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إلى ... إلى الذين رحلوا عنا بأجسادهم وبقيت أطياف أرواحهم تسكن بيننا  

 .الشهداء جميعاً 

 .إلى وطني الحبيب فلسطين 

 . إلى والدي الحبيب رحمه الله  

 .تني طوال بحثي هذا بالدعاءإلى أمي الحبيبة التي رافق 

 . إلى إخوتي وأخواتي جميعاً 

إلى زوجتي وأبنائي محمد وأسيل الذين قدموا لي كل ما يمكن أن  

 .والوفاء والحب بالعون والدعاء أحاطونييساعدني في انجاز بحثي هذا و

إلى زملائي فى العمل بمجمع الشفاء الذين قدموا لي كل العون  

 .والمساعدة 

  
  المتواضع الجھد ھذا ثمرة أھدي عاً جمی إلیھم
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وأشهد أن لا إله إلا االله وحده لا . كنا لنهتدي لولا أن هدانا االله  الحمد الله الذي هدانا لهذا وما
ُ ورسوله ، له الملك وله الحمد وهو على كل شيء قدیر ، شریك له  وأشهد أن سیدنا محمداً عبده

صلى االله علیه .. وهادیاً للحائرین ، ومناراً للسائرین ، للعالمین   رحمةً بعثه االله، وصفیه وخلیله 
  ...والصفوة من المؤمنین الصادقین، وینابیع الرحمة ، وعلى اله وأصحابه مصابیح الهدى 
یوسـف  / الفاضـل الـدكتور إلـى والتقـدیر الشـكر بخـالص أتقـدم أنانه لمن دواعـي سـروري وسـعادتي 

 أبـداً  یبخل لم والاهتمام،الذي بالعنایة صاحبها ةوتولی الرسالة هذه على شرافلإبا تفضل الذي بحر 

مـرةً أخـرى أتقـدم لـه بخـالص  ، النـور إلـى الدراسـة هذه خرجت حتى السدید والتوجیه والنصح بالوقت
  .شكري وتقدیري على نبل أخلاقه ومعاملته الطیبة لي
ســامي أبــو /رشــدي وادي والــدكتور/ بالــدكتور  كمــا وأتقــدم بالشــكر العمیــق إلــى لجنــة التحكــیم ممثلــة

خراجه بصورة تخدم المجتمع  ٕ   .الروس على موافقتهم على مناقشة هذا البحث لاثراءه وا
 خرجـت حتـى الدراسـة هـذه أداة بتحكـیم تفضلوا الذین الكرام الأساتذة إلى والامتنان بالشكر أتقدم كما

  . الفرا ماجد / والدكتورلمدهون محمد ا/ الدكتور بالذكر واخص النهائیة صورتها في
 

زملائـي والعـاملین فـي مستشـفى الشـفاء الـذین وقفـوا إلـى  إلـى والعرفـان الشـكر بجزیـل أتقـدم وكـذلك
  .جانبي

  .سلامیةالإوالشكر موصول إلى الهیئة التدریسیة في برنامج ماجستیر إدارة الأعمال بالجامعة 
 تعالى أن یجعلنا من المهتدین وأن ینفع بهذا البحث وأسأل االله، واالله تعالى ولى الهدایة والتوفیق 

  .فأن أصبنا فمن االله وان أخطأنا فمن أنفسنا ، صاحبه وسائر المسلمین
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الهیكـل ( عبـر عناصـره التالیـة التنظیمـي المنـاخ تـأثیر مـدى علـى التعـرف إلـى الدراسـة هـذه هـدفت
علــى إبــداع ) الحــوافز،  االتكنولوجیــ، اتخــاذ القــرارات ، نمــط الاتصــالات ، نمــط القیــادة ، التنظیمــي 

 الحصـر أسـلوب مـن بـدلاً  العینـة أسـلوب علـى البحـث عتمـدحیـث إ .العاملین بمجمع الشفاء الطبي 

ا وذلك الشامل ً ى أربـع فئـات موظـف مـوزعین علـ) 1395( الدراسة الذي یبلـغ مجتمع حجم لكبر نظر
وتــــم الاختیــــار  فنــــي  170، إداري  323، ممــــرض  464، طبیــــب  438: رئیســـیة وهــــى كالتــــالي 

 لأنـه التحلیلـي الوصـفي المـنهج الباحث واستخدم كما .مفردة  279وفق العینة الطبقیة والتى بلغت 

  .وكیفاً  كماً  عنه ویعبر الواقع دراسة علي یعتمد
  :أهمها نتائجوقدمت الدراسة عدة 

 بمجمـع الشـفاء الطبـي   السـائد التنظیمـي المنـاخ نحـوبشـكل عـام  العینـة أفـراد وجهـات ت
 . سلبیة توجهات

  نمــــط القیــــادة ،  الهیكــــل التنظیمــــي( إضــــافة إلــــى أن تــــأثیر عناصــــر المنــــاخ التنظیمــــي  ، 
ــــ ،  الحــــوافز ــــداع المــــوظفین كــــان  ) اتخــــاذ القــــرارات ، الاتصــــالات ،  االتكنولوجی ــــى إب عل
  .ضعیف

 حــــول تـــــأثیر المنـــــاخ  وجـــــود فــــروق ذات دلالـــــة إحصــــائیة لاســـــتجابات أفــــراد العینـــــة عــــدم
 .)الخبرة،الجنس،العمر(تعزى لمتغیر  التنظیمي على إبداع العاملین

 حــول تـــأثیر المنـــاخ التنظیمـــي  وجــود فـــروق ذات دلالـــة إحصــائیة لاســـتجابات أفـــراد العینـــة
 ).المستوى الوظیفي ،فئةال،العلميالمؤهل (على إبداع العاملین تعزى لمتغیر 

  :وقدمت الدراسة عدة توصیات أهمها
  ضــرورة اهتمــام الإدارة بالمنــاخ التنظیمــي وبكافــة عناصــره وأبعــاده، لمــا فــي ذلــك مــن تــأثیر

 .مباشر على أداء العاملین بالمستشفى وزیادة قدراتهم الإبداعیة

 تراعـــى التغیـــرات  ضــرورة الاهتمـــام بالهیكـــل التنظیمــي عبـــر تصـــمیم هیاكـــل تنظیمیــة مرنـــة
 .التي قد تحدث بالمجمع مستقبلاً  ةالبنیوی

  العمل على إیجاد قیادة إداریة فاعلة و تأهیل هذه القیـادة بشـكل دوري حتـى یتسـنى لهـذه
 .القیادة المساهمة في إیجاد بیئة داخلیة تتسم بالانسجام والتوافق بین العاملین 

 بــر وضــع خطــط إســتراتیجیة تعمــل العمــل علــى تطــویر آلیــات العمــل داخــل المستشــفى ع
علـى التحـول إلـى اسـتخدام التقنیـات الحدیثــة فـي كافـة مجـالات العمـل الصــحي والإداري 

 .داخل المستشفى
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ABSTRACT 
 
The current descriptive-analytic study aimed at identifying the 
effects of the organizational climate on the workers creativity at Al-
Shifa medical compound throughout the following elements: 
(organizational structure, leadership style, the style of 
communication, decision-making, technology and incentives).  
The study was conducted based on using the sample method to 
represent the whole community of the study which was 1395 
employees distributed into four main categories as follows: 438 
doctors, 464 nurses, 323 administrators and 170 technicians. The 
study was implemented on a sample of 279 elements. 
 
The study came out with the following results: 

1. The attitudes of the representative sample toward conducting 
the organization climate in Al-Shifa compound were 
negative.   

2. The effects of the elements of the organization climate 
(organizational structure, leadership style, the style of 
communication, decision-making, technology and incentives) 
on the creativity of the employees at Al Shifa compound 
were weak. 

3. There were no statically differences on the effects of the 
organization climate and the employees' creativity at the 
Shifa compound related to (age, gender and experience). 

4. There were statically differences on the effects of the 
organization climate and the employees' creativity at the 
Shifa compound related to (qualifications, categories and 
grade). 

 
The study came out with the following recommendations: 

1. The administration should pay attention to the organizational 
climate and all of its elements and dimensions. It mainly 
affects the workers performance ad increases their creativity.  

2. The necessity of paying attention to the organization 
hierarchy which may take into consideration the structural 
changes in the compound in the future. 

3. Finding out an effective leadership ad train them annually to 
create a united internal community in the compound . 

4. Develop the strategic and procedures which aim to use new 
techniques in all aspects of the medical and administration 
fields in compound.       



  
  
  

  الفصل الأول
  الإطار العام للدراسة

  
  المقدمة: أولاً    

  مشكلة الدراسة: ثانیاً   

  فرضیات الدراسة: ثالثاً   

  متغیرات الدراسة: رابعاً  

  أهمیة الدراسة: خامساً 

  أهداف الدراسة: سادساً 
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  مقدمة الدراسة: أولاً   
لتغیـــرات المتلاحقـــة نتیجـــة یشـــهد العصـــر الحـــالي العدیـــد مـــن التطـــورات المتســـارعة وا

ولعــــل التقــــدم العلمــــي والتطــــور ،  الانفجــــار المعرفــــي وثــــورة المعلومــــات والاتصــــالات 
،  التقنـي الــذي حققتــه البشــریة فــي مختلـف المجــالات یتطلــب النظــرة المتجــددة للأشــیاء 

، خاصــة فــي الــدول النامیــة )  Creativity(وتولیــد الأفكــار الجدیــدة وتشــجیع الإبــداع 
وبالتــالي فــإن ، تســعى جاهــدة إلــى اللحــاق بركــب التقــدم العلمــي والتطــور التقنــي التــي 

  ) 3ص: 2008، عید (اللجوء إلى الإبداع یعتبر أمراً حتمیاً أمام الدول النامیة 
  

وبخاصــة فــي .  الفــردي أساســیة فــي الإدارة والإبــداعحیــث تعتبــر دراســة الابتكــار     
، أو الإدراك المتزایـــــد لمحدودیـــــة  یئاتهـــــاعصـــــر التنـــــافس الشـــــدید بـــــین المنظمـــــات وب

وبــذلك فــإن أفــراد الابتكــار والإبــداع هــم جــوهر هــذه العملیــة التــي تبــدأ بتولیــد . المــوارد
ـــــدة، والفكـــــرة الخلاقـــــة عنصـــــر هـــــام وأساســـــي . مـــــن خلالهـــــم الأفكـــــار فالمعرفـــــة الجدی

 لــذلك یجــب علــى المنظمــات الحریصــة علــى التمیــز. لتطــویرات وابتكــارات المنظمــات
والابتكـــار والتفـــوق أن تســـعى لتنمیـــة وتأهیـــل أفرادهـــا بحیـــث یكونـــوا جمـــیعهم مبتكـــرین 

وقـد یـتم ذلـك مـن خـلال تقـدیم الحـوافز المادیـة والمعنویـة، وتحسـین ظـروف . ومبدعین
فــالفرد المظلــوم أو المكبــوت أو الفــرد الــذي لا یشــعر بأهمیتــه وقیمتــه . ووســائل العمــل

بـل قـد  ، ي الوصول إلـى مرحلـة الابتكـار والإبـداعمن الصعب أن یفكر ف ، في العمل
  . ینعكس سلباً على تحقیق أهداف المنظمة

  )191ص:2001، الصرن (        
  

ومـن الضــروري أیضـاً إیجــاد وخلـق منــاخ صــحي یشـعر فیــه الأفـراد بــالمحفزات للبحــث 
عن الجدید،  بحیث یرون في ذلك مصلحة لهم وللمنظمة على حـد سـواء كـذلك یجـب 

والتعـــــرف أیضـــــاً علــــــى  ،فهم بالمقومـــــات والمفـــــاهیم اللازمـــــة للإبتكــــــار والإبـــــداعتعـــــری
المعوقات التي تعترض عملیـة الإبتكـار والابـداع فیهـا بحیـث یـتم مـن خلالهـم التوصـل 

وتشـــجیع وتنمیـــة الحـــوار والفكـــر الحـــر وتعلـــم مهـــارات الإصـــغاء والاســـتماع،  ،لإزالتهـــا
عــدم التعامــل معهــا وكأنهــا بالضــرورة عوامــل وعــدم تقبــل الاراء المخالفــة فــي الــرأي، و 

  )191ص:2001، الصرن .(هدامة
فالإبداع من الأمور الهامة بالنسبة لجمیع المنظمات التي تواجـه بیئـة تنافسـیة متغیـرة،  

العدیــد مــن  وقــد أصــبح تشــجیع الإبــداع والحــث علیــه فــي مقدمــة الأهــداف التــي تســعى
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زدیــاد حـدة المنافســة بــین إالإبــداع فـي ظــل زدادت أهمیــة إالمنظمـات إلــى تحقیقهــا وقـد 
المنظمات وخاصة المنافسة الدولیة والتي زادت من حاجة المنظمة إلـى الإبـداع تجنبـاً 

  ).389ص: 2005، العمیان(لخطر التقهقر والزوال 
والرضا ، والأداء ، وهنا تأتى أهمیة المناخ التنظیمي لما له تأثیر كبیر على الدافعیة 

وما ینتج عن ذلك من ، ما یدركه العاملون من طبیعة بیئة العمل  بسبب، الوظیفي 
 & Davis(توقعات وعوائد تعود علیهم اقتصادیاً واجتماعیاً ونفسیاً 

Newstorm,1987.(  
یحقـــق ، ففـــي المؤسســـات التـــي یشـــعر العـــاملون أن فیهـــا مناخـــاً داعمـــاً ومشـــجعاً لهـــم  

  )Cherrington,1989( .العاملون إنتاجیة أكثر ومستوى عالٍ من الإبداع
  

مادیــة التــي یعمــل اللــذلك یعتبــر المنــاخ التنظیمــي بمثابــة البیئــة الداخلیــة مادیــة وغیــر 
عبـارة عـن البیئـة الاجتماعیـة أو " كما یعـرف المنـاخ التنظیمـي بأنـه .  الفرد في إطارها

 النظـــام الاجتمـــاعي الكلـــي لمجموعـــة العـــاملین فـــي التنظـــیم الواحـــد وهـــذا یعنـــي الثقافـــة
والقــیم والعــادات والتقالیــد والأعــراف والأنمــاط الســلوكیة والمعتقــدات الاجتماعیــة وطــرق 
العمـــل المختلفـــة التـــي تـــؤثر علـــى الفعالیـــات والأنشـــطة الإنســـانیة والاقتصـــادیة داخـــل 

ویأمـــل العــاملون بـــأن یكــون هـــذا المنــاخ داعمـــاً یشــكل لهـــم إشــباع حاجـــاتهم " المنظمــة
،  فالمنـــــاخ التنظیمــــي یـــــؤثر علــــى العـــــاملین فـــــي  صــــادیةالنفســــیة والاجتماعیـــــة والاقت

المنظمــة ویــؤدي إلــى التحفیــز أو الإحبــاط لأنــه یعمــل كوســیط بــین متطلبــات الوظیفــة 
  ).305ص : 2005، العمیان(وحاجات الفرد 

  
بالمناخ التنظیمـي مـن خـلال العلاقـة بینـه وبـین المتغیـرات  موهنا تظهر جوانب الاهتما
ة فــي مجــال التعامــل بــین الفــرد والبیئــة التنظیمیــة بشــكل عــام التنظیمیــة الأخــرى خاصــ

   :یحددها محوران أساسیانوالتي 
یتمثــل فــي خصــائص الفــرد المرتبطــة إلــى حــد كبیــر بالنظــام المعرفــي وخبرتــه  :الأول

  .ومعرفته وتعلیمه وثقافته
غیرهـا  هو بیئة العمل الداخلیة والتي تصنف الخصائص الممیزة للمنظمـة عـن :والثاني     

الأبعــاد المحــددة للمنــاخ  فمــن المنظمــات والتــي تختلــف مــن منظمــة لأخــرى بــاختلا
التنظیمي ومن أشـهرها الهیكـل التنظیمـي ، نظـام الاتصـال ، نظـم إجـراءات العمـل ، 
. الــنمط القیـــادي وأســـلوب اتخـــاذ القـــرارات ، طبیعـــة وظـــروف العمـــل وجماعـــة العمـــل
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لعــــام الــــذي تعمــــل مــــن خـــــلاله كـــــافة حیــــث أن كــــل هــــذه الأبعــــاد تشـــــكل الإطــــار ا
ة الاجتماعیــــــــة والثقافیــــــــة والسیاسیــــــــة والتكنولوجیــــــــ االمنظمـــــــات وتخضـــــــع لتأثیــــــــراته

  ). 2ص، 200السكران، ( والقانونیـة 
  

یعتبــر القطــاع الصــحي مــن القطاعــات الفاعلــة والهامــة فــي أي مجتمــع حیــث تقــاس و 
حیـــــث أن . قطـــــاع الصـــــحيمــــدى التقـــــدم والتطـــــور فــــي البمــــدى رفاهیـــــة المجتمعـــــات 

العـاملون إلـى العدیـد  ینقسـمالعاملین في القطاع الصحي لا ینتمون إلى فئة واحـدة بـل 
مـــن الفئـــات المختلفـــة والتـــي تتـــوزع مــــابین قطـــاع الأطبـــاء وقطـــاع التمـــریض وقطــــاع 

،  ممـــا یعكــس صــورة مصــغرة عـــن المجتمــع ككــل، وجمیـــع  الفنیــین وقطــاع الإداریــین
یئــة واحــدة یحكمهــا منــاخ واحــد، وقــد یتفــاوت مــدى تــأثیر ذلــك هــذه الفئــات تعمــل فــي ب

المنـــاخ الخـــاص بالمؤسســـة تبعـــاً لاخـــتلاف الفئـــة ولعـــل الأثـــر الهـــام لعناصـــر المنـــاخ 
ـــــدى  بشـــــكل ایجـــــابىالتنظیمـــــي للمؤسســـــة یظهـــــر  ـــــداع ل ـــــداع ومســـــتوى الإب ـــــى الإب عل

  .والذي ینعكس على نوعیة الخدمة الطبیة وجودتها المقدمة .. العاملین
  
  :مشكلة الدراسة: ثانیاً   

یسود المنظمات على اختلاف أنواعها وأحجامها بیئة داخلیة أو مناخـاً یمیـز مجتمـع أیـة 
منظمة عن الأخرى ، فكـل منظمـة تختلـف عـن المنظمـة الأخـرى مـن حیـث الخصـائص 
والتوجهــات والتعــاملات وكــذلك الأفــراد یختلفــون بــدرجات متفاوتــة مــن حیــث المســتویات 

حیـث تتشـكل المنظمـة مـن أجـل تحقیـق . والعمریة والرغبـات مـن شـخص لآخـر التعلیمیة
أهـداف معینـة، وینتمـي الأفـراد للعمـل فـي المنظمـة مـن أجـل تحقیـق أهـدافهم الشخصـیة، 
ولكـي یــتمكن كـل مــن الطـرفین المنظمــة والأفـراد مــن تحقیـق أهــدافهما، فـإن ذلــك یتطلــب 

  .تحقیق التوافق بین تلك الأهداف
ذا أخذنا بو  ٕ نظر الاعتبار اختلاف أهداف الأفراد، وتغیر هذه الأهـداف بتغیـر الظـروف، ا

فــإن ذلــك یــؤدي لزیــادة تعقیــد . إلــى جانــب تغیــر أهــداف المنظمــة  بتغیــر الظــروف أیضــاً 
  )13ص،2003،العطیة.(العلاقة بین المنظمة والأفراد العاملین فیها

اشــر لطبیعـة العمــل داخــل ولاحـظ الباحــث مــن خـلال تجربتــه العملیــة ومتابعتـه بشــكل مب 
مجمع الشفاء الطبى بوجـود حالـة مـن عـدم التـرابط مـابین العـاملین علـى إخـتلاف فئـاتهم 

إضافة لوجود مناخ تنظیمى خیم علیه الانقسام الحـاد نتیجـة الـى الحالـة ، وادارة المجمع 
والــذى خلــق حالــة مــن عــدم ، التــى ســادت بعــد الانقســام بــین اقطــاب الســلطة فــى حینهــا
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إضــافة الــى شــعور العدیــد مـــن ، ا لغیــاب بیئــة تنظیمیــة حاضــنة لابــداع العــاملین الرضــ
العاملین بعدم وجود مناخ تنظیمى یقف كوسـیط بـین متطلبـات العمـل وحاجـات العـاملین 

ممـــا اثـــر بشـــكل ســـلبى علـــى اداء العـــاملین ومســـتوى . علـــى الصـــعید المـــادى والمعنـــوى
رف علــى العناصــر التــى تشــكل المنــاخ حیــث ســعى الباحــث الــى التعــ. الخدمــة المقدمــة 

  .   التنظیمى بمجمع الشفاء واثر تلك المكونات على الابداع لدى العاملین 
  

  :ویمكن صیاغة مشكلة الدراسة بالسؤال التالي 
  ما أثر المناخ التنظیمي على إبداع العاملین في وزارة الصحة ؟ 

  

    :فرضیات الدراسة: ثالثاً    
یتین أساسیتان وتنقسم الفرضیة الأولى إلى عدد من وینبثق عن الدراسة فرض

  :الفرضیات وهي على النحو التالي
 الفرضیة الأساسیة الأولى:  

على  0,05یؤثر المناخ التنظیمى فى مجمع الشفاء الطبى تأثیراً معنویاً عند مستوى 
  . إبداع العاملین

  :ویتفرع منها الفرضیات التالیة
عنــــد مســــتوى تــــأثیراً معنویـــاً  الطبـــى شــــفاءلمجمــــع ال الهیكــــل التنظیمـــى یـــؤثر .1

05.0 على ابداع العاملین. 

 05.0عنـد مسـتوى تـأثیراً معنویـاً  الطبـى لمجمـع الشـفاء نمط القیادة  یؤثر .2
 .على ابداع العاملین

 05.0عنـد مسـتوى تـأثیراً معنویـاً  الطبـى لمجمـع الشـفاء تؤثر حوافز العمل .3
 .على ابداع العاملین

 05.0عنـد مسـتوى تأثیراً معنویاً  الطبى لمجمع الشفاء نمط الاتصال  یؤثر .4
 .على ابداع العاملین

عنـد مسـتوى تـأثیراً معنویـاً  الطبـى مجمع الشفاءفى  التكنلوجیا المستخدمة تؤثر .5
05.0 ملینعلى ابداع العا. 

ـــى  اتخـــاذ القـــرارات یـــؤثر .6 ـــاً  الطبـــى مجمـــع الشـــفاءف ـــأثیراً معنوی ـــد مســـتوى ت عن
05.0 على ابداع العاملین. 
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 الفرضیة الثانیة :  
توجــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة فـــي آراء أفــراد العینـــة حـــول درجـــات تـــأثیر عناصـــر 

 –الجــــنس ( الدیموغرافیـــة  المنـــاخ التنظیمـــي علــــى إبـــداع المــــوظفین تعـــزي المتغیــــرات
  )مكان العمل –نوع الوظیفة  –المستوى الوظیفي  -الخبرة –المؤهل العلمي  –العمر 

  
  :متغیرات الدراسة: رابعاً   

  :تشتمل الدراسة على المتغیرات التالیة
 " الإبداع"وهو البیئة الإبداعیة  لدى العاملین بمجمع الشفاء  :المتغیر التابع .1

 وهي على النحو التالي: لةالمتغیرات المستق .2

 الهیكل التنظیمي.  
 التكنولوجیا المستخدمة. 

 نمط القیادة. 

 نمط الاتصال. 

 المشاركة في اتخاذ القرارات (  تنمط اتخاذ القرارا.( 

 حوافز العمل. 

  
  : أهمیة الدراسة: خامساً   

خــتلاف وتـأتى أهمیــة هــذه الدراســة مــن أهمیــة الــدور الــذي یضــطلع بــه المنــاخ التنظیمــي علــى ا
  -:ویمكن تلمس أهمیة هذه الدراسة من خلال ، أنواعها في التأثیر على سلوك العاملین 

 .التعرف على اسباب تراجع مستوى الأداء فى مجمع الشفاء الطبى   -1

كــون هــذه الدراســة الاولــى التــى تجــرى علــى مجمــع الشــفاء الطبــى والتــى تتنــاول  -2
وبالتــــالى وضــــع ، داء اثــــر بعــــض عناصــــر المنــــاخ التنظیمــــى علــــى مســــتوى الا

النتــائج التــى یمكــن التوصــل الیهــا امــام المســؤولین فــى وزارة الصــحة لمســاعدتهم 
  فى معالجة الخلل ان وجد حتى تنهض بمسؤولیاتها بدرجة مقبولة من الكفاءة 

ــــاخ التنظیمــــي یعكــــس ، أهمیتهــــا لإدارة المنظمــــة  -3 إذ إن اهتمــــام المنظمــــات بالمن
 .ة للعمل وبالتالي تحسین الأداءرغبتها في إیجاد بیئة مناسب
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إذ یمكـن النظــر ، تم التوصـل إلیهــا إسـهامها العلمـي المتمثــل فـي النتـائج التــي سـی -4
ــــى مــــا ســــتقدمه الدراســــة مــــن نتــــائج  ومــــا تقترحــــه مــــن أســــالیب تطــــویر فــــي ، إل

 .المنظمات بأنها إضافة جدیدة إلى الادبیات المتعلقة بالمناخ التنظیمي

 حیـث أن ، لشخصیة والوظیفیـة علـى المنـاخ التنظیمـي عرضها لأثر المتغیرات ا -5

 ، العاملین بمجمع الشفاء ینتمون إلى فئات متعددة مـوزعین مـابین فئـة الأطبـاء       

 .فئة الإداریین ، فئة الفنیین، فئة التمریض        

وكذلك اهمیتها للمجتمع حیث ان الابداع یلعب دوراً هاماً وممیـزاً فـى نقـل الخدمـة  -6
   مما یعكـس ذلـك ، دة منخفض الى مستوى جودة ممیز المقدمة من مستوى جو      

 .مستوى التقدم والرقى فى المجتمع      
 

  :أهداف الدراسة: سادساً   
تهـــدف هـــذه الدراســـة إلـــى معرفـــة طبیعـــة المنـــاخ التنظیمـــي وتحدیـــد أثـــره علـــى الإبـــداع 

مجمـــع "وهـــى  المنظمـــات العاملـــة فـــي الحقـــل الصـــحي الحكـــومي أحـــدوذلـــك بـــالتطبیق 
وتوضـــیح المجـــالات التطبیقیــــة التـــي یمكـــن الاســـتفادة منهـــا لتطــــویر  ".الشـــفاء الطبـــى

  .المناخ التنظیمي وجعله مناخا تنظیمیاً یساعد على الإبداع
  : وعلیه یمكن تحدید أهداف البحث فیما یلي 

والتــى  إلقــاء الضــوء علــى عناصــر المنــاخ التنظیمــي الســائد فــي مجمــع الشــفاء الطبــي .1
 . خلیة للمجمع واثر هذه البیئة على الإبداع لدى العاملینتشكل فى مجملها البیئة الدا

العاملــة أكثــر تــأثراً بالمنــاخ التنظیمــي ) إلــخ ... تمــریض  –أطبــاء ( معرفــة أي الفئــات  .2
مـن غیرهـا مـن الفئــات نظـراً لتعـدد الفئــات العاملـة بـالمجمع وأثـر ذلــك علـى الإبـداع لــدى 

 .هذه الفئات كلُ في مجال عمله وتخصصه 

النتائج التـى یـتم التوصـل الیهـا والتعـرف علـى مـدى وجـود عقـة بـین طبیعـة هـذا تحلیل  .3
 .المناخ والإبداع

التعرف على مـدى التبـاین فـي وجهـات نظـر العـاملین بخصـوص الإبـداع والتـي یمكـن  .4
 .أن تعزي إلى اختلافهم في بعض الخصائص الشخصیة 

رة مجمـع الشـفاء الطبـي الخروج بمجموعة من التوصیات والاقتراحات والتي تسـاعد إدا .5
 .على خلق بیئة داخلیة للمنظمة تكون أكثر فعالیة وتأثیر على الإبداع لدى العاملین
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  :حدود البحث: اً بعسا  
حیــث ، لقــد قــام الباحــث بالإقتصــار علــى بعــض عناصــر المنــاخ التنظیمــى كمتغیــرات مســتقلة 

ان معظــم البـاحثین والكتــاب راى الباحـث ومـن خــلال بحثـه ودراســته لعناصـر المنــاخ التنظیمـى 
تقاطعــت دراســاتهم وكتابــاتهم حــول العناصــر التــى اســتخدمها الباحــث كمتغیــرات مســتقلة وهــى 

نمـط إتخـاذ القـرارات ، نمـط اتصـال ، نمـط القیـادة ، التكنلوجیـا المسـتخدمة ، الهیكل التنظیمى (
التنظیمــى لا تقــل  مــع إعتقــاد الباحــث أن بقیــة العناصــر التــى تشــكل المنــاخ) حــوافز العمــل ، 

  .أهمیة عن ما سبق ذكره من عناصر 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  
  

  الفــصل الثاني
  المناخ التنظیمي

  
  مفهوم المناخ التنظیمي: أولاً   

  خصائص المناخ التنظیمي: ثانیاً   

  دواعي الاهتمام بالمناخ التنظیمي: ثالثاً   

  أبعاد المناخ التنظیمي: رابعاً   

  لمناخ التنظیمىعناصر ا:  خامساً 

  العوامل المؤثرة في المناخ التنظیمي: سادساً 
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  الفصل الثاني
  المناخ التنظیمي

  
  :مقدمة  
تتشــكل المنظمــة مــن أجــل تحقیــق أهــداف معینــة، وینتمــي الأفــراد للعمــل فــي المنظمــة   

د المنظمـة والأفـرا –من أجـل تحقیـق أهـدافهم الشخصـیة، ولكـي یـتمكن كـل مـن الطـرفین 
  .من تحقیق أهدافهما، فإن ذلك یتطلب تحقیق التوافق بین تلك الأهداف

ذا أخذنا بنظر الاعتبار اختلاف أهداف الأفراد، وتغیر هذه الأهـداف بتغیـر الظـروف، و  ٕ ا
فــإن ذلــك یــؤدي لزیــادة تعقیــد . إلــى جانــب تغیــر أهــداف المنظمــة  بتغیــر الظــروف أیضــاً 

ذا أخـــذنا بنظـــر الاعتبـــار أن مخرجـــات . ن فیهـــاالعلاقـــة بـــین المنظمـــة والأفـــراد العـــاملی ٕ وا
المنظمــة، التــي تظهــر علــى شــكل تحقیــق أهــداف الأفــراد العــاملین فیهــا، وأن مخرجــات 
الأفـراد التـي تظهــر علـى شــكل تحقیـق أهــداف المنظمـة، فــإن ذلـك یبــین بوضـوح العلاقــة 

التبادلیــــة بــــین  لــــذلك فــــان هـــذه العلاقــــة التبادلیـــة بــــین المنظمــــة والأفــــراد العـــاملین فیهــــا،
المنظمــة والأفــراد العــاملین فیهــا تتطلــب مــن  كلــي الطــرفین، المنظمــة والأفــراد أن یحــاولا 
فهم بعضهما البعض، إذ علـى المنظمـة أن تتعـرف علـى سـلوك الأفـراد والعوامـل المـؤثرة 
علـى هـذا السـلوك، كمـا أنـه علـى الأفــراد أن یتعرفـوا علـى التنظـیم الرسـمي الـذي یعملــون 

العطیـــة، (  .لكـــي یمكـــن تحقیـــق التوافـــق بـــین أهـــداف المنظمـــة وأهـــداف الأفـــراد بداخلـــه
  ).13ص :2003

  
لا هـو المنـاخ التنظیمـي أیهدف الباحث إلي استعراض لأولى مكونات الإطار النظـري 

الـــذي یشـــكل أحـــد المكونــــات الرئیســـیة لهـــذا البحـــث إلــــى جانـــب المكـــون الثـــاني وهــــو 
جــزء الأول ســیتم إلقــاء الضــوء علــى أكثــر الأجــزاء ومــن خــلال استعراضــنا لل...الإبــداع

أهمیة في المناخ التنظیمي بدایة من تعریـف المنـاخ التنظیمـي، وخصائصـه، وأهمیتـه، 
ویأمـل الباحـث فـي ... أبعاده، عناصره، العوامل التي تؤثر فیه بالإضافة كیفیة قیاسـه 

  أنه قام بتغطیة العدید من جوانب ومكونات المناخ التنظیمي
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  مفهوم المناخ التنظیمي: أولا ً     
  

طریقهــا إلــى الظهــور مــع بدایــة الســتینات ومنــذ ذلــك ) المنــاخ التنظیمــي ( أخــذت فكــرة 
التنظــیم والســلوك  عدیــد مــن البــاحثین خاصــة فــي نظریــةالحــین وهــي تحظــى باهتمــام ال

حیـــث أولـــت الاتجاهـــات الفكریـــة المعــــاصرة فـــي دراســـة الســــلوك التنظیمـــي . التنظیمـــي
التنظیمیة ، إذ أنهـا تتضـمن كافـة المتغیـرات السـائدة   )البیئة(المنـاخ  أهمیة كبیرة لأثر

والتــي    إلــخ....فــي إطــار العمــل مــن قــیم فكریــة وعــادات وآفــاق حضــاریة وأبعــاد مادیــة
تــؤثر بشــكل أساســي علــى الســلوك التنظیمــي للأفــراد والجماعــات  والمنظمــات العاملــة 

  . على حد سواء
  )164، ص 2002حمود ، (  

فدراسة المناخ التنظیمي والتعرف على مستویاته أو العمـل علـى تطـویره أمـر ضـروري 
لتحقیق المنظمات أهدافها المتوخاة منهـا وأهـداف المـوظفین فیهـا فكـل ذلـك یـؤدي إلـى 

  .المشاركة في تنمیة المجتمع
وم إن المنــاخ مصــطلح غــامض المعنــى ولتوضــیح هــذا الغمــوض نــورد مثــالاً مــن العلــ

فالمنــاخ یقصـد بــه تلــك الحالـة العامــة التـي تســود جـــو منطقـة معینــة فتجعلــه . الطبیعیـة
وفكـرة المنـاخ هـذه تحمــل )  Unviable(أو غیـر مناسـب )  Favorable(مناسـباً 

  :في طیاتها بعدین أساسین هما 
هــذه العوامــل هــي درجــة . إن المنــاخ هــو محطــة مــن العوامــل ولــیس عــاملاً واحــداً   . أ

  .إلخ... لرطوبة والضغط الجوي، ونوع الحیاة النباتیة والطبیعیة الموجودة الحرارة وا
مناســبة أو عـــدم مناســـبة المنــاخ لیســـت قیمـــة أو حكـــم مطلــق، ولكـــن بـــالرجوع إلـــى   . ب

هـــدف معـــین فالمنـــاخ المناســـب لغـــرض التزحلـــق علـــى الجلیـــد مـــثلاً یختلـــف عـــن 
عـن المنـاخ المناسـب  المناخ المناسب لممارسـة ریاضـة السـباحة، والاثنـین یختلفـان

 )184ص،2004، شرف (إلخ .... لغرض العمل أو الصید 

وقـد )  Kilma(وكلمة مناخ أصلها یوناني وهي تعني زاویـة سـقوط الأشـعة الشمسـیة 
بدأ الاهتمام بالمناخ منـذ وجـود الإنسـان علـى الأرض فمحاولتـه اتقـاء حـر الشـمس فـي 

أولـى فـي المنـاخ ، وقـد أطلـق العــرب هــي إلا أفكـار  الصـیف وبـرد اللیـل فـي الشـتاء مـا
  ).211، ص 2006عیسى ، ( ها نوء فردقدیماً على المناخ لفظة أنواء وم

فـــإن . وتنطبـــق الأبعـــاد ســـالفة الـــذكر علـــى فكـــرة المنـــاخ التنظیمـــي فـــي الفكـــر الإداري
یقصـد بـه )  Organizational Climate( استعمال مصطلح المناخ التنظیمي 

بمعنـــــــــــى مؤسســـــــــــى أو عضـــــــــــوي  ) Organization(  التعبیـــــــــــر عـــــــــــن التنظـــــــــــیم
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)Organic   ( ًیمكـن . وذلـك لإضـفاء صـفة التفاعـل فـي البیئـة المحیطـة تـأثیراً وتـأثرا
الإشارة إلى القیم السائدة في التنظیم وتأثیرها على العملیـة الإداریـة أو السـلوك الإداري 

فــراد حــول الحقــائق بالتحدیــد وكــذلك إلــى المفــاهیم الإدراكیــة والشخصــیة التــي حملهــا الأ
التنظیمیــة الموضــوعیة والمتمثلــة بالهیكــل التنظیمــي، ومســتویات العمــل، ونمــط القیــادة، 
والقـــوانین والقواعـــد الموجـــودة أو مجموعـــة الخصـــائص الممیـــزة للمنـــاخ التنظیمـــي ذات 

  ).148، ص 2003القریوتى، ( . التأثیر على السلوك
والأفكــار والمفــاهیم والاتجاهــات التــي  ومــن ثمــة فــإن المنــاخ یتمثــل فــي مجموعــة القــیم

العمـــل داخـــل التنظـــیم ویعتبـــر هـــذا المجـــال المـــدخل المتبـــع فـــي كثیـــر مـــن  جـــوتســـود 
حـالات التطـویر التنظیمـي حیـث یـرى اختصاصــیو التنظـیم أن هـذا المـدخل یـؤدي إلــى 

  .صیانة التنظیم وزیادة قدرته على تحدید حیاته
  -:نورد فیما یلي بعضاً منهاللمناخ التنظیمي  فیتعار وهناك عدة   

  مجموعـة السـمات والخصـائص التـي تتسـم بهـا بیئـة " عرف المناخ التنظیمي على أنه
ر الســلوكي للأفــراد والجماعــات والمنظمــات علــى حــد االمنظمــة والتــي تــؤثر فــي الأطــ

ســـواء والتـــي یتحـــدد بمقتضـــى تأثیرهـــا تحقیـــق ســـبل الرضـــا والتحفیـــز أو یعكســـه علـــى 
وتجـــدر الإشـــارة هنـــا إلـــى أن . فـــي تحقیـــق أهـــدافها بكفـــاءة وفاعلیـــة إمكانیـــة المنظمـــة

المنــاخ التنظیمــي عمومــاً یتســم بعضــه بالثبــات النســبي كمــا هــو الحــال فــي إطــار القــیم 
والعادات والتقالید الاجتماعیة السائدة والتي تتسم بالبطء الشدید فـي تغیرهـا أو تعـدیلها 

  )165 – 164، ص  2002حمود، ( 
  ًمجموعـة الخصــائص التــي تمیـز بیئــة المشـروع الداخلیــة التــي " علـى أنــه عـرف أیضــا

دراكـاتهم وذلـك لأنهـا تتمتـع بدرجـة  ٕ یعمل الفرد ضمنها فتؤثر على قـیمهم واتجاهـاتهم وا
 ).303، ص 1994المغربي، " ( عالیة من الاستقرار والثبات النسبي 

  والتـي تتمتـع بدرجـة  مجموعـة مـن الخصـائص البیئیـة الداخلیـة للعمـل"عرف أیضاً أنـه
من الثبات النسبي أو المستقرة ، یفهمها العاملون ویدركونها، ممـا یـنعكس علـى قـیمهم 
ـــــین المتطلبـــــات  ـــــر وســـــیط ب ـــــاخ التنظیمـــــي متغی ـــــالي ســـــلوكهم، فالمن واتجاهـــــاتهم وبالت

ً . وحاجات الفرد  الوظیفیة  قتصادیة إجتماعیة إنسانیة أو إكانت متعلقة بنواحي  سواء

 ).149، ص 2003قریوتى،  ال(       

  مجموعة الخصائص التـي تتصـف بهـا المنظمـة والتـي تمیزهـا " وعرف أیضاً على انه
فورهـــان وجیلمـــر، " ( عـــن غیرهـــا مـــن المنظمـــات وتـــؤثر علـــى ســـلوك العـــاملین لـــدیها

  )62، ص1964
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  تلـك الخصـائص التـي یـدركها العـاملون علـى أنهـا مرتبطـة أو " وعرف أیضاً علـى أنـه
 :یئة العمل الداخلیة والتيممیزة لب

o  تتحدد كنتیجة السیاسات وأنظمة العمل المتبعة في المنظمة فضلاً عن اتجاه
 .وفلسفة الإدارة العلیا بها

o یكون لها تأثیر على السلوك الوظیفي لمتخذي القرارات في المنظمة.  

 )20ص، 2001الشربیني ، (                  

  لمدركـــة عــن تنظــیم معــین أو أنظمتــه الفرعیـــة مجموعــة الصــفات ا" وعــرف علــى أنــه
والتــي تتولــد مــع الكیفیــة التــي یتعامــل بهــا التنظــیم أو هــذه الأنظمــة مــع أعضــائه ومــع 

  ).25، ص 1974زهیر ، (  .البیئة المحیطة
فییلدوابســــلون، " ( المتغیـــر الـــذي یعمــــل علـــى دمـــج الفــــرد والجماعـــة " وعـــرف علـــى أنــــه       

 .)181، ص 1982

 النظـــام الخفـــي مـــن العلاقـــات الفردیـــة والبیئیـــة " نـــاخ التنظیمـــي علـــى انـــه ویعـــرف الم
المـــؤثرة بمـــا فـــي ذلـــك المشـــاعر والمواقـــف اتجـــاه النظـــام والأنظمـــة الفرعیـــة والأنظمـــة 

، 1993نیــول ، ( الفوقیـة وأنظمـة الأشــخاص الأخـرى والوظـائف والأســالیب والمفـاهیم 
 .)223ص

  
و تعبیـــر عـــن الإدراك والشـــعور الحســـي والمعنـــوي المنـــاخ التنظیمـــي هـــ بـــانویــرى الباحـــث 
لهـــا ، حیــث یتولـــد عــن ذلــك الإدراك والشــعور حالـــة معرفیــة ونفســیة ممیــزة ، لبیئــة العمــل 

 . تأثیر على اتجاهات ودوافع الأفراد والتي یمكن ملاحظتها وتتبعها عبر سلوكهم
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  خصائص المناخ التنظیمي / ثانیاً   
بقة نصل إلى استنتاجات عدیدة بالإمكان ذكر بعض منهـا والتـي من التعریفات السا

  :خصائص المناخ التنظیمي عنتعتبر 
إن المناخ التنظیمي یعبر عن خصائص المنظمة كما یتم إدراكها مـن جانـب العـاملین  .1

 ) . 2005،  333الصیرفي ، ص ( فیها

م والعــــادات المنـــاخ التنظیمـــي یمتـــاز بالثبـــات النســـبي كمــــا هـــو الحـــال فـــي إطـــار القـــی .2
 ).165، ص2002حمود ،(والتقالید الاجتماعیة السائدة 

 یعمل المنـاخ التنظیمي كوسـیط بین متطلبــات الوظیفیة وحاجات الفـرد  .3

 ).305،ص  2002العمیان ، ( 

هـذا التـأثیر یختلـف إن إدراك الفرد للمناخ التنظیمي یؤثر مباشرة فـي اتجاهـه ودوافعـه و  .4
،  1997الطجــم وآخــرون، ( ف الإدراك لــدى الأفــراد مــن شــخص لآخــر نظــراً لاخــتلا

 )247ص

ذا  .5 ٕ المناخ التنظیمي غیر ملموس، ولكن یمكـن إدراكـه مـن خـلال اتجاهـات العـاملین، وا
مـا أردنـا التعـرف علـى المنــاخ التنظیمـي فـي منظمـة معینــة فیجـب سـؤال العـاملین عــن 

فــي إطــاره والمبنــي انطباعــاتهم واتجاهــاتهم بخصــوص المنــاخ التنظیمــي الــذي یعملــون 
على مدى إدراكهم له، وهذا الإدراك مرتبط بالنظام المعرفي للفرد والمؤلـف مـن خبراتـه 

  ).110،ص  1996طعامنه، ( ودوافعه وتجاربه وتعلمه وثقافته 
یختلــف المنــاخ التنظیمــي عــن المنــاخ الإداري كــون المنــاخ التنظیمــي یتصــف بــالعموم  .6

بینمــــا المنــــاخ الإداري یعبــــر عــــن العلاقــــة بــــین لیشــــمل جمیــــع أجــــزاء وأفــــراد المنظمــــة 
  )67، ص 1994القریوتى ، . ( المختلفة  المدیرین في المستویات

إن المنــاخ التنظیمــي یتعلــق بالمســتویات الإداریــة فــي المشــروع حیــث یوجــد مناخــاً لكــل  .7
إداري مــن ناحیــة وأن المسـتوى الأعلــى یفــرض المنــاخ التنظیمــي الــذي یعمــل  مسـتوى

 .) 301، ص  1995المغربي، ( منه  ىوى الأدنفیه بالمست

ویعبــر المنــاخ ، كــس المنــاخ التنظیمــي التفاعــل بــین الممیــزات الشخصــیة والتنظیمیــةیع .8
التنظیمـــي عـــن خصـــائص المنظمـــة كمـــا یـــتم إدراكهـــا مـــن قبـــل العـــاملین فیهـــا ولـــیس 

 .) 73ص ،1994،القریوتى (بالضرورة أن تتوافق تصوراتهم مع الوضع القائم فعلاً 
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وخلاصــة القــول یعبــر المنــاخ التنظیمــي عــن كافــة الظــروف والعناصــر المحیطــة بــالفرد 
ــــه  ــــاء عمل ــــي ســــلوك الفــــرد ، داخــــل المؤسســــة أثن ومــــن خــــلال تــــأثیر هــــذه الظــــروف عل

 .واتجاهاته نحو عمله 

التـــي تـــم ، ویـــرى الباحـــث بـــان الخصـــائص التنظیمیـــة والممارســـات والأنمـــاط الســـلوكیة  
أعطــت للمنــاخ التنظیمــي أهمیــة واســعة ووجهــت أنظــار ، الســابقة طرحهــا فــي التعــاریف 

حیـث یعتبـر المنـاخ التنظیمـي . الباحثین إلیه بشكل كبیـر خاصـة خـلال السـنوات الأخیـرة
ســواء كــان ذلــك مــن وجهــة نظــر المســئولین أو  ةحجــر الأســاس لتحقیــق فعالیــة الأنظمــ

بـات الوظیفیـة وحاجـات الفـرد فالمناخ  التنظیمـي متغیـر وسـط بـین المتطل. الرؤساء فیها 
  .مما یعنى أن التغییر في المناخ التنظیمي یؤثر على أداء الفرد ویتأثر به ،

فهــي  ، وتختلــف طبیعــة المنــاخ التنظیمــي مــن حیــث درجــة اتســاقها مــع أهــداف التنظــیم
 تخـــدم ولا تتـــراوح مـــابین القـــیم الایجابیـــة التـــي تخـــدم التنظـــیم إلـــى القـــیم الحیادیـــة التـــي لا

ومهمــا كانــت طبیعــة التنظیمــات ، التنظــیم وتلــك التــي تعــاكس الأهــداف التنظیمیــة  تضــر
والمــوظفین فیهــا فــان الافتــراض الســائد هــو أن كلــى الطــرفین یســعى للوصــول إلــى بیئــة 

أن و عمل یسودها مناخ تنظیمي جید لان في ذلك مصلحة مشتركة تتمثـل بـالأداء الجیـد 
للتطویر الذاتي لأن فیـه نوعـاً مـن التحـدي الـذي یشعر الموظفون بأن العمل یوفر فرصاً 

  . یتیح المجال لاستعمال العقل وفرصة للإبداع
 

  دواعي الاهتمام بالمناخ التنظیمي : ثالثاً     
تــأتي أهمیــة المنــاخ التنظیمــي للمنظمــة مــن كونــه یــؤثر فــي دافعیــة العــاملین ورضــاهم 

صــول علــي فوائــد معینــة بنــاءاً فالعــاملین یتوقعــون الح. عــن العمــل ومــن ثــم فــي أدائهــم
وقـد أشـارت الدراسـات .علي كیفیة إدراكهـم للمنـاخ التنظیمـي للمنظمـة التـي یعملـون بهـا

أكثـــر إنتاجیـــة وأكثـــر رضـــا عـــن العمـــل فـــي المنظمـــات التـــي  اإلـــي أن العـــاملین یكونـــو 
  . یوصف مناخها التنظیمي بأنه أفضل من المناخ في منظمات أخري

یمــي علــي العــاملین فــي المنظمــة فقــد یــؤدي إلــي التحفیــز إذا كمــا ویــؤثر المنــاخ التنظ
حیـــث أنـــه یعمـــل كوســـیط بـــین ،كـــان صـــحیحاً أو إلـــي الإحبـــاط إذا كـــان خـــلاف ذلـــك 

  .متطلبات الوظیفة وحاجات الفرد
كمـــا ومـــن دواعـــي الاهتمـــام بالمنـــاخ التنظیمـــي كـــون هـــذا المنـــاخ یعتبـــر مـــن العوامـــل 

وتحدیـد قـدرتها علـي ، ات واسـتمراریتها وتطورهـاالمهمة والمؤثرة في مدي نجاح المنظم
وذلـــك بســـبب تـــأثیره المباشـــر علـــي الدافعیـــة والرضـــا ، تحقیـــق أهـــدافها بكفـــاءة وفاعلیـــة
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والأداء والانجاز ودوره في خلق اتجاهـات وقـیم توجـه سـلوك الأفـراد والجماعـات داخـل 
  )55ص، 2006، الخشالي والتمیمي . (المنظمة
         

عة التنظیمات والعاملین فیها فإن الافتـراض أن كـلا الطـرفین یسـعیان ومهما كانت طبی
لأن فـي ذلـك مصـلحة مشــتركة . للوصـول إلـي بیئـة عمـل یسـودها منــاخ تنظیمـي جیـد 

وترضــي العامــل عــن العمــل ومــن انعكاســات المنــاخ ، تتمثــل بــالأداء الجیــد فــي العمــل 
لان فیـه ،للتطـور الـذاتي أن یشـعر العـاملون بـأن العمـل یـوفر فرصـاً  التنظیمي الصحي

  . نوعاً من التحدي الذي یتیح المجال لاستعمال العقل وفرصة لبعض الإبداع 
  ) 149ص،  2003، القریوتى (
  

ویعــد خلــق منــاخ تنظیمــي ملائــم مــن أكثــر العوامــل أهمیــة فــي تحســین وتطــویر كفــاءة 
نهائیــة فكلمــا  الأداء للمنظمــة ونظــراً لكــون العملیــة التحســینیة فــي أجــواء العمــل لیســت

اســـتجدت ظروفـــاً معینـــة كلمـــا تطلـــب الأمـــر إجـــراء بعـــض التحســـینات المطلوبـــة علـــي 
ونظـراً لكـون الإدارة العلیـا لا تسـتطیع الـتحكم والتطـویر إلا فـي  المناخ التنظیمي للعمل ٍ
المتغیــرات القابلــة للســیطرة علیهــا ولــذا فــإن هنــاك العدیــد مــن الإجــراءات التــي تســتطیع 

ـــتحكم بهـــا وخلـــق المنـــاخ الملائـــم فـــي ضـــوءها فیهـــا الإدارة العل یـــا فـــي المنظمـــة مـــن ال
ومـن هنـا یتضـح بجـلاء ) . الاجتماعیـة ةالمسـؤولی،السیاسـات المرنـة،الهیكل التنظیمي(

أن خلـق المنـاخ التنظیمــي الملائـم یعــد بمثابـة رســالة إنسـانیة واجتماعیــة ووطنیـة مثلــي 
دارتهـــا وذلــك  ٕ بخلــق أجـــواء قــادرة علـــي ترصــین الـــولاء ینبغــي أن تتســم بهـــا المنظمــة وا

  )174:173ص،2002،حریم . ( والانتماء للعاملین
  

ویرى الباحـث بـأن التركیـز مـن قبـل البـاحثین علـى المنـاخ التنظیمـي نظـراً لأهمیتـه فـي 
وتفاعلهــــا مــــع معطیــــات التطلــــع نحــــو التجدیــــد ،  إنجــــاح المنظمــــة وتحقیقهــــا أهــــدافها 

مواكبـة التطـورات والمتغیــرات المسـتمرة المتسـارعة للبیئــة والتحـدیث والابتكـار والإبــداع ل
المعاصــرة  إضــافة إلــى أهمیتــه فــي خلــق میــزات تنافســیة تعطــى المنظمــة القــدرة  علــى 

  . بالمتغیرات  یئالاستمرار والبقاء والمنافسة في عصر مل
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  أبعاد المناخ التنظیمي: رابعاً      
ي من بیئة تنظیمیة لأخـرى حیـث أن البیئـة تختلف عادة طبیعة ومفهوم المناخ التنظیم

الداخلیـــة لأیـــة منظمــــة إنســـانیة تتــــأثر عـــادة بالتجــــارب والخبـــرات والقــــیم الســـائدة لــــدى 
العــاـملین والتـــي تـــؤثر بطبیعتهـــا علـــى عـــاداتهم الســـلوكیة والإدراكیـــة، حیـــث أن المنـــاخ  

بیئــة العمــل التنظیمــي یتضــمن الطــرق والأســالیب والأدوات والمعــاییر المتفاعلــة داخــل 
في المنظمة المعنیة ولدى الأفراد فیها، ومن هنا فان المنـاخ التنظیمـي یمثـل شخصـیة 
المنظمة بكل أبعادها وأن نجاحها في خلق المناخ الملائـم للأفـراد مـن شـأنه أن یشـجع 
على خلق أجواء عمل هادفة ترصن سبل الثبات والاستقرار للأفـراد والتنظـیم علـى حـد 

راد في البیئة التنظیمیة الفاعلة یشـعرون بـأهمیتهم فـي العمـل وقـدرتهم سواء، إذ أن الأف
علــى المشــاركة فــي اتخــاذ القــرار والإســهام فــي رســم السیاســات والشــعور بوجــود درجــة 

  )166، ص 2002حمود، (عالیة من الثقة المتبادلة
  

 ومنذ البدایة تجدر الإشارة إلى أن هناك اختلاف بین الكتاب حول أبعاد المناخ 
  .التنظیمي
  :أبعاد المناخ التنظیمي في أربعة نقاط رئیسیة وهي: Forehandفقد حدد 

ویقصد بالهیكل التنظیمي هنا الأنظمة الفرعیة في أدوات وأقسام : الهیكل التنظیمي .1
ودرجة تمركز السلطة ودرجة الرسمیة في اتخاذ القرارات ودرجة الحریة التي یتمتع 

 رات كذلك یقصد بالهیكل التنظیمي حجم المنظمةبها العاملون عند اتخاذ القرا

والتي تتضح من عدد من المستویات الإداریة والأنظمة الفرعیة  :درجة تعقید التنظیم .2
 .وتداخل العلاقات بینها

وذلك من حیث الأهمیة النسبیة التي تولیها المنظمة لكل من : اتجاهات الأهداف .3
 .هیكل الأهداف الخاصة بها

حیث كونها قیادة متسلطة أم قیادة تعتمد على المشاركة وتبادل من : نمط القیادة .4
 .)344، ص2005الصیرفي، .( الرأي في المواقف أو المشاكل المختلفة

  
أما من وجهة نظر المغربي فإن أبعاد المناخ التنظیمي تتحدد بالعوامـل المختلفـة لبیئـة  

 :المشروع الداخلیة التي یمكن تلخیصها فیما یلي

 .ظیم وقدرته على الاستجابة والتأقلم لمتغیرات الظروف الداخلیة والخارجیةمرونة التن .1
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متطلبـات العمــل مــن حیـث طبیعتهــا الروتینیــة التـي تكــرس الملــل وتحـد مــن الإبــداع أو  .2
 .أنها تثیر التحدي لدى العامل فتدفعه إلى التجربة والابتكار والإبداع

 .أو الترقیة والتقدم التركیز على الانجاز كون الانجاز أساس للمكافأة .3

 .أهمیة التدریب لما له من تأثیر على نفسیة المتدرب ورفع معنویاته .4

فالســلطة المركزیــة تــوحي بالتصــلب وعــدم المرونــة وبالتــالي تحــد مــن : أنمــاط الســلطة .5
 .الإبداع كون الموظف لا یملك اتخاذ القرار عكس اللامركزیة

لوب المسـتخدم للتعامـل مـع العـاملین أمـا فالأسـ: أسلوب التعامل بین  العـاملین والإدارة .6
ـــــذي یـــــنعكس علـــــى تعـــــاون العـــــاملین  أن یتمیـــــز بالصـــــدق والأمانـــــة والإخـــــلاص وال

خلاصهم أو عكس ذلك ٕ  .وا

الهــــدف مــــن المكافــــأة والعقــــاب هــــو تكریــــر ســــلوك معــــین أو : أنمــــاط الثــــواب والعقــــاب .7
وب علــى تعدیلــه، فالمكافــأة تعطــي للمنجــز والمبــدع مــن أجــل تكــریس الســلوك المرغــ

 .عكس العقاب

ــــوظیفي .8 ــــة: الأمــــن ال التــــي ) benefits(وهــــي مجموعــــة الضــــمانات والمنــــافع الوظیفی
یحتاجهــا العــاملون مثــل الأمــن مــن فقــدان الوظیفــة أو إجــراءات تعســفیة الأمــر الــذي 
ـــــى  ـــــنعكس تباعـــــا عل ـــــذي ی ـــــة وال ــــى الاســـــتقرار النفســـــي ورفـــــع روح المعنوی یـــــؤدي إلـ

  .)304، ص  1995المغربي،.(الأداء
 

  :ویعرف حمود أبعاد المناخ التنظیمي بالتالي
متطلبـــات الأداء الـــوظیفي للعمـــل ومـــا تقتـــرن بـــه مـــن أبعـــاد قـــادرة علـــى خلـــق الإبـــداع  .1

والابتكار في الأداء والابتعاد عن الرتابة والملل والروتین الذي یسـاهم فـي تكـریس الخمـول 
 .وعدم إثارة روح الإبداع والابتكار والتحدي بین الأفراد

فـي تنمیـة المهـارات البشـریة التـي تعتبـر مـن أكثـر  أساسیاً  یلعب التدریب دوراً : لتدریبا .2
 .الاستثمارات نجاحا في تحقیق الإنجاز المستهدف

إن أســــلوب الإدارة فــــي التعامــــل مــــع العــــاملین وخلــــق : أســــلوب التعامــــل مــــع العــــاملین .3
رسـم السیاسـات وتشـجیعهم الأجواء الوظیفیة الهادفـة مـن خـلال المشـاركة باتخـاذ القـرارات و 

علـى تنمیــة روح الـولاء التنظیمــي والإخـلاص والصــدق وتـدعیم الثقــة والحـرص الــدائم علــى 
 .المنظمة من شأن هذه الأسالیب أن تعزز روح الولاء والانتماء

إن نمـط التعامـل الإداري والسـلطة التـي تمارسـها الإدارة العلیـا : أنماط السـلطة الإداریـة .4
إذ أن مركزیـــة التعامـــل مـــع الأفـــراد تتســـم غالبـــا بـــروح . فـــي هـــذا الشـــأن تلعـــب دورا أساســـیاً 

التســلط وعــدم المرونــة مــا یــؤدي للملــل والســأم بعكــس اللامركزیــة فــي تنفیــذ الســلطة فإنهــا 
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غالبا ما تتسم بالمرونة وحب المشـاركة فـي رسـم السیاسـات واتخـاذ القـرارات ممـا تسـهم فـي 
 .عملیات الإبداع والابتكار

 .في التنظیم وقدرته على التكیف والتأقلم مع المتغیرات البیئیة الخارجیةالمرونة  .5

إذ أن المكافــأة فـــي ضــوء الانجـــاز والإبــداع فـــي الأداء فإنهــا تشـــجع : أســلوب التحفیـــز .6
على استمراریة الأداء بأسـلوب ینسـجم مـع رغبـة الفـرد بالحصـول علـى مسـتوى رضـا معـین 

 .عیم الولاء والانتماءبین أقرانه مما یسهم بتكریس النجاح وتد

ــــوظیفي .7 ــــف أبعــــاد الضــــمان الاجتمــــاعي والصــــحي : الاســــتقرار والأمــــن ال وتمثــــل مختل
، حیث أن مـن شـأن ذلـك أن  والمنافع الوظیفیة المقترنة بالمنظمة من أمن واستقرار وثبات

 یـةویسـاهم برفـع الـروح المعنویـة للأفـراد وتحسـین الأداء وزیـادة الإنتاج نفسـیاً  یخلق اسـتقراراً 
  )168، ص 2002حمود، ( .
 

 
  :فقد حدد أبعاد المناخ التنظیمي فیما یلي:  litwin and Stringerأما   

 درجة الشعور بوجود معاییر موضوعیة لتقییم الأداء .1

درجة التشجیع على إبداء الرأي الآخر والكیفیة التي یتم بها إدارة الصراعات  .2
 . التنظیمیة

 درجة الشعور بالانتماء للمنظمة .3

 درجة التشجیع على تحمل المخاطرة والإبداع .4

 درجة الشعور بالمسئولیة ومدى الحریة التي یتم التمتع بها عند اتخاذ القرارات .5

جراء العمل .6 ٕ  الهیكل التنظیمي بما یعني درجة المركزیة في السلطة والمرونة وا

 درجة الدفء في العلاقات بین الأفراد بعضهم  البعض .7

 أن یتلقاها الفرد من رؤسائه أو من مرؤوسیهدرجة التأیید التي یمكن  .8

  نظم المكافآت ولا سیما الأسلوب الذي یتم به معاقبة المقصرین     
  )336، ص 2005الصیرفي، (     

 
فقد حدد أبعاد المناخ التنظیمي فیما ): koys and Thomas(أما كوز وتوماس

  :یلي
 .علق بإجراءات العملتعني إدراك الفرد لاستقلالیته فیما یت:  الاستقلالیة .1

 .وتعني إدراك الفرد لدرجة المشاركة داخل التنظیم:  درجة التماسك .2



 

 19

وتعني إدراك الفرد لمـدى قدرتـه علـى الاتصـال بحریـة وبوضـوح مـع أعضـاء :  الثقة .3
ــــى مســــتقبله  ــــن یــــؤثر عل ــــأن ذلــــك ل ــــه ب ــــا مــــع اطمئنان ــي المســــتویات العلی التنظــــیم فــ

 .الوظیفي

فـرد لضــغط الوقـت فیمـا یتعلــق بإنهـاء المهـام الموكلــة وتعنـي إدراك ال:  ضـغط العمــل .4
 .إلیه

 وتعني إدراك الفرد لدرجة تحمل سلوك الأفراد من قبل الإدارة: الدعم  .5

 وتعني إدراك الفرد بأن عطائه محل تقدیر من قبل الإدارة:  التقدیر .6

 .وتعني إدراك الفرد سلوكیات المنظمة على أنها عادلة:  العدالة .7

 ي درجة التشجیع للتغییر الهادف والتجدید ومدى تحمل المخاطرةویعن:  الإبداع .8

  )336، ص 2005الصیرفي، (   
  

أن الدراسـات والبحـوث التـي تـم استعراضـها سـابقاً قـد ، نلاحظ من كل ما سبق عرضـه
فبعضـها قـد تنـاول تلـك الأبعـاد بالاتسـاع ، تباینت بشأن تحدید أبعـاد المنـاخ التنظیمـي 

ویــرى الباحــث أن اغلــب المحــاولات والاجتهــادات ، ا باقتضــاب والــبعض الأخــر تناولهــ
التي تصدت لدراسـة أبعـاد المنـاخ التنظیمـي انحصـرت فـي تقـدیم تفصـیلات أكثـر لبعـد 

كمـا تؤكـد . معین أو لمجموعـة مـن الأبعـاد التـي لهـا علاقـة مباشـرة بالمنـاخ التنظیمـي 
وان الأبعـاد التنظیمیــة ، تلـك الدراسـات أن لكـل منظمــة مناخهـا التنظیمـي الخــاص بهـا 

وانـه یمكـن التعـرف إلـى المنـاخ التنظیمـي بوجـه ، المعتمدة تتنوع من دراسة إلى أخرى 
  .من خلال معرفة إدراك الموظفین لبیئة العمل في المنظمة، عام 
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  عناصر المناخ التنظیمي: خامساً   
، فكمـا یمكـن وصـف الجـو كما أسـلفنا بـأن مفهـوم منـاخ المنظمـة یشـابه مفهـوم المنـاخ 

إلــخ فــإن منــاخ المنظمــة یعكــس ســمات وخصــائص مثــل ... بــدرجات الحــرارة والرطوبــة
إلــــخ، حیــــث یكــــون لكــــل فــــرد تصــــورات للوظیفـــــة ... المشــــاعر، المســــاندة، المخــــاطرة

وللمنظمـة علــى فتــرة مــن الــزمن یعمــل خلالهــا تحــت إشــراف معــین وسیاســة معینــة مــن 
یمیة محـددة ویلاحـظ أن المنـاخ التنظیمـي یعبـر عـن خلال تنظیمات ونظم وقواعد تنظ

وصف عام للعدید مـن العناصـر التـي یتكـون منهـا والتـي یصـعب تحدیـد الـبعض منهـا 
فالمنـــاخ التنظیمـــي مثلـــه مثـــل الهـــواء یحـــیط بنـــا فـــي جمیـــع الاتجاهـــات، . بشــكل قـــاطع

ء یحــدث يء یحــدث داخــل المنظمــة، وبالتــالي فإنــه یتــأثر بكــل شــيویــؤثر علــى كــل شــ
 ةفـــان عناصـــر هـــذا المنـــاخ تحكمهـــا علاقـــة اعتمادیـــ. ســـواء داخـــل أو خـــارج المنظمـــة

تبادلیــة وتــؤثر فــي الوقــت نفســه علــى أداء الفــرد ودرجــة رضــائه ومســتوى مشــاركته فــي 
العملیــة الإنتاجیــة بإبــداعاتها المختلفــة ونتــائج هــذه التفــاعلات المتبادلــة وتــؤثر بــدورها 

  .في كل من المناخ التنظیمي
ولكـن تعتبـر الأخیـرة . تداخل عناصر المناخ التنظیمي مع الأبعاد المشار إلیها یلاحظ

حیــث أن الاجتهــادات الســابقة الخاصــة . الإطــار الأعــم التــي تســتوعب الأبعــاد العدیــدة
بتحدیــــد الأبعــــاد الأساســــیة للمنــــاخ التنظیمــــي قــــد انعكســــت أیضــــا علــــى المتغیــــرات أو 

وهـــذا مـــا .علاقـــة مباشـــرة بالمنـــاخ التنظیمـــي العناصـــر أو العوامـــل الأساســـیة التـــي لهـــا
لاحظناه عند استعراض محاولة بعض الكتاب والباحثین تحدیـد هـذه العناصـر وأغلبهـا 
ینحصر كما سبق توضیحه في أبعاد المناخ التنظیمي بتقـدیم تفصـیلات أكثـر لعنصـر 

  .معین أو لمجموعة من العوامل الأساسیة التي تمثل المناخ التنظیمي
مـن خـلال مفهـوم المنـاخ التنظیمـي بـأن عناصـر المنـاخ التنظیمـي تتـألف  حیث یتضح

مــن مجموعــة مــن المتغیــرات المتداخلــة والمتفاعلــة مــع بعضــها والتــي تســاهم فــي خلــق 
  )169،ص 2002حمود ، (. البیئة الداخلیة للتنظیم 
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ویجمع معظم الكتاب على أن عناصـر المنـاخ التنظیمـي تتكـون مـن سـتة عناصـر 
  :مجتمعة المناخ التنظیمي للمنظمة وهذه العناصر هي تشكل

  الهیكل التنظیمي  .1
  القیادة  .2
  نمط الاتصالات .3
  المشاركة في اتخاذ القرارات  .4
  طبیعة العمل .5
 التكنولوجیا .6

بعـــض الكتـــاب یـــرى أن الحـــوافز تعتبـــر أحـــد أهـــم عناصـــر المنـــاخ  أن بالإضـــافة إلـــى 
ــــا ل ویــــرى . لعناصــــر الســــتة الســــابقة التنظیمــــي وســــیتم تناولهــــا بالتفصــــیل بعــــد تغطیتن

لمــا لهــا مــن ، الباحــث بــان الحــوافز تشــكل عنصــر هــام مــن عناصــر المنــاخ التنظیمــي 
لــذلك تــم اعتمــاد عنصــر الحــوافز ، تــأثیر مباشــر علــى الأفــراد العــاملین فــي المنظمــة 

كأحد المتغیرات المستقلة التي سیتم معرفـة أثرهـا مـع بقیـة العناصـر علـى الإبـداع لـدى 
  .فینالموظ

إن أهمیة الهیكل التنظیمي لا ینظر إلیها أحیانـا بمـا تسـتحقه مـن اعتبـار، وذلـك علـى  
ورغـــم . أســـاس أن وجـــود أفـــرادا مناســـبین وأكفـــاء یكفـــي لتشـــغیل التنظـــیم بطریقـــة فعالـــة

فحتــى لــو تــوفر للتنظــیم المعــین رجــال . صــحة هــذا القــول إلا أنــه لا یمثــل كــل الحقیقــة
یمــي غیــر المنطقــي الــذي یجمعهــم ینــتج عنــه تــداخل وتنــازع عبــاقرة، فــإن الهیكــل التنظ

شـــریف، ( وضـــیاع الجهـــود وهـــذا كفیـــل بضـــیاع الجهـــود أو فقـــد هـــؤلاء الأفـــراد العبـــاقرة
  ) 414م ، ص1987

  
  .السابقة بالتفصیل كل على حدة  وسیتم تناول عناصر المناخ التنظیمي

  :الهیكل التنظیمي. 1
والـذي یـدل علـى المسـتویات الإداریـة التـي تكــون وهـو نمـط أحـداث الأقسـام والإدارات  

فالهیكــــل . ویبــــین نمــــط الســــلطة ومراكــــز اتخــــاذ القــــرارات) الطویــــل المســــطح(المشــــروع
التنظیمي الغیر مرن فإنه لا یتیح فرص التـأقلم للمتغیـرات ولا یعتـرف بالتنظیمـات غیـر 

  ) 305ص ،م 1995المغربي، ( . الرسمیة ولا یتعامل معها
لتنظیمي الوسیلة الأساسیة التي تمكن المنظمة من وضـع الحـدود والأطـر یعد الهیكل ا

لــلأداء الكفــؤ لأعضــائها عــن طریــق تحدیــد المســؤولیات والســیطرة علــى المــوارد، كمــا 
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عرف أنه التوزیع الثابـت نسـبیا لأدوار العمـل، والوسـائل الإداریـة التـي تكـون نمطـا مـن 
لمنظمــــة بــــأداء وتنســــیق نشــــاطات نشــــاطات العمــــل المتصــــلة یبعضــــها والتــــي تســــمح ل

  )157، ص1996زویلف، . (  الأعمال والسیطرة علیها
ویقصــد بالهیكــل التنظیمـــي البنــاء أو الإطـــار الــذي یحـــدد الإدارات أو الأطــر الداخلیـــة 

التقســیمات التنظیمیــة والوحــدات التــي تقــوم بالأعمــال والأنشــطة التــي  یبــینفهــو . فیهــا
كمــا أنــه یحــدد خطــوط الســلطة ومواقــع اتخــاذ وتنفیــذ . یتطلبهــا تحقیــق أهــداف المنشــأة

  .القرارات الإداریة
ولــیس هنــاك هیكـــل مثــالي صــالح للتطبیـــق لأیــة منشــأة، لأن الهیكـــل التنظیمــي یعتمـــد 
على أهداف المنشـأة وطبیعـة عملهـا وظروفهـا المحلیـة، وقـد بینـت التجـارب والدراسـات 

أنها أن تــؤثر علــى اختیــار الهیكــل المیدانیــة أن هنــاك العدیــد مــن العوامــل التــي مــن شــ
حجـــم المنشـــأة ومـــدة حیاتهـــا، ومكـــان عملهـــا، :هـــذه العوامـــل هـــي. التنظیمـــي المناســـب

ودرجـة التخصـص اللازمـة لهـا، والقـدرات الإنسـانیة التـي تحتاجهـا، ونوعیـة التكنولوجیـا 
ســالم، رمضــان، الــدهان، مخــامرة، .(لتــي تعمــل بهــاالتــي تســتخدمها، والظــروف البیئیــة ا

  ).141،ص1985
حیـث یشــمل هـذا العامــل حجـم المنظمــة، ونمـط الســلطة، ونمـط اتخــاذ القـرارات الســائدة 
في التنظیم، ذلك أن طبیعـة الهیكـل التنظیمـي، وموقـع العـاملین فیـه یـؤثر علـى قـدرتهم 

فإذا كان الهیكـل التنظیمـي جامـدا وغیـر مـرن ولا یتـیح مجـالا . على المشاركة والإبداع
فــإن ذلــك یــؤدي بالعــاملین إلــى التخــوف مــن أیــة ، ملین خــارج إطــارهلأیــة علاقــات للعــا

اتصـــالات خـــارج هـــذا الإطـــار، ویجعلهـــم غیـــر متحمســـین لتقـــدیم اقتراحـــات مـــن شـــأنها 
  .تحسین العمل

وعلــى العكــس مــن ذلــك، فــإن الهیكــل التنظیمــي المــرن والــذي ینظــر إلیــه كأســاس عــام 
یســــتوعب المتغیــــرات المســـــتجدة، لتحدیــــد العلاقــــات التنظیمیــــة یمكــــن لـــــه أن یتطــــور ل

ویشـجع العــاملین علــى الاجتهــاد لتطــویره وتحســینه، ممــا یســاعد علــى تحقیــق الأهــداف 
ولا یرى الموظفون في هذا التنظیم أي تعارض بین التنظیمات غیـر الرسـمیة الموجـودة 
والتنظـــیم الرســـمي لأنهـــم یعتقـــدون أنـــه مـــا دامـــت التنظیمـــات غیـــر الرســـمیة فـــي خدمـــة 

الرســمي فــلا ضــیر مــن وجودهــا، ممــا یــؤدي إلــى اســتثمار عضــویتهم فــي مثــل التنظــیم 
  . تلك التنظیمات لخدمة الأهداف التنظیمیة

أمــا الهیكــل التنظیمــي الــذي یتســم بــالجمود، ولا یتغیــر لیواكــب المســتجدات ولا یعتــرف 
بالتنظیمات غیر الرسمیة كظـاهرة  إنسـانیة یجـب التعامـل معهـا، ویعتبـر وجودهـا حتـى 

مخالفتهــا للتعلیمــات أمــر مضــر للتنظــیم، مــن شــأنه أن یســاهم فــي تلویــث المنــاخ  دون
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التنظیمــي حیــث یشــعر الموظــف أن هنــاك قیــودا تمــارس علیــه، لا مبــرر لهــا، ویــؤدي 
القریـــوتى، .( إلـــى جمـــود التنظـــیم وعـــدم قـــدرة القـــائمین علیـــه علـــى اســـتیعاب المتغیـــرات

  ).360، ص 2003
ظیمــــي الرســــمي علــــى ركنــــین رئیســــیین همــــا الســــلطة حیــــث یعتمــــد مفهــــوم الهیكــــل التن

والمســـئولیة وقـــد نجـــد تعـــاریف مختلفـــة للســـلطة بســـبب معناهـــا التجریـــدي حیـــث عرفهـــا 
فــایول بأنهــا الحــق لإعطــاء الأوامــر والقــدرة علــى ابتــزاز الطاعــة، أمــا قــاموس وبیســتر 

لـدكتور عفیفـي ویـرى ا". بأنها القوة للتأثیر أو فرض فكـرة أو رأي أو سـلوك"فإنه یعرفها 
هــــي علاقــــة بــــین شخصــــین، أحــــدهما رئــــیس والآخــــر مــــرؤوس، "وزملائــــه أن الســــلطة 

وبموجبهــا یقــوم الــرئیس بإصــدار وتبلیــغ القــرارات مــع توقــع قبولهــا مــن المــرؤوس، كمــا 
المغربــــي، ".( یتوقــــع مــــن المــــرؤوس تنفیــــذ هــــذه القــــرارات وأن یتحــــدد ســــلوكه تبعــــا لهــــا

  ).208م ،ص 1994
ق في اتخاذ القرارات التي تحكم تصرفات الآخـرین، والسـلطة الإداریـة وتعرف بأنها الح

هي من أساسیات عمـل المـدیر، وامتلاكهـا هـو أحـد المقومـات المهمـة التـي تمكنـه مـن 
ممارســة مســؤولیاته، كمــا أن الســلطة هــي التــي تعطــي للتنظــیم الإداري شــكله الرســمي 

رات لتحقیـق أهـداف المنشـأة ولـذا فـإن وللقائمین علیه القوة التـي تمكـنهم مـن اتخـاذ القـرا
  )129م ،ص 1985وآخرون،  سالم( السلطة تمثل القوة المؤسسیة للمنشأة 

  
  القیــادة. 2

لا تكتمــــل الصــــورة عــــن محــــددات الســــلوك الفــــردي والجمــــاعي علــــى أهمیتهــــا لتفســــیر 
ري مـن السلوك الإداري إلا بالتعرف على مفهوم القیـادة الإداریـة، وذلـك لمـا للقائـد الإدا

تـأثیرات علـى مجریـات الأمـور فـي أي تنظــیم سـواء كـان ذلـك التنظـیم صـغیرا أم كبیــرا، 
فالقیـــادة الإداریـــة الناجحـــة أســـاس ضـــروري لأي تنظـــیم بـــدءا بالأســـرة النوویـــة ومـــرورا 

ــــدول ــــدول أو مجموعــــة ال ــــى ال ــــة . بالجماعــــة، ووصــــولا إل فــــرغم تقاســــم الأدوار الوظیفی
لفردیة في الإدارة والاتجـاه نحـو القیـادة المؤسسـیة كأسـاس والانتقال من أسلوب القیادة ا

للتطـــور والتقـــدم الثابـــت الجـــذور، إلا أنـــه یبقـــى هنـــاك دور مهـــم یلعبـــه القائـــد فـــي حیـــاة 
واستمراریة ونجاح أیة مؤسسة، فمن المهـم لـلإداري أن یجمـع بـین المواصـفات القیادیـة 

. ي یخولـه إیـاه المركـز الـوظیفيإلى جانب ما یتمتع به من سـلطة قانونیـة أو الحـق الـذ
وهـــذا إذا مـــا أریـــد لأي مؤسســـة التطـــور والتقـــدم وخاصـــة فـــي عصـــر المنافســـة وزیـــادة 
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،  2003القریــــــوتى،.( توقعــــــات الجمــــــاهیر مــــــن القیــــــادات علــــــى مختلــــــف المســــــتویات
  ).180ص

حیــــث یلقــــى العنصــــر البشــــري اهتمامــــا متزایــــدا مــــن مؤسســــات الأعمــــال فــــي الوقــــت 
الذي یلعبه في حیاة المنشـأة مـن حیـث نجاحهـا وفعالیتهـا ومـن ثـم  الحاضر نظرا للدور

بقاؤها وهذا الاهتمام المتزایـد یعـود إلـى كـون العنصـر البشـري هـو العامـل الأكثـر تغیـرا 
ودینامیكیــة فــي العملیــة الإنتاجیــة مــن العناصــر الأخــرى، وســلوك الفــرد یتــأثر بعوامــل 

نبـؤ بهـا أو السـیطرة علیهـا بالشـكل الـذي نفسیة واقتصادیة واجتماعیة وبیئیة یصـعب الت
تریـــده المنشـــأة، وحتــــى تضـــمن المنشـــأة الحــــد الأدنـــى المطلـــوب مــــن الجهـــود البشــــریة 
اللازمــة لتحقیــق أهــدافها وضــمان اســتمرارها فــي الحیــاة فیجــب أن تــوفر للعــاملین فیهــا 
قیــادة ســلیمة وحكیمــة تســتطیع حفــزهم والحصــول علــى تعــاونهم مــن أجــل بــذل الجهــود 

  .لازمة لإنجاز المهام الموكلة إلیهمال
إن الجانــب الســلوكي فــي علاقــة الــرئیس بمرؤوســیه وبزملائــه هــو جــوهر عمــل القیــادة 
ویتمثل في التأثیر الذي یمارسه فرد ما علـى سـلوك أفـراد آخـرین ودفعهـم للعمـل باتجـاه 

     .فــزهمعـین، وفعالیـة هـذا الـدور القیـادي یتطلـب فهمـا عمیقـا للسـلوك الإنسـاني وطـرق ح
  ).173،ص  1985 ،وآخرونسالم ( 

مصـــطلح یشـــیر إلـــى العملیـــة التـــي بواســـطتها یقـــوم الفـــرد  Leadershipإن القیـــادة 
أو التـــأثیر فـــي أفكـــار أو مشـــاعر الآخـــرین أو فـــي ســـلوكهم، وقـــد یحـــدث هـــذا بتوجیـــه 

اته أو اختراعاتــــــــــه أو التــــــــــأثیر مــــــــــن خــــــــــلال أعمــــــــــال الفــــــــــرد أو مؤلفاتــــــــــه أو رســــــــــوم
  ).387،ص 1987شریف، .(ابتكاراته

أن القــادة الحقیقیــین : (Mr. Guirdham) وقــد عرفــت القیــادة مــن قبــل جیردهــام
مــن القـــوة أو الســـلطة  يئییمارســون التـــأثیر علــى مرؤوســـیهم، إمـــا بســبب امـــتلاكهم لشـــ

ویعرفـــون كیـــف یســـتخدمونها أو بســـبب نجـــاحهم فـــي إقنـــاع المرؤوســـین الـــذین یعملـــون 
  .أو التفكیر بطرق معینة تحت إمرتهم للتصرف أو العمل

اســتخدام التــأثیر غیــر القســري لتشـــكیل : القیــادة بأنهــا (Guriffin)كمــا عــرف كــرفن
أهـداف المنظمـة و المجموعـة ودفـع الســلوك نحـو إنجـاز الأهـداف التنظیمیـة ومســاعدة 

  .المجموعة والمنظمة لتحدید هویتها وثقافتها
اط العــاملین فــي المنظمــة وتــوجیههم التــأثیر الفعــال علــى نشــ: كمــا عرفــت القیــادة بأنهــا

حـث المـوظفین علـى : ي الأعمـال التالیـةفنحو الأهداف المرجوة، وتتمثل هذه الوظیفة 
الإبــداع والابتكــار لتحقیــق الأهــداف المبتغــاة، وتشــجیعهم علــى التفكیــر المســتقل وحــل 
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منازعـــــــاتهم وخلافـــــــاتهم ، وتفـــــــویض الصـــــــلاحیات، وتوزیـــــــع الســـــــلطات علـــــــیهم قـــــــدر 
  )225، ص 2001الشامي، نینو، .(  تهم ومحاسبتهم على النتائجمسؤولیا

بداعاتـه ویؤكـد  ٕ وهنا تظهر علاقة القیادة بالإبداع بشكل سیكولوجي یعتمـد دور القائـد وا
علمـاء الـنفس الاجتمـاعي أهمیـه القیـادة والــدور الكبیـر الـذي تلعبـه فـي بنـاء الجماعــات 

الغــة فــي تماســك تركیــب الجماعــة وجــو كمــا یؤكــدون مــا للقائــد مــن أهمیــة ب، المختلفــة 
  .الجماعة ونشاطاتها 

وعنــد الحــدیث عــن وظــائف القائــد فنــري أنهــا تختلــف بــاختلاف الجماعــة التــي یقودهــا 
         ...  تختلف عنها في الجماعة الدیمقراطیـة وهكـذا) أوتوقراطیة(موظفیه القائد في جماعة

  .) 130ص ،2008الداهري ،( 
  

حیـث یسـتعملها القـادة الإداریـون ، أسـالیب للقیـادة  ثلاثـةوجـود وتجدر الإشارة إلي 
  _:لقیادة مرؤوسیهم وحفزهم وهي 

ــادة الأوتوقراطیــ -1 صــف القائــد ویت -: Autocratic leadership ةالقی
هـو ف. ویعمل بجد بـالرغم مـن مركزیـة السـلطة لدیـه، فعال، الأوتوقراطي بأنه نشیط

ویمـــارس كافـــه أعمـــال التخطـــیط .یفعلـــوه  فعـــال فـــي إقنـــاع مرؤوســـیه بمـــا یریـــد أن
 ) 175، ص 1985سالم وآخرون ، . ( سوي التنفیذ  هوالتنظیم وما علي مرؤوسی

القائـد فـي ظـل هـذه :  Democratic leadershipالقیـادة الدیمقراطیـة  -2
القیـــادة یعمـــل علـــي إشـــراك المرؤوســـین فـــي اتخـــاذ القـــرار ویبقـــي توجیهـــه ورقابتـــه 

ولا یصــــدر الأوامــــر إلا بعــــد مناقشــــة ، رشــــید المناقشــــات  لازمــــین فــــي توجیــــه وت
 )187، ص 2003القریوتى ،(  .الأمور محل البحث مع ذوي العلاقة 

الـنمط مـن القیـادة الحریـة یعطـي هـذا  : Laissez faireقیادة عدم التدخل   -3 
. القـرارات المتعلقـة بـذلك  للمرؤوسـین فـي تحدیـد أهـدافهم ووضـعها واتخـاذ الكاملـة

فعالــة للمرؤوســین بســبب مشــكلة أن القائــد لا یمــارس القیــادة الســلمیة وال ظهــروت
  .)177، ص 1985سالم وآخرون،  .( والحوافز الحماس نقص

  
، فالإبداع یتطلب قیادة ملتزمة بـالتغیر وتـدعم الإبـداع وتسـانده وتتسـامح مـع الأخطـاء 

ل و وتطـویر ثقافـة وعلي المـدیر أن یسـاعد الأفـراد علـي التغلـب علـي خـوفهم مـن الفشـ
إن تفاعـــل المـــدیر مـــع العـــاملین . المخـــاطرة الذكیـــة التـــي تـــؤدي إلـــي الإبـــداع المســـتدام

ظهـار التقـدیر والحمـاس لأعمـالهم والإصـغاء لهـم أمـور هامـة لـدعم وتعزیـز الإبــداع ٕ ، وا
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جــروان ،  . ( ومــن الأمــور الهامــة أیضــاً تشــجیع المنافســة التــي تقــود للإنجــاز والتمیــز 
  )  357-356،  ص 2002

   
  نمط الاتصالات . 3   

فبــدون اتصــالات جیــدة یشــعر النــاس ،حیــاة أي تنظــیم  هــىتعتبــر الاتصــالات الفعالــة 
، أو لا یــتم نقــل معلومــات هامــة ، ویمكــن أن یســاء فهــم الإرشــادات ، بــأنهم وحیــدون 

فالاتصـالات عملیـة تسـاعد النـاس علـي التماسـك مــع ، كمـا یمكـن أن تكثـر الإشـاعات 
  ) .273، ص 2003عبد الباقي ، . (  هم البعض في وحدة متكاملةبعض
فالتنظیمــات الإداریــة ، وهنــا تظهــر أهمیــة الاتصــالات الإداریــة ودورهــا فــي الإدارة     

مـــن وجهـــة النظـــر الســـلوكیة لیســـت إلا علاقـــات واتصـــالات تجـــري فـــي محـــیط العمـــل 
  )198،ص 2003القریوتى ، . (الإداري

فـــإن جماعـــة العمـــل هــي المصـــدر الأساســـي للتفاعـــل ، لعــاملین وبالنســبة للعدیـــد مـــن ا
الاجتماعي وتعتبر الاتصالات التي تـتم داخـل الجماعـة تقنیـات أساسـیة یـتمكن الأفـراد 

وبــذلك ، مــن خلالهــا التعبیــر عــن احباطــاتهم ومشــاعرهم التــي تعبــر عــن مــدي الرضــا 
شـــــبا ٕ ـــــن مـــــن إطـــــلاق التعبیـــــر العـــــاطفي للمشـــــاعر وا ع الحاجـــــات فـــــإن الاتصـــــال یمكّ

  )170، ص  2003العطیة ،  .( الاجتماعیة 
فأنماط الاتصالات السائدة من شأنها التأثیر في خلق إیجـاد منـاخ تنظیمـي ملائـم      

للإبــداع والابتكــار والمســاهمة فــي اتخــاذ القــرارات حیــث أن الاتصــال وســیلة اجتماعیــة 
الجماعـة والتفاعـل المسـتمر  من خلالها یتم التفاهم بین الأفـراد وخلـق حركیـة دینامیكیـة

بین الفرد والجماعة علي حد سواء إذ یتم من خلالهـا نقـل المعلومـات والبیانـات والآراء 
وتعتمـــد كفــاءة الاتصـــال علــي العدیـــد مـــن . والأفكــار لغـــرض تحقیــق الأداء المطلـــوب 

ثر العوامل التي تتعلق عـادة بطبیعـة العمـل والمنـاخ التنظیمـي السـائد إذ أنهـا تـؤثر وتتـأ
إذا انـه الموقـع المـادي للأفـراد ومـا تـرتبط بـذلك مـن جماعـات العمـل الرسـمیة . به عادة

وأنمــاط العلاقــات غیــر الرســمیة مــن شــأنها أن تخلــق مناخــاً تنظیمیــاً ملائمــاً فــي خلــق 
التفاعلات الاجتماعیة الهادفة بین الأفـراد وتنشـیط دورهـم وأدائهـم فـي مجمـل العملیـات 

  )170، ص 2002حمود ، . ( الهادفة 
   

  المشاركة في اتخاذ القرارات  -4
فـــــرص إبـــــداء الـــــرأي والأفكـــــار  نحیـــــث یتـــــیح المشـــــاركة فـــــي اتخـــــاذ القـــــرارات للعـــــاملی

والاقتراحـــات والتـــي مـــن شـــأنها أن تـــؤدي إلـــي تحســـین العمـــل وتقلـــیص الصـــراع ورفـــع 
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ــــروح المعنویــــة للأفــــراد والجماعــــات  داریــــة إذ أن القــــرار بمثابــــة جــــوهر العملیــــة الإ، ال
وتكمـن الأهمیـة التـي تولیهـا المنظمــات ، ووسـیلتها الأساسـیة وتحقیـق أهـداف المنظمــة 

اتخــاذ القــرار فــي أن النشــاطات التــي تمارســها المنظمــات فــي ظــل  ةالمختلفــة لمســؤولی
ــــا العلمیــــة  ــــب اعتمــــاد الرؤی الســــباق العلمــــي والتكنولــــوجي والحضــــاري المعاصــــر یتطل

ســها ٕ م كافــة العــاملین فــي المنظمــة للمشــاركة باتخــاذه وفقــاً الواضــحة فــي اتخــاذ القــرار وا
لطبیعـــة الأداء المنـــاط بـــأي فهـــم فـــي العمـــل إذ أن هـــذا الإســـهام والمشـــاركة مـــن قبـــل 
الأفراد بالقرارات یجعل سـبل الالتـزام بالتنفیـذ واجـب منـاط بـأي فهـم ویمثـل أعلـي صـور 

  )    171ص ،2002، حمود . ( البناء التنظیمي الناجح في الوقت الحاضر 
لإبــداء الــرأي وترشــید القــرارات  جمیــع العــاملین فــي اتخــاذ القــراراتحیــث تعمــل مشــاركة 

. الأمــر الـــذي یـــؤدي إلـــي رفـــع معنویـــات العــاملین وتحقیـــق الانســـجام فـــي بیئـــة العمـــل 
  )342ص ، 2005،الصیرفي (

یــل وهــذه البیئــة التــي تنســجم مــع المشــاركة للعــاملین تزیــد مــن تحســین طــرق العمــل وتقل
. الصــــراع نوعــــاً وكمــــاً بــــین العــــاملین وترفــــع مــــن مســــتوي الانســــجام فــــي بیئــــة العمــــل 

  )      305ص ،1995، المغربي (
  
  طبیعة العمل -5

إذ أن العمــــل ، تعتبـــر طبیعــــة العمـــل عــــاملاً مهمـــاً فــــي تحفیـــز العــــاملین أو إحبـــاطهم 
وعـــدم  ةمبـــالاالروتینـــي الرتیـــب یـــؤدي إلـــي حـــدوث الملـــل والســـأم وزیـــادة الإهمـــال واللا

الاكتــراث نحــو اعتمــاد أســلوب التحــدیث أو التطــویر حیــث أن العامــل غالبــاً مــا یشــعر 
أمــا الأعمــال التــي تتســم بالتحســن والتطــویر فإنهــا تشــجع ، بعــدم أهمیــة وجــدوى عملــه

ـــــة فـــــي تطـــــویر الكفـــــاءات  العـــــاملین علـــــي الإســـــهام بكـــــل قـــــدراتهم وطاقـــــاتهم الإبداعی
ص ،2002، حمــود . (ي نجــاح العمــل وتحقیــق الأهــداف والإمكانــات الكافیــة لــدیهم فــ

171   (  
لان العمـــــل ، فالعامــــل الفاعـــــل فـــــي حفـــــز العـــــاملین أو إحبــــاطهم هـــــو طبیعـــــة العمـــــل 

یعمــــل علــــي إحــــداث الملــــل وزیــــادة الإهمــــال وعــــدم الاكتــــراث نحــــو تحــــدیث الروتینــــي 
ـــــك لشـــــعور العامـــــل بـــــأن ـــــیس ذات أهمیـــــه أو قیمـــــة  وتطـــــویر المشـــــروع وذل  .عملـــــه ل

  )  305ص ، 1995،المغربي (
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  التكنولوجیا  -6
إن التطورات التكنولوجیة الحدیثة تعتبر من أكثر العوامل توفیراً لمنـاخ تنظیمـي یـتلاءم 

إلا انــه أحیانــاً یثیــر لــدي العدیــد مــن العــاملین ، مــع الأفــراد والمنظمــة علــي حــد ســواء 
الــة وخفــض الــروح المعنویــة خاصـة والمجتمــع عامــة بعــض المخــاوف كزیـادة عــدد البط

إلا أن هــذا التوجــه فــي النظــر للتكنولوجیــا یعتبــر مــن الأمــراض التــي ینبغــي أن یصــار 
إلــي اجتثاثهــا واعتبـــار التطــورات التكنولوجیـــة ذات آثــار إیجابیــة علـــي الفــرد والمنظمـــة 

  )172، 171ص ، 2002، حمود (    .والمجتمع 
           

ــــا أحــــد الركــــ ــــي الســــلوك حیــــث تشــــكل التكنولوجی ــــأثیر عل ائز الأساســــیة الهامــــة فــــي الت
ــــة  ــــي الأتمت ــــا تقــــوم عل بشــــكل )  Automation( التنظیمــــي فــــإذا كانــــت التكنولوجی

فــإن مــن شــأن ذلــك تقلیــل فــرص المبــادرة وبالتــالي یكــون المنــاخ التنظیمــي غیــر .كبیــر
ولا یعنـــي ذلـــك أن العمـــل الإبـــداعي لا یكـــون إلا فـــي الأعمـــال . مشـــجع علـــي التفكیـــر

بـل إن المقصــود هـو القــول بـأن المجـال لتقــدیم الاقتراحـات التــي یمكـن لهــا أن ، لیدویـةا
ــــي الأتمتــــة  ــــاً عل تســــاهم فــــي التطــــویر یكــــون أكبــــر فــــي التنظیمــــات التــــي لا تقــــوم كلی

  ).379ص، 2003، القریوتى (
وتجـدر الإشــارة إلــي أن التكنولوجیـا تلعــب دوراً هامــاً فـي اختیــار الهیكــل التنظیمــي أي  

فالمنشــأة التــي تعمــل فــي بیئــة مســتقرة یختلــف . یــة البیئیــة التــي تعمــل بهــا المنشــأة نوع
، 1985، ســالم وآخــرون . ( التنظیمــي عــن منشــأة تعمــل فــي بیئــة غیــر مســتقرة هیكلهــا 

  ).143ص 
         

   -:وتساهم التكنولوجیا المتطورة في التالي 
 .م بین الأفراد والجماعات تساهم في توزیع المهام والواجبات والعمل بشكل سلی -1

 م المـــنظمئتســـاهم فـــي إیجـــاد وتحدیـــد شـــبكات الاتصـــال بطریقـــة یحقـــق معهـــا الـــتلا -2
 بأقصى كفاءة وفاعلیة 

ت الحقیقیــة فــي تحــدد التكنولوجیــا المســتویات والعلاقــات التنظیمیــة طبقــاً للاحتیاجــا -3
 شبكات تدفق العمل 

والصـــوت  ةحیــث الضـــوء والحـــرار تســهم فـــي تحســـین الظــروف المادیـــة للعمـــل مـــن  -4
 .الخ بما یتلاءم مع تحقیق أعلي كفاءة ممكنة في الأداء .... 
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تســهم فــي رفــع كفــاءة أداء الأفــراد فــي المنظمــة مــن حیــث الســرعة وتقلــیص الهــدر  -5
، حمـــود .( الـــخ ...والضـــیاع فـــي الجهـــود البشـــریة والمادیـــة والمالیـــة والمعلوماتیـــة 

  )172ص ، 2002
    

ث أن عناصر المناخ التنظیمي تختلف من منظمـة لأخـرى وذلـك بـاختلاف ویرى الباح
وهـذا مـا ، " بیئة المنظمـة "تصورات ومفاهیم ومعتقدات العاملین فیها للمناخ التنظیمي 

لاحظـــه الباحـــث مـــن خـــلال عـــدم إجمـــاع البـــاحثین علـــى عناصـــر محـــددة مـــع وجـــود 
ویلاحـــظ بـــان ، خ  تقاطعـــات فـــي اغلـــب الأحیـــان علـــى تحدیـــد عناصـــر موحـــدة للمنـــا

والتـي . المناخ التنظیمي یعبر عن وصف عام للعدیـد مـن العناصـر التـي یتكـون منهـا 
ویلاحـظ تـداخل عناصـر المنـاخ التنظیمـي . یصـعب تحدیـد الـبعض منهـا بشـكل قـاطع 

وعناصـر المنـاخ تحكمهـا علاقـة اعتمادیـة تبادلیـة وتـؤثر فـي الوقـت . مع أبعاد المناخ 
ـــــى أداء الفـــــرد  ـــــة الإنتاجیـــــة نفســـــه عل ودرجـــــة رضـــــائه ومســـــتوى مشـــــاركته فـــــي العملی

ونتائج هـذه التفـاعلات المتبادلـة تـؤثر بـدورها فـي كـل مـن المنـاخ ، بإبداعاتها المختلفة 
  . التنظیمي

  
  الحوافز -7

بـــل هـــو محصـــلة تفاعـــل ، مـــن فـــراغ  یـــأتي  أو إلهامـــاً  الإبــداع لـــیس ومضـــة أو إشـــراقاً 
حیــث تلعــب بیئــة التنظــیم دوراً حاســماً فــي إبــداع ، امــة الفــرد وبیئــة المنظمــة والبیئــة الع

المنظمـــات  والـــذي یحفـــز الإبـــداع ویســـانده وضـــع نظـــم العوائـــد والحـــوافز التـــي تـــدعم 
والـــربط بـــین أنظمـــة العوائـــد والإبـــداع بمــا فـــي ذلـــك مـــنح الاعتـــراف والتقـــدیر ، الإبــداع 

  )355,357ص ، 2004، حریم (للجهد والأداء الجید 
اع الحاجــــات الإنســـانیة یتطلــــب وجـــود باعـــث أو مــــؤثر خـــارجي للفــــرد أن تحقیـــق إشـــب

ومـــن الضـــروري إن تهـــتم إدارة المنظمـــة باســـتخدام المـــؤثرات أو . یدفعـــه إلـــى التحـــرك 
فاسـتخدام الإدارة للحـوافز الملائمـة لا . البواعث لحفز الأفـراد علـى المزیـد مـن الإنتـاج 

  .ضا إلى الرضا والسعادة لدى الفردتؤدى إلى انجاز الأهداف التنظیمیة فحسب بل أی
  ).134ص، 1995. المغربي (

ــــة  والحــــوافز ، ویمكــــن تقســــیم الحــــوافز إلــــى نــــوعین مــــن الحــــوافز همــــا الحــــوافز المادی
أو للمجموعــات وتســمى ، المعنویــة وقــد تكــون الحــوافز موجهــة للأفــراد وتســمى فردیــة 

  ). 52ص، 2003، القریوتى (جماعیة 
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وحــوافز ) Positive Incentives(إلــى حــوافز ایجابیــة ویقســم المغربــي الحــوافز 
  ).Negative Incentives(سلبیة 
 یجابیة لإالحوافز ا)Positive Incentives:(  

 الحوافز النقدیة .1

 الأمن والاستقرار في العمل .2

 المدیح والثناء .3

 المنافسة .4

 معرفة نتائج الأداء .5

 المشاركة .6

  سلبیة الالحوافز)Negative Incentives.( 

 وتتضمن هذه المجموعة من الحوافز العقاب أو التهدید لمدخل لتغیر السـلوك  ومـن          
  : الوسائل المستخدمة         

  .التأنیب والتوبیخ .1
  .التنبیه والإنذار .2
  .خفض الأجر وحجب الحوافز .3
 .)135ص،  1995، المغربي (حجب الترقیة أو تخفیض الرتبة  .4

  
  -:التنظیميالعوامل المؤثرة في المناخ : سادساً  

هنــا لا بــد لنــا مــن أن نتعــرف علــي العوامــل المــؤثرة فــي المنــاخ التنظیمــي عبــر الســؤال 
  :التالي

  !؟.. كیف تخلق المنشأة مناخاً تنظیمیاً جیداً 
هـــذا الســــؤال الـــذي لازال یحیــــر جمیـــع الإداریــــین فكلمـــا اتخــــذوا قـــراراً لتحســــین المنــــاخ 

  )    306ص ،1995،المغربي. ( و أفضلالتنظیمي كلما وجدوا أنفسهم بحاجة إلي ما ه
إلــي ثلاثــة التــى تسـاعد فــى خلـق منــاخ تتنظیمــى فاعـل  ویمكـن تقســیم تلـك العوامــل

  -: مجموعات رئیسیة هي
   -:داخلیةالعوامل ال: أولاً 
حیث تعتبر ثقافـة المنظمـة مـن المتغیـرات الرئیسـیة التـي تحكـم : الثقافة التنظیمیة .1

تـــأثیر مباشـــر علـــي تصــرفات الأفـــراد ولهـــا تـــأثیر  فلهــا،كیفیــة عمـــل وأداء التنظـــیم 
 .علي اتجاهات القادة واهتماماتهم 
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 ، الأثـاث ، الضوضـاء ، الإضـاءة(ونقصـد بهـا بیئـة العمـل المادیـة: ظروف العمـل .2
  .التي یعمل بها الأفراد ) الخ.....تنظیم المكاتب والتهویة

ــة .3 م المحلیــة والاتجاهــات وهــي مجموعــة العــادات والتقالیــد والقــی: البیئــة الاجتماعی
حیــث تــؤثر علــي مــدي فهــم واســتیعاب الأفــراد لمجریــات الأحــداث داخــل التنظــیم 

 )337ص،2005،الصیرفي(  .ومن ثمة ینعكس ذلك علي سلوكیاتهم وتصرفاتهم
 

   -:العوامل الخارجیة: ثانیاً 
وهــي مجموعــة القیــود الخارجیــة التــي تــؤثر علــي العمــل ســواء : البیئــة الخارجیــة .1

. ادیة أو قانونیــــــــــــــــة أو اجتماعیــــــــــــــــة روف سیاســــــــــــــــیة أو اقتصــــــــــــــــكانـــــــــــــــت ظــــــــــــــــ
  )337ص،2005،الصیرفي(

مـــن شــــأنها أن تحقــــق الأجـــواء التنظیمیــــة والبیئــــة المناســــبة : البیئــــة التكنولوجیــــة .2
ابــة الروتینیــة فــي الأداء وتطلــق الإبــداعات الذاتیــة للفــرد تالقــادرة علــي قتــل روح الر 

   )           172ص ،2002،حمود. (والجماعة
 
  :العوامل التنظیمیة :  لثاً ثا 

. البنـاء التنظیمـي غیـر المـرن یعـرض العـاملین للإحبـاط:  طبیعة البناء التنظیمي .1
 ) 339ص ،2005، الصیرفي (

فالأنمــاط القیادیـة التــي تتصــف بالدیمقراطیــة أو المشــاركة : الــنمط القیــادي المتبــع .2
لهم وتقــــدیم الأفكــــار القائمــــة علــــي اللامركزیــــة تعمــــل علــــي تشــــجیع الأفــــراد وتفــــاع

 )308ص ،2005،العمیان . ( الخلاقة والإبداع 

فــرص للترقــي حیــث یــؤدي ذلــك إلـــي  دأي عــدم وجــو : اســتحالة التقــدم الــوظیفي .3
 .إحباط الأفراد

ازدیـاد حجـم المسـؤولیات الملقـاة علـي عـاتق الموظـف : تالمبالغـة فـي المسـؤولیا .4
 .إلي القلق والإحباط ومنحه صلاحیات مع عدم مقدرته علي تحملها تؤدي به

الصــــــیرفي . ( وغمـــــوض تقیـــــیم أداء الموظـــــف ،غمـــــوض التعلیمـــــات :الغمـــــوض .5
 )339ص ،2005،

وهـــي التـــي تشـــمل العناصـــر المتعلقـــة بتـــأمین مســـتقبل : نظـــام الأجـــور والحـــوافز .6
ومقدار الأجر الذي یحصل علیـه الموظـف ومـدي ، الموظف والاستقرار الوظیفي 

ص ،2003،عبــد البــاقي . ( بة مــع حجــم العمــلللحاجــات الشخصــیة ومناســ تــهتلبی
234( 
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وضـــــوح الأهـــــداف والأدوار یقـــــود إلـــــي ضـــــعف التعارضـــــات : أهـــــداف المنظمـــــة .7
  .والتناقضات

المحافظة علـي مسـتوي أمثـل للصـراع سـوف یزیـد فـي اسـتقرار : الصراع التنظیمي .8
 .العاملین والمحافظة علي معنویاتهم ومن ثمة زیادة إنتاجیتهم

  
  -:مل الشخصیةالعوا: ثالثاً 

 . الفرد علي القیام بالأعمال الموكلة له تقود للإحباط ةعدم قدر : قدرات الفرد .1

بعـــض الســلوكیات التـــي تتطلبهــا الوظیفـــة والتــي لا تتفـــق مــع قـــیم : تنــاقض القـــیم .2
وأخلاقیــات الموظــف تــؤثر علــي شــعوره بالــذنب وتصــیبه بحالــة مــن القلــق وتأنیــب 

 . داءهالضمیر وهذا یؤثر علي إنتاجیته وأ

فالمنـاخ التنظیمـي الـذي یسـمح بمخـاطرة معتدلـة محسـوبة سـیدفع : درجة المخاطرة .3
إلي مزید من الانجاز أما المناخ الـذي یتبـع المـنهج التحفظـي أو العشـوائي سـیدفع 

ـــــــــــــي تحســـــــــــــین الأداء ـــــــــــــي مزیـــــــــــــد مـــــــــــــن الإحبـــــــــــــاط وضـــــــــــــعف الرغبـــــــــــــة ف .  إل
 )341ص ،2005،الصیرفي(

  
العدیــد مــن العوامــل التــي تــؤثر فــي  ونلاحــظ مــن كــل مــا ســبق عرضــه بــان هنــاك

وتلعــب هــذه ، وهــى لیســت قاصــرة علــى عوامــل محــددة بعینهــا ، المنــاخ التنظیمــي 
العوامـــل مجتمعـــة أو منفـــردة  دوراً هامـــاً فـــي خلـــق منـــاخ تنظیمـــي داعـــم للإبـــداع 

ً  أو عكس ذلك تماما، والاستمرار والصمود  ◌.  
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  الخلاصـــــة
  

فهــوم إدراكــي وهــو فــي جــوهره عملیــة مكتســبة خاضــعة للتطــویر إن المنــاخ التنظیمــي م
وقــد اتضــح لنــا ذلــك مــن خــلال استعراضــنا لعــدة تعریفــات للمنــاخ التنظیمــي ، المســتمر 

والتـــي تناولنـــا فیهـــا أبعـــاد المنـــاخ التنظیمـــي وعناصـــره كمـــا ، والبـــاحثین بلـــبعض الكتـــا
لاص العناصـــر جـــاءت فـــي أبحـــاث ودراســـات ســـابقة ومـــن خلالهـــا توصـــلنا إلـــي اســـتخ

حتـى یتسـنى لنـا تطـویره . الأساسیة التي ستبني علیهـا هـذه الدراسـة بمتغیراتهـا المختلفـة
  .وتحسینه وجعله یساعد علي الإبداع

  
إن مــن بــین الأســباب التــي تــدعونا للبحــث فــي موضــوع كهــذا إیمــان الكثیــر مــن       

إن لـم یقتـرن فـي . بیركتاب السلوك بأنَّ المناخ التنظیمي یحدد نجاح المنظمة بشكل ك
بعدد كبیر من المتغیرات والتـي یعتبـر المنـاخ التنظیمـي مـن ، تحقیق أهدافها المخططة

ومـن هنـا تظهـر أهمیـة دراسـة المنـاخ التنظیمـي بوصـفه عنصـراً لازمـاً لتحقیـق . أهمها 
التقارب الواجب بین أهداف المنظمة وأهداف الموظفین بها فضـلاً عـن أنـه یـؤدي إلـي 

إن . فــي تنمیــة المجتمــع مــن خــلال العمــل علــي تطــویر عناصــره المختلفــة  المســاهمة
المنـــاخ التنظیمـــي یجـــب أن ینـــال اهتمامـــاً خاصـــاً مـــن الإداریـــین الســـاعین نحـــو إیجـــاد 

نظــراً لعلاقتـه الوطیـدة بـأداء الفـردَ ورضــاه وأداء ، منـاخ تنظیمـي صـحي فـي منظمـاتهم 
  .المنظمة وتطورها 

  
لأمــم والشــعوب مــن تقــدم فــي شــتى میــادین الحیــاة ومــا تحظــى إن مــا تــنعم بــه ا        

بـــه ســـكان المعمـــورة مـــن یســـر وســـهولة فـــي قضـــاء حـــوائجهم الیومیـــة بمعاونـــة التقنیـــة 
فــالمجتمع الجــاد فــي . إنمــا هــو ثمــرة ابتكــارات الإنســان واكتشــافاته ، والأجهــزة الحدیثــة 

لمبتكـــرین والمبـــدعین مـــن تنمیــة مـــوارده البشـــریة لابــد أن یـــولي جـــل اهتمامـــه ورعایتــه ل
ومــن هنـا تبــرز أهمیــة تأصــیل . أبنائـه وذلــك بتــوفیر الفــرص والمنـاخ المناســب للابتكــار

التوجیـــه الإبـــداعي لتحقیــــق المقومـــات الایجابیــــة الأساســـیة للمنــــاخ التنظیمـــي الواجــــب 
  .وهذه ما سوف نتناوله في الفصل القادم إن شاء االله . للمنظمات الإبداعیة المتفوقة 

  



  
  
  
  

  الفــصل الثــالث
  الإبـــــداع

  
  

  تعریف الإبداع: أولاً   

  ركائز الإبداع: ثانیاً   

  عناصر الإبداع: ثالثاً   

  معوقات الابداع: رابعاً   

  القدرات الإبداعیة"مظاهر الإبداع : خامساً 
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  الفصــل الثــالث
  الإبـــداع

  
  :المقدمـة

وتعني جمیعاً ولادة شـيء جدیـد . ار والخلق كمترادفاتتستعمل مفاهیم الإبداع، والابتك
غیر مألوف أو النظر إلى الأشـیاء بطـرق جدیـدة، وهنـاك فـروق بـین الإبـداع والمهـارة، 

أمـا الإبـداع ففیـه أصـالة . فالعامل الماهر هو الذي یعید تشكیل ما ابتدعه غیـره بإتقـان
ضافة نوعیة ٕ   ).298ص: 2003وتي، یالقر (  .وا
فـــــراد الألمبتكـــــر هـــــو شـــــخص لـــــه مــــن الســـــمات والخصـــــائص مـــــا لـــــدي إن الإنســــان ا

والأشــــخاص الآخــــرین، فهــــو لا یختلــــف عــــنهم مــــن حیــــث شــــكله ومظهــــره، أو لباســــه 
وحیاته، ولكنه یختلف في طریقة تفكیره وقدراته وخصائصه العقلیـة التـي تتسـم بالصـفة 

و أســتعمل قدراتــه أو فكــل فــرد قــد یكــون مبتكــراً أو مبــدعاً فیمــا لــ. بتكاریــة والإبداعیــةالإ
ر معارفــه ومهاراتــه واتجاهاتــه، وعمــل علــى تنمیتهــا وتطویرهــا بــإرادة قویــة ّ وعلــى . طــو

هذا فإن الابتكار والإبداع هـو قـدرة ذهنیـة تـدفع الفـرد إلـى السـعي والبحـث عـن كـل مـا 
أو حتــى فـــي علاقاتــه الشخصـــیة . هــو جدیـــد، ســواء كـــان فــي مجـــال عملــه، أم حیاتـــه

دراكـــه لهـــذا الج ٕ إن الابتكـــار والإبـــداع لـــیس شـــیئاً بعیـــداً عـــن . دیـــد بصـــورة صـــحیحةوا
فــالفرق بــین المبتكــربین والمبــدعین والإفــراد والأشــخاص الآخــرین، هــو . متنــاول الأفــراد

بـــداعاتهم كانـــت فـــي مجـــالات وموضـــوعات لهـــا الأثـــر الكبیـــر فـــي حیـــاة  ٕ ابتكـــاراتهم وا
  ).33ص : 200الصرن، ( الأفراد والناس  

مــــثلاً أن نجیــــب محفــــوظ  و محمــــود درویــــش وشكســــبیر مــــن  بــــین فمــــن المعــــروف 
وان شـــركات رولـــزرویس ومرســــیدس و . الكثیـــرین، أدبـــاء وشـــعراء وروائیــــون مبـــدعون

IBM إن الحكم في مثل هـذه الأحـوال علـى الإبـداع هـو بسـبب مـا . مؤسسات مبدعة
ویمكـــن . تنتجـــه هـــذه الشخصـــیات والمؤسســـات مـــن نـــواتج تلقـــي قبـــولاً و رواجـــاً كبیـــراً 

استكشاف الإبداع على مستوي التنظیمات عندما نجد أنها تقدم أفكاراً تخـدم المجتمـع، 
خــدمات أو ســلع جدیــدة وتقــدم لمنتســبیها منــافع ومزایــا إضــافیة تفــوق  اأو تقــدم لزبائنهــ

تبحــــث عــــن الجدیــــد، لتــــوفر الحــــوافز  لاتفتــــأفالمؤسســــات المبدعــــة هــــي التــــي . غیرهــــا
لوها ویصلوا معها لمثل ذلك الوضع الجیـد الـذي لا یـتم إلا السخیة للعاملین فیها لیوص

  ).298ص،  2003القریوتى،( . بهم وبجهودهم
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  تعریف الإبداع: أولاً 
  

دعــه أو أنشــأه وبــدأه وهــو مــا یعنــي الإتیــان إبتالإبــداع فــي اللغــة مــن بــدع الشــيء، أي 
ونعنـي . وفـةبشيء جدید غیر مألوف بما في ذلك النظر إلي الأشـیاء بطریقـة غیـر مأل

بتكــار أســالیب ووســائل وأفكــار یمكــن أن إالقــدرة علــى . بالإبــداع الإداري بصــفة عامــة
ســـتثمار قـــدراتهم ومـــواهبهم لتحقیـــق لإتلقـــي التجـــاوب الأمثـــل مـــن العـــاملین، وتحفـــزهم 
فتـراض إستحداث فكـرة أو نظریـة أو إالأهداف التنظیمیة وبصورة مبسطة فالإبداع هو 

ذلــك عنــدما  ویتــأتىدیــد أو أســلوب جدیــد لإدارة المنظمــة ، ختــراع جإعلمــي جدیــد أو 
یسـرح العقــل فــي مجـالات البحــث والتســاؤلات التــي لـم یــتم التطــرق إلیهـا مــن قبــل، ممــا 

: 2001عـــــامر، . ( قــــد ینـــــتج عنـــــه خـــــروج ملحـــــوظ عـــــن التفكیـــــر والمعرفـــــة التقلیدیـــــة
  ).598ص

  
الـذي  جابق، فـإلا نتـاویمكن القول بـان الإبـداع إحـداث شـيء جدیـد علـى غیـر مثـال سـ

ن كانــــت  ٕ ــــداع تتــــوفر فــــي صــــیاغته الأخیــــرة صــــفات الجــــدة والطرافــــة، وا یتصفــــ بالإب
فالإبداع هـو القـدرة المتمیـزة علـى تحقیـق الأهـداف ... عناصره الأولیة موجودة من قبل

مـــن عمـــل  stakeholdersوالنتـــائج المرغوبـــة التـــي یســـعي إلیهـــا أصـــحاب المصـــلحة 
الـــذكي للمـــوارد المتاحــــة، والتغلـــب علـــى المشـــكلات والعقبــــات الإدارة وهـــو الاســـتخدام 

 . بأسالیب متطورة وغیر واردة في المنظمات التي تفتقر إلى الإبداع و المبدعین

  ).    738ص، 2004، السلمي( 

ویعرف تورنس الإبداع علـى أنـه عملیـه تشـبه البحـث العلمـي وعملیـة الإحسـاس 
ثــــم اختبــــار هــــذه ، یل أفكــــار أو فرضــــیات بالمشــــاكل والثغــــرات فــــي المعلومــــات وتشــــك

فالإبــداع هــو إنتــاج الجدیــد النــادر  ، الفرضـیات وتعــدیلها حتــى یــتم الوصــول إلــي نتـائج
 ً   .أكان فكراً أو عملاً  المختلف المفید، سواء

فقد عرف الإبداع بأنه سمات إستعدادیة تقـوم علـى الطلاقـة فـي التفكیـر ) جیلفورد( ماأ
ــــــة والأصــــــالة والحس عــــــاوالمرون ٕ یضــــــاحها داســــــیة للمشــــــكلات وا ٕ ة تعریــــــف المشــــــكلة وا

  ). 22ص : 2002جروان ، ) ( 102: 2002السرور ، ( بالتفصیلات أو الأسباب 
  

واالله . الشـــيء الـــذي اخترعـــه لا علـــى مثـــال " أبـــدع"وتشـــتق كلمـــة الإبـــداع  مـــن الفعـــل 
لحـدیث بدیع السموات والأرض أي مبدعهما، وأبدع الشاعر أي جـاء بالبـدیع والبدعـة ا

لا علـي مثـال، وأبـدعت الشـيء  خلقهـمفي الدین بعـد الإكمـال وأبـدع االله الخلـق إبـداعاً 
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ٕ و  بتدعته أي استخرجته وأحدثته، وقد عـرف للحالـة المخالفـة بدعـة ثـم غلـب اسـتعمالها ا
فیما نقص في الدین أو زیادة، لكن قد یكون بعضها غیـر مكـروه فیسـمى بدعـة مباحـة 

مســاد، (  . ةدقتضــته مصــلحة یــدفع بهــا مفســإالشــرع أو وهــو مــا شــهد لجنــة أصــل فــي 
  ) 63ص، 2005

ویـرى الـبعض أن الإبـداع یتمثـل فـي التوصـل إلــى حـل خـلاق لمشـكلة مـا أو إلـى فكــرة 
  ).17ص، 2003، نجم ( .جدیدة 

  
ویعــرف روبیــنس الإبــداع علــى انــه المقــدرة علــى إنتــاج الروایــة والأفكــار الجیــدة حیــث 

مناسـبة  نولكـن فـي الغالـب تكـو ، ة عـن مـایراد فعلـه مـن قبـل تكون تلك الأفكار مختلف
  )71ص،  2003 ،روبینس وستیفن (.للمشكلة أو تقوم بعرض المطلوب تحدیداً 

تعریـــف الابتكـــار علـــى أســـاس انـــه تحدیـــد معـــین فهـــو یـــرى الإبـــداع " فـــروم " ویعـــرض
كــون م یلایســمعه الآخــرون كــ یمكــن أن یــراه أو، والابتكــار بمعنــى خلــق شــيء جدیــد 
  الخ ... تصویراً أو نحتاً أو موسیقى أو شعراً 

عنـه  یرضـىبـان الإبـداع عبـارة عـن عملیـة ینـتج عنهـا عمـل جدیـد " شتاین"وكما یقول 
نها أن إبأنــه عملیــة تفكیــر مــن شــ" فــوكس"ویقــول ، نــه مفیــد أجماعــة مــا أو تقبلــه علــى 

اع التفكیـر الظـاهر نـوع مـن أنـو  هبانـ" بـال تلـت "تحل مشكلة ما بطریقة أصیلة  ویقول 
حیـث یقـول عنـه أنـه عملیـة " عبـد السـلام عبـد الغفـار"ویحـدد . الذي یخرج عن السائد 

یحـاول فیهـا الإنسـان أن یحقـق ذاتـه، وذلـك باسـتخدام الرمـوز الداخلیـة والخارجیـة التــي 
تمثل الأفكار و الناس ومـا یحـیط بنـا مـن مثیـرات لكـي ینـتج إنتاجـا جدیـدا بالنسـبة إلیـه 

  .للمجتمع الذي یعیش فیه نسبة لبیئته على أن یكون هذا الإنتاج نافعاً أو بال
  )14ص،  2008، الداهرى (
  

ومــن خــلال التعریفــات الســابقة یــرى الباحــث بــان هنــاك إجمــاع علــى أن الإبــداع یعبــر 
ً ، عــن حالــة فریــدة ومتمیــزة  علــى مســتوى الأفكــار أو علــى مســتوى إنتــاج عمــل  ســواء

الإبداع الیـوم مـن أكثـر المفـاهیم شـیوعاً فـي أدبیـات الإدارة حیث أصبح مفهوم ، جدید 
  .والاجتماعي  ي إذ انه تجاوز المفهوم التقني والفني لیشمل المفهوم الاقتصاد
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  ركائز الإبداع: ثانیاً 
  -:للتفوق والإبداع وهي ركائز Peter &Watermanیحدد بیتر وترمان 

 التعریف بالقیم التنظیمیة وتعمیمها. 

 روح الاستقلالیة والمغامرة والإبداع علىیز الترك. 

 نسانیة ٕ  .معاملة العاملین بكرامة وا

 تبسیط الإجراءات الإداریة. 

 سم بالمرونةتخلق بیئة تنظیمیة ت. 

وأیــاً كانــت المعــاییر التــي یقــاس علــى أساســها الإبــداع، فــإن العــاملین یبقــون العنصــر 
ن وراء إبـــداع مؤسســــة مــــا الأهـــم فــــي عملیـــة الإبــــداع، ذلــــك أن هنـــاك بعــــض العــــاملی

  ).299، ص2003القریوتي، . ( جمود مؤسسة أخريوبعض العاملین وراء 
  

 ةویتحقق الإبداع في المنظمات أو المجتمعات بشـكل عـام حـین تتـوفر الركـائز المهمـ  
  -:التالیة
 الركیـزة الأولــي لانطـلاق الإبـداع وتحقــق السـلوك التنظیمــي : تـوفر نمــوذج فكـرى مــرن

 Flexibleنمـوذج فكـري مـرن ) أو المجتمـع(المبهـر أن یتـوفر للمنظمـة و  ، الإبداعي

Mental Model  یســمح بــانطلاق الأفكــار دون معوقــات أو مهــددات، ویمیــل إلــي
 .تعدد الآراء وتنافسها من أجل بیان الفكرة الأفضل 

 یـتم التفكیـر الإبـداعي نتیجـة لاجتمـاع العقـول وتناطحهـا : اجتماع العقول وتعدد الآراء
  .اوتعدد الآراء وتشغلیه تالأفكار والمناقشاب
 إن غایــة المبــدع أن یحقــق شــیئاً لــم یوجــد مــن قبــل، فهــو لا یقلــد ولا : التوجــه للإنجــاز

یسیر في نفس الاتجـاه التقلیـدي المعتـاد، بـل المبـدع یتمیـز بـالاختلاف الایجـابي الـذي 
اع السـبق فـي حـل یمیزه عن غیره مـن أصـحاب الفكـر التقلیـدي والمتكـرر، وغایـة الإبـد

  .المشكلات بأفكار تتسم بالتمیز والجدة والحداثة
 إن الركـائز السـابقة تتعامـل مـع نمـط إدارة : توفر نمط ایجابي لإدارة السلوك التنظیمي

السلوك التنظیمي السائد في المنظمة والذي یعبر عن توجهات القادة والمسـئولین نحـو 
فـي تفعیـل ذلـك المـورد واسـتثمار طاقاتـه  المـورد البشـري والمنطـق الـذي یعتمـدون علیـه

  ).742:741ص، 2004السلمي، (
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  عناصر الإبداع: ثالثاً 
لقــد اتفــق العدیــد مــن البــاحثین والمفكــرین والمتطلعــین عملیــاً لتطــویر المنظمــات الإنســانیة 
نمـا  ٕ وفق نزعة الإبداع بأنه لا یتضمن أبعاداً فردیـة وذاتیـة لمكونـات الشخصـیة الإنسـانیة وا

الــخ ولــذا فقــد تعاظمــت .... واجتماعیــة بیئیـة  تكـون مــن أبعــاداً شخصــیة ووراثیــة ومــؤثراتی
أهمیــة النظــر للإبــداع كعنصــر أســاس فــي بنــاء وتطــویر المنظمــات الإنســانیة، ولــیس مــن 

حمـــود، . ( الیســـیر عملیـــاً تحدیـــد عناصـــر أو خصـــائص الإبـــداع بصـــورة محـــددة وواضـــحة
  ). 208،ص 2002

  -:الإفراد وفرق العمل ثلاثة عناصر أساسیة هيللإبداع لدى كل من 
المهـــارات المتعلقـــة بالقـــدرات الأساســـیة، والمهـــارات المرتبطـــة بالإبـــداع، والحـــوافز الداخلیـــة 

  .الموجودة بالنشاط
  .المهارات المرتبطة بالقدرات الأساسیة .1

ــــب مواهــــب معینــــة، ومعــــارف ومهــــارات خاصــــة . یؤكــــد لنــــا الواقــــع أن أي نشــــاط یتطل
وفــوق كــل ذلــك فإنــه دون . لقــدرات والمهــارات المــادة الخــام المطلوبــة للإبــداعوتشــكل ا

وجــود المواهــب الأساســیة المطلوبــة لأداء عمــل معــین عنــد المســتوي الأدنــى فــلا یوجــد 
،ص 2007رفـــاعي، بســــیوني، . (  . أمـــل فـــي تحقیــــق الإبـــداع فــــي أداء هـــذا النشــــاط

649 :651:650.( 

ســـــیة للإبــــداع تتمثــــل فـــــي القــــدرة علــــى التخطـــــیط ویــــري القریــــوتى أن العناصــــر الأسا
     culture Buildingوبناء ثقافة مؤسسة   Strategic thinkingالاستراتیجي 

  التفكیر الاستراتیجيStrategic thinking:  
یتصـــل التفكیـــر بقـــدرة المؤسســـة علـــى وضـــع الخطـــط المســـتقبلیة والتغیـــر ووســـائل 

إیجـــاد قـــیم وأهـــداف مشـــتركة بـــین  التعامـــل معهـــا وتركـــز الثقافـــة المؤسســـیة علـــى
ـــیلاً مـــا نجـــده فـــي الـــدول النامیـــة وفـــي  العـــاملین وهـــو أمـــر لـــیس بـــالهین عملـــه وقل

حیــــث أن جهــــود العــــاملین غالبــــاً مــــا تكــــون مبعثــــرة لانعــــدام المنــــاخ . مؤسســــاتها
  .وقلیلاً ما نجد المؤسسات تهتم بإیجاد مثل هذا المناخ. التنظیمي الصحي

  بناء ثقافة المؤسسة:rganizational Culture BuildingO:  
حیـث تتمحـور عملیـة بنــاء ثقافـة المؤسسـة حـول التركیــز علـى احتیاجـات العــاملین 
والنظـــر إلـــیهم كأعضـــاء فـــي أســـرة یتوجـــب الاهتمـــام بهـــم وتـــدریبهم، والعمـــل علـــى 
تاحـــة  ٕ ترســیخ معــاییر أداء متمیــزة لأدائهــم، وتـــوفیر قــدر مــن الاحتــرام للعــاملین، وا

  ).301: 300ص : 2003القریوتي ، (لمشاركة المجال لهم ل
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قام حمود بتصنیف أهم العناصر التـي تـؤثر بشـكل واضـح علـى ظـواهر الإبـداع مـن 
  :خلال ما یلي

  العقل المتسائل والخلاقCreative & Inquiring mind:  
وهــي صــفة تتولــد مــع الإنســان وتــدعمها التربیــة والتــدریب المبكــر، وحقیقــة أنهــا صــفة  

لا أن أحـــداهما إ ، ي فضـــول الأســـرة إذ قـــد ینتمـــي شخصـــان لأســـرة واحـــدةممیـــزة تتحـــد
یتمتـــع بعقلیـــة خلاقـــة والأخـــر لا یمتلـــك الصـــفات ذاتهـــا، فالعقـــل الخـــلاق والمتســـائل لا 
نما یبحث في أعماق الظواهر والمتغیرات لیكتشـف نهجهـا  ٕ یقنع بإجابة واحد ومحددة وا

  .وماهیتها وأبعادها
 میع القدرة على التحلیل والتجInductive & deductive     :  
وتـــنم هـــذه الخاصـــیة عـــن القـــدرة فـــي الحصـــول علـــى المعلومـــات وجمعهـــا وتبویبهـــا   

  .وتحلیلها وتقویمها والاحتفاظ عند الحاجة إلیها
  القدرة على التخیل والحدسImagination & Guess:  

وبنـــاء وتمثـــل صـــفة لا شـــعوریة فـــي خلـــق التـــرابط بـــین المعلومـــات والظـــاهر ومزجهـــا 
صــورة معینــة مــن خــلال العلاقــات التصــویریة غیــر المحسوســة فــي اداركهــا بنــوازع لا 

  .شعوریة قائمة على الحدس والفراسة
  الشجاعة أو الثقة النفسSelf confidence:  

  .وتعتبر من الصفات الایجابیة الفاعلة في بناء الشخصیة الإبداعیة
  التمرد على السلطةyRepulsive Toward Authorit:  

حیـــث یمیـــل المبـــدع عـــادة إلـــى التمـــرد علـــى المعـــاییر أو المقـــاییس وأحكـــام الآخــــرین 
لا إذا كانـــــت لدیـــــه قناعـــــات مســـــبقة بقبولهـــــا أو إ. المســـــبقة ومقاومـــــة الســـــلطة وأثارهـــــا

  .احترامها
 النزوع إلى التجریب:  

حیـث یمیـل المبـدع إلـى عـدم الاقتنــاع بـالأمور والقضـایا التـي یمكـن أن یراهـا الآخــرین 
  .أبعاد وامور وقضایا مسلم بها

 الذاتي  مالتقییSelf Evaluation :  
یمیــل المبــدع غالبــاً لتقــویم الــذات ونقــدها وتهــذیب أبعادهــا الســلوكیة وتقویمهــا للمفــاهیم 

  ). 200،201ص : 2002حمود، .( واستخدام وسائل التحلیل الاجتماعي والنفسي
  ).345ص : 1995المغربي، (  
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  : بالإبداع المهارات المرتبطة .2
لذلك من ، الإبداع یتطلب قدرات خاصة تمكن الشخص من تناول أعماله بطرق جدیدة 

  .المفید القیام بالأمور التالیة عند محاولة تشجیع ونشر الإبداع
 تباع أسلوب جدید للتفكیر ٕ   .تحطیم التفكیر العادي وا
 فهم التعقیدات.  
 د عن الأحكام المتسرعةعدم إغلاق الباب أمام مزید من الخیارات و الابتعا.  
  نتج، یعني ببساطة القدرة على نسیان الأفكار غیر ُ استخدام مدخل النسیان الم

  .المنتجة
 إتباع مدخل التعلم عن طریق الاكتشاف الإبداعي. 

    
  .الحوافز الداخلیة الموجودة في النشاط. 3
یة تلــك یركــز العنصــران الأول والثــاني مــن عناصــر الإبــداع علــى المهــارات الأساســ  

أمـــا العنصـــر الثالــــث . المتصـــلة بعملیـــة الإبـــداع، علـــى مـــا یســـتطیع النـــاس القیـــام بـــه
الحوافز الداخلیة فإنه یركز على ما یرغب الناس في القیام بـه والقاعـدة إنـه لكـي تكـون 
مبــدعاً فلابــد أن تكــون لــدیك رغبــة قویــة فــي القیــام بالنشــاط وفــي النهایــة فــإن الشــخص 

لى الإبداع، ولكنه لا یتمتـع بالحـافز الـذي یدفعـه لبـذل مـا یحتاجـه الذي یتمتع بالقدرة ع
رفـاعي، بسـیوني، . ( للوصول إلي الإبداع، لا یمكن اعتباره مبـدعاً لان العبـرة بالنتـائج

 ).651:650: 649،ص 2007

  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 

  ). 2004، مد للنشر دار الحا، ادارة السلوك فى المنظمات بسیوني، و  رفاعي : المصدر (               
  

 عناصـر الإبـداع) 1(شــكل 

مھارات التفكیر 
 الابداعى

المھارات المرتبطة بالقدرات 
 الاساسیة

أفضل الظروف 
 للإبداع 

 الحوافز الداخلیة
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فقــد ادعــي العلمــاء أن العلاقــة بــین هــذه العناصــر لا یمكــن الوصــول إلیهــا عــن طریــق 
عـن طریـق ضـرب تلـك  جمع مـا هـو متـوفر لـدى الفـرد أو الفریـق مـن كـل عنصـر، بـل

المقــادیر یبعضــها أي أن حاصــل ضــرب مــا لــدي الفــرد أو الفریــق مــن تلــك العناصــر 
  ). 654ص : 2004رفاعي، بسیوني، (  .یعبر عن قدرتهم على الإبداع

  
  . معوقات الإبداع: رابعاً 

أشـارت مراجـع عدیـدة إلـى حقیقـة وجـود معوقـات أو عقبـات كثیـرة ومتنوعـة تحـول دون 
تنمیة التفكیر الإبداعي أو الوصول بالعملیة الإبداعیة إلى نتاجـات أصـیلة وذات قیمـة 

 ).188ص : 2002ن، جروا( علمیة أو أدبیة أو فنیة بالنسبة للمجتمع 

ها بفالإبداع عبارة عن قدرات مولودة تحتاج إلى بیئة مناسبة من أجل إظهارها وتهذی
نضاجها، ولذلك فإنا سنبرز أهم العوامل التي تقف عائقاً في سبیل تنمیة الإبداع  ٕ وا

ظهاره ٕ   .وا
  
  :المعوقات الشخصیة  ) أ(

ي یفرض علیه الأمر الذالشخصیة وهي التي تتعلق بالفرد من حیث تكوین      
سریه أو لأتعرض الفرد منذ طفولته إلى أنواع من التربیة ایفقد . الانحراف لاشعوریاً 

  .الدینیة أو الاجتماعیة مما یدفع به إلى اللجوء لاستخدام وسائل دفاعیة لحمایة ذاته
  :وأهم هذه الوسائل ما یلي -
  .وهو نتیجة شعور الفرد بتهدید خارجي على ذاته: السلوك العدواني .1
 .نلجوء الفرد لأن ینسب سلوك غیر المقبول إلى أشخاص أخریی: الإسقاط .2

 .یلجأ الفرد لتلك الأحلام حتى لا یوصف بالشذوذ والانحراف: أحلام الیقظة  .3

تعــرض الفــرد لضــغوط خارجیــة نتیجــة ســلوكه الشــاذ یــؤدي بــه إلــى : الكبــت اللاشــعوري .4
 .محاولة إخفاء مشاعره

یض أهدافــه التــي یســعى إلــى تحقیقهــا بأهــداف أخــري لجــوء الفــرد إلــى تعــو : الاســتبدال .5
  ).347,346ص : 1995المغربي ، (حتى تتمكن من التعایش مع الأسرة أو المجتمع 
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ویلخص جروان المعوقات الشخصیة على أنها العقبات المتعلقـة بـالفرد نفسـه والتـي تـم 
  -:وأهما ما یليتطویرها لدیه بفعل خبراته مع محیطة الأسري والمدرسي والاجتماعي 

ــالنفس .1 الثقــة بــالنفس عامــل مهــم فــي التفكیــر الإبــداعي، لان ضــعف : ضــعف الثقــة ب
  .الثقة بالنفس یقود إلى الخوف من الإخفاق وتجنب المخاطرة

 المــــدخلاتالامتثــــال إلــــى المعــــاییر الســــائدة یعیــــق اســــتخدام جمیــــع : المیــــل للمجــــاراة .2
 .ي تضع حدوداً للتفكیر الإبداعيوبالتال. الحسیة ومن احتمالات التخیل والتوقع 

تـؤدي الرغبــة القویــة فـي النجــاح والحمــاس الزائـد لتحقیــق الانجــازات : الحمــاس المفــرط .3
 .إلى استعجال النتائج، ومن ثمة القفز إلى مرحلة متأخرة في العلمیة الإبداعیة  

 .الوصول إلى حالة من الاستغراق الزائد الذي یؤدي إلى إنقاص الوعي: التشبع .4

  Habit – Bound Thinkیقصد به التفكیر المقید بالعادة : تفكیر النمطيال .5

  ).188ص : 2002/ جروان( 
  :مل على التاليتویري السلمي أن المعوقات الفردیة تش

 الإحساس بعدم الأمان.  
 عدم القدرة على تحمل المخاطر. 

 الخوف من الوقوع في الخطأ. 

 الرغبة في تجنب الفشل. 

 حالة الفشل القلق على السمعة في. 

 الخوف من الرؤساء. 

 752ص : 2004السلمي، .( المیل إلى الاعتماد على الأخریین.(  
علــى أنهــا التــي تتعلــق بــالفرد ذاتــه ) الشخصــیة( ویشــیر حمــود إلــى المعوقــات الذاتیــة 

  -:شخصیة منذ الطفولة وهيالوالتي تؤثر على تكوین 
  البحث بشكل مستمر على الإجابة الصحیحة. 

 الدائمة لاستخدام المنطق المحاولة. 

 البحث عن الحلول المرتبطة بالقواعد. 

  ًالسعي لان یكون الإنسان عملیا. 

 تجنب الغموض وعدم الوضوح. 

 الخوف من الفشل في تحقیق الأهداف. 

 فیه ةعدم اللعب أو اللهو أثناء العمل وتجاوز اللامبالا. 

  إهمال المشكلات التي تقع خارج التخصص. 

  ظهور الفرد وكأنه أحمقالرغبة في عدم. 
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  ًاعتماد الفرد بأنه لیس مبدعا. 

 التردد في تحمل المسؤولیة. 

 هائدااب لبعمال التي یقوم في الغاانخفاض شعور الفرد بأهمیة الأ. 

 ).211ص: 2002حمود ، (  
                     

  :المعوقات التنظیمیة) ب( 
ه الفـرد كـالقوانین والأنظمـة المؤسسـیة، وهي المعوقات الناتجة عن التنظیم الذي یعمل من  

ونمـــط الســـلطة ،  داریـــینفالسیاســـات والأهـــداف والإجـــراءات والهیكـــل التنظیمـــي وفلســـفة الإ
 وغیرهــا قــد تعمــل كعوائــق فــي طریــق الإبــداع...ةونظــم الاتصــال المســتخدم،ونمــط القیــادة ،
  )347ص،  1995، المغربي (

  :على التالي  ویرى السلمي أن المعوقات التنظیمیة تشتمل
  .المركزیة الشدیدة -
 . الإجراءات التنفیذیة التفصیلیة -

 .الإصرار على أسالیب عمل موحدة -

 .النمطیة في هیاكل التنظیم ونظم العمل -

 .التركیز على الأخذ بالتخصص الضیق -

 .التمسك بالتقالید وعدم الترحیب بالتجدید -

 ).752ص: 2001سلمي، ال( الانغلاق التنظیمي وضعف الاتصالات بالمناخ الخارجي -
 

ویري حمود أن المعوقات التنظیمیة تمثل كافة العوائق التنظیمیة السائدة في إطار العمل 
  :الذي یعمل به الفرد كالأنظمة والقوانین والتعلیمات  وهي كما یلي

 .الالتزام الحرفي بالقوانین والتعلیمات والأنظمة والإجراءات .1

 .املین معهمعدم ثقة بعض المدیرین بأنفسهم والع .2

 .المناخ التنظیمي غیر الصحي .3

إبداء الرأي والاجتهاد  منللأفراد  اتطبیق هیاكل جامدة وغیر سلیمة ولا یسمح من خلاله .4
 .الخ... أو نقد الأخریین 

 .ة في أدارة المنظمةاءعدم وجود قیادة إداریة مؤهلة وكف .5

تصالات والقیادة واتخاذ دة في المنظمة غیر سلیمة في أطار الائالعملیات الإداریة السا .6
 ).212ص : 2002حمود، ( الخ ... القرارات 
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  :المعوقات الاجتماعیة) ج(
یمیـــل الأشـــخاص إلـــى التصـــرف بالطریقـــة التـــي یتوقعهـــا مـــنهم الآخـــرین للحصـــول علـــى   

وبالتـــالي یتجنـــب الأفـــراد الأفكـــار التـــي تخـــرج بهـــم عـــن نطـــاق . رضـــاهم والانســـجام معهـــم 
، 1980عبـد الوهـاب، ( خرون منها أو یرفضـونهاسم یعلمون أنهم سیتوقعات الأخریین لأنه

  ).43:42ص
وجهــاز الحكــم وسیاســة . المجتمــع ةوتتضــمن العقائــد الســائدة والعــادات والتقالیــد وأیدیولوجیــ

التعلـــیم والتصـــنیع ونظــــرة المجتمـــع نحـــو التغییــــر وتحمـــل المخـــاطرة ونظــــرة المجتمـــع نحــــو 
  ). 347، 1995المغربي، ( ق وغیر ذلك التجارة وسعر الفائدة ونظام السو 

  
  :ویلخص جروان معوقات الإبداع المرتبطة بالمحیط الاجتماعي للفرد على النحو التالي

 -:معوقات الإبداع في الأسرة ومن أبرزها  ) أ(

المســتوي الاقتصــادي المتــدني، المســتوي التعلیمــي والثقــافي المــنخفض، الاتجاهــات  
  .لاجتماعیة القائم على السیطرةالسلبیة للأسرة وأسلوب التنشئة ا

  -:معوقات الإبداع في المدرسة ومن أبرزها) ب(
التــدریس التلقینیــة والمنــاهج المكتظــة وأسـالیب التقــویم المعتمــدة علــى الحفــظ،  قطـر   

، المنـاخ التعلیمــي السـائد ورمــزه المعلـم المتســلط ةنقـص الإمكانــات التربویـة الملائمــ
  .والآمر الناهي

  -:داع في المجتمع ومن أبرزهامعوقات الإب) ج(
قـــیم الطاعـــة والخضـــوع ( الاتجاهـــات والقـــیم الســـائدة فـــي المجتمـــع وتـــتلخص فـــي  

والامتثـال والمبالغــة فــي تقــدیر الماضــي والاتجاهــات التســلطیة والــنظم البیروقراطیــة 
یــــز بــــین الجنســــین، التــــدهور الاقتصــــادي والاجتمــــاعي، العنــــف یالاســــتبدادیة، التم

الأمنیــــة والحــــروب التــــي تكـــاد تشــــكل ظــــاهرة مزمنــــة فــــي  تراباوالاضــــط يالسیاســـ
  ).206ص:2002جروان ، ( ربيعالوطن ال

  
  -:المعوقات البیئیة) د(   

وتتضــمن السیاســات التنمویــة المختلفــة، الفقــر، البطالــة، التلــوث البیئــي، الــوعي نحــو  
لمغربــي، ا( وغیــر ذلــك .... فــي العمــل، النشــاط الاقتصــادي العــام . الســلامة والصــحة

1995 :347.(  
وهنـــاك العدیـــد مـــن العوامـــل الخارجیـــة التـــي تـــؤثر علـــى القـــدرات الإبداعیـــة لـــدي الفـــرد 

   -:والتي تساعد على تطورها أو تثبیطها وعدم تحضیرها ومنها
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فكلمــا تمتــع الفــرد بمســتوي اقتصــادي جیــد وكانــت لدیــه القــدرة : المســتوي الاقتصــادي
لتـي تحتـاج إلـى تـوفیر أمـوال وتخصـیص متفـرغین تمویل الأعمال والمشاریع ا   على 

  .نجاز أفضللإیقومون بالإشراف علیها كان ا
ــافي فكلمــا كانــت أســرة الطفــل تتمتــع بالمســتوي العلمــي الجیــد وتمتــاز :  المســتوي الثق

بالوعي والثقافة، كانت احتمالیة الاهتمام بالطفل وتقدیم المساعدة له أكبـر، ممـا یـؤدي 
 .هبداعي لدیإلى ظهور الإنتاج الإ

ـــنمط التعلیمـــي ـــیم المتبـــع بالمدرســـة فكلمـــا غـــاب : ال ویقصـــد بـــه طریقـــة وأســـلوب التعل
ـــیم الفـــردي عنـــد تـــدریس الطلبـــة كـــان هنـــاك ضـــعف فـــي تحصـــل الطلبـــة  أســـلوب التعل

  ). 125ص ،2002السرور،(  المبدعین
  

  )مظاهر الإبداع( القدرات الإبداعیة : خامساً 
اء الــنفس بأنهــا القــوة المتــوافرة فعــلاً لــدي الشــخص، لــدي علمــ Abilityتعــرف القــدرة  

والقــدرات الإبداعیــة هــي الاســتعدادات العقلیــة التــي . والتــي تمكنــه مــن أداء فعــل معــین
فالاســـتعداد هـــو . یلــزم توافرهـــا للأشـــخاص حتـــى یقومـــوا بـــأنواع مـــن الســـلوك الإبـــداعي

ســـمي أو غیـــر الشـــخص لاكتســـاب قـــدر مـــن الكفـــاءة بعـــد نـــوع مـــن التـــدریب الر  ةقابلیـــ
الرســمي الــذي یتـــراكم نتیجــة لخبـــرات الحیــاة، والإبــداع لـــیس قــدرة واحـــدة بســیطة غیـــر 

لا ینبغــي أن یفهــم أنــه یشــیر ) الإبــداع( مركبـة واســتخدام اصــطلاح واحــد للتعبیــر عـن 
إلى شيء واحد، إذ لا یوجد شخصان مبدعان بنفس الطریقـة، وبالإضـافة إلـى الفـروق 

فــي كــل عامــل مــن عوامــل الإبــداع، هنــاك فــروق كیفیــة فــي فــي درجــة مــا لــدي الأفــراد 
 .نوع النشاط الذي تتجلي فیه القدرات الإبداعیة التي تعبر عن مكونات الإبداع

  ).109ص: 2000الشربیني وصادق، ( 
وقد حدد الباحثون عدداً من القدرات الإبداعیة التي تمیز الشخص المبدع القادر على التفكیر  

  :اهالإبداعي ومن أهم
 Originally: الأصالة . 1

وهي المقدرة على الإتیان بالأفكـار الجدیـدة النـادرة والمفیـدة وغیـر المرتبطـة بتكـرار 
ص : 2002الســـرور، . ( أفكـــار ســـابقة وهـــي إنتـــاج غیـــر المـــألوف وبعیـــد المـــدى

119.(  
وتعبــــر الأصـــــالة عــــن أكثـــــر الخصــــائص ارتباطـــــاً بالإبــــداع والتفكیـــــر الإبـــــداعي، 

بمعنــي الخبـرة والتفــرد، وهــي العامــل المشـترك بــین معظــم التعریفــات  والأصـالة هنــا
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 ، 2002جـــروان، (النـــواتج الإبداعیـــة كمحـــك أساســـا للمقارنـــة  الـــىالتـــي ترمـــز 

  ).156ص
  

ة للمشـكلات، نجـد أنهـا یوبالنظر إلى الأصالة في ضوء عوامل المرونـة والحساسـ
  -:تختلف عن كل منها فیما یلي

ار الإبداعیــة التــي یعطیهــا الشــخص، بــل تعتمــد علــي قیمــة لا تشــیر إلــي كمیــة الأفكــ .1
 .تلك الأفكار ونوعیتها، وجدتها، وهذا ما یمیزها عن الطلاقة

ولا تشــیر إلــي نفـــور الشــخص مــن تكـــرار تصــوراته، أو أفكــاره هـــو شخصــیاً كمــا فـــي  .2
المرونـة، بــل تشــیر إلــى النفــور مــن تكــرار مـا یفعلــه الآخــرون وهــذا مــا یمیزهــا عــن 

 ).33 ص:2002الحیزان، ) ( 27ص: 2002إبراهیم ، ( .المرونة

لا تتضـمن شــروطاً تقویمیــة فـي النظــر إلــى البیئـة، كمــا لا تحتــاج إلـي قــدر كبیــر مــن  .3
الشــروط التقویمیــة المطلوبــة لنقــد الــذات، حتــى یســتطیع المفكــر المبــدع أن ینهــى 

 ومطلــوب هنــا. ة للمشــكلات یعملـه علــى خیــر وجــه، وهــذا مــا میزهـا عــن الحساســ
 تعبـــر عـــنفهـــي ... عـــدم المبالغـــة فـــي تصـــور دور الأصـــالة فـــي عملیـــة الإبـــداع 

إلـــى أن تقـــدم ) بیفـــردج( عنصـــر مـــن عناصـــر العملیـــة الإبداعیـــة الكلیـــة فقـــد نبـــه 
المعرفــة العلمیــة لا یــتم بفضــل القــدرة علــى الابتكــار الخــلاق والأصــالة فحســب بــل 

م بخطوات منظمـه ومتابعـة من العلماء الذین أقاموا معرفته بفضل جهد فریق آخر
للجهــود الســابقة، وهــي قــدرات تختلــف ممــا فــي الأصــالة ولا تقــل أهمیــة مــن حیــث 
قیمتهــــا فــــي دنیــــا الإبــــداع ولا یجــــب أن یفهــــم مــــن ذلــــك التقلیــــل مــــن شــــأن عامــــل 
ــــاج لقــــدرات  الأصــــالة فــــي الإبــــداع ولكــــن مــــن الأفضــــل تصــــور أن الأصــــالة تحت

 )  27ص: 2002إبراهیم ،( إضافیة إلى جانبها 
 

  Fluency: الطلاقة         2 . 
هـــي القـــدرة علـــى إنتـــاج كـــم مـــن الأفكـــار الجدیـــدة ســـواء اللفظیـــة أو غیـــر اللفظیـــة 

كــذلك فهـي السـرعة أو الســهولة التـي یــتم فیهـا اســتدعاء . لمشـكلة مـا أو ســؤال مـا 
  ).117 ص:2002السرور، (       الأفكار

المترادفـات أو الأفكـار  وتعني الطلاقة القـدرة علـى تولیـد عـدد كبیـر مـن البـدائل أو
  )155 ص: 2002جروان ، ( عند الاستجابة لمثیر معین 
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ویقصد بالطلاقة إنتاج أكبر كم من الأفكار الإبداعیـة، فالشـخص المبـدع شـخص 
من حیـث كمیـة الأفكـار التـي یقترحهـا عـن موضـوع معـین فـي وحـدة زمنیـة  متفوق

  ).24 ص: 2002إبراهیم ، ( ثابتة بالمقارنة بغیره
قد توصل الباحثون إلى عدة أنواع للطلاقة عن طریقـة التحلیـل العـاملى، وفیمـا ول 

  :یلي تفصیل لهذه الأنواع
 الطلاقة اللفظیة أو طلاقة الكلمات.  
 طلاقة المعاني أو الطلاقة الفكریة. 

 155 ص:2002جروان ، . (طلاقة الأشكال.( 

  -:أما السرور فقد قسمت الطلاقة إلى أربعة أشكال هي
 وهي القدرة على إنتاج عدد كبیر من الألفاظ الصحیحة: اللفظیة الطلاقة.  
    وهي القدرة على أنتاج عدد اكبر من الألفاظ لمعني الموضوع: طلاقة التداعي. 

    وهي القدرة على ذكر عدد من الأفكار الجیدة في زمن محدد : طلاقة الأفكار. 

    ر في عبارات مفیدة والقدرة وهي القدرة على صیاغة الأفكا: الطلاقة التعبیریة
على التفكیر السریع في الكلمات المتسلسلة والملائمة للموقف في موضوع 

 . معین
      

  Flexibilityالمرونة  .3
وهـي المقـدرة علــى التفكیـر بطـرق مختلفــة أو تصـنیف مختلـف عــن التصـنیف العــادي، 

یـر بهـا الشـخص موقفـاً والنظر للمشكلة من أبعاد مختلفة، وهي درجه السـهولة التـي یغ
ص : 2002الســــرور ، ( نظـــر معینـــة، وعـــدم التعصــــب لأفكـــار بحـــد ذاتهـــا ةأو وجهـــ

118.(  
والمرونة تعتبر ما یسمي بالتصلب العقلي الذي یتجه الشخص إلى تبنـي أنمـاط فكریـة 

  ).25 ص:2002إبراهیم ، . ( محددة یواجه بها مواقف الحیاة مهما تنوعت واختلفت
  -:د الشكلیین التالیینوتأخذ المرونة أح

 ة التــي ینظــر مــن خلالهــا نیــالذه وهــي القــدرة علــى تغییــر الوجهــة:  المرونــة الكیفیــة
  .إلي حل المشكلة المحددة

 وهـــي القـــدرة علـــى ســـرعة إنتـــاج أكبـــر عـــدد ممكـــن مـــن الأفكـــار : المرونـــة التلقائیـــة
 ).118 ص ،2002السرور، ( المختلفة التي ترتبط بموقف معین 
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    Sensitivity to problems: یة للمشكلات الحساس. 4

ــــة أو  ــــوعي بوجــــود مشــــكلات أو حاجــــات أو عناصــــر ضــــعف فــــي البیئ یقصــــد بهــــا ال
الموقف، ویعني ذلك أن بعض الأفراد أسرع من غیرهم في ملاحظة المشكلة والتحقـق 

أولـي فــي عملیــة  شـك أن اكتشــاف المشــكلة یمثـل خطــوة ولا. مـن وجودهــا فـي الموقــف
حـــل لهـــا ویـــرتبط بهـــذه القـــدرة ملاحظـــة أشـــیاء غیـــر العادیـــة أو الشـــاذة أو البحـــث عـــن 

ثـــارة تســـاؤلات مـــن حولهـــا  ٕ جـــروان، ( المحیـــرة فـــي محـــیط الفـــرد، أو إعـــادة توظیفهـــا وا
  ).157 ص:2002

ولا شـــك أن الأشـــخاص الـــذین تـــزداد حساســـیتهم لإدراك أوجـــه القصـــور فـــي المواقـــف 
فیهـــا وبالتـــالي فـــإن الاحتمـــال ســـیزداد  المختلفـــة تـــزداد فرصـــتهم لخـــوض غمـــار البحـــث

  ).26 ص:2002إبراهیم، ( أمامهم نحو الإبداع الخلاق
   

  -:الاحتفاظ بالاتجاه أو تركیز الانتباه. 5
 لـى تتبعـه والسـیر فـي اتجاهـه ومحاولتـهوتعني عدم التنازل عـن الهـدف والإصـرار ع  

تجـاه لا لإلـي مواصـلة اتحقیقه بطریقة مباشرة أو غیـر مباشـرة، غیـر أن قـدرة المبـدع ع
لتحقیق اتجاهاتـه یعـدل مـن أفكـاره لكـي  تهتكون بشكل متصلب،  فالمبدع أثناء مواصل

لكنـــه لا یتنـــازل عـــن أهدافـــه، ویظـــل . یحقـــق أهدافـــه الإبداعیـــة بأفضـــل صـــورة ممكنـــه
بــنفس الوقــت محتفظــاً لنفســه بالمرونــة المناســبة التــي تتــیح لــه اكتشــاف الســبل العادیــة 

  ). 29ص : 2002إبراهیم ، (  .  ومعاینتها
  

 Synthesis & analysisالتحلیل والربط . 6

ل الكــــل إلــــى أجــــزاء صــــغیرة هــــي القــــدرة علـــى تحلیــــل التفاصــــیل، أي تحلیــــ:  التحلیــــل  
  ومتفرعة 

دراك العلاقــات، وربــط الأجــزاء و تشــكیل العمــل بشــكله :  الــربط      ٕ القــدرة علــى رؤیــة  وا
  . )121ص:2002السرور، ( .  الكامل

فائـدة  الـىأن القدرة على تكوین عناصر الخبـرة وتشـكلیها فـي بنـاء وتـرابط جدیـد یـؤدي     
النــاس فــي قــدرتهم علــى تكــوین تــرابط  تویتفــاو . عملیــة وشخصــیة فــي مجــال الإبــداع

ارتفــاع حــظ الشــخص مــن هــذه القــدرة  رجدیــد  مــن عناصــر معروفــة للجمیــع، وبمقــدا
  ). 30ص: 2002إبراهیم ، (  تزداد فرصته على الإبداع أو الأصالة
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یــد مــن الأدبیــات دالإشــارة هنــا أن هنــاك قــدرات إبداعیــة أخــري أشــارت إلیهــا الع روتجــد
  :المتعلقة بالإبداع مثل

 Elaborationالإفاضة   -

مشكلة مـن شـأنها أن والتي تعني القدرة على إضافة تفاصیل جدیدة ومتنوعة أو حل        
غنائها و ت  تساعد على ٕ   ).157ص: 2002جروان، ( تنفیذها طویرها وا

  Evaluationمالتقیی  -

وهـــو القـــدرة علـــى الفصـــل بـــین الاعتبـــارات المهمـــة ذات العلاقـــة بالموضـــوع وبـــین  
الاعتبــارات غیــر المهمــة، والتفكیــر بشــكل حاســم وناقــد لتقــیم الجانــب الجیــد أو مــدي 

  .ملائمة الفكرة أو الحل
ــــــذكر رونكــــــو  ــــــدرات الإبد)   Runco( وی ــــــالتفكیر أن الق ــــــة مرتبطــــــة ب ــــــة التقیمی اعی

یحـــدث عنــدما یختــار الشــخص عـــدة أفكــار، ویحــاول أیجـــاز  مالإبــداعي وبــأن التقیــی
  ).122 :121ص،  2002السرور،( الحل الأفضل والأكثر إبداعیة وفائدة 
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  الخلاصـــــــــــــــة
  
  

عـــادة تــرتبط أهمیـــة الإبـــداع فـــي المنظمـــات بمـــا یشـــكله مـــن تحد ٕ یـــد المســـار وتشـــكیل وا
فالثورات والتقدم الهائل في جمیع المجالات بمـا فیهـا مـن خلـق أهـداف ، تشكیل الواقع 

جدیدة وطرق وأسالیب جدیدة للعمل یؤكـد أن المـدیرین و العـاملین أمـامهم تحـدیاً كبیـراً 
 ،وذلك من أجل التغلب على المنافسات القویة في عـالم الأعمـال ، لیصبحوا مبدعین 

  .وقبول التحدي نحو التغییر في الاتجاه الأفضل والصالح العام 
  

ولا تقـــــوم بتشـــــجیع ، فــــأي منظمـــــة لا تضـــــع نصـــــب أعینهـــــا الإبـــــداع كهـــــدف رئیســـــي 
ســیكون مصــیرها التــردي ، العــاملین علــى الإبــداع وتــوفیر الجــو والبیئــة المناســبة لــذلك 
لتــي تظهــر باســتمرار علــى والانهیــار لعــدم قــدرتها علــى مواجهــة التغیــرات والتطــورات ا

كمـا أن المــوظفین فـي أي منظمـة وعلــى اخـتلاف مــراتبهم ، بیئتهـا الداخلیـة والخارجیــة 
ـــم یجعلـــوا الإبـــداع جـــزء مـــن حیـــاتهم الوظیفیـــة فســـوف یكـــون مصـــیرهم  الوظیفیـــة إذا ل

  . التخلف وعدم القدرة على المساهمة في تنمیة و تطویر أنفسهم ومنظماتهم
  

ة بنـــا والناتجـــة عـــن ثـــورة المعلومـــات والتقـــدم التكنلـــوجى الهائـــل إن التطـــورات المحیطـــ
وقلــة المــوارد وزیــادة طمــوح ، وزیــادة حــدة المنافســة بــین الشــركات وتنــوع حاجــات الفــرد 

لـذلك یجـب ، والتغیر في القیم والمبادئ قد أحـدثت وأوجـدت مشـكلات عدیـدة ، الإفراد 
ــــى المنظمــــات إن تســــتجیب لهــــذه التطــــورات بإحــــداث ا لتغیــــرات والتعــــدیلات التــــي عل

تتواكــب مـــع هــذه التطـــورات ولا یمكــن تحقیـــق ذلـــك إلا عبــر إیجـــاد وخلــق منـــاخ داعـــم 
  .للإبداع 

   
    

  
  



  
  

  
  

  الفصــــل الرابـــع
  

  وزارة الصحة الفلسطینیة
  

  تعریف بالنظام الصحى الفلسطینى: أولاً 

  خطة وأهداف النظام الصحى : ثانیاً 

  مجمع الشفاء الطبىلمحة عامة عن : ثالثاً 
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  :النظام الصحي الفلسطینى: اولاً 
  

وحتـــــى توقیـــــع اتفاقیـــــة إعـــــلان المبـــــادئ بـــــین منظمـــــة التحریـــــر 1967منـــــذ العـــــام 
التابعـة (، كانـت الادارة المدنیـة الإسـرائیلیة  1993الفلسطینیة والحكومة الإسـرائیلیة عـام 

خـــــدمات الصــــــحیة فــــــي الأراضــــــي هــــــي الجهـــــة المســــــؤولة عــــــن إدارة ال) لـــــوزارة الــــــدفاع
الفلسطینیة، تدعمها تغطیـة قانونیـة وسلسـلة مـن التشـریعات المتعاقبـة هـدفت إلـى تسـهیل 

فطیلـة . مهمة الإدارة المدنیـة فـي تطبیـق مفهومهـا للنظـام الصـحي فـي الأراضـي المحتلـة
فشـل هذه الحقبة، كان واضحا أن النظـام الصـحي الـذي تبنیـه الإدارة المدنیـة الإسـرائیلیة 

فـي الإرتقــاء إلـى المســتوى المعیـاري أو حتــى المقبــول مقارنـة بنظیــره فـي الــدول الأخــرى، 
حیــث لــم یكــن هنــاك نظــام صــحي منطقــي یــدار بآلیــة مركــزة أو شــبكة منتظمــة ولــم تكــن 
هناك خطط محددة لتدریب وتأهیل القائمین على الرعایـة الصـحیة ضـمن أسـس معیاریـة 

ك، لــم تتــوفر للأراضــي الفلســطینیة مــدارس أو كلیــات عــلاوة علــى ذلــ. أو حاجــات إداریــة
بل لـم یكـن هنـاك منهـاج رسـمي للتثقیـف . أو معاهد تعنى بتخریج كفاءات صحیة محلیة

أمـا عملیــة تأهیــل مؤسســات الرعایـة الصــحیة، فقــد افتقــرت . الصـحي أو للتعلــیم المســتمر
المســـــــــح ( .إلــــــــى التوزیــــــــع الســــــــلیم المتــــــــوزان، وغالبـــــــــاً مــــــــا كانــــــــت باهظــــــــة التكــــــــالیف

 )30ص،1999،الصحى
 

عقــبـ اتفـــاق أوســـلو بـــین منظمـــة التحریـــر الفلســـطینیة ودولـــة الاحـــتلال الإســـرائیلي عـــام 
م ، تــم تأســیس الســلطة الوطنیــة الفلســطینیة ، حیــث أخــذت الســلطة علــى عاتقهــا 1994

مســـؤولیة القطـــاع الصـــحي الفلســـطیني فـــي كـــل مـــن الضـــفة الغربیـــة وقطـــاع غـــزة والتـــي 
حیـــث تأسســــت ". إســـرائیل " م ، مـــن قبـــل دولــــة الكیـــان الصـــهیوني 1967أًحتلـــت عـــام 

م ، وفــي نفــس الوقــت تــم إنشــاء وزارة الصــحة 1994الســلطة الفلســطینیة فــي مــایو عــام 
  .الفلسطینیة حیث كان مركز الوزارة قطاع غزة 

ــــادئ الإرشــــادیة لتحقیــــق اســــتراتیجیاتها الوطنیــــة  وزارة الصــــحة الفلســــطینیة وضــــعت المب
حیـــث وضـــعت وزارة الصـــحة فـــي ســـلم أولویاتهـــا تطـــویر . للقطـــاع الصـــحي  التطویریـــة

وســاعد فــي ذلــك .  القطــاع الصــحي ، عبــر تطــویر الخدمــة الصــحیة المقدمــة للمرضــى
ســماح العدیــد مــن المتبــرعین والجهــات الداعمــة فــي حینهــا فــي ســرعة التمــدد فــي النظــام 

المـدى عبـر تحدیـد رؤویـا الصحي العام ، وذلك عبر وضع الخطـط الإسـتراتیجیة طویلـة 
 )A summary report,2007,p2.(وأهداف القطاع الصحى 
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حیــث تتكــون الأراضــي الفلســطینیة مــن ثمانیــة محافظــات فــي الضــفة الغربیــة ، وخمســة 
الشـمال ، غـزة ، المنطقـة الوسـطى ، خـانیونس ( محافظات بقطاع غـزة وهـي محافظـات 

، وثمانیــة مخیمــات لاجئــین وأربعــة  حیــث فــي هــذه المنــاطق یوجــد أربــع مــدن)  ، رفــح 
عشــر قریــة ، ویقــدر عــدد الســكان حــوالي ملیــون وأربعــة مائــة ألــف نســمة ، حیــث یســتقر 

فــي جنــوب %  32فــي المركــز ، %  51مــن الســكان فــي شــمال غــزة ، %  17   تقریبــا
جنــین ، نــابلس ، ( بینمــا المحافظــات الثمانیــة بالضــفة الغربیــة تتكــون مــن . قطــاع غــزة 

وتشــمل مســاحة الضــفة تقریبــا ) ، طــولكرم ، القــدس ، أریحــا ، بیــت لحــم ، الخلیــل رام االله
مــن %  43ملیــون نســمة حیــث یســتقر  2كیلــو متــر مربــع  ویقــدر عــدد الســكان  5800

فـــي جنـــوب الضـــفة %  28فـــي المركـــز ، %  29الســـكان فـــي شـــمال الضـــفة الغربیـــة ، 
  )Annual report,1997,p7( .الغربیة 

  
یات الجهـــاز الصـــحي إلـــى الســـلطة الوطنیـــة الفلســـطینیة، أخـــذت وزارة وبعـــد نقـــل صـــلاح

. الصـحة علــى عاتقهــا مســؤولیة إدارة الخــدمات الصـحیة فــي الضــفة الغربیــة وقطــاع غــزة
وقامــت جمعیــة الهــلال الأحمــر الفســطیني وبالتعــاون مــع القطــاع الصــحي العــام ووكالــة 

الفســطیني لیكــون بمثابــة الغــوث والمنظمــات غیــر الحكومیــة بتأســیس المجلــس الصــحي 
ســــلطة مركزیــــة تجــــري عملیــــات التقیــــیم والتخطــــیط والمراقبــــة والتنســــیق لمختلــــف أنظمــــة 

  .الرعایة الصحیة في المرحلة الانتقالیة
وتتركــب بنیــة قطــاع الرعایــة الصــحیة فــي الأراضــي الفلســطینیة فــي الوقــت الحاضــر مــن 

وهذه الجهـات . طن الفلسـطینيثلاث جهات رئیسیة تتعهد بتقدیم الخدمات الصحیة للموا
  :هي

  :القطاع العام .1
بــدلا مــن دائــرة الصــحة الإســرائیلیة ( تــدیره وتشــرف علیــه وزارة الصــحة الفســطینیة   

ــــاً ). ســــابقاً  ــــة : وتشــــمل الخــــدمات التــــي تقــــدمها وزارة الصــــحة الفلســــطینیة حالی الرعای
مختلـف الصحیة الأولیة عن طریق دوائر صحیة ومراكز أمومة وطفولة منتشرة فـي 

أمــا الرعایــة الصــحیة الثانویــة . وقطــاع غــزة) باســتثناء القــدس( ألویــة الضــفة الغربیــة
فتقدمها وزارة الصحة عبر إدارة المستشـفیات المسـؤولة عـن المستشـفیات فـي الضـفة 

  . الغربیة والقطاع
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 ).أونروا(دائرة الصحة التابعة لوكالة الغوث 

ــــــث تقــــــدم الخــــــدمات ،  1948 وتعنــــــى بــــــاللاجئین الفلســــــطینیین منــــــذ العــــــام حی
وتشـرف منظمـة . وتعمل وفق القوانیین والانظمة التى اقرت فـى فینـا، الانسانیة 

 .الصحة العالمیة على الخدمات الصحیة فیها

 .القطاع غیر الحكومي .2

والمنظمــات غیــر الحكومیــة مــن ، ویشــمل الجمعیــات الخیریــة المحلیــة والدولیــة 
  القطاع الخاص 

 
 :لصحیة الوطنیة الفلسطینیةالخطة ا: ثانیاً 

تعتبـر هـذه الخطــة نتـاج عملیــة وطنیـة، وثمـرة لجهــود مشـتركة مــن لجنـة الخطــة   
الصـــحیة الفســـطینیة التـــي أعـــدتها بالتشـــاور مـــع القـــائمین علـــى الخـــدمات الصـــحیة 

ـــین عـــن المســـتفیدین مـــن هـــذه الخـــدمات عـــام  ، ونشـــرها مركـــز البحـــث 1993وممثل
  .مع جمعیة الهلال الأحمر الفلسطینيبالتعاون  1994والتطویر عام 

تـــوفیر طریقــة لتطـــویر الرعایـــة الصـــحیة "وقــد وضـــع الهـــدف لهـــذه الخطــة مـــن أجـــل 
ووضع أهداف واسترتیجیات وطنیـة مسـتقبلیة یجـري تحقیقهـا مـن أجـل الوصـول الـى 

وتســــعى الخطــــة ". أعلــــى معــــاییر ممكنــــة فــــي النظــــام الصــــحي والظــــروف الصــــحیة
یر اتجــاه موضــوعي یتبعــه الشــعب الفلســطیني فــي تحدیــد تــوف" الصــحیة الوطنیــة إلــى

إضـــافة لكـــون هـــذه الخطـــة "المســتقبل الصـــحي الأمثـــل، وانجـــح الســـبل للوصــول إلیـــه
هامـة جـداً مـن حیـث كونهـا تشـكل مرجعــا لا یمكـن الاسـتغناء عنـه لكـل جهـد یهــدف 
إلـــى اســـتعراض شـــامل لأوضـــاع الخطـــة القطـــاع الصـــحي فـــي الأارضـــي الفســـطینیة 

ـــة  وتتمثـــل أهـــداف الخطـــة . الظـــروف الراهنـــة والحاجـــات المعروفـــة المعروفـــةالمحتل
  -:الصحیة الوطنیة بما یلي

  .تشكیل قاعدة الأساس للخطة الحالیة لجمیع مزودي الخدمات الصحیة .1
 .التقلیل من التباینات الصحیة بین فئات المجتمع الفسطیني .2

 .تشجیع فعالیة الرعایة الصحیة المقدمة .3

 .ر الصحیة عن طریق الالتزام بمعاییر محدةتنظیم عمل الكواد .4

 .تنسیق وتنظیم البرامج الصحیة الموجودة .5

 )33:31ص،1999،المسح الصحى. (إنشاء نظام شامل للتأمین الصحي .6
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  :  www.moh.gov.psلمحة عامة عن مجمع الشفاء الطبى:   ثالثاً 
ــــــــــر مؤسســــــــــة صــــــــــحیة طبیــــــــــة فــــــــــي فلســــــــــطین     .یعتبــــــــــر مجمــــــــــع الشــــــــــفاء هــــــــــو أكب
مــن أجــل إنشــاء مــا ســمي فــي ذلــك الوقــت بـــ 1946أرســى حجــر الأســاس لــه عــام لقــد  

مستشــفي الشــفاء وكــان علــي شــاكلة أكشــاك صــغیرة فــي عهــد الملــك فــاروق وعمــل بهــذا 
وكـــان یقـــود مســـیرة العمـــل بهـــا أطبـــاء  1952المستشـــفي واســـتمر العمـــل بهـــا حتـــى عـــام 

  مصریون وفلسطینیون 
قــع فــي الناحیــة الغربیــة الوســطي لمدینــة غــزة ی .ألــف متــر مربــع42أقــیم علــى مســاحة  

هـــذه الأكشـــاك إلـــى أقســـام داخلیــــة  وكانـــت عبـــارة عـــن أكشـــاك ،  بعـــد ذلـــك تــــم تطـــویر
  .تــــــــلا ذلـــــــــك إضــــــــافة أقســـــــــام تخصصــــــــیة ووحـــــــــدات طبیـــــــــة )  الباطنــــــــة والجراحـــــــــة (

فــي الوقــت الحــالي تقــوم إدارة مجمــع الشــفاء الطبــي بالإشــراف والمتابعــة علــى الخــدمات 
 –الباطنــــة  –الجراحـــة ( لتـــي تقـــدم للمـــواطنین مـــــن خـــلال ثلاثـــة مستشـــفیات الصـــحیة ا

وتضــم  مختلــف المرضــى المنــومین والمحــولین عــن طریــق أقســام الاســتقبال )   الــولادة 
  ..والطوارئ أو عن طریق العیادات الخارجیة بالمجمع

   مبیــت و  504منهــا  .. ســریر ) 662(وتبلــغ حــوالي :  عــدد الأســرة بــالمجمع
  . سریر رعایة أولیـة 198

 عـدد ) 464(عـدد التمـریض ) 438(عـدد الأطبـاء :  عدد العاملین في المجمـع
  )323(عدد الإداریین والعمال ) 170( الفنیین 

   الخدمات الطبیة المقدمة  :  
ولقد تطور مستشفى الشفاء على مدى النصف قرن الماضـي حتـى یواكـب احتیاجـات    

رضـــــى ، ویحتـــــوي المجمـــــع علـــــى جمیـــــع التخصصـــــات الخـــــدمات الطبیـــــة المطلوبـــــة للم
بالإضـــافة إلـــى أقســـام الخـــدمات الطبیـــة المســـاعدة مثـــل المختبـــرات وبنـــك الـــدم .. الطبیـــة

ماعـــدا  2008الـــذي افتـــتح عـــام MRI، وقســـم C.Tوالهســـتاباثولجي والأشـــعة وقســـم أل 
  .  تخصص العیون والأطفال

   تالیةوذلك للفئات ال.. المستشفى معتمد كمستشفى تعلیمي  :  
وتشـمل طلبـة الطـب والتمـریض (    Under graduateتـدریب طلبـة الجامعـات -     

  )والفنیین والإداریین 
    House Officer أطبـاء الامتیــاز   -    
  Post Graduate تخصص الزمالة والبورد  -    



  
  
  

  لخامسالفصــــل ا
  

  الدراسـات السابـقة
  
  

  لمحلیةالدراسات في البیئة ا: أولاً 

  الدراسات في البیئة العربیة: ثانیاً 

  الدراسات في البیئة الأجنبیة: ثالثاً 

  تعقیب على الدراسات السابقة: رابعاً 
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  الدارسات السابقة
  

یقـــوم الباحــــث فـــى هــــذا الفصـــل باســــتعراض أهـــم الدراســــات التـــى اهتمــــت بموضــــوع       
ى تلــك الدراســات التــى اهتمــت بدراســة الأثــر مــع التركیــز علــ، المنــاخ التنظیمــى و الإبــداع 

أو العلاقــــة ماــــ بــــین عناصــــر المنــــاخ التنظیمــــى أو ابعــــاده وذلــــك نظــــراً لتــــداخل العناصــــر 
بالأبعـاد لـدى بعــض الكتـاب، وسـوف یقــوم الباحـث باسـتعراض هــذه الدراسـات مـن الحــدیث 

 ثــم العربیـــه إلــى القــدیم حســب تـــاریخ الدراســه ، كمــا یــتم إســـتعراض الدراســات المحلیــة أولاً 
  .فالأجنبیه 

 
  الدراسات في البیئة المحلیة: أولا   
أثر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي ). " 9200،  ابو سویرح( دراسة . 1

  ". للعاملین الإداریین في الجامعة الإسلامیة بغزة
هـدفت هـذه الدراسـة إلــى التعـرف علـى أثـر المنــاخ التنظیمـي علـى الأداء الــوظیفي 

الهیكـــل "املین الإداریـــین فـــي الجامعـــة الإســـلامیة بغـــزة، عبـــر عناصـــره التالیـــة للعـــ
طبیعـــة "، "نمـــط الاتصـــال"، "مـــدى مشـــاركة العـــاملین"، "نمـــط القیـــادة"، "التنظیمـــي

، وهــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى مــدى وجــود "التكنولوجیــا المســتخدمة"، "العمـل
ـــة إحصـــائیة فـــي اتجاهـــات العـــاملین ن حـــو تـــأثیر عناصـــر المنـــاخ فـــروق ذات دلال

  .التنظیمي على الأداء الوظیفي تعزى للخصائص الدیموغرافیة

  :وتوصلت الدارسة إلى النتائج التالیة
وجـــود علاقـــة إیجابیـــة قویـــة ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین تـــوافر منـــاخ تنظیمـــي جیـــد  .1

 .ومستوى الأداء الوظیفي للعاملین بالجامعة الإسلامیة

توى جیـــد جـــداً مـــن الأداء الـــوظیفي للعـــاملین فـــي أظهـــرت الدراســـة أن هنـــاك مســـ .2
 .الجامعة الإسلامیة

عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي آراء أفــراد العینــة حــول درجــات تــأثیر  .3
عناصــر المنــاخ التنظیمــي علــى الأداء الــوظیفي للعــاملین الإداریــین تعــزى للجــنس 

  .والعمر والمؤهل العلمي ولمكان العمل
ة إحصـــــائیة فــــي آراء أفــــراد العینـــــة حــــول درجــــات تـــــأثیر وجــــود فــــروق ذات دلالــــ .4

 .عناصر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي للعاملین الإداریین تعزى للخبرة
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  : كما وأوصت الدراسة بالتالي
ضــرورة أن تــولي إدارة الجامعــة اهتمامــاً خاصــاً بجمیــع عناصــر المنــاخ التنظیمــي  .1

ر علـى الأداء الـوظیفي للعـاملین، ممـا سـیؤدي باعتباره متغیر هام یساهم في التأثی
 .إلى ارتفاع الروح المعنویة لهم وزیادة ولائهم وانتمائهم للجامعة

تطــویر الجامعــة للهیاكــل التنظیمیــة وتصــمیم هیاكــل جدیــدة تتســم بالمرونــة وذلــك  .2
لتــــتمكن مــــن تعزیــــز قـــــدرتها علــــى التكیــــف مـــــع الظــــروف الطارئــــة والمســـــتجدات 

  .بیئیة التي تواجههاالخارجیة والظروف ال
تعزیز القیادة الداعمة والمدركـة لاحتیاجـات العـاملین والتـي تعمـل علـى تـوفیر هـذه  .3

الاحتیاجــات لــتمكن العــاملین مــن القیــام بأعمــالهم والواجبــات المطلوبــة مــنهم علــى 
 .أكمل وجه

  
ــوظیفي فــي ). " 2008الطیــب ، ( دراســة . 2 ــى الرضــا ال ــاخ التنظیمــي عل ــر المن أث

  ".تصالات الفلسطینیة دراسة حالة شركة الا 
تهـــدف الدراســـة إلــــي تقصـــي أثــــر المنـــاخ التنظیمـــي فــــي شـــركة الاتصــــالات  

الفلسـطینیة علــى الرضــا الـوظیفي للعــاملین بهــا، حیـث شــملت عناصــر المنــاخ 
الهیكــل التنظیمــي، نمــط القیــادة ، مــدي مشــاركة العــاملین ، ( التنظیمــي التالیــة

  ).المستخدمة التكنولوجینمط الاتصال، طبیعة العمل، ا
وبالإضــافة إلـــى التعـــرف علـــى مـــدي وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة فـــي  

اتجاهات العاملین نحو تأثیر عناصـر المنـاخ التنظیمـي علـى الرضـا الـوظیفي 
 . لأفراد مجتمع الدراسة ةللخصائص الدیموغرافی تعزى

  :وتوصلت الدارسة إلى النتائج التالیة
عامـــاً نحـــو الموافقـــة علـــى تـــوافر منـــاخ تنظیمـــي  أظهـــرت الدارســـة توجهـــاً  .1

  .ایجابي بشركة الاتصالات الفلسطینیة
وجود علاقـة ایجابیـة قویـة بـین تـوافر منـاخ تنظیمـي جیـد ومسـتوي الرضـا  .2

 .الوظیفي للعاملین بشركة الاتصالات الفلسطینیة

  : كما وأوصت الدراسة بالتالي
ي بجمیـع مكوناتـه وعناصـره ضرورة أن تولي الإدارة العلیا المنـاخ التنظیمـ .1

الاهتمام الـلازم لمـا لـه مـن تـأثیر علـى الرضـا الـوظیفي والـذي یسـاعد فـي 
 .تحقیق أهداف الشركة
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العمـل علـى رفـع مسـتوي رضـا العـاملین مـن خـلال تحسـین البیئیـة المادیـة   . 2        
 .الداخلیة

  
: موارد البشریةأثر المناخ التنظیمي على أداء ال). " 2006الشنطي ، ( دراسة . 3

  "في قطاع غزة ةدراسة میدانیة على وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینی
حیث هدفت الدراسة للتعرف على مدى تأثیر أبعاد المناخ التنظیمي السائد في وزارات 

 للعنصر الوزارة نظرة التكنولوجیا، استخدام التنظیمي، الھیكل(وهى  السلطة الفلسطینیة

على أداء الموارد البشریة، وتقیم المناخ  ).القرار اتخاذ طرق لات،الاتصاق تدف البشري،
  .التنظیمي بهذه الوزارات على مستوي أداء الموارد البشریة

  :وتوصلت الدراسة نتائج من أهمها
وجود توجهات ایجابیة لدي العاملین بوظائف إشرافیة في وزارات السلطة نحو  .1

  .المناخ التنظیمي
د في الوزارات الفلسطینیة أثر ایجابي على أداء الموارد للمناخ التنظیمي السائ .1

 .البشریة وأن هذا المناخ یؤدي إلى تحسین مستوي الأداء

 .یوجد خلل في الهیكل التنظیمي للوزارات وأسالیب وطرق اتخاذ القرار .2

 : وخلصت الدراسة إلى العدید من التوصیات أهمها 

نحــــو المنــــاخ التنظیمــــي  الوقــــوف علــــى العوامــــل التــــي تخلــــق توجهــــات ســــلبیة .1
 .والتغلب علیه

التركیـز علـى تفـویض الصـلاحیات للمسـتویات الإداریـة الـدنیا أي التوجـه نحـو  .2
 .اللامركزیة

ــــة الاحتیاجــــات  ــــى تلبی ــــوزارات بحیــــث تكــــون قــــادرة عل ــــات لل الاهتمــــام بالهیكلی
  .الحالیة والمستقبلة بما یخدم تحسین مستوي الأداء وتحقیق أهداف الوزارات

 
واقــــع الإبــــداع الإداري لــــدى إدارات المصــــارف ) . "2006الســــویطي ، (راســــة د. 4

  .العاملة في الضفة الغربیة 
ــــة  ــــداع الإداري لإدارات المصــــارف العامل ــــى معرفــــة واقــــع الإب وتهــــدف الدراســــة إل

 بالضفة الغربیة 

  :وتوصلت الدراسة لنتائج من أهمها
ــــة تطبــــق عناصــــر .1 ــــة بالضــــفة الغربی وجوانــــب الإبــــداع  إدارة المصــــارف العامل

 .الإداري وبدرجة عالیة 
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أهـــم المعوقـــات التـــي تحـــد مـــن الإبـــداع الإداري لـــدى إدارات هـــذه المصـــارف  .2
 .تتمثل في ضغوط العمل و نقص الحوافز المقدمة للمبدعین 

  : وتوصلت الدراسة لتوصیات أهمها  
 .زیادة منح الحوافز المادیة والمعنویة المناسبة للمبدعین  .1

 .ات المصارف بصورة أكبر بالمناخ التنظیمي السائد بالمصارف اهتمام إدار  .2

زیادة الاهتمام من إدارات المصارف بالاتصالات الرأسیة و الأفقیة لتفعیل  .3
  .الاتصالات داخل المصارف مما یزید الإبداع

  
ــوظیفى ) " 4200، المــرنخ( دراســة . 5 ــى الرضــا ال ــة العمــل عل ــأثیر بیئ ــیم مــدى ت تقی

  "فى منشآت القطاع الصناعى فى قطاع غزة للعاملین وأدائهم
وهدفت الدراسة الى تقییم تأثیر بیئة العمل على أداء العاملین فى تلم المنشآت وعلى 

تكون مجتمع الدراسة م كافة منشآت القطاع الصناعى فى محافظات . رضاهم الوظیفى 
م % 7.5نسبة حیث تم إختیار عینة طبقیة عشوائیة ب، منشآة  3431غزة والبالغ عددها 

  .منشآة 258المجتمع الاصلى للدراسة والتى كانت على النحو التالى 
  :وتوصلت الدراسة لنتائج من أهمها

وجود علاقة ذات دلالة بین الحوافز المعنویة والمادیة المقدمة للعاملین  -1
  ومستوى رضاهم الوظیفى ومستوى ادائهم فى العمل

عناصر بیئة العمل المادیة للعاملین  وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین -2
  .ومستوى الرضا الوظیفى ومستوى أدائهم فى العمل

  .یوجد علاقة بین عناصر بیئة العمل للعاملین تعزى للجنس ونوع العمل -3
  
فــي جامعـة القــدس كمــا  التنظیمـيالمنــاخ ) " 2001عابــدین ،أبـو ســمرة ،( دراسـة . 6

  "دراسة حالة: یراه أعضاء هیئة التدریس 
حیـــث هـــدفت الدارســـة إلـــى التعـــرف إلـــى تصـــورات أعضـــاء هیئـــة التـــدریس فـــي 

الاســــلوب (عبر عناصــــره التالیــــة جامعــــة القــــدس للمنــــاخ التنظیمــــي الســــائد فیهــــا
ـــــادى  ، إتخـــــاذ القـــــرارات والصـــــلاحیات ، العلاقـــــات والاتصـــــالات ، الإدارى القی

ــــى أثــــر  ،)حــــوافز العمــــل، التقــــدم والنمــــو المهنــــى ، الإجــــراءات والسیاســــات  ل ٕ وا
شـــــملت . متغیـــــرات الجـــــنس ونـــــوع الكلیـــــة، الرتبـــــة الأكادیمیـــــة، وســـــنوات الخبـــــرة

الناطقین بالعربیـة خـلال الفصـل الأول  المتفرغین التدریس هیئةالدارسة أعضاء 
 . عضواً ) 182(وعددهم ) 1998/1999(من العام الجامعي 
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  :وتوصلت الدراسة لنتائج من أهمها
یئـة التـدریس فـي الجامعـة للمنـاخ التنظیمـي تدني مستوي تقدیرات أعضـاء ه .1

فیهــــا بشــــكل عــــام، وتفاوتــــت مســــتویات التقــــدیر بــــاختلاف مجــــالات المنــــاخ 
 . المحددة في الإدارة

اخـــــتلاف تصـــــورات أعضـــــاء هیئـــــة التـــــدریس للمنـــــاخ التنظیمـــــي بـــــاختلاف  .2
لصــــالح الكلیـــــات ( وبـــــاختلاف نــــوع الكلیـــــة ) لصـــــالح الإنــــاث(    الجــــنس 
وبـــاختلاف ") أســـتاذ" لصـــالح رتبـــة (  الرتبـــة الأكادیمیـــة وبـــاختلاف) الأدبیـــة

لصـــالح مـــن تقـــل خبرتـــه عـــن خمـــس ( ســـنوات الخبـــرة فـــي جامعـــة القـــدس 
  ).سنوات

 : وتوصلت الدراسة لتوصیات أهمها

الحــوافز والتقــدم المهنــي لأعضــاء هیئــة التــدریس  ةضــرورة الاهتمــام بسیاســی .1
ـــــه، جراءات ٕ الوظـــــائف الإداریـــــة  وبترشـــــید فـــــي الجامعـــــة وبالبحـــــث العملـــــي وا

 .المساندة من أجل تحسین المناخ التنظیمي في الجامعة
 

  الدراسات في البیئة العربیة: ثانیاً 
علاقــة أبعــاد المنــاخ التنظیمــي بضــغوط العمــل فــي ). " 2009مریــزق ، (دراســة . 1

  "المؤسسات الجامعیة
، السـن، جـنسال( ةافیر وهدفت الدراسة إلي اختیار العلاقة بین المتغیرات الدیموغ

العلاقـات (والمتغیـرات الوظیفیـة )الراتـب، الرتبـة، مـدة الخدمـة، الحالة الاجتماعیة
طبیعــة ،غمــوض الــدور،عــبء العمــل ،الأمــان الــوظیفي،الاجتماعیــة والشخصــیة

  .من جهة وضغوط العمل من جهة أخري ) صراع الدور،العمل
  :وأظهرت النتائج التالیة 

مــدة ،الحالــة المدنیــة(یــرات الشخصــیة وجــود علاقــة ســلبیة بــین بعــض المتغ .1
 .وضغوط العمل ) الراتب،الرتبة،الخدمة 

العلاقـات الاجتماعیـة (وجود علاقة إیجابیـة بـین بعـض المتغیـرات الوظیفیـة  .2
وضــغوط العمــل ) طبیعــة العمــل،عــبء العمــل،الأمــان الــوظیفي، والشخصــیة

 .عند هیئة التدریس 
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  :وخلصت الدراسة إلي توصیات من أهمها
إیجـــاد معـــاییر إضـــافیة یبنـــي علیهـــا نظـــام حـــوافز عـــادل بالإضـــافة لوضـــع نظـــام    

 .الراتب الشهري  حوافز منفصل عن 

  
اتجاهـــات العـــاملین نحـــو المنـــاخ التنظیمـــي وعلاقـــة ). " 2006،الحیـــدر(دراســـة . 2

دراسـة میدانیـة فـي مستشـفي : خصائصـهم الشخصـیة والوظیفیـة بتلـك الاتجاهـات
  "ي المملكة العربیة السعودیة الملك فیصل التخصصي ف

هـدفت الدراسـة إلـي تقصـي أبعـاد عناصـر المنـاخ التنظیمـي فـي مستشـفي الملـك 
فیصــل التخصصــي بالریــاض وعلاقتــه بــاختلاف خصــائص العــاملین الشخصــیة 

ــــــة باستقصــــــاء آراء عینــــــة ضــــــمت  ــــــة 530والوظیفی وشــــــملت ، موظــــــف وموظف
، المســــئولیة، كـــل التنظیمـــيالهی(   عناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي العناصـــر التالیـــة

  )الصراع والتماسك، الدعم، نظام المكافآت
  :وأظهرت الدراسة النتائج التالیة 

 .وجود انقسام في عینة الدراسة حول جمیع عناصر المناخ التنظیمي .1

، العمــــر(عــــدم وجــــود علاقــــة ذات دلالــــة إحصــــائیة بــــین المتغیــــرات الشخصــــیة  .2
وأن . جمیــــع محــــاور المنــــاخ التنظیمــــيو  )الحالــــة الاجتماعیــــة، الخبــــرة الوظیفیــــة

ـــاه نحـــــو الهیكـــــل التنظیمـــــي كأحـــــد محـــــاور المنـــــاخ التنظیمـــــي لا یختلـــــف  الاتجــ
 .باختلاف الجنس أو جنسیتهم أو المستوي التعلیمي أو طبیعة العمل 

  : وخلصت الدراسة إلي توصیات من أهمها
 .اتحسین مستوي المكافآت للفئات الفنیة حیث تبین أنهم غیر راضین عنه .1

 .زیادة تدریب المسئولین علي إدارة الصراع داخل التنظیم .2

  
دراسـة حالـة : أثر المناخ التنظیمـي علـي الرضـا الـوظیفي) "2006ملحم ، (دراسة . 3

  ".شركة الاتصالات الأردنیة الحدیثة
ــــاخ  ــــي طبیعــــة العلاقــــة التــــي تــــربط المن وهــــدفت هــــذه الدراســــة إلــــي التعــــرف عل

ــــة الحدیثــــة للهــــاتف المحمــــول التنظیمــــي لشــــركة مــــن شــــركات الا تصــــال الأردنی
لقـاء الضـوء علـي أبعـاد المنـاخ التنظیمـي السـائدة فـي ، بعوامل الرضا الوظیفي ٕ وا

  .احدي شركات الهاتف النقال الأردنیة 
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  :وتوصلت الدراسة إلي النتائج التالیة
وكـل بعـد مـن أبعـاد الرضـا الـوظیفي ، وجود علاقة إیجابیة بین المناخ التنظیمي .1

 .عاملینلل

وجود علاقة إیجابیـة بـین مرونـة الشـركة وقـدرتها علـي مواكبـة المتغیـرات البیئیـة  .2
 .الخارجیة ورضا العاملین فیها

وجــود علاقــة بــین تحمــل العــاملین لمســئولیاتهم ومســتوي الرضــا الــوظیفي لــدیهم  .3
 .الذي یبرز مع تحقیق الذات لدي العاملین

  :وخلصت الدراسة إلي توصیات من أهمها 
أكیــد علــي أهمیــة المنــاخ التنظیمــي كمتغیــر مهــم فــي إنجــاح العملیــة الإداریــة الت .1

 .مما له تأثیر علي مستوي الرضا الوظیفي لدي العاملین

إعــادة النظـــر فــي نظـــام المكافــآت والتعویضـــات بحیــث یـــتم التركیــز علـــي زیـــادة  .2
ملین بالحوافز المعنویة والمادیة وذلك بسبب الانطباع السلبي لـدي العـا مالاهتما

 .لهذه القضیة

  
دراسـة میدانیـة :ملیناالمعوقـات التنظیمیـة لإبـداع العـ). " 2006، العریفى (دراسة . 4

  "على وحدة التطویر الإداري بأجهزة الأمن العام بمدینة الریاض
حیــث هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى خصــائص العــاملین فــي وحــدة التطــویر 

لریـــــاض والتعــــرف علـــــى خصـــــائص الإداري فــــي أجهـــــزة الأمــــن العـــــام بمدینــــة ا
للعـاملین فــي  يوحـداتهم  وتحدیـد المعوقـات التنظیمیـة التــي تعیـق الإبـداع الإدار 

الحـوافز ، القیـادة (أجهزة الأمن العام بمدینـة الریـاض والمتعلقـة بالمحـاور التالیـة 
جــــراءات العمــــل ،  ٕ المركزیــــة وتفــــویض ، الاتصــــالات والمعلومــــات ، الأنظمــــة وا

ـــــة والبشـــــریة الإ، الصـــــلاحیات  انعـــــدام روح ، ضـــــغوط العمـــــل ، مكانـــــات المادی
  ) .العلاقات داخل العمل، العمل الجماعي 

  : وتوصلت الدراسة للنتائج التالیة 
ن المعوقـــــات التنظیمیـــــة للإبـــــداع الإداري والخاصـــــة بعنصـــــر القیـــــادة درجتهـــــا إ .1

واتضــح أن أهــم ) 2.49(بلــغ يحیــث أن المتوســط الحســابي الإجمــال، منخفضــة 
وجـــــود صـــــراع بـــــین الرؤســـــاء : معوقــــات الخاصـــــة بالقیـــــادة تتمثـــــل فـــــي الآتــــيال

 .وكذلك بین الرؤساء أنفسهم نوالمرؤوسی

ــــة  .2 ــــداع الإداري والخاصــــة بعنصــــر الحــــوافز المادی ــــة للإب إن المعوقــــات التنظیمی
 بلـــــغ يحیـــــث أن المتوســـــط الحســـــابي الإجمـــــال، والمعنویـــــة درجتهـــــا متوســـــطة 
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أن : الخاصــــة بــــالحوافز تتمثــــل فــــي الآتــــي واتضــــح أن أهــــم المعوقــــات) 2.93(
عـدم ارتبــاط ، ضـحة للحـوافز اعـدم وجــود معـاییر و ، تقـدم فـي وقتهـا  لا زالحـواف

 .الحوافز بمعدلات الأداء 

إن المعوقــــــــات التنظیمیــــــــة للإبــــــــداع الإداري والخاصــــــــة بعنصــــــــر الاتصــــــــالات  .3
 بلــــغ يحیــــث أن المتوســــط الحســــابي الإجمــــال، والمعلومــــات درجتهــــا منخفضــــة 

واتضـــح أن أهـــم المعوقـــات الخاصـــة بعنصـــر الاتصـــالات والمعلومـــات ) 2.92(
عـدم وجـود نظـم واضـح ، تأخر وصول المعلومـات عـن وقتهـا : تتمثل في الآتي

 .للمعلومات

  :وخلصت الدراسة إلي توصیات من أهمها 
 .العمل على وضع نظام فعال للحوافز المادیة والمعنویة للعاملین  .1

 .في مجال الاتصالات والمعلومات ضرورة وضع نظام فعال  .2

 .وتخفیف حدة المركزیة، ضرورة قیام الرؤساء بتفویض الصلاحیات  .3

  
العوامـــل المـــؤثرة فـــي المنـــاخ التنظیمـــي ). " 2005، الخشـــالى والتمیمـــي (دراســـة . 5

  . "دراسة استطلاعیة في البنوك التجاریة الأردنیة : وعلاقتها بالابتكار
عــرف علــي مــدي تــأثیر المنــاخ التنظیمــي فــي إمكانیــة حیــث هــدفت الدراســة علــي الت

التــي تمكنهــا مــن تقــدیم ، البنــوك التجاریــة الأردنیــة علــي ابتكــار أســالیب عمــل جیــدة 
  .أفضل الخدمات المالیة لزبائنها

  : وتوصلت الدراسة للنتائج التالیة
وجـــود مســـتویات جیـــدة لتـــوافر أربعـــة مـــن العناصـــر المكونـــة للمنـــاخ التنظیمـــي  .1

، العلاقــات والاتصــالات ، النمــو والتقــدم المهنــي ، جــراءات والسیاســات الإ(وهــى
بالإضافة إلـي وجـود مسـتوي متوسـط لتـوافر عنصـر  )الأسلوب الإداري والقیادي

 .اتخاذ القرارات الصلاحیة ووجود مستوي قبول لتوافر عنصر حوافز العمل

البنـوك علـي قـدرة وجود تأثیر معنوي  لخمسة من عناصر المناخ التنظیمي فـي  .2
الصــلاحیات ، العلاقــات والاتصــال، القیــادي والإداريالأســلوب : (الابتكــار وهــي
فیمـا لـم یكـن هـذا ). التقـدم والنمـو المهنـي،الإجـراءات والسیاسـات،واتخاذ القرارات

 .التأثیر معنویاً لحوافز العمل السائدة في هذه البنوك وقدرتها علي الابتكار
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  :ات من أهمها وخلصت الدراسة إلي توصی  
العـاملین فیهـا فـي تقـیم  نـوك التجاریـة الاهتمـام بوجهـات نظـرعلي الإدارة فـي الب .1

 .المناخ التنظیمي السائد فیها لتشجیعهم علي تقدیم الأفكار الإبداعیة

تخصـــیص موازنـــة مالیــــة لمـــنح المكافــــآت لكـــل مــــن یقـــدم أفكــــار إبداعیـــة قابلــــة  .2
 .بتكارللتطبیق والتي تساهم في زیادة حالات الا

 .ضرورة إشراك العاملین بدورات تدریبیة بالإضافة لتنمیة قدراتهم .3

 .العمل علي زیادة ثقة الإدارة بالعاملین وبإمكاناتهم في إنجاز الأعمال .4

وزیـادة الاهتمـام بالاتصـالات ، ضرورة الاهتمام بتسهیل اتصال العاملین بـالإدارة .5
 .وخصوصاً الصاعدة فیها

  
دراسـة : المناخ التنظیمـي وعلاقتـه بـالأداء الـوظیفي ). " 4200السكران ، (دراسة . 6

  "مسحیة علي ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة بمدینة جدة 
هـــدف الدراســـة للتعـــرف علـــي توجهـــات ضـــباط قطـــاع قـــوات الأمـــن الخاصـــة نحــــو 

وكــــذلك ، ومســــتوي الأداء الــــوظیفي مــــن وجهــــه نظــــرهم ، المنــــاخ التنظیمــــي الســــائد 
لاقــة بــین توجهــاتهم نحــو المنــاخ التنظیمــي ومســتوي أدائهــم التعــرف علــي طبیعــة الع

ســـــــنوات ،العمـــــــر،المؤهـــــــل العلمـــــــي(وكـــــــذلك أثـــــــر المتغیـــــــرات الوظیفیـــــــة، الــــــوظیفي 
  .علي توجهاتهم نحو المناخ التنظیمي)الرتبة،الخدمة

  :وتوصلت الدراسة للنتائج التالیة
تصـالات ونظـم الا(وجود توجهات إیجابیة مرتفعة لدي أفراد العینة نحـو المحـاور .1

جــــــراءات العمــــــل والهیكــــــل التنظیمــــــي للمنظمــــــة ٕ كمحــــــاور أساســــــیة للمنــــــاخ ) وا
 .التنظیمي

، طــرق اتخــاذ القــرارات، الحــوافز( وجــود توجهــات محایــدة نحــو المحــاور الثلاثــة .2
 .للمناخ التنظیمي) تنمیة الموارد البشریة

 .تنظیميوجود توجهات محایدة لدي أفراد العینة نحو الدرجة الكلیة للمناخ ال .3

  :وخلصت الدراسة إلي توصیات من أهمها 
ــــي اخــــتلاف  .1 ضــــرورة اهتمــــام المســــئولین فــــي قطــــاع قــــوات الأمــــن الخاصــــة عل

 .مستویاتهم الوظیفیة لمكونات وعناصر المناخ التنظیمي دون التمیز بینها 

الوقوف علي العوامل التي مـن شـأنها أن تعمـل علـي خلـق توجهـات سـلبیة نحـو  .2
 .محاولة مواجهتها والتغلب علیها المناخ التنظیمي و 
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إجــراء المزیــد مــن البحــوث والدراســات للتعــرف علــي العوامــل التــي تســاعد علــي  .3
 .خلق توجهات سلبیة نحو المناخ التنظیمي 

  
المنــــاخ التنظیمــــي فــــي المنافــــذ الجمركیــــة وعلاقتــــه ) "2001الشــــمري ، (دراســـة . 7

  "بالإبداع الإداري 
، المنـــاخ التنظیمـــي الســـائد فـــي المنافـــذ الجمركیـــة هـــدفت الدراســـة للتعـــرف علـــي واقـــع

والوقوف علي مستوي الإبداع الإداري لمفتشي الجمـارك فـي المنافـذ الجمركیـة ومعرفـة 
العلاقة بین أبعاد المنـاخ التنظیمـي ومسـتوي الإبـداع الإداري وكـذلك علـي مـدي وجـود 

اري والمنــــاخ ومســــتوي الإبــــداع الإد ةالعلاقــــة بــــین عــــدد مــــن الخصــــائص الدیموغرافیــــ
  . التنظیمي

  :وقد توصلت الدراسة لعدد من النتائج أهمها 
وجــود علاقــة إیجابیــة بــین عــدد مــن  أبعــاد المنــاخ التنظیمــي ومســتوي الإبــداع  .1

، البنــــــاء التنظیمــــــي، الحــــــوافز المعنویــــــة" الإداري وردت وفقــــــاً للترتیــــــب التــــــالي 
، ن الحـوافز المادیـةبینمـا لـم تظهـر علاقـة ذات دلالـة إحصـائیة لكـل مـ" التـدریب

 .العمل الجماعي علي مستوي الإبداع الإداري ، القیادة، المخاطرة

وجود علاقة إرتباطیة موجبة ذات دلالة إحصـائیة بـین المؤهـل العلمـي ومسـتوي  .2
 .الإبداع

وجود علاقة إرتباطیة  سالبة ذات دلالة إحصائیة بـین المرتبـة ومسـتوي الإبـداع  .3
 .الإداري 

  .ات دلالة إحصائیة بین العمر وسنوات الخدمةعدم وجود علاقة ذ .4
  
الإداري فـــي  عالمنـــاخ التنظیمـــي وعلاقتـــه بالإبـــدا) "  2001،الصـــیدلاني (دراســـة . 8

  ".اتخاذ القرار بإمارة منطقة  المدینة المنورة وأمانتها
وقـد هـدفت الدراســة إلـي معرفـة طبیعــة المنـاخ التنظیمـي القــائم بإمـارة منطقـة المدینــة 

ـــــــورة  وأمانتهـــــــا والعلاقـــــــة بـــــــین المنـــــــاخ التنظیمـــــــي وكفـــــــاءة العـــــــاملین والرضـــــــا المن
وكــذلك معرفــة دور المنــاخ التنظیمــي فــي ، والــولاء الــوظیفي لــدي العــاملین ،الــوظیفي

وتحدیـــد طبیعـــة العلاقـــة بـــین السیاســـات ، تفعیـــل الإبـــداع الإداري فـــي اتخـــاذ القـــرار
  .إمارة المدنیة وأمانتها والممارسات الإداریة وبین الإبداع لدي العاملین في
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ولقد اعتمد الباحث الأبعاد المناخیة التي یري أنها تتلائم مع طبیعـة مجتمـع الدراسـة 
جــراءات ، الاتصـالات،الهیكـل التنظیمـي:حیـث شـملت كـل مـن الأبعـاد التالیــة، ٕ نظـم وا

  .تنمیة الموارد البشریة ،الحوافز،العلاقات الداخلیة،طرق اتخاذ القرارات،العمل
  :قد توصلت الدراسة إلي عدد من النتائج أهمها ما یليو     

ــعف مســـــتوي الإبـــــداع الإداري علـــــي الـــــرغم مـــــن وجـــــود رغبـــــة فـــــي تحمـــــل   .1 ضــ
 .المسئولیة الإداریة 

عــدم إعطــاء المســئولین مزیــد مــن الصــلاحیات الإداریــة لممارســة طریقــة الأداء  .2
 .المناسبة

 .انسجام الهیكل التنظیمي وملائمته لأهداف التنظیم .3

 .یل نمط القیادة إلي المركزیة في اتخاذ القراراتم .4

 .ضعف نظام الحوافز بنوعیه المادي والمعنوي مع غیاب عنصر العدالة .5

  
: المنـــاخ التنظیمـــي وأثـــره علـــي الســـلوك الإبـــداعي). " 2000القطامنـــة ، (دراســـة . 9

  ".دراسة میدانیة للمشرفین الإداریین في الوزارات الأردنیة
مركزیــة (تحدیــد العلاقــة بــین المنــاخ التنظیمــي بأبعــاده المختلفــة هــدفت الدراســة إلــي 

) الوظیفــة، الخصــائص الشخصــیة، المخــاطرة، الحــوافز، التــدریب، الانتمــاء، القــرارات
  ،والسلوك الإبداعي

 ةوهـدفت إلــي تحدیـد درجــة الارتبــاط بـین الســلوك الإبـداعي والخصــائص الدیموغرافیــ
  .للمبحوثین

  :ائج التالیة وقد توصلت الدراسة للنت
تصــورات المشــرفین الإداریــین نحــو المنــاخ التنظیمــي كانــت إیجابیــة بشــكل عــام  .1

 .باستثناء الحوافز كان سلبیاً 

مســتوي الســلوك الإبــداعي لــدي المشــرفین الإداریــین فــي الــوزارات الأردنیــة كــان  .2
 .مرتفعاً 

وجـــــود علاقـــــة ذات دلالـــــة إحصـــــائیة بـــــین الســـــلوك الإبـــــداعي وأبعـــــاد المنـــــاخ  .3
 )الحوافز، التدریب، المخاطرة، الانتماء،مركزیة القرارات (نظیمي الت

  :وتوصلت الدراسة للعدید من التوصیات أهمها 
خضـــاع العـــلاوات والترقیـــات إلـــي  .1 ٕ تقـــدیم الحـــوافز المادیـــة والمعنویـــة للمـــوظفین وا

 .أسس موضوعیة تستند للكفاءة والخبرة 
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طات للمســتویات الإداریــة اعتمــاد مــنهج اللامركزیــة وتفــویض الصــلاحیات والســل .2
شراكهم في صنع القرارات وتشجیع الانتماء لدي العاملین ٕ  .الدنیا وا

تـــوفیر المنـــاخ النفســـي المحفـــز للعمــــل والإبـــداع مـــن خـــلال إحســـاس الموظــــف  .3
 .بأهمیته والثقة به وبما یحمل من أفكار وتفهم مشكلاته والعمل على معالجتها

تـي تقتـل الأفكـار الإبداعیـة مـع ضـرورة تخفیف حـدة الـروتین مـن البیروقراطیـة ال .4
  .فتح أبواب الاتصال بین القیادة العلیا لمستویات الإداریة الأخرى

  
المنــاخ التنظیمــي وأثــره علــي أداء العــاملین فــي ). "1999الــذنیبات ، ( دراســة . 10

  "أجهزة الرقابة المالیة والإداریة بالأردن
بعـاد الرئیسـیة للمنـاخ التنظیمــي حیـث هـدفت الدراسـة إلـي التعـرف علـي مـدي أثـر الأ

الســائد فــي أجهــزة الرقابــة المركزیــة المالیــة والإداریــة فــي الأردن علــي أداء العــاملین 
السیاســات ،وتحدیــداً علــي مــدي أثــر كــل مــن الهیكــل التنظیمــي ، فــي هــذه الأجهــزة 
ـــــة ، الإداریـــــة المتبعـــــة  ـــــة الخارجی ـــــي مســـــتوي الأداء فـــــي هـــــذه ،البیئ التكنولوجیـــــا عل

  .هزةالأج
  :وتوصلت الدراسة للعدید من النتائج أهمها 

الجـنس والمؤهـل العلمـي والمسـتوي الـوظیفي (وجود علاقـة بـین كـل مـن متغیـرات .1
وتحدیـــداً الهیكـــل ، والنظـــر إلـــي أثـــر عوامـــل المنـــاخ التنظیمـــي ) وســـنوات الخبـــرة

 .نالتنظیمي والسیاسات الإداریة والبیئة الخارجیة والتكنولوجیا في أداء العاملی

وجــــــــــــــــــود علاقــــــــــــــــــة بــــــــــــــــــین أبعــــــــــــــــــاد المنــــــــــــــــــاخ التنظیمــــــــــــــــــي والمتغیــــــــــــــــــرات  .2
باسـتثناء ) المسـتوي الـوظیفي،سـنوات الخبـرة،المؤهـل العلمـي،الجـنس(ةالدیموغرافی

 .متغیر الهیكل التنظیمي وكل من المؤهل العلمي والمستوي الوظیفي

  :وخلصت الدراسة إلي توصیات من أهمها 
ــــد مــــن الشــــعور بالمشــــارك .1 ة فــــي رســــم السیاســــات واتخــــاذ إعطــــاء الموظــــف مزی

بالإضـــــافة إلـــــي الاهتمـــــام ،  نالقـــــرارات عبـــــر اللقـــــاءات الدوریـــــة مـــــع المرؤوســـــی
 .بالعلاقات الداخلیة

التركیــــز علــــي تــــدریب العــــاملین فــــي مجــــالات العمــــل الرقــــابي ســــواء باســــتخدام  .2
 .التكنولوجیا أو العمل المیداني أو أشكال الرقابة المتعددة

بــین رؤســاء الأجهــزة الرقابیــة ونظــرائهم فــي بقیــة أجهــزة عقــد اللقــاءات المســتمرة  .3
  .الدولة
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: أثـــر المنـــاخ التنظیمـــي علـــى إبـــداع المـــوظفین ) ." 1997لان ، جحـــ( دراســـة . 11
  "دراسة میدانیة على المنظمات الحكومیة في جدة 

ـــــداع المـــــوظفین فـــــي   هـــــدفت الدراســـــة أي معرفـــــة أثـــــر المنـــــاخ التنظیمـــــي علـــــى إب
بخبــرة بالإضـــافة إلـــي معرفــة واقـــع هـــذا المنــاخ وتحلیـــل أبعـــاده المنظمــات الحكومیـــة 

  .وتفاعلاته المختلفة وأثر ذلك على إبداع الموظفین بها
  :ومن النتائج التي توصلت إلیها الدارسة

وجـــود علاقــــة ایجابیـــة بــــین المنـــاخ التنظیمــــي والإبـــداع، وأن المنــــاخ التنظیمــــي  .1
ـــــاك اع ـــــى الإبـــــداع وهن ـــــة یـــــؤثر عل تـــــراف بالأفكـــــار الجیـــــدة ، بعناصـــــره المختلف

جراءات العمل بغرض تطویرها ٕ  .ومراجعة مستمرة للتنظیم ولسیاسات وا

ــــز المنــــاخ التنظیمــــي فــــي المنظمــــات الحكومیــــة بجــــدة بــــروح المشــــاركة بــــین  .2 ُ تمی
 .الرؤساء والمرؤوسین وتمتع الموظفین بقدر كاف من السلطة 

واضــــــح الاتصــــــالات الإداریــــــة تــــــتم حســــــب خطــــــوط رســــــمیة، وهنــــــاك تحدیــــــد  .3
 .للمسؤولیات والواجبات

الالتـــزام الحرفـــي بـــاللوائح والتعلیمـــات وارتفـــاع مســـتوي الإشـــراف والتركیـــز علـــى  .4
 .العقاب وتدني الحوافز

  :وخلصت الدراسة للعدید من التوصیات اهمها
ضرورة توفر المرونة المطلوبة فـي تنفیـذ اللـوائح والتعلیمـات والبعـد عـن الـروتین  .1

 . الجامد في التنفیذ

ورة تــوافر نظــام متكامــل للحــوافز المادیــة والمعنویــة، مــع أهمیــة وجــود نظــام ضــر  .2
رقـابي فعــال وایجــابي للوصـول إلــي تحقیــق تــوازن بـین أهــداف المنظمــة وأهــداف 

  .الموظفین وبین المنظمة وبیئتها
  

ــوتي ، (دراســة. 12 ــة مــن ) " 1994القری ــاخ التنظیمــي فــي الجامعــة الأردنی ــیم المن تق
  ".یئة التدریسوجهة نظر أعضاء ه

للوقـــوف علـــي تقیـــیم أعضـــاء هیئـــة التـــدریس فـــي الجامعـــة الأردنیـــة  ةســـعت الدراســـ
والـــذي یتشـــكل فـــي عناصـــر ســـتة ، للمنـــاخ التنظیمـــي الســـائد فـــي الجامعـــة الأردنیـــة

ونمــط العلاقــات بــین ، نمــط اتخــاذ القــرارات، ونمــط الاتصــالات، فلســفة الإدارة:( هــي
  .والتي تشكل المناخ التنظیمي العام، اسة التحفیزونمط تقییم الأداء وسی، العاملین
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  :وتوصلت الدراسة للعدید من النتائج أهمها 
 .تقییم أعضاء هیئة التدریسي للمناخ التنظیمي سلبي  .1

من أهم العوامل التي ساهمت في تشـكیل صـورة غیـر مرضـیة للمنـاخ التنظیمـي  .2
 .كانت تتعلق بسیاسة التحفیز ومن ثمة الاتصالات 

 :الدراسة إلي توصیات من أهمها وخلصت

ضــرورة اهتمــام إدارة الجامعــة بالتــدریب الســلوكي والتــدریب علــي مهــارات القیــادة  .1
 .للإداریین من هیئة التدریس وغیرهم بالجامعة

ضرورة إعادة النظر فـي معـاییر التقیـیم والترقیـة المعمـول بهـا فـي الجامعـة وفـي  .2
 .النظم والإجراءات المتبعة لهذا الغایة

رورة أن تقوم الجامعة بدراسـة أسـالیب مـن شـأنها تحسـین أسـلوب الإدارة فیهـا ض .3
مـــن خـــلال فـــتح قنـــوات اتصـــال جدیـــدة وتحســـین القنـــوات الموجـــودة بینهـــا وبـــین 

 .أعضاء هیئة التدریس

ــــوم إدارة الجامعـــــة باكتشـــــاف الوســــــائل المناســـــبة لتحفیـــــز أعضـــــاء هیئــــــة  .4 أن تقـ
 .التدریس مادیاً و معنویاً 

  
الرضا عن المناخ التنظیمي لدي الأفراد العـاملین فـي ) " 1994اللوزي ، (دراسة . 13

  ".مستشفیات القطاع العام بالأردن 
هــدفت الدراســة إلــي قیــاس وتحلیــل الرضــا عــن المنــاخ التنظیمــي لــدي العــاملین فــي 
ـــة الاجتماعیـــة والمؤهـــل  مستشـــفیات القطـــاع العـــام بـــالأردن وعلاقتـــه بـــالجنس والحال

  . ومسمي الوظیفة ومكان العملالعلمي والعمر 
  .:وتوصلت الدراسة للعدید من النتائج أهمها

عدم وجـود فروقـات ذات دلالـة إحصـائیة فـي الرضـا عـن المنـاخ التنظیمـي لـدي  .1
 .المؤهل العلمي و العمر، الحالة الاجتماعیة، لمتغیرات الجنس يالعاملین تُعز 

لتنظیمــي لمتغیـــرات وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فـــي الرضــا عــن المنــاخ ا .2
 .المسمي الوظیفي ومكان العمل 

ســـــجلت أعلـــــي درجـــــات الرضـــــا فـــــي مجـــــال معـــــاییر الأداء والبیئـــــة التنظیمیـــــة  .3
 .والانتماء

ســجلت أدنـــي درجـــات الرضـــا فـــي مجــال الحـــوافز وتحمـــل المســـئولیة والعلاقـــات  .4
 . الإنسانیة والمخاطرة
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  :وقد خلصت الدراسة للعدید من التوصیات منها
الات المناخ التنظیمي ومحاولة تحسینها من أجـل رفـع مسـتوي الرضـا دراسة مج .1

 .عن المناخ الذي یعملون فیه وبالتالي رفع مستوي أدائهم نلدي العاملی

 )العلاقـــات الإنســـانیة والمســـئولیة ،المخـــاطرة ،الحـــوافز(ضـــرورة الاهتمـــام بالتـــالي .2
 .كونها من العوامل الهامة في زیادة الرضا عن المناخ

 
ـــة ، (اســـة در . 14 ـــوزارات والـــدوائر ) " 1994العوامل ـــاخ المؤسســـي فـــي ال أبعـــاد المن

  ".المركزیة في الأردن 
هـدفت الدراســة للتعـرف علــي واقــع المنـاخ المؤسســي فــي الأجهـزة المركزیــة لــلإدارة 

  .العامة ممثلة في الوزارات والدوائر المركزیة في الأردن
  :وتوصلت الدراسة للعدید من النتائج أهمها 

 .جود رضا واستقرار عام متوسط عن المناخ المؤسسي و  .1

 .أسباب التغیر في المناخ المؤسسي ترجع للأوضاع الداخلیة للأجهزة المبحوثة .2

 :أن سلبیات المناخ المؤسسي تعود للعدید من الأسباب كان أهمها  .3

  ً  .المادیة أو المعنویة تدني نسبة الحوافز المقدمة للعاملین سواء

 ادة الإداریة العلیا والعلاقات الشخصیة في العملعدم استقرار القی. 

  اختلاف الهیاكل والإجراءات التنظیمیة في الوزارات والدوائر المركزیة. 

  ــــاخ العمــــل بســــبب جمــــود التشــــریعات غیــــاب الأجــــواء الدیمقراطیــــة عــــن من
 .وعجزها عن مواكبة المستجدات

  : وخلصت الدراسة إلي توصیات من أهمها
 .یجیة في جوانب المناخ المؤسسي كافة إدخال تحسینات تدر  .1

وزیـادة الاهتمـام بالعـاملین والإنتاجیـة ، العمل علي الحد من التـأثیرات الشخصـیة .2
 .وتحدیث التشریعات

    
تحلیــل المنــاخ التنظیمــي فــي أجهــزة الخدمــة المدنیــة ) "1993محارمــه ، (دراســة . 15

  " بالأردن
لمــوظفین فــي أجهــزة الخدمــة هــدفت الدراســة إلــي الكشــف والإفصــاح عــن تصــورات ا

المدنیة الأردنیة للمناخ التنظیمـي السـائد فـي تلـك الأجهـزة بشـكل عـام ولكـل بعـد مـن 
أبعاد المناخ التنظیمي من أجل تحدید نواحي القصـور والخلـل ومعرفـة مـدي ملائمـة 

  :وقد توصلت الدراسة لنتائج من أهمها . المناخ التنظیمي السائد في هذه الأجهزة
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ورات أفراد العینـة اتجـاه كافـة أبعـاد المنـاخ التنظیمـي باسـتثناء بعـد وضـوح سلبیة تص
  .التنظیم الذي جاء متوسطاً 

  :وتوصلت الدراسة للعدید من النتائج أهمها 
 العمل على زیادة الاهتمام بالمناخ التنظیمي .1

  .اعتماد مبدأ الموضوعیة في التعامل مع العاملین بتلك الأجهزة .2
فــي تحلیـــل الاحتیاجـــات  يارة العامــة ووحـــدات التطـــویر الإدار تفعیــل دور معهـــد الإد

  .التدریبیة وتطویر الإجراءات الحالیة
 
  : الدراسات فى البیئة الأجنبیة: ثالثاً 

هـل یضـیف المنـاخ التنظیمـي " قام بدراسـة تحـت عنـوان )  2003دافیدسون ، . (1  
  "یةقیمة لجودة الخدمات الفندقیة في الولایات المتحدة الأمریك

(Davidson, 2003) “Does organizational climate add service 
quality in hotel?” 
ــــاخ التنظیمــــي فــــي تلــــك  ــــى معرفــــة مســــتوي إدراك العــــاملین للمن هــــدفت هــــذه الدراســــة إل
المؤسسات، ومدى تأثیر عوامل المناخ التنظیمي علـى مسـتوي جـودة الخـدمات الفندقیـة، 

صیة، في قطاع الخـدمات الفندقیـة علـى مسـتوي إدراك الشخ الفروقومعرفة تأثیر بعض 
  .العاملین للمناخ التنظیمي

  :وقد توصلت الدراسة إلي نتائج أهمها
یوجــــد مســــتوي عــــالي لإدراك العــــاملین للمنــــاخ التنظیمــــي فــــي قطــــاع الخــــدمات  .1

 .الفندقیة

وجـــود علاقـــة ایجابیـــة بـــین مســـتوي إدراك العـــاملین للمنـــاخ التنظیمـــي فـــي هـــذه  .2
 .وجودة الخدمات المقدمة للزبائن المؤسسات

وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة لمســـتویات إدراك العـــاملین وجـــودة الخـــدمات  .3
المقدمــة تعـــزي إلـــى متغیـــر المســـتوي التعلیمـــي وســـنوات الخدمـــة والجـــنس وعـــدم 
وجــــوـد فـــــروق تعـــــزي لمتغیـــــرات مكـــــان العمـــــل والحالـــــة الاجتماعیـــــة والمســـــتوي 

  .الوظیفي
  :ى توصیات أهمهاوقد توصلت الدراسة إل

 .ضرورة مراعاة فهم العاملین لطبیعة مهامهم الوظیفیة لتحسین مستوي أدائهم .1

ـــــین  .2 ـــــاخ تنظیمـــــي جیـــــد یرعـــــي العلاقـــــات المتبادلـــــة ب ضـــــرورة مراعـــــاة وجـــــود من
 .العاملین
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مراعـــاة مبـــدأ العدالـــة فـــي العمـــل وتوزیـــع العمـــل مـــن قبـــل إدارة العلیـــا فـــي تلـــك  .3
 .المؤسسات

 .ن في هذا القطاعضرورة تدریب العاملی .4

  
العلاقـة بـین المنـاخ التنظیمـي والرضـا " قـام بدراسـة تحـت عنـوان ) 2001،جراتتو( .2

  ".الوظیفي
(Gratto, 2001).”The relationship of organizational climate 
and job satisfaction for directors of physical plants ” 

ن المنــــاخ التنظیمــــي والرضــــا الــــوظیفي هــــدفت هــــذه الدراســــة إلــــى تفحــــص العلاقــــة بــــی  
المطبـــــق علـــــى المــــــدراء القـــــائمین علـــــى المعــــــدات، والآلات، فـــــي الولایـــــات المتحــــــدة 
الأمریكیــة وتحدیــد إذا مــا كــان هنــاك اختلافــات ذات دلالــة جوهریــة فــي وســائل الرضــا 
الوظیفي  وفق سـیاق المنـاخ التنظیمـي تعـزي للجـنس، والعـرق، وطبقـاً لحجـم المؤسسـة 

مـدیراً مـن خــلال تطبیـق اســتبانة أعـدت لهــذا  602وتـم إجــراء عملیـة مســح ل . رةوالخبـ
  .الغرض

  :وقد توصلت الدراسة إلى نتائج أهمها
اكتشـــاف جمیــــع عوامــــل المنــــاخ التنظیمــــي فـــي المؤسســــات التــــي أجــــري علیهــــا  .1

المنــاخ  –الهیكـل التنظیمـي  –الاتصـالات الداخلیـة (البحـث، وهـذه العوامـل هـي 
 ).الحوافز –التنمیة المهنیة  فرض –السیاسي 

أعلـــي ثلاثـــة نســـب للرضـــا الـــوظیفي فیمـــا یتعلـــق بعوامـــل المنـــاخ التنظیمـــي هـــي  .2
 .الاعتبارات الشخصیة وفرص التنمیة المهنیة والاتصالات الداخلیة

 .من المدراء راضون عن أوضاعهم الوظیفیة% 80أن نسبة  .3

 .لرضا الوظیفيجمیع أبعاد المناخ التنظیمي موضع الدراسة مؤثرة في ا .4

  :وقد توصلت الدراسة إلى توصیات أهمها
ضـــرورة تركیـــز المـــدراء علـــى تعزیـــز بیئـــة العمـــل وزیـــادة الرضـــا الـــوظیفي لـــدى  .1

 .العاملین

ضـرورة تـوفیر فـرص التنمیـة المهنیـة كونهـا عامـل مهـم ومـؤثر بالرضـا الــوظیفي  .2
 .وكذلك الاهتمام بالاتصالات الداخلیة في تطویر العمل المؤسساتي

لقیــام بتعریــف المــوظفین علــى التوقعــات التنظیمیــة ومعرفــة مــدى تطــابق أدائهــم ا .3
 .مع هذه التوقعات
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 "المنظمات داخل الإبداعي التفكیر حفز"  ,1998)ماكفادزین  (دراسة. 3

" (Mcfadzean, 1998):”Enhancing Creative thinking Within 
Organization” 

 :إلى الدراسة هذه هدفت
 داخـل الإبـداعي الجانـب تطـویر علـى تعمـل التـي سـالیبالأ استكشـاف .1

 .المنظمات
 .منظماتهم في الإبداعي المناخ تحسین كیفیة المدیرین تعلیم .2
 إبداعیة مختلفة بطریقة المشاكل حل في المستخدمة الأسالیب من عدد عرض .3

 .المجموعات من مختلفة أنواع مع تستخدم أن یمكن والتي ،
امنظـ الدراسـة هـذه واسـتخدمت ً ـا ور ً  المنظمـات داخـل المنـاخ تنمیـة علـى یعمـل عقلی

 ثقافـة تطـویر طریـق عـن ، الإبداعیة قدرتها من توسع أن للمنظمة یمكن كیف ویوضح
  . إبداعیة بطرق الجماعیة المشاكل حل طریق ،وعن المنظمة داخل إبداعیة

 :التالیة النتائج الدراسة أوضحت وقد
 .المؤسسة إطار في التفوق من مناخ یرتوف على العلیا الإدارة تشجع أن یجب .1
ـا یكـون أن یجـب المؤسسـة داخـل السـائدة فـةوالثقا المنـاخ أن ً  التفكیـر لتشـجیع دافع

 للمشـاركة مالـلاز  الأمـان تـوفیر خـلال مـن ذلـك ویتحقق . الشركة قبل من الإبداعي
 تفـادیهم عنـد فقـط یـتم إبداعیـة بصـورة التفكیـر علـى المـوظفین تشـجیع أن حیـث

 وتصـور المسـتقبل فـي التأمـل الإبـداعیین علـى تشـجیع المفكـرین العقـاب، لمخـاوف
 قابلـة أهـداف وضـع سـنوات، عشر أو خمس خلال فترة إلیه یتطلعون الذي الوضع
یجاد للتحقیق ٕ   .هذه الأهداف لتحقیق إستراتیجیة وا

إن أســـالیب حـــل المشــــاكل بطـــرق إبداعیــــة تســـاهم فـــي تنمیــــة عمـــل المجموعــــة  .2
 .عملیة حلول في تطویرها ویتم مبتكرة، أفكار تولید بحیث یمكن

 
  "تقییم البیئة الإبداعیة للعمل ). "  1996آمابیلي وآخرون ، (دراسة  .4

 (Amiable and others, 1996): ”Assessing the Work 
Environment for Creativity”.  

  :هدفت هذه الدراسة إلي
والتي قد تؤثر في نشـوء ونمـو تقییم صحیح لأوجه مفاهیم بیئة العمل لنظام ما،  .1

  .الأفكار الإبداعیة
 .تحدید القوة النسبیة للأبعاد المختلفة لبیئة العمل .2
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، )مفـــاتیح الإبـــداع( تصـــمیم أداة قیـــاس جدیـــدة لتقـــیم المنـــاخ الإبـــداعي وتســـمي  .3
 .وتقیس محفزات وعوائق الإبداع ضمن بیئات العمل بالمؤسسات

 High - Tech Electronicsوقــــد تــــم إجــــراء الدراســــة علــــى شــــركة  

International وقـــد خلصـــت . موظــف 30,000، وهــي شـــركة أمریكیــة یعمـــل بهـــا
الدراسة إلى أن تشجیع انتشار وتطـویر الأفكـار الجدیـدة یعمـل وفقـا لثلاثـة مسـتویات 
رئیســیة داخــل المؤسســات، فــي مقــدمتها التشــجیع علــى نطــاق المؤسســة وهــو الأكثــر 

  : في وتشجیع مجموعة العمل، وذلك كما یليانتشاراً ویلیه التشجیع الإشرا
هنــاك العدیــد مــن الجوانــب التــي یعقــد :  التشــجیع داخــل علــى نطــاق المؤسســة  -أ    

  : بأنها تعمل علي نطاق واسع داخل المؤسسات مثل
التشجیع على تحمل الخطر ونشر الأفكار، فالأفراد یصـبحوا أكثـر قابلیـة إذا مـا  .1

 .ذلكتهیأت لهم الظروف المناسبة ل

التقییم المنصف والداعم للأفكار الجدیدة، فقد تبین أن التقییم الذي یحمـل لهجـة  .2
ــــداعم  ــــیم ال ــــداع، بخــــلاف التقی ــــد یضــــر بالإب انتقادیــــه حــــادة أو نوعــــاُ مــــن التهدی

ً للإبداع  .والتثقیفي الذي یؤدي إلي تعزیز وضعاً بناء

 .المكافأة والاهتمام الخاص بالإبداع .3

 .القرار داخل المؤسسة على أساس المشاركةوأخیراُ أن یتم اتخاذ  .4

العدیـد مـن الدراسـات أشـارت إلـى دور مـدیري المشـاریع أو :  التشجیع الإشـرافي -ب   
  :المشرفین المباشرین، خاصة في مجالات مثل

 إیضاح الهدف. 

 التعامل الحر بین المشرف والمرؤوسین. 

 الدعم الإشرافي لعمل وأفكار الفریق.  
أوضــحت بعــض الدراســات أن تشــجیع الإبــداع یمكــن أن یــتم  :لتشــجیع مجموعــة العمــ

داخــل مجموعــة العمــل نفســها، مــن خــلال التنــوع فــي خلفیــات أعضــاء الفریــق والانفتــاح 
  .المتبادل على الأفكار والتحدي البناء والالتزام المشترك بالمشروع
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  "المناخ المؤسسي للإبداع والابتكار) " م1996إیكفال ، (دراسة .  5
        (Ekvall , 1996).”Organizational Climate for Creativity 

and Innovation”. 
  : وتمثلت أهداف هذه الدراسة في

  .تصمیم أداة لقیاس المناخ الإبداعي .1
 .معرفة صلاحیة هذه الأداة عند التطبیق، ومدى تفعیلها للنظام المؤسسي .2

تحفیــز الإبــداع والابتكــار تقــدیم بعــض التوجیهــات لاســتخدامها بغــرض التــدخل ل .3
 .المؤسسي

 .وصممت لذلك استبانة تتعلق بعشرة أبعاد تم تأییدها في أدبیات الإبداع .4

  :وقد تم تطبیق هذه الاستبانة في عدة دراسات  
فــي الســوید خــلال الثمانینــات، وتوصــلت إلــى أن المؤسســات التــي یقــال إنهــا  : الأولــي 

ــــه فــــي المنتجــــات والخــــدمات والوســــائ ل والسیاســــات لابــــد وأن یختلــــف ابتكاری
مناخهــا عــن المؤسســات التــي تعتمــد النــزوع إلــى المحافظــة والتــي تكــون عــن 

  .غیر وعي بعیدة عن ركب المؤسسات الآخذة في التطور
ــــي  :والثانیــــة ــــى ثلاثــــة فــــروع تابعــــة لشــــركات عملاقــــة، الأول طبقــــت فیهــــا الاســــتبانة عل

تـــم تمثیــل كـــل فئــات المـــوظفین فـــي ســویدیة، والثانیـــة ألمانیــة والثالثـــة اســبانیة، و 
  :وكانت النتائج تشیر إلى أن. العینة

  .المناخ هو أهم هذه المتغیرات المؤسسیة بالنسبة للابتكار .1
ــــل مــــن القــــدرة الإبتكاریــــة  .2 النزعــــة الرســــمیة لهــــا أثــــر مــــانع أو مثــــبط یجعلهــــا تقل

 .للمؤسسة

و دلالـــة، ووضــوح الهـــدف والاحترافیــة قـــد لا یكـــون لأي منهمــا بحـــد ذاتــه أثـــر ذ .3
ولكن یبدو أن لها إسهاماً إیجابیاً كجزء مـن المنـاخ الإبـداعي، أو كإحـدى القـوي 

 .المساعدة على توفیر مناخ إبداعي

طبقت فیها الأداة، لإجراء تحلیـل مؤسسـي شـامل علـى أربعـة أقسـام لشـركة تنـتج  : والثالثة
خــر، وكــان كــل قســم یتمیــز بقیــادة تختلــف عــن القســم الآ) م1987(الكیماویــات 

  -:وقد كشفت الدراسة عن النتائج التالیة
  .هناك علاقة قویة جداً بین نمط القیادة والمناخ -أ           
إن القیـــادة المتوجهـــة نحـــو التغییـــر والتطـــویر تمیـــل إلـــى أن تُظهـــر أقـــوي  -ب          

  .ارتباط لها مع متغیرات المناخ من حیث النواحي الإبداعیة والابتكاریة
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  -:لدراسات في مجملها العدید من النتائج منها ما یليوأوضحت ا
أن نظـــم اتخـــاذ القـــرار البالغـــة المركزیـــة تـــرتبط مـــع المنـــاخ الـــذي یقمـــع الإبـــداع   .1

 .والابتكار

ــــاخ  .2 ــــافي مــــع المن ــــد الصــــراعات وهــــذا یتن أن النزعــــة الرســــمیة فــــي المؤسســــة تول
 .الإبداعي

 أن البیروقراطیة الجامدة من معوقات الإبداع .3

  
  : التعقیب علي الدراسات السابقة:  رابعاً 

دراســــة حیــــث ارتبطـــــت عــــدد مـــــن ) 26(ضفــــي هــــذه الدراســـــة قــــام الباحــــث باســـــتعرا   
الدراسـات التـي  منهـاالدراسات السابقة  بالدراسة الحالیة مصـنفة إلـي عـدد مـن المحـاور و 

ولـــت والدراســـات التـــى تنا،  والدراســـات التـــي تتعلـــق بالإبـــداع، تتعلـــق بالمنـــاخ التنظیمـــي 
) 2000،حجــلان(دراســة  و )2001، الصــیدلاني (دراســة حیــث جائــت  .المحــورین معــاً 

والتــي تناولــت نفــس عنــوان دراســة الباحــث مــع اخــتلاف ) . 2000، القطامنــة ( ودراســة
  .بسیط في تحدید عناصر المناخ التنظیمي 

هـا وقد تناولت بعض الدراسات موضوعي المناخ التنظیمـي والإبـداع بشـكل منفصـل فمن 
تناول المنـاخ التنظیمـي كأحـد متغیـرات الدراسـة بهـدف الكشـف عـن إبعـاده وعناصـره ن م

وتــــــأثیره علــــــى بعــــــض المتغیــــــرات الإداریــــــة الاخــــــري أو مــــــدى تــــــأثره بهــــــا مثــــــل دراســــــة 
ودراســــــــــة ) 2006،الشــــــــــنطى(ودراســــــــــة ) 2008،الطیــــــــــب(ودراســــــــــة ) 2009،مریــــــــــزق(
ودراســـة )  2005،والتمیمـــىالخشـــالى (ودراســـة ) 2006،ملحـــم(ودراســـة) 2006،الحیـــدر(
ودراســــــــة ) 2001،جراتتــــــــو(ودراســــــــة ) 2003،دافیدســــــــون(ودراســــــــة ) 2004،الســـــــكران(
ــــــــــــــــوتى(ودراســــــــــــــــة ) 1999،الــــــــــــــــذنیبات(ودراســــــــــــــــة ) 2001،الشــــــــــــــــمرى( ) 1994،القری

  ) . 1993،محارمة(ودراسة ) 1994،العواملة(ودراسة ) 1994،اللوزى(ودراسة
  

الدراســات التــي تناولــت المحــور الثــاني  بالإضــافة إلــي أن الباحــث اســتعرض العدیــد مــن
وســجل الباحــث اهتمــام العدیــد مــن البــاحثین لمحــور الإبــداع علــي . عوهــو محــور الإبــدا

اختلاف القطاعات والجهات التي تم التركیز علیها في الأبحـاث فیهـا علـي سـبیل المثـال 
ناولهــا والدراســات التــي ت،قطــاع البنــوك،القطــاع الصــحي ،القطــاع التعلیمــي -لا الحصــر

ودراســــــــــة ) 2006،العریفــــــــــى(ودراســــــــــة  ) 2006،الســــــــــویطى(الباحــــــــــث هــــــــــي دراســــــــــة 
  ).1996،إیكفال(ودراسة ) 1996،آمبیلى واخرون(ودراسة ) 1998،ماكفادزین(
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یتضـــح ممـــا تـــم عرضـــه ســـابقا أن موضـــوع المنـــاخ التنظیمـــي والإبـــداع قـــد نالـــت اهتمـــام 
وقـد تبـین  ،عـاً أو كانـا منفصـلینبغض النظر عن تناول المحـوریین السـابقین م ،الباحثین

  . للباحث من خلال استعراض الدراسات السابقة ما یلي
  البیئـــة (أن جـــزء مـــن هـــذه الدراســـات قـــد اســـتهدفت التعـــرف علـــي المنـــاخ التنظیمـــي

للمنظمة عبر الجوانب الهامة المتعلقـة بهـذا المحـور سـعیاً إلـي فهـم عمیـق  )الداخلیة
 للعناصر المكونة له 

 ر مـــن هــــذه الدراســـات اســــتهدفت التعـــرف علــــي أحـــد الجوانــــب الهامــــة والجـــزء الأخــــ
المتعلقـــة بالإبـــداع ســـعیاً إلـــي فهـــم عمیـــق حـــول العناصـــر المكونـــة لهـــذا المفهـــوم أو 

أو المعوقــات التــي تحـد مــن وجــوده وبـذلك اســتطاعت مجتمعــة ، العوامـل المــؤثرة فیـه
یحـیط بهـذا المفهـوم أن تسهم في بحث مكونات الاتجاه الإبداعي ومن ثم تفسـیر مـا 

عناصـــره ومفرداتـــه بمـــا یـــتلاءم مـــع  ةمـــن غمـــوض وتأكیـــد إجرائیتـــه وواقعیتـــه وترجمـــ
 .العمل في المیدان الإداري 

  كــــان للدراســــات الســــابقة فائــــدة كبیــــرة فــــي توجیــــه الباحــــث فــــي تصــــمیم أداة الدراســــة
وســاعدته فــي تكــوین تصــور شــامل لموضــوع البحــث وتحدیــد الأســالیب الإحصــائیة 

 .اسبة لتحلیل البیاناتالمن

  معظم الدراسات السـابقة وكـذلك الدراسـة الحالیـة تشـترك فـي الاعتمـاد علـي اسـتخدام
المـــنهج الوصـــفي الـــذي یقـــوم علـــي جمـــع البیانـــات الفعلیـــة التـــي تـــربط بـــین متغیـــرات 

 .الدراسة

  أن هـذه الدراســات تسـهم جمیعــاً فـي دعــم الحركـة المحلیــة والعربیـة والعالمیــة الداعیــة
كأحـد مقومــات الصــمود والمنافســة فـي ظــل التــداعیات الهائلــة  ةتطــویر الإبداعیــ إلـي

والكبیرة والمتسارعة في قطاعات المعرفة والتكنولوجیا وذلك حتـى تـتمكن أي منظمـة 
مـــن مواكبـــة تلـــك المتغیـــرات المتلاحقـــة فـــي شـــتي المجـــالات وبالتـــالي رفـــع كفاءتهـــا 

 .وفاعلیتها

 مــــن حیــــث الأبعــــاد  -ضــــمن كــــل محــــور -ینهــــا تختلــــف الدراســــات الســــابقة فیمــــا ب
والعناصر والمتغیرات التي تم التركیز علیها مـن جانـب كـل دراسـة ممـا تـرك المجـال 

والإسـهام فـي إثـراء الجانـب المعرفـي . مفتوحاً لأي باحث فـي سـد هـذه الثغـرة البحثیـة
 .أو التطبیقي لكلي المحوریین في هذا البحث

  مـن حیـث العناصـر التـى تـم التركیـز علیهـا للمنـاخ تمیزت هذه الدراسة عـن سـابقاتها
حیــث تــم اعتمــاد ، التنظیمــى فــى قطــاع عــام وفاعــل وحیــوى وهــو القطــاع الصــحى 

العناصــــر التــــى شــــكلت اهمیــــة لــــدى العدیــــد مــــن البــــاحثین واعتمــــاد العناصــــر التــــى 
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بالاضـــافة الـــى ربـــط تلـــك العناصـــر بمـــدى . تقاطعـــت فـــى معظـــم الابحـــاث الســـابقة 
اضــافة الــى انهــا مــن الدراســات الاولــى التــى . الإبــداع لــدى العــاملین  تأثیرهــا علــى

تتنـــاول موضـــوع المنـــاخ التنظیمـــى واثـــره لــــى الابـــداع فـــى مؤسســـات القطـــاع العــــام 
  .وتحدیداً المؤسسات الصحیة فى قطاع غزة

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  
  

  سادسالفصل ال
 الطریقة والإجراءات

  
  
  

  منهجیة الدراسة: أولاً 

 مع  وعینة الدراسةمجت: ثانیاً 

  أداة الدراسة: ثالثاً 

 صدق وثبات الاستبانة: رابعاً 

  المعالجات الإحصائیة: خامساً 
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یتنـــاول هـــذا الفصـــل وصـــفاً لمـــنهج الدراســـة ، و مجتمـــع الدراســـة وعینتهـــا ، وكـــذلك أداة 
الدراســــة المســــتخدمة وطــــرق إعــــدادها ، وصــــدقها وثباتهــــا ، كمــــا یتضــــمن هــــذا الفصــــل 

لإجـــراءات التـــي قـــام بهـــا  الباحـــث فـــي تقنـــین أدوات الدراســـة وتطبیقهـــا ، وأخیـــرا وصـــفا ل
  .المعالجات الإحصائیة التي اعتمد الباحث علیها في تحلیل الدراسة 

 
 
 
  

  منهجیة الدراسة :  أولاً 
 أو للظـاهرة القـائم الوضـع تفسـیر علـى یقـوم الـذي الوصـفي المـنهج علـى الباحـث یعتمـد

ــــة فــــي القطــــاع المشــــكلة مــــن خــــلال الت ــــى المنــــاخ التنظیمــــي للمنظمــــات العامل عــــرف إل
العوامـــل  و تحدیـــد.وآثارهـــا علـــى الإبـــداع ، الصـــحي وتوصـــیف ایجابیاتهـــا وســـلبیاتها 

والعناصــر المختلفــة المــؤثرة علــى المنــاخ التنظیمــي داخــل المنظمــات الحكومیــة العاملــة 
بعادهـــا ومحــدداتها ومتغیرات ٕ ومــن ثــم معرفـــة . هــا فــي القطــاع الصــحي بكــل عناصــرها وا
حتـى یمكـن معرفـة . مشكلات المناخ التنظیمي وتحدید أسبابها وآثارها وتحلیل علاقاتها 

 معوقات الإبداع في هـذا المنـاخ ومـن ثـم معرفـة المنـاخ المسـاعد علـى إبـداع المـوظفین

 أو للظـاهرة ومتكامـل دقیـق علمـي وصـف إلـى الانتهـاء بهـدف بینهـا العلاقـات وتوصـیف

 أو دقیـق للظـاهرة توصـیف إلـى والتوصـل وتفسـیرها البیانـات تحلیـل ویشـمل،  المشـكلة

عینـة  و البحـث مجتمـع إطـار مـن كـل تحدیـد البحـث مـنهج یشـمل و ، ونتائجهـا المشـكلة
 ، القیـاس أسـالیب و الاستقصـاء قائمـة تصـمیم و البیانـات جمع مصادر و نوع  و البحث

،و سـوف  یلـي كمـا الإحصـائي التحلیـل أسـالیب تحدیـد ثـم ، المسـتخدم تقیـیم المقیـاس و
  :تعتمد الدراسة على نوعیین أساسیین من البیانات
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  .البیانات الأولیة -1

لدراســة بعـــض مفــردات البحـــث  توذلــك بالبحــث فـــي الجانــب المیـــداني بتوزیــع اســـتبیانا
ومـــن ثـــم تفریغهـــا وتحلیلهـــا ، وحصـــر وتجمیـــع المعلومـــات اللازمـــة فـــي موضـــوع البحـــث

 SPSS    (Statistical Package for Social Science)خدام برنـامج باسـت

الإحصــائي واســـتخدام الاختبــارات الإحصـــائیة المناســـبة بهــدف الوصـــول لـــدلالات ذات 
  .قیمة ومؤشرات تدعم موضوع الدراسة 

 .البیانات الثانویة -2
موضــوع قــام الباحــث بمراجعــة الكتــب و الــدوریات و المنشــورات الخاصــة أو المتعلقــة بال

بــأثر المنــاخ التنظیمــي علــى الإبــداع لــدى العــاملین بــوزارة قیــد الدراســة، والتــي تتعلــق 
الباحــث أنهـــا تســهم فـــي إثــراء الدراســة بشـــكل علمــي، ونـــوي  رأى، وأیـــة مراجــع الصــحة 

الباحث من خلال اللجوء للمصادر الثانویة في الدراسة، التعرف علـى الأسـس و الطـرق 
ة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عـن آخـر المسـتجدات التـي العلمیة السلیمة في كتاب

  حدثت و تحدث في مجال الدراسة 
  :مجتمع وعینة الدراسة: ثانیاً 

  :مجتمع الدارسة - أ 
ونظرا للتقسیم ، مجتمع البحث یتمثل في الموظفین العاملین في مجمع الشفاء الطبي 

  :مل كل من العاملین فيالحاصل في مجمع الشفاء الطبي فان  مجتمع الدراسة یش
  .مستشفى الجراحة -1
 .ةمستشفى الباطن -2

 .مستشفى الولادة -3

، العلاج الطبیعي ، المختبر ، الأشعة (الوحدات الفنیة المساعدة والمتمثلة في  -4
والبالغ عددهم ). بالإضافة للوحدات الإداریة المختلفة ، الباثولوجي ، الصیدلیة 

 .موظفاً موزعین على كافة الفئات 1395

 : الدراسة عینة - ب
ا وذلـك الشـامل الحصـر أسـلوب مـن بـدلاً  العینـة أسـلوب علـى البحـث أعتمـد ً  حجـم لكبـر نظـر

موظــف مــوزعین علــى أربــع فئــات ) 1395(حیــث یبلــغ مجتمــع الدراســة  . البحــث مجتمــع
وتــــم . فنــــي  170، إداري  323، ممــــرض  464، طبیــــب  438: رئیســــیة وهــــى كالتــــالي 
. لطبقیـة لیشـمل مجتمـع البحـث كافـة العـاملین علـى اخـتلاف فئـاتهم الاختیار وفـق العینـة ا
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وذلــك مـــن اجــل الحصـــول علــى المعلومـــات الإحصــائیة الوصـــفیة والتحلیلیــة للإجابـــة عـــن 
% 20مـا نســبته  شـكلتتــم اختیـار العینـة والتـي ، أسـئلة البحـث واختبـار فرضـیات الدراسـة 

 93، طبیـب  87: (ة حسـب التـالي مفـردة موزعـ) 279(والتـي تمثـل ، من مجتمع الدراسة 
  :والموضحة في الجدول التالي) فني 34، أدارى  65، ممرض 

  
  ) 1(جدول رقم 

  یوضح مجتمع وعینة البحث
  المجموع  فني  إداري  ممرض  طبیب  الوظیفة
  1395  170  323  464  438  )مجتمع(العدد 

  279  34  65  93  87  )عینة(العدد 

  
  اء كــان طبیـــب عــام أو أخصــائي ، ســـواء جمیــع الأطبــاء فـــي المجمــع ســو : طبیــب

  .كان طبیب بشري أو أسنان أو صیدلي
 جمیع العاملین في مهنة التمریض: ممرض.  
  جمیـع العــاملین فـي الشــؤون والمناصـب الإداریــة و غیـر المنضــمین للفئــات  :إداري

  السابقة 
 وتضــم فنـي أشـعة ، مختبــر ، ، جمیـع العـاملین فــي المهـن الطبیـة المسـاعدة :  فنـي

  .لاج طبیعي ، سمعیات ، باثولوجيع
اســتبانة،  253وقــد تــم توزیــع الاســتبانات علــى أفــراد عینــة الدراســة ، وتــم اســترداد  

اســــتبانات  نظــــرا لعــــدم تحقــــق الشــــروط  6وبعــــد تفحــــص الاســــتبانات تــــم اســــتبعاد 
المطلوبة للإجابة على الاسـتبیان، وبـذلك یكـون عـدد الاسـتبانات الخاضـعة للدراسـة 

  .)من العینة الأصلیة%  92.5أي بنسبة ( ةاستبان 247
  
 
 
 
 
 
 
 
  



 

 85

  :والجداول التالیة تبین خصائص وسمات عینة الدراسة  كما یلي
  

  ) 2(جدول رقم 
  العمر توزیع عینة الدراسة حسب متغیر

  النسبة المئویة  التكرار  العمر
  26.3  65  سنة 29 -20
  42.9  106  سنة 30-39
  24.3  60  سنة 40-49
  6.5  16  سنة 49-59
 0.0  0  سنة فأكثر 60

   100.0  247  المجموع

  :  العمر  .1
نة 29 -20" مــن عینــة الدراســة بلغــت أعمــارهم % 26.3أن ) 2(یبــین جــدول رقــم  ، "  س

مـن عینـة %  24.3، و"    سـنة 39-30"من عینـة الدراسـة بلغـت أعمـارهم % 42.9و 
" ة بلغــت أعمــارهم مــن عینــة الدراســ%  6.5، "  ســنة 49-40" الدراســة بلغــت أعمــارهم 

  "   سنة 20-59
لاسـیما وان فئـة الأطبـاء التـي یـتم ، ویرى الباحث أن النسب السابقة هـي نسـب معقولـة 

ســـنة بســـبب ســـنوات الدراســـة ) 39-30(تعینهـــا تكـــون قـــد دخلـــت فـــي الشـــریحة الثانیـــة 
 الطویلة  إضافة إلى تعیین العدیـد مـن المـوظفین مـن فئـة التمـریض والإداریـین والفنیـین

 .  سنة) 29-20(في السنتین الأخیرتین والذي رفع نسبة الشریحة الأولى 
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  ) 3(جدول رقم 
  الجنس توزیع عینة الدراسة حسب متغیر

  النسبة المئویة  التكرار  الجنس
  66.4  164  ذكر
  33.6  83  أنثى

   100.0  247  المجموع

  
 

 :الجنس .2
مـــن % 33.6و " ذكورالـــ" مـــن عینـــة الدراســـة مـــن %  66.4أن ) 3(یبـــین جـــدول رقـــم 
  ."الإناث" عینة الدراسة من 

طبیعیة فى ظـل مجتمـع هـو بالاصـل مجتمـع ذكـورى یعتمـد علـى ویرى الباحث بان النتیجة 
  .   عمل الذكور كونهم المسؤولون عن اسرهم وعن تلبیة احتیاجاتهم المعیشیة 

 
  ) 4(جدول رقم 

  المؤهل العلمي توزیع عینة الدراسة حسب متغیر
  النسبة المئویة  التكرار  لعلميالمؤهل ا

  6.5  16  ثانوي فاقل
  64.8  160  جامعي

  19.4  48  ماجستیر
  4.9  12  دكتوراه
  4.5  11  أخرى

   100.0  247  المجموع

 
 : المؤهل العلمي .3

، و  " ثــانوي فاقــل " مــن عینــة الدراســة مــؤهلهم العلمــي % 6.5أن  ) 4(یبــین جــدول رقــم 
مــن عینــة الدراســة %  19.4، و" جــامعي " علمــي مــن عینــة الدراســة مــؤهلهم ال% 64.8

، "دكتــوراه " مــن عینــة الدراســة مــؤهلهم العلمــي % 4.9، و "ماجســتیر " مــؤهلهم العلمــي 
  "مؤهلات أخرى "  من عینة الدراسة مؤهلهم العلمي % 4.5و 
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یـــرى الباحـــث أن توزیـــع عینـــة الدراســـة حســـب المؤهـــل العلمـــي كانـــت شـــبه طبیعیـــة فـــي 
وذلـك لان العدیـد مـن الفئـات العاملـة هـي فئـات تحتـاج ، رجـة جامعیـة الحاصلین علـى د

، المجمـع لمؤهل علمي جامعي یمكنهـا مـن العمـل فـي العدیـد مـن الـدوائر والأقسـام  فـي 
نتیجــــة الحاصــــلین علــــى دكتـــوراة مرتفعــــة وذلــــك نظــــراً لأن بعــــض الأطبــــاء  بینمـــا كانــــت

هـى فـى حقیقـة الأمـر أنهـا لیسـت شـهادة بینما ، یعتبرون أن شهادة البورد بمثابة دكتوراة 
  .أكادیمیة 

  
  )5( جدول رقم 

  الفئة توزیع عینة الدراسة حسب متغیر
  النسبة المئویة  التكرار  الفئة
  36.4  90  أطباء

  37.7  93  تمریض
  10.1  25  فنیین

  15.8  39  إداریین
   100.0  247  المجموع

 
 : الفئة  .4

مــن %  37.7، و" الأطبــاء" لدراســة مــن مــن عینــة ا%  36.4أن ) 5(یبــین جــدول رقــم 
، و " الفنیـــین "مـــن عینـــة الدراســـة مـــن %  10.1، و"  الممرضـــین" عینـــة الدراســـة مـــن 

  "  الإداریین"  من عینة الدراسة  من % 15.8
ویرى الباحث أن توزیع عینة الدراسة حسـب متغیـر الفئـة یعتریـه بعـض الإشـكالیات التـي 

المــدة الأخیــرة تســاوى تقریبــاً عــدد الأطبــاء العــاملین  حیــث انــه فــي،  المجمــععــانى منهــا ی
ویعتبـــر ذلـــك خلـــل فـــي سیاســـات التوظیـــف ، مـــع عـــدد التمـــریض العـــاملین بالمستشـــفى 

ـــم تـــؤثر فقـــط علـــى فئـــة ، المعمـــول بهـــا بـــوزارة الصـــحة اضـــافة الـــى ان تلـــك السیاســـات ل
      .التمریض بل أثرت على كافة الفئات الاخرى من اداریین وفنیین
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  ) 6(دول رقم ج
  المستوى الوظیفي توزیع عینة الدراسة حسب متغیر

  النسبة المئویة  التكرار  المستوى الوظیفي 
  2.0  5  مدیر دائرة

  2.0  5  مدیر
  1.2  3  نائب مدیر
  15.0  37  رئیس قسم

  7.7  19  نائب رئیس قسم
  11.7  29  رئیس شعبة

  8.5  21  مشرف
  51.8  128  أخرى

   100.0  247  المجموع

  المستوى الوظیفي  -5
مــدیر "  لهــمالمســتوى الــوظیفي  مــن عینــة الدراســة %  2.0أن ) 6(یبــین جــدول رقــم 

مــن %  1.2، و" مــدیر " لهــم المســتوى الــوظیفي  مــن عینــة الدراســة % 2.0دائــرة و 
مــن عینـة الدراســة % 15.0، و " نائـب مـدیر" لهــم المســتوى الـوظیفي  عینـة الدراسـة 

المســــتوى مـــن عینــــة الدراســـة % 7.7، و " رئـــیس قســــم " هـــم لالمســـتوى الــــوظیفي  
المسـتوى الـوظیفي  مـن عینـة الدراسـة % 11.7و ، "نائب رئیس قسـم " لهم الوظیفي  

مشـرف " لهـم المسـتوى الـوظیفي  مـن عینـة الدراسـة % 8.5، و  "رئـیس شـعبة " لهم 
  "مستویات أخرى  "لهم المستوى الوظیفي  من عینة الدراسة % 51.8، "

ویرى الباحث أن الحاصـلین علـى شـهادة جامعیـة یشـكلون السـواد الاعظـم وذلـك لطبیعـة 
حیـــث انـــه مـــن وجهـــة نظـــر الباحـــث ، العمـــل فـــى القطـــاع الصـــحى ومتطلبـــات الوظیفـــة 

تســـاوى الوظـــائف ذات الطـــابع الاشـــرافى مـــع الوظـــائف العادیـــة یرجـــع لتعـــدد المســـتویات 
  .  فة بالمجمع  بالاضافة الى تعدد الفئات والاقسام المختل
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  )7(جدول رقم 
  سنوات الخبرة توزیع عینة الدراسة حسب متغیر

  النسبة المئویة  التكرار  سنوات الخبرة
  34.4  85  سنوات 5- 1 
  30.8  76  سنوات 6-10

  12.1  30  سنة 11-15
  12.1  30  سنة 16-20

  10.5  26  سنة فأكثر 21

   100.0  247  المجموع

 : الخبرة عدد سنوات .5
 5-1" مــن عینــة الدراســة بلغــت ســنوات الخبــرة لــدیهم % 34.4أن ) 7(ین جــدول رقــم یبــ

، "ســنوات 10-6" مــن عینــة الدراســة بلغــت ســنوات الخبــرة لــدیهم % 30.8، و " سـنوات 
% 12.1، و"، "ســنة  15-11"مــن عینــة الدراســة بلغــت ســنوات الخبــرة لــدیهم % 12.1و

ـــدیهم  مـــن عینـــة % 10.5و " ســـنة  20-16"مـــن عینـــة الدراســـة بلغـــت ســـنوات الخبـــرة ل
  ."سنة فأكثر  21" الدراسة بلغت سنوات الخبرة لدیهم 

ــــة تراكمــــات ســــنوات العمــــل حیــــث أن محصــــلتها ویــــرى الباحــــث  بــــان الخبــــرة هــــى بمثاب
التراكمیـة جائــت بشـكل نســبى مقبـول وأن العمــل فــى القطـاع الصــحى یعتمـد علــى الخبــرة 

دراســة الاكادیمیــة للموظــف بــالخبرة المكتســـبة وممارســة العمــل حتــى یــتم المــزج مــابین ال
  . اثناء العمل 

  
  :أداة الدراسة : ثالثاً 

  :وقد تم إعداد الاستبانة على النحو التالي 
  .إعداد استبانة أولیة من اجل استخدامها في جمع البیانات والمعلومات -1
 .عرض الاستبانة على المشرف من اجل اختبار مدى ملائمتها لجمع البیانات -2

 .عدیل الاستبانة بشكل أولي حسب ما یراه المشرفت -3

تـــم عـــرض الاســـتبانة علـــى مجموعـــة مـــن المحكمـــین والـــذین قـــاموا بـــدورهم بتقـــدیم  -4
 .النصح والإرشاد وتعدیل وحذف ما یلزم

 .إجراء دراسة اختباریه میدانیة أولیة للاستبانة وتعدیل حسب ما یناسب -5
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، ولقـد تـم  البیانـات اللازمـة للدراسـة توزیع الاستبانة على جمیع إفراد العینة لجمع -6
  : كما یليتقسیم الاستبانة إلى جزأین 

 6البیانات الشخصیة لعینـة  الدراسـة ویتكـون مـن  یتكون من:  الجزء الأول 
 فقرات

 ــاني ــدى العــاملین یتنــاول  الجــزء الث ــداع ل ــى الإب ــاخ التنظیمــي عل ــر المن أث
تقســیمه إلــى ســتة وتــم  بــوزارة الصــحة دراســة حالــة مجمــع الشــفاء الطبــي

 :محاور كما یلي

 . فقرات 10ویتكون من الهیكل التنظیميیناقش عنصر :  المحور الأول .1

  . فقرات 9یناقش عنصر القیادة ،  ویتكون من:  المحور الثاني .2
  .فقرات 10یناقش عنصر الحوافز ، ویتكون من :  المحور الثالث .3

 .اتفقر  7ویتكون من  عنصر الاتصال ، یناقش :  المحور الرابع .4

 .اتفقر  9ویتكون من  عنصر التكنولوجیا ، یناقش :  المحور الخامس .5

  .اتفقر  8ویتكون من  عنصر اتخاذ القرارات ، یناقش :  المحور السادس .6
  

تعني "  5" إجابات حیث الدرجة  5وقد كانت الإجابات على كل فقرة  مكونة من 
  )8(جدا حسب جدول رقم  تعني الموافقة بدرجة قلیلة" 1"الموافقة بشدة والدرجة 

  
  )8(جدول رقم

  مقیاس الإجابة على الفقرات
  غیر موافق بشدة   موافق بشدة   التصنیف

  1  2  3  4  5  الدرجة
  

  - :صدق وثبات الاستبیان: بعاً ار 
  :فقرات الاستبانة وذلك للتأكد من صدق وثبات فقراتها كالتالي تقیمتم 
 رات الاستبیان عبر التالى م التأكد من صدق فقت:  صدق فقرات الاستبیان 

  : صدق المحكمین .1
أعضاء من أعضاء ) 6(تم عرض الاستبیان على مجموعة من المحكمین تألفت من 

الهیئة التدریسیة في كلیة التجارة بالجامعة الإسلامیة  متخصصین في المحاسبة والإدارة  
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یلزم من حذف والإحصاء وقد استجاب الباحث لآراء السادة المحكمین وقام بإجراء ما 
  .وتعدیل في ضوء مقترحاتهم بعد تسجیلها في نموذج تم إعداده لهذا الغرض

  
  صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة .2

  )9(جدول رقم 
  الهیكل التنظیمي: الصدق الداخلي لفقرات المحور الأول 

معامل   الفقرة  مسلسل
  الارتباط 

مستوى 
  الدلالة

1 
لأقسام المختلفة حسب الخطوط الرسمیة بحیث تتم الاتصالات الإداریة بین ا

بداعهم ٕ  0.010 0.461  لا تشكل عائق على أداء العاملین وا

2  
تم تصمیم الهیكل التنظیمي للمستشفي متماشیاً مع طبیعة ومهمة وأهداف 

 0.000 0.697  .المستشفي بحیث یسمح للعاملین على إظهار قدراتهم الإبداعیة

3  
ستشفي بالمرونة التي تساعد على الإبداع لدي یتصف الهیكل التنظیمي للم

 0.000 0.628  .العاملین

4  
هناك تحدید واضح للمسؤولیات والواجبات التي یقوم بها الموظفون مما 

 0.000 0.709  .یساعد على الإبداع لدي العاملین

5  
وینعدم التداخل فى ، یوجد وضوح في العلاقات بین الأقسام ووحدات العمل 

 0.001 0.569  .بینهما مما یؤثر على إبداع العاملین فیها تالاختصاصا

 0.023 0.414  الهیكل التنظیمي في المستشفي هو أحد معوقات العمل والإبداع   6

 0.001 0.585  .من خلال إجراءات طویلة ومعقدة تعیق إبداع الموظفین یتم العمل 7
تمشیاً مع سیاسة یؤدي كل موظف عمله ملتزماً بحرفیة اللوائح والتعلیمات   8

 0.004 0.508  .المنظمة مما لایتح لهم أي نوع من الإبداع

في العمل مما  میوجد لدى العاملین نظام مكتوب یحدد واجباتهم ومسؤولیاته  9
 0.003 0.521  .یعزز قدرتهم على الإبداع

یوجد لدى المستشفى سیاسة لإعادة تقویم الوظائف والمراتب المختلفة مما   10
 0.000 0.655  .ل أساسي لدى العاملین للإبداعیشكل عام

  
تم حساب الاتساق الداخلي لفقرات الاستبیان على عینة الدراسة الاستطلاعیة البالغ 

مفردة، وذلك بحساب معاملات الارتباط بین كل فقرة والدرجة الكلیة للمحور التابعة له كما  30حجمها 
 . یلي
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  الهیكل التنظیمي :الصدق الداخلي لفقرات المحور الأول
الهیكـل (یبین معاملات الارتباط بین كل فقـرة مـن فقـرات المحـور الأول )  9(جدول رقم 
اط المبینـة دالـة عنـد والمعدل الكلي لفقراته ،  والذي یبـین أن معـاملات الارتبـ) التنظیمي

ــــة  ــــة لكــــل فقــــرة اقــــل مــــن )0.05(مســــتوى دلال  rوقیمــــة  0.05،حیــــث إن مســــتوى الدلال
،  وبــــذلك تعتبــــر فقــــرات 0.361الجدولیــــة والتــــي تســــاوي  rاكبــــر مــــن قســــمة المحســــوبة 

  .المحور الأول  صادقة لما وضعت لقیاسه
  

  )10(جدول رقم 
  عنصر القیادة: الصدق الداخلي لفقرات المحور الثاني 

معامل   الفقرة  مسلسل
  الارتباط 

مستوى 
  الدلالة

الفروق التي تشكل  یعامل جمیع الموظفین بنفس الطریقة بغض النظر عن  11
  مستویات إبداعیة مختلفة بینهم في أداء العمل

0.513 0.004 

تعطي الإدارة الموظفین فرصة حل مشكلاتهم بأنفسهم مما یزید ثقتهم   12
بداعهم ٕ   .بأنفسهم وزیادة إنتاجیتهم وا

0.674 0.000 

یزود الموظف بمعلومات فوریة عن مستوي أداءه سواء كان أداءه مبدع أم   13
   لا

0.623 0.000 

بداعیة في المستشفي   14 ٕ  0.028 0.401  تتبني الإدارة كل فكرة جدیدة وا
یلقي الموظف التشجیع المطلوب لإبداء وجهه نظره واقتراحاته من قبل   15

  . الرئیس المباشر مما یعمل ذلك على زیادة قدراته الإبداعیة
0.464 0.010 

 0.003 0.520  في التفكیر المتجدد والمبدع یعتبر الرئیس في العمل قدوة للزملاء   16
یوجد صراع بین الرئیس وبعض الرؤساء فى العمل مما یشكل مناخ سلبي لا   17

 0.000 0.647  .یساعد على الإبداع

في العمل مما یزید الشعور  نتسود روح المشاركة بین الرؤساء والمرؤوسی  18
  .لدي الجمیع بوجود مناخ إبداعي مناسب

0.561 0.001 

یعمل الرؤساء علي تفویض الصلاحیات مما یخلق مناخ جید   19
  للموظفین على زیادة قدراتهم الإبداعیة

0.661 0.000 

  0.361تساوي "  28"ودرجة حریة  0.05الجدولیة عند مستوى دلالة  rقیمة     
  

  عنصر القیادة:الصدق الداخلي لفقرات المحور الثاني
لارتبـــاط بـــین كـــل فقـــرة مـــن فقـــرات المحـــور الثـــاني یبـــین معـــاملات ا)  10(جـــدول رقـــم  
اط المبینــة والمعــدل الكلــي لفقراتــه ،  والــذي یبــین أن معــاملات الارتبــ) عنصــر القیــادة(
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 0.05، حیـــث إن مســـتوى الدلالـــة لكـــل فقـــرة اقـــل مـــن ) 0.05(دالـــة عنـــد مســـتوى دلالـــة 
وبــذلك تعتبـــر ،   0.361الجدولیــة والتــي تســاوي  rالمحســوبة اكبــر مــن قســمة  rوقیمــة 

  .فقرات المحور الثاني  صادقة لما وضعت لقیاسه
  

  )11(جدول رقم 
  عنصر الحوافز: الصدق الداخلي لفقرات المحور الثالث

  الفقرة  مسلسل
معامل 

  الارتباط 
مستوى 
  الدلالة

 0.004 0.507  تكافأ إدارة المستشفي الموظفین الذین یقدمون أفكار جدیدة إبداعیة  20
 0.004 0.506  منظمة الموظفین المتمیزین والمبدعین في أداء العملتُكافأ ال  21
ً یمتلك قدرات إبداعیة أم لا   22 تكثر الانتقادات الموجهة للموظف سواء

 0.004 0.509  أكثر من الدعم والتشجیع

یوجد نظام للمكافآت والترقیة لانجاز الأعمال الجیدة والمتمیزة   23
 0.000 0.661  .والإبداعیة

 0.001 0.565  عاقب الموظف في حاله ارتكابه الخطأ حتى یتم تعدیل سلوكهی  24
إذا أجدت وأبدعت في أعمالك فلا بد أن تحصل بالضرورة علي   25

 0.040 0.377  مكافأة أما إذا أخطأت فلیس من الضروري أن تنال جزاء 

تمنح الحوافز وفقاً لمعاییر واضحة لجمیع العاملین تساعد على خلق   26
 0.000 0.608  ة إبداعیةبیئ

ترتبط الحوافز بالإبداع في العمل مما یدفع بالعاملین بزیادة قدراتهم   27
 0.017 0.431  .الإبداعیة

 0.009 0.468  .تعتبر التقدمیة هي المعیار الأساسي للترقیة ولیس المجتهد المبدع  28
أشعر بالأمان الوظیفي في مجال وظیفتي مما یزید قدراتي على   29

 0.000 0.692  .بتكار والإبداعالا

  0.361تساوي "  28"ودرجة حریة  0.05الجدولیة عند مستوى دلالة  rقیمة        
  

  عنصر الحوافز: الصدق الداخلي لفقرات المحور الثالث
عنصر ( الثالثیبین معاملات الارتباط بین كل فقرة من فقرات المحور )  11(جدول رقم  

فقراته ،  والذي یبین أن معاملات الارتباط المبینة دالة عند مستوى والمعدل الكلي ل) الحوافز
المحسوبة اكبر من  rوقیمة  0.05، حیث إن مستوى الدلالة لكل فقرة اقل من ) 0.05(دلالة 
،   وبذلك تعتبر فقرات المحور الثالث  صادقة لما 0.361الجدولیة والتي تساوي  rقسمة 

  .وضعت لقیاسه
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  )12(جدول رقم 
  عنصر الاتصال: دق الداخلي لفقرات المحور الرابعالص

معامل   الفقرة  مسلسل
  الارتباط 

مستوى 
  الدلالة

توجد صعوبة في اتصال الموظفین یبعضهم البعض إذا ظهرت حاجة   30
 0.000 0.618  .لذلك تؤثر على تطویر العمل والإبداع فیه

للمناخ الابداعى  الاتصالات الإداریة بین الأقسام المختلفة تعتبر داعمة  31
 0.001 0.574  حیث تتم حسب الخطوط الرسمیة 

تعتمد إدارة المستشفي الوسائل الحدیثة في الاتصال والتي تعمل على   32
 0.000 0.736  .سرعة نقل المعلومات والخبرات التى تساعد على الإبداع 

تصل المعلومات إلى الأقسام والوحدات في الوقت المناسب مما یشكل   33
 0.000 0.602  اخ جید للتطویر والإبداعمن

یوجد عوائق في الاتصال بالرؤساء مما یحد من قدرات العاملین على   34
 0.007 0.485  .إبداعهم

تعتمد الإدارة علي مجموعة متنوعة من طرق الاتصالات التي تشجع على   35
 0.000 0.754  الإبداع 

مما ) أفقیة-هابطة-دةصاع(قنوات الاتصال مفتوحة في جمیع الاتجاهات  36
 0.004 0.508  یساعد على نقل الخبرات والقدرات الإبداعیة

  0.361تساوي "  28"ودرجة حریة  0.05الجدولیة عند مستوى دلالة  rقیمة 
  

  عنصر الاتصال: الصدق الداخلي لفقرات المحور الرابع
 الرابـــعیبـــین معـــاملات الارتبـــاط بـــین كـــل فقـــرة مـــن فقـــرات المحـــور )  12(جـــدول رقـــم  
والمعــدل الكلــي لفقراتــه ،  والــذي یبــین أن معــاملات الارتبــاط المبینــة ) عنصــر الاتصــال(

 0.05، حیـــث إن مســـتوى الدلالـــة لكـــل فقـــرة اقـــل مـــن ) 0.05(دالـــة عنـــد مســـتوى دلالـــة 
،   وبــذلك تعتبـــر 0.361الجدولیــة والتــي تســاوي  rالمحســوبة اكبــر مــن قســمة  rوقیمــة 

  ة لما وضعت لقیاسهصادق الرابعفقرات المحور 
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  )13(جدول رقم 
  عنصر التكنولوجیا: الصدق الداخلي لفقرات المحور الخامس

معامل   الفقرة  مسلسل
  الارتباط 

مستوى 
  الدلالة

تعتمد إدارة المستشفي علي التكنولوجیا الحدیثة في انجاز العمل مما   37
 0.000 0.774  .یحفز العاملین على الإبداع وتطویر قدراتهم

تنسجم التكنولوجیا المستخدمة مع طبیعة العمل مما یشكل أدوات   38
 0.000 0.684  .للابتكار والإبداع

تعمل التكنولوجیا المستخدمة علي زیادة جودة الخدمة المقدمة والتى   39
 0.000 0.697  تسمح للعاملین زیادة قدراتهم الإبداعیة والابتكاریة

المستخدمة وقدرات العاملین الإبداعیة هناك انسجام بین التكنولوجیا   40
 0.000 0.724  بالمستشفي

تعمل التكنولوجیا المستخدمة علي ربط كافة الوحدات والأقسام بعضها   41
 0.000 0.650  ببعض مما یشكل رابط قوى لتنمیة المواهب الإبداعیة

تساهم التكنولوجیا المستخدمة في رفع أداء العاملین وقدرتهم على   42
 0.000 0.604  ع والابتكار الخلاقالإبدا

تعمل الإدارة علي تحدیث دائم ومستمر للتكنولوجیا المستخدمة لرفع   43
 0.000 0.784  . الكفاءة الإبداعیة لدى العاملین

تواكب الإدارة التطورات الحدیثة للتكنولوجیا المستخدمة في المستشفي   44
 0.000 0.784  .عاملینوالتي تساهم في زیادة القدرات الإبداعیة لدى ال

تساهم التكنولوجیا المستخدمة في توفیر الجهد وتقلیل التكالیف فى   45
 0.001 0.585  مقابل إیجاد مناخ مناسب للإبداع والابتكار

  0.361تساوي "  28"ودرجة حریة  0.05الجدولیة عند مستوى دلالة  rقیمة      
  

  كنولوجیاعنصر الت: الصدق الداخلي لفقرات المحور الخامس
 الخــامسیبــین معــاملات الارتبــاط بــین كــل فقــرة مــن فقــرات المحــور )  13(جــدول رقــم 

والمعــــدل الكلــــي لفقراتــــه ،  والــــذي یبــــین أن معــــاملات الارتبــــاط ) عنصــــر التكنولوجیــــا(
، حیــث إن مســتوى الدلالــة لكــل فقــرة اقــل مــن ) 0.05(المبینــة دالــة عنــد مســتوى دلالــة 

،   وبــذلك 0.361الجدولیــة والتــي تســاوي  rر مــن قســمة المحســوبة اكبــ rوقیمــة  0.05
  صادقة لما وضعت لقیاسه الخامستعتبر فقرات المحور 
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  )14(جدول رقم 
  عنصر اتخاذ القرارات: الصدق الداخلي لفقرات المحور السادس

معامل   الفقرة  مسلسل
  الارتباط 

مستوى 
  الدلالة

رأي وطرح الأفكار یتیح الرؤساء للمرؤوسین حریة التعبیر عن ال  46
  الإبداعیة حتى وان كانت تتعارض مع أفكارهم

0.585 0.001 

ُشجع الرؤوساء المرؤوسین استخدام التفكیر الإبداعي في حل   47 ی
  المشكلات

0.465 0.010 

یتم إشراك ذوي الشأن من الذین یتمیزون بالقدرات الإبداعیة في ما   48
  یجري من مناقشات واتخاذ القرارات

0.534 0.002 

یعتقد الرؤساء بأن مسألة التعارض في الآراء هي حالة صحیة لا تعیق   49
  .الإبداع

0.482 0.007 

 0.000 0.734  یتقبل الرؤساء أو الإدارة الأفكار الإبداعیة ووجهات النظر المختلفة  50
عطي المرؤوسی  51 ُ القدرة علي اتخاذ القرارات الهامة والإبداعیة  وتحمل  نی

  نهاالمسؤولیة ع
0.743 0.000 

بداعیة  52 ٕ  0.019 0.427  تبني الإدارة قراراتها علي أسس علمیة صحیحة وا
یتم اعتماد المركزیة في اتخاذ القرارات التي تقف عائق أمام مشاركة   53

  .العاملین وقدرتهم على الإبداع
0.412 0.024 

 0.361اوي تس"  28"ودرجة حریة  0.05الجدولیة عند مستوى دلالة  rقیمة       

  
  عنصر اتخاذ القرارات: الصدق الداخلي لفقرات المحور السادس

 الســادسیبــین معــاملات الارتبــاط بــین كــل فقــرة مــن فقــرات المحــور )  14(جــدول رقــم  
والمعــدل الكلـــي لفقراتــه ،  والـــذي یبــین أن معـــاملات الارتبــاط المبینـــة ) اتخــاذ القـــرارات(

 0.05مســـتوى الدلالـــة لكـــل فقـــرة اقـــل مـــن  ، حیـــث إن) 0.05(دالـــة عنـــد مســـتوى دلالـــة 
،   وبــذلك تعتبـــر 0.361الجدولیــة والتــي تســاوي  rالمحســوبة اكبــر مــن قســمة  rوقیمــة 

  صادقة لما وضعت لقیاسه السادسفقرات المحور 
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  صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة       
  

  ) 15( جدول رقم 
  ن محاور الدراسة مع المعدل الكلي لفقرات الاستبانةمعامل الارتباط بین معدل كل محور  م

معامل   محتوى المحور  المحور
  الارتباط

  مستوى الدلالة

 0.000 0.787  عنصر الهیكل التنظیمي  الأول

 0.000 0.721  عنصر القیادة  الثاني

 0.000 0.755  عنصر الحوافز  الثالث

 0.000 0.711  عنصر الاتصال  الرابع

 0.000 0.678  لوجیاعنصر التكنو   الخامس

 0.000 0.688  عنصر اتخاذ القرارات  السادس

  0.361تساوي "  28"ودرجة حریة  0.05الجدولیة عند مستوى دلالة  rقیمة          
  

یبین معاملات الارتباط بین معدل كـل محـور  مـن محـاور الدراسـة مـع ) 15(جدول رقم 
ـــة عنـــد المعـــدل الكلـــي لفقـــرات الاســـتبانة والـــذي یبـــین أن معـــا ملات الارتبـــاط المبینـــة دال

ــــة  ــــة لكــــل فقــــرة اقــــل مــــن  0.05مســــتوى دلال  rوقیمــــة  0.05، حیــــث إن مســــتوى الدلال
  .  0.361الجدولیة والتي تساوي  rالمحسوبة اكبر من قسمة 

  
  :Reliabilityثبات فقرات الاستبانة 

همـا طریقـة  نوقد أجرى الباحث خطوات الثبات على العینة الاستطلاعیة نفسها بطـریقتی
  .التجزئة النصفیة ومعامل ألفا كرونباخ

تـــم إیجـــاد معامـــل ارتبـــاط : Split-Half Coefficientطریقـــة التجزئـــة النصـــفیة  -1
بیرسـون بـین معــدل الأسـئلة الفردیـة الرتبــة ومعـدل الأســئلة الزوجیـة  الرتبـة لكــل بعـد وقــد  

بـــراون للتصــــحیح  باســـتخدام معامــــل ارتبـــاط ســــبیرمان تـــم تصــــحیح معـــاملات الارتبــــاط 
)Spearman-Brown Coefficient (حسب المعادلة  التالیة :  
=   معامـل الثبــات     

1
2
ر
أن هنــاك ) 16(حیــث ر معامــل الارتبــاط وقـد بــین جــدول رقــم ر

  .معامل ثبات كبیر نسبیا لفقرات الاستبیان
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  )16(جدول رقم 
  )ةطریقة التجزئة النصفی( معامل الثبات 

  محتوى المحور  المحور
  التجزئة النصفیة

عدد 
  الفقرات

معامل 
  الارتباط

معامل 
الارتباط 
  المصحح

مستوى 
 المعنویة

 0.000 0.8588 0.7525 10  عنصر الهیكل التنظیمي  الأول

 0.000 0.8409 0.7255 9  عنصر القیادة  الثاني

 0.000 0.8717 0.7725 10  عنصر الحوافز  الثالث

 0.000 0.8321 0.7125 7  الاتصال عنصر  الرابع

 0.000 0.8232 0.6995 9  عنصر التكنولوجیا  الخامس

 0.000 0.8966 0.8125 8  عنصر اتخاذ القرارات  السادس

 0.000 0.8632 0.7594 53  جمیع الفقرات الاستبانة

  0.361ي تساو "  28"ودرجة حریة  0.05الجدولیة عند مستوى دلالة  rقیمة       
ویرى الباحث من خلال قیاس ثبات فقرات الاستبانة عبر طریقة التجزئة النصفیة بوجود معامل 

  .ثبات كبیر نسبیاً لفقرات الاستبیان
  :Cronbach's Alphaطریقة ألفا كرونباخ   - 2

استخدم الباحث طریقة ألفا كرونباخ لقیاس ثبات الاستبانة  كطریقة ثانیة لقیاس      
  أن معاملات الثبات مرتفعة) 17(ین جدول رقم الثبات یب

  )17(جدول رقم 
  )طریقة والفا كرونباخ( معامل الثبات 

 معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات  محتوى المحور  المحور
 0.8759 10  عنصر الهیكل التنظیمي  الأول
 0.8719 9  عنصر القیادة  الثاني
 0.9014 10  عنصر الحوافز  الثالث
 0.8625 7  لاتصالعنصر ا  الرابع

 0.8425 9  عنصر التكنولوجیا  الخامس
 0.9215 8  عنصر اتخاذ القرارات  السادس

 0.8916 53  جمیع الفقرات الاستبانة

أدت الى نفس النتیجة ) الفا كرونباخ(ومن خلال قیاس ثبات الاستبانة مرة اخرى وبطریقة 
  ت استبیانوهى وجود معامل ثبات كبیر نسبیاً لفقرا
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  :المعالجات الإحصائیة: خامساً 
الإحصـائي وتــم  SPSSلقـد قـام الباحـث بتفریــغ وتحلیـل الاسـتبانة مـن خــلال برنـامج 

  :استخدام الاختبارات الإحصائیة التالیة
 النسب المئویة والتكرارات -1

 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة -2

 فقرات معامل ارتباط بیرسون لقیاس صدق ال -3

  معادلة سبیرمان براون للثبات -4
سمرنوف لمعرفة نوع البیانات هـل تتبـع التوزیـع الطبیعـي أم -اختبار كولومجروف -5

 ) Sample K-S -1( لا 

 One sample T testلمتوسط عینة واحدة   tاختبار  -6

 للفرق بین متوسطي عینتین مستقلتین tاختبار  -7

8- t ثلاث عینات مستقلة فأكثراختبار تحلیل التباین الأحادي للفروق بین 

 للفروق المتعددة مثنى بین المتوسطات للعینات شفیهاختبار  -9
 
 

 
 
 
 

 

  

  

  

  

  

  

 



  
  

  بعالفصل السا
  تحلیل وتفسیر مجالات الدراسة

  
  

 اختبار التوزیع الطبیعي: أولاً 

  تحلیل فقرات الدراسة: ثانیاً 

  نتائج تحلیل جمیع فقرات محاور الدراسة : ثالثاً 

 ختبار الفرضیاتا: رابعاً 
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  :اختبار التوزیع الطبیعي: أولا 
  )(Sample K-S -1)سمرنوف   -اختبار كولمجروف(

سـمرنوف  لمعرفـة هـل البیانـات تتبـع التوزیـع الطبیعـي أم  -سنعرض اختبـار كـولمجروف
یــة لملا وهــو اختبــار  ضــروري فــي حالــة اختبــار الفرضــیات لان معظــم الاختبــارات المع

نتـــائج الاختبـــار ) 18(ویوضـــح الجـــدول رقـــم . ن توزیـــع البیانـــات طبیعیـــاتشـــترط أن یكـــو 
.05.0(  0.05حیث أن قیمة مستوى الدلالة  لكل قسم اكبـر مـن  sig ( وهـذا یـدل

  .یةلمعلى أن البیانات تتبع التوزیع الطبیعي ویجب استخدام الاختبارات المع
  

  )18(جدول رقم 
  )Sample Kolmogorov-Smirnov-1(اختبار التوزیع الطبیعي

 قیمة مستوى الدلالة Zقیمة   عدد الفقرات  عنوان المحور الجزء

 0.324 0.953 10  عنصر الهیكل التنظیمي  الأول

 0.124 1.179 9  عنصر القیادة  الثاني

 0.519 0.815 10  عنصر الحوافز  الثالث

 0.373 0.915 7  عنصر الاتصال  الرابع

 0.343 0.938 9  یاعنصر التكنولوج  الخامس

 0.536 0.805 8  عنصر اتخاذ القرارات  السادس

 0.312 0.963 53  جمیع الفقرات         

  

  تحلیل فقرات الدراسة: ثانیاً 
لتحلیـــل فقـــرات ) One Sample T test( للعینـــة الواحـــدة  Tتـــم اســـتخدام اختبـــار 

فـراد العینـة یوافقـون علـى محتواهـا إذا كانـت الاستبانة ، وتكون الفقرة ایجابیة بمعنـى أن أ
أو مســتوى الدلالـــة (1.97الجدولیــة  والتــي تســاوي  tالمحســوبة اكبــر مــن قیمـــة  tقیمــة  

بمعنـى أن  غیـر ایجابیـة، وتكـون الفقـرة % ) 60والوزن النسبي اكبر من  0.05اقل من 
 tصــغر مــن قیمــة المحســوبة أ tأفــراد العینــة لا یوافقــون علــى محتواهــا إذا كانــت قیمــة  

والـوزن النسـبي اقـل  0.05أو مسـتوى الدلالـة اقـل مـن (1.97 -الجدولیـة والتـي تسـاوي  
  0.05إذا كان مستوى الدلالة لها اكبر من  او، % ) 60من 
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 عنصر الهیكل التنظیمي: تحلیل فقرات المحور الأول  
  )19(جدول رقم 

 )عنصر الهیكل التنظیمي(تحلیل فقرات 

 الفقرات م

الم
سط 

تو
بي

سا
الح

ف  
حرا

الان
ري

عیا
الم

بي  
نس

ن ال
وز

ال
  

مة 
قی

t لالة
 الد

وى
ست

م
 

تتم الاتصالات الإداریة بین الأقسام المختلفة   1
حسب الخطوط الرسمیة بحیث لا تشكل عائق 

بداعهم ٕ   على أداء العاملین وا
3.37 1.082 67.45 5.413 0.000 

تم تصمیم الهیكل التنظیمي للمستشفي متماشیاً   2
یعة ومهمة وأهداف المستشفي بحیث مع طب

  .یسمح للعاملین على إظهار قدراتهم الإبداعیة
2.76 1.110 55.22 -3.383 0.001 

یتصف الهیكل التنظیمي للمستشفي بالمرونة   3
 0.000 4.766- 53.36 1.095 2.67  .التي تساعد على الإبداع لدي العاملین

ي هناك تحدید واضح للمسؤولیات والواجبات الت  4
یقوم بها الموظفون مما یساعد على الإبداع لدي 

  .العاملین
2.85 1.157 57.00 -2.034 0.043 

یوجد وضوح في العلاقات بین الأقسام ووحدات   5
 توینعدم التداخل فى الاختصاصا، العمل 

  .بینهما مما یؤثر على إبداع العاملین فیها
3.06 1.130 61.21 0.845 0.399 

في المستشفي هو أحد معوقات الهیكل التنظیمي   6
 0.006 2.791 63.89 1.094 3.19  العمل والإبداع 

من خلال إجراءات طویلة ومعقدة  یتم العمل  7
 0.018 2.388 63.24 1.066 3.16  .تعیق إبداع الموظفین

یؤدي كل موظف عمله ملتزماً بحرفیة اللوائح   8
والتعلیمات تمشیاً مع سیاسة المنظمة مما لایتح 

  .أي نوع من الإبداعلهم 
3.02 1.046 60.40 0.304 0.761 

یوجد لدى العاملین نظام مكتوب یحدد واجباتهم   9
في العمل مما یعزز قدرتهم على  مومسؤولیاته

  .الإبداع
2.91 1.077 58.30 -1.241 0.216 

یوجد لدى المستشفى سیاسة لإعادة تقویم   10
الوظائف والمراتب المختلفة مما یشكل عامل 

  .ساسي لدى العاملین للإبداعأ
2.51 1.047 50.28 -7.292 0.000 

 0.002 3.057- 57.41 0.634 2.87  جمیع الفقرات

  1.97تساوي " 246" و درجة حریة " 0.05" الجدولیة عند مستوى دلالة   tقیمة  
  8,7,6تم عكس الاسئلة *  
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والـذي یبـین آراء ) 19(رقـم للعینة الواحدة والنتائج مبینة فـي جـدول  tتم استخدام اختبار 
مرتبــة  تنازلیــا حســب الــوزن ) عنصــر الهیكــل التنظیمــي(أفـراد عینــة الدراســة فــي فقــرات  

 : النسبي لكل فقرة كما یلي

"  0.000"  ومســتوى الدلالــة %"  67.45" بلــغ الــوزن النســبي   "   1"فــي الفقــرة  رقــم  .1
داریة بـین الأقسـام المختلفـة تتم الاتصالات الإ" مما یدل على أنـه  0.05وهي اقل من 

بـداعهم ٕ وتتفـق " .  حسب الخطوط الرسمیة بحیث لا تشكل عائق على أداء العـاملین وا
والتـــــي تؤكـــــد وجـــــود مســـــتوى عـــــالي مـــــن ) 2008، الطیـــــب (هـــــذه النتیجـــــة مـــــع دراســـــة 

 .الاتصالات والتعاون بیت أجزاء الهیكل التنظیمي

"  0.006"  ومســتوى الدلالــة %"  63.89" بلــغ الــوزن النســبي   "   6"فــي الفقــرة  رقــم  .2
الهیكــل التنظیمــي فــي المستشــفي هــو أحــد " ممــا یــدل علــى أنــه  0.05وهــي اقــل مــن 

ویعــزو الباحــث هــذه النتیجــة إلــى شــعور معظــم المبحــوثین " . معوقــات العمــل والإبــداع 
إلــى وجــود خلــل فــي تصــمیم الهیكــل التنظیمــي وذلــك لتضــمنه درجــة مرتفعــة مــن التقســیم 

ٕ و ، سي أایز الر والتم فتقـاره لإبالإضـافة ، عتماده على درجة عالیة من الرسمیة والمركزیـة ا
 .إلى المرونة 

"  0.018"  ومســتوى الدلالــة %"  63.24" بلــغ الــوزن النســبي   "   7"فــي الفقــرة  رقــم  .3
مـن خـلال إجـراءات طویلـة ومعقـدة  یـتم العمـل" مما یدل علـى أنـه  0.05وهي اقل من 

ویــــرى الباحــــث بــــان أراء المبحــــوثین الایجابیــــة نحــــو هــــذا " .  وظفینتعیــــق إبــــداع المــــ
بالإضــافة ، العنصـر عائـد إلـى النظـام البیروقراطـي المطبــق فـي مؤسسـات القطـاع العـام 

فأصـبح الموظـف أمـام ، إلى أن الروتین والتعقید هي السمة الملازمة للعمل في المجمع 
حیـــث یقـــف عـــاجزاً و لا مبالیـــاً بخلـــق ، العدیـــد مـــن المتغیـــرات التـــي تواجهـــه فـــي العمـــل 

یجــاد والبحــث عــن أســالیب جدیــدة تــوفر لــه الحریــة لتعــدیل تلــك الإجــراءات أو مواجهــة  ٕ وا
للعدیــد مــن العقوبــات كمــا  العــاملین وربمــا أن اخــذ زمــام المبــادرة تعــرض، تلــك المتغیــرات

) 2000،عابــدین وأبــو ســمرة(وتتفــق هــذه لنتیجــة مــع دراســة . حــدث بالفعــل مــع الــبعض 
  .طویلة ومعقدة) القدس المفتوحة(والتي أكدت على أن إجراءات العمل في الجامعة

"  0.399"  ومســتوى الدلالــة %"  61.21" بلــغ الــوزن النســبي   "   5"فــي الفقــرة  رقــم  .4
یوجــد وضــوح فــي العلاقــات بــین الأقســام لا "ممــا یــدل علــى أنــه  0.05وهــي أكبــر مــن 

 " . اع العاملین فیهاووحدات العمل  مما یؤثر على إبد

ویعزو الباحث هذه النتیجـة السـلبیة إلـى غیـاب الهیاكـل التنظیمیـة المرنـة والمتجـددة التـي 
، مـــن خلالهـــا یـــتم رســـم وتوضـــیح كافـــة العلاقـــات بـــین الوحـــدات والأقســـام بالمستشــــفى 

وتتفــق . بالإضــافة إلــى قصــور إدارة المستشــفى فــي توضــیح مهــام وواجبــات كــل موظــف
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والتـي بینـت درجـة متدنیــة مـن الوضـوح فـي طبیعــة ) 2006،الشــنطى(دراسـة النتیجـة مـع 
ومــن الواضــح أن نتیجــة توافــق النتــائج فــي . العلاقــة القائمــة بــین الرؤســاء والمرؤســیین 

مؤسســـات القطــــاع العــــام كونهـــا تفتقــــر للوضــــوح فــــي العلاقـــات علــــى مســــتوى الوحــــدات 
عــدم اعتمــاد الأنظمــة الإداریــة  والأقســام وعلــى مســتوى الرؤســاء والمرؤســیین عائــد إلــى

 وهــذا. وغیــاب الهیاكــل التنظیمیــة ، بتلــك المؤسســات معــاییر الإدارة العلمیــة الســلیمة 

 بـین الوضوح من كبیرة درجة بینت والتي ) ٢٠٠٤ السكران،( مع دراسة تتعارض النتیجة

 . والمرؤوسین بین الرؤساء العلاقات طبیعة

"  0.761"  ومســتوى الدلالــة %"  60.40" النســبي  بلــغ الــوزن  "   8"فــي الفقــرة  رقــم  .5
لا یــؤدي كــل موظــف عملــه ملتزمــاً بحرفیــة " ممــا یــدل علــى أنــه  0.05وهــي أكبــر مــن 

"  یـتح لهـم أي نـوع مـن الإبـداع اللوائح والتعلیمات تمشیاً مع سیاسة المنظمـة ممـا لا
حیانــا تفــرض علــى ویعـزو الباحــث هــذه النتیجــة إلــى وجــود التجاذبـات السیاســیة والتــي أ. 

تبـاع أنظمـة  يالموظف أما التمش ٕ مع السیاسات والقوانین للمنظمة أو عـدم الالتـزام بهـا وا
وفــــى بعــــض الأحیــــان یختــــرق الموظــــف هــــذه اللــــوائح ، یفرضــــها هــــذا الطــــرف أو ذاك 

. ولعـــدم وجـــود مـــادة مكتوبـــة تـــوزع علـــى المـــوظفین، والتعلیمـــات بســـبب عـــدم علمـــه بهـــا 
التي أكـدت فیـه إدارة البنـك ) 2005،الخشالى والتمیمى (ع دراسة وتختلف هذه النتیجة م

علــى إتبــاع الإجــراءات واللــوائح عنــد تأدیــة الأعمــال التــي یمكــن القیــام بهــا دون الرجــوع 
 .إلى اللوائح والأنظمة

"  0.216"  ومســتوى الدلالــة %"  58.30" بلــغ الــوزن النســبي   "   9"فــي الفقــرة  رقــم  .6
یوجــد لــدى العــاملین نظــام مكتــوب یحــدد  لا" ا یــدل علــى أنــه ممــ 0.05وهـي أكبــر مــن 

 " . في العمل لا یعزز قدرتهم على الإبداع مواجباتهم ومسؤولیاته

 تویعـزو الباحـث سـلبیة النتیجــة لغیـاب الوصـف الـوظیفي الــذي یحـدد واجبـات ومســؤولیا
بـل ، یها فإدارة المستشفى لـیس لـدیها توصـیف وظیفـي لكـل الوظـائف التـي لـد، العاملین 

ــــى المســــئول  المباشــــر لیحــــدد مســــؤولیا ــــذلك یــــرى . الموظــــف وواجباتــــه  تتعتمــــد عل وب
الباحــث انــه علــى إدارة المستشــفى اعتمــاد المعــاییر المكتوبــة وبشــكل واضــح للتوصـــیف 

وتوزیــع ذلــك علــى كافــة العــاملین بالمستشــفى لتفــادى العدیــد ، الــوظیفي لكافــة الوظــائف 
وتختلـــف النتیجـــة مـــع . یجـــة لعـــدم تحدیـــد الصـــلاحیات مـــن الإشـــكالیات التـــي تحـــدث نت

والتي بینت وجود وصف وظیفي فـي البنـوك الأردنیـة ) 2005،الخشالى والتمیمى(دراسة 
یــوفر تحدیــداً واضــحاُ لمســئولیات وواجبــات كــل وظیفــة وللشــروط الواجــب توافرهــا فـــیمن 

 .یشغل الوظیفة
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"  0.043"  ومســتوى الدلالــة %"  57.00" بلــغ الــوزن النســبي   "   4"فــي الفقــرة  رقــم  .7
ـــیس" ممـــا یـــدل علـــى أنـــه  0.05وهـــي اقـــل مـــن  ـــد واضـــح للمســـؤولیات  ل ـــاك تحدی هن

 " .  والواجبات التي یقوم بها الموظفون مما لا یساعد على الإبداع لدي العاملین

 ویرى الباحث أن النتیجة السلبیة جاءت لتكمل الفقرة السابقة 

"  0.001"  ومســتوى الدلالــة %"  55.22" لــوزن النســبي  بلــغ ا "   2"فــي الفقــرة  رقــم  .8
لا یــتم تصــمیم الهیكــل التنظیمــي للمستشــفي " ممــا یــدل علـى أنــه  0.05وهـي اقــل مــن 

متماشــیاً مـــع طبیعـــة ومهمــة وأهـــداف المستشـــفي بحیــث لا یســـمح للعـــاملین إظهـــار 
 "  قدراتهم الإبداعیة

شـــفى الركیـــزة الأولـــى فـــي اعتمـــاد ویــرى الباحـــث أن تصـــمیم الهیكـــل التنظیمـــي فــي المست
نـــــه یعتبـــــر عنصـــــر ایجـــــابي بمقـــــدار أ الـــــىإضـــــافة ، الصـــــحیح  يدار معـــــاییر العمـــــل الإ

مساهمته في تحقیـق أهـداف المستشـفى  ویجـب أن یتـوفر فیـه عملیـة الملائمـة والتناسـب 
ولكن نرى أن الهیكل التنظیمي یصمم بشـكل لا یراعـى فیـه ، في مجال عمل المستشفى 

مــة وأهــداف المستشــفى حیــث نــرى انــه یســاهم بســلبیة تجــاه تحقیــق الأهــداف طبیعــة ومه
لیصـــبح عنصـــراً تنظیمیـــاَ معوقـــاَ ولا یراعــــى عملیـــات التوســـع فـــي المستشـــفى بالإضــــافة 

تناســـب طبیعـــة العمـــل أو أهـــداف جدیـــدة  لجمـــود هـــذه الهیاكـــل التـــي تصـــبح بعـــد فتـــرة لا
، الســكران (فــت النتیجــة مــع دراســة واختل. تضــعها الإدارة أو بشــكل مباشــر وزارة الصــحة

والتي أظهرت توجه ایجابي نحو مـدى التوافـق فـي الهیكـل التنظیمـي مـع طبیعـة ) 2004
 .ومهام عمل إدارات قوات الأمن بمدینة الریاض

"  0.000"  ومســتوى الدلالــة %"  53.36" بلــغ الــوزن النســبي   "   3"فــي الفقــرة  رقــم  .9
یتصـــف الهیكـــل التنظیمـــي للمستشـــفي لا "  ممـــا یـــدل علـــى أنـــه 0.05وهـــي اقـــل مـــن 

 " . بالمرونة التي تساعد على الإبداع لدي العاملین

ویـرى الباحـث وفـى ضـوء النتـائج الســابقة أن الهیكـل التنظیمـي للمستشـفى لـم یأخـذ بعــین 
ـــــة للمستشـــــفى وحجـــــم المؤسســـــة والعمـــــل  ـــــرات البیئیـــــة الداخلی ـــــار واضـــــعیه المتغی الاعتب

التــي ) 2008،الطیــب(واختلفــت النتیجــة مــع دراســة . المستشــفى والتغیــرات المســتمرة فــي 
جــــــاءت نتیجتهــــــا ایجابیــــــة نحــــــو أن الهیكــــــل التنظیمــــــي یتصــــــف بالمرونــــــة فــــــي شــــــركة 

ویرى الباحث أن اختلاف النتائج هنا یعـود إلـى انـه هنـاك فـرق . الاتصالات الفلسطینیة 
ــــین مؤسســــات القطــــاع العــــام والخــــاص حیــــث تــــولى الإدارات فــــي مؤسســــا ت القطــــاع ب

، الخــاص أهمیــة للهیكــل التنظیمــي وتحــرص علــى أن یخــدم أهــداف وطبیعــة المؤسســة 
إضــافة إلـــى اســتقرار الأنظمـــة الإداریـــة الســائدة فـــي شـــركة الاتصــالات عكـــس مستشـــفى 
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بالإضافة إلى وجود العدیـد مـن الفئـات العاملـة بمستشـفى الشـفاء والتـي تتصـف ، الشفاء 
  . ت الأخرى كل فئة بخصائص تختلف عن الفئا

"  0.000"  ومسـتوى الدلالـة %"  50.28" بلـغ الـوزن النسـبي   "   10"في الفقـرة  رقـم 
یوجد لدى المستشفى سیاسة لإعـادة تقـویم لا " مما یدل على أنه  0.05وهي اقل من 

 " . الوظـــائف والمراتـــب المختلفـــة ممـــا یشـــكل عامـــل أساســـي لـــدى العـــاملین للإبـــداع
 .مركزیة التقویم والمراتب من قبل وزارة الصحة ویعزو الباحث ذلك إلى 

) عنصــر الهیكــل التنظیمــي(یتبــین أن المتوســط الحســابي لجمیــع فقــرات  وبصــفة عامــة
وهـــي اقـــل  مـــن  الـــوزن النســـبي % 57.41، و الـــوزن النســـبي  یســـاوي   2.87تســـاوي  
 tوهـــي اقـــل مـــن قیمـــة   3.057المحســـوبة المطلقـــة تســـاوي  tوقیمـــة % " 60" المحایـــد 

. 0.05مـن   اقـلوهـي  0.002، و مستوى الدلالـة تسـاوي   1.97الجدولیة والتي تساوي
یمكن القول بان أفراد عینة الدراسة لدیهم توجهـات سـلبیة نحـو فقـرات العنصـر الأول  أي

  ".الهیكل التنظیمي " للمناخ التنظیمي إلا وهو 
والتــي ) 2006،شــنطىال(ویــرى الباحــث أن تطــابق النتــائج حــول هــذا المحــور مــع دراســة 

أعــدت علــى وزارات الســلطة الفلســطینیة لــه مــدلولات تأخــذ طــابع المشــاركة والتقــاطع فــي 
  :العدید من الأسباب وأهمها

عــــدم اعتمــــاد المعــــاییر الإداریــــة الحدیثــــة والســــلیمة عنــــد إعــــداد الهیاكــــل التنظیمیــــة  -1
 .لوزارات السلطة

ختلفــة عنــد إعــداد الهیاكــل عــدم مشــاركة ذوى الاختصــاص والمســتویات الإداریــة الم -2
 .التنظیمیة

 .عدم مراعاة الهیكل التنظیمي لحجم المؤسسة والخدمة التي تقدمها  -3

ویرجــع الباحــث الاخــتلاف مــع ســائر الدراســات التــي تــم ذكرهــا ســابقا إلــى أن اغلــب تلــك 
ــــة فــــي وضــــع  ــــذي یعتمــــد علــــى الإدارة الحدیث الدراســــات كانــــت عــــن القطــــاع الخــــاص ال

بالإضـافة إلـى ،  العلمیة والإداریـة الحدیثـة للهیكـل التنظیمـي للمؤسسـة  واعتماد المعاییر
  . أنها قطاعات ربحیة فتصمم الهیاكل التنظیمیة لتفي بهدف تلك المؤسسات

متفقـة مـع " الهیكـل التنظیمـي"وجاءت نتیجة المحور الأول مـن محـاور المنـاخ التنظیمـي 
بینمـا ، تنظیمـي للـوزارات غیـر جیـدوالتـي أظهـرت بـان الهیكـل ال) 2006،الشـنطى(دراسة 

والتـــــي أظهـــــرت بـــــان الهیكـــــل التنظیمـــــي لشـــــركة ) 2008،الطیـــــب(اختلفـــــت مـــــع دراســـــة 
والتــي أظهــرت ) 2001،الصــیدلاني(واختلفــت مــع دراســة ، الاتصــالات الفلســطینیة جیــد 

واختلفـــــت أیضـــــا مـــــع دراســـــة ، انســــجام الهیكـــــل التنظیمـــــي وملائمتـــــه لأهـــــداف التنظــــیم 
، والتـــــي أظهـــــرت توجهـــــات ایجابیـــــة للعـــــاملین حـــــول هـــــذا المحـــــور ) 2004، الســـــكران(



 

 107

والتــي أظهــرت توجهــاً ایجابیــاً لمفتشــي ) 2001،الشــمرى(بالإضــافة لاختلافهــا مــع دراســة 
  .الجمارك والمنافذ الجمركیة بالأردن حول محور الهیكل التنظیمي

  عنصر القیادة: تحلیل فقرات المحور الثاني 
  )20(جدول رقم 

 )عنصر القیادة( ات المحور الثانيتحلیل فقر 
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یعامل جمیع الموظفین بنفس الطریقة بغض   1
النظر عن الفروق التي تشكل مستویات إبداعیة 

  مختلفة بینهم في أداء العمل
2.55 1.245 50.93 -5.725 0.000 

الإدارة الموظفین فرصة حل مشكلاتهم  تعطي  2
بأنفسهم مما یزید ثقتهم بأنفسهم وزیادة إنتاجیتهم 

بداعهم ٕ   .وا
2.72 1.157 54.49 -3.740 0.000 

یزود الموظف بمعلومات فوریة عن مستوي أداءه   3
 0.000 8.281- 48.66 1.076 2.43  سواء كان أداءه مبدع أم لا 

بداعیة في المستشفي تتبني الإدارة كل فكرة جدیدة   4 ٕ  0.000 3.673- 54.90 1.091 2.74  وا
یلقي الموظف التشجیع المطلوب لإبداء وجهه نظره   5

واقتراحاته من قبل الرئیس المباشر مما یعمل ذلك 
  . على زیادة قدراته الإبداعیة

2.72 1.118 54.41 -3.925 0.000 

یعتبر الرئیس في العمل قدوة للزملاء في التفكیر   6
 0.007 2.719 64.13 1.194 3.21  متجدد والمبدع ال

یوجد صراع بین الرئیس وبعض الرؤساء في العمل   7
 0.000 6.069 69.23 1.195 3.46  .مما یشكل مناخ سلبي لا یساعد على الإبداع

في  نتسود روح المشاركة بین الرؤساء والمرؤوسی  8
العمل مما یزید الشعور لدي الجمیع بوجود مناخ 

  .ي مناسبإبداع
2.84 1.194 56.84 -2.078 0.039 

یعمل الرؤساء علي تفویض الصلاحیات مما  9
یخلق مناخ جید للموظفین على زیادة قدراتهم 

 الإبداعیة

2.89 1.077 57.89 -1.536 0.126 

 0.000 4.002- 56.83 0.628 2.84  جمیع الفقرات                

  1.97تساوي " 246" و درجة حریة " 0.05" الجدولیة عند مستوى دلالة   tقیمة 
  7,3,1تم عكس الأسئلة * 
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والـــذي یبـــین آراء ) 20(للعینــة الواحـــدة والنتـــائج مبینــة فـــي جـــدول رقــم  tتــم اســـتخدام اختبـــار 
مرتبــة  تنازلیــا حســب الــوزن ) عنصــر القیــادة( المحــور الثــانيأفـراد عینــة الدراســة فــي فقــرات 

  : النسبي لكل فقرة كما یلي
ــــوزن النســــبي   "   7"الفقــــرة  رقــــم فــــي . 1 ــــغ ال ــــة %"  69.23" بل "  0.000"  ومســــتوى الدلال

یوجـد صـراع بـین الـرئیس وبعـض الرؤسـاء فـى "  ممـا یـدل علـى أن  0.05وهي أقل مـن 
  " . العمل مما یشكل مناخ سلبي لا یساعد على الإبداع

ســات تتعامــل مــع ویــرى الباحــث أن الصــراع التنظیمــي ظــاهرة طبیعیــة فــي ظــل أنظمــة ومؤس 
ـــة  أيویكـــاد لا یخلـــو ، الأفـــراد ولكـــن الظـــاهرة غیـــر ، تنظـــیم مـــن الصـــراع بـــین الفئـــات العامل

حیــث تخلــق ، طة بــین القــادة والأفــراد أو بــین القــادة أنفســهم لالصــحیة هــي الصــراع علــى الســ
هـــذه الصـرــاعات حالـــة مـــن إحبـــاط الانـــدفاع نحـــو المبـــادرة والتجدیـــد وتســـتنزف طاقـــة الأفـــراد 

ؤسســة لــذا علـــى إدارة المستشــفى العمــل علـــى الحــد مــن هـــذه الصــراعات والاســتفادة منهـــا للم
وجـاءت النتیجــة متفقــة مــع . عبـر تحویلهــا إلــى أنظمـة منافســة بــین الفئـات أو القــادة العــاملین 

حیـــث أظهـــرت توجـــه ایجـــابي بوجـــود صـــراع بـــین الـــرئیس وبعـــض ) 2006،يالعریفـــ(دراســـة 
 .     الرؤساء في العمل

"  0.007"  ومســـتوى الدلالـــة %"  64.13" بلـــغ الـــوزن النســـبي   "   6"لفقـــرة  رقـــم فـــي ا .2
ــزملاء فــي "  ممــا یــدل علــى أن  0.05وهــي أقــل مــن  ــدوة لل ــرئیس فــي العمــل ق ــر ال یعتب

 .التفكیر المتجدد والمبدع

الـرئیس القائـد أو   بان إیجابیاً  أعطوا انطباعا المبحوثین أن من وبالرغم بأنه الباحث ویعتقد     
فعلیه  یجب أن یظهـر أثـر الـرئیس أو القائـد فـي صـورة كمیـة وكیفیـة فـي ، في العمل قدوة 

وفـــى بعـــض الأحیـــان تـــأثیر  نالعمـــل بـــان یـــؤثر وینمـــى القـــدرات الإبداعیـــة لـــدى المرؤوســـی
.  ویجب على إدارة المستشفى تفعیـل الـدور الریـادي للرؤسـاء، القائد على سلوك الأخریین 

 .بالموافقة على إن الرئیس یعتبر قدوة في العمل)  2006،العریفي(دراسة  أكدته ما وهذا

"  0.126"   الدلالـــة ومســـتوى%"  57.89" بلـــغ الـــوزن النســـبي   "   9"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .3
یعمــل الرؤســاء علــي تفــویض الصــلاحیات لا " ممــا یــدل علــى أن  0.05وهــي أكبــر مــن 

 " . دة قدراتهم الإبداعیةمما لا یخلق مناخ جید للموظفین یؤثر على زیا

الخشـــــالي (و دراســـــة ) 2001، عابـــــدین وأبـــــو ســـــمرة(وتختلـــــف النتیجـــــة مـــــع دراســـــة     
حیــث أظهــرت الدراســتین نتــائج ایجابیــة بموافقــة المبحــوثین بــان القســم ) 2005،والتمیمــي

ویعــزو الباحــث أن هــذا  .الــذي یعملــون بــه یمــنحهم تفویضــاً للصــلاحیات واتخــاذ القــرارات
ن تفــویض الصــلاحیات فــي أحیــث ، ف یرجــع إلــى الاخــتلاف فــي طبیعـة العمــل الاخـتلا

یحتــاج إلــى معــایر أكثــر دقــة وصــرامة لان الأمــر یتعلــق " كالمستشــفى"مؤسســة صــحیة 
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ن أبـ وهـذا لا ینفـى.  من تلك التي یجب أن تتوفر فـي مؤسسـات أخـرى، بأمور مصیریة 
ن  فـــي المستشـــفى لغیـــاب یقومـــون بتفـــویض الصـــلاحیات فـــي بعـــض الأحیـــا الرؤســـاء لا

بالإضـافة إلـى خـوفهم مـن فقـدان مراكـزهم القیادیـة  ، مفاهیم الإدارة العلمیة الحدیثة لدیهم
لوجـــود أنـــاس یمتلكـــون قـــدرات إبداعیـــة وخبـــرات علمیـــة جدیـــدة بســـبب مواكبـــة دراســـتهم 

. إضافة للنزعة الذاتیـة التـي تمیـل إلـى السـیطرة والهیمنـة ، وتخصصاتهم كل شيء جدید
بهـا  ونالتـي سـیتكلف والمهـام وف بعض الرؤساء من عـدم مقـدرة المرؤوسـین بالأعمـالوخ

وهنـــا یجـــب علـــى الإدارة عـــدم الاستســـلام للعقبـــات التـــي . نظـــراً لغیـــاب المهـــارة المطلوبـــة
تقــف أمــام تفــویض الصــلاحیات وانتهــاج سیاســة ممنهجــة ومدروســة بكــل عنایــة لتطبیــق 

 .مقدمة ونوعیتهایؤثر على جودة الخدمة ال ذلك بما لا

"  0.039"  ومســتوى الدلالــة %"  56.84" بلــغ الــوزن النســبي   "   8"فــي الفقــرة  رقــم  .4
ــــى أن  0.05وهــــي أقــــل مــــن  ــــین الرؤســــاء لا " ممــــا یــــدل عل تســــود روح المشــــاركة ب

ــداعي  نوالمرؤوســی ــاخ إب ــع بعــدم وجــود من ــد الشــعور لــدي الجمی فــي العمــل ممــا یزی
 "  مناسب

ممـا یشـیر ، ین بأنـه یوجـد توجـه سـلبي لـدى إفـراد العینـة تجـاه هـذه الفقـرة وهذه النتیجـة تبـ    
وتختلـف النتیجـة . فـي العمـل  نإلى عدم وجود تعاون ومشاركة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـی

والتــي أظهــرت توجــه ایجــابي قــوى نحــو وجــود ثقــة و تعــاون ) 2008،الطیــب(مــع دراســة 
واتفقـــــت مـــــع دراســـــة ، تصـــــالاتفـــــي العمـــــل فـــــي شـــــركة الا نبـــــین الرؤســـــاء والمرؤوســـــی

 ).1994،القریوتى(

"  0.000"  ومســتوى الدلالــة %"  54.90" بلــغ الــوزن النســبي   "   4"فــي الفقــرة  رقــم  .5
بداعیـة فـي لا " ممـا یـدل علـى أن  0.05ي أقل من وه ٕ تتبنـي الإدارة كـل فكـرة جدیـدة وا

 " المستشفي 

حیــث إن ، د العینــة تجــاه هــذه الفقــرة وهــذه النتیجــة تبــین بأنــه یوجــد توجــه ســلبي لــدى إفــرا   
علــى خلــق  لعــاملینویــرى الباحــث أن تشــجیع الإدارة ا، تتبنــى كــل فكــرة جدیــدة الإدارة لا

أفكـار جدیـدة ومبدعـة یسـهم فــي تطـویر الخدمـة وتنمیـة القــدرات لـدى الأفـراد إضـافة إلــى 
. لمجتمــع خلــق شــعور لــدى العــاملین بالانتمــاء للمستشــفى وانــه ذو قیمــة فــي المؤسســة وا

 . إضافة إلى أن الإدارة تحقق أهداف المستشفى بأعلى فاعلیة وكفاءة

"  0.000"  ومســتوى الدلالــة %"  54.49" بلــغ الــوزن النســبي   "   2"فــي الفقــرة  رقــم  .6
ــــى أن  0.05وهــــي أقــــل مــــن  تعطــــي الإدارة المــــوظفین فرصــــة حــــل لا " ممــــا یــــدل عل

بداعهممشكلاتهم بأنفسهم مما یقلل ثقتهم بأنفسهم و  ٕ  " . یقلل إنتاجیتهم وا
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ویعــزو الباحــث تلــك النتیجــة إلــى اعتمــاد الإدارة مبــدأ عــدم الخــروج عــن اللــوائح والأنظمــة    
  . إضافة إلى ضعف ثقة الإدارة بالعاملین في المستشفى ، المعمول بها في المستشفى 

عطــائهم لــذلك علــى الإدارة أن تخلــق لــدى العــاملین فــي المستشــفى  شــعور بالثقــة عبــر إ
لـدیهم ویســاعد  الإبـداعيفرصـة حـل مشـاكلهم بأنفسـهم ممـا سیســاعد علـى تنمیـة التفكیـر 

الأمر الذي یؤدى إلى تحقیـق طموحـاتهم ورغبـاتهم فـي الرقـى  ، في رفع روحهم المعنویة
وهـذه النتیجـة . والتقدم والوصول إلى أهداف المنظمة بدرجة مرتفعة من الفعالیة والكفـاءة

وتختلــف النتیجــة مــع ، توجــه ســلبي لــدى أفــراد العینــة تجــاه هــذه الفقــرة تبــین بأنــه یوجــد 
والتـــي أظهـــرت توجـــه ایجـــابي لـــدى أفـــراد العینـــة اتجـــاه تشـــجیع ) 2008،الطیـــب(دراســـة 

  الإدارة للأفراد لحل مشاكلهم بأنفسهم
"  0.000"  ومســتوى الدلالــة %"  54.41" بلــغ الــوزن النســبي   "   5"فــي الفقــرة  رقــم  .7

یلقـي الموظــف التشـجیع المطلـوب لإبــداء لا "  ممـا یــدل علـى أن  0.05مـن وهـي أقـل 
وجهه نظره واقتراحاته من قبل الـرئیس المباشـر ممـا یعمـل ذلـك علـى تخفـیض قدراتـه 

ویعــــزو الباحــــث تلــــك النتیجــــة إلــــى اعتمــــاد العدیــــد مــــن الرؤســــاء مبــــدأ "      الإبداعیــــة
،   ج الـدیمقراطي فـي الحـوار وتبـادل الـرأيالمركزیة في اتخاذ القرارات وعدم استخدام الـنه

ویــرى الباحــث أن الوصــول إلــى . أي وجهــة نظــراعتمــاد مبــدأ عــدم المشــاركة أو تقبــل و 
الإنتاجیــة العالیــة وتولیــد الأفكــار الإبداعیــة یتــأتى عبــر التشــجیع والــدعم مــن قبــل الإدارة 

واء تمتـــاز بـــدفء للمستشـــفى وخلـــق أجـــ ذلـــك كفیـــل بزیـــادة إنتمـــاء العـــاملینللعـــاملین لان 
و ) 2008،الطیـب(وتختلف النتیجـة مـع دراسـة . العلاقة بین الإدارة أو الرئیس والعاملین

والتـــي أظهـــرت توجـــه ایجـــابي لـــدى أفـــراد العینـــة نحـــو تشـــجیع ) 2006، ملحـــم (دراســـة 
 .لإبداء أرائهم ومقترحاتهم هالرئیس مرؤوسی

ــــة %" 50.93" بلــــغ الــــوزن النســــبي    "1" فــــي الفقــــرة  رقــــم  .8 "  0.000 "ومســــتوى الدلال
یعامــل جمیــع المــوظفین بــنفس الطریقــة لا " ممــا یــدل علــى أن  0.05وهــي أقــل مــن 

  بغض النظر عن الفروق التي تشكل مستویات إبداعیة مختلفة بینهم في أداء العمل

ویـرى الباحــث بــان ذلـك یعــود إلــى تطبیـق الإدارة نظــام المحابــاة إن جـاز للباحــث وصــف     
فمــن غیــر المنطقــي أن یتســاوى المبــدع أو المجتهــد مــع غیــر المبــدع أو ، ام ذلــك بالنظــ

ذلـك سـوف یخلـق حالـة مـن الإحبـاط لـدى العـاملین الـذین یتمیـزون بقـدرات  المجتهـد لان
عــدم تســاوى  يوالإدارة الفاعلــة هــي التـي تعتمــد فلســفة نظــام الثـواب والعقــاب أ، إبداعیـة 

وزیـــادة ، ل تقـــویم مســـار الموظـــف غیـــر الفاعـــلان ذلـــك لـــه اثـــر علـــى ، جمیـــع العـــاملین 
یجـــاد منظومـــة إداریـــة تقـــود المستشـــفى نحـــو الأهـــداف التـــي ، فاعلیـــة الموظـــف المبـــدع ٕ وا

، ملحــــــم (و دراســــــة ) 2008،الطیـــــب(وتختلــــــف النتیجـــــة مــــــع دراســــــة . رســـــمتها الإدارة 
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ین والتي أظهرت توجه ایجابي لدى أفراد العینـة نحـو تسـاوى المعاملـة مـع الآخـر ) 2006
  .دون تمییز

"  0.000"  ومســتوى الدلالــة "   %48.66" بلــغ الــوزن النســبي   "   3"فــي الفقــرة  رقــم  .9
ـــزود الموظـــف بمعلومـــات فوریـــة عـــن لا " ممـــا یـــدل علـــى أن  0.05وهـــي أقـــل مـــن  ی

 " .مستوي أداءه سواء كان أداءه مبدع أم لا 

ویعـــزو ، جــاه هــذه الفقــرة فــراد العینــة تأوهــذه النتیجــة تبــین بأنــه یوجــد توجــه ســـلبي لــدى 
كـان  2007حیـث وحتـى ، الباحـث ذلـك إلـى المفـاهیم السـلبیة والخاطئـة حـول تقـیم الأداء

إضـافة إلـى إن مسـتوى الأداء ، یجوز للموظف الاطـلاع علیـه یعتبر تقیم الأداء سرى لا
وخشـیة الــرئیس أو الإدارة مـن الإفصــاح .  والتقیـیم لا یـتم بشــكل دوري بـل یعـد كــل عـام 

س مفــــاهیم جدیــــدة حــــول تقــــیم الأداء یفعلــــى الإدارة تكــــر . مســــتوى الأداء للمــــوظفین عــــن
وتزویــد المــوظفین وبشــكل دوري وفــوري عــن أداء الأعمــال المنوطــة لان مــن شــأن ذلــك 

وحـث  الأخـریین غیـر المجتهـدین بـان یحـذو حـذو المجتهـدین ، تحفیز الأفراد المجتهـدین
وافز مادیة ومعنویة حتى یـتم تحقیـق الأهـداف بالإضافة إلى ربط ذلك كله بمنظومة ح، 

 .  الموضوعة وزیادة قدرات العاملین الإبداعیة

عنصـــر (وبصـــفة عامـــة یتبـــین أن المتوســـط الحســـابي لجمیـــع فقـــرات المحـــور الثـــاني 
ــوزن النســبي  یســاوي 2.84تســاوي ) القیــادة ــوزن %  56.83، و ال ــل مــن  ال وهــي اق

وهـي اكبـر مـن    4.002حسوبة المطلقة تساوي الم tوقیمة % " 60" النسبي المحاید 
وهــي اقــل     0.000تســاوي  ، و مســتوى الدلالــة1.97الجدولیــة والتــي تســاوي   tقیمــة 
عینـــة الدراســـة لـــدیهم توجهـــات ســـلبیة نحـــو فقـــرات  دفـــراایمكـــن القـــول بـــان  يأ. 0.05مـــن 

عمـــل علـــى دعـــم اى لاتوجـــد قیـــادة ت" القیـــادة " وهـــو  العنصـــر الثـــاني للمنـــاخ التنظیمـــي إلا
  .ومساندة العاملین
بالإضـــافة إلـــى إن ، ن اعتمـــاد إدارة المستشـــفى لأســـالیب الإدارة التقلیدیـــة أویـــرى الباحـــث 

العدیــد مــن مــوظفي الفئــات العاملــة وعلــى رأســهم الرؤســاء والمشــرفین وأصــحاب القــرار لــم 
لغیـــاب بـــرامج وذلـــك  مفـــاهیم عـــن الإدارة أو القیـــادة ووســـائلها وأســـالیبها يیتشـــكل لـــدیهم أ

النزعــــة الرســـمیة داخـــل المستشـــفى یخلـــق منــــاخ  عتمـــاد الإدارةإ الـــىبالإضـــافة   .التـــدریب
 .تنظیمى غیر صحى ویؤثر على انتماء وقدرات العاملین ومن ثمة على ابداع لدیهم
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والتــي أظهــرت وجــود قیــادة داعمــة تســتجیب ) 2006،ملحــم(واختلفــت النتیجــة مــع دراســة  
، الطیــب(واختلفـت مـع دراسـة . وجهـة نظـرهم سـین وتشـجیعهم علـى إبـداءلاقتراحـات المرؤو 

واتفقـــت مـــع دراســـة  .ت جیـــدن نمـــط القیـــادة فـــي شـــركة الاتصـــالابـــأالتـــي أظهـــرت ) 2006
واتفقـــــت مـــــع دراســـــة  .تظهـــــر علاقـــــة بـــــین القیـــــادة والإبـــــداعوالتـــــي لـــــم ) 2001،الشـــــمرى(
رة الجامعـــة الأردنیــة مـــن وجهـــة التـــي أظهــرت تقییمـــاً ضـــعیفاً لفلســفة إدا) 1994،القریــوتى(

والتـي أظهـرت إن نظـم اتخـاذ القــرار ) 1996،ایكفـال(واتفقـت مـع دراســة . فـراد العینـةأنظـر 
 . يالتي تتصف بالمركزیة والنزعة الرسمیة في القیادة تتنافى مع المناخ الإبداع
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  عنصر الحوافز: تحلیل فقرات المحور الثالث 
  )21(جدول رقم 

 )عنصر الحوافز(  تحلیل فقرات المحور الثالث

سط  الفقرات م
متو

ال
بي

سا
الح

ف  
حرا

الان
ري

عیا
الم

  

بي
نس

ن ال
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مة 
قی

t 

لالة
 الد

وى
ست

م
 

تكافأ إدارة المستشفي الموظفین الذین   1
 0.000 10.103- 45.91 1.096 2.30  یقدمون أفكار جدیدة إبداعیة 

ین المتمیزین تُكافأ المنظمة الموظف  2
 0.000 9.526- 46.64 1.102 2.33  والمبدعین في أداء العمل

3   ً  تكثر الانتقادات الموجهة للموظف سواء
یمتلك قدرات إبداعیة أم لا أكثر من الدعم 

  والتشجیع
3.38 1.105 67.61 5.414 0.000 

یوجد نظام للمكافآت والترقیة لانجاز   4
 0.000 11.689- 44.70 1.029 2.23  .یةالأعمال الجیدة والمتمیزة والإبداع

یعاقب الموظف في حاله ارتكابه الخطأ   5
 0.000 5.151 67.13 1.087 3.36  حتى یتم تعدیل سلوكه

إذا أجدت وأبدعت في أعمالك فلا بد أن   6
تحصل بالضرورة علي مكافأة أما إذا 

  أخطأت فلیس من الضروري أن تنال جزاء 
2.80 1.206 55.95 -2.638 0.009 

تمنح الحوافز وفقاً لمعاییر واضحة لجمیع   7
 0.000 8.260- 48.50 1.094 2.43  العاملین تساعد على خلق بیئة إبداعیة

ترتبط الحوافز بالإبداع في العمل مما یدفع   8
 0.000 5.116- 52.39 1.169 2.62  .بالعاملین بزیادة قدراتهم الإبداعیة

سي ة هي المعیار الأساقدمیتعتبر الا  9
 0.734 0.341- 59.43 1.308 2.97  .للترقیة ولیس المجتهد المبدع

أشعر بالأمان الوظیفي في مجال وظیفتي   10
 0.000 5.231- 52.31 1.156 2.62  .مما یزید قدراتي على الابتكار والإبداع

 0.000 13.571- 52.00 0.461 2.60  جمیع الفقرات

  1.97تساوي " 246" و درجة حریة " 0.05" الجدولیة عند مستوى دلالة   tقیمة 
  9,6,5,3تم عكس الأسئلة * 
  



 

 114

والــذي یبـــین آراء ) 21(للعینـــة الواحــدة والنتــائج مبینــة فـــي جــدول رقــم  tتــم اســتخدام اختبــار 
ث فقراتأفراد عینة الدراسة في  مرتبـة  تنازلیـا حسـب الـوزن  )عنصـر الحـوافز(  المحور الثال

  : النسبي لكل فقرة كما یلي
"   0.000" ومســتوى الدلالــة %"  67.61" بلــغ الــوزن النســبي   "  3" فقــرة  رقــم فــي ال  .1

ً " ممــا یـــدل علــى أن  0.05وهــي أقــل مـــن   تكثـــر الانتقـــادات الموجهــة للموظـــف ســـواء
 " . یمتلك قدرات إبداعیة أم لا أكثر من الدعم والتشجیع

فــي ظــل غیــاب ویعــزو الباحــث هــذه النتیجــة الایجابیــة والتــي حصــلت علــى أعلــى نســبة  
بالإضافة إلـى عـدم ربـط الإدارة الحـوافز ، سیاسات واضحة لأنظمة الحوافز لدى الإدارة 

بأهداف محـددة  یـتم الوصـول إلیهـا عبـر المـوظفین الـذین یمتلكـون قـدرات إبداعیـة تفـوق 
  .  غیرهم 

"   0.000" ومســتوى الدلالــة %"  67.13" بلــغ الــوزن النســبي   "  5" فــي الفقــرة  رقــم   .2
یعاقب الموظـف فـي حالـه ارتكابـه الخطـأ حتـى " مما یدل علـى أن  0.05هي أقل من و 

 ."یتم تعدیل سلوكه

ویعــزو البحــث تلــك النتیجــة إلــى اعتمــاد المستشــفى علــى اســتخدام العقــاب كأســلوب لــیس     
للتحفیــز بــل فــي الكثیــر مــن الأحیــان یكــون اســتخدام العقــاب فقــط لإیقــاع العقوبــات علــى 

فـالإدارة الفاعلـة هـي التـي تعمـل علـى ، فراد والتمـرد لأیولد السخط لدى امما .  الموظف
خلــق حالــة مــن التــوازن مــابین الخطــأ والعقوبــة بحیــث تعتمــد سیاســة التــدرج فــي العقوبــة 

ن مـن شـأن ذلـك تعـدیل الســلوك لا، وكـذلك أن یكـون حجـم الخطـأ هـو المعیـار فـي ذلـك 
 .أضرار جانبیة لتلك العقوبات دون أي

ـــغ الـــوزن النســـبي   "   9"فقـــرة  رقـــم فـــي ال  .3 "  0.734" ومســـتوى الدلالـــة %"  59.43" بل
ــر ات لا"  ممــا یــدل علــى أن  0.05وهــي اكبــر مــن  قدمیــة هــي المعیــار الأساســي لأعتب

ویـــرى الباحـــث علـــى إن هـــذه النتیجـــة طبیعیـــة وذلـــك " .  للترقیـــة ولا  المجتهـــد المبـــدع
  .المستشــفى ر الحــوافز المعمــول بهــا فــيأنظمــة ومعــاییللخلــل الحاصــل علــى سیاســات و 

فخــروج نظـــام الحـــوافز عـــن القواعـــد العامـــة والمتفـــق علیهـــا التـــي تحكمـــه فـــي المستشـــفى 
ومــــدى تطــــور ، یــــؤدى إلــــى خلــــل حقیقــــي نتائجــــه تظهــــر فــــي جــــودة الخدمــــة المقدمــــة 

 .    المستشفى على الصعید المهني 

"  0.009" ومســـتوى الدلالـــة %"  55.95" بلـــغ الـــوزن النســـبي   "   6"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .4
إذا أبـدعت فـي أعمالـك فـلا تحصـل بالضـرورة " ممـا یـدل علـى أن  0.05وهي أقل من 

 " .علي مكافأة أما إذا أخطأت فمن  الضروري أن تنال جزاء 
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ویرى الباحث إلى إن إدارة المستشفى فقـط تعتمـد أسـلوب العقـاب الـذي یـدفع بالعدیـد مـن 
وعـدم اسـتخدام . توقف عن الإبداع والابتكار خوفـاً مـن العقوبـة فراد والموظفین عن الالأ

  .جع في أداء العدید من الموظفین اسیاسات التحفیز المادي والمعنوي أدت فعلاً إلى تر 
"   0.000" ومســتوى الدلالــة %"  52.39" بلــغ الــوزن النســبي   "   8"فــي الفقــرة  رقــم   .5

ــداع فــي العمــل ممــا تــرتلا "  ممــا یــدل علــى أن  0.05وهــي أقــل مــن  بط الحــوافز بالإب
 " .  یدفع بالعاملین عدم إظهار قدراتهم الإبداعیة

ویـــرى الباحـــث إن النتیجـــة الســـلبیة تلـــك عائـــدة إلـــى تطبیـــق الإدارة نظـــام موحـــد للحـــوافز     
یشعر الموظـف بتسـاویه مـع غیـره رغـم أن جهـده وطبیعـة عملـه  أنالأمر الذي أدى إلى 

والتـــي بینـــت نتائجهـــا توجهـــا ) 2006،العریفـــي(یجـــة مـــع دراســـة وتتفـــق هـــذه النت. أصـــعب
 .عدم الموافقة على أن الحوافز ترتبط بالإبداع في العمل أيسلبیاً 

"   0.000" ومسـتوى الدلالـة %"  52.31" بلـغ الـوزن النسـبي   "   10"في الفقرة  رقـم   .6
جـال وظیفتـي لا أشـعر بالأمـان الـوظیفي فـي م" ممـا یـدل علـى أن  0.05وهي أقل من 

 " . مما یقلل قدراتي على الابتكار والإبداع

ویعــزو الباحــث هــذه النتیجــة الســلبیة بعــدم شــعور الموظــف بالأمــان الــوظیفي إلــى العدیــد     
غیـــاب معـــاییر واضـــحة لتقیـــیم أداء الموظـــف وربـــط ذلـــك بنظـــام : مـــن الأســـباب وأهمهـــا 

بهـــا العمـــل فـــي المستشـــفى شـــعور الموظـــف بـــان الصـــفة المهنیـــة التـــي یتســـم ، الحـــوافز 
وجـود منـاخ غیـر صـحي ، تتلاشـى وتحـل محلهـا الحزبیـة كبـدیل عـن المهنیـة فـي العمـل 

، داخــل المستشــفى نتیجــة للصــراع التنظیمــي بــین الفئــات العاملــة وداخــل الفئــة الواحـــدة 
تقوم إدارة المستشفى بإیقاع العقوبات علـى المـوظفین الـذین یقـدمون بجسـارة علـى انجـاز 

 ل التـــي تتســـم بالمخـــاطرة المحســـوبة فـــي حـــال الفشـــل بینمـــا فـــي حـــال النجـــاح لاالأعمـــا
یتناســب مــع حجــم الخطــأ  یــتم إیقــاع العقوبــات علــى الموظــف بمــا لا، تــولیهم أیــة أهمیــة 

وتختلـــف هـــذه النتیجـــة مـــع دراســـة . تخدم الإدارة التـــدرج فـــي العقوبـــةالـــذي یرتكبـــه ولا تســـ
كانت هنـاك موافقـة مـن المبحـوثین  أي یجابیة حیث جاءت النتیجة ا) 2006، العریفي (

 .  على أنهم یشعرون بالأمن الوظیفي في مجال وظائفهم

"   0.000" ومســتوى الدلالــة %"  48.50" بلــغ الــوزن النســبي   "  7" فــي الفقــرة  رقــم   .7
تمنح الحـوافز وفقـاً لمعـاییر واضـحة لجمیـع لا  "مما یدل على أن  0.05وهي أقل من 
ویعـزو الباحـث النتیجـة السـلبیة إلـى غیـاب . " عد علـى خلـق بیئـة إبداعیـةالعاملین تسا

السیاســـات الإســـتراتیجیة مـــن قبـــل وزارة الصـــحة كونهـــا تـــرتبط مـــع الوحـــدات التابعـــة لهـــا 
 لتــابنظــام مركــزي والتــي لا تقــود إلــى تبنــى معــاییر واضــحة لنظــام التحفیــز للمــوظفین بك

دارة المستشـــفى تجـــد نفســـها أمـــام عقبـــات إ بالإضـــافة إلـــى إن، شـــقیه المـــادي والمعنـــوي 
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كبیــــرة فــــي اعتمــــاد أنظمــــة الحــــوافز المادیــــة كــــون الإجــــراءات تتقــــاطع مــــع أنظمــــة وزارة 
وتتفــق هـــذه .  بالإضــافة لعـــدم المرونــة، الصــحة والتــي تتصــف بـــالروتین والبیروقراطیــة 

م الموافقــة عــدأي  والتــي بینــت نتائجهــا توجهــا ســلبیاً ) 2006،العریفــي(النتیجـة مــع دراســة 
وتختلــــــف مـــــــع ، علــــــى أن الحــــــوافز تمــــــنح وفقــــــاً لمعــــــاییر واضــــــحة لجمیــــــع العــــــاملین 

التـــي جـــاءت نتیجتهـــا ایجابیـــة نحـــو اســـتخدام الإدارة للأســـالیب ) 2004،الســـكران(دراســـة
جراءات تتوافق مع الأنظمة والتعلیمات المتعلقة بالترقیات ٕ  .وا

"   0.000" ومســتوى الدلالــة %"  46.64" بلــغ الــوزن النســبي   "   2"فــي الفقــرة  رقــم   .8
تُكافــــأ المنظمــــة المــــوظفین المتمیــــزین لا " ممــــا یــــدل علــــى أن  0.05وهــــي أقــــل مــــن 

ویعــزو الباحــث تلــك النتیجــة الســلبیة إلــى غیــاب المعــاییر "  والمبــدعین فــي أداء العمــل
فـي  وعدم الاعتماد على ربط نظـام الحـوافز بـالأداء، السلیمة في اعتماد أنظمة الحوافز 

والتـــي بینـــت نتائجهـــا ) 2006، العریفـــي ( وتتفـــق هـــذه النتیجـــة مـــع دراســـة ، المستشـــفى 
 .توجهاً سلبیاً نحو ربط الحوافز بالإبداع في العمل 

"   0.000" ومســتوى الدلالــة %"  45.91" بلــغ الــوزن النســبي   "   1"فــي الفقــرة  رقــم   .9
مستشـــفي المـــوظفین الـــذین تكافـــأ إدارة اللا "ممـــا یـــدل علـــى أن  0.05وهـــي أقـــل مـــن 

 " .یقدمون أفكار جدیدة إبداعیة 

ویعزو الباحث هذه النتیجة السـلبیة إلـى غیـاب معـاییر واضـحة لنظـام الحـوافز لـدى إدارة     
وافتقـــار إدارة المستشـــفى إلـــى الخبـــرات الإداریـــة والمهنیـــة التـــي تؤهلهـــا إلـــى ، المستشـــفى 

وتتفــق هــذه . دیــاَ لأصــحاب الأفكــار الجیــدة وضــع نظــام للحــوافز یقــدم جــزاءاً معنویــاَ وما
التــي بینــت نتائجهـا توجهــاَ ســلبیاً نحــو أن الإدارة )  2006، العریفـي (النتیجـة مــع دراســة 

 .  تحفز العاملین الذین یقدمون أفكار جدیدة

"   0.000" ومســتوى الدلالــة %"  44.70" بلــغ الــوزن النســبي   "   4"فــي الفقــرة  رقــم . 10
یوجـــد نظـــام للمكافـــآت والترقیـــة لانجـــاز لا " ممـــا یـــدل علـــى أن  0.05وهـــي أقـــل مـــن 

 " . الأعمال الجیدة والمتمیزة والإبداعیة

عنصــــر (وبصــــفة عامــــة یتبــــین أن المتوســــط الحســــابي لجمیــــع فقــــرات المحــــور الثالــــث     
وهـــي اقــــل مـــن  الــــوزن %  52.00، و الــــوزن النســـبي  یســــاوي 2.60تســـاوي ) الحـــوافز

 tوهـي أكبـر مـن قیمـة   13.571المحسـوبة تسـاوي   tوقیمـة % " 60 "النسـبي المحایـد 
 0.05وهـي اقـل  مـن   0.000، و مستوى الدلالـة تسـاوي 1.97الجدولیة والتي تساوي  

یمكــن القــول بــان أفــراد عینــة الدراســـة لــدیهم توجهــات ســلبیة نحــو فقــرات العنصـــر  أي .
  ".الحوافز " الثالث  للمناخ التنظیمي إلا وهو 
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ویعــزو الباحــث ذلــك إلــى أن أنظمــة وسیاســات الحــوافز المطبقــة لا تؤكــد علــى الأداء        
التـــى تضـــعها  ولا تمـــنح للمـــوظفین علـــى قـــدر إســـهامهم فـــي تحقیـــق الأهـــداف، المتمیـــز 

مـنح الحــوافز وفقـاً لمعــاییر واضـحة لجمیــع إضــافة إلـى عــدم ،  المستشـفى ووزارة الصـحة
لـذلك علـى إدارة المستشـفى إذا أرادت .  عـدلات الأداءارتباط الحـوافز بمو عدم  العاملین

مـــن زیـــادة إنتاجیـــة المـــوظفین وتحســـین الأداء وخلـــق أجـــواء داخلیـــة داعمـــة للإبـــداع أن 
 نظـام للحـوافز مـع مراعـاة كـل مـا لأي  تعتمـد المعـاییر العادلـة والصـحیحة فـي اعتمادهـا

  ذكر سالفاً 
  

احــــد " ى أفــــراد العینـــة لعنصـــر الحـــوافز وبصـــفة عامـــة تظهـــر النتــــائج توجـــه ســـلبي لـــد     
والتـــي ) 2006، الســـویطى (حیـــث تتفـــق النتـــائج مـــع دراســـة " عناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي

دارات المصـارف تتمثـل إلـدى  ياعتبرت  أن أهم المعوقات التـي تحـد مـن الإبـداع الإدار 
ث مـن حیـ) 2000، القطامنـة (وتتفـق مـع دراسـة . في نقص الحوافز المقدمـة للمبـدعین 

أن تصــورات المشــرفین الإداریــین فــي الــوزارات الأردنیــة كانــت ســلبیة لأحــد أبعــاد المنــاخ 
  .التنظیمي إلا وهو الحوافز

والتــي اتفقــت علــى تــدنى الحــوافز والتركیــز ) 1997، لان جحــ(وجــاءت متفقــة مــع دراســة     
ســة وجــاءت نتــائج الدراســة متوافقــة مــع درا.علــى العقــاب فــي المنظمــات الحكومیــة بجــدة

ــــدنى نســــبة الحــــوافز المقدمــــة ) 1994، العواملــــة ( ــــائج الدراســــة إلــــى ت حیــــث أظهــــرت نت
 ً ) 2004، السـكران (بینما اختلف النتـائج مـع دراسـة . المادیة أو المعنویة  للعاملین سواء

   .توجهات محایدة نحو محور الحوافز هرتأظوالتي 
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  لاتصالعنصر ا: تحلیل فقرات المحور الرابع     
  )22(جدول رقم 

  )عنصر الاتصال( تحلیل فقرات المحور الرابع 
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توجد صعوبة في اتصال الموظفین یبعضهم   1
البعض إذا ظهرت حاجة لذلك تؤثر على 

  .تطویر العمل والإبداع فیه
2.99 1.086 59.84 -0.117 0.907 

الاتصالات الإداریة بین الأقسام المختلفة   2
تعتبر داعمة للمناخ الإبداعي حیث تتم حسب 

  الخطوط الرسمیة 
3.00 1.048 60.00 0.000 1.000 

تعتمد إدارة المستشفي الوسائل الحدیثة في   3
الاتصال والتي تعمل على سرعة نقل 

داع المعلومات والخبرات التي تساعد على الإب
.  

2.85 1.114 57.00 -2.113 0.036 

تصل المعلومات إلى الأقسام والوحدات في   4
الوقت المناسب مما یشكل مناخ جید للتطویر 

  والإبداع
2.68 1.066 53.68 -4.657 0.000 

یوجد عوائق في الاتصال بالرؤساء مما یحد   5
 0.812 0.239 60.32 1.067 3.02  .من قدرات العاملین على إبداعهم

تعتمد الإدارة علي مجموعة متنوعة من طرق   6
 0.001 3.460- 55.71 0.975 2.79  الاتصالات التي تشجع على الإبداع 

قنوات الاتصال مفتوحة في جمیع   7
مما یساعد ) أفقیة-هابطة- صاعدة(الاتجاهات

  على نقل الخبرات والقدرات الإبداعیة
2.85 0.996 56.92 -2.427 0.016 

 0.002 3.128- 57.64 0.604 2.88  جمیع الفقرات

  1.97تساوي " 246" و درجة حریة " 0.05" الجدولیة عند مستوى دلالة   tقیمة    
  )5,1(تم عكس الأسئلة     
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والـذي یبـین آراء ) 22(للعینة الواحدة والنتائج مبینة في جـدول رقـم  tتم استخدام اختبار 
مرتبـة  تنازلیـا حسـب  )عنصـر الاتصـال( ع المحـور الرابـأفراد عینة الدراسـة فـي فقـرات  
  : الوزن النسبي لكل فقرة كما یلي

"  0.812"  ومســتوى الدلالــة %"  60.32" بلــغ الــوزن النســبي   "  5" فــي الفقــرة  رقــم  .1
یوجــد عوائـق فـي الاتصـال بالرؤسـاء ممــا  لا"ممـا یـدل علـى أنـه  0.05كبـر مـن وهـي أ

 " . یعزز قدرات العاملین على إبداعهم

وتتفــق هــذه النتیجــة مــع . الاتصــال بالرؤســاء وهــذه النتیجــة تبــین عــدم وجــود عوائــق فــي    
ــــة اتجــــاه أن ) 2008،الطیــــب(دراســــة  ــــدى أفــــراد العین ــــة ل التــــي أظهــــرت توجهــــات ایجابی

التـي ) 2006،العریفـي(وتتفـق مـع دراسـة . الاتصال بالمستویات العلیـا یـتم بـدون عوائـق 
  . سهولة في الاتصال بالرؤساء أظهرت توجهات ایجابیة نحو وجود 

"  1.000"  ومســتوى الدلالــة %"  60.00" بلــغ الــوزن النســبي   "   2"فــي الفقــرة  رقــم  .2
الاتصــالات الإداریــة بــین الأقســام المختلفــة  " ممــا یــدل علــى أنــه  0.05وهــي أكبــر مــن 

 " . حیث تتم حسب الخطوط الرسمیة  الإبداعي لا تعتبر داعمة للمناخ 

وتتفـق هـذه ، لنتیجة تبین بأنه یوجد توجه سـلبي لـدى أفـراد العینـة تجـاه هـذه الفقـرة وهذه ا    
التــي أظهــرت توجهــات ایجابیــة لــدى أفــراد العینــة ) 1997،جحــلان (النتیجــة مــع دراســة 

 ویـرى الباحـث أن الإدارة لا. نحو أن الاتصالات الإداریة تتم حسب الخطـوط الرسـمیة  
مــع ، بــل تعمــد علــى اســتخدام الاتصــالات الرســمیة ، تشــجع الاتصــالات غیــر الرســمیة 

العلم بان الاتصالات بشقیها الرسمي وغیر الرسمي یشكلان معـاً وسـیلة العلاقـات داخـل 
المنظمة  لـذلك علـى الإدارة تكـریس مفـاهیم الاتصـال الحدیثـة بكافـة أنواعهـا لخلـق منـاخ 

  .وبیئة محفزة للأفراد لتبادل الخبرات وتنمیة القدرات
"  0.907"  ومســتوى الدلالــة %"  59.84" بلــغ الــوزن النســبي   "   1"الفقــرة  رقــم فــي  .3

توجـــد صـــعوبة فـــي اتصـــال المـــوظفین لا " ممـــا یـــدل علـــى أنـــه  0.05وهـــي أكبـــر مـــن 
 " . بعضهم ببعض إذا ظهرت حاجة لذلك تؤثر على تطویر العمل والإبداع فیه

حیــث ، أفــراد العینــة تجــاه هــذه الفقــرة  وهــذه النتیجــة تبــین بأنــه یوجــد توجــه ایجــابي لــدى    
أظهـــرت توجهــــات ایجابیـــة نحــــو عــــدم  وجـــود صــــعوبة فــــي اتصـــال المــــوظفین بعضــــهم 

التـي أظهـرت توجهـات ایجابیـة ) 2008،الطیـب(وتتفـق هـذه النتیجـة مـع دراسـة . ببعض 
وتختلــف مــع . لــدى أفــراد العینــة نحــو أن الاتصــالات الإداریــة تتمیــز بالســهولة والمرونــة

والتــي أظهــرت توجهــات ســلبیة نحــو وجــود صــعوبة فــي اتصــال ) 1997،جحــلان(ةدراســ
  .  الموظفین یبعضهم البعض
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"  0.036"  ومســتوى الدلالــة %"  57.00" بلــغ الــوزن النســبي   "   3"فــي الفقــرة  رقــم  .4
تعتمد إدارة المستشفي الوسـائل الحدیثـة فـي لا "مما یدل على أنه  0.05وهي اقل من 

" عمل على سرعة نقل المعلومات والخبرات التي تسـاعد علـى الإبـداع الاتصال والتي ت
. 

وتعارضـت ، وهذه النتیجة تبین بأنه یوجد توجـه سـلبي لـدى أفـراد العینـة تجـاه هـذه الفقـرة     
التــــي أظهــــرت ) 2008،الطیــــب(و دراســــة ) 2006،الشــــنطى(هــــذه النتیجــــة مــــع دراســــة 

ام الوســائل الحدیثـة فــي الاتصـال فــي كــل توجهـات ایجابیــة لـدى أفــراد العینـة نحــو اسـتخد
) ٢٠٠٦ ، السـكران(ة دراســ واتفقـت مــع  ،مـن شـركة الاتصــالات والـوزارات الحكومیــة 

 هویعـزو الباحـث هـذ.  حدیثـة اتصـال وسـائل اسـتخدام نحـو حیادیـة توجهـات التي أظهـرت
الحدیثــة  النتیجــة إلــى عــدم اهتمــام الإدارة بالجانــب التقنــي وعــدم اعتمــاد الوســائل التقنیــة

. بالإضــافة إلــى اهتمــام الإدارة بالقضــایا والأمــور الطبیــة علــى حســاب الأمــور الأخــرى  
لـوجى یحـتم علـى إدارة المستشـفى تطـویر و وهنا تجدر الإشارة إلى أن التقـدم العلمـي التكن

نظمــة اتصــال حدیثــة لان عملیــة الاتصــال أصــبحت لا تقتصــر علــى وأواعتمــاد وســائل 
بـــل أضـــحت المستشـــفى بحاجـــة ماســـة ، ي تقـــع علیهـــا المستشـــفى المحـــیط الجغرافـــي التـــ

للاتصال والتواصل مع المحـیط العربـي والـدولي لنقـل الخبـرات والتـدریب عـن بعـد وتقـدیم 
الاستشارات في بعـض الأحیـان ممـا یؤكـد أهمیـة اعتمـاد أسـس جدیـدة للاتصـال ووسـائل 

اتصــال فعــال فــي وتــوفر نظــام ، حدیثــة وخصوصــاً بعــد الحصــار المفــروض علــى غــزة 
 .راً هاماً على وجود مناخ تنظیمي داعم للإبداعشالمستشفى یعد مؤ 

"  0.016"  ومســتوى الدلالــة %"  56.92" بلــغ الــوزن النســبي   "   7"فــي الفقــرة  رقــم  .5
ــع " ممــا یــدل علــى أنــه  0.05وهــي اقــل مــن  قنــوات الاتصــال لیســت مفتوحــة فــي جمی

عد علــى تــأخیر نقــل الخبــرات والقــدرات ممــا یســا) أفقیــة-هابطــة-صــاعدة(الاتجاهــات
 "  الإبداعیة

وتعارضــت ، وهـذه النتیجـة تبـین بأنـه یوجـد توجـه سـلبي لـدى أفـراد العینـة تجـاه هـذه الفقـرة    
التـــــي أظهـــــرت ) 2008،الطیـــــب(و دراســـــة) 2006،الشـــــنطى(هـــــذه النتیجـــــة مـــــع دراســـــة 

. ع الاتجاهـــات توجهـــات ایجابیـــة لـــدى أفـــراد العینـــة نحـــو أن الاتصـــالات تـــتم فـــي جمیـــ
وعـدم تحدیـد للمسـتویات الإداریـة ، ویعزو الباحث ذلك إلى عدم وضوح خطـوط السـلطة 

 .ائل متنوعة ومتعددة من الاتصالاتوعدم استخدام وس، بشكل واضح ودقیق 

"  0.001"  ومســتوى الدلالــة %"  55.71" بلــغ الــوزن النســبي   "   6"فــي الفقــرة  رقــم  .6
تعتمـد الإدارة علـي مجموعـة متنوعـة مـن لا "  لـى أنـه ممـا یـدل ع 0.05وهي اقـل مـن 

 " .طرق الاتصالات التي تشجع على الإبداع 
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أدى إلـى اعتمـاد ، ویرى الباحث أن اعتمـاد الإدارة علـى الوسـائل التقلیدیـة فـي الاتصـال     
 .الإدارة فقط على بعض طرق وأسالیب الاتصال 

"  0.000"  ومســتوى الدلالــة %"  53.68" بلــغ الــوزن النســبي   "   4"فــي الفقــرة  رقــم  .7
تصــل المعلومــات إلــى الأقســام والوحــدات لا "  ممــا یـدل علــى أنـه  0.05وهـي اقــل مـن 

 " . في الوقت المناسب مما یشكل مناخ غیر جید للتطویر والإبداع

ویعــزو   .وهــذه النتیجــة تبــین بأنــه یوجــد توجــه ســلبي لــدى أفــراد العینــة تجــاه هــذه الفقــرة    
ث هـــذه النتیجـــة لعـــدم اعتمـــاد الإدارة أســـالیب الاتصـــال الحدیثـــة التـــي تعتمـــد علـــى الباحـــ
واتفقـــت هـــذه   .الاتصـــال والاعتمـــاد علـــى الوســـائل التقلیدیـــة فـــي، لوجیـــا المتقدمـــة و التكن

التـــي أظهـــرت توجهـــات ایجابیـــة لـــدى أفـــراد العینـــة ) 2006،العریفـــي(النتیجــة مـــع دراســـة 
 قت المناسبنحو تأخر وصول المعلومات عن الو 

 
ــع فقــرات     ــین أن المتوســط الحســابي لجمی ع وبصــفة عامــة یتب ور الراب عنصــر ( المح

وهـــي اقـــل مـــن  %  57.64، و الـــوزن النســـبي  یســـاوي   2.88تســـاوي   )الاتصـــال
   3.128المحســــوبة المطلقــــة  تســــاوي  tوقیمــــة % " 60" الــــوزن النســــبي المحایــــد 

تســـاوي  ، و مســتوى الدلالــة 1.97وي  الجدولیــة والتــي تســا tوهــي اكبــر مــن قیمــة 
یمكـــن القـــول بـــان أفـــراد عینـــة الدراســـة لـــدیهم  أي  .0.05وهـــي اقـــل  مـــن   0.002

  ".الاتصال " توجهات سلبیة نحو فقرات العنصر الرابع  للمناخ التنظیمي إلا وهو 
ویعــزو الباحــث تلــك النتیجــة إلــى عــدم اهتمــام إدارة المستشــفى بهــذا العنصــر الهــام      

ن الاتصــالات وعــدم اســتخدام أنــواع ووســائل متعــددة مــ، ن عناصــر المنــاخ التنظیمــي مــ
. والفنـــي فــي أنظمــة الاتصـــال التقنــىبالإضــافة إلـــى إهمــال التقــدم . ذات الكفــاءة العالیــة

ـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤســـیی إن وجـــود نظـــام . نبالإضـــافة لغیـــاب قنـــوات الاتصـــال الفاعل
افــة المتغیــرات الداخلیــة والخارجیــة ویســتخدم أنــواع اتصــال فعــال یأخــذ بعــین الاعتبــار ك

ووســائل متعــددة مـــن الاتصــالات ســـیحقق رفــع كفـــاءة العــاملین وزیـــادة فــاعلیتهم وســـوف 
ینمـى روح التعــاون والتقــارب والانســجام لــدى العــاملین  ممـا یــؤدى فــي النهایــة إلــى زیــادة 

  . إبداعهم
احـد " أفـراد العینـة لعنصـر الاتصـال  وبصفة عامة تظهر النتائج وجود توجه سـلبي لـدى    

) 2005،الخشـالي والتمیمــي(حیـث تختلــف النتـائج مـع دراســة " عناصـر المنـاخ التنظیمــي
والتـــــي أظهـــــرت توجـــــه ایجـــــابي لخمســـــة مـــــن عناصـــــر المنـــــاخ التنظیمـــــي مـــــن ضـــــمنها 

والتـــي أظهـــرت توجـــه ایجـــابي نحـــو الاتصـــالات ) 2001،جراتتـــو(ومـــع دراســـة" الاتصـــال"
ــــــــف مــــــــع دراســــــــة .ي شــــــــكلت نســــــــبة مرتفعــــــــة للرضــــــــا الــــــــوظیفي الداخلیــــــــة والتــــــــ وتختل
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والتـــي أظهـــرت توجـــه ایجـــابي مرتفـــع لـــدى أفـــراد العینـــة نحـــو محـــور ) 2004،الســـكران(
والتـــي أظهـــرت توجـــه ) 1994،القریــوتى(واتفقـــت نتـــائج الدراســة مـــع دراســـة .الاتصــالات 

فــــي " تصـــال الا" ســـلبي لـــدى أفــــراد العینـــة تجــــاه احـــد عناصـــر المنــــاخ التنظیمـــي وهــــو 
  الجامعة الأردنیة 

  
  عنصر التكنولوجیا: تحلیل فقرات المحور الخامس 

  )23(جدول رقم 
 )عنصر التكنولوجیا(الخامس  المحورتحلیل فقرات 
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یثة في انجاز تعتمد إدارة المستشفي علي التكنولوجیا الحد  1
  .العمل مما یحفز العاملین على الإبداع وتطویر قدراتهم

2.92 1.071 58.38 -1.188 0.236 

تنسجم التكنولوجیا المستخدمة مع طبیعة العمل مما یشكل   2
  .أدوات للابتكار والإبداع

2.87 1.004 57.41 -2.028 0.044 

 تعمل التكنولوجیا المستخدمة علي زیادة جودة الخدمة  3
المقدمة والتي تسمح للعاملین زیادة قدراتهم الإبداعیة 

  والابتكاریة
3.06 1.117 61.30 0.911 0.363 

هناك انسجام بین التكنولوجیا المستخدمة وقدرات العاملین   4
  الإبداعیة بالمستشفي

2.81 0.971 56.19 -3.079 0.002 

تعمل التكنولوجیا المستخدمة علي ربط كافة الوحدات   5
قسام بعضها ببعض مما یشكل رابط قوى لتنمیة والأ

  المواهب الإبداعیة
2.76 1.030 55.22 -3.645 0.000 

تساهم التكنولوجیا المستخدمة في رفع أداء العاملین   6
  وقدرتهم على الإبداع والابتكار الخلاق

2.99 1.036 59.84 -0.123 0.902 

ا تعمل الإدارة علي تحدیث دائم ومستمر للتكنولوجی  7
  . المستخدمة لرفع الكفاءة الإبداعیة لدى العاملین

2.82 1.113 56.36 -2.572 0.011 

تواكب الإدارة التطورات الحدیثة للتكنولوجیا المستخدمة في   8
المستشفي والتي تساهم في زیادة القدرات الإبداعیة لدى 

  .العاملین
2.78 1.106 55.55 -3.165 0.002 

تخدمة في توفیر الجهد وتقلیل تساهم التكنولوجیا المس  9
  التكالیف في مقابل إیجاد مناخ مناسب للإبداع والابتكار

3.03 1.096 60.65 0.464 0.643 

 0.046 2.006- 57.88 0.832 2.89  جمیع الفقرات
  1.97تساوي " 246" و درجة حریة " 0.05" الجدولیة عند مستوى دلالة   tقیمة 
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والـذي یبـین آراء ) 23(واحدة والنتائج مبینة فـي جـدول رقـم للعینة ال tتم استخدام اختبار 
مرتبــة  تنازلیــا  )عنصــر التكنولوجیــا( المحــور الخــامس أفــراد عینــة الدراســة فــي فقــرات  

  حسب الوزن النسبي لكل فقرة كما یلي
  
"  0.363"  ومســتوى الدلالــة %"  61.30" بلــغ الــوزن النســبي   "  3" فــي الفقــرة  رقــم  .1

التكنولوجیـا المسـتخدمة لا تعمـل علـي زیـادة " مما یدل علـى أنـه  0.05وهي أكبر من 
 "  جودة الخدمة المقدمة والتي لا تسمح للعاملین زیادة قدراتهم الإبداعیة والابتكاریة

تقادمـــت مـــع  اویعـــزو الباحـــث هـــذه النتیجـــة إلـــى اعتمـــاد إدارة المستشـــفى علـــى تكنولوجیـــ    
التقدم العلمي والتقني الهائـل فـي قطـاع الاتصـالات  بالإضافة لعدم مواكبة .مرور الوقت

والأجهـزة الطبیـة والتشخیصــیة التـي تعتمـد التكنلوجیــا الحدیثـة والتـي تســاهم وبشـكل فعــال 
) 2008،الطیــب(وتعارضــت تلــك النتیجــة مــع دراســة .علــى زیــادة جــودة الخدمــة المقدمــة 

تكنلوجیــا المســتخدمة فــي یجــابي لــدى أفــراد العینــة تجــاه مســاهمة الإوالتــي أظهــرت توجــه 
 .رفع مستوى جودة الخدمات المقدمة للجمهور

"  0.643"  ومســتوى الدلالــة %"  60.65" بلــغ الــوزن النســبي   "   9"فــي الفقــرة  رقــم  .2
التكنولوجیا المستخدمة لا  تساهم فـي تـوفیر " مما یدل على أنـه  0.05وهي أكبر من 

 " .  مناسب للإبداع والابتكار الجهد وتقلیل التكالیف في مقابل إیجاد مناخ

لوجیــا المســتخدمة والتــي لا تعمــل و ویـرى الباحــث أن توجــه أفــراد العینــة الســلبي نحــو التكن    
على توفیر الوقت والجهد نتیجة إلى عدم الاعتمـاد علـى أنظمـة الحوسـبة وأنظمـة قواعـد 

لتــي طــرأت علــى البیانـات وأنظمــة الاتصــالات الحدیثـة وعــدم اســتخدام التقنیــات الحدیثـة ا
والتـــي ) 2006،الشـــنطى(وتعارضـــت النتیجـــة مــع دراســـة.  القطــاع الصـــحي فـــي العــالم  

ــــا المســــتخدمة فــــي وزارات  ــــة نحــــو أن التكنلوجی أظهــــرت توجــــه ایجــــابي لــــدى أفــــراد العین
 .السلطة تساهم في توفیر الجهد

"  0.902"  ومســتوى الدلالــة %"  59.84" بلــغ الــوزن النســبي   "   6"فــي الفقــرة  رقــم  .3
التكنولوجیـا المسـتخدمة لا  تسـاهم فـي رفـع " ممـا یـدل علـى أنـه  0.05وهي أكبر مـن 

 " . أداء العاملین وقدرتهم على الإبداع والابتكار الخلاق

ویعــزو الباحــث تلــك النتیجــة إلــى شــعور العــاملین بالمستشــفى بعــدم اهتمــام الإدارة بــربط     
وتقلـیص الجهـود ، م بیئـة جیـدة لرفـع كفـاءة أدائهـمأدائهم بالتقنیات الحدیثة والتـي تـوفر لهـ

وتعارضــــــت النتیجــــــة مــــــع . والبشــــــرى المبذولــــــة لإتمــــــام العمــــــل علــــــى الصــــــعید المــــــادي
والتـــــي أظهـــــرت توجــــــه ایجـــــابي لـــــدى أفـــــراد العینـــــة نحــــــو أن ) 2006،الشـــــنطى(دراســـــة
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ع وتعارضـت مـ. لوجیا المستخدمة في وزارات السلطة تساهم في رفـع أداء العـاملینو التكن
 ).2008،الطیب(دراسة 

"  0.236"  ومســتوى الدلالــة %"  58.38" بلــغ الــوزن النســبي   "   1"فــي الفقــرة  رقــم  .4
إدارة المستشـفي لا تعتمــد علـي التكنولوجیــا " ممـا یــدل علـى أنـه  0.05وهـي أكبـر مـن 

 " . الحدیثة في انجاز العمل مما لا یحفز العاملین على الإبداع وتطویر قدراتهم

ً یعـــز      علـــى المـــدى  و الباحـــث هـــذه النتیجـــة إلـــى عـــدم وجـــود اســـتراتیجیات واضـــحة ســـواء
لوجیــا القدیمـة بــأخرى و لتكنلالقریـب أو البعیـد لــدى وزارة الصـحة فـي عملیــة إحـلال كاملـة 

وعلیـــه یجـــب ، جدیـــدة تواكـــب متطلبـــات العمـــل لـــدى أقســـام ودوائـــر ووحـــدات المستشـــفى 
برســم سیاســات الوحــدات والــدوائر والمستشــفیات النظــر مــن قبــل الــوزارة كونهــا التــي تقــوم 

بشكل مركزي إلى إعداد الخطط والسیاسات الواضحة فـي الاعتمـاد علـى وسـائل وأدوات 
إضـــافة وبشـــكل مـــوازى ، لوجیـــا المتقدمـــة للنهـــوض بالخدمـــة المقدمـــة و تعتمـــد علـــى التكن

التقنیــة  العمــل علــى إیجــاد الكــادر المــدرب والمؤهــل علــى اســتخدام وتطبیــق كافــة وســائل
 .  الحدیثة

"  0.044"  ومســتوى الدلالــة %"  57.41" بلــغ الــوزن النســبي   "   2"فــي الفقــرة  رقــم  .5
التكنولوجیا المستخدمة لا  تنسـجم مـع طبیعـة " مما یدل على أنـه  0.05وهي اقل من 

 ". العمل مما  لا یشكل ذلك أدوات للابتكار والإبداع

 الوجیــا المســتخدمة إضــافة إلــى اســتخدام تكنولوجیــویعــزو الباحــث ذلــك إلــى ضــعف التكن    
. تفــــى باحتیاجــــات ومتطلبــــات العمــــل اللازمــــة لتقــــدیم خدمــــة متطــــورة وممیــــزة تقلیدیــــة لا

والتــي أظهــرت توجــه ایجــابي لــدى ) 2006،الشــنطى(وتعارضــت هــذه النتیجــة مــع دراســة 
 ،العمل  أفراد العینة نحو أن التكنلوجیا المستخدمة بالوزارة تنسجم مع متطلبات

"  0.011"  ومســتوى الدلالــة %"  56.36" بلــغ الــوزن النســبي   "   7"فــي الفقــرة  رقــم  .6
الإدارة لا تعمــل علــي تحــدیث دائــم ومســتمر " ممــا یــدل علــى أنــه  0.05وهــي اقــل مــن 

 " . للتكنولوجیا المستخدمة لرفع الكفاءة الإبداعیة لدى العاملین

والتــي أظهــرت توجــه ایجــابي لــدى ) 2006،شــنطىال(وتعارضــت هــذه النتیجــة مــع دراســة     
أفـــراد العینـــة نحـــو الموافقـــة علـــى وجـــود عملیـــات تطـــویر مســـتمرة التكنلوجیـــا المســـتخدمة 

 .ویعزو الباحث ذلك لعدم وجود خطط تطویریة مستقبلیة. بالوزارة 

"  0.002"  ومســتوى الدلالــة %"  56.19" بلــغ الــوزن النســبي   "   4"فــي الفقــرة  رقــم  .7
هنــــاك انســــجام بــــین التكنولوجیــــا لــــیس "  ممــــا یــــدل علــــى أنــــه  0.05اقــــل مــــن وهــــي 

 " . المستخدمة وقدرات العاملین الإبداعیة بالمستشفي
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 للوجیـــا لـــدى المستشـــفى لا یتـــوفر الكـــادر المؤهـــو ویـــرى الباحـــث انـــه عنـــدما تتـــوفر التكن    
یض تمامـاً فعنـدما وعلـى النقـ، والمدرب الذي یمكن أن یعمل ویتوافق مع هذه التكنلوجیـا 

ـــــوفر الكـــــادر المؤهـــــل والمـــــدرب لا ـــــا التـــــي یمكـــــن أن تتوافـــــق مـــــع و تتواجـــــد التكن یت لوجی
 . مؤهلاتهم

"  0.002"  ومســتوى الدلالــة %"  55.55" بلــغ الــوزن النســبي   "   8"فــي الفقــرة  رقــم  .8
ا تواكب الإدارة التطورات الحدیثة للتكنولوجیلا " مما یدل على أنـه  0.05وهي اقل من 

 "  المستخدمة في المستشفي والتي تساهم في زیادة القدرات الإبداعیة لدى العاملین

ویـــرى الباحـــث أن عـــدم اكتـــراث إدارة المستشـــفى ووزارة الصـــحة بـــالتطورات الهائلـــة التـــي    
لوجیــا المســتخدمة فــي القطــاع الصــحي وعــدم و حصــلت فــي الســنوات الأخیــرة علــى التكن

ســتخدام التقنیــات الحدیثــة فــي القطــاع الصــحي ووجــود وجــود كــادر مؤهــل ومــدرب علــى ا
لوجیا المستخدمة وتلك المطبقة في العـالم مـن الأسـباب التـي تعمـل و بون شاسع في التكن

وتعارضــت هــذه النتیجــة . لوجیــاو علـى عــدم مواكبــة الإدارة للتطــورات الحاصــلة علــى التكن
راد العینــــة نحــــو والتــــي أظهــــرت توجهــــات ایجابیــــة لــــدى أفــــ) 2008،الطیــــب(مــــع دراســــة 

 . ةحرص شركة الاتصالات على مواكبة أخر التطورات التكنولوجی

"  0.000"  ومســتوى الدلالــة %"  55.22" بلــغ الــوزن النســبي   "   5"فــي الفقــرة  رقــم  .9
التكنولوجیــا المســتخدمة لا تعمــل علــي ربــط " ممــا یــدل علــى أنــه  0.05وهــي اقــل مــن 

  ا یشكل رابط قوى لتنمیة المواهب الإبداعیةكافة الوحدات والأقسام بعضها ببعض مم

 اویــــرى الباحــــث أن هــــذه النتیجــــة طبیعیــــة فــــي ظــــل اســــتخدام وســــائل وأدوات وتكنولوجیــــ    
أن ربــــط الأقســــام والوحــــدات بعضــــها بــــبعض أضــــحت مطلــــب هــــام وضــــروري . تقلیدیــــة

أو  كــون الخدمــة المقدمـة للمرضــى تحتــاج إلــى المـرور بعــدة مراحــل أو أقســام، للعـاملین 
تــوفر لهــم الوصــول إلــى  الــذلك فــان العــاملین بحاجــة لأدوات ووســائل وتكنولوجیــ، دوائــر 

ـــــة وتكلفـــــة  ـــــدى هـــــذه الأقســـــام أو الـــــدوائر بأقـــــل مـــــدة زمنی أن وجـــــود . كافـــــة البیانـــــات ل
لوجیـا التــي تسـمح للعــاملین سـرعة وســهولة الوصـول للبیانــات والمعلومـات الخاصــة و التكن

 . التي تؤدى إلى الإبداع لدى الأفرادبالمرضى تعتبر من العوامل 

  
عنصــر (وبصــفة عامــة یتبــین أن المتوســط الحســابي لجمیــع فقــرات المحــور الخــامس     

وهــي اقــل مــن  % 57.88، و الــوزن النســبي  یســاوي     2.89تســاوي ) التكنولوجیــا
تسـاوي   وهـي 2.006المحسـوبة المطلقـة  tوقیمـة % " 60" الوزن النسـبي المحایـد 

  0.046تســاوي  ، و مســتوى الدلالــة1.97الجدولیــة والتــي تســاوي   tن قیمــة اكبــر مــ
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ــراد عینــة الدراســة لــدیهم توجهــات  أي . 0.05وهــي اقــل   مــن  یمكــن القــول بــان أف
  ".التكنلوجیا " سلبیة نحو فقرات العنصر الخامس للمناخ التنظیمي إلا وهو 

إلــى اخــتلاف  تــم ذكرهتــا ســالفاً  الدراســات التــىرض النتیجــة مــع اویعــزو الباحــث تعــ       
لوجیا المستخدمة في المستشفیات والقطاع الصحي عـن التكنلوجیـا المسـتخدمة فـي و التكن

لوجیــا المســتخدمة فــي القطــاع الصــحي جــزء مهــم و التكنحیــث اصــبحت ، قطاعــات أخــرى
جــــــراء العملیــــــات الجراحیــــــة ممــــــا  ٕ میــــــز التقنیــــــات الحدیثــــــة یمــــــن تشــــــخیص الأمــــــراض وا

  . الأغراض عن أخرى في مؤسسات غیر صحیة ذهالمستخدمة له
والـــذي أظهـــرت توجـــه ) 2008،الطیـــب(وتعارضـــت نتیجـــة الدراســـة مـــع نتیجـــة دراســـة    

، المســـتخدمة فـــي شـــركة الاتصـــالات وأنهـــا متطــــورة " التكنلوجیـــا"ایجـــابي نحـــو عنصـــر 
 فـي المسـتخدمة التكنولوجیـا أنوالتـي أظهـرت   ) 2006،الشنطى(وتعارضت مع دراسة 

والتــي ) 1999،الــذنیبات(وتعارضــت مــع دراســة ،  بدرجــة كبیــرة مقبولــة زارات الســلطةو 
  لوجیا وأداء العاملینو أظهرت وجود علاقة قویة بین استخدام التكن
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یتیح الرؤساء للمرؤوسین حریة التعبیر عن   1
الرأي وطرح الأفكار الإبداعیة حتى وان كانت 

  تتعارض مع أفكارهم
2.98 1.163 59.60 -0.273 0.785 

یُشجع الرؤساء المرؤوسین استخدام التفكیر   2
  مشكلاتالإبداعي في حل ال

2.92 1.074 58.46 -1.126 0.261 

یتم إشراك ذوي الشأن من الذین یتمیزون   3
بالقدرات الإبداعیة في ما یجري من مناقشات 

  واتخاذ القرارات
2.80 1.046 56.03 -2.980 0.003 

یعتقد الرؤساء بأن مسألة التعارض في   4
  .الآراء هي حالة صحیة لا تعیق الإبداع

2.94 1.110 58.70 -0.917 0.360 
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یتقبل الرؤساء أو الإدارة الأفكار الإبداعیة   5
  ووجهات النظر المختلفة

2.84 1.054 56.76 -2.414 0.017 

عطي المرؤوسی  6 القدرة علي اتخاذ القرارات  نیُ
 0.000 4.198- 54.49 1.031 2.72  الهامة والإبداعیة  وتحمل المسؤولیة عنها

سس علمیة تبني الإدارة قراراتها علي أ  7
بداعیة ٕ   صحیحة وا

2.80 1.054 56.03 -2.958 0.003 

یتم اعتماد المركزیة في اتخاذ القرارات التي   8
تقف عائق أمام مشاركة العاملین وقدرتهم 

  .على الإبداع
3.12 1.140 62.35 1.619 0.107 

 0.030 2.189- 57.80 0.788 2.89  جمیع الفقرات
  1.97تساوي " 246" و درجة حریة " 0.05" لالة الجدولیة عند مستوى د  tقیمة    

 )8(تم عكس الأسئلة رقم     

  
والـذي یبــین آراء ) 24(للعینــة الواحـدة والنتــائج مبینـة فــي جـدول رقــم  tتـم اســتخدام اختبـار 

مرتبــة  تنازلیــا حســب ) اتخــاذ القــرارات(المحــور الســادس أفــراد عینــة الدراســة فــي فقــرات 
  : ا یليالوزن النسبي لكل فقرة كم

"  0.107"  ومسـتوى الدلالـة %"  62.35" بلـغ الـوزن النسـبي   "  8" في الفقـرة  رقـم  .1
یتم اعتمـاد المركزیـة فـي اتخـاذ القـرارات لا "  مما یدل على أن  0.05وهي اكبر من 

 " .  التي تقف عائق أمام مشاركة العاملین وقدرتهم على الإبداع

"  0.785"  ومسـتوى الدلالـة %"  59.60" سـبي  بلـغ الـوزن الن "  1" في الفقـرة  رقـم  .2
یتـــیح الرؤســـاء للمرؤوســـین حریـــة لا "  ممـــا یـــدل علـــى أن  0.05وهـــي اكبـــر مـــن 

 "  التعبیر عن الرأي وطرح الأفكار الإبداعیة حتى وان كانت لا تتعارض مع أفكارهم

 لـدىحیث أظهرت توجهات سـلبیة ) 2006، الشنطى (واتفقت هذه النتیجة مع دراسة     

 صـنع في  نالمرؤوسی إشراك على تحرص لا أن الإدارة على نحو الموافقة العینة أفراد

والتـــي أظهـــرت توجـــه ) 2001،عابـــدین وأبـــو ســـمرة(وتعارضـــت مـــع دراســـة . القــرارات
 ویعــزو .ایجــابي لــدى أفــراد العینــة نحــو أن القســم یقــوم بعملیــة تفــویض الصــلاحیات 

إضــافة إلــى وجــود ظــروف  نرؤســاء والمرؤســییإلــى انعــدام الثقــة بــین ال ذلــك الباحــث
 . وأجواء تسود جو العمل تشكل في مجملها مصدر للخوف والقلق لدى الرؤساء 
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"  ومســـــــتوى الدلالـــــــة %"  58.70" بلـــــــغ الـــــــوزن النســــــبي   "  4" فــــــي الفقـــــــرة  رقــــــم      
یعتقـد الرؤسـاء بـأن مســألة لا "  ممـا یـدل علـى أن  0.05وهـي اكبـر مـن "  0.360

  " . ض في الآراء هي حالة صحیة لا تعیق الإبداعالتعار 
عــدم إتاحــة "ویــرى الباحــث أن هــذه النتیجــة جــاءت مكملــة للفقــرة الســابقة والتــي أظهــرت    

وبالتـــالي فـــان ". حریـــة التعبیـــر وان كانـــت تتعـــارض مـــع أفكـــارهم نالرؤســـاء للمرؤوســـی
ـــ الرؤســـاء لا ك یحـــد مـــن یعتبـــرون مســـألة التعـــارض مســـألة أو ظـــاهرة صـــحیة لان ذل

 .  مسیطرتهم ویفقدهم من وجهة نظرهم جزء من مسؤولیاته

"  0.261"  ومسـتوى الدلالـة %"  58.46" بلغ الـوزن النسـبي   "  2" في الفقرة  رقم  .3
ُشــجع الرؤســاء المرؤوســین اســتخدام لا " ممــا یــدل علــى أن  0.05وهــي اكبــر مــن  ی

 " . التفكیر الإبداعي في حل المشكلات

والتـــي أظهـــرت توجهـــات ) 2005،الخشـــالي والتمیمـــي(النتیجـــة مـــع دراســـة واتفقـــت هـــذه    
محایــدة لــدى أفـــراد العینــة نحــو مناقشـــة المشــاكل واتخــاذ القـــرارات تــتم بشــكل جمـــاعي 

والتــــي أظهــــرت توجــــه ) 1997،جحــــلان(وتعارضــــت مــــع دراســـة،وبمســـاهمة المــــوظفین
  . لحل المشكلات يایجابي لدى أفراد العینة نحو تشجیع استخدام الأسلوب الإبداع

"  0.017"  ومسـتوى الدلالـة %"  56.76" بلغ الـوزن النسـبي   "  5" في الفقرة  رقم  .4
یتقبــــل الرؤســــاء أو الإدارة الأفكـــــار لا " ممــــا یــــدل علــــى أن  0.05وهــــي أقــــل مــــن 

 " . الإبداعیة ووجهات النظر المختلفة

توجـــه ایجـــابي  والتـــي أظهـــرت) 1997،جحـــلان(وتعارضـــت هـــذه النتیجـــة مـــع دراســـة      
 .لدى أفراد العینة حول أن الإدارة تعترف بالأفكار الجیدة

"  0.003"  ومسـتوى الدلالـة %"  56.03" بلغ الـوزن النسـبي   "  3" في الفقرة  رقم  .5
یــــتم إشــــراك ذوي الشـــأن مــــن الــــذین لا  "ممـــا یــــدل علـــى أن  0.05وهـــي أقـــل مــــن 

 " . ات واتخاذ القراراتیتمیزون بالقدرات الإبداعیة في ما یجري من مناقش

والتـــي أظهـــرت توجهـــاً ) 2001،ســـمرة  عابـــدین وأبـــو(واتفقـــت هـــذه النتیجـــة مـــع دراســـة     
محایــداً لــدى أفــراد العینــة حــول أن عملیــة مناقشــة المشــاكل واتخــاذ القــرارات تــتم بشــكل 

والتــي أظهــرت توجهــاً ایجابیــاً لــدى ) 1997،جحــلان(وتعارضــت مــع دراســة، جمــاعي 
ویـرى الباحـث . نة نحو مشاركة الإدارة لذوى الشأن في ما یجرى مـن نقاشـاتأفراد العی

بـــداء أرائهـــم ومشـــاركتهم فـــي  ٕ عطـــائهم مســـاحة كافیـــة للنقـــاش وا ٕ إن مشـــاركة العـــاملین وا
یجابـــاً علـــى زیـــادة انتمـــاء الأفـــراد للمؤسســـة وتعزیـــز قـــدراتهم إاتخـــاذ القـــرارات یـــنعكس 

نتــــاجیتهم إضــــافة إلـــــى خلــــق منـــــاخ یســــوده تع ٕ زیــــز شـــــعورهم بــــأنهم جـــــزء مهــــم مـــــن وا
 .المستشفى مما یخلق لدیهم طاقات إبداعیة فاعلة
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"  0.003"  ومسـتوى الدلالـة %"  56.03" بلغ الـوزن النسـبي   "  7" في الفقرة  رقم  .6
تبنــي الإدارة قراراتهـا علــي أسـس علمیــة لا  "ممــا یـدل علـى أن  0.05وهـي أقـل مـن 

بداعیة ٕ  ." صحیحة وا

إضــافة إلــى غیــاب ، تلــك النتیجــة إلــى غیــاب الكــوادر الإداریــة الفاعلــة  ویعــزو الباحــث    
التـي مـن شـأنها تـدریب وتنمیـة قـدرات العـاملین بهـذا  يأنظمة التـدریب والتطـویر الإدار 

 .المجال

"   0.000" ومسـتوى الدلالـة %"  54.49" بلـغ الـوزن النسـبي   "  6" فـي الفقـرة  رقـم  .7
عطــي المرؤوســیلا  " ن ممــا یــدل علــى أ 0.05وهــي أقــل مــن  ُ القــدرة علــي اتخــاذ  نی

 " . القرارات الهامة والإبداعیة  وتحمل المسؤولیة عنها

والتـــي أظهــرت توجـــه ســـلبي لـــدى )  2006،الشـــنطى(واتفقــت هـــذه النتیجـــة مــع دراســـة     
 .القـرارات صـنع فـي المرؤوسـین إشـراك علـى الإدارة حـرصأفـراد العینـة نحـو عـدم  

 والتـي )  2000،القطامنـة(دراسـة  مـع یتعـارض وهـذا  . القـرار متخـذي لـدي والفردیـة

ك إلـى أن ذلـ الباحـث ویعـزو .القـرارات اتخـاذ عنـد للمرؤوسـین عالیـة أظهـرت مشـاركة
حیــث یــتم التركیــز علــى المراكــز القیادیــة ، الإدارة تعتمــد المركزیــة فــي اتخــاذ القــرارات 

قـــرار أي  ت الإداریـــة الـــدنیا اتخـــاذو لا تســـتطیع المســـتویا، العلیـــا فـــي اتخـــاذ القـــرارات 
 .دون الرجوع للمستوى الأعلى 

 
اتخـاذ (وبصفة عامة یتبین  أن المتوسط الحسـابي لجمیـع فقـرات المحـور السـادس     

وهـــي اقـــل مـــن  %  57.20، و الـــوزن النســـبي  یســـاوي  2.86تســـاوي )  القـــرارات
وهــي  3.22سـاوي المحسـوبة المطلقــة ت tوقیمــة % " 60" الـوزن النســبي المحایـد 

 0.001، و مسـتوى الدلالـة تسـاوي 1.97الجدولیة والتي تسـاوي   tاكبر من قیمة 
یمكــن القــول بــان أفــراد عینــة الدراســة لــدیهم توجهــات  أي .  0.05وهــي اقــل  مــن 

مما  "اتخاذ القرارات " سلبیة نحو فقرات العنصر السادس للمناخ التنظیمي إلا وهو 
تعمـل علـى اشــراك المـوظفین فـى اتخــاذ القـرارات وتعتمــد  یعنـى بـان ادارة المجمــع لا
  . المركزیة فى اتخاذ القرارات

ویــرى الباحــث انــه علــى إدارة المستشــفى إشــراك العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات وتفــویض     
الصــلاحیات لهــم لان مــن شــأن ذلــك خلــق مجــال للاجتهــاد واقتــراح الحلــول بــدلاً مــن 

ئــد إضـــافة إلــى ذلــك یعتبـــر مصــدر مـــن مصــادر الـــدعم الاعتمــاد علــى المـــدیر أو القا
  .المعنوي لهم وتعاظم الشعور لدیهم بقیمتهم 
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 القرار اتخاذ طرق أنوالتي أظهرت ) 2006،الشنطى(وتتفق نتیجة الدراسة مع دراسة     

وتعارضــــت هــــذه النتیجــــة مــــع نتیجــــة  .ة جیــــد غیــــر المســــئولین قبــــل مــــن
 كأحـد القـرارات اتخـاذ محـور نحـو إیجـابي هتوجـ بینـت لتـياو ) 2000،القطامنـة(دراسـة

 أظهرت والتي ) 1994 ،القریوتى( دراسة النتیجة هذه وتؤكد . التنظیمي المناخ محاور

 السـكران،( دراسـة وبینـت مرتفـع غیر كان القرار نمط اتخاذ لمحور العینة أفراد تقییم أن

احـث إن نتـائج ویـرى الب .المحـور هـذا محایـد حـول العینـة أفـراد توجـه بـأن ) 2004
الدراســـة والتـــي جـــاءت متفقـــة مـــع دراســـة الشـــنطى والتـــي أعـــدت علـــى وزارات الســـلطة 
تؤكد أن مصـدر القـرارات الوحیـد هـو القائـد الأعلـى ویـتم اتخـاذ القـرارات بشـكل مركـزي 

   .العاملین وبعید عن إشراك

  
 محاور الدراسةنتائج تحلیل جمیع : ثالثاً 

  
  )25(جدول رقم 

 تحلیل محاور الدراسة                               

 الفقرات م

بي
سا

الح
ط 

وس
لمت

ا
ري 

عیا
الم

ف 
حرا

الان
  

بي
نس

ن ال
وز

ال
  

مة 
قی

t لالة
 الد

وى
ست

م
 

 0.002 3.057- 57.40 0.634 2.87  عنصر الهیكل التنظیمي  1
 0.000 4.002- 56.83 0.628 2.84  عنصر القیادة  2
 0.000 13.571- 52.00 0.461 2.60  عنصر الحوافز  3
 0.002 3.128- 57.64 0.604 2.87  عنصر الاتصال  4
 0.046 2.006- 57.88 0.832 2.89  عنصر التكنولوجیا  5
 0.001 3.22- 57.20 0.678 2.86  عنصر اتخاذ القرارات  6

 0.000 5.08- 56.60 0.514 2.83  جمیع الفقرات

 1.97تساوي " 246 "و درجة حریة " 0.05" الجدولیة عند مستوى دلالة   tقیمة    

  
والذي یبین آراء أفراد ) 25(للعینة الواحدة والنتائج مبینة في جدول رقم  tتم استخدام اختبار 

عینة الدراسة في محاور الدراسة  مرتبة  تنازلیا حسب الوزن النسبي لكل محور ویتبین أن 
وهي %  56.60، و الوزن النسبي  یساوي  2.63المتوسط الحسابي لجمیع الفقرات تساوي 
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وهي    5.08تساوي المطلقة  المحسوبة  tوقیمة % " 60" اقل من  الوزن النسبي المحاید 
وهي اقل     0.000، و مستوى الدلالة تساوي 1.97الجدولیة والتي تساوي   tاكبر من قیمة 

  . مما یدل على أن  تأثیر عناصر المناخ التنظیمي على إبداع الموظفین ضعیف 0.05من 
والتى أظهرت تدنى تقدیرات أعضاء هیئة ) 2001،عابدین وابو سمرة (النتیجة مع دراسة وتتفق 

والتى ) 2000، القطامنة (واختلفت مع دراسة . التدریس فى جامعة القدس للمناخ التنظیمى 
. اظهرت أن تصورات المشرفیین الاداریین نحو المناخ التنظیمى كانت ایجابیة عدا الحوافز

والتى اظهرت مستوى عالى من الادراك لدى العاملین ) 2003،دافیدسون (سة اختلفت مع دراو 
  .فى قطاع الخدمات الفندقیة

 

اختبار الفرضیات: رابعاً   
 

  :الفرضیة الأساسیة الأولى
 05.0عند مستوى  یؤثر المناخ التنظیمى فى مجمع الشفاء الطبى تأثیراً معنویاً 

  . على ابداع العاملین
  :ویتفرع منها الفرضیات التالیة

عند مستوى تأثیراً معنویاً  الطبى الهیكل التنظیمي لمجمع الشفاء یؤثر -1
05.0 على ابداع العاملین.  

 
  )26(جدول رقم 

بداع الموظفین ٕ   معامل الارتباط بین الهیكل التنظیمي لمجمع الشفاء الطبي وا

  ظیميالھیكل التن  الإحصاءات  المحور

  إبداع الموظفین
  

 0.827  معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة

 247  حجم العینة

  0.123یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 245" المحسوبة عند درجة حریة  r قیمة         
 

الهیكـل التنظیمـي لمجمـع الشـفاء الطبـي  ختبـار بیرسـون لإیجـاد العلاقـة بـینتم استخدام ا
بـــداع المـــوظفین ٕ ) 26(والنتـــائج مبینـــة فـــي جـــدول رقـــم  05.0عنـــد مســـتوى دلالـــة  وا

، كمـا أن قیمـة  0.05وهـي اقـل مـن  0.000والذي یبین أن قیمة مستوى الدلالة تسـاوي 
r  وهــي اكبــر مــن قیمــة  0.827المحســوبة تســاويr   0.123الجدولیــة والتــي تســاوي  ،
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بـین الهیكــل   05.0ائیة عنـد مســتوى ممـا یـدل علــى وجـود علاقــة ذات دلالـة إحصــ
بــداع المـوظفین ٕ ممــا یعكــس تــأثیر الهیكــل التنظیمــي ،  التنظیمـي لمجمــع الشــفاء الطبــي وا

  .  بشكل مباشر على الإبداع لدى العاملین

والتـي أظهـرت وجـود علاقـة موجبـة بـین ) 2001، الشمرى (تتفق هذه النتیجة مع دراسة 
. ومسـتوى الإبــداع فـي المنافــذ الجمركیــة " البنـاء التنظیمــي" اخ التنظیمــي احـد أبعــاد المنـ

والتـــي أظهــــرت وجـــود علاقـــة ایجابیـــة بـــین الهیكــــل ) 1997،جحـــلان(وتتفـــق مـــع دراســـة
بــــداع المــــوظفین العــــاملین فــــي المنظمــــات الحكومیــــة بمدینــــة جــــدة  ٕ ویــــرى . التنظیمــــي وا

 ووضـوح  ري للعلاقـات الرسـمیةالرسـم التصـویالباحث أن  وجـود هیكـل تنظیمـي یتصـف ب
یــنظم  والمعلومــات، یــوفر إطــار یعمــل الأفــراد مــن خلالــه،  خطــوط الاتصــالات ونقــل
الإداریة، ویـوفر الرقابـة علـى الأنشـطة ویوضـح الإبعـاد الرأسـیة  العلاقات بین المستویات
  .في عدد المستویات الإداریة والأفقیة ویحقق التوازن

 05.0عنــد مســتوى الطبــى تــأثیراً معنویــاً لشــفاء لمجمــع ا نمــط القیــادة یــؤثر -2
  .على ابداع العاملین

  
  )27(جدول رقم 

بداع الموظفین ٕ   معامل الارتباط بین نمط القیــادة وا
  

  نمط القیــادة  الإحصاءات  المحور

  إبداع الموظفین
 0.869  معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة

 247  حجم العینة

  0.123یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 245" المحسوبة عند درجة حریة  r قیمة                   
  

بـــداع المـــوظفین عنـــد  ٕ تـــم اســـتخدام اختبـــار بیرســـون لإیجـــاد العلاقـــة بـــین  نمـــط القیـــــادة وا
والـــذي یبـــین أن قیمــــة ) 27(والنتـــائج مبینــــة فـــي جـــدول رقــــم  05.0مســـتوى دلالـــة 

المحسـوبة تسـاوي  r، كمـا أن قیمـة  0.05وهـي اقـل مـن  0.000توى الدلالـة تسـاوي مسـ
، ممـا یـدل علـى وجــود  0.123الجدولیـة والتـي تســاوي   rوهـي اكبـر مـن قیمـة  0.869
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بـــداع   05.0علاقـــة ذات دلالـــة عنـــد مســـتوى دلالـــة إحصـــائیة  ٕ بـــین نمـــط القیـــــادة وا
  .  بشكل مباشر على الإبداع لدى العاملیننمط القیــادة یر مما یعكس تأث،  الموظفین

  
والتـي أظهـرت وجـدود علاقـة موجبـة ) 2001،الصـیدلاني(وتتفق هذه النتیجـة مـع دراسـة 

واختلفــت مــع . بإمــارة منطقــة المدینــة المنــورة وأمانتهــا الإداريبــین نمــط القیــادة والإبــداع 
  ح العاملین في الجامعة الأردنیة لفلسفةوالتي أظهرت عدم ارتیا) 1994،القریوتى(دراسة

ویرى الباحث إن وجود معامل ارتباط قوى  بین نمط القیادة والإبـداع یعـود إلـى . الإدارة 
أهمیة القیادة حیث انه یوجد شبه إجماع بین الباحثین والمتخصصین فـي مجـال الإبـداع 

ســواء كانـــت  لإداريا علــى أهمیــة تــأثیر القیــادة بجمیـــع مســتویاتها علــى الإبــداع الإداري
وهكــذا یتضــح أن للقیــادة الإداریــة . القیــادة العلیــا أم القیــادة ضــمن جماعــات وفــرق العمــل

أن  ثحیـــ، المناســـب للإبـــداع فـــي تهیئـــة المنــاخأساســـي  وأیضــا نمـــط القیـــادة الســائد دور
جمیع المقومات التنظیمیة اللازمة لبناء وتطـویر التوجهـات الإبداعیـة فـي المنظمـة تتـأثر 

  .نمط القیادة السائد في المنظمةب
 
 05.0فى مجمع الشفاء الطبى تأثیراً معنویاً عند مستوى  ؤثر حوافز العملت -3

 .على ابداع العاملین

  
  )28(جدول رقم 

بداع الموظفین ٕ   معامل الارتباط بین حـوافز العمل وا

  حـوافز العمل  الإحصاءات  المحور

  إبداع الموظفین
 0.837  ل الارتباطمعام

 0.000  مستوى الدلالة

 247  حجم العینة

  0.123یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 245" المحسوبة عند درجة حریة  r قیمة                 
  

بــداع المــوظفین عنــد  ٕ تــم اســتخدام اختبــار بیرســون لإیجــاد العلاقــة بــین  حـــوافز العمــل وا
والـــذي یبـــین أن قیمــــة ) 28(والنتـــائج مبینــــة فـــي جـــدول رقــــم  05.0مســـتوى دلالـــة 

المحســــوبة تســــاوي  r، كمــــا أن قیمــــة  0.05اقــــل مــــن   0.000مســــتوى الدلالــــة تســــاوي 
، ممـا یـدل علـى وجــود  0.123الجدولیـة والتـي تســاوي   rوهـي اكبـر مـن قیمـة  0.837
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بـــــداع بـــــ   05.0علاقـــــة ذات دلالـــــة إحصـــــائیة عنـــــد مســـــتوى  ٕ ین حــــــوافز العمـــــل وا
  .  بشكل مباشر على الإبداع لدى العاملین مما یعكس تأثیر حوافز العمل،  الموظفین

  
والتـي أظهـرت  أن الحـوافز تعتبـر احـد ) 2006، العریفي (وتتفق هذه النتیجة مع دراسة 

جــة وتتفــق هــذه النتی. المعوقــات التنظیمیــة للإبــداع بــأجهزة الأمــن العــام بمدینــة الریــاض 
وتتفـــق هـــذه النتیجـــة مـــع ، والتـــي أظهـــرت تـــدنى الحـــوافز ) 1997،جحـــلان(مـــع دراســـة 

والتـــي أظهــــرت إن أهـــم العوامـــل التــــي ســـاهمت فـــي تشــــكیل ) 1994،القریـــوتى (دراســـة 
ومن هنـا یـرى الباحـث أن وجـود نظـام . صورة غیر مرضیة كانت تتعلق بسیاسة الحوافز

دلات الأداء یعمق الثقة فـي نفـوس العـاملین فعال للحوافز یتسم بالموضوعیة ویرتبط بمع
ویزیـــد مـــن انتمــــائهم للمنظمـــة ویشــــجع الجهـــود المبدعــــة ویحـــد مــــن الســـلوكیات الســــلبیة 

لـــدى العـــاملین بعدالـــة تلـــك  إیجـــابيوالإحبـــاط لـــدى العـــاملین إضـــافة إلـــى خلـــق شـــعور 
  .الأنظمة التي تعتمدها الإدارة  

  
 05.0عند مستوى تأثیراً معنویاً  ىالطب لمجمع الشفاء نمط الاتصال  یؤثر -4

 .على ابداع العاملین

  
  )29(جدول رقم 

بداع الموظفین ٕ   معامل الارتباط بین نمط الاتـصال وا

  نمط الاتـصال  الإحصاءات  المحور

  إبداع الموظفین
 0.865  معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة

 247  حجم العینة

  0.123یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 245" المحسوبة عند درجة حریة  r قیمة                 
  

بــداع المــوظفین عنــد  ٕ تــم اســتخدام اختبــار بیرســون لإیجــاد العلاقــة بــین  نمــط الاتـــصال وا
والـــذي یبـــین أن قیمــــة ) 29(والنتـــائج مبینــــة فـــي جـــدول رقــــم  05.0مســـتوى دلالـــة 

ـــــة تســـــاو  المحســـــوبة  r، كمـــــا أن قیمـــــة  0.05وهـــــي اقـــــل مـــــن  0.000ي مســـــتوى الدلال
، ممـا یـدل علــى  0.123الجدولیـة والتـي تسـاوي   rوهـي اكبـر مـن قیمـة  0.865تسـاوي
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بـداع    05.0وجود علاقة ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى  ٕ بـین نمـط الاتصـال وا
  .  ر على الإبداع لدى العاملینبشكل مباش مما یعكس تأثیر نمط الاتصال،  الموظفین

  
والتــــي أظهـــرت أن أنظمــــة ) 2006 ،العریفـــي(واتفقـــت نتــــائج الدراســـة مــــع نتـــائج دراســــة 

الاتصـــالات والمعلومـــات احـــد المعوقـــات التنظیمیـــة للإبـــداع واختلفـــت هـــذه النتیجـــة مـــع 
التــــي أظهــــرت أن قنــــوات الاتصــــال مــــع الإدارة غیــــر ) 1994،القریــــوتى (نتــــائج دراســــة 

ة بدرجــــة كافیــــة تســــمح بتبــــادل المعلومــــات والتعــــرف علــــى خطــــط إدارة الجامعــــة مفتوحــــ
 نیــرى الباحــث أن غیــاب قنــوات الاتصــال الفاعلــة بــین الرؤســاء والمرؤســیی.. وتصــوراتها

ومــا یترتــب علیهــا مــن غیــاب أســس الموضــوعیة فــي التعامــل مــع العــاملین وعــدم ترســیخ 
دي إلــى أثــر ســلبي یخلــق مشــاعر القلــق علاقـات مبنیــة علــى الثقــة والتقــدیر، كــل ذلــك یـؤ 

والإحبـاط للعـاملین ویقلـل مـن إنتـاجهم الإبــداعي، بعكـس اسـتخدام أنـواع ووسـائل متعــددة 
مــن الاتصــالات ذات الكفــاءة العالیــة فإنهــا ترفــع مــن كفــاءة العامــل وفعالیتــه، وتنمــي فیــه 

فـي النهایـة إلــى  مـا یــؤديمروح التعـاون والتقـارب والانســجام مـع أفـراد التنظــیم الآخـرین، 
  .في عمله إبداعه

  
  

عنـد مسـتوى تـأثیراً معنویـاً  الطبـى مجمع الشفاءفى  التكنلوجیا المستخدمة تؤثر  -5
05.0 على ابداع العاملین. 

  
  )30(جدول رقم 

بداع الموظفین ٕ   معامل الارتباط بین التكنولوجیا المستخدمة بمجمع الشفاء الطبي وا

  التكنولوجیا المستخدمة  حصاءاتالإ  المحور

  إبداع الموظفین
 0.867  معامل الارتباط
 0.000  مستوى الدلالة

 247  حجم العینة
  0.123یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 245" المحسوبة عند درجة حریة  r قیمة                   

  
تخدمة بمجمـع الشــفاء تـم اسـتخدام اختبـار بیرسـون لإیجـاد العلاقـة بـین  التكنولوجیـا المسـ

بــداع المــوظفین عنــد مســتوى دلالــة  ٕ والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم  05.0الطبــي وا
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، كمــا  0.05وهــي اقــل مــن   0.000والــذي یبــین أن قیمــة مســتوى الدلالــة تســاوي ) 30(
الجدولیــة والتــي تســاوي   rوهــي اكبــر مــن قیمــة  0.867المحســوبة تســاوي  rأن قیمــة 

   05.0، ممـــا یـــدل علـــى وجـــود علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائیة عنـــد مســـتوى  0.123
بـداع المــوظفین ٕ ممـا یعكـس تــأثیر ،  بـین التكنولوجیـا المسـتخدمة بمجمــع الشـفاء الطبـي وا

  .  بشكل مباشر على الإبداع لدى العاملین التكنولوجیا المستخدمة
والتــي أظهــرت وجــود علاقــة موجبــة ) 2006،ىالشــنط(وتتفــق نتیجــة الدراســة مــع دراســة 

لوجیـا و حیـث أضـحت التكن.  البشـریة المـوارد وأداء فـي الـوزارات التكنولوجیـا مبـین اسـتخدا
فــي المنظمــات  الحكومیــة وتلعــب دوراً  الإداريمــن العناصــر الهامــة فــي تنمیــة الإبــداع 

جـودة الخـدمات المقدمـة ممیزاً في زیادة القدرة التنافسیة للمنظمات بالإضافة إلى تحسین 
لوجیــا فــي تطـویر أنظمــة الاتصــال و كمــا وتسـاهم التكن. وتعمـل علــى تقلیــل الوقـت والجهــد

ویــرى الباحـــث إن . وزیــادة كفــاءة عملیــات الاتصـــال مــن حیــث الســرعة والدقـــة والجــودة 
غیاب استراتیجیات تطویریة واضحة لـدى إدارة المستشـفى تسـمح بنقلـة نوعیـة فـي العمـل 

ام التقنیـــات الحدیثـــة فـــي كافـــة مجـــالات القطـــاع الصـــحي إضـــافة إلـــى عـــدم عبـــر اســـتخد
تنمیة القطاعات الإداریة العاملة وعدم تزویدها بكافة الوسائل التقنیـة التـي مـن شـأنها أن 

عوامـل أساسـیة فـي غیـاب المنـاخ الجیـد للإبـداع لـدى ، والصـحي  الإداري ترقى بالعمل 
  .العاملین

 
عنــد مســتوى تــأثیراً معنویــاً  الطبــى لمجمــع الشــفاء ارات عنصــر اتخــاذ القــر  یــؤثر -6

05.0 على ابداع العاملین. 

  
  )31(جدول رقم 

بداع الموظفین ٕ   معامل الارتباط بین اتخاذ القرارات وا

  اتخاذ القرارات  الإحصاءات  المحور

  إبداع الموظفین
 0.876  معامل الارتباط
 0.000  مستوى الدلالة

 247  العینة حجم
  0.123یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 245" المحسوبة عند درجة حریة  r قیمة                   
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بــداع المــوظفین عنــد  ٕ تــم اســتخدام اختبــار بیرســون لإیجــاد العلاقــة بــین  اتخــاذ القــرارات وا
یبـــین أن قیمــــة والـــذي ) 31(والنتـــائج مبینــــة فـــي جـــدول رقــــم  05.0مســـتوى دلالـــة 

المحسـوبة تسـاوي  r، كمـا أن قیمـة  0.05وهـي اقـل مـن  0.000مسـتوى الدلالـة تسـاوي 
، ممـا یـدل علـى وجــود  0.123الجدولیـة والتـي تســاوي   rوهـي اكبـر مـن قیمـة  0.876

بــــداع    05.0علاقــــة ذات دلالــــة إحصــــائیة عنــــد مســــتوى  ٕ بــــین اتخــــاذ القــــرارات وا
  . بشكل مباشر على الإبداع لدى العاملین ما یعكس تأثیر إتخاذ القرارات م،  الموظفین

  
التـي أظهـرت  وجـود علاقـة ) 1998،ماكفـادزین(واتفقت نتیجة الدراسة مـع نتیجـة دراسـة 

وتعارضـــت نتیجــة الدراســة مـــع . وبــین مشــاركة العــاملین  الإبـــداعيموجبــة بــین التفكیــر 
تـي أظهـرت أن اتخـاذ القـرارات داخـل المؤسسـة وال) 1996،أمبیلى وآخرون(نتیجة دراسة 

وهكـذا یـرى الباحـث أن تفـویض الصـلاحیات بشـكل صـحیح ، یتم على أسـاس المشـاركة 
وقائم على الثقة بین الإدارة والمرؤوسین یساهم بشكل كبیر في تنمیة عملیـة الإبـداع فـي 

لبشـــریة المنظمـــة، عكـــس المركزیـــة الشـــدیدة التـــي تتســـبب فـــي تعطیـــل قـــدرات الطاقـــات ا
بالمنظمـــة وتـــؤخر الإجـــراءات ممـــا یترتـــب علیـــه فقـــد المرؤوســـین للثقـــة واعتمـــادهم علـــى 

عاقة عملیة الإبداع بالمنظمة  ٕ   .الإدارة في كل شيء وبالتالي توقف وا
 

  : الفرضیة الثانیة* 
فـــي آراء أفـــراد العینـــة حـــول  05.0توجــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة عنـــد مســـتوى 

المتغیـــرات  الـــى ات تـــأثیر عناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي علـــى إبـــداع المـــوظفین تعـــزيدرجـــ
عـــدد  –المســـتوى الـــوظیفي  -الفئـــة –المؤهـــل العلمـــي –الجـــنس -العمـــر (الدیموغرافیـــة 
  .)سنوات الخبرة 

  :ویتفرع منها الفرضیات الفرعیة التالیة
في آراء أفراد  05.0توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  -2.1

العینة حول درجات تأثیر عناصر المناخ التنظیمي على إبداع الموظفین تعزي  
 .لمتغیر العمر 
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  )32(جدول رقم 
بین إجابات المبحوثین  (One Way ANOVA )نتائج تحلیل التباین الأحادي 

حول درجات تأثیر عناصر المناخ التنظیمي على إبداع الموظفین تعزي  لمتغیر 
  العمر

مجموع  مصدر التباین  عنوان المحور المحور
متوسط  درجة الحریة المربعات

 المربعات
  قیمة

" F " 
مستوى 
 الدلالة

عنصر الهیكل   الأول
  التنظیمي

 0.305 3 0.915 بین المجموعات
0.787 

 
0.502 

 0.387 243 94.162 داخل المجموعات 

  246 95.077 المجموع

 دةعنصر القیا  الثاني

 0.531 3 1.593 بین المجموعات
1.142 

 
0.333 

 0.465 243 113.004 داخل المجموعات 

  246 114.597 المجموع

 عنصر الحوافز  الثالث

 0.219 3 0.657 بین المجموعات
0.484 

 
0.694 

 0.452 243 109.891 داخل المجموعات 

  246 110.548 المجموع

 عنصر الاتصال الرابع

 0.203 3 0.608 بین المجموعات
0.395 

 
0.757 

 0.513 243 124.688 داخل المجموعات 

  246 125.296 المجموع

 الخامس
عنصر 
 التكنولوجیا

 0.018 3 0.053 بین المجموعات
0.025 

 
0.995 

 0.700 243 170.126 داخل المجموعات 

  246 170.179 المجموع

 السادس
 عنصر اتخاذ

 القرارات

 0.160 3 0.480 بین المجموعات
0.255 

 
0.858 

 0.627 243 152.401 داخل المجموعات 

  246 152.881 المجموع

 جمیع المحاور
 0.143 3 0.428 بین المجموعات

0.378 
 

0.769 
 0.377 243 91.678 داخل المجموعات 

  246 92.106 المجموع

  2.64تساوي 0.05ومستوى دلالة " 243، 3"ة حریة الجدولیة عند درج Fقیمة 
 

تـــم اســـتخدام اختبـــار تحلیـــل التبـــاین الأحـــادي لاختبـــار الفـــروق فـــي آراء مجتمـــع الدراســـة 
حـــول درجـــات تـــأثیر عناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي علـــى إبـــداع المـــوظفین تعـــزي  لمتغیـــر 

الدلالــة لكــل  والــذي یبــین أن قیمــة مســتوى) 32(العمــر ، والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم 
ممـا یـدل علـى عـدم وجـود فـروق  0.05عنصر من عناصـر المنـاخ التنظیمـي اكبـر مـن 

عنصــر الهیكــل (فــي آراء أفــراد العینــة حــول كــل عنصــر مــن عناصــر المنــاخ التنظیمــي 
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، عنصــر القیــادة ، عنصــر الحــوافز، عنصــر الاتصــال ، عنصــر التكنولوجیــا ، التنظیمــي
  )عنصر اتخاذ القرارات

 0.378المحسوبة لجمیـع المحـاور مجتمعـة تسـاوي   Fة یتبین أن قیمة وبصفة عام
، كمـا أن قیمـة مسـتوى الدلالـة  2.64الجدولیـة والتـي تسـاوي  Fوهي اقـل مـن قیمـة 

ممــا یــدل  علــى عــدم وجــود  0.05وهــي اكبــر مــن  0.769لجمیــع المحــاور تســاوي  
تنظیمـي علـى إبـداع حول درجات تأثیر عناصر المنـاخ الفروق بین إجابات المبحوثین 
  .الموظفین تعزي  لمتغیر العمر

والتي أظهـرت وجـود فروقـات ) 2008،الطیب(وتعارضت نتیجة الدراسة مع نتیجة دراسة
ـــة إحصـــائیة لعناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي علـــى الرضـــا الـــوظیفي تعـــزى لمتغیـــر  ذات دلال

بعـــدم  )1994،اللـــوزى(واتفقـــت مـــع دراســـة ، العمـــر فـــي شـــركة الاتصـــالات الفلســـطینیة 
وجــود فروقــات ذات دلالــة إحصــائیة فــي الرضــا عــن المنــاخ لتنظیمــي لــدى العــاملین فــي 

ویعـزو الباحـث هـذه النتیجـة إلـى . مستشفیات القطاع العام بالأردن تعزى لمتغیر العمـر 
أن معظــم العـــاملین وعلـــى اخـــتلاف أعمـــارهم یشـــعرون بوجـــود إشـــكالیة فـــي بیئـــة العمـــل 

حیــث یتصــف إدراك العــاملین لشخصــیة المستشــفى بنــوع ،  "المنــاخ التنظیمــي"الداخلیــة 
إضـافة ، من عدم القدرة علـى تحدیـد مجموعـة الصـفات والسـمات التـي تمیـز المستشـفى 

إلــى شــعور العــاملین بــان العمــل لیــوفر فرصــاً للتطــویر الــذاتي لأنــه یفتقــر إلــى التحــدي 
  .الذي یتیح المجال لاستعمال العقل وفرصة للإبداع

  
في آراء أفراد  05.0ذات دلالة إحصائیة عند مستوى توجد فروق  -2.2

العینة حول درجات تأثیر عناصر المناخ التنظیمي على إبداع الموظفین تعزي إلى 
 . الجنس
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  )33(جدول رقم 
للفروق بین إجابات المبحوثین حول درجات تأثیر عناصر المناخ  tنتائج  اختبار  

  إبداع الموظفین تعزى للجنس التنظیمي على

الوسط   العدد  الجنس  المحور
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

 tقیمة 
مستوى 
  الدلالة

  عنصر الهیكل التنظیمي
 0.657 2.944 164  ذكر

-0.281 0.779 
 0.549 2.967 83  أنثى

  عنصر القیادة
 0.688 2.825 164  ذكر

-0.554 0.580 
 0.675 2.876 83  أنثى

  لحوافزعنصر ا
 0.654 2.653 164  ذكر

-1.646 0.101 
 0.695 2.801 83  أنثى

  عنصر الاتصال
 0.730 2.871 164  ذكر

-0.338 0.736 
 0.683 2.904 83  أنثى

  عنصر التكنولوجیا
 0.821 2.869 164  ذكر

-0.671 0.503 
 0.856 2.944 83  أنثى

  عنصر اتخاذ القرارات
 0.804 2.877 164  ذكر

 0.760 2.916 83  أنثى 0.719 0.361-

  جمیع المحاور
 0.624 2.836 164  ذكر

-0.775 0.439 
 0.588 2.900 83  أنثى

بــین  قلاختبــار الفــرو تحلیــل التبــاین الاحــادى لاختبــار هــذه الفرضــیة تــم اســتخدام اختبــار 
 إجابـات المبحــوثین حــول درجــات تــأثیر عناصـر المنــاخ التنظیمــي علــى إبــداع المــوظفین

أن قیمـة مسـتوى الدلالـة لكـل عنصـر مــن )  33(تعـزى للجـنس ، ویتبـین مـن جـدول رقــم 
مما یدل على عدم وجـود فـروق فـي آراء أفـراد  0.05عناصر المناخ التنظیمي اكبر من 

، عنصـــر الهیكـــل التنظیمـــي(العینـــة حـــول كـــل عنصـــر مـــن عناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي 
، عنصـــر التكنولوجیـــا ، عنصـــر  عنصـــر القیـــادة ، عنصـــر الحـــوافز، عنصـــر الاتصـــال

  )اتخاذ القرارات
  

وهــي اكبــر   0.439وبصــفة عامــة یتبــین أن قیمــة مســتوى الدلالــة لجمیــع المحــاور تســاوي 
الجدولیــة  tوهــي اكبــر مــن قیمــة   0.361المحســوبة المطلقــة تســاوي  tوقیمــة   0.05مــن 

ند مسـتوى دلالـة مما یدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة ع 1.97والتي تساوي 
05.0  تعزى للجنس  درجات تأثیر عناصر المناخ التنظیمي على إبداع الموظفینحول  
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) 2003،دافیدســـون( ودراســـة) 2006،ملحـــم( وتعارضـــت هـــذه النتیجـــة مـــع نتیجـــة دراســـة
والتي أظهرت فروق لصـالح الإنـاث مـن حملـة الـدكتوراه حـول ) 1999، الذنیبات(ودراسة

و ) 2006،الشــنطى(واتفقـت هـذه النتیجـة مـع نتیجـة دراسـة. يمـرضـا عـن المنـاخ التنظیال
ـــــدر(دراســـــة  ـــــوتى(ودراســـــة ) 2006،الحی ـــــوزى(ودراســـــة ) 1994،القری ـــــي ) 1994،الل والت

ویعـزو الباحـث هـذه النتیجـة إلـى اهتمـام . أظهرت عدم وجود فروق تعزى لمتغیر الجـنس
نـاث(جمیـع العـاملین  ٕ إضـافة إلـى أن تسـاوى ، الداخلیـة للمستشـفى  ببیئـة العمـل) ذكـور وا

اهتمام العـاملین بغـض النظـر عـن متغیـر الجـنس بالمنـاخ التنظیمـي وعناصـره كـون هـذه 
إضـافة  إلـى أن طمـوح الـذكور ، العناصر تمثل فـي مجملهـا كیـان وحقـوق وشخصـیة الموظـف 

وافز وفـى متابعـة و الإناث یكاد یتساوى في اعـتلاء المناصـب القیادیـة وفـى الحصـول علـى الحـ
  .كل المجریات التي تحدث في بیئة المستشفى

فـي آراء أفـراد العینـة  05.0توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عنـد مسـتوى  -2.3
حول درجات تأثیر عناصر المناخ التنظیمـي علـى إبـداع المـوظفین تعـزي إلـى المؤهـل 

 .العلمي

  
  )34(جدول رقم 

بین إجابات المبحوثین حول  (One Way ANOVA )لأحادي نتائج تحلیل التباین ا
درجات تأثیر عناصر المناخ التنظیمي على إبداع الموظفین تعزي  لمتغیر المؤهل 

  العلمي
درجة  مجموع المربعات مصدر التباین  عنوان المحور المحور

 الحریة
متوسط 
 المربعات

  قیمة
" F " 

مستوى 
 الدلالة

  عنصر الهیكل التنظیمي  الأول
 0.489 4 1.958 بین المجموعات

1.272 
 

0.282 
 0.385 242 93.119 داخل المجموعات 

  246 95.077 المجموع

 عنصر القیادة  الثاني

 0.199 4 0.798 بین المجموعات
0.424 

 
0.791 

 0.470 242 113.799 داخل المجموعات 

  246 114.597 المجموع

 عنصر الحوافز  الثالث

المجموعات بین  1.406 4 0.352 
0.779 

 
0.539 

 0.451 242 109.142 داخل المجموعات 

  246 110.548 المجموع

 عنصر الاتصال الرابع

 0.554 4 2.218 بین المجموعات
1.090 

 
0.362 

 0.509 242 123.078 داخل المجموعات 

  246 125.296 المجموع
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درجة  مجموع المربعات مصدر التباین  عنوان المحور المحور
 الحریة

متوسط 
 المربعات

  قیمة
" F " 

مستوى 
 الدلالة

 عنصر التكنولوجیا الخامس
ین المجموعاتب  3.806 4 0.952 

1.384 
 

0.240 
 0.687 242 166.373 داخل المجموعات 

  246 170.179 المجموع

 عنصر اتخاذ القرارات السادس
 0.616 4 2.465 بین المجموعات

0.992 
 

0.413 
 0.622 242 150.415 داخل المجموعات 

  246 152.881 المجموع

  
 جمیع المحاور

ن المجموعاتبی  1.774 4 0.443 
1.188 

 
0.317 

 0.373 242 90.332 داخل المجموعات 

  246 92.106 المجموع

  2.41تساوي  0.05ومستوى دلالة " 246، 4"الجدولیة عند درجة حریة  Fقیمة      
  

تـــم اســـتخدام اختبـــار تحلیـــل التبـــاین الأحـــادي لاختبـــار الفـــروق فـــي آراء مجتمـــع الدراســـة 
درجـــات تـــأثیر عناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي علـــى إبـــداع المـــوظفین تعـــزي  لمتغیـــر حـــول 

والـــذي یبـــین أن قیمـــة مســــتوى ) 34(المؤهـــل العلمـــي ، والنتـــائج مبینـــة فـــي جــــدول رقـــم 
ممـا یــدل علـى عــدم  0.05الدلالـة لكـل عنصــر مـن عناصـر المنــاخ التنظیمـي اكبــر مـن 
عناصــــر المنـــاخ التنظیمــــي وجـــود فــــروق فـــي آراء أفــــراد العینـــة حــــول كـــل عنصــــر مـــن 

ــــادة ، عنصــــر الحــــوافز، عنصــــر الاتصــــال ، عنصــــر الهیكــــل التنظیمــــي( ، عنصــــر القی
  )عنصر التكنولوجیا ، عنصر اتخاذ القرارات

  
 1.188المحسـوبة لجمیـع المحـاور مجتمعـة تسـاوي  Fوبصفة عامة یتبـین أن قیمـة 

مسـتوى الدلالـة  ، كمـا أن قیمـة 2.41الجدولیـة والتـي تسـاوي  Fوهي اقـل مـن قیمـة 
ــع المحــاور تســاوي  ــر مــن  0.317لجمی ــى عــدم وجــود  0.05وهــي اكب ممــا یــدل  عل

حول درجات تأثیر عناصر المنـاخ التنظیمـي علـى إبـداع فروق بین إجابات المبحوثین 
  . الموظفین تعزي  لمتغیر المؤهل العلمي

فـــروق والتـــي أظهـــرت عـــدم وجـــود ) 2006،الشـــنطى(واتفقـــت هـــذه النتیجـــة  مـــع دراســـة 
. لجمیــــع أبعــــاد المنــــاخ التنظیمــــي فــــي وزارات الســــلطة الوطنیــــة تعــــزى للمؤهــــل العلمــــي 

والتــي أظهــرت وجــود فــروق ) 1999،الــذنیبات(وتعارضــت هــذه النتیجــة مــع نتیجــة دراســة
ویعــزو الباحــث .لــدى إفــراد العینــة حــول محــاور المنــاخ التنظیمــي تعــود للمؤهــل العلمــي 

ــــى أن معظــــم العــــاملین فــــي  إلــــى عــــدم وجــــود فــــروق تعــــزى لمتغیــــر المؤهــــل العلمــــي إل
المستشفى من حملة الشهادات الجامعیة وتتفـاوت الـدرجات العلمیـة تبعـاً للفئـة التـي یتبـع 
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وهــم ینظـــرون إلــى المنــاخ التنظیمــي علـــى انــه مجموعــة القــیم والأفكـــار ، لهــا الموظــف 
  .التي یتسم بها جو العمل   توالمفاهیم والاتجاها

  
فـي آراء أفـراد العینـة  05.0ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  توجد فروق -2.4

حول درجات تـأثیر عناصـر المنـاخ التنظیمـي علـى إبـداع المـوظفین تعـزي إلـى متغیـر 
  .الفئة

  
  )35(جدول رقم 

بین إجابات المبحوثین  (One Way ANOVA )نتائج تحلیل التباین الأحادي 
المناخ التنظیمي على إبداع الموظفین تعزي  لمتغیر حول درجات تأثیر عناصر 

  الفئة
مجموع  مصدر التباین  عنوان المحور المحور

 المربعات
درجة 
 الحریة

متوسط 
 المربعات

  قیمة
" F " 

مستوى 
 الدلالة

  الأول
عنصر الهیكل 

  التنظیمي

 0.562 3 1.685 بین المجموعات
1.461 

 
0.226 

 
 0.384 243 93.392 داخل المجموعات

  246 95.077 المجموع

 عنصر القیادة  الثاني
 0.678 3 2.035 بین المجموعات

1.464 
 

0.225 
 

 0.463 243 112.562 داخل المجموعات
  246 114.597 المجموع

 عنصر الحوافز  الثالث
 0.422 3 1.266 بین المجموعات

0.939 
 

0.423 
 

 0.450 243 109.282 داخل المجموعات
  246 110.548 المجموع

 عنصر الاتصال الرابع
 0.582 3 1.747 بین المجموعات

1.145 
 

0.331 
 

 0.508 243 123.549 داخل المجموعات
  246 125.296 المجموع

 عنصر التكنولوجیا الخامس
 0.897 3 2.692 بین المجموعات

1.302 
 

0.274 
 0.689 243 167.488 داخل المجموعات 

  246 170.179 المجموع

 عنصر اتخاذ القرارات السادس
 1.110 3 3.330 بین المجموعات

1.804 
 

0.147 
 

 0.615 243 149.550 داخل المجموعات
  246 152.881 المجموع

  
 جمیع المحاور

 0.628 3 1.884 بین المجموعات
1.692 

 
0.169 

 
 0.371 243 90.222 داخل المجموعات

  246 92.106 المجموع

  2.64تساوي 0.05ومستوى دلالة " 2.46، 3"الجدولیة عند درجة حریة  Fقیمة        
    

تـــم اســـتخدام اختبـــار تحلیـــل التبـــاین الأحـــادي لاختبـــار الفـــروق فـــي آراء مجتمـــع الدراســـة 
حول درجات تأثیر عناصر المنـاخ التنظیمـي علـى إبـداع المـوظفین تعـزي  لمتغیـر الفئـة 
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والــذي یبــین أن قیمـة مســتوى الدلالـة لكــل عنصــر ) 35(، والنتـائج مبینــة فـي جــدول رقـم 
ممـا یـدل علـى عـدم وجـود فـروق فـي آراء  0.05من عناصر المناخ التنظیمي اكبـر مـن 

، عنصـر الهیكـل التنظیمـي(أفراد العینة حول كـل عنصـر مـن عناصـر المنـاخ التنظیمـي 
لاتصـــال ، عنصـــر التكنولوجیـــا ، عنصـــر عنصـــر القیـــادة ، عنصـــر الحـــوافز، عنصـــر ا

  )اتخاذ القرارات
 1.692المحسـوبة لجمیـع المحـاور مجتمعـة تسـاوي  Fوبصفة عامة یتبـین أن قیمـة 

، كمـا أن قیمـة مسـتوى الدلالـة  2.64الجدولیـة والتـي تسـاوي  Fوهي اقـل مـن قیمـة 
ممــا یــدل  علــى عــدم وجــود  0.05وهــي اكبــر مــن    0.169لجمیــع المحــاور تســاوي

حول درجات تأثیر عناصر المنـاخ التنظیمـي علـى إبـداع فروق بین إجابات المبحوثین 
  .الموظفین تعزي  لمتغیر الفئة

ویعـــزو الباحـــث هـــذه النتیجـــة إلـــى إن جمیـــع الفئـــات العاملـــة بالمستشـــفى ینظـــرون إلـــى 
فبغض النظر عـن فئـة الأطبـاء أو التمـریض أو ، المناخ التنظیمي بنفس النظرة السلبیة 

فنیــین أو الإداریـــین فجمیـــع هـــذه الفئـــات العاملـــة تـــرى إن الأجـــواء العامـــة التـــي تتشـــكل ال
ومتقلبـة ولا تعمـد إلـى النظـر إلـى الموظـف ، منها بیئة العمل الـداخلي هـي غیـر مسـتقرة 

على انه عبارة عن مجموعة من المشاعر والأحاسیس والقیم التي یجب أن تتـوازن عبـر 
  .إیجاد بیئة داعمة للإبداع 
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فـي آراء أفـراد العینـة  05.0توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عنـد مسـتوى  -2.5
حــول درجــات تــأثیر عناصــر المنــاخ التنظیمــي علــى إبــداع المــوظفین تعــزي إلــى متغیــر 

  . المستوى الوظیفي
  )36(جدول رقم 

المبحوثین بین إجابات  (One Way ANOVA )نتائج تحلیل التباین الأحادي 
حول درجات تأثیر عناصر المناخ التنظیمي على إبداع الموظفین تعزي  لمتغیر 

  المستوى الوظیفي
مجموع  مصدر التباین  عنوان المحور المحور

 المربعات
درجة 
 الحریة

متوسط 
 المربعات

  قیمة
" F " 

مستوى 
 الدلالة

  الأول
عنصر الهیكل 

  التنظیمي

 0.152 7 1.062 بین المجموعات
0.386 

 
0.910 

 0.393 239 94.015 داخل المجموعات 

  246 95.077 المجموع

 عنصر القیادة  الثاني
 0.521 7 3.645 بین المجموعات

1.122 
 

0.350 
 0.464 239 110.952 داخل المجموعات 

  246 114.597 المجموع

 عنصر الحوافز  الثالث
 0.485 7 3.393 بین المجموعات

1.081 
 

0.376 
 0.448 239 107.155 داخل المجموعات 

  246 110.548 المجموع

 عنصر الاتصال الرابع
 0.116 7 0.809 بین المجموعات

0.222 
 

0.980 
 0.521 239 124.488 داخل المجموعات 

  246 125.296 المجموع

 عنصر التكنولوجیا الخامس
 0.404 7 2.827 بین المجموعات

0.577 
 

0.775 
 0.700 239 167.352 داخل المجموعات 

  246 170.179 المجموع

 عنصر اتخاذ القراراتالسادس
 0.415 7 2.906 بین المجموعات

0.662 
 

0.704 
 0.628 239 149.974 داخل المجموعات 

  246 152.881 المجموع

  
 جمیع المحاور

 0.210 7 1.473 بین المجموعات
0.555 

 
0.792 

 0.379 239 90.633 داخل المجموعات 

  246 92.106 المجموع

  2.04تساوي 0.05ومستوى دلالة " 239، 3"الجدولیة عند درجة حریة  Fقیمة       
  

تـــم اســـتخدام اختبـــار تحلیـــل التبـــاین الأحـــادي لاختبـــار الفـــروق فـــي آراء مجتمـــع الدراســـة 
علـــى إبـــداع المـــوظفین تعـــزي  لمتغیـــر  حـــول درجـــات تـــأثیر عناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي
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والــذي یبــین أن قیمــة مســتوى ) 36(المســتوى الــوظیفي ، والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم 
ممـا یــدل علـى عــدم  0.05الدلالـة لكـل عنصــر مـن عناصـر المنــاخ التنظیمـي اكبــر مـن 

وجـــود فــــروق فـــي آراء أفــــراد العینـــة حــــول كـــل عنصــــر مـــن عناصــــر المنـــاخ التنظیمــــي 
ــــادة ، عنصــــر الحــــوافز، عنصــــر الاتصــــال ، یكــــل التنظیمــــيعنصــــر اله( ، عنصــــر القی

  ).عنصر التكنولوجیا ، عنصر اتخاذ القرارات
  

 0.555المحسـوبة لجمیـع المحـاور مجتمعـة تسـاوي  Fوبصفة عامة یتبـین أن قیمـة 
، كمـا أن قیمـة مسـتوى الدلالـة  2.04الجدولیـة والتـي تسـاوي  Fوهي اقـل مـن قیمـة 
ــع المحــاور ت ــر مــن  0.792ســاوي لجمی ــى عــدم وجــود  0.05وهــي اكب ممــا یــدل  عل

حول درجات تأثیر عناصر المنـاخ التنظیمـي علـى إبـداع فروق بین إجابات المبحوثین 
  الموظفین تعزي  لمتغیر المستوى الوظیفي
والتـي أظهـرت وجـود فــروق  ) 2006،الشـنطى(وتتعـارض هـذه النتیجـة مـع نتیجـة دراســة 

،  الــوظیفي المسـمى لمتغیـر تعـزى الوطنیـة السـلطة زاراتو ذات دلالـة إحصـائیة فـي 
  واتفقت مع دراسة

والتـــي أظهــرت وجـــود فـــروق ذات دلالــة إحصـــائیة لمســـتویات إدراك ) 2003،دافیدســون(
ویعـزى الباحـث هـذه النتیجـة . العاملین لعناصر المنـاخ تعـزى لمتغیـر المسـتوى الـوظیفي 

، هم علـــى تقـــیم بیئـــة أعمـــالهم الداخلیـــة إلـــى أن العـــاملین فـــي المستشـــفى یتمیـــزون بقـــدرت
ویســــتطیعوا أن یحــــددوا نقــــاط الضــــعف التــــي تعصــــف بهــــذه البیئــــة والتــــي تشــــكل عامــــل 

. نحـــو المستشـــفى وانطباعـــاتهم الســــلبیة  موهـــام فـــي تحدیـــد ســــلوكهم واتجاهـــاته ياساســـ
فالعـاملین وعلــى اخـتلاف مســتویاتهم الوظیفیـة مــن الموظـف الصــغیر إلـى أعلــى مســتوى 

داخل المستشفى یدركون أنهم یعملون في بیئة تعج بالتناقضـات وعـدم الاسـتقرار  وظیفي
  .ویعتبرونها بیئة غیر داعمة للإبداع
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فـــي آراء أفـــراد  05.0توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة عنـــد مســـتوى  -2.6
زي إلـى ظفین تعـالعینة حول درجـات تـأثیر عناصـر المنـاخ التنظیمـي علـى إبـداع المـو 

 عدد سنوات الخبرة 

  
  )37(جدول رقم 

بین إجابات المبحوثین حول  (One Way ANOVA )نتائج تحلیل التباین الأحادي 
درجات تأثیر عناصر المناخ التنظیمي على إبداع الموظفین تعزي  لمتغیر عدد سنوات 

  الخبرة
 المحور

 مصدر التباین  عنوان المحور
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحریة

سط متو 
 المربعات

  قیمة
" F " 

مستوى 
 الدلالة

عنصر الهیكل   الأول
  التنظیمي

 1.442 4 5.766 بین المجموعات
3.906 

 
0.004 

 0.369 242 89.311 داخل المجموعات 

  246 95.077 المجموع

 عنصر القیادة  الثاني
 1.435 4 5.738 بین المجموعات

3.189 
 

0.014 
 0.450 242 108.859 داخل المجموعات 

  246 114.597 المجموع

 عنصر الحوافز  الثالث
 1.979 4 7.917 بین المجموعات

4.667 
 

0.001 
 0.424 242 102.631 داخل المجموعات 

  246 110.548 المجموع

 عنصر الاتصال الرابع
 1.027 4 4.107 بین المجموعات

2.051 
 

0.088 
 0.501 242 121.189 داخل المجموعات 

  246 125.296 المجموع

 عنصر التكنولوجیا الخامس
 0.479 4 1.916 بین المجموعات

0.689 
 

0.600 
 0.695 242 168.263 داخل المجموعات 

  246 170.179 المجموع

 عنصر اتخاذ القرارات السادس
 0.850 4 3.400 بین المجموعات

1.376 
 

0.243 
 0.618 242 149.480 داخل المجموعات 

  246 152.881 المجموع

  
 جمیع المحاور

 1.106 4 4.426 بین المجموعات
3.054 

 
0.018 

 0.362 242 87.680 داخل المجموعات 

  246 92.106 المجموع

  2.41تساوي 0.05ومستوى دلالة " 242، 4"الجدولیة عند درجة حریة  Fقیمة        
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ر تحلیـــل التبـــاین الأحـــادي لاختبـــار الفـــروق فـــي آراء مجتمـــع الدراســـة تـــم اســـتخدام اختبـــا
حول درجات تأثیر عناصـر المنـاخ التنظیمـي علـى إبـداع المـوظفین تعـزي  لمتغیـر عـدد 

والـذي یبـین أن قیمـة مسـتوى الدلالـة ) 37(سنوات الخبرة ، والنتائج مبینة في جدول رقـم 
) ، عنصـر القیـادة، عنصـر الحـوافزیمـيعنصـر الهیكـل التنظ(لعناصـر المنـاخ التنظیمـي 

ممــا یــدل علــى وجــود فــروق فــي آراء أفــراد العینــة حــول عناصــر المنــاخ  0.05اقــل مــن 
كمـا بلغـت قیمـة )  ، عنصر القیـادة، عنصـر الحـوافزعنصر الهیكل التنظیمي(التنظیمي 

عنصـر الاتصــال ، عنصـر التكنولوجیــا (مسـتوى الدلالـة لبقیــة عناصـر المنــاخ التنظیمـي 
ممــا یعنــي عــدم وجــود فــروق فــي آراء أفــراد  0.05اكبــر مــن ) عنصــر اتخــاذ القــرارات ،

عنصـر الاتصـال ، عنصـر التكنولوجیـا ، عنصـر (العینة حول عناصـر المنـاخ التنظیمـي
" أن الفـــروق بـــین فئتـــي الخبـــرة ) 38(جـــدول رقـــم  شـــفیهویبـــین اختبـــار ) اتخـــاذ القـــرارات

  " سنة فأكثر   21" روق لصالح فئة الخبرة والف" سنة فأكثر   21" و "  سنة 11-15
  

 3.054المحسـوبة لجمیـع المحـاور مجتمعـة تسـاوي  Fوبصفة عامة یتبـین أن قیمـة 
، كمـا أن قیمـة مسـتوى الدلالـة  2.41الجدولیـة والتـي تسـاوي  Fوهي اكبر من قیمة 

مما یـدل  علـى وجـود فـروق بـین  0.05وهي اقل من  0.018لجمیع المحاور تساوي 
حـول درجـات تـأثیر عناصـر المنـاخ التنظیمـي علـى إبـداع المـوظفین ات المبحوثین إجاب

أن الفـروق بـین ) 37(جـدول رقـم  شـفیهتعزي  لمتغیـر عـدد سـنوات الخبـرة ویبـین اختبـار 
 21" والفــروق لصــالح فئــة الخبــرة " ســنة فــأكثر   21" و " ســنة  15-11" فئتــي الخبــرة 
  " .سنة فأكثر  

والتـــي أظهـــرت وجـــود فـــروق لمجـــال ) 2008،الطیـــب(مـــع دراســـة  وتتفـــق نتیجـــة الدراســـة
ومــع دراســة .المنــاخ التنظیمــي والرضــا الــوظیفي تعــزى لمتغیــر الخبــرة لــدى أفــراد العینــة  

والتــــي أظهــــرت ) 1999،الــــذنیبات(ودراســـة) 2003،دافیدســــون(ودراســــة ) 2006،ملحـــم(
عــدم وجــود فــروق  فــروق لصــالح ســنوات الخبــرة  لبعــد الهیكــل التنظیمــي بینمــا أظهــرت

والتـي أظهـرت صـعوبة الجـزم ) 1999،القریـوتى(وتعارضت مـع دراسـة ، لبعد التكنلوجیا 
بـــأثر عـــدد ســـنوات الخبـــرة علـــى تقیـــیم أعضـــاء هیئـــة التـــدریس للمنـــاخ التنظیمـــي عمومـــاً 

  .وعلى الأبعاد المختلفة
ن ویعـــزو الباحـــث وجـــود فـــروق تعـــزو لمتغیـــر الخبـــرة لعنصـــر الهیكـــل التنظیمـــي إلـــى أ

أصـحاب الخبـرة والــذین لهـم فـي الخدمــة مـدة طویلـة یتمیــزون بـإدراكهم للهیكـل التنظیمــي 
إضــافة إلــى ، للمؤسســة ومــدى التطــور الــذي حصــل علــى هــذه الهیاكــل بمــرور الوقــت 

لخطـوط السـلطة التـي هـم  ياهتمام هذه الفئة بالهیكل التنظیمي لأنه هو المحـدد الأساسـ
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بینمــا أظهــرت الدراســة  ،ر مــن أصــحاب الخبــرة الأقــلیشــكلون المســتوى الأعلــى فیهــا أكثــ
وجــود فــروق فــي عنصــر القیــادة وذلــك لان أصــحاب المســتویات القیادیــة العلیــا هــم مــن 
أصــــحاب الخبــــرة الــــذین یتمیــــزون بســــنوات خدمــــة اكبــــر والــــذین یــــدركون أهمیــــة القیــــادة 

مســـتویات إمـــا الفـــروق بالنســـبة لعنصـــر الحـــوافز تـــأتى مـــن أن ال، فى  شـــبالنســـبة للمست
العلیـا وأصـحاب سـنوات الخبـرة یتمیـزون بمعـرفتهم لأنظمـة الحـوافز والسیاسـات المعمــول 

و یرى الموظفین ذو سنوات الخبرة  بـان الأنظمـة السـائدة هـي أنظمـة تخضـع لمعـاییر  ،
تـــدعم الإبــداع ولا تشــكل حالـــة مــن الـــدعم المزاجیــة والمحابــاة إضـــافة لمعــاییر تقلیدیــة لا

یملــــك الخبــــرة یتســــاوى مــــع  وان الموظــــف الجدیــــد الــــذي لا، للأفــــراد النفســــي والمعنــــوي 
بینمـــا أظهـــرت الدراســـة عـــدم وجـــود فـــروق نحـــو . الموظـــف القـــدیم الـــذي یمتلـــك الخبـــرة 

لوجیـــا المســــتخدمة و وذلـــك لان كافــــة العـــاملین یــــدركون أن التكن"  التكنولوجیــــا" عنصـــر 
لوجیـا فـي و اسـة التكنن القطـاع الصـحي أصـبح  بحاجـة مأأصبحت شيء من الماضي و 

 ً   .العلاجیة أو التشخیصیة  شتى القطاعات سواء
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  )38(جدول رقم 
  اختبار شفي للفروق المتعددة حسب متغیر سنوات الخبرة

 5-1  الفروق  المجال
  سنوات

6-10 
  سنوات

 30-16  سنة 11-15
  سنة

سنة  21
  فأكثر

عنصر الهیكل 
  التنظیمي

 0.153- 0.018 0.435 0.034   سنوات 1-5

 0.187- 0.016- 0.400  0.034-  سنوات 6-10

 *0.587- 0.417-  0.400- 0.435-  سنة 11-15

 0.171-  0.417 0.016 0.018-  سنة 16-30

  سنة فأكثر 21
0.153 0.187 0.587* 0.171  

  عنصر القیادة

 0.236- 0.056 0.382 0.087   سنوات 1-5

 0.323- 0.031- 0.295  0.087-  سنوات 6-10

 *0.618- 0.326-  0.295- 0.382-  سنة 11-15

 0.292-  0.326 0.031 0.056-  سنة 16-30

  0.292 *0.618 0.323 0.236  سنة فأكثر 21

عنصر 
  الحوافز

 0.177- 0.016 0.490 0.165   سنوات 1-5

 0.341- 0.148- 0.325  0.165-  سنوات 6-10

 *0.666- 0.473-  0.325- 0.490-  سنة 11-15

 0.193-  0.473 0.148 0.016-  سنة 16-30

  0.193 *0.666 0.341 0.177  سنة فأكثر 21

جمیع 
  العناصر

 0.149- 0.033 0.370 0.090   سنوات 1-5

 0.240- 0.057- 0.280  0.090-  سنوات 6-10

 *0.520- 0.337-  0.280- 0.370-  سنة 11-15

 0.183-  0.337 0.057 0.033-  سنة 16-30

  0.183 *0.520 0.240 0.149  سنة فأكثر 21

  
" و "  سـنة 15-11" أن الفـروق بـین فئتـي الخبـرة ) 38(جـدول رقـم  شفیهویبین اختبار 

  ." سنة فأكثر   21" والفروق لصالح فئة الخبرة " سنة فأكثر   21
  



  
  
  

  الثامنالفصل 
  النتائج والتوصیات

  
 
 
  النتائج  :  ولاً أ

  توصیات ال : ثانیاً 
  الدراسات المقترحة  :ثالثاً 
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  النتائــــج والتوصیــــات
  

  :النتائـــج /  أولاً 
  :توصلت الدراسة إلى عدة نتائج یمكن إیجازها في الآتي  
أظهــــرت الدارســــة توجهــــا ســــلبیا نحــــو المنــــاخ التنظیمــــي الســــائد بالمستشــــفى بكافــــة  .1

كـل التنظیمـي ، القیـادة ، الحـوافز، الاتصـال الهی( عناصره التي تناولها البحث وهـي 
 ).، التكنولوجیا ، اتخاذ القرارات 

 
ســـلبیا لـــدى أفـــراد العینـــة تجـــاه عنصـــر الهیكـــل التنظیمـــي ،  أظهـــرت الدراســـة توجهـــاً  .2

 :حیث یعتبر أحد معوقات الإبداع لدى العاملین بالمستشفى لعدة أسباب أهمها 

  .في المستشفى عدم مرونة الهیكل التنظیمي المعمول به   . أ
وجود خلل في تصمیم الهیكل التنظیمي حیث لم یـتم مراعـاة العدیـد فـي العوامـل   . ب

 .التي تؤثر على سیر العمل كأهداف المستشفى وحجمها 

  .عدم وضوح خطوط السلطة والعلاقات بین الوحدات والأقسام . ج
  
یــــث ســــلبیا لــــدى أفــــراد العینــــة تجــــاه عنصــــر القیــــادة ، ح هــــاً أظهــــرت الدراســــة توج .3

أظهــرت تــأثیر ســلبي لأنمــاط القیــادة الســائدة فــي المستشــفى إضــافة إلــى انعكــاس 
ذلـــك بشـــكل ســـلبي علـــى إبـــداع العـــاملین عبـــر تـــأثیر تلـــك الأنمـــاط علـــى قــــدرات 

بداعات العاملین وكان ذلك عبر التالي  ٕ  :وا

  .وجود صراع بین الرؤساء أنفسهم وبین الرؤساء والمرؤوسین   . أ
 .ین لعدم تطبیق مبدأ المساواة من قبل الرؤساء الشعور بالظلم لدى العامل  . ب

عدم إعطاء الفرصة للعاملین لإظهار قدراتهم وطاقاتهم الإبداعیة إضـافة لعـدم . ت 
  .تلقیهم الدعم المطلوب من الناحیة المعنویة

 
أظهــرت الدراســة توجهــا ســلبیا لــدى أفــراد العینــة تجــاه عنصــر الحــوافز ، حیــث تعــود  .4

ة تجـاه عنصـر الحـوافز والأنظمـة والسیاسـات العامـة للحـوافز هذه الانعكاسات السلبی
المطبقـــة فـــي المستشـــفى وتأثیرهـــا الســـلبي علـــى الإبـــداع لـــدى العـــاملین للعدیـــد مـــن 

 :العوامل وأهمها 

 .عدم عدالة تلك الأنظمة والسیاسات   . أ
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 .عدم منح الحوافز وفقا لمعاییر واضحة ولجمیع العاملین   . ب

 .لات الأداء عدم ربط أنظمة الحوافز بمعد  . ج

  
أظهــــرت الدراســــة توجهــــا ســــلبیا لــــدى أفــــراد العینــــة تجــــاه عنصــــر الاتصــــال ، حیــــث  .5

ظهــرت تلــك الانعكاســات الســلبیة تجــاه عنصــر الاتصــال كأحــد المعوقــات الرئیســیة 
فـــي علمیـــة الإبـــداع الإداري لـــدى العـــاملین فـــي القطـــاع الصـــحي داخـــل المستشـــفى 

 :وجاءت تلك الانعكاسات عبر عناصر أهمها 

  .عدم وجود أنظمة اتصال متطورة ومتنوعة   . أ
 . تأخر وصول المعلومات عن الوقت المناسب  . ب
 

أظهـــرت الدراســـة توجهـــا ســـلبیا لـــدى أفـــراد العینـــة تجـــاه عنصـــر التكنولوجیـــا، حیـــث  .6
عكســت تلــك التوجهــات أســباب متعــددة لعــدم قــدرة العــاملین علــى التكییــف مــع بیئــة 

طــویر أنظمــة عمــل تتكیــف مــع التقنیــات عمــل داخلیــة یعتریهــا القصــور والخلــل فــي ت
 :الحدیثة و جاءت تلك الأسباب على النحو التالي 

غیـــاب التخطـــیط الاســـتراتیجي مـــع عـــدم وجـــود رؤیـــا واضـــحة نحـــو تطـــویر هـــذا   . أ
  القطاع 

 .عدم انسجام التكنولوجیا المستخدمة حالیا مع طبیعة العمل   . ب

  .مستخدمة وجود فجوة بین قدرات بعض العاملین والتكنولوجیا ال. ج
لا تعمـــل التكنولوجیـــا المســـتخدمة علـــى انســـیاب تـــدفق المعلومـــات والبیانـــات بـــین . د

  .وحدات وأقسام العمل
  

أظهـرت النتـائج توجهـا سـلبیا لـدى أفــراد العینـة نحـو عنصـر اتخـاذ القـرارات، وجــاءت  .7
لمستشـفى والتـي تركـز علـى عنصـر اتلك النتـائج لتعبـر عـن وجـود قصـور فـى عمـل 

رات، حیث اعتبر ذلك إحدى معوقات الإبداع لدى الأفراد داخـل المنظمـة اتخاذ القرا
 :وقد اتضح أن أهم المعوقات والمؤثرات المتعلقة باتخاذ القرارات تتمثل فیما یلي 

  .تمسك الرؤساء بالصلاحیات وعدم تفویضها للمستویات الإداریة المختلفة  . أ
 .راراتإن الرؤساء یؤكدون بشدة على وجوب التمسك بحرفیة الق  . ب

عـــدم اعتمــــاد الأســــالیب العلمیــــة والإداریــــة الســــلیمة فــــي اتخــــاذ القــــرارات، وعــــدم . ج
  .إشراك العاملین في ذلك
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وجود فروق ذات دلاله إحصائیة لاستجابات أفـراد العینـة تعـزى عدم أظهرت النتائج  .8
 ) .العمر، الجنس، الخبرة ( في مجملها لمتغیر 

  
إحصــائیة لاســتجابات أفــراد العینــة تعــزى  أظهــرت النتــائج وجــود فــروق ذات دلالــة .9

 ). المؤهل العلمي ، الفئة ، المستوى الوظیفي ( في مجملها لمتغیر  

  
أظهـــــرت النتـــــائج إلـــــى أن إدارة المستشـــــفیات تســـــتخدم أســـــلوب العقـــــاب بشـــــكل لا  .10

یخضــع لمعــاییر منطقیــة أو لــوائح منصــوص علیهــا، ولا یخضــع لمعــاییر العدالــة، 
ممــا . م التــدرج لمسـتویات ودرجــات لـوائح وقــوانین العقـابإضـافة إلـى عــدم اسـتخدا

 .أثر بشكل سلبي على معنویات العاملین ودافعیتهم وانتمائهم للمؤسسة
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  التوصیــــات/ ثانیا 

ــأثیر المنــاخ التنظیمــي علــى  ــي تــم التوصــل إلیهــا والخاصــة بت فــي ضــوء النتــائج الت

  :الإبداع یمكن وضع التوصیات التالیة 

ضــرورة اهتمــام الإدارة بالمنــاخ التنظیمــي وبكافــة عناصــره وأبعــاده، لمــا فــي ذلــك مــن  .1

 .ین بالمستشفى وزیادة قدراتهم الإبداعیةلتأثیر مباشر على أداء العام

ضـــرورة الاهتمـــام بالهیكـــل التنظیمـــى لمجمـــع الشـــفاء عبـــر تصـــمیم هیاكـــل تنظیمیـــة  .2

اضـــافة الـــى ان ، مجمع مســـتقبلاً مرنـــة تراعـــى التغیـــرات البنویـــة التـــى قـــد تحـــدث بـــال

 .یكون الهیكل التنظیمى قادر على التكیف مع أهداف المجمع 

العمل على ایجاد قیـادة اداریـة فاعلـة و تأهیـل هـذه القیـادة بشـكل دورى حتـى یتسـنى  .3

لهذه القیادة المساهمة فـى ایجـاد بیئـة داخلیـة تتسـم بالانسـجام والتوافـق بـین العـاملین 

الصـــراع بـــین الافـــراد العـــاملین الـــذى مـــن شـــانه زیـــادة القـــدرات  وازالـــة كـــل مظـــاهر، 

  .الإبداعیة لدیهم

راعــي تسیاســات وأنظمــة للحــوافر بشــقیها المـادي والمعنــوي للأفــراد العــاملین، إعتمـاد  .4

ــــة أثنــــاء تطبیقهــــا، إضــــافة إلــــى أن تتناســــب الحــــوافز  والموضــــوعیة المســــاواة والعدال

 الأنظمـة بمعـدلات الأداء والإبـداع فـي العمـل المقدمة مع الجهد المبذول، وربط تلك

الـــذي مـــن شـــانه زیـــادة الانتمـــاء والـــولاء للمؤسســـة وبالتـــالى خلـــق مســـتوى عـــالٍ مـــن 

 .الابداع لدیهم

عبــر اســتخدام تفنیــات إتصــال حدیثــة ضـرورة إیجــاد نظــام فعــال فــي مجــال الاتصــال  .5

ضــافة إلــى الوقــت المناســب، إ عــنوذلــك لتفــادي تــأخر وصــول المعلومــات ومتطــورة 

ربـــط كافـــة الوحـــدات والأقســـام عبـــر نظـــام اتصـــال یتـــیح للجمیـــع تبـــادل المعلومـــات 
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ســــهولة علــــى كافــــة المســــتویات الإداریــــة، لأن مــــن شــــأن ذلــــك  و والبیانــــات بســــرعة

عبـــر تبـــادل المعلومـــات  مســـاعدة العـــاملین علـــى زیـــادة قـــدراتهم الإبداعیـــة وتنمیتهـــا

 .وتوفرها لدى الجمیع

لیـــات العمـــل داخـــل المستشـــفى عبـــر وضـــع خطـــط إســـتراتیجیة العمــل علـــى تطـــویر آ .6

تعمل على التحول إلى استخدام التقنیات الحدیثـة فـي كافـة مجـالات العمـل الصـحي 

یجـاد كـادر بشـري مؤهـل  ٕ والإداري داخل المستشفى، وربط ذلـك بالتقنیـات الحدیثـة، وا

 .ومدرب على استخدام هذه التقنیات

ــــــة  ؤوســــــینالعمــــــل علــــــى تفــــــویض الصــــــلاحیات للمر  .7 مــــــن قبــــــل ادارة المجمــــــع وكاف

، إضافة إلى عدم التمسك بحرفیة القـرارات واللـوائح والتعلیمـات المستویات الاشرافیة 

الصــادرة عـــن الإدارة المركزیــة فـــي حالـــة مــا إذا تطلـــب العمـــل تصــرف معـــین یخـــدم 

مع ضـرورة مـنح العـاملین مسـاحة مـن الحریـة فـي حـل . على الإبداعالأداء ویساعد 

لات بأنفســهم والاعتمـــاد علــى أنفســهم فـــي اتخــاذ القــرارات، لمـــا فــي ذلــك مـــن المشــك

 .تعزیز شعور العاملین بثقتهم بأنفسهم واستنهاض مواهبهم الإبداعیة

العمل على توفیر موازنـة مالیـة لمـنح المكافـآت للأفـراد الـذین یقـدمون أفكـار إبداعیـة  .8

مـع ضـرورة الإعـلان . العمـلأو الأفراد الـذین سـاهموا بإبـداعات متمیـزة علـى صـعید 

عـــن هـــذه المكافـــآت والمـــنح التـــي یحصـــل علیهـــا أصـــحابها عبـــر موقـــع المستشـــفى 

 والوزارة الإلكتروني 

تطـویر منـاخ إبـداعي عبـر وضــع معـاییر موضـوعیة لتقـویم الأداء بشـكل مســتمر،  .9

ووضـــع العـــاملین فـــي . واعتمـــاد مبـــدأ التجدیـــد والإبـــداع والمبـــادأة فـــي تقیـــیم الأداء

 .هذه المعاییر والتعلیمات بشكل دوري صورة 
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اســــتخدام أســــلوب العقــــاب بشــــكل عــــادل ومنطقــــي ، واعتمــــاده كأســــلوب للتحفییــــز  .10

لأن عكـس ذلـك یـدفع ، ولیس من أجل العقاب لتغیر سلوك الأفراد في المستشفى 

 .الأفراد للتوقف عن الإبداع ویزید الشعور بالإحباط لدیهم
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  الدراسات المقترحــــــــة/  ثالثا
  

  
 .إعداد دراسة حول تأثیر أبعاد المناخ التنظیمي على الابتكار .1

 إعداد دراسة حول المعوقات التنظیمیة للإبداع الإداري بوزارات السلطة الفلسطینیة  .2

 للإبداع الإداري بوزارات السلطة الفلسطینیة  لبیئیةإعداد دراسة حول المعوقات ا .3

 أثر الدخل الوظیفى على الابداع والابتكاردراسة حول إعداد  .4

 الدوافع والحوافز وأثرها على أداء العاملین فى مؤسسات القطاع العامإعداد دراسة حول  .5

 ادارة الصراع الشخصى واثره على الأداء التنظیمىإعداد دراسة حول  .6

 اع الحكومىاثر ادارة الوقت على الأداء لدى العاملین فى القطإعداد دراسة حول  .7

 دور شركات القطاع الخاص فى التمیز على مستوى الأداء إعداد دراسة حول  .8
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  .2004للكتاب، 

، الدار الجامعیة : ،القاهرة إدارة المنظمات العامة، القاهرة الدار الجامعیة على ،، شریف -
1987 . 

كیف تخلق بیئة ابتكاریة في المنظمات ، :   إدارة الابتكار والإبداعالصرن ، رغد حسن ،  -
 .2001دار الرضا للنشر، : دمشق

: ، جدة  هیم والنظریات التطبیقیةالمفا: السلوك التنظیميطارق، ، الطجم ، عبد االله، السواط  -
 .2000دار حافظ للنشر والتوزیع ، 

: ، القاهرةالإدارة وتحدیات التغیر، راید شیرمیس للاستشارات والتطویر الإداريعامر، سعید  ،  -
2001.( 

: ، الإسكندریة دخل تطبیقي معاصرم: السلوك التنظیمي عبد الباقي ، صلاح الدین محمد ، -
 . 2003لجدیدة، دار الجامعة ا

دار الشروق : ، الطبعة الأولي ، عمانسلوك الفرد والجماعة: سلوك المنظمةالعطیة، ماجد،  -
 ).2003للنشر والتوزیع، 

دار : الطبعة الثالثة ، عمان السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال،العمیان، محمود سلمان،  -
 .2005وائل للنشر، 

 .2006مكتبة المجتمع العربي ، : ، عمان یا المناخیةالجغرافعیسى ، صالحه مصطفى ،  -

دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في : ، السلوك التنظیميالقریوتي ، محمد قاسم  -
 .2000دار الشروق للنشر والتوزیع ، : ، عمان  المنظمات المختلفة
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الدار الجامعیة ، : ریة ،  الإسكند مدخل بناء المهارات: السلوك التنظیمي ماهر ، أحمد ،  -
2000. 

 .2005، عمان ، دار صفاء للنشر والتوزیع ،  سیكلوحیة الإبداعمساد ، عمر حسن ،  -
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ر منشورة ، جامعة الملك عبد العزیز ، ، رسالة ماجستیر غی المنظمات الحكومیة بجدة جدة

 .م 1997

دراسة مسحیة على : المناخ التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي السكران ، ناصر بن محمد ،  -
 .م 2004، جامعة نایف للعلوم الأمنیة ،  ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة لمدینة الریاض

إدارات المصارف العاملة في الضفة  واقع الإبداع الإداري لدىالسویطي ، شبلي إسماعیل ،  -
 . م 2006،  فلسطین ، جامعة القدس المفتوحة ، الغربیة 

،  المناخ التنظیمي في المنافذ الجمركیة وعلاقته بالإبداع الإداري الشمري ، فهد بن عایض ،  -
 .م2001رسالة ماجستیر غیر منشورة ، أكادیمیة نایف للعلوم الأمنیة، الریاض، 

دراسة " ، أثر المناخ التنظیمي على أداء الموارد البشریة ود عبد الرحمن الشنطي ، محم -
 م  2006، الجامعة الإسلامیة  میدانیة على وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة في قطاع غزة

المناخ التنظیمي وعلاقته بالإبداع الإداري في اتخاذ القرار الصیدلاني ، خالد بن صالح ،  -
، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، أكادیمیة نایف العربیة ة المنورة وأمانتها بإمارة منطق المدین

 .م2001للعلوم الأمنیة، الریاض، 

أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي في شركة الاتصالات  إیهاب محمود ، ، الطیب  -
  .م 2008، غزة  الجامعة الإسلامیة ،  دراسة حالة: الفلسطینیة 

دراسة میدانیة على وحدة : المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین محمد ،  العریفى ، سعود بن -
، جامعة الملك عبد العزیز ، الریاض ، التطویر الإدارى بأجهزة الأمن العام بمدینة الریاض 

2006. 

واقع الإبداع ومعوقاته لدي مدیرات المدارس بمدینة عساف ، وفاء بنت عبد العزیز ،  -
 .2004،سعود  جامعة الملك، الریاض 

دراسة میدانیة : المناخ التنظیمي وأثره على السلوك الإبداعي القطامنة ، منار إبراهیم ،  -
رسالة ماجستیر غیر منشورة ، الجامعة الأردنیة، . للمشرفین الإداریین في الوزارات الأردنیة

 .م2000



 

 161

، رسالة  دنیةتحلیل المناخ التنظیمي في أجهزة الخدمة المدنیة الأر محارمة ، تامر ،  -
 .م1993الجامعة الأردنیة، . ماجستیر غیر منشورة

تقییم مدى تأثیر بیئة العمل على الرضا الوظیفى للعاملین ، المرنخ ، میرفت خضر السید -
الجامعة ، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، وأدائهم فى منشآت القطاع الصناعى فى قطاع غزة 

 2004، الاسلامیة 

  
  الدوریات: ثالثاً 

اتجاهات العاملین نحو المناخ التنظیمي وعلاقة ( حیدر ، عبد المحسن بن صالح  ، ال -
دراسة میدانیة في مستشفى الملك فیصل : خصائصهم الشخصیة والوظیفة بتلك الاتجاهات 

، العدد الثاني، المجلد  المجلة العربیة للإدارة).  التخصصي في المملكة العربیة السعودیة
 .م 2006السادس والعشرون، 

العوامل المؤثرة في المناخ التنظیمي ( الخشالي ، شاكر جاد االله و التمیمي ، إیاد فاضل ،   -
المجلة الأردنیة للعلوم ). دراسة استطلاعته في البنوك التجاریة الأردینة: وعلاقتها بالابتكار 

 .م2006، المجلد التاسع ، العدد ،  التطبیقیة

اخ التنظیمي وأثره علي أداء العاملین في أجهزة الرقابة الملیة المن(الذنیبات ،  محمد محمود  ،  -
 .1999، العدد الأول  ، المجلد السادس والعشرون دراسات للعلوم الإداریة  ةمجل). والإداریة

المناخ التنظیمي وأثره على أداء العملین في أجهز الرقابة المالیة ( الزیناتي ،  محمد محمود ، -
، العدد الأول ، المجلد السادس والعشرون  مجلة دراسات للعلوم الإداریة ).والإداریة في الأردن

 .م 1999، 

المناخ التنظیمي وتطویر الخدمة المصرفیة في البنوك التجاریة الأردنیة (الشربیني، عبد الفتاح،  -
 . 1987، العدد الثاني  ، المجلد الحادي عشر، المجلة العربیة الإداریة). 

المناخ التنظیمي في جامعة القدس كما یراه أعضاء ( و سمرة ،  محمود ، عابدین ، محمد و أب -
، المجلد الخامس عشر ،  مجلة جامعة النجاح للأبحاث) . دراسة حالة : هیئة التدریس فیها 

  .م  2001
، 1980،254الإدارة العامة، الریاض  عدد القدرات الإبداعیة للعاملین  ،على، عبد الوهاب -

 ). 50 -37ص 

مجلة ). أبعاد المناخ المؤسسي في الوزارات والدوائر المركزیة بالأردن( املة ، نائل  ، العو  -
 .م1994، العدد الثالث، المجلد الحادي والعشرون، دراسات الجامعة الأردنیة
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أثر المناخ التنظیمي على أداء الموارد البشریة في ( الفرا  ، ماجد و الشنطي  ،  محمود  ،  -
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 .م 2008الأول، المجلد السادس عشر ، 

المناخ التنظیمي في الجامعة الأردنیة من وجهة نظر أعضاء هیئة (القریوتي ، محمد ،  -
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 )1(  رقم ملحق
  المحكمین قائمة

 
 الرقم

  
 الوظیفي الوضع  الاسم

  
  غزة في الإسلامیة بالجامعة التجارة كلیة عمید  الفرا ماجد.د  1

  رئیس دیوان الموظفین العام   المدهون محمد .د  2

  بغزة الإسلامیة بالجامعة التجارة بكلیة مشارك أستاذ  وادي رشدي .د  3

 التجارة بكلیة الأعمال إدارة وأستاذ العلیا الدراسات شرفم  عاشور یوسف .د.أ  4

  بغزة الإسلامیة بالجامعة
  بغزة الإسلامیة بالجامعة التجارة بكلیة مساعد أستاذ  بركات نافذ .د  5

  بغزة الإسلامیة بالجامعة التجارة بكلیة مساعد أستاذ  سامى ابو الروس. د  6
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  )2(  رقم ملحق
  ة في شكلھا النھائيالاستبان

  غزةغزة  ––لجامعة الإسلامیة لجامعة الإسلامیة اا
  ارةارةــــــــججــة التة التــلیلیــكك  --ا ا ــات العلیات العلیــعمادة الدراسعمادة الدراس

                 إدارة الأعمالقسم 
 

  بسم الله الرحمن الرحیم
  /الأخ الموظف

   
  ، ، ، السلام علیكم ورحمة الله وبركاتھ 

  
عتبر جزءاً مهماً من متطلبات أود أن أشكرك مقدماً علي المشاركة في هذه الدراسة التي ت

لقد تم إعدادها بهدف .الحصول علي درجة الماجستیر من كلیة التجارة قسم إدارة الأعمال 
علي إبداع الموظفین في كبري ) بیئة العمل الداخلي( التعرف علي تأثیر المناخ التنظیمي 
  .المستشفیات الحكومیة في قطاع غزة

  
في ضوء ،ثم الإجابة بما یتمشي مع إدراكك لواقع السؤال،ة فالرجاء قراءة كل سؤال من الأسئل

  .معایشتك للمناخ التنظیمي في المنظمة التي تعمل بها
  

علماً بأن المعلومات الواردة ،نأمل من شخصكم الكریم الإجابة علي كافة العبارات بكل دقة 
  .ستكون في منتهي السریة وستوظف لأغراض البحث العلمي فقط

  
  
 

  

إن مشاركتك في الإجابة هي تعاون  
مع التقدير  ،مثمر وإسهام صادق

 رفـان لحسن تعاونكوالع

 الباحث



 

 166

  معلومات عامة
  

  : الجنس:                                                  لعمـرا
       ذكر                                             29_  20    
  أنثى                                             39_  30    
    40  _49  
    50  _59     
  فأكثر _  60    

 
  

  : الفئـــــــة:                                          المؤھل العلمي
  أطباء                                          ثانوي فأقل   
  جامعي                                               تمریض   
  فنیین                   ماجستیر                             
  دكتوراه                                               إداریین  
  ...........................أخري أذكرھا   
    

 
 :عدد سنوات الخدمة                                     :المستوي الوظیفي
  سنوات   5_      1                                    مدیر دائرة

  سنوات 10_    6مدیر                                           
  سنة     15_  11نائب مدیر                                    
  سنة     20_  16رئیس قسم                                   
  سنة فأكثر      21نائب رئیس قسم                            

  رئیس شعبة
  مشرف

 ...........................................................أخرى اذكرھا
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حول العبارة التي توافق )  (  صحثم ضع ، الرجاء قراءة كل عبارة من العبارات التالیة:    أخي الموظف
  : علیھا 

  
  :في المنظمة التي اعمل بھا 

  مم  

  العباراتالعبارات
فق

موا
فق

موا
  

شدة
ب

شدة
ب

  

فق
موا

فق
موا

اید  
ایدمح
مح

  

ق 
مواف

یر 
غ

ق 
مواف

یر 
غ

  

شدة
ق ب

مواف
یر 

غ
شدة

ق ب
مواف

یر 
غ

  

مي
نظی

 الت
یكل

لهـــ
ا

مي
نظی

 الت
یكل

لهـــ
ا

  

تتم الاتصالات الإداریة بین الأقسام المختلفة حسب الخطوط تتم الاتصالات الإداریة بین الأقسام المختلفة حسب الخطوط   11
بداعهم ٕ بداعهمالرسمیة بحیث لا تشكل عائق على أداء العاملین وا ٕ             الرسمیة بحیث لا تشكل عائق على أداء العاملین وا

تم تصمیم الهیكل التنظیمي للمستشفي متماشیاً مع طبیعة ومهمة وأهداف تم تصمیم الهیكل التنظیمي للمستشفي متماشیاً مع طبیعة ومهمة وأهداف   22
            ..بحیث یسمح للعاملین على إظهار قدراتهم الإبداعیةبحیث یسمح للعاملین على إظهار قدراتهم الإبداعیة  المستشفيالمستشفي

یتصف الهیكل التنظیمي للمستشفي بالمرونة التي تساعد على یتصف الهیكل التنظیمي للمستشفي بالمرونة التي تساعد على   33
      ..الإبداع لدي العاملینالإبداع لدي العاملین

  
    

هناك تحدید واضح للمسؤولیات والواجهات التي یقوم بها الموظفون هناك تحدید واضح للمسؤولیات والواجهات التي یقوم بها الموظفون   44
      ..مما یساعد على الإبداع لدي العاملینمما یساعد على الإبداع لدي العاملین

  
    

وینعدم التداخل وینعدم التداخل ، ، ح في العلاقات بین الأقسام ووحدات العمل ح في العلاقات بین الأقسام ووحدات العمل یوجد وضو یوجد وضو   55
            ..بینهما مما یؤثر على إبداع العاملین فیهابینهما مما یؤثر على إبداع العاملین فیها  تتفي الاختصاصافي الاختصاصا

            الهیكل التنظیمي في المستشفي هو أحد معوقات العمل والإبداع الهیكل التنظیمي في المستشفي هو أحد معوقات العمل والإبداع   66
            ..من خلال إجراءات طویلة ومعقدة تعیق إبداع الموظفینمن خلال إجراءات طویلة ومعقدة تعیق إبداع الموظفین  یتم العملیتم العمل  77
یؤدي كل موظف عمله ملتزماً بحرفیة اللوائح والتعلیمات تمشیاً مع یؤدي كل موظف عمله ملتزماً بحرفیة اللوائح والتعلیمات تمشیاً مع   88

      ..ح لهم أي نوع من الإبداعح لهم أي نوع من الإبداعیییتیت  سیاسة المنظمة مما لاسیاسة المنظمة مما لا
  

    

في في   ممیوجد لدى العاملین نظام مكتوب یحدد واجباتهم ومسؤولیاتهیوجد لدى العاملین نظام مكتوب یحدد واجباتهم ومسؤولیاته  99
  ..العمل مما یعزز قدرتهم على الإبداعالعمل مما یعزز قدرتهم على الإبداع

          

ویم الوظائف والمراتب ویم الوظائف والمراتب یوجد لدى المستشفى سیاسة لإعادة تقیوجد لدى المستشفى سیاسة لإعادة تق  1010
  ..المختلفة مما یشكل عامل أساسي لدى العاملین للإبداعالمختلفة مما یشكل عامل أساسي لدى العاملین للإبداع
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یعامل جمیع الموظفین بنفس الطریقة بغض النظر عن الفروق التي یعامل جمیع الموظفین بنفس الطریقة بغض النظر عن الفروق التي   1111
  تشكل مستویات إبداعیة مختلفة بینهم في أداء العملتشكل مستویات إبداعیة مختلفة بینهم في أداء العمل

          

سهم مما یزید سهم مما یزید تعطي الإدارة الموظفین فرصة حل مشكلاتهم بأنفتعطي الإدارة الموظفین فرصة حل مشكلاتهم بأنف  1212
بداعهم ٕ بداعهمثقتهم بأنفسهم وزیادة إنتاجیتهم وا ٕ             ..ثقتهم بأنفسهم وزیادة إنتاجیتهم وا

ً كان أداءه مبدع   1313 ً كان أداءه مبدع یزود الموظف بمعلومات فوریة عن مستوي أداءه سواء یزود الموظف بمعلومات فوریة عن مستوي أداءه سواء
            أم لا أم لا 

بداعیة في المستشفي   1414 ٕ بداعیة في المستشفي تتبني الإدارة كل فكرة جدیدة وا ٕ   تتبني الإدارة كل فكرة جدیدة وا
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1515  
  

یلقي الموظف التشجیع المطلوب لإبداء وجهه نظره واقتراحاته من قبل یلقي الموظف التشجیع المطلوب لإبداء وجهه نظره واقتراحاته من قبل 
      . . الرئیس المباشر مما یعمل ذلك على زیادة قدراته الإبداعیةالرئیس المباشر مما یعمل ذلك على زیادة قدراته الإبداعیة

  
    

            یعتبر الرئیس في العمل قدوة للزملاء في التفكیر المتجدد والمبدع یعتبر الرئیس في العمل قدوة للزملاء في التفكیر المتجدد والمبدع   1616
العمل مما یشكل مناخ العمل مما یشكل مناخ   یوجد صراع بین الرئیس وبعض الرؤساء فيیوجد صراع بین الرئیس وبعض الرؤساء في  1717

            ..سلبي لا یساعد على الإبداعسلبي لا یساعد على الإبداع

في العمل مما یزید الشعور في العمل مما یزید الشعور   ننتسود روح المشاركة بین الرؤساء والمرؤوسیتسود روح المشاركة بین الرؤساء والمرؤوسی  1818
            ..لدي الجمیع بوجود مناخ إبداعي مناسبلدي الجمیع بوجود مناخ إبداعي مناسب

یعمل الرؤساء علي تفویض الصلاحیات مما یخلق مناخ جید للموظفین یعمل الرؤساء علي تفویض الصلاحیات مما یخلق مناخ جید للموظفین   1919
            ..ةةعلى زیادة قدراتهم الإبداعیعلى زیادة قدراتهم الإبداعی

وافز
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صر 
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وافز
الح
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            تكافأ إدارة المستشفي الموظفین الذین یقدمون أفكار جدیدة إبداعیة تكافأ إدارة المستشفي الموظفین الذین یقدمون أفكار جدیدة إبداعیة   2020  

            تُكافأ المنظمة الموظفین المتمیزین والمبدعین في أداء العملتُكافأ المنظمة الموظفین المتمیزین والمبدعین في أداء العمل  2121
ً یمتلك قدرات إبداعیة أم لا أكثر   2222 ً یمتلك قدرات إبداعیة أم لا أكثر تكثر الانتقادات الموجهة للموظف سواء تكثر الانتقادات الموجهة للموظف سواء

            من الدعم والتشجیعمن الدعم والتشجیع

            ..یوجد نظام للمكافآت والترقیة لانجاز الأعمال الجیدة والمتمیزة والإبداعیةیوجد نظام للمكافآت والترقیة لانجاز الأعمال الجیدة والمتمیزة والإبداعیة  2323
            یعاقب الموظف في حاله ارتكابه الخطأ حتى یتم تعدیل سلوكهیعاقب الموظف في حاله ارتكابه الخطأ حتى یتم تعدیل سلوكه  2424
إذا أجدت وأبدعت في أعمالك فلا بد أن تحصل بالضرورة علي مكافأة إذا أجدت وأبدعت في أعمالك فلا بد أن تحصل بالضرورة علي مكافأة   2525

            اء اء أما إذا أخطأت فلیس من الضروري أن تنال جز أما إذا أخطأت فلیس من الضروري أن تنال جز 

تمنح الحوافز وفقأُ لمعاییر واضحة لجمیع العاملین تساعد على خلق بیئة تمنح الحوافز وفقأُ لمعاییر واضحة لجمیع العاملین تساعد على خلق بیئة   2626
            إبداعیةإبداعیة

            ترتبط الحوافز بالإبداع في العملترتبط الحوافز بالإبداع في العمل  2727
            ..تعتبر الأقدمیة هي المعیار الأساسي للترقیة ولیس المجتهد المبدعتعتبر الأقدمیة هي المعیار الأساسي للترقیة ولیس المجتهد المبدع  2828
ید قدراتي على الابتكار ید قدراتي على الابتكار أشعر بالأمان الوظیفي في مجال وظیفتي مما یز أشعر بالأمان الوظیفي في مجال وظیفتي مما یز   2929

            ..والإبداعوالإبداع
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توجد صعوبة في اتصال الموظفین یبعضهم البعض إذا ظهرت حاجة توجد صعوبة في اتصال الموظفین یبعضهم البعض إذا ظهرت حاجة   3030
            ..لذلك تؤثر على تطویر العمل والإبداع فیهلذلك تؤثر على تطویر العمل والإبداع فیه

الاتصالات الإداریة بین الأقسام المختلفة تعتبر داعمة للمناخ الإبداعي الاتصالات الإداریة بین الأقسام المختلفة تعتبر داعمة للمناخ الإبداعي   3131
            حیث تتم حسب الخطوط الرسمیة حیث تتم حسب الخطوط الرسمیة 

تعتمد إدارة المستشفي الوسائل الحدیثة في الاتصال تعمل على سرعة نقل تعتمد إدارة المستشفي الوسائل الحدیثة في الاتصال تعمل على سرعة نقل   3232
            المعلومات والخبرات التي تساعد في الإبداع المعلومات والخبرات التي تساعد في الإبداع 
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تصل المعلومات إلى الأقسام والوحدات في الوقت المناسب مما تصل المعلومات إلى الأقسام والوحدات في الوقت المناسب مما   3333
      لتطویر والإبداعلتطویر والإبداعیشكل مناخ جید لیشكل مناخ جید ل

  
    

یوجد عوائق في الاتصال بالرؤساء مما یحد من قدرات العاملین یوجد عوائق في الاتصال بالرؤساء مما یحد من قدرات العاملین   3434
      ..على إبداعهمعلى إبداعهم

  
    

تعتمد الإدارة علي مجموعة متنوعة من طرق الاتصالات التي تعتمد الإدارة علي مجموعة متنوعة من طرق الاتصالات التي   3535
  تشجع على الإبداعتشجع على الإبداع

          

--هابطةهابطة--صاعدةصاعدة((قنوات الاتصال مفتوحة في جمیع الاتجاهاتقنوات الاتصال مفتوحة في جمیع الاتجاهات  3636
      لى نقل الخبرات والقدرات الإبداعیةلى نقل الخبرات والقدرات الإبداعیةمما یساعد عمما یساعد ع) ) أفقیةأفقیة
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تعتمد إدارة المستشفي علي التكنولوجیا الحدیثة في انجاز العمل تعتمد إدارة المستشفي علي التكنولوجیا الحدیثة في انجاز العمل   3737
      ..مما یحفز العاملین على الإبداع وتطویر قدراتهممما یحفز العاملین على الإبداع وتطویر قدراتهم

  
    

تنسجم التكنولوجیا المستخدمة مع طبیعة العمل مما یشكل أدوات تنسجم التكنولوجیا المستخدمة مع طبیعة العمل مما یشكل أدوات   3838
      ..للابتكار والإبداعللابتكار والإبداع

  
    

تعمل التكنولوجیا المستخدمة علي زیادة جودة الخدمة المقدمة والتي تعمل التكنولوجیا المستخدمة علي زیادة جودة الخدمة المقدمة والتي   3939
      تسمح للعاملین زیادة قدراتهم الإبداعیة والابتكاریةتسمح للعاملین زیادة قدراتهم الإبداعیة والابتكاریة

  
    

هناك انسجام بین التكنولوجیا المستخدمة وقدرات العاملین الإبداعیة هناك انسجام بین التكنولوجیا المستخدمة وقدرات العاملین الإبداعیة   4040
            بالمستشفيبالمستشفي

وحدات والأقسام بعضها وحدات والأقسام بعضها تعمل التكنولوجیا المستخدمة علي ربط كافة التعمل التكنولوجیا المستخدمة علي ربط كافة ال  4141
            ببعض مما یشكل رابط قوى لتنمیة المواهب الإبداعیةببعض مما یشكل رابط قوى لتنمیة المواهب الإبداعیة

تساهم التكنولوجیا المستخدمة في رفع أداء العاملین وقدرتهم على الإبداع تساهم التكنولوجیا المستخدمة في رفع أداء العاملین وقدرتهم على الإبداع   4242
            والابتكار الخلاقوالابتكار الخلاق

تعمل الإدارة علي تحدیث دائم ومستمر للتكنولوجیا المستخدمة لرفع تعمل الإدارة علي تحدیث دائم ومستمر للتكنولوجیا المستخدمة لرفع   4343
            ..دى العاملیندى العاملینالكفاءة الإبداعیة لالكفاءة الإبداعیة ل

تواكب الإدارة التطورات الحدیثة للتكنولوجیا المستخدمة في المستشفي تواكب الإدارة التطورات الحدیثة للتكنولوجیا المستخدمة في المستشفي   4444
            ..والتي تساهم في زیادة القدرات الإبداعیة لدى العاملینوالتي تساهم في زیادة القدرات الإبداعیة لدى العاملین

تساهم التكنولوجیا المستخدمة في توفیر الجهد وتقلیل التكالیف في مقابل تساهم التكنولوجیا المستخدمة في توفیر الجهد وتقلیل التكالیف في مقابل   4545
            إیجاد مناخ مناسب للإبداع والابتكارإیجاد مناخ مناسب للإبداع والابتكار

رات
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یتیح الرؤساء للمرؤوسین حریة التعبیر عن الرأي وطرح الأفكار الإبداعیة یتیح الرؤساء للمرؤوسین حریة التعبیر عن الرأي وطرح الأفكار الإبداعیة   4646
            حتى وان كانت تتعارض مع أفكارهمحتى وان كانت تتعارض مع أفكارهم

            یُشجع الرؤساء المرؤوسین استخدام التفكیر الإبداعي في حل المشكلاتیُشجع الرؤساء المرؤوسین استخدام التفكیر الإبداعي في حل المشكلات  4747
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یتم إشراك ذوي الشأن من الذین یتمیزون بالقدرات الإبداعیة في ما یتم إشراك ذوي الشأن من الذین یتمیزون بالقدرات الإبداعیة في ما   4848
  یجري من مناقشات واتخاذ القراراتیجري من مناقشات واتخاذ القرارات

          

یعتقد الرؤساء بأن مسألة التعارض في الآراء هي حالة صحیة لا یعتقد الرؤساء بأن مسألة التعارض في الآراء هي حالة صحیة لا   4949
  ..تعیق الإبداعتعیق الإبداع

          

            لفةلفةیتقبل الرؤساء أو الإدارة الأفكار الإبداعیة ووجهات النظر المختیتقبل الرؤساء أو الإدارة الأفكار الإبداعیة ووجهات النظر المخت  5050
عطي المرؤوسی  5151 ُ عطي المرؤوسیی ُ القدرة علي اتخاذ القرارات الهامة والإبداعیة  القدرة علي اتخاذ القرارات الهامة والإبداعیة    ننی

  وتحمل المسؤولیة عنهاوتحمل المسؤولیة عنها
          

بداعیة  5252 ٕ بداعیةتبني الإدارة قراراتها علي أسس علمیة صحیحة وا ٕ             تبني الإدارة قراراتها علي أسس علمیة صحیحة وا
یتم اعتماد المركزیة في اتخاذ القرارات التي تقف عائق أمام یتم اعتماد المركزیة في اتخاذ القرارات التي تقف عائق أمام   5353

            ..داعداعمشاركة العاملین وقدرتهم على الإبمشاركة العاملین وقدرتهم على الإب

 
  
 
 


