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 دور الإبداع التنظيمي في تطويـر المؤسسات العامة المستقلة
في المملكة الأردنية الهاشمية

د. نواف نهار سليم طبيشات

 مديـر إدارة 
 اتحاد الجامعات العربية
المملكة الأردنية الهاشمية

الملخص 1

هدفــت هــذه الدراســة إلــى تحليــل مفهــوم الإبــداع التنظيمــي وتوضيــح كيفيــة تطبيقــه فــي تطويـــر المنظمــات العامــة، وكذلــك 
التعــرف علــى مقومــات ومعوقــات الإبــداع التنظيمــي، ومــا هــي مجــالات الأســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي تطويـــر المؤسســات 
العامــة المســتقلة الأردنيــة. وقــد تكــون مجتمــع الدراســة مــن القيــادات الإداريــة فــي المنظمــات العامــة الأردنيــة، وتــم اعتمــاد الفئــات 
القياديــة علــى مســتوى رئيــس مجلــس إدارة والمــدراء العامــون، والفئــات الإشــرافية علــى مســتوى المــدراء وحتــى رؤوســاء الأقســام.

وخلصــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج أهمهــا أن الإبــداع التنظيمــي يســاهم بــدور متميـــز فــي تطويـــر المنظمــات 
توافــر رســالة واضحــة  أهمهمــا  المنظمــات  فــي  توافرهــا  يجــب  التنظيمــي  الإبــداع  مــن مقومــات  العامــة. وأن هنــاك مجموعــة 
الإجــراءات  مــن  والتخلــص  العمــل،  نظــم  وتطويـــر  الإجــراءات  بتبســيط  والاهتمــام  العمــل،  علاقــات  وتحسيـــن  للمؤسســة، 
الروتينيــة المعقــدة التــي تحــول دون انطــلاق الأفــكار والإبــداع، والحــرص علــى مشــاركة العامليـــن فــي اتخــاذ القــرارات الإداريــة، 
وأخيـــرًا حــرص الإدارة العليــا علــى اكتشــاف العناصــر الخلاقــة المبدعــة داخــل المنظمــة. وبينــت الدراســة بــأن الإبــداع التنظيمــي 

يواجــه مجموعــة مــن المعوقــات تحــول دون الاســتفادة منــه فــي مجــال العمــل.

وأوصــت الدراســة بضــرورة زيــادة وعــي القيــادات الإداريــة بــدور الإبــداع التنظيمــي فــي عمليــة تطويـــر المنظمــات بالاســتفادة 
مــن إبداعــات العامليـــن. إضافــة إلــى ضــرورة إعــادة صياغــة مقومــات الإبــداع التنظيمــي وتقســيمها إلــى مجموعــات، وإضافــة 
 للتوصــل إلــى نســبة أعلــى مــن هــذه المقومــات، للتعــرف بالضبــط علــى المقومــات الرئيســية 

ً
عناصــر جديــدة لتلــك الموجــودة أصــلا

والأساســية للإبــداع فــي المنظمــات، ومحاولــة التخلــص مــن المعوقــات للاســتفادة مــن إبداعــات العامليـــن فــي تطويـــر المنظمــات

المؤسسات  العامة،  المنظمات  التنظيمي،  التطويـر  التنظيمي،  الإبـــداع  مقومات  التنظيمي،  الإبـــداع  المفتاحية:  الكلمات 
العامة المستقلة، المملكة الأردنية الهاشمية.

المقدمة

يتطلب تحقيق التنمية الشاملة وجود منظمات قوية قادرة على التغييـر والتطويـر، وحتى تستطيع المنظمات ضمان بقائها 
ــز مــن  ــر مــن أســاليب عملهــا التقليديــة وتنتهــج منهجًــا إبداعيًــا يتيــح لهــا القــدرة علــى المنافســة والتميـ واســتمراريتها لا بــد لهــا أن تغيـ
خلال الإبداع التنظيمي وعمليات الابتكار والتجديد الذي يتولد من أفكار العامليـن ويساهم بـرفدها بالأفكار الجديدة والخلاقة.

فمــن الحصافــة القــول بــأن تطويـــر المنظمــات لا يمكــن أن يحــدث بيـــن عشــية وضحاهــا، ولا يمكــن أن يحــدث بطــرق 
تقليديــة، ولا بــد مــن إفســاح المجــال للإبــداع والابتــكار باعتبارهمــا الركيـــزة الأساســية فــي عمليــات النمــو والتطــور. واعتمــادًا علــى 
هــذا المنطــق، فــإن المؤسســات العامــة المســتقلة الأردنيــة تحــاول جاهــدة الاتجــاه نحــو مواكبــة التقــدم المتســارع فــي شــتى المجــالات. 
لــذا، فقــد أصبــح لزامًــا علــى جميــع المنظمــات العامــة بمختلــف القطاعــات أن تتخــذ مــن الإبــداع التنظيمــي منهجًــا جديــدًا فــي 

عمليــات التطويـــر لتحقيــق الطموحــات والغايــات المنشــودة.
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هدفــت هــذه الدراســة إلــى تحليــل مفهــوم الإبــداع التنظيمــي وتوضيــح كيفيــة تطبيقــه فــي تطويـــر المنظمــات العامــة، وكذلــك 
التعــرف علــى مقومــات ومعوقــات الإبــداع التنظيمــي، ومــا هــي مجــالات الأســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي تطويـــر المؤسســات العامــة 
المستقلة الأردنية. وتوصلت الدراسة إلى أن: الإبداع التنظيمي يساهم بدور متميـز في تطويـر المنظمات العامة. وأن هناك مجموعة 
مــن مقومــات الإبــداع التنظيمــي يجــب توافرهــا فــي المنظمــات أهمهمــا توافــر رســالة واضحــة للمؤسســة، وتحسيـــن علاقــات العمــل، 
ــر نظــم العمــل، والتخلــص مــن الإجــراءات الروتينيــة المعقــدة التــي تحــول دون انطــلاق الأفــكار  والاهتمــام بتبســيط الإجــراءات وتطويـ
والإبداع، والحرص على مشاركة العامليـن في اتخاذ القرارات الإدارية، وأخيـرًا حرص الإدارة العليا على اكتشاف العناصر الخلاقة 
المبدعــة داخــل المنظمــة. وبينــت الدراســة بــأن الإبــداع التنظيمــي يواجــه مجموعــة مــن المعوقــات تحــول دون الاســتفادة منــه فــي مجــال 
العمــل. وأوصــت الدراســة بضــرورة زيــادة وعــي القيــادات الإداريــة بــدور الإبــداع التنظيمــي فــي عمليــة تطويـــر المنظمــات بالاســتفادة 
مــن إبداعــات العامليـــن. إضافــة إلــى ضــرورة إعــادة صياغــة مقومــات الإبــداع التنظيمــي وتقســيمها إلــى مجموعــات، وإضافــة عناصــر 
 للتوصــل إلــى نســبة أعلــى مــن هــذه المقومــات، للتعــرف بالضبــط علــى المقومــات الرئيســية والأساســية 

ً
جديــدة لتلــك الموجــودة أصــلا

للإبــداع فــي المنظمــات، ومحاولــة التخلــص مــن المعوقــات للاســتفادة مــن إبداعــات العامليـــن فــي تطويـــر المنظمــات.
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من هنا، يمثل الإبداع التنظيمي أحد العوامل المهمة في تطويـر المؤسسات العامة، التي تحاول مواكبة التقدم المتسارع 
فــي البيئتيـــن المحليــة والدوليــة. وهــذا بــدوره يحتــم علــى تلــك المؤسســات أن علــى تتوجــه نحــو أســاليب الإبــداع التنظيمــي لتحقيــق 

أهدافها، وأن تتخذه منهجًا جديًدً في عمليات التطويـــر. 

مشكلة الدراسة وأسئلتها

يمكــن القــول بــأن الإبــداع التنظيمــي هــو تبنــي الأفــكار والســلوكيات الجديــدة التــي يتــم تطبيقهــا فــي المنظمــة، ســواء كان 
إلــى أن الممارســات  فــي العمــل. إضافــة  يتــم اســتخدامها  فــي خلــق منتجــات أو خدمــات جديــدة، أو تكنولوجيــا جديــدة  ذلــك 
الجديدة المستخدمة في تطويـر منظومة العمل تعتبـر من الممارسات الإبداعية الذي يتم تحقيقة من خلال تطبيق منهجية 
الإبــداع التنظيمــي. وبالتالــي، فــإن الإبــداع التنظيمــي يمكــن اســتخدامه وتوظيفــه فــي تحسيـــن وتطويـــر أداء المنظمــات العامــة.

ــا بأهميــة الإبــداع التنظيمــي فــي تطويـــر المنظمــات بكفــاءة وفاعليــة فــإن المشــكلة البحثيــة لهــذه الدراســة تتمحــور 
ً
وإيمان

حــول التســاؤل الرئيــس التالــي: 

إلى أي مدى يسهم الإبداع التنظيمي في تطويـر المؤسسات العامة المستقلة الأردنية؟. 

وفي ضوء ذلك، يمكن تجسيد هذا التساؤل الرئي�سي في مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:

ما هي العوامل التي تساعد على تعزيـز الإبداع التنظيمي في تطويـر المؤسسات العامة المستقلة.1- 

مــا هــو واقــع الوضــع التنظيمــي الحالــي القائــم بالمؤسســات العامــة المســتقلة الأردنيــة، ودرجــة توافقــه مــع خصائــص 2- 
وصفــات ومقومــات ومحــددات الإبــداع التنظيمــي؟.

ما هي معوقات الإبداع التنظيمي في المؤسسات العامة المستقلة وكيف يمكن التغلب عليها؟. - 

كيف يمكن دعم الإبداع التنظيمي للإسهام في تطويـر المؤسسات العامة المستقلة لتطويـرها؟. - 

هل يمكن تبني سياسة تطويـر قائمة على الإبداع لبناء مؤسسات عامة مستقلة متطورة؟. - 

أهمية الدراسة

تنبــع أهميــة الدراســة مــن أهميــة الإبــداع التنظيمــي بشــكل خــاص. حيــث تؤكــد الدراســات بــأن السياســة الأخيـــرة لقائــد 
التغييـــر ليبنــي مؤسســته هــي سياســة منهجيــة للابتــكار، وإن اســتثمار النجــاح ســيقود أجــلا أو عاجــلا إلــى الابتــكار الحقيقــي 
العامــة  الخدمــات  توفيـــر  فــي  العامــة  المنظمــات  تلعبــه  الــذي  الــدور  أهميــة  مــن  الدراســة  أهميــة  وتظهــر   .)200  )دراكــر، 
للمواطنيـــن. وتقييــم الوضــع القائــم فعــلا فــي المنظمــات العامــة وكيفيــة تعاملهــا مــع الإبــداع التنظيمــي. ودور الإبــداع فــي تطويـــر 
المنظمــات والمؤسســات العامــة المســتقلة الأردنيــة بشــكل خــاص. وحداثــة ظهــور مفهــوم الإبــداع التنظيمــي فــي أدبيــات الإدارة. 
. وتقديــم مقتـــرحات لمتخــذي 

ً
وإثـــراء أدبيــات الإبــداع التنظيمــي وتطويـــر المنظمــات لمســاعدة الباحثيـــن والدارسيـــن مســتقبلا

القــرار للتعــرف علــى مواطــن الخلــل فــي عمليــات التطويـــر.

أهداف الدراسة

دراسة وتحليل مفهوم ومقومات الإبداع التنظيمي وكيفية تطبيقه في تطويـر المنظمات.1- 

التعرف على مقومات ومعوقات الإبداع التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية.2- 

دراسة مجالات الأستفادة من الإبداع التنظيمي في تطويـر المؤسسات العامة الأردنية. - 

التعــرف الــى مــدى وجــود فــروق ذات دلالــه إحصائيــة فــي العلاقــة بيـــن مقومــات الإبــداع التنظيمــي وتطويـــر المنظمــات  - 
العامــة تعــزى إلــى المتغيـــرات الديمغرافيــة )الجنــس والعمــر والمســتوى العلمــي والوظيفيــة وأخيـــرًا الخبـــرة العمليــة(.

الخــروج بنتائــج وتوصيــات تســاعد بتقديــم بعــض الحلــول حــول كيفيــة الاســتقادة مــن المنهــج الإبداعــي فــي تطويـــر  - 
المؤسســات العامــة المســتقلة الأردنيــة العامــة يســتند إليهــا الباحثــون فــي إجــراء دراســات مســتقبلية.
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فرضيات الدراسة

بعــد مراجعــة الأدبيــات والاطــلاع علــى عــدد كبيـــر مــن الكتــب والدراســات والبحــوث التــي أجريــت علــى موضــوع الإبــداع 
وتطويـــر المنظمــات فــي مختلــف المؤسســات العربيــة والأجنبيــة، إضافــة إلــى الاطــلاع علــى الدراســات الخاصــة بمحــل الدراســة فــي 
المملكــة الأردنيــة الهاشــمية. اســتطاع الباحــث صياغــة فرضيــات الدراســة الرئيســة والفرعيــة، وتــم تحكيمهــا مــن قبــل بعــض 
الأكاديميـــن، وعينــة مــن المستهدفيـــن مــن الدراســة فــي بعــض المؤسســات الأردنيــة محــل الدراســة، إضافــة إلــى الاســتعانة ببعــض 

الدراســات الســابقة لصياغــة الفــروض بشــكل علمــي دقيــق يســاعد فــي تحقيــق هــذف الدراســة.

الفرضيــة الرئيســة الأولــى: وجــود علاقــة ذات دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة لأفــراد عينــة الدراســة وبيـــن - 
فــي المؤسســات العامــة المســتقلة. مجــالات الدراســة القائمــة علــى الإبــداع التنظيمــي 

الفرضيــة الفرعيــة الأولــى: وجــود علاقــة ذات دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة لأفــراد عينــة الدراســة - 
وبيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي.

الفرضيــة الفرعيــة الثانيــة: وجــود علاقــة ذات دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة لأفــراد عينــة الدراســة - 
وبيـــن مقومــات الإبــداع التنظيمــي.

الفرضيــة الفرعيــة الثالثــة: وجــود علاقــة ذات دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة لأفــراد عينــة الدراســة - 
وبيـــن مجــالات الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي العمــل.

الفرضيــة الفرعيــة الرابعــة: وجــود علاقــة ذات دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة لأفــراد عينــة الدراســة - 
وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي.

وبيـــن مقومــات -  التنظيمــي  الإبــداع  بيـــن مفهــوم ودلالــة  الثانيــة: وجــود علاقــة ذات دلالــة معنويــة  الرئيســة  الفرضيــة 
التنظيمــي. الإبــداع 

الفرضية الرئيســة الثالثة: وجود علاقة معنوية إيجابية بيـــن مفهوم ودلالة الإبداع التنظيمي وبيـــن مجالات الاســتفادة - 
مــن الإبــداع التنظيمــي فــي مجــال العمــل.

الفرضية الرئيســية الرابعة: وجود علاقة معنوية إيجابية بيـــن مفهوم ودلالة الإبداع التنظيمي وبيـــن معوقات الإبداع - 
التنظيمي.

الفرضيــة الرئيســة الخامســة: عــدم وجــود علاقــة ذات دلالــة معنويــة بيـــن مجــالات الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي - 
مجــال العمــل وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي.

الفرضيــة الرئيســة السادســة: وجــود علاقــة طرديــة موجبــة بيـــن وعــي القيــادات الإداريــة فــي المؤسســات محــل الدراســة - 
وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي.

التعريفات الإجرائية

قــام الباحــث باســتخلاص التعريفــات الإجرائيــة بالاعتمــاد علــى المصــادر الثانويــة مــن كتــب ومراجــع ودراســات قــام بهــا 
الباحثــون فــي مجــال الابــداع والإبتــكار، وتــم اســتخلاص تلــك التعريفــات بمــا بتناســب وهــذه الدراســة. 

الإبــداع التنظيمــي: هــو تلــك الظاهــرة التــي تبــدأ بتوليــد الأفــكار وتمــر بعــدة مراحــل وعمليــات مختلفــة، تؤثـــر وتتأثـــر فــي 
البيئــة المحيطــة بالمنظمــة، وتقــوم بتطويـــر التنظيــم الداخلــي للمنظمــة أو حــل للمشــكلات التــي تواجههــا أو إيجــاد منتجــات 
وخدمــات جديــدة تتصــف بالجــدة والأصالــة، يقــوم بهــا الأفــراد بشــكل مســتقل أو ضمــن مجموعــات عمــل داخــل التنظيــم 

وينعكــس إيجابًــا علــى أداء المنظمــة.

الابتــكار: هــو عمليــة وضــع الأفــكار الجديــدة الخلاقــة التــي يولدهــا الأبــداع موضــع التنفيــذ باســتخدم آليــات وأدوات 
كثيـــرة لتوليــد وأنتــاج كل مــا هــو جديــد، بغــض النظــر عــن ماهيــة الجديــد.

مقومــات الإبــداع التنظيمــي: هــي المرتكــزات الأساســية والعناصــر الرئيســة التــي يجــب توافرهــا فــي المنظمــة التــي يقــوم 
وإبداعتهــم  قدراتهــم  إطــلاق  مــن  للتمكــن  العامليـــن  لــدى  الإبداعيــة  القــدرات  وتطويـــر  لاكتشــاف  التنظيمــي  الإبــداع  عليهــا 

فــي تطويـــر المنظمــات. واســتثمارها 
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تطويـــر المنظمــات: هــي عمليــة طويلــة المــدى يقصــد بهــا تطويـــر قــدرات المنظمــة الذاتيــة لمواجهــة التغيـــرات فــي البيئــة 
الداخليــة والخارجيــة، وتســتهدف تطويـــر كفــاءة وفعاليــة الأنســان والتنظيــم مــن أجــل تحقيــق أهــداف المنظمــة.

تطويـر الأداء: هو استـراتيجية إدارية تهدف إلى تحسيـن وتطويـر أداء الأفراد والتنظيم إلى مستويات أفضل باستمرار 
لإنجــاز المهــام والقيــام بأعبــاء ومســئوليات وواجبــات الوظيفــة وتحقيــق الأهــداف بصــورة أكثـــر كفــاءة ضمــن المــوارد المتاحــة، 

وزيــادة القــدرات التنافســية للمنظمــة والأفــراد.

المنظمــات العامــة: هــي كل مشــروع ينشــأ لاشــباع حاجــة عامــة يعجــز أو يحجــم الأفــراد والجماعــات الخاصــة عــن القيــام 
بــه لضخامــة لمــا يتطلبــه مــن مــوارد وامكانــات. 

المؤسســات العامــة المســتقلة: هــي مرفــق عــام منــح الشــخصية المعنويــة والاســتقلال المالــي والإداري وغيـــر هادفــة للربــح، 
وتضطلــع بمهــام محــددة لتقديــم خدمــات للمجتمــع وتســعى لتحقيــق المصلحــة العامــة. 

الإطار النظري والدراسات السابقة

- الإطار النظري
ً
أولا

مفهوم الإبداع التنظيمي

تعــود جــذور الإبــداع إلــى أنــه أحــد فــروع علــم النفــس وعلــم الاجتمــاع وعلــم النفــس الاجتماعــي. ويُوصــف الإبــداع بأنــه 
عمليــة متواصلــة ومعقــدة، وتتطلــب جهــود متنوعــة علــى مختلــف المســتويات الفرديــة والجماعيــة والتنظيميــة، لتوفيـــر آليــات 
مختلفــة وخيــارات أكثـــر للمنظمــات لتســهيل مهمتهــا الإبداعيــة فــي الحفــاظ علــى الميـــزة التنافســية للوصــول إلــى القمــة. فالإبــداع 
هــو العامــل الحاســم فــي تحديــد الطريقــة التــي نــؤدي بهــا الأشــياء. لا بــل أن الإبــداع التنظيمــي هــو دينامكيــة خلاقــة وجذريــة 
وتدريجيــة تقــوم علــى مســتويات متعــددة فرديــة وجماعيــة وتنظيميــة تخضــع لعوامــل التحفيـــز، للاســتجابة لدوافــع الأفــراد، 
بهدف التغلب على المعوقات التي تواجه تلك العملية. ويعتمد تحقيق الإبداع التنظيمي على مدى توافر المقومات الرئيسية 
للإبــداع المتمثلــة فــي مســتوى الأفــكار الجديــدة والخلاقــة والوســائل المبتكــرة التــي يولدهــا الأفــراد، وعلــى قيــادة المنظمــة فــي دعــم 
وتبنــي تلــك الأفــكار، ولديهــا القــدرة والمهــارة علــى تمييـــز الإبداعــات الانســانية لتعزيـــز روح المبــادرة، وتنشــيط وتفعيــل الإبــداع 

الفــردي للوصــول للإبــداع التنظيمــي.

مداخل ومستويات الإبداع التنظيمي

ــا بالمنظمــة أو 
ً
يعتبـــر مصطلــح الإبــداع مــن بيـــن المصطلحــات الأكثـــر شــيوعًا فــي أدبيــات الإدارة، وعندمــا يســتخدم مقرون

الإدارة فإنــه يطلــق عليــه الإبــداع الإداري أو الإبــداع المؤس�ســي وأخيـــرًا أطلــق عليــه الإبــداع التنظيمــي، وهــو يحمــل مضاميـــن 
وتفسيـــرات متعــددة )هيجــان، 1999: 276(. وهنــاك مداخــل مختلفــة لدراســة الإبــداع، منهــا مــا يـــركز علــى توليــد الأفــكار 
أو الســلوك، أو العمليــة، أو أســلوب حــل المشــكلات. إضافــة إلــى صفــات المبدعيـــن، أو إبتــكار ممارســات إداريــة جديــدة، 
وأخيـــرًا الناتــج النهائــي مــن الإبــداع. إضافــة لذلــك فقــد تعــددت أنــواع الإبــداع وجزئــت إلــى حقــول صغيـــرة وتخصصــات فنيــة 
دقيقــة، منهــا الإبــداع التـــراكمي والضمنــي والجــذري، وأخيـــرًا الإبــداع الإداري )Brockhoff & others, 1999(. وأيضًــا الإبــداع 
التعبيـري، الإختـراعي، التقني، الإبتكاري، وإبداع الأنبثاق )Taylor & others, 2009(. إضافة إلى الإبداع التجديدي والإبداع 

التخيلــي )عبــد العزيـــز، 2006: 36(.

 )Andriopoulos & Dawson, 2009: 31( :وهناك أيضًا ثلاثة مستويات لحدوث الإبداع، هي

الإبداع الفردي: هو حالة فردية تعتمد على عنصري الإمكانات الخلاقة والسلوك الإبداعي.- 

الإبــداع الجماعــي: وهــو جهــود جماعــة معينــة داخــل المنظمــة تعمــل علــى تطبيــق أفكارهــم لتغييـــر الأشــياء نحــو - 
الأفضــل، لحــل مشــكلة أو تقديــم طريقــة جديــدة لأداء الأعمــال أو لإنتــاج ســلعة أو خدمــة.

الإبداع التنظيمي: هو استثمار وتبني الإبداعات الفردية والجماعية على مستوى المنظمة وتنميتها.- 
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مصادر ومراحل الإبداع التنظيمي

ينتــج الإبــداع التنظيمــي مــن مصــادر رئيســة داخليــة وخارجيــة )Mohanty, 1999(. أمــا المصــادر الداخليــة فتتولــد مــن 
عد مصدرًا رئيسًا للإبداع التنظيمي. وأما المصادر 

ُ
أفكار وإبداعات العامليـــن في المنظمة، إضافة إلى المعرفـــة التـراكميــــة التي ت

الخارجيــة، فإنهــا تعــود للبيئــة المحيطــة بالمنظمــة، كالاقتـــراحات الخارجيــة، والبحــوث والدراســات، والتقــدم التكنولوجــي، 
فــي  والمنافســة، والمورديـــن، والزبائــن، والأحــداث غيـــر المتوقعـــة، والأفــكار النمطيــة، والتعــارض وعــدم الانســجام، والرغبــة 
التغلــب علــى الصعوبــات، والتغيـــر فــي هيــكل الصناعــة والســوق، والتغيـــرات الديموغرافيــــة، والتغيـــرات فــي القيــم والإدارك 

ــر إبتكـــارًا ومصــدرًا رئيسًــا للابتــكار. ــر الأكثـ والمعــارف )Drucker, 2006(، وأخيـــرًا الشــركات الصغيـــرة التــي تعتبـ

وتمــر العمليــة الإبداعيــة بمراحــل متعــددة لاكتمالهــا وظهورهــا بصورتهــا النهائيــة المعبـــرة عــن نضــوج الفكــرة الإبداعيــة، 
ومــن ثــم تـــرجمتها إلــى واقــع عملــي ملمــوس. وقــد ظهــرت نمــاذج مختلفــة ومتعــددة لتحديــد مراحــل العمليــة الإبداعيــة، اعتمــدت 
ــرًا مرحلــة التحقيــق أو  أربعــة مراحــل هــي مرحلــة الإعــداد والتحضيـــر، مرحلــة البـــزوغ، ومرحلــة الاســتبصار أو الإشــراق، وأخيـ

.)Kellogg, 2003( التحقــق

وحيــث أن العمليــة الإبداعيــة معقــدة ومتشــابكة، وتمثــل حركــة ديناميكيــة مســتمرة ومتداخلــة يحــدث خلالهــا تفاعــلات 
مختلفــة تــؤدي إلــى الانتقــال مــن مرحلــة لأخــرى ومــن اتجــاه لأخــر دون التقيــد بخطــوات محــددة

مكونات الإبداع التنظيمي وسمات الحل الإبداعي

يتميـــز الحــل الإبداعــي ببعــض الســمات المختلفــة عــن الحلــول التقليديــة. حيــث يتميـــز الحــل الإبداعــي بأنــه ذو تكلفــة 
ممكنــة لتنفيــذه، ويحقــق عائــدً أعلــى مــن تكلفتــه، وذو معيــار كفــاءةٍ عــالٍ، ويحقــق ســمعة علميــة يضيفهــا للمنظمــة، ويُحــدث 
حجــم تأثيـــر كبيـــر وخــارج عــن المألــوف، وذو مرونــة عاليــة، بمعنــى إمكانيــة نقلــه وتطبيقــه فــي أماكــن أخــرى. ويتمتــع بســهولة أو 
بســاطة فــي إجــراءات العمليــة الإبداعيــة، ويحظــى بقبــول جميــع العامليـــن لــه للمشــاركة فــي تنفيــذه. ويكــون علــى درجــة مخاطــرة 
ممكنــة، ونســبة أقــل فــي عــدم التأكــد، إضافــة إلــى مســتوى أقــل مــن التعقيــد. ويحــدث فــي توقيــت مناســب لظهــور الإبداعــات 
واســتجابتها للمتطلبــات الراهنــة. ويجــب أن يتمتــع الحــل الإبداعــي بالقبــول واســتجابته للتحفيـــز لخلــق منتجــات جديــدة، 

لزيــادة درجــة التفاعــل الاجتماعــي مــع المنتجــات الإبداعيــة بنســبة عاليــة.

فالإبــداع لا يتولــد مــن فــراغ وإنمــا لــه أســس ومقومــات تدفــع بــه إلــى الظهــور. وهنــاك ثلاثــة عناصــر رئيســة تعتبـــر مكونــات 
للإبــداع هــي الخبـــرة ومهــارات التفكيـــر والدوافــع )Amabile, 1998(. وزيــادة الخبـــرة تـــرفع مــن القــدرات الإبداعيــة ومهــارت 
التفكيـــر. في حيـــن يؤكد أخرون بعدم ضرورة توافر شــرط الخبـــرة لزيادة إبداعات الفرد، فهناك أفرادًا لا يتمتعون بخبـــرات 
كبيـرة ويمتلكون قدرات إبداعية كبيـرة. وهذا يؤكد بأن الإبداع ينتج من تفاعل أربعة عناصر رئيسة تشمل صفات الأفراد، 

 .)Treffinger, 1994: 64( والعمليــات، والبيئــة المحيطــة، ومــن ثــم المخرجــات التــي تنتــج العمــل الإبداعــي

العوامل المؤثـرة على الإبداع التنظيمي

تواجــه المنظمــات تحديــات جســيمة فــي مختلــف المجــالات، وتلــك التحديــات تشــكل عوامــل اســتثارة للإبــداع. فالإبــداع لا 
يمكــن أن يولــد فــي بيئــة محبطــة، بــل يتطلــب وجــود بيئــة تنظيميــة داعمــة ومحفــزة. ووجــود مدراءيقومــون بتذليــل العقبــات لزيــادة 
الاســتجابة للإبداع، باســتخدام أســاليب التفكيـــر الإبداعي لتنشــيط الأفكار وإيجاد الحلول، والســماح بإيجاد رؤية للشــخصية 

.)Lockwood & Walton, 2008: 6( المبدعــة والخلاقــة لمســاعدة الأفــراد والمــدراء لتحقيــق أهدافهــم المهنيــة والشــخصية

ويٌعــد الإبــداع والابتــكار عمليــة واضحــة المعالــم وســهلة الانقيــاد، وإلتـــزام الإدارة العليــا للمنظمــة ضروريــة للغايــة لصحــة 
فــي الإبــداع بالتحــدي، الحريــة، المــوارد، فــرق العمــل،  عمليــة الإبــداع التنظيمــي )Harris, 2009(. وتتمثــل العوامــل المؤثـــرة 
الشــخصية للأفــراد،  بالدوافــع  أيضًــا  التنظيمــي  الإبــداع  تشــجيع المشرفيـــن، ودعــم المنظمــة )Amabile, 1998: 7(. ويتأثـــر 
الدوافــع  وتـــرتبط   .)Palmon & Illies, 2004( الإبداعيــة  للعمليــة  التنظيمــي  الدعــم  وتوفيـــر  الســائد.  التنظيمــي  والمنــاخ 
والانتاجيــة بعلاقــة وثيقــة مــع الإبــداع )Flaherty, 2004(. ويعتبـــر الدافــع هــو المحــرك الــذي يحــدد مــاذا ســيفعل الشــخص، 
 .)Parker, 2008(وبدونــه تضعــف رغبــة الفــرد فــي العمــل أو تنفيــذ أيــة أفــكار إبداعيــة أو تقديــم أيــة اقتـــراحات للتحسيـــن
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ومــن العوامــل المؤثــؤة علــى الإبــداع بعــض المعوقــات المتمثلــة فــي البيئــة المحيطــة بالفــرد، ســواء كانــت معوقــات تنظيميــة 
تتعلــق بالمنظمــة وأســلوب عملهــا. أو معوقــات شــخصية وذهنيــة ونفســية متعلقــة بالفــرد نفســه )القحطانــي، 2007(. وهنــاك 
ايضًا معوقات تتمثل في الثقافة المجتمعية كالعادات والتقاليد والقيم والأعراف الاجتماعية الســائدة، وبناء علاقات حســنة 
مع الآخريـن. إضافة للمعوقات التنظيمية المتمثلة في الالتـزام الحرفي بالأنظمة واللوائح وهيمنة القادة غيـر الفعاليـن، وأخيـرًا 
بعض الأسباب النفسية والعاطفية وتتمثل في الخوف من الفشل أو نقص الثقة بالنفس)النفيعي،  200(. وتتمثل معوقات 
الإبداع التنظيمي في الوطن العربي بهيمنة النظرة القانونية والتقليدية، وهيمنة القادة والمديـريـن المفتقريـن للمعرفة والمهارة 

الإداريــة، وهيمنــة النظــرة التقليديــة للربحيــة )عســاف، 1995(.

والخلاصــة فإنــه مــن الصعــب أن تنتفــي معوقــات الإبــداع نهائيًــا مهمــا بذلنــا مــن جهــود، ولكــن هنــاك درجــة مقبولــة مــن 
المعوقــات يمكــن التكيــف معهــا وغــض الطــرف عنهــا. والقيــادات الإداريــة مطالبــة بوضــع الاستـــراتيجيات المناســبة للحــد مــن 

تلــك المعوقــات، لتوفيـــر بيئــة مناســبة وظــروف ملائمــة للمبدعيـــن.

مفهوم أهمية تطويـر المنظمات العامة

تتميـــز المنظمــات بأنهــا الشــكل المؤس�ســي والتنظيمــي الســائد فــي جميــع قطاعــات الدولــة، وفــي جميــع المجتمعــات المعاصــرة 
بــلا اســتثناء. باعتبارهــا الوســيلة الرئيســية التــي تقــوم بتلبيــة وإشــباع الاحتياجــات الأنســانية العامــة والتنمويــة للمجتمعــات، 
التــي تقــوم بتحقيــق  فــي أبســط أشــكالها هــي  كالمــدارس، والمستشــفيات، والشــركات، والــوزارات، وغيـــرها. ويقصــد بالمنظمــة 
أهــداف معينــة مشتـــركة مــن خــلال مجموعــة مــن النــاس وغيـــرها مــن المــوارد. بينمــا يعتبـــر التنظيــم هــو أداة الإدارة لتحقيــق 
تلــك الأهــداف، وتتحــدد بــه الاختصاصــات والســلطات والعلاقــات والأدوار والمراكــز مــن أجــل تحقيــق الكفــاءة والفاعليــة، 

والإنســجام الــلازم لتنفيــذ الأعمــال علــى أحســن وجــه )أفنــدي،  200: 79(.

أمــا عنــد الحديــث عــن المنظمــات العامــة، فغالبًــا مــا يشــار إليهــا بــالإدارة العامــة ويقصــد بهــا المنظمــات الحكوميــة بأشــكالها 
المختلفــة التــي تقــوم بتنفيــذ الخطــط الحكوميــة والأســهام بتحقيــق التنميــة الشــاملة المســتدامة. كمــا وتعــرف المنظمــات العامــة 
بأنهــا كل مشــروع يعجــز أو يحجــم الأفــراد والجماعــات الخاصــة عــن القيــام بــه، إمــا لضخامــة مــا يتطلبــه مــن مــوارد وامكانــات، أو 
لقلــة أو انعــدام الربــح الممكــن تحقيقــه فــي المــدى القصيـــر)شريف، 1999: 39(. وهــذا يبيـــن الأهميــة الكبـــرى للمنظمــات العامــة.

ويُف�ســي مفهــوم تطويـــر المنظمــات إلــى معــانٍ كثيـــرة. ولتوضيــح هــذا المفهــوم يمكــن تقســيمة لجزئيـــن: الأول »التطويـــر« ويوحــي 
بالتغييـــر والنمــو. والثانــي »المنظمــة« وتعنــي التقــاء مجموعــة مــن النــاس والمــوارد لتشــكيل تنظيــم. وببســاطة يتضــح لنــا أن 
مفهــوم تطويـــر المنظمــات، هــو ممارســة تغييـــر الإنســان والتنظيــم لتحقيــق تطويـــر إيجابــي. وبهــذا المعنــى يُعــد تطويـــر المنظمــة 

ظاهــرة صحيــة طبيعيــة.

 Fitz-enz & Davison,( ويُعرف تطويـــر المنظمة بأنه تدخل مخطط يهدف لتحسيـــن الكفاءة الفردية والتنظيمية وفعاليتها
 1  :2002(. ويُنظــر إليــه بأنــه عمليــة يتــم فيهــا اســتخدام الممارســات والعلــوم الســلوكية لمســاعدة المنظمــات علــى تحقيــق فعاليــة 

أكبـــر، وزيــادة فــي الإنتاجيــة وفــي نوعيــة الخدمــات، وتطويـــر المنتجــات، أو تطويـــر النظــام بأكملــه فــي جميــع وحــدات المنظمــة. 

أهداف ومبـررات تطويـر المنظمات

يعتبـــر تطويـــر المنظمــات مجــال واســع للغايــة يمكــن تطبيقــه فــي جميــع المنظمــات علــى اختــلاف أشــكالها، بهــدف إدخــال 
ــرًا  تحســينات جديــدة علــى المنظمــة بشــكل مخطــط، تشــمل الأفــراد والمجموعــات والهيــكل وأســاليب العمــل والإجــراءات وأخيـ
الهيــاكل  تنظيــم  كثيـــرة، وتتضمــن  مبـــررات  علــى  المنظمــات  تطويـــر  وتقــوم عمليــة  المنظمــة.  تقدمهــا  التــي  الخدمــة  أو  المنتــج 
الوظيفيــة، إعــداد الخطــة الاستـــراتيجية للمنظمــة، إدارة الصــراع، تطويـــر السياســات والإجــراءات والعمليــات التــي مــن شــأنها 

.)Mclean, 2006: 26(تحسيـــن عمليــات المنظمــة، وإيجــاد نظــم تغذيــة عكســية عــن الأداء الفــردي والمؤس�ســي

ــا بحــد ذاتــه، ولا رفاهــة إداريــة، وإنمــا هــي حاجــة ملحــة وضروريــة تســاعد 
ً
إن عمليــة تطويـــر المنظمــات ليســت هدف

المنظمــات علــى الاســتجابة للتغيـــرات فــي البيئــة المحيطــة. وقــد تعــددت أســباب التغييـــر والتطويـــر، يأتــي فــي مقدمتهــا القوانيـــن 
المؤس�ســي  النمــو  التكنولوجــي،  التقــدم  الكبـــرى،  والإجتماعيــة  السياســية  الأحــداث  العولمــة،  الحكوميــة،  والتشــريعات 
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والتوســع، والتقلبــات فــي دورة حيــاة المنظمــة )Dawson, 2003: 15(. أمــا داخليًــا فهنــاك عــدة عوامــل تدفــع باتجــاه التطويـــر 
أهمهــا )المنتــج، الخدمــة( التــي تقدمهــا المنظمــة، التغييـــر التنظيمــي، تغيـــر قيــم وحاجــات العامليـــن، التأثيـــر الاقتصــادي، 
وأخيـــرًا العوامــل التنظيميــة )Pierce & others, 2002: 643(. وأيضًــا إدخــال نظــم متطــورة، الدمــج مــع منظمــات أخــرى. 
إضافــة إلــى تدنــي معنويــات العامليـــن، والخــوف مــن حــدوث أزمــة داخليــة، وتدنــي الأربــاح، فــأن التغييـــر يصبــح حقيقــة ولا بــد 

منــه )حريــم، 2010(.

مراحل ومستويات عملية ومتطلبات نجاح تطويـر المنظمات

وفــق  وتسيـــر  مختلفــة  نمــاذج  علــى  تقــوم  منظمــة،  وجهــود  مســتمرة  عمليــة  بأنهــا  المنظمــات  تطويـــر  عمليــة  توصــف 
العمليــة  تلــك  تنفيــذ  ويتــم   .)McMillan, 2008( التجميــد  وإعــادة  التغييـــر،  الإذابــة،  هــي،  مختلفــة  وخطــوات  مراحــل 
التنفيــذ،  العمــل،  خطــة  وضــع  الحلــول،  وتصميــم  المشــكلة،  تشــخيص  تشــمل  مراحــل  عــدة  يتضمــن  زمنــي،  بـــرنامج  عبـــر 
والتقييــم )Miner, 2007:253(. فــي حيـــن يعتقــد أخــرون بــأن تلــك العمليــة تمــر مراحــل مختلفــة، تبــدأ بالشــروع ثــم التعاقــد 

.)Burke, 2002( التقييــم  وأخيـــرًا  التدخــل،  ثــم  التغييـــر،  تخطيــط  ذلــك  وبعــد  العكســية،  التغذيــة  يليهــا  فالتشــخيص، 

وتفــرض المتغيـــرات الكثيـــرة التــي تحيــط بالمنظمــات ضــرورة تطويـــر ذاتهــا باســتمرار لمواجهــة التغيـــرات فــي نظــم العمــل، 
التكنولوجيــا الحديثــة، متطلبــات الزبائــن، إضافــة إلــى تنــوع الأســواق واحتــدام المنافســة. وتشــمل مجــالات التطويـــر، الأهــداف 
والاستـراتيجيات، السياسات والقواعد والنظم والأنشطة التي تمارسهـا المنظمة، والهيكل التنظيمـي والعلاقـات التنظيميـة، 
والتكنولوجيــا المســتخدمة والمــوارد البشــرية وإمكانيتهــا وقدراتهــا )عصفــور، 2008:   (. وتهــدف تلــك العمليــة إلــى تحسيـــن 
ــر أدوات ووســائل انتــاج الســلع والخدمــات فــي ســبيل تحقيــق أهدافــه. وباعتبــار أن  كفــاءة التنظيــم وفعاليتــه مــن خــلال تطويـ
المنظمــة نظــام مفتــوح يتأثـــر بالبيئــة الداخليــة والخارجيــة. فــإن هنــاك عوامــل وعناصــر مختلفــة تؤثـــر فــي عمليــة تطويـــر المنظمــة 
أهمهــا الهيــكل التنظيمــي، البيئــة والثقافــة التنظيميــة، ورؤيــة قيــادة المنظمــة، وقيــم العمــل والاتجاهــات والســلوك، والانجــازات 
التنظيميــة )Huang & others, 2009(. فــإن نجــاح عمليــة تطويـــر المنظمــة يتوقــف علــى دعــم وتأييــد القــادة الإدارييـــن، وتحديــد 

الأهــداف، وتوافــر المنــاخ التنظيمــي الملائــم، وإشــراك العامليـــن، وبيــان الفوائــد الماديــة والمعنويــة التــي ســتعودعليهم.

ــر المنظمــة تواجــه صعوبــات ومعوقــات كثيـــرة، ويجــب علــى إدارة المنظمــة  ونخلــص إلــى القــول بــأن عمليــة تغييـــر وتطويـ
التخطيــط باتخــاذ الآليــات المناســبة لمواجهــة تلــك العقبــات بأفضــل الطــرق التــي تقلــل مــن المقاومــة لنجــاح عمليــة التطويـــر فــي 

ســبيل تحقيــق أهدافهــا.

ثانيًا - الدراسات السابقة

الدراسات العربية

دراســة )Awamleh, 1994(، بعنــوان »الإبــداع الإداري فــي المنظمــات العامــة الأردنيــة«، وهدفــت إلــى كشــف الاتجاهــات 
الإداريــة نحــو الإبــداع، وتحليــل المشــاكل المتعلقــة بالإبــداع الإداري فــي القطــاع العــام الأردنــي. وكان مــن أهــم نتائجهــا عــدم وجــود 

علاقة بيـــن الإبداع والمتغيـــرات الديموغرافية، وأن أكثـــر معوقات الإبداع هي المتعلقة بالمناخ التنظيمي.

دراســة )عســاف، 1995(، بعنــوان »الإبــداع الإداري فــي المنظمــات العامــة الأردنيــة«، وهدفــت إلــى تحليــل مقومــات الإبــداع 
الإداري فــي المنظمــات الصناعيــة الأردنيــة. وكان مــن أهــم نتائجهــا أن الإبــداع هــو حالــة بشــرية وطاقــة كامنــة داخــل الفــرد، وهنــاك 
اختــلاف فــي قــدرة الأفــراد والمنظمــات علــى توفيـــر عوامــل اســتثارة الإبــداع فــي المنظمــات الإداريــة، ومقاومــة معوقــات الإبــداع، كمــا أن 

تنميــة مهــارات وقــدرات العامليـــن علــى خلــق المشــكلات وحلهــا يســاعد علــى تحقيــق الإبــداع وتنميتــه.

دراســة )السميـــري، 2003(، بعنــوان »العوامــل المؤثـــرة علــى الإبــداع فــي المنظمــات العامــة«، وهدفــت إلــى التعــرف علــى 
العوامــل المؤثـــرة ســلبًا علــى الإبــداع فــي المنظمــات العامــة. وكان مــن أهــم نتائجهــا أن مقاومــة التغييـــر، وعــدم توفــر المعلومــات 
اللازمــة للأفــراد، وعــدم وضــوح أهــداف المنظمــة، والخــوف مــن الفشــل تعتبـــر مــن العوامــل المؤثـــرة علــى الإبــداع فــي المنظمــات 
المبحوثــة، كمــا وأظهــرت الدراســة أن غيــاب الدوافــع الداخليــة للإبــداع لــدى الأفــراد، وفقــدان روح العمــل الجماعــي لا تعتبـــر 

مــن العوامــل المؤثـــرة علــى الإبــداع فــي المنظمــات موضــع الدراســة.
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دراســة )عــوض، 2013(، بعنــوان »أثـــر تطبيــق عناصــر الإبــداع الإداري فــي التطويـــر التنظيمــي: دراســة ميدانيــة علــى 
العامليـــن فــي مؤسســات الاتصــالات الخلويــة فــي لبنــان«، وهدفــت إلــى معرفــة واقــع الإبــداع الإداري فــي مؤسســات الاتصــالات 
الخلويــة فــي لبنــان وأثـــره فــي التطويـــر التنظيمــي علــى مســتوى الأفــراد والجماعــة والتنظيــم فــي تلــك المؤسســات. وكان مــن أهــم 
المبحوثــة تطبــق عناصــر وجوانــب الإبــداع الإداري وبدرجــة جيــدة؛ ممــا يؤثـــر إيجابيًــا فــي التطويـــر  نتائجهــا أن المؤسســات 

التنظيمــي علــى المســتويات جميعهــا.

فــي المنظمــات  فــي رفــع مســتوى الأداء الوظيفــي  بعنــوان »مقومــات الإبــداع الإداري ودورهــا  دراســة )وهيبــة، 2014(، 
المنظمــات  فــي  الوظيفــي  الأداء  مســتوى  رفــع  فــي  ودروهــا  الإداري  الإبــداع  مقومــات  علــى  التعــرف  إلــى  وهدفــت  الرياضيــة«، 
الرياضية. وقد توصلت الدراسة إلى أن الإبداع هو جوهر عملية التطويـر والتغييـر الفعال لأهداف وعمليات أداء العامليـن 
فــي المنظمــات الرياضيــة، وهــو مطلــب أسا�ســي لمواكبــة التطــورات والتغيـــرات والنهــوض بالمؤسســات الرياضيــة. وفــي الوقــت ذاتــه 

لازال الإبــداع  لا زال محــدودًا ويواجــه مجموعــة مــن المعوقــات.

دراســة )علــي والحاكــم، 2015(، بعنــوان »العلاقــة بيـــن مقومــات ومعوقــات الإبــداع الإداري بالمؤسســات الســودانية«، 
وهدفــت إلــى التعــرف علــى مقومــات الإبــداع الإداري لــدى إدارات المؤسســات العاملــة فــي الخرطوم،والتعــرف واقــع الإبــداع 
الإداري ودراســة مــدى تأثـــره بمعوقــات الإبــداع الإداري. وكان مــن أهــم نتائجهــا توفــر مقومــات الإبــداع الإداري بدرجــة كبيـــرة، 

وأن هنــاك معوقــات مختلفــة لممارســة الإبــداع الإداري.

دراســة )المصري وعابديـــن، 2017(، بعنوان »دور الإبداع الإداري في تحقيق الميـــزة التنافســية«، وهدفت إلى التعرف 
علــى درجــة توافــر مكونــات الإبــداع الإداري فــي الشــركات الصناعيــة فــي قطــاع غــزة، وقــدرة تلــك الشــركات علــى تحقيــق الميـــزة 
التنافســية. وكان مــن أهــم نتائجهــا وجــود علاقــة طرديــة بيـــن مكونــات الإبــداع الإداري وتحقيــق الميـــزة التنافســية، وأن التغييـــر 

فــي مســتوى تحقيــق الميـــزة التنافســية يعــود إلــى للتغييـــر فــي مكونــات الإبــداع الإداري.

الدراسات الأجنبية

دراســة )Woodman & Others, 1993(، بعنــوان »نحــو نظريــة للإبــداع التنظيمــي«، وهدفــت إلــى تطويـــر الإطــار العــام 
لمفهــوم الإبــداع التنظيمــي عبـــر الدوافــع التنظيميــة للوصــول إلــى إبــداع تنظيمــي يتمثــل فــي توليــد المنتجــات والأفــكار، وإجــراءات 
العمــل والعمليــات الجديــدة. وكان مــن أهــم نتائجهــا وجــود علاقــة بيـــن المنتجــات والخدمــات المصرفيــة والأفــكار وإجــراءات 
العمليــات الجديــدة وبيـــن الإبــداع فــي المصــارف المبتكــرة. كذلــك فــإن إبداعــات الأفــراد داخــل المصــرف لهــا علاقــة بالعديــد مــن 
المتغيـــرات الفرديــة كالقــدرة علــى التفكيـــر الإبداعــي والتأثيـــرات الاجتماعيــة والمتغيـــرات المتعلقــة بجماعــات العمــل، وأخــرى 

المتعلقــة بالبيئــة الخارجيــة التــي تؤثـــر علــى عمليــات الإبــداع.

فــي  المعتمــدة  الأســس  علــى  التعــرف  إلــى  وهدفــت  كنــدا«،  فــي  الإداري  »الإبــداع  بعنــوان   ،)Newton, 1998( دراســة 
اســتخدام الإبــداع، وكان مــن أهــم نتائجهــا أن نســبة مرتفعــة مــن الشــركات تتبــع الأســاليب التقليديــة فــي اســتخدامها للإبــداع، 
وتمــارس الإبــداع علــى نطــاق ضيــق، وهنــاك نســبة بســيطة مــن الشــركات التــي شــملتها الدراســة تمــارس الإبــداع المبنــي علــى 

المشــاركة، وأيضًــا هنــاك ضئيلــة مــن الشــركات تمــارس الإبــداع المبنــي علــى أســاس التعويــض.

قيــام  بيــان كيفيــة  إلــى  فــي المنظمــات«، وهدفــت  التفكيـــر الإبداعــي  بعنــوان »تعزيـــز   ،)McFadzean, 1999( دراســة
المنظمــة بتشــجيع الإبــداع عــن طريــق تنميــة ثقافــة الإبــداع داخــل الشــركة. وكذلــك تناقــش مجموعــة مــن أســاليب الحــل 
حــل  فــي  والابتــكار  الإبــداع  أن  علــى  التأكيــد  نتائجهــا  أهــم  مــن  وكان  الفكــري.  النمــوذج  وتوســيع  ومــد  للمشــكلات،  الإبداعــي 

بالمرونــة. فــي اكتســاب ميـــزة تنافســية والتحلــي  تـــرغب  التــي  بالنســبة للشــركات  فــي غايــة الأهميــة  المشــكلات يعتبـــران 

التنظيمــي  الإبــداع  مفاهيــم  مــن  التحقــق  إلــى  وهدفــت  الشــرطة«،  إبــداع  »قيــاس  بعنــوان   ،)King, 2008( دراســة 
وقياســه لــدى رجــال الشــرطة. وقــد شــملت الدراســة 1   قســم شرطـــة فــي الولايــات المتحـــدة الأمريكيــة، وتــم دراســة الإبــداع 
الجــذري، والإبــداع الفنــي والإبــداع الإداري، والإبــداع التقنــي، والإبــداع المبـــرمج. وكان مــن أهــم نتائجهــا أن الإبــداع التنظيمــي 

لــدى الشــرطة ليســت ذات بعــد واحــد، وأنــه يقســم إلــى أجــزاء صغيـــرة يعتبـــر كل منهــا إبداعًــا.
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دراســة )Mostafa & El-Masry, 2008(، بعنــوان »معوقــات الإبــداع التنظيمــي مــن منظــور مــدراء التســويق«، وهدفــت 
بـــريطانيا ومصــر حــول العوامــل المؤثـــرة ســلبًا علــى الإبــداع  فــي كل مــن  إلــى اســتقصاء إدراك مجموعــة مــن مــدراء التســويق 
التنظيمــي فــي المنظمــات التــي يعملــون بهــا. وكان مــن أهــم نتائجهــا أن المــدراء المصريـــون يختلفــون عــن الإنجليـــز فــي اتجاهاتهــم 

نحــو معوقــات الإبــداع التنظيمــي، وأن هنــاك علاقــة قويــة بيـــن الجنــس والعمــر باتجــاه معوقــات الإبــداع التنظيمـــي.

فــي  دراســة )Sadi & Al-Dubaisi, 2008(، بعنــوان »الإبــداع التنظيمــي مــن وجهــة نظــر مــدراء التســويق التنفيذييـــن 
السعودية«، و هدفت إلى دراسة أهمية معوقات الإبداع التنظيمي من وجهة نظر مــــدراء التسويق التنفيذييـــن في المنظمات 
الســعودية، وتلــك المعوقــات هــي الثقــة بالنفــس والمخاطــرة، والحاجــة إلــى المطابقــة، واســتخدام الملخــص، واســتخدام التحليــل 
المنظــم، واســتخدام التحليــل المنهجــي، وإنجــاز المهمــة، وأخيـــرًا البيئــة الماديــة. وكان مــن أهــم نتائجهــا أن الثقــة بالنفــس وتحقيــق 
المهمــة مــن أهــم معوقــات الإبــداع، وأن هنــاك وزن نســبي لــكل مــن تلــك المعوقــات، ولا بــد مــن تحفيـــز العامليـــن لتجــاوز تلــك 

المعوقــات. 

مناقشة الدراسات السابقة

بالنظر إلى الدراسات السابقة التي تم استعراضها، اتضح للباحث التالي:

أفــادت الدراســة الحاليــة فــي تحديــد مفهــوم الإبــداع التنظيمــي وإبـــرازه بشــكل واضــح. كمــا اســتفاد الباحــث فــي تكويـــن 1- 
صــورة كليــة فــي الإعــداد لهــذه الدراســة، وأن الإبــداع التنظيمــي يحظــى بأهميــة متـــزايدة، ويلعــب دورًا غيـــر عــادي فــي 

عمليــة تطويـــر المنظمــات العامــة.

إلــى تقديــم إطــار نظــري شــامل حــول الإبــداع التنظيمــي وتطويـــر المنظمــات. والتعــرف 2-  قــادت الدراســات الباحــث 
علــى معوقــات مختلفــة للإبــداع التنظيمــي فــي المنظمــات داخــل البيئــة العربيــة تحــد مــن انتهــاج الســلوك الإبداعــي فــي 

العمليــة الإداريــة بـــرمتها.

بعــض الدراســات ركــزت علــى مــدى وجــود الإبــداع التنظيمــي فــي المؤسســات واتفقــت فــي مجملهــا علــى أهميــة وجــود  - 
منــاخ تنظيمــي ملائــم، وثقافــة داعمــة للإبــداع فــي المنظمــات.

بتطويـــر  -  أهميتــه  علــى  للتعــرف  التنظيمــي  الإبــداع  مجــال  فــي  البحــث  زيــادة  بضــرورة  الســابقة  الدراســات  أوصــت 
الإبداعــي. الفكــر  عــن  بمعــزل  التنظيمــي  التطويـــر  الدراســات  تناولــت  حيــث  العامــة.  المنظمــات 

فــي  -  المؤثـــرة  العوامــل  أهــم  هــي  العليــا  بــأن الإدارة  وبينــت  للمنظمــات،  الإبــداع  أهميــة  الســابقة  الدراســات  أظهــرت 
الإبــداع، كمــا وأظهــرت وجــود مقومــات رئيســة للإبــداع التنظيمــي، وأيضًــا هنــاك معوقــات مختلفــة تقــف حجــر عثـــرة 

أمــام الاســتفادة مــن الإبــداع فــي تطويـــر المنظمــات.

انفــردت هــذه الدراســة عــن مثيلاتهــا فــي تناولهــا للإبــداع التنظيمــي بشــكل إجمالــي ودراســة أثـــره فــي تطويـــر المنظمــات 6- 
العامــة، إضافــة إلــى تطبيــق ذلــك علــى المؤسســات العامــة المســتقلة الأردنيــة. 

منهاجية الدراسة

اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي لبيــان نمــاذج توزيــع الظاهــرة قيــد الدراســة، ويحــاول الباحــث مــن 
خلالــه تفسيـــر مــدى وجــود علاقــات ارتبــاط بيـــن المتغيـــرات المــراد اختبارهــا.

مصادر جمع البيانات

تنوعــت مصــادر جمــع البيانــات المســتخدمة فــي تغطيــة موضــوع الدراســة إلــى جانبيـــن أساسيـــن همــا الأســلوب النظــري، 
وأهدافهــا.  وأهميتهــا  البحثيــة  للمشــكلة  الدقيــق  التحديــد  بهــدف  التنظيمــي،  الإبــداع  موضــوع  أدبيــات  إلــى  بالرجــوع  وذلــك 

وأســلوب المســح الميدانــي لتحديــد مجتمــع الدراســة وعينتهــا مــن خــلال أداة الدراســة لجمــع البيانــات.
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مجتمع البحث

تســع  وبلغــت  قصديًــا،  اختيارهــا  تــم  التــي  الأردنيــة  المســتقلة  العامــة  المؤسســات  مــن  الكلــي  الدراســة  مجتمــع  يتألــف 
والثقافيــة. والتعليميــة  والخدميــة  والمرفقيــة  والماليــة  الاقتصاديــة  المختلفــة  القطاعــات  تمثــل  مؤسســات 

عينة الدراسة

تــم اختيــار عينــة عشــوائية مــن مــن جميــع القيــادات الإداريــة فــي تلــك المؤسســات مــن درجــة رئيــس قســم وحتــى مســتوى 
مديـــر عــام وبلــغ حجــم العينــة ) 28( مفــردة. كمــا هــو فــي موضــح فــي الجــدول رقــم )2(.

أداة الدراسة )الاستبانة(

تــم اســتخدام الأداة الأكثـــر شــيوعًا فــي الدراســات الميدانيــة وهــي إســتمارة الاســتقصاء )الاســتبانة(. حيــث تــم تصميــم 
أداة الدراســة مــن خــلال الإطــلاع علــى الأدبيــات المتعلقــة بموضــوع الإبــداع وتطويـــر المنظمــات. وقــد تكونــت مــن مجموعــة مــن 
المحــاور والأســئلة والفقــرات التــي تقيــس كل متغيـــر مــن المتغيـــرات وبالتالــي نســتطيع اختبــار الفرضيــات مــن خلالهــا. وقــد مــرت 

عمليــة بنــاء الاســتبانة بعــدة مراحــل هــي:

الصياغة الأولية للأداة: قام الباحث في المرحلة الأولى بإعداد هيكل الاستبانة الرئيس بوضع المتغيـرات الديموغرافية، 
ثــم الأســئلة الرئيســة لــلأداة، ووضــع العناصــر الرئيســة فيهــا، والتصــور حــول مــا يـــرغب الباحــث بــه مــن معلومــات يـــراد جمعهــا 

من المبحوثيـــن. ثم صياغة العبارات التي تجيب على الســؤال الرئي�ســي.

وللتأكــد مــن صلاحيتهــا وخدمتهــا لأهــداف الدراســة، فقــد تــم عرضهــا علــى مجموعــة مــن الأكاديميـــن وأيضــا عينــة مــن 
الدراســة،  متغيـــرات  لقيــاس  ومــدى ملائمتهــا  الأداة  مــن صحــة محتــوى  للتأكــد  الدراســة  المؤسســات محــل  فــي  المستهدفيـــن 
والتأكــد مــن ســلامة اللغــة فــي صياغــة الأســئلة، للتأكــد مــن وضــوح الفقــرات وإزالــة الغمــوض فيهــا. وبعــد ذلــك تــم تعديل الأســئلة 
والفقــرات بنــاء علــى جميــع الآراء وبمــا يتناســب وأهــداف الدراســة حتــى خرجــت بصورتهــا النهائيــة التــي تــم توزيعهــا علــى عينــة 

الدراســة، وتــم جمــع البيانــات مــن خلالهــا.

واســتنادًا علــى مــا تقــدم، فقــد تــم تصميــم الأداة بشــكلها النهائــي، وقــد تــم مراعــاة شــمولها لكافــة جوانــب الدراســة، وقــد 
تكونــت الدراســة مــن جزئيـــن:

الجــزء الأول، ويقســم إلــى قسميـــن: الأول يتضمــن مقدمــة تعريفيــة عــن الموضــوع وأهميتــه وأهدافــه والتعليمــات الخاصــة - 
بكيفيــة تعبئــة الأســتبانة، وتــم تضمينهــا عنــوان الدراســة وأســم الباحــث والمشــرف والجامعــة. والقســم الثانــي يحتــوي علــى 

البيانــات الشــخصية والوظيفيــة وقــد حــددت بخمســة أجــزاء علــى النحــو التالــي:

النــوع )الجنــس( ذكــر وانثــى، والجــزء الثانــي: )العمــر( وقــد تــم تحديدهــا بأقــل مــن 0  عامًــا ومــن 0  عامًــا إلــى أقــل مــن 1- 
0  عامًــا، ومــن 0  إلــى أقــل مــن 0  عامًــا، وأخيـــرًا مــن 0  عامًــا فأكثـــر.

والثانويــة 2-  الليســانس،  والبكالوريــوس/  والماجستيـــر،  الدكتــوراه،  درجــة  بحملــة  تحديــده  وتــم  العلمــي،  المســتوى 
العامــة. الثانويــة  دون  هــم  ومــن  العامــة، 

الوظيفة، وتم تحديده بـرئيس مجلس الإدارة، ومديـر عام، ونائب أو مساعد مديـر عام، ومديـر إدارة، ورئيس قسم. - 

الخبـــرة العملية، وتم تحديده من   ســنوات إلى أقل من 10 ســنوات، ومن 10 ســنوات على أقل من  1 ســنة، ومن  - 
 1 ســنة إلى أقل من 20 ســنة، ومن 20 ســنة فأكثـــر.

الجــزء الثانــي، ويتضمــن مجموعــة مــن الأســئلة تحتــوي كل منهــا علــى مجموعــة مــن العبــارات تجيــب علــى أهــداف الدراســة، - 
وعلــى النحــو التالي:

الحصــول علــى دورات تدريبيــة منــذ الالتحــاق بالوظيفــة وحــددت بنعــم ولا، وإذا كانــت الإجابــة بنعــم، كــم عــدد البـــرامج 
التــي حصــل عليهــا وفــي أي المجــالات التــي تــم تحديدهــا ببـــرامج خاصــة بالتطويـــر الإداري، والإبــداع، وتطويـــر الأداء، والمهــارات 
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الفكريــة، والمهــارات الإداريــة، وأخيـــرًا تــم إفســاح المجــال ببـــرامج أخــرى يتــم ذكرهــا مــن قبــل أفــراد العينــة، وهــي متخصصــة ولهــا 
علاقــة بالعمــل.

سؤال يتضمن عدد من العبارات التي تعكس مفهوم ودلالة الإبداع التنظيمي، وإلى أي مدى يتفق رأي المستجبيـن 1- 
مع هذه العبارات، وقد خصص لها )10( فقرات.

ســؤال يتضمــن عــدد مــن مقومــات الإبــداع التنظيمــي، وإلــى أي مــدى تتوافــر هــذه المقومــات فــي المؤسســة التــي يعمــل 2- 
بهــا الموظــف، وقــد خصــص لهــا )0 ( فقــرة تــم تقســيمها إلــى مقومــات إداريــة، وتتضمــن عشــر فقــرات، ومقومــات 

نفســية، وتتضمــن عشــرة فقــرات، وأخيـــرًا مقومــات تنظيميــة وتتضمــن عشــر مقومــات.

ســؤال مفتــوح لــرأي أفــراد العينــة يتضمــن اختيــار أهــم ثــلاث مقومــات لا بــد مــن توافرهــا فــي المؤسســة التــي يعمــل بهــا  - 
لتشــجيع الإبــداع.

ســؤال أفــراد العينــة عــن مجــالات الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي العمــل، وإلــى أي مــدى يســتفاد مــن الإبــداع فــي  - 
عــدد مــن المجــالات وتــم تحديدهــا )12(.

ســؤال حــول معوقــات التــي تحــول دون الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي العمــل، إلــى أي مــدى تعانــي المؤسســة  - 
التــي يعمــل بهــا مــن تلــك المعوقــات. واحتــوى هــذا القســم علــى )16(.

سؤال مفتوح ليختار أفراد العينة أهم ثلاثة معوقات مما ورد في السؤال السابق.6- 

سؤال مفتوح يختار أفراد العينة من ضمن فقرات الأستبانة ما الذي يمكن تطبيقه في المؤسسة التي يعمل بها.7- 

صدق وثبات الأداة

 مــا يـــراد قياســه، وقــد تــم اســتخدام 
ً
يقصــد بصــدق الأداة هــو التأكــد مــن أن المقيــاس الــذي تــم اســتخدامه يقيــس فعــلا

أسلوبيـــن لقيــاس صــدق الأداة:

 الصدق الظاهري: ويقصد به صدق المحكميـن. 1- 
علــى  الأســتبانة  عــرض  تــم  فقــد  ذلــك  ولتحقيــق 
مجموعــة مــن المحكميـــن. وتــم إجــراء التعديــلات 
المقتـــرحة بنــاء علــى أراء المحكميـــن لتصبــح أكثـــر 

فهمًــا لــدى شــرائح العينــة.

ويقصــد 2-  المحتــوى:  صــدق  أو  الداخلــي  الصــدق 
بــه تمثيــل العبــارات الموجــودة فــي الاســتبانة لأســئلة 
الدراســة.  ولتحقيــق ذلــك فقــد تــم اعتمــاد درجــة 
ارتبــاط )0 %( بنــاء علــى معامــل الارتبــاط ودرجــة 
واســتبعاد   )a  >  0.05( تســاوي  الفــا  كرونبــاخ 
ذلــك، حيــث  مــن  أكثـــر  لــم تحقــق  التــي  الفقــرات 

أنهــا لا تعبـــر عــن أســئلة الدراســة.

ثبــات الأداة: يقصــد بــه إمكانيــة الحصــول علــى نفــس النتائــج عنــد إعــادة الاختبــار باســتخدام نفــس أداة القيــاس علــى  - 
الأفــراد أنفســهم فــي ظــل نفــس الظــروف. وتتـــرواح قيمــة معامــل ألفــا بيـــن الصفــر والواحــد وكلمــا إقتـــربت قيمــة المعامــل 
مــن الواحــد دل ذلــك علــى نســبة ثبــات قــوي جــدًا. وقــد تــم حســاب صــدق الاتســاق الداخلــي بإيجــاد معامــلات الارتبــاط 
درجــة  تكــون  وبالتالــي   ،%70 مــن  أعلــى  النســب  وهــذه  الكلــي)0.825(.  الاتســاق  معامــل  وبلــغ  الدراســة،  أداة  لمحــاور 

المصداقيــة مرتفعــة، ويعكــس ذلــك ثبــات كبيـــر لأداة القيــاس. كمــا هــو مبيـــن فــي الجــدول رقــم )1(.

توزيع أداة الدراسة

تلــك  فــي  العليــا  القياديــة  الوظائــف  علــى  إســتبانة   )260( توزيــع  تــم  حيــث  مفــردة،    )28 ( الدراســة  عينــة  حجــم  بلــغ 
المؤسســات. والفــرق بيـــن حجــم العينــة وعــدد الأســتبانات الموزعــة يعــود لعــدم ســماح بعــض المؤسســات بتوزيــع الأســتبانات 

جدول رقم )1(
معاملات الاتساق الداخلي حسب مقياس كرونباخ الفا 

لمجالات الدراسة

معامل المجــال
الثبات%

0.823العبارات التي تعكس مفهوم ودلالة الإبداع التنظيمي.
0.954العبارات التي تعكس مقومات الإبداع التنظيمي.

0.911مجالات الاستفادة من الإبداع التنظيمي.
0.956المقومات التي تحول دون الاستفادة من الإبداع التنظيمي.

0.825معامل الاتساق الكلي
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علــى القيــادات فيهــا. ويبيـــن الجــدول رقــم )2( مجتمــع الدراســة وعــدد الاســتبانات الموزعــة والمستـــردة. هــذا وقــد تــم اســتعادة 
)227( إســتبانة بنســبة استـــرداد بلغت )87%( من الاســتبانات الموزعة، وتم اســتبعاد ) 1( إســتبانة لعدم صلاحيتها للتحليل. 
وقد إدخل التحليل )212( إستبانة بنسبـــة )81%( من الاستبانات المستـــردة، وهي نسبة متميـــزة لغايات التحليل واستخراج 

نتائــج بالامــكان تعميمهــا.

جدول رقم )2( 
يبيـن المؤسسات العامة وعدد الاستبانات الموزعة والمستـردة ونسبة الاستبانات المدخلة في التحليل

حجم جهة الارتباطنشاطهاالمؤسسة العامةم
العينة

الاستباناتعدد الاستبانات
النسبة%المهملة

المستـردةلم يوزع الموزعة
87.7%02 77 62مجلس الوزراءماليةالبنك المركزي الأردني1
68%2171 2 2مجلس الوزراءمرفقيةهيئة مكافحة الفساد2
85.7%1121 1 1مجلس الوزراءثقافيةهيئة الاعلام المرئي والمسموع 
72% 118 2 2مجلس الوزراءماليةالمجلس الأعلى للشباب 
86.3%22202191مجلس الوزراءخدميةهيئة الأوراق المالية 
84.9%      7 وزيـر العملخدميةمؤسسة الضمان الاجتماعي6
90%362 0   وزيـر الزراعةماليةمؤسسة الإقراض الزراعي7
81.8%1110190وزيـر تطويـر القطاع العامتعليميةالمعهد الوطني للتدريب8
 8%211 22 2وزيـر الصناعة والتجارةاقتصاديةمؤسسة تشجيع الاستثمار9

81% 2271 2602 28المجموع

الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات

البـــرنامج  حزمــة  اســتخدام  تــم  فقــد  النتائــج  اســتخراج  لغايــات 
الآلــي  الحاســب  باســتخدام  البيانــات  لتحليــل   )SPSS( الاحصائــي 
التاليــة: الأحصائيــة  الأســاليب  اســتخدام  تــم  وقــد  النتائــج،  لإســتخراج 

الأســاليب الأحصائيــة الوصفيــة: الوســط الحســابي، الانحرافــات - 
المعياريــة، والنســب المئويــة والجــداول التكراريــة والنســبية.

والــذي -   )kmo( اختبــــار  التحليليــة:  الأحصائيــة  الأســاليب 
يقيــس مــدى كفــاءة العينــة، واختبــار كرونبــاخ آلفــا، ومربــع كاي 
x2، ومعامــل الارتبــاط بيـــرسون، واختبــار مــان ويتنــي، واختبــــار 
 .t واختبــــار   ،Kruskal-wallis واختبــار  الأرتبــاط،  معامــلات 

العاملــي.  التحليــل  اختبــــار 

تحديــد -  فــي  الباحــث  اعتمــد  الأســتبانة:  معالجــة  إجــراءات 
ليكــرت  مقيــاس  علــى  الدراســة  مجتمــع  عينــة  أفــراد  إجابــات 
الرباعــي لبيــان درجــة الموافقــة مــن )1 -  (، بحيــث تكــون الدرجــة 
ــا. 

ً
مطلق أوافــق  لا   ) ( والدرجــة  تمامًــا،  أوافــق  علــى  دالــة   )1(

وقــد تــم اســتبعاد درجــة )محايــد( أو )لا أعــرف( بنــاء علــى رأي 
الحيــاد. صفــة  لاســتبعاد  المحكميـــن 

وصف خصائص عينة الدراسة

يوضــح الجــدول رقــم ) ( وصــف جميــع خصائــص العينــة. فقــد بينــت 
النتائــج بــأن غالبيــة أفــراد العينــة مــن الأنــاث بنســبة )51.9%(، أمــا الذكــور 

جدول رقم )3( 
خصائص المبحوثيـن

النسبة التكرارفئات المتغيـرالمتغيـر
المئوية

النوع 
الاجتماعي

48.1%102ذكر
51.9%110أنثى

العمر

8.5%18أقل من 0  عامًا
 0 –  056%26.4
 0 –  1111%52.4

12.7%27أكثـر من 0  عامًا

المستوى 
التعليمي

5.7%12دكتوراه
32.1%68ماجستيـر
59.0% 12بكالوريوس
3.3%7ثانوية عامة

الوظيفة

1.9% مديـر عام
5.3%11مساعد مديـر عام

39.2%82مديـر إدارة
53.6%112رئيس قسم

1.4% لم يجب على السؤال

الخبـرة

10 –   2%15.1
1  – 11  %15.6
20 – 1670%33.0

36.3%77أكثـر من 20
100%212المجموع
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فقــد بلغــت )48.1%(. وهــذا يعطــي مؤشــرًا بــأن المؤسســات العامــة المســتقلة الأردنيــة تفســح المجــال أمــام الإنــاث للتعييـــن وتولــي 
المناصــب القياديــة فيهــا.

أمــا العمــر الفئــة العمريــة فقــد تـــراوحت بيـــن )1  – 0 ( عامًــا مثلــت الغالبيــة بنســبة )52.4%(، يليهــا فــي التـــرتيب الفئــة 
العمرية ما بيــن )0 –0 ( عامًا بنسبة )26.4%(. مما يعني بأن مجموع هاتيـن الفئتيـن تشكـلان )78.8%( من عينة الدراسة. 
وهــذا يؤكــد بــأن مــن تولــي المناصــب القياديــة أو الإشــرافية مرتبطــة بطــول الخدمــة ومرتبطــة بتقــدم العمــر والخبـــرة فــي مجــال 
العمــل. أمــا مــن هــم دون الثلاثــون عامًــا، فقــد بلغــت نســبتهم )8.5%( ويمثلــون فــي العــادة رؤســاء الأقســام أو مــن يحملــون 

درجــات علميــة عليــا تؤهلهــم لتســلم مواقــع قياديــة.

ثــم  الماجستيـــر  حملـــة  ذلــك  يلــي   ،)%59( بنســبة  البكالوريــوس  درجــة  حملــة  مــن  العينــة  أفــراد  غالبيــة  بــأن  ويتضــح 
فــي جميــع المؤسســات  الوظائــف  بالمرتبــة الأخيـــرة. وذلــك لأن متطلبــات  العامــة فقــد جــاءت  الثانويــة  أمــا حملــة  الدكتــوراة، 
تشتـــرط حصــول الموظــف علــى الدرجــة الجامعيــة الأولــى للوظائــف العليــا. أمــا حملــة الثانويــة العامــة الذيـــن يتبــؤون مراكــز 

الفنيــة أو قدامــى الموظفيـــن.  فــي المجــالات  قياديــة 

ويوضــح الجــدول كذلــك بــأن منصــب رئيــس قســم قــد حــاز علــى نســبة )53.6%(. فــي حيـــن أن منصــب مديـــر عــام جــاء فــي 
المرتبــة الأخيـــرة نســبة )1.9%(. وبتفسيـــر ذلــك نجــد بــأن الإدارة الوســطى هــي الفئــة الغالبــة علــى افــراد العينــة، وهــذا منطقــي، 

حيــث أن ســعة الهيــكل تكــون فــي الإدارة الوســطى والدنيــا، بينمــا تضيــق فــي الإدارة العليــا.

وأخيـــرًا نجــد أن توزيــع أفــراد العينــة حســب الوظيفــة يتـــركز فــي الخبـــرة الطويلــة مــا بيـــن )16-أكثـــر مــن 20( عامًــا بنســبة 
)69%(، يليهــا أصحــاب الخبـــرة المتوســطة وحــل أصحــاب الخبـــرة القصيـــرة فــي المرتبــة الأخيـــرة. وهــذه نتيجــة منطقيــة لأن تولــي 

المناصــب فــي ثقافــة الإدارة العربيــة عــادة مــا يكــون مــن أصحــاب الخبـــرات الطويلــة.

فــي وســط منحنــى التوزيــع الطبيعــي مــن حيــث العمــر وســنوات الخبـــرة  تـــركزها  النتائــج وتحليلهــا. نجــد  تلــك  وبتفسيـــر 
والمســتوى التعليمــي والمنصــب الوظيفــي. ويمكــن تعليــل ذلــك منطقيًــا منطقيًــا بــأن تقــدم القيــادات الموظفيـــن فــي الســن يعنــي 

زيــادة خبـــرته، ممــا يعنــي زيــادة فرصتــه فــي تولــي مناصــب قياديــة حســب الثقافــة الإداريــة العربيــة. 

تحليل نتائج الدراسة الميدانية

سيتم في هذا الجزء تحليل البيانات التي تم جمعها من بتقسيمها على محاور الدراسة على النحو التالي:

- محور البـرامج التدريبية
ً
أولا

فــي أداة  التدريبيــة المدرجــة  البـــرامج  أنــواع  تلقــوا بعــض  قــد  العينــة  أفــراد  مــن  ) ( أن )%56.1(  يوضــح الجــدول رقــم 
الدراســة وهــي )التطويـــر الإداري، والإبــداع، وتطويـــر الأداء، والمهــارات الفكريــة، والمهــارات الإداريــة، وأخــرى فنيــة متخصصــة 
بمجــال العمــل(، فــي حيـــن أن )43.9%( لــم يتلقــوا أيــة بـــرامج تدريبيــة. وقــد يعــزى ذلــك إلــى ضعــف اهتمــام المؤسســات العامــة 
المســتقلة بالتدريــب، إضافــة لاســتئثار القيــادات العليــا بالتدريــب علــى حســاب القيــادات الإداريــة فــي الإدارة الوســطى والدنيــا.

وتعــزى تلــك النتائــج إلــى أن اتجــاه القيــادات العليــا فــي تلــك المؤسســات نحــو التدريــب منخفــض، كذلــك تبيـــن النتائــج 
إســتئثار القيــادات العليــا بالتدريــب دون غيـــرها، كذلــك تبيـــن النتائــج بــأن ارتفــاع فتـــرة عمــل تلــك القيــادات فــي المؤسســة، تـــزيد 

مــن نســبة حصولهــا علــى بـــرامج تدريبيــة.

فــي  تدريبيــة  بـــرامج  أي  يتلقــوا  لــم  العينــة  أفــراد  مــن   )%54.3( بــأن  النتائــج  وتبيـــن 
مجال الإبداع. في حيـــن أن مشاهدة واحدة بنسبة )0.6%( قد حصلت على )10( بـــرامج، 
وأخــرى علــى ) 1( بـــرنامج. وهــذا يعطــي مؤشــرًا بــأن الاتجــاه نحــو الاهتمــام بالتدريــب فــي 

مجــال الإبــداع فــي تلــك المؤسســات ضعيــف جــدًا.

أو  فنيــة  بـــرامج  علــى  الإداريــة  القيــادات  حصــول  إلــى ضعــف  النتائــج  تلــك  وتعــزى 
تدريبيــة متخصصــة لعــدم تناســبها وطبيعــة عملهــم، وأن مــن يحصلــون عليهــا تأتــي ضمــن 
متطلبــات عملهــم. ويمكــن اســتخلاص بعــض النتائــج مــن تحليــل هــذا الســؤال علــى النحــو 

التالــي:

جدول رقم )4(  
توزيع عينة الدراسة حسب 

تلقيهم بـرامج تدريبية

هل تلقيت 
بـرامج تدريبية؟

النسبة التكرار
المئوية

56.1%119نعم
43.9%93لا

100%212المجموع
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ضعف اتجاه المؤسسات العامة المستقلة نحو التدريب، وقد يعود ذلك للأسباب التالية: 1-

ضعف العائد من التدريب.- 

إرتفاع كلفة التدريب.- 

الإجراءات الإدارية والقيود التنظيمية.- 

زيادة اهتمام المؤسسات العامة المستقلة بالتدريب في مجال التطويـر الإداري أكثـر من الإبداع. 2-

استئثار القيادات العليا في تلك المؤسسات بالبـرامج التدريبية على حساب الفئات الأقل.  -

ضعف الاتجاه العام نحو الاهتمام بالبـرامج التدريبية في مجال الإبداع.  -

تـركيـــز عدد البـــرامج التدريبية المتعددة التي حصل عليها العاملون في تلك المؤسسات بعدد ضئيل جدًا من القيادات   -
الإدارية ويكاد ينحصر بنسبة )10%( بالمتوسط العام.

ثانيًا- محور مفهوم ودلالة الإبداع التنظيمي

يوضــح الجــدول رقــم ) ( تكــرار إجابــات أفــراد العينــة علــى فقــرات الســؤال مرتبــة حســب الأهميــة ودرجــة التقديـــر. ونجــد 
مــن الجــدول بــأن النســبة الأعلــى مــن أفــراد العينــة يعتقــد بــأن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي هــو بالدرجــة الأولــى ســلوك ينتــج 

مــن تفاعــل اســتعدادات الفــرد مــع قدراتــه وخبـــراته يتمثــل فــي إنتــاج جديــد ومفيــد ومتميـــز.

ا ويؤيد ما تم طرحه في الإطار النظري حول مفهوم الإبداع التنظيمي، 
ً

وبتفسيـر تلك النتائج، نجد بأنه قد جاء متوافق
بأنــه عمليــة توليــد الأفــكار بالدرجــة الأولــى. وأيضًــا هــو عمليــة ســلوكية إنســانية تعمــل علــى توليــد الأفــكار الإبداعيــة التــي تعمــل 

خلــق منتجــات وخدمــات جديدة ومبتكرة.

وبتفسيـــر تلــك النتائــج يـــرى أفــراد العينــة بضــرورة وجــود رســالة واضحــة للمؤسســة، والاهتمــام بتبســيط الإجــراءات 
وتطويـــر نظــم العمــل، والتخلــص مــن الإجــراءات الروتينيــة المعقــدة التــي تحــول دون انطــلاق الأفــكار الإبداعيــة، تعتبـــر مــن 
العناصــر الرئيســية لمقومــات الإبــداع التنظيمــي. وتلــك النتائــج تدلــل أيضًــا بــأن عــدم وجــود تلــك العناصــر يعتبـــر مــن معوقــات 

الإبــداع التنظيمــي، ويضعــف إبــداع العامليـــن.

وبتقييم النتائج، نجد بأنها تتقارب إلى حد كبيـر مع ما جاء في الإطار النظري بأن الرؤية والرسالة الواضحة للمؤسسة 
عــادة مــا تشــكل أحــد المقومــات الرئيســية للإبــداع التنظيمــي. وكذلــك فــإن إشــراك العامليـــن بعمليــة اتخــاذ القــرارات تــؤدي 
إلــى مضاعفــة إحساســهم بالمســئولية تجــاه مؤسســتهم فيشــكل لديهــم الدافــع لخلــق الأفــكار الإبداعيــة لحــل تلــك المشــكلات. 
إضافــة لذلــك فــإن الحوافــز مثيـــرة للدوافــع، والتوجــه نحــو التميـــز يعتبـــر مــن المقومــات الرئيســية لخلــق بيئــة إبداعيــة تســاعد 
العامليـــن علــى توليــد الأفــكار التــي تدفــع بالمؤسســة نحــو التميـــز. أضــف إلــى ذلــك بــأن إحســاس العامليـــن بالأمــان الوظيفــي 

والاســتمرارية فــي العمــل يدفــع بهــم إلــى الإبــداع والابتــكار. 

ويوضــح نتائــج اختبــــار تحليــل التبايـــن الكلــي بــأن هــذا الســؤال قــد تــم تقســميه فــي البدايــة إلــى ثلاثــة مقومــات رئيســية 
هــي المقومــات الإداريــة، والنفســية، والتنظيميــة، وبتحليــل الســؤال باســتخدام التحليــل العاملــي تبيـــن بأنــه يمكــن تقســيم 
 مــن ثلاثــة، وهــي إضافــة مقومــات متعلقــة بالمــوارد البشــرية، وأخــرى مقومــات 

ً
هــذا الســؤال إلــى خمســة عوامــل )مقومــات( بــدلا

متعلقــة بتوجهــات المؤسســة. وهــذا يعنــي بأنــه يمكــن إعــادة النظــر فــي مقومــات الإبــداع التنظيمــي وتقســيمها إلــى مجموعــات 
أخــرى وإضافــة عناصــر جديــدة. وعلــى الدراســات اللاحقــة إعــادة صياغــة تلــك المقومــات للتوصــل إلــى نســبة أعلــى مــن هــذه 

المقومــات للتعــرف بالضبــط علــى المقومــات الرئيســية للإبــداع التنظيمــي.

ا - محور مجالات الاستفادة من الإبداع التنظيمي
ً
ثالث

بالنظــر إلــى الجــدول رقــم )12( نجــد بــأن أهــم العناصــر التــي يمكــن الاســتفادة منهــا فــي مجــال الإبــداع التنظيمــي  تـــركزت 
على إبتكار وتطويـر البيئة التنظيمية بالدرجة الأولى، وتغييـر وتطويـر سلوكيات واتجاهات الأفراد في العمل بالدرجة الثانية. 
أما الأستفادة من الإبداع التنظيمي في تحسيـــن تطويـــر جودة السلع والخدمات التي تقدمها المؤسسة في المرتبة الثالثة، مما 
يســتنتج منه بأن العامليـــن يـــركزون أهمية البيئة التنظيمية المحفزة للإبداع والإبتكار، ومن ثم على تغييـــر وتطويـــر الســلوك 
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الأنســاني فــي المؤسســة قبــل تطويـــر الســلع والخدمــات. وهــذا بحــد ذاتــه نقطــة إيجابيــة بــأن توفيـــر منــاخ تنظيمــي وبيئــة داعمــة 
للإبــداع. ومــن ثــم يمكــن الاهتمــام بتوليــد الأفــكار الجديــدة والخلاقــة التــي تســاعد علــى تحسيـــن جــودة الســلع والخدمــات. 
ويعنــي ذلــك بــأن أفــراد العينــة يعتقــدون بــأن الأنظمــة البيـــروقراطية تحكمهــا قوانيـــن وأنظمــة لوائــح وإجــراءات يصعــب معهــا 

التطويـــر داخــل المؤسســة، ولا بــد مــن تغييـــر تعديــل التشــريعات.

أمــا نتائــج اختبــــار تحليــل التبايـــن الكلــي لاختبــار التحليــل العاملــي لمجــالات الأســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي العمــل. 
فقــد بينــت النتائــج بــأن مجــالات الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي العمــل هــي معامــل واحــد. ويمكــن للدراســات اللاحقــة 
إضافــة عناصــر جديــدة لمجــالات الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي للوصــول إلــى نســبة أعلــى مــن تلــك المجــالات فــي مجــال العمــل.

وللتأكــد مــن درجــة كفــاءة اســتجابة العينــة، فقــد تــم إجــراء اختبــــار )kmo(، فيمــا إذا كانــت المتغيـــرات مرتبطــة أم لا. 
وبينــت النتائــج بــأن درجــة كفــاءة اســتجابة العينـــة مرتفعــة وتعنــي درجــة ارتبــاط عاليــة الدلالــة بيـــن فقــرات الســؤال.

رابعًا - محور معوقات الإبداع التنظيمي

بالنظر إلى الجدول رقم ) 1( الذي يحتوي عددًا من الفقرات التي تقيس بمجملها معوقات الإبداع التنظيمي.

وبتفسيـــر النتائــج يمكــن ملاحظــة تقــارب إجابــات أفــراد العينــة علــى معظــم الفقــرات، وأن الفقــرة الوحيــدة التــي نالــت 
أعلــى نســبة هــي محدوديــة مشــاركة العامليـــن فــي اتخــاذ القــرارات ذات العلاقــة بالعمــل، وهــذا يعنــي بــأن العامليـــن يـــرون بــأن 
عــدم مشــاركتهم فــي اتخــاذ القــرارات التــي لهــا علاقــة بالعمــل تحبــط وتقتــل الإبــداع لديهــم. كذلــك فــأن أفــراد العينــة يـــرون 
بــأن التمســك الحرفــي بالنظــم واللوائــح القانونيــة هــي أيضًــا مــن أكثـــر المعوقــات المهمــة للإبــداع التنظيمــي. وذلــك لأن الروتيـــن 
والبيـــروقراطية والتمســك الحرفــي بالقوانيـــن والأنظمــة تحــد مــن إمكانيــة تقبــل ودعــم الأفــكار الإبداعيــة للعامليـــن، وبالتالــي 

تقلــل مــن قــدرة القيــادات الإداريــة علــى تبنــي الإبداعــات. 

أما نتائج اختبــــار تحليل التبايـــن الكلي لاختبار التحليل العاملي لمعوقات الإبداع التنظيمي، فقد أظهرت بأن معوقات 
الإبــداع التنظيمــي تمثــل معامــل واحــد وبلغــت نســبته )63.625%(. ويمكــن للدراســات اللاحقــة إضافــة عناصــر جديــدة مــن 

معوقــات الإبــداع التنظيمــي فــي مجــال العمــل للوصــول إلــى نســبة أعلــى مــن تلــك المجــالات.

أيضًــا بعــد إجــراء اختبــــار للتأكــد مــن درجــة كفــاءة إســتجابة العينــة، لمعرفــة مــدى درجــة ارتبــاط المتغيـــرات. وقــد بينــت النتائــج 
بــأن درجــة كفــاءة اســتجابة العينــة فــي هــذا الســؤال مرتفعــة جــدًا وتعنــي درجــة ارتبــاط العلاقــة عاليــة الدلالــة بيـــن فقــرات الســؤال.

خامسًا - تحليل البيانات حسب معاملات الارتباط

تــم إجــراء اختبــــار معامــلات الارتبــاط سبيـــرمان لجميــع اســئلة الأســتبانة الرئيســية للتأكــد مــن معامــلات الارتبــاط بيـــن 
أســئلة الدراســة وبيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة لأفــراد العينــة لمعرفــة اثـــر المتغيـــرات الديمغرافيــة علــى رأي أفــراد العينــة علــى 

الأســئلة الــواردة فــي أدة الدراســة. وقــد جــاءت النتائــج علــى النحــو التالــي:

فيمــا يتعلــق بأثـــر المتغيـــرات الديمغرافيــة علــى مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي حســب معامــل الأرتبــاط سبيـــرمان يبيـــن 
الجــدول رقــم )9( نتائــج اختبــــار معامــل ارتبــاط سبيـــرمان بيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة وبيـــن فقــرات ســؤال مفهــوم ودلالــة 
الإبــداع التنظيمــي، وقــد أظهــرت النتائــج بــأن الخبـــرة تـــرتبط بعلاقــة عكســية مــع الفقــرة الأولــى مــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع 
التنظيمــي، وهــي التوصــل إلــى كل مــا هــو جديــد أو مطــور مــن الأفــكار والعمليــات والخدمــات وهــي عاليــة المعنويــة، فــي حيـــن أن 

النتائــج لــم تظهــر أيــة علاقــات ارتبــاط بيـــن أي مــن المتغيـــرات الديمغرافيــة وبيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي.

وبتفسيـــر تلــك النتائــج نجــد بــأن عــدم وجــود علاقــة بيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة وبيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي 
يعكــس ضعــف أثـــر المتغيـــرات الديمغرافيــة لأفــراد العينــة علــى وعيهــم لمفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي، باســتثناء متغيـــر 

الخبـــرة الــذي يـــرتبط بعلاقــة عكســية.

يبيـــن الجــدول رقــم )10( نتائــج معامــل ارتبــاط سبيـــرمان بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة وبيـــن فقــرات ســؤال مقومــات 
الإبــداع التنظيمــي. وقــد أظهــرت النتائــج بــأن العمــر يـــرتبط مــع الفقــرة الثانيــة مــن الســؤال وضــوح الاستـــراتيجيات والسياســيات 
والأهــداف البعيــدة والقصيـــرة الأجــل للمؤسســة، وفــي الوقــت ذاتــه فــإن الوظيفــة أيضًــا تـــرتبط بعلاقــة عكســية مــع نفــس الفقــرة 
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مــن مقومــات الإبــداع التنظيمــي. أيضًــا هنــاك ارتبــاط عك�ســي بيـــن الوظيفــة وحــرص الإدارة العليــا علــى اكتشــاف العناصــر 
الخلاقــة المبدعــة داخــل المؤسســة، إضافــة لذلــك هنــاك ارتبــاط بيـــن الوظيفــة وضــع الشــخص المناســب فــي المــكان المناســب. 
كذلــك يبيـــن الجــدول بــأن الوظيفيــة تـــرتبط بعلاقــة عكســية بتوافــر أحــدث الأجهــزة والتطبيقــات التكنولوجيــة فــي العمــل. أيضًــا 
تـــرتبط الخبـــرة مع نفس الفقرة بعلاقة. كما وتـــرتبط الوظيفة مع تشجيع المنافسة بيـــن فرق وجماعات العمل داخل المنظمة 
بعلاقــة عكســية. كذلــك فــأن الوظيفــة تـــرتبط بعلاقــة عكســية أيضًــا مــع إتبــاع أســاليب ومعاييـــر موضوعيــة فــي تقييــم الأداء. 

إضافــة إلــى ذلــك فــأن الوظيفــة تـــرتبط بعلاقــة عكســية مــع تبنــي المبــادارات الفرديــة وحــث الأفــراد علــى التجديــد والابتــكار.

فــي حيـــن لــم تظهــر النتائــج أيــة علاقــات ارتبــاط أخــرى بيـــن أي مــن المتغيـــرات الديموغرافيــة وبيـــن مقومــات الإبــداع 
التنظيمــي وخاصــة العمــر والمســتوى التعليمــي والخبـــرة باســتثناء علاقتيـــن. كمــا وأن معظــم العلاقــات كانــت عكســية بيـــن 
المتغيـــرات الديمغرافيــة ومجــال مقومــات الإبــداع التنظيمــي. وهــذا يوضــح العلاقــة القويــة بيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة وبيـــن 

وعــي القيــادات الإداريــة لمقومــات الإبــداع التنظيمــي.

يبيـــن الجدول رقم )11( نتائج اختبــــار معامل الارتباط سبيـــرمان بيـــن المتغيـــرات الديمغرافية وبيـــن مجالات الاستفادة 
مــن الإبــداع التنظيمــي فــي العمــل. ولــم تظهــر النتائــج أيــة علاقــات ارتبــاط بينهمــا، وقــد يعــود ذلــك إلــى أن المتغيـــرات الديمغرافيــة 
ــر علــى كيفيــة الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي مجــالات العمــل. وتفسيـــر ذلــك بأنــه قــد يعــود ذلــك لضعــف  ليــس لهــا تأثيـ

اهتمــام المؤسســات العامــة المســتقلة بالاهتمــام بالإبــداع التنظيمــي.

يبيـــن الجــدول رقــم )12( نتائــج اختبــار معامــل ارتبــاط سبيـــرمان بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة وبيـــن معوقــات الإبــداع 
التنظيمــي، وأظهــرت النتائــج بــأن العمــر يـــرتبط بعلاقــة عكســية مــع قلــة توافــر أحــدث الأجهــزة والتطبيقــات التكنولوجيــة فــي 

العمــل، ومحدوديــة الاهتمــام بخطــط وبـــرامج تنميــة مهــارات وقــدرات العامليـــن.

أمــا فيمــا يتعلــق بالمســتوى التعليمــي، فلــم تظهــر وجــود أيــة علاقــات بينهــا وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي. أمــا الوظيفــة 
فقــد بينــت النتائــج بــأن هنــاك علاقــة ارتبــاط واحــدة فقــط بينهــا وبيـــن غمــوض السياســات والاستـــراتيجيات والأهــداف البعيدة 
والقصيـــرة الأجــل للمؤسســة. أمــا الخبـــرة فقــد بيـــن الجــدول بــأن هنــاك علاقــة ارتبــاط عكســية بينهــا وبيـــن بعــض الفقـــرات، فــي 
حيـــن لــم تظهــر النتائــج أيــة علاقــات ارتبــاط أخــرى بيـــن أي مــن المتغيـــرات الديموغرافيــة وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي. 
وهــذا يؤكــد بــأن الآرتبــاط بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي ضعيفــة ومســتوى تأثيـــرها بســيط. 
وهــذا يؤكــد بــأن المتغيـــرات الديموغرافيــة لا تعكــس وعــي القيــادات الإداريــة لمعوقــات الإبــداع التنظيمــي فــي المؤسســات العامــة 

المســتقلة وأن أثـــر تلــك المتغيـــرات ضعيــف.

سادسًا - تحليل أسئلة الدراسة حسب اختبــار كروسكال - والز

تــم إجــراء اختبــــار كروســكال – والــز للتأكــد مــن إجابــات أفــراد العينــة ولمعرفــة الارتباطــات بيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة 
وبيـــن مجــالات الدراســة. وأظهــرت النتائــج الاختبــار بيـــن متغيـــر النــوع وبيـــن المجــالات الأربعــة بــأن العمــر يـــرتبط بعلاقــة مــع 
مقومــات الإبــداع التنظيمــي، فــي حيـــن لــم تظهــر النتائــج أيــة علاقــات ارتبــاط أخــرى بيـــن النــوع وبيـــن أي مــن مجــالات الدراســة. 
أمــا العلاقــة بيـــن متغيـــر العمــر وبيـــن المجــالات الأربعــة، فقــد أظهــرت النتائــج ارتبــاط العمــر بعلاقــة مــع معوقــات الإبــداع 
التنظيمــي، فــي حيـــن لــم تظهــر النتائــج أيــة علاقــات ارتبــاط أخــرى بيـــن العمــر وبيـــن أي مــن مجــالات الدراســة. وفيمــا يتعلــق 
بالعلاقــة بيـــن متغيـــر المســتوى التعليمــي وبيـــن المجــالات الأربعــة، فقــد أظهــرت النتائــج بــأن المســتوى التعليمــي ليــس لــه أيــة 

علاقــات ارتبــاط مــع مجــالات الدراســة الأربــع.

ويبيـن نتائج اختبار كروسكال – والز بيـن متغيـر الوظيفة وبيـن المجالات الأربعة، فقد أظهرت النتائج بأن الوظيفة تـرتبط 
بعلاقــة مــع مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي، ومــع مقومــات الإبــداع التنظيمــي، فــي حيـــن لــم تظهــر أيــة علاقــات ارتبــاط بيـــن الوظيفة 

وبيـن المتغيـرات الديمغرافية. وأخيـرًا فقد أظهرت النتائج بأن الخبـرة لا تـرتبط بأية علاقة مع مجالات الدراسة الأربعة.

سابعًا - محور آراء أفراد العينة حول مقومات ومعوقات ومجالات الاستفادة من الإبداع التنظيمي

للإبــداع  معوقــات  وثــلاث  مقومــات  ثــلاث  أهــم  اختيــار  فــي  رأيهــم  لإبــداء  الدراســة  عينــة  لأفــراد  فرصــة  الباحــث  اتــاح  لقــد 
 فــي الســؤال الأخيـــر، لإبــداء رأيهــم مــن وجهــة نظرهــم فيمــا يمكــن 

ً
التنظيمــي مــن خــلال مــا ورد فــي أداة الدراســة، كمــا وتـــرك لهــم مجــالا

تطبيقــه فــي المؤسســة التــي يعملــون بهــا؟. وبعــد تفريــغ إجابــات أفــراد العينــة علــى الأســئلة الثلاثــة كانــت النتائــج علــى النحــو التالــي:
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افرها في المؤسسة التي تعمل بها لتشجيع الإبداع؟ 1- إختـر مما سبق أهم ثلاث مقومات في رأيك يجب تو

يبيـــن الجــدول رقــم ) 1( أهــم مقومــات تشــجيع الإبــداع مــن وجهــة نظــر أفــراد مجتمــع الدراســة مرتبــة تنازليًــا حســب 
فــي المــكان  بــأن وضــع الشــخص المناســب  أهميتهــا بنــاء علــى حصــول العبــارة علــى أكبـــر عــدد مــن التكــرارات. وبينــت النتائــج 
المناســب هــي أهــم مقومــات الإبــداع التنظيمــي. تليهــا تحفيـــز وتشــجيع الأفــراد علــى تنميــة مهاراتهــم وقدراتهــم. وتحــل تحقيــق 
العدالة التنظيمية بيـــن العامليـــن في المرتبة الثالثة. بينما يـــرى أفراد العينة بأن تبنى المؤسســة توجهات واضحة نحو العولمة 
واعتمــاد المؤسســة توجهــات محــددة نحــو الخصخصــة لا تمثــل أحــد مقومــات الإبــداع التنظيمــي، ويعكــس ذلــك خــوف مــن 

العولمــة والخصخصــة مــن أن تعصــف بهــم خــارج العمــل.

ونخلــص إلــى القــول بــأن إجابــات أفــراد العينــة قــد حــددت مقومــات الإبــداع التنظيمــي بنــاء علــى مــا يـــرونه ويعتقدونــه، 
وقــد جــاءت النتائــج متقاربــة فــي تفضيلاتهــم وتحديدهــم لمقومــات الإبــداع التنظيمــي مــع النتائــج الســابقة.

اختـر مما سبق أهم ثلاثة معوقات تحول دون الإبداع التنظيمي؟ 2-

يبيـــن الجــدول رقــم ) 1( أهــم معوقــات الإبــداع التنظيمــي مرتبــة تنازليًــا حســب أهميتهــا بنــاء علــى حصــول العبــارة علــى 
أكبـــر عــدد مــن التكــرارات. وبينــت النتائــج بــأن ضعــف وضــع الشــخص المناســب فــي المــكان المناســب قــد حلــت فــي المرتبــة الأولــى 
وهــي أهــم معوقــات الإبــداع التنظيمــي. كذلــك فــأن ضعــف نظــم التحفيـــز حلــت فــي المرتبــة الثانيــة باعتبارهــا مــن المقومــات 
ــا محدوديــة مشــاركة العامليـــن فــي 

ً
ــا للإبــداع التنظيمــي. وجــاء ثالث

ً
المهمــة للإبــداع التنظيمــي وضعــف الاهتمــام بهــا يعتبـــر معوق

اتخــاذ القــرارات ذات العلاقـــة بالعمـــل، وهــذا يطابــق مــا جــاء فــي تحديــد مقومــات الإبــداع التنظيمــي. أمــا المرتبــة الرابعــة فقــد 
حلــت  فقــرة تداخــل المهــام والاختصاصــات الوظيفيــة باعتبارهــا مــن المعوقــات المهمــة للإبــداع التنظيمــي فــي المؤسســات العامــة. 

وحلــت محدوديــة اهتمــام الإدارة العليــا باكتشــاف العناصــر الخلاقــة 
المعوقــات  مــن  باعتبارهــا  الخامســة  بالمرتبــة  المؤسســة  داخــل  المبدعــة 
المهمــة للإبــداع التنظيمــي. والفقــرات الأخــرى التــي حصلــت علــى نســب 

متدنيــة باعتبارهــا معوقــات للإبــداع التنظيمــي.

ونخلــص إلــى القــول بــأن إجابــات أفــراد العينــة فــي تحديــد معوقــات 
الإبــداع التنظيمــي، قــد توافقــت مــع تحديــد جــاءت متوافقــة مــع الإطــار 
النظــري للدراســة حــول تحديــد مقومــات الإبــداع التنظيمــي، وتقاربــت 

مــع الأســئلة الســابقة فــي أداة الدراســة، وهــذا يؤكــد صــدق الإجابــات. 

مــن وجهــة نظــرك.. مــا الــذي يمكــن تطبيقــه فــي مؤسســتك ممــا   -
ســبق؟

يمكــن  فيمــا  العينــة  مقتـــرحات  أهــم   )1 ( رقــم  الجــدول  يبيـــن 
تطبيقــه فــي المؤسســة لتفعيــل الإبــداع التنظيمــي، وقــد تـــراوحت إجابــات 
الإبــداع  ومعوقــات  مقومــات  تحديــد  فــي  ورد  مــا  حــول  المجتمــع  أفــراد 
التنظيمــي مــن وجهــة نظرهــم مرتبــة تنازليًــا حســب درجــة أهميتهــا مــن 
الأكثـــر أهميــة إلــى الأقــل أهميــة.  ويظهــر مــن الجــدول الســابق بــأن وضــع 
الشــخص المناســب في المكان المناســب جاءت أكثـــر أهمية، تلاها تفعيل 
نظــم الحوافــز، وإشــراك العامليـــن فــي اتخــاذ القــرارات، أهــم مقتـــرحاتهم 

لتطبيقــه فــي المؤسســات العامليـــن. 

بــأن  يـــرون  بــأن نســبة مرتفعــة مــن أفــراد العينــة  ويمكــن القــول 
هنــاك مشــكلة واضحــة لديهــم تتمثــل فــي أنهــم يـــرون  مــن هــم فــي ســدة 
وأنهــم  لهــم  المناســب  المــكان  فــي  ليســوا  المؤسســات  تلــك  فــي  المســئولية 
مشــكلة  مــن  يعانــون  بأنهــم  نجــد  كذلــك  أفضــل.  مــكان  يســتحقون 

جدول رقم )15( 
أهم مقتـرحات مجتمع الدراسة فيما يمكن تطبيقه 

لتفعيل الإبداع التنظيمي في المؤسسات العامة 
المستقلة الأردنية

العبارةم
وضع الشخص المناسب في المكان المناسب.1
زيادة نظم التحفيـز2
تحفيـز وتشجيع الفراد على تنمية مهاراتهم وقدراتهم 

حــرص الإدارة العليــا علــى اكتشــاف العناصــر الخلاقــة  
المبدعــة داخــل المؤسســة.

تشــجع   البشــرية  المــوارد  لإدارة  وسياســات  نظــم  تبنــي 
الإبداعــي. التفكيـــر  علــى  العامليـــن 

تبني المبادرات الجديدة والخلاقة6
تطبيق سياسة التميـز في أداء المؤسسة.7
إتباع أساليب ومعاييـر موضوعية في تقييم الأداء8

القــرارات 9 اتخــاذ  فــي  العامليـــن  الحــرص علــى مشــاركة 
الإدارية وفي بحث ودراسة مشكلات العمل ومعالجتها

10
الاهتمــام بتبســيط الإجــراءات وتطويـــر نظــم العمــل، 
التــي  المعقــدة  الروتينيــة  الإجــراءات  مــن  والتخلــص 

والإبــداع. الأفــكار  انطــلاق  دون  تحــول 
تعقد إجراءات ونظم العمل.11

القانونيــة 12 واللوائــح  بالنظــم  الحرفــي  التمســك  عــدم 
المؤسســة عمــل  تحكــم  التــي 

توافر رسالة واضحة للمؤسسة. 1

والأهــداف  1 والسياســات  الاستـــراتيجيات  وضــوح 
للمؤسســة. الأجــل  والقصيـــرة  البعيــدة 
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الحوافــز أيضًــا، كمــا يعتقــد أفــراد العينــة بأنــه مــن الممكــن تســهيل الإجــراءات والتخفيــف مــن تعقيدهــا قــد يســاعد فــي توفيـــر 
المســتقلة. العامــة  المؤسســات  فــي  التنظيمــي  للإبــداع  مناســبة  بيئــة 

اختبار فرضيات الدراسة

قــام الباحــث فــي هــذا الجــزء باختبــار فرضيــات الدراســة والتعــرف علــى مــدى قبولهــا أو رفضهــا، ومــا علاقــة ذلــك بنتائــج 
الدراســة، باســتخدام اختبــار معامــلات الارتبــاط بيـــن المتغيـــرات للتأكــد مــن صحــة الفرضيــات. وعلــى ضــوء النتائــج المتحققــة 

يمكــن قبــول أو رفــض الفرضيــات بنــاء علــى نتائــج معامــلات الارتبــاط.

اختبــار الفرضيــة الأولــى: وجــود علاقــة ذو دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة لأفــراد العينــة وبيـــن مجــالات  1-
الدراســة القائمــة علــى الإبــداع التنظيمــي فــي المؤسســات العامــة المســتقلة.

اختبــار الفرضيــة الفرعيــة الأولــى: وجــود علاقــة ذو دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة لأفــراد العينــة وبيـــن - 
مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي. بينــت نتائــج اختبــار معامــل ارتبــاط سبيـــرمان عــدم وجــود أيــة علاقــة ذو دلالــة معنويــة 
بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة وبيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي. وعليــه يتــم رفــض الجــزء الأول مــن الفــرض الأول.

اختبــار الفرضيــة الفرعيــة الثانيــة: وجــود علاقــة ذو دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة لأفــراد العينــة - 
وبيـــن مقومــات الإبــداع التنظيمــي. أوضحــت نتائــج اختبــار معامــل ارتبــاط سبيـــرمان بــأن الوظيفـــة تـــرتبط بعلاقــة 
عكســية بمقومــات الإبــداع التنظيمــي، فــي حيـــن أن النتائــج الأخــرى لــم تظهــر أيــة علاقــات ارتبــاط أخــرى ذو معنويــة. 
وعليــه يتــم رفــض الجــزء الثانــي مــن الفرضيــة الفرعيــة الثانيــة لعــدم وجــود علاقــة بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة 

وبيـــن مقومــات الإبــداع التنظيمــي باســتثناء متغيـــر الوظيفــة الــذي يتــم قبولــه.

اختبــار الفرضيــة الفرعيــة الثالثــة: وجــود علاقــة ذو دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة لأفــراد العينــة - 
وبيـــن مجــالات الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي العمــل. بينــت نتائــج اختبــار معامــل ارتبــاط سبيـــرمان بأنــه ليســت 
هنــاك أيــة علاقــة ذو دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة وبيـــن مجــالات الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي. 

وعليــه يتــم رفــض الجــزء الثالــث مــن الفــرض الأول.

اختبــار الفرضيــة الفرعيــة الرابعــة: وجــود علاقــة ذو دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة لأفــراد عينــة - 
الدراســة وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي. وقــد أظهــرت النتائــج بأنــه ليســت هنــاك أيــة علاقــة ذو دلالــة معنويــة 
بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي. وعليــه يتــم رفــض الجــزء الرابــع مــن الفــرض الأول.

وبنــاء علــى النتائــج التــي لــم تظهــر وجــود علاقــات ارتبــاط بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة وبيـــن مجــالات الدراســة القائمــة 
علــى الإبــداع التنظيمــي. فإنــه يتــم رفــض الفرضيــة الأولــى كاملــة.

اختبــار الفرضيــة الثانيــة: وجــود علاقــة ذو دلالــة معنويــة بيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي وبيـــن مقومــات الإبداع  2-
التنظيمي.

أظهــرت النتائــج أنّ كافــة معامــلات الارتبــاط بيـــن مقومــات الإبــداع التنظيمــي الإداريــة والنفســية والتنظيميــة مجتمعــة 
اتجاهيـــن وهــي عاليــة  الدلالــة )0.01( ذو  هــي ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى  التنظيمــي  الإبــداع  وبيـــن مفهــوم ودلالــة 
المعنويــة، كذلــك فــإن كافــة معامــلات الارتبــاط بيـــن المقومــات ذاتهــا هــي ذات دلالــة إحصائيــة وذات معنويــة عاليــة. ممــا يعنــي 
بــأن هنــاك ارتبــاط عالــي مــن وجهــة نظــر أفــراد عينــة الدراســة بيـــن وعــي القيــادات الإداريــة لمفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي 
فــي  وبيـــن وعيهــم بمقومــات الإبــداع التنظيمــي، ويعكــس قدرتهــم علــى تحديــد مقومــات الإبــداع التنظيمــي الواجــب توافرهــا 

المؤسســات التــي يعملــون بهــا. وبنــاءً علــى ذلــك تقبــل الفرضيــة الثانيــة.

مجــالات   - وبيـــن  التنظيمــي  الإبــداع  ودلالــة  مفهــوم  بيـــن  معنويــة  دلالــة  ذو  علاقــة  وجــود  الثالثــة:  الفرضيــة  اختبــار 
العمــل. مجــال  فــي  التنظيمــي  الإبــداع  مــن  الاســتفادة 

مجــالات  وبيـــن  التنظيمــي  الإبــداع  ودلالــة  مفهــوم  بيـــن  سبيـــرمان  ارتبــاط  معامــل  نتائــج   )6( رقــم  الجــدول  مــن  يظهــر 
الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي العمــل. بــأنّ هنــاك علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة معنويــة بينهمــا. وعليــه يتــم قبــول الفرضيــة.
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التنظيمــي ممــا  القيــادات الإداريــة درايــة بمفهــوم ودلالــة الإبــداع  مــن  العينــة  أفــراد  لــدى  بــأن  النتيجــة  تلــك  وتعكــس 
العمــل. فــي مجــال  التنظيمــي  الإبــداع  مــن  مــن تحديــد مجــالات الاســتفادة  يمكنهــم 

اختبار الفرضية الرابعة: وجود علاقة معنوية إيجابية بيـن مفهوم ودلالة الإبداع التنظيمي وبيـن معوقات الإبداع التنظيمي.  -

وتظهــر نتائــج اختبــار ارتبــاط معامــل سبيـــرمان عــدم وجــود علاقــة ارتبــاط ذو دلالــة معنويــة بيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع 
التنظيمــي وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي. وعليــه يتــم رفــض الفرضيــة.

وتعكــس تلــك النتيجــة ضعــف العلاقــة بيـــن وعــي القيــادات الإداريــة لمفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي وبيـــن معوقــات 
الإبــداع التنظيمــي، ويعــود ذلــك إلــى تبايـــن أراء أفــراد العينــة لمفهــوم ودلالــة ومعوقــات الإبــداع التنظيمــي.

اختبــار الفرضيــة الخامســة: عــدم وجــود علاقــة ذو دلالــة معنويــة بيـــن مجــالات الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي   -
مجــال العمــل وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي.

تبيـــن النتائــج عــدم وجــود علاقــة ارتبــاط ذو دلالــة معنويــة بيـــن مجــالات الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي وبيـــن معوقــات 
الإبــداع التنظيمــي حســب نتائــج اختبــار معامــل ارتبــاط سبيـــرمان. وعليــه يتــم قبــول الفرضيــة.

فــي حــال وجــود مجــالات للاســتفادة مــن الإبــداع  وجــاءت هــذه النتيجــة متوافقــة مــع النتائــج الســابقة، وتفسيـــر ذلــك بأنــه 
أمامهــم. تقــف  التــي  القيــادات ســتعمل علــى تذليــل معوقــات الإبــداع  فــإن  التنظيمــي 

اختبار مان ويتني لاختبار هل هناك علاقة ذو دلالة معنوية بيـن النوع ومجالات الدراسة المختلفة:

يبيـــن الجــدول رقــم )16( نتائــج أختبــار مــان ويتنــي 
بيـــن النوع وبيـــن مجالات الدراسة المختلفة. وقد أظهرت 
النتائــج بأنــه ليــس هنــاك أيــة علاقــة ارتبــاط بيـــن النــوع 
)الجنس( وبيـــن مجالات الدراســة وليس للنوع تأثيـــر على 
الإبــداع  مقومــات  مجــال  باســتثناء  الدراســة،  مجــالات 
علــى  تأثيـــر  للنــوع  بــأن  النتائــج  أظهــرت  التــي  التنظيمــي 
تحديــد مقومــات الإبــداع التنظيمــي حيــث أظهــر أختبــار 
مــان ويتنــي بأنــه ذات دلالــة إحصائيــة وعاليــة المعنويــة.

طرديــة  6- علاقــة  وجــود  السادســة:  الفرضيــة 
موجبة بيـن وعي القيادات الإدارية في المؤسسات 
محــل الدراســة وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي.

عكســت جميــع الإجابــات علــى مختلــف الأســئلة 
بيـــن  هنــاك علاقــة طرديــة موجبــة  بــأن  والفرضيــات 

وعــي القيــادات الإداريــة وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي، إذن قبــول الفرضيــة. ويؤكــد ذلــك قــدرة القيــادات علــى تحديــد 
التخفيــف  القــدرة علــى  لديهــم  يكــون  أن  المفتـــرض  مــن  وبالتالــي  الدراســة  المؤسســات محــل  فــي  التنظيمــي  الإبــداع  معوقــات 

والتقليــل منهــا لتعظيــم مســتوى الاســتفادة مــن القــدرات الإبداعيــة للعامليـــن فــي تلــك المؤسســات فــي عمليــة التطويـــر. 

خلاصة

أظهــرت نتائــج الدراســة الميدانيــة التــي هدفــت إلــى بيــان مــدى توافــر الإبــداع التنظيمــي فــي المؤسســات العامــة المســتقلة 
الأردنيــة، مــن خــلال تطبيقهــا علــى تســع مؤسســات، مثلــت مختلــف القطاعــات الاقتصاديــة والماليــة والمرفقيــة والخدميــة 
والتعليميــة والثقافيــة، وشــملت 212 مفــردة مــن القيــادات الإداريــة فــي تلــك المؤسســات. بــأن معظــم أفــراد العينــة كانــت مــن 

الإنــاث، وأن معظــم نتائــج وصــف العينــة تقــع ضمــن منحنــى التوزيــع الطبيعــي.

جدول رقم )16(
اختبار مان ويتني بيـن النوع وبيـن مجالات الدراسة 

الوسيط التكرارالنوعالمجال
قيمة Z Pمان وتنيالرتبي

المحسوبة

مفهوم ودلالة 
الإبداع التنظيمي

102109.65ذكر
5289.0-0.7240.469

110103.58أنثى

مقومات الإبداع 
التنظيمي

10295.69ذكر
4507.0-2.4730.013

110116.53أنثى
مجالات 

استخدام الإبداع 
التنظيمي

102102.61ذكر
5213.500-0.8940.371

110110.10أنثى

معوقات الإبداع 
التنظيمي

102112.00ذكر
5048.500-1.2590.208

110101.40أنثى
P قيمة ≤ α = 0.05
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وأظهــرت النتائــج ضعــف علاقــات الارتبــاط بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة وبيـــن محــاور الدراســة. كمــا وبينــت النتائــج بــأن 
هنــاك مقومــات رئيســية للإبــداع التنظيمــي تتوفــر فيهــا، وكذلــك بينــت وجــود مجموعــة مــن المعوقــات التــي تحــد مــن تبنــي الإبداع 
التنظيمي في تلك المؤسســات. وأيضًا فإن هناك مجالات رحبة للاســتفادة من الإبداع التنظيمي في تطويـــر المؤسســات العامة 
الأردنيــة. وتعــزى تلــك الننتائــج إلــى حجــم الحريــة الناجــم عــن الاســتقلال المالــي والإداري الممنــوح لتلــك المؤسســات، الــذي يوفــر 

لهــا مســاحة واســعة مــن الحريــة بعمليــة اتخــاذ القــرار.

ويعــود ذلــك إلــى درجــة الحريــة فــي اختيــار واســتقطاب أفضــل الكفــاءات البشــرية وكذلــك مــدى قدرتهــا علــى تبنــي الأفــكار 
بالتطويـــر  المســاهمة  إلــى  بالإضافــة  جديــدة،  وخدمــات  منتجــات  تطويـــر  وفــي  العمــل،  نظــم  تطويـــر  فــي  للعامليـــن  الإبداعيــة 
ــر بمقومــات ومعوقــات الإبــداع التنظيمــي،  الداخلــي لتلــك المؤسســات. وبينــت النتائــج بــأن القيــادات الإداريــة لديهــم وعــي كبيـ
وكذلــك كيفيــة الأســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي عمليــة التطويـــر. وفــي الوقــت ذاتــه بينــت النتائــج توافــق مــا جــاء فــي الإطــار 
النظــري للدراســة حــول إمكانيةالاســتفادة التطويـــر مــن أفــكار العامليـــن لتطويـــر المؤسســات، وأيضًــا أكــدت بــأن مــا ينســحب 

علــى المنظمــات الخاصــة فإنــه ينطبــق علــى المؤسســات العامــة، لتشــابه ظــروف عملهــا مــع القطــاع الخــاص.

الاستنتاجات والتوصيات

مناقشة النتائج: بعد الانتهاء من جمع البيانات وتحليلها ومناقشتها، توصل الدراسة إلى النتائج التالية:

أظهــرت الدراســة بــأن هنــاك تداخــل واضــح بيـــن مفهومــي الإبــداع والابتــكار، وعــدم وضــوح فــي مفهــوم الإبــداع التنظيمــي. 
بينــت الدراســة بــأن مفهــوم الإبــداع يـــرتكز علــى توليــد الأفــكار، بينمــا الابتــكار يـــركز علــى تنفيذهــا.

بهــا  الاهتمــام  المديـــر  علــى  الواجــب  الرئيســة  الإداريــة  العمليــات  أحــد  هــو  التنظيمــي  الإبــداع  بــأن  الدراســة  أوضحــت 
وممارستها. وتمر تلك العملية بمجموعة من المراحل يختلف عددها وتسلسلها من شخص لأخر، ويمكن للشخص الانتقال 
مــن مرحلــة إلــى أخــرى ومــن اتجــاه إلــى أخــر دون التقيــد بتسلســل المراحــل، وكذلــك يعتبـــر أحــد الاستـــراتيجيات الرئيســة التــي 
تقــوم بــدورًا متميـــزًا فــي عمليــة تطويـــر المؤسســات. وخلصــت الدراســة إلــى أن الإبــداع التنظيمــي يواجــه مجموعــة مــن المعوقــات 
فــي البيئــة العامــة للمؤسســة. وتوصلــت الدراســة إلــى أن الإبــداع التنظيمــي يمكــن أن يســاهم فــي عمليــة تطويـــر المؤسســات 
العامــة المســتقلة فــي المملكــة الأردنيــة الهاشــمية إذا تــم اســتثمار إمكانــات وقــدرات العامليـــن فيهــا وتوجيههــا بالاتجــاه الصحيــح 

وتقليــل نســبة معوقــات الإبــداع التنظيمــي فـــي العمـــل.

على المستوى الميداني

توصلــت النتائــج إلــى أن القيــادات الإداريــة تنظــر للإبــداع التنظيمــي باعتبــاره ســلوك ينتــج مــن تفاعــل اســتعدادات 1- 
الفــرد مــع قدراتــه وخبـــراته ويتمثــل فــي إنتــاج جديــد ومفيــد ومتميـــز. كمــا وعكســت وعــي أفــراد العينــة إلــى مفهــوم 

الإبــداع باعتبــاره التوصــل إلــى كل جديــد أو مطــور مــن الأفــكار والعمليــات والخدمــات.

العبــارة الأولــى 2-  بيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي وبيـــن  ارتبــاط عكســية  إلــى وجــود علاقــة  توصلــت الدراســة 
التوصــل إلــى كل مــا هــو جديــد أو مطــور مــن الأفــكار والعمليــات والخدمــات تعــزى لمتغيـــر الخبـــرة. ولــم توجــد علاقــات 

ارتبــاط أخــرى بيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي وبيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة.

أظهــرت النتائــج عــدم وجــود علاقــة ارتبــاط بيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة وبيـــن مقومــات الإبــداع التنظيمــي باســتثناء  - 
بعــض الفقــرات التــي بينــت وجــود علاقــة ســلبية بينهــا وبيـــن المتغيـــرات الديمغرافيــة. كمــا وبينــت النتائــج وجــود علاقــة 
ارتبــاط بيـــن العمــر وبيـــن وضــوح الاستـــراتيجيات والسياســات والأهــداف البعيــدة والقصيـــرة الأجــل للمؤسســة، 
كذلــك هنــاك علاقــة ارتبــاط عك�ســي بينهــا وبيـــن الوظيفــة. وأيضًــا بينــت النتائــج وجــود علاقــة ارتبــاط عك�ســي بيـــن 
الوظيفــة وبيـــن العديــد مــن الفقــرات، وبينــت النتائــج أيضًــا وجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة بيـــن الخبـــرة وتوافــر أحــدث 

الأجهــزة والتطبيقــات التكنولوجيــة فــي العمــل.

بينت النتائج وجود علاقة ارتباط عكسية بيـن متغيـر العمر وبيـن الفقرات قلة توافر أحدث الأجهزة والتطبيقات  - 
التكنولوجيــة فــي العمــل، ومحدوديــة الاهتمــام بخطــط وبـــرامج تنميــة مهــارات وقــدرات العامليـــن مــن محــور معوقــات 
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الإبــداع التنظيمــي. وأيضًــا أظهــرت النتائــج بــأن هنــاك علاقــة ارتبــاط معنويــة بيـــن الفقــرة الثانيــة غمــوض السياســات 
والاستـراتيجيات والأهداف البعيدة والقصيـرة الأجل للمؤسسة وبيـن الوظيفة.

أوضحــت النتائــج بــأن أهــم مقومــات الإبــداع التنظيمــي هــي توافــر رســالة واضحــة للمؤسســة. وتحسيـــن علاقــات  - 
العمــل، والاهتمــام بتبســيط الإجــراءات وتطويـــر نظــم العمــل، والتخلــص مــن الإجــراءات الروتينيــة المعقــدة التــي 
تحــول دون انطــلاق الأفــكار والإبــداع، والحــرص علــى مشــاركة العامليـــن فــي اتخــاذ القــرارات الإداريــة، وفــي بحــث 
ودراســة مشــكلات العمــل ومعالجتهــا، وتمكيـــن المرؤوسيـــن مزيــدًا مــن الاســتقلالية واتخــاذ القــرارات ذات العلاقــة 
بالعمــل، وتوافــر قيــم وأنمــاط ســلوكية تؤكــد علــى أهميــة الإبــداع فــي المؤسســة، وتطبيــق سياســة التميـــز فــي أداء 
وتبنــي  المناســب،  المــكان  فــي  المناســب  الشــخص  ووضــع  العامليـــن،  بيـــن  التنظيميــة  العدالــة  وتحقيــق  المؤسســة. 
المبــادرات الفرديــة، وحــث الأفــراد علــى التجديــد والابتــكار، واتبــاع أســاليب ومعاييـــر موضوعيــة فـــي تقييــم الأداء. 

وأخيـــرًا حــرص الإدارة العليــا علــى اكتشــاف العناصــر الخلاقــة المبدعــة داخــل المؤسســة.

أظهرت النتائج بأن أهم معوقات الإبداع التنظيمي التي تواجه المؤسسات العامة المستقلة الأردنية، هي محدودية 6- 
مشــاركة العامليـــن فــي اتخــاذ القــرارات ذات العلاقــة بالعمــل، والتمســك الحرفــي بالنظــم واللوائــح القانونيــة التــي 
الاهتمــام  المناســب. ومحدوديــة  المــكان  فــي  المناســب  الشــخص  بوضــع  الاهتمــام  المؤسســة، وضعــف  تحكــم عمــل 
بخطــط وبـــرامج تنميــة مهــارات وقــدرات العامليـــن، وتبنــي نظــم وسياســات إدارة العامليـــن غيـــر مشــجعة للأفــراد 
الوظيفيــة،  المهــام والاختصاصــات  للعامليـــن، وتداخــل  التفكيـــر الإبداعــي، وتبايـــن وضــوح رســالة المؤسســة  علــى 
ومحدودية اهتمام الإدارة باكتشاف العناصر الخلافة المبدعة داخل المؤسسة، وضعف نظم التحفيـز. وغموض 
السياســات والاستـــراتيجيات والأهــداف البعيــدة والقصيـــرة الأجــل للمؤسســة. وغيــاب روح الثقــة والتعــاون بيـــن 
أعضــاء فــرق العمــل، وقلــة توافــر أحــدث الأجهــزة والتطبيقــات التكنولوجيــة، وتشــجيع المنافســة بيـــن أعضــاء فريــق 
العمــل. وتعقــد إجــراءات ونظــم العمــل، ووجــود منــاخ تنظيمــي غيـــر ملائــم وثقافــة غيـــر داعمــة للإبــداع، والاعتمــاد 

علــى أســاليب ومعاييـــر غيـــر موضوعيــة فــي تقييــم الأداء.

أوضحت النتائج بأنه يمكن الاستفادة من الإبداع التنظيمي في مجال العمل، من خلال تغييـــر وتطويـــر سلوكيات 7- 
واتجاهــات الأفــراد فــي العمــل. وابتــكار وتطويـــر البيئــة التنظيميــة المناســبة للعمــل فــي المؤسســة. وتحسيـــن مســتوى 
جودة الســلع والخدمات، وتقديم أو تطويـــر منتجات وخدمات جديدة. وتـــرشيد اســتخدام الموارد المتاحة. وكذلك 
فــي تطويـــر رســالة المؤسســة، وزيــادة قــدرة المؤسســة علــى التكيــف  فإنــه يمكــن الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي 
فــي البيئــة الداخليــة والخارجيــة. وتنميــة واســتثمار أفــكار وإبداعــات العامليـــن لتأســيس رأس مــال  مــع التغيـــرات 
فكــري للمؤسســة. كمــا ويمكــن أن يســتفاد مــن الإبــداع التنظيمــي فــي تطويـــر وتحسيـــن أداء العامليـــن، بمــا ينعكــس 
علــى تطويـــر وتحسيـــن أداء المؤسســة ككل، إضافــة إلــى تطويـــر نظــم وأســاليب عمــل جديــدة. وتوضــح النتائــج بــأن 

الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي مرهــون بالبيئــة التنظيميــة المناســبة للعامليـــن.

بينت النتائج وجود علاقة ارتباط بيـــن الإبداع التنظيمي وبيـــن تطويـــر المؤسســات العامة يعود لمجالات الاســتفادة 8- 
من الإبداع التنظيمي في العمل، حيث أن الاستفادة من الإبداع التنظيمي في تحسيـــن البيئة التنظيمية للعامليـــن 

يســاعد علــى توليــد أفــكار ومنتجــات وخدمــات جديــدة.

بينــت الدراســة بــأن الإبــداع التنظيمــي يمكــن أن يســاهم بعمليــة التطويـــر عنــد توافــر المقومــات الرئيســة للإبــداع 9- 
التنظيمــي فــي المؤسســات العامــة المســتقلة.

أوضحــت النتائــج بــإن الارتبــاط بيـــن الابــداع التنظيمــي وبيـــن تطويـــر المؤسســات يواجــه صعوبــات ومعوقــات كثيـــرة  10-
تعمــل علــى ضعــف الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي، ولا بــد مــن تذليــل تلــك الصعوبــات وتقليــل حجــم المعوقــات 

لزيــادة الارتبــاط بيـــن الإبــداع التنظيمــي وبيـــن تطويـــر المنظمــة.

توصلــت الدراســة إلــى ان المؤسســات العامــة المســتقلة الأردنيــة تواجــه مجموعــة مــن المعوقــات التــي تحــد مــن تبنــي  11-
الإبــداع التنظيمــي، ممــا ينعكــس ســلبا علــى الاســتفادة منــه فــي تطويـــرها.

تتصاعــد المطالــب بتبنــي سياســة التميـــز فــي أداء المؤسســة القائمــة علــى الإبــداع التنظيمــي فــي المؤسســات العامــة  12-
المســتقلة الأردنيــة للمســاهمة بتطويـــرها وتقدمهــا.
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أظهــرت الدراســة بــأن المؤسســات العامــة تحــاول الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي عمليــات التطويـــر نظــرًا لوعــي   1-
القيــادات الإداريــة بأهميــة الإبــداع التنظيمــي فــي عمليــة التطويـــر.

أظهــرت النتائــج بــأن هنــاك علاقــة ارتبــاط بيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي وبيـــن مقومــات الإبــداع التنظيمــي   1-
مــن وجهــة نظــر أفــراد العينــة.

بينــت نتائــج التحليــل العاملــي لمتغيـــرات الدراســة بأنــه عنــد قيــاس مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي يمكــن تصنيفــه   1-
إلــى عامليـــن، الأول المفهــوم، والأخــر دلالــة الإبــداع التنظيمــي.

 من ثلاثة.  16-
ً
بينت نتائج تحليل التبايـن بأن مقومات الإبداع التنظيمي يمكن تقسيمها لخمسة مجموعات بدلا

بينــت نتائــج معامــلات الارتبــاط وجــود علاقــة ارتبــاط بيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي وبيـــن مجــالات الاســتفادة  17-
مــن الإبــداع التنظيمــي فــي العمــل، كمــا وأظهــرت النتائــج وجــود علاقــة ارتبــاط بيـــن مفهــوم ودلالــة الإبــداع التنظيمــي 
وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي. ولــم تظهــر النتائــج وجــود علاقــة ارتبــاط بيـــن مجــالات الاســتفادة مــن الإبــداع 

التنظيمــي وبيـــن معوقــات الإبــداع التنظيمــي.

التوصيات والمقتـرحات

توصلت الدراســة إلى مجموعة من النتائج التي لها دلالات واضحة في أســاليب إدارة الإبداع التنظيمي، وفي الممارســات 
الفعلية للمدراء في تطويـــر مؤؤســاتهم. وعلى ضوء ذلك يســتطيع الباحث أن يورد التوصيات التالية:

زيادة وعي القيادات الإدارية بدور الإبداع التنظيمي في عملية تطويـر المؤسسات العامة المستقلة.1- 

ضــرورة تسخيـــر الإمكانــات المتوفــرة فــي المنظمــات لتشــجيع العامليـــن علـــى الإبـــداع، واســتثمار إبداعــات العامليـــن فــي 2- 
المنظمــة للمحافظــة علــى الميـــزة التنافســية لمواجهــة المتغيـــرات المتســارعة.

صقل خبـرات المديـريـن والعامليـن وتدريبهم ليقوموا بأنفسهم بعملية تطويـر مؤسساتهم. - 

الاهتمام بتحفيـز الأفراد وتشجيعهم لاستثارة دوافعهم لتوليد أكبـر قدر من الأفكار الإبداعية. - 

زيــادة مســتوى مشــاركة العامليـــن والمديـريـــن فــي بـــرامج تدريبيــة خاصــة بالإبــداع التنظيمــي لزيــادة قدراتهــم ومهاراتهــم  - 
علــى الاســتفادة مــن هــذا المفهــوم، وكذلــك الاســتفادة مــن تجــارب الآخريـــن.

الأخذ بنظام الكفاءة والجدارة في تولية المناصب الإدارية وليس الاعتماد العمر وطول الخبـرة.6- 

قيــام الدراســات اللاحقــة بإعــادة صياغــة مقومــات الإبــداع التنظيمــي وتقســيمها إلــى مجموعــات أخــرى، وإضافــة 7- 
 للتوصــل إلــى نســبة أعلــى مــن هــذه المقومــات، للتعــرف بالضبــط علــى المقومــات 

ً
عناصــر جديــدة لتلــك الموجــودة أصــلا

الرئيســة والأساســية للإبــداع فــي المنظمــات. 

ضرورة الحد من معوقات الإبداع التنظيمي، لإفساح المجال للعامليـن للإبداع والابتكار.8- 
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الملاحق )جداول الدراسة(

جدول رقم )5( 
مفهوم ودلالة الإبداع التنظيمي

العبارة
أوافق 
لا أوافق لا أوافقأوافقتمامًا

ا
ً

درجة مطلق
التقديـر

تـرتيب 
الأهمية

%ت%ت%ت%ت
2أوافق764.673.310.5 6731.61التوصل إلى كل ما هو جديد أو مطور من الأفكار والعمليات والخدمات.

 أوافق62.7125.700.0  6731.61الوقوف على كل ما هو جديد أو مطور من الأفكار.
2أوافق7.100.0 764.61 6028.31الإحاطة بكل ما هو جديد أو مطور من العمليات.
6أوافق10.810.5 58.52 6128.812الإتيان بكل ما هو جديد أو مطور من الخدمات.

 أوافق7234.394.37234.300.0قدرات وإمكانيات ذهنية تظهر على مستوى الفرد أو الجماعة أو المؤسسة.
ينتــج عنهــا فكــرة أو عمــل جديــد يتميـــز بأكبـــر قــدر مــن  عمليــة متعــددة المراحــل 

المؤسســة. أداء  مســتوى  علــى  إيجابيًــا  وينعكــس  والأصالــة  والمرونــة،  8أوافق9544.810650.0115.200.0الطلاقــة 

 أوافق6.110.5 62.71  6530.71عملية متعددة المراحل يمكن تطويـرها على مستوى الأفراد أو الجماعات أو المنظمات.
ســلوك ينتــج مــن تفاعــل اســتعدادات الفــرد مــع قدراتــه وخبـــراته يتمثــل فــي إنتــاج 

1أوافق68.2104.700.0  727.01 جديــد ومفيــد ومتميـــز.

 أوافق2.400.0 7937.612660.0عملية استثمار الأفكار الجديدة وتطويـرها وتطبيقها في المنظمة.
7أوافق1.4 114.7 54.5 6229.411العملية التي يمكن من خلالها إيجاد علاقات بيـن أشياء لم تكن قائمة من قبل.

جدول رقم )6(
مقومات الإبداع التنظيمي

العبارة
لا أوافق لا أوافقأوافقأوافق تمامًا

ا
ً

درجة مطلق
التقديـر

تـرتيب 
الأهمية

%ت%ت%ت%ت
1أوافق تمامًا262.37033.094.210.5 1توافر رسالة واضحة للمؤسسة.

18أوافق تمامًا6.610.5 10147.99545.01وضوح الاستـراتيجيات والسياسات والأهداف البعيدة والقصيـرة الأجل للمؤسسة.
 1أوافق53.62913.720.9 6731.811 توافر البيئة التنظيمية والثقافية الداعمة للإبداع.

 1أوافق119.310.5 5927.811152.4وضوح المهام والاختصاصات الوظيفية وعدم وجود تداخل أو تعارض بينها.
 أوافق817.900.0 59.0 4923.112توافر قيم وأنماط سلوكية تؤكد على أهمية الإبداع في المؤسسة.

 1أوافق722.310.5 25.111052.1  حرص الإدارة العليا على اكتشاف العناصر الخلاقة المبدعة داخل المؤسسة.
17أوافق2.4 124.3 224.810248.6 وضع الشخص المناسب في المكان المناسب.

6أوافق219.920.9 58.8 20.412  تمكيـن العامليـن من اتخاذ القرارات ذات العلاقة بالعمل.
19أوافق16.200.0  8239.09444.8توافر أحدث الأجهزة والتطبيقات التكنولوجية في العمل.
8أوافق1.4 11.4 6229.412257.82الاهتمام بخطط وبـرامج تنمية مهارات وقدرات العامليـن.

 1أوافق2.4 53.34923.1 21.211  تبنى نظم وسياسات لإدارة الموارد البشرية تشجع العامليـن على التفكيـر الإبداعي.
الاهتمــام بتبســيط الإجــراءات وتطويـــر نظــم العمــل، والتخلــص مــن الإجــراءات 

 أوافق1.4 014.2 023.712860.7 الروتينيــة المعقــدة التــي تحــول دون انطــلاق الأفــكار والإبــداع.

11أوافق16.510.5  726.911956.1 تدعيم روح الثقة والتعاون بيـن أعضاء فرق العمل.
2أوافق114.600.0 161.8 023.61 تحسيـن علاقات العمل.

7أوافق1.9 20.4  58.3 119.412 تحقيق العدالة التنظيمية بيـن العامليـن.
11أوافق20.420.9  722.311956.4 تشجيع المنافسة بيـن فرق وجماعات العمل داخل المنظمة.

12أوافق21.220.9  54.2 023.611 اتباع أساليب ومعاييـر موضوعية في تقييم الأداء.
 أوافق1.4 822.6 16.512659.4  تمكيـن المرؤوسيـن مزيدًا من الاستقلالية في العمل واتخاذ القرارات.

7أوافق1.4 21.3  58.3 019.012 تفويض المرؤوسيـن الصلاحيات اللازمة لتطويـر نظم وإجراءات العمل.
 1أوافق1.4 20.9  25.111152.6  تبني المبادرات الفردية، وحث الأفراد على التجديد والابتكار.

 أوافق21.210.5  59.0 119.312 تشجيع تبادل الرأي والمشاركة فيه والنقد الذاتي.
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العبارة
لا أوافق لا أوافقأوافقأوافق تمامًا

ا
ً

درجة مطلق
التقديـر

تـرتيب 
الأهمية

%ت%ت%ت%ت
الحرص على مشــاركة العامليـــن في اتخاذ القرارات الإدارية وفي بحث ودراســة 

 أوافق219.810.5 119.312860.4 مشــكلات العمل ومعالجتها.

12أوافق717.520.9 54.5 727.011 تحفيـز وتشجيع الأفراد على تنمية مهاراتهم وقدراتهم.
إثــارة  فــي  تســهم  التــي  العلميــة  الأســاليب  اســتخدام  المرؤوسيـــن علــى  تشــجيع 

الإبــداع. روح  وخلــق  9أوافق16.110.5  26.112157.3  الفكــر 

7أوافق2.4 20.8  58.0 018.912 إمكانية تحمل المؤسسة وقوع بعض الأخطاء من قبل العامليـن في بعض الأحيان.
16أوافق12.310858.05920.812.4 2تبني المؤسسة توجهات واضحة نحو العولمة.

20أوافق7.48843.37938.92110.3 1اعتماد المؤسسة توجهات محددة نحو الخصخصة.
10أوافق1.9 225.0 215.412057.7 ايجاد نظام يدعم التنافسية في المؤسسة.

 أوافق215.310.5 59.8 124.412 تطبيق سياسة التميـز في أداء المؤسسة.
9أوافق20.312157.14621.720.9  تطبيق المؤسسة نظام لدعم الأفكار الجديدة.

جدول رقم )7(
مجالات الاستفادة من الإبداع التنظيمي

العبارة
أوافق 
لا أوافق لا أوافقأوافقتمامًا

ا
ً

مطلق

ة 
ج ر

د
يـر

قد
الت

ب 
رتي

تـ
ية

هم
الأ

%ت%ت%ت%ت

 أوافق6832.112860.4167.500.0يمكن الاستفادة من الإبداع التنظيمي في تطويـر ورسالة المؤسسة.
الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي إعــداد الخطــط الاستـــراتيجية واتخــاذ القــرارات 

9أوافق7.100.0 7736.312056.61وحــل المشــكلات التــي تواجــه المؤسســة.

11أوافق8841.511252.8115.210.5يستفاد من الإبداع التنظيمي في تطويـر نظم وأساليب جديدة للعمل.
الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي تحسيـــن مســتوى جــودة الســلع والخدمــات التــي 

 أوافق162.194.300.0 7133.61تقدمهــا المؤسســة.

 أوافق061.6167.600.0 6530.81يمكن الاستفادة من الإبداع التنظيمي في تقديم أو تطويـر منتجات وخدمات جديدة.
8أوافق7.100.0 7636.012056.91يستفاد من الإبداع التنظيمي في تطويـر وتحسيـن أداء العامليـن

10أوافق8138.211855.7125.710.5تتحقق الاستفادة من الإبداع التنظيمي في تطويـر وتحسيـن أداء المؤسسة ككل.
 أوافق061.62110.010.5 5928.01الاستفادة من الإبداع التنظيمي في تـرشيد استخدام الموارد المتاحة لدى المؤسسة.

يمكــن الاســتفادة لزيــادة قــدرة المؤسســة علــى التكيــف مــع التغيـــرات فــي بيئــة العمــل 
والخارجيــة. 7أوافق6530.712759.9209.400.0الداخليــة 

يســتفاد مــن الإبــداع لتنميــة واســتثمار أفــكار وإبداعــات العامليـــن لتأســيس راس مــال 
6أوافق60.1188.710.5 6430.812فكــري للمؤسســة.

الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي فــي ابتــكار وتطويـــر البيئــة التنظيميــة المناســبة للعمــل 
1أوافق263.2178.121.0 827.81 فــي المؤسســة.

2أوافق10.900.0 63.02  26.11  الاستفادة من الإبداع التنظيمي في تغييـر وتطويـر سلوكيات واتجاهات الأفراد في العمل.

جدول رقم )8(
معوقات الإبداع التنظيمي

العبارة
أوافق 
لا أوافق لا أوافقأوافقتمامًا

ا
ً

درجة مطلق
التقديـر

تـرتيب 
الأهمية

%ت%ت%ت%ت
8أوافق10.8 39.66932.52 3617.08تبايـن وضوح رسالة المؤسسة للعامليـن.

10أوافق215.18138.27836.8219.9 غموض السياسات والاستـراتيجيات والأهداف البعيدة والقصيـرة الأجل للمؤسسة.
10لا أوافق34.48138.2188.5 018.97 وجود مناخ تنظيمي غيـر ملائم وثقافة غيـر داعمة للإبداع.

8أوافق39.87736.5178.1 15.68  تداخل المهام والاختصاصات الوظيفية.
9أوافق0.5 20.4820.5700.51  محدودية اهتمام الإدارة العليا باكتشاف العناصر الخلافة المبدعة داخل المؤسسة.

 أوافق7.1 70.58939.06133.31 ضعف الاهتمام بوضع الشخص المناسب في المكان المناسب.
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العبارة
أوافق 
لا أوافق لا أوافقأوافقتمامًا

ا
ً

درجة مطلق
التقديـر

تـرتيب 
الأهمية

%ت%ت%ت%ت
1أوافق6.6 827.41 15.610750.5  محدودية مشاركة العامليـن في اتخاذ القرارات ذات العلاقة بالعمل.

 لا أوافق817.9 224.59745.8 11.8 2قلة توافر أحدث الأجهزة والتطبيقات التكنولوجية في العمل.
 أوافق11.88741.08138.2199.0 2محدودية الاهتمام بخطط وبـرامج تنمية مهارات وقدرات العامليـن

 أوافق16.58741.07033.0209.4  تبني نظم وسياسات إدارة العامليـن غيـر مشجعة للأفراد على التفكيـر الإبداعي.
8لا أوافق11.3 39.62 11.87937.38 2تعقد إجراءات ونظم العمل.

11أوافق11.0 3617.27837.37234.42غياب روح الثقة والتعاون بيـن أعضاء فرق العمل.
7لا أوافق41.1188.7 11.18139.18 2تشجيع المنافسة بيـن أعضاء فريق العمل الواحد.

12لا أوافق35.1199.0 4621.87234.17الاعتماد على أساليب ومعاييـر غيـر موضوعية في تقييم الأداء.
6أوافق6.2 21.48641.06631.41  ضعف نظم التحفيـز.

2أوافق7.1 717.69947.15928.11 التمسك الحرفي بالنظم واللوائح القانونية التي تحكم عمل المؤسسة.

جدول رقم )9( 
افية وبيـن مفهوم ودلالة الإبداع التنظيمي معامل الارتباط بيـن المتغيـرات الديموغر

العبارة
الخبـرةالوظيفيةالمستوى التعليميالعمر

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

0.040*0.141-0.0990.1450.0470.5000.0760.277-التوصل إلى كل ما هو جديد أو مطور من الأفكار والعمليات والخدمات.
0.0760.268-0.0140.841-0.1010.1440.0630.360-الوقوف على كل ما هو جديد أو مطور من الأفكار.
0.0640.356-0.1250.0700.0030.9620.0610.382-الإحاطة بكل ما هو جديد أو مطور من العمليات.
0.0650.3460.0350.613-0.0160.8200.0400.564-الإتيان بكل ما هو جديد أو مطور من الخدمات.

0.0300.6650.0100.887-0.0020.9750.1230.073قدرات وإمكانيات ذهنية تظهر على مستوى الفرد أو الجماعة أو المؤسسة.
عمليــة متعــددة المراحــل ينتــج عنهــا فكــرة أو عمــل جديــد يتميـــز بأكبـــر قــدر مــن 

0.0650.3580.0040.959-0.0270.696-0.0540.432-الطلاقــة والمرونــة، والأصالــة وينعكــس إيجابيًــا علــى مســتوى أداء المؤسســة.

أو  الأفــراد  مســتوى  علــى  تطويـــرها  يمكــن  المراحــل  متعــددة  عمليــة 
المنظمــات. أو  0.0420.541-0.0240.7290.0260.7110.0650.351-الجماعــات 

وخبـــراته  قدراتــه  مــع  الفــرد  اســتعدادات  تفاعــل  مــن  ينتــج  ســلوك 
ومتميـــز. ومفيــد  جديــد  إنتــاج  فــي  0.0030.9620.0760.2730.460.5120.0700.307-يتمثــل 

0.1150.095-0.0810.241-0.1050.1270.0200.772-عملية استثمار الأفكار الجديدة وتطويـرها وتطبيقها في المنظمة.
العمليــة التــي يمكــن مــن خلالهــا إيجــاد علاقــات بيـــن أشــياء لــم تكــن 

0.1010.1440.0520.455-0.0310.657-0.0450.511قائمــة مــن قبــل.

* درجة المعنوية 0.05 ذو اتجاهيـن، ** درجة المعنوية 0.01 ذو اتجاهيـن.

جدول رقم )10(
افية وبيـن مقومات الإبداع التنظيمي معامل الارتباط بيـن المتغيـرات الديموغر

العبارة
الخبـرةالوظيفيةالمستوى التعليميالعمر

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

0.0080.9060.0750.278-0.0720.2930.0940.174توافر رسالة واضحة للمؤسسة.
وضوح الاستـــراتيجيات والسياسات والأهداف البعيدة والقصيـــرة 

0.0100.1210.078**0.179-0.0310.651-0.035*0.145الأجــل للمؤسســة.

0.0260.7090.0250.721-0.0650.3440.0480.486-توافر البيئة التنظيمية والثقافة الداعمة للإبداع.
وضــوح المهــام والاختصاصــات الوظيفيــة وعــدم وجــود تداخــل أو 

0.1030.1370.0390.568-0.0320.6480.0060.931-تعــارض بينهــا.

0.0770.2710.0860.213-0.0180.7920.0460.502توافر قيم وأنماط سلوكية تؤكد على أهمية الإبداع في المؤسسة.
المبدعــة  الخلاقــة  العناصــر  اكتشــاف  علــى  العليــا  الإدارة  حــرص 

المؤسســة. 0.0020.0740.281**0.215-0.0460.507-0.0700.309داخــل 
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العبارة
الخبـرةالوظيفيةالمستوى التعليميالعمر

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

0.0110.0110.870*0.175-0.0570.410-0.0160.821-وضع الشخص المناسب في المكان المناسب.
0.0880.2070.0020.977-0.0160.8210.0270.695-تمكيـن العامليـن من اتخاذ القرارات ذات العلاقة بالعمل.
0.023*0.0440.157*0.139-0.1200.0810.0040.949توافر أحدث الأجهزة والتطبيقات التكنولوجية في العمل.
0.1160.0950.1330.054-0.0740.2850.1020.137الاهتمام بخطط وبـرامج تنمية مهارات وقدرات العامليـن.

تبنــي نظــم وسياســات لإدارة المــوارد البشــرية تشــجع العامليـــن علــى 
0.0580.4020.0230.739-0.0120.8600.0640.357-التفكيـــر الإبداعــي.

مــن  والتخلــص  العمــل،  نظــم  وتطويـــر  الإجــراءات  بتبســيط  الاهتمــام 
0.0580.3980.0640.3570.0080.9040.0430.531الإجــراءات الروتينيــة المعقــدة التــي تحــول دون انطــلاق الأفــكار والإبــداع.

0.1270.0660.0760.272-0.0270.6940.0440.519تدعيم روح الثقة والتعاون بيـن أعضاء فرق العمل.
0.0900.1930.0840.223-0.0120.856-0.0640.354تحسيـن علاقات العمل.

0.0440.5310.0380.581-0.0020.9730.0180.796-تحقيق العدالة التنظيمية بيـن العامليـن.
0.0420.0600.389*0.141-0.0580.398-0.0490.480تشجيع المنافسة بيـن فرق وجماعات العمل داخل المنظمة.

0.0310.0170.802*0.149-0.0220.745-0.0720.296-إتباع أساليب ومعاييـر موضوعية في تقييم الأداء.
0.0040.9580.0430.5300.0020.9800.0450.512تمكيـن المرؤوسيـن مزيدا من الاستقلالية في العمل واتخاذ القرارات.

0.0410.5550.1180.086-0.0770.2650.0950.170تفويض المرؤوسيـن الصلاحيات اللازمة لتطويـر نظم وإجراءات العمل.
0.0470.0360.598*.8 01-0.0700.312-0.0450.519تبني المبادرات الفردية، وحث الأفراد على التجديد والابتكار.

0.0410.552-0.0740.286-0.0820.2340.0020.977-تشجيع تبادل الرأي والمشاركة فيه والنقد الذاتي.
الحــرص علــى مشــاركة العامليـــن فــي اتخــاذ القــرارات الإداريــة وفــى 

العمــل ومعالجتهــا 0.0360.0400.565*0.145-0.0120.8630.0350.616-بحــث ودراســة مشــكلات 

0.0320.0580.397*0.148-0.0330.6290.0240.732تحفيـز وتشجيع الأفراد على تنمية مهاراتهم وقدراتهم.
تشــجيع المرؤوسيـــن علــى اســتخدام الأســاليب العلميــة التــي تســهم 

0.0390.0250.715*0.143-0.0100.883-0.0140.834فــي إثــارة الفكــر وخلــق روح الإبــداع.

إمكانيــة تحمــل المؤسســة وقــوع بعــض الأخطــاء مــن قبــل العامليـــن 
0.0720.295-0.0690.322-0.0070.923-0.1260.067-فــي بعــض الأحيــان.

0.0860.2140.0050.9420.0730.287-0.0970.252-تبنى المؤسسة توجهات واضحة نحو العولمة.
0.0360.602-0.0400.565-0.0760.271-0.1240.072-اعتماد المؤسسة توجهات محددة نحو الخصخصة.

0.1100.1110.0730.292-0.0200.778-0.0110.878إيجاد نظام يدعم التنافسية في المؤسسة.
0.0070.9250.0370.5980.0380.5880.0760.272-تطبيق سياسة التميـز في أداء المؤسسة.

0.1270.0670.1170.090-0.0510.463-0.0660.339تطبيق المؤسسة نظام لدعم الأفكار الجديدة.
* درجة المعنوية 0.05 ذو اتجاهيـن، ** درجة المعنوية 0.01 ذو اتجاهيـن.

جدول رقم )11(
افية وبيـن مجالات الاستفادة من الإبداع التنظيمي معامل الارتباط بيـن المتغيـرات الديموغر

العبارة
الخبـرةالوظيفيةالمستوى التعليميالعمر

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

0.0670.331-0.0970.1600.0710.3040.0320.644-يمكن الاستفادة من الإبداع التنظيمي في تطويـر ورسالة المؤسسة.
الاستفادة من الإبداع التنظيمي في إعداد الخطط الإستـراتيجية 

0.0310.6590.0480.486-0.0080.9090.0350.611-واتخاذ القرارات وحل المشكلات التي تواجه المؤسسة.

0.0230.7370.0730.291-0.0100.8840.0550.423يستفاد من الإبداع التنظيمي في تطويـر نظم وأساليب جديدة للعمل.
جــودة  مســتوى  تحسيـــن  فــي  التنظيمــي  الإبــداع  مــن  الاســتفادة 

المؤسســة. تقدمهــا  التــي  والخدمــات  0.0490.4800.0100.887-0.0020.9820.0060.928-الســلع 

تطويـــر  أو  تقديــم  فــي  التنظيمــي  الإبــداع  مــن  الاســتفادة  يمكــن 
جديــدة وخدمــات   8 0.0390.5750.0480-0.0180.794-0.0160.812-منتجــات 

0.0630.3610.0530.4430.0260.7120.0620.369يستفاد من الإبداع التنظيمي في تطويـر وتحسيـن أداء العامليـن 
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العبارة
الخبـرةالوظيفيةالمستوى التعليميالعمر

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

تطويـــر وتحسيـــن  فــي  التنظيمــي  الإبــداع  مــن  الاســتفادة  تتحقــق 
ككل المؤسســة  0.0040.9530.0510.460-0.0480.7290.0000.999أداء 

المــوارد  اســتخدام  تـــرشيد  فــي  التنظيمــي  الإبــداع  مــن  الاســتفادة 
المؤسســة لــدى  0.0270.6950.0820.2330.0320.6470.0540.431المتاحــة 

مــع  التكيــف  علــى  المؤسســة  قــدرة  لزيــادة  الاســتفادة  يمكــن 
والخارجيــة. الداخليــة  العمــل  بيئــة  فــي  0.0490.4820.0060.931-0.0000.9970.0120.863التغيـــرات 

يســتفاد من الإبداع لتنمية واســتثمار أفكار وإبداعات العامليـــن 
0.0690.320-0.0470.4980.0200.774-0.0690.319-لتأســيس رأس مال فكري للمؤسســة.

البيئــة  وتطويـــر  ابتــكار  فــي  التنظيمــي  الإبــداع  مــن  الاســتفادة 
المؤسســة. فــي  للعمــل  المناســبة  0.0810.2430.0470.498-0.0470.4920.0080.913التنظيميــة 

فــي تغييـــر وتطويـــر ســلوكيات  الاســتفادة مــن الإبــداع التنظيمــي 
العمــل فــي  الأفــراد  0.0070.9160.0460.503-0.1070.1190.0330.633واتجاهــات 

* درجة المعنوية 0.05 ذو اتجاهيـن، ** درجة المعنوية 0.01 ذو اتجاهيـن.

جدول رقم )12(
افية وبيـن معوقات الإبداع التنظيمي معامل الارتباط بيـن المتغيـرات الديموغر

العبارة
الخبـرةالوظيفيةالمستوى التعليميالعمر

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

علاقة 
الارتباط

مستوى 
المعنوية

0.0440.529-0.0770.2650.0630.3640.1060.128-تبايـن وضوح رسالة المؤسسة للعامليـن.
غموض السياسات والاستـراتيجيات والأهداف البعيدة والقصيـرة 

0.0890.194-0.030*0.0930.1770.0490.4740.150-الأجل للمؤسســة.

0.1230.074-0.0850.2170.1340.054-0.0840.223-وجود مناخ تنظيمية غيـر ملائم وثقافة غيـر داعمة للإبداع.
0.0560.413-0.0110.8700.0660.345-0.0620.369-تداخل المهام والاختصاصات الوظيفية.

الخلاقــة  العناصــر  باكتشــاف  العليــا  الإدارة  اهتمــام  محدوديــة 
المؤسســة داخــل  0.0400.560-0.0220.7540.0860.215-0.0170.801-المبدعــة 

0.0410.555-0.0420.5440.0100.8660.1240.073-ضعف الاهتمام بوضع الشخص المناسب في المكان المناسب
0.041*0.140-0.0180.7930.0820.237-0.0950.166-محدودية مشاركة العامليـن في اتخاذ القرارات ذات العلاقة بالعمل.
0.1230.073-0.0140.8390.0630.366-0.028*0.151-قلة توافر أحدث الأجهزة والتطبيقات التكنولوجية في العمل.

0.040*.1 1-0.0690.3190.1290.063-0.029*0.150-محدودية الاهتمام بخطط وبـرامج تنمية مهارات وقدرات العامليـن.
تبنــي نظــم وسياســات إدارة العامليـــن غيـــر مشــجعة للأفــراد علــى 

0.0820.236-0.0940.1710.0190.737-0.0460.506-التفكيـــر الإبداعــي.

0.032*0.147-0.0970.1600.0330.639-0.1290.061-تعقد إجراءات ونظم العمل.
0.1080.116-0.0930.1790.0190.785-0.0460.504غياب روح الثقة والتعاون بيـن أعضاء فرق العمل.
0.0510.461-0.0120.868-0.0290.672-0.0920.181-تشجيع المنافسة بيـن أعضاء فريق العمل الواحد.

0.1050.127-0.1350.0500.0480.494-0.0470.496-الاعتماد على أساليب ومعاييـر غيـر موضوعية في تقييم الأداء.
0.040*.1 01-0.1320.0560.0490.479-0.0470.496-ضعف نظم التحفيـز.

0.0160.815-0.0450.5180.0770.269-0.0250.717التمسك الحرفي بالنظم واللوائح القانونية التي تحكم عمل المؤسسة.
* درجة المعنوية 0.05 ذو اتجاهيـن، ** درجة المعنوية 0.01 ذو اتجاهيـن.

جدول رقم )13(
أهم المقومات لتشجيع الإبداع

النسبة المئويةالتكرارالعبارةالتـرتيب
20.7%  وضع الشخص المناسب في المكان المناسب.1.
12.7%27تحفيـز وتشجيع الأفراد على تنمية مهاراتهم وقدراتهم.2.
10.8% 2تحقيق العدالة التنظيمية بيـن العامليـن. .
9.9%21حرص الإدارة العليا على اكتشاف العناصر الخلاقة المبدعة داخل المؤسسة. .
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النسبة المئويةالتكرارالعبارةالتـرتيب

. 

8.4%18تشجيع تبادل الرأي والمشاركة فيه والنقد الذاتي.
8.4%18الحرص على مشاركة العامليـن في اتخاذ القرارات الإدارية وفى بحث ودراسة مشكلات العمل ومعالجتها

8.4%18تطبيق سياسة التميـز في أداء المؤسسة.
8.4%18توافر البيئة التنظيمية والثقافة الداعمة للإبداع.

8.01%17تبني المبادرات الفردية، وحث الأفراد على التجديد والابتكار.6.

7.07% 1إتباع أساليب ومعاييـر موضوعية في تقييم الأداء.7.

6.6% 1تدعيم روح الثقة والتعاون بيـن أعضاء فرق العمل.8.

.9
6.1% 1وضوح الاستـراتيجيات والسياسات والأهداف البعيدة والقصيـرة الأجل للمؤسسة.

6.1% 1تشجيع المرؤوسيـن على استخدام الأساليب العلمية التي تسهم في إثارة الفكر وخلق روح الإبداع.

.10
5.6%12توافر رسالة واضحة للمؤسسة.

5.6%12وضوح المهام والاختصاصات الوظيفية وعدم وجود تداخل أو تعارض بينها.
5.6%12تبني نظم وسياسات لإدارة الموارد البشرية تشجع العامليـن على التفكيـر الإبداعي.

.11
الاهتمــام بتبســيط الإجــراءات وتطويـــر نظــم العمــل، والتخلــص مــن الإجــراءات الروتينيــة المعقــدة التــي تحــول 

5.1%11دون انطــلاق الأفــكار والإبــداع.

.12
4.2%9إيجاد نظام يدعم التنافسية في المؤسسة.

4.2%9توافر أحدث الأجهزة والتطبيقات التكنولوجية في العمل.

.1 
3.3%7تحسيـن علاقات العمل.

3.3%7تطبيق المؤسسة نظام لدعم الأفكار الجديدة.
3.3%7الاهتمام بخطط وبـرامج تنمية مهارات وقدرات العامليـن.

.1 
2.3%6توافر قيم وأنماط سلوكية تؤكد على أهمية الإبداع في المؤسسة.

2.3%6تمكيـن العامليـن من اتخاذ القرارات ذات العلاقة بالعمل.
2.3% تشجيع المنافسة بيـن فرق وجماعات العمل داخل المنظمة. 1.
1.8% إمكانية تحمل المؤسسة وقوع بعض الأخطاء من قبل العامليـن في بعض الأحيان16.

.17
1.4% تمكيـن المرؤوسيـن مزيدا من الاستقلالية في العمل واتخاذ القرارات.

1.4% تفويض المرؤوسيـن الصلاحيات اللازمة لتطويـر نظم وإجراءات العمل.
0.09%2تبنى المؤسسة توجهات واضحة نحو العولمة.18.
0.0%0اعتماد المؤسسة توجهات محددة نحو الخصخصة.19.

جدول رقم )14(
أهم معوقات الإبداع التنظيمي

النسبة المئويةالتكرارالعبارةالتـرتيب
27.9%63ضعف الاهتمام بوضع الشخص المناسب في المكان المناسب1
28.7%61ضعف نظم التحفيـز.2
17.4%7 محدودية مشاركة العامليـن في اتخاذ القرارات ذات العلاقة بالعمل. 
14.6%1 تداخل المهام والاختصاصات الوظيفية. 
14.1%0 محدودية اهتمام الإدارة العليا باكتشاف العناصر الخلاقة المبدعة داخل المؤسسة 
11.7% 2الاعتماد على أساليب ومعاييـر غيـر موضوعية في تقييم الأداء.6
11.3% 2غياب روح الثقة والتعاون بيـن أعضاء فرق العمل.7
10.8% 2التمسك الحرفي بالنظم واللوائح القانونية التي تحكم عمل المؤسسة.8
9.4%20تعقد إجراءات ونظم العمل.9

8%17تبني نظم وسياسات إدارة العامليـن غيـر مشجعة للأفراد على التفكيـر الإبداعي.10
7.5%16محدودية الاهتمام بخطط وبـرامج تنمية مهارات وقدرات العامليـن.11
5.6%12وجود مناخ تنظيمية غيـر ملائم وثقافة غيـر داعمة للإبداع.12
4.7%10غموض السياسات والاستـراتيجيات والأهداف البعيدة والقصيـرة الأجل للمؤسسة. 1
4.2%9قلة توافر أحدث الأجهزة والتطبيقات التكنولوجية في العمل. 1
1.8% تبايـن وضوح رسالة المؤسسة للعامليـن. 1
1.4% تشجيع المنافسة بيـن أعضاء فريق العمل الواحد.16
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ABSTRACT

This study aimed at analyzing the concept of organizational creativity and explaining how it is applied 
in the development of public organizations, as well as identifying the elements and constraints of organiza-
tional creativity, and what are the areas of benefiting from organizational creativity in developing Jordanian 
autonomous public institutions. The study population may consist of the administrative leaderships in the 
Jordanian public organizations, and the leadership groups were approved at the level of the chairman, di-
rectors, general managers, supervisors, managers, and even department heads.

The study concluded that creativity organizational contribute greatly to the development of autono-
mous public institutions of Jordan, the study showed that innovation organization plays a distinct role in 
the development of public organizations in the development of autonomous public institutions, as well as 
a range of ingredients that must be met for the creativity of organizational structure, and also study showed 
that Organizational innovation is facing a wide range of obstacles that prevent the benefit from it in the 
workplace.

The study recommended the necessity of increasing the awareness of administrative leaders about the 
role of organizational creativity in the process of developing organizations by making use of the creations 
of workers.

In addition to the necessity of reformulating the foundations of organizational creativity and dividing 
them into groups, and adding new elements to those already existing to reach a higher proportion of these 
constituents, to know exactly the main and essential elements of creativity in organizations, and trying to 
get rid of obstacles to benefit from the creativity of workers in the development of organizations.

Key words: organizational creativity, elements of organizational creativity, organizational develop-
ment, public organizations, autonomous public institutions, Jordan.


