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 : Abstract  المݏݵص: 

     ʄمعرفـة اثر العوامـل التنظيميـة بـال؅فك؈ق عڴ ʄـدف الـدراســــــــــــة اڲɸ
الاȊعــــاد (نمط القيــــادة، الاتصـــــــــــــــالات الادارʈــــة، ثقــــافــــة المنظمــــة،  
ــامعـــة ســــــــــــʋئون،   اݍݰوافز، التـــدرʈـــب، الانظمـــة والتعليمـــات) ࢭʏ جـ
ولتحقيق ɸـــــذه الأɸـــــداف تم إجراء الـــــدراســــــــــــــــة الميـــــدانيـــــة بتوزʉع  

)  100نات من عينة مɢونة من ( استمارة استȎيان ɠأداة ݍݨمع البيا 
ــامعــــة، ɠليــــة التعليم   ــا من (ديوان رئــــاســــــــــــــــة اݍݨــ فرد،  تم ܥــــــــــــݰّڈــ

الـ؅ـفبـيــــــة)، اســــــــــــتـجــــــاب نـحـو   ɠـلـيــــــة  عــــــدم    78المـفـتـوح،  وتـبـ؈ـن  فـرد، 
اســـــــــتȎيانات، بʋنما بقية الاســـــــــتȎيانات ɠانت صـــــــــاݍݰة    8صـــــــــلاحية  

) مفردة.  وقد  70للتحليل الإحصـاǿي، ومنھ أصـبحت العينة ذات ( 
 ـــــ ة اڲʄ مجموعـة من النتـائج اɸمɺـا: ان مســــــــــــتوى  توصــــــــــــلـت الـدراســـــــ

توافر للعوامــل التنظيميــة ࢭʏ جــامعــة ســــــــــــʋئون ɠــان مرتفعــاً، وɠــان  
الانظمــة    - الاتصــــــــــــــالات الادارʈــة   – ترتʋــب أȊعــاده (ثقــافــة المنظمــة  

الـقـيــــــادة   - الـتــــــدرʈــــــب   – والـتـعـلـيـمــــــات   اݍـݰـوافـز)عـڴـʄ الـتـواڲـʏ    - نـمـط 
ــتوʈات توافر مرتفعة اڲʄ متوســــــــــطة، كما أظɺرت ال  نتائج أن  بمســــــــ

مســــــــــــتوى توافر الإبـداع الإداري ࢭʏ جـامعـة ســــــــــــʋئون ɠـان مرتفعـاً،  
وقد أثبȘت الدراســــــــة وجود علاقة تأث؈ف ذات دلالة احصــــــــائية ب؈ن  
العوامـل التنظيميـة والإبـداع الإداري ࢭʏ اݍݨـامعـة قيـد الـدراســــــــــــة،  
ــأث؈فا عڴʄ الابــــداع   حيــــث ɠــــان اȊعــــاد العوامــــل التنظيميــــة الاك؆ف تــ

  - نمط القيــــادة   – ثقــــافــــة المنظمــــة    - التعليمــــات الاداري (الانظمــــة  
  اݍݰوافز). 

 . العوامل التنظيمية، الإبداع الإداري الɢلمات المفتاحية:  
 JEL   : ;L26. ;N25 G03 اتتصɴيف

This study aims to know the impact of organizational factors in 
administrative creativity by focusing on dimensions a (leadership 
style, administrative communication, organizational culture, training, 
incentives, regulations and instructions) in administrative creativity 
at Sayun University. In order to achieve these goals the field study was 
conducted by distributing a questionnaire form as a tool to collect 
data from a sample consisting of (100) individuals, which was 
withdrawn from (University Presidency, College of Open Education, 
College of Education), about 78 individuals responded, and it was 
found that 8 questionnaires were not suitable for analysis. While the 
rest of questionnaires were valid for statistical analysis, the sample 
became (70) single. The study ac reached a set of results, most 
notably: that the level of availability of organizational factors at Sayun 
University was high, and arrangement of its dimensions 
(organizational culture- administrative communication- regulations 
and instructions- training - administrative)  respectively, with high 
levels of availability to median, and it was also evident that the level 
of availability of administrative creativity at Sayyun University was 
high, And the study demonstrated existence of a statistically 
significant relationship between organizational factors and 
administrative creativity at  Sayun University, the dimensions 
organizational factors most affected administrative creativity 
(regulations and instructions ,organizational culture, leadership style, 
incentives) respectively. 
Key words: organizational factors, administrative creativity. 

JEL Classification Codes  : G03 ;N25 ;L26. 
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  اولا: مقدمة
Ȗعدى دور الادارة المعاصرة انجاز الاعمال بكفاءة   -وحۘܢ يكتب للمنظمات النجاح فٕڈا  -ࢭʏ ظل بʋئات تنافسية  

اعمالɺا   جميع  تصبح  ان   ʄاڲ ܵݰيحة،  بطرʈقة  الاشياء  عمل  وɸو  ɠون فقط،  ۂʏ   ابداعيھ،  المتم؈قة  المنظمات  ان 
القادرة عڴʄ تحقيق النجاح ࢭʏ ظل تلك البʋئات، والذي ʇعۚܣ الاɸتمام بȘنمية راس المال الȎشري الذي ʇعد رك؈قة 

  اساسية ࢭʏ عملية التحول والوصول لأɸداف المنظمة وتحقيق القدرات التنافسية لɺا. 
وحۘܢ يȘسۚܢ للمنظمات ɲشر ثقافة الابداع ࢭʏ المنظمة وتحف؈ق الافراد عليھ، فلابد من توفر بʋئة داخلية داعمة  
ومܨݨعة عليھ ولا سيما تلك المرتبطة بالعامل؈ن ومساعده عڴʄ اخراج مكنوناٮڈم الاح؅فافية ࢭʏ رفد المنظمة بالأفɢار 

  التقدم عڴʄ المنافس؈ن.واساليب عمل غ؈ف تقليدية قادرة عڴʄ تحقيق النمو و 
لأٰڈا  بل  لتحس؈ن ادا٬ڈا فقط  لʋس  ابداعية،  ࢭʏ تقديم افɢار  اݍݰاجة  ذات  اݍݰقول  من ابرز  وȖعت؄ف اݍݨامعات 
ڈا معامل انتاج المعرفة، واحد ابرز الاسس ࢭʏ جودة العنصر  الاساس ࢭʏ بروز تلك الابداعات ࢭʏ بقية القطاعات ɠوٰ

  لعملية الابداع. الȎشري، مما ʇستدڤʏ توفر العوامل التنظيمية فٕڈا الداعمة 
ومن ɸنا جاءت ɸذه الدراسة لبيان اثر العوامل التنظيمية لبʋئة العمل الداخلية غ؈ف المادية ࢭʏ الابداع الاداري  

  ࢭʏ جامعة سʋئون. 
 ثانيا: مشɢلة البحث 

ان علمية اذɠاء روح الابداع ࢭʏ الافراد لʋس بالأمر المʋسور، اذ يتطلب العديد من العوامل المساعدة لھ ولا سيما 
وɸذا يتطلب وجودة مخزون من اݍݵ؄فات لدى المنظمات تراكم مع   خلاقة داعمة للأبداع ومحفز لھ،  وجود بʋئة 

 ʏشأة، وتأسست ࢭɴئون حديثة الʋون جامعة سɠمرور السنون، و ʏاݍݰرب المندلعة ࢭ ʏظل ظروف غ؈ف اعتيادية وۂ
البلد، فقد اثار لدى الباحث؈ن اعتقاد بصعوȋة توفر العوامل التنظيمية لدى اݍݨامعة الداعمة للأبداع الاداري،  

  وعليھ يمكن تݏݵيص مشɢلة الدراسة ࢭʏ الȘساؤلات التالية: 
 ما مستوى توافر العوامل التنظيمية ࢭʏ جامعة سʋئون؟  . 1
 ما مستوى الابداع الاداري بجامعة سʋئون؟  . 2
  ما اثر العوامل التنظيمية ࢭʏ الابداع الاداري ࢭʏ جامعة سʋئون.  . 3

  ثالثا: أɸداف الدراسة: 
  ٮڈدف الدراسة اڲʄ تحقيق الاɸداف الاتية: 

 التعرف عڴʄ مدى توافر الاȊعاد التنظيمية للبʋئة الداخلية ࢭʏ جامعة سʋئون.  . 1
 قياس مستوى الإبداع الإداري ࢭʏ جامعة سʋئون.  . 2
  التعرف عڴʄ أثر العوامل التنظيمية ࢭʏ الإبداع الإداري ࢭʏ جامعة سʋئون.  . 3

  راȊعا:  أɸمية الدراسة:
الدراسة ࢭʏ اٰڈا ت؄فز اɸمية العوامل التنظيمية لبʋئة العمل الداخلية غ؈ف المادية، والابداع تكمن أɸمية ɸذه  

الاداري من خلال تقديم مفاɸيم معرفية عٔڈما ورفد المكتبة اليمنية خصوصا ومحل الدراسة بالتعرف عڴʄ تلك 
  زʈد من الدراسات. المفاɸيم واستٕڈا٭ڈا، كما Ȗعد وسيلة لتطوʈر البحث العل׿ܣ من خلال اجراء م



 دراسة ميدانية عڴʄ جامعة سʋئون  -العوامل التنظيمية ࡩʏ الإبداع الإداري  أثر 

 

333 
 

وت؄فز اɸمية الدراسة العملية ࢭʏ ايضاح اوجھ القصور ࢭʏ اداء اݍݨامعة قيد الدراسة، من خلال النتائج الۘܣ   
العمل  بʋئة  تحس؈ن   ʏࢭ اɸميْڈا  الباحث  ʇعتقد  الۘܣ  التوصيات  من  جملة  تقديم  وكذلك  الٕڈا،  التوصل  سʋتم 

  الداخلية بجامعة سʋئون وȖساɸم ࢭʏ تحقق الابداع ࢭʏ اعمالɺا. 
  خامسا: فرضيات الدراسة: 

  ʏالإبداع الإداري ࢭ ʏانھ : توجد علاقة تأث؈ف ذات دلالة احصائية للعوامل التنظيمية ࢭ ʄسية عڴʋتنص الفرضية الرئ
  جامعة سʋئون.  وتتفرع مٔڈا الفرضيات الاتية: 

ʄئون.   تأث؈ف ذات: توجد علاقة الفرضية الفرعية الاوڲʋجامعة س ʏالإبداع الإداري ࢭ ʏدلالة احصائية لنط القيادة ࢭ  
  دلالة احصائية للاتصالات الادارʈة ࢭʏ الإبداع الإداري ࢭʏ جامعة سʋئون.     تأث؈ف ذات: توجد علاقة  الفرضية الفرعية الثانية
  دلالة احصائية لثقافة المنظمة ࢭʏ الإبداع الإداري ࢭʏ جامعة سʋئون.    تأث؈ف ذات: توجد علاقة الفرضية الفرعية الثالثة
  دلالة احصائية لݏݰوافز ࢭʏ الإبداع الإداري ࢭʏ جامعة سʋئون.    تأث؈ف ذات: توجد علاقة الفرضية الفرعية الراȊعة
  دلالة احصائية للتدرʈب ࢭʏ الإبداع الإداري ࢭʏ جامعة سʋئون.    تأث؈ف ذات: توجد علاقة الفرضية الفرعية اݍݵامسة
الإداري ࢭʏ جامعة   تأث؈ف ذات: توجد علاقة  الفرضية الفرعية السادسة  دلالة احصائية للأنظمة والتعليمات ࢭʏ الإبداع 

  سʋئون.   
  سادسا: انموذج الدراسة:
  المتغ؈ف التاȊع     المتغ؈فات المستقلة

      
  العوامل التنظيمية 

 نمط القيادة  -

 الاتصال الاداري  -

 المنظمة ثقافة  -

 اݍݰوافز -

 التدرʈب -

  الانظمة والتعليمات -

  

  

   الابداع الاداري 

  
  

  

  ساȊعا: حدود الدراسة:
يدرس الباحثون العوامل الادارʈة والتنظيمية للبʋئة الداخلية وأثرɸا عڴʄ الإبداع   اݍݰدود الموضوعية  : . 1

  الإداري. 
 اݍݰدود المɢانية: اݍݨمɺورʈة اليمنية، محافظة حضرموت، وادي حضرموت.  . 2
 م.2022/2023اݍݰدود الزمانية: اقتصر البحث عڴʄ مدى الفصل الثاɲي للعام الدرا؟ۜܣ  . 3

 

  الدراسات السابقةالمبحث الثاɲي: 
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  ) دراسة  وكودية،  تناولت  لمؤسسة 2023مدقن  حالة  دراسة  التنظي׿ܣ  الابداع   ʄعڴ التنظيمية  العوامل  اثر   (
اتصالات اݍݨزائر بورقلة، اظɺرت النتائج وجود مستوى مرتفع لأȊعاد العوامل التنظيمية واȊعاد الابداع التنظي׿ܣ، 

اݍݵمʋس،  ة (كما توصلت الدراسة اڲʄ وجود اثر معنوي ب؈ن العوامل التنظيمية والابداع التنظي׿ܣ، وɸدفت دراس
) اڲʄ التعرف عڴʄ اثر التدرʈب عڴʄ تنمية الابداع الاداري للعامل؈ن بجمعية النجاة اݍݵ؈فية، واشتملت عينة 2023

  ʄعڴ الوظيفي    94الدراسة  والاداء  الاداري  والابداع  التدرʈب  من   ʏعاڲ مستوى  النتائج  واظɺرت  باݍݨمعية،  عاملا 
الاداء للعامل؈ تنمية   ʄوعڴ الاداري  الابداع  تنمية   ʄعڴ للتدرʈب  معنوي  ايجاȌي  اثر  وجود  النتائج  اظɺرت  كما  ن، 

المناخ التنظي׿ܣ ࢭʏ الابداع التنظي׿ܣ من وجɺة نظر   عڴʄ اثر  )Canli & Ozdemir, 2022(الوظيفي. وركزت دراسة  
  ʄمؤسسات التعليم الثانوي ب؅فكيا، واشتملت عينة الدراسة عڴ ʏمعلما ومعلمة، وخلصت الدراسة   275المعلم؈ن ࢭ

داع اڲʄ ان المناخ التنظي׿ܣ يؤثر عڴʄ الابداع التنظي׿ܣ واȊعاده الفرعية، ووجد ان المناخ ɠان الاك؆ف تأث؈فا عڴʄ الاب
اڲʄ تحديد الدور الوسيط الذي يمكن   )2022(الاܿݨم،  الاداري واقل تأث؈فا عڴʄ الابداع الفردي. وɸدفت دراسة  

ان تؤديھ الادارة الالك؅فونية ࢭʏ العلاقة ب؈ن القيادة التحوʈلية والابداع الاداري ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ اليمۚܣ، وزعت 
  ʄبانة عڴȘقة عشوائية. وخ  320الاسʈالادارة الالك؅فونية موظفا بطر ʏلية ࢭʈوجود اثر معنوي للقيادة التحو ʄلصت اڲ

دراسة   وتناولت  توزʉع )  Demir, 2022(والابداع الاداري.  تم  والابداع،  الابتɢار  اثار العوامل التنظيمية عڴʄ اداء 
اسȘبانة عڴʄ موظفي شركة كيواي سɴس العاملة بولاية سكسونيا بألمانيا، وخلصت اڲʄ ان العوامل التنظيمية   320

  باستȞناء القيادة والبحث والتطوʈر والتواصل تؤثر وȌشɢل كب؈ف ࢭʏ الابتɢار والابداع.  
دراسة          تناولت  وعʋشاوي،  كما  عينة    )2021(برʈكة  اختيار  تم  الاداري،  الابداع  تحقيق   ʄعڴ العمل  بʋئة  اثر 

عاملا ࢭʏ مؤسسة الɺامل (فرع المطاحن) بولاية ادرار، وقد اظɺرت النتائج مستوى متوسط   35عشوائية مɢونة من  
ت دراسة من الابداع الاداري، كما خلصت اڲʄ عدم وجود اثر ذا دلالة معنوʈة لبʋئة العمل ࢭʏ الابداع الاداري. وɸدف

العمل،   )2021العتيۗܣ،  (  ʏࢭ الازدɸار  بتوسيط  والابداع  الاصيلة  القيادة  ب؈ن  العلاقة  طبيعة   ʄعڴ التعرف   ʄاڲ
من   الدراسة  عينة  ايجاȌي   257وتɢونت  تاث؈ف  النتائج  اظɺر  وقد  الرʈاض،  مدينة   ʏࢭ الاتصالات  شرɠات   ʏࢭ موظفا 

) عڴʄ التعرف Abu Mostafa et al, 2021دة الاصيلة ࢭɠ ʏل من الازدɸار ࢭʏ العمل والابداع. وركزت دراسة (للقيا
عڴʄ دور القيادة الاس؅فاتيجية ࢭʏ تفعيل اس؅فاتيجيات ادارة الوقت لتعزʈز مɺرات الابداع الاداري بجامعة الازɸر،  

من   الدراسة  عينة  وكذا   245وتɢونت  الاداري،  الابداع  من  متوسط  مستوى   ʄاڲ النتائج  وخلصت  ادارʈا،  موظفا 
الاس؅ القيادة  اȊعاد  ب؈ن  معنوʈة  علاقة  غزة.  وجود  قطاع   ʏࢭ الفلسطيɴية  اݍݨامعات   ʏࢭ الاداري  الابداع   ʏࢭ فاتيجية 

اثر الثقافة التنظيمية عڴʄ الابداع الاداري ࢭʏ البنوك التجارʈة الناشطة   )2019(بختاوي وجواب،  وتناولت دراسة  
اسȘبانة عڴʄ موظفي البنوك، وخلصت اڲʄ ان الثقافة التنظيمية السائدة ࢭʏ البنوك محل   59ية ادرار، وزعت  ࢭʏ ولا 

  الدراسة Ȗساɸم ࢭȖ ʏܨݨيع العامل؈ن عڴʄ الابداع الاداري.
) عڴʄ دور البʋئة التنظيمية ࢭȖ ʏعزʈز التمك؈ن الاداري لدى العامل؈ن ࢭʏ شبكة 2019(عفانة والأغا،  وركزت دراسة       

موظفا ممن ʇشغلون الوظائف الإشرافية، وتوصلت   67الاقظۜܢ للإعلام والانتاج الفۚܣ، وتɢونت عينة الراسة من  
لاداري، وان مستوى التمك؈ن الدراسة اڲʄ ان اȊعاد البʋئة التنظيمية تؤثر تأث؈فا ايجابيا وجوɸرʈا ࢭȖ ʏعزʈز التمك؈ن ا

متوسط.   بمستوى  ɠان  (الاداري  دراسة  الثقافة   )Amiri et al, 2017وɸدفت  ب؈ن  العلاقة   ʄعڴ التعرف   ʄاڲ
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من   الدراسة  عينة  وتɢونت  ايران،   ʏࢭ الثقافية  المنظمات   ʏࢭ والابداع  عن    234التنظيمية  النتائج  وكشفت  فردا، 
والابداع. وتناولت دراسة   دور اȊعاد المناخ    )2012(اܥݰق،  وجود علاقة ايجابية معنوʈة ب؈ن الثقافة التنظيمية 
عاملا وعاملة ࢭʏ الشركة العامة    51التنظي׿ܣ ࢭʏ الابداع الاداري ࢭʏ المنظمات الصناعة، وتɢونت عينة الدراسة من  

لصناعة الادوʈة والمستلزمات الطبية ࢭʏ محافظة نʋنوى، وخلصت النتائج اڲʄ وجود اثر معنوي لأغلب اȊعاد المناخ 
ك  الاداري.  الابداع   ʏࢭ (التنظي׿ܣ  دراسة  ɸدفت  الابداع  Lin & Liu, 2012ما  مناخ  ب؈ن  العلاقة   ʄعڴ التعرف   ʄاڲ  (

بلغت   عينة  واخذت  التحف؈ق،  بتوسيط  المدرك  والابتɢار  تايوان،    398التنظي׿ܣ   ʏࢭ مختلفة  شرɠات  من  موظفا 
  ʄار المتصور يمكن تفس؈فه من خلال مناخ الابداع بتوسيط دافعية 27وخلصت الدراسة اڲɢالابت ʏيان ࢭȎمن الت %

  العامل؈ن.  
بʋئة العمل عڴʄ الابداع الاداري ࢭʏ اɠاديمية سعد العبد   ) اڲʄ التعرف عڴʄ اثر2011المشوط،  وɸدفت دراسة (     

اسȘبانة عڴʄ اعضاء ɸيئة التدرʉس بالأɠاديمية، وتوصلت اڲʄ وجود   70الله للعلوم الامنية بدولة الɢوʈت، وزعت  
والتعليمات الانظمة  باستȞناء  الاداري  الابداع   ʏࢭ المدروسة  البʋئة  عوامل  ݍݨميع  معنوي  دراسة اثر  وتناولت   .

)Schepers & Berg, 2007 ئة العمل بالعوامل الاجتماعية المتمثلة بالثقافة التنظيميةʋب ʏمدى ارتباط الابداع ࢭ (
من   البيانات  جمع  تم  حيث  الاجرائية،  والعدالة  المعرفة  وتبادل  العامل؈ن  شعبة   154ومشاركة   ʏࢭ ʇعملون  فردا 

والمياه العامة  والاشغال  النقل  بوزارة  المدنية  العمل   الɺندسة  بʋئة   ʏࢭ الابداع  ارتباط  النتائج  واظɺرت  ɸولندا،   ʏࢭ
الفرʈق  بتصورات  مرتبطا  ɠان  المعرفة  تبادل  وان  المعرفة،  وتبادل  العامل؈ن  ومشاركة  التعصب  ثقافة  بتصورات 

  التعاوɲي والعدالة الاجرائية. 
  

    للدراسة  المبحث الثالث: الإطار النظري 
  اولا: العوامل التنظيمية: 

ٮڈتم العوامل التنظيمية بدراسة سلوك و اتجاɸات وأراء العامل؈ن ࢭʏ المنظمات و تأث؈ف التنظيمات الرسمية و       
وتأث؈ف  أɸدافɺا  و  الȎشرʈة  قواɸا  و  المنظمة   ʄعڴ البʋئة  تأث؈ف  و  العامل؈ن,  وأداء  ومشاعر  إدراك   ʄعڴ الرسمية  غ؈ف 

(اݍݰرȌي،   كفاءتھ  و  التنظيم   ʄعڴ وʈرى 2008العامل؈ن   ،(    ʄعڴ ال؅فك؈ق  الدراسة  اɸداف  تحقيق  ولأغراض  الباحث 
العوامل التنظيمية غ؈ف المادية والۘܣ Ȗشمل عوامل كث؈فة ارȖى الباحث اختيار العوامل الاك؆ف تأث؈فا عڴʄ اداء العامل 

، ثقافة وروحھ المعنوʈة، والۘܣ تناسب بʋئة الدراسة، وقد تم اختيار ستة عوامل ۂʏ: نمط القيادة، الاتصال الاداري 
  المنظمة، اݍݰوافز، التدرʈب، الأنظمة والقوان؈ن.

  نمط القيادة: .1

). ʇ2007عرف النمط القيادي بأنھ " أسلوب القائد وطرʈقتھ ࢭʏ ممارسة عملية التأث؈ف عڴʄ موظفيھ" (المصري،       
لطرʈقة  واݝݰددة  Ȋعضɺا  مع  المتحدة  واݍݵصائص  والصفات  السمات  مجموعة من  القيادي من  النمط  وȘʈشɢل 

(عباس،   مرؤوسيھ  مع  وȖعاملھ  المدير  النظرʈا2012عمل  صنفت  وقد  نظر م).  وجɺات   ʄعڴ للقيادة  التقليدية  ت 
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(ص؄في،   والموقفية  والسلوكية،  السمات،   ʏۂ القيادة  لأنماط  توجɺات  ثلاثة  الأنماط  2012أɸمɺا  ابرز  ومن   .(
:ʏة ما يڴʈالتقليدية للقيادة الإدار  

وʈمتاز القائد الاتوقراطي بمركزʈة السلطة وعدم إعطاء للمرؤوس؈ن  الأوتوقراطي (الȘسلطية):نمط القيادة   .أ
عن  مسئول  وɸو  مٔڈم،  يرʈده  بما  المرؤوس؈ن  إقناع   ʏࢭ وفعال  ɲشيط،  قائد  وɸو  القيادة،  Ȋعملية  المشاركة   ʏࢭ
  ʏࢭ القسري  الأسلوب  وʉستعمل  والتنفيذ،  الإذعان  سوى  المرؤوس؈ن   ʄعڴ وما  والتنظيم،  والتخطيط  التفك؈ف 

  ).2003ارة، حيث Ȗعتمد اݍݨماعة عليھ اعتمادا مطلقا مما ʇعرضɺا لݏݵطر حال غيابھ (العبادلة، الإد
(المشاركة):     . ب الديمقراطية  القيادة  الآخرʈن نمط  بآراء  الاɸتمام  الديمقراطي  القائد  صفات  أɸم  ومن 

  ʄعڴ Ȗܨݨعɺم  الۘܣ  والإرشادات  المعلومات  لɺم  وʈقدم  آرا٬ڈم   عن  التعب؈ف   ʄعڴ ومساعدٮڈم  مٔڈا،  والاستفادة 
الابتɢار  تنمية   ʏࢭ فعال  دور  يلعب  فɺو  ولذا  مجاملة،  أو  خوف  دون  سليمة  بمعاي؈ف  الأمور   وتقييم  المناقشة 

لتدرʈب وتحقيق   وسيلة  وʉعت؄ف  العامل؈ن،  معنوʈة  رفع   ʏࢭ وʉسɺم  السلطة  وʈفوض  القرار  اتخاذ   ʏࢭ المشاركة 
  ).2008الأفراد وتنمية قدراٮڈم (بن Ȋشر، 

خلالھ ترك اݍݰرʈة للمرؤوس؈ن ࢭʏ انجاز المɺمات،   وɸوالقيادة ال؅فسلية (الفوضوʈة):    . ج نمط من القيادة يتم 
وان يفعلوا ما يرʈدون من حيث وضع الأɸداف وتحديد طرق الوصول إلٕڈا، وʈتخذوا القرارات المتعلقة بتلك  
بوض القائد  ʇشارك  ولا  والتنظيم،  بالتɴسيق  للقيام  للمرؤوس؈ن  الɢاملة  المسؤولية  القائد  و؅ʈفك  ع الأɸداف، 

الوقت  و୒ضاعة  اݍݨɺود  ازدواجية  حيث  من  المنظمة   ʄعڴ سلبا  ينعكس  مما  القرارات،  اتخاذ  أو  الأɸداف 
  ). 2003وتضارب الأدوار وتأخ؈ف الانجاز وزʈادة المشاɠل ب؈ن الدوائر (العبادلة، 

  الا ان التوجɺات اݍݰديثة اظɺرت مفاɸيم جديدة للأنماط القيادية مٔڈا:    

التحوʈلية    .أ القيادة  ورسالة نمط  رؤʈة  وضع   ʄعڴ وقدرتھ  القائد  ܧݵصية  أɸمية   ʄعڴ يركز  والذي   :
للمنظمة، وخلق تناسق فيما ب؈ن أɸداف المنظمة والعامل؈ن فٕڈا Ȋشɢل يمكنھ من تحقيق أɸداف اݍݨميع  

).  وتتضمن القيادة التحوʈلية أرȌعة أȊعاد ۂʏ: القدوة، واݍݰافز الملɺم، والاثارة الفكرة 2010معا (ص؄في،  
  ).   2009لاɸتمام الفردي (الكساسبة وآخرون، وا

التبادلية   . ب القيادة  من نمط  العاملون  بھ  المنظمة  Ȗعد  ماذا  وȋالمقابل  للمنظمة،  نفعل  ماذا   ʄعڴ وʈركز    :
النتائج اݝݰققة، أي يɢون الال؅قام ب؈ن المنظمة والعامل؈ن تبادليا، وȋالتاڲʏ يدرك ɠل من القائد والتاȊع؈ن 

الرب،   (جاد  بالاɸتمام  اݍݨديرة  المɺام   ʄعڴ الاتفاق  القيادة2012أɸمية  أسلوب  وʈقوم   ،(    ʄعڴ التبادلية 
مفɺوم بناء العلاقة ب؈ن الرئʋس والمرؤوس؈ن عڴʄ أساس الثواب والمɢافأة مقابل العمل والإنتاج، والعقاب 
 ʄلية الۘܣ تقوم عڴɢيɺذا الأسلوب القيادة الɸ شبھʇ مقابل ضعف الأداء وانخفاض الإنتاج، و٭ڈذه الصفات

مر، مع السماح لɺم  باݍݰرʈة ࢭʏ العمل أحيانا إذا استمر أداءɸم لھ Ȋشɢل  توجيھ العامل؈ن، و୒صدار الأوا
  ).2010جيد (ص؄في،  

الاخلاقية   . ج القيادة  الفرد نمط  يحملɺا  الۘܣ  الܨݵصية  والقيم  الاخلاقية  السلوكيات  من  مجموعة   ʏوۂ  :
ثقافة  طرʈق  عن  والعمل  اݍݰياة   ʏࢭ اس׿ܢ  ɸدف  نحو  والاخرʈن  الذات  تحف؈ق   ʄاڲ طرʈقɺا  عن  ٱڈدف  والۘܣ 
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اجتماعية وتنظيمية قائمة عڴʄ حب الايثار تتطلع للمستقبل مدعومة بالرؤʈة الܶݰيحة والامل لتعزʈز 
مستوʈات اعڴʄ من الال؅قام التنظي׿ܣ والفاعلية فضلا عن توليد اعتقاد بان عملɺم يɢون لھ تاث؈ف ࢭʏ حياة  

واخرون،   (طالب  وخدم2017ْالاخرʈن  الاخرʈن  اح؅فام   ʄعڴ بال؅فك؈ق  وتقوم  Ȋعدالة )،  معɺم  والتعامل  ڈم 
  ).    2018وانصاف وȋصدق ايضا (الطاǿي ومصيحب، 

اݍݵادمة   . د القيادة  الاخرʈن نمط  حاجات  خدمة  وʈفضل  الܨݵصية  مصاݍݰة  القائد  فيھ  يتجاوز  والذ   :
)، وɸذا ʇعۚܣ اعطاء الالوʈة ݍݵدمة الآخرʈن وذلك من خلال اتباع منݤݮ شامل للعمل وȖعزʈز 2011(جلاب،  

)، ومن خصائص ɸذا  Khurram et, al, 1997الاساس بالانتماء للمجتمع وتقاسم السلطة ࢭʏ صنع القرار (
النمط الاستماع للآخرʈن، والتعاطف معɺم ، وكذلك السڥʏ بذاتھ والاخرʈن الكمال  والوڤʏ العام بالأمور 

  ). 2019سعيد وعبد، اݝݰيطة، وʉعزز قدراتھ ࢭʏ اݍݰلم بأحلام عظيمة للمنظمة (
القيادة الروحية: وɴʈبڧʏ الاشارة اڲʄ ان توفر القيادة الروحية عاملا جوɸرʈا لتحس؈ن قدرات الموظف؈ن من    . ه

الانتاجية والنمو عن طرʈق اɲشاء منظور تنظي׿ܣ يحتوي قيم اݝݰبة والاɸتمام والانتماء والاخلاص ٭ڈدف 
ون القيادة ۂʏ الالية الاساسية الۘܣ وذلك Smith, 2005   ،(ɠبناء علاقات داخلية ب؈ن الموظف؈ن والمنظمة (

(دɸش،   امɢاناٮڈم  لتحقيق  الذات  واكȘشاف  العمل  مɢان   ʏࢭ الروحية  القيم  فɺم   ʄعڴ الموظف؈ن  Ȗساعد 
). ومن ɸنا يمكن القول بان القيادة الروحية ۂɸ ʏدف اس؅فاتيڋʏ لتحف؈ق العامل؈ن من خلال الشعور 2017

ا  ʄاڲ يؤدي  مما  القائد،  وتقدير  الانتاجية  بالاح؅فام  وتحس؈ن  المنظمة  اɸداف  لتحقيق  وسعٕڈم  ل؅قامɺم 
  ).2018(الشʋباوي، والموسوي، 

 الاتصال الاداري: .2

الاتصال ɲشاط ɸادف لنقل المعلومات من ܧݵص إڲʄ آخر، Ȋغرض إيجاد نوع من التفاɸم المتبادل بئڈما وتبادل       
)، وتتɢون عملية الاتصال 2004الأفɢار والمعلومات من أجل إيجاد فɺم مش؅فك وثقة ب؄ن العناصر الإɲسانة (حرмم،

وۂ والرسالة  نقلɺا،  المطلوب  المعلومات  مصدر  وɸو  المرسل  وقناة من  توصيلɺا،  المطلوب  والمعلومات  المعاɲي   ʏ
الاتصال وۂʏ الأسلوب أو الوسيلة الۘܣ تنقل المعلومات المطلوب توصيلɺا عن طرʈقɺا، والمتلقي أو المستقبل وɸو  

ن  الفرد أو اݍݨمɺور المطلوب توصيل المعلومات إليھ، والآثار أو التغذية العكسية وۂʏ التعرف عڴʄ الآثار الناتجة ع 
 ).2009عملية الاتصال ( العرʈفي،  

وʈأخذ الاتصال الفعال شɢل التحاور باتجاɸ؈ن أو أك؆ف ولʋس عڴʄ شɢل أو امر باتجاه واحد فقط، وانھ لɢي يɢون    
الفرد فعالا ࢭʏ مجال الاتصال لا ʇعۚܣ أن يفɺم أɸميْڈا وظروفɺا فقط، بل أن الأمر اعقد من ذلك فالمطلوب ɸو 

المرسل، ومن الضروري التدرʈب لݏݰصول عڴɸ ʄذه المɺارة  الانȘباه لرد الفعل لدى الطرف الذي يتلقى الرسالة من 
المركبة من الإنصات اݍݨيد وكذلك الانȘباه لتعب؈فات الوجھ وتحليلɺا، وان تتم صياغة العبارات بدقة ووضوح مثل 
الرسالة  بقبول  ʇسمح  الذي  المناسب  الوقت  اختبار  ɸو  ذلك  من  والاɸم  مكتوȋة،  أو  شفوʈة  كرسالة  إما  إرسالɺا 

  ).2009حشھ، (حرا
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لاتخذاɸا      اللازمة  المعلومات  نقل  ناحية  من  القرارات  اتخاذ  عملية   ʄوعڴ الإدارة  فاعلية   ʄعڴ الاتصالات  وتؤثر 
وتطبيق القرارات وتام؈ن وصولɺا وتفس؈فɸا Ȋشɢل سليم، ومن ناحية الرقابة علٕڈا ومعرفة مدى مشاɠل تطبيقɺا 

ʏ بمثابة الشراي؈ن الۘܣ ترȋط الأعضاء، وكذلك تؤثر بواسطة ارتداد المعلومات، ومن ثم فان عملية الاتصالات ۂ
القاعۜܣ،    ) العمل  تɢاليف  تخفيض   ʄوعڴ تنفيذه  خطوات   ʄوعڴ علية  والرقابة  الأداء  فاعلية   ʄعڴ الاتصالات 

2006.(  

وɸناك عدد من المعوقات لعملية الاتصال مٔڈا معوقات النفسية وۂʄ من اخطرɸا وقد تɢون ناȊعة من المرسل    
أو المستقبل أو ثنائية، ومعوقات خاصة بالمرسل قصور ࢭʏ الصياغة الواܷݰة للرسالة أو ࢭʏ التفاعل مع الآخرʈن، 

ومعوقات وغ؈فɸا،  التخطيط  وقصور  المسبقة،  والأحɢام  الرسائل   والتح؈ق  التقاط  كسوء  بالمستقبل  خاصة 
شبɢات  نوع  أو  الرس׿ܣ  التنظي׿ܣ  عن  ناشئة  معوقات  مٔڈا  التنظيمية  والمعوقات  والتح؈ق،  الانتقاǿي  والإدراك 

  الاتصال أو تفآۜܣ التنظيم غ؈ف الرس׿ܣ أو سوء استعمال أدوات الاتصال ( عمران، ب ت ن). 

 ثقافة المنظمة: .3

ومن ابرز التعرʈفات التعرʈف الۘܣ تناولت مفɺوم الثقافة Ȗعرʈف تايلر والذي عرفɺا بأٰڈا " ذلك الɢل المركب      
يكȘسبھ  الۘܣ  الأخرى  والعادات  والقدرات  والأعراف  والقانون  والأخلاق  والفن  والمعتقدات  المعرفة  ʇشمل  الذي 

(مشɺور،   اݝݨتمع"   ʏࢭ عضوا  باعتباره  وʉع2010الإɲسان  من  (Rasool, et al, 2012رف).  "مزʈج  بأٰڈا  الثقافة   (
  القيم والمعتقدات والمعاي؈ف يتم تقاسمɺا ب؈ن الأفراد".  

العمل        إطار   ʏࢭ الثقافة   ʏۂ التنظيمية  بالثقافـة  المقصـود  بأن  وكينɢي  كرʈت؇ف  ف؈فى  التنظيمية  الثقافة  اما 
) الثقافة التنظيمية عڴʄ أٰڈا "مجموعة من  1985وʉعرف ش؈ن (،  (Kretiner & Kinick, 2003)وأسسھ التنظيمية  

لبʋئْڈا"  وȖستجيب  اݝݨموعة  تصرف  كيفية  تحدد  والۘܣ  اݝݨموعة  أعضاء  ʇعتقدɸا  الۘܣ  الضمنية  الاف؅فاضات 
Leidner, 2006)  عرفʉو  ،(Jones   تضبط الۘܣ  والمعاي؈ف  المش؅فكة  القيم  من  مجموعة  بأٰڈا  التنظيمية  الثقافة 

 ,Jones)تفاعلات أعضاء المنظمة مع Ȋعضɺم Ȋعضاً، ومع الموردين والزȋائن والأفراد الآخرʈن من خارج المنظمة"  
2004).  

بثقافة       ترتبط  خصائص  مجموعة  ɸناك  فان  التنظيمية  بالثقافة  المتعلقة  التعارʈف  وتبايɴت  Ȗعددت  ومɺما 
المنظمة، وɸذه اݍݵصائص لʋست شاملة، ولكٔڈا Ȗساعد عڴʄ توضيح طبيعة ثقافة المنظمة،  وقد أورد العزاوي  

الثقافة عبارة نماذج تنظيمية،   ) عدد من اݍݵصائص نقلا عن الفياض والزʈدي، فقد نقل عن فياض أن2009(
وأٰڈا ءۜܣء قابلھ للانتقال ب؈ن اݝݨتمعات، وتكمن الثقافة ࢭʏ الرموز الۘܣ يوجدɸا الإɲسان، وأٰڈا ءۜܣء مش؅فك. كما 
نقل عن الزʈدي أن الثقافة غ؈ف ملموسة، وʈتم إشباع اݍݰاجات من خلال الثقافة، وان الثقافة متعلمة مكȘسبة،  

  يف، Ȗعتمد الثقافة عڴʄ المشاركة، وتȘسم باݍݰرفية. وقابلية الثقافة للتك
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وʈركز اغلب الكتاب والباحث؈ن عڴʄ المɢونات الادراكية للثقافة والۘܣ تركز عڴʄ النظر إڲʄ الثقافة التنظيمية        
(السɢارنة،   الآتية  المɢونات  التنظيمية  الثقافة  وتتضمن  إدراɠي  نظام  أي  للأفɢار  (العميان, 2009كنظام   ،(

  ): 2007)، (الدوسري، 2007)، (شب؈ف، 2004

التنظيمية     .أ  التنظيم    :  values Organizationalالقيم  أعضاء  ب؈ن  مش؅فكة  اتفاقات  عن  عبارة  القيم 
الاجتماڤʏ الواحد ما ɸو مرغوب أو غ؈ف مرغوب, جيد أو غ؈ف جيد, مɺم أو غ؈ف مɺم ...اݍݸ. أما القيم التنظيمية 
فࢼܣ تمثل القيم ࢭʏ مɢان أو بʋئة العمل, بحيث Ȗعمل ɸذه القيم عڴʄ توجيھ سلوك العامل؈ن ضمن الظروف 

 ݵتلفة.التنظيمية اݝ

وۂʏ عبارة عن أفɢار مش؅فكة حول طبيعة العمل و اݍݰياة :  Organizational Beliefsالمعتقدات التنظيمية:    .ب
  الاجتماعية ࢭʏ بʋئة العمل, وكيفية انجاز العمل والمɺام التنظيمية.

وۂʏ ما تم التعارف علية داخل المنظمة دون اݍݰاجة لكتابة    :  Organizational Normsالأعراف التنظيمية:    .ج
تلك الأعراف، حيث Ȗسود وʈل؅قم ٭ڈا اݍݨميع وان لم تكن مكتوȋة، فاݍݨميع يرى أن ɸذه الأعراف واجبة التنفيذ 

أٰڈا  والال؅قام ٭ڈا عڴʄ اعتبار أٰڈا مفيدة للمنظمة وʋȋئة العمل، Ȋغض النظر عما ɠانت تلك الأعراف لɺا فائدة أو  
  عديمة الفائدة. 

السلوكية:    .د أنماط :  Rulesالقواعد  تمثل  أٰڈا  عملھ...  يجب  الذي  ما  Ȋشأن  محددة  Ȗعليمات   ʏۂ القواعد 
التصرفات الملزمة للأعضاء و الۘܣ يجب عڴʄ العامل؈ن التوافق معɺا. و ʇش؈ف إڲʄ الأنماط السلوكية أٰڈا نموذج  

  السلوك الظاɸر الذي ʇعكس الانتماء للمجموعة أو التنظيم. 

التوقعات التنظيمية ۂʏ التعاقد السيɢولوڊʏ غ؈ف   :   Organizational Expectationsالتوقعات التنظيمية:  .ه
المكتوب و الذي ʇعۚܣ مجموعة من التوقعات يحددɸا أو يتوقعɺا الفرد أو المنظمة كلا مٔڈا من الآخر خلال ف؅فة  

  عمل الفرد ࢭʏ المنظمة. 

افز والمɢافآت: .4    اݍݰو

الأداة الۘܣ تم بموجّڈا الإشباع، فاݍݰوافز ۂʏ مجموعة الظروف الۘܣ تتوفر ࢭʇ ʏعرف اݍݰافز بأنھ وسيلة إشباع أو    
وتصنف اݍݰوافز إڲʄ    ).2008جو العمل وȖشبع رغبات الأفراد الۘܣ ʇسعون إڲʄ إشباعɺا عن طرʈق العمل (بن Ȋشر،  

  ) خمسة تصɴيفات لݏݰوافز ۂʏ:  2012تصɴيفات عدة، وقد أورد أبو النصر (

  ة واݍݰوافز المالية. اݍݰوافزʈالمعنو 
 حوافز ايجابية واݍݰوافز سلبية.ال 
 .اݍݰوافز الفردية واݍݰوافز اݍݨماعية 
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 حوافز رسمية واݍݰوافز غ؈ف رسمية.ال 
  .اݍݰوافز الأساسية واݍݰوافز البديلة 

وȖساɸم إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ التعرف إڲʄ رغبات الأفراد وحاجاٮڈم، حۘܢ تɢون أساسا لاختيار أنواع اݍݰوافز     
  ،ʏقناديڴ) التحف؈ق 2012الملائمة  وɴʈشأ  العمل،  لإنجاز  التاȊع؈ن  والɺام  تحف؈ق   ʄعڴ الفعال  القائد  ʇعمل  كما   .(

الأ  باحتياجات  المنظمة  أɸداف  رȋط  خلال  من  ايجابية، والإلɺام  أقناع  للغة  والاحتɢام  واɸتماماٮڈم  وقيمɺم  فراد 
الاع؅فاف  الانتصارات  تحقيق  وʉستلزم  القص؈ف،  المدى   ʄعڴ انتصارات  تحقيق  خلال  من  كذلك  التحف؈ق  وɴʈشأ 

  ).2007ومɢافآت الأفراد الذين جعلوا تحقيق الانتصارات ممكنة (العبادي، 

مثل       الثقافات  Ȋعض  وتركز  ٮڈتم  فبʋنما  لأخرى،  ثقافية  بʋئة  من  الأفراد  يتطلّڈا  الۘܣ  اݍݰوافز  نوعية  وتختلف 
ɠاليابان  أخرى  ثقافة   ʏࢭ نجد  الاستحقاق،  أساس   ʄعڴ الدفع  وزʈادة  ɠال؅فقية  الفردية  الأمرʈكية  المتحدة  الولايات 

  ).2012اݍݨماعية (مسلم، وآخرون،  مثلا يɢون الاɸتمام وال؅فك؈ق بدرجة أساسية عڴʄ المɢافآت

  التدرʈب: .5

ʇعرف التدرʈب بأنھ "عبارة عن ɲشاط إɲساɲي مخطط لھ ٱڈدف إڲʄ إحداث Ȗغ؈فات أنية أو مستقبلية ࢭʏ المعلومات     
(الشعيۗܣ،    " بكفاءة  الوظيفة  شغل  ٭ڈدف  المتدرب  وسلوكيات  واتجاɸات  الأداء  ومعدلات  والمɺارات  واݍݵ؄فات 

لف باختلاف الأساس المتبع ࢭʏ التصɴيف  ). وɸناك تصɴيفات (تقسيمات) متعددة للتدرʈب تخت2008واݍݵولاɲي،  
 ):2009ومن أɸمɺا: (العرʈقي، 

 :دفɺال بحسب  الأمن  وʈتضمن    التصɴيف   ʄعڴ والتدرʈب  اݍݨدد،  العامل؈ن  وȋْڈيئة  الإعداد  Ȋغرض  التدرʈب 
 .التدرʈب Ȋغرض حل المشاɠل، التدرʈب Ȋغرض الابتɢار الصناڤʏ، والتدرʈب عڴʄ العمل، و

  :بʈان التدرɢيف بحسب مɴب داخل المنظمة او خارج المنظمة. التصʈون التدرɢʈو 
 :يف بحسب اݝݰتوىɴشمل  التصʉب الإداري. وʈب الم۶ܣ والفۚܣ والتدرʈالتدر 
   :؈نȋأساس عدد المتدر ʄيف عڴɴالتص.ʏب اݍݨماڤʈب الفردي، والتدرʈشمل التدرʉو 

وتجɺ؈ق        تصميم  التدرȎʈية،  الاحتياجات  تقدير   :ʏۂ أساسية  (مراحل)  خطوات  بأرȌع  التدرȎʈية  العملية  وتمر 
التدرʈب. وتقييم  متاȊعة  التدرʈب،  تنفيذ  التدرʈۗܣ،  مجموعة   اݝݰتوى  ɸناك  فان  التدرʈب  لأساليب  بالɴسبة  أما 

العصف  الأدوار،  لعب  اݍݰالة،  دراسة  المناقشات،   ،ʏالإيضاڌ العرض  اݝݰاضرة،  أبرزɸا:  الأساليب  من  كب؈فة 
  ). 2008الذɸۚܣ. (الشعۗܣ، واݍݵولاɲي، 

  الأنظمة والقوان؈ن: .6

لتحقيق     المنظمة  أɲشطة  تحكم  الۘܣ  والإجراءات  والأساليب  والقواعد  السياسات  مجموعة   ʏۂ العمل  نظم 
(اݍݰم؈في،   اݝݰددة  إڲʄ 2012أɸدافɺا  تݏݨا  لا  الراقية  والمنظمات  والأداء،  السلوك  تحكم  الۘܣ   ʏۂ والأنظمة   ،(
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الأنظمة لɢي تضبط السلوك ࢭʏ ٰڈايتھ ولكن ࢭʏ بداياتھ، وعند الوصول إڲʄ اݍݰد الذي تɢون فيھ القيم والأخلاق 
والإصلاح  للصيانة  نظام  وضع  من  ولابد  الأفراد،  لدى  ذاتية  داخلية  دقيقة  أنظمة  تواجد  ʇعۚܣ  فɺذا  مستقرة، 

بط للقيم يظɺر السلوك السليم (أبوȋكر،  للقيم، ولʋس أنظمة لضبط السلوك، لأنھ طالما وجدت منظمة ٭ڈا ض
2007.(  

وتمارس .  تطور ɠل جماعة أطارا من القوان؈ن الۘܣ تنظم تصرفاٮڈا، وتوجد القواعد الأساسية للسلوك المقبول    
المنظمات نفوذاً كب؈فاً عڴʄ سلوك موظفٕڈا من خلال تلك القوان؈ن السائدة، لذا فالمنظمة ۂʏ الۘܣ تȎتكر نظاماً 
الأɸمية  يدرɠون  المديرʈن  معظم  فإن  لذا  القوان؈ن،  من  منظومة   ʏࢭ تȘناسق   الۘܣ  السلوك  قواعد  من  مناسباً 

، وʈقومون بابتɢار الأنظمة القانونية الۘܣ تنظم السلوك ࢭʏ الأساسية للقانون ࢭʏ تنظيم سلوك العامل؈ن بالمنظمة
التالية العدل،:  اݝݨالات  تطبيق  إجراءات  والسلامة،  الܶݰة  النظام،  الأمانة،  اݍݨزاء   اݍݰضور،  ومعاي؈ف 

ومن ɸنا تظɺر حاجة المنظمات إڲʄ أنظمة وقوان؈ن لتوضيح معاي؈ف السلوك والعلاقات الإɲسانية الۘܣ .  والمɢافآت
  ). 2010(عمر،  .يل؅قم ٭ڈا العاملون ࢭʏ تلك المنظمات

إن وجود القواعد يقيد حرʈة الأفراد، وʈقود إڲʄ سلوك نمطي يمكن التɴبؤ بھ، ومع ذلك فان القواعد عادة ما    
يɢون من الأʇسر وضعɺا، بʋنما يɢون من الصعب التخلص مٔڈا و୒بطالɺا، ومع مدار الوقت يتجھ عدد القواعد 

ة تؤدي إڲʄ مزʈد من القواعد، إلا أن القواعد القديمة المعمول ٭ڈا ࢭʏ المنظمة إڲʄ ال؅قايد، ومع أن التطورات اݍݨديد
غالبا ما تطرح جانبا، ومن ثم تصبح المنظمة أك؆ف ب؈فوقراطية Ȋشɢل كب؈ف، وȋالتاڲʏ تفتقر المنظمة والعاملون ٭ڈا 

افسية إڲʄ المرونة، وتɢون بطيئة ࢭʏ الاستجابة للتغ؈فات أو الظروف غ؈ف العادية، مما يؤدي إڲʄ تقليص الم؈قة التن
  ).ɸ2008ل، وجونز، (من خلال إبطاء إيقاع التجديد وخفض معدلات الاستجابة للعميل 

  ثانيا: الإبداع الإداري:

أو         الأعمال  من  للعديد  كفرصة  التغ؈ف  اكȘشاف  يتم  بموجّڈا  ووسيلة  للرʈادة  خاصة  أداة  بأنھ  الإبداع  ʇعرف 
وآخرون،   (الكساسبة،  والابتɢار 2009اݍݵدمات  والسبق  باݍݨد  يȘسم  بارز   ʏعقڴ جɺد  ثمرة   " بأنھ  ʇعرف  كما   ،(

ال  ʏࢭ وɴʈتࢼܣ  المألوفة  والأعمال  والروت؈ن  الرتابة  عن  ما والبعد  وغاليا  الناس  ݍݨمɺور  الشامل  النفع  بتحقيق  غالب 
  ).   2009يɢون مȘسما بالمغامرة ࢭʏ الإنتاج" (الملɢاوي، 

وɸنالك مظاɸر رحبة للإبداع الاداري سواء ࢭʏ بناء الإس؅فاتيجيات أو اݍݵطط أو ࢭʏ ابتɢار الأساليب والأنظمة      
أو ࢭʏ تنظيم المɺارات وقدرات القوى العاملة أو ࢭʏ الاستجابات اݝݰدثة لاحتياجات، وكذلك فإن مقدرة القائد 

 ɸ لة قائمة وتنفيذɢار حل مناسب لمشɢابت ʄوضع تنظي׿ܣ الإداري عڴ ʄل سليم والوصول من روائھ إڲɢشȊ ذا اݍݰل
  )2009أفضل (العواشرʈة، 

  )،:1999)، (اللوزي، 2000)، (السالم، 2009)، (ال݀ݨلة، 2009وتمر عملية الإبداع بأرȌعة مراحل ۂʏ: (العرʈقي،  

: والۘܣ يحصل فٕڈا الفرد عڴʄ المعرفة والمɺارات ومɢونات اݍݵ؄فة الۘܣ تمكنھ من  مرحلة الأعداد والتحض؈ف   -
 وضع المشɢلة أمامھ و الإحساس ٭ڈا. 
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: وفٕڈا يتم أعادة تفحص الفكرة الأصلية سعيا ࢭʏّ الأشراف الذي سʋتم ࢭʏ المرحلة اللاحقة.  مرحلة اݍݰضانة  -
 وتمتاز ɸذه المرحلة باݍݨدال كب؈ف الذي يبذلھ الفرد ݍݰل المشɢلة. 

: وʉسمٕڈا البعض مرحلة التبصر او الاسȘشراف، وتبدأ عندما ʇشرع اݍݰل أو مرحلة الإيحاء أو الإلɺام -
 ʏڋʈل تدرɢشȊ ام، وأن ينمو اݍݰلɺمرحلة الإيحاء أو الإل ʄالدخول إڲ ʏالمنتخب ࢭ ʏالقرار أو الأمر الإبداڤ

 وʈحرك حافز اليقظة والانȘباه عند الفرد بحيث يتمكن من تقديم الآۜܣء المبدع Ȋعد نضوج الفكرة.  

وفٕڈا تخضع الفكرة، أو السلوك أو الاستجابة الۘܣ يȎتكرɸا الفرد، لعملية  مرحلة التحقق والمصداقية: -
 اختبار وفحص لتحديد مصداقيْڈا، صلاحيْڈا للتطبيق وتوافقɺا مع التوجٕڈات البيȁية.

:ʏعاد الابداع الاداري ۂȊس׿ܢ بأʇ ونات الأساسية للقدرة الاجتماعية او ماɢومن ابرز الم  
ان الطلاقة تقاس وتتحدد Ȋعدد وكمية ما ʇعطي الفرد من المعلومات والأفɢار والبدائل للمشكلات  الطلاقة:   .1

ࢭʏ وحدة زمنية معينة وȋالتاڲʏ تɢون للܨݵص المبدع الطلاقة ࢭʏ التفك؈ف والتصورات ࢭʏ زمن قيا؟ۜܣ بالɴسبة  
 ): 2001). وتحتوي الطلاقة عڴʄ ثلاثة عوامل: (السل׿ܣ، 2002للآخرʈن (السليم، 

 : ۂʏ القدرة عڴʄ رȋط العلاقة المɢونة للظواɸر لمعرفة مɢان اݍݵلل واݍݰلول الطلاقة ال؅فابطية  -

 : ۂʏ عڴʄ علاقھ Ȋسɺولة بناء اݍݨمل والقدرة عڴʄ التعب؈ف والصياغة للأفɢارالطلاق التعب؈فية  -

  : ۂʏ القدرة عڴʄ انتاج عدد كب؈ف من الأفɢار والبدائل والقدرة عڴʄ التعب؈ف عٔڈا  الطلاقة الفكرʈة  -
اما المرونة ࢭʏ التفك؈ف فتعۚܣ التغي؈ف ࢭʏ المعۚܢ او التفس؈ف او الاستعمال او فɺم المɺمة او اس؅فاتيجية المرونة :   .2

العمل، فتعۚܣ ɸذه الصفة درجة السɺولة الۘܣ ʇع؄ف ٭ڈا الفرد عن حالة نفسية او وجɺة نظر عقليھ معينھ 
ا الأفɢار  مجموعات  من  مختلفة  أنواع   ʄاڲ تɴت׿ܣ  أفɢار  انتاج  سرعھ  وتنقسم  او  مع؈ن  بموقف  ترتبط  لۘܣ 

 ):2003)، (الص؈فࢭʏ، 1999المرونة ࢭɸ ʏذا اݝݨال اڲʄ: (سوʈف، 

التكيفية  -  اجراء  المرونة   ʄعڴ الفرد  قدرة  بمدى    ʏوتوڌ والتفك؈ف  العمل  صعوȋات  اجتياز  ݝݰاولھ  اسلوب   :
 التغي؈فات المناسبة وȖس׿ܢ تكيفية لان الفرد يحتاج اڲȖ ʄعديل مقصود ࢭʏ السلوك ليتفق مع اݍݰل المناسب. 

  : تأȖي دون قصد أي اٰڈا تظɺر عند الفرد دون اݍݰاجھ الضرورʈة الۘܣ  يتطلّڈا الموقف.المرونة العفوʈة  - 
Ȗعۚܣ ان الܨݵص المبدع الأصيل لا يفكر بصرة نمطية ولا يكرر أفɢار اݝݰيط؈ن بھ ولا يݏݨا اڲʄ  الاصالة:   .3

بالأفɢار، فɺو  والانفراد  جديدة، فالأصالة Ȗعۚܣ التجديد  تɢون أفɢاره  لɺذا  اݍݰلول التقليدية للمشكلات 
 ).2011يȎتعد قدر الإمɢان عن المألوف والشاǿع (ديري، 

التحليل:   .4  ʄعڴ عمل القدرة  أي  عند  المعلومات  من  ʇس؈ف  بقدر  الاكتفاء   ʄعڴ المبدع  الܨݵص  قدرة  Ȗعۚܣ 
جديد وذلك لقدرتھ عڴʄ تنظيم أفɢاره، وʈتمكن من خلال ذلك من إحداث أي Ȗغي؈ف او تجديد ࢭʏ الواقع  
العمڴʏ حيث يوصف الفرد ذو القدرة عڴʄ التحليل بأنھ ʇستطيع ان يȘناول عمل او فكرة او مخطط Ȋسيط 

 ).2021قوم بتوسيعھ (قادي وحا؟ۜܣ، ثم ي
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وʈقصد ٭ڈا المبادة ࢭʏ تبۚܣ الأفɢار والأساليب اݍݨديدة، والبحث عن اݍݰلول وɢʈون الفرد المبدع  المبادرة :   .5
المسؤوليات  لتحمل  الإستعداد  ولديھ  ٭ڈا،  يقوم  الۘܣ  الأعمال  عن  الناتجة  اݝݵاطر  لتحمل  استعداد   ʄعڴ

 ).2019(صارم، 
المألوف:   .6 عن  الأنظمة اݍݵروج  مع  التعامل   ʄعڴ والقدرة  التقليدية،  ال؇قعة  من  التحرر   ʄعڴ القدرة  وʉعۚܣ 

والقوان؈ن اݍݨامدة، فاݍݵروج عن المألف ʇعۚܣ عدم الرغبة ࢭʏ الإل؅قام بالقواعد والأنماط السلوكية الۘܣ تم 
  ). 2011المشوط، (العمل ٭ڈا من قبل ࢭʏ حل المشكلات والرغبة ࢭʏ التغي؈ف والتجديد المستمر 

  المبحث الراȊع: الدراسة الميدانية
  اولا: الطرʈقة والاجراءات

  اعتمد الباحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ لإعداد ɸذه الدراسة الميدانية. منݤݮ البحث:   .1
  يتɢون مجتمع البحث من جميع موظفي جامعة سʋئون. مجتمع البحث:  .2
) فرداً تمثل اݝݨتمع ࢭʏ البحث محل  100تم اختيار عينة عشوائية Ȋسيطة مɢونة من ( عينة البحث .3

الدراسة تم ܥݰّڈا من (ديوان رئاسة اݍݨامعة، ɠلية التعليم المفتوح، ɠلية ال؅فبية) كما يظɺر ࢭʏ اݍݨدول  
:ʏالتاڲ  

  ) يوܷݳ ݯݨم العينة المدروسة1( رقم اݍݨدول 

  البيانات 
  الاستȎيانات

 المقبولة المسȘبعدة   المفقودة   المستلمة  الموزعة 
 27 2 11 29 40  ديوان رئاسة اݍݨامعة
 ɠ  20 11 9  0  11لية التعليم المفتوح

 ɠ  40 38 2 6 32لية ال؅فبية 
 70 8 22 78 100  العدد

 %100 %8 % 22 %78 %100 الɴسبة 
  الباحث؈ن. إعدادالمصدر: اݍݨدول من 

 مصادر البحث .4
الدراسة الميدانية ع؄ف توزʉع الاسȘبانات عڴʄ عينة البحث، حيث ʇعد الاستȎيان من   مصادر أولية:   .أ 

 أسɺل الطرق ࢭʏ جمع المعلومات. 
  تتمثل ࢭʏ الدراسات والأبحاث والكتب والدورʈات الۘܣ تناولت موضوع البحث. مصادر ثانوʈة:    .ب

  أداة البحث .5

قام الباحثون بتصـميم اسـتمارة اسـتȎيان ɠأداة ݍݨمع البيانات بالاعتماد عڴʄ ما جاء ࢭʏ الدراسـات السـابقة، كما     
يــــــــلــــــــزم،  مــــــــا  وȖــــــــعــــــــديــــــــل  عــــــــلــــــــٕــــــــڈــــــــا  مــــــــلاحــــــــظــــــــاتــــــــھ  لإبــــــــداء  الــــــــبــــــــحــــــــث  مشــــــــــــــــــــرف   ʄعــــــــڴــــــــ ــتــــــــȎــــــــيــــــــان  الاســــــــــــــــــ عــــــــرض    تــــــــم 

:ʏالتاڲɠ ݰة   وقد تɢونت الاستȎيان من جزئ؈ن موܷ
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) متغ؈فات حول اݍݨɴس، العمر، 6: خصــــــــــــــائص عينــة البحــث، وقــد تɢون ɸــذا اݍݨزء من (اݍݨزء الأول   .أ
 والمؤɸل العل׿ܣ، المركز الوظيفي، وسنوات اݍݵدمة، الدورات التدرȎʈية.

) فقرة موزعة عڴʄ  24: مقياس العوامل التنظيمية (المتغ؈ف المســتقل): وʈضــم ɸذا اݍݨزء (اݍݨزء الثاɲي   . ب
ســـــــــــــتـة عوامـل ۂʏ (نمط القيـادة، الاتصــــــــــــــالات الادارʈـة، ثقـافـة المنظمـة، اݍݰوافز، التـدرʈـب، الانظمـة  

 والتعليمات)، بواقع ارȌع فقرات لɢل عامل مرتبة ࢭʏ الاستȎيان وفق ɸذا ال؅فتʋب.
 ) فقرات.10: مقياس الإبداع الإداري (المتغ؈ف التاȊع) وʈضم ɸذا اݍݨزء (اݍݨزء الثالث   . ج

  صدق الاداة .6

 ʏســـــــاق الداخڴȖل محور من محاور تم اســـــــتخراج صـــــــدق الاɠ لأداة البحث من خلال معامل الارتباط ب؈فســـــــون ب؈ن
ݳ تلك المعاملات:0.01الاستȎيان والدرجة الɢلية لھ عند مستوى دلالة (   ) واݍݨدول التاڲʏ يوܷ

  ): معاملات الارتباط ب؈فسون ب؈ن ɠل محور من محاور الاستȎيان والدرجة الɢلية لھ2(  رقم جدول 

  المتغ؈فات 
معامل الارتباط مع الدرجة  

  الɢلية للاستȎيان
  النȘيجة   مستوى الدلالة

  دال احصائيا 000. 0.967  العوامل التنظيمية
  دال احصائيا 000. 0.827  نمط القيادة 

  دال احصائيا 000. 0.695  الاتصالات الادارʈة 
  دال احصائيا 000. 0.932  ثقافة المنظمة
  دال احصائيا 000. 0.812  اݍݰوافز
  دال احصائيا 000. 0.885  التدرʈب 

  دال احصائيا 000. 0.945  الانظمة والتعليمات
  دال احصائيا 000. 9690.  الإبداع الإداري 

 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات   إعدادالمصدر: اݍݨدول من 
)، وʉشــــــ؈ف إڲʄ أن 0.01الدلالة () أن ɠل معاملات الارتباط دالة إحصــــــائياً عند مســــــتوى 2نلاحظ من خلال اݍݨدول(

 ʏمكن الاعتماد علٕڈا ࢭʈا، وɸܦـــــݨاماً ب؈ن محاورɲوا ʏســـــاق الداخڴȖأداة البحث تتمتع بدرجة عالية من الصـــــدق والا
  الوصول إڲʄ النتائج والوثوق ٭ڈا.

  ثبات الاداة .7

 Alphaلمعرفة مدى مناســــــبة الاســــــتȎيان لأغراض ɸذه الدراســــــة قام الباحثون باســــــتخدام طرʈقة ألفا كرونباخ (    
Cronbach:ʏاݍݨدول التاڲ ʏيان، كما ࢭȎقياس ثبات نموذج الاست ʏࢭ (  

  ): يوܷݳ نȘيجة اختبار ألفا كرونباخ ݍݨميع محاور البحث 3( جدول رقم 
  معامل الثبات   معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات   المتغ؈فات 

  مرتفع جدا   0.964  24  العوامل التنظيمية  
  مرتفع   0.806  4  نمط القيادة 

  مرتفع   0.775  4  الاتصالات الادارʈة 
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  مرتفع   0.888  4  ثقافة المنظمة
  مرتفع   0.834  4  اݍݰوافز
  مرتفع   0.828  4  التدرʈب 

  مرتفع   0.774  4  الانظمة والتعليمات
  مرتفع جدا   0.912  10  الإبداع الإداري 
  ثبات مرتفع جداً   0.972  34  أجماڲʏ المتغ؈فات

 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  إعدادالمصدر: من 
اݍݨدول( ݳ  يوܷ (3إذا  ب؈ن  تراوحت  والۘܣ  الرئʋسية  البحث  ݝݰاور  الثبات  قيم  قيمة 0.834  –  0.769)  وɠانت   ،(

) ʏتمتع أداة البحث بصورة عامة بمعامل ثبات عالية 0.763معامل الثبات الإجمالية ۂ ʄذه مؤشرات تدل عڴɸو ،(
  وȋقدرٮڈا عڴʄ تحقيق أغراض البحث. 

  المعاݍݨة الاحصائية  .8

  :ʏقام الباحثون باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية وۂ  

 التكرارات و الɴسب المئوʈة، والأوساط اݍݰسابية، الانحرافات المعيارʈة.  .أ
اسـتخراج صـدق الاȖسـاق الداخڴʏ لأداة البحث ع؄ف اختبار معامل الارتباط ب؈فسـون مع الدرجة الɢلية   . ب

 للاستȎيان.
 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاسȘبانة.  . ج
اختبـــار معـــامـــل الانحـــدار اݍݵطي الȎســـــــــــــيط لاختبـــار العلاقـــة ب؈ن المتغ؈فات البحـــث ومنـــھ قبول أو نفي   . د

 فرضيات البحث.
لمعرفــة ݯݨم التغ؈فات ࢭʏ المتغ؈ف التــاȊع (الإبــداع الإداري) بنــاء عڴ2R squared (R   ʄمعــامــل التحــديــد (  . ه

 ناتج ݯݨم التغ؈فات ࢭʏ محاور البحث.

  ثانيا: التحليل الوصفي لإجابات المبحوث؈ن

  تحليل إجابات المبحوث؈ن حول العوامل التنظيمية:  .1

ݳ تحليل البيانات حول العوامل التنظيمية4اݍݨدول رقم (   ) يوܷ

  العوامل 
المتوسط  
  اݍݰساȌي

الانحراف  
  المعياري 

مستوى  
  التوافر

  ال؅فتʋب

 5 متوسط  0.714 3.37  نمط القيادة 
 2 مرتفع  0.780 3.97  الاتصالات الادارʈة 

 1 مرتفع   0.578  3.99  ثقافة المنظمة
 6 متوسط  0.695 3.25  اݍݰوافز
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 4 مرتفع  0.586 3.54 التدرʈب 
 3  مرتفع  0.632 3.78  الانظمة والتعليمات

  مرتفع  0.588 3.64  إجماڲʏ اݝݰور (العوامل التنظيمية)

 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات   إعدادالمصدر: اݍݨدول من 
)، والۘܣ تمثل إجابات عينة  البحث فيما يتعلق بمحور العوامل 4يتܸݳ من خلال عرض النتائج المبʋنة ࢭʏ اݍݨدول (

) عند مستوى توافر متوسط إڲʄ مستوى توافر 3.99  –3.25، فقد تراوحت متوسطاٮڈا اݍݰسابية ب؈ن (التنظيمية
)،  0.578) وانحراف معياري (3.99مرتفع ، وقد حصل عامل الثقافة التنظيمية عڴʄ اعڴʄ متوسط حساȌي مقداره (

) والذي جاء فٕڈا  Demir, 2022)، واختلفت مع دراسة (2019وقد اتفقت ɸذه النȘيجة مع دراسة (عفانھ والاغا،  
) وانحراف معياري  3.25الابتɢار ࢭʏ المرتبة الاوڲʄ،  بʋنما حصل عامل اݍݰوافز عڴʄ أدɲى متوسط حساȌي مقداره (

)، واختلفت 2011(المشوط،  )، ودراسة  2023(مدقن وɠودية،  )، وقد اتفقت ɸذه النȘيجة مع نتائج دراسة  0.695(
  جاءت فٕڈا الاتصالات ࢭʏ المرتبة الاخ؈فة.  ) والۘܣDemir, 2022(مع دراسة 

وعڴʄ مستوى ترتʋب العوامل، فقد حصل عامل الثقافة التنظيمية عڴʄ ال؅فتʋب الاول، بمستوى توافر مرتفع،          
ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي الاتصالات الادارʈة ، وȋمستوى توافر مرتفع، وحصل عامل الانظمة والتعليمات عڴʄ ال؅فتʋب   تلاه

الثالث، وȋمستوى توافر مرتفع، بʋنما جاء Ȋعد التدرʈب ࢭʏ ال؅فتʋب الراȊع، وȋمستوى توافر مرتفع،  وجاء ࢭʏ ال؅فتʋب 
ا جاء ࢭʏ ال؅فتʋب السادس والاخ؈ف عامل اݍݰوافز، وȋمستوى اݍݵامس نمط القيادة، وȋمستوى توافر متوسط،  بʋنم

   توافر متوسط.
وȌشɢل عام يتܸݳ لنا أن محور العوامل التنظيمية قد لاࢮʄ موافقة من قبل عينة البحث بمتوسط حساȌي عام    

) وȋدرجة موافقة مرتفعة، وقد اتفقت ɸذه النȘيجة مع دراسة (مدقن  0.588) وȋانحراف معياري إجماڲʏ (3.64بلغ (
ۘܣ اظɺرت مستوى متوسط من البʋئة التنظيمية، ) وال2019)، واختلفت مع دراسة  (عفانھ والاغا،  2023وɠودية،  

  ) والذي توصلت اڲʄ مستوى توافر متوسط لبʋئة العمل، 2011) و (المشوط، 2012ودراسة (برʈكة وعʋشاوي،  

  تحليل إجابات المبحوث؈ن حول الإبداع الإداري  .2

ݳ تحليل البيانات حول الإبداع الإداري 5( رقماݍݨدول    ) يوܷ

افر   الانحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي   المتغ؈ف التاȊع    مستوى التو

 مرتفع 0.588 3.86  الابداع الاداري 
 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  إعدادالمصدر: من 

محور الإبداع الإداري  قد لاࢮʄ قبولا من قبل عينة   )،أن5يتܸݳ من خلال عرض النتائج المبʋنة ࢭʏ اݍݨدول رقم (
) وȋدرجة موافقة مرتفعة، وقد اتفقت 0.588) وȋانحراف معياري إجماڲʏ (3.86البحث بمتوسط حساȌي عام بلغ (

)،  2022)، ودراسة (الاܿݨم،  2023)، ودراسة (مدقن وɠودية،  ɸ2023ذه النȘيجة مع دراسة ɠل من (اݍݵمʋس،  
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) والۘܣ 2021)، واختفلت مع دراسة (برʈكة وعʋشاوي،  2011)، ودراسة (المشوط،  2019ودراسة (بختازي وجواب،  
  اظɺرت مستوى متوسط من الابداع الاداري. 

  ثالثا: اختبار الفرضيات: 
لاختبار فرضية الدراسة الرئʋسية يɴبڧʏ اولا اختبار الفرضيات الفرعية للدراسة، المتضمنة العوامل التنظيمية    

 (نمط القياد، الاتصالات الادارʈة، ثقافة المنظمة، اݍݰوافز، التدرʈب، الانظمة والتعليمات) وعڴʄ النحو الاȖي: 

1.  ʄسية الأوڲʋاختبار الفرضية الرئ  
:ʄالاوڲ الفرعية  الفرضية  ࢭʏ    تنص  الإداري  والإبداع  القيادة  نمط  ب؈ن  احصائية  دلالة  ذات  تأث؈ف  علاقة  توجد 

 جامعة سʋئون.  
  ): نتائج اختبار الانحدار اݍݵطي الȎسيط لاختبار أثر نمط القيادة ࡩʏ الإبداع الإداري ࡩʏ جامعة سʋئون 6(  رقم جدول 

المتغ؈ف 
  المستقل 

 معامل 
  2Rالتحديد  

معامل  
  Bالانحدار 

 Fاختبار  Tاختبار 
T Sig F Sig 

  0.000  70.626  0.000  8.404  0.714  0.509  نمط القيادة 
  1.884  الثابت
 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  إعدادالمصدر: من 

ـــــــــــــݳ اݍݨدول الســـــــــــــابق نتائج تحليل الانحدار اݍݵطي الȎســـــــــــــيط لدراســـــــــــــة اثر نمط القيادة ࢭʏ الابداع الاداري،   يوܷ
معنوʈـة ممـا ʇشـــــــــــــ؈ف اڲʄ التـأث؈ف المعنوي   Fوʈتܸـــــــــــــݳ من اݍݨـدول معنوʈـة نموذج الانحـدار حيـث جـاءت قيمـة الاختبـار 

)، وɸـذا يـدل عڴʄ ان نمط القيـادة ʇســــــــــــــاɸم 0.714لنمط القيـادة عڴʄ الابـداع الاداري، فقـد بلغ معـامـل الانحـدار (
  % ࢭʏ مساعدة اݍݨامعة محل الدراسة ࢭʏ الابداع الاداري.71بɴسبة 

ـــݳ اݍݨدول القابلية التفســـ؈فية لنمط القيادة ࢭʏ الابداع الاداري، حيث معامل التحديد     )، أي  2R )0.509كما يوܷ
قيمتــــھ   ࢭʏ  51أن مــــا  التغ؈فات  ح؈ن (الإبــــداع الإداري   % من   ʏࢭ القيــــادة،  نمط   ʏࢭ التغ؈ف  عن  إڲʄ 49نــــاتج  ترجع   (%

والۘܣ جاءت   Tأسـباب ومتغ؈فات أخرى لʋسـت ضـمن النموذج اݍݰاڲʏ للدراسـة، وʈؤكد ذلك القيمة الموجبة لاختبار 
) وɸذا ʇعۚܣ أن الأثر ذات دالة  0.05أصــــــــغر من مســــــــتوى الاحصــــــــاǿي المعتمد ( (0.000)دلالة معنوʈة، حيث بلغت 

 :ʄوالۘܣ تنص عڴ ʄناء عليھ نقبل الفرضـية الفرعية الاوڲȋتوجد علاقة ذات دلالة احصـائية ب؈ن نمط إحصـائية، و
وقـــد اتفقـــت ɸـــذه النȘيجـــة مع دراســـــــــــــــة  .  ورفض فرضـــــــــــــيـــة العـــدمبــداع الإداري ࡩʏ جــامعــة ســــــــــــʋئون،  القيــادة والإ 

)،  2012اܥـــݰق،  ودراســـة ()،  Abu Mostafa et al, 2021دراســـة ()،  2021العتيۗܣ،  )، ودراســـة (2022(الاܿݨم،  
  ، والۘܣ توصلت اڲʄ عدم وجود اثر معنوي لنمط القيادة ࢭʏ الابداع الاداري.)Demir, 2022(دراسة واختلفت مع  

  اختبار الفرضية الفرعية الثانية: .2
توجد علاقة تأث؈ف ذات دلالة احصــائية ب؈ن الاتصــالات الادارʈة والإبداع الإداري  تنص الفرضـية الفرعية الثانية: 

  ࢭʏ جامعة سʋئون.  
 



 )  مɺدي سالم بامرحول ، عبد اللاه محمد اݍݰامد(
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  ): نتائج اختبار الانحدار اݍݵطي الȎسيط لاختبار أثر الاتصالات الادارʈة ࡩʏ الإبداع الإداري ࡩʏ جامعة سʋئون 7(  رقم جدول 

المتغ؈ف  
  المستقل 

 معامل 
  Rالارتباط  

 معامل 
التحديد   

2R  

معامل  
  Bالانحدار 

 Fاختبار  Tاختبار 

T Sig F Sig 

نمط 
  الاتصال 

0.615  0.378  0.615  6.434  0.000  41.264  0.000  

  2.024  الثابت
 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  إعدادالمصدر: من 

ــــــݳ اݍݨدول الســــــابق نتائج تحليل الانحدار اݍݵطي الȎســــــيط لدراســــــة اثر    نمط الاتصــــــال ࢭʏ الابداع الاداري،   يوܷ
معنوʈـة ممـا ʇشـــــــــــــ؈ف اڲʄ التـأث؈ف المعنوي   Fوʈتܸـــــــــــــݳ من اݍݨـدول معنوʈـة نموذج الانحـدار حيـث جـاءت قيمـة الاختبـار 

)، وɸذا يدل عڴʄ ان نمط القيادة ʇســــــــاɸم 0.615لنمط الاتصــــــــال عڴʄ الابداع الاداري، فقد بلغ معامل الانحدار (
  % ࢭʏ مساعدة اݍݨامعة محل الدراسة ࢭʏ الابداع الاداري.62بɴسبة 

ـــــــݳ اݍݨدول القابلية التفســـــــ؈فية لنمط الاتصـــــــال ࢭʏ الابداع الاداري، حيث معامل التحديد      )،  2R  )0.378كما يوܷ
%) ترجع إڲʄ  62ناتج عن التغ؈ف ࢭʏ نمط الاتصــــــــــــال، ࢭʏ ح؈ن (الإبداع الإداري  % من التغ؈فات ࢭʏ 38أي أن ما قيمتھ  

والۘܣ جاءت   Tأسـباب ومتغ؈فات أخرى لʋسـت ضـمن النموذج اݍݰاڲʏ للدراسـة، وʈؤكد ذلك القيمة الموجبة لاختبار 
) وɸذا ʇعۚܣ أن الأثر ذات دالة  0.05أصــــــــغر من مســــــــتوى الاحصــــــــاǿي المعتمد ( (0.000)دلالة معنوʈة، حيث بلغت 

 :ʄناء عليھ نقبل الفرضية الفرعية الثالثة والۘܣ تنص عڴȋتوجد علاقة تاث؈ف ذات دلالة احصائية ب؈ن  إحصائية، و
(مدقن وɠودية،  ورفض فرضـية العدم. وɸذا ما اكدتھ دراسـة  ال والإبداع الإداري ࡩʏ جامعة سـʋئون.  نمط الاتص ـ

والۘܣ اشارت جميعɺا اڲʄ وجود اثر معنوي للاتصالات  )،  2012ودراسة (اܥݰق،    )،Demir, 2022(دراسة  )، و 2023
  .الادارʈة ࢭʏ الابداع الاداري 

  

  اختبار الفرضية الرئʋسية الثالثة  . 3

الثالثة: الفرعية  الفرضية  ࢭʏ    تنص  والابداع الإداري  ثقافة المنظمة  دلالة احصائية ب؈ن  تأث؈ف ذات  علاقة  توجد 
 جامعة سʋئون.  

  ): نتائج اختبار الانحدار اݍݵطي الȎسيط لاختبار أثر ثقافة المنظمة ࡩʏ الإبداع الإداري ࡩʏ جامعة سʋئون 8(  رقم جدول 

المتغ؈ف 
  المستقل 

 معامل 
الارتباط   

R 

 معامل 
التحديد  

2R  

معامل  
الانحدار 

B  

 Fاختبار  Tاختبار 

T Sig F Sig 

ثقافة 
  المنظمة 

0.919  0.843  0.919  19.270  0.000  
371.321  0.000  

  0.132  الثابت
 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  إعدادالمصدر: من 
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ــــــــݳ اݍݨدول الســــــــابق نتائج تحليل الانحدار اݍݵطي الȎســــــــيط لدراســــــــة اثر لثقافة المنظمة ࢭʏ الابداع الاداري،   يوܷ
معنوʈـة ممـا ʇشـــــــــــــ؈ف اڲʄ التـأث؈ف المعنوي   Fوʈتܸـــــــــــــݳ من اݍݨـدول معنوʈـة نموذج الانحـدار حيـث جـاءت قيمـة الاختبـار 

)، وɸذا يدل عڴʄ ان ثقافة المنظمة ʇســــــاɸم  0.919لثقافة المنظمة عڴʄ الابداع الاداري، فقد بلغ معامل الانحدار (
  % ࢭʏ مساعدة اݍݨامعة محل الدراسة ࢭʏ الابداع الاداري.92بɴسبة 

ــــــــــݳ اݍݨدول القابلية التفســــــــــ؈فية لثقافة المنظمة ࢭʏ الابداع الاداري، حيث معامل التحديد      )،  2R  )0.843كما يوܷ
%) ترجع إڲʄ 16نـاتج عن التغ؈ف ࢭʏ ثقـافـة المنظمـة، ࢭʏ ح؈ن (الإبـداع الإداري   % من التغ؈فات ࢭʏ  84أي أن مـا قيمتـھ  

والۘܣ جاءت   Tأسـباب ومتغ؈فات أخرى لʋسـت ضـمن النموذج اݍݰاڲʏ للدراسـة، وʈؤكد ذلك القيمة الموجبة لاختبار 
) وɸذا ʇعۚܣ أن الأثر ذات دالة  0.05أصــــــــغر من مســــــــتوى الاحصــــــــاǿي المعتمد ( (0.000)دلالة معنوʈة، حيث بلغت 

 :ʄناء عليھ نقبل الفرضية الفرعية الثالثة والۘܣ تنص عڴȋتوجد علاقة تأث؈ف ذات دلالة احصائية ب؈ن  إحصائية، و
اكدتھ دراســة ɠل من (عفانھ  ، وɸذا ما ورفض فرضــية العدمالمنظمة والإبداع الإداري ࡩʏ جامعة سـʋئون،  ثقافة 

)، كما توفقت نȘيجة الدرراســـــــــة مع  Demir, 2022)، ودراســـــــــة (2019)، ودراســـــــــة (بختاوي وجواب، 2019والاغا،  
 والۘܣ اظɺرت وجود علاقة طردية معنوʈة ب؈ن الثقافة التنظيمية والابداع.   )Amiri et al, 2017دراسة (

  اختبار الفرضية الرئʋسية الراȊعة: . 4

توجد علاقة تأث؈ف ذات دلالة احصائية ب؈ن اݍݰوافز والإبداع الإداري ࢭʏ جامعة    تنص الفرضية الفرعية الراȊعة:
 سʋئون.  

افز ࡩʏ الإبداع الإداري ࡩʏ جامعة سʋئون 9(  رقم جدول    ): نتائج اختبار الانحدار اݍݵطي الȎسيط لاختبار أثر اݍݰو

المتغ؈ف 
  المستقل 

 معامل 
الارتباط   

R  

 معامل 
التحديد  

2R 

معامل  
الانحدار 

B  

 Fاختبار  Tاختبار 

T Sig F Sig 

  0.000  66.931  0.000  8.181  0.704  0.496  0.704  اݍݰوافز
  1.929  الثابت

 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  إعدادالمصدر: من 
ـــــݳ اݍݨدول الســـــابق نتائج تحليل الانحدار اݍݵطي الȎســـــيط لدراســـــة اثر اݍݰوافز ࢭʏ الابداع الاداري، وʈتܸـــــݳ  يوܷ

معنوʈة مما ʇش؈ف اڲʄ التأث؈ف المعنوي لݏݰوافز ࢭF  ʏمن اݍݨدول معنوʈة نموذج الانحدار حيث جاءت قيمة الاختبار 
% ࢭʏ 70)، وɸــذا يــدل عڴʄ ان نمط القيــادة ʇســـــــــــــــاɸم بɴســـــــــــــبــة  0.704الابــداع الاداري، فقــد بلغ معــامــل الانحــدار (

  مساعدة اݍݨامعة محل الدراسة ࢭʏ الابداع الاداري.
ـܷݳ اݍݨدول القابلية التفسـ؈فية لݏݰوافز ࢭʏ الابداع الاداري، حيث معامل التحديد      )، أي أن ما 2R  )0.496كما يو

ࢭʏ  50قيمتــــــھ   التغ؈فات  من  الإداري   %  (الإبــــــداع  ح؈ن   ʏࢭ اݍݰوافز،   ʏࢭ التغ؈ف  عن  ــــبــــــاب 49نــــــاتج  أســـــــــ  ʄإڲ ترجع   (%
والۘܣ جاءت دلالة   Tومتغ؈فات أخرى لʋســــــت ضــــــمن النموذج اݍݰاڲʏ للدراســــــة، وʈؤكد ذلك القيمة الموجبة لاختبار 

) وɸـــذا ʇعۚܣ أن الأثر ذات دالـــة  0.05أصـــــــــــــغر من مســـــــــــــتوى الاحصـــــــــــــــاǿي المعتمـــد (  (0.000)معنوʈـــة، حيـــث بلغـــت  
 :ʄعة والۘܣ تنص عڴȊناء عليھ نقبل الفرضـــــــــية الفرعية الراȋتوجد علاقة تأث؈ف ذات دلالة احصــــــــائية إحصـــــــــائية، و
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افز والإبداع الإداري ࡩʏ جامعة ســــــʋئون،   ورفض فرضــــــية العدم، وɸذا ما اكدتھ دراســــــة ɠل من دراســــــة  ب؈ن اݍݰو
 ).2011)، ودراسة (المشوط، 2012)، ودراسة (اܥݰق، 2021)، ودراسة (برʈكة وعʋشاوي،  2023وɠودية،   (مدقن 

  اختبار الفرضية الرئʋسية اݍݵامسة: .5
:ʄجامعة   تنص الفرضية الفرعية الاوڲ ʏب والإبداع الإداري ࢭʈتوجد علاقة تأث؈ف ذات دلالة احصائية ب؈ن التدر

  سʋئون.  
  ): نتائج اختبار الانحدار اݍݵطي الȎسيط لاختبار أثر التدرʈب ࡩʏ الإبداع الإداري ࡩʏ جامعة سʋئون 10(  رقم جدول 

المتغ؈ف 
  المستقل 

 معامل 
  2Rالتحديد  

معامل  
  Bالانحدار 

 Fاختبار  Tاختبار 
T Sig F Sig 

  0.000  40.389  0.000  6.335  0.610  0.373  التدرʈب
  1.697  الثابت
 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  إعدادالمصدر: من 

ــابق نتائج تحليل الانحدار اݍݵطي الȎســـــيط لدراســـــة اثر التدرʈب ࢭʏ الابداع الاداري، وʈتܸـــــݳ  ـــــݳ اݍݨدول الســـ يوܷ
معنوʈـة ممـا ʇشـــــــــــــ؈ف اڲʄ التـأث؈ف المعنوي للتـدرʈـب    Fمن اݍݨـدول معنوʈـة نموذج الانحـدار حيـث جـاءت قيمـة الاختبـار  

% ࢭʏ 71)، وɸــذا يــدل عڴʄ ان التــدرʈــب ʇســــــــــــــاɸم بɴســـــــــــــبــة  0.610عڴʄ الابــداع الاداري، فقــد بلغ معــامــل الانحــدار (
  مساعدة اݍݨامعة محل الدراسة ࢭʏ الابداع الاداري.

ـܷݳ اݍݨدول القابلية التفسـ؈فية للتدرʈب ࢭʏ الابداع الاداري، حيث معامل التحديد      )، أي أن ما 2R  )0.373كما يو
ࢭʏ  37قيمتـــــھ   التغ؈فات  من  الإداري   %  ح؈ن (الإبـــــداع   ʏࢭ التـــــدرʈـــــب،   ʏࢭ التغ؈ف  عن  أســـــــــــــبـــــاب  63نـــــاتج   ʄإڲ ترجع   (%

والۘܣ جاءت دلالة   Tومتغ؈فات أخرى لʋســــــت ضــــــمن النموذج اݍݰاڲʏ للدراســــــة، وʈؤكد ذلك القيمة الموجبة لاختبار 
) وɸـــذا ʇعۚܣ أن الأثر ذات دالـــة  0.05أصـــــــــــــغر من مســـــــــــــتوى الاحصـــــــــــــــاǿي المعتمـــد (  (0.000)معنوʈـــة، حيـــث بلغـــت  

 :ʄناء عليھ نقبل الفرضــــية الفرعية اݍݵامســــة والۘܣ تنص عڴȋتوجد علاقة ذات دلالة احصــــائية ب؈ن  إحصــــائية، و
)،  2023ورفض فرضـــــــية العدم وɸذا ما اكدتھ دراســـــــة (اݍݵمʋس،  ,ࡩʏ جامعة ســـــــʋئون.    التدرʈب والإبداع الإداري 

 ).  2021)، ودراسة (برʈكة وعʋشاوي،  2023ودراسة (مدقن وɠودية، 

  اختبار الفرضية الرئʋسية السادسة: .6
السادسة: الفرعية  الفرضية  والإبداع   تنص  والتعليمات  الانظمة  ب؈ن  احصائية  دلالة  ذات  تأث؈ف  علاقة  توجد 

 الإداري ࢭʏ جامعة سʋئون.  
  ): نتائج اختبار الانحدار اݍݵطي الȎسيط لاختبار أثر الانظمة والتعليمات ࡩʏ الإبداع الإداري ࡩʏ جامعة سʋئون 11(  رقمجدول 

  المتغ؈ف المستقل 
 معامل 
  2Rالتحديد  

معامل الانحدار 
B  

 Fاختبار  Tاختبار 
T Sig F Sig 

الانظمة 
  والتعليمات

0.847  0.920  19.372  0.000  
375.284  0.000  

  0.627  الثابت
 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  إعدادالمصدر: من 
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ـــــــــــــݳ اݍݨـدول الســــــــــــــابق نتـائج تحليـل الانحـدار اݍݵطي الȎســـــــــــــيط لـدراســــــــــــــة اثر الانظمـة والتعليمـات ࢭʏ الابـداع   يوܷ
معنوʈة مما ʇشـــــــــــ؈ف اڲʄ التأث؈ف   Fالاداري، وʈتܸـــــــــــݳ من اݍݨدول معنوʈة نموذج الانحدار حيث جاءت قيمة الاختبار 

)، وɸـــذا يـــدل عڴʄ ان نمط 0.920المعنوي للأنظمـــة والتعليمـــات عڴʄ الابـــداع الاداري، فقـــد بلغ معـــامـــل الانحـــدار (
  % ࢭʏ مساعدة اݍݨامعة محل الدراسة ࢭʏ الابداع الاداري.92القيادة ʇساɸم بɴسبة 

ـــــــــــــݳ اݍݨــدول القــابليــة التفســـــــــــــ؈فيــة للأنظمــة والتعليمــات ࢭʏ الابــداع الاداري، حيــث معــامــل التحــديــد       2Rكمــا يوܷ
نــاتج عن التغ؈ف ࢭʏ الانظمــة والتعليمــات، ࢭʏ ح؈ن الإبــداع الإداري   % من التغ؈فات ࢭʏ  85)، أي أن مــا قيمتــھ  0.847(
%) ترجع إڲʄ أســــــــــــباب ومتغ؈فات أخرى لʋســــــــــــت ضــــــــــــمن النموذج اݍݰاڲʏ للدراســــــــــــة، وʈؤكد ذلك القيمة الموجبة  49(

) وɸذا  0.05أصــــــــــــغر من مســــــــــــتوى الاحصــــــــــــاǿي المعتمد (  (0.000)والۘܣ جاءت دلالة معنوʈة، حيث بلغت   Tلاختبار 
  :ʄناء عليھ نقبل الفرضـــــــية الفرعية الســـــــادســـــــة والۘܣ تنص عڴȋعۚܣ أن الأثر ذات دالة إحصـــــــائية، وʇ  توجد علاقة

ورفض فرضــية العدم، وɸذا  نظمة والتعليمات والإبداع الإداري ࡩʏ جامعة ســʋئون.  ذات دلالة احصــائية ب؈ن الا 
) عدم وجود اثر معنوي للأنظمة  2011)، بʋنما اظɺرت دراسة (المشوط،  2021ما اكدتھ دراسة (برʈكة وعʋشاوي،  

   والتعليمات ࢭʏ الابداع الاداري.

  اختبار الفرضية الرئʋسية  
الرئʋسية: الفرضية  ࢭʏ    تنص  الإداري  والإبداع  التنظيمية  العوامل  ب؈ن  احصائية  دلالة  ذات  تأث؈ف  علاقة  توجد 

  جامعة سʋئون.  
  ): نتائج اختبار الانحدار اݍݵطي الȎسيط لاختبار أثر العوامل التنظيمية ࡩʏ الإبداع الإداري ࡩʏ جامعة سʋئون 12(  رقمجدول 

المتغ؈ف 
  المستقل 

  معامل 
 2Rالتحديد  

معامل  
  Bالانحدار 

 Fاختبار  Tاختبار 
T Sig F Sig 

العوامل  
  التنظيمية

0.764  0.874  14.824  0.000  219.761  0.000  

  0.530  الثابت
 SPSSالباحث؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  إعدادالمصدر: من 

ـܷݳ اݍݨدول السـابق نتائج تحليل الانحدار اݍݵطي الȎسـيط لدراسـة اثر العوامل التنظيمية ࢭʏ الابداع الاداري،   يو
معنوʈـة ممـا ʇشـــــــــــــ؈ف اڲʄ التـأث؈ف المعنوي   Fوʈتܸـــــــــــــݳ من اݍݨـدول معنوʈـة نموذج الانحـدار حيـث جـاءت قيمـة الاختبـار 

ــذا يـــدل عڴʄ ان نمط القيـــادة 0.874للعوامـــل التنظيميـــة عڴʄ الابـــداع الاداري، فقـــد بلغ معـــامـــل الانحـــدار ( )، وɸـ
  % ࢭʏ مساعدة اݍݨامعة محل الدراسة ࢭʏ الابداع الاداري.ʇ87ساɸم بɴسبة 

ـــــــــــــݳ اݍݨـدول القـابليـة التفســـــــــــــ؈فيـة للعوامـل التنظيميـة ࢭʏ الابـداع الاداري، حيـث بلغ معـامـل التحـديـد       2Rكمـا يوܷ
نــاتج عن التغ؈ف ࢭʏ العوامــل التنظيميــة، ࢭʏ ح؈ن الإبــداع الإداري   % من التغ؈فات ࢭʏ  76)، أي أن مــا قيمتــھ  0.764(
%) ترجع إڲʄ أســــــــــــباب ومتغ؈فات أخرى لʋســــــــــــت ضــــــــــــمن النموذج اݍݰاڲʏ للدراســــــــــــة، وʈؤكد ذلك القيمة الموجبة  24(

) وɸذا  0.05أصــــــــــــغر من مســــــــــــتوى الاحصــــــــــــاǿي المعتمد (  (0.000)والۘܣ جاءت دلالة معنوʈة، حيث بلغت   Tلاختبار 
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 :ʄســـــــــــية والۘܣ تنص عڴʋناء عليھ نقبل الفرضـــــــــــية الرئȋعۚܣ أن الأثر ذات دالة إحصـــــــــــائية وʇ  توجد علاقة تأث؈ف ذات
ورفض فرضـــــــــية العدم، وɸذا ما دلالة احصـــــــــائية ب؈ن العوامل التنظيمية والإبداع الإداري ࡩʏ جامعة ســـــــــʋئون. 

)، والۘܣ اظɺرت اثر معنوʈـة للعوامـل التنظيميـة بـأȊعـاده (الɺيɢـل التنظي׿ܣ،  2023اكـدتـھ دراســـــــــــــة (مـدقن وɠوديـة،  
نمط القيادة، الاتصــــال الاداري، التدرʈب، الاجور واݍݰوافز، بʋئة العمل المادية) ࢭʏ الابداع الاداري، كما خلصــــت 

اڲʄ 2011ودراســـــــــــــــــة (المشـــــــــــــوط،   الانظمـــــة    )  التنظي׿ܣ،  اȊعـــــادɸـــــا (الɺيɢـــــل  بجميع  العمـــــل  لبʋئـــــة  معنوي  اثر  وجود 
، والمشـــــــــــــــاركــة ࢭʏ اتخــاذ القرارات، واݍݰوافز والمɢــافئــات، والتكنولوجيــا، وظروف العمــل) ࢭʏ والتعليمــات، التــدرʈــب

) اڲʄ وجود اثر معنوي للبʋئة  2019الابداع الاداري باســتȞناء الانظمة والتعليمات. وخلصــت دراســة (عفانھ والاغا،  
نظيميــة) ࢭʏ الابــداع الاداري ɠــأحــد اȊعــاد  التنظيميــة المتمثلــة ࢭʏ (الثقــافــة التنظيميــة، الɺيɢــل التنظي׿ܣ، الموارد الت

) وجود اثر معنوي لبʋئة العمل بأȊعادɸا (الɺيɢل 2021التمك؈ن الاداري. كما اظɺرت دراســــــــــــة (برʈكة وعʋشــــــــــــاوي،  
وتوصـــــــــــــلـــت   التنظي׿ܣ، التـــدرʈـــب، الانظمـــة والتعليمـــات، اݍݰوافز والمɢـــافئـــات، ظروف العمـــل) ࢭʏ الابـــداع الاداري.

العوامــل التنظيميــة (التكنولوجيــا، الثقــافــة التنظيميــة، جودة المنتج واݍݵــدمــة)  اڲʄ ان  )  Demir, 2022(دراســــــــــــــة  
ق، ااܥـــــــݰباســـــــتȞناء (البحث والتطوʈر والتواصـــــــل) تؤثر وȌشـــــــɢل كب؈ف ࢭʏ الابتɢار والابداع، كما خلصـــــــت دراســـــــة (

) اڲʄ وجود اثر معنوي لأȊعـــاد المنـــاخ التنظي׿ܣ والمتمثلـــة ࢭʏ (الɺيɢـــل التنظي׿ܣ، القيـــادة الادارʈـــة، المɢـــافئـــات  2012
  واݍݰوافز، الانتماء، اتخاذ القرارات، الاتصالات، العمل اݍݨماڤʏ، المسؤولية) ࢭʏ الابداع الاداري. 

 

 : النتائج والتوصياتالمبحث اݍݵامس: 
  اولا: النتائج: 

مرتفعاً، وقد ɠان  أظɺرت نتائج التحليل الوصفي أن مستوى توافر العوامل التنظيمية ࢭʏ جامعة سʋئون ɠان   . 1
 ترتʋب عواملھ عڴʄ النحو الاȖي:

 جاءت ثقافة المنظمة ࢭʏ ال؅فتʋب الاول وȋمستوى توافر مرتفع.   .أ
  جاءت الاتصالات الادارʈة ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي وȋمستوى توافر مرتفع.  . ب

  جاءت الانظمة والتعليمات ࢭʏ ال؅فتʋب الثالث وȋمستوى توافر مرتفع.  . ج

  جاء التدرʈب ࢭʏ ال؅فتʋب الرȋاع وȋمستوى توافر مرتفع.  . د

  جاء نمط القيادة ࢭʏ ال؅فتʋب اݍݵامس وȋمستوى توافر متوسط.   . ه

  جاءت اݍݰوافر ࢭʏ ال؅فتʋب السادس والاخ؈ف وȋمستوى توافر متوسط.  . و

 كما اظɺرت نتائج التحليل الوصفي أن مستوى توافر الابداع الاداري ࢭʏ جامعة سʋئون ɠان مرتفعاً. . 2
توصلت الدراسة من خلال تحليل معامل الارتباط والانحدار إڲʄ  وجود علاقة تاث؈ف  وذات دلالة احصائية ب؈ن   . 3

 العوامل التنظيمية والإبداع الإداري ࢭʏ جامعة سʋئون، وݍݨميع العوامل التنظيمية منفردة. 
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التحديد   . 4 معامل  اختبار  خلال  من  الميدانية  الدراسة  عڴ2R    ʄتوصلت  تأث؈فا  الاك؆ف  التنظيمية  العوامل  ان   ʄإڲ
  ʄعڴ  ( اݍݰوافز  القيادة،  نمط  المنظمة،  ثقافة  والتعليمات،  ۂʏ(الانظمة  سʋئون  جامعة   ʏࢭ الإداري  الابداع 

 التواڲʏ، اما (التدرʈب، والاتصالات) فقد ɠان اثرɸما ضعيف ࢭʏ الابداع الاداري. 

  ثانيا: التوصيات
  بناء عڴʄ نتائج الدراسة يوطۜܣ الباحثان بالاȖي:    

 التوافر المرتفع للعوامل التنظيمية ࢭʏ تنمية الابداع الاداري ࢭʏ اݍݨامعة. الاستفادة من  . 1
2 .   ʏر السلوك الابداڤʈإجراء وتنفيذ خطط تطو ʏيوطۜܣ الباحثان بالاستفادة من توافر الثقافة التنظيمية ࢭ

 للموظف؈ن ࢭʏ اݍݨامعة، نظراً لتقبلɺم لݏݰداثة وما يحملونھ من اتجاɸات ايجابية نحو ادارة اݍݨامعة. 
يوطۜܣ الباحثان بالاɸتمام أك؆ف بنمط القيادة، واستخدام أنماط قيادية تȘناسب مع واقع الابداع المɴشود   . 3

 وȋالأخص النمط الديمقراطي للقيادة، وأن تتحمس إدارة اݍݨامعة للأبداع وتبادر بھ. 
 يɴبڧʏ اطلاع ɠافة الموظف؈ن عڴʄ اݍݵطط بحيث ʇسɺل علٕڈم القيام ٭ڈا والتجاوب معɺا.  . 4
 تقديم حوافز فردية فعالية للمبدع؈ن مɺما ɠان منصّڈم الاداري.  . 5
يوطۜܣ الباحثان بضرورة تحف؈ق العامل؈ن وȖܨݨيعɺم عڴʄ تطوʈر مɺاراٮڈم وخ؄فاٮڈم ورȋط ذلك Ȋعمليات  . 6

 ال؅فقية الۘܣ تتم. 
يوطۜܣ الباحثان بضرورة عقد وتنفيذ دورات تدرȎʈية للموظف؈ن لتدرʈّڈم عڴʄ التغ؈فات اݍݨديدة ࢭʏ أساليب   . 7

 و୒جراءات العمل لما للتدرʈب من مساɸمة ࢭȖ ʏغ؈ف قيم واتجاɸات الأفراد حول تنمية الابداع وɲشر ثقافتھ.
ڈا تɴܦݨم مع رؤʈة ورسالة الɢلية. . 8  يوطۜܣ الباحثان بالاستمرار عڴʄ الأنظمة والتعليمات المتبعة حالياً ɠوٰ
9 .  ʄر أنّھ مرتفع التوافر من خلال العمل عڴɺمستوى الإبداع الإداري الذي ظ ʄيوطۜܣ الباحثان باݝݰافظة عڴ

إيجاد حلول جديدة للمشكلات، توف؈ف بʋئة عمل ملɺمة ومحفزة، توف؈ف الموارد اللازمة والتكنولوجيا 
الصعوȋات والتحديات بما  المناسبة للإبداع الإداري، والȘܨݨيع عڴʄ اݍݵطأ والفشل واݝݰاولة ومواجɺة

 ʇساɸم ࢭʏ زʈادة الإبداع الإداري. 
يوطۜܣ الباحثان بال؅فك؈ق أك؆ف عڴʄ الثقافة التنظيمية ɠونھ أك؆ف العناصر تأث؈فاً ࢭʏ الإبداع الإداري من ب؈ن   . 10

 العوامل التنظيمية. 
يق؅فح الباحثان إجراء مزʈد من الدراسات المتعمقة حول العوامل التنظيمية واضافة اȊعاد اخرى ɠالɺيɢل  . 11

التنظي׿ܣ وظروف العمل المادية والموارد التنظيمية والبحث والتطوʈر ورȋطɺا بمتغ؈فات اخرى ɠالتطوʈر 
 ة.الإداري والم؈قة التنافسية، و୒دارة الأزمات...، وࢭʏ حقول وʋȋئات مختلف

يق؅فح الباحثان بإجراء مزʈد من الدراسات حول الابداع الاداري بȘناول اȊعاده المدروسة ࢭʏ الدراسات  . 12
 السابقة. 
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