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  ةــــــمقدم

مستقرة وذات ثبات ملحوظ بل أصبحت الحركية  – تكما كان –يئة الخارجية للمنظمات لم تعد الب

والديناميكية من سماتها الواضحة الأمر الذي نتج عنه إفراز مشكلات معقدة ومتشابكة ألقت بظلالها على 

منظمات العمل وبالتالي حتم على هذه المنضمات إبتكار حلول لمواجهة  تلك المشكلات،غير أن إبتكار 

ة، بل يتطلب توفير البيئة المناسبة لخلق الإبداعات وفتح الأفاق للخيال الحلول لايأتي من قبيل الصدف

لدى أصبح الإهتمام بالإبداع ضرورة لنجاح منضمات العمل وسببا لقدرتها على البقاء ومواجهة . المنتج

حتى تضمن المنضمات نمو القدرات الإبداعية في محيطها يتوجب تغيرات البيئة الخارجية المتلاحقة،و 

لثقافة التنظيمية للإبداع والإبتكار،لأن ا أن تشكل نسيج ثقافتها التنظيمية لتكون داعمة ومشجعة  عليها

وما تحمله من قيم ومعتقدات هي التي توجه سلوك الأفراد الى ما يجب وما لايجب عمله في بيئة 

الإبداع الإداري من هنا يمكن ملاحظة أن للثقافة التنظيمية تأثيرا على أنشطة المنظمات ومنها العمل،

بكونه أحد  السبل المهمة التي تساعد على رفع وتحسين الكفاءة والفاعلية في المنظمات الخدمية 

التفاعل  على والإنتاجية والإجتماعية،وبما أن الأفراد يحملون أفكار ومعتقدات خاصة بهم فإن ذلك سيؤثر

  .الإجتماعي والإبداعي والثقافي داخل المنظمات التي يعملون بها

هذا المنطلق ،ومن 20وهذا ما حدا بالمنظمات الى الإهتمام بالثقافة التنظيمية في الثمانينات من القرن 

  .امعةة الجيمية وعلاقتها بالإبداع لدى أساتذفإن هذه الدراسة سوف تحاول التعرف على أثر الثقافة التنظ

  :وضمن هذا الإطار قسمنا دراستنا هذه الى جانبين رئيسيين

  .الأول يتمثل في الإطار النظري للدراسة والثاني يتمثل في الجانب الميداني

  .الإطار النظري وتم تقسيمه الى أربعة فصول : الجانب الأول

أهداف الدراسة بالإضافة اهمية و  الموضوع، إشكالية الدراسة الدراسة ،أسباب إختيار ضم:الفصل الأول

  .خيرا عرض الدراسات السابقة المتعلقة بالموضوعديد المفاهيم الأساسية للدراسة وأالى تح

النظرية :رة للثقافة التنظيمية والمتمثلة في هذا الفصل لتناول النظريات المفس وقد خصصنا:الفصل الثاني

القيم ،نظرية روح الثقافة فنظرية التفاعل مع الحياة الإنتشارية،نظرية  والنظرية الرمزية، الوظيفية،النظرية

  .وأخيرا نظرية سجبية الثقافة

أهمية  من خلال التعرض لمفهوم الثقافة التنظيمية، تمحور حول متغير الثقافة التنظيمية: الفصل الثالث

مكونات الثقافة التنظيمية،مستويات الثقافة التنظيمية،مصادر الثقافة التنظيمية، خصائص الثقافة التنظيمية،



 

واع الثقافة التنظيمية،المحافظة على ثقافة المنظمة،الخصائص افة التنظيمية،أنالثقافة التنظيمية،أبعاد الثق

  .الثقافية المعززة لعملية الإبداع،والثقافة التنظيمية المبدعة

مفهوم الإبداع التنظيمي،التطور التاريخي : ل متغير الإبداع من خلال التعرض ليدور حو :الفصل الرابع

لمفهوم الإبداع،نظريات الإبداع،عناصر الإبداع،مستويات الإبداع،مراحل الإبداع،أنواع الإبداع،العوامل 

  .المساعدة على تنمية الإبداع وأخيرا معوقات الإبداع

  :يضم الإطار النظري وتم تقسيمه الى فصلين: الجانب الثاني

رض مجالات الدراسة،الفرضيات،أدوات جمع يضم الإطار المنهجي للدراسة ،حيث تم ع:الفصل الخامس

  .أساليب التحليل البيانات،والمنهج المتبع إضافة الى طريقة إختيار العينة دون أن ننسى

تطرقنا فيه لتحليل المعطيات الميدانية ونتائج الدراسة إضافة الى منافسة نتائج الدراسة : الفصل السادس

  .في ضوء الدراسات السابقة ،وأخيرا قمنا بتقديم مجموعة من التوصيات والإقتراحات المتعلقة بالدراسة

مرجع ،كما دعمناها اليه وقد إعتمدنا على وصل وأخيرا خلصنا الى مجموعة خاتمة تم فيها ما تم الت 

  ق التي لها علاقة بموضوع الدراسبمجموعة من الملاح

  

  

  

  

    



  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  للدراسة يالمفاهيمار ــــــــالإط : ل الأولــــــــــالفص

  مهيد ـــــــت

  ةـــــــإشكالية الدراس: أولا

  ات الدراسةيرضف:ثانيا

  أهمية الدراسة: ثالثا

  أهداف الدراسة: رابعا

  الموضوع اختيارأسباب: خامسا

  مفاهيم الدراسة  : سادسا

  الدراسات السابقة: سابعا

  

  

  

  



 

 

 للدراسة المفاهیميار ــــــــ الإط:ل الأول ــــــــــالفص

مهید  ـــــــت

ة ـــــــإشكالیة الدراس:أولا 

ات الدراسة يرضف:ثانیا

أهمیة الدراسة :ثالثا 

أهداف الدراسة :رابعا 

 الموضوع اختیارأسباب:خامسا 

 مفاهیم الدراسة  :سادسا 

الدراسات السابقة :سابعا 

 

 

 

 



 

تمهیـــد 

لوجیة ، و وسيو و الإطار المرجعي العام للبحث من الناحیة السالأساسيیعتبر موضوع الدراسة المرتكز 

علیه فإننا نحاول من خلال هذا الفصل إبراز مدى أهمیة البحث ، و الأسباب الذاتیة و الموضوعیة التي 

 تحدید المفاهیم التي یتناولها لإزالة الغموض عنها من إلي هذا الموضوع ، بالإضافة بنا لاختیاردفعت 

جهة و إعطاء البحث صیغة علمیة من جهة أخرى ، ونقوم بتحدید الإطار العام لموضوعنا من خلال 

صیله في هذا فإشكالیة الدراسة و فرضیاتها ، والدراسات التي تناولت هذا الموضوع و هذا ما سنقوم بت

. الفصل 
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 الإشكالیـــــة: أولا

 أنواعها و أحجامها تواجه العدید من المشكلات و القضایا التي تتطلب اختلافإن منضمات العمل على 

 أو المشكلاتعلى المحاولة  والخطأ في حل القائم  على المنهج التقلیدي الاعتمادخلي عنتالتفكیر في ال

 الإبداعيالتقلیل منه ، سواء من طرف القیادة أو من طرف العاملین في هذه المنظمات وتوظیف المنهج 

 الإبداع التنظیمي إلي، و قد أجمع المنظرون في التنظیم و كتاب الإدارة الیوم على أن حاجة المنظمات 

 و السیاسیة و الثقافیة و غیرها في المجتمع ، الاجتماعیةحاجة ملحة تفرضها التغیرات الاقتصادیة و 

.  تعیشها المنضمات المعاصرة المستمر التي ذات التغیر بالإضافة

ت في عملیة التطویر خاصة في وقتنا الحالي و التحدیات التي ماو یعتبر الإبداع التنظیمي أحد أهم المقو

 ما هو التكنولوجي ، منها الانفجارتواجهها التنظیمات جراء المشكلات التي أفرزها عصر المعلومات و 

 ما حتم على المنظمات ضرورة إحداث تغییرات تواكب اجتماعي و اقتصادينفسي وما هو تكنولوجي و 

التطورات الحاصلة من خلال الأفكار الجدیدة و الأسالیب الحدیثة التي تمكن المنضمات من مواجهة 

.  المشكلات والتحدیات 

والبحث " ووترمان وبیتر" فنجد نظریة الاتجاهات، المدارس و لاختلافوقد تعددت نظریات الإبداع وفقا 

 منظمة أمریكیة متفوقة 40بعد دراسة تحلیلیة لنحو " البحث عن التفوق " ي كتابهما  فعن التفوق 

 مجموعة من المبادئ والقیم المشتركة للمنظمات والشركات المتفوقة التي تتسم بدرجة عالیة إلىخلصت 

 أن إلىفي دراستهما على الأداء الناجح حیث توصلا " كلیفورد وكافیني"  كذلك نظریة نجد. الإبداعمن 

 العالیة تتصف بسمات متعددة تمیز بیئتها الابتكارالمنضمات الصغیرة المتمیزة ذات القدرات الإبداعیة و 

. التنظیمیة 

إن تقدیر المنظمات لأهمیة الإبداع على المستوي النظري لا یضمن بالضرورة نجاح العمل الإبداعي فیها 

خاصة بوجود العدید من العوامل التي تؤثر على الإبداع لدي العاملین في هذه المنضمات ولعل من أهم 

 حیث تؤثر هذه الثقافة بشكل كبیر على كافة أنشطة المنظمات و منها - الثقافة التنظیمیة -هذه العوامل 

. بداع و المبدعین للإ تشجیع هذه الثقافة ىالإبداع التنظیمي ویتمثل في مد

 استغلال مستویات عالیة من الإبداع تساعد على إلىومن هنا كانت حاجة المنظمات في الوصول 

رد البشریة لأن غیاب مثل هذه الثقافة الداعمة للإبداع ینعكس سلبا على االقدرات الإبداعیة  لدى المو

 أثر الثقافة التنظیمیة في الإبداع :ي بعنوانبعزنجد في دراسة حسن علي ال.التفكیر الإبداعي في المنظمة 
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غرافیة و من أهم وميو التي قامت بمحاولة الكشف عن العلاقة بین قیم الثقافة التنظیمیة والخصائص الد

. ).... التشجیع الانضباط،القیم الهدفیة ،قیم الدعم ، قیم (القیم التي وظفها نجد 

 مجموعة من النتائج أهمها أن هناكتأثیر معنوي لكل من أبعاد الثقافة التنظیمیة و إلىوقد توصلت الدراسة 

غرافیة في قدرة العاملین على الإبداع ،كما نجد دراسة الحقباني المتعلقة بدراسة وميالخصائص الد

 التنظیمیة على الموظفین العاملین في الأجهزة الحكومیة بمدنیة الریاض ومعرفة اثر المتغیرات استطلاعیة

 ، الطلاقة و المخاطرة ، القدرة المرونةالأصالة ، و ( الإبداعیةعلى الإبداع ، وقد قامت بدراسة العناصر 

ي  ف نتیجة تتمثلإلىوعلاقتها بالمتغیرات التنظیمیة وقد توصلت  )على التحلیل و الحساسیة للمشكلات 

 بینما أخذنا في  ،ي كانت في مستوى فوق المتوسطتأن المرونة والأصالة من العناصر الإبداعیة ال

 و زفي هذه الدراسات وهي الحوافا ط الضوء علیهيدراستنا مؤشرات الثقافة التنظیمیة التي لم یتم تسل

 بغیة الكشف عنها و دراسة ما تم إغفاله في بقیة القوانین القرارات و التشریعات و اتخاذالمشاركة في 

.  بمؤشرات الإبداع المتمثلة فیروح المخاطرة وحل المشكلات والقابلیة للتغییرهاالدراسات السابقة وربط

 أي تنظیم نظرا لما لها من أثر في تشكیل أهمیة الثقافةالتنظیمیة فيویتضح من خلال ما سبق مدى 

.  الأمر الذي ینعكس سلبیا أو إیجابیا على كافة أنشطة المنظمةوتوقعاتهم،سلوك العاملین وعاداتهم 

وقد أجرینا دراستنا المیدانیة على الموضوع الذي تدور حول إشكالیتنا في كلیة العلوم الإنسانیة 

 تأثیرف على مدى عر بجامعة محمد الصدیق بن یحي ـ تاسوست ـ على عینة من الأساتذة للتوالاجتماعیة

. روح الإبداعیة لدیهمالالثقافة التنظیمیة السائدة على 

ي صیاغة و توجیه السلوك الإنساني فإننا في هذه الدراسة سنحاول معرفة فونظرا لأهمیة الثقافة التنظیمیة 

 التنظیمیة على الإبداع لدى أساتذة الجامعة و من أجل ذلك قمنا بدراسة میدانیة تسعى للإجابة أثر الثقافة

 :على التساؤل الرئیسي التالي

  ؟ الثقافة التنظیمیة على الإبداع لدى أساتذة الجامعةهل هناك علاقة بین ·

 : تحت هذا التساؤل التساؤلات الفرعیة التالیة واندرج

 .؟..... هل تزید الحوافز من روح المخاطرة لدى أساتذة الجامعة  -1

 .؟...... حل المشكلات لدى أساتذة الجامعة إلى القرارات اتخاذهل تؤذي المشاركة في  -2

؟ .......... والقوانین على القابلیة للتغییر لدى أساتذة الجامعة هل تمسالتشریعات -3
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 فرضیات الدراسة:ثانیا

،وهي كذلك عبارة عن تخمین )1(الفرضیة هي مقترح أو تفسیر غیر مثبت علمیاأو حل معین لمشكلة 

واستنتاج یتوصل إلیه الباحث ویتمسك به بشكل مؤقت،فهو أشبه برأي الباحث المبدئي في حل 

 مسبقا سنحاول الإجابة علیها من خلال الفرضیات ا،وفي ضوء الإشكالیة التي طارحناه1)2(المشكلة

 :التالیة

 :الفرضیة العامة

 .توجد علاقة بین الثقافة التنظیمیة والإبداع لدى أساتذة الجامعة -

 :وللبرهنة على صدق هذه الفرضیة إفریقیا قمنا بصیاغة ثلاث فرضیات فرعیة

 .تزید الحوافز من روح المخاطرة لدى أساتذة الجامعة -

 .المشاركة في اتخاذ القرارات تساهم في حل المشكلات لدى أساتذة الجامعة -

 .التشریعات والقوانین تمش قابلیة التغییر لدى أساتذة الجامعة -

: أهمیـــــة الدراســــــــــــة: ثالثا

 هذین ةنبع أهمیة دراستنا من أهمیة كل من الثقافة التنظیمیة والإبداع التنظیمي حیث أن دراستـ -

الجانبین  مازالت محدودة وقاصرة على مستوى الوطن ، حیث تتوقع أن تكون هذه الدراسة إضافة 

. ظرا لمناقشتها لموضوع فاعلین في التنظیم نجدیدة لحقل الإدارة 

 على الإبداع التنظیمیةأمل أن تكون هذه الدراسة مرجعا للباحثین من خلال معرفة أثر الثقافة ن و -

 مثل هذا النوع من الدراسات المتعلقة إلىومساعدتها في سد النقص في المكتبة الجامعیة التي تفتقر 

. بهذا الموضوع 

یئة تنظیمیة تساعدها على التفكیر والتخطیط إلى ب المنظمات احتیاجو تنبع أهمیة الدراسة من  -

.  الواضحة لتحسین خدماتها و مخرجاتهاة و تحدید الرؤيالاستراتیجي

: أهــــــداف الدراســــــــــــة: رابعا 

 إلى أو مجموعة أهداف یسعى الباحث وجود هدف في البحث العلمي هو أهمیةإن أكثر الشروط  -

تحقیقها من خلال بحثه و نظرا لهذا فأهداف دراستنا تتمثل في محاولة الإجابة على التساؤلات التي 

 :خلالأثرناها في إشكالیة بحثنا من 

.  التعرف على مدى إسهام القیم و العادات التنظیمیة و مدى تأثیرها على الإبداع التنظیمي  -

                                                             

،دار الحامة )SPSS معانيHتحلیل البیانات باستخدام البرامج (منھجیة وأسالیب البحث العلمي: دلال القاضي ومحمود البیاني )1(
 .87،ص2008للنشر،الأردن،

 .83،ص4،2012،دار الفكر للنشر،ط)مفھومھ، ادواتھ، أسالیبھ(البحث العلمي: دوقان عبیدات وأخرون )2(
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 . التعرف على نوع العلاقة التي تربط بین الثقافة التنظیمیة و الإبداع  -

 :  الموضــوعاختیارأسبــاب: خامسا

ü التنظیم و العملمالاجتماععل-  كون موضوع الدراسة یقع ضمن تخصصنا - .

ü المیل الشخصي لهذا الموضوع. 

ü الأهمیة السوسیولوجیة لهذا الموضوع. 

ü ـقابلیة الموضوع للدراسة و البحث .

ü  العلميإثراء البحث. 

ü الرغبة في التعرف على موضوع الثقافة التنظیمیة و علاقتها بالإبداع .

 :مفــــاهیم الدراســــــة : سادسا

: الثقافة التنظیمیة )1

 :الثقافـــــــة  - أ

 هي الفطنة و سرعة الإدراك و الإحاطة البارعة بفروع الشيء من معرفة و قدرة على تطبیق :لغة ·

 و فكر وعلم وفن و صناعة و آدابمجموعة ما توصلت إلیه جماعة  في الحقولالعامة من 

 .نحوها

 مزیج من مجموعة مكتسبة سواء بطریقة مباشرة :بأنها"العمیان محمود سلیمان " عرفها :إصلاحا ·

 . بین الأفرادالاحتكاكأو غیر مباشرة نتیجة التفاعل و 

ات التي تتعلمها الكائنات الإنسانیة في أي مجتمع من يكو مجموعة من السل:بأنها" لینتون" عرفها  -

 . الصغارإلىالكبار الذین تنقل منهم 

 ذلك الكل المعقد الذي یشمل المعرفة و العقیدة و الفن و الأخلاق و القانون :ایلور بأنهات: عرفها -

 2.)1(والعادات التي یكتسبها الإنسان كعضو في المجتمع 

 هي ذلك الكل المتكون من القیم و المبادئ و العادات و التقالید و الأفكار و :للثقافةالتعریف الإجرائي 

.   بالجماعة تمثل هویته بالنسبة للآخراحتكاكهالمهارات یكتسبها الفرد من خلال 

 

 

                                                             

 ، 151 ، ص ص ،2008منھجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة ، ترجمة بوزید صحراوي ، دار القصبة الجزائر : موریس أنجرس  )1(
153. 
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 :التنـــظیم - ب

 . و تألق استقام من الفعل نظم تنظیم الأمر :لغة ·

 العملیة التي تنشأ مركبا متكاملا من العلاقات :بأنه" أحمد زكي بدوي "  یعرفه :اصطلاحا ·

اخل الكیان الكلي فیتم بمقتضاها تحدید المسؤولیات بحیث یتمكن الأفراد من العمل مع دالوظیفیة 

 .)1(بعضهم بكفاءة في سبیل تحقیق الأهداف المحددة 

 تجمع له حدود واضحة نسبیا و نظام قیم و مستویات من السلطة و :بأنه" ریتشارد هال "یعرفه - 

. )2(بأهداف و أنظمة تنسیق عضویة یشترك أفراده في نشاطات ذات علاقة اتصالاتأنظمة 

 منسق بوعي له حدود واضحة المعالم ، یعمل على أساس دائم اجتماعيكیان : بأنهیعرفه روینز -

. )3(لتحقیق هدف معین أو مجموعة أهداف 

 و التوقعات و القیم التي الاعتقادات عبارة عن مجموعة من :بأنها" ویلین " یعرفها : الثقافة التنظیمیة

. )4(یشترك بها أعضاء المنضمة 

بأنها نظام متكامل من القیم و المعتقدات یشترك العاملون في المنضمة ، بحیث " شارمریون"یعرفها  -

 .مة الواحدة ظام ضمن المنظینمو هذا الن

من  )رؤساء و مرؤوسین (بأنها مجموعة من القیم التي یجلبها أعضاء المنضمة " كوصون " یعرفه  -

 3.)5(ةمظ لتلك المنالداخلیة البیئة إلىالبیئة الخارجیة 

هي منظومة من الرموز و الأفكار و المعتقدات التي تشكل هویة : التعریف الإجرائي للثقافة التنظیمیة 

 و الحرص والالتزامالقراراتاتخاذهما عاما بین أعضاء التنظیم تقوم على المشاركة في فلق خالمنضمة و ت

 تزید من دافعیة العمل ز الوقت و تطبیق التشریعات و القوانین و تقدیم حوافواحترام المتبادل الاحترامعلى 

 4.بما یجعل المؤسسة منفردة و مختلفة عن غیرها من المؤسسات 

 

 

                                                             
 .50،ص   2005، الاردن ، 3السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال ، دار وائل للنشر ،ط: محمود سلیمان العمیان  )1(

 .154مرجع سابق ، ص : موریس أنجرس  )2(
 .49 ، ص 2010 ، الأردن ،4نظریة المنظمة و التنظیم ،دار وائل للنشر، ط : محمد قاسم القریوتي  )3(
 .321المرجع السابق ، ص : محمود سلیمان العمیان  )4(
 .397،ص1995 ، عمان ،1تحلیل السلوك التنظیمي ، المركز العربي للخدمات الطلابیة ،ط: موسى المدھون و إبراھیم الجرداوي  )5(
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 :الإبـــداع )1

 الشيء أو إنشاؤه على غیر مثال سابق اختراع معاجم اللغة على أن الإبداع یعني  اتفقت:لغة ·

 أسالیب جدیدة بدل استحداث هي الأدب الإبداعیة في الفن و صفاته وأن،أو جعله غایة في 

 .)1(الأسالیب القدیمة أو المتعارف علیها 

بأن الإبداع عملیة ینتج عنها عمل جدید و یرضي الجماعة و تقبله على "شتاین "یعرفه:اصطلاحا ·

 .انه مفید

 عن مسارات التفكیر العادي الانشقاق العملیة القادرة على تحقیق نوع من :بأنه" سیمبسون "یعرفه - 

. لتقدیم تصورات جدیدة ومختلفة كلیا

دوا كوسیط یقودنا الى الهدف الذي یببأنه حل لمشكلة ما ، و بأن الإنتاج الإبداعي " جیلفورد "ـ یعرفه 

. )2(هو حل المشكلة 

هني ینتج عنه شيء جدید و غیر سابق قد یكون على مستوى ذ هو عمل :التعریف الإجرائي للإبداع 

 ، یتضمن الطلاقة و المرونة و الحساسیة للمشكلات و الجدة و الأصالة و الجماعاتالفرد أو 

 5. و المعتاد من خلال روح المخاطرة لحل المشكلات و القابلیة للتغییرالمألوفالخروج عن 

: تعریـــف الجامعـــة )2

 : و منهادت تعاریف الجامعة حسب دورها و وظیفتها وأهدافهاد    تع

 الآدابهي المصدر الأساسي للخبرة و المحور الذي یدور حوله النشاط الثقافي  في : الجامعیة 

سعى أن تكون تما كانت أسالیب التكوین و أدواته فإن المهمة الأولى للجامعة مه ف،والعلوم و الفنون

 النظریة و التطبیقیة و تهیئة الظروف مجالاتهادائما هي التحصیل الخلاق للمعرفة الأساسیة في 

یة الخبرة الوطنیة التي لا یمكن بدونها أن یحقق المجتمع أي تنمیة حقیقیة في مالموضوعیة بتن

. )3(المیادین الأخرى 

 

 

 

                                                             

 .6 ،ص2005إدارة الإبداع التنظیمي ،المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة ،الاردن ،: رفعت عبد الحلیم الفاعوري  )1(
 .43، ص 2008الإبداع الإداري في القرن الواحد و العشرین، دار الفجر للنشر و التوزیع ، القاھرة ، : برافین جوبتا ـ ترجمة أحمد المغربي  )2(
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الضمیر، إنها حرم العقل لأنها تأمن به والحقیقة التي یشیدها  حرم العقل و : كما تعرف أیضا بأنها

ا حرم الضمیر هبعث قدراته على الإنتاج و الإبداع ،وإنولأنها لا توقف جهودها على تهذیبه وتنمیتهو

 فساد مالم تؤدیها صناعة بت تظل ناقصة بل قد تنقلزرلأنها تؤمن بأن المعرفة الإیجابیة مهما غ

. )1(خلقیة 

و الجامعة أیضا مؤسسة تربویة و تعلیمیة و علمیة تعنى بتنشئة الجیل الذي تعتمد علیه الدولة في 

 الطلبة المهارات الازمة ، فهي تتولى البناء الكامل للشخصیة اكتسابرقیها ، تسهم في دور فعال في 

. )2(و إعداد الطلبة لتحمل المسؤولیة 

 ح الجامعة مؤسسة للتعلیم العالي و الأبحاث تمنإن ومن خلال التعاریف السابقة یمكن القول 

 ، كما تساهم في نشر العلم و المعارف و إعداد البحوث العلمیة أكادیمیةلخرجیهاشهادات أو إجازات 

. و نشر الثقافة 

 الذي یدرب طلابه على استخدام الآلة العلمیة  المدرس كما یرى جود دیوي هو ذلك :تعریف الأستاذ

 أعماقلى إل صیشترك مع طلابه في تحقیق نمو لذاته ليولیس الذي یتعلم بالنیابة عنه وهو الذي 

 6.)3(لى أسلوب الحیاة إالشخصیة و یمتد 
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: ةقــــالدراســات الساب:سادسا 

 :التنظیمیةدراسات تتعلق بالثقافة  -1

دراسة حالة فئة :ا الوظیفي ض ،بعنوان أثر الثقافة التنظیمیة على الر2012دراسة عیساوي وهیبة  )1

تیر في حكومة س رسالة ماج، العمومیة نزابي بوجمعة بشارالاستشفائیة شبه الطیبین بالمؤسسة للأفراد

وقد ، و العلوم التجاریة و التسییر تلمسان الاقتصادیة جامعة أبوبكر بلقاید ،كلیة العلوم ،الشركات

 :إلىفت الدراسة ده

 .المصاغة من أجل الخروج بنتائجیاتفرضصحة الالتحقق من  -

 .السعي لتوسیع استخدام هذه المفاهیم و ترسیخها -

 أننا مجتمع مسلم یجب أن اعتبارالتعرف على الثقافة التنظیمیة السائدة بالمؤسسة الجزائریة على  -

 . إیجابیة تعكس حب العمل وقیمتهتنظیمیةته بثقافة اتتمتع مؤسس

: وتوصلت الدراسة على عدة نتائج أهمها

 .ا الوظیفي للأفرادضتوجد علاقة بین الثقافة التنظیمیة والر -

 .درجة الرضا الوظیفي للأفراد الشبه طبیین هي منخفضة -

 . بالرضا الوظیفيارتباطالجانب المعنوي للثقافة التنظیمیة لدیه أقوى  -

،بعنوان حول الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة  )2011( فاروق مصباح إیهاباجز عدراسة ال )2

 ماجستیر في بمحافظاتغزة ، رسالةالإلكترونیة ، دراسة تطبیقیة على وزارة التربیة و التعلیم العالي 

 . ،الجامعة الإنسانیة ،كلیة التجارة فلسطینالأعمالإدارة 

 :إلى الدراسة هدفت

 . غزة،محافظاتالتعرف على واقع الثقافة التنظیمیة في وزارة التربیة و التعلیم العالي -

 . غزةبمحافظاتالتعرف على مستوى تطبیق الإدارة الإلكترونیة في وزارة التربیة و التعلیم العالي  -

 إلى وتوصلت الدراسة ،التعریف بدور الثقافة التنظیمیة وأهمیتها في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة  -

 :عدة نتائج هي

 الإلكترونیةیوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عناصر الثقافة التنظیمیة و بین تفعیل تطبیق الإدارة  -

 .یةد غزة، وكانت هذه العلاقة طربمحافظاتفي وزارة التربیة و التعلیم العالي 

 رئیسه المباشر ضمن بیئة العمل إلى دون الرجوع ه القرارات المتعلقة بعملاتخاذ للموظف لا یتاح -

 .الإلكتروني
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 . تحفیز الموظفین المتمیزین في بناء و نشر العمل الإلكتروني بالوزارةأو تكریم لا یتم -

 دور الثقافة التنظیمیة في :، بعنوان)2010(دراسة عبد اللطیف عبد اللطیف محفوظ أحمد جودة  )3

 ، هدفت2 ع 26 ج م و القانونیة الاقتصادیة جامعة دمشق للعلوم مجلة. التنظیمیةالتنبؤ بقوة الهویة 

 : عدة نتائج أهمهاإلىالدراسة 

 .هویة التنظیمیةالمحاولة التعرف على دور أبعاد الثقافة التنظیمیة في التنبؤ بقوة  -

بیان مدى وجود أثر للعوامل الشخصیة كالجنس والعمر والرتبة الأكادیمیة ومدة العمل في الجامعات  -

 .الخاصة بالأردن في الهویة التنظیمیة

:  نتائج أهمهاإلىوتوصلت الدراسة 

 إلىتنظیمیة تعود ة ال فیما یتعلق بالهويإجاباتالمبحوثینعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في  -

 .الأكادیمیةالجنس أو العمر أو الرتبة 

 مدة العمل إلىاء الهویة التنظیمیة ترجع زوجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة إ -

في الجامعات الخاصة ، إذ تبین أنه كلما زادت مدة العمل في الجامعات الخاصة ترسخت الهویة 

 .التنظیمیة بشكل أعمق

،بعنوان الثقافة التنظیمیة ومدي تأثیرها في الرضا الوظیفي )2009(دراسة العریفي منصور محمد)4

 الأردنیة في إدارة الیمنیة ، المجلة میدانیة لعینة من شركات التأمین في الجمهوریة للعاملین ، دراسة

: إلى،وهدفت منه الدراسة 2، ع5 جالأعمال ،م 

. كة التأمین الیمنیةري شفتعرف أنماط ثقافة المنظمة السائدة و مستویاتها - 

تعرف مدى تأثیر أنماط الثقافة التنظیمیة السائدة في هذه الشركات في رضا العاملین ، ومدي تأثیر - 

. المتغیرات الدیموغرافیة و التنظیمیة المعدلة في هذه العلاقة

 التأمین في هذا منها شركاءالإسهام في وضع بعض التوصیات و المقترحات التي یمكن أن تفید - 

:  عدة نتائج أهمهاإلى الدراسة وتوصلت. المجال

 وبعدها وبفارق بسیط تأتي التأمین،ي شركات فثقافة الرقابة هي التي تأخذ الترتیب الأول في التطبیق - 

. ثم ثقافة الأداء، أما ثقافة العلاقات تأتي في المرتبة الأخیرةالاستجابةللبیئة،ثقافة 

 عامل باستثناءمستوى الرضا الوظیفي أعلى من المتوسط ،وأن العوامل الدیموغرافیة و التنظیمیة ،- 

. المستوى الوظیفي ،لا تشكل عناصر مهمة في تعدیل تأثیر النمط الثقافي في الرضا الوظیفي

 : الدراسات المتعلقة بالإبداع التنظیمي -2
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 للموظفین العاملین في الأجهزة الحكومیة بمدینة الریاض استطلاعیةبدراسة  )هـ1418(قباني حقام ال

لمعرفة أثر المتغیرات التنظیمیة على الإبداع الإداري في الأجهزة الحكومیة و قد توصلت الدراسة إلى أن 

مستوي الإبداع في الأجهزة الحكومیة في المملكة العربیة السعودیة متوسط بشكل عام حیث تبین أن 

كانا  )الطلاقة و المخاطرة(وعنصري  المتوسط ،فوقكانا  )المرونة ، الأصالة (عنصري الإبداع الإداري 

 القدرة على التحلیل ،الحساسیة للمشكلات ،الخروج عن ( في حین كانت بقیة العناصرفي المتوسط، 

.   أقل من التوسط)المألوف

عن المناخ التنظیمي في المنافذ الجمركیة وعلاقته بالإبداع الإداري على  )ه1422(ريموفي دراسة للش

عینة من مفتشي الجمارك بالمملكة العربیة السعودیة ،للوقوف على مستوي الإبداع الإداري لدیهم من 

وقد  ) على التحلیلللمشكلات ، القدرةالطلاقة ،المرونة ،الأصالة ،الحساسیة (خلال العناصر التالیة 

 أن هذه العناصر موجودة لدي عینة الدراسة بالمستوى المتوسط،وقد تم ترتیبها على إلىتوصلت الدراسة 

.   المرونة ، القدرة على التحلیل الأصالة،الحساسیةللمشكلات،الطلاقة: النحو التالي

بدراسة علاقة السلوك القیادي بالإبداع الإداري للمرؤوسین   )ه1422(وفي دراسة أخرى قامت العنقري 

في الأجهزة الحكومیة في مدینة الریاض،لمعرفة واقع الإبداع الإداري ،وقد أوضحت الدراسة أن مستوى 

 مستوى معظم عناصر الإبداع الإداري  ذلكإلىارتفاعالإبداع الإداري للموظفین الإداریین مرتفع ،حیث یشیر 

 المشكلات و أن سیة و القدرة على تحسنلدیهم و المتمثلة في الأصالة والطلاقة الفكریة و المرونة الذه

عنصري التحلیل و الربط كان أقل عناصر الإبداع الإداري توافر لدى عینة الدراسة،وعلى ذلك یمكن 

 .:    ترتیب عناصر الإبداع الإداري حسب درجة توافرها على النحو التالي

. المرونة، الأصالة،الحساسیةللمشكلات،الطلاقة الفكریة ،القدرة على التحلیل و الربط

فقد قام بدراسة لمعرفة أثر المتغیرات التنظیمیة على مستوى الإبداع الإداري  )ه1423(أما السلیم 

للعاملین في الأجهزة الأمنیة على عینة من الضباط في الریاض ،للتعرف على أكثر عناصر الإبداع 

 مستوى الإبداع الإداري لدیهم متوسط وأن أكثر عناصر إلى أنالإداري توافرا لدیهم وقد توصلت الدراسة 

ثم یأتي  )المرونة(یلي ذلك عنصر  )القدرة على التحلیل(الإبداع الإداري توافرا لدي العاملین هو عنصر 

ثم یأتي في المرتبة قبل )المخاطرة(یلیه عنصر  )الطلاقة(فعنصر  )الأصالة(في المرتبة الثالثة عنصر 

كأقل عناصر الإبداع  )الخروج عن المألوف(وأخیرا یأتي عنصر  )الحساسیة للمشكلات(الأخیرة عنصر

. الإداري توافرا لدى العاملین في الأجهزة الأمنیة
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 كبیر حیث إن هذه الدراسات تطرقت د حإلىومن خلال عرض هذه الدراسات یتضح أنها متشابهة 

 تقریبا نفس المقیاس الذي أعده الحقباني استخدمتللإبداع الإداري من خلال العناصر المكونة له وقد 

ا لسبعة من عناصر الإبداع تقباني تطرقحإلا أن دراستي السلیم و ال،لقیاس هذه العناصر  )ه1418(

ا لخمسة من هذه العناصر وهي تقریبا نفس العناصر التي تالإرادي بینما الدراستان الأخیرتان  تطرق

تطرقت لها هذه الدراسة ویلاحظ أن مستوي الإبداع الإداري حسب ما أظهرته نتائج هذه الدراسات جاءت 

بشكل متوسط ما عدا الدراسة التي قامت بها العنقري حیث جاء مستوي الإبداع الإداري بشكل مرتفع 

 في نتائج هذه الدراسات فیها یتعلق بعنصر القدرة على التحلیل حیث جاء اختلافویلاحظ أیضا أن هناك 

 في دراستي الحقباني و الأخیرةفي دراستي السلیم و الشهري في مرتبة متقدمة بینما جاءفي المرتبة 

 .العنقري

: دراسات سابقة تتعلق بالثقافة التنظیمیة و الإبداع معا -3

Ø الثقافة التنظیمیة والإبداع الإداري في المؤسسة بعنوان) 2009(دراسة عواد أبو جامع أحمد عواد

نحو أداء متمیز في : المؤتمر الدولي للتنمیة الإداریة حولإلى مداخلة ومقدمة :التربویة الأردنیة

 :إلى الدراسة ، الجامعةالأردنیة، هدفتالقطاع الحكومي

التعرف على العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والإبداع الإداري كما تراها مستویات إداریة مختلفة  -

. بالمؤسسة التربویة الأردنیة

التعرف على مستوى إدراك الثقافة المؤسسة السائدة لدى العاملین الإداریین في المؤسسیة التربویة  -

. الأردنیة

 الإبداع الإداري السائد لدى العاملین الإداریین في المؤسسة التربویة امتلاكالتعرف على درجة  -

. الأردنیة

هل هناك فروق دالة إحصائیا لمتغیرات الجنس و المركز الوظیفي و الإقلیم و المؤهل التربوي على  -

 .الأردنیةإدراك الثقافة المؤسسیة السائدة لدى العاملین الإداریین في المؤسسة التربویة 

هل هناك فروق دالة إحصائیا لمتغیرات الجنس و المركز الوظیفي و الإقلیم و المؤهل التربوي على  -

. مقدرات الإبداعیة لدى العاملین الإداریین في المؤسسة التربویة الأردنیة امتلاكال

: وكانت أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة كما یلي

أن الثقافة التنظیمیة السائدة لدى العاملین في التربویة الأردنیة كانت متوسطة،وأن درجة الإبداع  -

. الإداري السائد لدیهم كانت أیضا متوسطة
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 المقدرات امتلاكلاتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة لمتغیر الجنس في إدراك الثقافة المؤسسیة وفي  -

 .الإبداعیة لدى العاملین في المؤسسة التربویة الأردنیة

أكثر إدراكا للثقافة المؤسسیة وأكثر " المركز الوظیفي"دلت النتائج على أن المستوي الأدنى من متغیر  -

 .مقدرات الإبداعیة لدى العاملین في المؤسسة التربویة الأردنیة لصالح المؤهلامتلاكا لل

 مستوى الثقافة المؤسسیة  لدى العمال الإداریین زادت درجة الإبداع ارتفعدلت النتائج كما زاد أو  -

 .لدیهم

 

 

 

 

Ø  بعنوان أثر الثقافة التنظیمیة في الإبداعدراسة تطبیقیة في2009دراسة حسن على الزعبي  

 رسالة ماجستیر في الإدارة التربویة و التخطیط،جامعة أم القرى ـكلیة التربیة :شركات الأدویة الأردنیة

 على العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والخصائص إلیالتعرف،المملكة العربیة السعودیة ،هدفت هذه الدراسة 

الدیموغرافیة ،وأثر ذلك في تحقیق الإبداع الإداري على العاملین ،فضلا على التعرف على مدى وجود 

 . في خصائصهم الدیموغرافیةإلىالاختلافتباین في مستوى الإبداع لدى العاملین یعزى 

هناك تأثیر معنوي لكل من أبعاد الثقافة : مجموعة من النتائج أهمها إلىوقد توصلت الدراسة 

 ، قیم النمط الحر والخصائص الانضباطالقیم الهدفیة ، وقیم الدعم ،و التشجیع قیم (التنظیمیة 

. الدیموغرافیة في قدرة العاملین على الإبداع

Ø بعنوان الثقافة التنظیمیة لمدیر المدرسة ودورها  )2008(دراسة اللیثي ،محمد بن علي بن حسن

رسالة : بالعاصمة المقدسةالابتدائيفي الإبداع الإداري من وجهة نظرمدیري مدارس التعلیم 

هدفت .ماجستیرفي الإدارة التربویة والتخطیط ،جامعة أم القرى كلیة التربیة ،المملكة العربیة السعودیة

 :هذه الدراسة إلي

 توضیح أهمیة الثقافة التنظیمیة السائدة لمدیري المدارس الابتدائیة بالعاصمة المقدسة -

 .التعرف على واقع عناصر الإبداع الإداري لدى مدیري المدارس الابتدائیة بالعاصمة المقدسة -

 :وتوصلت الدراسة إلي أن
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أن درجة ممارسة الثقافة المساندة كان بدرجة كبیرة جدا من وجهة نظر مدیري المدارس الابتدائیة  -

 بالعاصمة المقدسة

أن درجة ممارسة عنصر الأصالة من عناصر الإبداع كان بدرجة كبیرة جدا من وجهة نظر مدیري  -

 .المدارس الابتدائیة بالعاصمة المقدسة

Ø بعنوان أثر الثقافة التنظیمیة على الإبداع الإداري  )2004(ام بن مناوربسي نزدراسة الع: 

 ماجستیر في الإدارة ، رسالة على العاملین في المؤسسات العامة في مدینة الریاضاستطلاعیةدراسة 

جاءت هذه الدراسة للتعرف .جامعة الملك سعود،كلیة العلوم الإداریة ،المملكة العربیة السعودیة: العامة

على الثقافة التنظیمیة والإبداع الإداري في المؤسسات العامة في المملكة العربیة السعودیة،الهدف 

الرئیسي من هذه الدراسة هو معرفة أثر الثقافة التنظیمیة على الإبداع الإداري بالمؤسسات العامة في 

: المملكة السعودیة أما الأهداف الفرعیة كالتالي

. توضیح أهمیة كل من الثقافة التنظیمیة و الإبداع الإداري للعاملین بالمؤسسات العامة -

 .التعرف على واقع قیم الثقافة التنظیمیة و عناصر الإبداع الإداري بالمؤسسات العامة -

 .التعرف على مدى تأثیر القیم المكونة للثقافة التنظیمیة على الإبداع بالمؤسسات العامة -

: أهمها عدة نتائج إلىوتوصلت الدراسة 

توفر جمیع القیم المكونة للثقافة التنظیمیة في المؤسسات العامة بشكل متوسط ماعدا قیمة المكافأة  -

. وجمیع عناصر الإبداع الإداري ماعدا عناصر الخروج عن المألوف

.وجود إرتباط إیجابي ذو دلالة إحصائیة بین القیم المكونة للثقافة التنظیمي -



 

 خلاصـــــــة

    من خلال هذا الفصل قمنا بوضع إطار منهجي معین ،وقد تمثل في تبیان و توضیح أهمیة 

 و في الأخیر ألقینا الضوء إلىاختیاره، مع ذكر الأسباب التي دفعتنا ،موضوع الدراسة وأهدافنا منه

 الموضوع بالدراسة من أجل التعرف على مختلف جوانب النقص تعلى مختلف الدراسات التي تناول

. إمبریقيیها ومن أجل إعطاء الموضوع بعد ف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

: قائمة مراجع  الفصل الأول

تحلیل السلوك التنظیمي ، المركز العربي للخدمات الطلابیة، : المدهون موسى والجزراوي إبراهیم  )1

   .1995،عمان،1ط

 .1998 الیوم ،ب ط،الجزائر،الاجتماعأي غد لعلم : العیاشي )2

الأردن 2روائل للنشر،طامات الأعمال ، دنظالسلوك التنظیمي في م: العمیان محمود سلیمان )3

2003. 

یة الإداریة ،الأردن، تنمإدارة الأبداع التنظیمي ،المنظمة العربیة لل: الفاعوري عبد الحلیم رفعت  )4

2005. 

 .2010 ، 1نظریة المنظمة والتنظیم ، داروائل للنشر، ط: القریوتي محمد قاسم  )5

الإبداع الإداري في القرن الواحد و العشرین ،دار الفجر : برافین جوبتا،ترجمة أحمد المغربي  )6

 .2008للنشر والتوزیع ،القاهرة،

 .2008منهجیة بوزید صحراوي ،دار القصبة،الجزائر،: موریس أنجرس ،ترجمة بوزید صحراوي  )7

 لدراسة الدیموقراطیة،فلسطین الفلسطینیةواقع التعلیم الجامعي الفلسطیني،المؤسسة:شاهین ناجح )8

2004. 

 .2009رؤى جدیدة لتطویر التعلیم الجامعي ،الدار المصریة اللبنانیة،القاهرة،:سید محمود یوسف )9

10( www.wikdia.org le 15/02/2016 à : 20 :17 

 

 

 

 

 

 

 



 

 أهم النظریات المفسرة للثقافة التنظیمیة  :ـــــــــلالثانيالفص

تمهید 

النظریة الوظیفیة :أولا

 النظریة الرمزیة :ثانیا

 الانتشاریة النظریة :ثالثا

نظریةالقیم :رابعا

 روح الثقافة نظریة:خامسا

 نظریة التفاعل مع الحیاة :سادسا

نظریة سحبیة الثقافة  : سابعا

خلاصة 

 



 أهم النظریات المفسرة للثقافة التنظیمیة:الفصل الثاني 

 

تمــهید 

   یعد موضوع الثقافة التنظیمیة أحد أكثر المواضیع التي ألهمت الكثیر من الباحثین و العلماء ما أدى 

 دراسات حولها و حول السلوك ینإلىإجراءرسابالكثیر من العلماء و الدراسة بالكثیر من العلماء والد

ر العلاقة بین الثقافة و س بلورة عدد من النظریات التي تفإلىالتنظیمي للأفراد داخل المنظمة ما أدى 

 :وع بهذا الموض اهتمتالأفراد و الجماعة و التنظیم وستعرض بعض النظریات التي

 :النظـــریة الوظیفیـــة: أولا

   هي من بین نظریات النظام الاجتماعي للثقافة و التي تعرف بأنها المفهوم المادي والسلوك و المشاعر 

،ولأن للثقافة التنظیمیة علاقة اللاشعوریةالتي تنتج من العقل الإنساني عن طریق القواعد وأسالیب المنطق 

 هذه المدرسة بنظریة القواعد ویفترض روادها أن المنظمات هي استعانت و التفاعل جدابالاتصالقویة 

 من خلال شبكات العمل الثقافیة تلك التي یشترك فیها فسروا الثقافةشبكات من المعاني الذاتیة لذا فإنهم 

 الفكرالإداري نجد أن إلىأعضاء التنظیم،لذا تبدوا المنظمة تعمل بأسلوب القواعد و المعتقدات وعند العودة 

هذه المدرسة وجودا في الأدب التنظیمي فیما یتعلق بالحاجات الإنسانیة و تأثیرها في المنظمات إذ ل

نلاحظ ذلك في مدرسة العلاقات الإنسانیة ،وضمن مفاهیم الإنجاز الذاتي حیث تفرض أن تلك المنظمات 

باع حاجاته ش ثقافیة تعكس في أشكالها وتراكبیها وعملیاتها لكي تمكن المورد البشري من إاجتماعیةأنظمة 

من خلال عضویته في المنظمة و إلاسوف تعاني مثلهذه المنظمات من التحلیل والفشل الوظیفي و تنتهي 

 7. التشتت و التلاشيإلى

 فهذه التنظیمیة إنسانیة الثقافة للثقافة، كونه جانتـلقد ركزت هذه النظریة على أهمیة العنصر البشري في إ

النظریة تجمع بین الأشیاء المادیة المرئیة وبین مستوى الوعي الأوسع ومسلمات غیر مرئیة عن طریق 

 )1(. داخل التنظیمالاتصالتطبیق قواعد وأسالیب التفاعل و 
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 :النظریــة الرمزیــــة: ثانیا

 وقیام المنظمة هي نشوء     تنظر للثقافة بأنها نتاج العقل الإنساني وأنها أنظمة للمعاني المشتركة وأن 

 والنفسي وتعاقب القیادة أملا في والاجتماعينتیجة الإدماج والتكامل بین تاریخها وإطارها الثقافي 

المحافظة على نظامها الخاص من الرموز والمعاني المشتركة بدرجة كبیرة بین أعضاء التنظیم ومن تم 

یكون دور الثقافة وسیلة لإظهار وترشید ولاء الأعضاء للمنظمة ،كما تدرك المنظمات بأنها تشكل 

 شفراتهالفهمها وعلى الباحثین أن  توضیح وتفسیر وقراءة ومتابعة وحلإلىالتخاطب الرمزي فهي تحتاج 

مشتركة للخبرة ظنا منهم بأن ذلك یسمح لهم بممارسة فعالیات المنظمة ویبقى یدرسوا تفسیرات ومعاني 

 8.موضوع القیادة أنها إدارة المعاني وتشكیل التغیرات لعناصر الثقافة

   ركزت هذه النظریة على أن الثقافة التنظیمیة هي من نتاج الإنسان وهي عبارة عن رموز ومعاني 

یشترك فیها الأفراد ،وتشكیل الثقافة التنظیمیة یكون عن طریق المزج والتداخل بین  تاریخها الثقافي و 

 أوالنفسي ومن أجل المحافظة على هذه الرموز و المعاني الثقافیة ممارسة أسلوب قیادة فعال الاجتماعي

 )1(.یستطیع أن یفهم ویفسر هذه المعاني و الرموز

 :الانتشاریة النظریـــة :ثالثا

 السمات الثقافیة بین الثقافة المتباعدة والمتقاربة یساعد على تهیئة الشروط الكفیلة بإحداث انتشارتعتقد أن 

 انتقال الثقافي وبالتالي الاتصال أخرى ومن ثم برزت أهمیة إلى من مرحلة الانتقالالتغیر الثقافي و 

المدرسة :  أخري في إطار هذه المدرسة توجد ثلاث مدارس رئیسیة هي إلىالسمات الثقافیة من مجتمع 

 كلارك الأمریكیة المدرسة وسمیثوریغرز المدرسة یتزعمها جرو بینز " الیوتسمست"البریطانیة 

المساواة بین البشر وبالتفاوت بین اعتقادهاب عموما في الانتشاریةتتخلص أراء النظریة .وكروبیرویسار

 على غیرها ولكنها بالمقابل لاتعرب على ثقة نفسها أثقافیةمتقدمةؤربالثقافات  إن نجد في أنحاء العالم 

 الثقافیة بین الاحتكاكات والتقلید بفعل الأخذبعبقریة الإنسان وبقدرته  علي التقدم الدائم عن طریق 

 )2(.الشعوب

  

                                                             

 .84المرجع السابق،ص )1(

الثقافة التنظیمیة وعلاقتھا بالانتماء التنظیمي رسالة لنیل شھادة الماجستیر في العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة : حمد بن فرحات الشلوي )2(
 .43،ص2005للعلوم الأمنیة،الریاض،
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 والتغیر للانتشاروالانتقال نظام قابل واعتبارهاركزت هذه النظریة على خصائص الثقافة التنظیمیة 

 بین الثقافات والاختلافوذلك عن طریق التفاعل بین الأفراد فالثقافة التنظیمیة نتمیز بالتفاوت 

 .والمساواة بین البشر

 :نظریـــة القیــم : رابعا

 ،یسودها عدد هاد لمبدأ تكاملي واحد یسود الثقافة وحدو أنه لا وجإليیذهب أنصار هذه النظریة 

شكل الواقع لدي الحاملین لتلك الثقافة بحیث تدعم بعضها البعض وفي والاتجاهاتيمحدود من القیم 

.  وتأثیرین متبادلیناعتمادحالة 

ویرى أوبلرأن كل ثقافة توجد بها مجموعة من القوى التي یؤكد المورد البشري في الجماعة على 

. أهمیتها ، وتسیطر على ثقافة الموارد البشریة و تحدد الكثیر من أنماط الثقافة

: نظریــة روح الثقافـــة: خامسا

     تتمیز هذه النظریة أن لكل مؤسسة ثقافة تنظیمیة تتمیز بروح معنویة تتمثل في مجموعة من 

 من تحلیل المعطیات الثقافیة وتسیطر تلك الروح استخلاصهاالخصائص و السمات المجردة التي یمكن 

 مجموعة إلىوعلیه یمكننا القول أن روح الثقافة تشیر ،على شخصیات المدیرین والعاملین في المؤسسة

 على أنها إطار مرجعي لمعظم الموارد البشریة في جماعة التنظیم وتحدد أیضا إلیهاالقیم التي ینظر 

 . والتطویرالاستمرار الثقافي للمجتمع وهذا یجعل روح الثقافة لأیة مؤسسة تتمثل في جانب النموذج

 : نظریــة التفاعـــل مع الحیـــاة: سادسا

ظریة بالطریقة التي یتعامل بها الموارد البشري في التنظیم مع من حوله،التي بواسطتها نتهتم هذه ال

یعرف المدیر كل مورد بشري في وحدته القیادیة والتي یؤدي المدیر من خلالها دوره في التنظیم دون 

. تصادم مع غیره

 الحیاة یختلف لدى الجماعة عن أسلوب التفكیر  إليویتمثل جوهر هذه النظریة في أن أسلوب النظر

،وتعكس هذه الصورة قیم الأشیاءوعن الطابع القومي وإنما تمثل الصورة التي كونها الأعضاء عن 

 9.)1( داخل المؤسسةالزملاءالجماعة التي كونها الأعضاء ،ودرجة تماسكها وأسلوب تعاملها مع المدراءو
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: وتتمیز نظریة التفاعل مع الحیاة بخصائص جوهریة هي

 .عدم وجود فواصل بین الثقافة والمؤسسة )1

 .ولة تفسیرهاایحافظ الفرد في المؤسسة على القیم الثقافیة  للمؤسسة دون مح )2

 .الاجتماعیة القیم إلى التنظیم علاقة أخلاقیة تسند البشریة فيالعلاقة بین الموارد  )3

 : نظریــة سجیـــة الثقافـــة: سابعا

 أفكار هذه النظریة حول الخبرة المكتسبة التي یعطیها أعضاء التنظیم قیمة معینة مشتركة وتعبر رتتمحو

 أو یعبر عن الاجتماعیةهذه الخبرة عن الصیغة العاطفیة للسلوك،والذي یدور نمطه حول الحالة 

مجموعة المشاعر والعواطف حول العالم التي تؤثر في معظم سلوكیات أفراد المؤسسة ،وهذه الخبرة تنمو 

 تراكم مكوناتها لدى الموارد البشریة وینتج عن هذا التراكم إلىمن خلال التدریب والممارسة اللذان یؤدیان 

تشكل المهارة والمعرفة التي تحدد سلوك المورد البشري ، وتؤثر وجهة عناصر الثقافة في هذه الخبرات 

 10.)1(.ریةش العامة في شخصیات الموارد البوالاتجاهات والتوافق مع القیم الانسجام نوع من إلى
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خلاصـــــة الفصــــــل 

رض أهم الأفكار والتصورات التي طرحتها النظریات التي تناولت بع      لقد قمنا في  هذا الفصل 

 متفاوت بالثقافة التنظیمیة ةاهتمام  كل واحداهتمت هذا الفصل ،حیث  فيمتغیرنا بالدراسة والتي ذكرنا

.  في نظرتها إلیها كل حسب وجهة نظرهواختلفت

 

 

 



 

 

قائمـــــة المراجـــع الفصـــل الثـــــاني 

 .2009ثقافة منظمات الأعمال ، الغدارة العامة للطباعة والنشر،الریاض،: الفراوي سامي الفیاض )1

ائل و التنظیمي ،داربالانتماءالثقافة التنظیمیة وعلاقتها : الشلوي حمد بن فرحات )2

. 2010للنشر،الأردن،
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الثقافة التنظیمیة  : ل الثالث ـــــــالفص

تمهید 

مفهوم الثقافة التنظیمیة :أولا

أهمیة  الثقافة التنظیمیة : ثانیا

خصائص الثقافة التنظیمیة :  ثالثا

مكونات الثقافة التنظیمیة :رابعا

مستویات الثقافة التنظیمیة :خامسا

مصادر الثقافة التنظیمیة :سادسا

أبعاد الثقافة التنظیمیة : سابعا

 أنواع الثقافة التنظیمیة :ثامنا

ییر الثقافة التنظیمیة غت:تاسعا

 المحافظة على ثقافة المنظمة :عاشرا

 الخصائص الثقافیة المعززة لعملیة الإبداع :أحدا عشر

 الثقافة التنظیمیة المبدعة : عشراثنا

خلاصة 

قائمة المراجع 

 



 

 :تمهـــید

 به وتعد ثقافة المنظمة الاهتمام   تعتبر الثقافة التنظیمیة موضوع هام جدا وجب على المنظمات 

 أن السلوك الفردي هو نتاج لسلوك المجتمع الذي یعیش فیه ،وتعد الثقافة باعتبارثقافة المجتمع امتدادل

التنظیمیة بمثابة الهویة الممیزة لها عن باقي المنظمات وتوضح خصوصیتها عن غیرها لما تحتویه من 

. قیم معتقدات تنظیمیة وأسالیب خاصة في العمل



 



 الثقـــــافة التنظیــمیة:                                 الفصـــل الثــــالث

 

: مفهـــوم الثقافة التنظیمیة: أولا

الإدارة ،ویعكس هذا المفهوم إلىكتب    یعتبر مفهوم ثقافة المنظمة من المواضیع الحدیثة التي دخلت 

وهذا توجد عدة تعاریف لمفهوم الثقافة التنظیمیة ،كما سیتم ا،  المعرفة والأفكار والقیم لدى مجتمع م

 الاتجاهات خصائص ثقافة المنظمة وكیفیة تغییر هذه الثقافة لغرس الإبداع من خلال تجدیر إلىالتطرق 

والقیم الإبداعیة ،كما سیتم شرح المفهوم التقلیدي للبیئة التنظیمیة تمهید لوضع الأطر الأساسیة لبناء بیئة 

. تنظیمیة للإبداع

  بأنها عنصر موجه لسلوك وتصرفات العاملین فیها وتتكون من مجموعالقیم:تعرف الثقافة التنظیمیة -

 وأنماط السلوك المقبولة والرموز والشعارات السائدة والتي تحدد سلوك وتصرفات العادات، التقالید

. )1(عمال المنظمة

 بأنها إیجاد قیم وأهداف مشتركة بین العاملین وهي تمثل أحد الأدوار الرئیسیة :يفوقد عرفها الصري -

للقائد حیث یقوم بوضع الطریقة التي تؤدي بها الأعمال وتتمثل في إنشاء ثقافة على ضوء القیم 

. )2(المشتركة والمعتقدات التي تعیش بها المنظمة 

كما عرفها القریوتي بأنها منظومة المعاني و الرموز والمعتقدات والطقوس والممارسات التي طورت  -

 11.)3( سمة خاصة للتنظیم والسلوك المتوقع من الأعضاءوأصبحتمع الزمن 

وقام بتعریفها اللوزي بأنها الكل المتكامل من مظاهر السلوك المكتسب الذي یظهر ویمارس بواسطة  -

 )4(.الأفراد في أي مجتمع

 وأنماط السلوك والافتراضات الثقافة التنظیمیة بأنها القیم ranston وflamholtzویعرف كل من  -

.   )5( في منظمة معینة أعضاءالمقبولة للأفراد الذین هو 
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:  أهمیــة الثقافــة التنظیمیــة :ثانیا

لا توجد منظمة بدون ثقافة تنظیمیة، وعلى العموم فإن المنظمات، إذإن الثقافة التنظیمیة قائمة في كل 

:  في بقاء واستمرار ونجاح المؤسسات من خلال الأهمیة التالیةداالثقافة التنظیمیة تقوم بدور هام ج

د الطاقات والإمكانیات نحو تحقیق الأهداف المشتركة حالثقافة التنظیمیة قوة دافعة ومحركة تو )1

 .والابتكاروتوجه الجهود نحو التغیر والتجدید 

تعتبر الثقافة التنظیمیة قاعدة ثابتة وقویة تقف علیها المنظمات لمواجهة التغیرات المتسارعة علمیا  )2

 . المنظماتواندماجومحلیا في ظل التطور التكنولوجي والتكتلات العالمیة والتجمعات الإقلیمیة 

تصهر الثقافة التنظیمیة الأهداف التنظیمیة بأهداف المنظمة العلیا وتشكل القیم المشتركة معادلة  )3

ومة نظ،لیصبح تحقیق الفرد لذاته بما تحققه المنضمة من أهداف ضمن مالانصهارتفاعل هذا 

 .القیم السائدة في المجتمع

الثقافة التنظیمیة هي الإطار الذي یساهم في بناء المنظمة وتطورها وارتقائها لمواكبة التغیرات  )4

 . وتراجع المنظمة وخروجها من السوقالانحسار تسبب الثقافة السلبیة والتطورات، وقد

تعتبر الثقافة التنظیمیة سببا لنجاح عملیات التحول والتطویر،فعندما تنسجم المصالح الشخصیة  )5

 المنظمة فإن عملیات التجدید سوف تكون مقنعة للأفراد،فثقافة المنظمة وأهدافللأفراد مع ثقافة 

 . النظامزاستقراريز الجماعي لتعالتنظیمیةوالالتزام الأفراد بالهویة دتزو

 .)1(تعمل الثقافة التنظیمیة على تشكیل أنماط السلوك المطلوب من العاملین داخل التنظیم )6

تساعد الثقافة في التنبؤ بسلوك الأفراد والجماعات ومن المعروف أن الفرد عندما یواجه موقف  )7

 12.)2(معین أو مشكلة معینة فإنه یتصرف وفقا لثقافته
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:  خصــائص الثقافــة التنظیمیــة: ثالثا

 بین الأفراد في بیئة العمل وقد والاحتكاكتعتبر الثقافة عملیة مكتسبة أي تكتسب من خلال التفاعل  )1

تكتسب الثقافة في المدرسة والعمل ،وعندما یكتسبها الفرد في المنظمة تصبح جزء من سلوكه،ومن 

 .ستطیع أن نتنبأ بسلوك الأفراد معتمدین على ثقافتهمنخلال الثقافة 

ثقافة المنظمة عملیة إنسانیة حیث یعتبر الإنسان هو المصدر الرئیسي لها أي أنها من صنعه  )2

 . لا تكون هناك ثقافةهوبدون

 أجیال المنظمة یعمل على تسلیمها للأجیال  جیل منالثقافة نظام تراكمي ومستمر حیث أن كل )3

 .اللاحقة فهي تعمل وتورث جیلا بعد جیل

ثقافة المنظمة نظام مركب یتكون من مجموعة من المكونات أو الأجزاء الفرعیة المتفاعلة فیما بینها  )4

 .)1(في تكوین ثقافة المنظمة

 استجابة تتصف بالمرونة والقدرة على التكیف ، حیثتتمیز الثقافة التنظیمیة بخاصیة التكیف )5

 واستجابةلمطالب الإنسان فهي ملائمة للبیئة الجغرافیة وتطور الثقافات المحیطة بالفرد من جانب 

 .یر من جانب آخريلخصائص بیئة المنظمة وما حدث فیها تغ

 مبدعین اتتمیز بالإبداع والمخاطرة،حیث أن درجة قبول المخاطرة وتشجیع الموظفین على أن یكونو )6

 .)2(ولدیهم روح المبادرة 

 الثقافیة تحتفظ بكیانها لعدة أجیال رغم ما تتعرض له الاستمرار، فالسماتتتسم الثقافة بخاصیة  )7

 13.)3(المجتمعات أو المنظمات الإداریة من تغیرات مفاجئة أو تدریجیة 

: مكونــات الثقافــة التنظیمیــة: رابعا

   ویقصد بها مجموعة العناصر التي تشكل الثقافة التنظیمیة،فثقافة المنظمة تحتوي على عدة مكونات 

. والتي یمكن تقسیمها الى المكونات المادیة والمكونات غیر المادیة والموروث الثقافي
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: وتتمثل في: المكونات المادیة الثقافیة التنظیمیة .1

وتتمثل في الأحداث والأنشطة التي یقوم بها العمال في المنظمة : الطقوس و العادات التنظیمیة - أ

 أو موظف جدید بالمنظمة التحاق في المنظمة كطقوس الأساسیةوالتي تعكس القیم والمثالیات 

 تعمیق الترابط والتكامل بین العمال،كذلك إلى لتناول القهوة وهذا یؤدي استراحةترقیة مسؤول،فترات

 وطریقة الكلام والكتابة وكیفیة مقاطعة الحدیث  ومناداة الأفراد الاجتماعاتطریقة تحضیر وإدارة 

 بالانتماء وبالتالي زیادة الشعور المتقاعدین سنوي لتكریم أفضل موظف أو تكریم احتفالأو إجراء 

 .)1(للمنظمة وهذا یعني تثبیت الثقافة التنظیمیة

- ب
 )2( هي الكلمات أو اللغة أو الأشیاء التي تكتسب معاینها من التقالید والأعراف :الرموز 

ما  كما أنها عبارة عن أفعال أو أشیاء أوأحداث تستخدم كوسیلة لنقل المعاني مثلالشعارات،منها

یكل هذه ر نمط اللباس والنمطالمعیاإلىإضافة  صور رمزیة ممثلة للمنظمة ، عبارة عنهو

.  )3(تحمل معاني للمنظمة 

: وتتمثل في:   المكونات غیر المادیة للثقافة التنظیمیة .2

 القیم عبارة عن اتفاقات مشتركة بین أعضاء التنظیم الاجتماعي الواحد حول :القیم التنظیمیة - أ

 14)4(.....ب أو غیر مرغوب،جید أو غیر جید ،مهم أو غیر مهم مرغوماهو

أما القیم التنظیمیة فهي تمثل تفاهما مشتركا في منظمة ما أو بیئة عمل معینة على سلوكیات 

 بإدارة الوقت، ، والاهتمام هذه القیم المساواة بین العاملینعلیها، ومنوتوجهات معینة ومتعارف 

. )5(.... بالأداء واحترام الآخرینوالاهتمام

 في الاجتماعیة وهي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبیعة العمل والحیاة :المعتقدات التنظیمیة - ب

 عملیة المشاركة في هذه المعتقدات أهمیة التنظیمیة، ومنبیئة العمل وكیفیة أنجاز العمل والمهام 

 .)6(قرار والمساهمة في العمل الجماعي وأثر ذلك في تحقیق الأهداف التنظیمیةالصنعا 
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وهي تلك الأحداث والمواقف التي مرت بها المنظمة منها ما هو إیجابي :الموروث  الثقافي للمنظمة .3

وتحاول المنظمة التركیز علیه  ونشره باعتباره مرجع محفز للأفراد ومنها ما هو سلبي تحاول المنظمة 

 بعض العیوب أثناء مراحل إنتاجه مما یجعله غیر مطابق إلىالتغاضي علیه كتعرض أحد المنتجات 

 .)1(للمواصفات المطلوبة في السوق بمنتجات بدیلة في السوق

 :مستویات الثقافة التنظیمیة: خامسا

تطور من خلال مجموعة من القوى التي توجد في ثلاثة مستویات أساسیة ،حیث تعتبر ت   إن الثقافة 

ثقافة المنظمة ناتج للثقافة بمفهومها الواسع على مستوى المجتمع وعلى مستوى الصناعة ویتطلب التحلیل 

 المجتمع مع خصائص أوالدقیق للثقافة فهم التداخل والتفاعل بین الثقافة على مستوى كل من الصناعة 

: المنظمة وفیما یلي نوضح هذه المستویات

 والمفاهیم السائدة في المجتمع الذي والاتجاهاتتمثل الثقافة في هذا المستوى القیم :ثقافة المجتمع -1

تتواجد به المنظمة والتي ینقلها الأعضاء من المجتمع الى داخل المنظمة وتتأثر هذه الثقافةبعدد من 

 والهیكل الإداري الدولة الاقتصادیة مثل نظام التعلیم،النظام السیاسي، الظروف الاجتماعیةالقوى 

 المنظمة استراتیجیاتوتعمل المنظمة داخل هذا الإطار العام لثقافة المجتمع حیث یؤثر على 

  مع المنظمة وخدماتها وسیاستها متوافقةاستراتیجیةورسالتها وأهدافها ومعاییرها ویجب أن تكون  

 15.)1(أهدافهاثقافة المجتمع حتى تكتسب القبول من ذلك المجتمع وتتمكن من تحقیق 

 تتأثر الثقافة التنظیمیة بثقافة الصناعة التي :ثقافة الصناعة أو النشاط التي تنتمي إلیه المنظمة -2

تعمل المنظمة تحت ظلها،حیث یوحد تشابه في الثقافة داخل الصناعة الواحدة واختلافات في الثقافة 

بین النشاطات والصناعات المختلفة،ویعني هذا أن القیم والمعتقدات الخاصة  بمنظمة ما توجد في 

نفس الوقت في معظم أو كل المنظمات العاملة داخل نفس النشاط،وعبر الوقت یكون نمط معین 

 القرارات ومضمون اتخاذداخل النشاط یكون له تأثیر ممیز على جوانب  رئیسیة مثل نمط 

 داخل المنظمات العاملة في ة، نوع الملابس،والأشیاء الأخرى السائدالأعضاءالسیاسات ونمط حیاة 

نفس النشاط ویتضح ذلك بالنظر في النمط الوظیفي في نشاطات البنوك وشركات البترول أو 

 .)2(شركات الطیران وغیرها 
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 العامة والكبیرة یكون لدیها ثقافة مختلفة في مواقع وأماكن العمل داخل المنظماتنإ:الفرعیةاتالثقاف -3

 التنظیمیة المختلفة في المنظمة أو  وتویات الإداریةسحیث تتكون الثقافة الفرعیة حول المالمنظمة،

 16)1(تكون داخل أقسام أو إدارات المنظمة 

: مصادر الثقافة التنظیمیة : سادسا

مصادر الثقافة هي الرموز المستخدمة بین الأفراد العاملین وتأثیر ذاك على أدائهم وفعالیتهم إیجابا أو 

: ما یليأهم مصادر الثقافة التنظیمیة في "بولمان"و"دي"دد كل من حسلبا ي

Ø قیم المجتمع الذي یعیش فیه الفرد وهي أهم مصادر الثقافة إلى وتشیر :الأعرافالعادات والتقالید و 

 وتحدد نمط سلوكه بما یتوافق  مع قیم المجتمع الذي نشأ فیه، فردالتنظیمیة حیث تؤثر في شخصیة ال

كما تؤثر البیئة الجغرافیة والتطور العلمي والتقني في تشكل قیم الفرد وتطبعه مجموعة من الخصائص 

 تحت مؤسسة معینة سواء كعامل بسیط أو إطار في الجهاز انضوائهالممیزة والتي ینقلها معه عند

 .الإداري

Ø  التي تقام في بعض المؤسسات أو الاحتفالات تلك إلىوتشیر: والمناسباتوالاحتفالاتالطقوس 

 استقبالوالوطنیة،أو تنظیم حفلات كالاحتفالبالأعیادالدینیةالشركات في بعض المناسبات الخاصة 

 للموظفین الجدد،أو تودیع للموظفین أو المدیر،الذین یتركون العمل إما بسبب نقلهم الى مكان آخر،أو

،تلك التي تنظم لتوزیع شهادات التهنئة و والاحتفالاتمظهرات هذه الطقوس ت والى التقاعد،ومنواحیلأ

 .الجوائز على العمال المجتهدین

Ø أحدهما إیجابي والآخر سلبي ن ولها وجهااجتماعیةهي حكایات خرافیة تستعمل كرموز: الأساطیر 

تجسد الجانب الإیجابي في ربط الحقائق والخیالات ومبالغتها وتولید حالات من الصراع يخاصة،

 .)2( أهمیة خاصة في مؤسسات العملللأساطیر المعلومات الحقیقیة غیر أن إخفاءوالإرباك و

 

 

 

                                                             

 

 .391،ص2004السلوك التنظیمي،الطبعة الثانیة، بدون دار النشر،القاھرة،: الماضي محمد المحمدي ، الھواري مبروك عبد المولى )1(
 .137،ص2005إدارة التنوع الثقافي في الموارد البشریة،المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة،مصر ،:عبد الناصر محمد علي حمودة )2(
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Ø  كبیر تأثیر المجتمع والتي كان لها  بها تلك المراحل التي مرإلىتنشیر:الاجتماعیةالبطولات والرموز 

تبناها ي مجموعة من القیم والمبادئ قمجتمع ،وعادة ما تخللل بالنسبة انتقالیةكانت تمثل مرحلة 

 دورا في الاجتماعیةالمجتمع وتصبح جزءا یدخل في تكوین شخصیة الأفراد ،كما تلعب الرموز 

 بصیغة ممیزة،والمؤسسة عادة ماتتبنى القیم الأفرادتكریس بعض القیم والمبادئ في المجتمع وطبع 

 17.)1(م أبناء هذا المجتمع هالسائدة في المجتمع الذي تنشأ فیه لان أعضاءها 

)2(مصادر الثقافة التنظیمیة:1قمالشكل ر
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

 .138عبد الناصر محمد علي حمودة ، المرجع السابق،ص )1(

دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة ،دراسة تطبیقیة على وزارة التربیة والتعلیم : فاروق مصباحإیهاباجز عال )2(

 .15،ص2011 في إدارة الأعمال،كلیةالتجارة،الجامعةالإسلامیة،فلسطین ماجستیرغزة،رسالةمحافظاتالعالي،

 الشخصیات البطولیة

 الأعراف والمعتقدات

 الطرائف والنكت

 الاحتفالات و المناسبات

 التوقــعات

 الطقوس والشعائر

 اللغة واللباس

 المؤسسیین والاوائل

 الرموز الاجتماعیة

 العادات والتقالید القیم المشتركة

 القصص و الحكایات

مصادر الثقافة 
 التنظیمیة
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: أبعاد الثقافة التنظیمیة: سابعا

ü والتأقلم لمتغیرات الظروف الداخلیة الاستجابةویقصد بذلك قدرة التنظیم على :مرونة التنظیم 

 .والخارجیة

ü ومتطلبات العمل من حیث طبیعتها الروتینیة التي تكرس الملل وتحد الإبداع أو أنها :طبیعة العمل 

 . التجربة والإبداعإلىتثیر التحدي لدى العامل، فتدفعه 

ü الإنجاز كأساس للمكافأة أو الترقیة تؤكد علىحیث أن معظم المشروعات : التركیز على الإنجاز 

 .والتقدم

ü لتدریب وتطویر العاملین اهتمام وهو درجة ماتولیه الإدارة من :أهمیة التنمیة الإداریة والتدریب 

 لما یسببه من ثقة في النفس الاستثمارات في العنصر البشري یعتبر من أهم أنواع فالاستثمار

رفع من معنویاتهم،وبالتالي یؤدي لتقلیل معدل الدوران للعاملین في يللمتدرب لتحقیق أهدافه و

 .18)1(المشروع

ü إن السلطة المركزیة توحي بالتصلب وعدم المرونة وبالتالي تحد من الإبداع لأن :أنماط السلطة 

 المستویات الأدنى في إلى تشتیت السلطة ودفعها اللامركزیةالقرار،بینما تعني لا یملكاتخاذالموظف 

 .)2( القرارات اتخاذ الحلول والمشاركة في الاجتهادواقتراحالسلم الإداري مما یتیح للمرؤوسین فرص 

ü فالأسلوب الذي تتبعه الإدارة یحدد نمط تعامل العاملین معها : أسلوب التعامل بین العاملین والإدارة

،الإخلاص،وتعاملهمبالمثل،تحصل على تعاون العاملین الأمانة،فالإدارة التي تتطلب الصدق،

تبع نظام فرق تسد توإخلاصهم في العمل وحرصهم على مصلحة المشروع وذلك یعكس الإدارة التي 

 .  العاملین یشكل تهدید لها وهنا تكثر المشاكل مما یؤثر على أدائهماتفاقحیث تعتقد أن 

ü إن الهدف من المكافأة والعقاب هو تكرار أسلوك معین مرغوب أو تعدیله، :أنماط الثواب والعقاب

فالمكافأة تعطي للمنجز والمبدع من اجل تكریس السلوك المرغوب به، والعكس صحیح فالعقاب یقع 

 .على كثیر التغیب وغیر المنجز و المستهتر بالقانون والنظام

 

                                                             

أثر بعض عناصر الثقافة التنظیمیة على الاستعداد لمواجھة الازمات في مستشفى ناصر،رسالة ماجستیر : شكري شبیر ابتھال  )1(
 .19،20 ،صص 2007فیالادارة،الجامعة الإسلامیة،كلیة،التجارة،فلسطین،

واقع تطبیق ابعاد ادارة الجودة الشاملة في ظل الثقافة التنظیمیة السائدة في البنوك العاملة في قطاع غزة، رسالة ماجستیر : طھ بركات منال )2(
 .51،ص2007في ادارة الاعمال، الجامعة الاسلامیة، كلیة التجارة، فلسطین ،
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ü العاملون مثل الأمن من یطلبها وهو مجموعة الضمانات والمنافع الوظیفیة التي :الأمن الوظیفي 

فقدان الوظیفیة دون أسباب شرعیة ، الأمن من إجراءات إداریة تعسفیة الأمر الذي یؤدي الى 

 19.)1( النفسي ورفع الروح المعنویة وبالتالي تحسین الأداء وتوثیق الولاء الاستقرار

 :أنواع الثقافة التنظیمیة: ثامنا

 إلىقطاع، وجود أنواع متعددة من الثقافات التنظیمیة، فهي تختلف من قطاع إلىأشاربعض علماء الإدارة 

 :الأنواع، وفیما یلي عرض لأبرز هذه إلىأخرىومن منظمة 

 من الأكبر قویة، والجزء الأساسیة تعتبر ثقافة المنظمة قویة عندما تكون قیمها :الثقافة القویة -1

 20.)2(والمعتقداتالعاملین بالمنظمة یحملون نفس القیم 

 بالثقة والقبول من جمیع أفرادها وتحضيو بعبارة أخرى هي الثقافة التي تنتشر عبر المنظمة كلها 

الذین یشتركوا في مجموعة متجانسة من القیم والمعتقدات والتقالید والمعاییر التي تحكم سلوكهم داخل 

المنظمة، وعندما تنجح المنظمة في نشر قیمتها بشكل متسع فإنها تكون قد نجحت في خلق ثقافة 

البعض،كما تساعد المنظمة في یبعضهاقویة،والثقافة القویة تمثل رابطة متینة تربط عناصر المنظمة 

عملاءها،مما یساعد لاحتیاجات السریعة الملائمة الاستجابة تصرفات منتجة و إلىتوجیه طاقتها 

 من تحقیق أهدافها ومن مؤشرات الثقافة القویة تمكنها بفاعلیة التأكدالمنظمة في إزالة الغموض وعدم 

: ما یلينجد 

انسجام الثقافة مع المعتقدات و القیم الدینیة التي یؤمن بها أعضاء المنظمة،مما یخلق دافعا داخلیا  -

 وتقدیر هذه الثقافة ،وجعلها سلوكا عملیا یتسم بالثبات،ویسعىالموظف،من خلاله لتحقیق احترامنحو 

. )3(الإشباع المعنوي ،ویعتبر هذا المؤشر من العوامل المهمة في قوة الثقافة 

. انسجام الثقافة التنظیمیة مع رسالة وأهداف المنظمة ومع فلسفتها التي تمثل القیمة -

 

 

  المنظمة ولاأعضاء اعتناقها بقوة من لا یتمالثقافة الضعیفة هي الثقافة التي : الثقافة الضعیفة -2

بالقیم المشترك  افتقار التمسك إلى بالثقة والقبول الواسع منهم هذا ما یؤدي بالمنظمة تحظى

                                                             

 .20المرجع السابق،ص: شكري شبیر ابتھال )1(

 .412مرجع سبق ذكره ،ص : ابو بكر مصطفى محمود )2(

دراسة وصفیة تحلیلیة في الجامعات النظامیة الفلسطینیة،اطروحة :دور التخطیط الاستراتیجي في جودة الاداء المؤسسي:ایاد علي الدنجي )3(
 .177،178،ص ص،2011دكتوراه في التربیة،جامعة دمشق كلیة التربیة،سوریا،
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والعادات والمعتقدات ،وهنا فإن العاملین سیجدون صعوبة في التوافق والتوحد مع المنظمة أو 

 في طرق مبهمة غیر واضحة المعالم ویتلقون تعلیمات  یسیرونإنالأفرادأهدافها وقیمها،كما

 .)1(متناقضة وبالتالي یفشلون في اتخاذ قرارات مناسبة لقیم واتجاهات الأفراد العاملین

:  بمجموعة من العوامل منهایتأثرز بان ضعف وقوة ثقافة المنظمة جوذكر العا

v تعتبر الثقافة من الظواهر الملازمة للجماعات التنظیمیة،فكلما صغر حجم :حجم المنظمة  

 في العدید من التجارب كلما كان هناك احتمال اكبر لنشوء ثقافة أعضاؤهاالجماعات واشتراك 

 . یقل احتمال تكوین ثقافة واحدة للمنظمات الكبیرة الموزعة جغرافیا ووظیفیامشتركة، بینما

v یتكون لدى المنظمات القدیمة ثقافة ممیزة أكثر مما هو موجود لدى  ماغالبا:  التنظیميرالعم 

 .والاستقلالیة من النمو الأولىالمنظمات حدیثة العهد والتي لاتزال تمر في المراحل 

v یجاد طریقة مقبولة لدى منسوبي التنظیم على القیام إ  تساعد التقنیة على :التقنیة التنظیمیة

 .الأداءبالمهام ،وهذا یمثل احد دعائم قیام ثقافة تنظیمیة مشتركة ،كما یؤثر ایجابیا على مستوى 

v  یخضع الفرد في المنظمة لعملیات مستمرة من التنشئة التنظیمیة والتي تعمل :الاجتماعیةالتنشئة

 نشطت المنظمة في هذا المجال كلما كان ، فكلماعلى تقویة وتعزیز بعض القیم والمبادئ لدیه

 21)2(اقوىبصدد ثقافة تنظیمیة 

 :إلى أربعة أنواع رئیسیة وهي (Harrison)وتقسم الثقافة التنظیمیة وفق نموذج

 هذه الثقافة تكون على شكل نسیج ة توجد في المؤسسات الصغیرة ،وتركیب:ثقافة القوة -1

العنكبوت ویكون تقسیم العمل فیها على أساس الوظائف والمنتج،وتعتمد على نمط إداري ذي 

 . بالقواعد والإجراءات بشكل كبیر،وبعید نسبیا عن الروتینلا تلتزمرقابة عالیة ،وهي 

 وتعتمد هذه النوعیة من الثقافات على الأدوار والوظائف أكثر من اعتمادها على :ثقافة الدور -2

الشخصیات والمنتج،ویتم العمل فیها وفق منظومة من القواعد والإجراءات الصارمة التي یجب 

  دورإتباعها لإنجاز المهام وتحقیق الأهداف،في ظل هذا النوع من الثقافة فإن كل فرد یقوم

 .محدد یجب علیه التقید به

 

 

                                                             

 .412ابو بكر مصطفى محمود ،مرجع سبق ذكره ،ص  )1(

 .29 ،28العاجز ایھاب فاروق مصباح ،مرجع سبق ذكره ،ص ص ،  )2(
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 آخر وتدعم مثل شيء لإنجاز المهام ولیس أي الحاجة تركز هذه الثقافة على :ثقافة المهمة -3

هذه النوعیة من الثقافة التنظیمیة العمل الجماعي وروح الفریق،كما تشجع المرونة والتكیف 

وتفویض السلطة كمتطلب لتحقیق الأهداف التنظیمیة ،وتتمیز بدرجة عالیة من الرقابة على 

 .والحوافر وتطبیق نظام المكافآت الأفراد

الأولى،  بالدرجة الأفراد اهتمام هذا النوع من الثقافة على تحقیق مصالح ب ینص:ثقافة الفرد -4

 هي علاقة قویة الأفراد الأفراد بقیمهم بشكل ممیز ولذلك فإن العلاقة القائمة بین ویتمسك

 22.)1(ومتبادلة بین الإدارة والعاملین

 :تغییر ثقافة المنظمة : تاسعا

:  كما یليأوأكثر قیام التنظیم بالتغییر في واحد إلىإمكانیةیشیر الصیرفي 

ü  الكم أو النوعحیثتغییر الأفراد من . 

ü العمل الحاليأسلوب من حیث الأعمالوالأنشطةتغییر . 

ü قاتاتغییر في الإمكانیات المتاحة للتنظیم من الموارد والط. 

ü  القراراتالأساسیةواتخاذتغییر في السیاسات . 

ü  والنظمالإجراءاتتغییر . 

ü تعدیل الهیكل التنظیمي و تطویره. 

v وهيإلیه مختلفة تبعا للهدف الذي تسعى إشكالا التغییر تبعا لهذا ویأخذ : 

ü ئة الخارجیةيأن یكون التغییر التنظیمي استجابة لمؤشرات في الب. 

ü یتعلق الخارجیة وقد بالبیئة یبعضها حل مشاكل ذاتیة تتعلق إلى یهدف التغییر إن 

 . التنظیمأجزاء بضعف في الأخرالبعض 

ü 2( جزء منه أو السیطرة على المناخ إلى یهدف التغییر أن(. 

 

 

 

                                                             

اثر القوة التنظیمیة على الإبداع الوظیفي للعاملین في البنوك التجاریة الأردنیة ،رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، :خالد ذیب حسین ابوزید  )3(
 .18،ص2010جامعة الشرق الاوسط،كلیة الأعمال،الاردن،

 .223الادارة الرائدة،مرجع سبق ذكره،ص: الصریفي محمد )4(
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 :المحافظة على ثقافة المنظمة: عاشرا

:  هناك ثلاث عوامل رئیسیة تلعب دورا كبیرا في المحافظة والإبقاء على ثقافة المنظمة هي

 ردود فعل الإدارة العلیا تعتبر عاملا مؤثرا في ثقافة المنظمة من خلال القرارات إن:العلیاالإدارة -1

 العلیا بالسلوك المنتظم من خلال استخدام لغة واحدة الإدارةلتزم ت أي مدى فإلى.تتحدهاالتي 

ومصطلحات وعبارات وطقوس مشتركة،وكذلك المعاییر السلوكیة التي تتضمن التوجهات حول 

 تجاه الجودة والغیاب،وكذلك الإدارة العلیا في كیفیة معاملة العاملین وسیاسة الإدارةالعمل وفلسفة 

ن هذا سیؤثر على ثقافة إسیاستها وفلسفتها في جمیع النواحي التي تخص المنظمة ككل ف

 .المنظمة

ب العاملین وتعیینهم دورا كبیرا في المحافظة على ثقافة ذ تلعب عملیة ج:اختیار العاملین -2

 الذین لدیهم المعرفة والخبرات الأفرادار هو تحدید واستخدام يالمنظمة والهدف من عملیة الاخت

 یكون هناك موائمة أن مهام العمل في المنظمة بنجاح وفي عملیة الاختبار یجب لتأدیةوالقدرات 

لایكون آخربمعني.وأفرادهابین المهارات والقدرات والمعرفة المتوفرة لدى الفرد مع فلسفة المنظمة 

 قد لأنه وقیم المنظمة من اجل المحافظة على ثقافة هذه المنظمة الأفرادتناقص بین قیم 

 المنظمة أفراد الجدد الذین یحملون ثقافة لاتتناسب مع ثقافة تأثیرالأفراد والفاعلیة بسبب یتأثرالأداء

 .الحالیین

 عند اختیار عناصر جدیدة في المنظمة فان هذه العناصر لاتعرف ثقافة :ة الاجتماعیةلطاخالم -3

 العاملین وعلى الأفراد تعرف الموظفین الجدد على الإدارةأنالمنظمة وبالتالي یقع على عائق 

 23.)1( المنظمةأداءتى لایتغیرح ضروري أمرثقافة المنظمة وهذا 

 

 

 

 

 

 
                                                             

 .162محمد الصریفي ، المرجع السابق ، ص )1(
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 هي:الخصائص الثقافیة المعززة لعملیة الإبداع: أحادا عشر

ü تحقیق التوازن بین أهم مصالح المستخدمین كالمستهلكین والعاملین والموردین 

ü التركیز على الأفراد أكثر من المنظمة من خلال الاعتقاد بأهمیة القدرات الإنسانیة. 

ü الاعتقاد بقدرة الأفراد على تغییر البیئة من حولهم. 

ü النظر إلى المشاكل الاقتصادیةوالاجتماعیة والسیاسیة والثقافیة نظرة شمولیة. 

ü تخصص أوقات للتعلم والتسلیة وهو من الضروریات. 

ü التشجیع على الاتصال المفتوح ،فلدى الأفراد والقادة مسؤولیة مشتركة لقول الحقیقة. 

ü الإیمان بعمل الفریق وأن الثقة والتعاون والتنسیق أمور ضروریة لتحقیق النجاح. 

ü  تمكین الأفراد من الاتصال بقیاداتهم فالقائد لیس مجرد صانع قرار بل علیه القیام بالعدید من

 24.)1(الأدوار داخلالمنظمة

: الثقافة التنظیمیة المبدعة: اثنا عشر

: مات المبدعة نلخصها في ظمنالنا من القیم والمعتقدات السائدة لدى يتكو" ترمان"و"بیتر "اكتشف

ü  الأفضل تكون أناعتقاد في. 

ü الإیمان بأولویة التنفیذ. 

ü البشر كأفرادأنأهمیةاعتقاد في . 

ü اعتقاد في تفوق الجودة والخدمة. 

ü ومن ثم لابد من الاستعداد لمعاونة أنیكونوامبدعین في أن معظم أعضاء المنظمة یجب اعتقاد 

 .المقصر

ü الأفرادبدورعدم الرسمیة في دعم التواصل بین الإیمان. 

ü  والأرباح النمو الاقتصادي بأهمیةالاعتقاد الصریح. 
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 الثقـــــافة التنظیــمیة:                                 الفصـــل الثــــالث

 

v الآتیة في المنظمات غیر المبدعة فعادة ماتسود الثقافة التنظیمیة المعتقدات أما: 

ü  افظ على موقعك في المنظمةالآخرینحفوق كل. 

ü  الآخرینلاتقتسم المعلومة المهمة مع. 

ü  أولاتتمكن من الجسد أن الكتف علیك تأكللكي تتعلم كیف. 

ü  زرعته یقلعكإذ ابن ادم إلا نزرعه تقلعهشيءكل . 

ü تنظیم بلا صراعات كجسد بالا دم. 

ü  سقط عنه افترسهإذا الجسد كالراكبصاحب السلطة. 

ü  لم تجد مكانا توضح فیه شيءإذالایمكن أن تحمل على كل  

v  تتمثل فيالإبداعيوبالتالي فإن عوائق التفكیر : 

ü القناعة بالحل الواحد. 

ü  للأفكارالتقسیم المتسرع. 

ü الجدیدةالاستخفافبالأفكار . 

ü الخوف من التغییر. 

ü  المألوفعدم الرغبة في الخروج عن. 

ü  25.)1( محدد اطار یكون الحل داخلأنالاعتقاد بضرورة
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خلاصــــــة 

هذا الصدد قمنا في هذا  في  فشل المنظمات ،وأوان الثقافة التنظیمیة من المحددات الرئیسیة لنجاح 

 ،مصادرها ، أنواعها الرئیسیة لها،مكوناتهاأهمیتهاالإبعادبها،خصائصها،أسبابالاهتمامالفصل بالتعرف على 

 الثقافة التنظیمیة بمثابة الإسمنت الذي یساعد على تعزیز السلوك المنسق الثابت في العمل، أنوبما

 ، والانتماء أثرها على فعالیة المنظمة من خلال علاقتها بالهیكل التنظیمي ، وفعالیة المنظمة إلىتطرقنا 

.   جانب ذلك كیفیة خلق الثقافة التنظیمیة والمحافظة علیهاإلىوتناولنا 
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تمهید 

مفهوم الإبداع :أولا

التطور التاریخي لمفهوم الإبداع :ثانیا

نظریات الإبداع :ثالثا

عناصر الإبداع :رابعا

مستویات الإبداع : خامسا

مراحل الإبداع : سادسا

أنواع الإبداع : سابعا

العوامل المساعدة على تنمیة الإبداع : ثامنا

معوقات الإبداع : تاسعا

خلاصة 

قائمة المراجع 

 



 

 تمهیــــد

  ذات حركیة أصبحت بل .لم تعد البیئة الخارجیة للمنظمات مستقرة وذات ثبات ملحوظ كما كانت

 بظلالها على منظمات ألقت مشكلات معقدة ومتشابكة إفراز الذي نتج عنه الأمر, ودینامیكیة واضحة 

العمل ،وبالتالي حتم على هذه المنظمات ابتكار حلول لمواجهة تلك المشكلات غیر أن ابتكار الحلول لا 

لدى .یأتي من قبیل الصدفة ،بل یتطلب توفیر البیئة المناسبة لخلق الإبداعات وفتح الأفاق للخیال المنتج

 بالإبداع ضرورة لنجاح منضمات العمل وسببا لقدرتها على البقاء ومواجهة تغیرات البیئة الاهتمامأصبح 

. الخارجیة

 

 

 

 

 

 



الإبداع التنظیمي:                                                          الفصل الرابع  

 

مفهوم الإبـــــداع : أولا

 بأسلوب عمل جدید أو فكرة جدیدة ، أو حل ممیز لمشكلة ما حیث یتم هذا الإنتاجهو قدرة الشخص على 

لیل والربط والحساسیة حیة والأصالة والقدرة على التهنالإنتاج بقدر من الطلاقة الفكریة والمرونة الذ

. )1(للمشكلات التي تنتج عن التعامل مع البیئة

 ي الأصلالابتكاركما یعرف أیضا بأنه العملیة النسبیة التي تقع بین مرحلة المحاكاة والتطویر الى مرحلة 

 وهو حالة مستمرة جماعیا، أو تنظیما وقد یكن عاملا فردیا أو إنتاجا فنیا أو إبداعاوالإبداع قد یكون 

. )2(تحدث في جمیع مراحل الحیاة وجوانب الحیاة

هو أیضا مجموعة من العملیات التي یستخدمها الإنسان بما هو متوافر لدیه من قدرات وبما یحیط به من 

. )3( یحقق النفع للمنظمة التي یعمل بهاأسلوب فكرة أو إلىمؤثرات للتوصل 

 لمهاراته الشخصیة في استنباط أسالیب إداریة جدیدة أو توصله الإنسان بأنه استخدام أیضاكما یعرف 

 على التحلیل الهادف بالاعتماد تصورات جدیدة لمعالجة تلك المشكلة أو لمشكلة إداریة ابتكاریة حلول إلى

 والتجریب والاختبار الحسي القائم على التحلیل المنطقي بالإدراك المنظم الذي یتصل الإبداعيو الجهد 

 26.)4(والتقویم 

 العملیة الإداریة أو في أو التغیرات نحو الأفضل في تصمیم المؤسسة إلىالإبداع هو كل إجراء یهدف 

 الناشئ عن مبادرات إما من المدیر أو المرؤوسین أو المؤسسة یتم تبنیها من قبل الإدارة .الثقافة المؤسسة

. )5(العلیا أو أي أسلوب إداري یشجع العاملین على تقدیم الأفكار الإبداعیة ودعمها تبنیها 
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: التطــور التاریخي لمفهــوم الابداع: ثانیا

تمتد هذه المرحلة منذ أقدم العصور التي نقلت إلینا آثارها المكتوبةأو المنقولة ،بدءا : المرحلة الاولى -1

 بعصر النهضة وانتهاءمن العصر الإغریقي ثم الروماني مرورا بالعصر الجاهلي ثم الإسلامي ،

 و من ابرز السمات التي تمیز المعرفة الانسانیة المرتبطة 20 والعقود الاولى من القرن الأوروبیة

  :ما یأتيبمفهوم الابداع في هذه المرحلة یمكن ان نورد 

Ø الخلط بین مفاهیم الابداع والعبقریة والذكاء والموهبة والنبوغ المبكر. 

Ø الاعتقاد بان الابداع والعبقریة تحركها قوى خارقة خارجیة عن حدود و سیطرة الانسان. 

Ø  التركیز على دور الوراثة والفطرة من حیث انتقال الابداع او العبقریة في سلالات معینة وعبر

 . الى الابناء والاحفادالآباءالاجیال من 

Ø اقتصار استخدام كلمتي مبدع وعبقري وعلى وصف قلة قلیلة ممن یأتون بأعمال خارقة للعادة. 

Ø  التفاوت بین الحضارات في مختلف العصور مما یخصص میادین العمل الانساني التي حظیت

 والآدابالانجازات الابداعیة فیها بالاحترام والتقدیر ،واقتصارها على میادین الحكم والفلسفة 

 27)1(.وفنون القتال والهندسة المعماریة والرسم والنحت وبدرجة اقل في میدان العلوم

، عندما بدا الحدیث عن اثر العوامل 19بدأت هذه المرحلة مع نهایة القرن :المرحلة الثانیة  -2

الاجتماعیة البیئیة في السلوك الانساني ،واتسعت دائرة النقاش والخلاف خلال النصف الاول من 

 بین انصار البیئة والوراثة من حیث دورها في تشكیل السلوك والسمات والقدرات العقلیة 20القرن 

المختلفة ،وكان من الواضح أن المدرسة الأوربیة في علم النفس اكثر حماسا لإبراز دور الوراثة مقابل 

المدرسة الأمریكیة التي عكست طبیعة المجتمع الأمریكي الذي یشكل المهاجرون الاغلبیة الساحقة 

 دور العوامل الاجتماعیة والبیئة ومن ابرز خصائص هذه لإبرازفیه وبالتالي كانت اكثر حماسا 

  :ما یليالمرحلة نورد 
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Ø  ظهور عدة نظریات سیكولوجیة حاولت تفسیر الظاهرة الابداعیة مثل نظریات الجیشطالت

 .والتحلیل النفسي والقیاس النفسي

Ø 28.المساواة بین مفاهیم الابداع والعبقریة والذكاء... 

Ø  حدوث تقدم في التمییز بین مفاهیم الابداع والموهبة والتفوق وانحسار عملیة الربط بین الابداع

 .ت والخوارقلغیبیاوا

Ø  العوامل الوراثیة والبیئیةبأهمیةانحسار الجدل حول اثر الوراثة البیئیة في الابداع والاعتراف . 

Ø  تطویر بعض ادوات قیاس الابداع وبرامج تعلیم الابداع ولاسیما في مجالات الاعمال الصناعیة

. والتجاریة

 وامتدت حتى العصر 20 في منتصف القرن بدأت یمكن القول بأن هذه المرحلة :المرحلة الثالثة -3

الحاضر وفیها اصبح ینظر لمفهوم الابداع على انه تولیفة تندمج فیها العملیات العقلیة والمعرفیة 

ونمط التفكیر والشخصیة والدافعیة والبیئیة ومع الانفجارالمعرفي الهائل الذي شهدته البشریة ثم التطور 

المذهل لتكنولوجیا الاتصالات والمعلومات ،تقدمت البحوث والدراسات التجریبیة التي اخضع لها 

مفهوم الإبداع كما تقدمت العلوم النفسیة والعصبیة واتسعت المعرفة حول تركیب الدماغ والوظائف 

 :العقلیة والذكاء الاصطناعي والقیاس النفسي وغیرها ،وتمیزت هذه المرحلة بما یلي

Ø  التمایز بین مفهومي الذكاء والابداع بمعنى ان الذكاء غیر الابداع  و التمایز بینها وبین مفهوم

 .الموهبة

Ø  والنظریات المعرفیة في الابداع للإبداعظهور نظریات جدیدة في الابداع كنظریة القیاس النفسي 

Ø تطویر عدد كبیر من الادوات والمقاییس الاختباریة لقیاس الابداع. 

Ø تطویر عدد كبیر من البرامج التربویة والتدریبیة لتعلیم الابداع. 

Ø  الاعتقاد بان الابداع قدرة موجودة لدى جمیع الافراد كالذكاء وانه یتوزع وفق منحنى التوزیع

 .السوي للقدرات العقلیة

Ø  تقدیم البحوث والدراسات التجریبیة التي تناولت مفهوم الابداع وشمولیة النظرة العامة للابداع

 (1).كمفهوم یشمل الفرد و البیئة والعملیات العقلیة والاعمال والنتاجات الابداعیة
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Ø اتساع دائرة مجالات العمل الانساني التي تعترف المجتمعات بالمنجزات الابداعیة فیها. 

: نظریــــات الابـــداع : ثالثا

لقد تعددت نظریات الابداع وذلك وفقا لاختلاف المدارس و الاتجاهات في علم النفس حیث ان اغلب 

بحوث الابداع قد احتلت مكانها في مجالات علم النفس والتعلیم ومن سوء الحظ فان القلیل فقط من 

هذه الدراسات كان قد حدد التأثیر لدراسات الابداع على الهیاكل والمستویات التنظیمیة ، وبالرغم من 

هذه الحقیقة فقد توصلت إحدى الهیئات الضخمة للبحوث الى العدید من النتائج ولكن هذه النتائج لم 

تبرهن الفائدة الكبیر للمحترفین والمدراء ، وهناك ایضا عددا من الدراسات القلیلة والتي حددت العدید 

من العملیات المبدئیة والتي تسهل عملیة الابداع ،وقد ساعدت هذه العملیات على ایجاد معظم 

. العوامل التي یمكن ان تحدد كمساعدات للإبداع التنظیمي وهي تتعلق بالتحفیز ولیس بالقدرة

: ما یلي  ومن أهم النظریات في میدان الابداع 

في : حیث یخلص بیترز و ووترمان في كتابهما:نظریة ووترمانو بیرز والبحث عن التفوق -1

 من المنظمات الامریكیة المتفوقة الى القول بان 40البحث عن التفوق بعد دراسة تحلیلیة لنحو 

 :القیم والمبادئ المشتركة للمنظمات و الشركات المتفوقة التي تتسم بدرجة عالیة من الابداع هي 

 واعطاء الاسبقیة دائما للفعل والشروع في الأداء أكثر من مجرد للإنجازالرغبة والتحیز  ·

 .انفاق الكثیر من الوقت في التحلیل ،وفي الاجتماعات والتقاریر التفصیلیة للجان

 من الخدمة أو الراغبین في السلعة المقدمة من المستفیدینتنمیة العلاقات والصلات مع  ·

 . من مقترحاتهموالاستفادة،وذلك بهدف التعرف علیهم )أي العملاء أو الزبائن (المنظمة 

 للوحدات والأقسام وبما یشجعها على التفكیر المستقل والإبداع وبما استقلالیةاعطاء  ·

 .یحفزها على منافسة الوحدات والأقسام الاخرى في الأداء المتمیز

 مفهوم الإنتاجیة وتحقیقها وذلك عن طریق تنمیة قدرات جمیع العاملین في زتعزي ·

 تجعل كل فرد فیها یقدم أفضل قدراته وجهوده ،علما بأنه التيالمنظمة وتعمیق المبادئ 

مشارك في كل النتائج الإیجابیة المترتبة على تفوق المنظمة ،أي بمعنى معاملة العاملین 

 29)1(.في المنظمة بكرامة وانسانیة وتشجیع روح المغامرة والإبداع لدیهم
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تبسیط الاجراءات والمستویات الاداریة عن طریق الاعتماد على القلیل منها،وأن یكون  ·

 .المیل بصورة دائمة الى الحد من الوظائف القیادیة

خلق وتطویر بیئة تنظیمیة تؤمن بالاعتماد للقیم الرئیسیة للمنظمة وتحقیق في الوقت ذات  ·

 .المرونة المطلوبة والمحددة

استمرار المنظمة في تقدیم السلع أو الخدمات التي أثبتت فیها القدرة والتمیز والجو من  ·

 .التوسع في مجالات لیس للمنظمة معرفة أو خبرة بها

 للمنظمة ذات صلة دائمة ومتصلة بالنشاطات التنفیذیةالعمل على أن تظل القیادات  ·

الرئیسیة وذلك بهدف على مدى تطابق النشاطات مع القیم والمبادئ التي تعمل وفق 

. المنظمة

 حیث توصلا كلا من كلیفورد و كافیني في دراستها عن الأداء :نظریة كلیفورد وكافیني والأداء الفائز -2

 العالیة تتصف الى والابتكاریةالناجح الى أن المنظمات الصغیرة المتمیزة وذات القدرات الإبداعیة 

 :بسمات متعددة تمیز بیئتها التنظیمیة وهي

وضع وتطویر رسالة محددة للمنظمة،ومن الضروري أن تكون هذه الرسالة بمثابة القیم المشتركة  -1

 .للعاملین

 . والمكونات الجوهریة العملالمقومات على الاهتماممن الضروري أن یتم تركیز  -2

 .أن یتم النظر الى المنهج البیروقراطي على أنه عدو رئیسي -3

 .تحفیز جمیع العاملین للتدریب والتجریب -4

 من الخدمة أو مع الراغبین في السلطة ، وذلك المستفیدینتطویر وتعزیز العلاقات الوثیقة مع  -5

 والإبداع جهودا موظفة في سبیل تحقیق والابتكاربالقدر الذي یجعل من جمیع عملیات التطویر 

 .رغبات المتعاملین مع المنظمة

 .إعطاء أسبقیة متمیزة لتنمیة وتطویر قدرات العاملین وحفزهم على الأداء المتمیز والإبداع فیه -6

لیها بیرزو وترمان، والثانیة التي اومن خلال مطالعة وتحلیل القائمتین الأولى التي توصل  -7

وضعها كلیفورد وكافیني یظهر لنا بوضوح تام أن كلتا القائمتین متماثلتین في المفاهیم 

 30.)1(.والمبادئ
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وأن التماثل یدع نتائج الدارسین وبالتالي فهو یؤكد على أهمیة المفاهیم والمبادئ التي سبق بیانها كإطار 

 الى التفوق وتأمیل الإبداع كمنهج فكري وعلمي ویظل الهدف الأساسي نطمحمرجعي للمنظمات التي 

قائما على وضع هذه المفاهیم والمبادئ موضع التنفیذ الفعلي وفق تكامل عضوي لمقومات البیئة 

 التنظیمیة  للمنظمة

 وطرائق ووسائل عمل ،ومن هنا تبز ضرورة التفكیر بهدف اكتشاف مقومات وأسالیبوما ینظمها من نظم 

 ووسائل عمل ضروریة لتأمیل وتفعیل دور هذه وأسالیبالبیئة التنظیمیة وما یحكمها من نظم وطرائق 

 .المبادئ والمفاهیم

 برز اسمه في أواخر الستینات من القرن العشرین : نظریة ادوارد  دي بونو والتفكیر الابتكاري -3

 أو الإبداعيبنظریة تتهم العقل البشري بالقصور وعدم القدرة على الوصول الى ما أسماه بالتفكیر 

میكانیكیة العقل وقبعات التفكیر الست وأحذیة العمل الستة :اصدر دیبونو عدة كتب وأهمها 

 أو طریقة المبتكرة للتفكیر باسم القبعات الإبداعيوغیرها ، ویسمى أسلوب دي بونو في التفكیر 

الست وقد استخف بها الكثیرون في البدایة ،ولكن بعد فترة حازت الاعجاب ومن ثم الاقتناع 

والتطبیق والاستخدام في الكثیر من المنظمات والشركات العالمیة حتى أن بعضها قد أنشأ مراكز 

. للتفكیر الابداعي

: ما یليفي التفكیر كما یراها دیبونو )القبعات الست(إن من ممیزات هذه الطریقة 

ü  الفوريوالتأثیرسهولة التعلم والاستخدام . 

ü  المنظمالإبداعيتوفیر الوقت للجهد . 

ü تسمح بالتعبیر عن المشاعر دون خجل. 

ü  كل لون نصیبه من الوقت وبما یلغي یأخذتسمح بالتفكیر الحر غیر المقید بالوقت ،بحیث 

 . الناجمة عن محاولة مناقشة كافة المشكلات في وقت واحدالفوضى

ü  إیذاءالآخرین من نمط في التفكیر الى نمط آخر من دون للانتقالأنها توفر أسلوبا. 

ü أنها تجبرنا على استخدام  كل القبعات بدلا من الانصیاع الى نمط واحد في التفكیر. 

ü توفر أسلوبا عملیا في استخدام أنماط تفكیر مختلفة وفي أفضل تتابع ممكن. 

ü  أنها تبتعد عن أسلوب الجدل في الحوار،وهي تسمح لجمیع الأطراف بالتعاون على الكشف

 .والإبداع 

ü 31)1(.تؤدي الى اجتماعات اكثر انتاجیة وفعالیة 
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ü  یعد هذا الأسلوب في التفكیر الابداعي مسؤولا فقط عن الافكار وتقدیم البدائل ،وعلى الشخص

 . القرار فهو لا یجبره على استخدام فكرة معینة،كما انه لایتخذ القرارویأخذفقط ان یختار 

لقد ذاعت نظریة واسلوب دي بونو في العالم لدرجة انه قد تم إنشاء مجمع للتفكیر الابداعي برأس مال 

 ملیار دولار تشارك فیه اكبر الشركات والمنظمات في العالم وهو مخصص بكامله 250قدره نحو 

 32.للتفكیر الابداعي

 وقد فسرت هذه النظریة الابداع من خلال معالجة المشكلات التي :نظریة مارش وسایمون -4

تعترض المنظمات ،إذتواجه بعض المنظمات فجوة بین ما تقوم به وبین ما یفترض ان تقوم به 

اي بین ما هو كائن وبین ما یجب ان یكون فتحاول من خلال عملیة البحث خلق بدائل،حیث ان 

رخاء،بحث ووعي ،وبدائل م،عدأداءعملیة الابداع وفق هذه النظریة تمر بعدة مراحل هي فجوة 

،ومن ابداع حیث عزى كل من مارش وسایمون الفجوة الادائیة الى عوامل خارجیة كالتغییر في 

. الطلب او تغییرات في البیئة الخارجیة،وعوامل داخلیة

من أكدا على ان التراكیب و الهیاكل التنظیمیة المختلفة ل  حیث كانا او:نظریة برنز وستولكر -5

تكون فاعلة في حالات مختلفة فمن خلال ما توصلا الیه من ان الهیاكل الاكثر ملائمة هي التي 

تسهم في تطبیق الابداع في المنظمات من خلال النمط او التنظیم الالي الذي یلائم بیئة العمل 

المستقرة والنمط او التنظیم العضوي الذي یلائم البیئات سریعة التغیر ،كما وان النمط العضوي 

یقوم عن طریق مشاركة اعضاء التنظیم باتخاذ القرارات ،إذ انه یسهل عملیة جمع البیانات 

 .والمعلومات ومعالجتها

 وقد بین ولسون عملیة الإبداع من خلال ثلاثة مراحل أساسیة هدفت الى إدخال : نظریة ولسون -6

إدراك التغییر،اقتراحالتغییر،وتبني التغییر وتطبیقه،ویكون بإدراك : تغیرات في المنظمة وهي 

الحاجة او الوعي بالتغییر المطلوب ثم تولید المقترحات وتطبیقها ،فافترضت نسبة الإبداع في 

،وتنوع نظام )البیروقراطیة(التعقید في المهام:  عدة عوامل ومنهاسببهذه المراحل الثلاثة متباینة ب

 غیر الروتینیة مما یسهل على المهماتالحفظ،وكلما زاد عدد المهمات المختلفة كلما ازدادت 

 إیجابي لتولید تأثیرإدراك الإبداع بصورة جماعیة وعدم ظهور صراعات،كما ان الحوافز لها 

 .)1( وهي تزید من مساهمة أغلب أعضاء المنظمة الاقتراحات
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 وقد استفادا مما قدمه كلا من مارش وسیمون و برنز وستولكر فانصب :نظریة هارفي ومیل -7

الابداعیة لما یعرف –تركیزهم على فهم الإبداع من خلال مدى استخدام الأنظمة للحلول الروتینیة 

- بالحالة و الحلول

 فقد وصفوا انواع المشكلات التي تواجهها المنظمات وانواع الحلول التي قد تطبقها من خلال إدراك 

المشكلة عن طریق ما تحتاجه من فعل لمجابهتها او بلورتها او البحث بهدف تقدیر اي الافعال المحتملة 

 التعریف بمعنى استلام معلومات ذات تغذیة عكسیة إعادة المنظمة او اختیار الحل او تتخذهاالتي قد 

. حول الحل الامثل ،إذ تسعي المنظمة الى وضع حلول روتینیة

 لم یتم إبداعیةبمعالجة حالات أومشكلات تم التصدي لها مسبقا بینما تسعى لاستحضار حلول 

استخدامها من قبل بهدف معالجة المشكلات غیر الروتینیة او الاستثنائیة بتبني الهیاكل التنظیمیة 

. والمیكانیكیة والعضویة

 والروتینیة مثل الإبداعیةتناولا كذلك العوامل التي تؤثر في الحول : فضلا عن ذلك ، فإن هارفي ومیل

حجم المنظمة وعمرها ، ودرجة المنافسة ودرجة التغییر التكنولوجي ودرجة الرسمیة في الاتصالات 

.  لمواجهتهاإبداعا،حیث كلما زادت مثل هذه الضغوطات یتطلب الأمر أسلوبا أكثر 

 وتعد من اكثر النظریات شمولیة، إذ أنها تناولت المراحل المختلفة لعملیة : نظریة هیج وأیكن -8

الإبداع فضلا عن العوامل المؤثرة فیه،كما فسرت الابداع على أنه تغیر حاصل في برامج 

: المنظمة تتمثل في إضافة خدمات جدیدة ، وهي حددت مراحل الابداع كالآتي

Ø أي الحصول على المهارات الوظیفیة المطلوبة والدعم المالي: مرحلة الإعداد. 

Ø البدء بإتمام الابداع واحتمالیة ظهور المقاومة: مرحلة التطبیق. 

Ø أي تقییم النظام ومدى تحقیقه لأهدافه: مرحلة التقییم. 

Ø 33) 1(. ومعتقدات تنظیمیةسلوكات: الروتینیة 

: اما العوامل المؤثرة في الابداع فهي مختلفة ومعقدة جدا ومنها

 .زیادة التخصصات المهنیة وتنوعها ·

 .المركزیة ·
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 .الرسمیة ·

 .الانتاج ·

 .الكفاءة والرضا عن العمل ·

حیث تنظر هذه النظریة الى الابداع كعملیة تتكون من مرحلتین :  نظریة زالتمان وآخرون -9

مرحلةالبدء،مرحلةالتطبیق،ولهمامراحل جزئیة ویعتبر على أنه فكرة أو ممارسة جدیدة لوحدة :وهما

التبني، ووصفوا الابداع على انه عملیة جماعیة ولیست فردیة كما اعتمدوا على نظریة هیج 

العلاقات : وایكن الا انهم توسعوا في شرح المشكلة التنظیمیة وأضافوا متغیرات اخرى وهي

:  وهيللإبداعكذلك فهم حددوا مراحل تفصیلیة .  التعامل مع الصراعوأسلوبالشخصیة 

Ø ما یليوهذه تشمل : مرحلة البدء: 

 .مرحلة ثانویة لوعي المعرفة ·

 .الإبداعمرحلة ثانویة حول مراحل  ·

. مرحلة ثانویة للقرار ·

Ø وتشمل:مرحلةالتطبیق: 

 تطبیق تجریبي  ·

 34)1(.لتطبیق متواص ·

 :عنــاصر الابــداع الاداري: رابعا

 . حول موضوع معین في وحدة زمنیة معینةالأفكار اكبر قدرممكن من إنتاجیقصد بها :الطلاقة -1

 .یقصد بها القدرة على تغییر الحالة الذهنیة بتغییر الموقف:المرونة -2

  المحیطین به لهذا تكون افكار جدیدةلا یفكربأفكار تعني أن الشخص المبدع :الاصالة -3

تتمثل قدرة الفرد على اكتشاف المشكلات المختلفة في المواقف المختلفة :الحساسیة للمشكلات  -4

فالشخص المبدع یستطیع رؤیة كثیر من المشكلات في الموقف الواحد فهو یعي الاخطاء و 

 .نواحي القصور ویحس بالمشكلات إحساسا مرهفا

إبداعیأو ابتكاري یتضمن عملیة انتخاب او اختیار وتفتیت أیعمل جدید إنتاج یقصد به :التحلیل -5

 .الى وحدات بسیطة لیعاد تنظیمها
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 یقصد به اخد زمام المبادرة في تبني الأفكاروالأسالیب الجدیدة والبحث عن حلول لها :المخاطرة -6

 التي الأعمالفي الوقت نفسه الذي یكون فیه الفرد على استعداد لتحمل المخاطر الناتجة عن 

 .یقوم بها ولدیه الاستعداد لتحمل المسؤولیات المترتبة على ذلك

 یقصد به القدرة على التحرر من النزعة التقلیدیة والتطورات الشائعة ، :الخروج من المألوف -7

 35.)1(والقدرة علة التعامل مع الانظمة الجامدة وتطویعها لواقع العمل ویتطلب ذلك شجاعة كافیة 

:  مستویـــات الابـــداع: خامسا

:  انواع  من الابداع  في المنظمات وهي3یمكن التمیز بین 

 . على مستوى الفردالإبداع - أ

 . على مستوى الجماعةالإبداع - ب

 . على مستوى المنظمةالإبداع - ت

ع الثلاثة تكمل وتعزز بعضها البعض وجمیعها ضروریة للمنظمات المعاصرة وسنناقش الانواع اوالانو

. الثلاثة باختصار

 وهو الابداع الذي یحققه الافراد الذین یمتلكون قدرات وسمات :الابداع على مستوى الفرد -1

ابداعیةلقد كتب الكثیر عن الشخصیة المبدعة ، وتناول كثیر من الكتاب والباحثین هذا الموضوع 

سعیا لتحدید السمات التي تمیزشخصیة المبدع عن غیرها، كما عقدت عشرات المؤتمرات 

والندوات ،ونشر الكثیر من الابحاث والمقالات التي تحاول التعرف على قدرات واستعدادات 

ومیول الفرد المبدع وخصائص وسمات شخصیته المختلفة التي یتمیز بها والتي لا تتوافر في 

 :الشخص غیر المبدع ومن بین خصائص الفرد المبدع

Ø  عملهلإتقانیبذل الفرد وقتا كبیر : المعرفة . 

Ø الإبداعالتعلیم الذي یؤكد على المنطق یعیق : التعلیم. 

Ø الانسان المبدع لیس بالضرورة عالي الذكاء ،ولكنه یتمتع بالقدرات التفكیریة على تكوین : الذكاء

 .علاقات مرنة بین الاشیاء

Ø یحب الفرد المبدع روح المخاطرة ،ومستقل ومثابر وعالي الدافعیة ومتشكك ومنفتح : الشخصیة

 . الجدیدة ،وقادر على التسامح مع العزلة ،ولدیه احساس كبیر بالفكاهةالآراءعلى 

                                                             

 25ص ، 1997 ،75لاداریة، القاهرة،العدد ة ا،مجلةالتنميقیاسهالابداع ماهیته مقوماته واسالیب : الشبینیهاشم

)2( Kreitner and kinichi (1992) organizational behavior p 580. 
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Ø طفولته اتسمت بالتنویع ،ومن المألوف أن یكون قد واجه اضطرابات عائلیة وأضاع : الطفولة

 .اقتصادیة صعبة

Ø الانسان المبدع لیس منطویا على نفسه، بل یمیل الى التفاعل وتبادل : العادات الاجتماعیة

 . مع الاخرین الآراء

الا ان هناك عدم اجماع بین العدید من الكتاب والباحثین على قائمة موحدة حول سمات الانسان المبدع ، 

حب الاستطلاع، المثابرة، الثقة بالنفس : الا ان هناك اتفاقا مبدئیا على مجموعة من السمات هي 

 )1(الاستقلالیة في الحكم وتأكید الذات والتلقائیة، التنافس وعدم الكبت ، تحمل المخاطرة ، وعدم الانصیاع 

 هو الابداع الذي یتم تحقیقه او التوصل الیه من قبل الجماعة :الابداع على مستوى الجماعة -2

واعتمادا على خاصیة التداؤب فان ابداع الجماعة یفوق كثیرا مجموع )..قسم او ادارة او لجنة(

 ،وذلك نتیجة للتفاعل فیها بینهم وتبادل الرأي والخبرة ومساعدة للأعضاءالابداعات الفردیة 

بعضهم البعض وغیرها، والتحدیات الكبیرة التي تواجهها المنظمات المعاصرة تتطلب تطویر 

 :جماعات العمل المبدعة،هذا ویتأثر إبداع الجماعة كما ونوعا بالعوامل التالیة

Ø حیث تزد احتمالات الابداع لدى الجماعة حینما یشاطر أفرادها مجموعة قیم وأفكار : الرؤیة

 .مشتركة تتعلق بأهداف الجماعة

Ø إن البیئة والمناخ الذین یشجعان الأفراد على التعبیر بحریة عن أفكارهم ، : المشاركة الأمنة

. تعززان الابداع الناجح

Ø فالالتزام بالتمیز والتفوق في الاداء یشجع على ایجاد مناخ یسمح :  بالتمیز في الأداءالالتزام

 . بتقییم اجراءات العمل والعمل على تحدیدها بشكل مستمرللأفراد

Ø فحتى یتحقق الابداع یجب توفیر المساندة والدعم لعملیة التغییر ، ویمكن : دعم ومؤازرة الابداع

 36.)2( هذا الدعم من زملاء الجماعة او المنظمةیأتيان 

Ø الجماعة المختلفة من حیث الجنس تنتج حلولا افضل من الجماعة احادیة : جنس الجماعة

 .الجنس

Ø یزداد ابداع الجماعة بوجود جماعة من شخصیات مختلفة: تنوع الجماعة. 

                                                             

 .185،ص1992نظریات منظمات الاعمال المعاصرة ،مطبعة الصفذي،عمان،: امیمة الدهان )1(

)2( Mike smith 1991,Analysing Oeganizational,Behavoir,The Macmillan Press,London , pp,165,166 
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Ø الجماعة المتماسكة اكثر استعدادا وحماسا ونشاطا للعمل من الجماعة الاقل : تماسك الجماعة

 .تماسكا

Ø الجماعة المنسجمة اكثر میلا الى الابداع من الجماعة التي تفتقر للانسجام : انسجام الجماعة 

Ø الجماعة حدیثة التكوین تمیل الى الابداع اكثر من الجماعة القدیمة : عمر الجماعة. 

Ø  1(یزداد الابداع مع ازدیاد عدد اعضاء الجماعة : حجم الجماعة(. 

 

لابد من التأكد مرة اخرى ان الابداع في المنظمات المعاصرة : الابداع على مستوى المنظمة -3

 كمالیا، وانما بات أمر ضروریا وملحا ،ولا غني شیئاعلى اختلاف انواعها لم یعد مسالة ترف او 

 :لها عنه اذ ما ارادت البقاء والازدهار ،ویمكن تحقیق ذلك بتوافر الشروط الاساسیة التالیة

Ø والریادة تحتاج الى اشخاص ذوي تفكیر عمیق، وذات علاقة الإبداع ان ضرورةإدراك 

بالمفاهیم ویقدرون القیمة العلمیة للنظریات الجدیدة ،ولدیهم رغبة الاستطلاع، ولتنمیة هذه 

الاشیاء وتعزیزها على المنظمة ان تعمل على توسیع ادراك الفرد من خلال التعلم والتدرب 

 .والمشاركة في الندوات والمؤتمرات

Ø وهذا یعني ترویض التفكیر وتشجیعه لیكون اكثر : ضرورة تعلم حل المشكلات بصورة ابداعیة

مرونة وسلاسة ،بحیث یستطیع ان ینفذ من الاطر والاسالیب المحددة او المألوفة في التعامل 

 .مع المشكلات ، لیخرج من قیدها بحثا عن اسالیب وطرق وبدائل جدیدة وغیر عادیة

Ø  ضرورة تنمیة المهارات والقدرات الابداعیة في ایجاد المشكلات وتعزیزها، مما یساعد على

تنمیة المهارات الابداعیة لاكتشاف المشكلات هو التعود على التفكیر المطلق،والشامل 

 .مألوفوتقصي ابعاد أیة مشكلة مما هو غیر مباشر وغیر

Ø  ضرورة تنمیة المهارات الابداعیة في صنع المشكلات او بناء المشكلات من العدم والعمل

على حلها ، فالمشكلة الاداریة لاتعلن عن نفسها بل هي التي نصنعها ونعمل على حلها 

ولعل الابداع الحقیقي یتعلق ویتصل بهذا المطلب ویكون اكثر اهمیة من الابداع في 

المطالب السابقة،لان الابداع على هذا المستوى سیقود المنظمات والجماعات والمجتمعات 

 37.  )2(الى تجارب ریادیة لم یسبق لها مثیل 

                                                             

 .194 ، 193المرجع السابق ، ص ص :أمیمة الدهان  )1(

 .354 ، 353، ص ص 2004السلوك التنظیمي، دار الحامد للنشر و التوزیع ، الاردن ، : حسین حریم  )2(
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: مراحل الابداع: سادسا

 لقد قدمت عدة اجتهادات لتحدید المراحل التي تجتازها عملیة الابداع ،لكن اكثر التصنیفات 

: شهرة وتداولا فهو تصنیف ولاس الذي یقول بأن الابداع یحتاج لمراحل أربع هي

ویتمثل ذلك في جمع المعلومات حول الموضوع او المشكلة التي تمثل :مرحلة الاعداد والتحضیر -1

 .محور اهتمام المبدع

 وقد تستغرق هذه المرحلة فترة قد تطول او تقصر،وتمثل هذه المرحلة أدق :مرحلة التبصر والتفریخ -2

 هي المرحلة التي تشهد عملیات التفاعل بكل ما تشمله من معاناة وآلام لأنهامراحل الابداع واهمها 

 في شخصیة الانسان ،وتحدث واللاشعوریةداخل الباحث المعني، وتتداخل خلالها العوامل الشعوریة 

خلالها محاولات هائلة ارادیة وعفویة لتلمس حقیقة المشكلة او موضوع البحث والحلول 

 )ب(التفاعل بین شخصیة الباحث ومعلوماته وموضوع البحث  )أ(وباختصار فهي مرحلة .المناسبة

 .ومرحلة تفریخ الحلول وبدائل الحلول الممكنة

 وتتجسد في هذه المرحلة حالات او خصائص الابداع الذاتیة التي تمثل :مرحلة البزوغ والاشراق -3

فاصلا فعلیا بین ما یمكن ان یقوم به اي باحث وبین ما یقوم به المبدعون، فالمرحلتان السابقتان بقدر 

 باحث ان یمر بهما اما هذه المرحلة فلا لأياهمیتها وصعوبتها ، الا انها في الواقع مرحلتان یمكن 

یمر فیها الا المبدعون،، وتتمثل فیها عملیة البزوغ المفاجئ للفكرة الجهویة، او العمل النموذجي، كما 

 38 .)1(انها تأتي واضحة وینجلي معها كل ما كان داخل الشخصیة من هم او تعب او معاناة 

یصف الباحثان ودورثوشوسبرغ حالة البزوغ على انها حالة العودة من الطریق الخاطئ الذي قد تكون 

الشخصیة قد سارت فیه، وهي تحاول ان تهتدي الى حل نموذجي للمشكلة التي تعترضها الى الطریق 

السلیم،بمعنى انها الحالة التي یستطیع فیها الانسان اعادة ترتیب افكاره وترابطاتها بما یسمح له من 

الوصول الى الترتیب الامثل ویتم ذلك في تقدیرهما عندما یتم اعطاء العقل الظاهر بعض فترات الراحة 

 لإعادةبعدم التفكیر او التركیز على المشكلة المعینة ویحتویها و یصبح العقل الباطن في حالة استنفار 

ترتیب المعلومات والعلاقات حتى ینتهي الى مایمثل حلا نموذجیا فیدفق الحل مرة واحدة الى العقل 

. )2(الظاهر في صورة بزوغ ابداعي معین 

                                                             

 .26،ص1985مقدمة في منهج الابداع ،دار السلاسل للطباعةوالنشر ،الكویت،: منصور زهیر )1(

 .125ص، 144،1989سلسلة عالم المعرفة ،عدد ، عنان ابو فخر.مترجم ، الابداع العام والخاص: الكسندر روشكا )2(
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 وتشمل عملیة التبصر بالعقل الظاهر بالاستعانة :مرحلة التحقق والتحقیق او التنفیذ -4

البحثالمتاحة في الفكرة التي نتجت خلال مرحلة البزوغ وذلك للتحقق منصحتها،ولتحدید طرق بأدوات

 یقدم الفكرة الابداعیة فالإبداع....تطبیقها،مضاعفات عملیة التطبیق ،المستلزمات الازمة لذلك ،وهكذا

. )1(. والتنفیذ الا اذا مر في مرحلة التحقق لا یتحققولا ینتهي عندها بل الانتاج الابداعي 

 :یصنف الابداع الى انواع عدیدة منها: انواع الابداع: سابعا

 : ویشمل:الابداع المتعلق بالاختراع والتصمیم والاستنباط -1

وهو ان یكون الانتاج غیر مرتبط بالمبدع كشخص وانما یكون نتاج كوسیط بین : الابداع العلمي - أ

وهذا النوع من الابداع یعالج المبدع مظاهر متعلقة .الحاجیات والاهداف المحددة خارجیا 

بواسطة او بالمحیط الذي یوجد فیه مستهدفا تحقیق نتاج جید ومناسب وانه یضفي على هذا 

 الفیزیاءالانتاج اسلوبه الخاص ،ومن الامثلة عن الابداع العلمي هو ابداع الباحثین في مجال 

 ......والهندسة والصناعة والطب وغیرها

هو التعبیر عن الحاجات الداخلیة كالدوافع والادراكات،وفي هذا المجال فان المبدع :لابداع الفنيا - ب

 .ما بداخله الى الخارج مثل الرسام والنحات والموسیقير یظه

 .وذلك مثل الابداع المتعلق بالشعر والنثر: بالتألیفلابداع المتعلق ا - ت

 : ویشمل الاداري الذي یتمثل في:الابداع المتعلق بالتخطیط -2

 .ابداع وتخطیط في انتاج السلع والخدمات - أ

 .ابداع في عملیة الانتاج - ب

 .ابداع في الهیكل التنظیمي - ت

 .ابداع في هندسة العلاقات بین الناس - ث

 العام وهو الابداع الجماعي مثل فرق البحوث الطبیة،اما بالأبداع ویقصد :الابداع العام والخاص -3

 39)1(.الابداع الخاص فهو الابداع الفردي

 .مثل الابداع السیاسي،الابداع العسكري والابداع الكروي:الابداع في النشاط معین  -4

 وهو ان یكون الشخص مبدعا في اكثر من مجال :الابداع متعدد الجوانب والشخصیة متعددة الوجوه -5

 .كأن یكون رساما ومهندسا وریاضیا ومیكانیكیا في آن واحد

                                                             

 .26المرجع السابق ، ص : منصور زھیر  )1(
 .53مرجع سبق ذكره ، ص : عبوي زید منیر )2(
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: وهناك العدید من الباحثین الذین میزوا بین نوعین رئیسیین في الابداع على مستوى المنظمات وهما

بحیث یتعلق بالمنتج سواء السلع او الخدمات ،ویتعلق أیضا بتكنولوجیا الانتاج أي :الابداع الفني -1

 .بنشاطات المنظمة الاساسیة التي ینتج عنها السلع او الخدمات

 وهو یتعلق بشكل مباشر بالهیكل التنظیمي والعملیة الاداریة في المنظمة وبشكل :الابداع الاداري -2

 .غیر مباشر بنشاطات المنظمات الاساسیة 

: هذا وقد قسم فریدریك تایلور الابداع الى مستویات مختلفة وهي

Ø وتكون فیه الاصالة والكفاءة على قدر قلیل من الأهمیة:الابداع التعبیري . 

Ø وهو الذي یرتبط بتطویر آلیة أو منتج أو خدمة:الابداع الانتاجي . 

Ø  وهو یتعلق بتقدیم أسالیب جدیدة:الاختراعيالابداع . 

Ø یشیر الى التطویر المستمر للأفكار وینجم عنه اكتساب مهارات جدیدة:الابداع الابتكاري. 

Ø 40).2(ة وهو نادر الحدوث لما یتطلبه من وضع أفكار وافتراضات جدیدة كل الجد:ابداع الانبثاق 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

 .53ص :  المرجع السابق  )1(
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 41.)1(یوضح أنواع الابداع كما قسمها تایلور )3(والشكل رقم 
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 .54،صدارة الرائدة ، مرجع سبق ذكرهالا:الصریفي محمد  )1(

 الابداع التعبیري

ویعني الطریقة التلقائیة التي 
یتمیز بھا شخص معین في 

عمل شيء ما أو مزاولة 
مھنة أو ممارسة فن من 

 الفنون

 الاختراع

ویعني استخدام شيء جدید لأول 
مرة غیر عناصره والأجزاء التي 

یتكون منھا موجودة من قبل ولكن 
تم ادخال تعدیل علیھا یجعلھا 

تأخذ شكلا جدیدا وتؤدي مھمة 
 ممیزة مثل اختراع الكومبیوتر

 الابداع الفني

ویتمثل في الناحیة الفنیة 
التي تضاف الى  )الجمالیة(

السلع والوظائف التي تؤدیھا 
 والحاجات التي تشیعھا

 الاستحداثات

وھو استخدام شيء موجود فعلا 
ولكنھ یطبق في مجال جدید،أي 

أنھ یتم فھم المبادئ والاسس التي 
وضعھا السابقون وإعادة 

 تطویرھا والبناء علیھا

 الابداع المركب

وھو یمثل تجمیع غیر عادي بین 
الأشیاء فمثلا یتم أخد أفكار 

مختلفة وتوضع في نموذج واحد 
 للوصول الى معلومات جدیدة
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: العوامل التي تساعد على تنمیة الابداع الاداري: ثامنا

:  یمكن تقسیم العوامل التي تساعد على تنمیة العملیة الابداعیة الى قسمین رئیسیین 

 لعمله لكثیرمن المنبهات التي تؤثر على العملیة أدائهیتعرض الموظف عند :العوامل الداخلیة - أ

 بها یتأثرالاداریة ،فالفرد یقضي ثلث وقته داخل التنظیم،ویتعامل مع العدید من المتغیرات التي 

وتتأثر به،وهذه المتغیرات قد تكون ایجابیة تساهم في دفع الفرد الى الابداع والتطویر وقد تكون 

 داخل التنظیم،وهذه المنبهات تتفاوت من أن تكون هیكلیة ذات علاقة للإبداععاملا مثبطا 

بأنظمة وقواعد واجراءات العمل او تكون غیر هیكلیة اي مصدرها العلاقات الانسانیة القائمة بین 

 :الأفراد وزملائهم في العمل وأهم هذه العوامل هي

تعتبر بیئة العمل الیومیة وما یواجه الفرد من مؤثرات ذات أثرعلى العملیة الإبداعیة :بیئة العمل -1

حیث نجد أن الفلسفة الجیدة التي تنتجها الادارة في التعامل مع العاملین والنظرة الایجابیة من قبل 

الادارة نحوهم تؤدي الى بناء علاقات جیدة بین الادارة والعاملین ،وهذا یؤدي الى درجة جیدة من 

 ما یؤديالاستقرار الوظیفي ما یؤدي الى المزید من البذل والعطاء من قبل العاملین 

الى خلق واطلاق القدرات الابداعیة لدیهم كما ان تبسیط اجراءات العمل وقتل الجمود - بالتالي- 

 .والروتین سیؤدیان ایضا الى هذه النتیجة

كما أن دور البیئة التنظیمیة ودور الأعراف والتقالید والممارسات الیومیة قد تؤدي الى تفوق أو تدهور 

الاستقلالیة وروح المغامرة :المنظمة ،وهناك بعض الركائز التي تؤدي الى تفوق البیئة التنظیمیة مثل

والابداع ،متابعة الأفراد داخل التنظیم باحترام وتقدیر،تبسیط المستویات الاداریة ،وخلق بیئة تنظیمیة تتسم 

بالمرونة وهذه الركائز عندما تسود في البیئة التنظیمیة فإنها تمارس دورا مؤثرا على نشاطات وانجازات 

 42.)1(التنظیم،وإذكاءروح الابداع بین افراده بشكل قد یفوق المواد المالیة والتقنیة المتاحة

إن التعامل الیومي بین العاملین والعلاقات التي تنشأ بینهم نتیجة هذا التعامل لها :جماعة العمل -2

تأثیر كبیر على خلق بیئة ابداعیة ،فإذا كان التعامل بینهم یقوم على اساس المحبة والتعاون فإن 

                                                             

 .20الابداعالاداري،مرجع سبق ذكره،ص: النمور سعود محمد )1(
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هذا یفسح المجال لخلق بیئة تنظیمیة ابداعیة والعكس صحیح ،وهنا یبرز دور القائد الاداري الذي 

 .یحاول توفیر هذه البیئة من خلال خلق التعاون البناء المثمر بین العاملین

 

تؤثر قنوات الاتصال التي یتم عن طریقها نقل المعلومات والبیانات وكذلك :الاتصالات الاداریة -3

نوعیة المعلومات وكمیتها على تنمیة قدرات العاملین على التفكیر والابداع،كما أن الاتصالات 

 في مناقشة امور العمل لها دور مؤثر على الابداع ،وحتى تكون والمرؤوسینالمباشرة بین الرئیس 

قنوات الاتصال عاملا مساعدا في تنمیة الفكر الابداعي فلابد من توفر مجموعة من المعاییر 

 :أهمها

Ø  ضرورة اكتمال المعلومات بین المرسل والمرسل الیه. 

Ø  یجب ان تكون المعلومات المرسلة الى المرسل الیه بالحجم المناسب الامر الذي یمكنه من

 . وقدراتهلإمكاناتهالاستفادة منها وفقا 

Ø  الوقت الذي ترسل فیه تلك المعلومات یجب أن یكون متمشیا مع الاحداث اي ان المعلومات

 تلك لا تفقدیجب ان ترسل في وقت حدوثها ولیس بعد مضي الوقت بفترة طویلة حتى 

 .المعلومات أهمیتها 

العملیة التي یتم بها اتخاذ القرارات داخل التنظیم لها اثر في تنمیة الابداع لدى :اتخاذ القرارات  -4

المرؤوسین،فالطریقة التي یتم بها صنع القرار ودرجة الرضا الذي یحققه القرار للعاملین ودرجة 

 العاملین استخدام قدراتهم حمشاركتهم في صنعه،جمیعها عوامل تساعد على خلق بیئة ابداعیة تتي

 .الابداعیة من ناحیة ،وكذاك تدعیم فاعلیة القرار من ناحیة أخرى

 قد یتأثر الفرد لمؤثرات من خارج بیئة العمل تؤثر على القدرات الابداعیة له :العوامل الخارجیة - ب

لي فإن توفر القدرات الابداعیة واستغلالها لا یقتصر فقط على دور التنظیم وانما هناك اوبالت

جماعات اخرى تشاركه،فالفرد تحیط به العدید من المؤثرات الخارجیة التي تتحكم وتتصرف في 

 :سلوكه وأهمها

 تعتبر الاسرة التي یعیش فیها الفرد منذ ولادته من اهم المؤثرات الخارجیة فهي التي :الاسرة -1

تغرس فیه مجموعة من القیم والعادات والتقالید التي تعتبر الممیزة لسلوكه وتصرفاته داخل المنزل 

ونجاح التنظیمات في تنمیةالقدراتالابداعیة للعاملین لدیها انما یعود جزء منه الى نجاح الاسرة في 

 .تنمیة هؤلاء الافراد لتلك الادوار داخل العمل او التنظیم
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 للعملیة التعلیمیة دور مؤثر على حیاة الفرد العملیة ،فالعملیة التعلیمیة تتكون من عدد :مليالتع -2

سات التعلیمیة وهذه العناصر یاالكتاب،الأستاذ،الطالب،الأهداف،الس: من العناصر تتمثل في

 .مجتمعة لابد ان تتكامل مع بعضها بشكل إیجابي حتى تساهم في بروز شخصیة متكاملة

فالتعلیم الذي یعتمد على اسالیب التعلم الحدیث في نقل المعلومات للتلامیذ،ویتیح لهم لفرصة للتعبیر 

عن آرائهم والبعد عن اسلوب التلقین في نقل المعلومات والاخذ بعین الاعتبار الفروق الفردیة بینهم، 

والكتاب الذي یعتمد على التحلیل والاستنتاج في سرد معلوماته سیكون تعلیما مثمرا وستكون نتائجه 

ذات مردود على الفرد فلیس التعلیم بقیاس عدد المتخرجین الذین لدیهم القدرة على القراءة والكتابة 

فهذه مهنة التعلیم في الماضي،أما تعلیم الیوم فلابد ان یقوم على بناء الفكر المبدع والعقلیة الناضجة 

. التي تساعد على مواجهة تحدیات العصر

 لوسائل الاعلام باختلاف انواعها سواء كانت المسموعة او المقروءة او المرئیة :وسائل الاعلام -3

ویمكن قیاس .دورهم في خلق بیئة ابتكاریة قادرة على الابداع في المجتمع الذي تعمل في خدمته

مدى تعدد جوانب واوجه الابداع وكثافته في اي مجتمع عبر تقدم وسائل الاعلام المختلفة 

واهتمامها بالتطور والابداع ،ومدى تقدیمها لبرامج واقعیة وطموحة لاستكشاف وتوجیه وتبني 

المواهب ومدى حریة الفرد في التعبیر عن آرائه من خلال هذه الوسائل المختلفة تتیح للفرد تلقي 

المعلومات من عدة مصادر ویكونأمامه فرصة للتحلیل والاستنتاج من هذه المعلومات ما یساعد 

 .على تنمیة قدراته الفكریة والابداعیة

 بشكل مباشر وغیر مباشر یتأثر لما كان الفرد عضوا اجتماعیا فهو :دور المجتمع في الابداع -4

بالقیم والعادات والتقالید ومستوى الطموحات الاجتماعیة التي تحیط به ،وتعتبر العادات والتقالید 

والقیم والاجتماعیة عاملا مهما في غرس روح الابداع والابتكار لدى افراد المجتمع عندما تكون 

 والعكس صحیح ومن ثم القول بان الابداع للإبداعهذه العادات والتقالید والقیم مؤیدة ومشجعة 

انما هو عمل نوعي یتطلب ظروفا وقیما اجتماعیة تقوم على اساس تشجیع التفوق والابداع 

 43.)1(ورعایته

                                                             

 .21صالسابق، مرجعالالابداعالاداري،: النمور سعود محمد )1(
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 : معوقات الابداع: تاسعا

هناك مجموعة من العوامل التي تحد من الابداع وتحول دون تنمیته وتمنع استفادة المنظمات 

: المختلفة منه،ومن هذه المعوقات

Ø الخوف من التغییر ومقاومة المنظمات له وتفضیل حالة الاستقرار وقبول الوضع الراهن. 

Ø  الجدیدة واعتبارها مضیعة للوقتر الیومیة الروتینیة ورفض الافكابالأعمالانشغال المدیرین . 

Ø  مركزیة الادارة وعدم الایمان بتفویض الاعمال الروتینیة البسیطة الى العاملین. 

Ø  المشاركة من قبل العاملینبأهمیةعدم الایمان . 

Ø  الفواصل الرئاسیة او عدم سهولة الاتصال بین العاملین والمسؤولین في الادارة العلیا حتي

 .یوصلون افكارهم ومقترحاتهم ویناقشونها معهم

Ø  متوقعة وفق الادوار الرسمیة اي ان بأموروتتمثل في تحدید سلوك العاملین :معوقات تنظیمیة 

 التوقعات الرسمیةفیالمنظمة،وعلیه فكلما لا تناقصالادارة ترى ان الادوار والسلوكیجب ان 

 .زادت هذه الادوار تحدیدا قل مجال الابداع

Ø ضعف الولاء التنظیمي. 

Ø  قلة الحوافر المادیة والمعنویة مما تجعل العاملین منشغلین بتدبیر امورهم الحیاتیة ومصادر

 .)1(رزقهم وتجنبهم للعمل الابداعي

Ø  او ممتلكات المنظمة المادیة ،وعدم القدرة على الایفاء بإمكاناتالمعوقات المادیة والتي تتعلق 

 .بمتطلبات عملیة الابداع من اسالیب واماكن خاصة وحوافز مادیة اضافیة وغیرها

Ø غیاب التشجیع من المنظمة على تجریب الاشیاء الجدیدة ،ودعم الخوف من الخطأ. 

Ø المفرط على الخبراء الخارجیینكثیرافي أداء الوظائف الفنیة و الاداریة المتخصصةو الاعتماد 

 .التي قد تمثل تحدیاایجابیا على سلوك الأفراد الابداعي

Ø  ،المعوقات التي من الممكن ان تظهر في قیادة المنظمة من قلة المهارات والقدرات القیادیة

 . الى قلة الوعي والادراك لمفاهیم وأسس وإدارة الابداعبالإضافة

Ø  غیاب البرامج التدریبیة التي تهدف الى تزوید الافراد بالمهارات التي تمكنهم من تطبیق الافكار

44.)2(والأسالیب الإبداعیة 
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،ص 2002،الاردن، رسالة ماجستیر،موبایلكم ،الاتصالاتإدارة الابداع في المنظمات المتعلمة،دراسة حالة میدانیة على شركة : بكار براء )2(

 .63-62ص،

 

 



 

 

خلاصـــــة 

 الاداري ،حیث تناولنا فیه مفهوم الابداع الاداري للإبداعتطرقنا في هذا الفصل الى الاطار النظري 

 الى الانواع ،وتناولنا الى جانب ذلك بالإضافةوالتطور التاریخي لهذا المفهوم والنظریات المفسرة له ،

 الى عناصر الابداع ،وفي بالإضافةالعوامل التي تساعد على تنمیتهومستویاته،وكذا مراحله المتعددة 

. الاخیر قمنا بذكر المعوقات التي تواجهه
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 تمهید

یتضمن هذا الفصل الإجراءات التي تم الاعتماد علیها في عرض منهج ومجتمع الدراسة والعینة بالإضافة 

إلى أدوات جمیع البیانات ودلالات الصدق والثبات المستخدمة مع شرح الخطوات العلمیة التي اتبعناها 

 في بناء أداة الدراسة ووصفها بالإضافة إلى شرح مخطط تصمیم الدراسة ومتغیراتها
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 مجالات الدراسة:أولا 

 :المجال الجغرافي -1

 08 المؤرخ في 12/362أنشئت كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بناءا على المرسوم التنفیذي رقم 

 المتضمن إنشاء جامعة 2003 یولیو 22 المؤرخ في 03/258 المعدل والمتمم للمرسوم رقم 2012أكتوبر 

 والتي تضم بالإضافة إلى كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة -تاسوست- محمد الصدیق بن یحي-جیجل

 .واللغات،كلیة علوم التسییر والاقتصاد،وكلیة الحقوق كلیة الآداب:ثلاث كلیات أخرى هي 

 المتضمن إنشاء الأقسام المكونة لكلیة 2013 مارس 24 المؤرخ في 215وبناءا على القرار الوزاري رقم 

 :العلوم الإنسانیة والاجتماعیة وهي

 .قسم التعلیم الأساسي للعلوم الاجتماعیة -

 .قسم التعلیم الأساسي للعلوم الإنسانیة -

 .قسم علم النفس وعلوم التربیة و الأرطفونیا -

 .قسم الإعلام والاتصال -

 .قسم علمالاجتماع -

 :المجال الزمني للدراسة -2

تعتبر المرحلة المیدانیة من أهم المراحل في دراستنا حیث استغرقت هذه المرحلة فترة امتدت بین 

 : ویمكن تقسیم هذه المرحلة إلى أربعة مراحل أساسیة هي10/05/2016 الى غایة 10/03/2016

 في هذه المرحلة قمنا بزیارة إلى مكتب نائب عمید الكلیة والذي أعطانا الإذن بعد :المرحلة الأولى -

أن وضحنا له الفكرة العامة لموضوعنا،وحصلنا منهم على الموافقة مع كل التسهیلات من أجل 

إتمام دراستنا على أكمل وجه خاصة وأننا طلاب بالكلیة ،وكذلك من أجل الحصول على 

وغیره من الأدوات المساعدة في جمع المعلومات، ...الهیكل التنظیمي : معلومات عن الكلیة مثل

 10/03/2016 ذلك في نوكا

 قمنا في هذه المرحلة بتصمیم الاستمارة وعرضها على الأستاذ المشرف والذي :المرحلة الثانیة -

أعطانا بعض الملاحظات والنصائح من أجل إعادة صیاغتها لتكون في مستوى الدراسة 

 .07/04/2016 إلى غایة 14/04/2016واستغرقت هذه المرحلة ثلاثة أیام من 
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 في هذه المرحلة قمنا بتوزیع الاستمارة في صورتها النهائیة على المبحوثین وهذا :المرحلة الثالثة -

بعد تحكمیها من طرف الأساتذة الأفاضل، وذلك بغرض إتمام عملیة البحث وفقا لما تتطلبه 

 .24/04/2016 الى 17/04/2016المنهجیة وأخذت هذه المرحلة فترة زمنیة امتدت بین 

تماسترجاعالاستمارة ثم تفریغ البیانات وتحلیلها وتفسیرها من أجل الوصول الى :المرحلة الرابعة -

 02/05/2016 الى 25/04/2016نتائج الدراسة وامتدت هذه المرحلة من 

 :المجال البشري -3

 : عامل یتوزعون كالآتي171یبلغ عدد العمال في كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة 

 : عامل مقسمون كالاتي28الإداریین 

 12متصرف  -

 02مهندس دولة في الإعلام الآلي  -

 06تقني في الإعلام الآلي  -

 01تقني سامي في الأشغال العمومیة  -

 03محاسب إداري رئیسي  -

 01محاسب إداري  -

 03ملحق رئیسي للإدارة  -

 02ملحق إدارة  -

 03عون إدارة رئیسي  -

 03كاتب مدیریة رئیسي  -

 05كاتب مدیریة  -

 02ملحق بالمكتبات الجامعیة المستوى الثاني  -

 04ملحق بالمكتبات الجامعیة  -

 03مساعد بالمكتبات الجامعیة  -

 02عامل مهني  -

 07موظف متعاقد  -

 12- حارس متقاعد- موظف الأمن الداخلي -

 14موظفي الإدماج المهني وإدماج حاملي الشهادات -
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 : أستاذ یتورعون على أقسام الكلیة كالتالي83أما عدد الأساتذة فلدینا 

 . أستاذ45: قسم علمالاجتماع -

 . أستاذ16قسم علم النفس،علوم التربیة و الأرطفونیا  -

 . أستاذ16قسم الإعلام والاتصال  -

 .05قسم علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیة  -

 :أدوات جمع البیانات: ثانیا

یستخدم الباحثون والعلماء مجموعة من التقنیات والأسالیب في اكتشاف وفهم طبیعة السلوك الاجتماعي 

 المختلفة من خلال جمع عدد كبیر وكافي من المعلومات حول موضوع الدراسة،وقد هومتغیراته وارتباطات

 :استعنا في دراستنا هذه بالأدوات الضروریة لجمع البیانات والمعلومات وهي

 :الملاحظة بالمشاركة  -1

ویكون الملاحظفیها حاضرا حضورا فعلیا مباشرا في الموقف الذي یجري ما یلاحظ من أحداث فیه،أو 

یكون جزءا مما یجري فیه من أحداث كأن یلتحق الباحث بالعمل في مصنع ینوي دراسة العلاقات بین 

 ).1(العمال بعضهم البعض

 هنا یلعب ثأو هي الملاحظة التي یقوم فیها الباحث بدور العضو المشارك في حیاة الجماعة، فالباح

 ).2(دورین ،دور العضو المشارك والباحث الذي یجمع البیانات عن سلوك الجماعة وتصرفات أفرادها

كما تعرف بأنها الطریقة التي من خلالها یقوم الباحث من الاشتراك المباشر في إطار عملیة الملاحظة 

 .1)3(في وقت معین أو في موقف معین من أحداث ومواقف الملاحظة

 

 

 

 

 

 

  

                                                             
)1(

 
www.mohyssin.com/forum/showthread.php ? 28/04/2016 à 19 : 50 

)2(
 

 .33 ، ص 1999غذري غرایبة و اخرون ،اسالیب البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة و الانسانیة ، الجامعة الاردنیة ، الاردن ، 

)3(
 

 .120 ،ص 2007مفاھیمھ ،أدواتھ ، طرقھ الاحصائیة ،دار الثقافة للنشر و التوزیع ، : اسالیب البحث العلمي : جودت عزة عطوي 
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 :السجلات والوثائق الإداریة -2

تعتبر السجلات والوثائق الإداریة من الأدوات التي تسمح للباحثبالحصول على المعلومات إضافة 

 علیها أثناء توزیع الاستمارة،ولا بأدوات أخرى،فهي للبعض المحاور فقط في البحث التي قد لا یحص

أداة مساعدة ومكملة ووظیفتها تبرز في التحلیل والتفسیر والتعلیل وقد تحصلنا أثناء قیامنا بالدراسة 

 :التجریبیة على مجموعة من الوثائق والسجلات منها

بطاقة خاصة بالكلیة تحتوى على تاریخ نشأة الكلیة،وتعرف بمدیریتها وطبیعة مهامها،طاقتها ومواردها  -

 )1(.إلخ،وكذلك الهیكل التنظیمي ....البشریة،موقعهاالجغرافي،مساعدتها

 :المقابلة -3

تعتبر المقابلة من الأدوات الأساسیة في جمع المعلومات حول الظاهرة التي تم دراستها وهي من 

الوسائل البسیطة الأكثر شیوعا واستعمالا في مختلف البحوث الاجتماعیة إذ أن المقابلة عملیة تتم 

بین الباحث وشخص آخر أو مجموعة أشخاص تطرح من خلالها أسئلة ویتم تسجیل إجابتهم على 

.تلك الأسئلة المطروحة
 

كما تعرف بأنها نوع من الاستبیان الشفوي حیث تستعمل مع الاستبیان في حالة كون البیانات مرتبطة 

 . أو اتجاهاتهم نحو موضوع معینمبآراء الأفراد أو میوله

مرنة في طبیعتها ولیس "ولقد اعتمدنا في دراستنا المیدانیة على المقابلة الحرة والتي تعرف على أنها

هناك قیود على إجابات المستجیب وانه یمكن تعدیل الأسئلة بحیث تتناسب مع الموقف أو ظروف 

المفحوصین فهي تعطي للمفحوص نوع من الارتیاحوالاطمئنان،أثناء المقابلة كما أنها تساعد على 

كشف ما لدى الفرد من ممیزات واتجاهات ومیول و أراء ولكنها تعجز عن مقارنة الأفراد ببعضهم 

البعض،وأنها تتیح للفرد فرصة إخفاء عیوبه،وتمحورت أسئلة المقابلة حول طبیعة الموضوع وظروف 

 2)1(.العمل

 

 

 

 

 

                                                             

 .96 ،ص 2007اساسیات البحث العلمي ، دار المسیرة للنشرو التوزیع و الطباعة ، :منذر الضامن  )1(
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 :الاستمارة -4

هي أداة أساسیة من أدوات جمع البیانات وهي وجه آخر من البحث الإمبریقي ولا تبنى إلا على دراسة 

وهي أداة مهمة في جمیع البیانات واختیار الفروض للدراسة بحیث أن كل محور من ،)1(استطلاعیة

 .محاورها یقیس فرضیة أو مؤشر بشكل منتظم یحقق أهداف البحث

نموذج یضم مجموعة من الأسئلة توجه الى الأفراد من أجل الحصول على معلومات : "تعرف بأنها -

حول موضوع او مشكلة أو موقف ویتم تنفید الاستمارة إما عن طریق المقابلة الشخصیة أو أن ترسل 

) 2(الى المبحوثین ویشترط أن تكون شاملة لجمیع الأغراض ومراحل البحث مختصرة ودقیقة
 

 سؤال تمت صیاغتها وفق 32وقد استخدمنا في دراستنا استمارة تضمنت عدد من الأسئلة قدرت ب  -

 :فرضیات الدراسة و مؤشراتها،وقد تم إعداد الاستمارة من خلال أربعة مراحل هي

تم فیها إعداد الأسئلة طبقا لمؤشرات البحث وفروضه معتمدین على الخلفیة النظریة : 01المرحلة  -

3.للموضوع ثم تصحیحها مع حذف أسئلة أو استبدالها بأسئلة اخرى
 

 تم عرض الاستمارة على مجموعة من المحكمین محاولة منا التقلیل من أخطاء :02المرحلة  -

الاستمارة وتجنب الأسئلة المعقدة، فبعد عرض الاستمارة على ثلاث أساتذة محكمین قمنا بحساب 

 :يصدق الاستمارة وذلك بإتباع معادلة صدق المحتوى حیث تم الحصول على ما یل

 وتقسمها على عدد البنود والنتائج 20.65نجمع كل القیم المحصل علیها في البنودوالتي تقدر ب 

 .المحصل علیها هي قیمة الصدق المحتوى الإجمالي للاستمارة

 .20.65مجموع صدق محتوى البنود هو 

 .32عدد البنود 

 عند المعالجة الإحصائیة لاستجابة أفراد عینة المحكمین تم الحصول على قیمة الصدق وهي بالتالي 

 . أمكننا القول أن هذا الاستبیان صادق0.60وعلىاعتبار أن هذه القیمة اكبر من 

 

 

                                                             

 .140،ص2003،لیبیا،3اسلوب البحث الاجتماعي وتقنیاتھ، منشورات جامعة قاربونس،ط: عبد الله الھام الھمالي )1(

 .23،ص2005مناھج البحث الاجتماعي، دار وائل للنشر،الأردن،: احسان محمد الحسین )2(
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 32تم فیها كتابة الاستمارة بصفتها النهائیة وتطبیقها على عینة البحث وتضمنت  : 04المرحلة  -

سؤال منها بعض الأسئلة المفتوحة حتى یتسنى للمبحوث حریة التعبیر أما بقیة الأسئلة فهي 

محددة بحیث یتقید المبحوث في إجاباته بأحد الاحتمالات،على أن یكون الاحتمال الأهم بالنسبة 

 :له،وهي مرتبة على الشكل التالي

تضمنت بیانات عن الجنس السن المستوى التعلیمي،والأقدمیة ) 04 الى01من (:بیانات شخصیة -1

 .في المهنة

وتضمنت أراء المبحوثین حول الحوافز  )13 الى 05من (:بیانات حول الحوافر وروح المخاطرة -2

 .المقدمة لهم وتأثیرها على روح المخاطرة

 الى 14من (:بیانات حول المشاركة في اتخاذ القرارات وحل المشكلات لدى الأساتذة -3

وتضمنت أراء المبحوثین حول المشاركة في اتخاذالقرارات والممارسة الدیمقراطیة وحریة )23

 .التعبیر ومشكلات العمل

وتضمنت أراء المبحوثین  )32 الى 24من (بیانات حول التشریعات والقوانین والقابلیة للتعبیر -4

 .حول القانون الداخلي للجامعة واللوائح والقوانین وتأثیرها على قابلیة التغییر لدى أساتذة الجامعة

 :منهج الدراسة:ثالثا

تعددت تعریفات العلماء لكلمة منهج، لكن أصل الكلمة یعني الطریقة وبالتالي فإن التعریف العام والبسیط 

لهذه الكلمة هو أنه الطریقة المتبعة في دراسة وتحلیل موضوع معین،أو هو مجموعة الخطوات المتبعة في 

 :ومع ذلك هناك العدید من التعریفات لهذه الكلمة منها.تفسیر وتحلیل ظاهرة ما

هوالدراسة الفكریة الواعیة للمناهج المختلفة التي تطبق في مختلف العلوم تبعا لاختلاف موضوعات هذه 

العلوم،وقسم من أقسام المنطق،ولیس المنهج سوى خطوات منظمة یتبعها الباحث في معالجة الموضوعات 

 4 ) .1(التي یقوم بدراستها الى أن یصل الى نتیجة

 

 

 

 

 

                                                             

 .11،ص1995مناھج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، دیوان المطبوعات الجامعیة،الجزائر،: عمار بوحوش ومحمود الذنیبات )1(
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 .وهناك من یعرف بأنه مجموعة العملیات الذهنیة التي نسلكها من أجل التعرف على خواص الظواهر

 ).1(مجموعة من القواعد التي یتم وضعها بقصد الوصول الحقیقة في العالم:وهناك من یعرف المنهج بأنه

عدة أدوات استقصائیة تستعمل في استخراج المعلومات من مصادرها الأصلیة :وهناك من یعرفه بأنه 

والثانویة البشریة والمادیة والبیئیة والفكریة تنظم بشكل مترابط ومنسق لكي تفسر وتشرح وتحلل ویعلق 

 ).2(علیها

طریقة البحث أي الطریقة أو المسلك الذي یتخذه الباحث : ویعرف عبد الغفار رشاد القصبي المنهج بأنه

في المراحل المختلفة لعملیة البحث وتوسع بعض التعریفات من مفهوم المنهج لیشمل القواعد والأسس 

 5).3(العملیة في البحث

وقد استخدمنا في دراستنا هذه المنهج الوصفي باعتباره یهتم بدراسة حاضر الظواهر والأحداث والتنبؤ 

بمستقبل هذه الظواهر،كما أنه یقوم برصد ومتابعة دقیقة لظاهرة أو حدث معین بطریقة كمیة أو نوعیة في 

فترة زمنیة معینة من أجل التعرف على الظاهرة والوصول الى نتائج قابلة للتعمیم تساعد على فهم الواقع 

 .وتطویره

ویتجلى استخدامنا لهذا المنهج في  كونه أكثر ملائمة لدراستنا والتي تستوجب جمع الحقائق وتحلیلها 

وتفسیرها لاستخلاص دلالتها كم یجب وصف وتقییم العلاقة الموجودة بین الثقافة التنظیمیة والإبداع لدى 

الأساتذة في الجامعة بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة تطلعا في الوصول الى تعمیمات ذات معنى من 

 .أجل زیادة الرصید المعرفي عن الموضوع

 : لقد لجأنا الى استخدام أسلوبین هما: أسالیب التحلیل -1

ü وقد اعتمدنا علیه في سرد الجانب النظري للدراسة وفي تغییر وتحلیل البیانات في :الأسلوب الكیفي 

 .ضوء الشواهد الواقعیة والتعلیق علیها في الجانب المیداني

ü وقد اقتصر على تكمیم الظاهرة المدروسة وحساب النسب المئویة  محاولة الكشف :الأسلوب الكمي

عن صحة أو خطأ الفرضیات عن طریق إحصاء اجابات المبحوثین حول الأسئلة التي طرحها في 

 .ظل الفرضیات ومحاور الاستمارة

 

 

                                                             

 .07مدخل  الى علم العلاقات الدولیة ،دار النھضة العربیة، بیروت، د ت، ص: محمد طھ بدوي )1(

 .389،ص1992المدخل الى علم الاجتماع، دار الشروق،عمان،: فھمي سلیم الغزوي وآخرون )2(

 .23،ص2004مناھج البحث في علم السیاسة، مكتبة الأداب،القاھرة،: عبد الغفار رشاد القصبي )3(



الاطار المنھجي للدراسة:                                                             الفصل الخامس  
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ولتحقیق أهداف الدراسة وتحلیل البیانات التي تم جمعها قمنا بحساب التكرارات والنسب المئویة من 

 :أجل

 . التعرف على البیانات الاولیة لمفردات الدراسة -

حساب النسب المئویة لكل البیانات وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض أراء المبحوثین في مجتمع 

 .الدراسة عن كل عبارة من عبارات المحاور الأساسیة 

 مجتمع الدراسة: رابعا

 .المقصود بمجتمع الدراسة كل العناصر المراد دراستها

العینة أنها عبارة عن عدد محدود من المفردات التي سوف یتعامل معها :یعرفها محمد عبد الحمید -

).1(الباحث منهجیا
 

العینة جزء من المجتمع الاصلي وبها یمكن دراسة الكل بدراسة الجزء شرط أن " :وتعرف أیضا بأنها -

6).2(تكون العینة ممثلة للمجتمع المأخوذة منه
 

 :وللعینة حدود استخدام تتمثل في

 .تحتاج العینة الكبیرة الى أسالیب التعامل معها،وإلا فإن النتیجة تكون غیر دقیقة -

 .نحتاج لعینة كبیرة جدا إذا أردنا أن تقیس خصائص نادرة في المجتمع -

 .نحتاج الى عدد كبیر من الأفراد إذا كانت خطة العینة معقدة -

وقد تم اختیار افراد العینة على معاییر منهجیة علمیة حیث ثم الاعتماد على العینة العشوائیة،وبما أن 

 من مجموع 50 أستاذ وقد تم اختیار نسبة 83عدد الأساتذة بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة یقدر ب

 التي برمجناها وذلك 42 بدلا من 40 أستاذ،وتتضمن عینة بحثنا 42العاملین، فقدرت العینة الكلیة ب 

 :لضیاع بعض الاستمارات وعدم قدرتنا على استرجاعها وقد تم حساب عینة البحث كالتالي

 

  یمثل عدد المجتمع الكليN:حیث أن

nیمثل عدد أفراد العینة  

 

 

                                                             

 .24،ص2007تحلیل المحتوى للباحثین والطلبة الجامعیین، طاكسیج لدراسات والنشر والتوزیع،الجزائرن: یوسف تمار )1(

 .82،ص2010أساسیات البحوث الكمیة والنوعیة في العلوم الاجتماعیة، دار الرایة للنشر والتوزیع،الاردن،: ماجد محمد الخیاط )2(
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 خلاصة الفصل

نستخلص من خلال ما سبق أنه لابد لأي بحث علمي ان یتوفر على مختلف مجالات الدراسة 

،وكذلك على ادوات جمع البیانات ومنهج وعینة الدراسة،مع استخدام )الجغرافیة والزمنیة  والبشریة(

الأسلوب الأنسب والأكثر ملائمة لتحلیل البیانات الخاصة بعینة الدراسة،لأن العمل بالمنهجیة یعد 

أكثر أمر ضروري في البحوث العلمیة قصد ربح الوقت وكذلك الوصول الى النتائج المطلوبة وتحقیق 

 .الأهداف المسطرة
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 :قائمة المراجع

 .2005مناهج البحث الاجتماعي،داروائل للنشر،الأردن،:إحسان محمد الحسن )1

،دار الثقافة للنشر ةمفاهیمه،ادواته، طرقها الإحصائي:أسالیب البحث العلمي:جودت عزة عطوي )2

 .2007والتوزیع،

تحلیل المحتوى للباحثین والطلبة الجامعیین طاكسیج للدراسات والنشر :یوسف تمار )3

 .2007والتوزیع،الجزائر،

اساسیات البحوث الكمیة والنوعیة في العلوم الاجتماعیة،دار الرایة للنشر :ماجد محمد الخیاط )4

 .2010والتوزیع،الأردنن

 .مدخل الى علم العلاقات الدولیة،دار النهضة العربیة،بیروت،دت: محمد طه بدوي )5

 .2007أساسیات البحث العلمي،دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة،:مندر الضامن )6

أسلوب البحث الاجتماعي وتقنیاته منشورات جامعة :عبد االله الهام الهمالي )7

 .2003،لیبیا،3قاریونس،ط

 .2004عبد الغفار رشاد القصبي،مناهج لبحث في علم السیاسة،مكتبة الأداب،القاهرة، )8

عمار بوحوش ومحمود الذنیبات،مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث،دیوان المطبوعات  )9

 .1995الجامعیة،الجزائر،

 .1992المدخل الى علم الاجتماع،دار الشروق،عمان،:فهمي سلیم الغزوي وآخرون )10

أسالیب البحث العلمي في العلوم الاجتماعیةوالإنسانیة،الجامعة :غذري غرابیة آخرون  )11

 .1999الأردنییة،الأردن،

1- www.mohyssin.com/forum/showthread.php?28/04/2016à19:50 
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 عرض وتحلیل وتفسیر المعطیات المیدانیة ونتائج الدراسة:الفصل السادس

 تمهید

 عرض وتحلیل بیانات للدراسة: أولا

 النتائج العامة للدراسة:ثانیا

 مناقشة نتائج البیانات للدراسة -1

 مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الأولى -2

 مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الثانیة -3

 مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الثالثة -4

 مناقشة نتائج في ضوء الفرضیة العامة -5

 .مناقشة نتائج الدراسة في ظل الدراسات السابقة: ثالثا

 .التوصیات والاقتراحات -6

 .خلاصة الفصل -7
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 تمهـــید

في الفصول السابقة تناولنا مختلف الجوانب المنهجیة وسنتعرض في هذا الفصل الى إجراءات الدراسة 

المیدانیة تكون فیها عملیةتحلیل البیانات وتفسیر النتائج من المراحل الأساسیة التي یعتمد علیها 

 .البحث الاجتماعي، وهي الخطوة التي تلي عملیة جمع البیانات من أفراد عینة الدراسة

ومن خلال هذا الفصل نهدف الى عرض ومناقشة البیانات المیدانیة التي جمعت بواسطة الاستمارة 

معتمدین في ذلك على العرض الجدولي البسیط والمركب والقیام بالعملیات الإحصائیة الأساسیة من 

 .تكرارات ونسب مئویة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 :عرض وتحلیل بیانات الدراسة:أولا

 ثم حساب التكرارات والنسب المئویة ةللتعرف على توزیع مفردات الدراسة حسب الخصائص الدیمغرافي

 :وجاءت النتائج كما یلي

 .البیانات الشخصیة: المحور الأول

  یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس:01الجدول رقم 

 
 

تبین المعطیات المتحصل علیها والخاصة بمتغیر الجنس،أنالمبحوثین یتمیزون بنوع من التباین في الجنس 

 % 22 بینما نجد  %78حیث سجل تقدم ملحوظ لجنس الذكور على جنس الإناث وهو ما یمثل نسبة 

 .إناث

 .یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن:02الجدول رقم 

 

سنة حیث  )38-28( یتضح لنا أن معظم أفراد العینة ینتمون للفئة العمریة من 02نلاحظ من الجدول 

 وذلك كونهم أصحاب الطاقات والقدرات ولما %65تمثل النسبة الأكبر من مجموع أفراد العینة قدرت ب 

-39(یتمتعون به من نشاط وحیویة وقدرة على الإبداع،تلیها مباشرة فئة الأفراد الذین تتراوح أعمارهم بین 

 وهو السن الذي یتمیز فیه الفرد بالقدرة على العطاء والنضج الفكري ویكون %25سنه فكانت نسبتها )49

78%

22%

التكرار   

ذكر أنثى

65%

25%

10%

التكرار   

38-28 49-39 60-50

  %النسبة    التكرار 

 

 %78 31 ذكر

 %22 09 أنثى

 %100 40 المجموع

  %النسبة    التكرار 

 

28-38 26 65% 

39-49 10 25% 

50-60 04 10% 

 %0 0  فما فوق60

 %100 40 المجموع



 

 

في صالح المؤسسة حیث یقل معدل تركه للعمل ومعدل غیابه بالإضافة الى زیادة كفاءته بسبب زیادة 

 فما فوق كأخر نسبة ب 60 تلیها الفئة العمریة من %10فكانت نسبتها )60-50(الخبرة،أما الفئة من 

 ).38-28(  ویرجع ذلك الى ارتفاع النسبة الأولى للفئة العمریة 0%

 . یمثل توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي:03الجدول رقم 

 
 

 نلاحظ أن فئة المبحوثین الحاصلین لشهادة الماجیستر 03من خلال الإحصائیات الواردة في الجدول رقم 

 ویرجع ذلك الى كون أن أغلبیة الأساتذة لم ینتهوا بعد من رسالة الدكتوراه %80هي الفئة الأكبر نسبة 

بسبب ضیق الوقت وكثرة الانشغالات في العمل وزیادة على ذلك المسؤولیة الأسریة ثم تلیها فئة 

 .%20الحاصلین لرسالة الدكتوراه ب

 . یمثل توزیع المبحوثین حسب الأقدمیة في المهنة:04الجدول رقم 

 
 أن الفئة السائدة هي التي تنحصر مدة سنوات عملها بین 04تمثل الإحصائیات الواردة في الجدول رقم 

 على استقطابالجامعة لما ید%40 سنوات ب5 تلیها فئة أقل من %47هي الفئة الأكبر ب ) 10 -05(

0%

80%

20%

التكرار   

المستوى التعلیمي ماجیستر دكتورات

0%

40%

47%

8%

5% 0%

التكرار   

الأقدمیة في المھنة  سنوات 5أقل من  (5 - 10 )

(10 – 15) (15 – 20) سنة فما فوق 20

         العینة

 

 المستوى التعلیمي

     التكرار

  %النسبة

 

 %80 32 ماجیستر

 %20 08 دكتوراه

 %100 40 المجموع

         العینة

 

 الأقدمیة في المهنة 

   

 التكرار

 

  %النسبة

 

 %40 16  سنوات5أقل من 

)5 - 10(  19 47% 

)10 – 15( 03 08% 

)15 – 20( 02 05 % 

 % 00 00  سنة فما فوق20

 % 100 40 المجموع



 

 

سنة ب  )15 – 10(لعدد كبیر من الخریجین الجامعیین لملء شواغر العمل تلیها الفئة المحصورة بین 

 وهذا الى كون انعدام %0 سنة فما فوق ب20 والتي لها الدراسة بكل مجریات العمل،ثم الفئة الأخیرة 8%

 . سنة60الفئة العمریة الأكبر من 

 .الحوافز وروح المخاطرة لدى أساتذةالجامعة:المحور الثاني

v الحوافز: 

 : یبین وجود حوافز في الجامعة:05الجدول رقم 

                   العینة

 البدائل

 %النسبة التكرار

 

 

 

 

 نعم

         العینة

 أفضل 

 

 التكرار

 

 %النسبة

 

 

 
80 % 

 % 10 04 علاوة

  % 10 04 مكافأة

  %20 08 ترقیة

  %0 0 رحلات

  %40 16 منح علمیة

  %100 32 المجموع

 %  20 08    لا

 %100 40 المجموع

 

 یؤكدون على وجود حوافز في الجامعة %80 نجد أن نسبة 05نلاحظ من إحصائیات الجدول رقم 

 یقرون حصولهم على ترقیة ثم تلیها نسبة %20 في حین نجد %16وحصولهم على منح علمیة ب 

 %80 للرحلات، بینما أكد %0 لكل من المكافئات والعلاوات وكأخر نسبة نجد في حین نجد 10%

 رغباتهم ولیست في مستوى يمن المبحوثین عدم وجود حوافز في الجامعة نظرا لكونهالا تلب

 .طموحاتهم

 

 

 

 

 : یبین تقدیم الحوافز بشكل دوري:06الجدول رقم 



 

 

 
 

 من المبحوثین أن تقدیم الحوافز یتم بشكل دوري في % 68 أن 06توضح الإحصائیات في الجدول رقم 

 تقدیم الحوافز م بأنه لا یت% 27المؤسسة وهي النسبة التي أقرت سابقا بوجود حوافز في الجامعة بینما أقر

 كأخر سنة وتخص المبحوثین الذین %5بشكل دوري وهي الفئة غیر الراضیة عن الحوافز في الجامعة ثم 

 .قالوا بوجود حوافز من حین لأخر

 :یبین كافیة الحوافز في نظر الأساتذة: 07الجدول رقم 

 
 

 أقرو بعدم كفایة الحوافز المقدمة لهم في الجامعة % 73 أن 07نلاحظ من خلال إحصائیات الجدول رقم 

 حاجاتهم المختلفة بالمستوى المطلوب زیادة على غلاء المعیشة وكونها تنحصر عوذلك كونها لا تشب

  فقد أقرو بكفایتها، ونفسر ذلك بحصولهم على المكافئات %27أغلبها في المنح العلمیة أما نسبة 

 .باستمرار والتي تدفعهم للأبداع والتطویر

 

 

 

 : یبین اعتماد الجامعة على برامج الترفیه:08الجدول رقم 

0%

68%

27%

5%

التكرار

البدائل        نعم لا أحیانا

0%

27%

73%

التكرار

البدائل        نعم لا

        العینة

 البدائل       

 %النسبة  التكرار

  %68 27 نعم

  %27 11 لا

  %5 2 أحیانا

  %100 40 المجموع

        العینة

 البدائل       

 %النسبة  التكرار

  %27 11 نعم

  %73 29 لا

  %100 40 المجموع



 

 

 
 

 من المبحوثین أقروا بعدم وجود أیة برامج ترفیهیة %100 نجد أن 08من خلال إحصائیات الجدول رقم 

 بعدم وجود رحلات تنظمها الجامعة لتخفیف 05في الجامعة وهو ما حصلت علیه سابقا في السؤال رقم 

 .حدة الروتین في العمل

v المخاطرة 

 :یبین میول الأساتذة الى القیام بأعمال ذات أفكار جدیدة :09الجدولرقم 

 
 

 من المبحوثین أقروا بأنهم یمیلون الى القیام بأعمال ذات %93 نلاحظ أن 09 من خلال الجدول رقم 

أفكار جدیدة  ویرجع هذا الى تحلیهم بالثقة بالنفس وحب المخاطرة ورغبتهم في التجدید و الإبداع ،بینما 

 .لا یحبذون ذلك بسبب میلهم الى الأعمال الروتینیة والمعتادة % 7نجد أن 

 

 

 

 

 

 : یبین حب العمل ضمن جو یشجع على رفع التحدي:10الجدول رقم 

0%0%
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0%
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 %النسبة  التكرار

  %93 37 نعم

  %7 3 لا

 % 0 أحیانا

  %100 40 المجموع



 

 

 
من المبحوثین أقروا بأنهم یحبذون العمل ضمن جو یشجع  % 93 نجد أن 10 من خلال الجدول رقم 

على رفع التحدي والمنافسة لدیهم وهي نفس النسبة التي أقرت بمیلها للقیام بأعمال ذات افكار جدیدة 

من المبحوثین لا یحبذون ذلك، وهي نفس النسبة   %7والتي تتمتع بالطموح والمثابرة، في حین نجد أن 

 .السابقة التي تجد العمل في أجواء اعتباریة وروتینیة

 : یبین تخصیص الجامعة الأموال لمتابعة أفكارتتسم بالمخاطرة:11الجدول رقم 

 
 

 إطلاقا بتخصیص ممن المبحوثین أقروا بأن الجامعة لا تقو % 100 نجد أن 11من خلال الجدول رقم 

 من اأموال من أجل متابعة أفكار جدیدة وتتسم بالمخاطرة وهو ما یفسر بالخوف من المجازفة وما یتبعه

وقت وجهد والتكلفة العالیة،والخوف من عدم التكیف مع الاوضاع الجدیدة التي تتبع الأفكار ذات 

 .المخاطر،خاصة إذا كان هناك عدم معرفة جیدة بالأهداف وطریقة تطبیقها

 

 

 

 

 : یبین المبادرة الى تقدیم الأفكار من أجل إثراء العمل:12الجدول رقم 
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من المبحوثین یبادرون الى تقدیم أفكار من أجل % 73 یتضح أن 12من خلال إحصائیات الجدول رقم 

من المبحوثین لا یمیلون الى % 25إثراء العمل، إحداث تغیرات في الجامعة وتحقیق أهدافها، بینما نجد 

 ویرجع ذلك الى فتور الرغبة اكانت إجابتهم بأحیانن%03المبادرة في تقدیم أفكار من اجل إثراء العمل، و 

 .لدیهم وحاجتهم الى شحن حمایتهم ودفعهم للإسهام الإیجابي

 :یبین تبني الأساتذة للأسالیب التطوریة في الجامعة :13الجدول رقم 

 
 

من المبحوثین یسعون الى تبني أسالیب تطویریة  %77 أنه 13یتضح من خلال إحصائیات الجدول رقم 

تتفق مع الجامعة وهي الفئة الطموحة الى التغییر وإثراء العمل والتي تتمتع بالحماس وروح المخاطرة ،أما 

 .وهي الفئة المتبقیة فلم تكن لدیها الرغبة في ذلك بسبب ضغوط العمل والصعوبات التي یواجهونها% 23

 

 

 

 

 

 

 

 :المشاركة في اتخاذ القرارات وحل المشكلات لدى أساتذة الجامعة:المحور الثالث

v المشاركة في اتخاذ القرارات: 
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 : مشاركة أعضاء هیئة التدریس في قرارات الجامعة:14الجدول رقم 

 
 

 ممن المبحوثین یقرون بأن الجامعة لا تقو% 58 یتضح أن 14من خلال إحصائیات الجدول رقم 

بإشراكهم في قراراتها ما یوحي بعدم وجود تواصل بین الجهات المسؤولة وأساتذة الجامعة وعدم وجود 

من المبحوثین أنه یتم اشتراكهم في قرارات الجامعة ما  %32علاقات تفاعل وتشاور بینهم بینما اقر 

یسمح لهم بإبداء أرانهم بحریة من أجل تخطیط العمل وتنفیذه وهي الفئة المقربة من الجهات المسؤولة 

 .وهي نسبة الذین أجابوا بأحیانا كأخر نسبة % 10والتي تتمتع بالكفاءة والمهارة، ثم تلیها 

 : یتبین ترسیخ إدارة الجامعة للممارسة الدیموقراطیة :15الجدول رقم 

 
 

 

 

 

 من المبحوثین أقروا بعدم قیام إدارة الجامعة بترسیخ %77 ان 15من خلال إحصائیات الجدول رقم 

الممارسة الدیمقراطیة داخلها ویرجع ذلك الى تعامل المسؤولین برسمیة وصرامة في تطبیق قوانین 

بالنسبة للذین أجابوا بترسیخ إدارة الجامعة للممارسة الدیمقراطیة وهي % 20وإجراءات العمل، تلیها نسبة 
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الفئة التي یتم اطلاعها على التغیرات التي ینوي المسؤولین إدخالها،ویتم إعلامها بكل جدید لما تتمتع به 

 . بالنسبة للذین اجابوا بأحیانا%3من ثقة ثم النسبة الأخیرة ب

 :یبین إمكانیة الأساتذة القیامباتخاذ القرارات في فترة قیاسیة:16الجدول رقم 

 
 

 أن بإمكانهم القیام باتخاذ قرارات في فترة قیاسیة %60 أن 16نلاحظ من خلال إحصائیات الجدول رقم 

 بعدم القدرة على اتخاذ % 25بسبب امتلاكهم للفكر الإبداعي والأفكار الجدیدة والجادة ،في حین أقر 

القرارات في فترة قیاسیة بسبب الخوف من الإخفاق والتسرع واتصافهم بالتروي وعدم المجازفة في حالة 

وهم الذین أقروا بأنهم أحیانا یقومون باتخاذ قرارات في فترة قیاسیة % 15عدم التأكد تأتي بعدها نسبة 

 .لضیق الوقت ولتأكدهم من النتائج أحیانا أخرى

 : یبین إمكانیة التعبیر بحریة عن الأفكار في الجامعة:17الجدول رقم 

 

 
 

من المبحوثین أكدوا على حریتهم في التعبیر عن % 93 ،نجد أن 17من خلال إحصائیات الجدول رقم 

أراءهم في الجامعة ویعود ذلك الى الممارسة الدیمقراطیة وإعطاء هامش من الحریة للأساتذة في التعبیر 

 من %27عن مشاكلهم وانشغالاتهم وأراءهم بالأجواء الجامعیة وما یحدث داخل الكلیة ،في حین نجد 

المبحوثین أقروا بعدم إمكانیاتهم التعبیر بحریة من أفكارهم ویعود ذلك الى توتر العلاقات بینهم وبین 

 .رؤساء الاقسام والزملاء في العمل
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 : یبین تفویض المهام وفق التخصصات داخل الكلیة:18الجدول رقم 

 
 

 من المبحوثین یقرون بعدم وجود %70، نلاحظ أن 18من خلال المعطیات الإحصائیة للجدول رقم 

تفویض للمهام في الكلیة وفقا للتخصصات ویعود ذلك الى عدم ثقة المسؤولین فیهم وفي قدراتهم رغم 

 بوجود العلاقات غیر الرسمیة في يقدرتهم على تحمل المسؤولیة واداء المهام على أكمل الوجه، ما یوح

 في المقابل أنه یتم تفویض المهام في الكلیة وفقا للتخصصات ما %30العمل والمحسوبیة ،بینما أقر 

 بوجود ثقة بینهم وبین المسؤولین في الكلیة ویرجع ذلك الى توفر الكفاءة والمهارة لدیهم وامتلاكهم يیوح

 .القدرة على تسطیر ووضع الأهداف

 حل المشكلات -

 یبیناهتمام الجامعة بالمشكلات التي تواجهها هیئة التدریس:19الجدول رقم 

 
من المبحوثین أقروا بعدم اهتمام % 68 نجد أن المعطیات الإحصائیة تبین أن 19من خلال الجدول 

الجامعة بالمشكلات التي یواجهونها، ویرجع ذلك الى سوء العلاقات بین الطرفیین وعدم سعي الجامعة 

لتقدیم العون لهیئة التدریس ومعرفة میولاتهم ورغباتهم ما یوحي بوجود حواجز تحول دون وجود اتصال 

 باهتمام الكلیة بمشاكلهم نظرا لوجود درجة تواصل % 25فعال ومباشر بین الطرفیین،وفي المقابل أقر 

بأن الكلیة أحیانا ما تولي اهتماما : اقد أجابو% 08مرتفعة بینهم وعلاقات تشاور وتفاعل،وفي الأخیر نجد 

 .ملمشاكلهم وانشغالاته
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 :یبین محاولة الأساتذة حل المشكلات الموجودة في الجامعة :20الجدول رقم 

 

 

من المبحوثین أقروا بمحاولتهم حل المشكلات الموجودة في % 53،نجد أن 20من خلال الجدول رقم 

اقروابعدم % 42الجامعة ویعود ذلك الى حبهم لتقدیم المساعدة وید العون وشعورهم بالانتماء،في حین نجد 

محاولتهم لذلك ویرجع ذلك حسب رأي بعض المبحوثین الذین إستفسرناهم عن ذلك أن السبب هو عدم 

اطلاعهم على ما یجري داخل الكلیة من أمور لقلة اتصالاتهم بالزملاء والإدارة ولضیق الوقت واكتظاظ 

بأنهم أحیانا ما یحاولون حل المشكلات الموجودة في الكلیة % 05البرنامج الیومي لهم ،في حین أجاب 

 .إذا ما كان في مقدورهم ذلك

 

 

 

 

 

 

 

 :یبین نظرة الأساتذة لمشكلات العمل:21لجدول رقم ا
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 % 18 07 تجزئة فكرة جدیدة 
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 % 73  % 30 12 طلب المساعدة من الزملاء نعم

  %25 10 الاتصال بخبراء

  %100 29 المجموع 

 %27 %  20 11    لا

 %100 40 المجموع

 

من المبحوثین أقروا بأنهم ینظرون الى مشكلات العمل %73 نجد أن21من خلال إحصائیات الجدول رقم 

وأحیانا یلجؤون الى الاتصال % 30بطرق مختلفة إذ یلجؤون الى طلب المساعدة من الزملاء بنسبة 

أجابوا بأن نضرتهم % 27،في حین نجد أن % 18،وتجربة فكرة جدیدة بنسبة %25بخبراء بنسبة 

لمشكلات العمل لا تختلف ویفضلون حلها وفق الطرق التي اعتادوا علیها ووفق خبراتهم وتجاربهم 

 .السابقة

 : یبین اعتماد الكلیة على خبراء في حل المشكلات المعقدة:22الجدول رقم 

 

 
 

 

 

 من المبحوثین أقروا بعدم اعتماد الكلیة على خبراء %85،نجد أن 22من خلال إحصائیات الجدول رقم 

ویرجع ذلك الى تفضیلها الاعتماد على موظفیها خاصة .من أجل حل المشكلات المعقدة التي تواجهها

 من المبحوثین باعتمادها على خبراء في %15وأنهم یمتلكون الخبرة والحنكة في إدارة الأمور بینما أقر 

 .حل المشكلات

 :یبین إعطاء فرصة لحل مشكلات العمل بعیدا عن الإجراءات الرسمیة :23الجدول رقم 
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 من المبحوثین أقروا بأنهم یعطون فرصة لحل %57، نجد أن نسبة 23من خلال إحصائیات الجدول رقم 

مشكلات العمل بعیدا عن الاجراءات الرسمیة ما یوحي بوجود علاقات غیر رسمیة في مكان العمل، في 

من المبحوثین أنهم أحیانا ما یعطون فرصة لحل % 03 اقروا بعكس ذلك بینما أجاب %40حین نجد أن 

 .المشكلات العمل بعیدا عن الإجراءات الرسمیة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .التشریعات والقوانین والقابلیة للتغییر:المحور الرابع

v التشریعات والقوانین: 

 : یبین الاطلاع على القانون الداخلي للجامعة:24الجدول رقم 
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من المبحوثین أكدوا اطلاعهم على القانون الداخلي % 100 نجد أن 24من خلال إحصائیات الجدول رقم 

للجامعة وهذا یدل على وعي المبحوثین بأهمیة القوانین بالنسبة لهم وللجامعة ودورها في معرفة حقوقهم 

 .والواجبات المفروضة علیهم والمطالبة بها إن لم توفرها الجامعة

 :یبینإن كانت القوانین في الجامعة عادلة:25الجدول رقم 

 
 

 من المبحوثین أكدوا بأن القوانین السائدة في %60 نجد أن 25من خلال إحصائیات الجدول رقم  

الجامعة عادلة وهذا یعني اهتمام الجامعة بمتطلبات واحتیاجات الأساتذة كالأجر، والاحترام والتقدیر بینما 

حسبهم الى القوانین د من المبحوثین أن القوانین السائدة في الجامعة غیر عادلة ،وهذا لا یعو%40أقر 

المسطرة بل الى الممارسة الفعلیة على أرض الواقع إذ لا یتم تطبیقها كما هي ،بل تطبق علي حسب 

 .مأهواء المسؤولین وما یخدمه

 

 

 : یبین تجدید اللوائح والقوانین للسلوك في الجامعة:26الجدول رقم 
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من المبحوثین أقروا بأن اللوائح والقوانین لیست هي من % 80 نجد ان 26من خلال نتائج الجدول رقم 

یحدد السلوك في الجامعة وهو ما حصلنا علیه سابقا في كون أن الممارسة الفعلیة والمیدانیة للقوانین لا 

 أقروا بأن %20 بعض الفئات،بینما نجد متطبق حرفیا كما هي، بل یتم تحویلها وتعدیلها وفق ما یخد

 .اللوائح والقوانین هي من تحدد السلوك في الجامعة

 :یبین القوانین السائدة في الجامعة وكبح القدرات الإبداعیة:27الجدول رقم 

 
 

 من المبحوثین أقروا بأن القوانین السائدة في %60 نجد أن نسبة 27من خلال إحصائیات الجدول رقم 

 قدراتهم الإبداعیة كون القوانین المسطرة لا تتنافى مع الإبداع بل تشجعه وتدعمه، بینما حالجامعة لا تكب

 لها أموالا صمن المبحوثین أن القوانین في الجامعة تحد من قدراتهم الابداعیة ،بحیث لا تخص% 40أقر 

 .من اجل متابعتها وتنفیذها

 

 

 

 

 

v القابلیة للتغییر: 

 :یبین سعي الجامعة لتنفیذ طرق جدیدة في العمل:28الجدول رقم 
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من المبحوثین أقروا بعدم سعي الجامعة لتنفیذ طرق % 67 نجد أن 28من خلال إحصائیات الجدول رقم 

جدیدة في العمل نظرا لنمطیة طریقة العمل بها والتقید بالإجراءات والقوانین وطرق تنفید العمل التقلیدیة 

 أقروا بأن الجامعة تسعى الى %23والتي تكبح وتعیق الأفكار الجدیدة والإبداع بشكل عام في حین نجد 

تنفید طرق جدیدة في العمل وهي الفئة التي لا تعیقها الإجراءات والصعوبات نظرا  للروح الإبداعیة 

 من المبحوثین بأنه أحیانا ما  تسعى الجامعة لتنفیذ طرق %10المتجددة التي یتمتعون بها،في حین صرح 

 .جدیدة في العمل

 : یبین ثقة الأساتذة في قدراتهم على التطویر والتجدید في العمل:29الجدول رقم 

 
 

 من المبحوثین أقروا بثقتهم في قدراتهم على %100 نجد أن 29من خلال إحصائیات الجدول رقم 

 .التطویر والتجدید في العمل وهنا نلمح التوجهات الإبداعیة وروح التجدید والابتكار و الدینامیكیة لدیهم

 

 

 

 : یبین الاستعداد لتجربة فكرة جدیدة في العمل:30الجدول رقم 
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من المبحوثین أكدوا على استعدادهم لتجربة فكرة % 88 نجد أن 30من خلال إحصائیات الجدول رقم 

من المبحوثین % 12جدیدة في العمل، وهذا نابع من حبهم للتجدید والتغییر في أسالیب العمل،بینما أقر 

عكس ذلك أي أنهم لیسوا على استعدادلتجربة فكرة جدیدة في العمل ،وذلك راجع لخوفهم من الإخفاق 

 .والفشل ،وكذلك تجنبا للإرهاق والتكالیف الجدیدة التي تتبع التغییر

 :یبین التطلع لمزاولة مهام عمل خارج التخصص:31الجدول رقم 

 
 

 

من المبحوثین صرحوا بتطلعهم لمزاولة مهام % 58،نجد أن نسبة 31من خلال إحصائیات الجدول رقم 

عمل خارج تخصصهم وذلك لكسر الملل والروتین وتجدید والتنویع في مهام العمل،وذلك من اجل تفعیل 

 لمزاولة مهام عمل خارج تخصصهم لأن ذلك ن لا یتطلعو%42التواصل قیما بینهم في حین نجد نسبة 

 .یؤدي الى جعل المهام غیر محددو وغیر واضحة

 

 

 

 

 

 :یبین تبني أسالیب تطویریة في العمل تتفق مع قوانین الجامعة :32الجدول رقم 

0%

88%

12%

التكرار

البدائل        نعم لا

0%

58%
42%

التكرار

البدائل        نعم لا

  %88 30 نعم

 %12 05 لا

  %100 40 المجموع

        العینة

 البدائل       

 %النسبة  التكرار

  %58 23 نعم

 %42 17 لا

  %100 40 المجموع



 

 

 
 

من المبحوثین أقروا بتبنیهم أسالیب تطویریة تتفق % 77 نجد أن 32من خلال إحصائیات الجدول رقم 

 23مع قوانین الجامعة وذلك من اجل التغییر والابتكار في إطار القوانین السائدة في الجامعة،بینما أقر 

من المبحوثین بأنهم لا یسعون الى تبني أسالیب تطویریة في العمل تتفق مع قوانین الجامعة ویعود ذلك %

 .الى حبهم للعمل ضمن جو اعتیادي وأسالیب تقلیدیة ونمطیة في العمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0%

77%

23%

التكرار

البدائل        نعم لا

        العینة

 البدائل       

 %النسبة  التكرار

  %77 31 نعم

 %23 09 لا

  %100 40 المجموع



 

 

 :النتائج العامة للدراسة :ثانیا

بعد التعرف على ما توصلت إلیه الدراسات المیدانیة حول موضوع الدراسة سنحاول توضیح مدى صدق 

 في الدراسات السابقة من نتائج، إضافة الى عرض ما ءفروض دراستنا ومناقشة نتائجها بناءا على ما جا

 .یمكن أن تثیره هذه الدراسة من قضایا

 :مناقشة نتائج البیانات الشخصیة -1

 :أوضحت لنا مناقشة نتائج الدراسة المتعلقة بالبیانات الشخصیة لمجتمع البحث عن النتائج التالیة

ü 78% من أفراد العینة ذكور . 

ü 65 %  سنة30-28  من افراد العینة تتراوح أعمارهم بین . 

ü 80 % من أفراد العینة حاملین لشهادة الماجیستر  . 

ü 47 %  سنوات10 الى 05 من أفراد العینة تتراوح سنوات عملهم بین . 

 :ومنه یمكن استخلاص أن

ü غالبیة أفراد العینة ذكور. 

ü غالبیة أفراد العینة من الشباب. 

ü غالبیة أفراد العینة لهم مستوى ماجیستر. 

ü  سنوات10 الى 05غالبیة أفراد العینة تتراوح سنوات عملهم بین . 

 :مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الأولى -2

ü  من أفراد العینة أكدوا على وجود حوافز في الجامعة  % 80نسبة . 

ü  من أفراد العینة أكدوا بأن تقدیم الحوافز یتم بشكل دوري % 68نسبة  . 

ü  من أفراد العینة أكدوا بعدم كفایة الحوافز المقدمة بالنسبة لهم % 73نسبة  . 

ü  من أفراد العینة أكدوا على عدم اعتماد الجامعة على أي من برامج الترفیه% 100نسبة . 

ü أكدوا میلهم للقیام بأعمال ذات أفكار جدیدة %93نسبة  . 

ü  أكدوا حبهم للعمل ضمن جو یشجع على رفع التحدي % 93نسبة. 

ü  أكدوا على عدم تخصیص الجامعة لأموال لمتابعة أفكار تتسم بالمخاطر % 100نسبة  . 

ü أكدوا على مبادرتهم لتقدیم أفكار من اجل إثراء العمل %73نسبة. 

ü  اكدوا على تبینهم أسالیب تطویریة %77نسبة . 

 :من النتائج السالفة الذكر تبین انه -



 

 

توجد حوافز في الجامعة رغم عدم كفایتها في نظر العینة وهو الامر الذي یحد بشكل جزئي من روح 

المخاطرة لدیهم في الجانب الذي یحتاج الى أموال من أجل دعم الأفكار الإبداعیة والتي تحتاج الى دعم 

 لمادي من قبل الجامعة من أجل متابعتها وتنفیذها وهذه الأفكار التي تتسم بالمخاطرة والإبداع لا تدخ

 .)البحث العلمي(ضمن أـسالیب التدریس والإشراف

 الى أموال لتنفیذه والذي یقر الأساتذة بقیامهم به من خلال أسالیب جأما في الشق او الجانب الذي لا یحتا

التدریس الجدیدة وأفكار جدیدة مع الطلبة،وذلك نابع من مبادرتهم الشخصیة ومن الروح الإبداعیة 

الموجودة لدیهم، ولیس نتیجة الحوافز الدوریة غیر الكافیة والمجهودات الإبداعیة للأساتذة،في حقیقة الامر 

من خلال ماسبق نجد أن .هي من واجباتهم بغض النظر عن كفایة او عدم كفایة الحوافز المقدمة لهم

أي أن الحوافز  )تزید الحوافز من روح المخاطرة لدى أساتذة الجامعة(الفرضیة الفرعیة الأولى لم تتحقق 

لاتزید من روح المخاطرة لدى أساتذة الجامعة بسبب قلة الحوافز المقدمة لهم في هذا الإطار وعدم 

 .كفایتها

 :مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الثانیة -3

ü  أكدوا على إشراكهم في قرارات الجامعة% 58نسبة . 

ü  أكدوا على عدم عمل إدارة الجامعة على ترسیخ الممارسة الدیمقراطیة% 77نسبة . 

ü  من أفراد العینة أكدوا إمكانیتهم اتخاذ قرارات في فترة قیاسیة% 60نسبة . 

ü  من أفراد العینة أكدوا إمكانیة التعبیر بحریة عن أفكارهم في الجامعة% 93نسبة . 

ü 70%من أفراد العینة أكدوا بأن تفویض المهام في الكلیة لایتم وفق التخصصات  . 

ü 68%من أفراد العینة أكدوا عدماهتمام الجامعة بالمشكلات التي تواجهها هیئة التدریس. 

ü  من أفراد العینة أكدوا على محاولتهم حل المشكلات الموجودة في الجامعة%53نسبة . 

ü 73%من أفراد العینة أكدوا بأن نظرتهم لمشكلات العمل تكون بطریقة مختلفة . 

ü  أكدوا بأن الكلیة لا تعتمد على خبراء من أجل حل المشكلات المعقدة%85نسبة . 

ü  من أفراد العینة أكدوا على إعطائهم فرصة لحل المشكلات العمل بعیدا عن %57نسبة 

 .الإجراءات الرسمیة

 :من النتائج السالفة الذكر نجد أن -

عدم اشراكهم في القرارات :أغلب أفراد العینة یقرون بعدم وجود ممارسة دیمقراطیة في الجامعة من خلال

عدم :التي تتخذها الجامعة ، وكذلك نجد عدم اهتمام بالمشكلات التي تواجهها هیئة التدریس من خلال



 

 

شخصیا لتخطي المشكلات و  )الأساتذة(الاعتماد على خبراء في حل المشكلات عدم الأخذبما یبدلونه

 .البحث عن حلول لها،وإمكانیتهم كذلك لاتخاذ قرارات في فترة قیاسیة

المشاركة في اتخاذ القرارات تساهم (زمن خلال كل هذا نصل الى أن الفرضیة الفرعیة الثانیة لم تتحقق 

 .)في حل المشكلات لدى أساتذة الجامعة

 :مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الثالثة -4

ü  من افراد العینة أكدوا على اطلاعهم على القانون الداخلي للجامعة%100نسبة . 

ü 60% من أفراد العینة أكدوا بأن القوانین السائدة في الجامعة عادلة . 

ü  من أفراد العینة أكدوا بأن اللوائح والقوانین هي التي تحدد السلوك في الجامعة%80نسبة . 

ü  من أفراد العینة أكدوا بأن القوانین السائدة في الجامعة تحد من قدراتهم الإبداعیة%60نسبة . 

ü  لتنفیذ طرق جدیدة في العملى من أفراد العینة أكدوا بأن الجامعة لا تسع% 67نسبة. 

ü  من أفراد العینة أكدوا على ثقتهم على التطویر والتجدید% 100نسبة . 

ü  من أفراد العینة أكدوا على استعدادهم لتجربة فكرة جدیدة في العمل% 88 نسبة . 

ü  من أفراد العینة أكدوا تطلعهم لمزاولة مهام عمل خارج تخصصهم% 58نسبة . 

ü  من أفراد العینة أكدوا على سعیهن لتبني أسالیب تطوریة تتفق مع قوانین وقواعد % 77نسبة 

 .الجامعة

 :من النتائج السالفة الذكر نجد أن -

أفراد العینة على إطلاع بالقانون الداخلي للجامعة وأنها قوانین عادلة وهي التي تحدد السلوك في الجامعة 

غیر أنها تحد من قدراتهم الإبداعیة حیث أنها لا تسعى الى تنفید طرق جدیدة في العمل رغم أنهم 

یتمتعون بالقدرة على التطویر والتجدید وعلى أنهم یتمتعون بالقدرة على التطویر والتجدید وعلى أتم 

الاستعداد لتجربة فكرة جدیدة في العمل ویسعون  لتبني أسالیب تطویریة في عملهم تتفق مع القوانین 

التشریعات والقوانین (ومن خلال كل هذا نصل الى أن الفرضیة الفرعیة الثالثة تحققت . والقواعد الجامعیة

حیث أنها تمس القابلیة للتغییر من خلال تسعى الى تنفیذ طرق  )تمس القابلیة للتغییر لدى أساتذة الجامعة

 .جدیدة في العمل وتطالب الأساتذة بتقدیم مادة معرفیة ذات نوعیة والإبداع في أسالیب التدریس

 

 :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة العامة -5



 

 

بعد عملیة جمع المعطیات وتنظیمها في جداول بعد حساب مجموع التكرارات والنسب المئویة،جاءت  -

 :نتائج الدراسة  كالتالي

الحوافز لا تزید من روح المخاطرة لدى أساتذة الجامعة نظرا لكونها لا تلبي رغباتهم واحتیاجاتهم وعدم  -

كفایتها بالنسبة لهم ،وهذا ما لا حضناه من خلال عدم كفایة الحوافز المقدمة للأساتذة زیادة على 

 .قلتها

 في حل المشكلات من خلال عدم وجود إشراك لهیئة التدریس مالمشاركة في اتخاذ القرارات لا تساه -

 .في قرارات الجامعة وبالتالي عدم إمكانیة المساهمة في حل المشكلات

التشریعات والقوانین تمس قابلیة التغییر من خلال وجود عدالة في القوانین المعتمدة ومن خلال  -

 .دعوتها للأبداع والتجدید في طریقة العمل

لم تحقق،في حین تحققت  )2،والفرضیة رقم 1الفرضیة رقم (وبما أن لدینا فرضیتین من الدراسة  -

،فإنه أمكننا القول أن الفرضیة العامة،المتعلقة بتأثیر الثقافة التنظیمیة على الإبداع 3الفرضیة رقم 

 :لدى أساتذة الجامعة قد تحققت جزئیا،أي أن هناك علاقة جزئیة بین الثقافة التنظیمیة على الإبداع

نظرا لكون أن الحوافز الموجودة في الجامعة قلیلة وغیر كافیة لا توقض روح المخاطرة والتجدید لدیهم ولا 

عدم : من خلالةتصل بهم الى مستوى التجدید والابتكار، ضف الى ذلك عدم وجود الممارسة الدیمقراطي

اشراك الأساتذة في القرارات التي تتخذها الجامعة وعدم الاهتمام بمشكلات ومشاغل هیئة التدریس وبالتالي 

عدم القدرة على حل المشكلات الموجودة في الكلیة،حین نجد أن التشریعات والقوانین تمس القابلیة للتغییر 

 .من خلال السعي لتنفیذ طرق جدیدة في العمل

 :مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثالثا

تطرقنا في القسم النظري الى طرح الإشكالیة البحثیة وتناولنا من خلالها بعض الدراسات المشابهة 

 .والتصورات الفكریة التي تناولت نفس متغیرات الدراسة، الثقافة التنظیمیة والإبداع لدى أساتذة الجامعة

واستنادا الى هذه الاطر سنحاول التعرض الى مختلف ما توصلت إلیه دراسات الافراد في بیئتها المختلفة 

 :حول موضوع بحثنا حیث أنها تقترب في بعض الجزئیات وتختلف في البعض الآخر

 

 

 

 .الدراسات الخاصة بالثقافة التنظیمیة .1



 

 

 نقاط التشابه -1.1

أثر الثقافة  التنظیمیة على : تتمثل نقاط التشابه بین الدراسة الحالیة والدراسة السابقة المعنونة -

 :عیساوي وهیبة فیما یلي:الرضا الوظیفي ل

 .للثقافة التنظیمیة دور فعال زیادة على الوظائف التي تؤدیها -

 .الثقافة التنظیمیة من المحددات الرئیسة لنجاح أو فشل المنظمات -

دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل :نقاط التشابه بین الدراسة الحالیة و الدراسة السابقة المعنونة ب -

 :إیهاب فاروق مصباح تمثلت في:تطبیق الإدارة الإلكترونیة ل

 .للثقافة التنظیمیة دور فعال في تفعیل الإدارة الإلكترونیة 

دور الثقافة التنظیمیة في التنبؤ بقوة : نقاط التشابه بین الدراسة الحالیة والدراسة السابقة بعنوان -

 .عبد اللطیف محفوظ أحمد جودة:الهویة التنظیمیة ل

توجد اختلافات كثیرة بین الدراسات السابقة والدراسة الحالیة وهذا راجعالى :نقاط الاختلاف- 2.1

 .طبیعة الفرضیات التي انطلقت منها الدراسة الحالیة والتي تختلف عن فرضیات الدراسة السابقة

 :اختلفت دراسة العیساوي وهیبة عن الدراسة الحالیة في * 

 .أن القیم الثقافیة تسود بدرجة متوسطة بینما أن القیم الثقافیة تسود بدرجة ضعیفة -

أن الرضا عن العمل ضمان لاستمرار القوى العامة بینما توصلت دراستنا أن الإبداع ضمان  -

 .لتجدد الطاقات لدى القوى العاملة

 :الدراسات الخاصة بالإبداع .2

 :نقاط التشابه -1.2

أثر المتغیرات التنظیمیة :تتمثل نقاط الاتفاق بین الدراسة الحالیة والدراسة السابقة تحت عنوان  -

 :الحقباني فیما یلي:على الإبداع الإداري في الأجهزة الحكومیة ل

أقل من )القدرة على التحلیل، الحساسیة للمشكلات ،الخروج عن المألوف(عناصر الإبداع الإداري  -

 .المتوسط

المتغیرات التنظیمیة على : تتمثل نقاط التشابه بین الدراسة الحالیة والدراسة السابقة بعنوان أثر -

 :السلیم فیما یلي:مستوى الإبداع الإداري للعاملین في الأجهزة الأمنیة ل 

 .مستوى الإبداع الإداري متوسط -

 .)الخروج عن المألوف والحساسیة للمشكلات(عناصر الإبداع أقل من المتوسط -



 

 

 :اختلفت دراسة الحقباني عن الدراسة الحالیة في:نقاط الاختلاف- 2.2

 .مستوي الإبداع الإداري متوسط بینما أن عناصر الإبداع في دراستنا في مستوى منخفض -

في الإبداع  )المخاطرة(نقاطالاختلاف بین الدراسة الحالیة ودراسة السلیم تتمثل في عنصر  -

 .الإداري متوسط بینما في دراستنا في مستوى منخفض

 : والإبداع معاةالدراسات الخاصة بالثقافة التنظیمي .3

الثقافة التنظیمیة والإبداع الإداري :نقاط التشابه بین الدراسة الحالیة والدراسة السابقة المعنویة ب  -1.3

 .أبو جامع أحمد عواد:ل

 .وجودثقافة تنظیمیة متوسطة -

 .كلما زاد مستوى الثقافة التنظیمیة زادت درجة الإبداع -

نقاط التشابه بین الدراسة الحالیة والدراسة السابقة المعنویة بأثر الثقافة التنظیمیة على الإبداع  -

 :العنزي بسام بن مناور تتمثل في:الإداري ل

 .وجود ارتباط بین القیم المكونة للثقافة التنظیمیة  -

 .في مستوى منخفض)الخروج عن المألوف(عنصر -

 .توفیر جمیع القیم المكونة للثقافة التنظیمیة بشكل متوسط -

أبو جامع أحمد عواد : توجد نقاط اختلاف بین الدراسة الحالیة والدراسة السابقة ل:نقاطالاختلاف- 2.3

 :تتمثل في

 .الإبداع التنظیمي في درجة متوسطة بینما هو في درجة منخفضة في دراستنا -

 :العنزي بسام بن مناور تتمثل في:توجد نقاط اختلاف بین الدراسة الحالیة والدراسة السابقة ل -

بشكل متوسط ، بینما في  )ماعدا الخروج عن المألوف(توفر جمیع العناصر المكونة للإبداع الإداري -

 .دراستنا فهو بشكل ضعیف

 :التوصیات والاقتراحات

لقد كان الهدف الأساسي من هذه الدراسة هو معرفة طبیعة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والإبداع وحسب 

 :النتائج المتوصل الیها حاولنا تقدیم بعض التوصیات التي تتمثل في

الثقافة (تبني نتائج البحث من قبل الكلیة میدان الدراسة وضرورة التعرف على أهم مفاهیم البحث -

 .)التنظیمیة والإبداع



 

 

العمل على تقدیر ورعایة والاهتمامبالأساتذةباعتبارها أهم مورد بشري بهدف اخراج طاقاتهم وتفجیرها  -

 .حتى یعطوا أحسن ما لدیهم للجامعة

إن الأساتذة بحاجة الى تطویر المهارات والقدرات الذاتیة الخاصة بالجوانب الإبداعیة لدیهم من أجل  -

 .إثراء العمل وتجدیده

تصمیم العمل بالشكل الذي یساعد الأساتذة على بلوغ مستوى أعلى من الابتكار والإبداع مع تنمیة  -

 .وتحسین مستوى الثقافة التنظیمیة السائدة

توفیر الثقافة التنظیمیة الداعمة والمساعدة للإبداع وتبني أسالیب التطویر التنظیمي من خلال زیادة  -

 .قدرة الجامعة بكل ما فیها من قیادات وأساتذة على تقبل استراتیجیات التغییر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 :خلاصة الفصل

یعتبر هذا الفصل بمثابة النتیجة النهائیة لمجهوداتنا طوال هذا العمل الذي تمكنا فیه في الاخیر من  -

الخروج بمجموعة من النتائج مكنتنا من قیاس هذا العمل، واستنتاج بعض الملاحظات المهمة حول 

العمل المیداني والتي أعطتنا قدرة كبیرة في تحلیل النتائج واستخلاصها على أمل أن تكون هذه النتائج 

 .مرجعا جدیدا لدراسات قادمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

    

  

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



 

 خاتمــــــــــــــــة

وفي ختام هذه الدراسة یمكن القول أن الثقافة التنظیمیة بمكوناتها المادیة والمعنویة تترك بصماتها على 

 .المنظمة والافراد 

 وتعطیها سمات تمیزها عن غیرها من المنظمات كما تهیئ الجو الإبداعي لأفرادها

وقد تعرضنا في دراستنا الى مختلف القضایا النظریة والمیدانیة التي إهتملت بمسألة الثقافة التنظیمیة 

والإبداع ومن خلال هذا إنطلقنا في دراستنا من هدف یتمحور حول إبراز العلاقة بین الثقافة التنظیمیة 

 .والإبداع محاولین معرفة إذا كان للثقافة التنظیمیة علاقة بالإبداع

 :وقد خلصت دراستنا الى جملة من النتائج نلخصها فیما یلي

 .الحوافز لاتزید من روح المخاطرة لدى أساتذة الجامعة -

 .المشاركة في إتخاذ القرارات لا تساهم في حل المشكلات لدى أساتذة الجامعة -

 .التشریعات والقوانین تمتس قابلیة التغییر لدى أساتذة الجامعة -

 . توجد علاقة جزئیة بین الثقافة التنظیمیة والإبداع لدى أساتذة الجامعة -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  :ملخص الدراسة

هذه الدراسة الميدانية والتي بعنوان الثقافة التنظيمية والإبداع لدى أساتذة الجامعة وقد  تتخلص - 

 .تمحورت إشكالية

  هل هناك علاقة بين الثقافة التنظيمية على الإبداع لدى أساتذة الجامعة؟:البحث حول

  :تفرعت منه ثلاث تساؤلات فرعية التالية

 .روح المخاطرة لدى أساتذة الجامعةالحوافز تزيد من  -1

 .المشاركة في إتخاذ القرارات تساهم حل المشكلات لدى أساتذة الجامعة -2

 التشريعات والقوانين تمس قابلية التغيير لدى أساتذة الجامعة -3

وقد وظفت هذه الدراسة المنهج الوصفي الذي يتيج للباحث جمع الحقائق والمعلومات والبيانات  - 

،أما أدواته الأساسية فقد تمثلت في الإستمارة والملاحظة والسجلات والوثائق ووصفها وتحليلها

أستاذ  43وتمثل مجتمع الدراسة في فئة من أساتذة كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية،ويتم إختيار 

 .إستمارة 40وإسترجعنا منها  43حيث تم توزيع 

  :وقد خلصت نتائج الدراسة أن

 .لجامعة غير كافية للوصول بالأساتذة في مستوى الإبداع والتجديدالثقافة التنظيمية في ا - 

 .لايوجد تشجيع الأفكار الجديدة لدى الأساتذة من قبل الجامعة رغم مبادرتهم لتقديمها - 

الحوافز لاتزيد من روح المخاطرة لدى أساتذة الجامعة كونها لاتصل لديهم الى مستوى إشباع  - 

 .بالنسبة لهمحاجاتهم وتطلعاتهم وعدم كفايتها 

المشاركة في إتخاد القرارات لاتساهم في حل المشكلات لدى أساتذة الجامعة نظرا لكون أنه لا  - 

يوجد هناك إشراك لهم في القرارات المتخدة وبالتالي لا يمكن أن يكون هناك إسهام لهم في حل 

 .المشكلات

خلال وجود عدالة في القوانين  التشريعات والقوانين تمتس قابلية التغيير لدى أساتدة الجامعة من - 

 .المعتمدة ودعوتها التطوير والتجديد

  

  

 

  



 

Aim The Study 

The study tackled the theme of organization culture and the creation of the 

university s teachers,the research question delt with the relation between 

organization cultre and university teachers creation starting from the following 

questions: 

1- The motifs that increase the soul of risk in the teachers of university. 

2- The participation in taking decisions that subscribe in solving problems 

with university s teachers. 

3- The legislations and wles that study the changing didposition ant 

university s teachers. 

This study utilized the descriptiree method which permits the researcher to 

collect facts,in formations,and data then describe it the research 

tools,howereer,in cluded a questionnaire,an intervien and observation . 

The population under stndy contained a groupe of teachers from human and 

social faculty,from which 43 teachers who have been 49 questionnaures 

unfortunate,onlyuo were returned and the olher 3 were not fin analysis . 

The findings of the stndy show that organization culture in uni versity is not 

enough to get teachers into a level of creation and restoration . 

There is no encouragement tonew ideas for teachers from university des 

pite their initiative to present it. 

The motifs do not increase the soul of ristk for university s teachers 

because it is not enougl for then. 

The partici pation in solvring problems do not subscribe for university s 

teachers bechers becaux there will be no contribution for then in solving 

problems. 

The legislation and wles s that study the changing disposition for 

theuniversity s teachers becaux thre is no justice in the dependable wles for 

developmeend and restoration. 
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 .2002،الأردن،2التنظیم وإجراءات العمل،دار وائل للنشر،ط:اللوزي موسى )7

،دون دار 3الهواري مبروك عبد المولى،السلوك التنظیمي،ط:الماضي محمد المحمدي )8

 .2004النشر،القاهرة،

تحلیل السلوك التنظیمي ، المركز العربي للخدمات الطلابیة، : المدهون موسى والجزراوي إبراهیم  )9

   .1995،عمان،1ط
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