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 الملخص:

نظرا لما تلقاه الثقافة التنظيمية من إهت�م واسع من طرف الباحث� والمختص� في مجال إصلاح   

المؤسسات، ذلك للدور الذي تلعبه الثقافة التنظيمية في التأث� علي أنشطة المنظ�ت، ومنها الإبداع 

ري، لكونه أحد سبل المهمة التي تساعد علي رفع و تحس� الكفاءة و الفاعلية في المنظ�ت الإدا

الخدماتية و الإنتاجية. و بما أن الأفراد يحملون أفكارا أو المعتقدات خاصة بهم فإن ذلك سيؤثر علي 

دفعا بالقائم� علي التفاعل الإجت�عي و الإبداعي و الثقافي داخل المنظ�ت التي يعملون بها، و هذا ما 

 المنظ�ت إلى الإهت�م بالثقافة التنظيمية .

ومن هذا المنطلق فإن هذه الدراسة سوف تحاول التعرف على أثر الثقافة التنظيمية على الإبداع   

 الإداري لدى العامل� في

   المنظمة .                                                         .

Summary: 

  This is due to the fact that organizational culture has received wide attention from 

researchers and specialists in the field of institutional reform. The role of 

organizational culture in influencing the activities of organizations, such as 

administrative innovation, yield. As individuals carry ideas or beliefs of their own, 

this will affect the social, creative and cultural interaction within the organizations 

in which they work, and this prompts organizations to pay attention to 

organizational culture. 
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  In this sense, this study will attempt to identify the impact of organizational 

culture on the managerial creativity of the staff of the organization. 

 مقدمة:

مستقرة وذات ثبات ملحوظ، بل أصبحت الحركية  -ك� كانت-لم تعد البيئة الخارجية للمنظ�ت 

من س�تها الواضحة، الأمر الذي نتج عنه إفراز مشكلات معقدة ومتشابكة ألقت بظلالها والديناميكية 

على منظ�ت العمل، وبالتالي حتم على هذه المنظ�ت ابتكار حلول لمواجهة تلك المشكلات. غ� أن 

الآفاق  ابتكار الحلول لا يأتي من قبيل الصدفة، بل يتطلب توف� البيئة المناسبة لخلق الإبداعات وفتح

للخيال المنتج. لذا أصبح الاهت�م بالإبداع ضرورة لنجاح منظ�ت العمل، وسبباً لقدرتها على البقاء 

ومواجهة تغ�ات البيئة الخارجية المتلاحقة. وحتى تضمن منظ�ت العمل �و القدرات الإبداعية في 

شجعة للإبداع والابتكار، لأن محيطها يتوجب عليها أن تشكل نسيج ثقافتها التنظيمية لتكون داعمة وم

الثقافة التنظيمية وما تتضمنه من قيم ومعتقدات هي التي توجّه سلوك الأفراد إلى ما يجب وما لا 

 يجب عمله في بيئة العمل.

من هنا �كن ملاحظة أن للثقافة التنظيمية تأث�اً على أنشطة المنظ�ت ومنها الإبداع الإداري، لكونه 

التي تساعد على رفع وتحس� الكفاءة والفاعلية في المنظ�ت الخدمية والإنتاجية. أحد  السبل المهمة 

وبما أن الأفراد يحملون أفكاراً ومعتقدات خاصة بهم فإن ذلك سيؤثر على التفاعل الاجت�عي والإبداعي 

 .والثقافي داخل المنظ�ت التي يعملون بها

ر الإبداع الإداري، سوف نتناول في هذه الدراسة أثر الثقافة التنظيمية في تحس� وتطوي لمكانةونظرا 

 الثقافة التنظيمية على الإبداع الإداري في المؤسسة من خلال التطرق إلى:

 أولا: الثقافة التنظيمية 

 ثانيا: الإبداع الإداري

 ثالثا: الثقافة التنظيمية و أثرها على الإبداع الإداري

 بالمؤسسة ؟.الإبداع الإداري مية تساهم في تفعيل  و الإشكال المطروح : هل الثقافة التنظي
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 أولاً: الثقافة التنظيمية

تعد الثقافة التنظيمية عنصراً أساسياً في المنظ�ت المعاصرة يفرض على القادة ومديريها أن يفهموا   

ة نتاج ما أبعادها وعناصرها الفرعية لكونها الوسط البيئي الذي تعيش فيه المنظ�ت، فالثقافة التنظيمي

اكتسبه العاملون من أ�اط سلوكية وطرق تفك� وقيم وعادات واتجاهات ومهارات تقنية قبل 

 .انض�مهم للمنظمة التي يعملون فيها

أن الثقافة التنظيمية إطار "مفهوم الثقافة التنظيمية:حسب منظور ج�الد جرينبرج وروبرت بارون1-

السلوك والتوقعات التي يتقاسمها العاملون في المنظمة، معرفي مكون من الاتجاهات والقيم ومعاي� 

  " (1).وتتأصل أي ثقافة تنظيمية على مجموعة من الخصائص الأساسية التي يثمنها العاملونفيالمنظمة

"إن ثقافة المنظمة مشابها لثقافة المجتمع، إذ تتكون ثقافة المنظمة من قيم واعتقادات ومدركات 

 وأشياء من صنع الإنسان. أ�اط سلوكية مشتركة.. إن ثقافة المنظمة هي وافتراضات وقواعد ومعاي�

(2)…شخصيتها ومناخها أو الإحساس وثقافة المنظمة تحدد السلوك والروابط المناسبة وتحفز الأفراد
 

الثقافة التنظيميةهي القيم والاعتقادات المشتركة والمتعارف عليها ب�  و كتعريف إجرائي �كن القول أن

ضاء المنظمة والتي تحدد كيفية تفك�هم وأساليب عملهم وتشمل "أسلوب الأداء،استخدام وسائل أع

 .التقنية، التخاطب ب� الموظف�،كيفية اتخاذ القرارات

 أهمية الثقافة التنظيمية:2-

 هي إطار فكري يوجه أعضاء المنظمة الواحدة وينظم أع�لهم وعلاقاتهم وإنجازاتهم. -

ة التنظيمية من الملامح المميزة للمنظمة عن غ�ها من المنظ�ت، وهي كذلك مصدر فخر تعتبر الثقاف -

 واعتزاز للعامل� بها، وخاصة إذا كانت تؤكد قي�ً معينة مثل الابتكار والتميز والريادة.

ا. وتكون الثقافة القوية تعتبر عنصراً فاعلاً ومؤيداً للإدارة ومساعداً لها على تحقيق أهدافها وطموحاته -

الثقافة قوية عندما ما يقبلها غالبية العامل� بالمنظمة ويرتضون قيمها وأحكامها وقواعدها ويتبعون 

 كل ذلك في سلوكياتهم وعلاقاتهم.

تعتبر الثقافة عنصراً جذرياً يؤثر على قابلية المنظمة للتغي� وقدرتها على مواكبة التطورات الجارية  -

المنظمة مرنة ومتطلعة للأفضل، كانت المنظمة أقدر على التغي� وأحرص  من حولها. فكل� كانت قيم
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على الإفادة منه، ومن جهة أخرى كل� كانت القيم تميل إلى الثبات والحرص والتحفظ قلت قدرة 

 .(3)المنظمة واستعدادها للتطوير 

التي تتعرض لها خصائص الثقافة التنظيمية :تتميز الثقافة بخاصية التغ� استجابة للأحداث  -3

المجتمعات وتجعل من الأشكال الثقافية السائدة غ� مناسبة لإشباع الاحتياجات التي تفرضها التغ�ات 

الجديدة، فيحدث التغ� الثقافي بفضل ما تضيفه الأجيال إلى الثقافة من خبرات وأ�اط سلوكية، وبفضل 

(4)تحقيق التكيف للمجتمع ما تحذفه من أساليب وأفكار وعناصر ثقافية غ� قادرة على
. 

ويحدث التغ� في كافة العناصر الثقافية مادية ومعنوية، غ� أن إقبال الأفراد والج�عات وتقبلهم 

للتغ� في الأدوات والأجهزة والتقنيات ومقاومتهم للتغي� في العادات والتقاليد والقيم، جعل التغ� 

فة، وببطء شديد في العناصر المعنوية للثقافة، م� يتسبب الثقافي يحدث بسرعة في العناصر المادية للثقا

 .(5)في حدوث ظاهرة التخلف الثقافي

تميل المكونات الثقافية إلى الاتحاد والالتحام لتشكل نسقا متوازناً ومتكاملاً مع الس�ت الثقافية يحقق 

 .(6)بنجاح عملية التكيف مع التغ�ات المختلفة التي تشهدها المجتمعات

غرق التكامل الثقافي زمناً طويلاً ويظهر بشكل واضح في المجتمعات البسيطة والمجتمعات المنعزلة، ويست

حيث يندر تعرض ثقافتها إلى عناصر خارجية دخيلة تؤثر فيها أو تتأثر بها، في ح� يقل ظهور التكامل 

الاتصال، ودور وسائل  في ثقافة المجتمعات الحركية المنفتحة على الثقافات الأخرى، حيث تساعد وسائل

الإعلام في انتشار العناصر الثقافية من ج�عة لأخرى، ويؤدي ذلك إلى إحداث التغ� الثقافي وفقدان 

التوازن والانسجام ب� عناصر الثقافة، وبصفة عامة يرى جلبي "أن التكامل الثقافي لا يتحقق بشكل تام 

 لأن المجتمعات معرضة لإحداث ذلك التكامل".

موعة من الخصائص الأساسية التي تشترك فيها الثقافة الإنسانية رغم تنوعها. وعلى الرغم من تلك مج

أن الثقافة التنظيمية تتفق مع تلك الخصائص، إلا أن لها بعض الس�ت التي تميزها باعتبارها ثقافة 

وتحدد أ�اط فرعية للمنظ�ت الإدارية تشكل مدارك العامل� والمديرين، وتزودهم بالطاقة الفاعلة 

 :سلوكهم. وتنفرد الثقافة التنظيمية بالخصائص التالية

 أنها توجد في المنظ�ت الإدارية بشكل �اثل الثقافة المجتمعية.-أ
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أنها تتمثل في القيم والمعتقدات والإدراكات والمعاي� السلوكية وإبداعات الأفراد وأ�اط السلوك -ب

 المختلفة.

 راد المنظمة إلى العمل والإنتاجية.أنها الطاقة التي تدفع أف-ج

 .(7)أنها الهدف الموجّه والمؤثر في فاعلية المنظمة- د

للثقافة التنظيمية العديد من الأنواع تختلف من مكان إلى آخر حسب  أنواع الثقافة التنظيمية:4- 

خر ومن التقسيم الذي يتم استخدامه، ك� أن أنواعها تختلف من منظمة إلى أخرى ومن قطاع إلى آ 

 أبرز أنواعها ما يلي:

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 �ثل أنواع الثقافة التنظيمية(1)الشكل رقم 

 من إعداد الباحثة المصدر:

من خلال الرجوع إلى الأدبيات في مجال الثقافة التنظيمية اتضح أن  القيم المكونة للثقافة التنظيمية:-5

لمنظ�ت والتي تؤثر بدورها في سلوك الأفراد. وقد اتضح هناك مجموعة من القيم التي تشكل ثقافة ا

أن كلاً من فرانسيس، وودكوك أفضل من تناول هذا الجانب بالبحث. لذا سوف تقتصر هذه الدراسة 

 (9)على بعض القيم التي تناولها هذان الباحثان 

 أنواع الثقافة التنظیمیة

 ثقافة العملیات

 الثقافة المساندة ثقافة المھمة

 ثقافة الدور

 الثقافة الإبداعیة

ةالثقافة البیروقراطی  
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ومن ثم فهي تتبنى إن الإدارة الناجحة هي التي تتحمل مسؤولية تحديد مستقبل المنظمة،  القوة: -أ

قيمة القوة التي تدعو المديرين إلى إدارة المنظمة بفاعلية من خلال إدراكها لمقاومة الأفراد للسلطة في 

المنظمة، والعمل على التقليل من تأث� إكراههم أو إجبارهم على قبول السلطة ما يؤدي إلى التغلب 

 يم.على مشكلات المقاومة المتأصلة عند الأفراد نحو التنظ

تتطلب القيادة الإدارية الفاعلة، مجموعة كب�ة وعالية من القدرات والكفاءات النادرة  الصفوة: -ب

خياراً صعباً إذ يتم اختيارهم وفقاً لعدة  -كقيمة–نسبياً، التي تتوفر في الصفوة. ولذا تعد الصفوة 

ل السلوك، والتعرف على قيم معاي� منها: تحديد الكفاءات، واستخدام المعاي� الموضوعية، وتقصي سج

 المرشح تجاه الإدارة وتقييم الكفاءات الفعلية للمرشح، واستكشاف دوافع المرشح.

إن المنظمة الناجحة هي التي تتبنى قيمة المكافأة وتقوم بتحديد معاي� النجاح ومكافأته.  المكافأة: -ج

جهود المنظمة في اتجاه رفع مستوى والإدارة الناجحة تستخدم أنظمة الثواب والعقاب من أجل توحيد 

الأداء. ولما كانت المكافأة تؤثر تحت ظروف معينة في الأساليب التي يتصرف بها الأفراد في بعض 

 أمورهم.

تتبنى المنظمة قيمة الفاعلية في التوصل إلى صنع واتخاذ القرارات المناسبة، والحد من  الفاعلية: -د

 المعلومات للتأكد من فاعليتها عند اتخاذ القرارات.  الصراعات الشخصية والالتزام بتقييم

تتبنى المنظمة الناجحة قيمة الكفاءة في أداء العمل بطريقة صحيحة وإكساب العامل�  الكفاءة: -هـ 

اتجاهات إيجابية نحو العمل الجاد. والمنظ�ت ليس لديها خيار إذا أرادت النجاح وتحقيق الأهداف، 

قيم الثقافة التنظيمية والتزام مديري الإدارات العليا التزاماً تاماً بقيمة الكفاءة إلا أن تعمل على تطوير 

 من أجل الأداء الفاعل وتوجيه الأفراد إلى تحس� العمل وإتقانه..

تدرك المنظ�ت الناجحة أن رضا العامل� وشعورهم بالعدالة في المعاملة والرواتب  العدالة: –و 

داء الفاعل. لذا تتبنى هذه المنظ�ت قيمة العدالة التي تتطلب من المديرين والمكافآت يعد حافزاً للأ 

والقادة أن يعاملوا جميع العامل� معاملة واحدة بهدف الحصول على ولائهم وانت�ئهم، والالتزام 

 بواجباتهم من أجل حصولهم على حقوقهم بطريقة تتوافر فيها العدالة والمساواة.
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ج�عة المتميزة بالديناميكية، والفاعلية، والقيادة الرشيدة أهداف المنظمة من تنجز ال فرق العمل: –ز 

خلال فرق العمل بصورة أكثر فاعلية من فرد له موهبة أو مجموعة من الأفراد العادي�. لذا تتبنى 

المنظ�ت الناجحة (قيمة فرق العمل) انطلاقاً من أهمية تلك الفرق في تعويض جوانب الضعف الفردية 

جوانب القوة لدى أعضاء الفريق، وبناء الإج�ع والالتزام، وإثارة الدافعية للعمل وجذب انتباه شاردي ب

 الذهن من الأعضاء المشارك�، وتجنب حدوث الأخطاء.

تطوّر كل ج�عة إطاراً من القوان� التي تنظم تصرفاتها، وتوفر القواعد الأساسية  القانون والنظام: -ح

وتمارس المنظ�ت نفوذاً كب�اً على سلوك موظفيها من خلال تلك القوان�. لذا فالمنظمة للسلوك المقبول. 

الناجحة هي التي تبتكر نظاماً مناسباً من قواعد السلوك التي تتناسق بدورها في منظومة من القوان�. 

 لمنظمة.لذا فإن معظم المديرين يدركون الأهمية الأساسية للقانون في تنظيم سلوك العامل� با

وهذه القيم التنظيمية التي تمت مناقشتها تؤثر تأث�اً بالغاً على أداء العامل� حيث إن قيم القوة 

والصفوة والمكافأة تؤثر في م�رسة المديرين للصلاحيات والسلطات. أما قيم الفاعلية والكفاءة والكفاية 

دالة وفرق العمل والقانون والنظام  في فتؤثر بوضوح في أداء المه�ت والواجبات. بين� تؤثر قيم الع

 (10)سلوك الأفراد وعلاقاتهم الإنسانية داخل المنظمة .

 

هناك أربع وسائل لتكوين ثقافة المنظمة أو تغي�ها  وسائل تطوير وتكوين وتغي� الثقافة التنظيمية:7-

 وتطويرها:

المنظمة هي النظم التي توفر إن أول وسيلة حساسة لتطوير أو تغي� ثقافة  مشاركة العامل�: -أ

المشاركة للعامل�؛ فهذه النظم تشجع العامل� على الانغ�س في العمل. ما ينمي إحساساً بالمسؤولية 

 إزاء نتيجة الأع�ل ومن الجانب النفسي يزيد التزام الفرد.

م الثقافية إن ظهور أفعال واضحة ومرئية من قبل الإدارة في سبيل دعم القي الإدارة عمل رمزي: -ب

يعتبر الوسيلة الثانية لتطوير الثقافة. فمثلاً العاملون يريدون معرفة ما هو مهم وإحدى الوسائل لذلك 

هي مراقبة وس�ع السلطة والقيادة العليا بعناية حيث يتطلع العاملون إلى أ�اط وأفعال الإدارة والتي 

 تعزز أقوالها وتجعل الأفراد يصدقون ما تقوله.
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إذا كانت الرسائل الواضحة من المديرين تعتبر عاملاً مه�ً في الثقافة  مات من الآخرين:المعلو  -ج

فكذلك الرسائل الثابتة المتوافقة مع العامل� الزملاء؛ فشعور الفرد مثلاً بأن زميله مهتم به ويعطيه 

اجت�عي قوي  الانتباه الكامل يشكل نوعاً من الرقابة على الفرد. وهذا ما يؤدي إلى تكوين تكامل

 للواقع عن طريق تقليص التفس�ات المختلفة.

ونظم العوائد لا يقصد بها الجانب المادي فقط بل إن هذه النظم تشمل  نظم العوائد الشاملة: -د

) والعمل والشعور بالانت�ء Intrinsicالتقدير والاعتراف والقبول. ك� أنها تركز على الجوانب الذاتية (

 للمنظمة.

تغي� ثقافة المنظمة فهناك من يرى صعوبة كبرى في ذلك لأنه متى ما تم تأسيس المبادئ وبخصوص 

)، القيم التنظيمية Work Eithicsالأساسية لثقافة التنظيم المتمثلة في؛ أخلاقيات العمل (

)Organizational Values) الاتجاهات العامة لمنسوبي التنظيم ،(Attitudes الأ�اط السلوكية (

)Behavioral Norms) توقعات أعضاء التنظيم (Expectations فإنه في هذه الحالة يصعب تغي�ها (

 (11)) في بيئة العمل الخارجية. Radical Shiftsإلا عند حدوث تغي�ات وتحولات جوهرية (

 

 ثانياً:  الإبداع الإداري

لمعرفي والتكنولوجي، الأمر الذي يتميز العصر الحالي بالتغ�ات المتسارعة وثورة المعلومات والانفجار ا

نتج عنه العديد من المشكلات التي تواجهها المنظ�ت المعاصرة، حيث يتطلب حل هذه المشكلات 

استخدام طرق جديدة إبداعية ونبذ الطرق والإجراءات القد�ة، ولا يتم ذلك إلا بإيجاد الأشخاص 

د طرق جديدة وحلول إدارية سريعة. ومن هنا المبدع� وتوف� الوسائل المناسبة التي تساعد على إيجا

اعتبر الإبداع الإداري أحد المكونات الإدارية الأساسية للمنظ�ت الإدارية. ولتوضيح الإبداع الإداري 

سيتطرق الباحث في هذا الجانب إلى مفهوم الإبداع الإداري ومراحل العملية الإبداعية، ومستويات 

للمبتكر والمبدع، والعوامل التي تساعد على تنمية الإبداع الإداري  الإبداع الإداري والس�ت الشخصية

 إضافة إلى معوقات الإبداع الإداري. 

 

 238 



 ثامنال العدد         مج� التنمیة وإدارة الموارد البشریة

مفهوم الإبداع الإداري: يعتبر الإبداع شكلاً من أشكال النشاط الإنسا�. وقد ظل هذا الموضوع لفترة 1-

به بشكل علمي لم يبدأ إلا مع بداية طويلة محوراً للتناول الفلسفي والأدبي والفني غ� أن الاهت�م 

الخمسينيات من القرن العشرين حيث كان الإبداع موضوعاً رئيساً في علم النفس. وقد ارتبط موضوع 

الإبداع في الماضي بالمنافسة ب� الدول الغربية أثناء الحرب العالمية الثانية. أما في عصرنا الحاضر فقد 

 .)12( مختلف المجالات ارتبط بالتسابق التقني ب� الدول في

ويعرف أيضا حالات التجديد فى نظم الإعلام و الاتصال من طرف الإطارات و العامل� من أجل إضافة 

شيء جديد غ� معهود يخدم فعالية الأداء، سواء تعلق الأمر بحلول ابتكاريه لبعض مشاكل و أ�اط 

وب بمستوى التكوين و الخبرة و الم�رسة الإعلام و الاتصال، أو بتقنيات جديدة، و يرتبط هذا الأسل

قدرة شخص ما أن يعدل أو يغ� أ�اط التسي� أو التكنولوجيا  اليومية و قوة الملاحظة و دوام التفك�.

 (13)السائدة ليقدم بديلا غ� معتاد بأعلى كفاءة و فعالية. 

 

 كن نذكر أهم هذه العناصر            هناك العديد من عناصر الإبداع الإداري ول عناصر الإبداع الإداري:2-

 يقصد بها إنتاج أكبر قدر ممكن من الأفكار حول موضوع مع� في وحدة زمنية معينة. الطلاقة: -أ

 يقصد بها القدرة على تغي� الحالة الذهنية بتغي� الموقف. المرونة: -ب

 تكون أفكاره جديدة. تعني أن الشخص المبدع لا يفكر بأفكار المحيط� به لهذا الأصالة: -ج

تمثل في قدرة الفرد على اكتشاف المشكلات المختلفة في المواقف المختلفة  ت الحساسية للمشكلات: -د

فالشخص المبدع يستطيع رؤية كث� من المشكلات في الموقف الواحد فهو يعي الأخطاء ونواحي القصور 

 ويحس بالمشكلات إحساساً مرهفاً.

اج إبداعي أو ابتكاري يتضمن عملية انتخاب أو اختيار وتفتيت أي عمل يقصد به إنت التحليل: -ه

 جديد إلى وحدات بسيطة ليعاد تنظيمها.

يقصد بها أخذ زمام المبادرة في تبني الأفكار والأساليب الجديدة، والبحث عن حلول لها  المخاطرة: -و

لناتجة عن الأع�ل التي يقوم بها في الوقت نفسه الذي يكون فيه الفرد على استعداد لتحمل المخاطرة ا

 ولديه الاستعداد لتحمل المسؤوليات المترتبة على ذلك.

 239 
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يقصد به القدرة على التحرر من النزعة التقليدية والتطورات الشائعة، والقدرة  الخروج عن المألوف: -ز

 (14)على التعامل مع الأنظمة الجامدة وتطويعها لواقع العمل ويتطلب ذلك شجاعة كافية.

 :يظهر الإبداع في العديد من المستويات ومنها مستويات الإبداع:  -3

لتطوير العمل وذلك من  الإبداع على المستوى الفردي: بحيث يكون لدى العامل� إبداعية خلاقةأ: 

خصائص مكتسبة كحل المشاكل  خلال خصائص فطرية يتمتعون بها كالذكاء و الموهبة أو من خلال

 �كن التدرب عليها وتنميتها ويساعد فيذلك ذكاء الفرد وموهبتهوهذه الخصائص ،مثلا

ج�عات محددة في العمل تتعاون في� بينها  الإبداع على مستوى الج�عات: بحيث تكون هناكب:  .

  .الشيء نحو الأفضل كج�عة فنية في قسم الإنتاج مثلا لتطبيق الأفكار التي يحملونها و تغي�

المنظ�ت: فهناك منظ�ت متميزة في مستوى أداءها وعملها وغالبا ما يكون  الإبداع على مستوىج: 

 وحتى تصل المنظ�ت إلى الإبداع لابد من،ومثالي للمنظ�ت الأخرى المنظ�ت �وذجي عمل هذه

  .وجود إبداع فردي و ج�عي

  :ى المنظ�ت وه�على مستو  وإن هناك العديد من الباحث� الذين ميزوا ب� نوع� رئيسي� من الإبداع

ويتعلق بتكنولوجيا الإنتاج أي بنشاطات  ،الخدمات بحيث يتعلق بالمنتج سواء السلع أو :الإبداع الفني-

ويتعلق بشكل مباشر بالهيكل  :الإبداع الإداري .السلع أو الخدمات المنظمة الأساسية التي ينتج عنها

 (16) .باشر بنشاطات المنظمة الأساسيةوبشكل غ� م ،والعملية الإدارية في المنظمة التنظيمي

 ثالثاً: علاقة الثقافة التنظيمية بالإبداع الإداري:

وجد التنظيم وجد الإبداع، ا ذحيث إ ،هناك علاقة قوية ومترابطة ب� الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري

ظمّة مدرسة داعمة قصارى جهده في العمل، لكي تصبح ثقافة المن الفرد بذليدور الإبداع هو أن  لأن

إلا أن واقع هده العلاقة التي تربط بينه� ظلت دون أن يلتفت لها أحد من  للإبداع بشكل مستمر. "

الباحث� إلا عن طريق الإشارات غ� المباشرة. حيث أن هناك بعضاً من معوقات الإبداع الإداري التي 

ة التنظيمية الملائمة التي تشجع وتعزز تحول دون تحقيقه. وهذه المعوقات تعود إلى عدم توفر الثقاف

 (17)الإبداع الإداري م� يؤدي إلى عدم استغلال القدرات الإبداعية لدى الأفراد. 
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إن الثقافة التنظيمية المتفوقة أو الرابحة هي التي يكون الإبداع والتكيف البيئي ومواكبة العصر، من 

طلقات في السياسات والم�رسات. ولكي تصل معتقدات عامليها وقياداتها على أن تترجم هذه المن

 المنظ�ت إلى هذا المستوى فإن ثقافتها التنظيمية يجب أن تأخذ في حسبانها الاعتبارات التالية:

 أن تضع تصوراتها المستقبلية بتعاون من المبدع�. -1

 وضع �اذج لتطوير المنظمة والتي تنقلها من واقعها إلى مرحلة الطموح والتطور. -2

فق خطواتها التطويرية معززات للسلوك المتطور وأن يحس العاملون بالنتائج أن ترا -3

الإيجابية لإبداعاتهم وأفكارهم وسلوكياتهم المتجددة والمبدعة ويكون ذلك بالترقيات 

 والمكافآت ومنح الأوسمة ...الخ.

توفر قنوات الاتصالات المفتوحة التي تسمح بنقل المعلومات المرتدة والس�ح لكل  -4

 ستويات بتوصيل ما لديها من أفكار أو تحفظات.الم

الدعم أو ك� يسمى بالضوء الأخضر من قبل القيادات الإدارية والجهات المسؤولة لذوي الاختصاصات 

لو تحقق  -وأن تستبعد الخوف والقلق والتردد في نفوسهم وتطمئنهم بأنهم ليسوا وحدهم وأن الفشل 

 سيكون خطوة لنجاحات قادمة. -

 

 ة:خاتم

تواجه المنظ�ت الإدارية في الوقت الراهن وفي المستقبل القريب العديد من التغ�ات الخارجية التي   

تؤدي بدورها إلى تغ�ات داخلية في المنظمة. لذا ينبغي على هذه المنظ�ت توف� الوسائل الملائمة 

أهدافها وأهداف العامل� بها. والمناسبة للتكيف مع هذه المتغ�ات والتحديات، بل وتوجيهها بما يحقق 

ومن هنا فإن المنظ�ت الناجحة سوف تحاول قدر الإمكان أن تهيئ لمنسوبيها الثقافة التنظيمية التي 

تشجعهم على إظهار ما لديهم من قدرات وأفكار وطاقات إبداعية �كن استث�رها في مساعدة المنظمة 

 التجديد.على تحس� أدائها والتكيف مع متطلبات التغي� و 

 

وبالتالي فإن هذه الدراسة جاءت لتحاول معرفة أثر الثقافة التنظيمية على الإبداع الإداري بالمنظمة من 

خلال معرفة مدى وجود القيم السائدة المكونة للثقافة التنظيمية (القوة، الصفوة، الفاعلية، الكفاءة، 
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ناصر الإبداع الإداري (الأصالة، الطلاقة، العدالة، فرق العمل، القانون والنظام) ومعرفة مدى توفر ع

المرونة، المخاطرة، القدرة على التحليل، الحساسية للمشكلات، الخروج عن المألوف) بالمنظمة أيضاً، 

 ومعرفة أثر هذه القيم المكونة للثقافة التنظيمية على الإبداع الإداري إج�لاً. 

 

 

 نتائج الدراسة

لدى المديرين العامل�  رفع مستوى الأداء الوظيفيدرجات متفاوتة في المتغ�ات التنظيمية تساهم ب -1

 بالمؤسسة

لا تتم عملية تقويم الأداء الوظيفي بالمؤسسات بشكل صحيح وفعال بما يخدم الموظف و المؤسسة  -3

معاً . وهذا يدلل على أن هناك خلل في نظام تقويم الأداء المعمول به في المؤسسة . حيث أن الموظف� 

لا يطلعون على نتائج تقويم أداءهم ليتمكنوا من تعزيز نقاط القوة وتطوير نقاط الضعف، كذلك 

نظام تقويم الأداء لا يكشف عن الاحتياجات التدريبية اللازمة للموظف�، وأن عملية تقويم الأداء تميل 

 إلى الروت� دون جدوى حقيقية.

 توصيات الدراسة

د وإجراءات العمل.  من خلال الابتعاد عن المركزية والحرفية العمل على تبسيط أنظمة وقواع -1

والتشدد في تنفيذ المسائل الشكلية، و إتاحة الفرصة للموظف� بتطوير قواعد وإجراءات خاصة لانجاز 

 ما يوكل إليهم من مهام.

القرارات  العمل على إتباع اللامركزية وتفويض السلطة. وذلك من خلال مشاركة المرؤوس� في اتخاذ -2 

والتخلي عن الروت� وأن تكون الد�قراطية هي السمة الأساسية للإشراف على المرؤوس�.  فذلك كفيل 

بأن يبذل الموظفون قصارى جهدهم لفعل الأشياء على الوجه الأكمل ك� وان ذلك ينمي القدرة 

 الإبداعية لديهم.

ح للموظف� بإبداء أرائهم ومقترحاتهم المحافظة على وجود نظام اتصالات فعال .عن طريق الس�  -3

للشكوى  قووضع صندو  من خلال الاجت�عات واللقاءات الدورية ب� القيادة العليا والمرؤوس�.
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بحرية واعت�د سياسة الباب  ممن التعب� عن أرائهم ومقترحاته نوالاقتراحات ليتمكن المرؤوسو 

عليا ومناقشتهم في أي أمر من أمور العمل وفق المفتوح التي تعني الحق للموظف مقابلة الإدارة ال

الضوابط والأصول الإدارية . فهذا من شأنه أن يكسر حواجز الخجل والخوف ب� المرؤوس� والرؤساء 

 ويعزز الثقة المتبادلة بينهم م� يفتح الباب أمام الأفكار الإبداعية أن تطرح . 

وجود آلية عمل ونظام محدد وذلك من خلال  تفعيل نظام الحوافز على أسس  ومعاي� مهنية. -4

توافر عنصر في غاية الأهمية ألا وهو المصداقية في تطبيق  مع ضرورة بالشكل الأمثل لإدارة الحوافز

التميز والإبداع في نظام الحوافز داخل المؤسسة، وأن يتم تقن� مثل هذه الحوافز ليتم منحها لأصحاب 

وعنصر آخر وهو تقييم مستوى الحوافز ومدى فاعليتها بالنسبة  ،في العمل الأداء ومكافأة المبدع�

 .للموظف

.وذلك باستخدام أسس  أسس ومعاي� تقويم موضوعية وواضحة على تفعيل نظام تقويم الأداء -5

وان يشرف على عملية تقويم  وطرق مختلفة لتقويم الأداء الوظيفي وفقاً لطبيعة الوظائف المختلفة.

خبراء المختص�. أن تتبع عملية تقويم الأداء بتغذية راجعة  بما يكفل اطلاع الموظف الأداء طاقم من ال

على نتائج تقويم أدائه، فهذا يعطي الفرصة للموظف من تعزيز نقاط القوة لديه وتحس� وتطوير 

 اللازمة للموظف�. ةنقاط الضعف، كذلك لابد وان تكشف عملية تقويم الأداء عن الاحتياجات التدريبي

 ربط الترقيات والحوافز بنتائج تقويم الأداء.
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