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 مقدمة : 

اره‌أحد‌العوامل‌،‌بإعتبالمواضٌع‌المهمة‌فً‌الوقت‌الحاضرإن‌الإبداع‌التنظٌمً‌من‌‌

‌من‌أجل‌ ‌والمواءمة‌معها ‌والتكٌؾ‌مع‌الضروؾ‌الجدٌدة الأساسٌة‌لنمو‌المنظمات‌وتفوقها

‌البقاء‌والنمو‌.‌

فقد‌أجمع‌كتاب‌الإدارة‌والباحثٌن‌على‌أن‌المنظمات‌الٌوم‌بحاجة‌ملحة‌للئبداع‌،‌لما‌‌

الكبٌرة‌الناتجة‌عن‌‌له‌من‌دور‌هام‌فً‌بقاءها‌وتطورها‌فً‌ظل‌المنافسة‌الشدٌدة‌والتحدٌات

‌ً‌والتكنولوجً‌.‌نالتطور‌التقمستجدات‌العولمة‌و

دور‌المنظمة‌فً‌هذا‌هو‌خلق‌بٌبة‌تنظٌمٌة‌تعمل‌على‌تنمٌة‌قدرات‌أفرادها‌وتدعٌم‌ف‌

‌أهم‌ ‌من ‌ٌعتبر ‌الذي ‌القٌادي ‌كالنمط ‌المناسبة، ‌العوامل ‌بتوفٌر ‌الإبداعً ‌والتفكٌر الإبداع

‌الإبداع ‌على ‌المإثرة ‌بهم‌لأ،العوامل ‌ٌهتم ‌الذي ‌القٌادة ‌بنمط ‌تتؤثر ‌المرإوسٌن ‌قدرات ن

‌أفكارهم‌ ‌بتقدٌم ‌الإبداعٌة ‌قدراتهم ‌لإستخدام ‌الفرصة ‌وإتاحة ،‌ ‌لدٌهم ‌الإبداع ‌روح وتنمٌة

‌على‌ ‌ٌعمل ‌للحوافز ‌نظام ‌وتوفٌر ،‌ ‌القرارات ‌إتخاذ ‌عملٌة ‌فً ‌ومشاركتهم وإقتراحاتهم

داع‌فً‌العمل‌،‌كما‌أن‌الإتصال‌فً‌جمٌع‌تشجٌعهم‌وتحفٌزهم‌على‌المبادرة‌والتجدٌد‌والإب

ٌر‌المعلومات‌وتبادل‌الآراء‌والأفكار‌التً‌فذلك‌بتوالإتجاهات‌ٌعمل‌على‌تنمٌة‌الإبداع‌،‌و

‌التنظٌمٌة‌ٌساهم‌كذلك‌فً‌تطوٌر‌وتنمٌة‌الإبداع‌ ‌والإمتثال‌للقٌم قد‌تطرح‌أفكار‌إبداعٌة‌،

‌.‌التنظٌمً

‌ ‌معرفة ‌تحاول ‌هذه ‌دراستنا ‌فإن ‌هذا ‌والإبداع‌وعلى ‌التنظٌمٌة ‌البٌبة ‌عوامل ‌بٌن العلبقة

‌وبالأخص‌ ‌الجزابرٌة ‌المإسسة ‌فً ‌الإبداع ‌ومكانة ‌واقع ‌على ‌والتعرؾ ،‌ التنظٌمً

‌إتصالات‌الجزابر‌بؤدرار‌،‌وعلٌه‌قسم‌موضوع‌الدراسة‌إلى‌قسمٌن‌:‌ةمإسس

‌القسم‌الأول‌:‌ٌتمثل‌فً‌الجانب‌النظري‌للدراسة‌والذي‌ٌشمل‌ستة‌فصول‌:‌

‌إختٌار‌‌الفصل ‌أسباب ‌بدوره ‌ٌضم ‌والذي ‌للدراسة ‌المنهجً ‌الإطار ‌فً ‌ٌبحث الأول

الموضوع‌وأهداؾ‌الدراسة‌،‌إضافة‌إلى‌الإشكالٌة‌والفرضٌات‌،‌تحدٌد‌المفاهٌم‌والمقاربة‌

‌السوسٌولوجٌة‌والدراسات‌السابقة‌وكذا‌الصعوبات‌.‌
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‌‌ ‌التنظٌمً ‌الإبداع ‌الثانً ‌الفصل ‌فً ‌المنظمةونعالج ‌ونخصص‌فً ‌الثالث‌، الفصل

بٌنما‌نتناول‌فً‌الفصل‌الرابع‌دور‌الحوافز‌‌،تطوٌر‌وتنمٌة‌الإبداع‌التنظٌمً‌لدور‌القٌادة‌فً

‌الفصل‌الخامس‌نتعرض‌فًٌ‌تشكٌل‌وتطوٌر‌الإبداع‌التنظٌمًف ‌أما لدور‌الإتصال‌فً‌‌ه،

رها‌تطوٌر‌وتنمٌة‌الإبداع‌التنظٌمً‌،‌ونتعرؾ‌فً‌الفصل‌السادس‌إلى‌القٌم‌التنظٌمٌة‌ودو

‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌التنظٌمً‌.‌

‌أما‌القسم‌الثانً‌:‌ٌتمثل‌فً‌الجانب‌المٌدانً‌للدراسة‌،‌وٌشمل‌فصلٌن‌‌:‌

الفصل‌السابع‌ٌتعلق‌بتقدٌم‌المعطٌات‌الخاصة‌بمٌدان‌الدراسة‌بتقدٌم‌لمحة‌عامة‌عن‌مإسسة‌

‌المست ‌والتقنٌات ‌المناهج ،‌ ‌الجزابر ‌البحث‌والمجإتصالات ‌عٌنة ‌تحدٌد ،‌ ‌عملة الزمانً‌ال

‌للدراسة‌.‌

‌الأخٌر‌ ‌وفً ،‌ ‌الدراسة ‌ونتابج ‌معطٌات ‌وتفسٌر ‌تحلٌل ‌إلى ‌ٌتطرق ‌الثامن ‌الفصل أما

‌الإستنتاج‌العام‌ثم‌الخاتمة‌والتوصٌات‌.‌

 

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌

‌

‌
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‌

 لفصل الأول : الإطار المنهجً للدراسة ا

‌

‌ختٌار‌الموضوع‌.اأسباب‌‌-أولا‌

‌أهمٌة‌و‌أهداؾ‌الدراسة‌.‌‌-ثانٌا‌

‌الإشكالٌة‌و‌الفرضٌات‌.‌-ا‌ثالث

‌.و‌المصطلحات‌مفاهٌم‌التحدٌد‌‌-ربعا ‌

‌المقاربة‌السوسٌولوجٌة‌.‌‌‌-خامسا ‌

‌الدراسات‌السابقة‌.‌-سادسا ‌

‌صعوبات‌الدراسة‌.‌-سابعا ‌
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‌أسباب إختٌار الموضوع : -أولا 

‌بإع‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌المنظمات‌، ‌فً‌جمٌع ‌الوسٌلة‌ٌعتبر‌الإبداع‌التنظٌمً‌من‌الأمور‌الهامة تباره

التً‌تحقق‌النمو‌والتطوروالإزدهارلأي‌مإسسة‌كانت‌،‌وهذا‌بتوفٌر‌عوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌

المناسبة‌،‌فكلما‌كانت‌هذه‌الإخٌرة‌إٌجابٌة‌تعمل‌على‌تطوٌر‌الإبداع‌داخل‌المإسسة‌،‌وكلما‌

‌كانت‌سلبٌة‌فإنها‌تعمل‌على‌كبح‌الإبداع‌و‌إعاقته‌.

‌إختٌار‌الموضوع‌ما‌ٌلً‌:‌و‌من‌بٌن‌أسباب‌‌‌‌‌‌‌‌‌

-‌ ‌السوسٌولوجً،‌‌ ‌ ‌الطابع ‌إعطابه ‌الدراسات،ومحاولة ‌من ‌النوع ‌لهذا ‌الشخصً الإهتمام

‌خاصة‌وأنه‌لقً‌إهتمام‌كبٌر‌فً‌السلوك‌التنظٌمً‌و‌إدارة‌الأعمال‌.

‌مٌة‌و‌الإبداع‌التنظٌمً‌.‌ٌمعرفة‌العلبقة‌الموجودة‌بٌن‌عوامل‌البٌبة‌التنظ‌-

‌التً‌تولٌها‌المإسسة‌الجزابرٌة‌لموضوع‌الإبداع‌التنظٌمً‌.معرفة‌الأهمٌة‌‌-

‌محاولة‌معرفة‌العوامل‌التً‌تإدي‌بالأفراد‌العاملٌن‌إلى‌الإبداع‌فً‌العمل‌.‌‌-

محاولة‌معرفة‌عوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌التً‌تإثر‌فً‌الإبداع‌التنظٌمً‌وتعمل‌على‌كبحه‌‌-

‌وعرقلته‌.

 أهمٌة و أهداف الدراسة : -ثانٌا 

‌.محاولة‌معرفة‌ممٌزات‌و‌خصابص‌المإسسة‌‌الجزابرٌة‌ومدى‌تبنٌها‌للئبداع‌التنظٌمً‌-

 تالإبداعٌة‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌محاولة‌التعرؾ‌على‌واقع‌المإسسة‌الجزابرٌة‌ومدى‌مساهمتها‌فً‌تفجٌرالطاقا‌-

وتبٌن‌‌تحقٌق‌هدؾ‌ربٌسً‌ٌتمثل‌فً‌تحلٌل‌العلبقة‌بٌن‌بٌبة‌المإسسة‌و‌الإبداع‌التنظٌمً‌،‌-

‌دور‌و‌تؤثٌر‌عوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌على‌الإبداع‌التنظٌمً‌.

‌إكتشاؾ‌أهمٌة‌الإبداع‌التنظٌمً‌للمإسسة‌و‌دوره‌فً‌تطوٌر‌المإسسة‌الجزابرٌة‌.‌-
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‌البٌبة‌‌- ‌بعوامل ‌التنظٌمً،وعلبقته ‌الإبداع ‌واقع ‌تبٌن ‌علمٌة ‌نتابج ‌إلى ‌الوصل محاولة

ٌمٌة‌المساعدة‌على‌ظالحوافز‌،‌الاتصال‌و‌القٌم‌التن‌دة‌،التنظٌمٌة‌للمإسسة‌المتمثلة‌فً‌القٌا

‌الإبداع‌فً‌العمل‌.‌‌‌‌

‌الدراسة‌مع‌الواقع‌المعاش‌فً‌‌- محاولة‌معرفة‌مدى‌تطابق‌الإفتراضات‌التً‌بنٌت‌علٌها

‌المإسسة‌الجزابرٌة‌محل‌الدراسة‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 الإشكالٌة :  -ثالثا 

لجمٌع‌المنظمات‌التً‌تواجه‌بٌبة‌تنافسٌة‌متؽٌرة‌بداع‌حاجة‌ملحة‌بالنسبة‌ٌعتبر‌الإ‌‌

‌من‌ ‌العدٌد ‌تسعى ‌التً ‌الأهداؾ ‌مقدمة ‌فً ‌وحثعلٌه ‌الإبداع ‌تشجٌع ‌أصبح ومعقدة،وقد

وازدادت‌أهمٌته‌فً‌ظل‌الظروؾ‌المتؽٌرة‌التً‌تعٌشها‌المنظمات‌،‌المنظمات‌إلى‌تحقٌقها‌

ستجابة‌لهذه‌الا‌ٌهالتً‌تحتم‌علالٌوم‌سواء‌كانت‌ظروؾ‌سٌاسٌة‌أو‌اقتصادٌة‌أو‌اجتماعٌة‌وا

‌واستمرارها‌.‌ها‌التؽٌرات‌بؤسلوب‌إبداعً‌ٌضمن‌بقاء

وٌظهردورالإبداع‌إذا‌ادركنا‌التؽٌر‌والتطوٌرفً‌فعالٌة‌المنظمات‌وأهدافها‌وعملٌاتها‌‌

وأداء‌الأفراد‌،‌وهو‌ما‌تسعى‌إلٌه‌أٌة‌منظمة‌كانت‌؛‌وٌعتبر‌مطلبا‌ربٌسٌا‌ومإشرا‌ٌستدل‌

مما‌ٌتطلب‌إٌجاد‌جهود‌إبداعٌة‌لنهوض‌،‌أو‌فشلها‌فً‌تحقٌق‌أهدافها‌‌هانجاحمن‌خلبله‌على‌

بكفاءة‌وفعالٌة‌،‌وحتى‌ٌتطلب‌نجاح‌المنظمات‌فً‌تحقٌق‌أهدافها‌توفر‌عدد‌ها‌بمستوى‌أداء

‌ ‌التنظٌمٌة ‌البٌبة ‌أهمها ‌من ‌جٌد ‌بشكل ‌التنظٌمٌة ‌المتؽٌرات ‌الأخٌرة‌،من ‌هذه ‌تعكس إذ

‌المنظمة ‌ف‌،شخصٌة ‌تإثر ‌المبدعٌفهً ‌الأفراد ‌سلوك ‌للئبداع‌ً ‌مشجعة ‌تكون ‌أن ‌فإما ن

‌معوقا‌له‌.أو

‌جهودا‌‌‌ ‌تبذل ‌أن ‌مستوٌات‌الإبداع ‌أعلى ‌إلى ‌الوصول ‌ترؼب‌فً فالمنظمات‌التً

‌ومحفزةم ‌ملببمة ‌بٌبة ‌لتوفٌر ‌القدرات‌الإبداعٌة‌‌،للئبداعلحوظة ‌استؽلبل ‌على ‌تساعد لكً

‌ان ‌تعتبر ‌التنظٌمٌة ‌فالبٌبة ،‌ ‌الأفراد ‌من‌لدى ‌تتكون ‌والتً ،‌ ‌للمنظمة ‌الداخلٌة ‌للبٌبة عكاسا

‌وبٌبة‌ ‌الأفراد ‌جماعة ‌تفاعل ‌حصٌلة ‌هو ‌فالإبداع ،‌ ‌المتفاعلة ‌الداخلٌة ‌القوى ‌من مجموعة
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المنظمة‌،‌وحتى‌ٌبدع‌الأفراد‌توفر‌المنظمة‌بٌبة‌تتقبل‌الإبداع‌على‌أنواعه،‌إذ‌لا‌ٌمكن‌أن‌

‌ٌبدع‌الأفراد‌فً‌بٌبة‌ترفض‌كل‌ما‌هو‌جدٌد‌.

ومنظمة‌اتصالات‌الجزابر‌من‌المنظمات‌التً‌تسعى‌الى‌الإبداع‌و‌التحدٌث‌المستمر‌‌‌‌‌‌‌

فً‌تكنولوجٌا‌الاتصالات‌الذي‌ٌعتمد‌على‌الأفكار‌و‌الطرق‌الإبداعٌة‌من‌أجل‌تحقٌق‌المٌزة‌

التنافسٌة‌،‌لذا‌تعمل‌على‌إٌجاد‌العوامل‌المناسبة‌التً‌تسمح‌للؤفراد‌العاملٌن‌بالعمل‌فً‌بٌبة‌

تمكنهم‌من‌إظهار‌قدراتهم‌و‌مهاراتهم‌و‌الخروج‌عن‌المؤلوؾ‌للوصول‌الى‌أسالٌب‌‌تنظٌمٌة

‌و‌طرق‌جدٌدة‌ٌمكن‌أن‌تطور‌العمل‌.‌

‌ف‌‌ ‌النمط‌القٌادي‌، ‌قٌادة‌الومن‌العوامل‌التً‌تإثر‌فً‌العملٌة‌الإبداعٌة ‌فً‌لها دورا

‌الف ‌بؤن‌الأفراد ‌للئبداع‌وذلك‌من‌خلبل‌اقتناع‌القادة ‌ملببمة اعلٌن‌داخل‌المنظمة‌خلق‌بٌبة

بإمكانهم‌أن‌ٌبدعوا‌حلولا‌للمشاكل‌التً‌تواجههم‌والتصدي‌لها‌،‌كما‌بإمكانهم‌أن‌ٌنمو‌تلك‌

‌ٌخص‌ ‌ما ‌كل ‌فً ‌ومشاركتهم ‌أمامهم ‌المجال ‌فسح ‌خلبل ‌من ‌لدٌهم ‌الإبداعٌة القدرات

‌المنظمة،‌أو‌ٌساهموا‌فً‌قتل‌روح‌المبادرة‌لدٌهم‌من‌خلبل‌إحباطهم‌وعدم‌تشجٌعهم‌وفرض

‌ٌإدي‌إلى‌الا ‌باللوابح‌مما ‌وتقٌدهم ‌،‌الرقابة‌علٌهم ‌والإحساس‌بمشاكلها بتعاد‌عن‌المنظمة

فالقادة‌لهم‌تؤثٌر‌مباشرا‌وقوٌا‌على‌سلوك‌الأفراد‌وبالتالً‌ٌإثر‌على‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌فهذه‌

‌القدرات‌تتؤثر‌‌بالنمط‌القٌادي‌داخل‌بٌبة‌المنظمة‌.

‌أن‌لنظام‌‌‌‌‌‌ ‌‌،تؤثٌر‌على‌إبداع‌الأفراد‌الفاعلٌن‌داخل‌المنظمة‌هقآلٌات‌تطبٌحوافز‌والكما

معنوٌة‌،‌فهً‌هذه‌الحوافز‌سواء‌كانت‌مادٌة‌أو‌فهً‌تإثر‌فً‌سلوك‌الأفراد‌من‌خلبل‌تقدٌم

تحرك‌جهود‌الأفراد‌نحو‌أهداؾ‌معٌنة‌تسعى‌المنظمة‌إلى‌تحقٌقها‌وتتمثل‌فً‌حسن‌استؽلبل‌

فراد‌ٌرو‌نتٌجة‌مرتبطة‌بسلوكهم‌والأفراد‌عندما‌إمكانات‌وطاقات‌الأفراد‌الإبداعٌة‌،‌لأن‌الأ

والاهتمام‌بعملهم‌وأدابهم‌مما‌ٌإدي‌إلى‌زٌادة‌‌،ٌحفزعلى‌أفكارهم‌ٌبذلون‌المزٌد‌من‌الجهد

الإنتاج‌ورفع‌الروح‌المعنوٌة‌لدٌهم‌وإشباع‌حاجاتهم‌وتعزٌز‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌،‌أما‌إذا‌كان‌

‌أو‌متؤخر‌أو‌ؼٌر‌عادل‌أو‌لا ‌إلى‌التحفٌز‌سلبٌا ‌المبذول‌ٌإدي‌بالأفراد ‌ٌتناسب‌مع‌الجهد

‌الإحباط‌وقتل‌القدرة‌الإبداعٌة‌لدٌهم‌.‌
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‌أن‌للب‌ ‌بدون‌اتصال‌وكما ‌لأنه ‌كانت‌، ‌ضروري‌لأي‌منظمة تصال‌التنظٌمً‌دورا

‌من‌ ‌المنظمة ‌تطمح ‌التً ‌التنظٌمٌة ‌والأهداؾ ‌إدارتهم ‌توجه ‌معرفة ‌الأفراد ‌على ٌصعب

ى‌المدراء‌من‌فهم‌توجهات‌الأفراد‌واحتواءهم‌ومن‌جانب‌وكذلك‌ٌصعب‌عل‌،الوصول‌إلٌها

تصال‌الفعال‌‌ٌإدي‌إلى‌رفع‌مستوى‌أداء‌الأفراد‌الفاعلٌن‌وزٌادة‌الرضا‌لدٌهم‌آخر‌فإن‌الا

وٌإدي‌أٌضا‌‌،ن‌ٌتفهموا‌واقع‌عملهم‌بشكل‌أفضل‌وٌشعروا‌بقٌمة‌أكبرأعن‌العمل‌فهم‌ٌمكن‌

‌داخل‌ال ‌ٌشجعهم ‌أدوار‌الأخرٌن‌مما ‌على‌التعاون‌والتنسٌق‌وتبادل‌إلى‌فهم ‌التنظٌمٌة بٌبة

وبالتالً‌ٌشجعهم‌على‌بذل‌المزٌد‌من‌المجهودات‌وتفجٌر‌طاقاتهم‌الإبداعٌة،‌،الأفكار‌والآراء

‌والتعلٌمات‌من‌ ‌فقط‌وذلك‌بإصدار‌الأوامر ‌واحد ‌الاتصال‌فً‌اتجاه والاتصال‌الضٌق‌أو

‌الهرمً ‌السلم ‌أسفل ‌إلى ‌وانسابها ‌اوعد‌،أعلى ‌تفاعل ‌البعضم ‌بعضهم ‌مع ٌإدي‌،لأفراد

‌بالأفراد‌إلى‌الخمول‌فً‌التفكٌر‌وعدم‌المبالاة‌باعتبار‌أفكارهم‌وآرابهم‌لا‌قٌمة‌لها‌.‌

‌التً‌‌‌ ‌القٌم ‌خلبل ‌من ‌وهذا ‌للمنظمة ‌البٌبً ‌الوسط ‌دورافً ‌التنظٌمٌة ‌للقٌم ‌أن كما

‌الا ‌كقٌم ‌الأفراد ‌الاضنٌحملها ،‌ ‌الولاء ،‌ ‌والمشاركةباط ‌القنتماء ‌وهذه ‌كموجه‌، ‌تعتبر ٌم

بصفة‌عامة‌،‌ومما‌لاشك‌‌فٌه‌أن‌أي‌منظمة‌تسعى‌من‌خلبل‌م‌ٌنظالتداخل‌للسلوك‌الأفراد‌

‌أن‌ ‌كما ‌الٌها، ‌تصبوا ‌تتماشى‌مع‌الأهداؾ‌التً‌ ‌إٌجابٌة ‌إلى‌ترسٌخ‌قٌم ‌و‌سٌاستها أهدفها

ذا‌التفاعل‌الذي‌ٌحدث‌بٌن‌الأفراد‌داخل‌التنظٌم‌ٌفرض‌وجود‌أحكام‌و‌معاٌٌر‌تتحكم‌فً‌ه

‌فً‌تكرٌس‌السلوك‌ ‌تساهم ‌منظمتهم ‌اتجاه ‌الأفراد ‌التً‌ٌحملها ‌القٌم ‌أن‌هذه ‌كما التفاعل‌،

‌الإبداعً‌.

‌ومن‌هذا‌المنطلق‌حددنا‌إشكالٌة‌الدراسة‌فٌما‌ٌلً‌:‌

‌كٌؾ‌تإثر‌عوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌على‌الإبداع‌التنظٌمً‌داخل‌المإسسة‌؟‌

‌:ٌة‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً‌م‌تساإلات‌فرعوٌندرج‌تحت‌هذا‌التساإل‌العا

 كٌؾ‌ٌساهم‌النمط‌القٌادي‌فً‌تنمٌة‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌الأفراد‌؟‌ -

 كٌؾ‌ٌساهم‌نظام‌الحوافز‌فً‌تشكٌل‌وتطوٌر‌الإبداع‌داخل‌المإسسة‌؟‌ -

 هل‌أسلوب‌الاتصال‌داخل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌ٌعمل‌على‌تعزٌز‌الإبداع‌التنظٌمً‌؟‌ -
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 على‌الإبداع‌داخل‌المإسسة‌؟‌كٌؾ‌تإثر‌القٌم‌التنظٌمٌة‌للؤفراد‌ -

 فرضٌات الدراسة : 

‌الآراء‌ - ‌طرح ‌فً ‌ٌساهم ‌العمال ‌مع ‌والتعاون ‌الاحترام ‌على ‌المبنً ‌القٌادي النمط

 .   والأفكار‌الابداعٌة

 المعنوٌة‌لها‌دور‌فً‌تشكٌل‌وتطوٌر‌الإبداع‌والقدرات‌الإبداعٌة‌.‌و‌الحوافز‌المادٌة‌ -

‌ٌعمل‌على‌ت - ‌بٌن‌الأفراد ‌مشجعة‌على‌الإبداع‌داخل‌الاتصال‌ما ‌تنظٌمٌة وفٌر‌بٌبة

 المإسسة.‌

 بداع‌أكثر‌.‌مٌة‌للمإسسة‌تدفع‌بالعمال‌الى‌الإالامتثال‌للقٌم‌التنظٌ -

 : تحدٌد المفاهٌم و المصطلحات  –ربعاً 

 البٌئة التنظٌمٌة :  – 1

التً‌تقع‌عرؾ‌البعض‌‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌بصورة‌شاملة‌بؤنها‌كافة‌القوى‌ذات‌الصلة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

خارج‌حدود‌التنظٌم‌.
1

‌

مجموعة‌‌الخصابص‌التً‌تمٌز‌بٌبة‌المشروع‌الداخلٌة‌التً‌"وٌمكن‌تعرٌفها‌بؤنها‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌من‌‌،ٌعمل‌الأفراد‌ضمنها ‌عالٌة ‌تتمتع‌بدرجة ‌ذلك‌لأنها ‌و ‌إتجاهاتهم ‌و فتإثر‌على‌قٌمهم

."الإستقرار‌و‌الثبات‌النسبً‌
2

 

مجال‌الذي‌تحدث‌فٌه‌الإثارة‌و‌التفاعل‌لكل‌وحدة‌حٌة‌،‌أو‌هً‌ال:‌"كما‌تعرؾ‌بؤنها‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

و‌علبقات‌‌نظم‌بشرٌةكل‌ماٌحٌط‌بالإنسان‌أو‌المنظمة‌من‌طبٌعة‌و‌مجموعات‌بشرٌة‌و‌

."شخصٌة‌
3

 

                                                           
‌.‌‌284،‌ص‌‌2006/2007.‌دار‌الفكر‌الجامعً‌،‌الإسكندرٌة‌،‌التنظٌم‌النظرٌات‌الهٌاكل‌التطبٌقاتطارق‌طه‌:‌‌-1

‌
التوزٌع،‌و.‌دارالفكر‌للنشر‌السلوك‌التنظٌمً‌مفاهٌم‌و‌أسس‌سلوك‌الفرد‌و‌الجماعة‌فً‌التنظٌمكامل‌محمد‌المؽربً‌:‌-2

‌.‌303،‌ص‌‌2‌‌،1994/1995عمان‌،‌ط
‌
‌.110،‌ص‌‌2‌‌،2005.‌دار‌وابل‌للنشر‌،‌عمان‌،‌ط‌نظرٌة‌المنظمة‌الهٌاكل‌و‌التصمٌم: مإٌد‌سعٌد‌سالم‌‌-‌-3
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أن‌لكل‌منظمة‌شخصٌة‌بحٌث‌نمٌزها‌عن‌التنظٌمات‌الأخرى‌و‌ذلك‌من‌""Bonnetو‌ٌرى‌

على‌مجموعة‌من‌القٌم‌و‌العادات‌و‌التقالٌد‌.‌خلبل‌البٌبة‌الداخلٌة‌للمنظمة‌فهً‌تحتوي
1

 

 المفهوم الإجرائً  للبٌئة التنظٌمٌة : 

‌تتضم‌‌‌‌ ‌و ‌ ‌المنظمة ‌فً ‌السابدة ‌العوامل ‌مجموعة ‌المهارات‌هً ‌و ‌القدرات‌السلوكٌة ن

‌تطوٌر‌) ‌و ‌ ‌فً‌سلوك‌العاملٌن ‌للتؤثٌر ‌القابد ‌التً‌ٌمارسها )‌ ‌الإنسانٌة ،‌ ‌الفنٌة ،‌ الإدارٌة

‌ ‌و ‌نوع‌كفاءاتهم ‌و ‌المعنوي ‌و ‌المادي ‌الحوافز ‌نظام ‌كذا ‌و ،‌ ‌الإبداعٌة ‌قدراتهم تنمٌة

‌لهم‌ ‌تتٌح ‌مما ‌العاملٌن ‌على ‌إٌجابٌا ‌تإثر ‌العوامل ‌هذه ‌كل ،‌ ‌التنظٌمٌة ‌القٌم الاتصالات‌و

 تطوٌر‌قدراتهم‌و‌مهاراتهم‌الإبداعٌة‌لتحقٌق‌‌أهداؾ‌المنظمة‌.‌

 الإبداع التنظٌمً :  - 2

‌عل‌‌‌‌‌‌ ‌اللؽة ‌ى‌أن‌إتفقت‌معاجم ‌على‌ؼٌر‌مثال‌: ‌إنشاإه ‌و الإبداع‌ٌعنً‌إختراع‌الشًء

ؼاٌة‌فً‌صفاته‌،‌و‌الإبداع‌لؽة‌هو‌مصدر‌للفعل‌أبدع‌أي‌إبتكر‌،‌كما‌جاء‌‌‌هسابق‌،‌وجعل

فً‌المعجم‌الوسٌط‌بدعه‌بدعا ‌أي‌أنشؤه‌على‌ؼٌر‌مثال‌سابق‌.
2

‌

‌منتج‌الإبداع‌ : "OCDE" التعاون‌الاقتصادي‌و‌التنمٌة‌و‌تعرفه‌منظمة‌‌ هو‌تنفٌذ

السلعة‌أو‌خدمة‌(‌،‌أو‌طرٌقة‌جدٌدة‌أو‌محسنة‌بشكل‌كبٌر‌،‌أو‌وسٌلة‌للتسوٌق‌،‌أو‌طرٌقة‌)

تنظٌمٌة‌جدٌدة‌فً‌ممارسات‌المنظمة‌،‌وتنظٌم‌مكان‌العمل‌،‌أو‌العلبقات‌الخارجٌة‌.
3

‌

‌ ‌المسارت‌‌"Simpson"ٌعرفه ‌عن ‌الإنبثاق ‌من ‌نوع ‌تحقٌق ‌على ‌القادرة ‌العملٌة ":‌ بؤنه

تفكٌر‌العادي‌لتقدٌم‌تصورات‌جدٌدة‌و‌مختلؾ‌كلٌا‌."‌ال
4

 

                                                           
1 -‌ BONNET Francis et autres : L'école et le management : pour une gestion stratégique des 

établissements de formation. Editions De Boeck-Wesmael,   Bruxelles 1995. P 83. 
‌.‌483،‌ص‌‌2001.‌مكتبة‌لبنان‌للناشرون‌،‌بٌروت‌،‌‌المعجم‌الكامل‌الوجٌزٌوسؾ‌محمد‌رضا‌:‌‌‌-2

‌
3 -‌ Manuel d’Oslo : Principes directeurs pour le recueil et l'interprétation des données 

surl'innovation .Troisième édit ,OCDE 2005 p54. 

‌
‌.26،‌ص1985.‌دار‌السلبسل‌للطباعة‌و‌النشر‌،‌الكوٌت‌،‌‌مقدمة‌فً‌منهج‌الإبداعزهٌر‌:‌منصور‌‌-4

http://www.cubiq.ribg.gouv.qc.ca/in/faces/browse.xhtml?query=%C3%89diteur%3A+%22De+Boeck-Wesmael%2C%22
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‌‌‌‌ ‌ٌعرفه ‌" Roshka"كما ‌:على ‌المتأنه ‌الذاتٌة‌"الوحدة ‌العوامل ‌لمجموعة كاملة

‌أصٌلو ‌و ‌جدٌد ‌إنتاج ‌تحقٌق ‌الى ‌تقود ‌التً ‌الافراد‌‌الموضوعٌة ‌قبل ‌من ‌قٌمة ‌ذو ‌و ‌ ،

الجماعة‌".‌او
1

‌

أو‌أفكار‌حدٌثة‌فً‌حل‌المشاكل‌تإدي‌الى‌إٌجاد‌طرق‌جدٌدة‌فً‌العمل‌"وٌعرؾ‌على‌أنه‌:‌‌

."زٌادة‌كفاءة‌العمل‌و‌قدرات‌العاملٌن‌فٌه‌
2

‌

‌بإنتاج‌‌‌ ‌فً‌السٌاق‌التنظٌمً‌ٌرتبط ‌و ،‌ ‌قٌمة ‌ٌكون‌له ‌جدٌد ‌ما ‌تصور‌شًء الابداع‌هو

أفكار‌و‌حلول‌جدٌدة‌ومفٌدة‌لأداء‌المإسسة‌.‌
3

‌

تولٌد‌شًء‌لم‌ٌكن‌موجود‌من‌‌:‌أن‌الابداع‌هو "‌Edward de Bono"‌وٌرى‌الباحث‌‌‌

قبل‌له‌قٌمة‌.
4

‌

‌:‌المفهوم الإجرائً للإبداع

هو‌عملٌة‌تتضمن‌النظر‌إلى‌‌الظواهروالأشٌاء‌والمشكلبت‌بمنظوروعلبقات‌جدٌدة‌ؼٌر‌‌‌‌‌

‌أو‌المنظمة‌ ‌أو‌الجماعة ‌الفرد ‌و‌ٌقوم ،‌ ‌المنظمة ‌بٌبة ‌و‌العمل‌و ‌الفرد ‌ٌتفاعل‌فٌها مؤلوفة

‌بٌن ‌والربط ‌هذا‌‌بالبحث‌والإطلبع ‌ٌكون ‌قد ‌و ،‌ ‌جدٌد ‌ٌإدي‌إلى‌خلق‌شًء ‌مما الأشٌاء

‌جدٌد ‌أفكار ‌مثل ‌عملٌة ‌أو ‌جدٌد ‌أسلوب‌عمل ‌أو ‌سلعة ‌أو ‌خدمة ‌الجدٌد ‌القٌادة‌ةالشًء فً

والإشراؾ‌و‌الإستراتجٌات‌و‌إٌجاد‌القرارت‌أو‌طرق‌جدٌدة‌فً‌العمل،‌كما‌ٌمكن‌إعتباره‌

‌جهود ‌وهو ‌جدٌد ‌عمل ‌عنه ‌ٌنتج ‌الذي ‌المتمٌز ‌الطرق‌‌الأداء ‌خلق ‌فً ‌العاملٌن الأفراد

                                                                                                                                                                                      
‌

0-الكسندر‌روشكا‌:‌الإبداع‌العام‌و‌الخاص‌.‌ترجمة‌ؼسان‌أبو‌الفجر‌،‌سلسلة‌عالم‌المعرفة‌،‌الكوٌت‌،‌‌0323،‌ص‌
021‌.  

2 -‌ SAHHAF Habib :Dictionary of human resources management. Librairie du Liban 

Publishers,Bierut 2003, P 76. 
3 -ASSELIN Corinne , Antoine Thaï: La créativité ne s’invente pas  elle se ménage . Editions 

Démos , Paris , 2007,P15. 
4
-De BONO  Edward: La boite à outil de la créativité . Editions d’Organisation, Paris, 2004, P  

27. 

https://www.eyrolles.com/Accueil/Auteur/corinne-asselin-74420
https://www.eyrolles.com/Accueil/Auteur/antoine-thai-74421
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الأسالٌب‌الجدٌدة‌التً‌تساهم‌فً‌حل‌المشاكل‌و‌تولٌد‌الأفكار‌الجدٌدة‌التً‌تهدؾ‌إلى‌تنمٌة‌و

 هداؾ‌المنظمة‌.سلع‌و‌خدمات‌من‌أجل‌تحقٌق‌أ

 علاقة الإبداع بالمفاهٌم الأخرى: -

‌ح ‌والمترابطة، ‌المتداخلة ‌المفاهٌم ‌من ‌بالعدٌد ‌الإبداع ‌مصطلح ‌أٌرتبط ‌ٌعتقد نها‌ٌث

‌والمعنى ‌الؽرض ‌لنفس ‌تبادلً ‌بشكل ‌استخدامها ‌وٌتم ‌منها‌‌،مترادفة ‌لكل ‌أن ‌حٌن فً

‌استخداماته‌ومدلولاته،‌وفٌما‌ٌلً‌المفاهٌم‌التً‌لها‌علبقة‌بالإبداع.

‌بتكار: الإبداع والإ.  ‌أشار ‌هً‌علبقة‌" Cook"لقد ‌والابتكار ‌الإبداع ‌بٌن ‌العلبقة ‌أن إلى

‌بحٌث‌أن‌هنا ‌تشتمل‌على‌الأفكار‌والعاملٌن‌والتموٌل‌تكاملٌة ‌المبدعة ك‌مدخلبت‌للمنظمة

‌م ‌ؼٌر ‌بؤفكار ‌على‌ؤتإدي‌إلى‌الإتٌان ‌والعابد ‌والنمو ‌على‌الإبداع ‌ومخرجات‌تشتمل لوفة

‌فً‌الإنتاج‌وتحقٌق‌المكاسب‌ستثمار‌تإدي‌إلى‌الاالا بتكار‌من‌خلبل‌التحسٌنات‌المستمرة

.ةالمادٌ
1

‌

علبقة‌مكملة‌بتكار‌هً‌فإن‌العلبقة‌ما‌بٌن‌الإبداع‌و‌الا" Amabile" ظرومن‌وجهة‌ن

الإبداع‌عملٌة‌عقلٌة‌لبعضهما‌البعض‌،‌و‌لكن‌الإبداع‌شًء‌و‌الابتكار‌شًء‌آخر‌،‌حٌث‌أن‌

‌أفراد‌ ‌مجموعة ‌أو ‌فرد ‌قبل ‌من ‌مؤلوفة ‌وؼٌر ‌جدٌدة ‌مفٌدة ‌أفكار ‌إنتاج ‌إلى ‌تإدي خلبقة

‌الابتكار‌فٌعتمد‌على‌هذه‌الأ فكار،‌فهو‌عبارة‌عن‌التطبٌق‌الناجح‌للؤفكار‌ٌعملون‌معا،‌أما

المبدعة.
2

‌

بؤن‌الإبداع‌ٌؤتً‌بؤشٌاء‌جدٌدة‌لم‌تكن‌موجودة‌من‌قبل،‌بٌنما‌"  Cumming"و‌ٌرى‌

الابتكار‌هو‌الذي‌ٌعمل‌على‌قولبته‌أو‌تشكٌل‌تلك‌الأشٌاء‌لتصبح‌ملموسة‌كالسلع‌والخدمات‌

 وؼٌرها.

                                                           
،‌‌1ان‌،‌ط.‌دار‌حامد‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌‌عمدارة‌الإبداع‌و‌الابتكار‌فً‌منظمات‌الاعمال‌عاكؾ‌لطفً‌خصاونة‌:إ‌-1

‌.36،‌ص2011
‌
-09،ص‌‌2005.‌المنظمة‌العربٌة‌للتنمٌة‌الإدارٌة‌.عمان‌،‌إدارة‌الإبداع‌التنظٌمً‌رفعت‌عبد‌الحلٌم‌الفاعوري‌‌:‌‌-2

11.‌
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‌وكذل ‌كت"Rosenberg"ك ‌فً ‌الإبداع ‌عرؾ ‌بؤنهفقد ‌والأعمال ‌الإدارة ‌قاموس ‌:ابه

عبارة‌عن‌أفعال‌الأفراد‌التً‌ٌنتج‌عنها‌أفكار‌أصٌلة‌جدٌدة‌تإدي‌إلى‌تحقٌق‌نتابج‌فرٌدة،‌

والابتكار‌هو‌النشاط‌الذي‌ٌإدي‌إلى‌تطبٌق‌الأفكار‌الإبداعٌة‌إلى‌انجاز‌علمً.
1

‌

‌الباحثان ‌Ahmed" أما ‌‌"Wang"و" ‌أنه ‌على ‌الإبداع ‌عرفا ‌الت:فقد ‌الذهنٌة‌عملٌة فكٌر

‌ذات‌أصالة‌ ‌أفكار‌جدٌدة ‌والتً‌تعمل‌على‌إٌجاد ‌الخارجة‌على‌الأنماط‌التقلٌدٌة والضمنٌة

خدمة‌ل‌الأفكار‌الإبداعٌة‌إلى‌منتج‌أووقٌمة‌عالٌة،‌بٌنما‌اعتبرا‌الابتكار‌على‌أنه‌عملٌة‌تحوٌ

أو‌طرٌقة.
2

‌

‌بٌن‌الإبداع‌والا ‌ما ‌سبق‌ٌتضح‌مدى‌التداخل‌والعلبقة بتكار‌فكثٌر‌من‌فمن‌خلبل‌ما

‌تم‌استخدامها‌ الدراسات‌والأبحاث‌العلمٌة‌لم‌تمٌز‌بٌن‌المصطلحٌن‌الإبداع‌والابتكار،‌وقد

‌كمصطلحٌن‌مترادفٌن‌فً‌حٌن‌هناك‌من‌ٌنظر‌إلى‌الإبداع‌على‌أنه‌مرحلة‌تسبق‌الابتكار.

‌واف‌ ‌تولٌد ‌عملٌة ‌فه‌دجاٌالإبداع‌هو ‌الابتكار ‌أما ‌المؤلوفة، ‌وؼٌر ‌الجدٌدة ‌العملٌة‌الأفكار و

‌وآراء‌ ‌أفكار ‌الإبداع‌من ‌به ‌ٌؤتً ‌العلمً‌لما ‌التطبٌق ‌نحو ‌موجها ‌التركٌز ‌فٌها التً‌تكون

 وطرق‌وأسالٌب‌بمعنى‌الابتكار‌هو‌عملٌة‌تطبٌقٌة‌للئبداع.

عرؾ‌التؽٌٌر‌التنظٌمً‌بؤنه‌عملٌة‌تطوٌر‌وتحسٌن‌شمولً‌على‌أجزاء‌الإبداع والتغٌٌر: . 

ل‌.نقلها‌من‌وضع‌صحً‌إلى‌وضع‌صحً‌أفضالمنظمة‌بهدؾ‌تفعٌل‌المنظمة‌و
3

‌

‌ ‌المشاكل‌:"French"وٌعرفه ‌حل ‌على ‌المنظمة ‌قدرة ‌تحسٌن ‌ٌهدؾ‌إلى ‌ونشاط ‌جهد هو

‌العمل‌ ‌على ‌تشدد ‌التنظٌم ‌لبٌبة ‌وفعالة ‌متعاونة ‌مشتركة ‌إدارة ‌خلبل ‌من ‌ذاتها وتحدٌث

الجماعً‌الشامل.
4

 

                                                           
 .37عاكؾ‌لطفً‌خصاونة‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌‌-1

2
- ROBBINS Stephen et autres : Management, l’essentiel des concepts et des pratiques. 

Nouveaux Horizons ARS, Paris ,2008 P 210 . 
 . 581عاكف لطفي خصاونة : المرجع السابق ، ص ‌-3

‌
شر‌و‌التوزٌع‌،‌ن.‌دار‌حامد‌للإدارة‌التؽٌٌر‌التحدٌات‌و‌الإسترتٌجٌات‌المدراء‌‌‌العاملٌنخصر‌مصباح‌الطٌطً‌:‌‌-4

‌.‌31،‌ص‌‌1‌‌،2011عمان،‌‌ط
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‌جد ‌أفكار ‌إلى ‌التوصل ‌هو ‌سابقا ‌عرفنا ‌كما ‌الإبداع ‌والإبداع‌بٌنما ‌مؤلوفة، ‌ؼٌر ٌدة

ٌشترك‌مع‌التؽٌٌر‌فً‌العدٌد‌من‌الأنشطة‌كتحدٌد‌الرإٌة،‌تعببة‌الجهود،‌المشاركة،‌ؼٌر‌أن‌

‌الإبداع‌والتؽٌٌر‌ٌختلفان‌فً:

ٌعملبن‌فً‌حقول‌مختلفة،‌فإذا‌كان‌التؽٌٌر‌ٌسعى‌إلى‌حل‌المشاكل،‌فإن‌الإبداع‌ٌعمل‌على‌‌-

‌حٌث‌لا‌ٌسعى‌فقط‌إلى‌حل‌ ‌نطاق، ‌تحسٌن‌أوسع ‌إلى‌تجنب‌الأخطاء، ‌بل‌أٌضا المشاكل

 الأداء،‌...‌وؼٌرها.

ما(،‌سعى‌إلى‌تحقٌق‌هدؾ‌محدد‌)حل‌مشكللا‌ٌتجهان‌إلى‌نفس‌الهدؾ‌بمعنى‌أن‌التؽٌٌر‌ٌ‌-

أما‌الإبداع‌فلب‌ٌتم‌التركٌز‌على‌الهدؾ‌فقط‌بل‌على‌طرٌقة‌الحصول‌علٌه.
1

‌

لمحرك‌الربٌسً‌للتؽٌٌر،‌وأن‌التؽٌٌر‌هو‌فالعلبقة‌بٌن‌الإبداع‌والتؽٌٌر،‌فالإبداع‌ٌعتبر‌ا

‌.‌ستجاب‌لما‌ٌصدره‌الإبداع‌من‌أفكار‌وإنتاجات‌جدٌدةانشاط‌

 القٌادة :‌-‌3

:"‌بؤنها‌الجهد‌أوالعمل‌للتؤثٌرفً‌الناس‌و‌جعلهم‌ٌتعاونون‌لتحقٌق‌ Ordway Teadٌعرفها‌‌

‌مجموعة ‌فً ‌وٌرتبطون ،‌ ‌جمٌعا ‌لهم ‌صالحا ‌وٌجدونه ‌تحقٌقه ‌فً ‌ٌرؼبون واحدة‌‌هدؾ

متعاونة‌."‌
2

‌

‌ ‌وٌعرفها "Dovis"‌‌ ‌أنها ‌أهداؾ‌‌:على ‌للبحث‌على ‌ودفعهم ‌على‌حث‌الآخرٌٌن المقدرة

محددة،‌كماأنها‌تمثل‌العامل‌الإنسانً‌الذي‌ٌعمل‌على‌ربط‌أفراد‌الجماعة‌ببعضهم‌وٌحرك‌

.دوافعهم‌لتحقٌق‌الأهداؾ
3

‌

 

                                                           
1 -‌ BARDIN Didier : Mangement de  la créativité en entreprise . Edition Economia, Paris , 

2006 P 107-109. 
ضة‌العربٌة،‌.‌ترجمة‌محمد‌عبد‌الفتاح‌إبراهٌم‌،‌دار‌النه‌فن‌القٌادة‌و‌التوجٌه‌فً‌إدارة‌الاعمال‌القانونٌةدواي‌تٌد‌:‌را‌-2

‌.‌16،‌ص‌1992مصر‌‌،‌
‌.‌14.‌جامعة‌الشمس‌،‌القاهرة‌،‌بدون‌سنة‌،‌ص‌‌ادة‌الإدارٌة‌الفعالةالقٌ‌عاٌدة‌سٌد‌خطاب‌،‌علً‌المبٌض‌:‌-3
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لٌة‌التً‌تتضمن‌التؤثٌر‌على‌على‌أنها‌:"‌الفن‌أو‌العم Koohtz & O’Donnellكما‌ٌعرفها‌

الآخرٌن‌بشكل‌ٌجعلهم‌ٌكرسون‌طوعٌة‌كل‌جهود‌هم‌لتحقٌق‌أهداؾ‌مشتركة."
1

‌

إحترام‌فات‌الشخصٌة‌الحابزة‌على‌تقدٌر‌و:‌"هً‌مجموعة‌المواص‌Frederic (M)ٌعرفها‌

ن‌الآخرٌن‌و‌التى‌تجعل‌الفراد‌إنسانا‌قادرا ‌على‌توجٌه‌الأنماط‌السلوكٌة‌عند‌جماعة‌كبٌرة‌م

اذ‌القرار."خة‌التوجٌه‌لإمتلبكها‌السلطة‌و‌إتالبشر‌،‌ذلك‌أن‌القٌادة‌تتمتع‌بإمكانٌ
2

‌

‌لتوحٌد‌ ‌البشري ‌السلوك ‌فً ‌التؤثٌر ‌أوعلى ‌البشرٌة ‌الطبٌعة ‌معاملة ‌على ‌القدرة ‌هً كما

‌ ‌وثقتهم ‌طاعتهم ‌بها ‌تضمن ‌بطرٌقة ‌مشترك ‌هدؾ ‌نحو ‌الناس ‌من ‌إحترامهم‌جماعة و

تعاونهم‌.‌و
3

‌

‌م‌ ‌أنها ‌ٌإثر‌الشخص‌فً‌سلوكهم‌كما جموعة‌الإتصلبت‌بٌن‌الأشخاص‌التً‌عن‌طرٌقها

بتوجههم‌نحو‌الإنجاز‌الطوعً‌لأهداؾ‌الجماعة‌خصوصا ‌من‌هم‌داخل‌المنظمة.
4

‌

 المفهوم الإجرائً للقٌادة : 

هً‌القدرة‌على‌التؤثٌر‌فً‌سلوك‌الأفراد‌و‌قدرته‌على‌التؤثٌر‌فً‌أفكارهم‌و‌توجٌههم‌‌‌‌‌‌

‌الأهدا ‌تحقٌق ‌تبادل‌إلى ‌أجل ‌من ‌الأفراد ‌بٌن ‌التفاعل ‌تحقٌق ‌من ‌ٌتمكن ‌كما ،‌ ؾ‌المحددة

‌على ‌قدرته ‌كذا ،‌ ‌التنظٌم ‌أهداؾ ‌تخدم ‌التً ‌وتعاونهم‌‌المعارؾ ‌تؤٌٌدهم ‌و ‌ثقتهم كسب

‌ث‌المستمر‌على‌الخلق‌و‌الإبداع‌.إحترامهم‌،‌مما‌ٌمكنه‌من‌توجٌههم‌على‌البحو

‌

                                                           
1‌ -KOONTZ  (H) , O’DONNELL (C) ,Managment principes et méthodes de gestion .

McGraw-Hill, Canada , 1980 , p 490.   

 

a, beirut, 1998,  P , academiDictionary of sociology . English, French, Arabic:  Frederic (M) -2

212.  

‌
‌.24،‌ص‌‌1978.‌مكتبة‌لبنان‌،‌بٌروت‌،‌‌مصطلحات‌العلوم‌الاجتماعٌةاحمد‌زكً‌‌بدوي‌:‌‌-3

‌
4- SEKIOU Lakhdar et autres : Gestion des ressourcees humaines . 2ème Editions de Baeck 

universitè , Canada ,2001 , P 402.                                                                                                                              
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 الحوافز :  - 4

‌مجمو‌‌‌‌ ‌أنها ‌على ‌ما‌تعرؾ‌الحوافز ‌منظمة ‌تستخدمها ‌الأسالٌب‌التً ‌و ‌العوامل ‌من عة

و‌الإهتمام‌‌للتؤثٌر‌فً‌سلوك‌الأفراد‌و‌العاملٌن‌لدٌها‌،‌مما‌تجعلهم‌ٌبذلون‌المزٌد‌من‌الجهد

بعملهم‌وأدابهم‌كما‌و‌نوعا ‌مما‌ٌإدي‌‌إلى‌زٌادة‌الإنتاج‌و‌رفع‌الروح‌المعنوٌة‌عند‌الأفراد‌

قدراتهم‌الابداعٌة‌.‌و‌العاملٌن‌وإشباع‌حاجاتهم‌وتعزٌز
1

‌

كما‌تعرؾ‌بؤنها‌مجموعة‌العوامل‌و‌الظروؾ‌التً‌تتوفر‌فً‌جو‌العمل‌و‌التً‌تعمل‌على‌‌‌‌

إثارة‌تلك‌القوى‌و‌الحركٌة‌فً‌الإنسان‌و‌التً‌تإثر‌فً‌سلوكه‌و‌تصرفاته‌.
2

‌

على‌أنها‌المحرك‌الذي‌ٌدفع‌بالفرد‌إشباع‌حاجاته‌و‌تحقٌق‌رؼباته‌.‌‌وتعرؾ‌‌‌
3

‌

ص‌‌أن‌ٌتصرؾ‌بطرٌقة‌معٌنة‌.‌خثرات‌التى‌تإدي‌بالشً‌مجوعة‌المإوه‌‌
4

‌

.ر‌التصرؾ‌‌المناسب‌لتحقٌق‌الهداؾكما‌هً‌مجموعة‌العوامل‌التً‌تدفع‌الفرد‌لإختبا‌‌
5

 

‌‌‌‌ ‌النٌل"وٌعرفها ‌أبو ‌السٌد ‌تتخدها‌‌"محمود ‌التى ‌الإجراءات ‌مجموعة ‌أو ‌الإجراء :بؤنها

أو‌فً‌شكل‌معنوي‌و‌الذي‌ٌتمثل‌فً‌إدراة‌العمل‌فً‌شكل‌مادي‌و‌الذي‌ٌتمثل‌فً‌النقود‌،‌

‌إشباع‌ ‌و ‌نوعا  ‌و ‌كما ‌إنتاجه ‌لزٌادة ‌دفعه ‌و ‌العامل ‌بهدؾ‌تحفٌز ،‌ ‌معا  ‌هما ‌أو ،‌ التقدٌر

حاجٌاته‌.
6

‌

‌

                                                           
‌.93،‌صالمرجع‌السابقعاكؾ‌لطفً‌خصاونة‌:‌‌-1
‌.‌52.‌دار‌ؼرٌب‌،‌القاهرة‌،‌بدون‌سنة‌،‌ص‌‌علم‌الإجتماع‌التنظٌمطلعت‌إبراهٌم‌لطفً‌:‌‌-2

‌
3- EDIGHOFFER Jean-Renè   : Précis de Gestion d’Entreprise . Editions Nathan ; Paris , 

1996, P 104. 
4
- GRESEL (F) , PERRIN (M) : Dictionnaire des sciences humaines ,sociologie , psychologie 

sociale et d’antropologie . Editions Nathan , Paris , 1990 , P 222. 

‌
5- MEIGNANT  Alain : Rousources  Humaines : déployer la stratégie .Editions Liaisons 

SA ,Paris , 2000, P 226. 
‌.315،‌ص‌‌1985.‌دار‌النهضة‌العربٌة‌،‌بٌروت‌،‌‌علم‌النفس‌الصناعًمحمود‌السٌد‌أبو‌النٌل‌:‌‌-6
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 المفهوم الإجرائً للحوافز : 

‌حاجات‌‌‌‌‌‌ ‌تحقٌق ‌قصد ‌العمل ‌بٌبة ‌فً ‌تتوفر ‌التً ‌الظروؾ ‌و ‌العوامل ‌مجموعة هً

أكبر‌نحو‌العمل‌،‌و‌تنشٌط‌سلوكهم‌مع‌ما‌ٌتناسب‌‌ورؼبات‌العمل‌و‌دفعهم‌لبذل‌مجهودات

‌بالعمال‌لإظهار‌قدراتهم‌ومهارتهم‌ ‌تعتبر‌الدافع‌الذي‌ٌدفع‌ ‌أنها قدرتهم‌و‌إمكانٌاتهم‌،‌كما

‌الإبداعٌة‌.‌

 الإتصال :   - 5

‌الأفكار‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌بها ‌التً‌تنتقل ‌الطرٌقة ‌أو ‌العملٌة "‌ ‌أنه: ‌على ‌الإتصال ‌عودة ٌعرؾ‌محمد

بٌن‌الأفراد‌داخل‌نسق‌إجتماعً‌معٌن‌."والمعلومات‌
1

 

كما‌ٌعرؾ‌بؤنه‌إٌصال‌المعلومات‌من‌عنصر‌إلى‌آخر‌ٌمر‌من‌مركز‌إتخاد‌القرار‌المباشر‌

‌والأطراؾ‌ ‌إٌصال‌القرارت‌إلى‌مختلؾ‌الأجهزة ‌أو‌هو ‌العمل‌، إلى‌مراكز‌أخرى‌لتنفٌد

‌والهدؾ‌من‌كل‌ذلك‌هو‌إحداث‌تؽٌٌر‌فً‌تصرفات‌الأفراد‌و‌الجماعات‌.
2

 

‌‌‌ ‌من ‌كل ‌المعلومات‌داخل‌‌Libaert &  D’Almeidaوٌعرفه ‌إنتاج ‌عملٌة ‌أنه:" على

المحٌط‌الداخلً‌والخارجً‌و‌الذي‌تتشكل‌من‌خلبله‌تبادلات‌و‌إلتقاءات‌بٌن‌الأفراد‌".
3

 

كما‌ٌقصد‌به‌العملٌة‌التً‌تتضمن‌نقل‌و‌التردٌد‌الدقٌق‌للؤفكار‌بؽرض‌إختٌار‌التصرفات‌‌

لمنظمة‌بفاعلٌة‌.‌التً‌تحقق‌أهداؾ‌ا
4

 

‌

                                                           
‌.‌05،‌بدون‌سنة‌،‌ص‌‌.‌دار‌النهضة‌العربٌة‌،‌بٌروت‌أسالٌب‌الإتصال‌و‌التؽٌٌر‌الاجتماعًمحمد‌عودة‌:‌‌-1

‌

 1992, p. Editions d’organisation , Paris ,: Information et Communication  BENOIS Denis -
2

05. 

 

La communication interne de l’entreprise  : D’ALMEIDA Nicole, LIBAERT Thierry - 
3

.Editions Dunod , Paris , 1998, P 09. 

 
‌.‌‌202،‌ص‌‌1997.‌المكتب‌العربً‌الحدٌث‌،‌الإسكندرٌة‌،‌‌نظرٌات‌التنظٌم‌و‌الإدارة:‌عبد‌الؽفور‌ٌونس‌‌-4
‌
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بؤنه‌:‌عملٌة‌تتضمن‌نقل‌أو‌تسلٌم‌الأفكار‌بحٌث‌تشتمل‌‌"‌WILLIAM SCOT"‌وٌعرفه

على‌تؽذٌة‌عابدة‌لهذه‌المعلومات‌لؽاٌات‌تنفٌذ‌أعمال‌تحقق‌معها‌أهداؾ‌التنظٌم‌.
1

‌

‌ولاٌنتج‌‌ ‌الضٌق‌ٌتعلق‌بالإدارة ‌ٌعنً‌فعل‌وكذلك‌بالمقابل‌ٌعتبر‌حالة‌و‌هو‌فً‌معناه كما

ط‌عن‌الأفعال‌الإدارٌة‌،‌لكن‌هو‌ٌطبق‌ٌومٌا ‌مجموعة‌من‌علبقات‌المنظمة‌بٌن‌الأفكار‌فق

.وجماعات‌العمل‌فً‌مختلؾ‌المستوٌات‌التنظٌمٌة‌
2

‌

‌المفهوم الإجرائً للإتصال : 

‌الأفراد‌و‌الجماعات‌‌‌‌‌‌‌ هو‌عملٌة‌نقل‌و‌تبادل‌المعلومات‌و‌الأفكار‌و‌الإقترحات‌بٌن‌

ممارسة‌الوظابؾ‌المختلفة‌،‌كما‌هو‌حصٌلة‌التفاعل‌الذي‌ٌحدث‌بٌن‌‌داخل‌المنظمة‌من‌أجل

الأفراد‌،‌وهذا‌الإتصال‌ٌكون‌عن‌طرٌق‌المقابلة‌،‌الاجتماعات‌،‌الهاتؾ‌أو‌أي‌وسٌلة‌من‌

‌.و‌المرسل‌‌إلٌه‌و‌وسٌلة‌الإتصال‌وسابل‌الاتصال‌،‌عناصره‌هً‌المرسل‌

 القٌم التنظٌمٌة :  -6

‌إتفاقات‌مشتر‌ كة‌بٌن‌أعضاء‌التنظٌم‌حول‌ماهو‌مرؼوب‌أوؼٌرمرؼوب‌فً‌تعرؾ‌بؤنها

‌الظروؾ‌ ‌العاملٌن‌ضمن ‌سلوك ‌توجٌه ‌على ‌القٌم ‌هذه ‌بحٌث‌تعمل ،‌ ‌العمل ‌بٌبة ‌أو مكان

التنظٌمٌة‌المختلفة‌.
3

‌

‌فهاوتعر "K. ANZE‌"والمتعلقة‌‌ ‌والجماعات ‌الأفراد ‌ٌحملها ‌التى ‌المعتقدات ‌أنها: على

لٌها‌المنظمة‌،‌وتحدٌد‌ما‌ٌجب‌فً‌إدراة‌المنظمة‌،و‌إنجاز‌بالأدوات‌و‌الؽاٌات‌التً‌تسعى‌إ

الأعمال‌و‌الإختٌار‌بٌن‌البدابل‌و‌تحقٌق‌الأهداؾ.
4

‌

                                                           
،‌ص‌‌1983.‌دار‌مجدلاوي‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌عمان‌،‌‌الإدارة‌الأسس‌و‌النظرٌات‌و‌الوظابؾفٌصل‌فخري‌مرار‌:‌‌-1

118‌.‌
‌

2
-  DEMONT-LUGOTLiliane   et autres : Communication des entreprises , stratégies et 

pratiques. Editions Nathan , France , 2002, P 313. 
،‌‌2002.‌دار‌وابل‌للنشر‌و‌التوزٌع‌‌عمان‌،‌السلوك‌التنظٌمً‌فً‌منظمات‌الأعمال‌‌محمود‌سلمان‌العمٌان‌:‌-3

‌.312ص
.‌دار‌حامد‌للنشر‌فً‌الإدارة‌التربوٌة‌الصراع‌بٌن‌القٌم‌الإجتماعٌة‌و‌القٌم‌التنظٌمٌة‌‌عبدالله‌عقلة‌مجلى‌الخزاعلة‌:‌-4

‌.‌46،‌ص‌‌2009التوزٌع‌،‌عمان‌،‌و
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‌‌ ‌المعتقدات ‌و ‌الأفكار ‌مجموعة ‌أنها ‌على ‌تعرؾ ‌المنظمة‌كما ‌أفراد ‌فٌها ‌ٌشترك التً

ٌإمنون‌بها‌،‌تعمل‌كموجه‌لهم‌فً‌سلوكاتهم‌.و
1

‌

‌أ ‌حسن ‌هو ‌ما ‌بخصوص ‌معتقدات ‌تولد‌وتعتبر ‌فهً ‌مهم ‌أوؼٌر ‌مهم ‌هو ‌وما ‌سٌا و

‌فً‌ ‌القوٌة ‌بالأدوار ‌ٌتمتعون ‌الذٌن ‌الأفراد ‌قٌم ‌فإن ‌وبالتالً ‌السلوك ‌تحدد الإتجاهات‌التً

داخل‌المنظمة‌،‌تشكل‌شخصٌة‌المنظمة‌.‌
2

‌

 المفهوم الإجرائً للقٌم التنظٌمٌة : 

‌و‌‌‌‌‌‌ ‌الأفراد ‌فٌها ‌ٌشترك ‌التً ‌المعتقدات ‌و ‌الأفكار ‌مجموعة ‌وتعمل‌‌هً ،‌ الجماعات

‌للمنظمة‌ككل‌،‌وتحدد‌ ‌الخصابص‌الداخلٌة ‌وتعكس‌بدورها ‌داخل‌التنظٌم كموجه‌لسلوكهم

‌،‌ ‌كالإنضباط ،‌ ‌التنظٌم ‌بها ‌ٌتحلى ‌التً ‌القٌم ‌فهذه ‌الأهداؾ‌، ‌لتحقٌق ‌العرٌضة ‌ الخطوط

‌.الولاء‌،‌الإنتماء‌تجسد‌هوٌتها‌‌المشاركة‌،

 المقاربة السوسٌولوجٌة: -خامساً 

‌خ‌المقاربةتعتبر‌‌‌ ‌من ‌الذي ‌الفكري ‌الإطار ‌تتحددالسوسٌولوجٌة ‌البحث‌‌لبله زاوٌة

خٌرة‌تنظر‌عتماد‌على‌المقاربة‌النسقٌة‌،‌لأن‌هذه‌الأ،‌لذا‌ارتؤٌنا‌فً‌دراستنا‌هذه‌الاوالدراسة

إلى‌المنظمة‌كنسق‌اجتماعً‌فً‌شبكة‌‌العلبقات‌التفاعلٌة‌التً‌تحدد‌طبٌعة‌هذا‌النسق‌كحالة‌

نساق‌اعل‌الانسانً‌،‌إضافة‌إلى‌تحلٌل‌العلبقات‌و‌العملٌات‌المتداخلة‌مع‌الامن‌حالات‌التف

‌الفرعٌة‌داخل‌المنظمة‌حتى‌ٌتلبءم‌الموقؾ‌التنظٌمً‌مع‌متطلبات‌البٌبة‌وظروفها‌.

فالمنظمة‌كنسق‌اجتماعً‌ٌجب‌تحقٌق‌و‌تهٌبة‌الظروؾ‌الأساسٌة‌التً‌تساعده‌فً‌البقاء‌‌‌‌

تصال‌توفٌر‌عوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌كالقٌادة‌،‌الحوافز‌،‌الاستمرار‌و‌التطور‌،‌و‌هذا‌بو‌الا

جتماعً‌المتمثل‌و‌القٌم‌التنظٌمٌة‌التً‌تعتبر‌أنساق‌فرعٌة‌تساهم‌فً‌تحقٌق‌أهداؾ‌النسق‌الا

‌فً‌الإبداع‌فً‌العمل‌.‌

                                                           
1
-  ORSONI Jacques  ,  HELFER Jean Pierre   : Management stratégique. 2éme Editions de 

Boulevard Saint –Germain , Paris , 1994. P 158. 
مة‌عبد‌الرحمان‌الهٌجان‌،‌معهد‌الإدارة‌العامة‌،‌السعودٌة‌،‌.‌ترجالقٌم‌التنظٌمٌة‌دٌؾ‌فرانسٌس‌،‌ماٌك‌وودكوك‌:‌‌-2

‌.‌17-7،‌ص‌1995
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فهذه‌المقاربة‌ترى‌أن‌لكل‌منظمة‌صفاتها‌وخصابصها‌الممٌزة‌لها‌‌،‌وأن‌كل‌منظمة‌‌‌‌‌‌‌‌

اؾ‌أنشؤت‌من‌أجلها‌تسعى‌إلى‌تحقٌقها‌،‌و‌أن‌لكل‌جزء‌من‌الأجزاء‌دور‌ٌقوم‌به‌،‌لها‌أهد

و‌التنسٌق‌بٌن‌الأجزاء‌من‌خلبل‌الأدوار‌داخل‌النسق‌المؽلق‌‌)‌البٌبة‌الداخلٌة‌(‌،‌ٌإدي‌إلى‌

‌الحلول‌والأفكار‌التً‌تطور‌ ‌و‌اتخاذ ‌لتطوٌر‌الإبداع‌، خلق‌بٌبة‌تنظٌمٌة‌مشجعة‌ومحفزة

‌كتساب‌المعارؾ‌و‌الكفاءات‌.امنظمة‌و‌أسلوب‌عمل‌ال

ستعانة‌بالنظرٌة‌التفاعلٌة‌الرمزٌة‌لفهم‌طبٌعة‌العلبقات‌داخل‌التنظٌم‌،‌كما‌ٌمكن‌الا‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌العلبقة‌حسب‌المدخل‌التفاعلً‌الرمزي‌نسٌجا ‌من‌التفاعلبت‌التً‌تقع‌بٌن‌ حٌث‌تمثل‌هذه

‌ ‌بٌن ‌التفاعل ‌أساسها ‌على ‌ٌقوم ‌التً ،‌ ‌التنظٌم ‌وقدراته‌أفراد ‌وإمكانٌاته ‌شخصٌته ‌و القابد

‌،‌ ‌بالمنظمة ‌والمواقؾ‌المحٌطة ‌البٌبٌة ‌والظروؾ‌ ‌ومشاكلهم ‌حاجاتهم ‌العاملٌن‌و والأفراد

‌مشاكلها‌ ‌من‌خلبل‌تفاعله‌مع‌الجماعة‌ٌشاركها ‌ ‌فعلب  ‌الناجح‌هو‌الذي‌ٌكون‌عظوا  فالقابد

و‌السماح‌لهم‌بالمشاركة‌فً‌وٌوطد‌الصلة‌بٌن‌أعضابها‌وبٌن‌حاجات‌الأفراد‌واتجاهاتهم‌،‌

ٌ‌ ‌ٌجعلهم ‌و ،‌ ‌بٌنهم ‌العلبقات ‌ودعم ‌القرارات ‌توجٌهاته‌اتخاذ ‌ٌفهمون ‌و ‌حوله جتمعون

 ٌمنحونه‌تؤٌٌدهم‌و‌دعمهم‌لتحقٌق‌الهدؾ‌المطلوب‌.‌و

 الدراسات السابقة :  -سادساً 

ما‌له‌من‌ٌعتبر‌موضوع‌الإبداع‌التنظٌمً‌من‌المواضٌع‌التً‌لقت‌اهتمام‌كثٌر‌من‌الباحثٌن‌ل

ختلبؾ‌أنواعها‌،‌فقد‌تعددت‌الجوانب‌اأهمٌة‌فً‌تطوٌر‌و‌تحسٌن‌العمل‌فً‌المنظمات‌على‌

‌الدراسات‌ ‌استطلبع‌مجموعة‌من‌هذه ‌تم ‌وقد ‌موضوع‌الإبداع‌، التً‌تناول‌الباحثون‌فٌها

‌وماله‌علبقة‌بموضوع‌بحثنا‌.‌

‌و‌فٌما‌ٌلً‌سوؾ‌نتطرق‌بشًء‌من‌الإنجاز‌أهم‌تلك‌الدراسات‌:

 

‌
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 الدراسة الاجنبٌة :  - 1

    :‌دراسة‌-

« Analyse des pratiques d’innovation dans les PME : Facteurs endogènes et 

facteurs exogènes et pratiques systémiques ».
1

 

‌فً‌‌ ‌المإثرة ‌الخارجٌة ‌و ‌الداخلٌة ‌العوامل ‌معرفة ‌محاولة ‌إلى ‌الدراسة ‌هذه تهدؾ

‌الإبداع‌.‌

‌باحثون‌من‌طرح‌التساإلات‌التالٌة‌:‌وقد‌انطلق‌ال‌

‌ا ‌هذه ‌وهل ‌؟ ‌الإبداع ‌على ‌القدرة ‌لتطوٌر ‌استعمالها ‌نستطٌع ‌التً ‌العوامل لعوامل‌ماهً

‌موجودة‌فً‌كل‌المإسسات‌؟‌

‌ ‌‌123شملت‌الدراسة ‌قامت‌بدراسة ،‌ ‌بكندا ‌ومتوسطة ‌صؽٌرة ‌صناعٌة من‌‌50مإسسة

‌عل ‌القدرة ‌فً ‌المإثرة ‌والخارجٌة ‌الداخلٌة ‌،‌العوامل ‌تنظٌمٌة ‌العوامل ‌هذه ‌ومن ى‌الإبداع

‌،‌ ‌البشرٌة ‌ممارسات‌التسٌٌر‌للموارد ،‌ ‌بشرٌة ‌موارد ،‌ ‌مالٌة ‌موارد ،‌ ‌قٌادٌة ،‌ تكنولوجٌة

‌،‌ممارسات‌التموٌل‌،‌ممارسات‌ ممارسات‌تطوٌر‌المنتوج‌،‌ممارسات‌التسوٌق‌والتجارة

تصال‌،‌مرونة‌الهٌكل‌والا‌التعاون‌بٌن‌المنظمات‌،‌التكوٌن‌والتدرٌب‌،‌العلبقات‌الإنسانٌة

 التنظٌمً‌.‌

 INNOSTICمعطٌات‌البحث‌هً‌صادرة‌عن‌
md

ستراتٌجً‌وهً‌أداة‌تشخٌص‌التسٌٌر‌الا‌

مخصص‌للمإسسات‌الصؽٌرة‌والمتوسطة‌،‌هذه‌الأداة‌تقٌس‌كل‌مكونات‌التً‌تسمح‌لإنجاز‌

‌الإبداع‌الكلً‌والتام‌،‌وهً‌عبارة‌عن‌استبٌان‌ٌعطى‌لرإساء‌المإسسات‌.‌

‌الأ ‌المإسسات ‌أداء ‌فً ‌البحث ‌مخبر ‌عن ‌تصدر ‌فLaRePE‌‌ً)داة ‌البحث ‌معهد )

‌المإسسات‌الصؽٌرة‌والمتوسطة‌جامعة‌الكٌباك‌.‌

‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌النتابج‌التالٌة‌:‌‌

                                                           
1 -SAINT-PIERRE Josée et autres : Analyse des pratiques d’innovation dans les PME, 

Facteurs endogènes, facteurs exogènes et perspective systémique. Institut de recherche sur les 

PME, université du Québec à Trois- Rivières, Canada, 2013. 
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‌.‌تشجٌع‌القابد‌على‌التوجه‌نحو‌الإبداع‌.‌

‌.‌فابدة‌التعاون‌بٌن‌المإسسات‌على‌الإبداع‌.‌

‌مال‌.‌.‌تحدٌد‌دوري‌للمعرفة‌للع

‌.‌استعمال‌بعض‌الأدوات‌التكنولوجٌة‌لتبادل‌الأفكار‌داخل‌المإسسة‌و‌خارجها‌.‌

 .‌أهمٌة‌جمع‌وحركة‌المعلومات‌فً‌كل‌المإسسة‌‌.

‌زمة‌فً‌مجال‌عملهم‌.‌لب.‌وجود‌عمال‌ٌتمتعون‌بالمهارات‌ال

‌دابها‌.عتبار‌بعض‌سمات‌أ.‌نمط‌المنظمات‌الناجحة‌ؼٌر‌قابل‌للتكرارإذا‌لم‌نؤخذ‌بعٌن‌الا

 الدراسات العربٌة:   - 2

: دراسة أثر بٌئة العمل فً الإبداع الإداري -
1

‌

إن‌الهدؾ‌الأساسً‌لهذه‌الدراسة‌ٌتمثل‌فً‌التعرؾ‌على‌تؤثٌر‌بٌبة‌العمل‌على‌الإبداع‌‌‌‌‌‌‌

‌التساإلات‌ ‌من ‌حٌث‌انطلقت‌الدراسة ،‌ ‌التكنولوجٌا ‌و ‌للعلوم ‌السودان الإداري‌فً‌جامعة

 التالٌة‌:‌

ا‌مستوى‌أهمٌة‌بٌبة‌العمل‌)‌الهٌكل‌التنظٌمً،‌التدرٌب،‌الحوافز‌و‌المكافآت،‌التكنولوجٌا‌.‌م

‌وظروؾ‌العمل‌(‌فً‌جامعة‌السودان‌للعلوم‌و‌التكنولوجٌا‌؟‌‌

‌.‌ما‌مستوى‌الإبداع‌فً‌جامعة‌السودان‌للعلوم‌و‌التكنولوجٌا‌؟.‌

بة‌العمل‌(‌والمتؽٌر‌التابع‌)الإبداع‌رتباطٌة‌بٌن‌متؽٌر‌الدراسة‌المستقل‌)‌بٌ.‌ما‌العلبقة‌الا

‌الإداري(‌فً‌جامعة‌السودان‌للعلوم‌و‌التكنولوجٌا‌؟

.‌هل‌هناك‌أثر‌لبٌبة‌العمل‌)‌الهٌكل‌التنظٌمً‌،‌التدرٌب‌،‌الحوافز‌و‌المكافآت،‌التكنولوجٌا‌

‌و‌ظروؾ‌العمل‌(‌على‌الإبداع‌الإداري‌فً‌جامعة‌السودان‌للعلوم‌والتكنولوجٌا‌؟‌

                                                           
.‌رسالة‌ماجٌستٌر‌فً‌إدارة‌الأعمال‌،‌جامعة‌‌أثر‌بٌبة‌العمل‌فً‌الإبداع‌الإداريحسن‌إسماعٌل‌:‌مودة‌‌إسماعٌل‌‌-1

‌.‌2014السودان‌للعلوم‌و‌التكنولوجٌة‌،‌
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 ادا ‌إلى‌مشكلة‌الدراسة‌تمت‌صٌاؼة‌الفرضٌة‌الربٌسٌة‌التالٌة‌:‌‌‌‌‌‌‌ستناو‌‌‌

المكافآت‌وذو‌دلالة‌إحصابٌة‌لعوامل‌بٌبة‌العمل‌)الهٌكل‌التنظٌمً،التدرٌب،الحوافزأثرلاٌوجد

‌.‌ة‌السودان‌للعلوم‌و‌التكنولوجٌاوظروؾ‌العمل‌(على‌الإبداع‌الإداري‌فً‌جامع

التحلٌلً‌الذي‌ٌعتمد‌على‌دراسة‌الواقع‌أو‌الظاهرة‌وٌهتم‌‌استخدمت‌الباحثة‌المنهج‌الوصفً

‌بوصفها‌وصفا ‌دقٌقا.‌

موظؾ‌من‌مختلؾ‌الإدارات‌و‌الكلٌات‌فً‌جامعة‌‌120أما‌عٌنة‌الدراسة‌فتكونت‌من‌‌‌‌‌‌‌

كما‌‌ستبانة‌كؤداة‌لجمع‌البٌانات،عتماد‌على‌أداة‌الاالسودان‌للعلوم‌و‌التكنولوجٌا‌،‌وقد‌تم‌الا

‌.ختبار‌الفرضٌات‌لاامج‌استخدمت‌بر

‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌عدد‌من‌النتابج‌أبرزها‌:‌‌‌‌‌‌‌

‌أبعاد‌بٌبة‌العمل‌الهٌكل‌التنظٌمً‌،‌التدرٌب‌،‌الحوافز‌و‌المكافآت‌وظروؾ‌العمل‌أكثر‌ .

‌رتباط‌‌بالتكنولوجٌا‌.‌ارتباطا‌بالإبداع‌الإداري‌،‌وقلٌلة‌الا

‌ٌات‌و‌الصلبحٌات‌.‌‌وضوح‌مستوٌات‌الهٌكل‌التنظٌمً‌و‌المسإول

‌.‌‌ٌساهم‌الهٌكل‌التنظٌمً‌فً‌انتشار‌روح‌الفرٌق‌،‌كما‌ٌتمٌز‌بالبساطة‌.

‌تصال‌فً‌المنظمة‌.‌تجاهات‌الاا.‌وضوح‌

‌فً‌مجا ‌لدى‌العاملٌن‌بالجامعة‌مساهمات‌بؤفكار‌جدٌدة ‌ ‌الجرأة‌. ‌أن‌لدٌهم ‌كما ،‌ ل‌عملهم

‌الشجاعة‌فً‌القٌام‌بؤعمال‌إبداعٌة‌.و

‌ ‌العاملٌن ‌لدى .‌ ‌العمل ‌مهام ‌تجزبة ‌على ‌القصور‌القدرة ‌معرفة ‌على ‌ٌحرصون ‌كما ،

‌الضعؾ‌فٌما‌ٌقومون‌به‌من‌أعمال‌.و
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‌ٌواجهون‌ .‌‌ٌحرص‌العاملٌن‌على‌التطوٌر‌الدابم‌لإحداث‌التؽٌٌر‌فً‌أسالٌب‌العمل‌،‌كما

‌مشكلبت‌العمل‌بمهارة‌.

‌التكنولوجٌا‌.‌‌.‌‌تمتلك‌الجامعة‌كوادر‌بشرٌة‌مإهلة‌وذات‌مهارة‌عالٌة‌فً‌استخدام

دراسة المعوقات التنظٌمٌة لإبداع العاملٌن:  -
1

 

‌تحاول‌هذه‌الدراسة‌الإجابة‌عن‌التساإل‌الربٌسً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌العام‌ ‌الأمن ‌الإداري‌بؤجهزة ‌التطوٌر ‌فً‌وحدة ‌العاملٌن ‌لإبداع ماهً‌المعوقات‌التنظٌمٌة

‌بمدٌنة‌الرٌاض‌.‌‌

‌ملة‌من‌الأهداؾ‌منها‌:‌‌تهدؾ‌الدراسة‌الى‌تحقٌق‌ج‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

ؾ‌على‌خصابص‌العاملٌن‌فً‌وحدة‌التطوٌر‌الإداري‌فً‌أجهزة‌الأمن‌العام‌بمدٌنة‌.‌التعر

 الرٌاض‌و‌التعرؾ‌على‌خصابص‌وحداتهم‌.

تحدٌد‌المعوقات‌التنظٌمٌة‌التً‌تعٌق‌الإبداع‌الإداري‌للعاملٌن‌فً‌أجهزة‌الأمن‌العام‌بمدٌنة‌.‌

‌ ‌بالمحاور ‌والمتعلقة ‌،‌الرٌاض ‌العمل ‌إجراءات ‌و ‌الأنظمة ،‌ ‌،الحوافز ‌القٌادة :‌ التالٌة

‌الإمكانات‌المادٌة‌والبشرٌة‌الا ‌المركزٌة‌و‌تفوٌض‌الصلبحٌات‌، تصالات‌و‌المعلومات‌،

‌المتاحة‌،ضؽوط‌العمل،‌انعدام‌روح‌العمل‌الجماعً‌،‌العلبقات‌داخل‌العمل‌.

‌التحلٌلً‌بحٌث‌‌ ‌الوصفً ‌المنهج ‌الباحث‌على ‌ااعتمد ‌الدراسةهذا ‌مناسب‌لطبٌعة ،‌لمنهج

‌إلى‌ ‌بهدؾ‌الوصل ‌منطقً ‌بؤسلوب‌تحلٌلً ‌أثارها ‌و ‌أسبابها ‌وتحدٌد ‌دقٌقا  ‌وصفا  بوصفها

‌استنتاجات‌و‌تعمٌمات‌تساهم‌فً‌‌تفعٌل‌الإبداع‌الإداري.

                                                           

الاقتصاد‌ماجٌستٌر‌فً‌الإدارة‌العامة‌،‌كلٌة‌‌رسالة‌.‌ملٌنالمعوقات‌التنظٌمٌة‌لإبداع‌العاسعود‌بن‌محمد‌العرٌفً‌:‌‌-1

 .‌2006الإدارة‌،‌جامعة‌الملك‌عبد‌العزٌز‌،‌المملكة‌العربٌة‌السعودٌة‌،‌و

‌
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‌والمتمثل‌ ‌الأعضاء ‌جمٌع ‌بؤخذ ‌الدراسة ‌للمجتمع ‌الشامل ‌المسح ‌الباحث ‌استخدم وقد

123‌ ‌فً ‌معتمدا  ،‌ ‌عضوا  ‌من ‌متكونة ‌الاستبانة ‌تقنٌة ‌على ‌متعلق‌‌55ذلك ‌قسم ،‌ سإالا

‌بالمعوقات‌ ‌ٌتعلق ‌أخٌر ‌وقسم ‌ثانً‌متعلق‌بالخصابص‌التنظٌمٌة ‌وقسم بالبٌانات‌الشخصٌة

‌التنظٌمٌة‌للئبداع‌الإداري‌.

 توصلت‌الدراسة‌للنتابج‌التالٌة‌:‌

 .‌وجود‌صراع‌بٌن‌الربٌس‌وبعض‌المرإوسٌن‌.

 ردد‌فً‌اضافة‌مسإولٌات‌جدد‌للعاملٌن‌..‌مٌل‌الرإساء‌إلى‌الت

 .‌الحوافز‌لا‌تقدم‌فً‌وقتها‌.

 .‌عدم‌منح‌الحوافز‌وفقا‌لمعاٌٌر‌واضحة‌لجمٌع‌العاملٌن‌.

‌.‌عدم‌ارتباط‌الحوافز‌بمعدلات‌الأداء‌.

 .‌الالتزام‌الحرفً‌باللوابح‌و‌التعلٌمات‌فً‌أداء‌العمل‌.

 أداء‌الأعمال‌فً‌الوحدات‌الإدارٌة‌المدروسة‌.‌.‌هٌمنة‌الناحٌة‌النظامٌة‌)‌القانونٌة‌(‌على‌

 .‌‌تؤخر‌وصول‌المعلومات‌عن‌الوقت‌المناسب‌.

 وحدات‌التطوٌر‌.‌.‌كثرة‌الأخطاء‌فً‌المعلومات‌التً‌تصل‌إلى‌المرإوسٌن‌فً

 .‌عدم‌وجود‌نظام‌واضح‌للمعلومات‌.

‌ا ‌من ‌الصادرة ‌القرارات ‌بحرفٌة ‌التمسك ‌وجوب ‌على ‌بشدة ‌ٌإكدون ‌الرإساء لإدارة‌.

 المركزٌة‌.

 .‌تركٌز‌السلطة‌بؤٌدي‌الرإساء‌فقط‌.
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 .‌تمسك‌الربٌس‌بالصلبحٌات‌وعدم‌تفوٌضها‌لمعاونٌه‌.

 .‌قلة‌عدد‌الموظفٌن‌فً‌وحدات‌التطوٌر‌.‌

 .‌عدم‌توفر‌التؤهٌل‌العلمً‌المناسب‌لموظفً‌التطوٌر‌الإداري‌.

 ‌.‌عدم‌توفر‌الخبرة‌العلمٌة‌الكافٌة‌للعمل‌فً‌مجال‌التطوٌر.

 .‌عدم‌ملببمة‌تخصص‌موظفً‌الإدارة‌للمهام‌المناطة‌بها‌.

 .‌عدم‌توفر‌و‌سابل‌التقنٌة‌الحدٌثة.

 وجود‌نقص‌فً‌المعلومات‌اللبزمة‌لتؤدٌة‌الدور‌المتوقع‌من‌الفرد‌.‌ .

ز‌هذه‌الأعمال‌فً‌.‌كمٌة‌العمل‌المطلوب‌من‌الموظؾ‌كبٌرة‌لدراجة‌عدم‌استطاعته‌إنجا‌

‌الوقت‌المحدد‌.

علاقة الأنماط القٌادٌة بمستوى الإبداع الإداري: دراسة -
1

 

تحاول‌هذه‌الدراسة‌التعرؾ‌على‌علبقة‌الأنماط‌القٌادٌة‌بمستوى‌الإبداع‌الإداري‌فً‌‌‌‌‌‌‌

‌المدٌرٌة‌العامة‌للجوزات‌بالرٌاض‌،‌وذلك‌من‌خلبل‌تحقٌق‌الأهداؾ‌التالٌة‌:‌

 العامة‌للجوزات‌بالرٌاض‌.‌.‌التعرٌؾ‌على‌الأنماط‌القٌادٌة‌السابدة‌‌فً‌المدٌرٌة

 .‌تحدٌد‌مستوى‌الإبداع‌الإداري‌لدى‌العاملٌن‌.‌

 .‌تحدٌد‌العلبقة‌بٌن‌الأنماط‌القٌادٌة‌للقادة‌و‌مستوى‌الإبداع‌الإداري‌للعاملٌن‌.

 .‌تحدٌد‌العلبقة‌بٌن‌الخصابص‌الشخصٌة‌للعاملٌن‌و‌مستوى‌الإبداع‌الإداري‌لدٌهم‌.

                                                           
ماجٌستٌر‌فً‌العلوم‌الإدارٌة‌،‌كلٌة‌رسالة‌.‌‌علبقة‌الأنماط‌القٌادٌة‌بمستوى‌الابداع‌الإداريعادل‌بن‌صالح‌الشقحاء‌:‌‌-1

‌.‌2003ا‌،‌جامعة‌ناٌؾ‌العربٌة‌للعلوم‌الأمنٌة‌،‌الرٌاض‌،‌الدراسات‌العلٌ



  

  

26 

 القٌادٌة‌و‌الخصابص‌الشخصٌة‌لدى‌العاملٌن‌..‌تحدٌد‌العلبقة‌بٌن‌الأنماط‌

‌الا‌‌‌‌‌‌‌ ‌الوصفً ‌المنهج ‌الباحث ‌بٌن‌استخدم ‌العلبقة ‌طبٌعة ‌للوقؾ‌على ‌الشامل رتباطً

‌الأنماط‌القٌادة‌و‌مستوى‌الإبداع‌الإداري‌.‌

أما‌عٌنة‌الدراسة‌فقد‌استخدم‌الباحث‌المسح‌الشامل‌بؤخذ‌جمٌع‌أعضاء‌المدٌرٌة‌العامة‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ستبانة‌.‌عضوا‌،‌معتمدا ‌فً‌ذلك‌على‌تقنٌة‌الا‌255زات‌بالرٌاض‌والبالػ‌عدد‌هم‌للجو

‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌النتابج‌التالٌة‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ٌلٌه‌النمط‌ .‌تمارس‌فً‌المدٌرٌة‌العامة‌للجوازات‌النمط‌الدٌمقراطً‌فً‌المرتبة‌الأولى‌،

‌تمار ‌الأنماط‌ ‌وكل‌هذه ‌النمط‌الحر‌، ‌فً‌المتسلط‌وٌلٌه ‌نسبٌا  ‌عالٌا ،‌ ‌متوسطة س‌بدرجة

‌.‌الدٌمقراطً‌و‌قلٌلة‌نسبٌا‌فً‌كل‌من‌النمط‌الحر‌و‌النمط‌المتسلط

‌للجوازات‌بمدٌنة‌ ‌العامة ‌فً‌المدٌرٌة ‌متوسطة ‌الإبداع‌الإداري‌بصورة ‌تمارس‌عناصر .

 الرٌاض‌.

سلط‌(‌ومستوى‌.‌توجد‌علبقة‌ارتباطٌه‌موجبة‌بٌن‌الأنماط‌القٌادٌة‌)‌الدٌمقراطً،‌الحر،‌المت

 الإبداع‌الإداري‌بالمدٌرٌة‌العامة‌للجوازات‌.‌

.‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌احصابٌة‌فً‌مستوى‌الإبداع‌الإداري‌و‌الخصابص‌الشخصٌة‌

 والعاملٌن‌بالمدٌرٌة‌العامة‌للجوزات‌.

ملٌن‌.‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌احصابٌة‌فً‌الأنماط‌القٌادٌة‌و‌الخصابص‌الشخصٌة‌و‌العا

‌مدٌرٌة‌العامة‌للجوزات‌.بال

‌

‌
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 الدراسات الجزائرٌة:   -3

دراسة العوامل البٌئة و علاقتها بالإبداع الإداري: -
1

‌

‌توزٌع‌‌‌‌‌‌‌ ‌مإسسة ‌فً ‌الإداري ‌الإبداع ‌جوانب ‌عن ‌الكشؾ ‌إلى ‌الدراسة ‌هذه تهدؾ

الشخصٌة‌و‌المعوقات‌البٌبة‌‌و‌التنظٌمٌة‌المدٌة‌(‌وتحدٌد‌–الكهرباء‌و‌الؽاز‌للوسط‌)‌البلٌدة‌

‌التً‌تحد‌منه‌.

‌انطلق‌الباحث‌من‌التساإل‌العام‌و‌المتمثل‌فً‌:‌‌

‌ما‌دور‌العوامل‌البٌبة‌فً‌تنمٌة‌و‌تطوٌر‌الإبداع‌الإداري‌؟‌‌‌‌

‌وتندرج‌ضمن‌هذه‌الإشكالٌة‌عدد‌من‌التساإلات‌الفرعٌة‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً‌:‌‌

 دراته‌الإبداعٌة‌؟‌.‌هل‌للبٌبة‌الأسرٌة‌دور‌فً‌تكوٌن‌شخصٌة‌الفرد‌و‌تنمٌة‌ق

 .‌هل‌ٌمكن‌تحقٌق‌نظام‌تعلٌمً‌ٌعمل‌على‌تنشٌط‌قدرات‌المتعلمٌن‌الإبداعٌة‌؟‌

‌.‌ما‌دور‌القٌادة‌الإدارٌة‌فً‌تشكٌل‌وتطوٌر‌الإبداع‌الإداري‌؟

 .‌هل‌ٌساهم‌المناخ‌التنظٌمً‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌الإداري‌؟

‌ٌة‌:‌وللئجابة‌عن‌هذه‌التساإلات‌وظؾ‌الفرضٌات‌التال‌‌‌‌‌‌‌

‌.‌للبٌبة‌الأسرٌة‌أثر‌على‌تنمٌة‌القدرات‌الإبداعٌة‌لأبنابها‌.

.‌عجز‌المدرسة‌و‌نظامها‌التربوي‌عن‌توفٌر‌بٌبة‌تربوٌة‌معرفٌة‌و‌مهنٌة‌وعن‌تكوٌن‌نظام‌

 هتمام‌بالإبداع‌.تعلٌمً‌إبداعً‌ٌجلب‌بٌبة‌ؼٌر‌محفزة‌للب

                                                           

دكتوراه‌علوم‌،‌كلٌة‌العلوم‌الاجتماعٌة‌‌أطروحة‌.‌العوامل‌البٌبٌة‌و‌علبقتها‌بالإبداع‌الإدارينصرالدٌن‌بن‌عودة‌:‌‌-1

‌.‌2016-2‌‌،2015،‌قسم‌علم‌الاجتماع‌،‌تخصص‌تنظٌم‌وعمل‌،‌جامعة‌الجزابر‌والانسانٌة‌

‌
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 تشكٌل‌وتطوٌر‌الإبداع‌الإداري‌.‌.‌المهارات‌الإدارٌة‌و‌السلوكٌة‌للقٌادة‌الإدارٌة‌دور‌فً

.‌المناخ‌التنظٌمً‌الإٌجابً‌ٌعمل‌على‌توفٌر‌بٌبة‌تنظٌمٌة‌داعمة‌و‌محفزة‌للئبداع‌الإداري‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌،‌أما‌ اعتمد‌الباحث‌على‌المنهج‌الوصفً‌التحلٌلً‌الذي‌ٌقوم‌بوصؾ‌الظاهرة‌وصفا ‌دقٌقا

أفراد‌مجتمع‌البحث‌بدون‌استثناء‌‌عٌنٌة‌الدراسة‌فقد‌استعمل‌الباحث‌المسح‌الشامل‌لجمٌع

عون‌تحكم‌،‌‌190إطار‌،‌‌143عاملب ‌مقسمون‌عل‌النحو‌التالً‌:‌‌383والذي‌ٌتكون‌من‌

سإالا‌،‌كما‌اعتمد‌على‌‌77عون‌تنفٌذ‌،‌معتمدا ‌فً‌ذلك‌على‌تقنٌة‌الاستبٌان‌مكونة‌من‌‌50

‌تقنٌة‌المقابلة‌تدعم‌تقنٌة‌الاستبٌان‌.

‌ى‌نتابج‌أهمها‌:‌توصلت‌الدراسة‌إل‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌المستوى‌ ‌و ‌والإبداع ‌للموهبة ‌الداعمة ‌الأسرٌة ‌البٌبة ‌مستوى ‌بٌن ‌طردٌه ‌علبقة ‌هناك .

 قتصادي‌.الا

‌الرعاٌة ‌تقدٌم ‌فً ‌بدورها ‌القٌام ‌فً ‌أحٌانا  ‌الأسرة ‌عجز ‌أبنابها‌‌. ‌قدرات ‌لتنمٌة اللبزمة

 ة‌فً‌أوقات‌فراؼهم‌.امكانٌاتهم‌،‌فلب‌تمنح‌لهم‌الفرصة‌لممارسة‌الأنشطة‌الفنٌة‌والأدبٌو

.‌اهتمام‌المعلم‌بالمشاكل‌التعلٌمة‌و‌الاجتماعٌة‌و‌النفسٌة‌للتلبمٌذ‌ومساعدتهم‌على‌الحد‌منها‌

‌تحرره ‌و ‌ٌخفؾ‌الضؽط‌علٌهم ،‌ ‌فٌها ‌بتخفٌض‌التفكٌر ‌تفكٌرهم‌أو ‌التً‌تقٌد ‌القٌود ‌من م

‌قدراتهم‌،‌ومنها‌القدرة‌الإبداعٌة‌.و

المعلمٌن‌و‌التلبمٌذ‌فً‌المدرسة‌تنعكس‌على‌الأداء‌التربوي‌‌.‌العلبقات‌الانسانٌة‌الجٌدة‌بٌن

هتمام‌وٌبنً‌معهم‌علبقات‌إنسانٌة‌طٌبة‌و‌التعلٌمً‌،‌فالمعلم‌الذي‌ٌولى‌تلبمٌذه‌العناٌة‌و‌الا

و‌احترام‌التلمٌذ‌المعلم‌ٌإدي‌إلى‌زٌادة‌عطاء‌المعلم‌واهتمامه‌بالدروس‌،‌و‌بالتالً‌ٌنعكس‌

‌وقهم‌فً‌دراستهم‌،‌وتساهم‌فً‌بناء‌شخصٌتهم‌.على‌تلبمٌذه‌وٌإدي‌إلى‌تف
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.‌قدرات‌التلبمٌذ‌الإبداعٌة‌متدنٌة‌فً‌المدارس‌لأنها‌طبقت‌النظام‌التقلٌدي‌فً‌التدرٌس‌الذي‌

ٌركز‌على‌الحفظ‌و‌عدم‌إتاحة‌الفرصة‌لحرٌة‌التعبٌر‌عن‌قدراتهم‌ٌمكن‌أن‌ٌكون‌له‌تؤثٌر‌

 سلبً‌على‌الناحٌة‌النفسٌة‌و‌التعلٌمٌة‌.

‌ ‌إن ‌نسبً‌. ‌هو ‌الفشل ‌و ‌الأخطاء ‌مع ‌التسامح ‌ودرجة ‌المبادرة ‌مع ‌الإدارٌة ‌القٌادة تعامل

حسب‌طبٌعة‌المسإول‌،‌وحسب‌طبٌعة‌العمل‌وؼٌاب‌هذه‌القٌم‌ٌإدي‌‌إلى‌تهرب‌العمال‌من‌

 محاولة‌التجدٌد‌خوفا ‌من‌الفشل‌و‌الخطؤ‌ومعاقبتهم‌.

 ظام‌و‌الضبط‌لسلوكات‌العمال‌.‌.‌الرقابة‌المطبقة‌من‌قٌادة‌المإسسة‌تحقق‌نوعا ‌من‌الن

‌العمال‌فً‌صنع‌القرارات‌خاصة‌ ‌على‌مشاركة ‌تعتمد ‌فً‌طرٌقة‌عملها ‌الإدارٌة ‌القٌادة .

‌بمختلؾ‌ ‌عمالها ‌تنشبة ‌إلى ‌الإدارٌة ‌القٌادة ‌فتسعً ،‌ ‌تخصصاتهم ‌فً ‌تدخل ‌التً الأمور

‌،‌فتعمل‌على‌مستوٌاتهم‌لاتخاذ‌قرارات‌روتٌنٌة‌فً‌تسٌٌر‌العمل‌الٌومً‌لإعدادهم‌مستقبلب

‌الاجتماعات‌ ‌طرٌق ‌عن ‌أو ‌الٌومٌة ‌اتصالات ‌فً ‌أفكارهم ‌و ‌آرابهم ‌و ‌باقتراحاتهم الأخذ

 الدورٌة‌‌أو‌على‌شكل‌تقارٌر‌،‌و‌هذا‌دلٌل‌على‌دٌمقراطٌة‌القٌادة‌.

 .‌ادارة‌المإسسة‌تعمل‌على‌توفٌر‌المناخ‌التنظٌمً‌الجٌد‌.‌

‌الجماع ‌بالعمل ‌ٌتسم ‌المناخ‌التنظٌمً‌للمإسسة ‌تبادل‌. ‌و ‌التفاهم ً‌المبنً‌على‌التعاون‌و

‌الآراء‌و‌الأفكار‌.

دراسة دور الأنماط القٌادٌة فً تنمٌة الإبداع الإداري:   -
1

 

‌‌‌‌‌،‌ ‌التشاركٌة ،‌ ‌التبادلٌة ،‌ ‌التحوٌلٌة (‌ ‌القٌادة ‌أنماط ‌قٌاس‌أثر ‌إلى ‌الدراسة تهدؾ‌هذه

‌ٌة‌فً‌الجزابر‌.‌الأبوٌة‌(‌على‌الإبداع‌الإداري‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدو

                                                           
دكتوراه‌علوم‌،‌كلٌة‌العلوم‌الاقتصادٌة‌و‌أطروحة‌.‌‌دور‌الأنماط‌القٌادٌة‌فً‌تنمٌة‌الابداع‌الإدارية‌واعر‌:‌وسٌل‌-1

التجارٌة‌و‌علوم‌التسٌٌر‌،‌قسم‌العلوم‌الاقتصادٌة‌،‌تخصص‌اقتصاد‌و‌تسٌٌر‌المإسسة‌،‌جامعة‌محمد‌خٌضر‌،‌بسكرة،‌
2014-2015‌. 

‌
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‌انطلقت‌الباحثة‌من‌التساإل‌الربٌسً‌التالً‌:‌‌‌‌‌

‌لصناعة‌ ‌صٌدال ‌بمجمع ‌العاملٌن ‌لدى ‌الإداري ‌الإبداع ‌على ‌القٌادة ‌أنماط ‌تؤثٌر ‌مدى ما

 الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌؟

‌وٌندرج‌ضمن‌هذه‌التساإل‌الربٌسً‌أسبلة‌فرعٌة‌التالٌة‌:‌

‌الإدارٌٌن‌بم ‌القادة ‌مستوى‌ممارسة ‌ما ‌فً‌الجزابر‌لأنماط‌. ‌الأدوٌة جمع‌صٌدال‌لصناعة

 القٌادة‌)‌التحوٌلٌة‌،‌التبادلٌة‌،‌التشاركٌة‌،‌الأبوٌة‌(‌؟‌

 .‌ما‌مستوى‌الإبداع‌الإداري‌السابد‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌؟‌

‌بٌن‌الإ ‌و ‌الإدارٌٌن‌لأنماط‌القٌادة ‌بٌن‌مدى‌تطبٌق‌القادة ‌ارتباطٌة ‌علبقة ‌هل‌توجد بداع‌.

 الإداري‌لدي‌العاملٌن‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌؟‌

.‌هل‌هناك‌أثر‌للؤنماط‌القٌادٌة‌على‌الإبداع‌الإداري‌لدى‌العاملٌن‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌

 الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌؟‌

‌الإبداع‌ ‌حول ‌الدراسة ‌عٌنة ‌أفراد ‌استجابات ‌بٌن ‌احصابٌة ‌دلالة ‌ذات ‌فروق ‌ٌوجد ‌هل .

‌،‌الإدار ‌العمر ‌الجنس‌، (‌ ‌الدٌمؽرافٌة ‌و ي‌لدى‌العاملٌن‌تعزى‌الى‌المتؽٌرات‌الشخصٌة

المإهل‌العلمً‌،‌مدة‌الخدمة‌فً‌المإسسة‌،‌مدة‌الخدمة‌مع‌الربٌس‌الحالً‌،‌التخصص‌(‌

‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌؟‌

‌ؼة‌الفرضٌات‌التالٌة‌:‌وللئجابة‌عن‌السإال‌الربٌسً‌و‌الأسبلة‌الفرعٌة‌قامت‌الباحثة‌بصٌا

‌ (‌ ‌معنوٌة ‌مستوى ‌عند ‌احصابٌة ‌دلالة ‌ذو ‌أثر ‌ٌوجد ‌لا .=X‌0.05للتحوٌلٌة‌‌‌ ‌للقٌادة )

الاستثارة‌الفكرٌة‌،‌التؤثٌر‌المثالً‌،‌الاهتمام‌الانسانً‌بالفرد‌(‌‌‌ًلهامبؤبعادها‌)‌الحفز‌الإ

‌الجزابر‌.على‌الإبداع‌الإداري‌لدى‌العاملٌن‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌
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(‌للقٌادة‌التبادلٌة‌بؤبعادها‌‌X‌0.05=.‌لا‌ٌوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصابٌة‌عند‌مستوى‌معنوٌة‌)‌

‌باستثناء‌الساكنة‌(‌على‌الإبداع‌ ‌بالاستثناء‌النشطة‌،‌الإدارة )‌المكانة‌المشروطة‌،‌الإدارة

 الإداري‌لدى‌العاملٌن‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌.‌

‌لا‌ٌوجد .‌‌ (‌ ‌مستوى‌معنوٌة ‌عند ‌احصابٌة ‌التشاركٌة‌‌X‌0.05=أثر‌ذو‌دلالة ‌للقٌادة ‌ )

‌المشاركة‌(‌على‌الإبداع‌ ‌التحفٌز‌، ‌العلبقات‌الانسانٌة‌، ‌الإتصال‌، ‌التفوٌض‌، (‌ بؤبعادها

 الإداري‌‌لدى‌العاملٌن‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌.‌

(‌للقٌادة‌الأبوٌة‌بؤبعادها‌‌X‌0.05=وى‌معنوٌة‌)‌.‌لا‌ٌوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصابٌة‌عند‌مست

)‌القابد‌الخٌر‌،‌القابد‌الاخلبقً‌،‌القابد‌المتسلط‌(‌على‌الإبداع‌الإداري‌لدى‌العاملٌن‌بمجمع‌

 صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌.

‌ ‌مستوى‌معنوٌة‌) ‌فروق‌ذات‌دلالة‌احصابٌة‌عند ‌لا‌توجد .=X‌0.05بٌن‌استجابات‌‌‌ )

‌عٌ ‌الشخصٌة‌نأفراد ‌المتؽٌرات ‌الى ‌تعزي ‌العاملٌن ‌لدى ‌الإداري ‌الإبداع ‌حول ‌الدراسة ة

والدٌمؽرافٌة‌)‌الجنس‌،‌العمر‌،‌المإهل‌العلمً‌،‌مدة‌الخدمة‌فً‌المإسسة‌،‌مدة‌الخدمة‌مع‌

‌الربٌس‌الحالً‌،‌التخصص‌(‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌.‌

لتحلٌلً‌الذي‌ٌعتمد‌على‌دراسة‌الظاهرة‌كما‌توجد‌اعتمدت‌الباحثة‌على‌المنهج‌الوصفً‌ا‌

فً‌الواقع‌،‌و‌ٌتكون‌مجتمع‌البحث‌من‌الإطارات‌العاملٌن‌بمجمع‌صٌدال‌و‌البالػ‌عددهم‌

1300‌‌ ‌أصل ‌من ‌المختلفة ‌المستوٌات‌الإدارٌة ‌فً ‌اختبار‌‌3598اطار ‌تم ‌وقد ،‌ عاملب 

إطار‌،‌معتمدة‌فً‌ذلك‌على‌تقنٌة‌‌169العٌنة‌العشوابٌة‌الطبقة‌،‌وتم‌تحدٌد‌حجم‌العٌنة‌بــ‌

‌الاستبانة‌.‌

‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌النتابج‌التالٌة‌:‌‌‌‌

‌الأدوٌة ‌الإدارٌٌن‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة ‌ٌمارس‌القادة ‌النمط‌القٌادي‌التحوٌلً‌‌. كل‌من

 التشاركً‌و‌التبادلً‌بدرجات‌متقاربة‌أكبر‌من‌ممارستهم‌النمط‌الأبوي‌.‌و
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 الإداري‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌كان‌مرتفعا ‌.‌.‌مستوى‌توفٌر‌الإبداع

‌،‌ ‌التبادلٌة ،‌ ‌التحوٌلٌة (‌ ‌الإدارٌة ‌القٌادة ‌أنماط ‌بٌن ‌دالة ‌موجبة ‌ارتباطٌة ‌علبقة ‌هناك .

‌وأن‌أقوى‌علبقة‌ ‌و‌الإبداع‌الإداري‌لدى‌العاملٌن‌بمجمع‌صٌدال‌، )‌ ‌الأبوٌة ،‌ التشاركٌة

 .ارتباطٌة‌كانت‌لصالح‌القٌادة‌التحوٌلٌة‌

.‌تإثر‌القٌادة‌التحوٌلٌة‌من‌خلبل‌بعد‌التؤثٌر‌المثالً‌و‌الاهتمام‌الانسانً‌بالفرد‌على‌الإبداع‌

 الإداري‌لدى‌العاملٌن‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌بالجزابر‌.‌

.‌تإثر‌القٌادة‌التبادلٌة‌من‌خلبل‌بعدي‌الادارة‌بالاستثناء‌النشطة‌والإدارة‌بالاستثناء‌الساكنة‌

 ع‌لدى‌العاملٌن‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌.على‌الإبدا

.‌تإثر‌القٌادة‌التشاركٌة‌من‌خلبل‌كل‌من‌أبعاد‌التفوٌض‌،‌الاتصال‌،‌العلبقات‌الانسانٌة‌،‌

 المشاركة‌على‌الإبداع‌الإداري‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌بالجزابر‌.

على‌الإبداع‌الإداري‌لدى‌العاملٌن‌بمجمع‌.‌تإثر‌القٌادة‌الأبوٌة‌من‌خلبل‌بعد‌القابد‌الخٌر‌

 صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌الجزابر‌.‌

.‌توجد‌فروق‌بٌن‌استجابات‌أفراد‌عٌنة‌الدراسة‌حول‌الإبداع‌الإداري‌لدي‌العاملٌن‌تعزي‌

إلى‌متؽٌر‌مدة‌الخدمة‌فً‌المإسسة‌لصالح‌العاملٌن‌ممن‌تتراوح‌‌خبرتهم‌فً‌المإسسة‌من‌

6‌‌ ‌،‌15سنوات‌إلى ‌حول‌‌سنة ‌الدراسة ‌عٌنة ‌استجابات‌أفراد ‌بٌن ‌فروق ‌توجد ‌لا بٌنما

‌مدة‌ ،‌ ‌العلمً ‌المإهل ،‌ ‌العمر ‌الجنس‌، ‌متؽٌر ‌إلى ‌تعزي ‌العاملٌن ‌لدى ‌الإداري الإبداع

 الخدمة‌مع‌الربٌس‌و‌التخصص‌.‌

.‌هناك‌اهتمام‌ضعٌؾ‌بتحفٌز‌العاملٌن‌،‌حٌث‌لا‌ٌلعب‌التحفٌز‌و‌المكافؤة‌أثر‌مهم‌فً‌تنمٌة‌

 نخفاض‌استخدامه‌بمجمع‌صٌدال‌لصناعة‌الأدوٌة‌فً‌الجزابر.ع‌،‌و‌الذي‌قد‌ٌعزي‌لاالإبدا
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: دراسة مكانة الإبداع الإداري فً تنظٌم الإدارة الجزائرٌة  -
1

 

‌بٌن‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌العلبقة ‌عن ‌البحث ‌وأهمها ‌الأهداؾ ‌من ‌جملة ‌تحقٌق ‌الى ‌الدراسة ‌هذه تهدؾ

بداع‌الاداري‌،‌وكان‌محور‌التساإل‌العام‌ٌدور‌التنظٌم‌الإداري‌لإدارة‌الجامعة‌و‌مستوى‌الا

‌حول‌:‌

 هل‌تشكل‌خصوصٌات‌التنظٌم‌الإداري‌للجامعة‌عابقا‌ربٌسٌا‌أمام‌الإبداع‌الإداري؟

‌وتندرج‌ضمن‌هذه‌الإشكالٌة‌عدد‌من‌التساإلات‌الفرعٌة‌:‌‌‌‌‌‌‌

 .‌ما‌مستوى‌الإبداع‌الإداري‌فً‌تنظٌم‌الإداري‌للجامعة‌الجزابرٌة‌؟‌

‌ه ‌ما ‌بالإدارة‌. ‌الخاص ‌التنظٌم ‌ضمن ‌الإداري ‌للعمل ‌الأساسٌة ‌الخصوصٌات ً

 الجامعٌة‌؟‌

 .‌هل‌ٌشكل‌الطابع‌القانونً‌و‌الإجرابً‌عابقا‌ربٌسٌا ‌أمام‌الإبداع‌أم‌العكس‌؟‌.‌

 .‌كٌؾ‌ٌمكن‌تطوٌر‌الإبداع‌فً‌ظل‌التنظٌم‌الإداري‌للجامعة‌الجزابرٌة‌؟‌

‌فرضٌات‌التالٌة‌:‌وللئجابة‌على‌هذه‌التساإلات‌وظفت‌ال‌‌

.‌هناك‌تناسب‌طردي‌بٌن‌الإبداع‌فً‌التنظٌم‌الإداري‌للجامعة‌الجزابرٌة‌و‌التدرج‌

 السلمً‌للمستوٌات‌الإدارٌة‌فٌها‌.‌

‌النمط‌فً‌التنظٌم‌ .‌خصوصٌات‌العمل‌الإداري‌فً‌جانبه‌القانونً‌و‌الإجرابً‌ضمن‌هذه

 .الإداري‌لا‌ٌشكل‌عابقا‌ربٌسٌا‌أمام‌الإبداع‌الإداري‌

.‌تطوٌر‌الإبداع‌الإداري‌فً‌الجامعة‌ٌتم‌عبر‌تطوٌر‌نظام‌تسٌٌر‌الموارد‌البشرٌة‌و‌أسالٌب‌

 العمل‌.‌

                                                           
ماجٌستٌر،‌كلٌة‌العلوم‌الاقتصادٌة‌و‌علوم‌رسالة‌.‌اري‌فً‌تنظٌم‌الإدارة‌الجزابرٌةمكانة‌الابداع‌الإدسموم‌عابشة‌:‌‌-1

‌.2008التسٌٌر‌،‌تخصص‌إدارة‌اعمال‌،‌جامعة‌سعد‌دحلب‌البلٌدة‌،‌
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‌اشتراك‌الموظؾ‌الإداري‌فً‌التطوٌر‌التنظٌمً‌ٌساعد‌على‌تطوٌر‌الإبداع‌الإداري‌فً‌ .

 التنظٌم‌الإداري‌للجامعة‌الجزابرٌة‌.‌

اعتمدت‌فً‌تحلٌلها‌على‌دراسة‌الحالة‌من‌‌استخدمت‌الباحثة‌المنهج‌الوصفً‌التحلٌلً‌،‌كما

‌فً‌الإبداع‌ ‌البٌانات‌حول‌رأي‌الموظفٌن ‌لجمع ‌الاستمارة ‌بواسطة ‌الداخلً ‌ ‌المسح خلبل

الإداري‌و‌الأسالٌب‌المتبعة‌لتطوٌره‌،‌وتم‌تحلٌل‌محتوى‌القوانٌن‌و‌المراسٌم‌المحددة‌للعمل‌

‌الإداري‌الخاص‌بالإدارة‌الجامعٌة‌.‌‌‌

‌الدر‌ ‌عٌنة ‌الموظفٌن‌أما ‌مختلؾ ‌و ‌الإدارٌة ‌القٌادات ‌من ‌عٌنة ‌على ‌اجراءها ‌تم ‌فقد اسة

‌على‌كلٌة‌ ‌،‌كلٌة‌العلومالإدارٌٌن‌،‌وكان‌الاختٌار‌معتمدا  ‌البٌطرة ‌كلٌة‌الآداب‌الفلبحة‌، ،

مبحوث‌‌127العلوم‌الاجتماعٌة‌،‌كما‌أدمجت‌المكتبة‌المركزٌة‌للجامعة‌،‌وبلػ‌عدد‌العٌنة‌و

 .(‌)‌رإساء‌،‌مرإوسٌن‌

‌انتهت‌الدراسة‌بالنتابج‌التالٌة‌:‌

.‌إن‌فكرة‌القدرة‌و‌امكانٌة‌المبادرة‌وحرٌة‌التصرؾ‌،‌طرح‌الأفكار‌و‌الأسالٌب‌الجدٌدة‌فً‌

‌الرإساء‌ ‌فبة ‌التً‌ٌمثلها ‌العلٌا ‌من‌مستوى‌الإدارة ‌ابتداء ،‌ ‌تنخفض‌تدرجٌا  ‌الجامعة ادارة

 وصولا‌إلى‌المستوٌات‌القاعدٌة‌.

‌من‌أن ‌التؤكد ‌تم ‌القانونً‌و‌الإجرابً‌ٌعتمد‌على‌‌. خصوصٌات‌العمل‌الإداري‌فً‌جانبه

 الأسلوب‌المركزي‌فً‌حل‌المشكلبت‌الإدارٌة‌.

مما‌ٌوحً‌بعدم‌‌الإشرافٌةجهزة.‌وجود‌ازدواجٌة‌فً‌جهات‌اصدار‌القرار‌،‌و‌تعدد‌فً‌الأ

 احترام‌توزٌع‌السلطة‌ووجود‌تجاوزات‌فً‌استعمالها‌.‌

 .حمل‌تكالٌؾ‌العمل‌الإبداعً‌تشكل‌عابق‌أمام‌استعمالها.‌عدم‌تخصٌص‌مٌزانٌة‌لت

‌ووجود‌ ،‌ ‌لنهوض‌بمستوى‌الإبداع‌الإداري‌فً‌الجامعة ‌المإهلة ‌البشرٌة ‌نقص‌الموارد .

 صراعات‌بٌن‌جماعات‌العمل‌.

‌خطوط‌ ‌انقطاع ‌بسبب ‌الجامعة ‌فً ‌الإداري ‌الإبداع ‌على ‌مشجعة ‌تنظٌمٌة ‌بٌبة ‌ؼٌاب .

 إوسٌن‌فً‌الؽالب‌.تصال‌بٌن‌الرإساء‌و‌المرالا
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‌ونقص‌الدورات‌ ‌البشرٌة ‌الموارد ‌تسٌٌر ‌نظام ‌لتطوٌر ‌واضحة ‌استراتٌجٌة ‌وجود ‌عدم .

 التدرٌبٌة‌فً‌مجال‌التسٌٌر‌الجامعً‌.

 .‌مشاركة‌الموظفٌن‌الإدارٌٌن‌فً‌عملٌة‌التطوٌر‌التنظٌمً‌.‌

‌الا ‌و ‌النقاش ‌و ‌للحوار ‌وقت ‌تخصٌص ‌هو ‌بكثرة ‌المعتمد ‌الأسلوب ‌آر. ‌إلى اء‌ستماع

‌مختلؾ‌الاقتراحات‌ ‌تقدٌم ‌و ،‌ ‌المطروحة ‌الإدارٌٌن‌بخصوص‌مختلؾ‌المشاكل الموظفٌن

‌المستمدة‌من‌الممارسة‌الإدارٌة‌.وهذا‌بفضل‌قدراتهم‌و‌خبرتهم‌

: دراسة دور القٌادة فً تطوٌر الإبداع فً المإسسة الاقتصادٌة الجزائرٌة  -
1

‌

‌الدراسة‌الى‌محاولة‌التعرؾ‌على‌القٌادة ‌،‌و‌إبراز‌‌تسعً‌هذه مكانتها‌دورها‌وو‌وظابفها

‌ ،‌ ‌بؤسالٌب‌تسٌٌر‌حدٌثة ‌الحالٌة ‌فً‌ظل‌البٌبة ‌الاقتصادٌة ‌المإسسة البحث‌عن‌وفً‌إدارة

‌العلبقة‌بٌن‌القٌادة‌و‌مستوى‌الإبداع‌فً‌مإسسة‌سونلؽاز‌بالبلٌدة‌.

‌تمحور‌السإال‌العام‌للئشكالٌة‌:‌‌

 ة‌سونلؽاز‌؟‌ما‌هو‌دور‌القٌادة‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌فً‌مإسس

‌وٌندرج‌ضمن‌هذه‌التساإل‌العام‌عددا ‌من‌التساإلات‌الفرعٌة‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً‌:

‌القٌادة‌ ‌ممارسة ‌فً ‌تإثر ‌التً ‌سونلؽاز ‌لمإسسة ‌الخارجٌة ‌و ‌الداخلٌة ‌العوامل ‌هً ‌ما .

‌بمفهوم‌الحدٌث‌؟‌

‌الربٌس‌المشرؾ‌ ‌فً ‌الصورة ‌هذه ‌تتجسد ‌هل ‌و ‌المرإوسٌن ‌لدى ‌القابد ‌هً‌صورة ‌ما .

 لٌهم‌؟‌ع

‌.‌هل‌الأسالٌب‌المتبعة‌فً‌ادارة‌مإسسة‌سونلؽاز‌تعكس‌صفات‌القابد‌المبدع‌؟‌.

 .‌كٌؾ‌ٌمكن‌‌للقابد‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌بمختلؾ‌أشكاله‌فً‌مإسسة‌سونلؽاز‌.؟‌

‌وللئجابة‌عن‌هذه‌التساإلات‌وظؾ‌الفرضٌات‌التالٌة‌:‌

                                                           

ماجٌستٌر‌،‌كلٌة‌‌العلوم‌‌رسالة‌.‌دور‌القٌادة‌فً‌تطوٌر‌الابداع‌فً‌المإسسة‌الاقتصادٌة‌الجزابرٌةنبٌل‌بوركاب‌:‌‌-1

 .‌2008ٌة‌و‌علوم‌التسٌٌر‌،‌تخصص‌إدارة‌اعمال‌،‌جامعة‌سعد‌دحلب‌البلٌدة‌،‌الاقتصاد
‌
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 تنظٌمٌا ‌و‌ثقافٌا ‌..‌أسالٌب‌الإدارة‌و‌التسٌٌر‌لمإسسة‌سونلؽاز‌تعكس‌تطورا ‌

‌لمإسسة‌ ‌التنظٌمً ‌الإبداعً ‌التطوٌر ‌فً ‌أكثر ‌برز ‌الحدٌث ‌بالمفهوم ‌القٌادة ‌ممارسة .

 سونلؽاز‌.

 .‌العوامل‌الثقافٌة‌لمإسسة‌سونلؽاز‌و‌البٌبة‌الخارجٌة‌لا‌تسمح‌ببروز‌مفهوم‌القابد‌.

‌الأسالٌب‌التسٌرٌ ‌و ‌القابد ‌تناقض‌صورة ‌تنعكس‌‌ة. ‌المٌدان المرإوسٌن‌‌على‌مواقؾفً

‌رإسابهم‌.و

أما‌المنهج‌المستخدم‌فً‌الدراسة‌فهو‌المنهج‌الوصفً‌التحلٌلً‌،‌وعٌنة‌الدراسة‌تمثل‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الطبق35%‌ٌ ‌العٌنة ‌اختار ‌و ،‌ ‌الأصلً ‌المجتمع ‌ثلبث‌طبقات‌من ‌على ‌تتوزع ‌التً ‌و ة

‌للدر) ‌وقام‌باستعمال‌استمارتٌن‌كؤداة اسة‌واحدة‌اطارات‌،‌عمال‌تحكم‌،‌عمال‌التنفٌذ‌(‌،

‌خاصة‌بفبة‌الرإساء‌و‌أخرى‌خاصة‌بفبة‌المرإوسٌن‌.‌‌

‌ومن‌بٌن‌أهم‌النتابج‌المتوصل‌إلٌها‌هً‌:‌

.‌عدم‌اشراك‌العاملٌن‌فً‌القرارات‌ذات‌أهمٌة‌فً‌حٌاة‌المإسسة‌،‌أفرغ‌أسلوب‌المشاركة‌

‌من‌محتواه‌و‌جعل‌المشاركة‌تنحصر‌فً‌الإقناع‌للؤوامر‌المركزٌة‌القرار‌.‌

جود‌مصلحة‌للبحث‌و‌التطوٌر‌ٌعبر‌عن‌عدم‌بلوغ‌الاهتمام‌بالإبداع‌إلى‌مستوى‌.‌عدم‌و

‌استراتٌجً‌لدى‌المإسسة‌.

‌لم‌ ‌التحول ‌هذا ‌لكن ‌الأسالٌب‌الحدٌثة ‌مساٌرة ‌نحو ‌المإسسة ‌تسٌر ‌فً‌نمط ‌هناك‌تحول .

‌ٌصل‌بعد‌الى‌مستوى‌نمط‌القٌادة‌الذي‌ٌناسب‌البٌبة‌الحالٌة‌المتسمة‌بالتؽٌٌر‌السرٌع‌.‌

‌بٌن‌ ‌صورتهم ‌على ‌خوفا  ‌بالتؽٌٌر ‌لقٌام ‌سلوكهم ‌سونلؽاز ‌مإسسة ‌فً ‌القادة ‌ٌؽٌر ‌لا .

‌مرإوسٌهم‌و‌التؽٌٌر‌ٌجري‌بشكل‌فردي‌من‌قبل‌القابد‌.

.‌هناك‌تنوع‌فً‌وسابل‌الاتصال‌للتواصل‌بٌن‌الرإساء‌و‌المرإوسٌن‌،‌كما‌سجلت‌الدراسة‌

ؾ‌على‌مجرٌات‌العمل‌و‌الحصول‌على‌قلة‌اعتماد‌القابد‌على‌أسلوب‌الإدارة‌بالتجول‌للوقو

‌ما‌ ‌معرفة ‌المرإوسٌن‌وعدم ‌و ‌احتكاك‌بٌن‌القادة ‌ٌخلق‌عدم ‌ما ‌و‌هو ،‌ ‌المباشرة معلومة

‌ٌجري‌بالمإسسة.‌

‌،‌ ‌للقٌادة ‌أساس ‌ٌعتبر ‌الذي ‌الفرٌق ‌مفهوم ‌بؽٌاب ‌المإسسة ‌فً ‌السابدة ‌الثقافة ‌تتمٌز .

‌وتعارض‌أهداؾ‌القابد‌مع‌أهداؾ‌المإسسة‌.‌
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‌أسلوب‌ا ‌و‌. ‌اختلبؾ‌رإٌة ‌وكذا ‌القٌادة ‌عمل ‌تعٌق ‌التً ‌التطورات‌و ‌ٌتمشى‌و ‌لا لقٌادة

أهداؾ‌القادة‌فً‌المإسسة‌،‌الشًء‌الذي‌تحول‌دون‌توحٌد‌الرإٌة‌و‌الجهود‌نحو‌هدؾ‌واحد‌

‌لموجهة‌المحٌط‌.

‌تقٌٌم الدراسات السابقة :

البحث‌‌إن‌أهمٌة‌عرض‌الدراسات‌السابقة‌تكمن‌فً‌تكوٌن‌خلٌفة‌نظرٌة‌عن‌موضوع‌‌‌‌‌‌

‌الا ‌عن‌وبالتالً ‌البحث ‌ٌتم ‌ولهذا ،‌ ‌أخطابهم ‌من ‌التعلم ‌و ‌الآخرٌن ‌مجهودات ‌من ستفادة

الدراسات‌التً‌لها‌علبقة‌بموضوع‌بحثنا‌،‌و‌بعد‌استعراض‌الدراسات‌التً‌تم‌تطبٌقها‌فً‌

بٌبات‌أجنبٌة‌و‌عربٌة‌و‌محلٌة‌،‌استفدنا‌منها‌فً‌الجانب‌النظري‌لدراستنا‌،‌و‌الاستفادة‌من‌

‌نتابج‌التً‌توصلت‌الٌها‌الدراسات‌السابقة‌،‌و‌أفدتنا‌فً‌طرٌقة‌تصمٌم‌الاستمارة‌.ال

‌التنظٌمٌة‌‌‌‌‌‌‌ ‌البٌبة ‌عن ‌تختلؾ ‌كندٌة ‌مإسسات ‌و ‌بٌبة ‌فً ‌طبقت ‌الاجنبٌة فالدراسة

لمإسساتنا‌مثل‌مٌدان‌دراستنا‌،‌وتتشابه‌فً‌هدفها‌فً‌تحدٌد‌العوامل‌التً‌تعمل‌على‌تطوٌر‌

لدراسة‌تبحث‌فً‌العوامل‌الداخلٌة‌و‌الخارجٌة‌،‌ودراستنا‌تبحث‌فً‌الإبداع‌،‌الا‌أن‌هذه‌ا

‌حول‌ ‌تقٌمٌه ‌نضرة ‌فً‌أخذ ‌التً‌توصلت‌إلٌها ‌النتابج ‌أفادتنا ‌كما ،‌ ‌فقط ‌الداخلٌة العوامل

‌مفهوم‌المإسسات‌للئبداع‌.

ولة‌أما‌الدراسة‌العربٌة‌أثر‌بٌبة‌العمل‌فً‌الإبداع‌الإداري‌فتتشابه‌مع‌دراستنا‌فً‌محا‌‌‌‌‌‌‌

معرفة‌عوامل‌البٌبة‌الداخلٌة‌التً‌تإثر‌فً‌الإبداع‌،‌إلا‌أنها‌تختلؾ‌عن‌دراستنا‌فً‌تحدٌدها‌

‌و‌ظروؾ‌العمل‌و‌تتشابه‌ ‌التكنولوجٌا لتلك‌العوامل‌فهً‌اعتمدت‌على‌الهٌكل‌التنظٌمً‌،

‌معها‌فً‌عامل‌الحوافز.

‌درا‌‌‌‌‌‌ ‌مع ‌تتشابه ‌فهً ‌العاملٌن ‌لإبداع ‌المعوقات‌التنظٌمٌة ‌دراسة ‌دراستها‌أما ‌فً ستنا

‌للقٌادة‌،‌الحوافز‌والاتصال‌كما‌نلتقً‌فً‌المنهج‌المستخدم‌،‌و‌طرٌقة‌اختٌار‌العٌنة‌.

أما‌دراسة‌علبقة‌الأنماط‌القٌادٌة‌بمستوى‌الإبداع‌الإداري‌فهً‌تتشابه‌مع‌دراستنا‌فً‌‌‌‌‌‌

‌الفرضٌة‌الأولى‌التً‌تحاول‌معرفة‌تؤثٌر‌النمط‌القٌادي‌فً‌الإبداع‌.
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ت‌الجزابرٌة‌فإن‌دراسة‌العوامل‌البٌبة‌و‌علبقتها‌بالإبداع‌الإداري‌فإنها‌تتشابه‌أما‌الدراسا‌‌‌

مع‌دراستنا‌من‌حٌث‌محاولة‌معرفة‌العوامل‌البٌبة‌الداخلٌة‌المإثرة‌فً‌الإبداع‌،‌وتختلؾ‌

من‌حٌث‌أن‌الباحث‌ٌسعى‌لدراسة‌الابداع‌و‌العوامل‌البٌبة‌المإثرة‌فٌه‌سواء‌كانت‌عوامل‌

طرٌقة‌اختٌار‌كما‌نلتقً‌فً‌المنهج‌المستخدم‌و‌أو‌عوامل‌خارجٌة‌للمنظمة‌،‌داخلٌة‌للمنظمة

‌العٌنة‌.

أما‌دراسة‌دور‌الأنماط‌القٌادٌة‌فً‌تنمٌة‌الإبداع‌الإداري،‌تتشابه‌مع‌دراستنا‌فً‌الفرضٌة‌‌‌‌

الأولى‌التً‌تحاول‌معرفة‌دور‌نمط‌القٌادة‌فً‌تطوٌر‌وتشجٌع‌الإبداع‌التنظٌمً‌،‌كما‌نلتقً‌

‌نهج‌المستخدم‌،‌و‌نختلؾ‌فً‌طرٌقة‌اختٌار‌عٌنة‌الدراسة‌.فً‌الم

أما‌دراسة‌مكانة‌الإبداع‌الإداري‌فً‌تنظٌم‌الإدارة‌الجزابرٌة‌تهدؾ‌إلى‌البحث‌عن‌العلبقة‌‌‌

بٌن‌إدارة‌الجامعة‌و‌مستوى‌الإبداع‌الإداري‌،‌فقد‌استفدنا‌من‌الدراسة‌فً‌الجانب‌النظري‌

‌اختلفنا‌فً‌طرٌقة‌اختٌار‌العٌنة‌.‌للدراسة‌،‌و‌التقٌنا‌فً‌المنهج‌و

أما‌دراسة‌دور‌القٌادة‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌فً‌المإسسة‌الاقتصادٌة‌،‌تتشابه‌مع‌دراستنا‌فً‌‌‌

‌ستخدم‌،‌و‌طرٌقة‌اختٌار‌العٌنة‌.الفرضٌة‌الأولى‌،‌كما‌تتشابه‌فً‌المنهج‌الم

 صعوبات الدراسة :  -سابعاً 

الباحث‌سواء‌تعلق‌ذلك‌‌اوجههٌالصعوبات‌التً‌قد‌لا‌تخلوا‌أي‌دراسة‌من‌العراقٌل‌و‌‌‌‌‌‌‌

‌بجمع‌البٌانات‌النظرٌة‌أو‌المٌدانٌة‌،‌و‌أهم‌هذه‌الصعوبات‌التً‌صادفتنا‌فً‌عملٌة‌البحث‌:

‌تشابه‌المعلومات‌فً‌المراجع‌التً‌تحصلنا‌علٌها‌و‌التً‌تخص‌الموضوع‌.‌‌-

 عدم‌تمكننا‌من‌التنقل‌فً‌المإسسة‌بحرٌة‌.‌-

ستمارة‌لكثرة‌عدد‌الأسبلة‌و‌تنوعها‌مما‌أدى‌إلى‌التؤخٌر‌العمال‌ملا‌الا‌عدم‌تقبل‌بعض- 

.‌ذلكفً‌ا‌و‌بالتالً‌استؽرق‌وقت‌فً‌استرجاعه
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‌

 ‌

 فً المنظمة  الفصل الثانً: الإبداع التنظٌمً               

 

‌تمهٌد.

‌الإبداع‌التنظٌمً.و‌أبعاد‌نظرٌات‌‌-أولا‌

‌الإبداع‌التنظٌمً.‌و‌مجالات‌مستوٌات‌-ثانٌا‌

‌عناصر‌الإبداع‌التنظٌمً.‌-ثالثا‌

‌المرتكزات‌التً‌ٌقوم‌علٌها‌الإبداع‌التنظٌمً.‌-رابعا‌

‌تؤثٌر‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌على‌الإبداع‌التنظٌمً.‌-خامسا‌

‌معوقات‌الإبداع‌التنظٌمً.‌-سادسا‌

‌ستراتٌجٌات‌دعم‌الإبداع‌التنظٌمً.ا‌-سابعا‌

‌خلبصة‌الفصل.
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 تمهٌد:

‌ال ‌من ‌التنظٌمً ‌الإبداع ‌ٌشكل‌ٌعتبر ‌فهو ‌وتفوقها، ‌المنظمات ‌لنمو ‌الأساسٌة عوامل

عنصرا‌مهما‌فً‌ظل‌المنافسة‌التً‌تشهدها‌المنظمات‌الٌوم،‌لذلك‌أصبح‌التشجٌع‌علٌه‌فً‌

‌مقدمة‌الأهداؾ‌التً‌تسعى‌العدٌد‌من‌المنظمات‌إلى‌تحقٌقها.

‌تعددت ‌حٌث ‌ومتباٌنة، ‌عدٌدة ‌وأبعاد ‌اتجاهات ‌ذات ‌جدا ‌معقدة ‌تعد ‌ظاهرة ‌فالإبداع

التعارٌؾ‌من‌أجل‌تحدٌد‌ماهٌته‌ولم‌ٌتم‌الاتفاق‌على‌تعرٌؾ‌محدد‌له،‌وهذا‌من‌خلبل‌تعدد‌

مجالاته،‌وكذلك‌تعدد‌المناهج‌التً‌حاولت‌تؽٌٌره،‌كما‌أن‌الإبداع‌ٌرتبط‌بالعدٌد‌من‌المفاهٌم‌

‌المناسبة،‌وٌتعرض‌إلى‌ ‌بٌنها،‌وهو‌ٌمر‌بعدة‌مراحل‌حتى‌ٌصل‌إلى‌الفكرة المتداخلة‌فٌما

عة‌من‌العراقٌل‌التً‌تحد‌أو‌تعٌق‌فاعلٌته‌منها‌ما‌هو‌شخصً‌ومنها‌ما‌هو‌اجتماعً‌مجمو

‌ستراتٌجٌات‌تدعم‌الإبداع‌التنظٌمً‌وتعمل‌على‌تطوٌره.وهذا‌ما‌ٌإدي‌إلى‌اللجوء‌لا

‌الفصل‌التطرق‌إلى‌نظرٌات‌الإبداع‌وأبعاده‌ومستوٌاته‌ومجالاته‌ لذا‌سنحاول‌فً‌هذا

وم‌علٌها‌الإبداع‌التنظٌمً‌وتؤثٌر‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌على‌الإبداع‌وعناصره‌والمرتكزات‌التً‌تق

‌ستراتٌجٌات‌دعم‌الإبداع‌التنظٌمً.االتنظٌمً‌ومعوقاته‌وأخٌرا‌

 الإبداع التنظٌمً : و أبعاد نظرٌات  -أولا 

 نظرٌات الإبداع التنظٌمً :  – 1

‌ ‌هذا ‌و ‌الإبداع، ‌موضوع ‌تناولت ‌التً ‌التعرٌفات ‌وتنوع ‌اختلبؾ ‌لتعدد‌ٌعتبر نتٌجة

‌الأهمٌة‌ ‌أن ‌كما ‌مجالاته، ‌بسبب‌اتساع ‌الإبداع الاتجاهات‌والنظرٌات‌التً‌فسرت‌ظاهرة

‌النفس‌التً‌تناولت‌مشكلة‌الإبداع‌بمستوٌات‌ ‌وتعدد‌مدارس‌علم ‌الشعوب‌له، التً‌أعطتها

،‌وكذلك‌اهتمام‌علماء‌الإدارة‌بموضوع‌الإبداع‌لما‌له‌مطلقاتها‌مختلفة‌كل‌حسب‌اهتمامها‌و

لعدٌد‌من‌النظرٌات‌التً‌ن‌أهمٌة‌فً‌تطوٌر‌و‌نمو‌المنظمة‌نحو‌الأفضل‌أدت‌إلى‌وجود‌ام

‌رات‌مختلفة‌للئبداع.فسٌأعطت‌ت

‌

‌
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‌فٌمكن‌تصنٌؾ‌نظرٌات‌الإبداع‌وفق‌المحاور‌التالٌة:

‌النظرٌات‌الإبداع‌على‌‌المحور الأول: النظرٌات التً ربطت الإبداع بالطبٌعة: تفسر‌هذه

فرد‌لا‌ٌلعب‌دورا‌مباشرا‌فً‌عملٌة‌الإبداع‌فربطته‌بالطبٌعة‌وفسرت‌أساس‌افتراض‌أن‌ال

‌دور‌الإلهام‌والوعً‌فً‌إنتاج‌الفكرة‌الجدٌدة.‌ومن‌هذه‌النظرٌات:

‌وإنما‌نظرٌة الإلهام لأفلاطون:  - ‌ٌسمى‌بالإبداع‌الشخصً، الذي‌ٌرى‌أنه‌لا‌ٌوجد‌شًء

‌.‌‌امٌرى‌الإبداع‌ناتج‌عن‌وجود‌قوة‌خارجٌة‌إلهٌة‌تسمى‌الإله

الذي‌ٌعتقد‌أن‌عملٌات‌الإبداع‌تخضع‌إلى‌قوانٌن‌الطبٌعة،‌وٌركز‌نظرٌة أرسطو للإبداع:  -

‌على‌دور‌الطبٌعة‌فً‌إنتاج‌الأعمال‌الإبداعٌة‌التً‌قد‌تحدث‌تلقابٌا‌أو‌بالصدفة.

‌بالموهبة‌نظرٌة كانت:  - ‌الإبداع ‌ٌإكد ‌الذي ‌الأمر ‌القوانٌن ‌تعطً ‌العبقرٌة ‌أن ٌرى

.‌‌ه‌تمٌزا‌طبٌعٌا‌نابعا‌من‌مخٌلة‌الفرد‌الحرةوالعبقرٌة،‌وعد
1

‌

‌النظرٌات‌لا‌ٌمكن‌اعتبارها‌نظرٌات‌شاملة‌فً‌تفسٌر‌الإبداع،‌فقد‌تناول‌هإلاء‌ فهذه

‌تفسر‌ ‌التً ‌نظرٌات‌أخرى ‌ظهور ‌إلى ‌أدى ‌ما ‌وهذا ‌أساس‌منطقً، ‌على ‌الإبداع العلماء

‌الإبداع‌على‌أساس‌خصابص‌الشخصٌة‌المبدعة.

فقد‌ركزت‌نظرٌات والتفسٌرات المبنٌة على أساس الشخصٌة المبدعة: المحور الثانً: ال

‌لتفسٌر‌الإبداع‌ ‌كطرٌقة ‌المبدعٌن‌واتجاهاتهم ‌النظرٌات‌على‌دراسة‌خصابص‌الأفراد هذه

‌المؽامرة‌ ‌وحب ‌الجدٌدة، ‌الأفكار ‌وتقدٌر ‌التفكٌر، ‌ومرونة ‌الروتٌن، ‌لكسر ‌المٌل مثل

‌ظرٌات‌التً‌ركزت‌على‌الشخص‌المبدع:والاستقلبلٌة‌والثقة‌بالذات،‌ومن‌هذه‌الن

‌درس‌نظرٌة تورانس:  - ‌كما تحدث‌عن‌جوانب‌الإبداع‌ومكوناته‌واهتم‌بالإنسان‌المبدع،

‌للمشكلبت‌ ‌العالٌة ‌الحساسٌة ‌هو ‌الإبداع ‌أن ‌وأكد ‌إبداعا ‌والأقل ‌المبدعٌن ‌بٌن الاختلبؾ

‌والعمل‌على‌حلها.

 

                                                           
 .‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌42-‌40،‌ص‌‌1‌،2012توزٌع‌،‌عمان‌،‌ط.‌دار‌الراٌة‌للنشر‌و‌ال‌بتكارإدارة‌الإبداع‌و‌الاأسامة‌خٌري‌:‌‌-1
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‌النظرٌة‌على‌دور‌تحقٌقنظرٌة ماسلو:  - ‌على‌قدراته‌‌تركز‌هذه الذات‌لدى‌الفرد‌وأثره

الملموسة‌وبٌن‌القدرة‌على‌الإبداع‌وتحقٌق‌‌بالإنجازاتالإبداعٌة‌وفرق‌بٌن‌الإبداع‌المتعلق‌

الذات.
1

‌

ؼالبا‌ما‌تسمى‌هذه‌النظرٌة‌نظرٌة‌السمات‌أو‌العوامل‌حٌث‌تستند‌بشكل‌نظرٌةجٌلفورد: -

‌منطلقات‌"سٌرما ‌وتتساوى‌فً‌ذلك‌مع ‌أدخل‌أساسً‌على‌العقل ‌أنه ‌ؼٌر ‌و"ترستون" ن"

‌اهتماما‌‌الاستعدادٌةالخصابص‌ ‌ٌولها ‌لم ‌أنه ‌إلا ‌بالإبداع ‌ترتبط ‌التً ‌والدافعٌة ‌الطبع مثل

‌أنه‌مٌز‌الخصابص‌المرتبطة‌بالإبداع‌على‌أساس‌التحلٌل‌العلمً‌وهً‌الطلبقة‌ كافٌا،‌كما

.‌‌والمرونة‌والأصالة‌والحساسٌة‌اتجاه‌المشكلبت‌وإعادة‌بناء‌المشكلبت
2

‌

‌ركزت‌على‌الخصابص‌لكذ ‌فقد ‌للئبداع ‌فً‌تفسٌرها ‌تكن‌شاملة ‌النظرٌات‌لم ك‌هذه

‌عملٌة‌ ‌تظهر ‌التً ‌الأخرى ‌الجوانب ‌وأهملت ‌الشخص‌المبدع، ‌بها ‌ٌتمٌز ‌التً والسمات

‌الإبداع،‌فقد‌ظهرت‌نظرٌات‌أخرى‌التً‌نظرت‌إلى‌الإبداع‌على‌أساس‌العملٌة‌الإبداعٌة.

ٌرى‌‌التفسٌرات المبنٌة على أساس العملٌة الإبداعٌة: المحور الثالث: النظرٌات أو

أصحاب‌هذا‌الاتجاه‌أن‌العملٌات‌العقلٌة‌الأساس‌وجوهر‌العمل‌الإبداعً‌وترى‌بؤن‌العملٌة‌

‌وٌفترض‌ ‌والتدرٌب، ‌التعلٌم ‌طرٌق ‌عن ‌تنمٌتها ‌ٌمكن ‌مهارة ‌كؤٌة ‌تعلمها ‌ٌمكن الإبداعٌة

ة‌خبرة‌فإنه‌ٌستوعب‌خبرات‌جدٌدة‌بناءا‌أصحاب‌هذا‌الاتجاه‌أنه‌عندما‌ٌتعرض‌الفرد‌لأٌ

بناء‌المعرفة‌،‌و‌بعد‌ذلك‌ٌعمل‌على‌على‌البنٌة‌المعرفٌة‌المتوفرة‌لدٌه،‌وتسمى‌هذه‌العملٌة‌

تنظٌم‌خبراته‌و‌عملٌاته‌السابقة‌لا‌ستعاب‌الخبرات‌التً‌ٌتعرض‌لها‌و‌الاستجابة‌لمتطلبات‌

‌بعملٌة‌المواءمة.دعى‌هذه‌العملٌات‌الموقؾ‌الجدٌد‌بطرٌقة‌تتسم‌بالأصالة‌و‌الحداثة‌و‌ت

‌ومن‌النظرٌات‌التً‌ركزت‌على‌العملٌة‌الإبداعٌة‌ما‌ٌلً:

‌الفكرة‌نظرٌة ولاس:  - ‌أثناء ‌تتولد ‌متباٌنة ‌مراحل ‌من ‌تتشكل ‌الإبداع ‌عملٌة ‌بؤن ٌرى

‌الجدٌدة،‌وهذه‌المرحلة‌هً:‌الإعداد،‌الكمون،‌الاشراؾ‌والتحقق.

                                                           
 .‌42نفس‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
2
 .‌21ألكسندر‌روشكا‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-
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‌النظرٌة جوردان:  - ‌هذه ‌ركزت ‌الأشٌاء‌لقد ‌تؤلؾ ‌نموذج ‌استخدام ‌على نظرٌة

‌إنتاج‌والا ‌فً ‌المجازٌة ‌واستخدام ‌ؼرٌبا ‌ومؤلوفا ‌مؤلوؾ ‌الؽرٌب ‌جعل ‌أي ستراتٌجٌات

الأفكار،‌بالإضافة‌لعدة‌طرق‌بناء‌ومنتجة‌للؤفكار‌والأعمال‌الإبداعٌة.
1

‌

‌عرفت‌ ‌نظرٌات ‌بعد ‌فٌما ‌أصبحت ‌أفكار ‌بطرح ‌الإدارة ‌علماء ‌من ‌عدد ‌قام كذلك

م،‌إذ‌قدمت‌هذه‌النظرٌات‌معالجات‌مختلفة‌حول‌الإبداع‌التنظٌمً،‌كما‌استعرضت‌بؤسمابه

‌ملبمح‌المنظمات‌والعوامل‌المإثرة‌وهذه‌النظرٌات‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً:

فسرت‌هذه‌النظرٌة‌الإبداع‌من‌‌:(March et Simon 1958نظرٌة سمون ومارتش ) -

كلة‌تفسٌر‌الفجوة‌فً‌الأداء،‌خلبل‌معالجة‌المشكلبت‌التً‌تعترض‌المنظمات،‌وخاصة‌مش

وهً‌تقع‌ما‌بٌن‌ما‌تقوم‌به‌المنظمة‌فعلب‌وما‌ٌفترض‌أن‌تقوم‌به،‌فتحاول‌من‌خلبل‌البحث‌

‌أداء،‌عدم‌ ‌النظرٌة‌تمر‌بمراحل‌هً‌فجوة ‌البدابل،‌حٌث‌أن‌عملٌة‌الإبداع‌وفق‌هذه اٌجاد

.‌‌الرخاء‌ووعً‌وبدابل‌ومن‌ثم‌ٌؤتً‌الإبداع
2

‌

‌ا ‌أن ‌النظرٌة ‌هذه ‌البٌبة‌وتوضح ‌فً ‌كالتؽٌرات ‌خارجٌة ‌بسبب‌عوامل ‌تحدث لفجوة

الخارجٌة‌الاقتصادٌة‌والسٌاسٌة‌والتكنولوجٌة‌والسوقٌة،‌أو‌بسبب‌عوامل‌داخلٌة‌مثل‌تعٌٌن‌

‌موظفٌن‌جدد‌أو‌وجود‌معاٌٌر‌أداء‌عالٌة.

‌أن‌(:Stalker et Burens 1961نظرٌة برنز وستولكر ) - ‌النظرٌة ‌هذه ‌رواد ٌعتقد

‌فً‌التراكٌب‌واله ‌قوٌة ‌علبقة ‌ولها ‌فً‌حالات‌مختلفة ‌تكون‌فاعلة ‌المختلفة ٌاكل‌التنظٌمٌة

‌المشاركة‌ ‌من ‌كبٌرا ‌قدرا ‌توفر ‌التً ‌التنظٌمٌة ‌الهٌاكل ‌وأن ‌المنظمات، ‌فً ‌الإبداع تطبٌق

للعاملٌن‌فً‌وضع‌القرارات‌التً‌ٌعزز‌فٌها‌الإبداع‌وٌنمو‌أكثر‌من‌ؼٌرها‌لأن‌ذلك‌ٌساعد‌

.‌‌ٌانات‌ومعالجتهافً‌تسهٌل‌عملٌة‌جمع‌الب
3

‌

ٌبٌن‌وٌلسون‌عملٌة‌الإبداع‌من‌خلبل‌ثلبثة‌مراحل‌(:Wilson 1966نظرٌة وٌلسون ) -

‌اقتراح‌التؽٌٌر‌وتبنً‌التؽٌٌر‌ ‌وهً‌إدراك‌التؽٌٌر، هدفت‌إلى‌إدخال‌تؽٌرات‌فً‌المإسسة

                                                           
 .‌43نفس‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
 .‌51-50عاكؾ‌لطفً‌خصاونة‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-2
‌.‌51نفس‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-3
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ا،‌وتطبٌقه‌وٌكون‌بإدراك‌الحاجة‌أو‌الوعً‌بالتؽٌٌر‌المطلوب‌ثم‌تولٌد‌المقترحات‌وتطبٌقه

‌عوامل‌ ‌بسبب‌عدة ‌متباٌنة ‌الثلبثة ‌المراحل ‌هذه ‌فً ‌الإبداع ‌نسبة ‌النظرٌة وافترضت‌هذه

منها:‌التعقٌد‌فً‌المهام‌)البٌروقراطٌة(،‌تنوع‌نظام‌الحفظ،‌كلما‌زاد‌عدد‌المهمات‌المختلفة‌

كلما‌ازدادت‌المهمات‌ؼٌر‌الروتٌنٌة‌مما‌ٌسهل‌إدراك‌الإبداع‌بصورة‌جماعٌة‌وعدم‌ظهور‌

‌الاقتراحات‌وتزٌد‌من‌مساهمة‌أؼلب‌الصراعا ‌تؤثٌر‌اٌجابً‌لتولٌد ‌أن‌الحوافز‌لها ‌كما ت،

.‌‌أعضاء‌المنظمة
1

‌

استفادة‌رواد‌هذه‌النظرٌة‌مما‌قدمه‌‌(:Harvey et Mill 1970نظرٌة هارفً ومٌل ) -

كل‌من‌سٌمون‌ومارتش‌وبرنز‌وستولكر،‌حٌث‌انصب‌الاهتمام‌والتركٌز‌على‌فهم‌الإبداع‌

‌مدى ‌خلبل ‌تعرؾ‌أكثر‌‌من ‌أن ‌ٌمكن ‌والتً ‌الإبداعٌة ‌الروتٌنٌة ‌للحلول ‌الأنظمة استخدام

بالمشكلة‌والحل،‌أي‌وصفوا‌أنواع‌المشاكل‌التً‌تواجهها‌المنظمات‌وأنواع‌المنظمات‌التً‌

‌عمر‌وحجم‌ ‌التالٌة: ‌العوامل ‌الاعتبار ‌بعٌن ‌الأخذ ‌مع ‌إدراك‌المشكلة ‌من‌خلبل ‌تطبقها قد

.‌‌رجة‌التؽٌر‌والتكنولوجٌا‌ورسمٌة‌الاتصالاتالمنظمة،‌درجة‌المنافسة،‌د
2

‌

‌أكثر‌‌(:Hage et Aiken 1970نظرٌة هاٌج وأٌكن ) - ‌من ‌وأٌكن ‌هاٌج ‌نظرٌة تعد

‌الإبداع‌فضلب‌عن‌العوامل‌المإثرة‌ ‌لعملٌة ‌تناولت‌المراحل‌المختلفة ‌إذ النظرٌات‌شمولٌة،

‌تتم ‌المنظمة ‌تؽٌٌر‌حاصل‌فً‌برامج ‌وفسرت‌الإبداع‌على‌أنه ‌خدمات‌فٌه، ‌فً‌إضافة ثل

‌جدٌدة،‌وحددت‌مراحل‌الإبداع‌كالآتً:

‌مرحلة‌الإعداد:‌أي‌الحصول‌على‌المهارات‌الوظٌفٌة‌المطلوبة.‌-

‌مرحلة‌التطبٌق:‌البدء‌بإتمام‌الإبداع‌واحتمالٌة‌ظهور‌المقاومة.‌-

‌م:أي‌تطبٌق‌النظام‌ومدى‌تحقٌقه‌لأهدافه.ٌلتقٌامرحلة‌‌-

                                                           
،‌1.‌دار‌كنووز‌المعرفوة‌‌للنشور‌و‌التوزٌوع‌،‌عموان‌،‌ط‌إدارة‌الإبوداع‌و‌الابتكوارسلٌم‌بطرس‌جلدة‌،‌زٌد‌منٌر‌عبووي‌:‌‌-1

 .‌39،‌ص‌‌2006

‌.‌40جع‌السابق‌،‌‌ص‌عاكؾ‌لطفً‌خصاونة‌:‌المر‌-2
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‌فً‌الإبد ‌العوامل‌المإثرة ‌الرسمٌة،‌أما ‌المركزٌة، ‌من‌أهمها ‌التعقٌد ‌وبالؽة اع‌فهً‌مختلفة

زٌادة‌التخصصات‌المهنٌة‌وتنوعها،‌الإنتاج،‌الكفاءة‌والرضا‌عن‌العمل.
1

‌

‌النظرٌة‌للئبداع‌من‌مرحلتٌن‌‌(:Zaltman 1973نظرٌة زلتمان وآخرون ) - تنظر‌هذه

‌أو‌مم ‌وٌعتبر‌على‌أنه‌فكرة ‌التبنً‌هما:‌مرحلة‌البدء‌ومرحلة‌التطبٌق، ‌لوحدة ارسة‌جدٌدة

واعتبر‌أن‌الإبداع‌عملٌة‌جماعٌة‌ولٌست‌فردٌة.
2

‌

‌الإبداع‌من‌خلبل‌البحث‌عن‌ ‌معالجة ‌النظرٌات‌فً‌مجال‌الإدارة ‌حاولت‌هذه وعلٌه

الخصابص‌التً‌تمٌز‌المنظمات‌المبدعة،‌والعوامل‌المإثرة‌فً‌الإبداع‌التنظٌمً‌والمراحل‌

‌ ‌الإبداعٌة، ‌العملٌة ‌بها ‌تمر ‌تعٌق‌التً ‌التً ‌اللبزمة ‌الحلول ‌وضع ‌إلى‌ضرورة بالإضافة

تحقٌق‌الإبداع،‌وكل‌هذه‌العناصر‌سوؾ‌نحاول‌التعرؾ‌علٌها‌لاحقا،‌وفٌما‌ٌلً‌نتطرق‌إلى‌

‌أبعاد‌الإبداع.

 التنظٌمً :  أبعاد الإبداع - 2

‌فهناك‌من‌الباحثٌن‌من‌ٌرى‌بؤن‌ لقد‌تعددت‌الدراسات‌التً‌تناولت‌موضوع‌الإبداع،

سمة‌أو‌صفة‌شخصٌة‌تمٌز‌الفرد‌المبدع،‌وهناك‌من‌ٌنظر‌للئبداع‌كونه‌عملٌة‌ٌحقق‌‌الإبداع

‌إنتاجا‌إبداعٌا،‌ولذلك‌تشٌر‌الأدبٌات‌المتخصصة‌فً‌دراسة‌الإبداع‌أن‌له‌أبعاد‌متعددة‌وهً:

‌التً‌العملٌة الإبداعٌة:  -أ  ‌الذهنٌة ‌العملٌة ‌بالإبداع‌كعملٌة، ‌للوصول‌نفالمقصود ستخدمها

ار‌والرإى‌الجدٌدة‌أو‌التً‌تإدي‌إلى‌الدمج‌والتؤلٌؾ‌بٌن‌الأفكار‌أو‌الأشٌاء‌التً‌إلى‌الأفك

تعتبر‌سابقا‌أنها‌ؼٌر‌مترابطة.
3

‌

فالعملٌة‌الإبداعٌة‌تتضمن‌كافة‌النشاطات‌النفسٌة‌المعرفٌة‌والدافعٌة‌التً‌تحدث‌داخل‌الفرد،‌

‌عملٌة‌الإبداعٌة‌والتً‌تمكنه‌من‌الوصول‌إلى‌الانجازات‌الإبداعٌة،‌وعلٌه‌فإن‌ال

‌

                                                           
 40سلٌم‌‌بطرس‌،‌زٌد‌منٌر‌عبوي‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
 .‌53عاكؾ‌لطفً‌خصاونة‌:‌المرجع‌السابق‌،‌‌ص‌‌-2

،‌ص‌‌1‌،2002.‌مكتبة‌الملك‌فهد‌الوطنٌة‌،‌الرٌاض،‌ط‌لمحات‌عامة‌عن‌التفكٌر‌الإبداعًعبد‌الاله‌إبراهٌم‌الحٌزان‌:‌-3

24‌. 
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ضرورة‌أساسٌة‌تسبق‌أي‌انجاز‌أو‌أداء‌إبداعً.
1

‌

‌ ‌فً ‌تتولد ‌متتابعة ‌عدٌدة ‌بمراحل ‌تمر ‌فهً ‌عملٌة ‌الإبداع ‌الأبثنااوطالما كار‌فها

الإبداعٌة،‌ولقد‌اختلؾ‌العلماء‌فً‌هذه‌المراحل‌التً‌تمر‌بها‌العملٌة‌الإبداعٌة،‌والتً‌سوؾ‌

‌نحاول‌التعرؾ‌علٌها‌فٌما‌ٌلً:

والتً‌تعد‌إحدى‌القدرات‌الأساسٌة‌فً‌التفكٌر‌الإبداعً،‌وٌقصد‌بها‌لحساسٌة للمشكلات: ا -

قدرة‌الفرد‌عل‌رإٌة‌الكثٌر‌من‌المشكلبت‌فً‌الموقؾ‌الواحد‌الذي‌قد‌لا‌ٌرى‌فٌه‌فرد‌آخر‌

‌لإحداث‌ ‌التحدي ‌نحو ‌تدفعه ‌المبدع ‌ٌراها ‌التً ‌المشكلبت ‌من ‌القدر ‌وهذا ‌مشكلبت، أي

‌جدٌد‌ٌحل‌هذه‌المشكلبت.تؽٌٌرات‌أو‌إنتاج‌

‌وٌرى‌ ‌عقلٌة، ‌قدرة ‌منها ‌أكثر ‌دافعٌة ‌سمة ‌تكون ‌للمشكلبت‌قد ‌فالحساسٌة ‌هذا وعلى

.وزملببه‌أن‌هذه‌القدرة‌شرط‌هام‌للئبداع‌وخطوة‌البدء‌فً‌أي‌تفكٌر‌إبداعً‌"جٌلفورد"
2

‌

،‌ففً‌‌موقؾ‌ما‌ٌرى‌الفرد‌أن‌هناك‌إلا‌أن‌الأفراد‌ٌختلفون‌فً‌حساسٌتهم‌للمشكلبت‌

تتطلب‌البحث‌عن‌الحلول‌لها،‌فً‌حٌن‌ٌرى‌فرد‌آخر‌أن‌هذا‌الموقؾ‌عادي‌دة‌مشكلبت‌ع

ولا‌ٌتطلب‌أي‌تساإلات‌التً‌تإدي‌إلى‌البحث‌عن‌الحلول،‌ومن‌هنا‌ٌتضح‌بؤن‌الحساسٌة‌

للمشكلبت‌تظهر‌ؼالبا‌فً‌شكل‌وعً‌بالنقابص‌أو‌العٌوب‌فً‌الأشٌاء‌والمواقؾ‌مما‌ٌإدي‌

 التؽٌٌر.إلى‌الإحساس‌بالحاجة‌إلى‌

‌إلى‌الأصالة:  - تعنً‌أن‌الشخص‌المبدع‌لا‌ٌفكر‌ولا‌ٌكرر‌أفكار‌المحٌطٌن‌به،‌ولا‌ٌلجؤ

‌فهو‌ٌبتعد‌عن‌ ‌فالأصالة‌تعنً‌التجدٌد ‌جدٌدة، ‌تكون‌أفكاره الحلول‌التقلٌدٌة‌للمشكلبت‌لهذا

 المؤلوؾ‌أو‌الشابع،‌ونسبة‌التجدٌد‌التً‌ٌظهرها‌الفرد‌عادة‌هامة‌فً‌الإبداع.

‌أبعاد‌ة: المرون - ‌من ‌للمشكلة ‌والنظر ‌مختلفة ‌بطرق ‌التفكٌر ‌على ‌القدرة ‌المرونة تعنً

‌معٌنة‌ ‌نظر ‌وجهة ‌أو ‌موقؾ‌ما ‌الشخص‌عن ‌بها ‌ٌعبر ‌التً ‌السٌولة ‌وهً‌درجة مختلفة،

                                                           
.‌الشوركة‌العربٌوة‌المتحودة‌للتسووٌق‌و‌‌تنمٌة‌الإبداع‌و‌التفكٌر‌الإبداعً‌فً‌المإسسات‌التربوٌوة‌ن‌:ناٌفة‌قطامً‌و‌آخرو‌-1

 .‌08،‌ص‌‌2007التورٌدات‌،‌مصر‌،‌

،‌ص‌2000.‌دار‌المعارؾ‌،‌مصر،‌‌سٌكولوجٌة‌الإبداعنادٌة‌عبده‌عواض‌أبو‌دٌنا‌،‌أحمد‌عبد‌اللطٌؾ‌إبراهٌم‌:‌‌-2

11. 
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‌الموقؾ‌ ‌بتؽٌٌر ‌الذهنٌة ‌الحالة ‌أي‌تؽٌٌر ‌ذاتها، ‌بحد ‌التعصب‌للؤفكار ‌وعدم بحٌث‌ٌتجه‌،

جه‌بها‌مواقؾ‌مهما‌تنوعت‌واختلفت‌وأن‌ٌكون‌على‌درجة‌الفرد‌إلى‌تبنً‌أنماط‌فكرٌة‌ٌوا

.‌مرتفعة‌من‌التلون‌العقلً
1

‌

فالمرونة‌هً‌تنوع‌الأفكار‌بحٌث‌هذه‌الأفكار‌تنشؤ‌أو‌تتكٌؾ‌مع‌الموقؾ،‌فالفرد‌المبدع‌

‌بالبحث‌عن‌الأفكار‌والحلول‌ ‌ٌبدأ ‌فإن‌تفكٌره ‌موقؾ‌ما، ‌أو ‌تكون‌هناك‌مشكلة ‌ما بمجرد

‌ه‌المرونة‌من‌عاملٌن‌أو‌نوعٌن‌هما:المناسبة،‌وتتكون‌هذ

‌المرونة‌التلقابٌة:هً‌القدرة‌على‌إنتاج‌أكبر‌عدد‌من‌الأفكار‌التً‌ترتبط‌بموقؾ‌معٌن،‌*‌

‌الانتقال‌ ‌إلى ‌إضافة ‌التفكٌر، ‌مسار ‌وتحول ‌متوقعة ‌وؼٌر ‌متنوعة ‌الأفكار ‌تكون ‌أن على

‌معت ‌ؼٌر ‌استخدامات ‌تقدٌم ‌على ‌والقدرة ‌لأخرى، ‌استجابة ‌من ‌معٌن‌السرٌع ‌لشًء ادة

‌كاستخدام‌الصحٌفة‌فً‌أشٌاء‌متعددة‌ؼٌر‌القراءة.

‌ ‌مشكلة‌* ‌حل ‌من ‌ٌتمكن ‌حتى ‌الذهنٌة ‌وجهته ‌تؽٌٌر ‌على ‌الفرد ‌قدرة ‌التكٌفٌة:هً المرونة

معٌنة،‌فالفرد‌المرن‌من‌حٌث‌التكٌؾ‌العقلً‌مضاد‌للفرد‌المتصلب‌عقلٌا،‌وتعنً‌التؽٌٌر‌فً‌

.‌وقؾ‌واحدالحلول‌الممكنة‌كإعطاء‌عدة‌حلول‌لم
2

‌

وتعنً‌ؼزارة‌الأفكار،‌أي‌أن‌الفرد‌القادر‌على‌إنتاج‌عدد‌كبٌر‌من‌الأفكار‌فً‌الطلاقة:  -

.‌وحدة‌زمنٌة‌معٌنة
3

‌

وٌوجد‌ثلبثة‌عوامل‌متمٌزة‌للطلبقة،‌وهً:
4

‌

‌على‌ربط‌العلبقات‌المكونة‌للظواهر‌لمعرفة‌مكان‌الخلل‌*‌ ‌الترابطٌة:وهً‌القدرة الطلبقة

‌والحلول.
                                                           

.‌دار‌الٌوازوري‌‌للنشور‌و‌التفكٌر‌الإبداعً‌لدى‌المدٌرٌن‌و‌علبقته‌بحل‌المشوكلبت‌الإدارٌوةً‌:‌لطٌؾ‌محمد‌عبد‌الله‌عل‌-1

 .‌60-59،‌ص‌‌2011التوزٌع‌،‌عمان‌،‌

.‌دار‌الثقافووة‌للنشوور‌‌تنمٌووة‌الإبووداع‌و‌المبوودعٌن‌موون‌منظووور‌متكاموولسوولٌم‌محموود‌شوورٌؾ‌قووارة‌،‌عبوودالحكٌم‌الصووافً‌:‌‌-2

 .‌96،‌ص‌2011،‌عمان‌،‌والتوزٌع

‌مكتبة‌عٌن‌الشمس،‌القاهرة‌،‌بدون‌سنة‌،‌ص‌العلبقات‌الإنسانٌة‌فً‌الإنتاج‌و‌الخدمات.علً‌محمد‌عبد‌الوهاب‌:‌‌-3

117‌. 
.‌المنظموة‌العربٌوة‌للتنمٌوة‌‌الإبداع‌مقوماتوه‌التحودٌات‌المعاصورة‌لولئدارة‌العاموةمحمد‌الطعامنة‌،‌طارق‌شرٌؾ‌ٌونس‌:‌‌-4

 .83،‌ص‌‌2006الإدارٌة‌،‌القاهرة‌،‌
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‌وصٌاؼة‌‌الطلبقة‌* ‌التعبٌر ‌على ‌والقدرة ‌الجمل ‌بناء ‌بسهولة ‌علبقة ‌على التعبٌرٌة:وهً

‌الأفكار.

‌الطلبقة‌الفكرٌة:أي‌القدرة‌على‌إنتاج‌عدد‌كبٌر‌من‌الأفكار‌والبدابل‌للمشكلبت.‌*

‌والتً‌تمٌز‌الشخص‌المبدع‌ ‌الإبداعٌة ‌العملٌة ‌المراحل‌هً‌التً‌تمر‌من‌خلبلها فهذه

‌إلا ‌الأفراد، ‌من ‌ؼٌره ‌وباحثٌن‌‌عن ‌علماء ‌وضعها ‌أخرى ‌مراحل ‌أو ‌تصنٌفات ‌هناك أن

‌للعملٌة‌الإبداعٌة‌من‌بٌنها:

والتً‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً:‌"روسمان"مراحل‌العملٌة‌الإبداعٌة‌التً‌وضعها‌
1

‌

 .الإحساس‌بوجود‌المشكلة‌وصعوبتها 

 .تكوٌن‌المشكلة 

 .فحص‌المعلومات‌وكٌفٌة‌استخدامها 

 علقة‌بالمشكلة.تحدٌد‌جملة‌الحلول‌وبدابلها‌المت 

 .فحص‌الحلول‌بصورة‌نقدٌة‌وتقدٌمها 

 .صٌاؼة‌الفكرة‌الجدٌدة‌

الذي‌ٌعد‌من‌أشهر‌الدراسات‌وأكثرها‌‌"ولاس"كما‌نجد‌تقسٌم‌العالم‌النفسً‌الأمرٌكً‌

‌تداولا،‌فقد‌حدد‌مراحل‌العملٌة‌الإبداعٌة‌كما‌ٌلً:

‌المشكلة‌وجمع‌المعلومات‌الممرحلة الإعداد:  - ‌للئحاطة‌بكافة‌وتتمثل‌فً‌تحدٌد تعلقة‌بها

‌أبعاد‌المشكلة‌والإحساس‌بها.

ٌركز‌الفرد‌اهتمامه‌وجهوده‌وتفكٌره‌فً‌هذه‌المرحلة‌على‌المشكلة،‌مرحلة الاحتضان:  -

حٌث‌ٌعانً‌أقصى‌درجات‌القلق‌والتوتر‌مع‌الفكرة‌التً‌ٌستحضرها‌أٌنما‌كان،‌وفً‌أثناء‌

لقراءة‌وجمع‌الملبحظات‌والمعلومات،‌وقد‌احتضان‌الأفكار‌وتبلورها‌لا‌ٌتوقؾ‌المبدع‌عن‌ا

ٌقوده‌ذلك‌إلى‌تؽٌٌر‌مساره‌الفكري‌تماما،‌وتتفاعل‌فً‌هذه‌المرحلة‌المعلومات‌والبٌانات‌فً‌

‌العقل‌الباطن‌للمبدع‌ونتٌجة‌لهذا‌التفاعل‌تظهر‌الإبداعات.
                                                           

 .‌16رفعت‌عبد‌الحلٌم‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌-1
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نموذجً،‌وفٌها‌تنبثق‌بشكل‌مفاجا‌الفكرة‌الجوهرٌة‌أو‌العمل‌المرحلة الإلهام والإشراق:  -

إنها‌الحالة‌التً‌ٌتمكن‌فٌها‌الفرد‌من‌إعادة‌ترتٌب‌أفكاره‌بما‌ٌسمح‌له‌بالوصول‌إلى‌ما‌ٌمثل‌

‌حلب‌نموذجٌا.

وتعنً‌إعادة‌العملٌة‌بكاملها‌من‌أجل‌إثبات‌الفكرة‌أو‌وضعها‌فً‌صورتها‌‌مرحلة التحقق: -

د‌ٌخضع‌للبختبار‌بهدؾ‌النهابٌة‌بعد‌صقلها‌وتعدٌلها،‌أي‌أن‌الشًء‌الإبداعً‌المقدم‌من‌الفر

التؤكد‌من‌صحته‌ومصداقٌته‌وصلبحٌته‌للتطبٌق‌كفكرة‌جدٌدة،‌فبعد‌إلهام‌الفكرة‌تؤتً‌كتابتها‌

ومحاولة‌نشرها‌متكاملة.
1

‌

فهذه‌المراحل‌هً‌التً‌تمر‌من‌خلبلها‌العملٌة‌الإبداعٌة‌إلا‌أنها‌لا‌تكون‌بضرورة‌فً‌

‌ومتد ‌مستمرة ‌عملٌة ‌بل‌هو ‌ومرتبة، ‌ٌؤتً‌خطوات‌متتالٌة ‌وقد ‌فً‌مختلؾ‌اللحظات، اخلة

الإبداع‌فً‌لحظة‌ما،‌ولا‌ٌتعلق‌بالمشكلة‌التً‌تسٌطر‌على‌الباحث،‌والعملٌة‌الإبداعٌة‌تحتاج‌

‌إلى‌الشخصٌة‌المبدعة،‌وهذا‌ما‌نتطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً:

‌فً‌التخلص‌من‌‌الشخص المبدع:  -ب  ‌الفرد ‌ٌبذلها ‌التً ‌بالمبادرة ‌كثٌرا ٌرتبط‌الإبداع

‌ ‌والتطوٌر‌السٌاق ‌والأصالة ‌والمرونة ‌الطلبقة ‌تتضمن ‌جدٌدة ‌أنماط ‌وإتباع ‌للتفكٌر العادي

‌والتحسٌن.

‌لا‌ ‌كذلك ‌الأفراد ‌من ‌ؼٌره ‌عن ‌تمٌزه ‌سمات ‌بخصابص‌أو ‌ٌتمٌز فالشخص‌المبدع

تتساوى‌هذه‌الخصابص‌عند‌الأشخاص‌المبدعٌن،‌وإنما‌ٌختلفون‌فً‌مدى‌توافرها،‌فٌمكن‌

‌الأعلى‌عند ‌الأدنى‌عند‌الآخر،‌وق‌أن‌تكون‌فً‌حدها الدراسات‌‌د‌أفادتأحدهم‌وفً‌حدها

‌والأبحاث‌إلى‌مجموعة‌من‌الخصابص‌التً‌ٌتمٌز‌بها‌المبدعون‌وتتمثل‌فٌما‌ٌلً:

إن‌المبدع‌ٌمتلك‌حساسٌة‌مفرطة‌اتجاه‌المشاكل،‌فهو‌أقدر‌من‌ؼٌره‌الحساسٌة للمشكلات: -

‌على‌رإٌتها‌والتعرؾ‌على‌أسبابها.

‌أفكار‌عدٌدة‌فً‌وحدة‌زمنٌة‌محددة.‌أي‌إنتاجالطلاقة: -

                                                           
1
-CARRIER Camille  : De la créativité à l’entrepreneuriat. Presses universitaires du Québec, 

Canada, 2000, P12. 
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أو‌القدرة‌على‌التؽٌٌر‌فً‌ذات‌الفرد،‌فالفرد‌الذي‌ٌتمتع‌بمرونة‌التفكٌر‌ٌكون‌المرونة:  -

‌أكثر‌قدرة‌على‌الإبداع.

‌وتركٌب‌القدرة التركٌبٌة والتحلٌلٌة:  - ‌الرمزٌة ‌البناءات ‌تحلٌل ‌على ‌الفرد ‌مقدرة تعنً

‌أي‌المبدع‌أقدر‌على ‌فً‌أنماط‌أوسع‌‌بناءات‌جدٌدة، ‌تنظٌمها ‌ثم ‌وتركٌب‌الأفكار التحلٌل

وأشمل.
1

‌

‌الثقة‌العالٌة‌بالنفس. -

‌الفضول،‌والمثابرة‌والمٌل‌لتحمل‌المخاطرة. -

‌القدرة‌على‌إلهام‌وتحفٌز‌من‌ٌحٌطون‌بهم‌بفضل‌رإٌتهم‌القوٌة‌واعتقادهم‌الراسخ‌للئبداع. -

عند‌اتخاذ‌القرارات‌لأنهم‌ٌعلمون‌ٌمٌلون‌إلى‌شؽل‌مناصب‌تمنح‌لهم‌جانب‌من‌الحرٌة‌ -

جٌدا‌بؤن‌الاستقلبلٌة‌عامل‌مهم‌جدا‌للئبداع.
2

‌

‌حب‌الاستطلبع‌والبحث‌عن‌كل‌جدٌد. -

‌القدرة‌على‌الاتصال. -

‌مع‌ - ‌التعامل ‌وكذا ‌والأوامر، ‌التعلٌمات ‌مناقشة ‌وعلى ‌والتجرٌب ‌التكٌؾ ‌على القدرة

‌الانجذاب ‌وعدم ‌الؽامضة، ‌والمواقؾ ‌التؽٌٌر ‌ٌثٌر‌‌مقتضٌات ‌مما ‌الروتٌنٌة ‌الأعمال نحو

.‌الرؼبة‌فً‌البحث‌عن‌الحلول‌وهً‌إحدى‌ركابز‌الإبداع
3

‌

وعلٌه‌ٌمكن‌القول‌بؤن‌هذه‌السمات‌أو‌الخصابص‌هً‌التً‌تمٌز‌الأفراد‌المبدعٌن‌عن‌

‌هناك‌ ‌ٌكون ‌ٌجب‌أن ‌مبدع ‌بؤنه ‌الفرد ‌على ‌نحكم ‌وحتى ‌بدرجات‌متفاوتة، ‌ولكن ؼٌرهم،

‌عه.موقؾ‌ما‌حتى‌ٌظهر‌إبدا

إن‌تكرار‌المواقؾ‌الإبداعٌة‌وتعددها‌ٌساهم‌فً‌إطلبق‌صفة‌المبدع‌الموقف الإبداعً:   -ج 

‌الموقؾ‌ ‌ٌرتبط ‌كما ‌لا، ‌أم ‌مبدعا ‌ما ‌فرد ‌أن ‌تحدٌد ‌فً ‌الفاصل ‌فالموقؾ‌هو ‌الفرد، على
                                                           

،‌1ع‌،عمان،‌ط.‌دار‌‌وابل‌للنشر‌و‌التوزٌ‌القٌادة‌الابتكارٌة‌حقٌقة‌تدرٌبٌة‌لتنمٌة‌الإبداع‌الإداريسهٌلة‌‌عباس‌:‌‌-1

 .154-153،‌ص‌‌2004
2- ROBBINS Stephen et autres : op cit P 212. 

 .145،ص‌1‌‌،2010.‌دار‌الفكر،‌عمان‌،‌ط‌القٌادة‌الإدارٌة‌و‌إدارة‌الابتكارمحمد‌سٌد‌قندٌل‌:‌‌-3
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‌التركٌز‌ ‌على ‌الفرد ‌قدرة ‌والمتضمن ‌ومواصلته، ‌بالاتجاه ‌الاحتفاظ ‌بخاصٌة الإبداعً

اه‌الطوٌل‌على‌هدؾ‌ما‌بالرؼم‌من‌المعوقات‌التً‌تواجهه،‌كما‌أن‌القدرة‌المصحوب‌بالانتب

‌فً‌ ‌المبدع ‌أداء ‌تشكٌل ‌فً ‌تساهم ‌التً ‌الأساسٌة ‌القدرات ‌من ‌تعد ‌الاتجاه ‌مواصلة على

الموقؾ‌الإبداعً.
1

‌

‌فقد‌الإنتاج الإبداعً:  -د  ٌعتبر‌الناتج‌الإبداعً‌الحصٌلة‌التً‌تنتج‌عن‌العملٌة‌الإبداعٌة،

هذا‌الناتج‌أشٌاء‌ملموسة‌أو‌أفكار‌مجردة،‌ولذلك‌ٌقاس‌الإبداع‌فً‌أحد‌جوانبه‌بكمٌة‌ٌكون‌

‌تؤثٌر‌واضح‌على‌ الإنتاج،‌فالفرد‌المبدع‌ٌقوم‌بإنتاج‌عدد‌كبٌر‌من‌الأعمال‌التً‌ٌكون‌لها

الآخرٌن،‌وعلى‌هذا‌الأساس‌ٌعرؾ‌الإبداع‌على‌أنه‌قدرة‌الفرد‌على‌تجنب‌الطرق‌التقلٌدٌة‌

.‌وتقدٌم‌إنتاج‌أصٌل‌جدٌد‌أو‌ؼٌر‌شابع‌ٌمكن‌تنفٌذه‌فً‌فترة‌معٌنة‌من‌الزمنفً‌التفكٌر‌
2

‌

فمن‌خلبل‌أبعاد‌الإبداع‌نرى‌بؤن‌الإبداع‌عملٌة‌متسلسلة،‌فكل‌بعد‌ٌإدي‌إلى‌البعد‌الآخر،‌

‌ ‌المستوٌات، ‌من ‌العدٌد ‌فً ‌ٌظهر ‌أومكٌوالإبداع ‌الفردي ‌المستوى ‌على ‌ٌكون ‌أن على‌ن

‌،‌وٌمكن‌أن‌ٌكون‌على‌مستوى‌المإسسة.مستوى‌الجماعة‌أو‌الفرٌق

 :التنظٌمً  الإبداعو مجالات مستوٌات  -ثانٌا 

 مستوٌات الإبداع التنظٌمً :  -1

ٌظهر‌الإبداع‌فً‌العدٌد‌من‌المستوٌات،‌وٌمكن‌التمٌٌز‌بٌن‌ثلبثة‌أنواع‌من‌الإبداع‌فً‌

‌ل ‌ضرورٌة ‌وجمٌعها ‌البعض، ‌بعضها ‌وتعزز ‌تكمل ‌الثلبث ‌والأنواع لمنظمات‌المنظمة،

‌المعاصرة،‌وسنوضح‌الأنواع‌الثلبث‌فٌما‌ٌلً:

تبدأ‌العملٌة‌بوجود‌مشكلة‌تدفع‌الفرد‌العامل‌إلى‌البحث‌عن‌الإبداع على مستوى الفرد:  -أ 

،‌الحل‌أو‌الحلول‌الملببمة‌وٌتم‌توصل‌الفرد‌إلى‌هذه‌الحلول‌من‌خلبل‌تلك‌القدرة‌الإبداعٌة‌

‌ن‌ٌمتلكون‌قدرات‌وسمات‌إبداعٌة‌تمٌزهم‌عن‌ؼٌرهم.فهو‌مجمل‌ما‌ٌتوصل‌إلٌه‌الأفراد‌الذٌ

                                                           
 .14-13ناٌفة‌قطامً‌و‌آخرون‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
،‌ص‌‌1999ع‌و‌النشوور‌،‌لبنووان‌،‌.‌دار‌المطبوعووات‌للتوزٌوولتفكٌوور‌الإبووداعً‌تنمٌووة‌الإبووداع‌و‌امحمووود‌زٌتووون‌:‌عوواٌش‌‌-2

12.‌
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‌الفرد‌ ‌سمات ‌حول ‌موحدة ‌قابمة ‌على ‌والباحثٌن ‌الكتاب ‌بٌن ‌الإجماع ‌عدم وٌلبحظ

المبدع،‌إلا‌أن‌هنالك‌اتفاقا‌مبدبٌا‌على‌مجموعة‌من‌السمات‌هً‌حب‌الاستطلبع‌والمثابرة،‌

‌ال ‌وتحمل ‌الكبت، ‌وعدم ‌والتنافس ‌الذات ‌وتؤكٌد ‌بالنفس ‌تحمل‌الثقة ‌على ؽموض‌والقدرة

المخاطرة‌وعدم‌الانصٌاع.
1

‌

‌طرؾ‌الجماعة،‌الإبداع على مستوى الجماعة:  -ب  ‌من ‌به ‌القٌام ‌ٌتم ‌الذي ‌الإبداع هو

‌الجماعة‌ ‌لأعضاء ‌الفردٌة ‌الإبداعات ‌مجموع ‌بكثٌر ‌ٌفوق ‌الجماعة ‌مستوى ‌على والإبداع

‌ٌنتج‌بٌن‌مختلؾ‌الأفكار‌والآراء.وذلك‌بسبب‌التفاعل‌الذي‌

:‌وٌتطلب‌العمل‌الجماعً‌الالتزام‌بؤربعة‌مراحل‌عملٌة‌وهً
2

‌

 .مرحلة‌التكوٌن‌وتحدٌد‌منهج‌العمل 

 .مرحلة‌تحدٌد‌المشكلبت‌ومناقشتها 

 .مرحلة‌تحدٌد‌الأهداؾ‌والأدوار 

 .مرحلة‌وضع‌قواعد‌ومعاٌٌر‌العمل 

 داء.مرحلة‌الأ‌

كما‌أن‌إبداع‌الجماعة‌ٌتؤثر‌بالعوامل‌التالٌة:
3

‌

‌القٌم‌الرإٌة:حٌث‌ت‌- ‌مجموعة ‌أفرادها ‌ٌشاطر ‌حٌنما ‌احتمالات‌الإبداع‌لدى‌الجماعة زداد

‌وأفكار‌مشتركة‌تتعلق‌بؤهداؾ‌الجماعة.

‌أفكارهم‌‌- ‌عن ‌بحرٌة ‌التعبٌر ‌على ‌الأفراد ‌ٌشجعان ‌اللذان ‌والمناخ ‌البٌبة المشاركة:إن

‌ٌعززان‌الإبداع‌الناجح.

‌سمح‌للؤفراد‌بتقٌٌم‌إجراءات‌العمل.الالتزام‌بالتمٌز‌فً‌الأداء:ٌشجع‌على‌إٌجاد‌مناخ‌ٌ‌-

                                                           
1
.‌دار‌حامد‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌عمان‌،‌‌السلوك‌التنظٌمً‌‌سلوك‌الأفراد‌و‌الجماعات‌فً‌منظمات‌الأعمالحسٌن‌حرٌم‌:‌-

 .351،‌ص‌‌2004
 .127،‌ص‌‌1‌‌،2011التوزٌع‌،‌عمان‌،‌ط.‌دار‌المسٌرة‌للنشر‌و‌‌الإبداع‌الإداريبلبل‌خلؾ‌السكارنة‌:‌‌-2

 .‌‌352حسٌن‌حرٌم‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-3
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دعم‌الإبداع:من‌خلبل‌توفٌر‌المساندة‌والدعم‌لعملٌة‌التؽٌٌر‌وٌمكن‌أن‌ٌؤتً‌هذا‌الدعم‌من‌‌-

‌زملبء‌الجماعة‌أو‌المنظمة.

:‌وقد‌توصلت‌الدراسات‌إلى‌النتابج‌التالٌة‌فٌما‌ٌخص‌إبداع‌الجماعة
1

‌

 أحسن‌جودة‌من‌الجماعة‌أحادٌة‌الجنس.‌إن‌الجماعة‌المختلفة‌من‌حٌث‌الجنس‌تنتج‌حلولا‌-

إن‌الجماعة‌شدٌدة‌التنوع‌تنتج‌حلولا‌أفضل‌وأن‌الحل‌الإبداعً‌للجماعة‌ٌتطلب‌أن‌تتكون‌‌-

 من‌أفراد‌لهم‌شخصٌات‌مختلفة.

 إن‌الجماعة‌حدٌثة‌التكوٌن‌تمٌل‌إلى‌الإبداع‌أكثر‌من‌الجماعة‌القدٌمة.‌-

 عضاء‌الجماعة.ٌزداد‌الإبداع‌مع‌ازدٌاد‌أ‌،حجم‌الجماعة‌-

وهو‌الإبداع‌الذي‌ٌتم‌التوصل‌إلٌه‌عن‌طرٌق‌المنظمة‌الإبداع على مستوى المنظمة:  -ج 

ككل،‌فهناك‌منظمات‌متمٌزة‌فً‌مستوى‌أدابها‌وعملها‌وؼالبا‌ما‌ٌكون‌عمل‌هذه‌المنظمات‌

‌للمنظمات‌الأخرى،‌وحتى‌تصل‌المنظمة‌إلى‌الإبداع‌لابد‌من‌وجود‌إبداع‌ نموذجٌا‌ومثالٌا

ردي‌وجماعً‌فً‌المنظمة،‌وقد‌بٌنت‌الدراسات‌بؤن‌المنظمات‌التً‌تشجع‌العاملٌن‌على‌ف

طرح‌أفكارهم‌وآرابهم‌وإعطابهم‌حرٌة‌النقاش‌وفتح‌المجال‌لهم‌من‌خلبل‌قنوات‌الاتصال‌

التً‌تسمح‌بتبادل‌المعلومات‌بٌن‌الأفراد‌وتشجٌع‌التنافس‌بٌن‌العاملٌن‌وتقدٌم‌الدعم‌المادي‌

‌دعٌن‌تساعد‌على‌تنمٌته‌على‌مستوى‌المنظمة.والمعنوي‌للمب

‌بالظروؾ‌ ‌تتؤثر ‌المنظمة( ‌الجماعً، ‌)الفردي، ‌للئبداع ‌الثلبثة ‌المستوٌات وهذه

‌على‌ ‌الإبداع ‌للئبداع‌وهو ‌هناك‌مستوى‌آخر ‌بؤن ‌القول ‌ٌمكن ‌لذلك ‌المحٌطة، الاجتماعٌة

‌الفر ‌شخصٌة ‌تكوٌن ‌فً ‌أساسٌا ‌دورا ‌الاجتماعً ‌فالمناخ ‌المجتمع، ‌وتوفٌر‌مستوى د،

‌الذاتٌة،‌ ‌ومواهبه ‌قدراته ‌واستمرار ‌سلٌمة، ‌نشؤة ‌لنشوبه ‌اللبزمة ‌الموضوعٌة الظروؾ

فالعادات‌والقٌم‌ومستوى‌الطموحات‌الاجتماعٌة‌التً‌تحٌط‌بالفرد‌من‌خلبل‌علبقته‌بالأسرة‌

والمإسسات‌الاجتماعٌة‌تكون‌الإطار‌المطلق‌أو‌المقٌد‌لنشاطه‌وتفاعلبته،‌وتعتبر‌الأنظمة‌

جتماعٌة‌والتقالٌد‌والقٌم‌عاملب‌مهما‌فً‌ؼرس‌روح‌الإبداع‌لدى‌أفراد‌المجتمع،‌فالعادات‌الا

                                                           
 .‌393سلمان‌العمٌان‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌‌محمود‌-1
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والتقالٌد‌التً‌تعارض‌التجدٌد‌والتحدٌث‌فً‌مختلؾ‌شإون‌الحٌاة‌سوؾ‌تقتل‌روح‌التفكٌر‌

‌والإبداع‌مما‌ٌجعله‌مجتمعا‌ٌمٌل‌للجمود‌رافضا‌الإبداع‌والتجدٌد.

الإبداع‌على‌المستوى‌الفردي‌والجماعً‌والمنظمة،‌فمن‌خلبل‌المستوٌات‌التً‌ٌعرفها‌

‌الخدماتً‌ ‌المجال ‌فً ‌كالإبداع ‌التنظٌمً، ‌الإبداع ‌ٌعرفها ‌التً ‌عدٌدة ‌مجالات ‌كذلك نجد

‌الإبداع‌ ‌مجالات ‌خلبل ‌من ‌إلٌه ‌نتطرق ‌ما ‌وهذا ‌المجالات، ‌من ‌وؼٌره والتكنولوجً

‌التنظٌمً.

‌مجالات الإبداع التنظٌمً: - 2

‌الإبداع‌التنظٌمً‌فٌما‌ٌلً:ٌمكن‌تحدٌد‌مجالات‌

ٌعتبر‌الإبداع‌فً‌المجال‌التكنولوجً‌ضرورة‌أساسٌة‌لتحسٌن‌الإبداع فً التكنولوجٌا:  -أ 

‌فً‌ ‌الحاصلة ‌التطورات ‌مجرات ‌إلى ‌المنظمات ‌ٌدعو ‌ما ‌وهذا ‌الرخاء ‌وتحقٌق الجودة

‌لت ‌المتطورة ‌التكنولوجٌا ‌على ‌القابمة ‌والمنتجات ‌الخدمات ‌وتقدٌم ‌جودة‌التكنولوجٌا، حقٌق

‌ٌدة‌التً‌تعرفها‌المنظمات‌الٌوم.العالٌة‌فً‌ظل‌المنافسة‌الشد

‌جدٌد‌الإبداع فً مجال الخدمات:  -ب  ‌إجراء ‌أو ‌جدٌد ‌خدمً ‌منتج ‌شكل ‌تتخذ ‌أن ٌمكن

‌جدٌدة ‌تقنٌة ‌تقدٌم ‌أو ‌الخدمة ‌‌،للئنتاج‌وتقدٌم ‌فً‌مجال‌‌(Goncalves)وٌذكر ‌الإبداع أن

(‌ ‌فً‌الأشٌاء ‌التؽٌٌر ‌المنظمات‌الخدماتٌة‌الخدمات‌هو ‌التً‌تعرضها ‌الخدمات( المنتجات،

والتؽٌر‌فً‌طرق‌ابتكارها‌وتقدٌمها.
1

‌

مازال‌توفٌر‌التصمٌم‌الإبداعً‌للمنتج‌وعملٌات‌التطوٌر‌الإبداع فً تصمٌم العملٌات:  -ج 

‌السٌاق‌تعمل‌ ‌وفً‌هذا ‌الأهمٌة، ‌إلى‌التصنٌع‌أمر‌فً‌ؼاٌة التً‌تندرج‌بالمنتج‌من‌الفكرة

‌التكنولوجٌة،‌‌العدٌد ‌من‌الثورة ‌بالاستفادة ‌جدٌدة من‌المإسسات‌على‌إبداع‌أسالٌب‌تصمٌم

                                                           
.‌ترجموة‌أحمود‌المؽربوً‌،‌دار‌الفجور‌للنشور‌و‌التوزٌوع‌،‌‌الإبداع‌الإداري‌فً‌القرن‌الحوادي‌و‌العشورٌنبرافٌن‌جوبتا‌:‌‌-1
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‌)الكمبٌوتر(‌ ‌باستخدام ‌الآلً ‌التصمٌم ‌وسابل ‌لاسٌما ‌العملٌات ‌تصمٌم ‌فً ‌تحسٌنات لعمل

لتحسٌن‌أداء‌نظام‌الإنتاج.
1

‌

‌الفنٌة‌ ‌الناحٌة ‌من ‌أدابه ‌تحسٌن ‌هو ‌العملٌات ‌تصمٌم ‌فً ‌الإبداع ‌من فالهدؾ

‌تصادٌة.والاق

وٌعنً‌هذا‌النوع‌من‌الإبداع‌تؽٌٌر‌شكل‌وبناء‌المنظمة،‌الإبداع فً الهٌاكل التنظٌمٌة:  -د 

وتؽٌٌر‌القواعد‌والإجراءات‌التً‌تحد‌من‌العملٌة‌الإبداعٌة،‌وتفعٌل‌العلبقات‌الإنسانٌة‌بٌن‌

ء‌والأفكار‌الأفراد،‌ووضع‌قنوات‌الاتصال‌التً‌تخدم‌العملٌة‌الإبداعٌة‌من‌خلبل‌تبادل‌الآرا

‌فالهٌكل‌ ‌التً‌تجمعهم، ‌المناقشة ‌من‌خلبل ‌إبداعٌة ‌أفكار ‌ٌإدي‌إلى‌طرح ‌مما ‌الأفراد بٌن

‌التنظٌمً‌الذي‌ٌتصؾ‌بالمرونة‌ٌشجع‌وٌسهل‌تبنً‌الإبداع.

‌الوظابؾ‌الإبداع فً التسٌٌر:  -و ‌خلبل ‌من ‌المإسسة ‌أداء ‌تحسٌن ‌طرٌقة ‌فً وٌظهر

 رقابة.الأساسٌة‌التخطٌط،‌التنظٌم،‌التوجٌه‌وال

 عناصر الإبداع التنظٌمً: -ثالثا 

إن‌الاتجاه‌الصحٌح‌للمنظمات‌الرابدة‌ٌجب‌أن‌ٌكون‌على‌أساس‌منهجً‌وعلمً‌ٌتخذ‌

‌وارتقاء‌ ‌الأفكار ‌وتوسٌع ‌التجارب ‌اختٌار ‌ومن ‌المعلومات ‌وتكنولوجٌا ‌الجدٌدة ‌العلوم من

‌ ‌أسسا ‌واالأهداؾ‌والطموحات‌والقدرات‌البشرٌة ‌إلى ‌للوصول ‌فً‌ستراتٌجٌة ‌أفضل ضع

البقاء‌والتطور‌والاستمرار،‌وهذا‌ما‌ٌتطلب‌دابما‌توفٌر‌عناصر‌الإبداع‌لتطوٌر‌المنظمات‌

‌وٌمكن‌حصر‌هذه‌العناصر‌فٌما‌ٌلً:

وهو‌ما‌ٌسعى‌إلى‌تحقٌق‌الأهداؾ‌بوسابل‌أفضل‌وتكالٌؾ‌أقل،‌ستراتٌجً: التخطٌط الا - 1

ة‌من‌خلبل‌اتخاذ‌القرارات‌وتطوٌر‌فهو‌العملٌة‌التً‌ٌتم‌بواسطتها‌تصور‌المستقبل‌للمنظم

‌وضع‌ ‌على ‌والقدرة ‌المستقبل، ‌هذا ‌لتحقٌق ‌اللبزمة ‌والأسالٌب ‌الفردٌة ‌والعملٌات الوسابل

‌الخطط‌المستقبلٌة‌الناجحة‌بهدؾ‌التطوٌر‌والتجدٌد.
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ستراتٌجً‌هً:ومن‌بٌن‌الأهداؾ‌التً‌ٌسعى‌إلٌها‌التخطٌط‌الا
1

‌

والعادات‌والتقالٌد‌التً‌تحكم‌العاملٌن‌والقادة‌وتحدد‌تحدٌد‌ثقافة‌المنظمة،‌أي‌تحدٌد‌القٌم‌‌-

 سلوكاتهم.

 تطوٌر‌أفكار‌جدٌدة‌سواء‌كانت‌هذه‌الأفكار‌منتجات‌جدٌدة‌أو‌أسالٌب‌جدٌدة.‌-

فعملٌة‌الإبداع‌تسعى‌إلى‌وجود‌أفكار‌جدٌدة‌تساهم‌فً‌التطوٌر‌ستراتٌجً: التفكٌر الا - 2

ستراتٌجٌة‌ة‌باستخدام‌التفكٌر‌المنطقً‌الذي‌ٌخدم‌الاوالتجدٌد،‌والابتعاد‌عن‌الأفكار‌التقلٌدٌ

الإبداعٌة‌عن‌طرٌق‌استثمار‌الوقت‌الكافً‌فً‌التفكٌر‌طوٌل‌الأمد،‌وفً‌تخطٌط‌لكٌفٌة‌تهٌبة‌

‌ستراتٌجٌة.الوسابل‌والأسالٌب‌اللبزمة‌لتحقٌق‌الأهداؾ‌الا

:‌‌ستراتٌجً‌الإبداعً‌بعض‌الخطوات،‌منها‌ما‌ٌلًوٌحتاج‌التفكٌر‌الا
2

‌

استثمار‌الإدارة‌وقتا‌كافٌا‌فً‌التفكٌر‌الطوٌل‌وفً‌التخطٌط‌لكٌفٌة‌تهٌبة‌الوسابل‌والآلٌات‌‌-

 ستراتٌجٌة.لتحقٌق‌الأهداؾ‌الا

‌تحقٌق‌الأهداؾ‌لأنه‌ستنشؤ‌‌- ‌فً‌اتجاه ‌بؤن‌التفكٌر‌السلٌم‌هو‌أهم‌خطوة أن‌تإمن‌الإدارة

 وى‌الأداء.عنه‌خطوات‌أساسٌة‌تساهم‌وبقوة‌فً‌تفعٌل‌الإبداع‌وتحسٌن‌مست

 التزام‌القادة‌والعاملٌن‌بشرط‌الوقت‌وفً‌جمٌع‌الوظابؾ‌والأدوار‌بشكل‌متكامل‌ومنسجم.‌-

‌ٌمثلون‌جزء‌من‌‌- ‌إلى‌أفراد‌المنظمة‌على‌اختلبؾ‌مستوٌاتهم‌على‌أنهم أن‌تنظر‌الإدارة

 ستراتٌجٌة‌وعنصرا‌هاما‌فً‌انجاز‌الأعمال‌والتحسٌنات‌فً‌أسالٌب‌المنظمة‌وانجازاتها.الا

وهً‌تتمحور‌حول‌التركٌز‌على‌احتٌاجات‌العاملٌن،‌بناء ثقافة الأفراد والمنظمة:   - 3

والنظر‌إلٌهم‌على‌أنهم‌أعضاء‌فً‌أسرة‌واحدة‌ٌتوجب‌الاهتمام‌بهم،‌وتدرٌبهم‌والعمل‌على‌

‌من‌ ‌قدر ‌أكبر ‌وتوفٌر ‌وأدوارهم ‌متمٌز‌لأعمالهم ‌وضمان‌أداء ‌المبادئ‌فً‌نفوسهم ترسٌخ

                                                           
 .‌168علبء‌سٌد‌قندٌل‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌‌-1

،‌2011.‌مركوز‌الخبورات‌المهنٌوة‌لولئدارة،‌القواهرة،‌‌عون‌و‌لكونكلنا‌مبودلٌلى‌حسن‌القرٌشً‌،‌عبد‌الرحمان‌توفٌق‌:‌‌‌-2
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‌للعامل ‌فً‌حل‌الاحترام ‌تساهم ‌التً ‌واقتراحاتهم ‌بؤفكارهم ‌للمشاركة ‌لهم ‌المجال ‌وإتاحة ٌن

‌المشكلبت‌بحٌث‌ٌشعر‌الفرد‌بؤنه‌جزء‌أساسً‌ومهم‌فً‌نجاح‌المنظمة.

وتعرؾ‌الثقافة‌الإنسانٌة‌بؤنها‌نظام‌ونسق‌متكامل‌من‌القٌم‌والمعتقدات‌والتوقعات‌التً‌

.‌ٌعمل‌بها‌تحدد‌ما‌ٌنبؽً‌أن‌ٌفعله‌الفرد‌فً‌المنظمة‌التً
1

‌

‌والصفات‌الأساسٌة‌الثقافٌة‌الإنسانٌة‌ٌنبؽً‌أن‌تكون‌كما‌ٌلً:

 ستراتٌجٌة‌للمنظمة.مفتوحة‌لا‌مؽلقة‌وضمن‌إطار‌الأهداؾ‌الا‌-

أن‌تإمن‌بالفرد‌وقدراته‌العالٌة‌على‌التطوٌر‌والتحسٌن‌المستمرٌن‌وأن‌تإمن‌بؤن‌التطور‌‌-

 لصناعة.والنمو‌ٌبدأ‌أولا‌من‌الأفراد‌لا‌من‌الآلة‌وا

أن‌تكون‌شاملة‌من‌أعلى‌مستوٌات‌المنظمة‌إلى‌أصؽرها‌وأن‌نفسح‌المجال‌للجمٌع‌فً‌أن‌‌-

 ٌبدوا‌ما‌ٌرٌدون‌وٌعملون‌ما‌ٌعتقدون‌ما‌دام‌فً‌إطار‌النظام‌والحدود‌المعقولة.

أن‌تكون‌المنظمة‌من‌خلبل‌أعضابها‌مترابطة‌ومتعاونة.‌-
2

 

 ع التنظٌمً:المرتكزات التً ٌقوم علٌها الإبدا -رابعا 

ٌعتبر‌الإبداع‌التنظٌمً‌عملٌة‌متكاملة،‌ٌقوم‌على‌ثلبث‌أسس‌لا‌ٌستقٌم‌إلا‌بوجودها‌معا‌

‌وهً:

‌الأفراد‌العامل الفٌسولوجً:  - 1 ‌عند ‌التفكٌر ‌على ‌القدرة ‌توفٌر ‌فً ‌العامل ‌هذا وٌتمثل

‌ٌتمٌز ‌التً ‌والسمات ‌الأفراد، ‌لدى ‌الإبداعٌة ‌العملٌة ‌أو ‌الإبداعٌة ‌القدرات بها‌‌وٌشمل

‌المبدعٌن‌العاملٌن‌فً‌التنظٌمات.

‌العمل‌العامل البٌئً:  - 2 ‌بظروؾ ‌ٌتعلق ‌وما ‌المنظمات ‌ٌسود ‌الذي ‌المناخ ‌فً وٌتمثل

‌القادة‌ ‌لدى ‌الفردٌة ‌القٌم ‌من ‌تتكون ‌التنظٌمٌة ‌البٌبة ‌نجد ‌بحٌث ‌التنظٌم، ‌داخل والعاملٌن

                                                           
 .‌169علبء‌سٌد‌قندٌل‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
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‌ا ‌هذه ‌نجد ‌إذ ‌ومعتقداتهم، ‌السلوكٌة ‌وأنماطهم ‌فٌها، ‌بعضها‌والعاملٌن ‌مع ‌تتفاعل لعوامل

‌البعض‌لتشكل‌المناخ‌التنظٌمً‌الذي‌ٌإثر‌بشكل‌كبٌرعلى‌عملٌة‌الإبداع.

ولقد‌بٌنت‌الدراسات‌التً‌أجرٌت‌للتعرؾ‌على‌عوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌التً‌تعمل‌على‌

:‌‌الحد‌من‌الإبداع‌لدى‌أفرادها،‌من‌أهم‌هذه‌العوامل‌ما‌ٌلً
1

‌

 للؤداء.‌عدم‌وجود‌معاٌٌر‌واضحة‌ومحددة‌-

 عدم‌توفٌر‌القٌادة‌الفاعلة.‌-

 انخفاض‌الروح‌المعنوٌة‌لدى‌العاملٌن‌فً‌التنظٌم.‌-

 مركزٌة‌الإدارة‌وعدم‌التفوٌض‌وشٌوع‌أنماط‌إدارٌة‌متسلطة.‌-

 عدم‌وضوح‌الأهداؾ‌التً‌ٌسعى‌التنظٌم‌إلى‌تحقٌقها.‌-

 عدم‌الإٌمان‌بالتؽٌٌر‌وبحرٌة‌الرأي‌ورفض‌المشاركة.‌-

 ٌب‌تقتل‌روح‌الإبداع.تبنً‌أسال‌-

‌عدم‌وجود‌الاتصال‌داخل‌التنظٌم.‌-

‌على‌ ‌القدرة ‌وعدم ‌بالإحباط ‌ٌشعرون ‌العاملٌن ‌الأفراد ‌نجد ‌العوامل ‌هذه ‌لكل ونتٌجة

‌وٌبتعدون‌ ‌التؽٌٌر‌والتجدٌد ‌ٌإدي‌إلى‌مقاومة ‌مما ‌بطرٌقة‌جٌدة، ‌إلٌهم ‌الموكلة ‌المهام تؤدٌة

لإحساس‌بمشاكلها‌وأهدافها‌مما‌ٌإدي‌إلى‌قتل‌عن‌المشاركة‌فً‌الأمور‌الخاصة‌بالمنظمة‌وا

‌روح‌الإبداع‌لدى‌الأفراد.

أن‌المنظمات‌التً‌تشجع‌تنمٌة‌الإبداع‌لدى‌الأفراد‌العاملٌن‌فٌها‌‌"كارل‌ألبرت"وٌرى‌

:‌تتصؾ‌بما‌ٌلً
2

‌

 البعد‌عن‌السلطوٌة.‌-

 جود‌نظام‌حوافز‌مرتبط‌بالأداء.‌-
                                                           

 .85،‌ص‌1996،‌عمان‌،‌.‌الجامعة‌الأردنٌة‌‌لولاء‌التنظٌمً‌سلوك‌منضبط‌و‌إنجاز‌مبدعأٌمن‌‌عودة‌المعانً‌:‌ا-1
 .‌‌86نفس‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-2
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 ٌر‌وعدم‌مقاومته.ؽٌتقبل‌الت‌-

 العادات‌والتقالٌد‌المحبطة.‌ٌطرةعدم‌س‌-

وٌتمثل‌هذا‌العامل‌فً‌الدوافع‌التً‌تحفز‌العاملٌن‌فً‌التنظٌمات‌العامل السٌكولوجً:  - 3

:‌للئبداع،‌ومن‌أهم‌هذه‌الدوافع‌التً‌تدفع‌العاملٌن‌إلى‌الإبداع‌ما‌ٌلً
1

 

‌بداع.لانجاز:‌وهً‌دافع‌العاملٌن‌وحماسهم‌للعمل‌وطرح‌أفكار‌جدٌدة‌تحقق‌الإاالحاجة‌‌-

‌أجل‌‌- ‌من ‌مثالٌة ‌بصورة ‌لإمكاناتهم ‌العاملٌن ‌توظٌؾ ‌بمثابة ‌وهً :‌ ‌الجودة ‌الى الحاجة

‌تحقٌق‌الأهداؾ‌بمواصفات‌عالٌة‌.

‌فٌعمل‌على‌إعادة‌‌- ‌منظمة ‌ؼٌر ‌الأشٌاء ‌المبدع‌نحو ‌الفرد ‌إلى‌النظام:وهً‌توجه الحاجة

‌تنظٌمها.

‌ل‌ما‌هو‌جدٌد.حب‌الاستطلبع:وهً‌رؼبة‌الفرد‌المبدع‌فً‌البحث‌عن‌ك‌-

‌ما‌أكد‌علٌه‌‌- الحاجة‌إلى‌تحقٌق‌الذات:وهً‌رؼبة‌الفرد‌فً‌تحقٌق‌وإشباع‌رؼباته،‌وهذا

عن‌أن‌الفرد‌ٌعمل‌لأجل‌تحقٌق‌حاجاته‌الواحدة‌تلوى‌"أبراهام‌ماسلو"عالم‌النفس‌الاجتماعً‌

‌الأخرى‌حتى‌ٌصل‌إلى‌حاجة‌تحقٌق‌ذاته،‌وهً‌الأكثر‌أهمٌة‌عند‌الأفراد.‌

‌الإبداع‌التنظٌمً،‌فمن‌خلبل‌م ا‌سبق‌نرى‌بؤن‌هناك‌ثلبث‌ركابز‌أساسٌة‌ٌقوم‌علٌها

‌البعض‌بحٌث‌لا‌ٌمكن‌الفصل‌ب ‌الركابز‌أو‌العوامل‌مكملة‌لبعضها ‌العوامل،‌وهذه ٌن‌هذه

جً‌والذي‌ٌتمثل‌فً‌القدرات‌الإبداعٌة‌والسمات‌أو‌الخصابص‌التً‌ٌتمٌز‌فسٌولوفالعامل‌ال

‌الذ ‌البٌبً ‌والعامل ‌الفرد، ‌المنظمة،‌بها ‌بٌبة ‌داخل ‌السابدة ‌الظروؾ‌المناخٌة ‌فً ‌ٌتمثل ي

‌والعامل‌السٌكولوجً‌والذي‌ٌتمثل‌فً‌الدوافع‌التً‌تدفع‌بالأفراد‌إلى‌الإبداع.

وعلٌه‌ٌمكن‌القول‌ٌجب‌أن‌ٌكون‌هناك‌الأفراد‌وبٌبة‌مناسبة‌والدوافع‌التً‌تدفع‌وتشجع‌

‌.على‌الإبداع‌وإظهار‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌الأفراد
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المنظمة‌ٌمكن‌أن‌تدعم‌الإبداع‌أو‌تعقه،‌حٌث‌أن‌‌ةومن‌الضروري‌الإشارة‌إلى‌أن‌بٌب

‌قدرات‌ ‌من ‌ٌحد ‌للئبداع ‌ملببمة ‌بٌبة ‌توفر ‌عدم ‌مع ‌الأفراد ‌لدى ‌الإبداعٌة ‌القدرات توافر

الأفراد‌على‌تقدٌم‌أفكارهم‌وآرابهم،‌فالبٌبة‌التنظٌمٌة‌ٌمكن‌أن‌تكون‌داعمة‌للئبداع‌أو‌تحد‌

وهذا‌ٌعتمد‌على‌مجموعة‌من‌العوامل‌فً‌بٌبة‌المنظمة،‌منها‌نمط‌القٌادة،‌نظام‌‌من‌ظهوره،

‌من‌ ‌معرفته ‌سنحاول ‌ما ‌وهذا ‌العوامل، ‌من ‌وؼٌرها ‌التنظٌمٌة ‌الثقافة ‌الاتصال، الحوافز،

‌.‌خلبل‌تؤثٌر‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌على‌الإبداع‌التنظٌمً‌فٌما‌ٌلً

 التنظٌمً: تؤثٌر البٌئة التنظٌمٌة على الإبداع -خامسا 

ٌتؤثر‌الإبداع‌التنظٌمً‌بمجموعة‌من‌العوامل‌البٌبٌة،‌فالبٌبة‌التنظٌمٌة‌لها‌دورا‌هاما‌فً‌

‌العاملٌن‌ ‌فالأفراد ‌التنظٌمً، ‌الإبداع ‌إعاقة ‌على ‌ٌعمل ‌سلبٌا ‌دورا ‌لها ‌أو ‌الإبداع، تشجٌع

‌التن ‌عوامل‌البٌبة ‌تإثر‌علٌهم ‌بالقدرات‌الإبداعٌة ‌الذٌن‌ٌتمتعون ‌الأفراد ‌من‌وخاصة ظٌمٌة

خلبل‌المناخ‌السابد‌داخل‌المنظمة،‌لذلك‌لابد‌من‌مراعاة‌هذه‌العوامل‌البٌبٌة‌وتؤثٌرها‌على‌

‌تعزٌز‌أو‌إعاقة‌العمل‌الإبداعً‌للؤفراد‌الذٌن‌لدٌهم‌هذه‌الخصابص‌والقدرات‌الإبداعٌة.

ض‌وفٌما‌ٌلً‌هذه‌العوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌المإثرة‌على‌الإبداع‌التنظٌمً،‌علما‌أن‌بع

‌العوامل‌اخترناها‌محل‌للدراسة‌وسوؾ‌نتطرق‌إلٌها‌بالتفصٌل‌فً‌الفصول‌لاحقا.

‌الروح‌الإجراءات وأنظمة العمل:  - 1 ‌تنمٌة ‌فً ‌المناسبة ‌التنظٌمٌة ‌البٌبة ‌تسهل حٌث

الإبداعٌة‌لدى‌العاملٌن‌إذا‌روعً‌فٌها‌تبسٌط‌الإجراءات‌وإبعادها‌عن‌الروتٌن‌والتعقٌد،‌وإذا‌

‌ال ‌فسوؾ‌تكون‌عقبة‌اعتمدت‌البٌبة ‌المركزٌة ‌واستخدام تنظٌمٌة‌على‌الإجراءات‌الروتٌنٌة

‌مواهبهم‌ ‌استؽلبل ‌فرصة ‌التنظٌم ‌الذي‌ٌفقد ‌الأمر ‌لدى‌العاملٌن ‌الروح‌الإبداعٌة فً‌تنمٌة

وقدراتهم‌الخلبقة‌فً‌تؤدٌة‌أعمالهم
1

،‌فالتشدد‌فً‌إتباع‌الأنظمة‌والإجراءات‌ٌجعل‌المنظمات‌

‌الكثٌر ‌عن‌معالجة ‌ذلك‌إلى‌عدم‌‌عاجزة ‌ٌعود ‌وقد من‌المشكلبت‌فً‌كثٌر‌من‌نشاطاتها،

‌الرؼبة‌فً‌التجدٌد‌والخوؾ‌من‌تحمل‌مسإولٌة‌الخروج‌عن‌تلك‌الأنظمة‌والإجراءات.

                                                           
.‌معهود‌التربٌوة‌البدنٌوة‌مقومات‌الإبداع‌الإداري‌و‌دورها‌فً‌رفع‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌المنظمات‌قرماش‌وهٌبة‌:‌‌-1
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تعتبر‌الثقافة‌التنظٌمٌة‌عاملب‌هاما‌فً‌نجاح‌أو‌فشل‌المنظمة،‌وذلك‌الثقافة التنظٌمٌة:  - 2

‌والم ‌والمعتقدات‌والتقالٌد ‌القٌم ‌ٌتشارك‌من‌خلبل ‌ما ‌والتً‌عادة ‌بالمنظمة مارسات‌السابدة

‌فٌها‌ؼالبٌة‌الأفراد.

فالإبداع‌ٌظهر‌وٌتطور‌فً‌المنظمة‌إذا‌كان‌جزء‌من‌ثقافتها،‌من‌خلبل‌تحفٌز‌الأفراد‌

‌القضاٌا‌ ‌ومناقشة ‌المختلفة ‌وجهات‌نظرهم ‌وتقدٌم ‌وآرابهم، ‌أفكارهم ‌على‌طرح وتشجٌعهم

‌هذا‌ما‌ٌإدي‌إلى‌التعاون‌بٌن‌أفراد‌المنظمة.والمشاكل‌الخاصة‌بالعمل‌والمنظمة،‌و

:‌‌وتتمثل‌أهمٌة‌الثقافة‌التنظٌمٌة‌فٌما‌ٌلً
1

‌

 .تحقق‌الانسجام‌والتكامل‌الداخلً‌بٌن‌المنظمة‌والبٌبة‌التً‌تعمل‌بها 

 .تحث‌على‌الإبداع‌والتجدٌد 

 تمٌز‌المنظمة‌عن‌مثٌلبتها‌سواء‌من‌خلبل‌المخرجات‌أو‌المدخلبت‌أو‌بشعارها‌أو‌

 ها.سمات

 ٌستخدمها‌‌ ‌افتراضات ‌أو ‌معتقدات ‌تكون ‌عندما ‌مباشر ‌ؼٌر ‌أو ‌مباشر ‌بشكل تإثر

 ستراتٌجٌاتهم.استراتٌجٌون‌عند‌بناء‌المخططون‌الا

 .ًتساعد‌فً‌تبنً‌عملٌة‌التؽٌٌر‌سواء‌الجزبً‌أو‌الكل 

 .تساعد‌فً‌تشكٌل‌السلوك‌الإنسانً‌من‌خلبل‌مساعدة‌الأفراد‌على‌فهم‌ما‌ٌحٌط‌بهم 

ٌعتبر‌نمط‌القٌادة‌من‌أهم‌عوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌التً‌تإثر‌على‌الإبداع‌قٌادة: نمط ال  - 3

‌لتؤثٌر‌فً‌سلوكات‌ ‌القابد ‌وذلك‌من‌خلبل‌النمط‌أو‌الأسلوب‌القٌادي‌الذي‌ٌتبناه التنظٌمً،

الأفراد،‌فذلك‌النمط‌ٌمكن‌أن‌ٌشجع‌الأفراد‌على‌طرح‌أفكارهم‌وآرابهم‌والمشاركة‌فً‌اتخاذ‌

كذلك‌تسوده‌العلبقات‌الإنسانٌة‌بٌن‌القابد‌والمرإوسٌن،‌والمرإوسٌن‌فٌما‌بٌنهم،‌‌،‌القرارات

‌النمط‌ ‌ٌكون ‌أن ‌ٌمكن ‌كما ‌لدى‌الأفراد، ‌القدرات‌الإبداعٌة ‌كل ‌إظهار ‌ٌإدي‌إلى ‌ما وهذا

‌القابد‌ ‌فً‌ٌد القٌادي‌ٌعمل‌على‌إحباط‌وكبح‌تلك‌القدرات‌وذلك‌من‌خلبل‌تمركز‌السلطة

‌فسح‌المجال‌للؤفر ‌فً‌اتخاذ‌وعدم ‌بالمشاركة ‌ولا‌ٌسمح ‌وطرح‌أفكارهم، ‌آرابهم ‌لإبداء اد
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‌ ‌ٌإدي‌إلى‌والالقرارات، ‌ما ‌وهذا ‌من‌طرؾ‌القابد، ‌الصادرة ‌الأوامر ‌فقط‌على‌تنفٌذ عمل

‌العمل‌بدون‌التفكٌر‌فً‌الإبداع‌وطرح‌الأفكار.

‌وتالتمكٌن التنظٌمً:  - 4 ‌وتشجٌعهم ‌من‌القٌود حفٌزهم‌ٌتمثل‌التمكٌن‌فً‌تحرٌر‌الأفراد

ومكافآتهم‌على‌ممارسة‌روح‌المبادرة‌والإبداع،‌كما‌ٌتمثل‌فً‌عملٌة‌نقل‌السلطات‌الكافٌة‌

للعاملٌن‌لكً‌ٌتمكنوا‌من‌أداء‌المهام‌الموكلة‌إلٌهم‌بحرٌة‌دون‌تدخل‌مباشر‌من‌قبل‌الإدارة،‌

‌فن ‌وتؤهٌلهم ‌ملببم، ‌ومناخ ‌الكافٌة ‌الموارد ‌توفٌر ‌خلبل ‌من ‌ومهاراتهم ‌قدراتهم ‌دعم ٌا‌مع

‌وسلوكٌا‌والثقة‌فٌهم،‌وقٌاس‌الأداء‌بناء‌على‌أهداؾ‌واضحة.

‌على‌ ‌البشرٌة ‌الموارد ‌استؽلبل ‌فعالٌة ‌وكذا ‌الأداء، ‌فعالٌة ‌التنظٌمً ‌التمكٌن وٌضمن

‌التنظٌمً‌ ‌التمكٌن ‌فوابد ‌أهم ‌ومن ‌تحفٌزا، ‌أكثر ‌العمل ‌جعل ‌إلى ‌ٌإدي ‌كما ‌وجه، أفضل

:‌الداعمة‌للئبداع‌التنظٌمً‌ما‌ٌلً
1

‌

 ة‌فً‌انجاز‌المهام‌والإجابة‌على‌التساإلات‌نتٌجة‌ؼٌاب‌البٌروقراطٌة.السرع‌-

 زٌادة‌فعالٌة‌الاتصال‌وتحسٌن‌دافعٌة‌والتزام‌العاملٌن‌فٌما‌ٌتعلق‌بتنفٌذ‌الأعمال.‌-

 تمكٌن‌المدراء‌من‌تحدٌد‌الأفراد‌الموهوبٌن‌والمتمٌزٌن‌والتفرغ‌للشإون‌الإدارٌة‌الهامة.‌-

‌لتعزٌز‌التفكٌر‌الإٌجابً‌ٌعزز‌التمكٌن‌الشعور‌ا‌- ‌الفرصة لإٌجابً‌لدى‌العاملٌن‌وٌمنحهم

‌لدٌهم،‌ ‌الوظٌفً ‌الرضا ‌ٌعزز ‌كما ‌أعمالهم، ‌لتنفٌذ ‌الفعالة ‌والطرق ‌البدابل ‌لإٌجاد لدٌهم

 فالتمكٌن‌ٌسمح‌للفرد‌من‌اكتشاؾ‌ذاته‌وحدود‌قدراته‌وإمكاناته‌والسعً‌إلى‌تطوٌرها.

‌تإدي‌إلى‌عرقلة‌الإبداع‌بشكل‌إن‌الهٌاكل‌التنالهٌكل التنظٌمً:  - 5 ظٌمٌة‌ؼٌر‌الملببمة

كبٌر،‌إذ‌ٌساعد‌الهٌكل‌التنظٌمً‌على‌تحوٌل‌الأفكار‌الإبداعٌة‌إلى‌ابتكارات‌هامة‌بتكلفة‌أقل‌

‌أنشطة‌ ‌بتخطٌط ‌تسمح ‌اتصال ‌لقنوات ‌عمل ‌إطار ‌وضع ‌خلبل ‌من ‌وأسرع ‌أعلى وبعابد

‌هل‌تحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة،‌وعلٌه‌المنظمة‌وتنظٌمها‌وتوجٌهها‌والتحكم‌فٌها،‌وبالتالً‌تس
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ٌجب‌أن‌تكون‌الهٌاكل‌التنظٌمٌة‌داعمة‌للئبداع‌أو‌على‌الأقل‌لا‌تعقه،‌وعلى‌الرؼم‌من‌ذلك‌

‌لٌس‌بالضرورة‌أن‌تإدي‌جودة‌التصمٌم‌إلى‌دفع‌عجلة‌الإبداع‌إلى‌الأمام.

علبقة‌كما‌أنه‌كلما‌كانت‌العلبقات‌بٌن‌الأفراد‌مبنٌة‌على‌الرسمٌة‌الصارمة‌فً‌تحدٌد‌

الفرد‌بربٌسه‌المباشر‌فإن‌ذلك‌له‌آثار‌سلبٌة‌على‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌العاملٌن،‌إضافة‌

‌إلى‌أن‌المركزٌة‌لا‌توفر‌للفرد‌المبدع‌الحرٌة‌الكافٌة‌لظهور‌إمكانٌته‌الإبداعٌة.

والهٌاكل‌التنظٌمٌة‌الملببمة‌تإثر‌إٌجابٌا‌على‌الإبداع‌لأنها‌تقتضً‌تخصص‌أقل‌للعمل‌

أقل‌بالقواعد‌والقوانٌن،‌كما‌تتسم‌أٌضا‌بالمرونة،‌التكٌؾ،‌تقلٌل‌الأخطاء،‌وؼٌرها،‌‌والتزام

‌بٌن‌وحدات‌الإنتاج‌تعمل‌على‌تفادي‌عراقٌل‌الإبداع‌المتوقعة‌ لذلك‌فالاتصالات‌المتكررة

.‌بفضل‌التفاعل‌الكبٌر‌بٌن‌الأقسام
1

‌

لك‌من‌خلبل‌فتح‌كل‌فالقدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌الأفراد‌تتؤثر‌بمدى‌حرٌته‌فً‌العمل‌وذ

‌الأفراد ‌ٌبتعدون‌عن‌المنظمة‌‌،‌المجالات‌أمام ‌بالأوامر‌تجعل‌الأفراد ‌وتقٌٌدهم فالمركزٌة

وعن‌التفكٌر‌الإبداعً،‌وكذلك‌نمط‌القٌادة‌الذي‌هو‌بدوره‌ٌإثر‌على‌الإبداع،‌فهذه‌العناصر‌

‌مقو ‌أهم ‌أحد ‌ٌعد ‌الذي ‌التنظٌمً ‌البناء ‌أو ‌الهٌكل ‌خلبل ‌من ‌وطبٌعتها ‌الإبداع‌تتحدد مات

‌التنظٌمً.

ٌعتبر‌الاتصال‌من‌أهم‌العوامل‌المإثرة‌على‌الإبداع‌التنظٌمً،‌لأنه‌بدون‌لاتصالات: ا - 6

‌المنظمة،‌ ‌إلٌها ‌تطمح ‌التً ‌والأهداؾ ‌إدارتهم ‌توجه ‌معرفة ‌العاملٌن ‌على ‌ٌصعب اتصال

عمل،‌وكذلك‌ٌصعب‌على‌الإدارة‌فهم‌توجهات‌العاملٌن‌وزٌادة‌مستوى‌الرضا‌لدٌهم‌عن‌ال

فالعاملٌن‌ٌمكن‌أن‌ٌتفهموا‌واقع‌عملهم‌بشكل‌أفضل‌وكذلك‌فهمهم‌لأدوار‌الآخرٌن،‌وهذا‌ما‌

ٌإدي‌إلى‌التعاون‌بٌن‌العاملٌن‌فٌما‌بٌنهم‌والتعاون‌كذلك‌مع‌الإدارة،‌وٌشجع‌الاتصال‌كذلك‌

ال‌العاملٌن‌على‌تفجٌر‌طاقاتهم‌الإبداعٌة‌من‌خلبل‌التواصل‌الذي‌ٌتم‌بٌنهم،‌فهو‌ٌفتح‌المج

‌إلى‌تبادل‌الآراء‌والأفكار‌والمناقشة‌حول‌هذه‌الأفكار‌مما‌ٌإدي‌إلى‌الإبداع،‌لذلك‌

‌ٌجب‌فتح‌قنوات‌الاتصال‌أمام‌العاملٌن‌لتوصٌل‌أفكارهم‌واقتراحاتهم،‌فقد‌لا‌تصل‌هذه‌
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‌فتقتل‌ ‌العاملٌن ‌على ‌ٌنعكس‌سلبٌا ‌ما ‌وهذا ‌وتنفٌذها، ‌لدعمها ‌المعنٌة ‌الجهات ‌إلى الأفكار

‌هم‌لإظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌة.الرؼبة‌لدٌ

‌المكافبات‌بتحسٌن‌الحوافز:  - 7 ‌فربط ‌الإبداع، ‌أمام ‌عابقا ‌الحوافز ‌نظام ‌ٌشكل ‌أن ٌمكن

الأداء‌من‌شؤنه‌أن‌ٌشجع‌الفرد‌على‌الإبداع‌وعلى‌تحسٌن‌أدابه‌باستمرار،‌وأشارت‌العدٌد‌

‌با ‌ٌسعى ‌فإنه ‌الجٌدة ‌أفكاره ‌على ‌الفرد ‌ٌكافا ‌عندما ‌أنه ‌الدراسات ‌تقدٌم‌من ‌إلى ستمرار

المزٌد‌منها،‌أما‌إذا‌لم‌ٌكافا‌فإن‌ذلك‌ٌإدي‌إلى‌إحباطه،‌ومن‌بٌن‌الأمور‌التً‌تحفز‌الإبداع‌

ما‌ٌلً:
1

‌

 .تشجٌع‌العاملٌن‌على‌التعلم‌وتحمل‌المخاطرة‌والخروج‌عن‌المؤلوؾ 

 .البعد‌عن‌النقد‌والسخرٌة‌للؤفكار‌الخاطبة 

 م.التؤكٌد‌على‌أن‌الفشل‌هو‌الدافع‌نحو‌التعل 

 .التؤكٌد‌على‌التعاون‌ومكافبة‌العاملٌن‌على‌الأداء‌الفعال‌فً‌العمل‌

‌نظام‌ف ‌خلبل ‌من ‌وذلك ‌التنظٌمً ‌الإبداع ‌على ‌المإثرة ‌العوامل ‌من ‌تعتبر الحوافز

الأداء‌ان‌الحافز‌سرٌع‌ومرتبط‌بالجهد‌أوالحوافز‌الذي‌تتبناه‌المنظمة‌فً‌تحفٌز‌عملها،‌فإذا‌ك

ك‌ٌدفعهم‌إلى‌إظهار‌كل‌القدرات‌الإبداعٌة‌الموجودة‌عندهم،‌أما‌الذي‌ٌبذله‌العاملٌن،‌فإن‌ذل

‌فقط.‌منه‌جاز‌المطلوبإنإذا‌كان‌الحافز‌بطًء‌أو‌سلبً‌ٌإدي‌بالعامل‌إلى‌الإحباط‌والتقٌد‌ب

‌والمهارات‌والقدرات‌المطلوبة‌التدرٌب:  - 8 ‌المعرفة ‌على ‌الحصول ‌عملٌة التدرٌب‌هو

‌معٌنةلإ ‌وظٌفٌة ‌مهام نجاز
2

‌ ‌هو ‌كما ‌قصد‌. ‌الجماعة ‌أو ‌للفرد ‌الشخصً ‌والدعم الموافقة

تمكٌنهم‌من‌استكشاؾ‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌واستؽلبلها‌بشكل‌أفضل
3
.‌

‌تعلمه‌ ‌الممكن ‌من ‌الأخٌر ‌هذا ‌أن ‌على ‌الإبداع ‌مجال ‌فً ‌الباحثٌن ‌من ‌العدٌد وٌرى

ن‌والتدرٌب‌علٌه‌حسب‌استعداد‌الأفراد،‌فالإبداع‌لٌس‌موهبة‌فطرٌة‌تقتصر‌على‌أفراد‌دو

                                                           
 .‌219رفعت‌عبد‌الحلٌم‌الفاعوري‌:‌المرجع‌السابق‌ص‌‌‌-1
 .‌85عاكؾ‌لطفً‌الخصاونة‌:‌المرجع‌السابق‌ص‌-2

3 -‌ BARDIN Didier : Op Cit , P126 
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ؼٌرهم‌وأنه‌لا‌ٌمكن‌اكتسابها‌او‌تعلمها،‌ولكن‌من‌الممكن‌التدرٌب‌علٌه‌مثله‌فً‌ذلك‌مثل‌

الكثٌر‌من‌المهارات‌الأخرى‌التً‌ٌتم‌التدرٌب‌علٌها.
1

‌

‌وتتمثل‌اهمٌة‌التدرٌب‌فٌما‌ٌلً:

 لعاملٌن‌بمهارات‌ومعارؾ‌جدٌدة‌لم‌تكن‌موجودة‌اٌعمل‌التدرٌب‌على‌تزوٌد‌الأفراد‌

 من‌القٌام‌بؤداء‌واجباتهم‌الوظٌفٌة‌بؤكبر‌قدر‌من‌الكفاءة.‌من‌قبل‌وتمكنهم

 ٌساعد‌الأفراد‌العاملٌن‌فً‌تطوٌر‌قدراتهم‌فً‌الاتصال‌والتفاعل‌البناء‌الذي‌ٌعزز‌من‌

 دورهم‌فً‌الأداء.

 ٌساعد‌الأفراد‌العاملٌن‌على‌اتخاذ‌القرارات‌الأكثر‌دقة‌وتزٌد‌من‌قابلٌتهم‌ومهاراتهم‌

 الوظٌفٌة‌وطرق‌حلها.‌فً‌التعامل‌مع‌المشاكل

 ٌتلب‌ ‌العاملٌن‌بما ‌التدرٌب‌على‌تطوٌر‌وتعدٌل‌سلوكٌات‌الأفراد ‌طبٌعة‌ءٌعمل ‌مع م

 أعمال‌منظماتهم‌وأهدافها‌التنظٌمٌة.

 .ٌعمل‌على‌الحد‌من‌فرص‌الأخطاء‌للعاملٌن‌والتقلٌل‌منها 

 م‌ ‌ٌزٌد ‌وبالتالً ‌وإدارتها، ‌لمنظماتهم ‌العاملٌن ‌ولاء ‌زٌادة ‌على ‌التدرٌب ن‌ٌعمل

 الالتزام‌والانضباط‌والإخلبص‌فً‌العمل.

 .تحسٌن‌قدرات‌العاملٌن‌للتكٌؾ‌مع‌التؽٌرات‌الطاربة
2

‌

فمن‌خلبل‌ما‌سبق‌ٌتضح‌بؤن‌عوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌تإثر‌على‌الإبداع‌التنظٌمً،‌فهذه‌

‌من ‌تطوٌره ‌على ‌وتعمل ‌الإبداع ‌تشجع ‌أن ‌إما ‌الملببمة،‌‌العوامل ‌الظروؾ ‌توفٌر خلبل

‌ته‌وإحباطه‌وترفض‌كل‌ما‌هو‌جدٌد.عرقل‌تعمل‌علىأو

‌ما‌ ‌هو‌تنظٌمً‌ومنها ‌ما فالإبداع‌ٌتعرض‌إلى‌العدٌد‌من‌الصعوبات‌أو‌عراقٌل‌منها

‌حتى‌ ‌الإبداعٌة ‌فالقدرات ‌الاجتماعً، ‌بالجانب ‌ٌتعلق ‌ما ‌ومنها ‌الفرد ‌بخصابص ٌتعلق

‌وتنمٌت ‌والمناخ‌المناسب‌من‌أجل‌إظهارها ‌البٌبة ‌ٌجب‌توفر ‌الأفراد ‌ٌلً‌ٌظهرها ‌وفٌما ها،

‌سوؾ‌نتطرق‌إلى‌هذه‌المعوقات‌التً‌تحد‌من‌فعالٌة‌الإبداع‌التنظٌمً.

                                                           
 .‌210رفعت‌عبدالحلٌم‌الفاعوري‌:‌المرجع‌السابق‌ص‌‌-‌1
 .‌88-87لخصاونة‌:‌المرجع‌السابق‌ص‌ؾ‌لطفً‌اعاك‌-2
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 معوقات الإبداعً التنظٌمً: -سادسا 

ٌعتبر‌الإبداع‌التنظٌمً‌شكل‌من‌أشكال‌التعبٌر‌ومصدر‌تمٌز‌المنظمات‌التً‌تبحث‌عن‌

عوامل‌تعٌق‌ظهوره‌البقاء‌والاستمرار،‌لكن‌ؼالبا‌ما‌ٌواجه‌الإبداع‌التنظٌمً‌مجموعة‌من‌ال

‌أحد‌ ‌الإبداع ‌معوقات ‌تعتبر ‌كما ‌منه، ‌التنظٌمات ‌استفادة ‌وتمنع ‌تنمٌته ‌دون وتحول

الموضوعات‌التً‌حظٌت‌باهتمام‌الباحثٌن‌وذلك‌من‌أجل‌معرفة‌الأسباب‌أو‌العوامل‌التً‌

‌أو‌المنظمة‌ونذكر‌من ‌العملٌة‌سواء‌كان‌ذلك‌على‌مستوى‌الفرد المعوقات‌‌هذه‌تعٌق‌هذه

ٌلً:ما
1

‌

‌الوضع‌‌- ‌وقبول ‌الاستقرار ‌حالة ‌وتفضٌل ‌له، ‌التنظٌمات ‌ومقاومة ‌التؽٌٌر ‌من الخوؾ

 الراهن.

 انشؽال‌المدٌرٌن‌بالأعمال‌الروتٌنٌة‌ورفض‌الأفكار‌الجدٌدة‌باعتبارها‌مضٌعة‌للوقت.‌-

 الالتزام‌بحرفٌة‌القوانٌن‌والتعلٌمات‌والتشدد‌فً‌التركٌز‌على‌الشكلٌات‌دون‌المضمون.‌-

 زٌة‌الإدارٌة‌وعدم‌الإٌمان‌بتفوٌض‌بعض‌الصلبحٌات‌للعاملٌن.المرك‌-

 عدم‌الإٌمان‌بمواهب‌العاملٌن.‌-

 قلة‌الحوافز‌المادٌة‌والمعنوٌة.‌-

معوقات‌مالٌة‌وهً‌تحول‌دون‌بذل‌التكالٌؾ‌اللبزمة‌مثل‌تؽٌٌر‌الآلات‌أو‌تبدٌل‌الأنظمة‌‌-

 الموجودة‌أو‌النماذج.

تتعلق‌بالفرد‌من‌حٌث‌تكوٌن‌شخصٌته‌وأنواع‌التربٌة‌وهً‌التً‌المعوقات الشخصٌة:  - 1

‌الأسرٌة‌أو‌الدٌنٌة‌أو‌الاجتماعٌة‌التً‌ٌتلقاها‌الفرد،‌ومن‌هذه‌المعوقات‌ما‌ٌلً:

 إصدار‌الأحكام‌المسبقة‌على‌الأشخاص‌والمشكلبت.‌-

 إتباع‌عادات‌التفكٌر‌النمطٌة.‌-

                                                           
 .‌92-91أٌمن‌عودة‌المعانً‌:‌المرجع‌السابق‌ص‌‌-1
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 جدٌد.الخوؾ‌من‌الفشل‌ٌإدي‌إلى‌التردد‌والحذر‌من‌تجرٌب‌كل‌‌-

 الامتثال‌للمعاٌٌر‌السابدة‌فً‌المجتمع‌خوفا‌من‌التعرض‌للنقد.‌-

 استعجال‌النتابج‌دون‌وجود‌الموارد‌والقدرات‌الكافٌة.‌-

ستراتٌجٌات‌الأخرى.الاعتماد‌على‌حل‌واحد‌لجمٌع‌المشكلبت‌وتجاهل‌الا‌-
1

 

 التقلٌد،‌محدودٌة‌الذكاء‌وضعؾ‌القدرة‌على‌التذكر‌والتخٌل.‌-

‌فً‌المنطق‌‌الالتزام‌- ‌التخصص‌والمبالؽة ‌وسٌادة ‌للقوانٌن ‌المشروط بالمؤلوؾ‌والاحترام

والعقلبنٌة.
2

 

وهً‌المعوقات‌الناتجة‌عن‌التنظٌم‌فً‌حد‌ذاته‌وٌمكن‌حصر‌هذه‌المعوقات التنظٌمٌة:  - 2

‌المعوقات‌فٌما‌ٌلً:

 عدم‌وجود‌قٌادة‌إدارٌة‌مإهلة‌تردك‌أهمٌة‌الإبداع.‌-

 المركزٌة‌والتشدد.‌-

 عدم‌وضوح‌أهداؾ‌المنظمة.‌-

 الافتقاد‌إلى‌العمل‌الجماعً.‌-

.‌الالتزام‌الحرفً‌بالقوانٌن‌والتعلٌمات‌والإجراءات‌-
3

 

الثقافة‌التنظٌمٌة‌التً‌تركز‌على‌القواعد‌الرسمٌة‌والالتزام‌الحرفً‌بالقوانٌن‌والتعلٌمات‌‌-

 والأسالٌب‌الرقابٌة،‌كما‌تضع‌خطوطا‌فاصلة‌وواضحة‌بٌن‌الأدوار.

الراهن‌.الخوؾ‌من‌التؽٌٌر‌ومقاومته‌وتفضٌل‌حالة‌الاستقرار‌وقبول‌الوضع‌‌-
4

‌

                                                           
،‌ص‌‌2001شور‌و‌التوزٌوع‌،‌الرٌوواض‌،‌نبوة‌للط.‌قر‌مبوادئ‌الإبوداعمحمود‌طوارق‌السووٌدان‌،‌محمود‌أكورم‌العودوانً‌:‌‌-1

86. 

2- CARRIER Camille : Op.cit. P 16. 

،‌5.‌دار‌وابل‌للنشر‌،‌عمان‌،‌طراسة‌السلوك‌الإنسانً‌الفردي‌الجماعً‌فً‌منظمات‌الأعمال‌د‌محمد‌قاسم‌القرٌوتً‌:‌-9

‌.222-221،‌ص‌‌2009
4
-   BRADIN Didier : op.cit. P 149. 
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.‌إضعاؾ‌القوى‌الحافزة‌على‌الإبداع‌فً‌العمل‌-
1

 

‌تإدي‌إلى‌إضعاؾ‌القوى‌الحافزة‌ ‌التً ‌العوامل ‌الدراسات‌أن ‌من ‌أثبتت‌الكثٌر ولقد

‌للئبداع‌فً‌العمل‌هً:

قٌمة‌له‌وأن‌العمل‌الذي‌ٌإدٌه‌ؼٌر‌ذي‌‌لاانخفاض‌إحساس‌الفرد‌بؤهمٌته‌وشعوره‌بؤنه‌‌-

‌ومناسب‌ ‌عادل ‌نظام ‌توفر ‌عدم ‌إلى ‌بالإضافة ‌به، ‌القٌام ‌ٌستطٌع ‌آخر ‌فرد ‌أي ‌وأن قٌمة،

 لحوافز‌والمكافآت.ل

‌من‌‌- ‌الشكوى ‌الإدارٌة، ‌المستوٌات ‌فً ‌اللبمبالاة ‌بروح ‌مصحوبة ‌العامة ‌الشكوى وجود

‌ ‌عدم ‌مع ‌إجراءاتها ‌وتعقد ‌وجمودها ‌المنظمة ‌بالإأحوال ‌العاملٌن ‌وافتقارهم‌اهتمام نجاز،

للتعاون‌وروح‌الفرٌق‌وذلك‌نتٌجة‌ؼٌاب‌دٌمقراطٌة‌اتخاذ‌القرار‌ونتٌجة‌سٌادة‌نمط‌إداري‌

 بٌروقراطً‌محدد.

 الخوؾ‌من‌تحمل‌المسإولٌة.‌-

‌سوء‌نظام‌الاتصالات‌وعدم‌تدفق‌وانسٌاب‌المعلومات.‌-

‌تنازع‌السلطات‌و‌انعدام‌روح‌الفرٌق‌.‌-

‌والعادات‌عوقات الاجتماعٌة: الم - 3 ‌السابدة ‌والقٌم ‌العقابد وتتضمن‌المعوقات‌الاجتماعٌة

والتقالٌد‌وإٌدٌولوجٌة‌المجتمع‌وجهاز‌الحكم‌وسٌاسة‌التعلٌم‌والتصنٌع‌ونظرة‌المجتمع‌نحو‌

‌التؽٌٌر.

‌وتتضمن‌السٌاسات‌التنموٌة‌المختلفة‌الفقر،‌البطالة،‌التلوث‌البٌبً،المعوقات البٌئٌة:  - 4

الوعً‌نحو‌السلبمة‌والصحة‌فً‌العمل‌وأوجه‌النشاط‌المقٌد.
2

‌

‌تقؾ‌ ‌العراقٌل ‌فهذه ‌فعالٌته، ‌من ‌تحد ‌التً ‌العراقٌل ‌من ‌العدٌد ‌ٌتعرض‌إلى فالإبداع

‌أمام‌الإبداع‌سواء‌كان‌الإبداع‌على‌المستوى‌الفردي‌أو‌الجماعً‌أو‌على‌مستوى‌ح اجزا

‌أن‌تكون‌خاصة ‌المعوقات‌إما ‌فهذه ‌ككل، بالفرد‌من‌خلبل‌الخصابص‌الشخصٌة‌‌المنظمة

                                                           
 .242-240لٌلى‌حسن‌القرٌشً‌‌،عبد‌الرحمان‌توفٌق‌:‌المرجع‌السابق‌ص‌‌-1
 .‌347كامل‌محمد‌المؽربً‌:‌المرجع‌السابق‌ص‌‌‌-2
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‌كالذكاء،‌ ‌الإبداعٌة ‌بالقدرات ‌تمٌزهم ‌عدم ‌أو ‌الفشل ‌من ‌كالخوؾ ‌الأفراد ‌بها ‌ٌتمٌز التً

‌تخص‌التنظٌم‌ ‌التً ‌المعوقات ‌وكذلك ‌الخصابص، ‌من ‌وؼٌرها ‌التفكٌر ‌ومرونة الموهبة

‌ا ‌وكذلك ‌والمعنوٌة، ‌المادٌة ‌الحوافز ‌قلة ‌الأعمال، ‌فً ‌الروتٌن لمعوقات‌كالمركزٌة،

الاجتماعٌة‌التً‌تتمثل‌فً‌القٌم‌السابدة‌فً‌المجتمع‌من‌خلبل‌الأسرة،‌المإسسات‌الاجتماعٌة‌

‌والمإسسات‌التعلٌمٌة.

‌العراقٌل‌لذلك‌ٌجب‌البحث‌عن‌الا ستراتٌجٌات‌أو‌الحلول‌التً‌تحاول‌وضع‌حد‌لهذه

الداعمة‌للئبداع‌‌اتستراتٌجٌالتً‌تحد‌من‌فعالٌة‌الإبداع،‌وهذا‌ما‌سنتطرق‌إلٌه‌من‌خلبل‌الا

‌.‌التنظٌمً‌فٌما‌ٌلً

 عدم الإبداع التنظٌمً:دستراتٌجٌات ا-سابعا 

‌أعضابها،‌ ‌به ‌ٌقوم ‌الذي ‌التنظٌمً ‌إبداعها ‌وتنمً ‌تزٌد ‌أن ‌ما ‌منظمة ‌أرادت إذا

‌ ‌بافٌستحسن‌أن‌توجد ‌وٌقصد ‌على‌ذلك، ستراتٌجٌات‌الإبداع‌استراتٌجٌات‌وأسالٌب‌تساعد

‌ت ‌التً ‌التنظٌمٌة ‌داخل‌السٌاسات ‌الإبداعً ‌المناخ ‌وإٌجاد ‌الإبداعٌة ‌للعملٌة ‌للتروٌج صمم

:‌‌ستراتٌجٌات‌ما‌ٌلًالمنظمة،‌ومن‌هذه‌الا
1

‌

هو‌عبارة‌عن‌مجموعة‌من‌الأسالٌب‌أو‌الطرق‌المستوحاة‌بشكل‌التطوٌر التنظٌمً:  - 1

‌السلوكٌة ‌من‌العلوم ‌على‌تقبل‌التؽٌٌر‌وزٌا‌،‌عام ‌المنظمة ‌من‌قدرة ‌لتزٌد دة‌والتً‌تصمم

‌فاعلٌتها‌وذلك‌على‌مستوى‌الفرد‌أو‌المجموعة‌أو‌التنظٌم،‌فالتطوٌر‌التنظٌمً‌هو‌تطبٌق‌

لمنهج‌النظم‌على‌الوظابؾ،‌الهٌكل‌التنظٌمً،‌العنصر‌التكنولوجً‌والعلبقات‌الإنسانٌة‌فً‌

‌فرص‌ ‌وتوسع ‌واستعدادهم ‌قدراتهم ‌وتنمٌة ‌بالمنظمة ‌الأفراد ‌تفاعل ‌تحقٌق ‌بهدؾ التنظٌم

قادر‌على‌تشخٌص‌المشكلبت‌والبحث‌عن‌الحلول‌الجدٌدة‌لمواجهتها‌وإشاعة‌جو‌التفكٌر‌ال

‌المواتٌة‌ ‌البٌبة ‌توفٌر ‌ٌترتب‌علٌه ‌مما ‌فً‌مختلؾ‌المستوٌات‌التنظٌمٌة ‌العاملٌن ‌بٌن الثقة

‌للئبداع.

                                                           
 .400-399محمود‌سلمان‌العمٌان‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌‌‌-1
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هو‌قٌام‌المنظمة‌بتصمٌم‌وحدات‌للقٌام‌بالنشاطات‌المتخصصة،‌التخصٌص الوظٌفً:  - 2

‌ ‌الإبداع ‌من‌فلتروٌج ‌المختلفة ‌للمراحل ‌ملببمة ‌تشؽٌلٌة ‌بٌبة ‌ذات ‌تنظٌمٌة ‌وحدات تصمم

‌العملٌة‌الإبداعٌة‌مثل‌إنشاء‌وحدات‌البحث‌والتطوٌر‌أو‌جماعات‌التخطٌط.

‌أشكال‌تنظٌمٌة‌ؼٌر‌ثابتة‌أو‌متؽٌرة،‌ومن‌الدورٌة:  - 3 ‌على‌استخدام ‌القدرة ‌بها وٌقصد

‌ستراتٌجٌة:الأمثلة‌على‌هذه‌الا

ج‌المصفوفة‌الذي‌ٌتم‌وفقا‌له‌تجمٌع‌مجموعة‌من‌المختصٌن‌والعاملٌنلتنفٌذ‌استخدام‌نموذ‌-

مشروع‌معٌن‌وإنشاء‌بناء‌تنظٌمً‌مإقت‌ٌحل‌عند‌الانتهاء‌من‌المشرع،‌ومن‌ثم‌ٌتم‌تحرٌك‌

‌الأفراد‌للعمل‌فً‌مشارٌع‌أخرى.

‌ذات‌مسإولٌة‌- ‌ولكنها ‌متشابهة، ‌للعمل‌فً‌بٌبات‌تشؽٌلٌة ‌العلٌا ‌الإدارة وظٌفٌة‌‌نقل‌أفراد

 مختلفة.

التعٌٌن‌الدوري‌للموظفٌن‌الجدد‌ذو‌خبرات‌مختلفة‌وخاصة‌بالنسبة‌للمناصب‌التً‌تمتلك‌‌-

‌نفس‌ ‌حل ‌على ‌تعمل ‌التً ‌للجماعات ‌المتوازي ‌والتطوٌر ‌عادٌة، ‌ؼٌر ‌إبداعٌة إمكانٌات

‌المشكلة‌أو‌المشكلبت‌المتشابهة.

مكن‌إظهار‌القدرات‌الإبداعٌة‌وبناء‌على‌ما‌سبق‌ٌمكن‌القول‌أن‌الأفراد‌المبدعٌن‌لا‌ٌ

‌لبذل‌المجهود ‌التً‌تسمح‌بفسح‌المجال‌أمامهم ‌تكن‌هناك‌ظروؾ‌ملببمة ‌لم ‌إذا ‌اتلدٌهم،

وإظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌة،‌وهنا‌ٌقع‌على‌عاتق‌المنظمة‌توفٌر‌المناخ‌والبٌبة‌المناسبة‌للحد‌

‌والعم ‌والآراء ‌الأفكار ‌وتشجٌع ‌التدرٌب ‌طرٌق ‌عن ‌الإبداع ‌معوقات ‌تنفٌذها‌من ‌على ل

وتشجٌع‌روح‌المخاطرة‌وؼرس‌القٌم‌والمفاهٌم‌التً‌تنمً‌للؤفراد‌ثقتهم‌بؤنفسهم‌وذلك‌من‌

‌ستراتٌجٌات‌الداعمة‌للئبداع‌وعمل‌على‌تنفٌذها‌على‌أرض‌الواقع.خلبل‌وضع‌الا
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‌خلاصة الفصل:

داع‌لقد‌عرؾ‌موضوع‌الإبداع‌اهتمام‌الكثٌر‌من‌الباحثٌن‌وفً‌مختلؾ‌المجالات،‌فالإب‌‌‌‌‌

‌أو‌ ‌الخدمة ‌أو ‌بالعملٌة ‌أو ‌بالإنتاج ‌ترتبط ‌المؤلوفة ‌وؼٌر ‌الجدٌدة ‌الأفكار ‌إلى ‌التوصل هو

‌للمشكلبت،‌ ‌والحساسٌة ‌والأصالة ‌والمرونة ‌بؤكبر‌قدر‌من‌الطلبقة ‌تتم أسالٌب‌عمل‌جدٌدة

وهذه‌القدرات‌الإبداعٌة‌ٌمكن‌تطوٌرها‌وتنمٌتها‌من‌خلبل‌توفٌر‌الظروؾ‌والمناخ‌الملببم،‌

‌للؤفكار‌كالنم ‌المجال ‌فتح ‌خلبل ‌من ‌الإبداع ‌تشجٌع ‌فً ‌ٌساهم ‌أن ‌ٌمكن ‌الذي ‌القٌادي ط

والآراء،‌وكذلك‌توفٌر‌نظام‌الحوافز‌الذي‌ٌعمل‌على‌دفع‌الأفراد‌لبذل‌المجهودات‌وإظهار‌

القدرات‌الإبداعٌة،‌وكذلك‌الاتصال‌بٌن‌الأفراد‌ٌعمل‌على‌طرح‌الأفكار‌ومناقشتها‌للوصول‌

‌المناسب ‌الحلول ‌من‌إلى ‌التنظٌمٌة ‌والقٌم ‌والتعاون ‌الفرٌق ‌روح ‌تنمٌة ‌على ‌ٌعمل ‌وكذلك ة

الانضباط،‌الولاء،‌الانتماء‌والمشاركة‌تجعلهم‌ملزمون‌كخلبل‌شعور‌الأفراد‌بؤن‌هذه‌القٌم‌

‌على‌تقدٌم‌وإظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌وهذا‌ما‌سنحاول‌معرفته‌فً‌الفصول‌لاحقا.

‌
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 وٌر الإبداع التنظٌمًالفصل الثالث: دور القٌادة فً تط             

 

‌تمهٌد.

‌أولا‌:‌أهمٌة‌القٌادة.

‌ثانٌا‌:‌نظرٌاتو‌أنماط‌القٌادة‌الإدارٌة‌.

‌ثالثا‌:‌العوامل‌التً‌تحد‌من‌فعالٌة‌النمط‌القٌادي.

‌رابعا‌:‌المهارات‌اللبزمة‌لنجاح‌القٌادة.

‌خامسا‌:‌علبقة‌القٌادة‌الإدارٌة‌بالإبداع‌التنظٌمً.

‌دارٌة‌لتشجٌع‌الأداء‌الإبداعً.سادسا‌:‌خصابص‌القٌادة‌الإ

‌سابعا‌:‌تؤثٌر‌نمط‌القٌادة‌على‌الإبداع‌التنظٌمً.

‌ثامنا‌:‌الإجراءات‌التً‌تتخذها‌القٌادة‌لتطوٌر‌عملٌة‌الإبداع.

لخلبصة‌الفص
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 تمهٌد:

تعتبر‌القٌادة‌أحد‌الموضوعات‌التً‌حظٌت‌باهتمام‌الكثٌر‌من‌الباحثٌن‌لمعرفة‌الدور‌

وأثرها‌فً‌تسٌٌر‌التنظٌم‌وفً‌السلوك‌التنظٌمً‌وفً‌العلبقات‌الاجتماعٌة‌والوظٌفة‌القٌادٌة‌

‌وذلك‌من‌خلبل‌ ‌والمبدع، ‌المتمٌز ‌العمل ‌نحو ‌العاملٌن ‌توجٌه ‌وفً ‌المنظمة ‌داخل السابدة

‌الق ‌أنماط ‌من ‌نمط ‌كل ‌بحٌث ‌المختلفة ‌القٌادٌة ‌تؤثٌرالأنماط ‌له ‌وسلوك‌ٌادٌة ‌أداء على

منظمات‌الٌوم‌إلى‌انتهاج‌سٌاسة‌أو‌أسلوب‌جدٌد‌تحاول‌من‌وهذا‌ما‌تسعى‌إلٌه‌ال،العاملٌن

خلبله‌الابتعاد‌عن‌المنهج‌التقلٌدي‌الذي‌ٌتبع‌أسلوب‌السٌطرة‌والضؽط‌على‌العاملٌن،‌مما‌

أسلوب‌لمبادرة‌والإبداع‌لدٌه،‌بمنهج‌أوٌإدي‌بالعامل‌إلى‌التقٌد‌بالعمل‌المطلوب‌وقتل‌روح‌ا

م‌المعنوٌة،‌وهذا‌ما‌ٌفتح‌المجال‌أمامهم‌للتعبٌر‌عن‌ٌشجع‌العاملٌن‌وٌرفع‌من‌ثقتهم‌وروحه

‌المتبع‌ ‌القٌادي ‌بالأسلوب ‌تتؤثر ‌العاملٌن ‌فقدرات ‌الإبداعٌة، ‌وأفكارهم ‌واقتراحاتهم آرابهم

‌داخل‌المنظمة.

‌فً‌تنمٌة‌القدرات‌الإبداعٌة‌لمرإوسٌهم‌من‌خلبل‌تشجٌعهم‌ فالقادة‌ٌمكن‌أن‌ٌساهموا

‌تلك‌الروح‌الإبداعٌة‌لدٌهم‌من‌خلبل‌على‌حل‌المشاكل‌والتصدي‌لها،‌كم ا‌ٌمكن‌أن‌ٌقتلوا

‌ؼلق‌المجال‌أمامهم‌برفض‌كل‌ما‌هو‌جدٌد.

‌الإدارٌة‌وكٌؾ‌تساهم‌ ‌المنطلق‌سوؾ‌نحاول‌تقدٌم‌عرض‌شامل‌عن‌القٌادة فمن‌هذا

‌فً‌تطوٌر‌وتشكٌل‌الإبداع.

 أهمٌة القٌادة : -أولا 

‌ ‌القول ‌إلى ‌الإداري ‌الفكر ‌رجال ‌من ‌الكثٌر ‌ذهب ‌العملٌة‌لقد ‌جوهر ‌هً ‌القٌادة بؤن

‌مفتاح‌الإداالإداري‌و ‌النابض‌وأنها ‌قلبها رة
1
‌فً‌ازدٌاد‌حاجة‌التنظٌمات‌‌، وتكمن‌أهمٌتها

‌والتنسٌق‌ ‌والتوجٌه ‌والتخطٌط ‌التنظٌم ‌على ‌قادرة ‌عالٌة ‌كفاءات ‌ذات ‌قٌادات ‌إلى الحدٌثة

                                                           
،‌1‌‌،2007.‌عالم‌الكتاب‌الحودٌث‌للنشور‌و‌التوزٌوع‌،‌أربود‌،‌ط‌القٌادة‌أساسٌات‌نظرٌات‌مفاهٌمسهٌل‌أحمد‌عبٌدات‌:‌‌-1
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‌وإحداث‌التؽٌٌر‌وتطوٌر‌النظام‌والقدرة‌على‌الإبداع‌والت جدٌد‌والتؤثٌر‌فً‌سلوك‌فٌمابٌنها

‌العاملٌن‌أفرادا‌وجماعات‌وتنسٌق‌جهودهم‌وعلبقاتهم‌بما‌ٌكفل‌تحقٌق‌الأهداؾ‌المرؼوبة.

ولمعرفة‌مدى‌أهمٌة‌القٌادة‌ٌجب‌معرفة‌حاجة‌التنظٌمات‌الحدٌثة‌للقٌادة‌الإدارٌة،‌فقد‌

‌من ‌كل ‌ت"كاحدد ‌و"كاهن" ‌ز" ‌فً ‌الإدارٌة ‌القٌادة ‌بوجود ‌تقضً ‌ربٌسٌة ‌عوامل أي‌عدة

:‌منظمة‌وهً‌كالتالً
1

‌

عدم‌شمولٌة‌تصمٌم‌المنظمة‌:‌إن‌انحراؾ‌تصمٌم‌المنظمة‌)الهٌكل‌التنظٌمً،‌السٌاسات،‌‌-

‌أنظمة‌المنظمة(‌عن‌الواقع‌العلمً‌ٌتطلب‌وجود‌قٌادة‌إدارٌة‌فعالة‌لمعالجته.

‌أن‌المنظمة‌ن‌- ‌نجد ‌النظم، ‌بالنظر‌إلى‌التنظٌم‌من‌زاوٌة‌نظرٌة ‌المنظمة‌: ظام‌تؽٌر‌بٌبة

مفتوح‌ٌستجٌب‌للتؽٌرات‌البٌبٌة‌وٌتؤثر‌بها‌وتبرز‌الحاجة‌للقٌادة‌هنا‌من‌خلبل‌قٌادة‌التفاعل‌

الذي‌ٌتم‌بٌن‌البٌبة‌الداخلٌة‌والبٌبة‌الخارجٌة‌للمنظمة،‌مما‌ٌتطلب‌إدخال‌تعدٌلبت‌وتؽٌرات‌

‌فً‌المنظمة‌للتكٌؾ‌مع‌المستجدات‌والتؽٌرات‌البٌبٌة.

‌بشر‌- ‌طبٌعة ‌ذو ‌نظام ‌لدى‌المنظمة ‌والاهتمامات ‌والاتجاهات ‌الدوافع ‌اختلبؾ ‌إن :‌ ٌة

‌لإشباع‌ ‌فعالة ‌قٌادة ‌قبل ‌من ‌مناسبة ‌إجراءات ‌اتخاذ ‌ٌتطلب ‌المنظمة ‌فً ‌البشرٌة الموارد

الحاجات‌البشرٌة‌المختلفة‌وتحقٌق‌الانسجام‌والتوافق‌بٌن‌الفروق‌الفردٌة‌بما‌ٌضمن‌توجٌها‌

‌ت‌الجماعات‌على‌سلوك‌أفرادها.لتحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة،‌وكذا‌لمواجهة‌تؤثٌرا

‌المنظمة‌- حركة
2

‌وظابفها‌ ‌توسٌع ‌ٌتطلب ‌وهذا ‌والنمو ‌التوسع ‌إلى ‌تمٌل ‌المنظمات :

‌قٌادة‌ ‌وجود ‌ٌستلزم ‌مما ‌التنظٌمً ‌البناء ‌فً ‌التعدٌل ‌أو ‌التؽٌر ‌إلى ‌وٌإدي‌ذلك وأنشطتها

‌قادرة‌على‌اتخاذ‌الإجراءات‌الكفٌلة‌لتحقٌق‌التوازن‌الداخلً‌للمنظمة.

نجد‌بؤن‌القٌادة‌هً‌المحرك‌‌ز‌وكاهنتكال‌العوامل‌التً‌حددها‌كل‌منمن‌خلب‌وعلٌه

‌الأساسً‌لأي‌تنظٌم‌من‌أجل‌تحقٌق‌الأهداؾ.

‌

‌

                                                           
 .‌20-19نفس‌‌المرجع‌،‌ص‌‌-1
 .‌255،‌ص‌‌2006عمان‌،‌دار‌المناهج‌،‌‌‌مبادئ‌‌التنظٌم‌و‌الإدارة‌.عبد‌الفتاح‌الصرفً‌:‌‌-2
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:‌‌وٌمكن‌أن‌نبرز‌أهمٌة‌القٌادة‌فٌما‌ٌلً
1

‌

 ‌،تحقٌق‌التفاعل‌الاجتماعً‌وتنمٌة‌روح‌الفرٌق‌مما‌ٌإدي‌إلى‌زٌادة‌فعالٌة‌العاملٌن

 ومن‌ثم‌زٌادة‌الإنتاجٌة.

 ستخدم‌سلوكٌات‌القابد‌كحافز‌لدفع‌وتشجٌع‌العاملٌن‌نحو‌تحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة.ت 

 تساعد‌على‌تنظٌم‌السلوك‌الجماعً‌وتنسٌقه‌وتوجٌهه‌وتسٌٌر‌العمل‌بسهولة‌وضمان‌

 عملٌة‌الاتصال‌بٌن‌كل‌أعضاء‌الجماعة‌فً‌المنظمة.

 ستراتٌجٌات‌المنظمة.اتساهم‌القٌادة‌فً‌رسم‌ 

 ‌ ‌خلق ‌فً ‌القٌادة ‌فً‌تساهم ‌العاملٌن ‌لدى ‌والتجدٌدي ‌والإبداعً ‌الابتكاري المناخ

‌لدى‌ ‌الابتكارٌة ‌القدرات ‌وتنمٌة ‌والتشجٌع ‌والدفع ‌التحفٌز ‌خلبل ‌من ‌وذلك المنظمة

 الأفراد.

 تساهم‌القٌادة‌فً‌خلق‌بٌبة‌عمل‌خالٌة‌من‌الصراعات‌عن‌طرٌق‌خلق‌علبقة‌إٌجابٌة‌

 مع‌جمٌع‌العاملٌن.

 وبٌن‌خطط‌المنظمة‌وتوجهاتها‌المستقبلٌة.إنها‌حلقة‌وصل‌بٌن‌العاملٌن‌‌

‌فً‌السلوك‌التنظٌمً‌فهً‌تإثر‌ ‌تؤثٌر ‌هً‌عملٌة ‌القٌادة ‌القول‌أن ‌ٌمكن وفً‌الأخٌر

على‌سلوك‌الأفراد‌من‌خلبل‌تحرٌكهم‌وتوجٌه‌جهودهم‌نحو‌تحقٌق‌الأهداؾ،‌وكذلك‌تهدؾ‌

‌و ‌التنظٌم ‌داخل ‌الأفراد ‌بٌن ‌ٌحدث ‌الذي ‌الاجتماعً ‌التفاعل ‌تحقٌق ‌الروابط‌إلى تعزٌز

وتبادل‌الأفكار‌وتساهم‌فً‌تنمٌة‌‌رنظمة،‌وتفتح‌المجال‌لتحاووالعلبقات‌الاجتماعٌة‌داخل‌الم

‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدٌهم.

ونظرا‌لأهمٌة‌القٌادة‌تعددت‌الدراسات‌التً‌بحثت‌فٌها‌باستمرار‌وتسلٌط‌الضوء‌علٌها‌

 .‌‌‌وهذا‌ما‌نتطرق‌إلٌه‌فٌماٌلً‌هامن‌مختلؾ‌جوانبها‌من‌خلبل‌النظرٌات‌التً‌حاولت‌تفسٌر

‌

 

                                                           
 .‌22علبء‌محمد‌سٌد‌قندٌل‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌‌-1
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 نظرٌات و أنماط القٌادة الإدارٌة :   -ثانٌا 

 نظرٌات القٌادة الإدارٌة :  – 1

‌السواء‌ولذلك‌كرست‌جهود‌ ‌والمجتمع‌على‌حد ‌الجماعة ‌فً‌حٌاة ‌بارزا ‌دورا للقٌادة

‌القٌا ‌ظاهرة ‌علٌها ‌تنطوي ‌التً ‌الأبعاد ‌فً ‌والتقصً ‌للبحث ‌ومتنوعة ‌كبٌرة دة‌علمٌة

وتفسٌرها،‌ما‌دفع‌بالعدٌد‌من‌الباحثٌن‌والمتخصصٌن‌إلى‌الخوض‌فً‌تفسٌر‌وتحلٌل‌ظاهرة‌

القٌادة‌وعوامل‌نجاحها‌وفشلها‌فً‌إدارة‌المنظمة‌وبذلك‌تعددت‌نظرٌات‌القٌادة‌التً‌تحاول‌

‌ما‌ ‌فرد ‌من ‌التً‌تجعل ‌العوامل ‌وبالتالً‌تحدد ‌فً‌الآخرٌن ‌بعض‌الأفراد ‌تؤثٌر ‌تفسر أن

‌كن‌أن‌ندرج‌هذه‌النظرٌات‌بالرؼم‌من‌تباٌنها‌إلى‌مداخل‌ربٌسٌة‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً:قابدا،‌وٌم

‌تحدٌد‌‌المدخل الفردي: -أ  ‌استهدفت ‌التً ‌المحاولات ‌أولى ‌من ‌الفردي ‌المدخل ٌعتبر

خصابص‌القٌادة‌الناجحة،‌من‌خلبل‌الشخصٌة‌والسمات‌والخصابص‌التً‌ٌتمٌز‌بها‌القابد‌

ه‌هذه‌السمات‌تكون‌لدٌه‌القدرة‌على‌القٌادة‌وٌمكن‌أن‌ٌكون‌عن‌ؼٌره،‌وأن‌كل‌من‌تتوفر‌فٌ

‌المدخل‌نظرٌة‌الرجل‌العظٌم‌ قابدا‌فً‌كل‌المواقؾ،‌ومن‌أهم‌النظرٌات‌التً‌انتهجت‌هذا

‌ونظرٌة‌السمات.

‌بحٌث‌‌نظرٌة الرجل العظٌم: - ‌من‌أولى‌النظرٌات‌التً‌تناولت‌القٌادة، ‌النظرٌة ‌هذه تعد

‌النظرٌة‌أن‌الج انب‌الكبٌر‌الذي‌ٌإدي‌إلى‌انجاز‌التؽٌرات‌الاجتماعٌة‌ٌتحقق‌تفترض‌هذه

‌من‌خلبل‌أفراد‌من‌ذوي‌المواهب‌والقدرات‌العالٌة.

والرجل‌العظٌم‌هو‌فرد‌لدٌه‌قدرات‌فردٌة‌وراثٌة‌وٌتمتع‌بشخصٌة‌كارٌزمٌة‌تمكنه‌من‌

‌الأهد ‌تحقٌق ‌أجل ‌من ‌التضحٌات ‌وٌقدمون ‌طوعا ‌ٌنقادون ‌الأفراد ‌على ‌الكبٌر اؾ‌التؤثٌر

.والانجازات‌الممكنة
1

‌

‌عن‌‌نظرٌة السمات: - ‌تمٌزهم ‌القادة ‌فً ‌هناك‌سمات‌تتوفر ‌أن ‌على ‌النظرٌة ‌هذه ترى

‌ؼٌرهم،‌وتتراوح‌هذه‌السمات‌ما‌بٌن‌سمات‌ومظاهر‌جسمٌة‌فٌزٌولوجٌة،‌تتمثل‌بالشكل‌

                                                           
،‌1‌‌،2011.‌دار‌حامد‌،‌عمان‌،‌ط‌المفاهٌم‌الإدارٌة‌الأساسٌة‌النظرٌة‌و‌التطبٌقأحمد‌ٌوسؾ‌عرٌقات‌و‌آخرون‌:‌‌-1
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‌على‌ ‌بالنفس‌والقدرة ‌كالحماس‌والثقة ‌إلى‌سمات‌نفسٌة ‌والوسامة، ‌الصوت‌والحجم ونبرة

‌مبادأة،‌وسمات‌ذهنٌة‌كالذكاء‌والقدرة‌على‌التفكٌر‌والتحلٌل‌والشجاعة.ال

أن‌هناك‌سمات‌ٌتحلى‌بها‌القابد‌وتإثر‌فً‌نفس‌الوقت‌فً‌"Paule Albout"وٌذكر‌

‌ما‌ ‌إلٌها ‌وأضاؾ ‌الخارجٌة، ‌والهٌبة ‌والجنس ‌والسن ‌الجسمانٌة ‌ممٌزاته ‌منها مرإوسٌه

:ٌؤتً
1

‌

‌بد‌أكثر‌ذكاء‌من‌الجماعة‌وإلا‌وجد‌نفسه‌معزولا.*‌مستوى‌الذكاء‌:‌ٌجب‌أن‌ٌكون‌القا

‌*‌الكفاءة‌:‌تتطلب‌ثقافة‌عامة‌متوسطة‌أو‌أكثر‌من‌المتوسط.

‌النفس‌مما‌ ‌فً ‌والثقة ‌الانفعال ‌ومراقبة ‌والتوازن ‌التحكم ‌من‌خلبل ‌النفس‌: ‌فً ‌التحكم *

‌ٌإدي‌إلى‌قٌادة‌فعالة.

إلى‌أن‌هناك‌سمات‌معٌنة‌من‌خلبل‌دراساته‌الهامة‌عن‌القٌادة‌‌"C. Coode"وتوصل‌

:‌‌ٌرى‌أنها‌ضرورٌة‌ولازمة‌للقٌادة‌الناجحة‌وهً
2

‌

 أن‌ٌكون‌معدل‌ذكاء‌القابد‌أكثر‌من‌معدل‌ذكاء‌المرإوسٌن.‌‌-‌‌‌‌

 .أن‌ٌكون‌لدٌه‌إطلبع‌واسع‌بؤمور‌العمل 

 .قدرته‌فً‌التعبٌر‌عن‌أفكاره 

 .ًالنضج‌العقلً‌والعاطف 

 فً‌التعامل‌مع‌مرإوسٌه.‌أن‌تكون‌لدٌه‌مهارات‌إنسانٌة‌واجتماعٌة‌

‌قد‌توصل‌ ‌الإدارٌة‌إلى‌مجموعة‌من‌‌"Brown"كما من‌خلبل‌دراسة‌مٌدانٌة‌للقٌادة

‌حسن‌ ‌صحة، ‌أنسب ‌سنا، ‌أكبر ‌ٌكون ‌أن ‌وهً ‌القابد ‌فً ‌توفرها ‌ٌجب ‌التً السمات

‌التحمل‌ ‌على ‌القدرة ‌معرفة، ‌أوسع ‌بصٌرة، ‌أنفذ ‌حكما، ‌أصوب ‌ذكاء، المظهر،أكثر

                                                           
1- ALBOU Paul : L'homme Au Travail - Les Relations Humaines Dans L'entreprise . Édition  

Dunod,Paris  1991.  P 117. 
‌.314،‌ص‌7‌‌،2007توزٌع‌،‌عمان‌،‌طل.‌دار‌الثقافة‌للنشر‌و‌ا‌القٌادة‌الإدارٌةنواؾ‌كعنان‌:‌‌-2
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وتحمل‌المسإولٌة‌وأقوى‌ثقة‌فً‌النفس‌والقدرة‌على‌ضبط‌النفس‌عند‌‌والمثابرةعلى‌التكٌؾ

الانفعال.
1

 

‌أن‌ ‌إلى‌درجة ‌متعددة ‌أن‌السمات‌التً‌تتوفر‌فً‌القادة ‌النظرٌة ٌتبٌن‌من‌خلبل‌هذه

ٌكون‌من‌الصعب‌توافرها‌فً‌فرد‌معٌن،‌كما‌أن‌مدى‌توافرها‌مرهون‌بالمقومات‌المختلفة‌

حكمه‌والاتجاهات‌السابد‌فٌه‌والتطورات‌المختلفة‌التً‌ٌمر‌للمجتمع‌وقواعد‌السلوك‌التً‌ت

‌بها.

فبالرؼم‌من‌الدراسات‌المختلفة‌فً‌هذا‌الاتجاه‌إلا‌أن‌لم‌ٌتوصل‌إلى‌سمات‌وخصابص‌

معٌنة‌للقابد،‌وهذا‌ما‌دفع‌بالباحثٌن‌إلى‌دراسة‌القٌادة‌من‌جانب‌آخر‌من‌خلبل‌السلوكٌات‌

‌ى‌ظهور‌المدخل‌السلوكً.التً‌ٌقوم‌بها‌القابد،‌وهذا‌ما‌أدى‌إل

بعد‌إخفاق‌نظرٌات‌السمات‌فً‌تقدٌم‌تفسٌر‌واضح‌ومقبول‌لفاعلٌة‌‌المدخل السلوكً: -ب 

‌وهو‌ ‌آخر ‌جانب ‌من ‌القٌادة ‌دراسة ‌إلى ‌الباحثٌن ‌اهتمام ‌اتجه ‌المواقؾ ‌جمٌع ‌فً القٌادة

سلوك‌القابد‌السلوك‌القٌادي‌بدلا‌من‌السمات‌التً‌ٌتمٌز‌بها‌القابد،‌استنادا‌إلى‌افتراض‌أن‌

‌أو‌النمط‌القٌادي‌ٌإثر‌مباشرة‌فً‌فاعلٌة‌الجماعة‌والعمل.

‌وأهم‌الدراسات‌التً‌ركزت‌على‌الجانب‌السلوكً‌فً‌القٌادة‌هً:

‌"‌":Iowaدراسات أٌوا " - ‌من ‌كل ‌دراسات ‌أفرزت "،‌Kurt Lewinلقد

"RonaldLippitt" ،"Ralph K White"‌‌ًوالت‌ ‌الخط‌المستمر، ‌تسمى‌بنظرٌة نظرٌة

‌والنمط‌ت ‌الاتوقراطً، ‌النمط ‌الدٌمقراطً، ‌النمط ‌القٌادة، ‌من ‌أنماط ‌ثلبثة ‌وجود ‌إلى شٌر

‌للبحث‌فً‌موضوع‌أنماط‌القٌادة،‌حٌث‌ ‌الدراسات‌البداٌة‌الصحٌحة ‌وتمثل‌هذه المتساهل.

‌الأنماط‌ ‌الأفعال‌عن‌مختلؾ‌الأنماط‌وأي‌هذه ‌إلى‌التعرؾ‌عن‌ردود ‌الدراسة تهدؾ‌هذه

 أكثر‌فعالٌة.‌

‌

                                                           
‌.315نفس‌المرجع‌،‌ص-1
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طبقت‌هذه‌الدراسة‌على‌مجموعة‌من‌الأطفال،‌حٌث‌تم‌تشكٌل‌ثلبثة‌مجموعات‌وفقا‌ولقد‌

 .مجموعةلنوع‌السلوك‌الذي‌ٌمارسه‌كل‌قابد‌على‌كل‌
1

 

‌وتم‌تطبٌق‌هذا‌السلوك‌فً‌استخدام‌ثلبثة‌أنماط‌قٌادٌة‌هً:

‌القرارات‌ ‌اتخاذ ‌فً ‌الأفراد ‌مع ‌المشاركة ‌مبدأ ‌على ‌ٌقوم ‌الذي :‌ ‌الدٌمقراطً ‌النمط *

‌ٌولد‌لدٌهم‌الرؼبة‌فً‌العمل‌والرفع‌من‌الروح‌المعنوٌة‌لدٌهم‌لإعطاء‌وا لتفاعل‌معهم‌مما

‌أكبر‌قدر‌ممكن‌من‌الأفكار‌والآراء‌التً‌تساهم‌فً‌رفع‌مستوى‌العمل‌والإنتاج.

‌الأنشطة‌ ‌وتحدٌد ‌الأوامر ‌إصدار ‌على ‌القابد ‌فٌه ‌ٌعتمد ‌الذي :‌ ‌الاتوقراطً ‌النمط *

‌فراد‌وعدم‌مشاركة‌الأفراد‌فً‌اتخاذ‌القرارات.والإجراءات‌وتوزٌعها‌على‌الأ

‌*‌النمط‌المتساهل‌:‌الذي‌ٌعتمد‌على‌إعطاء‌حرٌة‌المطلقة‌للمرإوسٌن‌فً‌تنفٌذ‌الأعمال.

:ومن‌أهم‌النتابج‌التً‌توصلت‌إلٌها‌الدراسة‌ما‌ٌلً
2

‌

 بالنسبة‌للنمط‌الدٌمقراطً‌كانت‌الإنتاجٌة‌أكثر‌استقرارا‌وارتفاعا،‌كما‌كانت‌دافعٌة‌

 الأفراد‌للعمل‌عالٌة‌ٌعملون‌بروح‌الفرٌق،‌والتفاعل‌بٌنهم‌أكبر.

 الأب‌ ‌للنمط ‌مشروطا‌قتوالنسبة ‌كان ‌ارتفاعها ‌لكن ‌مرتفعة ‌كانت‌الإنتاجٌة ‌فقد راطً

بوجود‌القابد،‌لهذا‌كان‌الدافع‌للعمل‌والرضا‌أقل‌من‌النمط‌السابق،‌بحٌث‌كان‌الأفراد‌

 ٌفتقدون‌إلى‌روح‌المبادرة.

 لنمط‌المتساهل‌او‌الحر‌فكانت‌الإنتاجٌة‌والرضا‌أقل‌مما‌كان‌فً‌النمط‌أما‌بالنسبة‌ل

‌الدٌمقراطً،‌واتصؾ‌العمل‌بعدم‌الجدٌة‌و‌الفوضى.

 

                                                           

1- MONTMORILLIONBernardet autres : Organisation et gestion de l'entreprise. Edition Litec 

Lexis Nexis , Paris, 1995, P 239. 

2- DULUC Alain  :Leadership et Confiance - Développer le capital humain pour 

desorganisations performantes. Edition Dunod , Paris, 2000 , P 64. 

https://www.fnac.com/e34726/Litec-Lexis-Nexis
https://www.fnac.com/e34726/Litec-Lexis-Nexis
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‌خلص ‌النمط‌‌"Lewin" ولقد ‌هو ‌قٌادي ‌نمط ‌أفضل ‌أن ‌إلى ‌الدراسة ‌هذه من

‌الجماعة‌ ‌تماسك ‌فضلب‌عن ‌العمل ‌عن ‌والرضا ‌الجٌد ‌الأداء ‌حٌث‌تحقٌق الدٌمقراطً‌من

ة‌دافعٌتها‌للعمل،‌كما‌أن‌الأفراد‌أٌضا‌ٌفضلون‌العمل‌فً‌ظل‌هذا‌النمط‌القٌاديوإثار
1

‌

‌: "Ohio"دراسات أهاٌو - ‌بدأت‌دراسة‌جامعة‌أوهاٌو‌الأمرٌكٌة‌عام م‌حٌث‌1945لقد

بدراسة‌السلوك‌القٌادي‌فً‌المنظمة،‌وقد‌حددت‌" Shortle" و"Fleishmanقام‌كل‌من‌"

‌الدراسة‌بعدٌن‌ربٌسٌٌن‌ٌمكن ‌أسلوبا‌‌هذه ‌منها ‌أو‌مزٌجا ‌منهما ‌القابد‌الإداري‌أٌا أن‌ٌتخذ

للقٌادة‌فً‌المنظمة‌وهً:
2

‌

‌وفقا‌ ‌بالأفراد ‌المناطة ‌للمهام ‌القابد ‌تحدٌد ‌على ‌الأسلوب ‌هذا ‌ٌقوم :‌ ‌المهام ‌تحدٌد ‌بعد *

للؤنظمة‌‌والتعلٌمات‌وٌطلعهم‌على‌كٌفٌة‌أداء‌تلك‌المهام‌دون‌أي‌اعتبار‌معٌن‌لمشاعرهم‌

‌نجاز‌هذه‌المهام.إم‌عند‌اتخاذ‌القرارات‌المتعلقة‌بأو‌أحاسٌسه

‌وأحاسٌسهم‌ ‌العاملٌن ‌مشاعر ‌مراعاة ‌على ‌الأسلوب ‌هذا ‌ٌقوم :‌ ‌العاملٌن ‌مشاعر ‌بعد *

‌فإنه‌ٌسعى‌لإٌجاد‌مناخ‌تنظٌمً‌صحً‌بٌن‌الأفراد‌العاملٌن‌وٌزرع‌روح‌ ‌ولذا ودوافعهم،

‌رات.المودة‌والثقة‌والتعاون‌بٌنهم‌وٌشاركهم‌فً‌اتخاذ‌القرا

فالقابد‌فً‌هذه‌الدراسة‌ٌمكن‌أن‌ٌظهر‌بمستوٌات‌مختلفة‌من‌الاهتمام‌بالعمل‌وفً‌نفس‌

الوقت‌الاهتمام‌بالعاملٌن،‌والقابد‌الفعال‌هو‌الذي‌ٌجمع‌بٌن‌البعدٌن،‌لأن‌الجمع‌بٌنهما‌ٌإدي‌

‌ٌن.حقٌق‌رضا‌وظٌفً‌أكبر‌عند‌المرإوسإلى‌تحقٌق‌أداء‌أفضل‌وت

خلقت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌وجود‌أسلوبٌن‌فً‌القٌادة‌وهما‌‌":Michiganدراسة متشجان " -

‌للعمل،‌ ‌التقنٌة ‌والجوانب ‌بالإنتاج ‌اهتمامه ‌القابد ‌ٌركز ‌بحٌث ‌الإنتاجٌة، ‌على التركٌز

‌العلبقات‌الإنسانٌة‌من‌خلبل‌ ‌على‌بناء ‌ٌركز‌القابد ‌المرإوسٌن‌وهنا والتركٌز‌على‌رضا

‌بناء‌فرٌق‌عمل‌منسجم‌ومتعاون.

                                                           
1-TRIGUI Samir  :Management et leadership. Centre de publication universitaires , Tunis , 

2004, P 160. 
‌.‌113،‌ص‌1‌‌،2010.‌دار‌صفاء‌للتوزٌع‌و‌النشر،‌عمان‌،‌ط‌:‌منظمة‌المعرفةخضٌر‌كاظم‌محمود‌‌-2
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‌الدرا ‌توصلت ‌)الاهتمام‌وقد ‌الأسلوبٌن ‌بٌن ‌ٌجمع ‌الذي ‌هو ‌الفعال ‌القابد ‌أن ‌إلى سة

‌هتم‌بؤحد‌الأسلوبٌن.ام‌بالمرإوسٌن(‌وتقل‌فعالٌته‌إذا‌بالإنتاج‌والاهتما

‌القٌادي‌‌دراسة لٌكرت: - ‌السلوك ‌فً ‌أنماط ‌أربعة ‌بتحدٌد ‌دراسته ‌فً ‌لٌكرت ‌اعتمد لقد

وهً:
1

‌

‌مر ‌على ‌النمط ‌هذا ‌ٌعتمد :‌ ‌المستؽل ‌السلطوي ‌الخوؾ‌* ‌على ‌مبنً ‌ونمط ‌القرار كزٌة

‌والتهدٌد‌وعقوبة‌الأفراد‌المقصرٌن‌والثقة‌بٌنه‌وبٌن‌المرإوسٌن‌معدومة.

*‌السلطوي‌الأبوي‌:‌ٌشبه‌هذا‌النمط‌إلى‌حد‌كبٌر‌النمط‌الأول،‌إلا‌أن‌هذا‌النمط‌ٌجمع‌بٌن‌

‌للمرإوسٌن‌فً‌أداء‌أعماله ‌والإحسان‌من‌خلبل‌إعطاء‌قدر‌من‌الحرٌة ‌وتبقى‌الاستبداد م

‌الثقة‌محدودة‌فً‌هذا‌النظام.

*‌النمط‌التشاوري‌:‌ٌقوم‌هذا‌النمط‌على‌مبدأ‌التشاور‌مع‌المرإوسٌن‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌

وتحدٌد‌الأهداؾ‌وإعطاء‌المرإوسٌن‌حرٌة‌التعبٌر‌والمساهمة‌بتقدٌم‌الآراء‌والأفكار‌وتسود‌

‌ة‌وتحسٌن‌مستوى‌الإنتاج.الثقة‌والعلبقات‌الاجتماعٌة‌المتماسكة‌مما‌ٌإدي‌إلى‌زٌاد

‌بحٌث‌ٌكون‌ ‌الأهداؾ، ‌تحقٌق ‌فً ‌المشاركة ‌النمط‌روح ‌هذا ‌وٌسود :‌ ‌التشاركً ‌النمط *

‌القابد‌فً‌هذا‌النمط‌حلقة‌وصل‌بٌن‌مختلؾ‌مستوٌات‌التنظٌم.

فمن‌خلبل‌الأنماط‌الأربعة‌نرى‌بؤن‌النمط‌التشاوري‌والنمط‌التشاركً‌هو‌الذي‌تتسم‌

‌ا ‌وتحسٌن ‌بالتطور ‌المجال‌منظمته ‌القابد ‌ٌفتح ‌النمطٌن ‌هذٌن ‌خلبل ‌من ‌أن ‌كما لإنتاج،

‌للمبادرة‌وطرح‌أفكارهم‌واقتراحاتهم‌وتنمٌة‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌الكامنة‌لدٌهم.

‌اهتمت‌فقط‌ ‌بؤنها ‌نجد ‌القٌادٌة ‌الأنماط ‌قامت‌بدراسة ‌الدراسات‌التً ‌هذه ‌خلبل فمن

‌المتؽٌرات‌الأخر ‌وأهملت ‌القابد ‌بسلوك ‌الخاصة ‌ما‌بمتؽٌرات ‌وهذا ‌بالموقؾ، ‌الخاصة ى

‌الناجح‌والفعال‌هو‌الذي‌ٌقدر‌على‌تعدٌل‌ ‌التً‌تعتبر‌القابد ‌النظرٌات‌الموقفٌة تنبهت‌إلٌه

‌نمطه‌وتكٌٌفه‌بما‌ٌتلبءم‌مع‌موقؾ‌معٌن.

                                                           
1- PLANE Jean-Michel  :Théories du leadership - Modèles classiques et contemporains . 

Edition Dunod , Paris , 2015, P51-53. 
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على‌أن‌تحدٌد‌خصابص‌القٌادة‌لا‌ٌرتبط‌بالسمات‌‌ٌقوم‌هذا‌المدخل‌المدخل الموقفً: -ج 

وبخصابص‌شخصٌة‌عامة‌بل‌ٌرتبط‌بموقؾ‌قٌادي‌معٌن
1

،‌وأن‌أي‌فرد‌من‌أفراد‌الجماعة‌

‌قد‌ٌصبح‌قابد‌فً‌موقؾ‌ما.

‌للقٌادة‌وذلك‌من‌خلبل‌عدم‌حصر‌القادة‌فً‌ ‌دٌمقراطٌا فالمدخل‌الموقفً‌ٌقدم‌مفهوما

‌من‌تتوفر‌ف ‌هم ‌من‌الأفراد ‌محدود ‌القٌادة‌عدد ‌بل‌تجعل‌قاعدة ‌سمات‌وقدرات‌معٌنة، ٌهم

‌أنه‌ٌرفض‌المفهوم‌ ‌كما ‌أن‌ٌكون‌قابد‌فً‌بعض‌المواقؾ، ‌بحٌث‌ٌمكن‌لأي‌فرد عرٌضة

‌والمهارات‌ ‌بعض‌السمات ‌هناك ‌أن ‌على ‌وتؤكد ‌ٌصنعون، ‌ولا ‌ٌولدون ‌القادة ‌بؤن القابل

‌القٌادٌة‌ٌمكن‌اكتسابها‌من‌خلبل‌التعلم‌و‌التدرٌب.

‌نظرٌات‌المدخل‌الموقفً‌ما‌ٌلً:ومن‌بٌن‌أهم‌

‌نظرٌة‌للفٌدلر: النظرٌة الموقفٌة - ‌لإدخال‌"فٌدلر"تعتبر ‌الجادة ‌المحاولات ‌أولى من

‌المتؽٌرات‌وخصابص‌ ‌هذه ‌بٌن ‌تفاعل ‌ٌفترض‌وجود ‌نظري ‌إطار متؽٌرات‌الموقؾ‌فً

‌تفاعل ‌على ‌ٌعتمد ‌القابد ‌لنجاح ‌الأمثل ‌القٌادي ‌النمط ‌أن ‌النظرٌة ‌هذه ‌وتعتبر ‌مع‌القادة، ه

الظروؾ‌المحٌطة‌به‌التً‌تساعده‌على‌التؤثٌر‌فً‌مرإوسٌه.
2

‌

:أسلوبٌن‌للقٌادة‌من‌خلبل‌شخصٌة‌وخصابص‌القابد"فٌدلر"وافترض
3

‌

نجاز‌المهام‌قبل‌كل‌اعتبار‌تم‌بمهام‌العامل‌وٌولً‌اهتمامه‌لإ*‌أسلوب‌القٌادة‌الموجه‌الذي‌ٌه

بكثٌر‌من‌اهتمامه‌بالعمل‌وإتمام‌‌وخاصة‌علبقاته‌بالمرإوسٌن‌حٌث‌ٌكون‌اهتمامه‌بها‌أقل

 المهمة.

‌د‌العاملٌن‌والعلبقات‌الإنسانٌة.*‌الأسلوب‌المشارك‌الذي‌ٌهتم‌بالأفرا

‌

‌
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‌أما‌متؽٌرات‌الموقؾ‌التً‌حددها‌فهً:

 لتً‌تبٌن‌مدى‌تشجٌع‌القابد‌ودعمه‌لمرإوسٌه‌االعلبقة‌الموقفٌة‌بٌن‌القابد‌ومرإوسٌه‌و

 بهم‌لهذا‌القابد.مما‌ٌعكس‌مقدار‌ثقة‌المرإوسٌن‌وولا

 .ًالمنصب‌والسلطة‌الرسمٌة‌التً‌ٌتمتع‌بها‌القابد‌والمستمدة‌من‌مركزه‌الوظٌف 

 هٌكلة‌العمل‌ووضوح‌المهمة‌والإجراءات‌ومدى‌روتٌنٌة‌العمل‌والمهام‌التً‌ٌقوم‌بها‌

 المرإوسٌن‌وبذلك‌تكون‌هذه‌الهٌكلٌة‌منظمة‌أو‌ؼٌر‌منظمة.

نظرٌة‌على‌أساس‌مدى‌إدراك‌المرإوسٌن‌لأهدافهم‌تقوم‌هذه‌ال‌نظرٌة المسار والهدف: -

والمسار‌الذي‌ٌسلكونه‌لتحقٌق‌هذه‌الأهداؾ،‌وذلك‌بتؤثرهم‌بسلوك‌القابد‌فً‌كٌفٌة‌تحفٌزه‌

لهم،‌ومدى‌تؤثٌر‌نمط‌قٌادته‌على‌دافعٌتهم‌للؤداء‌وعلى‌رضاهم‌واتجاهاتهم‌النفسٌة،‌فالقابد‌

‌للمرإوس ‌مسارات‌واضحة ‌رسم ‌ٌستطٌع ‌الذي ‌هو ‌الأهداؾ‌هنا ‌إلى ‌بؽرض‌الوصول ٌن

المرجوة‌من‌خلبل‌مراعاة‌خصابصهم‌)سماتهم،‌قدراتهم،‌مهاراتهم(‌وخصابص‌بٌبة‌عمل‌

‌المرإوسٌن‌)بٌبة‌العمل‌الداخلٌة،‌طبٌعة‌العلبقات‌بٌن‌المرإوسٌن،‌طرٌقة‌العمل،‌...(.

وتشتمل‌النظرٌة‌على‌أربعة‌أنماط‌ربٌسٌة‌من‌السلوك‌القٌادي،‌وهً:
1

‌

‌ ‌القٌادة ‌بإرشادهم‌* ‌المرإوسٌن ‌من ‌المتوقعة ‌التصرفات ‌القابد ‌ٌحدد ‌وفٌه :‌ الموجهة

‌وتوجٌههم‌من‌خلبل‌تفاصٌل‌وجداول‌لإنجاز‌العمل‌مع‌تحدٌد‌معاٌٌر‌التقٌٌم‌للؤداء.

‌ومقترحاتهم‌ ‌آرابهم ‌وأخذ ‌مرإوسٌه ‌مع ‌بالتشاور ‌القابد ‌ٌقوم ‌حٌث :‌ ‌المشاركة ‌القٌادة *

‌بمشا ‌وٌهتم ‌الاعتبار ‌بعٌن ‌فً‌وأفكارهم ‌للمشاركة ‌وتشجٌعهم ‌ومشاعرهم ‌وحاجاتهم كلهم

‌اتخاذ‌القرارات.

‌بالإ‌* ‌المهتمة ‌أن‌القٌادة ‌منهم ‌وٌتوقع ‌لمرإوسٌن ‌طموحة ‌أهدافا ‌القابد ‌ٌحدد ‌وفٌها :‌ نجاز

ٌبذلوا‌أقصى‌جهد‌وأن‌ٌظهروا‌أفضل‌ما‌لدٌهم‌وٌبٌن‌القابد‌ثقته‌فً‌قدراتهم‌على‌الوصول‌

‌وقع‌منهم‌انجازها.إلى‌تلك‌الأهداؾ‌الطموحة‌التً‌ٌت
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‌معاملة‌ ‌خلبل ‌من ‌متعة ‌أكثر ‌العمل ‌القٌادي‌بجعل ‌النمط ‌هذا ‌وٌظهر :‌ ‌المساندة ‌القٌادة *

‌المرإوسٌن‌كؤصدقاء‌وباحترام‌والاهتمام‌بمشاكلهم‌وحاجاتهم‌دون‌أي‌تمٌٌز.

‌انجازه،‌ ‌المراد ‌للعمل ‌بالنسبة ‌ومشاعرهم ‌المدخل‌بشكل‌خاص‌بالأفراد ‌هذا ‌اهتم لقد

‌ٌتطل ‌ما ‌المتؽٌرة‌وهذا ‌قدراتهم ‌مع ‌لتكٌٌؾ‌سلوكهم ‌لمرإوسٌهم ‌جٌدة ‌معرفة ‌القادة ب‌من

‌القٌادة،‌ ‌لتفسٌر ‌كاؾ ‌ؼٌر ‌وحده ‌الموقؾ ‌أو ‌المرإوس ‌على ‌التركٌز ‌أن ‌ؼٌر باستمرار،

فخصابص‌القابد‌هً‌الأخرى‌لها‌دور‌حاسم‌فً‌مواجهة‌تلك‌الموقؾ،‌بمعنى‌لا‌الموقؾ‌ولا‌

‌كفٌلبن‌بتؽٌٌر‌ا ‌أدى‌بالباحثٌن‌إلى‌التوفٌق‌بٌن‌مدخل‌سلوك‌القابد‌وحدهما ‌ما لقٌادة،‌وهذا

‌الفردي‌ومدخل‌الموقفً‌مما‌أدى‌إلى‌ظهور‌المدخل‌التوفٌقً‌أو‌التفاعلً.

ٌقوم‌هذا‌المدخل‌أساسا‌على‌الجمع‌بٌن‌المدخلٌن‌السابقٌن‌‌المدخل التوفٌقً )التفاعلً(: -د 

‌الن ‌خلبل ‌من ‌بٌنهما ‌التوفٌق ‌محاولة ‌أو ‌عملٌة‌الفردي‌والموقفً ‌أنها ‌على ‌القٌادة ‌إلى ظر

‌وجمٌع‌ ‌للقابد ‌السمات‌الشخصٌة ‌بٌن ‌التفاعل ‌القٌادة ‌نجاح ‌بحٌث‌ٌستلزم ‌اجتماعً، تفاعل

المتؽٌرات‌المحٌطة‌بالموقؾ‌القٌادي‌الكلً‌لاسٌما‌ما‌ٌتعلق‌منها‌بالمجموعة‌العاملة،‌ومن‌

‌بٌن‌نظرٌات‌المدخل‌التوفٌقً:

من‌وجهة‌نظر‌هذه‌النظرٌة‌هً‌عملٌة‌تفاعل‌اجتماعً‌‌تعتبر‌القٌادة‌النظرٌة التفاعلٌة: -

وتتحدد‌خصابصها‌على‌أساس‌أبعاد‌ثلبثة‌هً:‌السمات‌الشخصٌة‌للقابد،‌وعناصر‌الموقؾ،‌

.‌دوة‌المقومتطلبات‌وخصابص‌الجماع
1

‌

فمن‌أهم‌السمات‌الأساسٌة‌فً‌القابد‌هً‌قدرته‌على‌التفاعل‌مع‌الجماعة‌داخل‌التنظٌم‌

درته‌على‌التفاعل‌مع‌التنظٌم‌فً‌حد‌ذاته،‌فهذا‌التفاعل‌ٌكون‌متوافق‌مع‌والانسجام‌معهم‌وق

‌الشخصٌ ‌والسمات ‌الخصابص ‌هً ‌عناصر ‌وقدراتعدة ‌المهنٌة ‌وخصابصه ‌للقابد ه‌ة

الإبداعٌة‌والفكرٌة،‌ومهاراته‌فً‌العلبقات‌الاجتماعٌة‌وخصابص‌المرإوسٌن‌الذٌن‌ٌتفاعل‌

‌ل‌تفاعلهم‌الٌومً‌ومدى‌تفهمهم‌الظروؾ‌التً‌قدمعهم‌ومدى‌استجاباتهم‌فٌما‌بٌنهم‌من‌خلب
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‌لإظهار‌ ‌لهم ‌المجال ‌وإتاحة ‌والتشاور ‌التعاون ‌روح ‌لدٌهم ‌ٌولد ‌مما ‌التنظٌم، ‌به ٌمر

مواهبهم‌بالتفاعل‌مع‌المواقؾ،‌وبالتالً‌فإن‌قدرة‌القابد‌على‌التفاعل‌والتؤثٌر‌فً‌المرإوسٌن‌

‌ال ‌المجهودات‌فً ‌من ‌المزٌد ‌لبذل ‌دفعهم ‌على ‌التً‌تساعده ‌والآراء ‌لأفكار ‌وتقدٌمهم عمل

‌تساعد‌على‌تطوٌر‌وتحسٌن‌طرق‌العمل.

‌وأنماطا‌‌النظرٌات المعاصرة للقٌادة: -و  ‌جدٌدا ‌مفهوما ‌المعاصر ‌الإداري ‌الفكر ٌتبنى

حدٌثة‌للقٌادة‌تتماشى‌مع‌التؽٌرات‌التً‌تشهدها‌بٌبة‌العمل‌لمختلؾ‌المنظمات‌بحٌث‌تتبلور‌

تحوٌل‌دور‌القابد‌من‌الرباسة‌والأمر‌والنهً‌إلى‌دور‌المساند‌‌مفاهٌم‌القٌادة‌العصرٌة‌فً

‌الذٌن‌ ‌الأكفاء ‌العاملٌن ‌من ‌العمل ‌فرق ‌تنمٌة ‌فً ‌ٌنجح ‌الذي ‌هو ‌الفعال ‌فالقابد والمشجع،

‌الجو‌ ‌توفٌر ‌هو ‌هنا ‌القابد ‌ودور ‌إلٌهم، ‌الموكلة ‌المهام ‌انجاز ‌فً ‌مسإولٌاتهم ٌتحملون

‌وا ‌التطوٌر ‌ومتابعة ‌لإبداعهم ‌هذه‌المناسب ‌أهم ‌بٌن ‌ومن ‌الأداء، ‌فً ‌والإبداع لتجدٌد

‌النظرٌات‌نجد:

وهً‌القٌادة‌التً‌تإدي‌إلى‌نجاح‌المنظمة‌من‌خلبل‌التؤثٌر‌الكامل‌على‌‌القٌادة التحوٌلٌة: -

‌لدٌهم‌ ‌الشعور ‌وخلق ‌الأداء، ‌فً ‌إٌجابٌة ‌تؽٌرات ‌إحداث ‌إلى ‌ٌسعى ‌فهو ‌التابعٌن، سلوك

هم‌ٌضعون‌المصلحة‌العامة‌للفرٌق‌فً‌مرتبة‌أعلى‌من‌بالولاء‌والانتماء‌للمنظمة‌بما‌ٌجعل

‌على‌ ‌وتشجٌعهم ‌جدٌدة ‌أفكار ‌لبروز ‌الملببم ‌المناخ ‌وخلق ‌الشخصٌة، ‌مصالحهم تحقٌق

الإبداع‌والتجدٌد‌فً‌أسلوب‌العمل‌وحل‌المشكلبت‌التً‌تواجههم
1
.‌

‌ند‌القٌادة‌التحوٌلٌة‌على‌ثلبثة‌عناصر‌أساسٌة:توتس

‌ ‌التؽٌٌر *‌ ‌وضع ‌خلبل ‌من ‌التنبإات‌ا: ‌خلبل ‌من ‌للتؽٌٌر ‌ومحددة ‌واضحة ستراتٌجٌة

‌والتوقعات‌المستقبلٌة‌واقتراح‌الأفكار‌الجدٌدة‌لتطوٌر‌أسلوب‌العمل.

*‌الإبداع‌:‌من‌خلبل‌توفٌر‌المناخ‌المناسب‌لخلق‌الإبداع‌لدى‌الأفراد‌عن‌طرٌق‌تشجٌع‌

‌.العاملٌن‌بفتح‌المجال‌أمامهم‌لاقتراح‌أفكارهم‌وآرابهم‌واقتراحاتهم
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‌والمؽامرة‌وقبول‌الأفكار‌ *‌روح‌المخاطرة‌:‌بحٌث‌ٌتمٌز‌القابد‌التحوٌلً‌بحب‌المخاطرة

‌من‌الآخرٌن‌وحب‌الاستطلبع‌والتفكٌر.

لقد‌تعددت‌الآراء‌والاتجاهات‌من‌خلبل‌النظرٌات‌التً‌تم‌عرضها‌فً‌تحدٌد‌سمات‌

‌ ‌المثالٌة‌أو‌الفعالة‌التً‌ٌعتمدها ‌القٌادة ‌فً‌تحدٌد القابد‌فً‌عملٌة‌التؤثٌر‌وخصابص‌القٌادة

‌ما‌ ‌وهذا ‌متعددة، ‌قٌادٌة ‌أنماط ‌أو ‌أسالٌب ‌وجود ‌فً ‌اختلبفا ‌ٌعكس ‌ما ‌وهذا والتوجٌه،

‌سنحاول‌التطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً‌.

 أنماط القٌادة الإدارٌة: - 2

‌الدراسات‌إلى‌ظهور‌ ‌أسهمت‌هذه ‌فقد ‌إلٌها، ‌تطرقنا ‌التً ‌نظرٌات‌القٌادة ‌خلبل من

ثل‌جامعة‌أوهاٌو،‌ودراسة‌جامعة‌متشٌجان‌ودراسة‌لٌكرت‌وؼٌرها‌أنماط‌عدٌدة‌للقٌادة،‌م

‌بل‌ ‌وشمولا، ‌شٌوعا ‌الأكثر ‌الأنماط ‌اعتمدنا ‌ولأؼراض‌الدراسة ‌المختلفة، ‌الدراسات من

‌ٌمكن‌أن‌تندرج‌تحت‌جمٌع‌التقسٌمات‌والتصنٌفات‌الأخرى‌وهً‌كالتالً:

‌ال‌نمط القٌادة الاتوقراطً: -أ  ‌التسلطً‌، ‌الاستبدادي‌وأحٌانا‌والذي‌ٌطلق‌علٌه ،‌ متحكم

ٌطلق‌علٌه‌الدٌكتاتوري‌وهو‌الأسلوب‌الذي‌ٌعتمد‌بتفرد‌القابد‌فً‌الرأي‌واتخاذ‌القرارات‌

والاعتماد‌على‌أسلوب‌الأوامر‌الصادرة‌منه‌والحرص‌على‌تنفٌذها‌من‌طرؾ‌المرإوسٌن‌

‌ٌر.دون‌اعتراض‌من‌قبلهم‌بحٌث‌ٌكون‌القابد‌فً‌هذه‌الحالة‌هو‌محور‌عملٌة‌التسٌ

فالقابد‌فً‌هذا‌النوع‌من‌القٌادة‌لا‌ٌؤخذ‌بآراء‌وأفكار‌الآخرٌن‌فهو‌الذي‌ٌختار‌الأهداؾ‌

وٌقوم‌بتحدٌدها‌،‌واختٌار‌كٌفٌة‌تحقٌقها‌من‌ؼٌر‌أن‌ٌكون‌لأتباعه‌رأي‌فعال،‌مما‌ٌإدي‌إلى‌

تدهور‌العلبقة‌بٌن‌القابد‌والمرإوسٌن‌وضعؾ‌العلبقات‌بٌن‌المرإوسٌن‌فٌما‌بٌنهم‌وكذلك‌

‌ٌتمٌز‌القابد‌ضع ‌كما ‌لدٌهم‌والمشاركة، ‌وقتل‌روح‌المبادرة ‌التبادلٌة‌والتعاونٌة، ؾ‌العلبقة

‌بحٌث‌ ‌له، ‌المخولة ‌السلطة ‌من‌خلبل ‌المتعسؾ‌الذي‌ٌستمده ‌النوع‌كذلك‌بسلوكه فً‌هذا

‌مما‌ ‌والتخوٌؾ، ‌أسالٌب‌التهدٌد ‌مستخدما ‌ٌرٌده، ‌وفق‌ما ‌فً‌تحمٌل‌أتباعه ٌستؽل‌منصبه

الأحٌان‌شعور‌المرإوسٌن‌بالإحباط‌وانخفاض‌الروح‌المعنوٌة‌لدٌهم‌مما‌ٌإدي‌فً‌كثٌر‌من‌

‌ٌعٌقهم‌على‌الخلق‌والإبداع.
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:‌‌وٌمكن‌تحدٌد‌السمات‌العامة‌لنزعة‌القٌادة‌الاتوقراطٌة‌بالوجه‌الآتٌة
1

‌

 وضع‌ ‌المنظمة ‌أعضاء ‌بٌن ‌العدابٌة ‌النزعة ‌الود‌بروز ‌على ‌القابمة ؾ‌الارتباطات

 المحبة.و

 الاجتماعٌة‌بٌن‌أعضاء‌المنظمة.‌ضعؾ‌التفاعلبت 

 .عدم‌القدرة‌على‌أداء‌الأعمال‌إلا‌من‌خلبل‌سبل‌الإشراؾ‌المباشر‌على‌الأعضاء 

 .ٌإدي‌ؼٌاب‌القابد‌الاتوقراطً‌إلى‌تفكك‌الجماعة‌وشٌوع‌الفوضى‌بٌن‌الأعضاء 

 ‌،المعنوٌة‌ ‌بانخفاض‌الروح ‌الاتوقراطٌة ‌القٌادة ‌ظل ‌تحت ‌العاملة ‌الجماعة تتصؾ

‌وازدٌاد‌وضعؾ‌التم ‌بٌن‌الأفراد ‌المشاكل ‌وظهور اسك‌وارتفاع‌شكاوي‌الأعضاء،

 نزاعات‌العمل.

 .ضعؾ‌قنوات‌ومحتوى‌الاتصالات‌بٌن‌الأفراد 

 على‌‌ ‌أثره ‌ٌنعكس ‌كما ‌به، ‌الاهتمام ‌أو ‌للعمل ‌الذاتً ‌الاندفاع ‌عدم ‌ظاهرة بروز

‌انخفاض‌الإنتاجٌة،‌وضعؾ‌الروح‌المعنوٌة‌وعدم‌تحقٌق‌الرضا.

هذا‌النمط‌فً‌المنظمة‌ٌإدي‌إلى‌آثار‌سلبٌة‌كانعدام‌العلبقات‌الإنسانٌة‌‌فالاعتماد‌مثل

‌اتجاه‌ ‌ٌنعكس‌على‌دافعٌتهم ‌مما ‌العلبقات‌التعاونٌة، ‌والمرإوسٌن‌وكذلك‌انعدام ‌القابد بٌن

العمل‌وكذلك‌عدم‌فعالٌة‌اتخاذ‌القرارات‌من‌خلبل‌عدم‌إعطاء‌الفرصة‌لإبداء‌الرأي‌وطرح‌

‌ما‌أن‌هذا‌النمط‌ٌقتل‌روح‌المبادرة‌والإبداع‌لدى‌الأفراد.أفكارهم‌وانشؽالاتهم،‌ك

وٌطلق‌علٌه‌التشاركً‌وهو‌النمط‌الذي‌ٌعتمد‌على‌إشراك‌‌نمط القٌادة الدٌمقراطً: -ب 

المرإوسٌن‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌وإفساح‌المجال‌لهم‌للمبادأة‌والإبداع،‌من‌خلبل‌فتح‌المجال‌

تهم‌وإعطابهم‌الحرٌة‌للتعبٌر‌عن‌انشؽالاتهم‌الٌومٌة‌أمام‌المرإوسٌن‌لإبداء‌آرابهم‌واقتراحا

‌بعض‌ ‌فً ‌واستشارتهم ‌والجماعٌة ‌الفردٌة ‌المبادرات ‌وتشجٌع ‌مشاكلهم، ‌حل ‌على وعمل

‌بٌن‌القابد‌ ‌على‌العلبقات‌الإنسانٌة ‌تعتمد ‌الدٌمقراطٌة ‌فالقٌادة ‌القرارات‌، ‌قبل‌اتخاذ المهام

‌خلق‌التعاون‌فٌما‌بٌنهم.والمرإوسٌن‌التً‌تقوم‌على‌إشباعهم‌لحاجاتهم‌و
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وترتكز‌القٌادة‌الدٌمقراطٌة‌فً‌أداء‌مهام‌العمل‌على‌ما‌ٌلً:
1

‌

 والسٌاسات‌‌ ‌والطرق ‌الأهداؾ ‌ووضع ‌القرار ‌اتخاذ ‌فً ‌الاشتراك ‌قاعدة توسٌع

 ومناقشة‌أفكارهم‌ومقترحاتهم‌المتعلقة‌بنظم‌العمل.

 .تفوٌض‌السلطة‌للمرإوسٌن 

 ٌة.اشتراك‌المرإوسٌن‌فً‌المهام‌القٌاد 

 .إقامة‌علبقات‌إنسانٌة‌مع‌المرإوسٌن‌

:وٌتمٌز‌هذا‌النمط‌الدٌمقراطً‌بما‌ٌلً
2

‌

 ‌ًاتخاذ‌قرارات‌سلٌمة‌فً‌معظم‌الأحوال،‌حٌث‌أن‌المشاركة‌ٌكون‌لها‌الأثر‌الفعال‌ف

 تنفٌذ‌القرار.

 تزٌد‌من‌درجة‌الحماس‌فً‌التنفٌذ،‌كما‌أن‌هذا‌الأسلوب‌ٌقدم‌للعاملٌن‌أحسن‌فرص‌

 شعور‌بالذات‌مثل‌الشعور‌بالأهمٌة‌والمكانة.لإشباع‌حاجات‌ال

 .ٌساعد‌على‌زٌادة‌المبادأة‌والإبداع‌والوصل‌إلى‌الأهداؾ‌المحددة‌

‌النمط‌ٌنطلق‌من‌كونه‌عضو‌فً‌الفرٌق‌والأفراد‌فً‌منظمته‌ٌعملون‌ فالقابد‌فً‌هذا

ملٌة‌معه‌ولا‌ٌعملون‌عنده،‌فهو‌ٌستمع‌إلٌهم‌وٌفتح‌المجال‌أمامهم‌من‌أجل‌المشاركة‌فً‌ع

‌منها،‌ ‌من‌أجل‌الاستفادة ‌والمناقشة‌حولها ‌القرارات‌والاستماع‌إلى‌أفكارهم‌وآرابهم اتخاذ

‌كما‌أنه‌ٌكون‌لدٌه‌دورا‌فً‌تنمٌة‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدٌهم.

‌المتساهل‌أو‌ؼٌر‌الموجهة‌والفوضوٌة‌وهً‌‌النمط القٌادي الحر: -ج  وٌطلق‌علٌه‌أٌضا

،‌بحٌث‌تعطً‌أكبر‌قدر‌ممكن‌من‌الحرٌة‌للمرإوسٌن‌قٌادة‌تكون‌متحررة‌من‌سلطة‌القابد

‌وإتباع‌ ‌القرارات ‌اتخاذ ‌فً ‌للمبادرة ‌أمامهم ‌المجال ‌تفتح ‌أنها ‌كما ‌مهامهم، للممارسة

‌جمٌع‌ ‌مع ‌ٌتماشى ‌لا ‌النمط ‌هذا ‌أن ‌إلا ‌العمل، ‌لإجراء ‌مناسبة ‌ٌرونها ‌التً الإجراءات

‌ضاء‌ٌستؽلون‌الوظٌفة‌للتهرب‌منالأعضاء،‌فمنهم‌من‌ٌقدر‌المهام‌الموكلة‌إلٌهم،‌وهناك‌أع
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‌العمل‌والتؽٌب‌وعدم‌انجاز‌المهام.

وٌمكن‌تحدٌد‌سمات‌القٌادة‌الحرة‌فٌما‌ٌلً:
1

‌

 .إعطاء‌الحرٌة‌الكاملة‌للؤفراد‌فً‌انجاز‌المهمات‌دون‌أدنى‌تدخل‌فٌها 

 .عدم‌إعطاء‌المعلومات‌إلا‌حٌنما‌ٌسؤل‌القابد‌عنها‌وؼالبا‌ما‌تكون‌فً‌حدود‌معٌنة 

 اركة‌فً‌أعمال‌المرإوسٌن‌وأدابهم‌بشكل‌تام.عدم‌المش 

 انجاز‌‌ ‌فً ‌التعاون ‌وعدم ‌المعنوٌة ‌والروح ‌الاجتماعٌة ‌والعلبقات ‌التماسك ضعؾ

 المهام.

 عدم‌التدخل‌فً‌الأعمال‌التً‌تناط‌بالأفراد‌إلا‌فً‌حدود‌ضعٌفة‌جدا‌،‌ولذلك‌تبرز‌

‌.ظاهرة‌تدنً‌مستوٌات‌الأداء‌وضعؾ‌العلبقات‌القابمة‌بٌن‌الأفراد

‌للمرإوسٌن‌فً‌تحدٌد‌ ‌كاملة ‌ٌترك‌حرٌة ‌النوع‌من‌القٌادة ‌ٌمكن‌القول‌أن‌هذا وعلٌه

‌عن‌ ‌تماما ‌ؼاببا ‌ٌكون ‌هنا ‌فالقابد ‌ذلك، ‌بكل ‌المتعلقة ‌القرارات ‌واتخاذ ‌وتنفٌذها، أهدافهم

‌المرإوسٌن،‌وبذلك‌تؤثٌره‌على‌سلوكهم‌ٌكون‌محدودا.

‌ارنة‌بسٌطة‌بٌن‌هذه‌الأنماط‌الثلبثة:ومن‌خلبل‌الأنماط‌الثلبثة‌السابقة‌ٌمكن‌إعطاء‌مق

‌

‌

‌

 

 

‌

‌

‌
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‌.‌:‌أوجه‌المقارنة‌بٌن‌الأنماط‌القٌادٌة01جدول‌رقم‌

‌النمط‌الحر‌النمط‌الدٌمقراطً‌النمط‌الاتوقراطً

‌ٌقررها‌ ‌السٌاسات كل

‌المدٌر.

‌الجماعة‌ ‌موافقة ‌عبر تقرر

‌وبموافقة‌القابد.

الحرٌة‌الكاملة‌للجماعة‌والفرد‌فً‌

‌مع ‌القرار ‌محدودة‌‌اتخاذ مشاركة

‌من‌القابد.

‌وأسالٌبها‌ ‌الفعالٌات مراحل

تحدد‌كل‌مرة‌أو‌بكل‌قضٌة‌

‌فالمراحل‌ ‌المدٌر، ‌قبل من

‌واضحة‌ ‌ؼٌر المستقبلٌة

‌بشكل‌كبٌر.

‌المناقشات‌ ‌فً تتحدد

‌لأهداؾ‌ ‌الربٌسٌة المراحل

‌التً‌ ‌والأسالٌب الجماعة

‌أكثر‌ ‌ٌقترح ‌القابد تحتاجها،

‌من‌بدٌل.

‌متن ‌أدوات ‌القابد ‌مما‌ٌجهز وعة

‌ٌوفر‌ ‌بؤنه ‌واضحا ٌجعله

‌ٌؤخذ‌ ‌ولا ‌تطلب ‌عندما المعلومات

‌أي‌دور‌آخر‌فً‌مناقشات‌العمل.

ٌحدد‌القابد‌عادة‌عمل‌الفرد‌

‌والمهمات‌وفرٌق‌العمل.

‌فً‌ ‌أحرار الأعضاء

‌معهم‌ ‌ٌعملون ‌من اختٌارهم

‌وتقٌٌم‌العمل‌ٌترك‌للجماعة.

‌تقرٌر‌ ‌فً ‌القابد ‌تدخل عدم

‌المهمات‌ورفاق‌العمل.

قابد‌ٌمٌل‌للذات‌فً‌إطراء‌ال

‌الأعضاء،‌ ‌عمل ‌نقد او

‌تظهر‌ ‌عندما وٌتحفظ

‌نشٌطا‌ ‌استعدادا الجماعة

‌للمشاركة.

‌عقلبنً‌ ‌أو ‌موضوعً القابد

‌والنقد،‌ ‌الإطراء ‌فً واقعً

‌عضوا‌ ‌ٌكون ‌أن وٌحاول

‌فعل‌ ‌دون ‌بروحه منتظما

‌الكثٌر‌فً‌العمل.

‌لم‌ مشاركة‌نادرة‌فً‌النشاطات‌ما

‌الإ ‌ٌحاول ‌ذلك‌ولا ‌أو‌ٌسؤل طراء

‌الانتظام‌فً‌سٌاق‌الأحداث.

‌المصدر:

‌.80،‌ص‌1‌،‌2004دار‌الكندي‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌ط.‌‌القٌادة‌أساسٌات‌ونظرٌات‌ومفاهٌمماهر‌محمد‌صالح:‌

‌لا‌ ‌الاتوقراطً ‌النمط ‌بؤن ‌نرى ‌إلٌها ‌تطرقنا ‌التً ‌الثلبثة ‌القٌادٌة ‌الأنماط ‌خلبل فمن

‌ا ‌فً ‌الإنسانٌة ‌العلبقات ‌على ‌مع‌ٌعتمد ‌المشاركة ‌مبدأ ‌على ‌ٌعتمد ‌لا ‌أنه ‌كما لتعامل،

المرإوسٌن‌فً‌اتخاذ‌القرارات،‌ولا‌ٌفتح‌المجال‌لإظهار‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌المرإوسٌن‌

‌فهو‌ ‌القابد ‌فقط‌على‌سلطة ‌نمط‌ٌعتمد ‌فهو ‌واقتراحاتهم، ‌وآرابهم ‌أفكارهم ‌تقدٌم من‌خلبل

‌ ‌الأهداؾ، ‌القرارات‌وٌضع ‌وٌتخذ ‌عكس‌الذي‌ٌخطط‌وٌسٌر ‌فهو ‌للنمط‌الحر ‌بالنسبة أما
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‌ٌرونه‌ ‌الذي ‌بالأسلوب ‌ٌرٌدونه ‌ما ‌تنفٌذ ‌لمرإوسٌه ‌ٌترك ‌القابد ‌فهنا ‌الاتوقراطً، النمط

‌اعتباره‌ ‌ٌمكن ‌الدٌمقراطً ‌النمط ‌بٌنما ‌مرإوسٌه، ‌سلوك ‌فً ‌ٌإثر ‌لا ‌هنا ‌فالقابد مناسبا،

مع‌المرإوسٌن‌على‌‌أحسن‌من‌النمطٌن‌السابقٌن‌)الاتوقراطً،‌الحر(‌فهو‌ٌعتمد‌فً‌تعامله

العلبقات‌الإنسانٌة،‌كما‌أنه‌ٌقوم‌على‌مبدأ‌المشاركة‌من‌خلبل‌إشراك‌المرإوسٌن‌فً‌اتخاذ‌

‌أنه‌ٌخلق‌جو‌من‌العمل‌ٌساعد‌على‌ القرارات‌ووضع‌الأهداؾ‌واختٌار‌طرق‌العمل،‌كما

مرإوسٌن‌تنمٌة‌القدرات‌الإبداعٌة‌والمبادرة،‌وٌقلل‌من‌الاعتماد‌على‌القابد‌وٌطلق‌قدرات‌ال

‌فً‌ ‌وٌساعد ‌المرإوسٌن ‌لدى ‌الإبداعٌة ‌القدرات ‌إظهار ‌على ‌ٌشجع ‌أنه ‌كما وطاقاتهم،

‌تعاونهم‌من‌أجل‌تحقٌق‌الأهداؾ‌والمصالح‌المشتركة.

وعلى‌ضوء‌دراسة‌الأنماط‌القٌادٌة‌هناك‌عوامل‌تإثر‌فً‌النمط‌القٌادي‌أو‌تحد‌من‌

عضها‌تتعلق‌بالمرإوسٌن‌وبعضها‌الآخر‌فعالٌة‌القٌادة،‌فهناك‌عوامل‌مإثرة‌تتعلق‌بالقابد‌وب

‌ٌتعلق‌بالموقؾ،‌وهذا‌ما‌سوؾ‌نتطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً‌.

 العوامل التً تحد من فعالٌة النمط القٌادي: -ثالثا 

إن‌من‌أهم‌العوامل‌أو‌المتؽٌرات‌التً‌تإثر‌أو‌تحد‌من‌فعالٌة‌القٌادة،‌عوامل‌تتعلق‌

‌ا ‌و ‌بالمرإوسٌن ‌ٌتعلق ‌ما ‌ومنها ‌نفسه، ‌التنظٌمٌة‌لبعض‌ٌتعلبالقابد ‌البٌبة ‌و ‌بالموقؾ، ق

البٌبة‌الخارجٌة،‌و‌كل‌هذه‌المتؽٌرات‌تتفاعل‌مع‌بعضها‌البعض‌لتإثر‌فً‌اختٌار‌النمط‌و

‌القٌادي،‌و‌التً‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً:

ما‌ٌلً:من‌هذه‌العوامل‌‌و‌عوامل تخص القائد:  - 1
1

‌

 الآراء‌وبعض‌الأفراد.الافتقار‌إلى‌الموضوعٌة‌وانسٌاق‌القابد‌وتحٌزه‌اتجاه‌بعض‌ 

 .عدم‌تقبل‌القابد‌بما‌فً‌ذلك‌النقد‌الإٌجابً‌المإٌد‌بؤسباب‌موضوعٌة 

 .عدم‌قدرة‌القابد‌على‌السٌطرة‌فً‌المشاعر‌والانفعالات 

 .إعطاء‌أهمٌة‌كبٌرة‌لرضا‌الجماعة‌عنه‌على‌حساب‌الرضا‌لأهداؾ‌المنظمة 

                                                           
 .‌96-95علبء‌محمد‌سٌد‌قندٌل‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1



  

  

92 

 

 الم‌ ‌أبعاد ‌دراسة ‌دون ‌الأشٌاء ‌على ‌الحكم ‌فً ‌القابد ‌التفكٌر‌تسرع ‌واستخدام وقؾ

 الموضوعً.

 ‌ًالنظرة‌الجزبٌة‌للمشاكل‌وعدم‌الربط‌بٌن‌الجوانب‌المختلفة‌للمشكلة‌والنظر‌إلٌها‌ف

 حالة‌تفاعل‌وتداخل‌وتكامل.

 .عدم‌التركٌز‌على‌الأهداؾ‌وإضاعة‌الوقت‌فً‌الأمور‌الفرعٌة‌والاهتمام‌بالتفاصٌل 

 نتطرق‌إلٌها‌لاحقا.‌عدم‌توفر‌القدرات‌والمهارات‌اللبزمة‌والتً‌سوؾ 

 .تجاهل‌القابد‌للتنظٌمات‌ؼٌر‌الرسمٌة‌داخل‌المنظمة 

‌ومٌولهم‌العوامل الخاصة بالمرإوسٌن و الجماعة :  - 2 ‌قٌمهم ‌فً ‌القادة ‌ٌختلؾ كما

‌ومٌلهم‌ ‌وقٌمهم ‌وخبراتهم ‌قدراتهم ‌فً ‌المرإوسٌن ‌ٌتفاوت ‌كذلك ‌وإدراكهم، واتجاهاتهم

‌المس ‌لتحمل ‌والاستعداد ‌تفهمهم‌للبستقلبلٌة، ‌ومدى ‌البحث، ‌قٌد ‌بالمشكلة ‌واهتمامهم إولٌة،

‌المناسب‌ ‌القٌادي ‌الأسلوب ‌ٌتفاوت ‌الحال ‌وبطبٌعة ‌وؼٌرها، ‌المنظمة ‌بؤهداؾ والتزامهم

‌تتقبل‌ ‌جماعة ‌نجد ‌فبٌنما ‌لأخرى، ‌جماعة ‌ومن ‌لآخر، ‌فرد ‌من ‌المتؽٌرات ‌هذه باختلبؾ

‌أسلوبا‌معٌنا‌وتنجذب‌إلٌه،‌نجد‌جماعة‌أخرى‌ترفضه.

‌ال ‌ثقافتها‌ومن ‌تماسكها ‌ومدى ‌الجماعة، ‌حجم ‌بالجماعة: ‌العلبقة ‌ذات متؽٌرات

ومعاٌٌرها‌ومدى‌تعاونها،‌التً‌تإثر‌فً‌اختٌار‌نمط‌القٌادة‌المناسب.
1

‌

هناك‌مجموعة‌أخرى‌من‌العوامل‌ترتبط‌بالبٌبة‌التً‌ٌعمل‌‌العوامل الخاصة بالموقف : - 3

‌وتتمثل‌ ‌والتً‌تإثر‌على‌سلوكه ‌القابد ‌من‌فً‌إطارها ‌كٌانها فً‌تلك‌العوامل‌التً‌تستمد

المنظمة،‌ومن‌جماعات‌العمل،‌ومن‌طبٌعة‌المشكلة،‌ومن‌أهمها:
2

‌

‌نوعٌة‌القٌم‌والتقالٌد‌السابدة‌فً‌المنظمة.‌-

كفاءة‌الجماعة‌:‌فقبل‌أن‌ٌفوض‌القابد‌سلطات‌اتخاذ‌القرارات‌إلى‌الجماعة،‌فإنه‌عادة‌ما‌‌-

عة‌التً‌تقاس‌عادة‌بالقدرة‌الزمنٌة‌التً‌قضتها‌فً‌العمل‌ٌؤخذ‌فً‌اعتباره‌مقدار‌كفاءة‌الجما
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دار‌الرضا‌للنشر‌،‌دمشق‌،‌‌.‌إدارة‌الابتكار‌و‌الإبداع‌كٌؾ‌تخلق‌بٌبة‌ابتكارٌة‌فً‌المنظماترعد‌حسن‌الصرن‌:‌‌-2
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‌الخبرة،‌ ‌مثل ‌الشخصٌة ‌الصفات ‌من ‌مجموعة ‌فً ‌الفرٌق ‌أعضاء ‌اشترك ‌وكلما كفرٌق،

‌المستوى‌التعلٌمً،‌الاهتمامات،‌كلما‌زادت‌فعالٌتها.

-‌‌ :‌ ‌التكنولوجٌات‌المستخابطبٌعة‌المشكلة‌ذاتها دمة‌زدٌاد‌تعقد‌المشروعات‌الحدٌثة‌وتقدم

‌حٌث‌ ‌الضرورة، ‌القرارات‌أصبحت‌فً‌حكم ‌واتخاذ ‌فً‌صنع ‌بؤن‌المشاركة ‌القول ٌمكن

ٌتطلب‌الأمر‌اشتراك‌عدد‌كبٌر‌من‌الأخصابٌٌن‌فً‌حل‌المشاكل‌المعقدة،‌وتمثل‌الضؽوط‌

الزمنٌة‌أكثر‌الضؽوط‌تؤثٌرا‌على‌القابد،‌فكلما‌كان‌الوقت‌قصٌرا‌لاتخاذ‌القرار،‌كلما‌اعتمد‌

‌ه‌فً‌ذلك‌وقل‌اشتراك‌المرإوسٌن‌والعكس‌صحٌح.القابد‌على‌نفس

وٌمكن‌القول‌بصفة‌عامة‌بؤن‌نجاح‌القابد‌ٌعتمد‌بصفة‌أساسٌة‌على‌مدى‌مساهمته‌فً‌

‌تحقٌق‌مجموعة‌من‌الأهداؾ‌التً‌تتمثل‌فً:

 .رفع‌المستوى‌التحفٌزي‌للمرإوسٌن 

 .زٌادة‌قابلٌة‌المرإوسٌن‌لتقبل‌التؽٌٌر 

 دارٌة.تحسٌن‌مستوى‌كفاءة‌القرارات‌الإ 

 .تنمٌة‌روح‌الفرٌق‌ورفع‌الروح‌المعنوٌة‌للمرإوسٌن 

 .المساهمة‌نحو‌تقدم‌التنمٌة‌الذاتٌة‌للمرإوسٌن‌‌

فمن‌خلبل‌هذه‌المتؽٌرات‌أو‌العوامل‌التً‌تحد‌من‌فعالٌة‌القابد،‌فإنه‌ٌجب‌البحث‌عن‌

قلٌدٌة‌التً‌أسالٌب‌ووسابل‌تساعد‌فً‌تحسٌن‌الأداء‌والتحرر‌من‌القٌم‌والمفاهٌم‌الإدارٌة‌الت

‌إلى‌قدرات‌ ‌تناسب‌مجرٌات‌الأمور‌والاتجاه ‌تعد ‌ولم ‌بالمحدودٌة ‌تتسم تركز‌على‌مداخل

‌ومعرفة‌ ‌الحالً، ‌العصر ‌ٌشهدها ‌التً ‌المتؽٌرات ‌والاستٌعاب‌لحركة ‌الفهم ‌أساسها قٌادٌة

‌الإبداعٌة‌ ‌الأعمال ‌بتقبل ‌تسمح ‌ملببمة ‌تنظٌمٌة ‌بٌبة ‌وخلق ‌المستقبلٌة، ‌واحتمالاتها أبعادها

‌من‌خلبل‌ ‌للعاملٌن‌فً‌تحقٌق‌مستوٌات‌أعلى‌من‌التمٌز‌والتفوق،‌وهذا ‌الجادة والمشاركة

‌بها‌من‌أجل‌خلق‌بٌبة‌إبداعٌة،‌وهذا‌ما‌سوؾ‌ المهارات‌التً‌ٌجب‌على‌القادة‌أن‌ٌتمتعوا

‌نتطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً‌.

‌
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 المهارات اللازمة لنجاح القٌادة: -رابعا 

احد‌من‌أهم‌المتؽٌرات‌التنظٌمٌة‌المإثرة‌على‌إبداع‌ٌعتبر‌الأسلوب‌أو‌النمط‌القٌادي‌و

‌الإبداعٌة‌ ‌القدرات ‌على ‌القابد ‌أثر ‌من ‌الأساس ‌فً ‌ذلك ‌وٌنبع ‌المنظمة ‌فً العاملٌن

‌فلدٌهم‌ ‌لهم، ‌الممنوحة ‌السلطة ‌خلبل ‌من ‌الأفراد ‌سلوكات ‌فً ‌ٌإثرون ‌فالقادة لمرإوسٌه،

القابد‌مع‌أتباعه‌ٌحدد‌أدوارهم‌سلطة‌الثواب‌والعقاب،‌كما‌أنهم‌من‌خلبل‌احتكاك‌وتواصل‌

‌المنظمة‌ ‌على ‌فعال ‌مردود ‌ذات ‌القٌادة ‌تكون ‌ولكً ‌الأهداؾ، ‌تحقٌق ‌فً وسلوكهم

والمرإوسٌن‌فعلً‌القابد‌أن‌ٌتمتع‌ببعض‌المهارات‌التً‌تمٌزه‌عن‌ؼٌره‌من‌الأفراد،‌كما‌

‌أن‌هذه‌المهارات‌تحدد‌سلوكه‌اتجاه‌مرإوسٌه.

أو‌تنفٌذ‌إجراء‌أو‌تحقٌق‌نتٌجة‌باستخدام‌أسالٌب‌فالمهارة‌هً‌القدرة‌على‌أداء‌عمل‌

وطرق‌تتسم‌بالكفاءة‌والتحٌز‌بما‌ٌحقق‌نتابج‌أعلى‌وأفضل‌مما‌استخدم‌فً‌الأداء‌من‌موارد‌

وإمكانٌات
1
.‌

ومصدر‌المهارة‌قد‌ٌكون‌الوراثة‌وهً‌المهارة‌الطبٌعٌة‌أو‌الفطرٌة‌التً‌تسمح‌لبعض‌

أو‌إرادة‌منهم،‌كما‌قد‌تكون‌مكتسبة‌من‌خلبل‌‌الأفراد‌بقدرات‌لا‌تتوفر‌لؽٌرهم‌دون‌جهد

‌الفرد،‌وهً‌تكتسب‌من‌خلبل‌التعلٌم‌والتدرٌب‌والممارسة‌الموجهة‌ البٌبة‌التً‌ٌعٌش‌فٌها

‌تحت‌إشراؾ‌خبراء‌أو‌معلمٌن.

‌وتتمثل‌هذه‌السمات‌أو‌المهارات‌فٌما‌ٌلً:

‌و‌المهارات الإنسانٌة: - 1 ‌الأفراد ‌مع ‌التعامل ‌على ‌القابد ‌فإدراك‌وهً‌قدرة الجماعات،

‌وتقبله‌ ‌فٌهم ‌وثقته ‌واحتٌاجاتهم ‌لمشاعرهم ‌وفهمه ‌مرإوسٌه ‌واتجاهات ‌لمٌول القابد

لاقتراحاتهم‌وإتاحة‌الفرصة‌لهم‌للمشاركة‌فً‌إبداء‌الآراء‌واتخاذ‌القرارات‌وإفساح‌المجال‌

‌ٌقوم‌به‌من‌أعمال،‌وخلق‌الإحسا س‌أمامهم‌لإظهار‌روح‌الإبداع‌والقدرات‌الإبداعٌة‌فٌما

لدٌهم‌بالاطمبنان‌والاستقرار‌فً‌العمل،‌وتلبٌة‌طلباتهم،‌كل‌هذه‌الأمور‌تعمل‌على‌توطٌد‌

‌العلبقات‌الإنسانٌة‌داخل‌التنظٌم.

                                                           
،‌1999.‌دار‌ؼرٌب‌للطباعة‌و‌النشر‌و‌التوزٌع‌،‌القاهرة‌،‌‌المهارات‌الإدارٌة‌و‌القٌادٌة‌للمدٌر‌المتفوقعلً‌السلمً‌:‌-1
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ولذلك‌على‌القابد‌أن‌ٌنمً‌مهاراته‌الإنسانٌة‌لأنه‌ٌتعامل‌مع‌أنواع‌مختلفة‌من‌الأفراد‌

‌تهم‌ورؼباتهم.ٌختلفون‌فً‌قدراتهم‌وتصرفاتهم،‌وردود‌أفعالهم‌واختلبؾ‌حاجا

والأفراد‌الذٌن‌ٌتعامل‌القابد‌معهم‌ٌنقسمون‌إلى‌ثلبث‌أنواع:
1

‌

*‌الإٌجابٌون‌المتعاونون‌:‌الذٌن‌ٌستجٌبون‌للقابد‌وٌعملون‌وفق‌توجٌهاته‌وٌحققون‌الأهداؾ‌

‌المرجوة.

‌و‌لا‌ٌشتركون‌فً‌اتخاذ‌ ‌أي‌دور‌داخل‌الجماعة ‌لٌس‌لها ‌وهً‌مجموعة ‌المتحٌزون‌: *

أو‌ٌبدعوا‌أي‌فكرة،‌فهم‌ٌإدون‌المطلوب‌منهم‌فقط‌لا‌ٌبتكر‌ٌبذلون‌أي‌جهد‌والقرارات‌و‌لا‌

‌دون‌مناقشة‌أو‌حوار‌أو‌إبداء‌الرأي.

‌المشكلبت‌ ‌خلق ‌تعتمد ‌التً ‌الجماعات ‌بعض ‌فهناك :‌ ‌المشكلبت ‌ومثٌرو ‌المعوقون *

للعمل،‌وٌتسببون‌فً‌تعطٌل‌الأداء،‌وٌرجع‌ذلك‌إما‌لعدم‌إلمامهم‌بالعمل،‌أو‌لعدم‌استعدادهم‌

‌تعطٌل‌العمل‌و‌الأداء‌و‌خلق‌المواقؾ‌التً‌تعوق‌العمل‌و‌الابتعاد‌به‌ و‌لذلك‌قد‌ٌحاولوا

‌عن‌الأهداؾ.

ولكً‌ٌنجح‌القابد‌فً‌عمله‌فهو‌فً‌حاجة‌إلى‌مجموعة‌من‌المهارات‌للتعامل‌مع‌كل‌

‌وهً‌ ‌بٌنهم، ‌وٌخلق‌روح‌التعاون‌والإبداع‌فٌما ‌وٌنسق‌جهودهم نوعٌة‌من‌هإلاء‌الأفراد

تمثل‌فٌما‌ٌلً:ت
2

‌

‌شكل‌‌- ‌فً ‌قٌادته ‌تحت ‌العاملٌن ‌وتنظٌم ‌بناء ‌فً ‌قدرته ‌وتظهر :‌ ‌المتعاونة ‌الفرق بناء

مجموعات‌عمل‌أو‌فرق‌متعاونة‌تعمل‌بتعاون‌لتحقٌق‌هدؾ‌مشترك،‌وٌقع‌على‌عاتق‌القابد‌

‌تعاونهم‌ ‌زٌادة ‌فً ‌وصل ‌كحلقة ‌بدوره ‌ٌقوم ‌وأن ‌الجماعة، ‌تماسك ‌زٌادة ‌فً ‌ٌساعد أن

‌على‌ومشاركته ‌قابمة ‌علبقات ‌بناء ‌على ‌القدرة ‌لدٌه ‌تكون ‌وكذلك ‌القرارات، ‌اتخاذ ‌فً م

‌التعاون‌أكثر‌من‌اهتمامه‌ببناء‌علبقات‌قابمة‌على‌التنافس‌‌‌بٌن‌المرإوسٌن.

                                                           
 .‌69علبء‌محمد‌سٌد‌قندٌل‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
 .‌79،‌ص‌‌2002.‌الإسنكدرٌة‌،‌‌لمإسساتالمهارات‌السلوكٌة‌فً‌إدارة‌ا‌هالة‌منصور‌:‌-2
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مهارة‌الإقناع‌:‌وهً‌قدرة‌القابد‌على‌إقناع‌مرإوسٌه‌بؤفكاره‌وآرابه،‌وتقبل‌هذه‌الأفكار‌‌-

‌والآراء‌وكؤنها‌أفكارهم.

ارة‌حفز‌وتشجٌع‌العاملٌن‌:‌والتحفٌز‌هنا‌ٌعنً‌حث‌الأفراد‌على‌المشاركة‌الإٌجابٌة‌فً‌مه‌-

‌نحو‌ ‌وتوجٌهها ‌الطاقات ‌وتفجٌر ‌دفعهم ‌خلبل ‌من ‌تظهر ‌التحفٌز ‌فعالٌة ‌الأهداؾ، تحقٌق

مستوٌات‌أعلى‌من‌الجهد‌والأداء،‌وتبرز‌مهارة‌القابد‌هنا‌من‌خلبل‌رفع‌روحهم‌المعنوٌة،‌

‌عن‌الأسالٌب‌وبث‌روح‌الفرٌق‌و ‌بعٌدا ‌مع‌الاحتفاظ‌بالعلبقات‌الطٌبة‌معهم تعاون‌معهم،

‌التسلطٌة.

‌حٌث‌ٌتوقؾ‌علٌها‌‌- ‌للقابد، ‌المهارات‌الإنسانٌة ‌ٌعتبر‌الاتصال‌من‌أهم ‌الاتصال‌: مهارة

جزء‌كبٌر‌من‌فاعلٌته‌وتؤثٌره‌ونجاحه‌من‌خلبل‌تواصله‌وتفاعله‌مع‌المرإوسٌن‌فً‌نقل‌

‌الت ‌والأوامر ‌العمل‌التعلٌمات ‌تواجه ‌التً ‌المشاكل ‌على ‌التعرؾ ‌وكذلك ‌ٌصدرها، ً

‌والعاملٌن،‌وتنمٌة‌العلبقات‌المتبادلة‌بٌن‌الطرفٌن.

وٌقصد‌بها‌المعرفة‌المتخصصة‌فً‌فرع‌من‌فروع‌العمل‌والكفاءة‌فً‌المهارات الفنٌة: - 2

‌استخدام‌هذه‌المعرفة‌والقدرة‌على‌الأداء‌الجٌد.

ما‌ٌلً:ومن‌أهم‌هذه‌المهارات‌الفنٌة‌
1

‌

القدرة‌على‌تحمل‌المسإولٌة‌:‌وتظهر‌هذه‌القدرة‌من‌خلبل‌تبنً‌أفكار‌جدٌدة‌والقدرة‌على‌‌-

‌انجازها‌وتنفٌذها،‌وإعطاء‌أفكار‌للآخرٌن‌ومقاومة‌الضؽوط‌والاعتماد‌على‌النفس.

الفهم‌العمٌق‌والشامل‌للؤمور:‌ان‌ٌكون‌القابد‌ملما‌بالمعارؾ‌الإنسانٌة‌لأن‌دوره‌ٌتطلب‌‌-

‌ٌكون‌لدٌه‌معرفة‌شاملة‌لما‌حوله.أن‌

‌قاطعة‌م‌- ‌و‌أوامره ‌فً‌التوفٌق‌من‌ناحٌة‌الحزم‌:‌وهً‌أن‌ٌكون‌القابد‌حازما ع‌المهارة

مراعاة‌شعور‌الآخرٌن‌من‌ناحٌة‌أخرى،‌و‌قدرته‌على‌تمٌز‌الجوانب‌الهامة‌و‌ؼٌر‌الهامة‌و

‌للمشكلة‌و‌الاختٌار‌بٌن‌البدابل‌المتاحة‌لها.
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‌بالهدؾ‌و‌- ‌مرإوسٌه‌الإٌمان ‌وإقناع ‌نفسه ‌إقناع ‌على ‌القابد ‌قدرة ‌وهً :‌ ‌تحقٌقه إمكانٌة

‌بالمتعة‌ ‌الشعور ‌فً‌النجاح‌و ‌الرؼبة ‌بالعمل‌و ‌تحقٌق‌الهدؾ‌من‌خلبل‌الاهتمام بإمكانٌة

‌أثناء‌العمل‌و‌بالسعادة‌عند‌الإنجاز.

العمل‌وتتمثل‌فً‌قدرة‌القابد‌على‌فهم‌عمله‌و‌قدرته‌على‌توزٌع‌‌المهارات الإدارٌة: - 3

داخل‌التنظٌم‌توزٌعا‌عادلا‌و‌وضع‌معدلات‌و‌مقاٌٌس‌للؤداء‌و‌تحقٌق‌التنسٌق‌بٌن‌النشاط‌

و‌الوحدات‌المختلفة‌كافة،‌وإعداد‌وتطوٌر‌الكفاءات‌البشرٌة‌وتبسٌط‌الأسباب‌والإجراءات‌

.‌والقٌام‌بعملٌة‌الرقابة‌وتحقق‌من‌انجاز‌الأعمال‌على‌أفضل‌وجه
1

‌

هارات‌فرعٌة‌تنبثق‌من‌المهارات‌الإدارٌة‌وهً‌مهارة‌اتخاذ‌وٌمكن‌التمٌز‌بٌن‌أربعة‌م

‌القرار،‌مهارة‌إدارة‌الاجتماعات،‌مهارة‌إدارة‌الوقت،‌ومهارة‌إدارة‌التؽٌٌر.

‌من‌‌- ‌ؼٌره ‌عن ‌القابد ‌تمٌز ‌التً ‌المهارات ‌أهم ‌من ‌تعتبر :‌ ‌القرارات ‌اتخاذ مهارة

بل‌وأفضل‌السبل‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المرإوسٌن،‌وعملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌هً‌اختٌار‌أفضل‌البدا

‌التنظٌم.

مهارة‌إدارة‌الاجتماع‌:‌تتمثل‌مهارة‌القابد‌فً‌تخطٌط‌الاجتماع‌وتنظٌمه،‌وكٌفٌة‌إدارته‌‌-

وتحدٌد‌المشاركٌن‌فٌه‌والنتابج‌المطلوبة‌التوصل‌إلٌها‌من‌خلبل‌الاجتماع‌وتوجٌه‌النقاش‌

‌ر‌ممكن‌من‌الفاعلٌة‌والكفاءة.والحوار‌داخل‌الاجتماع‌بحٌث‌تكون‌الاجتماعات‌بؤكبر‌قد

‌فالقابد‌الذي‌ٌستطٌع‌إدارة‌وقته‌‌- ‌تعتبر‌من‌أهم‌المهارات‌الإدارٌة، ‌الوقت‌: ‌إدارة مهارة

وتنظٌمه‌لا‌ٌستطٌع‌إدارة‌شًء‌آخر،‌وٌعرؾ‌"داركر"‌أن‌إدارة‌الوقت‌تعنً‌إدارة‌الذات،‌

دؾ‌من‌استخدام‌الوقت‌لأن‌ممن‌لا‌ٌستطٌع‌إدارة‌ذاته‌لا‌ٌستطٌع‌إدارة‌وقت‌الآخرٌن،‌واله

‌فً‌تحقٌق‌الأهداؾ‌هو‌كٌفٌة‌استثماره.

مهارة‌إدارة‌التؽٌٌر‌:‌وهنا‌ٌجب‌أن‌ٌإمن‌القابد‌بحتمٌة‌التؽٌٌر‌وأنه‌السبٌل‌الوحٌد‌امام‌‌-

المنظمة‌حتى‌تستطٌع‌أن‌تتكٌؾ‌مع‌المتؽٌرات‌التً‌تحدث،‌و‌مهارة‌القابد‌فً‌عملٌة‌التؽٌٌر‌

                                                           
‌.‌210،‌ص‌‌2008أسامة‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌عمان‌،‌.‌دار‌:‌السلوك‌التنظٌمً‌الإداريعامر‌عوض‌‌-1
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‌التعا ‌فً ‌المهارة ‌لدٌه ‌تكون ‌تحقٌق‌أن ‌أجل‌ضمان ‌من ‌التكٌؾ‌معها ‌المتؽٌرات‌و ‌مع مل

‌أهداؾ‌المنظمة‌و‌العاملٌن‌فٌها‌و‌البٌبة‌المحٌطة‌بها.

‌تكمل‌ ‌مهارة ‌فكل ‌متكاملة، ‌المهارات‌القٌادٌة ‌هذه ‌أن ‌القول ‌ٌمكن ‌سبق ‌ما ‌على بناء

‌التً‌ ‌والأسالٌب ‌والوسابل ‌المهارات ‌عن ‌البحث ‌القابد ‌على ‌دابما ‌ٌجب ‌ولذلك الأخرى،

‌على‌تسا ‌التً‌تركز ‌التقلٌدٌة ‌الإدارٌة ‌والمفاهٌم ‌القٌم ‌من ‌والتحرر ‌الأداء ‌على‌تحسٌن عد

‌قٌادٌة‌ ‌قدرات ‌بناء ‌إلى ‌والاتجاه ‌الحالً، ‌الواقع ‌تناسب ‌تعد ‌ولم ‌بالمحدودٌة ‌تتسم مداخل

‌الذي‌ ‌الملببمة ‌التنظٌمٌة ‌البٌبة ‌وخلق ‌المتؽٌرات‌الحالٌة، ‌والاستٌعاب‌لحركة ‌الفهم أساسها

ٌق‌ٌع‌القدرات‌الإبداعٌة‌وخلق‌أعمال‌إبداعٌة‌والمشاركة‌الفعالة‌للعاملٌن‌فً‌تحقتسمح‌بتشج

‌ق.ومستوٌات‌أعلى‌من‌التمٌز‌والتف

‌القٌادي،‌ ‌ونمطه ‌القابد ‌شخصٌة ‌هً‌التً‌تحدد ‌القابد ‌التً‌ٌمتلكها فالمهارات‌القٌادٌة

‌ ‌ٌسمح ‌أن ‌ٌمكن ‌المنظمة ‌داخل ‌القابد ‌ٌتبناه ‌الذي ‌القٌادي ‌النمط ‌خلبل ‌على‌فمن وٌشجع

‌لإبداء‌ ‌أمامهم ‌المجال ‌فتح ‌خلبل ‌من ‌الفاعلٌن ‌للؤفراد ‌الإبداعٌة ‌القدرات ‌وإظهار الإبداع

‌الأفراد‌ ‌لدى ‌الإبداع ‌روح ‌قتل ‌فً ‌ٌساهم ‌أن ‌ٌمكن ‌كما ‌واقتراحاتهم، ‌وأفكارهم آرابهم

ا‌والفاعلٌن‌من‌خلبل‌عدم‌إعطابهم‌الفرصة‌للتعبٌر‌عن‌آرابهم‌وأفكارهم،‌فالقٌادة‌الإدارٌة‌له

دور‌فعال‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌أو‌العكس،‌فالقٌادة‌الإدارٌة‌والإبداع‌التنظٌمً‌تربطهم‌علبقة‌

‌وهذا‌ما‌سنحاول‌معرفته‌فٌما‌ٌلً‌.

 علاقة القٌادة الإدارٌة بالإبداع التنظٌمً: -خامسا 

تتمثل‌أهمٌة‌الرابط‌بٌن‌القٌادة‌و‌الإبداع‌فً‌نجاح‌واستمرار‌العملٌات‌الإبداعٌة‌داخل‌

‌ترتٌب‌المإ ‌بإعادة ‌ٌرضون ‌لا ‌المبدعون ‌فالقادة ‌الإبداعً، ‌المناخ ‌وتهٌبة ‌تنمٌة ‌وفً سسة

الهٌاكل‌الموجودة،‌ولكن‌السعً‌المستمر‌من‌أجل‌إٌجاد‌طرق‌أفضل،‌فالنمط‌القابد‌الإبداعً‌

هو‌الاكتشاؾ‌وتجدٌد‌النفس‌وتؤثٌرهما‌ٌساهم‌فً‌تحقٌق‌المصلحة‌العامة‌برفع‌وعً‌القادة‌

‌فقد ‌القٌادة‌والمرإوسٌن، ‌بنمط ‌مباشر ‌بشكل ‌تتؤثر ‌الإبداعٌة ‌ومهاراتهم ‌المرإوسٌن رات

‌الإبداع‌ ‌تنمٌة ‌فً ‌ٌساهم ‌أن ‌ٌمكن ‌القابد ‌ٌتبناه ‌الذي ‌السلوك ‌بحٌث ‌المنظمة، ‌فً السابد

والقدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌المرإوسٌن‌وذلك‌من‌خلبل‌تشجٌعهم‌وإعطابهم‌الحرٌة‌فً‌التعبٌر‌
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ومشاركتهم‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌التً‌تخدم‌سٌر‌المنظمة،‌‌عن‌آرابهم‌وأفكارهم‌واقتراحاتهم

‌المعنوٌة‌ ‌ٌمكن‌أن‌ٌزٌد‌من‌دافعٌة‌الأفراد‌نحو‌الإبداع‌و‌رفع‌روحه ‌أن‌سلوك‌القابد كما

‌للتصدي‌للمشاكل‌التً‌تعترضه‌أثناء‌القٌام‌بعمله.

‌وفٌما‌ٌلً‌توضٌح‌لعلبقة‌القٌادة‌الإدارٌة‌بالإبداع‌التنظٌمً:

 دة‌دورا‌هاما‌فً‌تحفٌز‌الإبداع،‌فؤنماط‌القٌادة‌الدٌمقراطٌة‌التً‌تعتمد‌تلعب‌أنماط‌القٌا

على‌المشاركة‌تإدي‌إلى‌تسهٌل‌الإبداع،‌أما‌أنماط‌القٌادة‌الآمرة‌)الاتوقراطٌة(‌فهً‌

تكبح‌الإبداع.
1

 

 تشجٌع‌الأداء‌الإبداعً‌وتبنً‌أفكار‌المبدعٌن‌ودراستها‌حتى‌ولو‌بدت‌ؼرٌبة‌لأول‌

 وهلة.

 لإجراءات‌الروتٌنٌة‌المعقدة‌التً‌تحول‌دون‌انطلبق‌الأفكار‌والإبداع.التخلص‌من‌ا‌

 الإبداع‌‌ ‌عوامل ‌له ‌توفرت ‌طالما ‌الإبداع ‌على ‌قادر ‌فرد ‌كل ‌بالنفس‌لأن ‌الثقة بث

 ومناخه‌المناسب.

 الإبداع‌‌ ‌روح ‌وخلق ‌الفكر ‌إثارة ‌فً ‌تساهم ‌التً ‌العلمٌة ‌الأسالٌب ‌استخدام تشجٌع

.‌ة‌القرارات‌فً‌مختلؾ‌مراحلهاوتقدٌم‌أفكار‌جدٌدة‌عند‌دراس
2

 

 الإبداع‌مكون‌أساسً‌من‌مكونات‌القٌادة‌و‌لا‌ٌمكن‌أن‌ٌكون‌المدٌر‌قابدا‌إذا‌لم‌ٌكن‌

مبدعا،‌فالخبرة‌هً‌زاد‌القابد‌والإبداع‌هو‌أحد‌وسابله‌الهامة‌لقٌادة‌مرإوسٌه‌والتؤثٌر‌

 فٌهم.

 اسب‌لتحفٌز‌المرإوسٌن‌ما‌ٌمٌز‌القابد‌عن‌المدٌر‌هو‌الإبداع‌فً‌اختٌار‌السلوك‌المن

 وخلق‌المناخ‌الإبداعً‌المناسب‌لهم،‌والمبادرة‌بالتجدٌد‌والابتكار.

 ‌،فردٌة‌ ‌تتطلب‌التعاون‌والتضافر‌حتى‌ولو‌كانت‌بداٌتها ‌جماعٌة الإبداع‌هو‌عملٌة

 ومهمة‌القابد‌المحافظة‌على‌تماسك‌الجماعة.

                                                           
.‌دار‌الٌازوري‌للنشر‌‌ةالتفكٌر‌الإبداعً‌لدى‌المدرٌن‌و‌علبقته‌بحل‌المشكلبت‌الإدارٌلطٌؾ‌محمد‌عبد‌الله‌علً‌:‌‌-1

 .‌106،‌ص‌‌2011التوزٌع‌،‌الأردن‌،‌و
.‌ترجموة‌محموود‌حسون‌حنوً‌،‌دار‌‌إدارة‌أنشطة‌الابتكار‌و‌التؽٌٌر‌دلٌل‌انتقوادي‌للمنظمواتج‌،‌نٌل‌أندرسون‌:‌نكٌ‌نٌجل-2

 .93،‌ص‌‌2004المرٌخ‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌الرٌاض‌،‌
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 ‌ ‌الأفكار ‌وصٌاؼة ‌تحوٌل ‌على ‌المسإولة ‌هً ‌الإبداعٌة ‌للمبدعٌن‌القٌادة الجدٌدة

وتنفٌذها‌والرقابة‌على‌تنفٌذها‌سواء‌كانت‌تلك‌الأفكار‌نابعة‌من‌داخل‌المنظمة‌أو‌من‌

 خارجها.

 داع‌الإبداع‌ٌساهم‌فً‌قٌام‌القابد‌بؤداء‌العملٌات‌الإدارٌة‌على‌أكمل‌وجه،‌حٌث‌أن‌الإب

‌الا ‌لتحسٌن ‌إجراء ‌هو ‌العالتنظٌمً ‌وأسالٌب ‌والأدوات ‌والسٌاسات مل‌ستراتٌجٌات

 ومراجعتها‌من‌وقت‌لآخر‌لضمان‌جودة‌العمل.

 مواجهة‌الأزمات‌والضؽوط‌تحتاج‌إلى‌قدرة‌إبداعٌة‌وابتكار‌الحلول‌واستثمار‌طاقات‌

 الموارد‌البشرٌة‌للمساهمة‌بالفكر‌والعمل‌فً‌التؽلب‌علٌها.

 أمام‌‌ ‌المجال ‌فٌفتح ‌الإبداع ‌لروح ‌نموذجا ‌نفسه ‌من ‌ٌجعل ‌من ‌هو ‌المبدع القابد

 للئبداع‌وٌثٌر‌فٌهم‌الحماس‌للئبداع‌أكثر.المرإوسٌن‌

 الذي‌‌ ‌المبدع‌هو ‌والقابد ‌الإبداعٌة، الاجتماعات‌هً‌المجال‌الخصب‌لطرح‌الأفكار

ٌستطٌع‌بكفاءة‌وفعالٌة‌إدارة‌الاجتماعات‌واستخلبص‌الأفكار‌الجدٌدة‌التً‌تساهم‌فً‌

.‌زٌادة‌ورفع‌الكفاءة‌الإنتاجٌة‌للمنظمة
1

‌

‌سبق‌نرى‌بؤن‌ ‌الواقع‌الحالً‌تحتاج‌إلى‌قٌادات‌فمن‌خلبل‌ما الظروؾ‌التً‌ٌشهدها

‌تبنً‌ ‌من‌خلبل ‌الحالٌة ‌والتصدي‌للمشاكل ‌مستوى‌الأداء ‌لرفع ‌وفعالٌة ‌ذات‌كفاءة إدارٌة

‌المنظمات‌الٌوم،‌فالقابد‌ أسالٌب‌قٌادٌة‌إبداعٌة‌لمواجهة‌التحدٌات‌والتهدٌدات‌التً‌تواجهها

‌الجد ‌الأفكار ‌على‌جمع ‌القدرة ‌من‌طرؾ‌المرإوسٌن‌الإبداعً‌له ‌أو ‌من‌طرفه ‌سواء ٌدة

وتحلٌل‌هذه‌الأفكار‌للوصول‌إلى‌فكرة‌مفٌدة،‌وبالتالً‌تدعٌمها‌ومساندتها‌وتنفٌذها،‌وكذلك‌

‌تشجٌعهم‌ ‌خلبل ‌من ‌ذلك ‌وٌتم ‌المرإوسٌن، ‌لدى ‌الإبداعٌة ‌القدرات ‌تنمٌة ‌على قدرته

‌ ‌سوؾ‌نحاول ‌ٌلً ‌وفٌما ‌وآرابهم، ‌أفكارهم ‌طرح ‌فً ‌الحرٌة ‌خصابص‌وإعطابهم معرفة

‌القٌادة‌لتشجٌع‌الأداء‌الإبداعً

‌

                                                           
‌.160-159علبء‌محمد‌سٌد‌قندٌل‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
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 خصائص القٌادة الإدارٌة لتشجٌع الأداء الإبداعً: -سادسا 

ٌعتمد‌نجاح‌وتطوٌر‌المنظمات‌الٌوم‌على‌دور‌القٌادة‌فً‌تهٌبة‌المناخ‌المناسب‌الذي‌

ومن‌ٌسمح‌بطرح‌الأفكار‌والآراء‌الجدٌدة‌وتشجٌع‌السلوك‌الإبداعً‌لدى‌الأفراد‌الفاعلٌن،‌

‌بٌن‌الخصابص‌القٌادٌة‌التً‌تشجع‌على‌الأداء‌الإبداعً‌ما‌ٌلً:

 قدوة‌‌ ‌تمثل ‌فهً ‌أعمالها ‌مجال ‌فً ‌والخبرة ‌الذكاء ‌من ‌الجٌد ‌والقدر ‌المبادرة روح

 ونموذج‌ٌحتذي‌به.

 الإبداع‌‌ ‌من ‌ثقافة ‌ظل ‌فً ‌التصرؾ ‌فً ‌والحرٌة ‌الثقة ‌ومنحهم ‌العاملٌن تمكٌن

.والتمٌز
1

 

 ج‌ ‌فً‌التعامل‌مع‌إفساح‌المجال‌لأي‌فكرة ‌والتخلً‌عن‌الروتٌن‌واللبمركزٌة دٌدة،

 الأفراد‌لتنمٌة‌قدراتهم‌الإبداعٌة.

 الإبداع‌‌ ‌ومصدر ‌القوة ‌مصدر ‌بؤنهم ‌منهم ‌إٌمانا ‌الأفراد ‌ورعاٌة ‌بتنمٌة الاهتمام

 والتفوق‌والتمٌز.

 للمشاركة‌فً‌القرارات‌وإبداء‌الآراء‌‌ ‌الفرص‌لهم ‌الأفراد‌وتشجٌعهم‌وإتاحة احترام

 فكار.والأ

 التجدٌد‌المستمر‌للنفس‌والفكر‌والطموحات‌وتفجٌر‌الطاقات‌الإبداعٌة‌الكامنة.
2

 

 على‌‌ ‌الأفراد ‌ٌشجع ‌قٌادي ‌نمط ‌وتبنً ‌البٌروقراطٌة، ‌وتجنب ‌السٌطرة ‌من التقلٌل

.التفكٌر‌والإبداع
3

 

 القدرة‌على‌إنتاج‌أكبر‌قدر‌من‌الأفكار‌الجدٌدة‌،‌والمرونة‌فً‌التفكٌر‌والقدرة‌على‌

 اتجاه‌التفكٌر‌والخروج‌عن‌المؤلوؾ.تؽٌٌر‌

 

                                                           
،‌العدد‌23.‌مجلة‌جامعة‌الملك‌عبد‌العزٌز،‌الاقتصاد‌و‌الإدارة‌،‌المجلد‌‌القٌادة‌و‌الإبداعٌحً‌سلٌم‌ملحم‌و‌آخرون‌:‌‌-1

‌.‌13،‌ص‌‌01‌،2009
2
 .‌167علبء‌محمد‌سٌد‌قندٌل‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌-

3
 .‌104لطٌؾ‌محمد‌عبد‌الله‌علً‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-
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 وتقبل‌الؽموض‌وتحوٌل‌الأزمات‌إلى‌فرص،‌إضافة‌‌ ‌والمخاطرة المٌل‌إلى‌الدعابة

إلى‌الاتزان‌العاطفً‌والاهتمام‌بالآخرٌن‌وبآرابهم‌والتمتع‌بالثقة‌بالنفس‌والقدرة‌على‌

التكٌؾ‌وتحمل‌المسإولٌة،‌وكذا‌الانفتاح‌على‌الخبرات‌الجدٌدة.
1

‌

‌ ‌للئبداع‌والجدول ‌والداعمة ‌المشجعة ‌القٌادٌة ‌السمات ‌او ‌خصابص ‌ٌوضح التالً

‌والمحبطة‌والكابحة‌للئبداع.

‌:‌ٌبٌن‌خصابص‌‌القٌادة‌المشجعة‌للئبداع‌و‌محبطة‌له‌.‌02الجدول‌رقم‌

‌الخصابص‌القٌادٌة‌التً‌تحد‌من‌الإبداع‌الخصابص‌القٌادٌة‌التً‌تشجع‌الإبداع

 وحل‌‌ ‌الؽموض ‌فك ‌على القدرة

 كلبت.المش

 .القدرة‌على‌التكٌؾ 

 .المرونة 

 .الإبداع 

 .القدرة‌على‌الإصؽاء‌

 .الجمود 

 .التسلط 

 .التشدد 

 .عملً‌للؽاٌة 

 .شدٌد‌النشاط‌

‌المصدر:

Editions  . La créativité ne s'invente pas elle manage:  ThaïAntoineet ASSELIN Corinne 

Demos, Paris, 2007, P 56.  

‌ٌتبٌ ‌الجدول ‌خلبل ‌الشخص‌الذي‌فمن ‌ذلك ‌للئبداع ‌المشجع ‌القابد ‌ٌمٌز ‌ما ‌أهم ‌أن ن

‌الإبداعً‌والمبادرات‌وتولٌد‌ ‌للتفكٌر ‌وكذلك‌تدعمه ‌وبتفكٌره ‌فً‌شخصٌته ‌بالمرونة ٌتمٌز

‌الأفكار‌الجدٌدة‌من‌خلبل‌إشراك‌العاملٌن‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌والعمل‌كذلك‌بروح‌الفرٌق.

 

‌

‌

                                                           
‌دور‌القٌادة‌المدرسٌة‌فً‌تنمٌة‌الإبداع‌لدى‌معلمً‌المدارس‌المرحلة‌الثانوٌةعاجز‌،‌فاٌز‌كمال‌شلدان‌:‌فإاد‌علً‌ال‌-1

 .‌21،‌ص‌‌01‌‌،2010،‌العدد‌‌18.‌مجلة‌الجامعة‌الإسلبمٌة‌،‌المجلد‌‌بمحافظة‌قطاع‌ؼزة‌من‌وجهة‌نظر‌المعلمٌن
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 ع التنظٌمً:تؤثٌر نمط القٌادة على الإبدا -سابعا 

‌المنظمة،‌ ‌فً ‌العاملٌن ‌إبداع ‌على ‌المإثرة ‌العوامل ‌أهم ‌من ‌واحد ‌القٌادة ‌نمط ٌعتبر

فالقادة‌ٌإثرون‌فً‌سلوكٌات‌مرإوسٌهم‌من‌خلبل‌السلطة‌الممنوحة‌لهم‌فلدٌهم‌سلطة‌الثواب‌

والعقاب،‌كما‌أنهم‌بحكم‌منصبهم‌الرسمً‌واحتكاكهم‌المتواصل‌بمرإوسٌهم‌ٌحددون‌أدوار‌

‌ ‌على‌هإلاء ‌وقوٌا ‌مباشرا ‌تؤثٌرا ‌فلهم ‌للؤعمال، ‌وانجازهم ‌سلوكاتهم ‌وشكل المرإوسٌن،

‌القدرات‌ ‌على ‌وملموسا ‌واضحا ‌تؤثٌرا ‌ٌإثرون ‌الأساس ‌هذا ‌وعلى ‌مرإوسٌهم، سلوك

"‌ ‌من ‌كل ‌ٌرى ‌الصدد ‌هذا ‌وفً ‌للمرإوسٌن ‌من‌Hage et Dawerالإبداعٌة ‌كثٌر ‌أن "

لتجدٌد‌والتطوٌر‌ترجع‌إلى‌الاختلبفات‌فً‌الاختلبفات‌الموجودة‌بٌن‌المنظمات‌فً‌درجة‌ا

‌قٌم‌القادة‌أكثر‌من‌إرجاعها‌لأي‌عامل‌آخر.

‌فً‌تنمٌة‌القدرات‌الإبداعٌة‌لمرإوسٌهم‌من‌خلبل‌تشجٌعهم‌ فالقادة‌ٌمكن‌أن‌ٌساهموا

على‌حل‌المشاكل‌والتصدي‌لها،‌وفتح‌المجال‌أمامهم‌من‌أجل‌عرض‌الحلول‌المناسبة،‌كما‌

‌مرإوس ‌ٌشجعوا ‌أن ‌المبدع‌ٌمكن ‌العمل ‌نحو ‌القابد ‌دافعٌة ‌خلبل ‌من ‌الإبداع ‌على ٌهم

والمتمٌز،‌وفسح‌المجال‌لهم‌كً‌ٌقوموا‌بوضع‌الأهداؾ‌أو‌على‌الأقل‌المشاركة‌فٌها،‌ومن‌

الأفضل‌أن‌ٌكون‌القابد‌قدوة‌فً‌التفكٌر‌المتجدد‌أو‌على‌الأقل‌الاهتمام‌به،‌وٌشجع‌التنافس‌

اعٌة‌وتشجٌع‌المناقشة‌بٌنهم‌حول‌الأفكار‌المقترحة،‌بٌن‌المرإوسٌن‌فً‌طرح‌الأفكار‌الإبد

‌وتطبٌق‌هذه‌الأفكار‌وإعطاء‌التشجٌع‌والتحفٌز‌اللبزم‌للمرإوسٌن‌الذٌن‌أتوا‌بؤفكار‌مفٌدة.

‌وٌبرز‌أثر‌النمط‌القٌادي‌على‌إبداع‌الأفراد‌الفاعلٌن‌فٌما‌ٌلً:

الأفراد‌الفاعلٌن‌وإشعارهم‌‌العلبقات‌الإنسانٌة:‌إن‌النظرة‌الإٌجابٌة‌من‌قبل‌القادة‌نحو‌-‌1

بؤهمٌة‌الدور‌الذي‌ٌقومون‌به‌فً‌المنظمة‌وبناء‌علبقات‌إنسانٌة‌بٌن‌القادة‌والأفراد‌ٌكون‌

‌أساسها‌الاحترام‌والتقدٌر‌كلها‌عوامل‌تدفع‌بالأفراد‌إلى‌بذل‌المزٌد‌من‌العطاء‌والإبداع.

ر‌كبٌر‌فً‌تنمٌة‌الإبداع‌صنع‌واتخاذ‌القرار:‌إن‌الأسلوب‌القابد‌فً‌صنع‌القرارات‌أث‌-‌2

لدى‌المرإوسٌن،‌فالطرٌقة‌التً‌ٌتم‌بها‌صنع‌القرار،‌ودرجة‌الرضا‌الذي‌ٌحققه‌هذا‌القرار‌

‌عوامل‌تساعد‌فً‌خلق‌ ‌العاملٌن‌فً‌صنع‌القرار‌جمٌعها ‌وكذلك‌درجة‌مشاركة للعاملٌن،
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‌مها ‌تنمٌة ‌وبالتالً ‌الفكرٌة ‌قدراتهم ‌لاستخدام ‌لهم ‌المجال ‌تفسح ‌إبداعٌة ‌التفكٌر‌بٌبة رات

الإبداعً‌لهم،‌وكذلك‌البعد‌الموضوعً‌والإنسانً‌فً‌عملٌة‌صنع‌القرار‌عاملٌن‌ربٌسٌن‌

فً‌خلق‌بٌبة‌مشجعة‌للئبداع‌تنمً‌فً‌المرإوسٌن‌روح‌التفكٌر‌وتنمٌة‌المهارات‌الفردٌة،‌

أما‌الانفرادٌة‌فً‌القرار‌ٌشكل‌عابقا‌للئبداع‌لدى‌المرإوسٌن‌فً‌المنظمة.
1

‌

النمط‌ٌه‌سواء‌كان‌النمط‌الاتوقراطٌؤوي‌الذي‌ٌتبناه‌القابد‌فً‌قٌادة‌مرإوسفالنمط‌القٌاد

‌بالعاملٌن،‌ ‌الاهتمام ‌وهً ‌أبعاد ‌بثلبثة ‌تتصل ‌الأنماط ‌وهذه ‌الحر، ‌النمط ‌أو الدٌمقراطً

‌واضح‌ ‌تؤثٌر ‌له ‌الأنماط ‌هذه ‌من ‌نمط ‌فكل ‌والعمل، ‌بالعاملٌن ‌والاهتمام ‌بالعمل، الاهتمام

لٌن‌داخل‌المنظمة،‌وتوضح‌الدراسات‌فً‌مجال‌الإبداع‌أن‌النمط‌ومباشر‌على‌إبداع‌العام

الدٌمقراطً‌المهتم‌بالعمل‌والعاملٌن‌معا‌هو‌أكثر‌الأنماط‌فعالٌة‌سواء‌فٌما‌ٌتعلق‌بمستوى‌

‌الأداء‌أو‌مستوى‌التجدٌد‌والإبداع.

‌دراسة‌ ‌الإبداع ‌على ‌ٌشجع ‌الدٌمقراطً ‌النمط ‌أن ‌إلى ‌توصلت ‌التً ‌الدراسات ومن

"FARRIS"‌‌ ‌ودراسة ‌المعملً، ‌البحث ‌فرق "FARR et WEST"باستخدام
2
‌من‌‌، وهذا

‌الهرمٌة،‌ ‌من ‌والتحرر ‌كالمرونة ‌النمط ‌هذا ‌فً ‌القابد ‌بها ‌ٌتمٌز ‌الخصابص‌التً خلبل

‌الأفراد‌ ‌تشجع ‌السمات ‌هذه ‌كل ‌أفكارهم ‌طرح ‌على ‌الأفراد ‌وتشجٌع ‌الإنسانٌة، العلبقات

طً‌الذي‌ٌتمٌز‌بالمركزٌة‌وإصدار‌الأوامر،‌ولا‌الفاعلٌن‌على‌الإبداع،‌عكس‌النمط‌الاتوقرا

ٌهتم‌بالعلبقات‌الإنسانٌة‌ولا‌ٌفتح‌المجال‌للؤفراد‌لاقتراح‌أفكارهم‌وآرابهم‌وعدم‌مشاركته‌

‌للؤفراد‌فً‌عملٌة‌صنع‌القرارات،‌وهذا‌ما‌ٌإدي‌إلى‌قتل‌الروح‌الإبداعٌة‌لدى‌الأفراد.

 عملٌة الإبداع:الإجراءات التً تتخذها القٌادة لتطوٌر  -ثامنا 

‌داخل‌ ‌الإبداع ‌عملٌة ‌لإنجاح ‌بها ‌القٌام ‌القٌادة ‌على ‌ٌجب ‌مقومات‌ومحددات للئبداع

:المنظمة،‌وتتمثل‌فٌما‌ٌلً
3

‌

                                                           
 .‌‌48عادل‌بن‌صالح‌الشقحاء‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
2
 .‌163كنج‌،‌نٌل‌أندرسون‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌نٌجل‌-

3
 .‌172-171علبء‌محمد‌سٌد‌قندٌل‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌-
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 الأفراد‌‌ ‌آراء ‌واحترام ‌بالإنسانٌة ‌والارتقاء ‌المنظمة ‌فً ‌الإنسانً ‌الجانب تدعٌم

‌وفكرهم.

 نفذ‌وإنما‌هو‌مشارك‌إعلبء‌شؤن‌المشاركة‌واعتبار‌كل‌فرد‌فً‌المنظمة‌لٌس‌مجرد‌م

 فعال.

 ال‌ ‌الاالفهم ‌وؼاٌاتها ‌المإسسة ‌لرسالة ‌والاستعداد‌واضح ‌بها ‌والاقتناع ستراتٌجٌة

 للتحدي‌للوصول‌إلى‌تحقٌقها.

 عن‌‌ ‌المسإول ‌هو ‌فرد ‌كل ‌واعتبار ‌المنظمة ‌فً ‌الإحساس‌بالمسإولٌة ‌روح إشاعة

 أهداؾ‌المنظمة‌أو‌فشلها.

 القدر‌الكافً‌من‌الحرٌة‌ ‌وتوفٌر‌‌إعطاء‌الأفراد نحو‌الإبداع‌وطرح‌الأفكار‌الجدٌدة

المناخ‌الملببم‌لذلك،‌بحٌث‌أن‌القابد‌هو‌الذي‌ٌعمل‌على‌إٌجاد‌مثل‌هذا‌المناخ‌وإدارته‌

 بكفاءة‌وفعالٌة‌للحفاظ‌على‌استمرارٌة.

 تبنً‌العمل‌بروح‌الإبداع‌وتمكٌن‌الأفراد‌من‌ذلك‌وجعل‌الإبداع‌حقٌقة‌ولٌس‌مجرد‌

 شعارات‌خاصة.

 نمط‌ ‌لكل‌‌تبنً ‌وإتاحتها ‌ونشرها ‌المعرفة ‌جلب ‌إلى ‌تسعى ‌التً ‌المعرفٌة القٌادة

 العاملٌن‌فً‌المنظمة.

 الفرد‌‌ ‌لإعطاء ‌العاملٌن ‌لجمٌع ‌والاستقرار ‌والأمان ‌بالأمن ‌ٌتسم ‌الذي ‌المناخ تهٌبة

 استقلبلٌة‌أن‌ٌفكر‌وٌبدع‌وٌطور‌من‌أسالٌب‌أدابه‌دون‌خوؾ‌أو‌قهر‌من‌الإدارة.

 بداع‌.‌د‌على‌الإً‌هٌكل‌تنظٌمً‌ٌساعتبن 

‌

‌

‌

‌

‌
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‌:خلاصـة الفصــل

على‌ضوء‌ما‌تم‌ذكره‌ٌتضح‌جلٌا‌أهمٌة‌موضوع‌القٌادة‌الذي‌حظً‌باهتمام‌الكثٌر‌من‌

‌فً‌ ‌داخل‌المنظمة‌من‌خلبل‌مسإولٌته ‌القابد ‌وٌرجع‌ذلك‌إلى‌الدور‌الذي‌ٌلعبه الباحثٌن،

‌الفاعلٌ ‌لتحقٌق ‌والإنسانٌة ‌الجوانب‌التنظٌمٌة ‌بٌن ‌التكامل ‌إلى‌الأهداؾ‌تحقٌق ‌والوصول ة

‌المرجوة.

وقد‌حاولت‌العدٌد‌من‌النظرٌات‌تفسٌر‌القٌادة،‌وكانت‌أولى‌النظرٌات‌فً‌تفسٌر‌القٌادة‌

المدخل‌الفردي‌الذي‌كان‌ٌركز‌على‌السمات‌والخصابص‌التً‌ٌتمٌز‌بها‌القابد،‌ثم‌المدخل‌

خل‌الموقفً‌الذي‌السلوكً‌الذي‌اهتم‌بدراسة‌تصرفات‌وسلوكات‌القابد‌،وظهور‌كذلك‌المد

ٌرى‌بؤن‌القٌادة‌هً‌ولٌدة‌الموقؾ،‌وكذلك‌المدخل‌التفاعلً‌الذي‌ٌحاول‌الجمع‌بٌن‌مدخل‌

‌ثلبثة‌ ‌نتج‌عنها ‌فقد ‌للقٌادة ‌النظرٌات‌وتعبٌرها ‌ومن‌خلبل‌هذه السمات‌والمدخل‌الموقفً،

‌فالن ‌الحر، ‌والنمط ‌الدٌمقراطً ‌النمط ‌الاتوقراطً، ‌النمط ،‌ ‌القٌادي ‌النمط ‌من مط‌أنماط

‌للقرارات‌ ‌إصداره ‌من‌خلبل ‌بالسلطة ‌القابد ‌انفراد ‌أو ‌تمركز ‌فً ‌الذي‌ٌتمثل الاتوقراطً

وإعطاء‌الأوامر،‌وعدم‌تشجٌع‌المبادرة‌وفتح‌المجال‌أمام‌المرإوسٌن‌لإبداء‌آرابهم‌وطرح‌

‌وفتح‌ ‌على‌إشراك‌العاملٌن‌فً‌عملٌة‌صنع‌القرار، ‌النمط‌الدٌمقراطً‌فٌقوم ‌أما أفكارهم،

‌أما ‌آرابهم‌المجال ‌بإعطاء ‌لهم ‌السماح ‌خلبل ‌من ‌وذلك ‌والتجدٌد، ‌والإبداع ‌للمبادرة مهم

‌الكاملة‌ ‌الحرٌة ‌تكون ‌بحٌث ‌تماما ‌ؼاببا ‌هنا ‌القابد ‌فٌكون ‌الحر ‌النمط ‌أما وأفكارهم،

‌للمرإوسٌن‌فً‌تحدٌد‌أهدافهم‌واتخاذ‌القرارات‌المتعلقة‌بالعمل.

ا‌فً‌تولٌد‌روح‌الإبداع‌لدى‌الأفراد‌وفً‌الأخٌر‌ٌمكن‌القول‌بؤن‌القٌادة‌تلعب‌دورا‌هام

وذلك‌من‌خلبل‌النمط‌الذي‌ٌتبناه‌القابد،‌وهذا‌الأخٌر‌له‌علبقة‌وطٌدة‌بالإبداع،‌فٌمكن‌أن‌

ٌشجع‌وٌولد‌روح‌الإبداع‌أو‌ٌعمل‌على‌قتل‌روح‌الإبداع‌لدى‌الأفراد.‌كما‌ٌوجد‌كذلك‌

لتنظٌمً‌و‌المتمثل‌فً‌‌نظام‌عامل‌آخر‌من‌عوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌التً‌تإثر‌على‌الإبداع‌ا

ً‌.‌حاول‌التطرق‌إلٌه‌فً‌الفصل‌التالالحوافز‌وهذا‌ما‌‌سن
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 تطوٌر و تنمٌة الإبداع التنظٌمً الفصل الرابع:  دور الحوافز فً        

 

‌تمهٌد‌

‌أهمٌة‌الحوافز‌.‌-أولا‌

‌نظرٌات‌الحوافز‌.‌-ثانٌا‌

‌أنواع‌الحوافز‌.‌-ثالثا‌

‌أسس‌تقدٌم‌الحوافز‌.‌-رابعا‌

‌مراحل‌تصمٌم‌نظام‌الحوافز‌.‌-ا‌خامس

‌شروط‌نجاح‌نظام‌الحوافز‌.‌-سادسا‌

‌.‌‌التنظٌمً‌‌دور‌الحوافز‌فً‌تطوٌر‌وتنمٌة‌الإبداع‌-سابعا‌

‌خلبصة‌الفصل‌.‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 تمهٌد :

‌،‌أي‌جعل‌كل‌فرد‌أومجموعة‌من‌الأفراد‌‌ إن‌نجاح‌أي‌منظمة‌فً‌تحقٌق‌أهدافها

على‌اختلبؾ‌أنواعها‌حتى‌تعزز‌،‌ٌجب‌توفٌرالحوافزٌقوم‌بعملهم‌على‌أكمل‌وجه‌وبإتقان

‌بمنظمتهم‌ارتباط ‌الأفراد ‌مجهودات‌أكبر، ‌ٌبذل ‌مهاراتهم‌وتجعلهم ‌و ‌قدراتهم ‌إظهار ‌و ،

‌الإبداعٌة‌.‌

فالحوافز‌من‌المإثرات‌الأساسٌة‌التً‌تلعب‌دورا‌هاما‌وحٌوٌا‌فً‌سلوك‌الأفراد‌،‌‌

د‌والإبداع‌،‌وحتى‌تحقق‌المنظمة‌أهدافها‌ومن‌خلبلها‌ٌمكن‌خلق‌الرؼبة‌لدٌهم‌فً‌التجدٌ

ٌتوقؾ‌إلى‌حد‌كبٌر‌نجاح‌الإدارة‌فً‌توفٌر‌القدر‌الكافً‌من‌الدافعٌة‌لدى‌الأفراد‌،‌ووضع‌

‌تدفعهم‌إلى‌العمل‌بكل‌جهدهم‌ثانظام‌فعال‌للحوافز‌الذي‌ٌوجه‌لإ ‌الدوافع‌التً‌بدورها رة

روحهم‌المعنوٌة‌وزٌادة‌الأداء‌وكذلك‌تحقق‌لهم‌الرضا‌عن‌ذلك‌العمل‌مما‌ٌإدي‌إلى‌رفع‌

‌والإنتاج‌.‌

‌أهمٌة‌ ‌الا‌وتنبع ‌إلى ‌الأفراد ‌حاجة ‌فً ‌من‌الحوافز ‌به ‌ٌقوم ‌ما ‌بؤهمٌة عتراؾ

‌بالحوافز‌،‌ ‌بتحفٌزهم ‌الأفراد ‌بها ‌لتلك‌المجهودات‌التً‌ٌقوم ‌فتقدٌر‌المنظمة مجهودات‌،

‌فً ‌تساهم ‌التً ‌المهمة ‌الأمور ‌من ‌ٌعتبر ‌معنوٌة ‌أو ‌مادٌة ‌كانت ‌الحاجات‌‌سواء إشباع

‌المختلفة‌لدٌهم‌.‌

فراد‌إلى‌إظهار‌قدراتهم‌ومهاراتهم‌رك‌الأساسً‌الذي‌ٌدفع‌بالأفالحوافز‌تعتبر‌المح‌

‌إلى‌الإبداع‌فً‌عملهم‌،‌‌فإذا‌توفرت‌الحوافزامنة‌لدٌهم‌،‌الإبداعٌة‌الك فإن‌الأفراد‌ٌسعوا

‌تعمل‌على‌كبح ‌فإنها ‌متؤخرة ‌أو ‌الحوافز‌ؼاببة ‌كانت‌هذه ‌إذا تلك‌القدرات‌الإبداعٌة‌‌أما

‌لدٌهم‌،‌وٌكتفوا‌بإنجاز‌المطلوب‌فقط‌.‌

لذا‌سنحاول‌فً‌هذا‌الفصل‌التطرق‌إلى‌العناصر‌التالٌة‌:‌أهمٌة‌الحوافز‌،‌نظرٌات‌‌

الحوافز‌،‌أنواع‌الحوافز‌،‌أسس‌تقدٌم‌الحوافز‌،‌مراحل‌تقدٌم‌الحوافز‌،‌مراحل‌تصمٌم‌

‌الحوافز‌فً‌تطوٌر‌وتنمٌة‌الإبداع‌.ودور‌وافز‌،‌شروط‌نجاح‌نظام‌الحوافز‌الح

‌
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 :مٌة الحوافز أه –أولا 

‌وإظهار‌‌‌‌‌ ،‌ ‌أكثر ‌العمل ‌إلى ‌العاملٌن ‌بالأفراد ‌تدفع ‌التً ‌العوامل ‌من ‌الحوافز تعتبر

قدراتهم‌الإبداعٌة‌الكامنة‌لدٌهم‌،‌وكذلك‌تساعد‌على‌خلق‌الظروؾ‌الملببمة‌للعمل‌بحٌث‌

‌متعة‌فً‌أدابه‌.‌تحقق‌التفاعل‌بٌن‌الفرد‌والعمل‌وشعوره‌بال

‌لهم‌‌‌ ‌العاملٌن ‌ب‌فالأفراد ‌تختلؾ ‌التً ‌الحاجات ‌من ‌وإشباعها‌امجموعة ‌الأفراد ختلبؾ

ت‌أو‌من‌خلبل‌الترقٌة‌واٌادة‌فً‌الأجر‌أو‌المكافآت‌وعلبٌحقق‌الرؼبة‌نحو‌العمل‌مثل‌الز

‌والتكوٌن‌والتدرٌب‌لتحسٌن‌الخبرات‌.‌

‌وتظهر‌أهمٌة‌الحوافز‌فٌما‌ٌلً‌:‌

‌فً‌- ‌العاملٌن‌،‌المساهمة ‌ٌحقق‌ه‌إشباع‌حاجات‌الأفراد ‌مما ‌المعنوٌة فا‌دورفع‌روحهم

‌و ،‌ ‌ذاته ‌فً‌حد ‌‌ؼرضاإنسانٌا ‌له ‌الأفراد‌ناربٌسٌا ‌لهإلاء ‌الإنتاجٌة ‌على‌زٌادة عكاساته

 مع‌أنفسهم‌وزملببهم‌.و‌نتمابهم‌وعلبقاتهم‌مع‌المإسسة‌اوتعزٌز‌

د‌العاملٌن‌،‌وتنسٌق‌أولوٌاتها‌وتعزٌز‌حتٌاجات‌الأفرااالمساهمة‌فً‌إعادة‌تنظٌم‌منظومة‌‌-

‌وتطلع ‌أهداؾ‌المنظمة ‌مع ‌ٌنسجم ‌بما ،‌ ‌وسٌاساالتنافس‌بٌنها ‌على‌تلبٌة‌اتها ‌وقدراتها تها

 مطالب‌العاملٌن‌وأهدافهم‌.‌

-‌‌ ‌تحرٌك ‌ٌضمن ‌بما ‌سلوك ‌فً ‌التحكم ‌فً ‌توجٌهه‌المساهمة ‌أو ‌وتعزٌزه ‌السلوك هذا

 تعدٌله‌أو‌تؽٌره‌أو‌إلؽابه‌.أو

عادات‌وقٌم‌سلوكٌة‌جدٌدة‌تسعى‌المنظمة‌إلى‌وجودها‌فً‌صفوؾ‌العاملٌن‌.‌تنمٌة‌-
1

 

‌و‌- ‌قدراتهم ‌وتعزٌز ‌سٌاستها ‌أو ‌العاملٌن‌لأهداؾ‌المنظمة ‌فً‌تعزٌز تهم‌لاٌومالمساهمة

وٌخضعون‌ممارساتها‌إلى‌تفسٌرات‌معها‌لأن‌العاملٌن‌كثٌرا‌ما‌ٌسإن‌فهم‌الإدارةالتكٌفٌة‌

ٌولد‌مناخا‌ٌتسم‌بسوء‌الفهم‌والعداوة‌والسلبٌة‌بٌن‌الطرفٌن‌،‌‌كثٌرا‌ما‌تكون‌خاطبة‌،‌مما

‌.رة‌أحٌانا‌دموبصورة‌ٌنعكس‌سلبا‌على‌المنظمة‌والعاملٌن‌معا‌،‌‌وقد‌تكون‌من‌م

                                                           
 .114،‌ص‌‌1‌،2008عمان‌،ط.‌دار‌وابل‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌تنمٌة‌و‌إدارة‌الموارد‌البشرٌةظاهر‌محمود‌كلبلدة:‌‌-1
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 تنمٌة‌الطاقات‌الإبداعٌة‌لدى‌العاملٌن‌بما‌ٌضمن‌إزدهار‌المنظمة‌وتفوقها‌.‌‌‌-

‌تسعى‌المنظالمساهمة‌فً‌تحقٌق‌أٌة‌أعمال‌و‌- ‌المنظمة‌أن‌أنشطة ‌وتجد ‌إلى‌إنجازها مة

.ذلك‌ٌفترض‌مشاركة‌فعالة‌من‌قبل‌العاملٌن‌
1

 

‌الاد‌- ‌من ‌المزٌد ‌لإظهار ‌العاملٌن ‌فع ‌إلى ‌للوصول ‌به ‌ٌقوم ‌الذي ‌بالعمل ستخدام‌اهتمام

 أفضل‌لطاقاتهم‌وقدراتهم‌مما‌ٌزٌد‌من‌إنتاجٌة‌المنظمة‌،‌وتحسٌن‌من‌خدماتها‌.‌

‌م‌- ‌الحوافز ‌فًتعد ‌أساسٌا ‌المبدعة‌قوما ‌المنظمات ‌لوجود ‌ربٌسٌة الإبداع‌وركٌزة

تجاهات‌لى‌تبنٌها‌لبٌبة‌تنظٌمٌة‌تعطً‌الاللمنظمات‌المبدعة‌ٌقوم‌عفالمحورالجوهرٌ،وتنمٌته

فكري‌وعلمً‌ٌقومان‌على‌قٌم‌وممارسات‌وظٌفٌة‌وتبلورها‌من‌منهجٌن‌،الإبداعٌة‌شرعٌتها

‌ذلك ‌وتإصل ،‌ ‌ومطلوب ‌متجدد ‌كهدؾ ‌الإبداع ‌وتإصل ‌الحوافز‌‌تؽرس ‌خلبل من

ق‌إٌمان‌العاملٌن‌بهذه‌المبادئ‌.والأسالٌب‌ونظم‌تعم
2

 

 تنمٌة‌روح‌التعاون‌بٌن‌العاملٌن‌وتنمٌة‌روح‌الفرٌق‌.‌‌-

نتماء‌.إلى‌المنظمة‌ورفع‌روح‌الولاء‌والاب‌العاملٌن‌ذج‌-
3

‌

‌دو ‌لها ‌الحوافز ‌بؤن ‌نرى ‌الحوافز ‌أهمٌة ‌خلبل ‌وتحدٌد‌فمن ‌السلوك ‌توجٌه ‌فً ‌هام ر

‌أثر‌كبٌرتالا ‌وكذلك‌لها ‌والا‌جاهات‌، ‌الإنتاجٌة رتفاع‌بمستوى‌رضا‌ومباشر‌على‌زٌادة

‌العاملٌن‌العاملٌن ‌الأفراد ‌ٌحصل ‌الحوافز ‌خلبل ‌،فمن ‌بالإحباط ‌خفض‌الشعور على‌‌و

الحماس‌وإكسابهم‌الثقة‌فً‌أنفسهم‌،‌لما‌ٌدفعهم‌إلى‌القٌام‌ببذل‌مجهودات‌أكبر‌فً‌العمل‌

 ع‌أكثر‌لتحسٌن‌وتطوٌر‌أسلوب‌العمل‌.‌وكذلك‌تدفعهم‌إلى‌الإبدا

                                                           
1-‌‌ ‌دار‌زهران‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌عمان‌،‌‌المعاصرةالسلوك‌الإداري‌التنظٌمً‌فً‌المنظمات‌عبدالمعطً‌عساؾ‌: .

 .‌86‌‌.8،‌ص‌‌1999
‌:‌‌دور‌الحوافز‌المادٌة‌و‌المعنوٌة‌فً‌رفع‌مستوى‌أداء‌العاملٌن‌من‌وجهة‌نظر‌ضباطعبدالرحمان‌بن‌علً‌الوابل‌‌-2

،‌ص‌‌2005دارٌة‌،‌ماجٌستٌر‌فً‌العلوم‌الإدارٌة‌،‌جامعة‌ناٌؾ‌للعلوم‌الإ‌رسالة.‌‌الامن‌المشاركٌن‌فً‌موسم‌الحج
27-28‌. 

،‌‌1‌‌،2007.‌دار‌كنوز‌المعرفة‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌عمان‌،‌ط‌الإدارة‌بالحوافز‌التحفٌز‌و‌المكافآتهٌثم‌المعانً‌:‌-3

‌.‌16ص‌

‌
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الكثٌر‌من‌الباحثٌن‌بدٌد‌سلوك‌الأفراد‌وهذا‌ما‌أدىفالحوافز‌لها‌أهمٌة‌كبٌرة‌فً‌توجٌه‌وتح

‌ ‌تفسٌر ‌تحاول ‌نظرٌات ‌عدة ‌ظهور ‌إلى ‌أدى ‌مما ،‌ ‌الموضوع ‌هذا ‌فً أسباب‌للبحث

قبة‌من‌التطوٌر‌‌حدٌثة‌العهد‌بل‌مرت‌خلبل‌مراحل‌متعاحفزالأفراد‌ولم‌تكن‌هذه‌النظرٌات‌

‌ ‌جهود ‌كانت ‌إذ ‌العلمٌة ‌الإدارة ‌بحركة ‌وانتشارا ‌ظهور ‌أشهرها ‌أقترن فرٌدرٌك‌"فقد

‌جادة"تٌلور ‌محاولة ‌العمل‌أول ‌لدوافع ‌علمٌة ‌نظرٌة ‌المرحلة‌‌،لوضع ‌هذه ‌تمٌزت وقد

‌بٌن‌صاحب‌العمل‌‌عتباراب ‌شخصٌة ‌تكن‌هناك‌علبقة ‌ولم ‌الإنتاجٌة ‌الموارد ‌أحد الأفراد

‌العوا ‌لأفراد ‌هناك ‌تكن ‌ولم ،‌ ‌القااملٌن ‌نتٌجة ‌العمال ‌بٌن ‌علٌهم‌ٌتصالات ‌المفروضة ود

خاصة‌مع‌ساعات‌العمل‌الطوٌلة‌،‌وقد‌تلتها‌من‌حٌث‌الظهور‌حركة‌العلبقات‌الإنسانٌة‌

فً‌‌"ألتون‌ماٌو"ات‌بعد‌الدراسات‌التً‌قام‌بها‌نٌنت‌على‌الفكر‌الإداري‌منذ‌الثلبثالتً‌هٌم

تحول‌الإدارة‌من‌العلمٌة‌)تاٌلور‌(‌إلى‌العلبقات‌الإنسانٌة‌،‌‌مصنع‌هوثورن‌التً‌أدت‌إلى

‌النظرٌات‌نظرٌة‌ ‌الخمسٌنٌات‌،‌ومن‌هذه ‌النظرٌات‌الحدٌثة‌فقد‌ظهرت‌بوضوح‌منذ أما

والتً‌أطلق‌‌"هوزٌرك"ثم‌نظرٌة‌،والتً‌تعرؾ‌بنظرٌة‌أو‌سلم‌ماسلو‌للحاجات‌‌"ماسلو"

‌،"للفروم"‌التوقع‌ثر‌حداثة‌فً‌ظهور‌نظرٌة‌علٌها‌نظرٌة‌العاملٌن‌،‌والنظرٌة‌التً‌تعد‌أك

ل‌النظرٌات‌المختلفة‌وهناك‌عدة‌نظرٌات‌أخرى‌،‌وهذا‌ما‌سنتطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً‌من‌خلب

‌للحوافز‌.‌

 : نظرٌات الحوافز  -ثانٌا 

محاولة‌ارسدتجهت‌عدة‌مافً‌التنظٌمات‌فقد‌نظرا‌للؤهمٌة‌البالؽة‌التً‌تحتلها‌الحوافز‌‌‌‌‌

العمال‌للعمل‌،‌وكٌفٌة‌التؤثٌر‌فٌها‌من‌خلبل‌توفٌر‌مثٌرات‌لسلوك‌‌دراسة‌حركٌة‌ودافعٌة

‌الأفراد‌بؽٌة‌توجٌهها‌توجٌها‌منظما‌،‌وهذه‌النظرٌات‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً‌:‌

الحاجات‌إلى‌خمسة‌مستوٌات‌مرتبة‌فً‌‌"‌ماسلو"‌صنؾ‌‌نظرٌة الحاجات لماسلو : - 1

ولى‌بدرجة‌معقولة‌أولا‌قبل‌شكل‌هرم‌تصاعدي‌حسب‌أهمٌتها‌،‌وٌكون‌إشباع‌الحاجة‌الأ

‌إلى‌أن‌نصل‌إلى‌أعلى‌درجات‌من‌الحاجات‌التً‌ أن‌تتولد‌وتنشؤ‌الحاجة‌التالٌة‌،‌وهكذا

 ٌتطلع‌إلٌها‌الفرد‌.‌
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‌‌"ماسلو"‌وٌرى ‌والأمان‌ضرورٌة ‌والأمن ‌الحاجات‌الفٌسولوجٌة ‌بقاء‌أن ‌على للمحافظة

‌‌،الفرد ‌الإنسان ‌لدى ‌موجودة ‌الحوهً ‌أن ‌حٌن ‌فً ‌تقدٌر‌‌والحٌوان ‌و ‌الاجتماعٌة اجات

‌ ‌الإنسان ‌لدى ‌موجودة ‌الذات ‌اوتحقٌق ‌والشكل ،‌ ‌وطمؤنٌنته ‌لسعادته ‌ولازمة لتالً‌فقط

‌ٌوضح‌هرم‌ماسلو‌للحاجات‌.‌

‌(‌:‌هرم‌ماسلو‌لتدرج‌الحاجات‌.01)الشكل‌رقم‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌المصدر‌:‌

،‌عة‌العربٌة‌للتدرٌب‌والنشر‌،‌مصر.‌المجموعال‌الإدارة‌بالحوافز‌أسالٌب‌التحفٌز‌الوظٌفً‌الفمدحت‌محمد‌أبو‌النصر‌:‌

‌.‌‌118،‌ص‌‌1‌‌،2009ط‌

‌تندرج‌كما‌ٌلً‌:‌‌"ماسلو"وهذه‌الحاجات‌كما‌رتبها‌

‌والشرب‌‌الحاجات الفزٌولوجٌة : -أ  ‌الطعام ‌إلى ‌كالحاجة ‌الأولٌة ‌الحاجات ‌فً تتمثل

 ة‌توازن‌طبٌعً‌.‌والمسكن‌والنوم‌،‌وؼٌرها‌من‌الحاجات‌الضرورٌة‌لبقاء‌الإنسان‌فً‌حال
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‌وهً‌تتمثل‌فً‌‌الحاجات الأمنٌة : -ب  ‌الحاجات‌الفٌزٌولوجٌة ‌بعد ‌الثانٌة تعتبر‌الدرجة

‌،‌ ‌الثبات‌والجماعة ‌مثل‌الأمن‌، ‌وبقابه ‌الفرد ‌على‌كٌنونة ‌والمساعدة ‌الآمنة ‌البٌبة توفٌر

 ستقرار‌الوظٌفً‌.‌من‌خلبل‌هذه‌الحاجات‌ٌبحث‌عن‌الا‌والفرد

‌فً‌الا‌اعٌة :جتمالحاجات الا -ج  ‌الفرد ‌برؼبة ‌العمل‌،‌وهً‌مرتبطة ‌إلى‌جماعة نتماء

‌‌،‌ ‌فً‌تحقٌق‌أهدافها ‌وٌساهم ‌بؤنه‌عضو‌فً‌الجماعة ‌عن‌طرٌق‌شعوره وٌكون‌إشباعها

جتماعٌة‌تجٌب‌جتماعٌة‌والثقافٌة‌والعلبقات‌الاتصال‌،‌والنشاطات‌الافسٌاسة‌الإعلبم‌والا"

.جتماعٌة‌"‌على‌هذه‌الحاجات‌الا
1

 

وهً‌تتمثل‌فً‌شعور‌الفرد‌بؤنه‌معترؾ‌بوجوده‌من‌قبل‌‌حترام :اجات التقدٌر والاح -د 

الآخرٌن‌،‌وتلقى‌التقدٌر‌من‌طرؾ‌رإسابه‌وزملببه‌،‌فهذا‌ٌولد‌لدٌه‌الشعور‌بالمسإولٌة‌

 والقدرة‌على‌تحمل‌عبا‌الآخرٌن‌.‌

لحاجات‌قد‌تم‌تظهر‌هذه‌الحاجة‌بعد‌أن‌تكون‌بقٌة‌ا‌حاجات تحقٌق الذات أو الإنجاز : -و 

‌الفرد‌فً‌أن‌ٌصبح‌متم ‌الحاجات‌فً‌رؼبة ‌بصفة‌أساسٌة‌،‌وتشمل‌هذه ‌عن‌إشباعها ٌزا

والمهارة‌والإبداع‌‌ستخدامه‌لجمٌع‌قدراته‌الكامنة‌كالمعرفة‌،اؼٌره‌من‌الأفراد‌من‌خلبل‌

بتكار‌فً‌تحقٌق‌أهداؾ‌ٌعترؾ‌الآخرٌن‌بؤهمٌتها‌،‌وٌتم‌تحقٌق‌هذه‌الحاجة‌عن‌والخلق‌والا

 ق‌توفٌر‌فرص‌التمٌز‌والإبداع‌وفرص‌التدرٌب‌للفرد‌.‌طرٌ

‌والنظر ‌وٌمكن‌ترتٌبها ‌ببعض‌، ‌بعضها ‌فً‌شكله‌هرم‌‌فالحاجات‌الإنسانٌة‌مرتبطة إلٌها

أكثر‌لفرد‌قد‌ٌسعى‌إلى‌إشباع‌نوعٌن‌أومثل‌الحاجات‌عملٌة‌إشباعها‌،‌فاتمتدرج‌،‌حٌث‌

وؾ‌معٌنة‌،‌أو‌قد‌ٌحدث‌أن‌من‌هذه‌المستوٌات‌من‌الحاجات‌فً‌وقت‌واحد‌أو‌تحت‌ظر

عقولة‌،‌ومع‌ذلك‌مدرجة‌الإشباع‌بالنسبة‌لمستوى‌معٌن‌من‌الحاجات‌لم‌تصل‌إلى‌درجة‌

‌ٌسعى‌لإشباع‌حاجة‌من‌مستوى‌آخر‌.‌

                                                           
1 -‌ PERETTI ( J.M) : Ressources Humaines et Gestion du Personnel . Ed .Vuibert , Paris , 

1994 ,P28 .   
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‌عام‌‌نظرٌة ذات العاملٌن لـ " فرٌد رٌك هرزبرغ ": - 2 ‌فً ‌هوزبرغ ‌فرٌدرٌك قدم

مهندس‌ومحاسب‌‌200سة‌شملت‌تحلٌلب‌آخر‌لمفهوم‌الدافعٌة‌وذلك‌من‌خلبل‌درا‌1959

:ٌن‌ٌفً‌مجموعة‌من‌المنظمات‌،‌ووجه‌إلٌهم‌السإلٌن‌التال
1

 

 متى‌شعرت‌بؤعلى‌مستوى‌من‌الرضا‌والقناعة‌فً‌عملك‌؟‌ -

 ٌاء‌وعدم‌الرضا‌فً‌عملك‌؟‌ستمتى‌شعرت‌بؤعلى‌مستوى‌من‌الا -

‌‌‌‌‌ ‌توصلت‌دراسة ‌وقد ‌"هرزبرغ" ‌مجموعتٌن ‌الدافعة‌إلى‌وجود ‌العوامل ‌من مختلفتٌن

‌:‌وهً

بٌبة‌الوظٌفٌة‌أو‌العمل‌والتً‌تحول‌دون‌بوهً‌العوامل‌التً‌تربط‌‌العوامل الوقائٌة : -أ 

‌لا‌تحقق‌الرضا‌ ‌لكنها ‌الرضا ‌فهً‌تحجب‌مشاعر‌عدم ،‌ ‌لدى‌الأفراد ‌الرضا تحقق‌عدم

بذاتها،‌وتتمثل‌هذه‌العوامل‌بظروؾ‌العمل‌،‌الرواتب‌والأجور‌،‌سٌاسة‌المنظمة‌،‌العلبقة‌

جتماعٌة‌،‌وهً‌تعد‌ذات‌أثر‌فً‌منع‌الدوافع‌السلبٌة‌فً‌والرإساء‌،‌والمكانة‌الا‌المشرفٌنب

 العمل‌.‌

‌‌العوامل الدافعة : -ب  ‌التً ‌العوامل ‌‌رشعٌوهً ‌الفرد ‌عدم‌من ‌بدرجة ‌إشباعها خلبل

‌تسهم‌فً‌زٌادة‌ ندفاعه‌نحو‌العمل‌،‌وهً‌تتمثل‌بعوامل‌التقدم‌،‌الترقٌة‌،‌االرضا‌‌لأنها

‌‌المسإولٌة ‌والا، ‌بالإنجاز ‌والشعور ‌وطبٌعة‌التقدٌر ‌محتوى ‌عن ‌تعبر ‌أنها ‌،أي حترام

.الوظٌفة‌نفسها‌،‌ومن‌شؤن‌هذه‌العوامل‌أن‌تسهم‌فً‌تحقٌق‌الرضا‌لدى‌الأفراد‌
2

 

‌ ‌العاملٌن ‌ذات ‌هرزٌرك"فنظرٌة ‌بإشباع‌‌"لفرٌدرٌك ،‌ ‌المنظمة ‌قٌام ‌ضرورة ‌إلى تستند

‌المست ‌إلى ‌الوقابٌة ‌أو ‌الصحٌة ‌الالعوامل ‌عوى ‌بمجال ‌الشعور ‌فٌه ‌ٌزول ‌الرضا‌دذي ‌م

وبعدها‌تنتقل‌إلى‌التركٌز‌إلى‌إشباع‌العوامل‌الدافعة‌،‌وهذه‌الأخٌرة‌ؼٌر‌قابلة‌للئشباع‌،‌

‌لأن‌الأفراد‌دابما‌ٌطمحون‌إلى‌إشباع‌رؼبات‌أكثر‌.

‌

                                                           
‌.116م‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌حسٌن‌حرٌ‌-1
‌.‌280خلٌل‌محمد‌حسن‌الشماع‌،‌خضٌر‌كاظم‌محمود‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-2

‌
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من‌النظرٌات‌الحدٌثة‌التً‌‌"فروم"تعد‌نظرٌة‌‌:" نظرٌة التوقع ل" فٌكتور فروم  - 3

‌ال ‌اتفسر ‌الموارد ‌لدى ‌بحوافز ‌ٌقوم ‌الفرد ‌بؤن ‌ٌرى ‌حٌث ‌عدة‌البشرٌة ‌بٌن ‌من ختٌار

تتاح‌له‌،‌ومن‌ثم‌ٌقوم‌باستخدام‌سلوك‌محدد‌دون‌ؼٌره‌من‌اجل‌تحقٌق‌الهدؾ‌ارات‌ٌختا

‌الً‌ٌسعى‌الٌه.‌

تفسٌرات‌لسلوك‌الأفراد‌فً‌مٌدان‌العمل‌:‌‌عدة"فروم‌"وٌضع‌
1

‌

 ٌة‌العابدة‌علٌه‌بالمنفعة‌.‌كز‌سلوك‌الفرد‌على‌المنفعة‌الشخصتٌر‌-‌

 عد‌واحد‌من‌بدابل‌أنشطتهم‌.‌ٌختٌار‌الفرد‌لنشاط‌معٌن‌ا‌-

 .المحتمل‌لتحقٌق‌أهدافه‌ٌقعتقاد‌الفرد‌أن‌النشاط‌المختار‌هو‌الطراختٌار‌على‌ٌرتكز‌الا‌-

‌توقعات‌الفرد‌التً‌تدفعه‌لإٌجاد‌القرارات‌.‌‌-

‌والشكل‌التالً‌ٌوضح‌نظرٌة‌التوقع‌لفروم‌.‌

‌ع.ق"‌:‌ٌوضح‌نموذج‌التو02لشكل‌رقم‌"ا

 

‌

‌:‌المصدر

‌.‌87،‌ص‌‌‌2004الجزابر،.‌منشورات‌جامعة‌قسنطٌنة‌،‌تنمٌة‌الموارد‌البشرٌةربً‌:‌ؼعلً‌

ندفاع‌نحو‌العمل‌بطرٌقة‌تعتمد‌رٌة‌فً‌رؼبة‌الفرد‌إلى‌المٌل‌والافتكمن‌أهمٌة‌هذه‌النظ‌‌‌

‌ابج‌متوقعة‌زٌادة‌الأجر‌بزٌادة‌الإنتاج‌.‌على‌قوة‌التوقع‌،‌بؤن‌العمل‌الذي‌ٌقوم‌به‌ٌعطٌه‌نت

‌فً‌ ‌أكبر ‌ٌبذل‌مجهود ‌الفرد ‌بالإبداع‌نجد ‌النظرٌة ‌هذه ‌ربطنا ‌تقدٌم‌فإذا العمل‌من‌خلبل

‌العامل‌ٌتوقع‌الأفكار‌والآ ‌التً‌تطور‌من‌مستوى‌العمل‌،‌فهنا راء‌،‌وإبداع‌طرق‌جدٌدة

‌حافز‌مقابل‌المجهود‌أو‌الأداء‌الذي‌قام‌به‌.‌

                                                           
.‌دار‌‌منظمات‌الأعمال‌الحوافز‌و‌المكافآت‌بحث‌علمً‌فً‌جوانب‌الاجتماعٌة‌و‌نفسٌة‌و‌القانونٌةداود‌:‌معمر‌‌-1

‌.‌56،‌ص‌‌1‌‌،2006الكتاب‌الحدٌث‌،‌القاهرة‌،‌ط

2توقع   

تحقٌق‌أهداؾ‌ الفرد‌جهد

 الفرد
ةالمكافؤ  إنجاز‌الفرد 

1توقع   
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ثلبثة‌أنواع‌من‌الحاجات‌الأساسٌة‌التً‌تإثر‌‌"كللند"ماحدد‌الإنجاز لما كللند :نظرٌة  - 4

‌والحاجة‌إلى‌القوة‌أو‌السلطة‌.‌الحاجة‌للبنتماء‌فً‌سلوك‌الفرد‌وهً‌الحاجة‌للئنجاز‌،‌

ظهرون‌حاجاتهم‌القوٌة‌للئنجاز‌ٌتوفر‌لدٌهم‌دافعٌة‌ٌإن‌الأفراد‌الذٌن‌‌الحاجة للإنجاز : -أ 

 وذلك‌رؼبة‌فً‌تحقٌق‌النجاح‌وتطور‌وتحسٌن‌المهارات‌.‌‌قوٌة‌للعمل‌،

وهم‌ٌتمٌزون‌بالخصابص‌التالٌة‌:
1

‌

 الرؼبة‌فً‌تحدٌد‌أهداؾ‌معتدلة‌لأنفسهم‌،‌وفٌها‌بعض‌التحدي‌.‌ -

‌تحقٌق‌ - ‌إلى ‌توصلهم ‌التً ‌الوسابل ‌فً ‌تحكم ‌أو ‌سٌطرة ‌لهم ‌ٌكون ‌أن ‌فً الرؼبة

 أهدافهم‌.‌

 مل‌الجماعً‌.‌الرؼبة‌فً‌العمل‌وحدهم‌بدلا‌من‌الع -

 مهم‌لتحقٌق‌أهدافهم‌.‌لى‌معلومات‌مرتدة‌وسرٌعة‌حول‌تقدالرؼبة‌فً‌الحصول‌ع -

‌ٌشعرون‌نتماء :لالالحاجة  -ب  ‌الأفراد ‌من ‌الفبة ‌ٌودهم‌‌فهذه ‌و ‌ٌحبهم ‌عندما بالسعادة

‌ولذلك‌‌واأو‌الرفض‌من‌الجماعات‌التً‌ٌنتم‌بعادلتفادي‌الا‌الآخرٌن ،‌ ‌فإلٌها مهتمون‌هم

‌ٌنة‌مع‌الآخرٌن‌.وجود‌علبقات‌متستمرار‌باب

نتماء‌فً‌المنظمة‌من‌خلبل‌ما‌ٌلً‌:‌إشباع‌حاجاتهم‌إلى‌الاٌستطٌع‌فهم‌
2

‌

 الحصول‌على‌الموافقة‌والاستحسان‌والاطمبنان‌من‌زملببهم‌وقابدهم‌.‌ -

 متثال‌لرؼبات‌جماعات‌العمل‌والإدارة‌.‌الا -

 مساعدة‌الآخرٌن‌ودعمهم‌فً‌المنظمة‌.‌ -

‌متكررة‌وعلبقات‌جٌدة‌مع‌الآخرٌن‌.‌لات‌اتصاالقٌام‌ب -

إي‌الحاجة‌إلى‌التحكم‌والسٌطرة‌فً‌سلوك‌الآخرٌن‌،‌وهم‌ٌتمٌزون‌‌لقوة :لالحاجة  -ج

‌بقوة‌الشخصٌة‌واللباقة‌والإصرار‌وقدرة‌على‌فرض‌الرأي‌.‌

                                                           
‌.‌123مد‌أبو‌النصر‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌مدحت‌مح‌-1
‌.‌122،‌ص‌‌‌1‌‌،1996.‌دار‌الكتب‌الوطنٌة‌،‌بنؽازي‌،‌ط‌مدخل‌إلى‌الإدارة‌التربوٌةعبد‌الله‌بلقاسم‌العرفً‌:‌‌-2
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ا‌حوافز‌عدٌدة‌،‌ولٌس‌حافز‌هفمن‌خلبل‌هذه‌النظرٌة‌نرى‌بؤن‌سلوك‌الفرد‌تحرك‌

ت‌على‌حافز‌عتبار‌الفروق‌الفردٌة‌بٌن‌الأفراد‌،‌كما‌ركزخدت‌بعٌن‌الاواحدا‌،‌كما‌انها‌أ

‌بتكار‌.‌الارتباطا‌بالرؼبة‌فً‌التجدٌد‌والتحدي‌،‌والإبداع‌واالإنجاز‌،‌وأوجدت‌له‌

ة‌نظرة‌تتمحور‌هذه‌النظرٌة‌حول‌طبٌع‌نظرٌة ماك جرٌجوردوقلاس " س و ع " : - 5

 نموذجٌن‌لعلبقات‌العمل‌كما‌ٌلً‌:‌‌"ورماك‌جرٌج"قترح‌االمدٌر‌إلى‌العمال‌،‌وقد‌

دٌه‌،‌ن‌العمل‌،‌وٌعملوا‌جاهدٌن‌على‌تفرى‌أن‌العمال‌كسلبء‌ولا‌ٌحبوتنظرٌة س : -أ 

‌كانوا‌ ‌،‌إلا‌إذا ‌ٌسمح‌به‌للمنظمة‌تحقٌق‌أهدافها وكونهم‌لا‌ٌحب‌العمل‌فهم‌لا‌ٌبذل‌جهدا

نه‌ٌفضل‌أن‌ٌكون‌مسٌرا‌مجبرٌن‌على‌ذلك‌وتحت‌المراقبة‌والتسٌٌر‌،‌ومهددا‌بالتوبٌخ‌لأ

.كونه‌ٌخاؾ‌المسإولٌة‌
1

 

فتراضات‌تتطلب‌التدخل‌النشط‌من‌جانب‌الإدارة‌لتوجٌه‌طاقات‌الأفراد‌،‌والرقابة‌فهذه‌الا

المنظمة‌.على‌أفعالهم‌،‌وتؽٌٌر‌سلوكهم‌بما‌ٌتوافق‌وحاجات‌
2

‌

‌النظرٌة‌مع‌النظرٌة‌التقلٌدٌة‌لتاٌلور‌التً‌ترى‌أن‌الأفراد‌كؤنه م‌آلات‌تحركهم‌تلتقً‌هذه

‌الحوافز‌النقدٌة‌فقط‌.‌

فتراضات‌التً‌جاءت‌بها‌نظرٌة‌س‌،‌حٌث‌ترى‌هذه‌النظرٌة‌مناقضة‌للبنظرٌة ع : -ب 

‌ٌمكن‌أ ‌أن‌الأفراد ‌بها ‌التً‌كفلوا ‌أعمالهم ‌بالإبداع‌،‌بن‌ٌإدوا ‌سمح‌للفرد ‌إذ ‌عالٌة كفاءة

ة‌ؤسالٌب‌التحفٌز‌الملببمفسإولٌة‌،‌واستعداده‌لتحقٌق‌أهدافالمنظمة،وقدرته‌على‌تحمل‌الم

‌رابهم‌وأفكارهم‌وإظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌.‌آتشجع‌وتتٌح‌الفرصة‌لهم‌لإبداء‌

‌،‌وكؤٌن‌تختلفان‌بشكل‌واضح‌فً‌الاتلسابقإن‌النظرٌتٌن‌ا نها‌فتراضات‌التً‌تنطلق‌منها

‌ ،‌ ‌المسإولٌن ‌من ‌لفبتٌن ‌إحالة ‌النظرٌة ‌المسإول ‌ٌتبع ‌أن ‌النظرٌة‌ما ‌ٌتبع ‌أو الأولى

لأنه‌لا‌ٌمكن‌الجمع‌بٌنهما‌،‌لأن‌نظرٌة‌"س‌"‌ترى‌بؤن‌العمال‌بحاجة‌إلى‌الرقابة‌،‌لثانٌةا

                                                           
‌.‌54-53معمر‌داود‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1

،‌قسم‌علم‌‌ٌةو‌الانسان‌اعٌةكلٌة‌العلوم‌الاجتمرسالة‌ماجٌستٌر‌.‌‌التحفٌز‌فً‌المإسسة‌الجزابرٌةبوقفة‌عبدالرحمان‌:‌-2

‌.‌30،‌ص‌‌2001-02‌‌،2000الاجتماع‌،‌تخصص‌تنظٌم‌وعمل‌،‌جامعة‌الجزابر‌

‌
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‌ ‌والشكر،وتطبٌق ‌والتوبٌخ ‌بالأمر ‌الأهداؾ‌سلطتهم ‌دمج ‌مبدأ ‌على ‌تعتمد ‌"ع" ونظرٌة

وهذا‌الدمج‌ٌتم‌من‌خلبل‌،التنظٌمٌة‌مع‌الأهداؾ‌الشخصٌة‌للعمال‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة‌

‌ا ‌فً ‌تخااشتراكهم ‌والاذ ‌الثقة ‌من ‌وخلق‌جو ‌على‌القرارات‌، ‌وتشجٌعهم ‌المتبادل حترام

 تحمل‌المسإولٌة‌.‌

سلو‌،‌و‌تحتوى‌نظرٌة‌تشابه‌نظرٌة‌الحاجات‌لما‌"‌الدرفٌز"‌قدم‌‌: رنظرٌة الدرفٌ - 6

أنواع‌من‌الحاجات‌وهً‌:‌‌ثةعلى‌ثلب
1

‌

‌والا‌حاجات الوجود : -أ  ‌الحوهً‌حاجات‌القٌام ‌وتلبً‌هذه اجات‌عن‌طرٌق‌ستمرار‌،

 توفٌر‌الشروط‌المادٌة‌المتمثلة‌فً‌الأجور‌وشروط‌العمل‌.‌

‌الابوتل‌رتباط :حاجات الا -ب  ‌طرٌق ‌عن ‌الحاجات ‌هذه ‌مع‌ً ‌والمستمر ‌الدابم تصال

 الأشخاص‌المتعاطفٌن‌والمتضامنٌن‌،‌والذٌن‌لهم‌أهمٌة‌فً‌التنظٌم‌.‌

‌‌حاجات النمو : -ج  ‌من ‌إشباعها ‌ٌتم ‌التً ‌الحاجات ‌منتج‌‌خلبلوهً ‌بعمل ‌الفرد قٌام

 إبداعً‌.أو

‌ ‌مع ‌الحاجات ‌هذه ‌وبمقارنة ‌الوحاجات ‌حاجة ‌فإن ‌ماسلو ‌الحاجات‌سلم ‌تناظر جود

جتماعٌة‌والحب‌رتباط‌ٌقابلها‌الحاجات‌الاستقرار‌،‌وأن‌حاجة‌الاالفٌزٌولوجٌة‌والأمان‌والا

‌حقٌق‌الذات‌.‌حترام‌وتنمو‌فهً‌تشابه‌حاجات‌التقدٌر‌والانتماء‌،‌وأما‌حاجة‌الوالا

‌وعل‌"ماسلو"ٌختلؾ‌مع‌‌ر"الدرفٌ"إلا‌أن‌ ى‌فً‌أن‌شكل‌الحاجات‌ٌقع‌فً‌مستوى‌واحد

ط‌مستقٌم‌،‌ولٌس‌فً‌شكل‌هرمً‌ٌستلزم‌إشباع‌حاجات‌الدنٌا‌أولا‌قبل‌الحاجات‌العلٌا‌،‌خ

خرى‌أو‌ٌنتقل‌إلى‌ااجة‌‌من‌الحاجات‌فإنه‌ٌحاول‌مرة‌وفً‌حالة‌فشل‌الفرد‌فً‌إشباع‌ح

‌ى‌ٌعتبرها‌مساوٌة‌للؤولى‌من‌حٌث‌الأهمٌة‌.‌حاجة‌أخر

‌‌العدالة لستاسً آدمز: ةنظرٌ - 7 ‌على ‌النظرٌة ‌هذه ‌أن‌اتركز ‌وهو فتراض‌أساسً

‌التً‌ ‌العوابد ‌وبٌن ،‌ ‌وإسهامهم ‌جهدهم ‌بٌن ‌التوازن ‌لتحقٌق ‌عالٌة ‌دافعٌة ‌لدٌهم الأفراد

                                                           

1-ALEXANDER-BAILLY  Frédérique :Comportement Humains et Management . Pearson 

Education , France , 2
eme 

Edition , 2006. 
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ابهة‌فً‌المنظمة‌هذا‌من‌جهة‌،‌و‌جهود‌و‌عوابد‌الآخرٌن‌فً‌ظروؾ‌عمل‌مشٌحققونها‌،‌

فإذا‌كانت‌نتٌجة‌المقارنة‌عادلة‌وتساوت‌النسبتان‌تكون‌النتٌجة‌هً‌شعور‌‌أخرى،من‌جهة‌

 الفرد‌بالرضا‌،‌أما‌إذا‌كان‌العكس‌،‌فإن‌شعور‌الفرد‌بعدم‌الرضا‌عن‌عمله‌.‌

فإذا‌شعر‌الفرد‌بعدم‌وجود‌مساواة‌،‌فإنه‌ٌشعره‌بعدم‌العدالة‌،‌وهذا‌الأمر‌ٌإدي‌إلى‌وجود‌

‌تر‌سلبً‌لدى‌العامل‌ٌحفزه‌على‌عمل‌شًء‌ما‌لتصحٌح‌هذا‌الوضع‌.‌تو

‌ ‌اوقد ‌قترح ‌المسا‌"أدمز" ‌بعدم ‌لتخفٌض‌الشعور ‌الأفراد ‌ٌستخدمها ‌طرق‌شابعة واة‌ستة

العدالة‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً‌:أو
1

‌

 تؽٌٌر‌فً‌مدخلبت‌)‌جهد‌(‌الفرد‌مثل‌مجهود‌أقل‌.‌ -

 ناد‌مهام‌جدٌدة‌.إسد‌كؤن‌بطلب‌زٌادة‌فً‌الأجر‌أو‌وابعتؽٌٌر‌فً‌ال -

 تؽٌٌر‌فً‌اتجاهات‌الفرد‌. -

 خر‌الذي‌تمت‌المقارنة‌به‌.(‌الآ‌تؽٌٌر‌فً‌المدخلبت‌)‌جهد‌الشخص -

 تؽٌٌر‌فً‌عوابد‌الشخص‌الآخر‌الذي‌تمت‌المقارنة‌به‌.‌ -

‌الموقف - ‌ٌقومتؽٌٌر ‌أن ‌‌مثل ‌والابتالفرد ‌العمل ‌إلىرك ‌.‌نتقال ‌آخر ‌عمل

‌تالً‌.‌وٌمكن‌توضٌح‌هذه‌النظرٌة‌فً‌الشكل‌ال

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

                                                           
‌.‌126حسٌن‌حرٌم‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌‌-1

‌
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‌ابة‌المرتبطة‌بإدراك‌العدالة‌أو‌عدم‌العدالة‌.‌جستٌوضح‌الا‌(‌:‌03)الشكل‌رقم‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌المصدر:

‌.‌126،‌ص‌‌1999الإسكندرٌة‌،‌‌،‌المكتب‌الجامعً‌الحدٌث.‌السلوك‌فً‌المنظماتراوٌة‌محمد‌حسن‌:‌

عا‌،‌فمن‌لقد‌تعددت‌النظرٌات‌المفسرة‌لموضوع‌الحوافز‌،‌وٌصعب‌حصرها‌جمٌ‌

أن‌الحاجات‌الإنسانٌة‌هً‌المحدد‌الأساسً‌‌ٌات‌السابقة‌التً‌تم‌عرضها‌ٌتضحخلبل‌النظر

‌ٌبذلوا‌ ‌الرؼبات‌فإنهم ‌الحاجات‌أو ‌هذه ‌إشباع ‌تم ‌فإذا ،‌ ‌العمل ‌نحو ‌ٌدفعهم ‌الذي للؤفراد

‌أن‌التحفٌز‌المناسب‌ٌدفعهم‌إلى‌الإبداع‌أكثر‌ مجهودات‌أكبر‌لتحقٌق‌مردود‌أفضل‌،‌كما

‌عمل‌.‌فً‌ال

‌لدوافع‌الأفراد‌ف"‌لماسلو"‌فنظرٌة‌تدرج‌الحاجات‌‌‌‌‌ قد‌أعطت‌تحلٌلب‌أكثر‌دقة‌وتنظٌما

‌فً‌العمل‌،‌وترتٌب‌هذه‌الحاجات‌بحسب‌أولوٌاتها‌للؤفراد‌.‌

التً‌ٌعتبر‌‌ولت‌الجمع‌بٌن‌العوامل‌الوقابٌةحا"‌برجرزله"‌أما‌نظرٌة‌ذات‌العاملٌن‌‌‌‌‌‌

‌ٌإدي‌بالضرورة‌لعدم‌الرضا لأفراد،‌أما‌توفرها‌فلب‌ٌإدي‌بالضرورة‌إلى‌ا‌عدم‌وجودها

‌الرضا ‌تدفع‌‌تحقٌق ‌التً ‌فهً ‌المحفزة ‌أو ‌الدافعة ‌العوامل ‌أما ،‌ ‌العمل ‌حماس وزٌادة

‌بالأفراد‌لمزٌد‌من‌العمل‌،‌إلا‌أن‌هذه‌العوامل‌ؼٌر‌قابلة‌للئشباع‌.‌

 مقارنة‌الفرد‌لنفسه‌مع‌الآخرٌن‌

عدالة‌ 

‌ 
 عدم‌العدالة‌

تحفٌز‌أو‌دافعٌة‌وحماس‌
الفرد‌للبقاء‌على‌هذا‌

 الموقؾ

‌التحفٌز‌أو‌الحماس‌عدم‌العدالة‌.‌
 تؽٌٌر‌المدخلبت‌ -
 تؽٌٌر‌المخرجات‌ -

 تؽٌٌر‌إدراك‌الفرد‌لنفسه -

 ٌٌر‌إدراك‌الفرد‌للآخرٌن‌تؽ -

 تؽٌٌر‌المقارنات‌ -

 تحرك‌الموقؾ‌ -
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‌‌‌‌ ‌التوقع ‌نظرٌة ‌وتنظر ‌لفروم" ‌الأفراد" ‌دافعٌة ‌إثارة ‌‌إلى ‌الذي ‌الجهد ‌خلبل ٌبذله‌من

‌فزٌادة‌الأجر‌،‌بزٌادة‌الإنتاج‌.‌‌علٌه‌،‌فٌتوقع‌العابد‌الذي‌ٌعودالفرد

‌‌‌‌ ‌الإنجاز ‌نظرٌة ‌توصلت ‌كما ‌كللٌند" ‌لماك ‌حو" ‌عدة ‌تحركه ‌الأفراد ‌سلوك ‌،‌أن افز

‌القوي ‌الدافع ‌لدٌهم ‌العمل‌‌والذٌن ‌فً ‌النجاح ‌تحقٌق ‌على ‌ؼٌرهم ‌من ‌أقدر ‌الإنجاز إلى

‌التجدٌد‌والإبداع‌.‌فً‌ورؼبتهم‌

التً‌تنظر‌)س(فقد‌طرح‌نموذجٌن‌لعلبقات‌العمل‌،‌نظرٌة‌‌"ماك‌جرٌجور"‌أما‌نظرٌة‌‌‌‌

قتصادٌة‌فقط‌،‌وهذه‌النظرٌة‌لا‌تختلؾ‌فً‌وجهة‌فراد‌على‌أنهم‌تحركهم‌العوامل‌الاإلى‌الأ

فراد‌فهً‌ترى‌بؤن‌الأ)ع(‌،‌أما‌نظرٌة‌‌"لتاٌلور"‌نظرها‌عن‌ما‌قدمته‌النظرٌة‌التقلٌدٌة‌

جتماعٌة‌وحاجات‌التقدٌر‌وحاجات‌تحقٌق‌الذات‌،‌إلى‌جانب‌ع‌حاجاتهم‌الاٌسعوا‌إلى‌إشبا

تحقٌق‌الحاجات‌الفٌزٌولوجٌة‌وحاجات‌الأمان‌،‌وهذه‌النظرٌة‌لا‌تختلؾ‌عن‌التصور‌الذي‌

‌.‌"لهرز‌برج‌"ونظرٌة‌ذات‌العاملٌن‌‌"لماسلو"طرحته‌نظرٌة‌الحاجات‌

‌‌‌‌ ‌ونظرٌة ‌إل‌"الدرفٌر" ‌بحاجة حاجات‌وهً‌ى‌ثلبث‌أنواع‌من‌الالتً‌ترى‌بؤن‌الأفراد

إلا‌‌"ماسلو"رتباط‌وحاجات‌النمو‌،‌وهذه‌النظرٌة‌تشبه‌‌نظرٌة‌حاجات‌الوجود‌حاجات‌الا

‌أنها‌تختلؾ‌عنها‌فً‌شكل‌الحاجات‌الذي‌ٌقع‌فً‌مستوى‌واحد‌.‌

‌‌ونظرٌة‌‌‌‌‌ ‌العدالة ‌المدخلبت‌‌"لآدمز" ‌فً ‌هناك‌عدالة ‌تكون ‌ٌجب‌أن فهً‌ترى‌بؤنه

لة‌فإن‌هذا‌مدخلبت‌الآخرٌن‌،‌فإذا‌شعر‌الفرد‌بؤن‌لٌس‌هناك‌عدا‌والمخرجات‌وعدالة‌مع

‌مما‌ٌجعله‌ٌبحث‌عن‌أشٌاء‌تخفؾ‌عنه‌الشعور‌بعد‌العدالة‌.‌‌هٌإثر‌سلبا‌على‌دافعٌت

وهذا‌رؼب‌الأفراد‌فً‌إشباعها‌متعددة‌فمن‌خلبل‌هذه‌النظرٌات‌نرى‌بؤن‌الحاجات‌التً‌ٌ

تحفز‌الأفراد‌نحو‌العملوالإبداع‌فٌه‌،‌وهذا‌ما‌ما‌ٌعكس‌وجود‌عدة‌‌أنواع‌من‌الحوافز‌التً‌

‌.سنتطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً‌

‌

‌

‌
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 أنواع الحوافز :  -ثالثا 

قتصادي‌أو‌الخدماتً‌،‌معتمدة‌تصور‌وجود‌منظمة‌تمارس‌نشاطها‌الالا‌ٌمكن‌أن‌ن‌

‌البشر ‌الطاقة ‌على ‌ذلك ‌ٌبفً ‌وما ،‌ ‌العامل ‌فً ‌والمتمثلة ‌ٌتحصل‌ذٌة ‌حٌث ‌جهد ‌من له

أجر‌الذي‌ٌكون‌مصحوبا‌بتحفٌزات‌سواء‌كانت‌مادٌة‌أو‌ؼٌر‌مادٌة‌،‌وكل‌‌بالمقابل‌على

‌أفكارهم‌ ‌تقدٌم ‌أجل ‌من ‌عمالها ‌وتشجٌع ‌تحفٌز ‌إلى ‌المنظمة ‌خلبله ‌من ‌تهدؾ هذا

‌ ‌والمشاركة ‌واقتراحاتهم ‌عملٌة ‌لتحسٌن‌افً ‌الإبداعٌة ‌قدراتهم ‌وإظهار ،‌ ‌القرارات تخاذ

‌‌مستوى‌ورفع‌مردودٌة‌الإنتاج‌أو‌الخدمات‌.

والدراسات‌التً‌قام‌بها‌علماء‌النفس‌الصناعً‌أثبتت‌أنه‌لا‌ٌمكن‌حث‌الفرد‌على‌‌

‌مالم ‌وفعالٌة ‌بكفاءة ‌ذلك،‌العمل ‌على ‌ٌحفزه ‌حافزا ‌هناك ‌أنواع‌ٌكن ‌عدة ‌ٌوجد وعلٌه

‌وتقسٌمات‌للحوافز‌وكلها‌تهدؾ‌إلى‌زٌادة‌أداء‌العمال‌كما‌و‌نوعا‌وهً‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً‌:

 ٌعتها أو قٌمتها : الحوافز من حٌث طب - 1

هً‌مجموعة‌الوسابل‌والخدمات‌التً‌تقدمها‌المنظمة‌لعمالها‌للئشباع‌‌الحوافز المادٌة : -أ 

‌الإنتاج‌سواء‌ ‌على‌زٌادة ‌وتشجٌعهم ‌فً‌حثهم ‌تستخدمها ‌كما ‌المادٌة ‌من‌الناحٌة حاجاتهم

،‌إضافة‌‌كانت‌جماعٌة‌أو‌فردٌة‌،‌وتدفع‌هذه‌الحوافز‌المادٌة‌على‌شكل‌مال‌ٌقدم‌للعمال

 إلى‌أجرهم‌العادي‌من‌أجل‌الزٌادة‌فً‌الإنتاج‌وتحسٌنه‌.‌

وٌعتبر‌الحافز‌النقدي‌المادي‌من‌أهم‌طرق‌الحوافز‌فً‌الوقت‌الحالً‌،‌لأن‌النقود‌تشبع‌

‌أنه‌ضروري‌للصحة‌والتعلٌم‌بالإضافة‌ ‌من‌مؤكل‌ومسكن‌،‌كما كل‌حاجات‌الفرد‌تقرٌبا

‌إلى‌توفٌر‌كمالٌات‌الحٌاة‌.‌

ٌة‌فً‌،‌حول‌مدى‌تؤثٌر‌الحوافز‌الماد‌"فرٌدرٌك‌تاٌلور"‌ت‌الدراسة‌التً‌قام‌بها‌وقد‌أثبت

رتفع‌الأجر‌كلما‌زاد‌الإنتاج‌.ازٌادة‌الإنتاج‌،‌أنه‌كلما‌
1

‌

‌

‌

                                                           
1
.‌منشؤة‌المعارؾ‌للنشر‌،‌الإسكندرٌة‌،‌بدون‌‌مشكلبت‌التنظٌم‌و‌الإدارة‌و‌العلوم‌السلوكٌةإسماعٌل‌:‌‌قباري‌محمد‌-

‌.‌339-333سنة‌،‌ص‌
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‌ومن‌الحوافز‌المادٌة‌ماٌلً‌:‌

ٌمثل‌الأجر‌واحد‌من‌أهم‌حوافز‌العمل‌فً‌المجتمعات‌المختلفة‌،‌وتختلؾ‌أنظمة‌‌الأجر :* 

‌‌فً‌المنظمات‌دفع‌الأجور ‌بالنسبة‌لأنواع‌، ‌الواحدة ‌تختلؾ‌دفع‌الأجور‌فً‌المنظمة كما

مختلفة‌من‌العاملٌنؤو‌أنواع‌مختلفة‌من‌العمل‌،‌وٌعتبر‌الأجر‌الذي‌ٌتحصل‌علٌه‌أي‌عامل‌

مل‌منها‌:‌طبٌعة‌العمل‌وأهمٌته‌وصعوبته‌،‌امن‌العمال‌محصلة‌تفاعل‌عدد‌كبٌر‌من‌العو

‌القانونٌةداء‌الفردي‌لأقدمٌة‌العامل‌،‌مستوى‌الأ ‌القواعد العامة‌التً‌تنظم‌عملٌة‌‌لعامل‌،

دفع‌الأجور‌.
1

 

‌للبتفاق‌الذي‌تم‌‌‌‌‌‌‌ ‌وفقا ‌ٌكلفه‌به، ‌ٌستحقه‌العامل‌لدى‌صاحب‌العمل‌مقابل‌ما وهو‌ما

‌بٌنهم‌و‌فً‌إطار‌ما‌تفرضه‌تشرٌعات‌المنظمة‌للعلبقة‌بٌن‌العامل‌و‌صاحب‌العمل‌.

‌تعتب‌ ‌العاملٌن ‌ناحٌة ‌أسفمن ‌وسٌلة ‌الأجور ‌والار ‌المادٌة ‌رؼباتهم ‌لإشباع ،‌جتماعٌةاسٌة

‌الأساس‌اعاملٌن‌فً‌أي‌منظمة‌ٌولون‌للؤجر‌وبالتالً‌نجد‌أن‌ال ‌كبٌر‌،‌وعلى‌هذا هتماما

ٌمكن‌القول‌أن‌الأجور‌عامل‌هام‌فً‌تطوٌر‌مهارة‌العاملٌن‌،‌وإظهار‌قدراتهم‌وإمكانٌتهم‌

‌الإبداعٌة‌.‌

‌مالمكافآت :*  ‌عٌنً‌ٌمنح‌للعوهً‌مبالػ ‌نقدي‌أو ‌فً‌شكل مال‌كتعبٌر‌من‌صاحب‌الٌة

‌الا ‌على ‌العمل ‌بذل ‌زٌادة ‌على ‌كحافز ‌أو ،‌ ‌المهارة ‌أو ‌سبٌل‌عتراؾ‌بالخبرة ‌فً الجهد

وهً‌تختلؾ‌عن‌التعوٌضات‌الأخرى‌فً‌كونها‌لٌست‌مرتبطة‌مباشرة‌‌،تحقٌق‌نتابج‌أحسن

فة‌مباشرة‌‌بشروط‌خاصة‌بشروط‌أو‌ظروؾ‌أو‌متطلبات‌العمل‌،‌وإنما‌هً‌مرتبطة‌بص

.بنوعٌة‌وكٌفٌة‌العمل‌ونتابجه‌من‌الناحٌة‌الكمٌة‌والنوعٌة
2

 

‌ت‌ماٌلً‌:‌آفاالمكومن‌أهم‌أنواع‌

 مكافؤة‌على‌زٌادة‌الإنتاج‌. -

                                                           
‌.‌303،‌ص‌‌1985.‌مكتبة‌ؼرٌب‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌القاهرة‌،‌‌إدارة‌الأفراد‌و‌الكفاءة‌الإنتاجٌةعلً‌السلمً‌:‌‌-1

.‌دٌوان‌المطبوعات‌علبقات‌العمل‌فً‌التشرٌع‌الجزابري‌و‌علبقة‌العمل‌الفردٌة‌التنظٌم‌القانونً‌لأحمٌة‌سلٌمان‌:‌‌-2

 .‌209،‌ص‌‌2‌‌،1994الجزابرٌة‌،‌الجزابر‌،‌ط

‌
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 مكافؤة‌على‌السرعة‌فً‌الإنجاز‌.‌‌‌-‌

 قتصاد‌فً‌المواد‌الأولٌة‌المستعملة‌.مكافؤة‌على‌الا -

 ختراع‌والإبداع‌.مكافؤة‌على‌الا -

 مكافؤة‌تشجٌعٌة‌.‌‌ -

ومن‌بٌن‌أهداؾ‌الحوافز‌المادٌة‌ما‌ٌلً‌:
1

‌

 الإحساس‌بالمقدرة‌على‌الكسب‌من‌خلبل‌بذل‌الجهود‌.‌ -

 ضمان‌المستوى‌المعٌشً‌المناسب‌للعمال‌. -

 إمداد‌العمال‌بالقدرة‌الشرابٌة‌الكافٌة‌.‌ -

 حترام‌الذات‌وتقدٌرها‌لقاء‌الجهود‌المبذولة‌.‌االشعور‌ب -

‌الداخلٌوٌة : الحوافز المعن -ب ‌الحوافز ‌أٌضا  ‌علٌها ‌نفسٌة‌وٌطلق ‌داخل ‌من ‌أي‌نابعة ة

‌الفرد ‌وال، ‌العلماء ‌أبرز ‌ومن ‌فً ‌الفضل ‌لهم ‌ٌرجع ‌الذٌن ‌تؤثٌراباحثٌن الحوافز‌كتشاؾ

‌من‌خلبل‌ "‌ ‌"ألتن‌ماٌو ‌أدابهم ‌الإنتاج‌وتحسٌن ‌لزٌادة ‌العمال ‌دافعٌة ‌على‌إثارة المعنوٌة

‌وس ‌شركة ‌فً ‌بها ‌قام ‌التً ‌بفٌلبدالدراسة ‌الؽزل ‌لصناعة ‌إلكترٌك ‌تعرؾ‌ٌلفترن ‌التً ا

‌حٌث‌روثبتجارب‌الهاو ،‌ ‌ما‌ان ‌بقدر ‌المادٌة ‌للحوافز ‌أهمٌة ‌ٌعطً ‌لا ‌العامل كتشؾ‌أن

‌حترام‌والتقدٌر‌وتبادل‌المعارؾ‌.علبقات‌الإنسانٌة‌المبنٌة‌على‌الاٌسعى‌إلى‌تكوٌن‌ال

‌وإشعاره‌ ‌العامل ‌نفسٌة ‌رفع ‌فً ‌تساهم ‌المعنوٌة ‌عمل‌فالحوافز ‌اتجاه ‌،‌بالرضا ه

بالوظٌفة‌،‌‌جتماعٌة‌،‌وهً‌تؤخذ‌صورا ‌متعددة‌منها‌ما‌ٌتعلقوإشباعه‌لحاجاته‌النفسٌة‌والا

‌العمل‌والإثراء‌الوظٌفً ‌،‌وتمثل‌طبٌعة ‌ما‌‌وفرض‌الترقٌة‌والمشاركة‌فً‌الإدارة ومنها

‌المح ‌العمل ‌بٌبة ‌العٌٌتعلق ‌ظروؾ ‌مثل ‌بالوظٌفة ‌طة ،‌ ‌والتوجٌه ‌التدرٌب ،‌ ونظم‌مل

‌قتراحات‌،‌وجماعة‌العمل‌المتفاعلة‌.‌الا

‌‌

                                                           
‌.‌156مدحت‌محمد‌أبو‌النصر‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
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‌ومن‌الحوافز‌المعنوٌة‌ما‌ٌلً‌:‌

‌الأفراد‌فً‌حٌاته‌ستقرار فً العمل :الأمن والا*  ‌ٌرٌده ‌ما ‌المهنٌة‌هو‌الشعور‌إن‌أهم م

ستقرار‌فً‌العمل‌فهم‌بحاجة‌إلى‌الإحساس‌بؤنهم‌مإمنون‌منالمخاطر‌فً‌مٌدان‌بالأمان‌والا

‌فالعامل ،‌ ‌ل‌العمل ‌بٌن ‌بالطرد ‌مهدد ‌بؤنه ‌بعدم‌الذي‌ٌشعر ‌ٌشعر ‌وأخرى‌لاشك‌أنه حظة

العاملٌن‌،‌ومن‌‌نفسٌةكبٌر‌على‌‌ستقرار‌فً‌العمل‌،‌فإن‌هذا‌العامل‌له‌تؤثٌرالاطمبنان‌والا

‌بل‌وإتاحة‌ث ‌باقٌن‌فً‌منصب‌عملهم م‌كان‌لابد‌من‌طمؤنتهم‌وجعلهم‌ٌشعرون‌على‌أنهم

‌المراتب ‌أعلى ‌إلى ‌لٌتنقلوا ‌بالمهام‌‌الفرصة ‌القٌام ‌فً ‌ومسإولٌتهم ‌جدارتهم ‌أثبت كلما

‌الش‌نلأن‌العمال‌الذٌ،‌والأعمال‌الموكلة‌إلٌهم‌ ‌إلى‌مثل‌هذا عور‌ٌجعلهم‌عاجزٌن‌ٌفتقدوا

على‌الإبداع‌.
1

 

رتباط‌الترقٌة‌بإنتاجٌة‌اكحافز‌على‌العمل‌تتوقؾ‌على‌درجة‌إن‌فاعلٌة‌الترقٌة‌الترقٌة :* 

بعض‌الباحثٌن‌أن‌المنظمات‌التً‌ترتبط‌فٌها‌الترقٌات‌بإنتاجٌة‌الفرد‌وكفاءته‌،‌لذلك‌ٌرجع‌

‌ومستوٌات‌أدابهم ‌فٌها‌‌،الأفراد ‌تحدد ‌المنظمات‌التً ‌تلك ‌من ‌وكفاءة ‌إنتاجٌة ‌أكثر تكون

وتقوم‌تلك‌،الترقٌة‌على‌أساس‌العلبقات‌العابلٌة‌والشخصٌة‌أو‌عوامل‌المحاباة‌والصداقة‌

قٌة‌مرؼوب‌فٌها‌من‌قبل‌الأفراد‌،‌وعلى‌ذلك‌فهم‌فتراض‌أساسً‌هو‌أن‌التراالفكرة‌على‌

‌،‌ ‌الإبداعٌة ‌وقدراتهم ‌بإظهار‌مهاراتهم ‌ورفع‌مستوى‌أدابهم ٌعمدون‌إلى‌تحسٌن‌إنتاجهم

 أملب‌فً‌الحصول‌على‌الترقٌة‌.‌

‌:‌وتكون‌الترقٌة‌على‌أسس‌ومعاٌٌر‌من‌أهمها

 الترقٌة‌على‌أساس‌الأقدمٌة‌.‌ -

 الترقٌة‌على‌أساس‌الكفاءة‌.‌ -

 رقٌة‌على‌أساس‌الأقدمٌة‌والكفاءة‌معا ‌.‌الت -

 

                                                           
‌.37،‌ص‌‌‌1997لنشر‌،‌الإسكندرٌة‌،ر‌الجامعٌة‌لا.‌الد‌إدارة‌الأعمالمحمد‌فرٌد‌الصحن‌،‌سعٌد‌محمد‌المصري‌:‌‌-1

‌
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ومن‌بٌن‌أهداؾ‌الحوافز‌المعنوٌة‌ماٌلً‌:‌
1

 

 الأفضل‌.الأفراد‌العاملٌن‌من‌حٌث‌الأداء‌التمٌز‌بٌن‌ -

 تشجٌع‌التنافس‌بٌن‌الأفراد‌العاملٌن‌فً‌المنظمة‌.‌ -

 بٌان‌أشكال‌التمٌز‌فً‌الأداء‌والسلوك‌.‌ -

 المتوسط‌.‌‌رفع‌مستوى‌فاعلٌة‌الأفراد‌ذوي‌الأداء -

 إظهار‌طابع‌المنظمة‌وصورتها‌إلى‌البٌبة‌المحٌطة‌.‌ -

 نتماء‌والولاء‌للمإسسة‌.‌تولٌد‌مستمر‌لدوافع‌الا -

 زٌادة‌علبقات‌التعاون‌بٌن‌الأفراد‌العاملٌن‌.‌ -

 إظهار‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌الأفراد‌العاملٌن‌. -

 :الحوافز من حٌث أثرها وفاعلٌتها   - 2

‌بؤداء‌العمل‌المطلوب‌،‌‌بٌة :الحوافز الإٌجا -أ  ‌قام ‌إذا ‌للفرد ‌مختلفة وهً‌ماٌحمل‌مزٌا

لأمل‌والتفاإل‌وتشجٌع‌وتعتمد‌فكرة‌الترؼٌب‌وا‌،لموسوٌقدم‌له‌عطاء‌محسوسا ‌أو‌ؼٌر‌م

‌المقررةا‌الفردعلى ‌الحوافز ‌على ‌للحصول ‌أمامه ‌المتاحة ‌الفرص .نتهاز
2

‌

‌الا ‌الماٌوالحوافز ‌المحفزات ‌كافة ‌على ‌تحتوي ‌أفضل‌جابٌة ‌من ‌وتعتبر ،‌ ‌والمعنوٌة دٌة

‌فهدؾ‌ ،‌ ‌عالٌة ‌بكفاءة ‌أعمالهم ‌أداء ‌أجل ‌من ‌وتشجٌعهم ‌الأفراد ‌تحرٌك ‌فً الأسالٌب

‌النوع‌من‌الحوافز‌هو‌تش ‌على‌الربٌسً‌لهذا ‌العاملٌن‌وحثهم حداث‌السلوك‌إجٌع‌الأفراد

‌وتنمٌة‌روح‌الإبداع‌والتجدٌد‌فً‌العمل‌.‌،المرؼوب‌فٌه

‌تهدؾ‌إ‌: الحوافز السلبٌة -ب  ‌بوهً ‌ ‌العاملٌن ‌سلوك ‌فً ‌التؤثٌر ‌أسلوب‌الى ستعمال

‌والعقاب ‌بالأعمال‌أو‌التصرفات‌معٌنة‌لضمان‌سٌر‌العمل‌،التهدٌد وأدابه‌‌من‌أجل‌القٌام

‌المعتاد ‌الطبٌعً ‌ٌإدون‌،بالشكل ‌الذٌن ‌العاملٌن ‌على ‌تقع ‌السلبٌة ‌الحوافز عملهم‌‌وهذه

                                                           
‌.‌154مدحت‌محمد‌أبو‌النصر‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
‌.‌300.‌مكتبة‌عٌن‌الشمس‌،‌القاهرة‌،‌بدون‌سنة‌،‌ص‌العلبقات‌الإنسانٌة‌فً‌الإنتاج‌و‌الخدماتمحمد‌عبد‌الوهاب‌:‌‌-2
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ومن‌هذه‌‌،مد‌تعطٌل‌سٌر‌العمل‌وإهماله‌تعٌكما‌أن‌بعضهم‌‌،بمستوى‌أقل‌مما‌هو‌مطلوب

 التوبٌخات.اراتوذتوجٌهالإن،ات‌والترقٌةومان‌من‌العلبالحروخصم‌فٌالرواتبالالسلبٌة‌الحوافز

وعلٌه‌ٌمكن‌القول‌أن‌الحوافز‌الإٌجابٌة‌تعتبر‌أكثر‌فعالٌة‌من‌الحوافز‌السلبٌة‌،‌لأن‌الأفراد‌

أو‌معنوي‌،‌لهذا‌تستخدم‌الحوافز‌الإٌجابٌة‌‌بطبٌعتهم‌ٌمٌلون‌إلى‌التشجٌع‌سواء‌كان‌مادي

هاراتهم‌ملتشجٌع‌ودفع‌الأفراد‌العاملٌن‌نحو‌العمل‌أكثر‌،‌وتشجٌعهم‌على‌إظهار‌قدراتهم‌و

الإبداعٌة‌فً‌العمل‌لتحقٌق‌الأهداؾ‌المرؼوبة‌،‌إلا‌أن‌هذه‌الحوافز‌لا‌تكفً‌وحدها‌لتحقٌق‌

‌بد ‌فلب ،‌ ‌المنظمة ‌‌ةأهداؾ ‌السامن ‌الحوافز ‌لتؤدستخدام ‌الأفراد ‌سلوك ‌فً ‌لتؤثٌر ٌة‌لبٌة

‌بالأوامر‌والتعلٌماتالك‌،‌وكذمهامهم‌وأعمالهم‌على‌أحسن‌وجه ،‌إلا‌أن‌المبالؽة‌لتزامهم

‌.ة‌الحال‌إلى‌كبح‌قدرات‌العاملٌن‌وإحباطهمفً‌هذه‌الحوافز‌السلبٌة‌ٌإدي‌بطبٌع

 الحوافز من حٌث المستفٌدٌن :   - 3

ة‌من‌جة‌عمل‌معٌن‌أو‌حل‌مشكلٌنت‌هصل‌علٌه‌الفرد‌وحدحٌوهً‌ما‌‌الحوافز الفردٌة : -أ 

قتراحات‌أو‌أفكار‌إبداعٌة‌،‌بحٌث‌ٌشعر‌الفرد‌بحصوله‌على‌االمشكلبت‌العمل‌،‌أو‌تقدٌم‌

 والتقدٌر‌الشخصً‌.‌‌قٌمة‌العملهذه‌الحوافز‌بالإنجاز‌و

م‌فكرة‌أو‌اد‌فكل‌فرد‌ٌحاول‌تقدٌروح‌التنافس‌بٌن‌الأفر‌دجاٌوتهدؾ‌الحوافز‌الفردٌة‌إلى‌ا

‌العملا ‌من‌خلبله ‌أو‌‌،قتراح‌ٌطور ‌مادٌة ،‌ ‌سلبٌة ‌أو ‌إٌجابٌة ‌تكون ‌قد ‌الفردٌة والحوافز

‌.جتماعٌة‌أو‌مادٌةات‌عند‌الفرد‌سواء‌كانت‌تقنٌة‌أو‌معنوٌة‌لإشباع‌مجموعة‌من‌الحاجا

‌‌الحوافز الجماعٌة : -ب  ‌تقدم ‌التً ‌الحوافز ‌،‌وهً ‌للفرد ‌ولٌس ‌كمجموعة للعاملٌن

،‌زٌادة‌إنتاجٌة‌وكذلكإلى‌حفز‌وتشجٌع‌العمل‌الجماعٌ‌،‌والتً‌تهدؾابنا‌مستقلبعتباره‌كاب

ومستوى‌كفاءة‌أداء‌العاملٌن‌كمجموعة‌.
1

‌

ادٌة‌لدى‌أعضاء‌جتماعٌة‌والموالا‌،اعٌة‌إلى‌إشباع‌الحاجات‌النفسٌةفز‌الجمواوتهدؾ‌الح

‌مثل‌حاجات‌الا ‌الواحدة ‌وتقدٌر‌الآ‌،نتماءالجماعة خرٌن‌،‌وتساهم‌فً‌والتقدٌر‌والولاء‌،

                                                           
 .‌306،‌ص‌‌1981.‌دار‌النهضة‌العربٌة‌للنشر‌،‌بٌروت‌،‌مذكرات‌فً‌إدارة‌الأفراد‌أحمد‌عادل‌راشد‌:‌‌-1

‌
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‌وزٌادة‌ ،‌ ‌بٌنهم ‌والتنافس ‌الروابط ‌،وتقوي ‌الواحدة ‌الجماعة ‌أعضاء ‌بٌن ‌التعاون زٌادة

‌الحوافز‌ ‌نظام ‌تطبٌق ‌أن ‌إلا ‌المشتركة، ‌والأهداؾ ‌العامة ‌المصلحة ‌تحقٌق ‌فً رؼبتهم

‌الأفراد ‌لمسوا ‌بٌن‌الأفراد‌الجماعة‌،‌لأنه‌إذا ‌فً‌توزٌعها ‌الجماعٌة‌ٌجب‌أن‌ٌكون‌عادلا 

‌ وسط‌الجماعة‌،‌مما‌ٌإدي‌إلى‌بؤنها‌ؼٌر‌عادلة‌ٌشعرهم‌بالإحباط‌،‌وذهاب‌جهودهم‌سدا 

‌عن‌المساهمة‌فً‌العمل‌الجماعً‌.‌بتعادالا

 :  ارتباطهاالحوافز من حٌث  - 4

شعور‌الذاتً‌وهً‌الحوافز‌التً‌ترتبط‌بالعامل‌نفسه‌،‌وتتضمن‌ال‌:الداخلٌة الحوافز  -أ 

‌ ‌الشخصٌة ‌ومهاراته‌تجاابالمسإولٌة ‌لقدراته ‌الفرد ‌استخدام ‌إلى ‌تقتضً ‌والتً ،‌ ‌العمل ه

 على‌درجة‌عالٌة‌من‌التطور‌والتقدٌر‌.‌

وهً‌لا‌ترتبط‌بالعمل‌نفسه‌بل‌تعود‌للؤفراد‌من‌مصادر‌أخرى‌‌: الخارجٌة الحوافز  -ب 

‌فً‌المنظمة‌وتشمل‌زملبء‌العمل‌،‌والمجموعات‌ؼٌر‌الرسمٌة‌.‌

‌ف‌ ‌الخارجٌة ‌الحوافز ‌وتتمثل ‌حوافز ً،‌ ‌للفرد ‌مدفوع ‌أجر ‌أو ‌راتب مزاٌا‌مادٌة

‌.اء‌والتؤمٌنات‌على‌الحٌاة‌والصحةإضافٌة‌مثلئجازة‌مدفوعة‌الأجر‌،‌ووجبات‌الؽد

تحفٌز‌الداخلً‌هو‌الذي‌تحركه‌فوابد‌ودوافع‌داخلٌة‌عمٌقة‌تإدي‌إلى‌المشاركة‌فال‌

‌الت ‌أما ،‌ ‌التحدي ‌فً ‌الفردٌة ‌والحماس‌والرؼبة ‌والفضول ‌العمل ‌الذي‌تحركه‌فً ‌ حفٌز

مكافبات‌من‌الرؼبة‌فً‌تحقٌق‌هدؾ‌لا‌ٌرتبط‌بالعمل‌بحد‌ذاته‌بل‌بما‌ٌمكن‌الحصول‌علٌه‌

تحقٌق‌الذات‌والإبداع‌،‌‌ومستحقات‌فهو‌تحفٌز‌خارجً‌،‌وكلبهما‌ٌسمح‌بتلبٌة‌الرؼبة‌فً

لحوافز‌الداخلٌة‌الأثر‌الأكبر‌على‌الإبداع‌مقارنة‌بالحوافز‌الخارجٌة‌.‌لإلا‌أن‌
1

‌

من‌خلبل‌ما‌تطرقنا‌إلٌه‌نرى‌بؤن‌الحوافز‌تؤخذ‌عدة‌أنواع‌وتقسٌمات‌،‌من‌حٌث‌طبٌعتها‌ف

‌الناحٌة‌ ‌ومن ،‌ )‌ ‌إٌجابٌة ،‌ ‌سلبٌة (‌ ‌وفاعلٌتها ‌أثرها ‌ناحٌة ‌من ‌أو )‌ ‌معنوٌة ،‌ )مادٌة

‌فهذه‌ ،‌ )‌ ‌خارجٌة ،‌ ‌داخلٌة (‌ ‌ارتباطها ‌ناحٌة ‌ومن ،‌ )‌ ‌جماعٌة ،‌ ‌فردٌة (‌ المستفٌدٌن

ٌبذلون‌المزٌد‌لتؤثٌر‌على‌سلوك‌الأفراد‌العاملٌن‌بالمنظمة‌مما‌ٌجعلهم‌الحوافز‌تساهم‌فً‌ا
                                                           

1 -ASSELIN Corinne et ThaïAntoine : Op Cit, p 41- 4 4 . 
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‌والا ‌الجهد ‌روحهم‌من ‌الإنتاج‌ورفع ‌ٌحقق‌زٌادة ‌بما ،‌ ‌ونوعا ‌كما  ‌وأدابهم ‌بعملهم هتمام

عتبارها‌مقوما‌أساسٌا‌فً‌از‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌،‌كما‌ٌمكن‌المعنوٌة‌وإشباع‌حاجاتهم‌وتعزٌ

‌لوجود‌الإبداع‌وتنمٌته‌.‌‌المنظمة‌،‌وركٌزة‌أساسٌة

ل‌الذي‌ٌبذل‌جهد‌أو‌ٌقدم‌شًء‌جدٌد‌للعمل‌،‌ماإلا‌أن‌هذه‌الحوافز‌لا‌تقدم‌لكل‌العمال‌،‌فالع

‌لذلك‌ٌوجد‌أسس‌ومعاٌٌر‌تقدم‌من‌ ٌكافا‌بنوع‌من‌الحوافز‌لتشجٌعه‌على‌تقدٌم‌المزٌد‌،

‌خلبلها‌هذه‌الحوافز‌،‌وهذا‌ما‌سنتطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً‌.‌

 تقدٌم الحوافز :  أسس -رابعا 

كون‌الحوافز‌ذات‌فعالٌة‌لابد‌من‌توفٌر‌مجموعة‌من‌الأسس‌تعتمد‌علٌها‌الإدارة‌فً‌تحتى‌

:‌وٌمكن‌حصر‌هذه‌الحوافز‌فٌما‌ٌلً‌منح‌هذه‌الحوافز‌،
1

‌

ٌعتبر‌معٌار‌التمٌز‌فً‌الأداء‌المعٌار‌الأساسً‌وربما‌الوحٌد‌فً‌‌التمٌز فً الأداء : - 1

‌ٌد‌عن‌المعدل‌النمطً‌للؤداء‌،‌نً‌بالتمٌز‌فً‌الأداء‌بما‌ٌزكثٌر‌من‌الحالات‌،‌وٌع

دى‌بها‌الحالات‌العادٌة‌للؤداء‌العمل‌سواء‌من‌الناحٌة‌الكمٌة‌أو‌الجودة‌أو‌الطرٌقة‌المإأو

 قتصاد‌فً‌التكالٌؾ‌المادٌة‌والبشرٌة‌والزمنٌة‌.‌لاأو‌السرعة‌فً‌الإنجاز‌وا

‌نتاب‌الجهد المبذول : - 2 ‌قٌاس ‌أحٌانا ‌لأٌصعب ‌ذلك ‌للعمل ‌الأداء ‌ملموس‌ج ‌ؼٌر نه

كما‌هو‌الحال‌فً‌الوظابؾ‌الخدماتٌة‌والأعمال‌الحكومٌة‌،‌لذلك‌تؤخذ‌المنظمة‌‌،وواضح

‌ا ‌الحسبان ‌فً ‌التً ‌الوسٌلة ‌أو ‌المبذول ‌النتٌجة‌ستخدمالمجهود ‌إلى ‌للوصول ‌الفرد ها

 طرٌقة‌أدابه‌.‌أو

لها‌الذٌن‌قضوا‌فترة‌طوٌلة‌فً‌خدمتها‌ؼالبا‌ما‌تكافا‌المنظمة‌عما‌الأقدمٌة والخبرة : - 3

‌المدة ‌لهذه ‌نظرا ‌الحوافز ‌من ‌والا‌بمجموعة ‌علٌهم ‌والحفاظ ،‌ ‌قضوها ‌من‌التً ستفادة

‌ ‌التً ‌تقنٌات‌اخبرتهم ‌تعلٌم ‌فً ‌كبٌرا ‌دورا ‌للخبرة ‌حٌث‌أن ،‌ ‌العمل ‌مجال ‌فً كتسبوها

                                                           
‌.‌237،‌ص‌‌‌1995.‌الدار‌الجامعٌة‌،‌القاهرة‌،‌‌إدارة‌الموارد‌البشرٌةأحمد‌ماهر‌:‌-1

‌



  

  

130 

 

ات‌من‌أجل‌ضم‌العمل‌والطرق‌المثلى‌لأدابه‌بطرٌقة‌فعالة،‌ولهذا‌تعمل‌كثٌر‌من‌المنظم

‌ستفادة‌من‌خبرتها‌.‌اءات‌والاهذه‌الكف

‌و‌المهارة : - 4 ‌للعمال ‌الحوافز ‌كؤساس‌لتقدٌم ‌المعٌار ‌هذا ‌فً‌ٌعتبر ‌العالٌة المهارات

ت‌التقنٌة‌وذلك‌لكسب‌داء‌للعمل‌،‌وخاصة‌المهارات‌المتخصصة‌فً‌المجالاالإنجاز‌والأ

 ستفادة‌من‌مهارتهم‌.‌ولابهم‌والا

‌تطر ‌المفمن‌خلبل‌ما ‌علٌها ‌تعتمد ‌أسس‌ومعاٌٌر ‌ٌتبٌن‌أن‌هناك‌عدة ‌إلٌه نظمات‌فً‌قنا

‌وٌعت ،‌ ‌للحوافز ‌فاالتمٌ‌برتقدٌمها ،‌ ‌الحوافز ‌تقدٌم ‌فً ‌الأساس‌الأول ‌الأداء ‌فً لعامل‌ز

‌لمهامه ‌أدابه ‌فً ‌ٌحفز‌،المتمٌز ‌فإنه ‌ومهاراته ‌قدراته ‌بإظهار ‌تقدٌم‌‌وذلك ‌على لتشجٌعه

كما‌أنها‌تعتمد‌،‌أفضل‌لطاقاته‌وقدراتهستخدام‌اٌقوم‌به‌،‌و‌هتمام‌بالعمل‌الذيالمزٌد‌من‌الا

‌ ‌أسس‌ومعاٌٌر ‌المبذولأعلى ‌الجهد ‌عن‌،خرى‌مثل ‌فً‌فالعامل ‌مجهودات‌أكبر ‌ٌقدم دما

ن‌بعض‌المنظمات‌تعتمد‌ألتشجٌعه‌على‌تقدٌم‌المزٌد‌،‌كما‌فإنه‌بطبٌعة‌الحال‌ٌحفز‌‌العمل‌

ه‌طول‌فترة‌عملهم‌الها‌لتشكرهم‌على‌ما‌قدمعلى‌معٌار‌الأقدمٌة‌والخبرة‌فً‌تحفٌزها‌لعم

‌تهم‌ومهاراتهم‌العملٌة‌.‌ءاستفادتها‌من‌خبراتهم‌وكفاافً‌المنظمة‌،‌و

إلا‌أن‌هذه‌الأسس‌والمعاٌٌر‌التً‌تضعها‌المنظمة‌فً‌تحفٌز‌عمالها‌لا‌تكفً‌وحدها‌،‌مما‌‌

‌.ٌتطلب‌وجود‌برنامج‌لتصمٌم‌نظام‌الحوافز‌

‌لحوافز : مراحل تصمٌم نظام ا -خامساً 

ٌ‌ ‌ٌجب‌أن ،‌ ‌الجٌد ‌الحوافز ‌نظام ‌وإن ‌أهداؾ‌المنظمة ‌مع ‌متناسبا  ‌،‌جٌٌستراتا‌كون اتها

وطبٌعة‌العمل‌فٌها‌،‌وشكل‌العاملٌن‌فٌها‌،‌وٌتناسب‌الأداء‌،‌وطرٌقة‌قٌاسه‌،‌كما‌ٌجب‌أن‌

‌رات‌،‌فإن‌نظاماتبعالمنظمة‌،‌وعدم‌الأخذ‌بهذه‌الاٌتناسب‌مع‌مٌزانٌة‌الحوافز‌والأجور‌ب

‌.‌وأن‌تعدل‌فٌها‌حسب‌ما‌تراه‌مناسبالحوافز‌قد‌ٌفشل‌،‌لذلك‌ٌجب‌تتبع‌الخطوات‌التالٌة‌،‌

‌و‌حدٌد هدف المنظمة :ت - 1 ‌،‌ٌستراتاتسعى‌المنظمات‌إلى‌أهداؾ‌عامة جٌات‌محددة

‌،‌وٌحاول‌بعد‌ذلك‌ترجمته‌فً‌ ‌جٌدا وعلى‌من‌ٌقوم‌بوضع‌نظام‌الحوافز‌أن‌ٌدرس‌هذا

،‌وقد‌ٌكون‌هدؾ‌الحوافز‌هو‌تعظٌم‌الأرباح‌أو‌رفع‌المبٌعات‌شكل‌هدؾ‌لنظام‌الحوافز‌
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‌تشجٌع‌ ‌أو ،‌ ‌الجدٌدة ‌الأفكار ‌على ‌التشجٌع ‌أو ‌تخفٌض‌التكالٌؾ ‌ٌكون ‌أوقد والإٌرادات

‌الكمٌات‌المنتجة‌أو‌تحسٌن‌الجودة‌أو‌ؼٌرها‌من‌الأهداؾ‌.‌‌‌‌

لوب‌كما‌تسعى‌و‌توصٌؾ‌الأداء‌المطوتسعى‌هذه‌الخطوة‌إلى‌تحدٌد‌دراسة الأداء : - 2

ٌلً‌:لقٌاس‌الأداء‌الفعلً‌وتحدٌد‌وتوصٌؾ‌الأداء‌المطلوب‌ٌستدعى‌ماإلى‌تحدٌدطرٌقة
1

‌

صمٌم‌جٌد‌:‌بحٌث‌تكون‌الوظٌفة‌محددة‌وواضحة‌المعالم‌والأهداؾ‌توجود‌وظابؾ‌ذات‌*‌

 وذات‌بداٌات‌ونهاٌات‌معلومة‌وذات‌عملٌات‌ونواتج‌.‌

لٌن‌أكثر‌من‌المطلوب‌ولا‌أقل‌منها‌،‌وهل‌العام‌وجود‌عدد‌جٌد‌من‌العاملٌن‌:‌فلب‌أعداد*‌

،‌ ‌متتابعة ‌أم ‌متكاملة ‌أم ‌متشابهة ‌أعمالهم ‌الوظٌفة ‌ٌحدد‌فً ‌السإال ‌هذا ‌على ‌الإجابة لأن

 نوعٌة‌الحوافز‌هل‌هً‌جماعٌة‌أم‌فردٌة‌.‌

‌ ‌أ* ‌بمعنى :‌ ‌جٌدة ‌عمل ‌طرق ‌واسالٌب‌وجود ‌للعمل، ‌كاملة ‌وخطوات ‌لوابح ‌هناك ن

 طوات‌للحصول‌على‌مدخلبت‌العمل‌.‌تصال‌والأداء‌،‌وخللب

‌ ‌حٌث* ‌من ‌وذلك ،‌ ‌للعمل ‌المناسب ‌المكان ‌به ‌وٌقصد :‌ ‌ملببمة ‌عمل ‌ظروؾ ‌وجود

 ٌضا‌نتابج‌العمل‌.‌أالتجهٌزات‌والأدوات‌والعملٌات‌و

وجود‌سٌطرة‌كاملة‌للفرد‌على‌العمل‌:‌بمعنى‌أن‌الفرد‌ٌكون‌متحكما‌فً‌أداء‌عمله‌،‌فلب‌*‌

 عمل‌لٌس‌له‌سٌطرة‌علٌه‌.‌ٌمكن‌معاملة‌الفرد‌على‌

وٌقصد‌بها‌المبلػ‌الإجمالً‌المتاح‌لمدٌر‌الشإون‌المالٌة‌ٌنفق‌على‌‌مٌزانٌة :التحدٌد  - 3

التالٌة‌:‌دلموجود‌فً‌مٌزانٌة‌الحوافز‌البنوهذا‌النظام‌،‌وٌجب‌أن‌ٌؽطً‌المبلػ‌ا
2

‌

‌ ‌ٌمثل‌الؽال* ‌وهو ‌الحوافز‌والجوابز‌: ‌البقٌمة ‌العظمى‌لمٌزانٌة وتتضمن‌بنودا‌‌،حوافزٌة

 ،‌والرحلبت‌والهداٌا‌وؼٌرها‌.‌جزبٌة‌مثل‌المكافآت،‌العلبوات

                                                           
‌.268،‌ص‌‌2009معٌة‌،‌الإسكندرٌة‌،‌ا.‌الدار‌الج‌نظام‌الأجور‌و‌التعوٌضاتأحمد‌ماهر‌:‌‌-1

‌.‌177نصر‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌محمد‌أبو‌ال‌مدحت‌-2
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‌ ‌ت* ‌وهً :‌ ‌الإدارٌة ‌وأرشفته‌ؽالتكالٌؾ ‌وتعدٌله ‌النظام ‌تصمٌم ‌مثل ‌بنود ‌تكالٌؾ طً

‌واجتماعاته‌،‌وتدرٌب‌القابمٌن‌على‌النظام‌.‌

‌تكالٌؾ‌ا ‌الكتٌبات‌التعرٌفٌة،* ‌النشرات، ‌وهً‌تؽطً‌بنود عابٌة،‌لصقات‌الدالم‌لتروٌج‌:

‌الخطابات‌و‌الدعوات‌.‌المراسلبت‌،

 شروط نجاح نظام الحوافز :  -سادسا 

لتحقٌق‌الفعالٌة‌من‌أنظمة‌الحوافز‌ٌجب‌على‌إدارة‌المنظمة‌أن‌تضع‌نظاما‌فعالا‌للحوافز‌

تهم‌،‌وٌشبع‌حاجاتهم‌وٌحقق‌رضاهم‌تتبنى‌اتدٌره‌بشكل‌الذي‌ٌرفع‌كفاءة‌العاملٌن‌وفعالٌ

‌للحوافز‌وبالتالً‌كل‌إدار،‌على‌أسس‌علمٌة‌موضوعٌة‌النظام‌هذا ة‌منظمة‌تصمم‌نظاما

‌،‌وءٌتلب ‌وإمكانٌاتها للجدٌد‌من‌الحوافز‌وٌرعى‌تنوٌع‌‌ٌتسع‌ن‌ٌكون‌مرنا ‌أم‌مع‌ظروفها

‌ستقرار‌نظام‌الحوافز‌.‌اٌر‌البعض‌الآخر‌مع‌عدم‌الإخلبل‌ببعضها‌وتؽٌ

عتبار‌ستعمل‌على‌إنجاح‌ة‌المسٌرة‌بعٌن‌الاأخذتها‌الإدار‌وفٌما‌ٌلً‌أهم‌الشروط‌التً‌إذا

‌التحف ‌الزٌةٌالعملٌة ‌ودفع ‌المنظمة، ‌أهداؾ ‌تحقٌق ‌على ‌:‌،عاملٌن ‌الشروط ‌هذه وأهم
1

‌

‌.ا‌ومفهوما‌وبشكل‌مبسط‌ومحدد‌بدقةالبساطة‌والوضوح‌:وٌعنً‌أن‌ٌكون‌النظام‌واضح‌-

دد‌مسار‌الحوافز‌بحٌث‌أن‌ترتبط‌الحوافز‌بؤهداؾ‌العاملٌن‌والإدارة‌معا،‌إذ‌لابد‌أن‌ٌح‌-

‌ٌتطلب‌وجود‌علبقة‌مشتركة‌بٌن‌ ٌإدي‌إلى‌تحقٌق‌أهداؾ‌العاملٌن‌والمنظمة‌معا‌،‌وهذا

 أهداؾ‌المنظمة‌والأفراد‌.

خرٌن‌،‌الأعدالة‌الحوافز‌:‌إن‌تناسب‌حوافز‌الفرد‌مع‌مهارته‌،‌وكذلك‌مقارنة‌الأفراد‌ب‌-

‌إهم ‌ٌمكن ‌بمهامهافلب ‌ٌقوم ‌فرد ‌وجل ‌أحسن ‌لا‌‌وإعطاء‌هعلى ‌الذٌن ‌للؤفراد الحوافز

 ٌتوفرون‌على‌المهارات‌.

‌إش‌- ‌إن :‌ ‌الالمشاركة ‌نظام ‌وضع ‌فً ‌العاملٌن ‌دافعٌتهم‌راك ‌إثارة ‌فً ‌ٌساهم حوافز

‌قتناعهم‌بها‌.‌او

                                                           
‌.‌255-252ص‌،‌،‌المرجع‌السابق‌‌إدارة‌الموارد‌البشرٌةأحمد‌ماهر‌:‌‌-1

‌
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التنوٌع‌فً‌الحوافز‌ٌعمل‌على‌تجدٌد‌إثارة‌العمال‌من‌حٌن‌لآخر‌وٌتطلب‌أن‌تكون‌هذه‌‌-

‌ت‌الأفراد‌.‌الحوافز‌ملبٌة‌لحاجٌات‌ورؼبات‌وطموحا

‌الوقت‌ا‌- ‌الحوافزتحدٌد ‌فٌه ‌الذي‌تستخدم ‌أن‌‌،لملببم ‌التً‌لابد ‌المادٌة ‌الحوافز وخاصة

‌تكون‌فً‌مواعٌد‌محددة‌ومتقاربة‌.‌

‌ستمرارٌة‌الحوافز‌وذلك‌ٌخلق‌الشعور‌بالطمؤنٌنة‌.ا‌-

‌على‌‌- ‌الجدي‌والحصول ‌وعمل ‌المهارة ‌بٌن ‌العضوٌة ‌العلبقة ‌العامل أن‌تنمً‌فً‌ذهن

‌وافز‌.‌الح

،‌والمرونة‌تتماشى‌مع‌قرار‌ٌساهم‌فً‌دقة‌ووضوح‌الحوافزستستقرار‌والمرونة‌:‌الاالا‌-

‌التؽٌرات‌الجدٌدة‌.‌

جتماعٌة‌والعابلٌة‌للعمال‌ٌرفع‌من‌روحهم‌المعنوٌة‌لبذل‌مجهودات‌هتمام‌بالجوانب‌الاالا‌-

‌.‌‌ةأكبر‌وتحقٌق‌الولاء‌للمنظم

ملحوظا ‌وملموسا ‌مع‌الجهد‌المبذول‌من‌قبل‌العاملٌن‌أن‌تتناسب‌الحوافز‌تناسبا‌طردٌا ‌‌-

حتى‌تإدي‌دورها‌فً‌التحفٌز‌وحثهم‌على‌تقدٌم‌المزٌد‌من‌الجهد‌،‌وتشجٌعهم‌كذلك‌على‌

‌الإبداع‌والتجدٌد‌.‌

دراسة‌ظروؾ‌العمل‌المحٌطة‌وتحسٌن‌هذه‌الظروؾ‌وتحدٌد‌العدد‌الأمثل‌من‌قوة‌العمل‌‌-

‌م‌.‌لكل‌إدارة‌،‌ولكل‌قسم‌من‌الأقسا

‌الشروط‌التً‌‌ ‌لنجاح‌الحوافز،‌نرى‌بؤن‌‌ٌجبفمن‌خلبل‌هذه ‌الأخٌرةتوفرها ‌هذه

‌،‌ ‌الجهد ‌من ‌المزٌد ‌لبذل ‌وتدفعهم ،‌ ‌العمل ‌فً ‌الأفراد ‌لترؼٌب ‌الأساسٌة ‌العوامل من

‌التً‌ٌقدمها‌ ‌والأفكار‌الجدٌدة ‌فالعامل‌الذي‌ٌحفز‌على‌مجهوده ‌على‌الإبداع‌، وتشجعٌهم

‌ال‌لتطوٌر‌وتحسٌن‌العمل‌، ‌لتقدٌم ‌فً‌الحصول‌على‌حوافز‌فإنه‌ٌسعى‌جهدا مزٌد‌راؼبا

لإنتاجٌة‌،‌لذلك‌نجاحها‌ٌتوقؾ‌داء‌واا‌تحافظ‌على‌المستوى‌العال‌من‌الأخرى‌،‌كما‌أنهأ

هما‌كان‌نظام‌الحوافز‌جٌدا‌،‌فهو‌لا‌رة‌المنظمة‌وطرٌقة‌تنفٌذها‌،‌فمى‌حد‌كبٌر‌على‌إداإل

كبٌرة‌فً‌إدارته‌،‌وذلك‌بإتباع‌أسلوب‌علمً‌وعملً‌ٌعمل‌تلقابٌا‌وإنما‌ٌحتاج‌إلى‌رعاٌة‌

لتطبٌق‌نظام‌الحوافز‌بطرٌقة‌جٌدة‌،‌وإتباع‌ظروؾ‌المنظمة‌،‌لأن‌نظام‌الحوافز‌تختلؾ‌

من‌منظمة‌إلى‌منظمة‌أخرى‌حتى‌المتشابهة‌،‌إذ‌تختلؾ‌ظروؾ‌كل‌منظمة‌وطبٌعتها‌من‌
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‌ونا ‌الأفراد ‌طبٌعة ‌تختلؾ ‌كما ،‌ ‌لأاحٌة ‌منظمة ‌من ‌إتباع‌حتٌاجاتهم ‌ٌجب ‌لذلك ،‌ خرى

‌شروط‌نظام‌الحوافز‌وفق‌طبٌعة‌كل‌منظمة‌.‌

‌: التنظٌمً دور الحوافز فً تطوٌر وتنمٌة الإبداع  -سابعاً 

للحوافز‌دورا‌أساسٌا‌فً‌النسق‌التنظٌمً‌فهً‌عنصرا‌ضرورٌا‌لتكامل‌النسق‌لأنها‌‌

‌مقو ‌تعتبر ‌أنها ‌كما ،‌ ‌الوظٌفً ‌والرضى ،‌ ‌والفعالٌة ‌بالتعاون ‌فً‌مرتبطة ‌ربٌسٌا ما

‌المنظمات‌وركٌزة‌أساسٌة‌لوجود‌وتنمٌة‌الإبداع‌.‌

‌إلى‌ ‌تهدؾ ‌السلوك‌فهً ‌وتحدد ‌الأفراد، ‌فً ‌الكامنة ‌القوى ‌والتصرؾ‌إثارة ،

المطلوب‌الذي‌ٌتحقق‌بإشباع‌حاجات‌الفرد‌.
1

‌

‌للتؤ‌ ‌على‌ثوتتمثل‌الحوافز‌فً‌الأسالٌب‌المعتمدة ٌر‌فً‌سلوك‌العاملٌن‌التً‌تحثهم

‌تمر‌وجعلهم‌ٌإدون‌العمل‌بشكل‌إبداعً‌.‌العمل‌المس

تقؾ‌الحوافز‌بنوعٌها‌المادٌة‌والمعنوٌة‌فً‌مقدمة‌العوامل‌المساعدة‌لإدارة‌المنظمة‌‌

‌أن‌ ‌ولابد ،‌ ‌على‌خلق‌أفكار‌جدٌدة فً‌تشجٌع‌الإبداع‌لدى‌العاملٌن‌الذي‌ٌمتلكون‌القدرة

فآت‌والراتب‌تحرك‌جهود‌تكون‌الحوافز‌واضحة‌ودالة‌على‌الإبداع‌،‌فالمادٌة‌مثل‌المكا

كانٌات‌ستؽلبل‌إمامة‌إلى‌تحقٌقها‌،‌وتتمثل‌فً‌حسن‌الأفراد‌نحو‌أهداؾ‌معٌنة‌تسعى‌المنظ

‌فكلما‌جة‌مادٌة‌ملٌ،‌لأن‌الأفراد‌ٌرو‌نتوطاقات‌الأفراد‌الإبداعٌة موسة‌مرتبطة‌بسلوكه‌،

لا‌ا‌أو‌ؼٌر‌عادل‌أوأما‌إذا‌كان‌الجزاء‌سلبٌا‌أو‌متؤخر‌،على‌أفكارهم‌ٌقدم‌المزٌد‌منهاٌكافؤ‌

‌المبذول‌فالا ‌الجهد ‌وٌمنعهم‌ٌتناسب‌مع ‌العاملٌن‌بالإحباط‌، حتمال‌الأكبر‌ٌصاب‌الأفراد

‌عن‌تكرار‌هذا‌السلوك‌الذي‌أدى‌إلى‌هذه‌النتٌجة‌.‌

‌أن‌ك‌ ‌على‌ااما ‌كبٌرة ‌تإثر‌بدرجة ‌المعنوٌة ‌إلى‌لحوافز ‌بحاجة لإبداع‌لأن‌الأفراد

رفع‌من‌تمما‌ٌخلق‌لهم‌الشعور‌بالرضا‌،‌و‌والتقدٌر‌،عتراؾ‌بجهودهم‌من‌خلبل‌الشكر‌الا

ستمرار‌فً‌الإبداع‌.تدفعهم‌إلى‌التحدٌث‌والتجدٌد‌والاروحهم‌المعنوٌة‌و
2

‌

عتراؾ‌بؤهمٌة‌ما‌ٌقوم‌ادٌة‌،‌وذلك‌أن‌الأفراد‌بحاجة‌للبفهً‌لا‌تقل‌أهمٌة‌عن‌الحوافز‌الم

‌ب ‌أدابهم ‌فً ‌مجهودات‌إبداعٌة ‌من ‌لعه ‌لهرم ‌وبالنظر ،‌ ‌أن‌‌"سلولما"الحاجات‌ملهم نجد

                                                           
‌.299،‌ص‌‌2011.‌دار‌الثقافة‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌عمان‌،‌‌إدارة‌الموارد‌البشرٌةدٌري‌زاهد‌محمد‌:‌‌-1
2-‌"‌ ‌التنظٌمً ‌السلوك ‌الحربً:مدونة ‌انواؾ ‌الإبداع ‌على ‌الحوافز ‌الحكومٌة‌أثر ‌المنظمات ‌فً لإداري

."www.nsalharbi.blogspot.com‌‌ً13.06.2016 أطلع‌علٌه‌ف‌

http://www.nsalharbi.blogspot.com/
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لئبداع‌،‌وعلى‌ذلك‌فإن‌الدافع‌وراء‌الإبداع‌هو‌تحقٌق‌الذات‌،‌وان‌لالذات‌مصدر‌‌تحقٌق

الإنجازات‌الإبداعٌة‌تعبٌر‌عن‌مٌل‌الأفراد‌إلى‌تحقٌق‌ذاتهم‌من‌خلبل‌السلوك‌الإبداعً‌.
1

 

على‌ر‌إٌجابٌة‌ثأك‌ثٌركما‌أن‌بعض‌الدراسات‌أظهرت‌أن‌الدوافع‌الذاتٌة‌)‌الداخلٌة‌(‌لها‌تؤ

‌الخارجٌة ‌الدوافع ‌من ‌"الإبداع ‌وحسب ،Amabile  "عندما‌‌ ‌إبداعا ‌أكثر ‌الأفراد ٌكون

‌بالاٌشعرون‌بؤ ‌الأولى‌، ‌محفزون‌بالدرجة ‌والتحدي‌المتمثل‌فً‌العمل‌نهم ‌والرضا هتمام

‌من‌ ‌وكشفت‌العدٌد ،‌ )‌ ‌خارجٌة ‌دوافع (‌ ‌المإثرات‌الخارجٌة ‌طرٌق ‌ولٌس‌عن ،‌ نفسه

ؤن‌بٌبات‌العمل‌الإبداعً‌تقوي‌الدوافع‌الذاتٌة‌للعاملٌن‌مما‌ٌإثر‌على‌سلوكهم‌الدراسات‌ب

‌الإبداعً‌،‌وكلما‌كانت‌هناك‌عوابق‌للدوافع‌الذاتٌة‌قلل‌ذلك‌من‌الإبداع‌لدٌهم‌.‌

:‌إلى‌ست‌أبعاد"بٌلأما"ومن‌بٌن‌أبعاد‌بٌبات‌العمل‌التً‌تعزز‌الدافعٌة‌الذاتٌة‌تشٌر‌‌

الموارد‌فً‌المال‌والوقت‌،‌العمل‌فً‌الجماعة‌،‌نمط‌القٌادة‌،‌‌التحدي‌،‌الحرٌة‌،‌وتوفٌر

ا‌تحدٌد‌أهداؾ‌الإبداع‌،‌ذٌة‌العكسٌة‌والتقٌٌم‌،‌وكذالتؽالتشجٌع‌والدعم‌وهناك‌من‌أضاؾ‌

‌أن‌المسؤلة‌لٌس‌فقط‌تعزٌز‌الإبداع‌فً‌ تطوٌر‌الكفاءات‌والعلبقات‌لتشجٌع‌الإبداع‌،‌كما

‌ ‌ثقة ‌تعزٌز ‌أٌضا ‌وإنما ،‌ ‌إلى‌تحقٌق‌أهدافه‌المنظمة ‌للوصول ‌إرادته ‌وتقوٌة ‌بنفسه الفرد

الشخصٌة‌وأهداؾ‌المنظمة‌أٌضا‌.
2

‌

‌‌ ‌طبٌعة ‌على ‌والإبداع ‌الحوافز ‌بٌن ‌العلبقة ‌الحوافز‌وتعتمد ‌منح الظروؾ‌وطرٌقة

‌ ‌،‌أوكذا ‌إلا‌عن‌طرٌق‌الإبداع ‌تحقٌقها ‌ٌتم ‌لا ‌وأنه ‌ومحددة ‌كانت‌واضحة ‌فإذا ،‌ هدافها

خرى‌ٌكون‌للؤفراد‌المعنٌن‌فً‌حاجة‌لهذا‌الحافز‌وبالتالً‌أمن‌جهة‌دٌدة‌،‌ووتقدٌم‌أفكار‌ج

تكون‌ذات‌أثر‌كبٌر‌على‌الإبداع‌وتشجٌعه‌داخل‌المنظمة‌.
3

‌

‌العم‌ ‌على ‌الأفراد ‌حث ‌تهدؾ‌إلى ‌التً ‌الوسابل ‌إحدى ‌الحوافز ‌تعد ‌بكفاءة‌إذن ل

تشجٌع‌الأفراد‌‌ستمرار‌الإبداع‌بالمنظمة‌،‌فالحوافز‌لها‌أثر‌فًاوفعالٌة‌،‌وعلٌه‌ظهور‌و

‌فً‌ ‌الجهد ‌من ‌مزٌد ‌وبذل ،‌ ‌والتجدٌد ‌مستوى‌على‌الإبداع‌والمبادرة ‌وتطوٌر ،‌ الإنجاز

                                                           
.‌مجلة‌تنمٌة‌الرافدٌن‌،‌جامعة‌الموصل‌،‌العراق‌،‌‌الإبداع‌و‌السلوك‌الإبداعً‌للعاملٌن‌فً‌المنظمةأمٌمة‌الدهان‌:‌‌-1

‌.‌23،‌ص‌‌‌26‌‌،1989العدد‌
‌.‌112وسٌلة‌واعر‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-2
.‌معهد‌الإدارة‌‌المدٌر‌و‌القابد‌الإداري‌تحلٌل‌المهارات‌النفسٌة‌و‌الاجتماعٌة‌فً‌الإدارةعبد‌الرحمان‌أحمد‌:‌‌هٌجان‌-3

‌.‌15،‌ص‌‌1999العامة‌،‌السعودٌة‌،‌
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وزٌادة‌الطلبقة‌الفكرٌة‌والإنتاجٌة‌،‌حٌث‌ٌعتبر‌ؼٌاب‌الجزاءات‌المادٌة‌والمعنوٌة‌الأداء‌

‌الإ ‌والحلول ‌الأفكار ‌على‌طرح ‌الأفراد ‌لتشجٌع ‌تواجههالمناسبة ‌للمشكلبت‌التً م‌بداعٌة

‌اأو ‌معوقات ‌كؤحد ‌فٌها ‌ٌعملون ‌التً ‌المنظمة ‌على‌تواجه ‌فالحوافز ،‌ ‌التنظٌمً لإبداع

‌ختلبؾ‌أنواعها‌تساهم‌فً‌إثارة‌القدرات‌الكامنة‌لدى‌الأفراد‌،‌وتطوٌرها‌وتنمٌتها‌.‌ا

فراد‌العاملٌن‌إلى‌الإبداع‌من‌خلبل‌التمٌز‌كون‌نظام‌الحوافز‌فعالا‌ٌدفع‌بالأولكً‌ٌ‌

شمل‌حوافز‌ٌكون‌نظاما‌عادلا‌ومنوعا‌بحٌث‌ت‌،خدم‌المنظمةت‌قتراحاتالام‌الأفكار‌ووتقدٌ

‌حتٌاجات‌.‌مختلفة‌لتلبٌة‌كافة‌الا

م‌لتحاق‌بالتنظٌم‌وٌشجع‌حاجاتهم‌وٌمنحهالجٌد‌ٌساهم‌فً‌جذب‌الأفراد‌والا‌فالنظام‌

‌وٌزٌد‌من‌ثقتهم‌بؤنفسهم‌،‌وثقتهم‌بالمنظمة‌.‌‌هالشعور‌بؤهمٌتهم‌وأهمٌته‌ماٌإد

هتمام‌فقط‌بوضع‌نظام‌للحوافز‌بل‌لابد‌من‌ربطها‌بالإبداع‌بحٌث‌توضع‌لا‌ٌنبؽً‌الاوعلٌه‌

‌معاٌٌر‌محددة‌وعادلة‌حتى‌تحقق‌الهدؾ‌منها‌.‌

 خلاصة الفصل : 

‌ومظإن‌الحوافز‌تح ‌فً‌أي‌منظمة، ‌بالؽة ‌كانت‌طبٌعتهامهى‌بؤهمٌة ‌فهً‌تإثر‌وتحدد‌ا ،

‌ٌد ‌،‌فع‌بالأفراد‌إلى‌بذل‌مزٌد‌من‌الجهطبٌعة‌سلوك‌الأفراد‌نحو‌العمل‌،‌وتشكل‌دافعا د

‌و ‌أفكارهم ‌تقدٌم ‌إلى ‌اوتدفعهم ‌أنها ‌كما ،‌ ‌العمل ‌وتطوٌر ‌لتحسٌن ‌إلى‌قتراحاتهم تدفعهم

‌والا ‌والتجدٌد ‌تحدٌد‌التحدٌث ‌على ‌القادرة ‌هً ‌الناجحة ‌والإدارة ،‌ ‌الإبداع ‌فً ستمرار

م‌الحوافز‌بطرٌقة‌جٌدة‌ومعرفة‌نوع‌الحافز‌الممكن‌تقدٌمه‌للؤفراد‌،‌فكلما‌كان‌تطبٌق‌نظا

ٌلبً‌حاجٌات‌الأفراد‌،‌كلما‌كان‌تحقٌق‌الأهداؾ‌المرؼوبة‌والمحافظة‌على‌الأفراد‌داخل‌

‌التنظٌم‌.‌

فراد‌على‌الإبداع‌والمبادرة‌،‌لحوافز‌تعتبر‌من‌العوامل‌التً‌تعمل‌على‌تشجٌع‌الأاف‌

لوك‌الذي‌أدى‌إلى‌هذه‌ذا‌كان‌الحافز‌سرٌعا‌وعادلا‌،‌فإن‌الفرد‌ٌعمل‌على‌إعادة‌هذا‌السفإ

متناع‌عن‌تكرار‌هذا‌ٌإدي‌إلى‌الاالنتٌجة‌،‌أما‌إذا‌كان‌الحافز‌بطٌبا‌أو‌ؼٌر‌عادل‌فإنه‌

على‌كبح‌‌توفٌرها‌تعمل‌السلوك‌،‌فتوفٌر‌الحوافز‌ٌإدي‌إلى‌إظهار‌القدرات‌الإبداعٌة،‌‌وعدم

.تلك‌القدرات‌الإبداعٌة‌
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‌تمهٌد.

‌أهمٌة‌الاتصال.‌-‌أولا

‌الاتصال.و‌أنماط‌عناصر‌‌-‌ثانٌا

‌طرق‌وأسالٌب‌الاتصال.‌-ثالثا‌

‌أهداؾ‌ووظابؾ‌الاتصال.‌-رابعا‌

‌معوقات‌الاتصال.‌-خامسا‌

‌العلبقة‌بٌن‌الاتصال‌والقٌادة.‌-سادسا‌

‌.التنظٌمً‌‌دور‌الاتصال‌فً‌تطوٌر‌وتشكٌل‌الإبداع‌-سابعا‌

‌مقومات‌فاعلٌة‌الاتصال.‌-ثامنا‌

 خلاصة الفصل.
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 تمهٌد:

ٌعتبر‌الاتصال‌من‌المهارات‌التنظٌمٌة‌الضرورٌة،‌فلب‌ٌمكن‌أن‌نتصور‌أي‌تنظٌم‌

مهما‌كان‌نوعه‌بدون‌شبكة‌اتصالات‌سواء‌كانت‌رسمٌة‌أو‌ؼٌر‌رسمٌة،‌تستعمل‌فٌها‌

ي‌فً‌عملٌة‌مختلؾ‌الوسابل‌من‌أجل‌تحقٌق‌الأهداؾ‌المعٌنة،‌وهو‌ٌعتبر‌جزء‌ضرور

وكذلك‌من‌خلبل‌الدور‌الذي‌ٌقوم‌به‌فً‌‌،‌التفاعل‌التً‌تحدث‌بٌن‌الأفراد‌داخل‌التنظٌم

العملٌات‌الإدارٌة‌من‌تنظٌم‌وتخطٌط‌ورقابة‌وتنسٌق‌واتخاذ‌القرارات،‌ومن‌جانب‌آخر‌

فإن‌الاتصال‌الفعال‌ٌإدي‌إلى‌رفع‌مستوى‌أداء‌العاملٌن‌وزٌادة‌الرضا‌لدٌهم‌عن‌العمل،‌

‌أ ‌لتبادل‌الآراء‌والأفكار‌والاكما من‌أجل‌تحسٌن‌العمل‌‌قتراحاتنه‌ٌفتح‌المجال‌أمامهم

‌ ‌القدرات‌الكامنة ‌بتالً‌ٌشجع ‌و ‌وظروفه، ‌ٌإدي‌دورا‌ظهارهالإلدى‌الأفراد ،فالاتصال

‌المعلومات‌ ‌الأفراد ‌ٌتبادل ‌خلبله ‌فمن ‌المنظمة، ‌داخل ‌الإبداع ‌وتنمٌة ‌تطوٌر ‌فً ‌ مهما

‌هذ ‌توصٌل ‌وكذلك ‌خلبل‌والأفكار، ‌من ‌المعنٌة، ‌الجهات ‌إلى ‌والاقتراحات ‌الأفكار ه

‌الوسابل‌الاتصالٌة‌الموجودة‌فً‌المنظمة.

‌المنظمة،‌ ‌داخل ‌الإبداع ‌وتنمً ‌تطور ‌أن ‌ٌمكن ‌التً ‌العوامل ‌أحد ‌ٌعتبر فالاتصال

‌الفصل‌سوؾ‌نحاول‌التعرؾ‌على‌،‌‌ٌعمل‌على‌إعاقة‌العمل‌الإبداعًوأ فمن‌خلبل‌هذا

‌ودو ‌التنظٌمً ‌المنظمةرالاتصال ‌داخل ‌الإبداع ‌تطوٌر ‌فً ‌أهمٌته،‌‌ه ‌إلى ‌بالتطرق ،

‌عناصره‌،‌أنماطه‌،‌طرقه‌،‌أسالٌبه‌،‌أهدافه‌،‌وظابفه‌،‌‌معوقاته‌و‌مقوماته‌.

 أهمٌة الاتصال: - أولا

‌بوصول‌ ‌الإدارة ‌لاهتمام ‌التنظٌمً، ‌المجال ‌فً ‌كبرى ‌أهمٌة ‌الاتصالات تحتل

‌إلى‌العاملٌن‌بال ‌وتعلٌماتها تنظٌم‌والوقوؾ‌على‌مشاعر‌واتجاهات‌الأفراد‌فً‌توجٌهاتها

‌وتعتبر‌الاتصالات‌من‌الوظابؾ‌الإدارٌة‌الربٌسٌة‌والتً‌ المستوٌات‌التنظٌمٌة‌المختلفة،

‌أعضاء‌ ‌بٌن ‌وصل ‌حلقة ‌ٌعتبر ‌فهو ‌الأخرى، ‌الإدارٌة ‌الوظابؾ ‌على ‌وتإثر ترتبط

ا‌ٌمثل‌حٌوٌة‌ودٌنامٌكٌة‌المنظمة،‌وتتجسد‌من‌خلبله‌العلبقات‌الإنسانٌة‌داخل‌التنظٌم،‌كم

‌وفعالٌة‌المنظمة.
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‌وٌمكن‌إٌجاز‌أهمٌة‌الاتصال‌فٌما‌ٌلً:

‌أكبر‌فً‌العمل،‌‌- الاتصال‌الفعال‌ٌإدي‌إلى‌تحسٌن‌أداء‌العمال‌وحصولهم‌على‌رضا

‌أنه‌ ‌كما ‌أكبر، ‌بمشاركة ‌وٌشعروا ‌أفضل، ‌بصورة ‌عملهم ‌ٌفهموا ‌أن ‌ٌستطٌع فالأفراد

ع‌على‌التعاون‌والتنسٌق،‌وقد‌وجدت‌بعض‌الدراسات‌ٌتفهموا‌أدوار‌الآخرٌن،‌مما‌ٌشج

‌عن‌العمل‌والأداء‌والإبداع‌المنظمً‌ ‌بالرضا ‌مباشرة أن‌للبتصال‌الفعال‌علبقة‌طردٌة

 والأداء‌العام‌للمنظمة.

 نقل‌المعلومات‌والمعارؾ‌من‌فرد‌لآخر‌من‌أجل‌تحقٌق‌التعاون.‌-

 تحفٌز‌الأفراد‌وتوجٌههم‌للعمل.‌-

.لاتجاهات‌وتكوٌن‌الاعتقادات‌من‌أجل‌الإقناع‌والتؤثٌر‌فً‌السلوكاٌساعد‌على‌تؽٌٌر‌-
1

 

 إلى‌مختلؾ‌المستوٌات‌الإدارٌة.القراراتوالبٌاناتوخلبل‌الاتصال‌نقل‌المعلوماتمن‌ٌتم‌-

‌ٌتمكن‌من‌معرفة‌على‌مدى‌‌- ‌كما ‌من‌خلبله‌إطلبع‌الربٌس‌على‌عمل‌مرإوسٌه، ٌتم

.‌تقبلهم‌لأفكاره‌وآرابه
2

 

 ومع‌العالم‌الخارجً.نها‌من‌التواصل‌مع‌بقٌة‌الجماعاتوتمكةالعملماعجتزٌدمنتماسك‌-

ترابط‌الجماعة‌بخلق‌معارؾ‌ومراجع‌مشتركة،‌والاتصال‌ٌحفز‌الشعور‌بالانتماء‌‌زحف‌-

.‌وحركٌة‌كل‌فرد
3

‌

‌

‌

                                                           
 .‌244-243حسٌن‌حرٌم‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
 .‌82،‌ص‌‌1‌‌،2007.‌دار‌كنوز‌المعرفة‌،‌عمان‌،‌طإدارة‌الموارد‌البشرٌة‌‌عبوي‌:‌زٌد‌منٌر‌-2

3-PERETTI Jean –Marie : Gestion des ressources humaines. Edition,Vuibert, Paris, 2003. 

P237. 

https://www.fnac.com/e35582/Vuibert
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ٌخلق‌نوع‌من‌الاستجابة‌اتجاه‌أهداؾ‌التنظٌم،‌وتحدٌد‌أوضح‌للؤدوار‌ومواقؾ‌أفضل‌‌-

‌ور ‌العاملٌن ‌جانب ‌ٌمكن‌من ‌وبما ‌الأداء ‌فً ‌التناسق ‌مبدأ ‌وتعمٌق ‌المنظمة ‌أجزاء بط

.المنظمة‌فً‌تحقٌق‌الكفاءة‌والفعالٌة
1

‌

فمن‌خلبل‌ما‌سبق‌ٌتبٌن‌بؤن‌للبتصال‌أهمٌة‌كبٌرة‌داخل‌المنظمة،‌وذلك‌من‌خلبل‌

الدور‌الذي‌ٌقوم‌به،‌حٌث‌ٌوجد‌فً‌جمٌع‌الوظابؾ‌الإدارٌة،‌فهو‌الرابط‌الذي‌ٌربط‌بٌن‌

‌نقول‌بان‌المنظمة‌هً‌شبكة‌من‌المعلومات‌تزاول‌الأعضاء‌و ‌ٌجعلنا ‌ما المنظمة،‌وهذا

‌عناصر‌ ‌وللبتصال ‌المعلومات، ‌من ‌هابلة ‌كمٌة ‌واستقبال ‌إرسال ‌خلبل ‌من نشاطها

‌فب ‌منها، ‌ٌتكون ‌بضرورٌة ‌القول ‌ٌمكن ‌لا ‌العناصر ‌هذه ‌اتصاؤدون ‌هذا ‌ما‌ن ‌وهذا ل،

‌.‌سنتطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً

 الاتصال: و أنماطعناصر  - ثانٌا

 عناصر الاتصال : -1

إن‌عملٌة‌الاتصال‌لا‌ٌمكن‌أن‌تتم‌أو‌تحدث‌إذا‌لم‌تتوفر‌العناصر‌الضرورٌة‌لقٌام‌

‌العملٌة‌بدورها‌وهذه‌العناصر‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً:

‌ذلك‌‌المرسل: -أ  ‌وهو ‌الاتصال، ‌عملٌة ‌عندها ‌التً‌تبدأ ‌النقطة ‌أو هو‌مصدر‌الرسالة

‌ولدٌ ‌الاتصال، ‌ٌحاول ‌أن‌الشخص‌الذي ‌ٌود ‌التً ‌والمعلومات ‌الأفكار ‌من ‌مجموعة ه

ٌنقلها‌إلى‌الطرؾ‌الآخر.
2

‌

لذا‌على‌المرسل‌أن‌ٌتوفر‌على‌مهارات‌التحدث‌والتعبٌر،‌وتكون‌الرسالة‌واضحة‌

‌لٌتسنى‌للمستقبل‌فهمها،‌وكذلك‌البحث‌عن‌الوسٌلة‌الملببمة‌لنقل‌تلك‌الرسالة.

ٌد‌المرسل‌أن‌ٌنقله‌إلى‌المستقبل،‌أي‌وهً‌الموضوع‌أو‌المحتوى‌الذي‌ٌرالرسالة:  -ب 

‌من‌ ‌بمجموعة ‌عنها ‌التعبٌر ‌وٌتم ‌تحقٌقه، ‌إلى ‌الاتصال ‌تهدؾ‌عملٌة ‌الذي ‌الهدؾ هً

الرموز‌اللؽوٌة‌أو‌اللفظٌة‌وؼٌر‌اللفظٌة‌فهً‌تعنً‌المعلومات‌والأفكار‌من‌المرسل‌إلى‌

                                                           
 .‌308،‌ص‌‌1‌‌،2006.‌بدون‌دار‌النشر‌و‌البلد‌،‌ط‌الإدارةالسلوك‌التنظٌمً‌و‌فإاد‌القاضً‌:‌-1
 .‌241،‌ص‌‌2003.‌الدار‌الجامعٌة‌،‌الإسكندرٌة‌،‌‌السلوك‌التنظٌمً‌مدخل‌بناء‌المهاراتأحمد‌ماهر‌:‌‌-2



  

  

141 

 

ه‌الرسالة‌الذي‌ٌرٌد‌أن‌ٌشاركه‌فً‌أفكاره‌ومعلوماته،‌لذلك‌ٌجب‌ان‌تكون‌هذ‌الشخص

‌واضحة‌وبسٌطة‌ومثٌرة‌لكً‌تإثر‌فً‌المستقبل‌وتحقق‌الهدؾ‌المقصود‌من‌إرسالها.

وهً‌الأداة‌والطرٌقة‌التً‌ٌتم‌من‌خلبلها‌نقل‌الرسالة‌من‌‌الوسٌلة أو قناة الاتصال: -ج 

المرسل‌إلى‌المستقبل،‌وعلى‌المرسل‌أن‌ٌختار‌الوسٌلة‌الأكثر‌تعبٌرا‌وتؤثٌرا‌وفعالٌة‌فً‌

‌كالمقابلبت‌المستقب ‌الشفوٌة ‌فمنها ‌بالاتصال، ‌الخاصة ‌الوسابل ‌من ‌العدٌد ‌وهناك ل،

‌الشخصٌة‌والاجتماعات‌ومنها‌الكتابٌة‌كالتقارٌر‌والمجلبت‌واللوابح‌والإعلبنات.

‌بالمعلومات‌والخبرات‌والمعارؾ‌المستقبل:  -د  ‌تزوٌدها ‌المراد هو‌الشخص‌او‌الجهة

‌فرد‌أو‌جماعة‌من‌الأفراد.والأفكار،‌وقد‌ٌكون‌المستقبل‌للرسالة‌

‌أن‌التغذٌة العكسٌة:  -و  ‌بمعنى ‌محدد ‌منبه ‌لوجود ‌الفرد ‌ٌتخذه ‌الذي ‌السلوك وتعنً

الاستجابة‌هً‌رد‌فعل‌المستقبل‌نتٌجة‌عملٌة‌الاتصال‌حٌث‌ٌصبح‌المستقبل‌هنا‌المرسل‌

‌وٌصبح‌مصدر‌للمعلومات،‌وٌمكن‌أن‌نمٌز‌بٌن‌نوعٌن‌من‌الاستجابات:

 تعمل‌على‌تحقٌق‌الهدؾ‌من‌الاتصال.استجابة‌إٌجابٌة‌‌

 .استجابة‌سلٌبة‌تعرقل‌تحقٌق‌الهدؾ‌من‌الاتصال‌

‌المستقبل‌ ‌إلى ‌المرسل ‌من ‌وتحوٌلها ‌المعلومات ‌نقل ‌لٌست‌مجرد ‌الاتصال فعملٌة

‌فقط،‌بل‌هً‌عملٌة‌تؤثٌر‌تهدؾ‌إلى‌تحوٌل‌الرؼبات‌والمعانً‌والأفكار‌إلى‌أهداؾ‌معٌنة.

بؤن‌له‌دور‌كبٌر‌فً‌بناء‌العلبقات‌التً‌تختلؾ‌فمن‌خلبل‌عناصر‌الاتصال‌نرى‌

‌ٌحدث‌ ‌الذي ‌والاتصال ‌العملٌة، ‌هذه ‌فٌه ‌تتفاعل ‌التً ‌باختلبؾ‌المجال ‌أشكالها وتتنوع

داخل‌المنظمة،‌نتٌجة‌التفاعلبت‌التً‌تحدث‌بٌن‌الأعضاء‌الفاعلٌن،‌ظهرت‌عدة‌أنواع‌أو‌

‌ٌحدث‌بطرٌقة‌ؼٌر‌رسمٌة،‌أنماط‌للبتصال،‌فمنها‌ما‌ٌحدث‌فً‌الإطار‌الرسمً‌ومنها‌ما

‌.‌وهذا‌ما‌سنحاول‌معرفته‌فٌما‌ٌلً

‌

‌
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 أنماط الاتصال: - 2

ٌنظر‌إلى‌التنظٌم‌على‌أنه‌شبكة‌معقدة‌من‌العلبقات‌المتفاعلة‌بٌن‌الأفراد‌وتنعكس‌

‌التنظٌم،‌ ‌للبتصال‌بٌن‌أعضاء ‌أو‌طرق‌كثٌرة ‌شبكات‌متعددة تلك‌العلبقات‌على‌وجود

‌ومن‌هذه‌الطرق‌ما‌‌ٌلً:

 تصال‌الذي‌ٌتم‌بشكل‌دابري‌فً‌التنظٌم،‌أي‌أن‌الرسابل‌تنتقل‌فً‌أي‌اتجاه‌بٌن‌الا

 مجموعة‌من‌أعضاء‌التنظٌم‌تتحدد‌مراكزهم‌بشكل‌دابري‌فً‌الهٌكل‌التنظٌمً.

 على‌شكل‌‌ ‌ٌرسل‌بع‌yالاتصال‌الذي‌ٌتم ‌تقارٌر‌وذلك‌حٌنما ض‌رإساء‌الأقسام

 الأعمال‌إلى‌رإسابهم.‌نمعٌنة‌ع

 ٌؤخ‌ ‌الذي ‌حرؾ‌الاتصال ‌شكل ‌من‌‌xذ ‌المرإوسٌن ‌من ‌أربعة ‌ٌقوم ‌حٌنما وذلك

‌بٌنهم‌ ‌مركزه ‌الذي‌ٌقع ‌إلى‌ربٌسهم ‌تقارٌر ‌الهرمً‌بكتابة ‌بالتنظٌم أماكن‌مختلفة

‌جمٌعا.

‌والخصابص‌الممٌزة‌ ‌نفسه ‌على‌ظروؾ‌التنظٌم ‌الاتصال‌المناسبة وتتوقؾ‌طرٌقة

لسلوك‌أعضابه،‌وذلك‌ٌتطلب‌التفهم‌للنواحً‌التالٌة:
1

‌

 ٌقة‌الاتصال‌المتبعة‌فً‌نقل‌الرسابل‌تإثر‌بشكل‌واضح‌فً‌دقة‌المعلومات‌إن‌طر

 التً‌تحتوٌها‌تلك‌الوسابل.

 الأفراد‌‌ ‌أداء ‌ومستوى ‌طرٌقة ‌على ‌بالتنظٌم ‌المطبقة ‌الاتصال ‌طرٌقة تنعكس

 لواجباتهم.

 تإثر‌طرٌقة‌الاتصال‌على‌مستوى‌رضا‌الأفراد‌الذي‌ٌتم‌اختٌاره‌وتطبٌقه‌بحٌث‌

‌.‌لتفاعل‌بٌن‌الأفراد‌داخل‌التنظٌمفً‌تحدٌد‌أنماط‌ا‌ٌلعب‌دورا‌هاما

وهناك‌نوعٌن‌ربٌسٌٌن‌للبتصال‌والذي‌تتمثل‌فً‌الاتصالات‌الرسمٌة‌وهً‌الأخرى‌

‌تحتوي‌على‌أنواع‌مختلفة‌والاتصالات‌ؼٌر‌الرسمٌة‌والتً‌سنوضحها‌فٌما‌ٌلً:

                                                           
‌.‌258،‌ص‌‌1990.‌دار‌الفكر‌العربً‌،‌مصر‌،‌السلوك‌الإنسانً‌فً‌التنظٌم‌محمد‌علً‌شهٌب‌:‌‌-1
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‌الاتصالات الرسمٌة:  -أ   ‌وقنواتفً‌المنظمات‌وٌكون‌وهو‌الاتصال‌الذي‌ٌتم ‌همساره

‌وٌشمل‌ ‌المنظمة، ‌لهذه ‌العامة ‌والقواعد ‌واللوابح ‌الأنظمة ‌تحددها ‌التً ‌الاعتبارات وفق

‌ ‌الاتصالات ‌معظم ‌خلبلها ‌من ‌تتدفق ‌التً ‌الاتصالات‌ٌمقسٌةبالعملٌاتالخطوات ها،

‌الخطوات‌ ‌هذه ‌تحدٌد ‌ٌتم ‌حٌث ‌الخارجٌة ‌العملٌاتٌة ‌والاتصالات ‌الداخلٌة العملٌاتٌة

‌وتؤخذ‌الاتصالات‌والمسارات‌ال ‌المنظمة، رسمٌة‌بناء‌على‌هٌكلة‌وخطط‌وسٌاسات‌هذه

‌الرسمٌة‌أربعة‌اتجاهات‌وهً:

‌الأالاتصالات الهابطة:*  ‌من ‌الاتصال ‌إلى‌وهً ‌الربٌس ‌من ‌أي ‌الأسفل ‌إلى على

‌من‌ ‌كافة ‌والمعلومات ‌والقرارات ‌والسٌاسات ‌التوجٌهات ‌تناسب ‌حٌث المرإوسٌن،

‌الرإساء‌إلى‌المرإوسٌن.

‌والقراراوتع ‌الرسمٌة ‌الاجتماعات ‌طرتبر ‌من ‌ونشرات ‌ومجالات ‌المفاجبة ‌قت

‌الاتصال‌من‌الأعلى‌إلى‌الأسفل،‌وهذا‌النوع‌من‌الاتصال‌أساسً‌فً‌أي‌تنظٌم.

:‌أنواع‌هذا‌الاتصال‌فٌما‌ٌلً"‌و"كاهن"ز"كاتوٌلخص‌
1

‌

 توفٌر‌التوجٌهات‌والتعلٌمات‌الخاصة‌بالمهام‌والمهن.‌-

 ن‌التطبٌقات‌والإجراءات‌التنظٌمٌة.توفٌر‌المعلومات‌ع‌-

 تمد‌المرإوسٌن‌التؽذٌة‌المرتدة‌عن‌أدابهم.‌-

‌تقدٌم‌المعلومات‌ذات‌طبٌعة‌إٌدٌولوجٌة‌المساعدة‌على‌تنمٌة‌الأهداؾ‌فً‌الاتجاهات.‌-

‌انجاز‌ ‌فً ‌ٌإدٌه ‌أن ‌الذي‌ٌمكن ‌الفعال ‌الدور ‌ٌتبٌن ‌الاتصال ‌من ‌النوع ‌هذا فمن‌خلبل

المهام‌على‌أكملوجه،‌‌لإنجازدقٌقة‌والمحددة‌والنصابح‌الضرورٌة‌العمل‌وفق‌التعلٌمات‌ال

كما‌أنها‌قد‌تكون‌عابق‌أمام‌المرإوسٌن‌وذلك‌من‌خلبل‌عدم‌تمكنهم‌من‌توصٌل‌أفكارهم‌

‌واقتراحاتهم‌وآرابهم‌للرإساء.

                                                           
‌.‌124.‌دار‌ؼرٌب‌للطباعة‌و‌النشر‌،‌الجزابر‌،‌بدو‌سنة‌،‌ص‌‌مبادئ‌التسٌٌر‌البشري:‌بوثلجة‌ؼٌاث‌‌-1
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‌رإسابهم،‌الاتصالات الصاعدة:*  ‌إلى ‌المرإوسٌن ‌من ‌تتم ‌التً ‌الاتصالات وتتضمن

هذا‌النوع‌من‌الاتصالات‌فً‌عرض‌ونقل‌الأفكار‌والآراء‌الشخصٌة‌وتتمثل‌أهم‌أؼراض‌

وطرح‌المقترحات‌المتعلقة‌بتحسٌن‌وتطوٌر‌العمل‌وتؤكٌد‌العاملٌن‌على‌قبولهم‌لأهداؾ‌

‌وسٌاسات‌المنظمة.‌

وٌتوقؾ‌مدى‌انتشار‌حجم‌ومضمون‌هذا‌النوع‌من‌الاتصال‌حسب‌النمط‌السابد‌فً‌

‌تتمٌ ‌كانت‌المنظمة ‌فإذا ز‌بطابع‌دٌمقراطً‌تسمح‌بالتبادل‌المستمر‌للمعلومات‌المنظمة،

‌ٌإدي‌إلى‌رفع‌الروح‌المعنوٌة‌ وتتٌح‌الفرصة‌للعمال‌بالتفاعل‌مع‌المستوٌات‌العلٌا‌مما

‌نظام‌ ‌وجود ‌حالة ‌فً ‌أما ‌الإبداعٌة، ‌ومقترحاتهم ‌وآرابهم ‌أفكارهم ‌تقدٌم ‌فً لدٌهم

علٌمات‌من‌الجهات‌العلٌا،‌أوتوقراطً‌ٌكون‌الاتصال‌مقتصر‌على‌إصدار‌الأوامر‌والت

فلب‌تتاح‌أي‌فرصة‌للعمال‌للئدلاء‌بآرابهم‌وأفكارهم‌وقتل‌روح‌المبادرة‌لدٌهم،‌لذلك‌على‌

‌الأداة‌ ‌فهو ‌للتنظٌم، ‌جدا ‌مهم ‌لأنه ‌الاتجاهٌن ‌فً ‌الاتصال ‌وتسهل ‌تشجع ‌أن المنظمة

‌ ‌كل ‌وتبادل ‌نقل ‌ٌتم ‌خلبله ‌ومن ‌داخله، ‌تتم ‌التً ‌عملٌات‌التفاعل ‌لكل الأفكار‌الأساسٌة

‌والمعانً‌والرموز.

‌مختلؾ‌الإدارات‌الاتصال الأفقً:*  ‌بٌن ‌واستٌعابها ‌انسٌاب‌المعلومات‌أي‌إرسالها هو

‌النوع‌من‌الاتصال‌ والأقسام‌والأفراد‌الواقعون‌فً‌ذات‌المستوى‌التنظٌمً،‌وٌعتبر‌هذا

‌ ‌الإدارات ‌مختلؾ ‌بٌن ‌أكبر ‌بفعالٌة ‌المطلوب ‌التنسٌق ‌لإحداث ‌ضرورٌا ‌زلإنجاأمرا

‌ ‌وٌإكد ‌ومحددة، ‌وتحقٌق‌ؼاٌات‌مشتركة ‌ٌتعاونون‌علٌها ‌"هنري‌فاٌول"واجبات‌معٌنة

فً‌اختصار‌الوقت‌وتطوٌر‌العلبقات‌‌هلدور‌اتصال‌الأفقً‌داخل‌المنظمات‌نظرأهمٌة‌الا

الإٌجابٌة‌بٌن‌الأفراد‌واستمرارها‌وتساعد‌فً‌تطوٌر‌الإنتاج،‌وٌقوم‌الاتصال‌الأفقً‌على‌

.‌ن‌المتبادل‌بٌن‌كل‌الجوانب‌والذي‌ٌسهم‌فً‌تحقٌق‌أهداؾ‌المنظمةأساس‌الثقة‌والتعاو
1

‌

فهذا‌النوع‌من‌الاتصال‌ٌفتح‌المجال‌أمام‌المرإوسٌن‌لإظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌من‌

خلبل‌تبادل‌الآراء‌ووجهات‌النظر‌وطرح‌الأفكار‌ومناقشتها‌مع‌بعضهم‌البعض،‌وعمل‌

                                                           
.‌مجلوة‌العلووم‌الانسوانٌة‌و‌الاجتماعٌوة‌،‌توؤثٌر‌بورامج‌الاتصوال‌التنظٌموً‌فوً‌الأداءٌاسٌن‌محجر‌،‌الهاشمً‌لوكٌوا‌:‌‌-1

 .‌05،‌ص‌‌2012،‌جانف07‌‌ًالعدد‌
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‌ٌعتبر ‌انه ‌كما ‌بٌن‌‌على‌حل‌المشاكل‌والتصدي‌لها، ‌فً‌تعزٌز‌العلبقات‌التعاونٌة سببا

‌و ‌العمل ‌فرٌق ‌وتماسك ‌حالمرإوسٌن ‌من ‌من‌‌دةالتقلٌل ‌النوع ‌هذا ‌وٌإدي الصراعات،

الاتصال‌إلى‌إنشاء‌علبقات‌صداقة‌قوٌة‌بٌن‌الزملبء‌فً‌العمل‌قد‌تمد‌خارج‌المنظمة،‌

‌الاتصال ‌من ‌النوع ‌هذا ‌إلى ‌المرإوسٌن ‌ٌلجؤ ‌قد ‌ثانٌة ‌جهة ‌ومن ‌جهة ‌من بؽٌة‌‌هذا

الحصول‌على‌المعلومات‌التً‌لا‌ٌمكن‌الحصول‌علٌها‌من‌الاتصالات‌العمودٌة،‌وخاصة‌

‌فً‌المنظمات‌التً‌ٌسودها‌الطابع‌التسلطً‌التً‌تعتمد‌على‌احتكار‌المعلومات.

‌المنظمة‌القطرٌة: الاتصالات–*  ‌فً ‌الأعضاء ‌مختلؾ ‌بٌن ‌تتم ‌التً ‌الاتصالات وهً

وهذا‌الاتصال‌ٌعرؾ‌كذلك‌بالاتصال‌التفاعلً‌وهو‌بؽض‌النظر‌عن‌مستواهم‌الوظٌفً،‌

قابم‌على‌العلبقات‌الشخصٌة‌والدابرٌة‌المستمرة.
1

‌

وهو‌أقل‌ممارسة‌داخل‌المنظمات‌وؼالبا‌ما‌نجده‌فً‌المنظمات‌التً‌تسودها‌تعددٌة‌

‌تنفٌذٌ ‌إلى ‌مقسمة ‌سلطة ‌أو ‌عن‌‌ةسلطوٌة ‌فعوضا ‌الوقت، ‌توفٌر ‌فً ‌وٌسهم ووظٌفٌة

ك‌والمستوٌات‌جمٌعها‌بالتدرج‌لتبلٌػ‌الرسالة‌التً‌ٌمكن‌أن‌تدوم‌طوٌلب‌اللجوء‌إلى‌المسال

.‌ٌلجؤ‌صاحب‌الرسالة‌إلى‌المعنً‌مباشرة‌مما‌ٌوفر‌علٌه‌الوقت‌والجهد‌والتكلفة
2

‌

خارج‌المسارات‌‌ىوهً‌الاتصالات‌التً‌تحدث‌أو‌تجرالاتصالات غٌر الرسمٌة:  -ب 

رسمً،‌وٌشمل‌هذا‌النوع‌من‌الاتصالات‌‌الرسمٌة‌المحددة‌للبتصال‌أو‌تتم‌بؤسلوب‌ؼٌر

العلبقات‌القابمة‌بٌن‌الرإساء‌والمرإوسٌن‌فً‌إدارات‌أخرى‌ؼٌر‌تابعة‌تنظٌمٌا‌لهم،‌أي‌

‌الشخصٌة‌ ‌العلبقة ‌قوة ‌على ‌ٌعتمد ‌كما ‌تنظٌمً، ‌رسمً ‌ؼٌر ‌شكلب ‌ٌؤخذ ‌اتصال أنه

‌لتسه ‌العاملون ‌إلٌه ‌وٌلجؤ ‌أعضابه، ‌وبٌن ‌الإداري ‌التنظٌم ‌أجزاء ‌الأمور‌التٌتربط ٌل

.‌ع‌المعلوماتتوفٌر‌للوقت‌فً‌جمالتنظٌمٌة‌و
3

‌

                                                           
 .‌214،‌ص‌‌1997.‌المكتب‌العربً‌الحدٌث‌،‌مصر‌،‌‌الإدارة‌نظرٌات‌التنظٌم‌وعبدالؽفور‌ٌونس‌:‌‌-1
مجلة‌جامعة‌دمشق،‌‌التؽٌٌر‌التنظٌمً‌داخل‌المنشؤة‌و‌مدى‌مساهمة‌النسق‌الاتصالً‌فً‌إنجاحه‌.بن‌زروق‌:‌جمال‌‌-2

 .‌‌407،‌ص‌‌2‌‌،2010+1،‌العدد‌‌26المجلد‌

‌.‌163-162،‌ص‌‌‌1‌‌،2009توزٌع‌،‌عمان‌،‌طشر‌و‌الن.‌دار‌أسامة‌لل‌الاتصالات‌الإدارٌةشعبان‌فرج‌:‌‌-3
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كما‌أن‌هذه‌الاتصالات‌معقدة‌وتتؽٌر‌باستمرار‌وهً‌أمر‌واقع‌داخل‌أي‌منظمة‌من‌

‌للبتصالات‌الرسمٌة،‌ ‌ومكملة ‌إٌجابٌة ‌نتابج ‌لها ‌ٌكون ‌كثٌرة ‌وأحٌانا منظمات‌الأعمال،

‌وا ‌تلحق‌الأضرار‌بالمنظمة ‌قد ‌لكنها ‌إذا ‌أصبحت‌ثابلمسإولٌن‌عنها لنقل‌الأقاوٌل‌‌تةما

والشابعات‌مما‌ٌتطلب‌الأمر‌من‌الرإساء‌والمسإولٌن‌داخل‌المنظمة‌أخذ‌الحذر‌والحٌطة‌

‌وعدم‌الإصؽاء‌أو‌حتى‌الاستماع‌إلى‌ما‌ٌتم‌تناقله‌من‌أقاوٌل‌وشابعات.

ن‌الاتصال‌فً‌المنظمة‌ٌؤخذ‌طابع‌رسمً‌وؼٌر‌رسمً،‌ؤفمن‌خلبل‌ما‌سبق‌نرى‌ب

ل‌فً‌الاتصالات‌الهابطة‌أو‌النازلة‌والاتصالات‌الصاعدة‌والأفقٌة‌وحتى‌فالرسمٌة‌تتمث

‌الاتصا ‌هً ‌الرسمٌة ‌ؼٌر ‌والاتصالات ‌رسمً‌القطرٌة، ‌ؼٌر ‌بؤسلوب ‌تتم ‌التً لات

‌من‌او ‌لابد ‌المنظمة ‌تحدث‌فً ‌التً ‌الاتصالات ‌وهذه ‌الرسمٌة، ‌قنوات‌الاتصال خارج

‌.ها‌ر‌قنواتبعطرق‌وأسالٌب‌لنقل‌هذه‌المعلومات‌وجود‌

‌طرق وأسالٌب الاتصال: -رابعا 

‌إحدى‌هذه‌ ‌واختٌار ‌اتصال ‌عملٌة ‌لتسهٌل ‌استخدامها ‌ٌمكن ‌طرٌقة ‌من ‌أكثر هناك

‌الموقؾ‌الذي‌ ‌وطبٌعة ‌المستقبل ‌وطبٌعة ‌المرسل ‌طبٌعة ‌على ‌ٌعتمد ‌ؼٌرها الطرق‌عن

‌ٌملً‌علٌه‌عملٌة‌الاتصال،‌ولذلك‌ٌمكن‌التمٌز‌بٌن‌الطرق‌الثلبثة‌التالٌة:

‌المكت‌الكتابٌة:ئل الوسا - 1 ‌الاتصالات ‌على ‌الوسابل ‌هذه ‌الركٌزة‌‌تعتمد ‌وتعتبر وبة،

‌فً‌أو ‌خاصة ‌استخدامها ‌وٌشٌع ‌المنظمة، ‌داخل ‌الرسمٌة ‌للبتصالات ‌الأساسٌة الدعامة

المنظمات‌كبٌرة‌الحجم‌والمعقدة‌التنظٌم،‌كما‌ٌمكن‌استخدامها‌كوسٌلة‌إثبات‌قانونٌة‌ٌمكن‌

اجة،‌ولكً‌تحقق‌الاتصال‌الكتابً‌الهدؾ‌منه‌ٌجب‌مراعاة‌الرجوع‌إلٌه‌بسهولة‌وقت‌الح

ما‌ٌلً:
1

‌

 لتحقٌق‌‌ ‌المعلومات‌الضرورٌة ‌جمٌع ‌تتضمن ‌وأن ‌متكاملة ‌موضوعاتها ‌تكون أن

 الهدؾ‌منها.

 .أن‌تكون‌واضحة‌وموجزة‌تدور‌حول‌فكرة‌أساسٌة‌محددة 

                                                           
المكتب‌الجامعً‌الحدٌث‌،‌أبعاد‌العملٌة‌الاتصالٌة‌رإٌة‌و‌عملٌة‌و‌واقعٌة‌.سلوى‌عثمان‌،‌هناء‌حافظ‌بدوي‌:‌‌-1

 .‌142،‌ص‌‌1999الازارٌطٌة‌،‌
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 .ٌجب‌أن‌تكون‌بسٌطة‌ودقٌقة‌

‌ ‌التقارٌر، ‌الكتابً: ‌الاتصال ‌قنوات ‌أهم ‌الإعلبنات،‌ومن ‌ولوحة ‌الدورٌة، والكتب

‌سوؾ‌ ،...‌ والمنشورات‌والخطابات‌الرسمٌة‌وصندوق‌المقترحات‌والشكاوي‌بالمنظمة

‌نتطرق‌إلى‌البعض‌من‌هذه‌الوسابل.

تعتبر‌هذه‌الوسٌلة‌واسعة‌الاستعمال‌فً‌مختلؾ‌أنواع‌المنظمات‌مثل‌لوحة الإعلانات: -أ 

‌وال ‌والصناعٌة ‌المنظمات‌التجارٌة ‌وتعتبر‌لوحة‌إدارة ‌وفً‌كل‌قسم، مصالح‌الحكومٌة،

‌تسهل‌ ‌أنها ‌كما ‌العاملٌن، ‌بٌن ‌تداولها ‌ٌتم ‌التً ‌البٌانات ‌لتؤكٌد ‌جٌدة ‌وسٌلة الإعلبنات

الوصول‌إلى‌أعمال‌المنظمة‌وتقلل‌من‌الشابعات‌أو‌المعلومات‌التً‌لا‌أساس‌لها.
1

‌

ةفهذه‌الإعلبنات‌تسمح‌بتنبٌه‌وتحسٌن‌وإعلبم‌العمال‌داخل‌المنظم
2

،‌وحتى‌ٌتمكن‌

من‌تحقٌق‌ؼرضها‌ٌستحسن‌أن‌تكون‌هذه‌الإعلبنات‌واضحة‌ودقٌقة‌وأسلوب‌تحرٌرها‌

‌سهلب‌لكً‌تكون‌فً‌متناول‌جمٌع‌الأفراد‌العاملٌن.

‌على‌التقارٌر: –ب  ‌المنظمة ‌داخل ‌الهامة ‌الاتصال ‌وسابل ‌من ‌وسٌلة ‌التقارٌر تعتبر

‌ٌصع ‌التقارٌر ‌هذه ‌وبدون ‌وخصابصها، ‌على‌اختلبؾ‌أنواعها ‌السٌطرة ب‌على‌الإدارة

ٌجري‌ما‌هذه‌التقارٌر‌ٌتم‌التعرؾ‌على‌‌المنظمة‌وقٌادتها‌بفاعلٌة‌وكفاءة،‌بحٌث‌من‌خلبل

‌السٌاسات‌‌،‌داخل‌المنظمة ‌القرارات‌المناسبة‌فً‌المواقؾ‌المختلفة‌ورسم وكذلك‌اتخاذ

ى‌وجهات‌والخطط،‌واختٌار‌أسلوب‌العمل‌المناسب،‌كما‌تساعد‌التقارٌر‌على‌التعرؾ‌عل

‌نظر‌وآراء‌العاملٌن،‌كما‌تعمل‌على‌تسهٌل‌عملٌة‌التنسٌق‌بٌن‌الإدارات.

وهذه‌التقارٌر‌قد‌تكون‌موجهة‌بمعنى‌أنها‌وضعت‌بناء‌على‌توجٌه‌أو‌طلب‌معٌن‌

وضع‌بمجرد‌الرؼبة‌فً‌توصٌل‌معلومات‌قد‌تكون‌ؼٌر‌موجهة‌بمعنى‌أنها‌تمن‌القٌادة،‌و

‌معٌنة‌إلى‌مختلؾ‌الإدارات.

                                                           
عً‌الحدٌث‌،‌الإسكندرٌة،‌.‌المكتب‌الجام:‌العلبقات‌العامة‌و‌الاعلبم‌من‌منظور‌علم‌الاجتماع‌عبد‌الحمٌد‌رشوان‌-1

1987‌‌،308‌. 
2
-D’ALMEIDA Nicole  ,  LIBAERT Thierry:  Op cit , P 51 



  

  

148 

 

ٌعتبر‌صندوق‌المقترحات‌وسٌلة‌اتصال‌‌وق المقترحات والشكاوي بالمنظمة:صند -ج 

‌فٌه‌ ‌ٌضع ‌صندوق ‌وهو ‌الصاعدة ‌بالاتصالات ‌ٌعرؾ ‌بما ‌أو ‌الأعلى ‌إلى ‌الأسفل من

العاملون‌مقترحاتهم‌وأفكارهم‌وآرابهم‌من‌أجل‌تطوٌر‌العمل‌أو‌تحسٌن‌ظروؾ‌العمل،‌

‌ ‌ٌتم‌كذلك‌وضع‌فٌه‌شكاوٌهم‌إلى‌المسإولٌن، ‌الصنادٌق‌بشكل‌منتظم‌كما وٌتم‌فتح‌هذه

‌به‌من‌مقترحات‌وشكاوي‌والرد‌على‌أصحاب‌الشكاوي‌أو‌استدعاء‌صاحب‌ للبحث‌ما

الشكاوي‌لسماع‌مشاكلهم‌والعمل‌على‌حلها‌كما‌ٌجب،‌وكذلك‌دراسة‌وفحص‌مقترحات‌

‌العاملٌن‌والرد‌علٌهم‌بؤسلوب‌ٌحفزهم‌على‌تقدٌم‌أفكارهم‌الإبداعٌة.

تتم‌عن‌طرٌق‌الاتصال‌المباشر‌بٌن‌المرسل‌والمستقبل‌إما‌وجه‌ٌة: الوسائل الشفه - 2

لوجه‌أو‌من‌خلبل‌الاجتماعات‌وفابدة‌الاتصالات‌الشفهٌة‌أنها‌تعطً‌ردود‌فعل‌مباشرة‌

‌سرٌ ‌فهموتبادل ‌ٌسهل ‌بحٌث ‌والآراء ‌للؤفكار ‌الربٌس‌مع‌ع ‌اجتماع ‌كذلك ‌وتعدٌلها، ها

‌ذل ‌وٌنعكس ‌المرإوسٌن ‌ثقة ‌من ‌ٌزٌد ‌وروحهم‌المرإوسٌن ‌الإبداعٌة ‌قدراتهم ‌على ك

المعنوٌة.
1

‌

‌وتحقق‌المنظمة‌باستخدامها‌الأسالٌب‌الشفهٌة‌لتوصل‌ونقل‌المعلومات‌عدة‌أهداؾ:

 بالتالً‌فهم‌العاملٌن‌لوجهة‌نظر‌المنظمة.و‌تضمن‌تبادل‌الآراء‌ومناقشتها‌ 

 .تساهم‌فً‌بناء‌أفكار‌واقتراحات‌إبداعٌة‌بٌن‌الأفراد‌العاملٌن 

 إقناع‌كل‌من‌الطرفٌن‌بوجهة‌نظر‌الآخر،‌وٌمكن‌عن‌طرٌق‌المناقشة‌‌تسهٌل‌مهمة

 توضٌح‌بعض‌النقاط‌التً‌ٌتعذر‌التعبٌر‌عنها‌كتابٌا.

 الر‌ ‌وأفكار‌جعملٌة ‌واقتراحات ‌آراء ‌معرفة ‌المنظمة ‌ترٌد ‌عندما ‌بسرعة ‌تتم ع

‌العمال‌فٌما‌ٌخص‌العمل.

‌ومن‌بٌن‌وسابل‌الاتصال‌الشفهً‌ما‌ٌلً:

‌على‌ت‌الاجتماعات: –أ  ‌المنظمة ‌فً ‌الهامة ‌الاتصال ‌وسابل ‌إحدى ‌الاجتماعات عتبر

‌الاجتماعات‌تتٌح‌الفرصة‌للقاء‌بٌن‌ ‌بؽٌة‌تحقٌق‌أهداؾ‌مشتركة،‌وهذه اختلبؾ‌أنواعها
                                                           

،‌ص‌‌1‌‌،2009شر‌و‌التوزٌع‌،‌عمان‌،‌طن.‌دار‌الثراء‌‌لل‌القٌادة‌الفعالة‌و‌القابد‌الفعالعمر‌محمود‌ؼباٌن‌:‌-1
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بمعنى‌اللقاء‌بٌن‌المسإول‌أو‌القابد‌مع‌مجموعة‌من‌العمال‌،‌القمة‌والقاعدة‌فً‌المنظمة‌

‌مناق ‌اجل ‌من ‌العمال ‌بقٌة ‌عن ‌ٌنبون ‌الأفكار‌الذٌن ‌تبادل ‌وٌتم ‌المواضٌع، ‌مختلؾ شة

‌والاتجاهات‌و ‌والمعلوماتوالآراء ‌النظر ‌الاجتماعا‌،وجهات ‌هذه ‌خلبل ‌ٌتمكن‌ومن ت

‌من‌توصٌل‌آرابهم‌وتوجٌهاتهم‌ووجهات‌نظرهم‌إلى‌العمال.‌هاالمسإولٌن‌المشتركٌن‌فٌ

‌ومشاكله ‌ووجهات‌نظرهم ‌وأفكارهم ‌آرابهم ‌للعمال‌من‌توصل ‌الفرصة ‌تتٌح م‌كما

وآمالهم‌ومطالبهم‌للمسإولٌن‌الإدارٌٌن،‌كما‌ٌتم‌التعرؾ‌على‌مواقؾ‌الأفراد‌من‌القضاٌا‌

‌والموضوعات‌الهامة‌المعروضة‌للمناقشة‌والبحث.

‌للتعبٌر‌عن‌آرابهم‌وذلك‌من‌أجل‌فتح‌ وكذلك‌تتٌح‌الفرصة‌لجمٌع‌المشتركٌن‌فٌها

‌أ ‌إلى ‌وتوصل ‌المناقشة ‌المنظمةباب ‌مصلحة ‌تخدم ‌إبداعٌة ‌من‌‌،فكار ‌تمكن ‌أنها كما

‌ .وصول‌إلى‌قرارات‌أكثر‌صدقا‌ونضجاال

تعتبر‌المقابلة‌إحدى‌الوسابل‌الهامة‌فً‌المنظمة‌والمقابلة‌عادة‌ما‌تكون‌المقابلات: –ب 

‌حدٌث‌أو‌نقاش‌حول‌موضوع‌أو‌مسؤلة‌معٌنة،‌ ‌بٌن‌اثنٌن‌أو‌أكثر‌ٌدور‌بٌنهم مواجهة

تخص‌الاتصال‌الشفهً،‌ومنها‌لبت‌وذلك‌لتحقٌق‌هدؾ‌أو‌ؼرض‌معٌن،‌وهناك‌عدة‌مقاب

:ًماٌل
1

‌

‌ ‌الاستشارات:* ‌المعلومات‌والبٌان‌ٌحاول‌الاستشاري‌‌مقابلة ‌على‌مدخلٌن‌جمع وتعتمد

‌ن‌وماهٌة‌المشكلة.االكافٌة‌عن‌المشكلة،‌مع‌تحدٌد‌مكتجمٌع‌المعلومات‌

ٌفً‌ٌتم‌التوصل‌إلى‌التوصٌات‌والنتابج‌بصدد‌حل‌المشكلة،‌فالحقل‌الوظ‌حل‌المشكلة:*‌

‌مما‌ ‌والمادٌة، ‌والتنظٌمٌة ‌والفنٌة ‌والاجتماعٌة ‌من‌المشكلبت‌النفسٌة لا‌ٌخلو‌من‌العدٌد

‌ٌجعل‌هذا‌النوع‌من‌المقابلبت‌وسٌلة‌للتؽلب‌على‌مثل‌هذه‌المشاكل.

ٌختلؾ‌هذا‌النوع‌من‌الاتصالات‌عن‌الاتصالات‌السابقة،‌الاتصالات غٌر اللفظٌة:  - 3

‌ٌعتم ‌الكتابً ‌الاتصال ‌كان ‌على‌فإذا ‌ٌعتمد ‌الشفهً ‌والاتصال ‌المكتوبة، ‌الكلمة ‌على د

                                                           
ماجٌستٌر،‌كلٌة‌‌رسالة‌.‌نظٌمً‌فً‌المإسسة‌الصناعٌةممارسة‌التؽٌٌر‌التالاتصال‌و‌دوره‌فً‌‌قاسمً‌:‌إبراهٌم‌-1

،‌‌2011-2010العلوم‌الإنسانٌة‌والاجتماعٌة‌،‌قسم‌علم‌الاجتماع،‌تخصص‌الاتصال‌فً‌المنظمات‌،جامعة‌و‌رقلة‌،‌
 .24ص‌
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سم‌جٌعتمد‌على‌تعبٌر‌الوجه‌وحركات‌الالكلمة‌المنطوقة،‌فإن‌هذا‌النوع‌من‌الاتصالات‌

‌المختل ‌الجسمٌة ‌التصرفات ‌وهذه ‌للفرد، ‌الرضى ‌عن ‌مختلفة ‌دلالات ‌تعطً ‌فة عدم‌و

الأحٌان‌تتبع‌الاتصالات‌‌الرضى‌وعدم‌‌الموافقة‌واللبمبالاة،‌وهذه‌الاتصالات‌فً‌ؼالب

‌الشفهٌة‌لتعزز‌ما‌ٌقال.

فمن‌خلبل‌ما‌سبق‌ذكره‌فإن‌لكل‌وسٌلة‌من‌الوسابل‌السابقة‌الذكر‌لها‌استخداماتها‌

‌ٌتوقؾ‌على‌عدد‌من‌الاعتبارات‌المطلوب‌إٌصالها‌ ‌نجد‌أن‌اختٌار‌أدابها الخاصة،‌ولذا

المطلوب‌الاتصال‌بهم‌ومدى‌أهمٌتها،‌ودرجة‌السرٌة‌الواجب‌توفرها،‌وعدد‌الأشخاص‌

والرؼبة‌اللبزمة‌فً‌الاتصال‌وؼٌرها‌ٌستطٌع‌المرسل‌أن‌ٌختار‌الوسٌلة‌التً‌تحقق‌له‌

‌فاعلٌة‌الاتصال.

‌الا ‌وسابل ‌خلبل ‌من ‌أنه ‌القول ‌ٌمكن ‌ٌتواصلووعلٌه ‌أن ‌الأفراد ‌ٌستطٌع ‌اتصال

‌لذل ‌الاتصال، ‌هذا ‌خلبل ‌من ‌الأهداؾ‌المرؼوبة ‌تحقٌق ‌أجل ‌من ‌معلوماتهم ك‌وٌوصلوا

‌.‌وهذا‌ما‌سنحاول‌معرفته‌فٌما‌ٌلً‌للبتصال‌أهداؾ‌أو‌وظابؾ‌ٌمكن‌تحقٌقها‌من‌خلبله،

 : أهداف ووظائف الاتصال التنظٌمً - خامسا

‌التعلٌمات‌‌أهداف الاتصال: - 1 ‌نقل ‌طرٌقها ‌عن ‌ٌتم ‌التً ‌أساسٌة ‌وسٌلة الاتصال

‌ال ‌داخل ‌الأفراد ‌بٌن ‌والأفكار ‌المعلومات‌والآراء ‌وتبادل ‌المجال‌والأوامر ‌فٌفتح تنظٌم،

للعلبقات‌الإنسانٌة‌والاجتماعٌة‌وروح‌الجماعة‌بٌن‌أعضاء‌التنظٌم،‌كما‌ٌحسس‌الأفراد‌

‌ٌمكن‌تحدٌد‌الأهداؾ‌التً‌ العاملٌن‌أهمٌتهم‌ودورهم‌فً‌نجاح‌أهداؾ‌التنظٌم،‌ومن‌هنا

ٌسعى‌الاتصال‌إلى‌تحقٌقها‌هً:
1

‌

ت‌وأفعال‌تصال‌بالتنسٌق‌بٌن‌تصرفاٌقوم‌الا‌تحقٌق‌التنسٌق‌بٌن‌الأفعال‌والتصرفات:‌-

‌المختلفة ‌المنظمة ‌أقسام ‌من‌، ‌مجموعة ‌عن ‌عبارة ‌المإسسة ‌تصبح ‌الاتصال فبدون

‌الموظفٌن‌ٌعملون‌منفصلٌن‌بعضهم‌عن‌بعض.

                                                           
-87،‌ص‌‌2003الجزابر‌،‌ون‌المطبعٌة‌،‌ن.‌مإسسة‌الزهراء‌‌‌للف‌الاتصال‌فً‌المإسسةدلٌو‌و‌آخرون‌:‌‌فضٌل‌-1

88‌. 
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ٌساعد‌الاتصال‌على‌تبادل‌المعلومات‌الهامة‌لتحقٌق‌أهداؾ‌‌المشاركة‌فً‌المعلومات:‌-

‌لى:التنظٌم‌وتساعد‌هذه‌المعلومات‌بدورها‌ع

 توجٌه‌سلوك‌الأفراد‌ناحٌة‌تحقٌق‌الأهداؾ..‌‌‌‌‌

 جبات‌المطلوبة‌منهم.اتوجٌه‌الأفراد‌فً‌أداء‌مهامهم‌وتعرٌفهم‌بالو.‌‌‌‌‌

 تعرٌؾ‌الأفراد‌بنتابج‌أدابهم..‌‌‌‌‌

‌القرارات:‌- ‌القرارات‌من‌خلبل‌المعلومات‌‌اتخاذ ‌اتخاذ للبتصال‌دور‌كبٌر‌فً‌عملٌة

‌ال ‌المشاكل ‌حول ‌تتوفر ‌والقرارات‌التً ‌البدابل ‌تقدٌم ‌أجل ‌من ‌المنظمة ‌فً ‌تقع ‌قد تً

‌السلٌمة.

ومشاعر‌‌آراء‌صال‌عن‌التعبٌر‌عن‌وجهات‌نظر‌وٌساعد‌الات‌التعبٌر‌عن‌المشاعر:‌-

‌العمال‌بطرٌقة‌تجعله‌ٌلبً‌حاجاته‌الأساسٌة.

‌كما‌ٌمكن‌توضٌح‌أهداؾ‌الاتصال‌بالنسبة‌للعامل‌وأهداؾ‌الاتصال‌بالنسبة‌للتنظٌم:

‌العامل‌‌أهداف الاتصال بالنسبة للعامل: -أ  ‌بوظٌفة ‌المنظمة ‌داخل ‌الاتصال ٌرتبط

‌وتوضٌح‌مهامه‌مما‌ٌزٌد‌فً‌فعالٌة‌أدابه‌وأهدافه‌وانشؽالاته‌وٌمكن‌ذكر‌منها‌ماٌلً:

 ٌوفر‌الاتصال‌معلومات‌تعمل‌على‌تعرٌؾ‌العمال‌بالمنظمة،‌وما‌ٌجري‌داخلها‌من‌

 ها.اتخاذ‌للقرارات‌وانجازاتها‌ومستقبل

 الكافٌة‌‌ ‌المعلومات ‌بتوفٌر ‌وذلك ‌وأدابه ‌عمله ‌فً ‌والتحكم ‌عامل ‌كل ‌مهام تحدٌد

 والملببمة‌لذلك.

 ٌساهم‌فً‌حل‌المشكلبت‌التً‌تصادؾ‌العامل‌فً‌عمله‌داخل‌المنظمة‌وبالتالً‌فك‌

 النزاعات‌والصراعات‌بٌن‌الأفراد.

 المنظمة.ٌساعد‌العمال‌على‌تقدٌم‌اقتراحاتهم‌ووجهات‌نظرهم‌حول‌أمور‌تهم‌ 

 لنقاش‌‌ ‌المجال ‌فتح ‌إلى ‌ٌإدي ‌مما ‌العمل ‌جماعة ‌داخل ‌بالانتماء ‌الشعور ٌنمً

 والتحاور‌حول‌العمل.
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 .ٌعمل‌على‌خلق‌جو‌من‌التقارب‌والاحتكاك‌والتفاعل‌بٌن‌أفراد‌جماعة‌العمل 

 الآراء‌من‌أجل‌تطوٌر‌أسلوب‌العملتبادل‌الأفكار‌و‌. 

هذه‌الأهداؾ‌ما‌ٌلً:‌من‌بٌنأهداف الاتصال بالنسبة للتنظٌم: -ب 
1

 

 .تحسٌن‌سٌر‌الإنتاج‌كما‌ونوعا 

 و‌ ‌بالتنفٌذ ‌المتعلقة ‌التوجٌهات ‌وتحدٌد ‌المكافؤة‌تحسٌن ‌عن ‌كالإعلبن الإدلاء

 العقوبات‌وإرسال‌المذكرات.او

 .تحسٌن‌السلوك‌التنظٌمً‌وتطوٌر‌المنظمة 

 رٌقة‌ٌساهم‌فً‌التماسك‌والتنسٌق‌بٌن‌الوظابؾ‌إذ‌لا‌ٌمكن‌لأي‌نشاط‌أن‌ٌقوم‌بط

 منعزلة،‌بل‌ٌتطلب‌دابما‌إدماج‌وظابفه‌والربط‌بٌنهما.

 الأقسام‌‌ ‌مختلؾ ‌بٌن ‌وذلك ‌والمرإوسٌن، ‌الرإساء ‌بٌن ‌الفكري ‌بالتبادل ٌسمح

 والمصالح.

 القرارات‌اله‌ ‌اتخاذ ‌على ‌كاٌساعد ‌قدر ‌بتوفٌر ‌وذلك ‌والسلبٌة ‌الحقابق‌‌ؾامة من

‌والمعلومات‌والبٌانات‌الصحٌحة.

‌وظائف الاتصال: - 2

‌التً‌ٌ ‌وظابفه ‌إلى ‌النظر ‌من ‌لابد ‌وأساسٌا، ‌هاما ‌دورا ‌المنظمة ‌داخل ‌الاتصال إدي

وظابؾ‌الاتصال‌فٌما‌ٌلً:‌"‌مصطفى‌عشوي"‌ٌإدٌها،‌وقد‌حدد‌
2

‌

‌فً‌‌الإنتاج: -أ  ‌التنظٌمً ‌الاتصال ‌فصل ‌ٌمكن ‌ولا ‌الإنتاج ‌هو ‌المنظمة ‌هدؾ إن

‌الإنتاج ‌عملٌة ‌عن ‌المنظمات‌الاقتصادٌة ‌فً ‌ٌحدد‌المنظمات‌وخاصة ‌تواجده ‌أن ‌ذلك ،

‌والأداء‌ ‌بالتنفٌذ ‌المرتبطة ‌التوجٌهات ‌ٌحدد ‌كما ‌ونوعٌته، ‌كمٌته ‌حٌث ‌من ‌الإنتاج سٌر

كتوجٌه‌الإنذارات‌والإعلبن‌عن‌مكافؤة‌أداء‌جٌد‌وإرسال‌المذكرات‌أو‌عقد‌الاجتماعات‌

‌لمناقشة‌المشاكل‌من‌حٌث‌رفع‌الإنتاج‌وتحسٌن‌نوعٌته،‌فؤي‌عامل‌داخل‌المنظمة‌بحاجة
                                                           

1
ماجٌسووتٌر‌،‌معهوود‌علوووم‌الاعوولبم‌‌رسووالة.‌الاتصووال‌و‌علبقتووه‌بتؽٌٌوور‌اتجاهووات‌العمووال‌نحووو‌العموولمحموود‌مزٌووان‌:‌‌-

 .‌61،‌ص‌‌1995-1994والاتصال‌،‌جامعة‌الجزابر‌،‌

 .142،‌ص‌‌1992.المإسسة‌الوطنٌة‌‌للكتاب‌،‌الجزابر،‌‌أسس‌علم‌النفس‌الصناعً‌التنظٌمًمصطفى‌عشوي‌:‌-2
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إلى‌كل‌المعلومات‌التً‌تخص‌عمله،‌كنوعٌة‌الإنتاج‌وقواعد‌وضوابط‌العمل‌والأرباح‌

‌والمكافآت‌وؼٌر‌ذلك‌من‌المعلومات.

المنظمة‌تحتاج‌إلى‌الإبداع‌من‌أجل‌تحسٌن‌وتطوٌر‌إنتاجها‌وللئبداع‌بعدان‌‌الإبداع: –ب 

قتراحات‌والمشارٌع‌هامان‌ٌجسدان‌وظٌفته‌الأساسٌة‌ٌمثل‌البعد‌الأول‌تقدٌم‌الأفكار‌والا

والمخططات‌الجدٌدة،‌وٌمثل‌البعد‌الثانً‌فً‌عملٌة‌تطبٌق‌البعد‌الأول‌ولا‌ٌمكن‌التجدٌد‌

‌والإبداع‌إذ‌لم‌ٌكن‌هناك‌اتصالات‌من‌خلبل‌توفٌره‌لفضاءات‌طرح‌الأفكار‌الجدٌدة.

‌ٌتمثل‌دور‌الاتصال‌المتعلق‌بالصٌانة‌فً‌أداء‌ثلبثة‌مهام‌ربٌسٌة:‌الصٌانة: –ج 

‌نسق‌اتصال‌فعال‌محكم‌‌حفظ*‌ ‌إن‌تواجد ‌من‌مشاعر‌وأحاسٌس: ‌ٌتعلق‌بها الذات‌وما

داخل‌المنظمة‌ٌساهم‌بقدر‌كبٌر‌فً‌تزوٌد‌العاملٌن‌بالمعلومات‌الضرورٌة‌حتى‌ٌتمكنوا‌

‌فً‌ ‌الاتصال ‌ٌساهم ‌كما ‌صورة، ‌أحسن ‌على ‌وتؤدٌته ‌بسهولة ‌ٌطلب‌منهم ‌ما ‌تنفٌذ من

والتقدٌر،‌وهذا‌من‌خلبل‌الشكر‌والمدح‌والزٌارات‌تزوٌد‌العاملٌن‌بالأمن‌وروح‌الانتماء‌

‌المٌدانٌة.

تؽٌٌر‌موقؾ‌الأفراد‌للتفاعل‌الذي‌ٌحدث‌بٌنهم:‌إن‌الفرد‌داخل‌المنظمة‌ٌتفاعل‌مع‌بٌبة‌‌*

العمل‌المحٌطة‌به،‌كما‌ٌتفاعل‌مع‌أفرادها‌من‌خلبل‌الاتصال‌بهم،‌وفً‌ؼٌاب‌الاتصال‌

‌ ‌أفكاره ‌نقل ‌عدم ‌إلى ‌بالفرد ‌ٌإدي ‌معرفته‌داخلها ‌وعدم ‌العمل ‌تحسٌن ‌حول وإسهاماته

‌أنه‌لا‌ٌستفٌد‌من‌التفكٌر‌الجماعً‌لزملببه‌ٌنظر‌إلى‌ ‌كما لمهامه‌ووظابفه‌بصفة‌جٌدة،

‌نظرة‌ ‌فً‌تؽٌٌر ‌التنظٌمً‌ٌساهم ‌فالاتصال ‌معزول، ‌ٌرى‌نفسه ‌لأنه ‌سلبٌة ‌نظرة تنظٌم

‌الأفراد‌وٌسمح‌لهم‌بالتفاعل‌الإٌجابً‌داخل‌التنظٌم.

فإن‌وظابفه‌مترابطة‌كذلك،‌‌بٌنها‌ٌمافظٌم‌نسق‌متكون‌من‌أجزاء‌متفاعلة‌باعتبار‌التن

وعلى‌هذا‌الأساس‌فمن‌المهام‌الربٌسٌة‌لوظٌفة‌الصٌانة‌عند‌الاتصال‌هو‌المحافظ‌على‌

‌الوظٌفتٌن‌السابقتٌن‌ ‌استمرارٌة ‌الإبداع‌) ‌الإنتاج، ‌ٌحافظ‌( ‌كما ‌للعمل، و‌الانجاز‌الجٌد

‌ٌد‌والإبداع‌داخل‌التنظٌم.على‌مناخ‌ملببم‌ومستمر‌للتجد
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‌أجل‌ ‌من ‌بها ‌ٌقوم ‌أهداؾ‌ووظابؾ‌هامة ‌للبتصال ‌بؤن ‌نرى ‌سبق ‌ما ‌خلبل فمن

تحقٌق‌التنسٌق‌بٌن‌الأفراد‌وكافة‌المستوٌات‌الإدارٌة‌من‌خلبل‌المشاركة‌فً‌المعلومات‌

‌م ‌والآراء ‌الأفكار ‌وتبادل ‌إبداعٌة، ‌أفكار ‌طرح ‌إلى ‌ٌإدي ‌تطوٌر‌ٌمما ‌خلبلها ‌من كن

‌الاتصال‌أسلوب‌ا ‌عملٌة ‌خلبل ‌من ‌أنه ‌كما ‌ونوعا، ‌كما ‌الإنتاج ‌مستوى ‌وتحسٌن لعمل

تتطور‌العلبقات‌الإنسانٌة‌داخل‌التنظٌم،‌وتنشؤ‌علبقات‌صداقة‌بٌن‌الأفراد‌داخل‌التنظٌم‌

‌أجزاء‌ ‌كل ‌بٌن ‌والأفكار ‌المعلومات ‌نقل ‌عملٌة ‌ٌعتبر ‌فالاتصال ‌خارجها، ‌إلى ‌ٌمتد قد

ٌة‌من‌اتخاذ‌القرارات‌وتخطٌط‌وتوجٌه‌ورقابة‌وتنسٌق،‌فلب‌التنظٌم‌لتسهٌل‌العملٌة‌الإدار

‌ولكن‌ ‌ٌمثل‌الجهاز‌العصبً‌لأي‌منظمة، ‌بدون‌اتصال‌فهو ‌منظمة ٌمكن‌تصور‌وجود

‌.لٌه‌فٌما‌ٌلًتطرق‌إنس‌هذا‌ما‌توجد‌عراقٌل‌أو‌معوقات‌تحد‌من‌فاعلٌته‌و

 معوقات الاتصال: - سادسا

العدٌد‌من‌العوابق‌والتً‌تحد‌من‌فعالٌته،‌‌إن‌العملٌة‌الاتصالٌة‌داخل‌المنظمة‌تواجه

وتإدي‌بها‌فً‌ؼالب‌الأحٌان‌إلى‌عدم‌تحقٌق‌أهدافها‌المسطرة،‌وتتمثل‌هذه‌العوابق‌أو‌

‌فً‌ ‌التؤخر ‌أو ‌تعطٌلها ‌أو ‌المعلومات ‌ونقل ‌تبادل ‌من ‌تمنع ‌التً ‌الأشٌاء ‌فً العراقٌل

‌وبا ‌تإثر‌فً‌كمٌاتها ‌أو ‌معانٌها ‌أو‌تشوه ‌استلبمها ‌أو لتالً‌تحول‌دون‌انسٌابها‌إرسالها

بالشكل‌المطلوب،‌وهذه‌العوابق‌ٌمكن‌أن‌تحدث‌فً‌أي‌عنصر‌من‌عناصر‌الاتصال‌التً‌

‌أشرنا‌إلٌها‌سابقا،‌وٌمكن‌تقسٌم‌هذه‌العوابق‌إلى‌ما‌ٌلً:

ونقصد‌بها‌مجموعة‌المإثرات‌التً‌ترجع‌إلى‌المرسل‌والمستقبل‌‌معوقات شخصٌة: - 1

أثرا‌عكسٌا‌مثل‌عدم‌القدرة‌على‌التعبٌر‌الجٌد‌واختٌار‌‌فً‌عملٌة‌الاتصال‌وتحدث‌فٌها

ألفاظ‌مبهمة،‌وعدم‌إصؽاء‌العاملٌن‌واختلبؾ‌قدراتهم‌ومداركهم‌العقلٌة،‌وهذا‌راجع‌إلى‌

‌وفً‌مدى‌فهمهم‌ ‌وفً‌عواطفهم ‌ٌختلفون‌فً‌حكمهم ‌التً‌تجعل‌الأفراد الفروق‌الفردٌة

فراد‌وضعؾ‌الثقة‌بٌنهم‌ٌإدي‌إلى‌عدم‌للبتصال‌والاستجابة‌له،‌وكذلك‌مدى‌الثقة‌بٌن‌الأ

تعاونهم‌وبالتالً‌حجب‌المعلومات‌عن‌بعضهم‌البعض‌مما‌ٌعقد‌عملٌة‌الاتصال‌وٌحد‌من‌

‌فاعلٌتها.
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ومن‌أهم‌المعوقات‌الشخصٌة‌ما‌ٌلً:
1

‌

 .الانطواء‌وهو‌عدم‌مخالطة‌الآخرٌن‌وتبادل‌المعلومات‌والأفكار‌معهم 

 ‌ ‌معاكس ‌اتجاه ‌وهو ‌الاتصال ‌فً ‌الأفراد‌المبالؽة ‌ٌقوم ‌حٌث ‌المعلومات لحبس

 ء‌بالمعلومات‌وعقد‌الاجتماعات.لادبالإفراط‌فً‌كتابة‌التقارٌر‌والا

 على‌‌ ‌ضؽوطا ‌ٌمارسون ‌الرإساء ‌بعض ‌أن ‌حٌث ‌المرإوسٌن ‌على الضؽط

‌ٌتقدم‌ ‌فلب ‌بٌنهم ‌الاتصال ‌فً ‌عاجزا ‌ٌسبب ‌مما ‌حق ‌وجه ‌دون المرإوسٌن

 سٌن‌العمل.المرإوسٌن‌بؤي‌اقتراحات‌أو‌أفكار‌اتجاه‌تح

 فسوء‌‌ ‌الاتصال‌وفعالٌته، ‌على‌سٌر‌عملٌة ‌أثر‌هام ‌له ‌العلبقات‌بٌن‌الأفراد سوء

‌الاقتراحات‌من‌ ‌وتقدٌم ‌والأفكار ‌الآراء ‌تبادل ‌لا‌ٌإدي‌إلى ‌الأفراد العلبقات‌بٌن

 أجل‌التوصل‌إلى‌أفكار‌إبداعٌة‌تخدم‌المنظمة.

لصعوبات‌والمشكلبت‌الناشبة‌تتمثل‌المعوقات‌التنظٌمٌة‌فً‌تلك‌امعوقات تنظٌمٌة:  - 2

‌وثقافتها،‌فإذا‌كان‌الهٌكل‌التنظٌمً‌ٌتسم‌ ‌التنظٌمً‌ومناخها عن‌سٌاسة‌المنظمة‌وهٌكلها

بالمرونة‌ومتكٌفا‌مع‌البٌبة‌الداخلٌة‌والخارجٌة‌فإن‌المعوقات‌للبتصال‌تكون‌قلٌلة،‌كذلك‌

‌لاتصال.إذا‌كان‌المناخ‌التنظٌمً‌مشجع‌ومساندا‌فإنه‌ٌساعد‌على‌نجاح‌عملٌة‌ا

:‌وتتمثل‌المعوقات‌التنظٌمٌة‌فٌما‌ٌلً
2

‌

 ٌإثر‌‌ ‌المستوٌات‌الإدارٌة‌التً‌تنقل‌الرسالة‌مما كبر‌حجم‌نطاق‌الإشراؾ‌وكثرة

 على‌وصول‌المعلومات‌بطرٌقة‌صحٌحة.

 ومراكز‌‌ ‌والصلبحٌات ‌الاختصاصات ‌بوضوح ‌ٌحدد ‌تنظٌمً ‌هٌكل ‌وجود عدم

ما‌ٌجعل‌القٌادات‌الإدارٌة‌تعتمد‌م،‌الاتصال‌وخطوط‌السلطة‌الرسمٌة‌فً‌المنظمة‌

‌ٌتف ‌والذي‌لا ‌الرسمً ‌على‌الاتصال‌ؼٌر ‌فً‌أهدافه ‌الأحٌان ‌من ‌كثٌر ع‌مق‌فً

 الأهداؾ‌التنظٌمٌة.

                                                           
 .‌240حمد‌المؽربً‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌كامل‌م-1
 .‌178-177شعبان‌فرج‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-2
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 عدم‌وجود‌سٌاسة‌واضحة‌لدى‌العاملٌن‌لنظام‌الاتصالات‌فً‌المنظمة‌التً‌توضح‌

حٌات‌أهداؾ‌الاتصالات‌الإدارٌة‌فً‌المنظمة‌وتساعد‌على‌تحدٌد‌السلطة‌والصلب

والمسإولٌات‌وتمنع‌التداخل‌بٌن‌الوحدات‌التنظٌمٌة،‌وتعبر‌عن‌نواٌا‌الإدارة‌العلٌا‌

 اتجاه‌الاتصال‌أو‌قصور‌هذه‌السٌاسة.

 ‌ ‌تنظٌمٌة ‌وحدة ‌وجود ‌لعدم ‌والمعلومات ‌البٌانات ‌ونشر ‌الاستقرار‌،جمع وعدم

 التنظٌمً‌ٌإدي‌أٌضا‌إلى‌عدم‌استقرار‌نظام‌الاتصالات‌التنظٌمٌة.

‌المشكلبت‌أو‌أي‌شًء‌ٌمكن‌أن‌ٌعوق‌الاتصال‌سواء‌‌قات بٌئٌة:معو - 3 ‌بها ونقصد

حصل‌على‌مستوى‌المرسل‌أو‌على‌عملٌة‌الإرسال‌أو‌على‌المستقبل‌وتحد‌من‌فاعلٌة‌

فٌه‌الفرد‌‌شمل‌الموجودة‌فً‌المجتمع‌الذي‌ٌعٌالاتصال‌والتً‌ترجع‌إلى‌مجموعة‌العوا

‌ ‌درجة ‌ومنها ‌خارجها ‌أو ‌المنظمة ‌داخل ‌وجود‌سواء ‌التهوٌة، ‌سوء ‌الإضاءة، الحرارة،

‌الضوضاء.

‌واستخراجهم‌لمعانً‌الكلمات‌ ‌اللؽة‌التً‌ٌستخدمونها وكذلك‌من‌بٌن‌العوامل‌أٌضا

‌أدوات‌الاتصال،‌ ‌وكفاءة ‌كفاٌة ‌إلى‌عدم ‌بالإضافة ‌وتقالٌدهم، ‌وعاداتهم ‌قٌمهم فً‌ضوء

‌و ‌نشاط‌اجتماعً‌على‌نطاق‌كبٌر‌فً‌كثٌر‌من‌المنظمات، ‌وجود كذلك‌الاتصال‌وعدم

‌التً‌ ‌والانسجام ‌التفاهم ‌فدرجة ‌العاملٌن، ‌بٌن‌الأفراد ‌القابم ‌والتعاون ‌بمدى‌التفاهم ٌتؤثر

‌تتوفر‌بٌنهم‌تحدد‌أسلوب‌الاتصال‌ومدى‌فاعلٌته.

فمن‌خلبل‌ما‌سبق‌نرى‌بؤن‌الاتصال‌ٌتؤثر‌بعدة‌عوابق‌تحد‌من‌فاعلٌته،‌وهذا‌على‌

ى‌التنظٌمً،‌وهذه‌العوابق‌أو‌العراقٌل‌التً‌المستوى‌الشخصً‌أو‌البٌبً‌أو‌على‌المستو

تحدث‌فً‌إطار‌العملٌة‌الاتصالٌة،‌فإنها‌بالتؤكٌد‌تإثر‌على‌الإبداع‌داخل‌المنظمة،‌فإن‌لم‌

‌والآراء‌ ‌والأفكار ‌المعلومات ‌تبادل ‌أجل ‌من ‌الأفراد ‌بٌن ‌اتصال ‌أو ‌تواصل ‌هناك ٌكن

‌الأفكار ‌هذه ‌ومناقشة ‌أف‌،والاقتراحات ‌هناك ‌تنتج ‌لن ‌خلبله‌فإنه ‌من ‌ٌمكن ‌إبداعٌة كار

‌أمام‌ ‌المجال ‌تفتح ‌لا ‌التً ‌الإدارٌة ‌القٌادات ‌كذلك ‌العمل، ‌أسلوب ‌تطوٌر ‌أو تحسٌن

المرإوسٌن‌من‌أجل‌توصٌل‌أفكارهم‌وآرابهم‌فإن‌هذا‌ٌإدي‌إلى‌إحباط‌القدرات‌الإبداعٌة‌

‌فالنمط‌القٌادي‌داخل‌المنظمة‌له‌دور‌فعال‌فً‌العملٌة‌الاتصالٌ ‌إما‌لدى‌المرإوسٌن، ة،
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‌ٌشجع ‌من‌الدور‌الذي‌ٌقوم ‌سنتطرق‌إلٌه‌به‌أو‌ٌحد ‌ما ‌وهذا ه‌الاتصال‌داخل‌المنظمة،

‌فٌما‌ٌلً‌من‌خلبله‌العلبقة‌بٌن‌الاتصال‌والقٌادة.

 العلاقة بٌن الاتصال والقٌادة: - سابعا

ٌعتبر‌الاتصال‌من‌العناصر‌الهامة‌فً‌استمرارٌة‌العملٌة‌الدٌنامٌكٌة‌التنظٌمٌة،‌فهو‌

‌والمرإوسٌن‌العملٌ ‌القادة ‌وبٌن ‌الجماعة ‌داخل ‌البعض ‌ببعضهم ‌الأفراد ‌تربط ‌التً ة

‌ٌؤخذ‌ ‌كما ‌الإنسانٌة، ‌العلبقات ‌خلبله ‌من ‌وتتجسد ‌المعلومات ‌أنواع ‌كل ‌تمر وبفضله

‌التنظٌمٌة‌ ‌بالمستوٌات ‌وٌرتبط ‌رسمٌا، ‌وؼٌر ‌رسمٌا ‌طابعا ‌المنظمة ‌داخل الاتصال

الاتصال‌الرأسً‌)النازل(‌عن‌تدفق‌الاتصالات‌والهٌكلٌة‌التً‌تمٌز‌المنظمة،‌بحٌث‌ٌعبر‌

‌فهً‌تمد‌وتنشط‌جماعة‌ ‌العاملٌن، ‌إلى‌الأفراد ‌إلى‌قاعدته‌أي‌من‌القادة ‌التنظٌم من‌قمة

‌إرسال‌التعلٌمات‌واللوابح‌والتً‌تتٌح‌لكل ‌فً‌أداء‌الأدوار‌وٌتم ‌العمل‌وتخلق‌الانسجام

مجبر‌على‌احترام‌آراء‌المرإوسٌن‌‌لمهام،‌كما‌أن‌القابدلفرد‌فً‌المنظمة‌بالتنفٌذ‌الجٌد‌

‌الاتصال‌هو‌الاتصال‌ ‌بعٌن‌الاعتبار‌وهذا ‌وأخذها ‌واقتراحاتهم والسماع‌إلى‌انشؽالاتهم

الصاعد‌الذي‌ٌتم‌من‌خلبله‌نقل‌المعلومات‌والأفكار‌والآراء‌وطرح‌الشكاوي‌والتقارٌر‌

‌ ‌النمط ‌بنوعٌة ‌مرتبط ‌الاتصال ‌من ‌النوع ‌وهذا ‌والرإساء، ‌المرإوسٌن ‌فً‌بٌن السابد

‌المستوى‌ ‌نفس ‌فً ‌المعلومات ‌تبادل ‌فٌه ‌ٌتم ‌الذي ‌الأفقً ‌الاتصال ‌وهناك المنظمة،

‌التنظٌمً.

‌ما‌‌روبقد ‌بقدر ‌والتكنولوجٌة ‌التقنٌة ‌بالجوانب ‌المنظمة ‌داخل ‌الاتصال ‌ٌرتبط ما

‌واضحا‌ ‌تؤثٌرا ‌ٌتؤثر ‌فهو ‌المنظمة، ‌تتبناه ‌الذي ‌القٌادي ‌وبالنمط ‌بالإٌدٌولوجٌة ٌرتبط

‌مع‌بؤسلوب‌ا ‌فهناك‌قٌادات‌لا‌تتصل ‌الدنٌا، ‌فً‌حدوده ‌تبقٌه ‌أو ‌أن‌تشجعه ‌فإما لقٌادة،

مرإوسٌهم‌إلا‌عن‌طرٌق‌المرسلبت‌واللوابح‌مما‌ٌجعل‌المرإوسٌن‌بعٌدٌن‌كل‌البعد‌عن‌

ربٌسهم،‌وهناك‌قٌادات‌تفتح‌المجال‌للبتصال‌بٌنهم‌وبٌن‌المرإوسٌن‌عن‌طرٌق‌اللقاءات‌

دان‌العمل‌مما‌ٌخلق‌الشعور‌الجٌد‌للمرإوسٌن‌فً‌تقدٌم‌والاجتماعات‌والزٌارات‌إلى‌مٌ

الآراء‌والاقتراحات‌لتطوٌر‌العمل،‌كما‌ٌفتح‌المجال‌للعلبقات‌الإنسانٌة‌واستمرارها‌داخل‌
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المنظمة،‌فهذه‌العلبقات‌تدفع‌إلى‌التعاون‌بٌن‌المرإوسٌن‌وتحفٌزهم‌وتشجٌعهم‌على‌أداء‌

‌مهامهم.

‌أشكال ‌عدة ‌ٌؤخذ ‌أو ‌ٌختلؾ ‌أنماط‌فالاتصال ‌فالقابد‌‌باختلبؾ القٌادة،

‌وٌحدد‌الاتوقراطٌؤو ‌توزٌعها ‌فً ‌والتحكم ‌ومراقبتها ‌المعلومة ‌احتكار ‌ٌفضل الاستبدادي

‌ ‌نشاطهم ‌وهذا‌‌الاتصاللمرإوسٌه ‌مباشرة، ‌تنفٌذها ‌بؽٌة ‌والتعلٌمات ‌الأوامر ‌تلقً فً

‌والاقتراحات، ‌والآراء ‌الأفكار ‌تقدٌم ‌فً ‌المرإوسٌن ‌مبادرات ‌ٌقٌد ‌تنعدم‌‌الأسلوب كما

العلبقات‌الإنسانٌة‌داخل‌التنظٌم،‌وهذا‌كله‌ٌعتبر‌عابق‌من‌عوابق‌العملٌة‌الاتصالٌة‌التً‌

‌ٌمكن‌أن‌تكبح‌الروح‌الإبداعٌة‌لدى‌المرإوسٌن.

‌الدٌمقراطً‌ٌتٌح‌وٌشجع‌وٌفتح‌المجال‌للبتصال‌بٌنه‌وبٌن‌المرإوسٌن‌ ‌القابد بٌنما

ل‌لمناقشة‌هذه‌الأفكار‌والمعلومات‌خاصة‌لما‌لتبادل‌المعلومات‌والأفكار‌كما‌ٌفسح‌المجا

‌النمط‌ ‌ٌتقن‌عملٌة‌الاستماع‌قبل‌اتخاذ‌القرارات،‌وهذا تكون‌هذه‌المعلومات‌جدٌدة،‌كما

‌ٌكون‌فٌه‌الاتصال‌على‌اختلبؾ‌أ ‌ما‌شكاله‌)النازل،‌الصاعد،‌الأفقً(‌من‌القٌادة و‌هذا

‌معلومات‌والأفكار.ٌشجع‌عملٌة‌الإبداع‌داخل‌المنظمة‌من‌خلبل‌نقل‌وتبادل‌ال

‌والمرإوسٌن‌ ‌القابد ‌بٌن ‌للبتصال ‌المجال ‌تفتح ‌الفوضوٌة ‌القٌادة ‌نجد ‌حٌن فً

وإعطابهم‌الحرٌة‌فً‌التعبٌر‌عن‌آرابهم‌وأفكارهم‌ومبادراتهم،‌إلا‌أن‌هذه‌الحرٌة‌تجعل‌

‌تعملٌ ‌أن ‌وٌمكن ‌مضبوطة ‌ؼٌر ‌الاتصال ‌المطلوبة‌حنة ‌الأهداؾ ‌تإدي ‌ولا رؾ

‌ا‌النوع‌من‌القٌادة.المرؼوبة‌من‌خلبل‌هذأو

‌بالنمط‌القٌادي،‌ ‌وثٌقا وعلٌه‌ٌمكن‌القول‌أن‌الاتصال‌داخل‌المنظمة‌ٌرتبط‌ارتباطا

فإما‌أن‌ٌشجعه‌من‌خلبل‌فتح‌قنوات‌الاتصال‌بٌن‌الأفراد‌وفً‌جمٌع‌الاتجاهات،‌وهذا‌ما‌

‌والع ‌التعاون ‌وٌشجع ‌المعلومات‌والأفكار ‌تبادل ‌الأفرادٌإدي‌إلى ‌بٌن ،‌لبقات‌الإنسانٌة

ٌعمل‌على‌ؼلق‌تلك‌القنوات‌والاعتماد‌فقط‌على‌الاتصال‌فً‌اتجاه‌واحد‌وهو‌الاتصال‌أو

النازل‌أي‌من‌أعلى‌إلى‌أسفل‌السلم‌الهرمً،‌وهذا‌من‌خلبل‌إصدار‌الأوامر‌والتعلٌمات‌

‌.‌بعٌدا‌كل‌البعد‌عن‌أهداؾ‌المنظمةواتخاذ‌القرارات‌مما‌ٌجعل‌العامل‌



  

  

159 

 

 تشكٌل الإبداع التنظٌمً:دور الاتصال فً تطوٌر و - ثامنا

‌العاملٌن‌ ‌ٌصعب‌على ‌اتصال ‌بدون ‌لأنه ‌منظمة ‌لأي ‌مهما ‌عاملب ‌الاتصال ٌعتبر

معرفة‌توجه‌إدارتهم‌والأهداؾ‌التنظٌمٌة‌التً‌تطمح‌المنظمة‌من‌الوصول‌إلٌها،‌وكذلك‌

ٌصعب‌على‌الإدارات‌أٌضا‌من‌فهم‌توجهات‌العاملٌن‌واحتوابهم،‌ومن‌جانب‌آخر‌فإن‌

‌ال ‌عن‌الاتصال ‌لدٌهم ‌مستوى‌الرضا ‌العاملٌن‌وزٌادة فعال‌ٌإدي‌إلى‌رفع‌مستوى‌أداء

العمل،‌فالعامل‌ٌمكن‌أن‌ٌتفهم‌واقع‌عمله‌بشكل‌أفضل‌وٌشعر‌بقٌمة‌أكبر‌وٌإدي‌أٌضا‌

‌وتفجٌر‌ ‌الأداء ‌من ‌المزٌد ‌بذل ‌على ‌العاملٌن ‌ذلك ‌ٌشجع ‌ما ‌الآخرٌن، ‌أدوار ‌فهم إلى

طاقاتهم‌الإبداعٌة.
1

‌

‌إل ‌ٌحتاج ‌المعلومات‌فالإبداع ‌نقل ‌على ‌تساعد ‌التً ‌قنواته ‌خلبل ‌من ‌الاتصال ى

‌البعض،‌ ‌بعضهم ‌مع ‌العاملٌن ‌الأفراد ‌وبٌن ‌والمستوٌات‌المختلفة، ‌الأقسام ‌بٌن والأفكار

وهذا‌التواصل‌تسود‌من‌خلبله‌العلبقات‌الإنسانٌة‌التً‌تشجع‌على‌التعاون‌والعمل‌بروح‌

راد‌تإدي‌إلى‌طرح‌أفكار‌إبداعٌة‌ٌمكن‌أن‌الفرٌق،‌وكذلك‌المناقشات‌التً‌تجمع‌بٌن‌الأف

‌تإدي‌إلى‌تطوٌر‌وتحسٌن‌العمل.

‌بٌن‌ ‌تجمع ‌التً ‌والعلبقات ‌الروابط ‌خلبل ‌من ‌الإبداعً ‌بالأداء ‌ٌسمح فالاتصال

الأفراد،‌كما‌أن‌التفكٌر‌الإبداعً‌ٌظهر‌عفوٌا‌وطبٌعٌا‌إذا‌كان‌الأفراد‌ٌتعاملون‌مع‌مشكل‌

‌ٌشع ‌كانوا ‌وإذا ‌مختلفة، ‌بخبرات ‌الإبداعٌة،ما ‌أفكارهم ‌عن ‌التعبٌر ‌فً ‌بالراحة ‌رون

تبادل‌أفكارهم‌وزٌادة‌الثقة‌بٌنهم‌وتحفٌز‌الإبداع‌لدٌهم،‌بفالاتصال‌المفتوح‌ٌسمح‌للؤفراد‌

.‌لأنه‌بالحوار‌والنقاش‌تظهر‌الأفكار‌الإبداعٌة
2

‌

‌والآراء‌ ‌المعلومات ‌تبادل ‌ٌتم ‌الاتصال ‌خلبل ‌من ‌أنه ‌ٌتبٌن ‌سبق ‌ما ‌خلبل فمن

‌ٌمكن‌‌والأفكار ‌خلبله ‌ومن ‌المستوٌات‌التنظٌمٌة، ‌جمٌع ‌وبٌن ‌الأفراد والاقتراحات‌بٌن

‌الإبداعٌة،‌ ‌ٌحفز‌على‌طرح‌الأفكار ‌فهو ‌والعاملٌن، ‌للمنظمة تحقٌق‌الأهداؾ‌المشتركة

                                                           
 .‌92عاكؾ‌لطفً‌خصاونة‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
 .‌161وسٌلة‌واعر‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-2
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‌الاتجاهات‌ ‌جمٌع ‌وفً ‌ ‌والأقسام ‌الأفراد ‌بٌن ‌قنوات‌الاتصال ‌فتح ‌خلبل ‌من ‌ذلك وٌتم

‌ء‌الإبداعً.الأمر‌الذي‌ٌسهم‌فً‌فاعلٌة‌الأدا

‌وٌمكن‌توضٌح‌أهمٌة‌الاتصال‌فً‌تطوٌر‌وتشكٌل‌الإبداع‌فٌما‌ٌلً:

 المعلومات‌‌ ‌وتبادل ‌توفٌر ‌خلبل ‌من ‌وذلك ‌الإبداع ‌عملٌة ‌فً ‌ٌساهم الاتصال

 والأفكار.

 الاتصال‌ٌعمل‌على‌تعزٌز‌التعاون‌بٌن‌الأفراد‌والأقسام‌والمستوٌات‌الإدارٌة،‌مما‌

 وتشجٌع‌القدرات‌الإبداعٌة‌الكامنة‌لدى‌الأفراد.‌ٌعمل‌على‌خلق‌الأفكار‌الإبداعٌة

 على‌‌ ‌ٌشجع ‌مما ‌المنظمة، ‌داخل ‌الإنسانٌة ‌العلبقات ‌تشجٌع ‌على ‌ٌعمل الاتصال

 عملٌة‌الإبداع.

 .ٌسهل‌الاتصال‌توفٌر‌المعلومات‌التً‌تخلق‌أفكار‌ٌمكن‌تحوٌلها‌إلى‌أفكار‌إبداعٌة 

 ًٌمكن‌أن‌تساهم‌فً‌عملٌة‌‌ٌسمح‌الاتصال‌بالحصول‌على‌المعلومات‌المطلوبة‌الت

 الإبداع.

 ‌،الاتصال‌ٌعمل‌على‌توضٌح‌المهام‌والمسإولٌات‌ونقل‌التوجٌهات‌للؤفراد‌العاملٌن

راد‌ٌتعرفون‌وكذلك‌من‌خلبل‌الاتصال‌تتعرؾ‌الإدارة‌على‌توجهات‌الأفراد،‌والأف

 ح‌المنظمة‌إلى‌تحقٌقها.معلى‌الأهداؾ‌التً‌تط

 مقومات فاعلٌة الاتصال: - تاسعا

‌أن‌ت ‌على ‌الو.م.أ ‌فً ‌المنظمات‌الناجحة ‌فً ‌الاتصال ‌على ‌الدراسات‌المٌدانٌة دل

:‌هناك‌عدة‌عوامل‌تساهم‌فً‌فاعلٌة‌الاتصالات‌وذلك‌على‌النحو‌التالً
1

‌

 إعطاء‌القٌادات‌الإدارٌة‌الأهمٌة‌اللبزمة‌للبتصالات‌وضرورتها‌لتحقٌق‌الأهداؾ‌

‌المنشودة‌للمنظمة.

                                                           
،‌‌1عمان‌،‌ط‌.‌دار‌الراٌة‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌تنمٌة‌مهارات‌الاتصال‌و‌القٌادات‌الإدارٌةهاشم‌حمدي‌رضا‌:‌-1

 .‌108،‌ص‌2010
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 مع‌ ‌الإدارٌة ‌القٌادات ‌تطالب‌‌تطابق ‌ما ‌بٌن ‌تناقضا ‌العاملون ‌لمس ‌فإذا أقوالها،

‌الاتصالات‌ ‌فقدت ‌أفعال ‌من ‌تمارسه ‌ما ‌وبٌن ‌سلوكات ‌من ‌به ‌الإدارٌة القٌادات

 فعالٌتها.

 مثل‌هذه‌‌ ‌تساعد ‌إذ ‌ولٌس‌فقط‌الأخبار‌الجٌدة ‌لسماع‌الأخبار‌السٌبة قبول‌الإدارة

 ن‌تحرٌؾ.الروح‌على‌حرص‌العاملٌن،‌أن‌ٌعكسوا‌المعلومات‌كما‌هً‌دو

 الاتصالات‌ذات‌‌ ‌بحٌث‌تكون ‌والعاملٌن ‌الإدارة ‌بٌن ‌الرأي ‌وتبادل ‌التفاعل زٌادة

اتجاهٌن‌من‌أعلى‌إلى‌أسفل‌ومن‌أسفل‌إلى‌أعلى‌أو‌ٌشعرون‌الرإساء‌بمسإولٌتهم‌

 وواجبهم‌فً‌تعرٌؾ‌العاملٌن‌بما‌ٌجري‌فً‌التنظٌم.

 هذه‌الاتصالات‌والتً‌التؤكٌد‌على‌أهمٌة‌الاتصالات‌وجها‌للوجه‌لأهمٌة‌ما‌تعطٌه‌

 لا‌ٌمكن‌للبتصالات‌الكتابٌة‌الرسمٌة‌أن‌تحققها.

 الذٌن‌توجه‌لهم‌‌ ‌ٌختلؾ‌الأفراد ‌إذ ‌طبٌعة‌ومستوى‌إدراك‌متلقً‌الرسالة، مراعاة

الاتصالات‌بؤشكالها‌المختلفة،‌مما‌ٌوجب‌على‌المعنٌٌن‌أخذ‌ذلك‌بعٌن‌الاعتبار‌عند‌

‌إجراء‌عملٌة‌الاتصالات.

 خلاصة الفصل:

‌ٌعتبر‌الاتصال‌عملٌة‌هامة‌داخل‌التنظٌم،‌والمحرك‌الربٌسً‌على‌ ‌سبق‌ذكره ضوء‌ما

‌التع ‌للؤفراد ‌ٌمكن ‌خلبلها ‌من ‌التً ‌الوسٌلة ‌فهو ‌منظمة، ‌وأفكارهم‌لأي ‌آرابهم ‌عن بٌر

‌،ومشاعرهم ‌الإدارٌة، ‌والمستوٌات ‌الأفراد ‌كافة ‌بٌن ‌البٌانات‌وٌربط ‌توضٌح ‌أجل من

‌ ‌تلالمختلفة ‌أجل ‌من ‌العمل ‌وبقابها،‌لسٌرورة ‌نجاحها ‌ضمان ‌وبالتالً ‌الأهداؾ، حقٌق

وٌعتبر‌كذلك‌عملٌة‌أساسٌة‌فً‌بناء‌العلبقات‌الإنسانٌة‌بٌن‌الأفراد‌داخل‌المنظمة،‌وهذه‌

‌العلبقات‌تإدي‌إلى‌التعاون‌والعمل‌بروح‌الفرٌق‌لتحقٌق‌الأهداؾ‌المرؼوبة.

إلى‌اتصالات‌نازلة‌‌وللبتصال‌نوعٌن‌ربٌسٌن،‌الاتصالات‌الرسمٌة‌والتً‌تنقسم‌بدورها

أو‌هابطة،‌واتصالات‌صاعدة،‌واتصالات‌أفقٌة‌والتً‌تقع‌فً‌الإطار‌الرسمً‌للمنظمة،‌

‌مكملة‌ ‌وهً ‌للمنظمة ‌الرسمً ‌الإطار ‌خارج ‌تقع ‌التً ‌الرسمٌة ‌ؼٌر والاتصالات

‌المعلومات‌بطرٌقة‌ ‌وتبادل ‌بانتقال ‌بعض‌الأحٌان ‌فً ‌تتمٌز ‌والتً ‌الرسمٌة للبتصالات



  

  

162 

 

‌المعلومات،‌سرٌعة،‌وهذه‌الأ نواع‌من‌الاتصالات‌تحتاج‌إلى‌الوسابل‌التً‌تنتقل‌عبرها

‌ٌم ‌كما ‌اللفظٌة، ‌ؼٌر ‌وسابل ‌كذلك ‌ٌوجد ‌كما ‌كتابٌة، ‌وسابل ‌شفهٌة ‌وسابل كن‌فهناك

‌قه‌معوقات‌تحد‌من‌فعالٌته‌داخل‌المنظمة.للبتصال‌أن‌تع

من‌خلبل‌‌ففً‌الأخٌر‌ٌمكن‌القول‌أن‌للبتصال‌دورا‌هاما‌فً‌تطوٌر‌الإبداع،‌وذلك

تبادل‌المعلومات‌والأفكار‌والآراء‌والاقتراحات،‌وكذلك‌المناقشات‌التً‌تجمع‌الأفراد‌

ٌمكن‌أن‌تإدي‌إلى‌طرح‌أفكار‌إبداعٌة.

‌
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 تطوٌر وتنمٌة الإبداع التنظٌمً  القٌم التنظٌمٌة فً الفصل السادس : دور      

 

‌تمهٌد‌

‌أهمٌة‌وخصابص‌القٌم‌التنظٌمٌة‌.‌‌-أولا‌

‌در‌القٌم‌التنظٌمٌة‌.مصا‌-ثانٌا‌

‌مراحل‌تطور‌القٌم‌التنظٌمٌة‌.‌-‌ثالثا

‌تصنٌؾ‌القٌم‌التنظٌمٌة‌.‌-رابعا‌

‌وظابؾ‌القٌم‌التنظٌمٌة‌.‌‌-خامسا‌

‌قٌاس‌القٌم‌التنظٌمٌة‌.‌‌-سادسا‌

‌دور‌القٌم‌‌التنظٌمٌة‌فً‌تطوٌر‌السلوك‌الإبداعً‌لدى‌الأفراد‌العاملٌن‌.‌‌-سابعا‌

‌خلبصة‌الفصل‌

‌  
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 : تمهٌد 

تعتبر‌القٌم‌التنظٌمٌة‌داخل‌التنظٌمات‌من‌بٌن‌الموضوعات‌التً‌نالت‌إهتماما‌واسعا‌‌

من‌طرؾ‌المختصٌن‌فً‌العلوم‌الإدارٌة‌لما‌لها‌من‌أهمٌة‌على‌التؤثٌر‌فً‌سلوك‌الأفراد‌

‌سلوكات‌الأفراد‌‌ ‌وتوجٌه ‌تشكٌل ‌على ‌تعمل ‌فهً ،‌ ‌التنظٌمً ‌السلوك والجماعات‌وحتى

‌التنظ ‌داخل ‌على‌تحقٌق‌العاملٌن ‌وتعمل ‌ؼٌر‌مرؼوب‌، ‌أو ‌مرؼوب‌فٌه ‌هو ‌ما ‌حول ٌم

التعاون‌والتفاعل‌فٌما‌بٌن‌الأفراد‌مما‌ٌنعكس‌إٌجابٌا‌على‌الأداء‌،‌ومن‌ثم‌نجاح‌المنظمة‌

‌فً‌تحقٌق‌أهدافها‌.‌

فالقٌم‌التنظٌمٌة‌أحد‌العوامل‌التً‌تعمل‌على‌تطوٌر‌وتنمٌة‌الإبداع‌التنظٌمً‌،‌فهً‌‌

‌سلوك‌الأ ‌فً‌التً‌توجه ‌إلى‌المشاركة ‌تدفعهم ‌أنها ‌كما ،‌ ‌مجهودات‌أكبر ‌بذل ‌نحو فراد

‌وتحقٌق‌أهداؾ‌ ‌بطرح‌أفكارهم ‌إلى‌إظهار‌االمنظمة ‌وتدفعهم ‌لتحسٌن‌العمل‌، قتراحاتهم

‌وانضباط‌ ‌وولاء ‌إنتماء ‌لدٌهم ‌كان ‌كلما ‌العاملٌن ‌فالأفراد ،‌ ‌الإبداعٌة ‌ومهاراتهم قدراتهم

عطابهم‌وإبداعهم‌أسالٌب‌جدٌدة‌وطرق‌مختلفة‌فً‌أداء‌والمشاركة‌إتجاه‌منظمتهم‌كلما‌زاد‌

‌المهام‌والواجبات‌المكلفٌن‌بها‌.‌

‌افً‌توجٌه‌السلوك‌التنظٌمً‌للئبداع‌فً‌العمل‌،‌وبناء‌الذا‌فإن‌للقٌم‌التنظٌمٌة‌دور‌

‌التنظٌمٌة‌،‌ومصادر‌ومراح ‌،‌علٌه‌سوؾ‌نتطرق‌إلى‌أهمٌة‌وخصابص‌القٌم ل‌تطورها

‌و‌دورها‌فً‌تطوٌر‌السلوك‌الإبداعً‌.‌،تصنٌؾ‌ووظابؾ‌القٌم‌

‌أهمٌة وخصائص القٌم التنظٌمٌة .  -أولا 

 أهمٌة القٌم التنظٌمٌة :  -1

‌الأهداؾ‌والسٌاسات‌‌ ‌وضع ‌الذي‌ٌتم ‌الربٌسً ‌المحدد ‌بمثابة ‌التنظٌمٌة ‌القٌم تعتبر

ختلبؾ‌معها‌،‌وهً‌بذلك‌تساعد‌على‌ٌث‌لا‌ٌجوز‌التعارض‌مع‌القٌم‌والاعلى‌ضوبه‌،‌ح
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‌داخل‌تحقٌ ‌القٌم ‌هذه ‌وتوجد ،‌ ‌)السلوكٌة( ‌الحركٌة ‌والمسارات ‌العلبقات ‌وضوح ق

الجماعات‌والمنظمات‌من‌أجل‌تعزٌز‌تماسكها‌وزٌادة‌فعالٌتها‌.
1‌

‌تؤثٌر‌على‌سلوك‌الأفراد‌العاملٌن‌داخل‌المنظمة‌حٌث‌تعزز‌إستقرار‌ ‌التنظٌمٌة‌لها فالقٌم

‌فٌما‌ٌلً‌:‌‌النظام‌السابد‌داخلها‌،‌وٌمكن‌توضٌح‌هذه‌الأهمٌة

‌تساعد‌القٌم‌التنظٌمٌة‌على‌تحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة‌وتطوٌرها‌.‌‌-

‌نوع‌من‌الولاء‌للمنظمة‌.‌لقالقٌم‌التنظٌمٌة‌المشتركة‌تخ‌-

تعتبر‌موجها‌لسلوك‌الأفراد‌العاملٌن‌داخل‌التنظٌم‌وتضبط‌تصرفاتهم‌وتفاعلهم‌.‌-
2

 

‌المرا‌- ‌بٌن ‌والتفاعل ‌التقارب ‌من ‌نوع ‌إٌجاد ‌فً ‌الرإساء‌تساهم ‌بٌن ‌والأدوار كز

‌والمرإوسٌن‌مما‌ٌزٌد‌فرص‌الثقة‌والمشاركة‌.‌

نتمابهم‌مما‌ٌإثر‌إٌجابٌا‌على‌أدابهم‌.التزامهم‌،‌وتعزٌز‌اتنمٌة‌وعً‌و‌‌-
3‌

ستقرار‌داخل‌التنظٌم‌من‌خلبل‌ضبط‌التصرفات‌وردود‌الأفعال‌والسلوك‌تساهم‌فٌبناء‌الا‌-

‌التنظٌمً‌للؤفراد‌العاملٌن.‌

ب‌القٌم‌دورا‌أساسٌا‌فً‌تحدٌد‌السلوك‌المرؼوب‌إتباعه‌حٌث‌ٌلقن‌العاملون‌كما‌تلع‌

‌الشركات‌ ‌العملٌة‌لأحد ‌ومن‌الأمثلة ‌من‌خلبل‌وسابل‌عدٌدة ‌بها ‌التً‌ٌرؼب‌التنظٌم القٌم

‌شركة ،‌ ‌الأمرٌكٌة ‌المتحدة ‌الولاٌات ‌فً  Hewlett Packard Enterpriseوأنجاحها

(HPE)التنظٌمٌة‌فً‌الكتب‌اللمعدات‌الإلكترونٌة‌عالٌة‌ال‌‌ ‌القٌم صادر‌لتقنٌة‌،‌فهً‌تحدد

بؤنها‌مجموعة‌من‌المعتقدات‌الراسخة‌والتً‌تحكم‌وتوجه‌السلوك‌لتحقٌق‌الأهداؾ‌عنها‌:‌"

‌المرؼوب‌بها‌،‌ونمط‌العلبقات‌بٌن‌الموظفٌن‌والعملبء‌"‌.‌

                                                           
‌.‌‌144،‌ص‌المرجع‌السابق‌عبدالمعطً‌محمد‌عساؾ‌:‌‌-1
ماجٌستر‌،‌كلٌة‌العلوم‌الإجتماعٌة‌،‌قسم‌‌سالة‌ر‌.دور‌القٌم‌التنظٌمٌة‌فً‌الصراع‌داخل‌المإسسة‌شخاب‌عبدالقادر‌:‌‌-2

‌.‌‌50ص‌بسكرة‌،‌جامعة‌محمد‌خٌضر‌علوم‌الإجتماع‌،‌تخصص‌تنظٌم‌وعمل‌،‌
‌.‌144عبدالمعطً‌محمد‌عساؾ‌‌:المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-3
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‌ٌم‌تتمثل‌فٌما‌ٌلً‌:‌قوهذه‌ال

‌حترامهم‌.‌ا‌الثقة‌بالعاملٌن‌و‌-

‌على‌الإنجاز‌والعطاء‌.‌د‌ٌالتؤك‌-

‌النزاهة‌فً‌تقدٌم‌الخدمة‌.‌‌-

‌التؤكٌد‌على‌تحقٌق‌الأهداؾ‌من‌خلبل‌عمل‌الفرٌق‌.‌‌-

‌تشجٌع‌المرونة‌والإبداع‌.‌‌-

‌كما‌تتمثل‌الأهداؾ‌الربٌسٌة‌التً‌تسٌر‌عمل‌الشركة‌فٌما‌ٌلً‌:‌

‌تحقٌق‌الأرباح‌.‌‌-

‌.هتمام‌بالعملبء‌الا‌-

‌لموظفٌن‌.‌هتمام‌بتحقٌق‌مصالح‌االا‌-

‌هتمام‌بنمو‌الشركة‌.‌الا‌-

‌هتمام‌بالإدارة‌.‌الا‌-

‌تنمٌة‌الشعور‌بالمواطنة‌.‌‌-

هتمام‌بالموظفٌن‌واعتبارهم‌استثمارا‌ربٌسٌا‌.الا‌-
1‌

‌القٌم ‌أن ‌سبق ‌مما ‌للب‌نستنتج ‌الأساسً ‌المحرك ‌هً ‌والمدركات‌‌التنظٌمٌة تجاهات

ثر‌فً‌سلوك‌الأفراد‌العاملٌن‌،‌سواء‌كان‌والحاجات‌والدوافع‌فً‌بٌبة‌العمل‌،‌فهً‌التً‌تإ

تؤثٌرا‌إٌجابٌا‌أو‌سلبٌا‌،‌ولكً‌تحقق‌المنظمة‌الأهداؾ‌المرؼوبة‌ٌجب‌أن‌تعمل‌على‌تلقٌن‌

                                                           

‌.‌‌‌022–‌020محمد‌قاسم‌القرٌوتً‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-0

‌
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نتماء‌،‌نضباط‌،‌الولاء‌،‌الاتشجٌع‌الإبداع‌،‌كالاأفرادها‌قٌما‌إٌجابٌة‌تعمل‌على‌تطوٌر‌و

‌المشاركة‌.‌و

‌.ما‌سنتطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً‌وللقٌم‌التنظٌمٌة‌خصابص‌تمٌزها‌،‌وهذا

 خصائص القٌم التنظٌمٌة :  - 2

‌:‌فً‌النقاط‌التالٌة‌مجموعة‌من‌الخصابص‌ٌمكن‌تحدٌدها‌تمتاز‌القٌم‌التنظٌمٌة‌ب

‌الحاجات‌التً‌‌- ‌عن ‌ٌمٌزها ‌ما ‌وهذا ،‌ ‌تختص‌بالبشردون‌ؼٌرهم ‌بمعنى‌أنها :‌ إنسانٌة

‌تخص‌البشر‌وؼٌرهم‌.

‌فالقٌ‌- ‌بزمن‌معٌن‌، ‌فهً‌ؼٌر‌مرتبطة ‌إدراك‌ٌرتبط‌بالماضً‌والحاضر‌والمستقبل‌، م

‌تبتعد‌عن‌معنى‌الرؼبات‌أو‌المٌول‌التً‌ترتبط‌بالحاضر‌فقط‌.‌

تمتلك‌صفة‌الضدٌة‌،‌فلكل‌قٌمة‌ضدها‌مما‌ٌجعل‌‌لها‌قطبا‌إٌجابٌا‌وقطبا‌سلبٌا‌،‌والقطب‌‌-

مٌه‌ضد‌القٌمة‌الإٌجابً‌هو‌الذي‌ٌشكل‌القٌمة‌فً‌حٌن‌ٌمثل‌القطب‌السالب‌‌ما‌ٌمكن‌أن‌نس

أو‌عكس‌القٌمة‌.
1

‌

بات‌أعضابه‌وظروفهم‌ختلبؾ‌رؼامن‌فرد‌لأخر‌داخل‌التنظٌم‌،‌على‌نسبٌة‌فهً‌تختلؾ‌‌-

‌ختلبؾ‌ثقافة‌التنظٌم‌السابدة‌من‌جهة‌اخرى‌.‌من‌جهة‌،‌ولا

‌تجاهات‌والآراء‌والأنماط‌السلوكٌة‌بٌن‌الأفراد‌داخل‌التنظٌم‌.‌تإثر‌فً‌الا‌-

‌ى‌أؼلبٌة‌أفراد‌التنظٌم‌لأنها‌تشبع‌حاجاتهم‌.‌معروفة‌ومرؼوبة‌لد‌-

‌ذات‌طبٌعة‌ذاتٌة‌إجتماعٌة‌.‌‌-

‌

‌
                                                           

‌.‌‌24،‌ص‌‌1‌‌،2006دار‌الشروق‌للنشر‌والتوزٌع‌،‌عمان‌،‌ط.‌‌الشباب‌والقٌم‌فً‌عالم‌متؽٌرماجد‌الزٌود‌:‌‌-1
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أنها‌ذات‌طبٌعة‌عامة‌وسط‌مجتمع‌التنظٌم‌.‌-
1

‌

ترتب‌القٌم‌فً‌شكل‌هرمً‌ٌنساب‌بٌن‌قٌم‌ذات‌أولوٌة‌إلى‌القٌم‌أقل‌أولوٌة‌،‌أي‌بٌن‌ -

‌القٌم‌الملزمة‌والثانوٌة‌فً‌حٌاة‌الفرد‌.‌

ا‌صرٌحة‌تتضح‌من‌خلبل‌اللفظ‌بها‌،‌أو‌ضمنٌة‌تتضح‌من‌خلبل‌سلوك‌تكون‌القٌم‌أم‌-

الفرد‌وأنشطته‌المختلفة‌.
2

‌

تعتبر‌مفٌدة‌لأعضاء‌التنظٌم‌حٌث‌تعمل‌كموجه‌لهم‌فً‌أدابهم‌لوظابفهم‌.‌-
3

‌

ص‌متعددة‌تإثر‌فً‌سلوك‌الأفراد‌فمن‌خلبل‌ما‌سبق‌نرى‌بؤن‌للقٌم‌التنظٌمٌة‌خصاب‌

‌كمااو ،‌ ‌ورؼباتهم ‌و‌تجاهاتهم ‌ٌكتسبها ‌مكتسبة ‌مصادر‌ٌ‌أنها ‌طرٌق ‌عن ‌الأفراد تعلمها

الدٌن‌،‌الخبرات‌السابقة‌،‌وؼٌرها‌من‌المصادر‌،‌،‌جتماعٌة‌،‌الأسرة‌بة‌الامتعددة‌كالتنش

‌وهذا‌ما‌سنتطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً‌.‌

 مصادر القٌم التنظٌمٌة :  -ثانٌا 

‌‌ ‌وعوامل ‌مصادر ‌عدة ‌طرٌق ‌عن ‌التنظٌمٌة ‌القٌم ‌إكتساب ‌،‌كٌتم ‌الأسرة ،‌ الدٌن

‌الالتنشبا ‌وة ‌العمل ‌جماعة ،‌ ‌السابقة ‌الخبرات ،‌ ‌والسٌاسٌة‌جتماعٌة ‌التارٌخٌة العوامل

‌قتصادٌة‌،‌وؼٌرها‌من‌العوامل‌.‌والا

أهم‌قاعدة‌ثقافٌة‌للعامل‌هً‌‌وتتمثل‌فً‌تقدٌس‌و‌إحترام‌العامل‌لمقدساته‌إذ‌أنالدٌن :  - 1

‌قمعت ‌الدٌنٌة داته
4
‌ت‌، ‌الفحالتً ‌سلوك ‌النواهً‌دد ‌و ‌الأوامر ‌من ‌بمجموعة ‌توجهه ‌و رد

تضبط‌به‌سلوكه‌من‌خلبل‌العقوبات‌الناتجة‌عن‌ذلك‌السلوك‌،‌و‌من‌الامثلة‌التً‌تتصل‌

                                                           
الدار‌الجزابرٌة‌للنشر‌والتوزٌع‌،‌.‌إسسة‌مدخل‌سوسٌولوجًالفعالٌة‌التنظٌمٌة‌فً‌المبلقاسم‌سلبطنٌة‌وآخرون‌:‌‌-1

‌.‌‌50،‌ص‌‌1‌‌،2013الجزابر‌،‌ط
‌.‌‌36عبدالقادر‌شخاب‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-2

3- DENNERY Marc : Evaluer la formation des outils pour optimiser l’investissement 

formation. ESP éditeur, France, 2001, P13. 
‌.‌21،‌ص‌‌2015.‌دٌوان‌المطبوعات‌الجامعٌة‌،‌الجزابر‌،‌‌القٌم‌الثقافٌة‌وفعالٌة‌التنظٌماتبوثلجة‌ؼٌاث‌:‌‌-4
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‌الله‌علٌ ‌صلى ‌الرسول ‌حدٌث ‌الاسلبمً ‌الدٌن ‌فً ‌إتقان‌بالعمل ‌على ‌ٌحث ‌الذي ‌وسلم ه

:‌"‌إن‌الله‌ٌحب‌إذا‌عمل‌أحدكم‌عملب‌أن‌ٌتقنه‌"‌.العمل
1

 

إكد‌على‌قٌم‌الجودة‌والفعالٌة‌فً‌المنظمات‌التً‌ٌجب‌على‌العاملٌن‌الإلتزام‌بها‌وهذا‌ما‌ٌ

‌والعمل‌وفقها‌.‌

‌والأسرة :   - 2 ‌الفرد ‌قٌم ‌المصدر‌الأول‌فً‌تكوٌن ‌الأسرة ‌فهً‌تمده‌ا‌تعد ،‌ تجاهاته

جتماعٌة‌الذي‌ٌرشده‌فً‌سلوكه‌وتصرفاته‌وخٌاراته‌‌العادات‌الابالرصٌد‌الأول‌من‌القٌم‌و

 وتحدد‌له‌حتى‌مٌولاته‌السٌاسٌة‌والدٌنٌة‌التً‌ٌتبعها‌.‌‌بل‌

وتشترك‌جماعات‌أخرى‌مع‌الأسرة‌فً‌عملٌة‌التنشبة‌الإجتماعٌة‌مثل‌المدرسة‌،‌‌

‌التنشبة ‌فً ‌الجماعات ‌هذه ‌دور ‌أهمٌة ‌من ‌وبالرؼم ،‌ ....‌ ‌أن‌الأصدقاء ‌إلا الإجتماعٌة

متدادا‌لوظٌفة‌الأسرة‌ولٌس‌بدٌلة‌عنها.اوظٌفتها‌تعد‌
2

 

قل‌الفرد‌سلوكه‌الذي‌أنشبه‌عن‌أسرته‌إلى‌التنظٌم‌،‌فهو‌ٌعبر‌عن‌واقع‌البٌبة‌وٌن‌

‌فإنهم‌ ‌والقٌم ‌المبادئ ‌على ‌أبنابها ‌تربً ‌التً ‌فالأسرة ‌المادٌة، ‌حٌاته ‌وظروؾ المعٌشٌة

‌على‌عدم‌الإحترام‌المبادئ‌والقٌم‌ ‌التً‌تربً‌أبنابها ‌أما ‌المبادئ‌، ٌضلون‌متمسكٌن‌بهذه

نظرتهم‌إلى‌التنظٌم‌الذي‌سٌعملون‌فٌه‌.فإنهم‌سٌنقلون‌
3

‌

تتمثل‌البٌبة‌الإجتماعٌة‌مصدر‌عوامل‌عدٌدة‌للؤفراد‌العاملٌن‌،‌جتماعٌة : ة الائالتنش - 3

ونقصد‌بها‌الأبعاد‌المتعلقة‌بالأسرة‌،‌والعلبقات‌الإجتماعٌة‌،‌والوضع‌الإجتماعً‌عموما‌،‌

 .‌‌حٌث‌ٌمكنها‌التؤثٌر‌إٌجابٌا‌أو‌سلبٌا‌على‌المنظمة

فكون‌المنظمة‌مجتمع‌مصؽر‌ضمن‌المجتمع‌الذي‌تنتمً‌إلٌه‌،‌فالأفراد‌الذٌن‌ٌنتموا‌إلٌها‌

لذا‌نجد‌الأفراد‌داخل‌المنظمة‌ٌعملون‌على‌،‌لا‌ٌخرج‌عن‌نطاق‌قٌم‌المجتمع‌أو‌بالعكس‌

‌تطبٌق‌القٌم‌الضرورٌة‌للعمل‌،‌وذلك‌من‌خلبل‌تبادل‌وجهات‌النظر‌فٌما‌بٌنهم‌والإحتكاك

                                                           
‌.‌‌021محمد‌قاسم‌القرٌوتً‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
‌.‌‌26-21ص‌المرجع‌السابق‌،‌عامر‌عوض‌:‌‌-2
دار‌حامد‌للنشر‌‌.والمعلمٌن‌فً‌المدرسة‌قٌم‌العمل‌والإلتزام‌التنظٌمً‌لدى‌المدٌرٌنحمدات‌:‌محمد‌محمد‌حسن‌‌-3

‌.‌‌93،‌ص‌‌0‌‌،2116عمان‌،‌ط،‌والتوزٌع‌
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عض‌،‌وكذا‌بعض‌السٌاسات‌التً‌تطبقها‌هذه‌المنظمة‌بحٌث‌ٌتعلم‌العامل‌من‌ببعضهم‌الب

خلبلها‌أهداؾ‌المنظمة‌وقٌمها‌.
1

‌

تلعب‌الخبرات‌والتجارب‌السابقة‌التً‌مر‌بها‌الأفراد‌خلبل‌حٌاتهم‌‌الخبرات السابقة : - 4

‌الشخصٌة‌من‌خلبل‌الأحك ‌،‌وٌظهر‌دور‌الخبرة ‌فً‌تشكٌل‌مجموعة‌القٌم ‌بارزا ام‌دورا

 لؤشٌاء‌التً‌واجهته‌خلبل‌حٌاته‌.‌لكذلك‌الأوزان‌التً‌ٌعطٌها‌التً‌ٌصدرها‌،‌و

إن‌الإنتماء‌للجماعة‌المرجعٌة‌ٌعتبر‌مصدر‌مهم‌الجماعة التً ٌنتمً إلٌها الفرد :  - 5

ومإثر‌فً‌إختٌار‌الأفراد‌لقٌمهم‌بسبب‌الضؽط‌الذي‌ٌولده‌الإنتماء‌للجماعة‌على‌الفرد‌،‌

 د‌دابما‌إلى‌أن‌تصبح‌قٌمهم‌متناسقة‌مع‌قٌم‌الجماعة‌التً‌ٌنتمو‌إلٌها‌.لذلك‌ٌسعى‌الأفرا

‌الدٌنٌة ‌التعالٌم ‌‌،‌وبذلك‌تعتبر ‌التنشبة ،‌ ‌،الأسرة ‌والجماعة‌‌الاجتماعٌة الخبرات‌السابقة

‌التعالٌم‌ ‌من ‌ٌستمد ‌فهم ،‌ ‌التنظٌمٌة ‌قٌمهم ‌الأفراد ‌خلبلها ‌من ‌ٌكون ‌مصادرا ‌كلها العمل

‌إتقا ‌مثل ‌قٌما ‌توجه‌الدٌنٌة ‌التً ‌القٌم ‌ٌستمد ‌الإجتماعٌة ‌والتنشبة ‌الأسرة ‌ومن ،‌ ‌العمل ن

لسابقة‌وجماعة‌العمل‌عن‌سلوكهم‌نحو‌تحقٌق‌الأهداؾ‌المرؼوبة‌،‌وتكشؾ‌لهم‌الخبرات‌ا

،‌ها‌العمالإلتزام‌بذاأخرى‌،‌وهذه‌القٌم‌التنظٌمٌة‌أة‌توجههم‌إلى‌تفضٌل‌قٌم‌عن‌نٌحقابق‌مع

كما‌أنها‌تدفع‌بالعمال‌إلى‌الإبداع‌فً‌العمل‌،‌ستوى‌أدابه‌ن‌العمل‌ومفإنها‌تعمل‌على‌تحسٌ

‌فإنها‌ ‌ضعٌفة ‌التنظٌمٌة ‌القٌم ‌كانت‌هذه ‌إذا ‌أما ،‌ ‌للمإسسة ‌وإنتمابهم ‌ولابهم ‌درجة نتٌجة

‌تخفض‌من‌مستوى‌الأداء‌وبالتالً‌تكبح‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌الأفراد‌.‌

 مراحل تطور القٌم التنظٌمٌة :  - ثالثا

م‌التنظٌمٌة‌مجموعة‌من‌الأحكام‌والمعاٌٌر‌التً‌توجه‌سلوك‌الأفراد‌داخل‌تعتبر‌القٌ‌

المنظمة‌،‌وقد‌عرفت‌هذه‌القٌم‌تطورات‌وتؽٌرات‌نتٌجة‌تطور‌الفكر‌الإداري‌والتنظٌمً‌،‌

‌ ‌كل ‌حدد ‌فقد ‌"دٌؾ‌فرانسٌس‌"من ‌ودكوك"و ‌القٌم‌"وماٌك ‌لتطور ‌أساسٌة ‌مراحل سبعة

 التنظٌمٌة‌وهً‌كالتالً‌:‌

‌وكانت‌‌التفكٌر العقلانً :مرحلة  -  ،‌ ‌الإداري ‌العلمً ‌التفكٌر ‌المرحلة ‌هذه سادت‌فً

لة‌،‌وٌمكن‌تحفٌزهم‌بواسطة‌المكاسب‌المادٌة‌،‌ومن‌إتجاه‌الأفراد‌العاملٌن‌نظرة‌الآالنظرة

اللذان‌وجدا‌أن‌كفاءة‌العامل‌تزداد‌"‌ماكس‌فٌبر‌"و‌"‌فرٌدرٌك‌تاٌلور‌"رواد‌هذه‌المرحلة‌

                                                           
‌.‌012عبدالمعطً‌محمد‌عساؾ‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-1
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‌ ‌عملهم ‌ٌكون ‌إلى‌عندما ‌والمراقبة ‌التدرٌب ‌أسلوب ‌أدى ‌كما ،‌ ‌بعناٌة ‌ومخططا منظما

ن‌الأداء‌ورفع‌الإنتاج‌،‌إلا‌أن‌هذه‌القٌم‌سرعان‌ما‌تؽٌرت‌،‌لأنها‌كانت‌تنظر‌إلى‌تحسٌ

الأفراد‌العاملٌن‌كآلات‌‌وٌتم‌تحفٌزهم‌مادٌا‌،‌فتطورت‌هذه‌القٌم‌إلى‌قٌم‌معنوٌة‌وهذا‌ما‌

 ستبٌنه‌المرحلة‌التالٌة‌.‌

ظهرت‌هذه‌القٌم‌بسبب‌القٌم‌التنظٌمٌة‌التً‌انتجتها‌مرحلة الثانٌة العلاقات الإنسانٌة : ال - 

الإدارة‌العلمٌة‌سابقا‌،‌إذ‌كونت‌النظرة‌المٌكانٌكٌة‌للعمال‌والتنظٌم‌روتٌنا‌وملل‌لدى‌هذه‌

‌ادى‌إلى‌ظهور‌دراسات‌ ‌النظرة‌إلى‌قٌم‌"هاوثورن"مصنع‌الفبة‌،‌مما والذي‌ؼٌرت‌هذه

‌إتنظٌمٌ ‌بٌنت‌دور‌الأحاسٌس‌والاة تجاهات‌والجانب‌العلبقات‌بٌن‌العمال‌وأهمٌته‌نسانٌة

‌التنظٌم فً
1

‌الكابن‌ ‌بشؤن ‌تعقٌدا ‌أكثر ‌نظرا ‌وجهة ‌المرحلة ‌هذه ‌فً ‌المدٌرون ‌تبنى ‌فقد ،

ؤثٌر‌على‌الإنتاجٌة‌،‌البشري‌،‌مدركٌن‌أن‌الأحاسٌس‌وقوة‌الإرادة‌تلعب‌دورا‌مهما‌فً‌الت

،‌نتابجه‌الإٌجابٌة‌فً‌بٌبة‌العمل‌والعلبقات‌الإجتماعٌة‌بٌن‌الأفراد‌لهة‌الروابط‌دكما‌أن‌زٌا

‌مبدأ‌ ‌على ‌وتركز ‌البشري ‌بالمورد ‌تهتم ‌جدٌدة ‌قٌم ‌المرحلة ‌هذه ‌أفرزت ‌فقد وبالتالً

.العلبقات‌الإنسانٌة
2

 

ظهرت‌هذه‌المرحلة‌إستجابة‌لظهور‌المرحلة الثالثة المواجهة والدفاع عن التنظٌم :  - 

لاتحادات‌المهنٌة‌ولٌس‌من‌قبل‌الإدارة‌،‌فقد‌زادت‌قوة‌النقابات‌العمالٌة‌بسبب‌النقابات‌وا

الخسابر‌الكبٌرة‌التً‌تكبدتها‌المنظمات‌نتٌجة‌الفوضى‌وتعطٌل‌العمل‌والإضرابات‌،‌فكان‌

صل‌لحل‌لٌب‌العقاب‌للتولابد‌للئدارة‌من‌البحث‌عن‌أسالٌب‌أخرى‌لإتباعها‌بدلا‌عن‌أسا

‌وقٌم‌المشكلبت‌التً‌تواجهه ‌الحرٌة‌فً‌بٌبة‌الأعمال‌، ‌قٌم ‌الفترة ‌،‌فظهرت‌خلبل‌هذه ا

 الإستثمار‌،‌وكذلك‌قٌم‌الإبداع‌والإبتكار‌.‌

ظهرت‌فً‌هذه‌المرحلة‌قٌم‌الحرٌة‌فً‌العمل‌،‌ي : أجماع فً الرالمرحلة الرابعة الا - 

،‌تبعنوان‌الجانب‌الإنسانً‌للمنظماكتابا‌"دوجلبس‌ماك‌جرٌجور‌"نشر‌‌1960ففً‌سنة‌

                                                           
أطروحة‌.‌‌التنوع‌الثقافً‌وعلبقته‌بالقٌم‌التنظٌمٌة‌داخل‌المنظمات‌متعددة‌الجنسٌات‌فً‌الجزابر:عبدالمجٌد‌بكاي‌‌-1

قسم‌علم‌النفس‌وعلوم‌التربٌة‌والإرطفونٌا‌،‌تخصص‌علم‌،‌جتماعٌة‌ب‌والعلوم‌الإنسانٌة‌والالٌة‌الأد،‌ك‌علوم‌هدكتورا

‌.‌‌201،‌ص‌‌2106-2101النفس‌العمل‌والتنظٌم‌،‌جامعة‌عنابة‌
‌.‌20-21ص‌‌،المرجع‌السابقماٌك‌وودكوك‌:‌،‌ٌؾ‌فرانسٌس‌د‌-2
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والذي‌أثر‌بشكل‌كبٌر‌فً‌الفكر‌الإداري‌وفً‌قٌم‌وتوجهات‌المدراء‌،‌إذ‌قسم‌قٌم‌ومعتقدات‌

التً‌تعتمد‌على‌‌Xفنظرٌة‌‌‌، Yونظرٌة‌‌Xالمدراء‌إلى‌مجموعتٌن‌متضادتٌن‌هما‌نظرٌة‌

والتً‌لا‌‌Yحبون‌العمل‌،‌أما‌النظرٌة‌ٌأن‌العمال‌مخادعون‌،‌وكسالى‌ولا‌قٌم‌تتمثل‌فً‌

 1ٌم‌تتمثل‌فً‌أن‌العمال‌بؤنهم‌إٌجابٌون‌وجدٌرون‌بالثقة‌ومحبون‌للعمل‌.تعتمد‌على‌ق

"‌فً‌أن‌العمال‌سٌشكل‌سلوكهم‌سواء‌كان‌إٌجابٌا‌أو‌‌"‌ماك‌جرٌجوروٌتمثل‌تفسٌر‌‌

سلبٌا‌تبعا‌للقٌم‌التنظٌمٌة‌التً‌ٌعتمدها‌المدراء‌فً‌التنظٌم‌،‌اذ‌أن‌العامل‌سٌكون‌سلبً‌إذا‌

‌مادي‌،‌وسٌكون‌إٌجابً‌إذا‌عومل‌بالثقة‌وإشراك‌فً‌القرار‌.‌عومل‌بالتسلط‌والتحفٌز‌ال

ة‌بقٌم‌تركز‌على‌المشاركة‌بٌن‌تمٌزت‌هذه‌المرحل‌دارة بالأهداف :المرحلة الخامسة الإ -

‌باالإ ‌ٌتعلق ‌فٌما ‌العاملٌن ‌و ‌قراردارة ‌اتخاد ‌من ‌التنظٌمٌة ‌تخطٌطلعملٌات ،‌،‌

اشراؾاتصالو
2

‌ا ‌على‌تحقٌق ‌المرحلة ‌هذه ‌تقوم ‌و ‌أ، ‌بإنجاز ‌عن‌لنجاح ،‌ هداؾ‌المنظمة

‌،‌حٌث‌تتلببم‌حاجات‌المنظمطرٌق‌توافق‌الأ ة‌مع‌حاجات‌هداؾ‌بٌن‌العامل‌و‌المنظمة

،‌و‌برؼم‌من‌إٌجابٌة‌هذه‌القٌم‌إلا‌نتاجٌة‌شاملة‌للتنظٌم‌ككلهداؾ‌الإالعاملٌن‌،‌و‌تصبح‌الأ

 .‌‌قدةراءات‌الطوٌلة‌و‌المعجطٌة‌و‌الإأنها‌ساهمت‌فً‌ظهور‌البٌروقرا

قٌم‌:‌برزت‌فً‌هذه‌المرحلة‌مجموعة‌جدٌدة‌من‌ال‌المرحلة السادسة التطوٌر التنظٌمً -

دارٌة‌و‌استخدام‌منهجٌة‌البحث‌العلمً‌فكار‌و‌المعلومات‌الإالتنظٌمٌة‌تتمثل‌فً‌تحلٌل‌الأ

فً‌وضع‌الخطط‌المستقبلٌة‌،‌و‌بالتالً‌ظهرت‌قٌم‌جدٌدة‌مثل‌الاهتمام‌بالعلبقات‌الانسانٌة‌

وانب‌النفسٌة‌،‌و‌دراسة‌ضؽوط‌العمل‌فً‌بٌبة‌العمل‌.و‌الج
3

 

و‌تتمثل‌هذه‌المرحلة‌عن‌مزٌج‌القٌم‌التنظٌمٌة‌المإلفة‌من‌‌المرحلة السابعة الواقعٌة : -

الشابعة‌فٌها‌هً‌البقاء‌للؤصلح‌المراحل‌السابقة‌،‌و‌أهم‌القٌم
4

‌أن‌فً‌هذه‌المرحلة‌،‌ كما

كر‌والإبداع‌لضمان‌بقاءها‌وإستمرارها‌فً‌بٌبات‌بدأت‌المنظمات‌تهتم‌بالأفراد‌كمصدر‌للف

                                                           

دار‌مجدلاوي‌للنشر‌والتوزٌع‌،‌‌.‌ظرٌات‌وسلوكإدارة‌المنظمة‌نة‌:‌مهدي‌حسن‌زوٌلؾ‌،‌علً‌محمد‌عمر‌العضاٌل‌-0

‌.‌‌20-21،‌ص‌‌0336عمان‌،‌

‌.‌299،‌ص‌‌2112.‌دار‌وابل‌،‌عمان‌،‌‌التنظٌم‌و‌إجراءات‌العملموسى‌اللوزي‌:‌‌-2

‌.‌‌294نفس‌المرجع‌ص‌‌-9

‌.‌‌22دكوك‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌وٌس‌،‌ماٌك‌وسدٌؾ‌فران‌-4
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‌التنافس‌ ‌وشدٌدة ‌متؽٌرة ،‌ ‌الأساسً ‌المورد ‌أدوات‌لوأصبح ‌وأهم ‌المعرفة ‌هو لمنظمات

المعرفة‌إنتاجٌة‌،‌‌إبداع‌والتجدٌد‌‌.‌
‌

‌تشكٌل‌‌ ‌فً ‌دور ‌من ‌لها ‌لما ‌أي‌منظمة ‌فً ‌أساسٌا ‌عنصر ‌تعتبر ‌التنظٌمٌة فالقٌم

املٌن‌فً‌المنظمة‌،‌وقد‌مرت‌بعدة‌مراحل‌أثناء‌تطورها‌وهذا‌وتوجٌه‌السلوك‌الأفراد‌الع

‌دلت‌علٌه‌عدة ‌علمٌة‌‌ما ‌بنظرٌات‌وتوجهات‌من‌إدارة ماكس‌"و‌"فرٌدرٌك‌تاٌلور"قٌادة

‌على‌تح"فٌبر ‌‌فٌزبتركٌزهم ‌فقط‌، ‌المرحلة‌‌إلاالعمال‌مادٌا ‌التً‌أفرزتها ‌المادٌة أن‌القٌم

‌الأولى‌تؽٌرت‌إلى‌ق ‌ما ‌وهذا ‌معنوٌة‌، ‌العلبقات‌الإنسانٌة‌من‌خلبل‌سجاءت‌به‌مدرٌم ة

ل‌عن‌فقد‌أظهرت‌نوعا‌جدٌدا‌من‌الإهتمامات‌لدى‌العما"ون‌ماٌوتل"ابها‌التً‌قام‌‌بالتجار

والإنسانٌة‌التً‌الاجتماعٌة‌بٌن‌الأفراد‌عن‌طرٌق‌العلبقات‌‌ماسكقٌمة‌العمل‌الجماعً‌والت

‌ ‌النتابجفتربطهم ‌‌تكون ‌العمل ‌بٌبة ‌فً ‌إٌجابٌة ،‌ ‌وفً ‌نظرٌة ‌نجد ‌ Xنفس‌السٌاق ‌Yو

‌الإنسانً‌ ‌بإفتراضهوتوجههما ‌دوقلبس‌ماك‌جرٌجور‌" "‌ ‌نمطٌٌ‌مع ن‌من‌العمال‌وجود

تلبؾ‌فً‌القٌم‌والتوجهات‌بٌن‌الأفراد‌،‌فكلما‌كان‌الأفراد‌العاملٌن‌خوهذا‌ما‌ٌدل‌على‌الا

‌كان ‌وكلما ،‌ ‌أحسن ‌أدابهم ‌كان ‌كلما ‌إٌجابٌة ‌قٌم ‌سلبٌة‌واٌملكون ‌قٌم ‌أدابهم‌‌ٌملكون كان

ضعٌؾ‌،‌وصولا‌إلى‌النظرٌات‌أو‌الإتجاهات‌المعاصرة‌أو‌الحدٌثة‌مثل‌الإدارة‌بالأهداؾ‌

القٌم‌‌هأكثر‌وضوحا‌بالنسبة‌للعمال‌،‌فهذوالتطوٌر‌التنظٌمً‌التً‌أصبحت‌القٌم‌التنظٌمٌة‌

‌التً‌ٌتبناها‌العمال‌تجعلهم‌ٌعمل‌بجد‌من‌أجل‌تحسٌن‌مستوى‌العمل‌،‌وتدفعهم‌إلى‌إظهار

‌قدراتهم‌ومهاراتهم‌الإبداعٌة‌فً‌العمل‌،‌فهً‌عامل‌أساسً‌لتطور‌وتقدم‌المنظمات‌.‌

‌.ما‌سنحاول‌التطرق‌إلٌه‌فٌما‌ٌلً‌وللقٌم‌التنظٌمٌة‌عدة‌تصنٌفات‌وهذا‌‌

 تصنٌف القٌم التنظٌمٌة :  -رابعا 

فات‌بناءا‌على‌معاٌٌر‌لا‌ٌوجد‌تصنٌؾ‌موحد‌للقٌم‌،‌فقد‌وضع‌الباحثون‌عدة‌تصنٌ 

‌سنحاول‌أن‌نستعرض‌أهمها‌فٌما‌ٌلً‌:‌‌ذاتلفة‌،‌لمخ

القٌم‌التنظٌمٌة‌،‌إلى‌أربعة‌صنؾ‌الباحثان‌‌ودكوك :ماٌك وتصنٌف دٌف فرانسٌس و‌-‌1

 تنظٌمٌة‌فرعٌة‌وهذه‌القٌم‌هً‌:‌بعاد‌ربٌسٌة‌وكل‌بعد‌ٌشتمل‌على‌قٌم‌أ



  

  

174 

 

‌ذا‌إدارة الإدارة : -أ  ‌بالنفوتعنً‌أنه‌ٌجب‌على‌المنظمة‌أن‌تتعامل‌مع‌قضاٌا ذ‌ت‌صلة

،‌الإدارة‌قد‌تم‌تحدٌده‌بدقة‌ووضوحدور‌‌أن‌القوة‌(‌ودور‌الإدارة‌،‌كما‌ٌجب‌أن‌تتؤكد‌من)

‌أن‌المنظمة‌هً‌عبارة‌عن‌نظام‌ وأن‌المدٌرون‌أشخاص‌مإهلون‌للقٌام‌بؤدوارهم‌،‌وبما

‌البعض‌لتحقٌق‌أهداؾ‌هذه‌ معقد‌،‌فإن‌هناك‌وظابؾ‌خاصة‌ٌجب‌أن‌تتكامل‌مع‌بعضها

‌ ‌اجل‌المنظمة ‌ومن ،‌ ‌فٌها ‌المعقدة ‌العناصر ‌وتنسٌق ‌توجٌه ‌تستطٌع ‌وحدها ‌والإدارة ،

الوصول‌إلى‌النجاح‌فإن‌الموارد‌البشرٌة‌التً‌توكل‌لها‌عملٌة‌الإدارة‌ٌجب‌أن‌تحدد‌بدقة‌

‌و ‌بعناٌة ‌وتشتمل‌تدرب‌بإتقان‌وتحفوتختار ،‌ ‌الإدارة ‌تسمى‌بإدارة ‌العملٌة ‌هذه ‌بحق‌، ز

ة‌.االمكافووة‌،‌فعلى‌قٌم‌القوة‌،‌الص
1

 

‌فالمجموعة‌القوة :*  ،‌ ‌التنظٌم ‌الإدارٌون‌للتؤثٌر‌على‌باقً‌أفراد ‌التً‌ٌمتلكها هً‌القدرة

‌والم ‌تمتلك‌المعلومات‌والسلطة ‌من‌الإدارٌة ‌الذي‌تمكنها القرارات‌‌ذااتخركز‌الوظٌفً‌،

‌والإدار ،‌ ‌المشروع ‌وإدارة ‌وتتحمل ‌تدرك ‌التً ‌هً ‌الناجحة ‌وتحقق‌ة ‌المنظمة مسإولٌة

‌ن‌المجال‌مفتوح‌أمامها‌لإظهار‌قدراتهم‌ومهاراتهم‌الإبداعٌة‌.‌أا‌،‌كما‌هدافهأ

‌الحصول‌على‌أفضل‌المرشحٌن‌للؤعمال‌الصفوة : *  ‌تدرك‌أهمٌة ‌الناجحة إن‌المنظمة

زوالأداء‌المتمٌ‌اءاتختٌار‌الأفراد‌ذوي‌الكفاارٌة‌،‌والإد
2
،‌لتطوٌر‌وتحسٌن‌أسلوب‌العمل‌‌

‌فراد‌المتفوقٌن‌الموهوبٌن‌.‌،‌فالنخبة‌هً‌عبارة‌عن‌أ

‌المنظالمكافآة*  ‌تضعه ‌نظام ‌وهو ،‌ ‌والمعنوٌة ‌المادٌة ‌وهً‌تتمثل‌فً‌الحوافز ‌حتى‌: مة

‌ات‌أكبر‌،‌وإظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌الكامنة‌.دتدفع‌بعمالها‌للعمل‌بمجهو

وتعنً‌أداء‌العمل‌بسرعة‌متقنة‌ودقٌقة‌مع‌ضرورة‌توضٌح‌الأهداؾ‌إدارة المهمة :   -ب 

‌بكفو ‌،‌اءالعمل ‌الفعالٌة ‌قٌم ‌على ‌وتشتمل ،‌ ‌لذلك ‌اللبزمة ‌والقدرات ‌المصادر ‌وتوفٌر ة

الكفاءة‌،‌و‌الاقتصاد‌.
3

 

                                                           

‌.‌‌40جع‌السابق‌ص‌دٌؾ‌فرانسٌس‌وماٌك‌وودكوك‌،‌المر‌-1
‌.‌‌41نفس‌المرجع‌،‌ص‌‌-2
‌.‌‌41نفس‌المرجع‌،‌ص‌‌-3
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‌المنظمة‌على‌تحقٌق‌أهدافها‌و‌تحقٌق‌درجة‌من‌التكٌؾ‌مع‌الفعالٌة : *  فهً‌تمثل‌قدرة

‌البٌبة‌الخارجٌة‌و‌تقدٌم‌خدمات‌و‌منتوجات‌ذات‌جودة‌عالٌة‌.

‌ٌرتبط‌ارتب‌مفهوم‌:الكفاءة  * ‌الفعالٌة‌حٌث‌ٌالكفاءة ‌بمفهوم ‌وثٌقا ‌الكفاءة‌ٌر‌مشاطا فهوم

هداؾ‌بطرٌقة‌صحٌحة‌للوصول‌إلى‌الأ‌و‌ممارسة‌النشاطات،‌هداؾإلى‌ضرورة‌تحقٌق‌الأ

‌ستخدام‌أقل‌قدر‌ممكن‌من‌المصادر‌المتوفرة‌.‌انتاجٌة‌بالعامة‌،‌أي‌تحقٌق‌أكبر‌قدر‌من‌الإ

‌التكالٌؾ‌و‌عدم‌صرؾ‌ٌعنً‌على‌أن‌الم‌الاقتصاد :*  ‌فعال‌لرقابة نظمة‌أن‌تتبنى‌نظام

راؾ‌و‌الهدر‌المالً‌،‌صدارٌة‌نتٌجة‌الإعمال‌الإ‌ضرورة‌لها‌،‌فكثٌرا‌ما‌تفشل‌الأأموال‌لا

‌ ‌تقوم ‌نشاط ‌كل ‌أن ‌لكما ،‌ ‌مالٌا ‌مبلؽا ‌ٌكلؾ ‌المنظمة ‌أهمٌة‌ذبه ‌إدراك ‌المنظمة ‌فعلى ا

مواجهة‌الحقٌقة‌الاقتصادٌة‌.
1

‌

ٌد‌الثقة‌طدارة‌بالجوانب‌الانسانٌة‌،‌لتووتتمثل‌فً‌اهتمام‌الإقات الانسانٌة : إدارة العلا-ج 

التمٌز‌مهامهم‌بكل‌كفاءة‌و‌فً‌نفوس‌العاملٌن‌و‌توفٌر‌بٌبة‌عمل‌مناسبة‌و‌مشجعة‌لممارسة

‌الإ ‌لضمو ‌مهمة ‌الانسانٌة ‌فالعلبقات ،‌ ‌الانجاز ‌فً ‌انتمابهم‌بداع ‌و ‌العاملٌن ‌التزام ان

‌الو ‌لتمكٌن ‌هذه‌تعاونهم ‌بؤهمٌة ‌العمال ‌شعر ‌فكلما ،‌ ‌استمرارها ‌و ‌تطورها ‌من منظمة

‌ ‌القٌم ‌هذه ‌تتمثل ‌و ،‌ ‌المجهودات‌للعمل ‌من ‌المزٌد ‌قدم ‌كلما ‌المنظمة فً‌العلبقات‌داخل

‌القانون‌و‌النظام‌.،‌جماعً‌)‌الفرق‌العمل‌(‌لالعدالة‌،‌العمل‌ا

ٌازاتهم‌على‌أساس‌المساواة‌تتمثل‌هذه‌القٌمة‌فً‌اعطاء‌العاملٌن‌حقوقهم‌و‌امت‌العدل : *

‌الانتماء‌و ‌و ‌الولاء ‌تنمً‌عنصر ‌لسلوكٌات‌اٌجابٌة ‌ممارساتهم ‌ٌنعكس‌على ‌مما النزاهة

‌للمنظمة‌.‌

تكمن‌أهمٌة‌بناء‌فرق‌العمل‌فً‌كونها‌تقنٌة‌و‌أسلوب‌العمل الجماعً ) فرق العمل ( :  *

معرفة‌أبعاد‌سلوك‌كل‌خرٌن‌فً‌العمل‌و‌فراد‌الآٌساعد‌على‌تفهم‌ادراك‌و‌تقبل‌الأ‌حدٌث

بداع‌،‌وهذا‌التفهم‌ٌساعد‌على‌فرد‌وما‌ٌتم‌به‌من‌دوافع‌واستعدادات‌وقدرات‌للتفكٌر‌والإ

                                                           

‌.‌‌42نفس‌المرجع‌،‌ص‌‌-1
‌
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والذي‌ٌنعكس‌بدوره‌على‌تنسٌق‌الجهود‌والتكامل‌بٌن‌الأعضاء‌وتسهٌل‌،‌فٌة‌التعامل‌كٌ

‌أنه‌ٌساعد‌على‌ا ‌كما ،‌ لدعم‌وتسٌٌر‌حل‌الخلبفات‌والنزاعات‌والتناقضات‌أو‌سوء‌الفهم

‌تفاق‌والتؤثٌر‌وتحقٌق‌الأهداؾ‌.‌الاوالثقة‌و

‌العامالقانون والنظام : * ‌القواعد ‌إلى ‌تحدٌد‌ةوٌشٌر ‌تعمل‌على‌هالتً‌ٌتم ‌فً‌المنظمة ا

توجٌه‌سلوك‌الأفراد‌العاملٌننحو‌الأهداؾ‌المطلوب‌تحقٌقها‌،‌والهدؾ‌الأساسً‌من‌وضع‌

‌:‌لتالٌةا‌طراؾظٌم‌العلبقة‌بٌن‌الأالقوانٌن‌والأنظمة‌هو‌تن

‌المإسسة‌والعاملٌن‌.‌‌-

‌العاملٌن‌مع‌بعضهم‌البعض‌.‌‌-

‌العاملٌن‌والبٌبة‌الخارجٌة‌.‌‌-

فسلوك‌العاملٌن‌داخل‌المنظمة‌ٌتؤثر‌بقواعد‌رسمٌة‌وؼٌر‌رسمٌة‌ترسخها‌المنظمة‌‌

‌والأهداؾ ‌والقٌم من‌خلبل‌الأعراؾ‌والتقالٌد
1

‌الناجحة ‌فإن‌المنظمة ‌لذا هً‌التً‌تبتكر‌‌،

من‌القواعد‌والإجراءات‌ٌإكد‌على‌أن‌العدل‌لابد‌أن‌ٌسود‌.‌مناسبااما‌وتدٌر‌نظ
2

‌

إن‌كل‌منظمة‌تتواجد‌فً‌إطارات‌بٌبٌة‌تنظٌمٌة‌معٌنة‌،‌وعلٌها‌‌إدارة البٌئة التنظٌمٌة : -د

أن‌تتكٌؾ‌مع‌الظروؾ‌المحٌطة‌بها‌،‌وحتى‌تستمر‌وتتطور‌المنظمة‌ٌجب‌علٌها‌أن‌تضع‌

،‌ ‌مصالحها ‌لتحمً ‌ت‌إستراتٌجٌات ‌ووأن ‌للتنافس ‌الضرورٌة ‌الخطوات ستؽلبل‌ا‌تخذ

‌وتشمل‌هذه‌القٌم‌على‌قٌم‌‌الدفاع‌،‌التنافس‌،‌استؽلبل‌الفرص‌.الفرص‌

ٌواجه‌التنظٌم‌العدٌد‌من‌المخاطر‌و‌التهدٌدات‌،‌وهذا‌ٌتطلب‌ضرورة‌دراستها‌‌الدفاع :* 

خلبل‌وضع‌‌و‌العمل‌على‌وضع‌خطط‌دفاعٌة‌تساعد‌على‌بقابه‌و‌استمراره‌،‌وهذا‌من

خطط‌و‌استراتٌجٌات‌تتمثل‌فً‌:
3‌

                                                           

‌.‌‌‌240-241موسى‌اللوزي‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-0

‌.‌‌49ماٌك‌وودكوك‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌،‌دٌؾ‌فرانسٌس‌‌-2

‌.‌‌242موسى‌اللوزي‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-9
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‌إدراك‌ومعرفة‌تحدٌد‌الخطر‌و‌التهدٌدات‌.‌-‌

 العمل‌على‌توفٌر‌قاعدة‌معلومات‌وبٌانات‌حول‌البٌبة‌الداخلٌة‌و‌الخارجٌة‌.‌-

‌زمات‌.و‌الأ‌الطوارئوضع‌برامج‌تدرٌبٌة‌و‌خطط‌لمواجهة‌‌-

‌للتنافس‌التنافس : * ‌مستوٌات ‌عدة ‌‌هناك ‌فر، ‌العمل‌تنافس ‌فرق ‌بٌن ‌التنافس ‌و دي

‌الإ ‌الوحدات ‌ٌأوالتنافس‌بٌن ‌فالتنافس‌الفردي ،‌ ‌المهارات‌دارٌة ‌إظهار ‌محاولة ‌فً تمثل

ا‌أن‌التنافس‌على‌مستوى‌بداعٌة‌التً‌ٌمكن‌أن‌تساهم‌فً‌تطوٌر‌العمل‌،‌كموالقدرات‌الإ

رجٌة‌و‌التى‌لئنجاز‌،‌وهناك‌أٌضا ‌المنافسة‌الخالمثل‌فً‌وضع‌معاٌٌر‌جماعٌة‌تالفرٌق‌ف

‌تشجٌع‌ ‌المنظمات ‌فعلى ‌لذا ،‌ ‌الخدمات ‌و ‌المهام ‌نفس ‌تإدي ‌التً ‌المنظمات ‌بٌن تكون

‌ ‌و ‌اقتراحات ‌و ‌أفكار ‌ٌطرح ‌الذي ‌الاٌجابً ‌بقاءها‌التنافس ‌فً ‌تساهم ‌إبداعٌة أعمال

 استمرارها‌.و

‌المنظمة‌لا‌ٌمكنها‌أن‌تتجاهل‌الامور‌الفجابٌة‌و‌علٌها‌أن‌تبحث‌عناستغلال الفرص : * 

‌بسرعة‌،‌و‌لا‌تعطً‌ ‌منها‌لفرص‌من‌الخارج‌و‌ٌجب‌انتهازها ‌لٌنتزعوا لآخرٌن‌مجالا 

ستؽلبلها.ال‌الفرص‌و‌علٌها‌أن‌تلزم‌نفسها‌بأفض
1

‌

لاستؽلبل‌الناجح‌للفرص‌التنظٌمٌة‌من‌الممكن‌تشجٌعه‌من‌خلبل‌ما‌ٌلً‌:ا‌و‌‌‌
2

‌

‌دارة‌العلٌا‌بصدق‌و‌اخلبص‌بالإبداع‌‌الناجح‌.تلزم‌الإ‌-

‌ب‌المدٌرٌن‌فً‌المجال‌إدارة‌الابداع‌.‌تدرٌ‌-

-‌‌ ‌و ‌المطورٌن ‌من ‌مختلطة ‌عمل ‌فرق ‌الأتكوٌن ‌استؽلبل ‌أجل ‌من ‌وذلك فكار‌المنفذٌن

‌.بداعٌة‌الإ

‌تقدٌم‌مكافآت‌مادٌة‌و‌صلبحٌات‌ملموسة‌كاعتراؾ‌بجهود‌المبدعٌن‌.‌-

                                                           

‌.‌44ابق‌ص‌وودكوك‌:‌المرجع‌الس‌ماٌكٌؾ‌فرانسٌس‌،‌د‌-0

‌.‌220–‌221نفس‌المرجع‌،‌ص‌‌-2
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‌فكار‌بعناٌة‌.‌تقدٌم‌الوسابل‌الكفٌلة‌بتقدٌم‌الأ‌-

‌كوك‌"نٌؾ‌الباحثان‌ٌتضح‌من‌خلبل‌تص‌‌‌‌‌ ‌ماٌك‌وود ‌و‌" ‌دٌؾ‌فرانسٌس‌" ا‌مأنه‌"

ان‌القٌم‌التنظٌمٌة‌على‌اساس‌أربعة‌أبعاد‌أساسٌة‌،‌وكل‌بعد‌ٌشتمل‌على‌مجموعة‌من‌صنفٌ

فراد‌نحو‌ما‌هو‌توجه‌سلوك‌الأالقٌم‌تنطلق‌من‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌للمنظمة‌،‌فهً‌التً‌تحدد‌و

‌ك ،‌ ‌العمل ‌بٌبة ‌مرؼوب‌فً ‌ؼٌر ‌مرؼوب‌أو ‌هذه ‌أن ‌القدرات‌ما ‌تنمٌة ‌فً ‌تساهم القٌم

‌فراد‌العاملٌن‌و‌نجاح‌المنظمات‌.‌بداعٌة‌لدى‌الأالإ

‌وبالرؼم‌من‌أهمٌة‌هذا‌التصنٌؾ‌إلا‌أن‌هناك‌أبعاد‌أخرى‌للقٌم‌التنظٌمٌة‌.‌‌‌‌‌‌

القٌم‌حسب‌القصد‌منها‌إلى‌قٌم‌‌وٌمكن‌تصنٌؾ‌تصنٌف القٌم من حٌث بعد المقصد : - 2

 بٌة‌كما‌ٌلً‌:‌سٌلة‌و‌قٌم‌ؼاو

وهً‌القٌم‌التً‌تستخدم‌كوسابل‌لبلوغ‌ؼاٌات‌معٌنة‌،‌وبالتالً‌هً‌‌سائلٌة :القٌم الو -أ 

‌سابلٌةاملٌن‌،‌ومن‌بٌن‌السلوكاتالونشرة‌بٌن‌الععلىسلوك‌المرؼوب‌التً‌تحرص‌المنظمةال

 مانة‌،‌تحمل‌المخاطرة‌ترام‌السلطة‌و‌تقالٌد‌العمل‌،‌الأحاالجدٌة‌فً‌العمل‌،‌

اتها‌ولٌست‌وسابل‌،‌و‌بالتالً‌ذ‌وهً‌القٌم‌التً‌تستخدم‌كؽاٌات‌فً‌حد‌ة :ٌالقٌم الغائ -ب 

فهً‌النتابج‌التً‌تسعى‌المنظمة‌لتحقٌقها‌مثل‌التمٌز‌،‌الجودة‌،‌الفعالٌة‌.
1

 

 و‌تتمثل‌فً‌القٌم‌المرنة‌و‌القٌم‌الجامدة‌وهً‌:‌‌تصنٌف القٌم من حٌث بعد المرونة : - 3

‌وهً‌القٌم‌التً‌تمٌز‌المنظمات‌التً‌تتفاعل‌مع‌بٌبتها‌بصؾ‌مستمرة‌،‌:القٌم المرنة  -أ 

مكن‌أن‌تإدي‌إلى‌ٌالمدٌر‌بالعملٌات‌التً‌‌و‌اهتمام،‌هتمام‌المدٌر‌بالعاملٌن‌و‌العملبء‌امثل‌

‌هٌاكلها‌ ‌فً ‌التؽٌٌر ‌تستطٌع ‌التً ‌هً ‌الناجحة ‌التنظٌمات ‌و ،‌ ‌المنظمة ‌فً ‌مفٌد تؽٌٌر

 وعملٌاتها‌وقٌمها‌.

                                                           
،‌و‌العلوم‌الانسانٌة‌والاجتماعٌةداب‌تر‌كلٌة‌الآسماجٌ‌رسالة‌.‌‌القٌم‌التنظٌمٌة‌و‌علبقتها‌بفعالٌة‌التنظٌمقرٌشً‌نجاة‌:‌‌-1

‌.‌‌55–‌54،‌ص‌2007-2006ة‌،‌جامعة‌محمد‌خٌضر‌بسكرة‌،‌قسم‌علم‌الاجتماع‌،‌تخصص‌تنمٌة‌الموارد‌البشرٌ
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‌القٌم‌‌لقٌم الجامدةا -ب  :‌وهً‌قٌم‌تمٌز‌المنظمات‌التً‌تعمل‌فً‌بٌبة‌مستقرة‌ومن‌هذه

‌المخاطرة‌ ‌روح ‌وتجنب ،‌ ‌لهم ‌التابعة ‌العمل ‌بجماعة ‌ثم ‌أولا ‌بؤنفسهم ‌المدٌرٌن اهتمام

 ورفض‌المبادرة‌و‌التجدٌد‌،‌فهذه‌القٌم‌تكبح‌القدرات‌و‌المهارات‌الابداعٌة‌.‌

وهذه‌القٌم‌هً‌:‌لشدة :تصنٌف القٌم من حٌث بعد ا - 4
1

 

‌وثٌقا‌القٌم الملزمة :  -أ  ‌اتصلب ‌تتصل ‌التً ‌و ‌العامة ‌تمس‌المصلحة ‌التً ‌القٌم وهً

ح‌علٌها‌الجماعة‌نماط‌المرؼوب‌فٌها‌،‌و‌التً‌تصطلبالمبادئ‌التً‌تساعد‌على‌تحقٌق‌الا

 فً‌تنظٌم‌أفراد‌مثل‌القٌم‌التً‌ترتبط‌بالنظام‌الداخلً‌للمنظمة‌.‌

 وهً‌القٌم‌ٌشجع‌التنظٌم‌أفراده‌على‌التمسك‌بها‌.‌لتفضلٌة :القٌم ا -ب 

،‌ومع‌فراد‌باستحالة‌تحقٌقها‌بصورة‌كاملة‌لقٌم‌التً‌ٌشعر‌الأوهً‌ا‌القٌم المثالٌة : -ج 

 فراد.‌‌ذلك‌تإثر‌فً‌توجٌه‌سلوك‌الأ

‌كتصنٌف القٌم حسب درجة أهمٌتها بالنسبة المنظمة :  - 5 ‌القٌم‌ٌذلك ‌تصنٌؾ مكن

:ة‌حسب‌أهمٌتها‌إلى‌قٌم‌أساسٌة‌وقٌم‌فرعٌة‌كالتالًالتنظٌمٌ
2

 

عضاء‌التنظٌم‌،‌و‌ٌتوقع‌من‌كل‌وهً‌القٌم‌التً‌ٌتفق‌علٌها‌أؼلبٌة‌أ‌القٌم الاساسٌة : -أ 

الالتزام‌...،‌وؼالبا ‌،‌نسبة‌متدنٌة‌من‌الؽٌاب‌،‌فراد‌الالتزام‌بها‌مثل‌الجودة‌فً‌الانتاج‌الأ

دارة‌العلٌا‌،‌و‌التً‌تنعكس‌على‌سلوكات‌و‌ممارسات‌الإتتمثل‌القٌم‌الاساسٌة‌فً‌قٌم‌‌ما

 .العاملٌن‌،‌و‌تإكد‌هذه‌القٌم‌سٌاسات‌المنظمة‌و‌معتقداتها‌الربٌسٌة

:‌و‌تمثل‌القٌم‌السابدة‌فً‌الانظمة‌الفرعٌة‌،‌والتً‌تتفاوت‌فٌما‌بٌنها‌من‌القٌم الفرعٌة  -ب 

‌ ‌أخرى ‌ناحٌة ‌من ‌الاساسٌة ‌القٌم ‌بٌن ‌و ‌وبٌنها ،‌ ‌الفرعٌة‌‌،ناحٌة ‌القٌم ‌تفاوتت ‌كلما و

 .تعددت‌كلما‌اختلفت‌عن‌القٌم‌الاساسٌة‌و

                                                           
و‌‌دار‌المسٌرة‌للنشر‌.:‌السلوك‌التنظٌمً‌فً‌إدارة‌المإسسات‌التعلٌمٌةفاروق‌عبده‌فٌلة‌،السٌد‌محمد‌عبد‌المجٌد‌‌-1

‌.‌‌193،‌ص‌‌1،‌2005التوزٌع‌و‌الطباعة‌،‌عمان‌،‌ط‌

‌.‌‌‌‌56-‌55قرٌشً‌نجاة‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌‌-2
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اع‌من‌القٌم‌التنظٌمٌة‌،‌وهذه‌فمن‌خلبل‌التصنٌفات‌التً‌تطرقنا‌لها‌نرى‌بؤن‌هناك‌عدة‌أنو

‌والأ ‌هً‌التً‌تحدد ‌القٌم‌توجه‌سلوك‌الأخٌرة ‌أن‌هذه ‌كما ،‌ ‌العاملٌن‌داخل‌المنظمة فراد

‌قٌم‌التنظٌمٌة‌عدة‌مستوٌات‌:‌للم‌أخر،‌و‌تلؾ‌من‌تنظٌم‌الى‌تنظٌتخ

‌هً‌التً‌تنطلق‌منها‌و‌تعتمد‌علٌها‌بقٌة‌القٌم‌.‌‌القٌم الجوهرٌة :. 

‌و‌هً‌التً‌تمثل‌خصابص‌المنظمة‌و‌خدماتها‌و‌برامجها‌و‌منتجاتها‌.‌القٌم الاساسٌة :. 

السابقة‌مثل‌الكفاءة‌هً‌مخرجات‌و‌نتابج‌القٌم‌الجوهرٌة‌و‌القٌم‌الاساسٌة‌‌ٌة :ئالقٌم البنا. 

‌و‌الفعالٌة‌،‌الانتاجٌة‌،‌المسإولٌة‌و‌الالتزام‌.

لتزام‌المنظمة‌بالقٌم‌الثلبثة‌اجة‌ٌهً‌التً‌تنشؤ‌وتتكون‌بمرور‌الوقت‌نت‌القٌم الممٌزة :. 

‌.نجاز‌داء‌و‌الإهذه‌القٌم‌فً‌التجدٌد‌و‌تطوٌر‌الأالسابقة‌و‌تتمثل‌

‌ ،‌ ‌الانتماء ‌قٌم ‌على ‌الباحثة ‌اعتمدت ‌،وقد ‌و‌الولاء ‌‌الانضباط ‌المشاركة الدراسة‌‌فً

‌،‌و‌هً‌كما‌ٌلً‌:‌المٌدانٌة‌

‌ٌعبر‌عن‌استثم‌قٌم الانتماء :*  ‌بو‌هو ‌و‌المنظمة ستمرار‌العلبقة‌اار‌متبادل‌بٌن‌الفرد

التعاقدٌة‌ٌترتب‌علٌها‌أن‌ٌسلك‌الفرد‌سلوكا ‌ٌفوق‌السلوك‌الرسمً‌المتوقع‌منه‌و‌المرؼوب‌

فً‌نجاح‌عطاء‌جزء‌من‌نفسه‌من‌أجل‌الاسهام‌إو‌رؼبة‌الفرد‌فً‌‌جانب‌المنظمة‌،فٌه‌من‌

‌ك ،‌ ‌المنظمة ‌استمرارٌة ‌تحمل‌او ‌و ‌تطوعٌة ‌بؤعمال ‌القٌام ‌و ‌أكبر ‌مجهود ‌لبذل ستعداد

مسإولٌات‌إضافٌة‌.
1‌

وٌشمل‌الانتماء‌التنظٌمً‌العناصر‌التالٌة‌:
2‌

‌ول‌كبٌر‌لأهداؾ‌و‌قٌم‌المنظمة‌.‌‌‌بق‌-

‌كبٌر‌من‌أجل‌المنظمة‌‌الرؼبة‌فً‌بذل‌مجهود‌-

                                                           

‌.71،‌ص‌‌2‌‌،1999.‌مكتبة‌عٌن‌الشمس‌،‌القاهرة‌،‌ط‌‌ٌجٌة‌للموارد‌البشرٌةدارة‌الاستراتالإعاٌدة‌سٌد‌خطاب‌:‌‌-1
‌.‌‌145،‌ص‌‌2001.‌مكتبة‌عٌن‌الشمس‌،‌القاهرة‌،‌‌شكلبت‌إدارة‌الموارد‌البشرٌةمالعولمة‌و‌عاٌدة‌سٌد‌خطاب‌:‌‌-2
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‌الرؼبة‌الكبٌرة‌فً‌الاستمرارٌة‌فً‌العمل‌بالمنظمة‌.‌‌-

‌استعداده‌للتضحٌة‌من‌أجل‌المنظمة‌.‌-

‌استؽراقه‌فً‌مهام‌و‌مشاكل‌المنظمة‌.‌‌-

ولقٌم‌الانتماء‌التنظٌمً‌أهمٌة‌كبٌرة‌داخل‌المنظمات‌نذكر‌منها‌ماٌلً‌:‌
1‌

شعوره‌بالانتماء‌إلٌها‌ٌحفزه‌نحو‌العمل‌،‌لبقاء‌‌ان‌العامل‌هو‌الاساس‌لوجود‌المنظمة‌و‌-

‌.المنظمة‌و‌استمرارها‌فً‌مجال‌عملها‌

‌على‌- ‌أساسا  ‌ٌقع ‌المنظمة ‌أهداؾ ‌تحقٌق ‌عبء ‌جهودهم‌‌إن ‌خلبل ‌من ‌العاملٌن عاتق

‌بؤعلىو ‌تحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة ‌فً ‌ٌساهم ‌وهذا ،‌ ‌اقتراحاتهم ‌و ‌الكفاءة‌‌إبداعهم ‌من قدر

‌الفعالٌة‌.‌و

إ‌بالعدٌد‌من‌النواحً‌السلوكٌة‌،‌و‌خاصة‌معدل‌نبساسٌة‌للتالمإشرات‌الأثل‌أحد‌انه‌ٌم‌-

فراد‌ملتزمون‌للبقاء‌فً‌المنظمة‌،‌و‌أكثر‌عملب‌ان‌العمل‌،‌حٌث‌ٌفترض‌أن‌ٌكون‌الأدور

‌نحو‌تحقٌق‌أهدافها‌.‌

‌الإ‌- ‌السلوك ‌الأٌنمً ‌لدى ‌التً‌بداعً ‌المنظمة ‌مستوى ‌رفع ‌على ‌منهم ‌حرصا  ،‌ فراد

‌الٌها‌.‌ٌنتمون

ن‌عد‌ذلك‌على‌تقلبهم‌لأي‌تؽٌر‌ٌكوفراد‌العاملٌن‌للمنظمة‌ساكلما‌زادت‌درجة‌انتماء‌الأ‌-

‌فً‌صالح‌المنظمة‌من‌أجل‌تقدمها‌و‌ازدهارها‌.‌‌‌

حفزهم‌على‌بذل‌ٌٌزٌد‌من‌درجة‌الرضا‌لدٌهم‌،‌مما‌فراد‌بانتمابهم‌لمنظمتهم‌ان‌شعور‌الأ‌-

‌مزٌد‌من‌الجهد‌و‌العمل‌للمنظمة‌.‌

‌قف ‌عنصرا  ‌تمثل ‌الانتماء ‌الأٌم ‌و ‌المنظمة ‌بٌن ‌الربط ‌فً ‌كان‌هاما  ‌فكلما ،‌ ‌العاملٌن فراد

،‌و‌بذل‌مجهودات‌ان‌أكثر‌رؼبة‌للبستمرار‌فً‌العملانتماء‌الفرد‌قوي‌نحو‌منظمته‌كلما‌ك

                                                           

شر‌ٌتراك‌للن.‌إخل‌المنظمةتنمٌة‌مهارات‌بناء‌و‌تدعٌم‌الولاء‌المإسسً‌لدى‌العاملٌن‌دامدحث‌محمد‌أبو‌النصر‌:‌‌-1
‌.103،‌ص‌‌1‌‌،2005التوزٌع‌،‌القاهرة‌،‌طو
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‌لتب ‌تدفعه ‌أنها ‌كما ،‌ ‌أهداؾ‌المنظمة ‌لتحقٌق ‌الإأكبر ‌السلوك ‌فقٌم‌نً ،‌ ‌العمل ‌فً بداعً

‌بداع‌التنظٌمً‌.‌بر‌من‌أهم‌مقومات‌الإالانتماء‌تعت

عطاء‌ارتباطه‌بها‌ورؼبته‌فً‌بذلأكبر‌هو‌درجة‌التطابق‌للفرد‌مع‌منظمته‌و‌* قٌم الولاء :

‌فً‌ ‌استمرار ‌فً ‌قوٌة ‌رؼبة ‌مع ‌فٌها ‌ٌعمل ‌التً ‌المنظمة ‌لصالح ‌ممكن ‌جهد أو

عضوٌة‌هذه‌المنظمة‌.
1

‌

:‌ماٌلً‌همٌة‌كبٌرة‌للمنظمات‌منهاولقٌم‌الولاء‌التنظٌمً‌أ
2‌

‌إ‌بفعالٌة‌المنظمات‌.نبلاء‌التنظٌمً‌مإشرا‌هاما ‌فً‌التٌعتبر‌الو‌-

‌ٌساهم‌فً‌تحقٌق‌النمو‌الاقتصادي‌و‌إرتفاع‌معدلات‌الانتاج‌.‌‌-

‌داء‌.‌و‌تحسٌن‌الأ‌ٌر‌عن‌الدوامخبند‌الؽٌاب‌و‌الحد‌من‌مشكلة‌التؤفاض‌نخٌإدي‌إلى‌ا-

 بمنظماتهم‌أو‌تركهم‌لها‌.‌‌فراداء‌الأببقبإ‌نعد‌عاملب‌هاما ‌فً‌التٌ‌-

ولقٌم‌الولاء‌التنظٌمً‌مراحل‌ٌمر‌بها‌وهً‌:
3

‌

وهً‌التً‌تمتد‌من‌تارٌخ‌مباشرة‌الفرد‌لعمله‌ولمدة‌عام‌واحد‌،‌ٌكون‌‌ة :ربمرحلة التج

‌إلى‌التدرٌب‌والإعداد‌والإختبار‌،‌وٌكون‌توجهه‌الأساسً‌السعً‌ ‌خلبلها العامل‌خاضعا

عمل‌فٌها‌،‌وتكٌٌؾ‌إتجاهاته‌بما‌ٌتعاٌش‌مع‌البٌبة‌الجدٌدة‌التً‌اللتؤمٌن‌قبوله‌فً‌التنظٌم‌و

‌ٌتوقع‌منه‌،‌وإظهار‌مدى‌خبرته‌ومهاراته‌فً‌ ‌وإدراك‌ما ٌتلببم‌مع‌اتجاهات‌المنظمة‌،

‌أدابه‌.‌

وهً‌الفترة‌اللبحقة‌للتجربة‌وتمتد‌من‌سنتٌن‌إلى‌أربع‌سنوات‌،‌‌مرحلة العمل والإنجاز :

د‌على‌مفهومه‌للئنجاز‌الذي‌ٌإثبات‌ذاته‌من‌خلبل‌عمله‌والتؤك‌حٌث‌ٌسعى‌الفرد‌خلبلها‌إلى

‌حققه‌.‌

‌فً‌مرحلة الثقة بالتنظٌم :  ‌بعمله ‌الفرد ‌إلتحاق ‌من ‌الخامسة ‌السنة ‌بعد ‌الفترة ‌هذه وتبدأ

‌ ‌وتستمر ‌المنظمة ‌المرحلتٌن‌إلى ‌فً ‌تكونت ‌التً ‌ولابه ‌قٌم ‌تتقوى ‌حٌث ،‌ ‌ذلك ‌بعد ما

                                                           

‌.‌181،‌ص‌المرجع‌السابق‌عبد‌الباقً‌صلبح‌الدٌن‌:‌-‌1
‌.‌25،‌ص‌‌1‌‌،2005ط‌،‌مإسسة‌حورس‌الدولٌة‌للنشر‌و‌التوزٌع‌‌.السلوك‌التنظٌمً:‌الصٌرفً‌‌محمد‌‌‌-2
‌.‌‌22-21المرجع‌السابق‌،‌ص‌:‌أٌمن‌عودة‌المعانً‌‌-3
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عمل‌بها‌،‌حٌث‌تصبح‌قٌم‌ولابه‌ٌالولاء‌نحو‌المنظمة‌التً‌‌ٌخ‌قٌمالسابقتٌن‌وٌبدأ‌فٌها‌بترس

‌للمنظمة‌قوٌة‌،‌مما‌ٌدفعه‌إلى‌الأداء‌المتمٌز‌والمبدع‌.‌

‌معظمها‌‌ ‌فً ‌تكون ‌مخرجات ‌عدة ‌لتنظٌماتهم ‌العاملٌن ‌الأفراد ‌ولاء ‌عن وٌنتج

ً‌:سلوكات‌إٌجابٌة‌تعود‌علٌهم‌وعلى‌تنظٌماتهم‌بفوابد‌كبٌرة‌،‌ومن‌هذه‌النتابج‌ما‌ٌل
1

‌

شعور‌العاملٌن‌بروح‌معنوٌة‌عالٌة‌،‌فقد‌بٌنت‌الدراسات‌بؤن‌للقٌم‌الولاء‌دور‌هام‌فً‌‌-

رفع‌الروح‌المعنوٌة‌للعاملٌن‌،‌فٌجعلهم‌ٌحبون‌عملهم‌والمنظمة‌التً‌ٌنتمو‌إلٌها‌،‌وٌدفعهم‌

‌للعمل‌بتعاون‌وحماس‌كبٌر‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة‌.‌

العاملٌن‌إذا‌كان‌ولابهم‌إتجاه‌منظماتهم‌كبٌر‌،‌فإنه‌‌الحد‌من‌التسرب‌الوظٌفً‌،‌فالأفراد‌-

ٌدفعهم‌إلى‌التمسك‌بمنظماتهم‌والعمل‌على‌تحقٌق‌أهدافها‌،‌فالتسرب‌ذو‌تكلفة‌عالٌة‌منها‌

‌و ‌الإعلبن ‌والاتكلفة ‌التدرٌب ‌ثم ‌ومن ‌والتعٌٌن ‌ٌعطل‌الإختٌار ‌أنه ‌إلى ‌بالإضافة ،‌ عداد

‌الأداء‌.‌

‌فكثٌر‌من‌ال‌- ‌الذٌن‌ٌتصفون‌بدرجة‌عالٌة‌من‌الإنجاز‌المبدع‌، ‌بؤن‌الأفراد باحثٌن‌ٌروا

الولاء‌لتنظٌماتهم‌التً‌ٌعملون‌فٌها‌ٌمتازون‌بإنجاز‌متمٌز‌،‌إذ‌ٌكون‌الأفراد‌أكثر‌حماسا‌

‌من‌ ‌ٌزٌد ‌الذي ‌المبدع ‌للئنجاز ‌تلقابٌا ‌وٌسعوا ،‌ ‌التنظٌم ‌بؤهداؾ ‌إلتزاما  ‌وأكثر ،‌ لعملهم

‌إنتاجٌته‌وأدابه‌.‌

‌فالأفر‌فالولاء‌من‌القٌم ٌلون‌ٌماد‌العاملٌن‌ذو‌الولاء‌المرتفع‌المهمة‌فً‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌،

للبقاء‌فٌها‌،‌مما‌ٌإدي‌إلى‌إلى‌بذل‌المزٌد‌من‌الجهد‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة‌وإلى‌الرؼبة‌

ن‌المستوٌات‌العلٌا‌من‌الولاء‌تزٌد‌من‌أر‌الناتجة‌عن‌دوران‌العمل‌،‌كما‌من‌الآثا‌التخفٌؾ

أكثر‌إتجاه‌منظمته‌كلما‌كان‌ٌرٌد‌‌ءً‌لدى‌الأفراد‌،‌فالعامل‌كلما‌كان‌له‌ولاالسلوك‌الإبداع

‌.‌مهاراته‌الإبداعٌةتحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة‌عن‌طرٌق‌إظهار‌قدراته‌و

                                                           

‌.‌220،‌ص‌‌2006.‌دار‌أسامة‌للنشر‌والتوزٌع‌،‌عمان‌،‌‌التنظٌم‌الإداري‌مبادبه‌وأساسٌاتهزٌد‌منٌر‌عبوي‌:‌‌-1
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فالولاء‌من‌أهم‌القٌم‌التً‌تسمح‌للؤفراد‌العاملٌن‌بقبول‌أهداؾ‌منظماتهم‌والعمل‌عل‌تحقٌق‌

‌المبدع‌.أكبر‌قدر‌من‌النجاح‌والتفوق‌والإنجاز‌

وهً‌تعنً‌إنؽماس‌الأفراد‌ذهنٌا‌وعاطفٌا‌فً‌العمل‌قٌم المشاركة فً إتخاذ القرارات :  *

بما‌ٌشجعهم‌على‌المساهمة‌فً‌تحقٌق‌أهداؾ‌الجماعة‌ومشاركة‌المسإولٌة‌عنها‌.
1

 

‌تدفع‌الأفراد‌ ‌والمشاركة ‌ولا‌ٌنؽمس‌فقط‌فً‌العمل‌، ،‌ ‌الذي‌ٌشارك‌ٌنؽمس‌ذاتٌا فالفرد

‌إذ ،‌ ‌تحقٌق‌‌للئسهام ‌والإبداع‌نحو ‌فً‌المبادأة ‌وإمكاناتهم ‌تفجٌر‌طاقاتهم ‌فرصة تتاح‌لهم

‌أهداؾ‌المنظمة‌،‌كما‌أنها‌تشجعهم‌على‌تقبل‌مسإولٌة‌العمل‌.‌

وتتمثل‌أهمٌة‌قٌم‌المشاركة‌فً‌عملٌة‌إتخاذ‌القرارات‌فٌما‌ٌلً‌:
2‌

‌ؼبة‌وإقتناع‌.‌جعل‌القرارات‌أكثر‌واقعٌة‌وأكثر‌قبولا‌للتنفٌذ‌لمن‌شارك‌فٌها‌عن‌ر‌-

‌الحاج‌- ‌سد ‌على ‌الإدارة ‌تعٌن ‌التً ‌الوسابل ‌إحدى ‌التعتبر ‌فتنمً‌نفسٌات ،‌ ‌للعاملٌن ة

‌قدراتهم‌وتتوسع‌مداركهم‌وٌتحملون‌نصٌب‌من‌المسإولٌة‌.‌

تعطً‌للعمال‌الشعور‌بؤهمٌتهم‌مما‌ٌإدي‌إلى‌الإخلبص‌والتفانً‌فً‌العمل‌والعمل‌على‌‌-

‌تحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة‌.‌

‌،‌‌تتٌح‌- ‌المرإوسٌن ‌معنوٌات ‌رفع ‌إلى ‌وٌإدي ‌القرارات ‌وترشٌد ‌الرأي ‌إبداء فرصة

‌وتحقٌق‌الإنسجام‌فً‌بٌبة‌العمل‌.

المشاركة‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌تعمل‌على‌زٌادة‌الإنتاج‌وتحسٌن‌نوعٌته‌،‌وتحسٌن‌‌-

‌الأداء‌والرضا‌الوظٌفً‌.‌

‌ٌم‌.‌إنتشار‌روح‌التعاون‌والتفاهم‌بٌن‌كافة‌أفراد‌التنظ‌-

                                                           

‌.‌‌236مرجع‌سابق‌ص‌الحسٌن‌حرٌم‌:‌‌-1
قتصادٌة‌ماجستٌر‌،‌كلٌة‌العلوم‌الارسالة‌‌.المناخ‌التنظٌمً‌وتؤثٌره‌على‌الأداء‌الوظٌفً‌للعاملٌنشامً‌صلٌحة‌:‌‌-2

‌.‌115-114،‌ص‌‌2010-2009تخصص‌تسٌٌر‌المنظمات‌،‌،‌قتصادٌة‌ٌر‌،‌قسم‌العلوم‌الاٌارٌة‌وعلوم‌التسوالتج
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‌زٌادة‌فرص‌الإبداع‌والمبادرة‌مما‌ٌنعكس‌إٌجابا ‌فً‌زٌادة‌الإنتاج‌وتحسٌن‌جودته‌.‌-

‌تعد‌المشاركة‌حافزا ‌معنوٌا ‌ٌعمل‌على‌تنمٌة‌مشاعر‌الإنتماء‌للمنظمة‌وتحقٌق‌أهدافها‌.‌-‌

ا‌من‌قٌم‌المشاركة‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌تعتبر‌من‌أهم‌القٌم‌فً‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌،‌وذلك‌لما‌لهف

أثر‌فً‌نفسٌة‌الأفراد‌العاملٌن‌،‌فإفساح‌المجال‌أمامهم‌للمشاركة‌مع‌الآخرٌن‌وخاصة‌مع‌

المستوٌات‌الإدارٌة‌المسإولة‌،‌ٌعتبر‌مصدر‌من‌مصادر‌الدعم‌المعنوي‌لهم‌،‌الأمر‌الذي‌

ٌجعلهم‌ٌشعرون‌بقٌمتهم‌وإنسانٌتهم‌مما‌ٌساعدهم‌ذلك‌على‌طرح‌أفكارهم‌وإقتراحاتهم‌التً‌

ها‌تحسٌن‌أسلوب‌العمل‌،‌كما‌أنها‌تدفعهم‌إلى‌بذل‌مجهودات‌أكبر‌وإظهار‌قدراتهم‌من‌شؤن

‌الإبداعٌة‌الكامنة‌.

‌إتخاذ‌ ‌بها ‌التً‌ٌتم ‌فالطرٌقة ‌العاملٌن‌، ‌الإبداع‌لدى‌الأفراد ‌تنمٌة ‌فً ‌أثر ‌لها فالمشاركة

فً‌القرارات‌ودرجة‌الرضا‌الذي‌ٌحققه‌،‌ودرجة‌مشاركة‌العاملٌن‌جمٌعا‌عوامل‌مساعدة‌

‌خلق‌بٌبة‌إبداعٌة‌.‌

‌الانضباط :* قٌم الا ‌ٌخالؾ‌‌لتزامهو ‌عمل ‌النفس‌عن ‌ضبط ‌أو ‌والعمل ‌السلوك بقواعد

‌خار ‌أو ‌العمل ‌بٌبة ‌داخل ‌سواء ‌والمرسومة ‌المرعٌة ‌الإلتزام‌قواعد ‌ٌعنً ‌كما ،‌ جها

.بالنظام
1‌

تفاقمه‌‌وتكمن‌أهمٌة‌الإنضباط‌فً‌المنظمة‌فً‌التقلٌل‌من‌الخسابر‌وإكتشاؾ‌التقصٌر‌قبل

‌العمال‌ ‌ٌستشعر ‌كما ،‌ ‌العمل ‌فً ‌الإنحرافات ‌تعدٌل ‌على ‌ٌساعد ‌مما ‌علبجه ومحاولة

بمحاسبة‌النفس‌والحرص‌على‌أداء‌الأعمال‌على‌أكمل‌وجه‌بروح‌من‌المسإولٌة‌والإلتزام‌

والإخلبص‌حتى‌ٌتحقق‌أهداؾ‌الفرد‌والمنظمة‌والمجتمع‌.
2

 

‌

                                                           

‌.‌218،‌ص‌‌1‌‌،2004دار‌مجدلاوي‌،‌عمان‌،‌ط‌.‌إدارة‌الموارد‌البشرٌة‌وتؤثٌرات‌العولمة‌علٌهاالمولى‌ستان‌:‌‌-1
‌،‌كلٌة‌العلوم‌علوم‌هدكتوراأطروحة‌‌الإنظباط‌.دور‌إدارة‌الموارد‌البشرٌة‌فً‌تعزٌز‌سلوك‌حاج‌عمر‌براهٌم‌:‌‌-2

-2015،،‌جامعة‌محمد‌خٌضر‌بسكرةالإجتماعٌة‌،‌قسم‌العلوم‌الإجتماعٌة‌،‌تخصص‌تنمٌة‌الموارد‌البشرٌة‌‌و‌الإنسانٌة
‌.‌‌74ص‌‌،‌2016
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‌باط‌و‌هً‌كالأتً‌:‌مكن‌أن‌نمٌز‌بٌن‌عدة‌أنواع‌من‌الانضوٌ‌‌‌‌‌‌

ذلك‌الانضباط‌الذي‌ٌنتج‌من‌نفس‌الشخص‌أٌن‌ٌكون‌هو‌المسإول‌وهوالانضباط الذاتً :. 

‌القوي‌ ‌الولاء ‌من‌خلبل ‌أو ‌التنشبة ‌خلبل ‌من ‌ٌتكون ‌وهو ‌سلوكٌاته ‌و ‌أفعاله ‌مراقبة عن

‌للمنظمة‌.

‌‌الانضباط المفروض : . ‌الانضباط‌الذي‌ٌفرض‌على‌الفرد ‌و‌هو ‌دخ، وله‌فالعامل‌عند

‌قوانٌن‌و‌لواالمنظمة‌ ‌عدة ‌نفسه‌أمام ‌و‌الانضباط‌فً‌جبو‌هو‌م‌بحٌجد ر‌على‌احترامها

‌تطبٌقها‌.‌

سواء‌كان‌نابع‌من‌ذات‌الفرد‌أو‌مفروض‌علٌه‌،‌ففً‌النهاٌة‌‌الانضباط الوظٌفً للفرد : .

‌هو‌خاص‌بالفرد‌ونتابجه‌تعود‌على‌الفرد‌بالدرجة‌الاولى‌.

لفرٌق‌فهو‌نابع‌عن‌الضمٌر‌هذا‌النوع‌ٌنطلق‌من‌أعضاء‌ا‌:الانضباط الوظٌفً للجماعة  .

"‌ضمٌر‌الجماعة‌"‌‌عويالجم
1
ى‌ذلك‌من‌خلبل‌تحقٌق‌ٌتجل‌و"دوركاٌم"عنه‌الذي‌تكلم‌،‌‌

نتاج‌و‌الكفاءة‌لحرص‌على‌أداء‌الواجب‌و‌تحسٌن‌الإمن‌فرٌق‌العمل‌كا‌ةجورالنتابج‌الم

‌بداع‌.‌المهنٌة‌و‌الإ

‌ٌقوم‌كل‌جزء‌أو‌نسق‌فرعً‌للمنظمة‌‌ة :منظمللالانضباط الوظٌفً  . ٌتحقق‌هذا‌عندما

كل‌بالدور‌المنوط‌به‌،‌ولا‌تكتمل‌إلا‌بتحقٌق‌الانضباط‌الوظٌفً‌لكل‌جماعة‌عمل‌،‌وعند‌

‌الوظٌفً‌.‌‌هعامل‌بالمنظمة‌مهما‌كان‌مستوا

‌ا‌ ‌فالأفالانضباط‌من‌القٌم ،‌ ‌لكل‌منظمة ‌المهمة ‌ٌكون‌لدٌهلتنظٌمٌة ‌العاملٌن‌عندما م‌فراد

درجة‌كبٌرة‌من‌الانضباط‌،‌فهذا‌ٌإدي‌إلى‌إتقان‌العمل‌و‌الالتزام‌بالإجراءات‌و‌القواعد‌

‌كان‌لدٌه‌انضباط‌ ‌فالعامل‌كلما ‌التؽٌب‌للعمال‌، ‌ٌحد‌من‌حالة ‌أنه ‌للمنظمة‌كما التنظٌمٌة

‌ب ‌ذلك‌إلى ‌دفع ‌كلما ‌منظمته ‌إلى‌إظهار‌ذإتجاه ‌ٌدفعه ‌كما ،‌ ‌فً‌العمل ل‌مجهودات‌أكبر

‌بداعٌة‌.‌هاراته‌الإدراته‌و‌مق

                                                           
،‌2008ر،‌جزابشر‌و‌التوزٌع‌،‌الدار‌القصبة‌للن،‌.‌ترجمة‌سعٌد‌سبعون‌‌قواعد‌المنهج‌السوسٌولوجًكاٌم‌:ل‌دوامٌ‌-‌1
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فمن‌خلبل‌التصنٌفات‌التً‌تطرقنا‌إلٌها‌،‌نرى‌بؤن‌القٌم‌التنظٌمٌة‌لها‌عدة‌وظابؾ‌تقوم‌بها‌

‌ ‌ذلك ‌كان ‌سواء ‌المستوى ‌مستوى‌على ‌على ‌أو ‌الاجتماعً ‌المستوى ‌على ‌أو الفردي

‌الٌه‌فٌما‌ٌلً‌.‌لمنظمة‌،‌وهذا‌ما‌سنحاول‌التطرق‌ا

    وظائف القٌم التنظٌمٌة :  -خامسا

القٌم‌هً‌مجموعة‌المبادئ‌و‌الرإى‌ووجهات‌النظر‌و‌المعتقدات‌،‌و‌محددات‌الحكم‌‌‌‌

فراد‌إلى‌ما‌ٌمكن‌أن‌ظاهر‌و‌الذي‌ٌشكل‌و‌ٌوجه‌سلوك‌الأللعاملٌن‌،‌وهً‌الجزء‌الؽٌر‌ال

ساسً‌متسق‌،‌كما‌أنها‌تعتبر‌المحرك‌الأه‌المنظمة‌بالسلوك‌المتسق‌و‌السلوك‌ؼٌر‌الفنتص

مٌة‌على‌لمدركات‌و‌الحاجات‌و‌الدوافع‌فً‌بٌبة‌العمل‌،‌لذا‌تعمل‌القٌم‌التنظٌللئتجاهات‌و‌ا

مكن‌إجمالها‌فٌما‌ٌلً‌:‌ٌأداء‌عدة‌وظابؾ‌
1

‌

‌فراد‌فً‌المواقؾ‌المختلفة‌.ل‌و‌الفعل‌و‌السلوك‌الصادر‌عن‌الأل‌كمعٌار‌لتوجٌه‌القوتعم‌-

لعامة‌ن‌خلبل‌نسق‌القٌمة‌االوصول‌إلى‌التكامل‌أو‌التضامن‌فً‌المجتمع‌)‌المنظمة‌(‌،‌م‌-

‌هداؾ‌الجمعٌة‌وتحدد‌المسإولٌة‌.التً‌تعطً‌شرعٌة‌لمصالح‌الأ

‌للقٌم‌دور‌كبٌر‌فً‌بناء‌الشخصٌة‌الفردٌة‌.‌‌-

‌البناء‌‌- ‌على ‌وتحافظ ،‌ ‌استمراره ‌و ‌ضبطه ‌و )‌ ‌المنظمة (‌ ‌المجتمع ‌تنظٌم ‌على تعمل

‌الاجتماعً‌.‌

‌مة‌(‌و‌ثقافته‌.تعمل‌على‌الحفاظ‌على‌هوٌة‌المجتمع‌)‌المنظ‌-

‌وضاع‌المستجدة‌للفرد‌.المساعدة‌على‌التكٌؾ‌مع‌الأ‌-

فراد‌على‌الاختٌار‌لقرارات‌،‌ذلك‌أن‌القٌم‌تساعد‌الأتخاذ‌ااتساعد‌فً‌حل‌الصراعات‌و‌‌-

‌بٌن‌البدابل‌المختلفة‌،‌وحل‌الصراعات‌و‌إتخاذ‌القرارات‌فً‌المواقؾ‌التً‌تواجههم‌.‌

                                                           

‌.‌‌28-‌26د‌الزٌود‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌ماج‌-‌1
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‌‌ ‌القٌم ‌وظابؾ ‌تصنٌؾ ‌ٌمكن ‌وعلى‌كما ‌الاجتماعً ‌و ‌الفردي ‌المستوى ‌على التنظٌمٌة

‌تً‌:‌الآكو‌هً‌مستوى‌المنظمة‌

‌وظائف القٌم التنظٌمٌة على المستوى الفردي :  - 1

‌ارات‌لتحدٌد‌السلوك‌،‌وبالتالً‌تشكٌل‌الشخصٌة‌الفردٌة‌.‌ٌختاتهٌا‌للؤفراد‌‌-

‌ماهو- ‌أداء ‌إمكانٌة ‌الفرد ‌التكتعطً ‌على ‌قادرا ‌لٌكون ‌بصورة‌ٌمطلوب‌منه ؾ‌والتوافق

‌إٌجابٌة‌.‌

‌مان‌،‌وتعطٌه‌فرصة‌التعبٌر‌عن‌نفسه‌حتى‌ٌحقق‌ذاته‌.‌الأتحقق‌للفرد‌الإحساس‌ب‌-

‌تساهم‌فً‌تحدٌد‌رإٌة‌الفرد‌،‌وفهم‌العالم‌من‌حوله‌،‌وإصلبحه‌نفسٌا‌وخلقٌا‌.‌‌-

‌وظائف القٌم التنظٌمٌة على المستوى الإجتماعً :- 2

‌ٌا‌ومبادبه‌الشابة‌.‌لتحدد‌له‌أهدافه‌ومثله‌العتحافظ‌على‌تماسك‌المجتمع‌ف-

‌تساعد‌المجتمع‌على‌مواجهة‌التؽٌرات‌التً‌تحدث‌فٌه‌،‌حتى‌ٌصبح‌أكثر‌إستقرارا‌.‌‌-

‌ه‌من‌الأنانٌة‌المفرطة‌والنزاعات‌.‌تقٌٌ‌تربط‌أجزاء‌ثقافة‌المجتمع‌مع‌بعضها‌،‌و‌-

‌وظائف القٌم التنظٌمٌة على المستوى المنظمة :  - 3

ختلفت‌ثقافاتهم‌ومإهلبتهم‌ومستوٌاتهم‌الوظٌفٌة‌نحو‌تحدٌد‌أهداؾ‌اجه‌العاملٌن‌مهما‌تو‌-

‌الاالمن ‌الخطط ‌ضوء ‌فً ‌تكاملً ‌بشكل ‌أعدتٌجٌستراتظمة ‌التً ‌ة ‌قٌمها‌‌بناءها على

‌.التنظٌمٌة

‌تدرٌب‌على‌آلٌات‌الإلتزام‌بالقٌم‌حتى‌تصبح‌جزء‌من‌سلوكهم‌. -

‌

‌
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 قٌاس القٌم التنظٌمٌة : -سادسا

‌تقإ  ‌القٌم ‌محتوىن ‌تحلٌل ‌منها ‌تقنٌات ‌بعدة ‌واس ‌والمجالات الكتب‌القصص

‌والا ،‌ ‌والاوالمذكرات ‌المقننة ‌السٌكولوجٌة ‌ختبارات ‌مثل ‌"‌استبٌانات ستبٌان

وبر‌للقٌم‌وؼٌر‌ذلك‌سختبار‌ادراسة‌القٌم‌لألبورت‌وزملبءه‌و"للقٌمٌتشروكا
(1‌ )

،‌وبما‌أن‌

هذه‌الدراسة‌تركز‌على‌القٌم‌داخل‌التنظٌم‌،‌فسوؾ‌نتطرق‌إلى‌مقٌاس‌القٌم‌التنظٌمٌة‌لكل‌

‌ختبار‌سوبر‌لقٌم‌العمل‌.‌ا‌ماٌك‌وودكوك‌"‌و"‌‌و"‌فرانسٌس‌"من‌الباحثٌن‌"‌

 ف فرانسٌس وماٌك وودكوك : ٌالتنظٌمٌة لد القٌم  مقٌاس–1

‌المقٌاس‌عبارة‌ ‌تتضمن‌م‌وهذه ‌القعن‌إستبانة ‌من ‌المنظمات‌جموعة ‌التً‌تمٌز ٌم

‌ ‌الباحثان‌من‌خلبل‌إجرابهما ‌إلٌها ‌والتً‌توصل ،‌ ‌الدراسات‌فً‌عدة‌الناجحة ‌من للعدٌد

ٌمكن‌أن‌تضح‌لهما‌وجود‌تشابه‌كبٌر‌للقٌم‌التنظٌمٌة‌عبر‌مختلؾ‌الثقافات‌،‌وافقد‌‌،دول

‌ٌمكن‌ستبانة‌على‌شخص‌واحدتطبق‌هذه‌الا نظر‌عدد‌من‌ستخدامها‌كمسح‌لوجهات‌اكما

‌وه ،‌ ‌المنظمة ‌داخل ‌،‌‌ًالأفراد ‌والمشرفٌن ،‌ ‌الإدارٌٌن ‌الموظفٌن ‌مع ‌فقط تستخدم

والمسإولٌن‌،‌وهً‌تشمل‌أبعاد‌القٌم‌التنظٌمٌة‌الأربع‌)‌القضاٌا‌الجوهرٌة‌(‌وكل‌بعد‌من‌

‌فً‌ ‌سابقا ‌إلٌها ‌تطرقنا ‌الأبعاد ‌وهذه )‌ ‌الفرعٌة ‌القضاٌا (‌ ‌قٌم ‌ثلبث ‌ٌتضمن ‌الأبعاد هذه

‌القٌم‌وهً‌:‌تصنٌؾ‌

‌إدارة‌الإدارة‌:‌وتشمل‌قٌم‌القوة‌،‌الصفوة‌،‌المكافؤة‌.‌‌-

‌قتصاد‌.‌شمل‌قٌم‌الكفاءة‌،‌الفعالٌة‌،‌الاإدارة‌المهمة‌:‌وت‌-

‌إدارة‌العلبقات‌:‌وتشمل‌قٌم‌العدل‌،‌فرق‌العمال‌،‌القانون‌والنظام‌.‌‌-

‌رص‌.‌ستؽلبل‌الفا:‌وتشمل‌قٌم‌التنافس‌،‌الدفاع‌،‌إدارة‌البٌبة‌‌-

‌

                                                           

طبوعات‌الجامعٌة‌،‌دٌوان‌الم‌.ختباراتالإحصاء‌والقٌاس‌والتربوي‌مع‌نماذج‌من‌المقاٌٌس‌والامقدم‌:‌‌عبدالحفٌظ‌-0

‌.‌288،‌ص‌‌2الجزابر‌،‌ط
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‌سإالا ‌تتم‌الإجابة‌عنها‌كالآتً‌:‌‌60ستبانة‌وتضم‌هذه‌الا‌

‌نقاط‌(‌.‌‌4صحٌحا ‌كلٌا ‌)‌‌-

 نقاط‌(‌.‌‌‌3صحٌحة‌إلى‌حد‌كبٌر‌)‌‌-

‌نقطتان‌(‌‌2لٌست‌صحٌحة‌ولٌست‌خاطبة‌.‌)‌‌-

‌نقطة‌واحدة‌(‌‌1ؼٌر‌صحٌحة‌لحد‌كبٌر‌)‌‌-

صفر‌(‌.‌0ؼٌر‌صحٌحة‌كلٌا‌)‌‌-
1

‌

‌المقٌاس‌ٌساع‌ ‌والتً‌فهذا ‌المسإولٌن‌، ‌التً‌ٌإمن‌بها ‌التنظٌمٌة ‌القٌم ‌فً‌معرفة د

‌روؾ‌التنظٌمٌة‌المختلفة‌.ظتوجٌه‌سلوكهم‌ضمن‌العلى‌تعمل‌

‌المقٌاس‌بدراسة‌قٌم‌الأفراد‌فً‌العمل‌وٌتضمن‌ختٌار سوبر لقٌم العمل : ا - 2 ٌهتم‌هذا

‌ال ‌قٌم ‌من‌جوانب‌العمل‌) ‌عشر‌جانبا ‌من‌العبارات‌تقٌس‌خمسة ‌التً‌مجموعة ،‌ عمل‌(

‌،‌ ‌العمل ‌محٌط ،‌ ‌الإنجاز ،‌ ‌الإبداع :‌ ‌هً ‌الجوانب ‌وهذه ‌أهمٌتها ‌بشؤن ‌الأفراد ٌختلؾ

‌الجمال‌ ‌الإشراؾ‌على‌الآخرٌن‌، ‌الأمن‌، ،‌ ‌نمط‌الحٌاة ‌،‌علبقات‌الإشراؾ‌، ‌المكانة ،

 ستشارة‌الفكرٌة‌والإدارة‌.‌قتصادٌة‌،‌المساعدة‌،‌الا،‌التنوع‌،‌العوابد‌الا‌ستقلبلٌةالا

‌تتمثل‌الإجابة‌على‌هذه‌العبارات‌من‌خلبل‌البدابل‌التالٌة‌:‌و

‌مهمة‌جدا ‌،‌مهمة‌،‌متوسطة‌الأهمٌة‌،‌قلٌلة‌الأهمٌة‌،‌ؼٌر‌مهمة‌تماما‌.‌

(‌،‌نب‌من‌جوانب‌العمل‌)‌القٌم‌العملثم‌ٌتم‌حساب‌حاصل‌جمع‌العبارات‌المكونة‌لكل‌جا

،‌فإذا‌كانت‌الدرجة‌على‌أي‌درجة‌‌15و‌‌05حٌث‌نجد‌أن‌مجموع‌كل‌قٌمة‌ٌتراوح‌بٌن‌

‌بها‌،‌وإذا‌كانتاأكثر‌من‌عشرة‌فهذا‌ٌعنً‌أن‌هناك‌قٌمة‌من‌القٌم‌ تتراوح‌‌هتماما‌كبٌرا

                                                           

‌.‌‌32-10ص‌،‌‌المرجع‌السابق‌‌:ماٌك‌وودكوك،‌دٌؾ‌فرانسٌس‌‌-0
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‌ٌدل‌على‌أن‌هناك‌‌09و‌‌05ن‌بٌ ‌افهذا ‌معتدلا‌‌هتماما ‌كانت‌أقل‌من‌بها ‌إذا ‌أما ،05‌

هتمام‌بها.عدم‌الادرجات‌فإن‌هذا‌ٌعنً‌
1

‌

ختلبفات‌بٌن‌الا‌وبر‌لقٌم‌العمل‌ٌساعد‌توضٌحختٌار‌سافمن‌خلبل‌ما‌سبق‌نرى‌بؤن‌‌

‌ ‌من ‌فمنهم ،‌ ‌لهم ‌بالنسبة ‌أهمٌتها ‌حسب ‌وذلك ،‌ ‌العمل ‌حول ‌الأفراد ‌بالإبداع‌قٌم ٌهتم

ٌهتم‌بالعلبقات‌‌،‌مما‌ٌساعد‌فً‌فهم‌السلوك‌التنظٌمً‌،‌لدى‌الأفراد‌‌والإنجاز‌ومنهم‌من

‌لتالً‌فهم‌كٌفٌة‌أدابهم‌لعملهم‌.العاملٌن‌،‌وبا

 دور القٌم التنظٌمٌة فً تطوٌر السلوك الإبداعً لدى الأفراد العاملٌن :  - سابعا

ل‌الأول‌الذي‌تكتسب‌القٌم‌التنظٌمٌة‌أهمٌتها‌من‌الدور‌الذي‌تمثله‌فهً‌بمثابة‌العام 

‌فً‌ ‌المنظمة ‌الفكري‌اتعتمده ‌كباتصالها ،‌ ‌العاملٌن ‌تإثر‌لأفراد ‌التً ‌العوامل ‌من ‌أنها ما

‌ٌعملفٌ ‌الذي ‌بشكل ‌و‌السلوك ‌الإبداعٌة ‌القدرات ‌تنمٌة ‌أمامهعلى ‌المجال وضع‌ملإفساح

الأهداؾ‌أو‌على‌الأقل‌المشاركة‌فٌها‌
2

‌‌‌.‌

‌و‌ ‌لتصرفات ‌العام ‌الإطار ‌تمثل ‌التنظٌمٌة ‌أداء‌وسلفالقٌم ‌على ‌وتإثر ‌الأفراد كات

نضباط‌والمشاركة‌،‌تعد‌من‌نتماء‌،‌الولاء‌،‌الالمنظمة‌وخلق‌الإبداع‌التنظٌمً،‌فقٌم‌الاا

‌وتتوفر‌لدٌهم‌دوافع‌أه ‌فً‌خدمتها م‌ركابز‌الإبداع‌،‌فالأفراد‌الذٌن‌ٌحب‌منظمتهم‌ٌتفانوا

‌الإبداع‌أكثر‌من‌ؼٌرهم‌،‌فالقٌم‌ذات‌تؤثٌر‌كبٌر‌فً‌أداء‌الأفراد‌والمنظمة‌.‌

وفعالٌة‌المنظمة‌وتطورها‌ٌتوقؾ‌إلى‌حد‌كبٌر‌على‌القٌم‌التً‌ٌحملها‌أعضاءها‌،‌‌

الهرم‌التنظٌمً‌،‌حٌث‌أن‌طبٌعة‌القرارات‌ونمط‌التسٌٌر‌‌خاصة‌الذٌن‌ٌتوجدون‌فً‌قمة

المتبع‌من‌قبل‌المسإولٌن‌ٌثؤثر‌بدرجة‌كبٌرة‌بما‌ٌحمله‌من‌قٌم‌،‌وهذا‌التؤثٌر‌لا‌ٌتجلى‌فً‌

‌سلوك‌المسإول‌فقط‌بل‌ٌتعدى‌ذلك‌لٌإثر‌على‌قٌم‌المرإوسٌن‌فً‌مكان‌العمل‌.

                                                           

‌.‌‌‌291–‌289بدالحفٌظ‌مقدم‌:‌المرجع‌السابق‌،‌ص‌ع‌-1
.‌منشورات‌المنظمة‌العربٌة‌م‌ومعتقدات‌الأفراد‌وأثرها‌على‌فعالٌة‌التطوٌر‌التنظٌمً‌ٌقمصطفى‌عصفور‌:‌‌لأم‌-2

‌.‌‌139ص‌‌،‌‌2008للتنمٌة‌الإدارٌة‌،‌مصر‌،
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فراد‌العاملٌن‌قٌم‌الإٌجابٌة‌لدى‌الأوللقٌم‌التنظٌمٌة‌محددات‌ٌتم‌عن‌طرٌقها‌ترسٌخ‌ال‌

‌وم ‌قدراتهم ‌وإظهار ،‌ ‌أكبر ‌مجهودات ‌بذل ‌إلى ‌تدفعهم ‌وتتمثل‌التً ،‌ ‌الإبداعٌة هاراتهم

ٌلً‌:‌فٌما
1

‌

قتناع‌العاملٌن‌بوجود‌عدالة‌تنظٌمٌة‌:‌تتمثل‌فً‌عدالة‌توزٌع‌المكافآت‌وعدالة‌التعامل‌ا‌-

ٌة‌،‌وأٌضا‌عدالة‌العملٌات‌التً‌تستخدمها‌الشخصً‌مع‌العاملٌن‌وعدالة‌الإجراءات‌الرسم

‌المنظمة‌فً‌تنفٌذ‌الوظابؾ‌المختلفة‌.‌

قتناع‌العاملٌن‌بوجود‌عدالة‌تنظٌمٌة‌بمجموعة‌القٌم‌التً‌ٌإمنون‌بها‌،‌والتً‌تفسر‌اوٌرتبط‌

ة‌مرتبطان‌بالأداء‌المتمٌز‌وأن‌ؤالمكافقتناعهم‌بؤن‌الأجر‌وامفهوم‌العدالة‌التنظٌمٌة‌،‌فلهم‌

عادل‌لقٌم‌الإنجاز‌داخل‌المنظمة،‌تجعل‌أي‌لتحفٌز‌نابعة‌من‌وجود‌تعمٌق‌حقٌقً‌ونضم‌ا

لم‌تربط‌المنظمة‌‌ذااملٌن‌نحو‌تنمٌة‌الأداء‌،‌لكن‌إة‌تمنح‌للؤداء‌المتمٌز‌حافزا‌لبقٌة‌العؤمكاف

الحافز‌بالأداء‌المتمٌز‌فإن‌ذلك‌سٌإدي‌لسٌادة‌الشعور‌بعدم‌العدالة‌،‌وبالتالً‌ٌبدأ‌السلوك‌

‌الإهمال‌السل ‌سلوك ‌إلى ‌ٌإدي ‌مما ،‌ ‌التنظٌمٌة ‌العدالة ‌بعدم ‌الشعور ‌عن ‌المعبر بً

‌فق ،‌ ‌واللبمبالاة ‌علبقة ‌بٌن‌اط‌أكدت‌الدراسات‌على‌وجود ‌قوٌة داراك‌العاملٌن‌ارتباطٌة

جتهاد‌والمثابرة‌والإبداع‌فً‌العمل‌،‌فالعدالة‌التنظٌمٌة‌تإثر‌على‌مٌة‌وبٌن‌الاللعدالة‌التنظٌ

‌ت‌والسلوكات‌الوظٌفٌة‌والتنظٌمٌة‌مما‌ٌزٌد‌من‌فعالٌة‌القدرات‌الإبداعٌة‌.‌جاهاات‌قدرات‌و

مكن‌النظر‌إلى‌القابد‌على‌أنه‌ذلك‌الشخص‌القادر‌على‌ٌعم‌القٌادة‌لجهود‌العاملٌن‌:‌لا‌د‌-

خرٌن‌فقط‌،‌بل‌لابد‌أن‌ٌتبع‌ذلك‌التؤثٌر‌سلوك‌محفز‌ٌقتدى‌به‌،‌فً‌سلوكٌات‌الآ‌التؤثٌر

‌النابعة‌من‌تحفٌز‌ذاتً‌نح‌وٌنبع‌سلوك‌القابد ‌الإٌجابٌة ‌القٌم و‌أداء‌أفضل‌،‌من‌مجموعة

قتناع‌الآخرٌن‌أن‌هذا‌الأداء‌أو‌السلوك‌الذي‌ٌجب‌اقتناع‌القابد‌بؤهمٌة‌اوالنابعة‌أٌضا‌من‌

‌أن‌ٌكون‌.‌

تخاذ‌القرارات‌مسإولٌة‌فردٌة‌بل‌مسإولٌة‌اتخاذ‌القرارات‌:‌لم‌تعد‌عملٌة‌االمشاركة‌فً‌‌-

تخاذ‌القرارات‌لا‌ٌإدي‌اشتراك‌العاملٌن‌فً‌عملٌة‌ا‌ل‌من‌الأفراد‌العاملٌن‌،‌وفرٌق‌متكام
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تخاذ‌القرارات‌إلى‌اتفوٌض‌فقط‌لزٌادة‌فعالٌاتهم‌أو‌تحسٌن‌أدابهم‌،‌إنما‌تإدي‌المشاركة‌و

‌ن‌الإبداعٌة.ٌما‌ٌإدي‌إلى‌زٌادة‌قدرات‌العاملستنباط‌أفكار‌ومهارات‌وطرق‌جدٌدة‌ما

لعاملٌن‌لٌن‌:‌ٌتمثل‌ذلك‌فً‌إتاحة‌الفرصة‌ستقلبلٌة‌للعاملٌة‌والاتوفر‌درجات‌من‌الحر‌-

‌الممنوحة‌اب ‌الصلبحٌات ‌زٌادة ‌مع ،‌ ‌أعمالهم ‌أداء ‌عند ‌ومهاراتهم ‌قدراتهم ‌كافة ستخدام

‌أعما ‌لأداء ‌الاللعاملٌن ‌مع ،‌ ‌الحرٌة ‌من ‌أكبر ‌بقدر ‌وتشجٌع‌لهم ‌الإبداعٌة ‌بالأفكار هتمام

‌العاملٌن‌على‌تطبٌقها‌.‌

نسجام‌بٌن‌الاعلبقات‌الوظٌفٌة‌:‌وٌعنً‌زٌادة‌درجات‌التعاون‌والتكامل‌والتفاهم‌ودعم‌ال‌-

‌العاملٌن‌وبٌن‌العاملٌن‌ورإسابهم‌وبٌن‌المستوٌات‌الإدارٌة‌المختلفة‌.‌

بناءا‌على‌ما‌سبق‌ٌمكن‌القول‌أن‌القٌم‌التنظٌمٌة‌من‌العوامل‌التً‌تعمل‌على‌تنمٌة‌‌

طرٌق‌توجٌه‌سلوكات‌الأفراد‌العاملٌن‌نحو‌السلوك‌‌وتطوٌر‌الإبداع‌التنظٌمً‌،‌وذلك‌عن

‌قٌ ‌تبنٌهم ‌خلبل ‌من ‌وهذا ،‌ ‌الاالإبداعً ‌كقٌم ‌منظمتهم ‌اتجاه ‌إٌجابٌة ‌م ،‌ ‌،‌النتماء ولاء

‌جاهدٌن‌إلى‌تحقٌق‌أهداؾ‌منظمتهمضنالا ‌والمشاركة‌تجعلهم‌ٌسعوا ،‌حٌث‌ٌشعر‌‌باط‌،

،‌ل‌المزٌد‌من‌الجهدذما‌ٌدفعهم‌إلى‌ب،‌وهذا‌من‌هذا‌الكٌان‌التنظٌمً‌‌ٌتجزأوكؤنهم‌جزءا‌لا‌

‌مهاراتهم‌الإبداعٌة.‌وإظهار‌قدراتهم‌و

‌خلاصة الفصل : 

‌ذكره‌ ‌تم ‌ما ‌ضوء ‌حظً‌‌على ‌الذي ‌التنظٌمٌة ‌القٌم ‌موضوع ‌أهمٌة ‌جلٌا ٌتضح

ي‌تقوم‌به‌فً‌توجٌه‌سلوك‌الأفراد‌ذٌرجع‌ذلك‌إلى‌الدور‌الهتمام‌الكثٌر‌من‌الباحثٌن‌،‌واب

‌لم ‌مرالعاملٌن ‌هو ‌أا ‌مرؼوب‌، ‌ؼٌر ‌أو ‌أداء‌‌وؼوب‌فٌه ‌بتفعٌل ‌تقوم ‌فإنها ‌أخر بمعنى

‌من‌الخصابص‌ ‌وتتمٌز‌بمجموعة ‌ككل‌، ‌ٌتناسب‌وأهداؾ‌المنظمة ‌بما الإنسانٌة‌كالأفراد

‌التعالٌ ‌أهمها ‌مصادر ‌من‌عدة ‌مستمدة ‌القٌم ‌وهذه ،‌ ‌التنشبة‌والنسبٌة ،‌ ‌الأسرة ،‌ ‌الدٌنٌة م

علم‌القٌم‌اللبزمة‌للعمل‌العمل،‌التً‌ٌتم‌من‌خلبلها‌تجتماعٌة‌،‌الخبرات‌السابقة‌وجماعة‌الا

‌باط‌والمشاركة‌.‌ضنالانتماء‌،‌الولاء‌،‌كقٌم‌الا
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،‌رحلة‌موالٌةوقد‌مرت‌القٌم‌التنظٌمٌة‌بسبع‌مراحل‌متتالٌة‌كل‌مرحلة‌نتجت‌عنها‌م‌

‌كؤنهم‌ ‌العاملٌن ‌الأفراد ‌إلى ‌التً‌كانت‌تنظر ‌العقلبنً ‌التفكٌر ‌هً‌مرحلة ‌المراحل وهذه

آلات‌وٌتم‌تحفٌزهم‌مادٌا‌فقط‌،‌وهذا‌ما‌أدى‌إلى‌ظهور‌المرحلة‌الثانٌة‌،‌مرحلة‌العلبقات‌

‌المواجهة‌ ‌ومرحلة ،‌ ‌المعنوٌة ‌والتركٌز‌على‌القٌم ‌بٌنهم ‌فٌما ‌التً‌تربط‌الأفراد الإنسانٌة

‌بالأهداؾ‌ومرحلة‌ ‌الإدارة ‌ومرحلة ‌الإجماع‌فً‌الرأي‌، ‌ومرحلة ،‌ ‌التنظٌم والدفاع‌عن

لتنظٌمً‌،‌وأخٌرا ‌مرحلة‌الواقعٌة‌التً‌تعتبر‌مزٌجا‌للمراحل‌السابقة‌ومن‌خلبل‌التطوٌر‌ا

مرحل‌تتضح‌أهمٌة‌كل‌مرحلة‌ودورها‌فً‌تحدٌد‌وتوجٌه‌السلوك‌التنظٌمً‌للؤفراد‌الكل‌

‌العاملٌن‌.‌

‌دٌؾ‌فرانسٌس‌وماٌك‌‌ ‌حٌث‌صنفها ،‌ ‌أبعاد ‌حسب‌عدة ‌القٌم ‌تصنٌؾ‌هذه وٌمكن

‌هًوو ‌أبعاد ‌أربعة ‌وفق ‌العلبقات‌الإنسانٌة‌‌دكوك ‌إدارة ،‌ ‌المهمة ‌إدارة ،‌ ‌الإدارة إدارة

‌لبعد‌المقصد‌إلى‌القٌم‌وسٌلٌة‌وقٌم‌ؼابٌة‌،‌ ‌ٌمكن‌تصنٌفها‌وفقا ‌البٌبة‌،‌كما فقا‌وووإدارة

‌قٌم‌ملزم‌قٌملبعد‌المرونة‌قٌم‌مرنة‌،‌و ة‌،‌قٌم‌تفضٌلٌة‌،‌وقٌم‌جامدة‌،‌ووفقا‌لبعد‌شدتها

‌بالنسبة‌للمنظمة‌قٌم‌أساسٌة‌وقٌم‌فرعٌة‌.‌‌ووفقا‌لدرجة‌أهمٌتها‌مثالٌة‌‌

المسوووتوى‌‌علوووى‌علوووى‌المسوووتوى‌الفوووردي‌أو‌وللقوووٌم‌التنظٌمٌوووة‌عووودة‌وظوووابؾ‌سوووواء‌

عتبار‌أهم‌وظٌفة‌تقوم‌بها‌هً‌توجٌه‌وتحدٌود‌اٌمكن‌الإجتماعً‌أو‌على‌مستوى‌المنظمة‌،‌و

‌سلوك‌الأفراد‌نحو‌تحقٌق‌الأهداؾ‌.‌

التنظٌمٌة‌لها‌دورا‌هاما ‌فً‌تطوٌر‌وتنمٌة‌الإبداع‌وفً‌الأخٌر‌ٌمكن‌القول‌أن‌القٌم‌‌

التنظٌمً‌‌،‌وذلك‌فً‌توجٌه‌سلوك‌الأفراد‌العاملٌن‌نحو‌بذل‌مجهودات‌أكبر‌فً‌العمل‌،‌

.مهاراتهم‌الإبداعٌة‌وتوجٌه‌سلوكهم‌إلى‌إظهار‌قدراتهم‌و
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 لدراسة المٌدانٌة اطار إالفصل السابع :                     

‌

‌التعرٌؾ‌بمٌدان‌الدراسة‌.‌‌-أولا‌

‌المناهج‌والتقنٌات‌المستعملة‌فً‌الدراسة‌.‌‌-ثانٌا‌

‌تحدٌد‌عٌنة‌الدراسة‌.‌‌-ثالثا‌

‌المجال‌الزمانً‌للدراسة‌‌.‌-رابعا‌

‌  
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 التعرٌف بمٌدان الدراسة :  -أولا 

‌‌،الاتصالوالحاصل‌فً‌تكنلوجٌا‌الإعلبم‌‌نظرا‌للتحدٌات‌التً‌ٌفرضها‌التطور‌المذهل‌‌‌‌

تعمل‌جاهدة‌لكً‌تقوم‌بإصلبحات‌عمٌقة‌وجذرٌة‌ف2000‌‌ًجعل‌الدولة‌الجزابرٌة‌سنة‌

قطاع‌البرٌد‌و‌المواصلبت‌،‌و‌قد‌تجسدت‌هذه‌الإصلبحات‌فً‌مٌلبد‌مإسسة‌اتصالات‌

‌الجزابر‌التً‌سنتعرؾ‌علٌها‌فٌما‌ٌلً‌:‌

:عامة عن مإسسة اتصالات الجزائر لمحة -1
1
‌برأس‌‌ ‌ذات‌أسهم هً‌مإسسة‌عمومٌة

‌ ‌قدره ‌‌دج‌50.000.000.000مال ‌ٌوم ‌التجاري ‌السجل ‌مركز ‌فً ماي‌‌11والمقٌد

2002‌‌ ‌التعرٌؾ‌الجناب02‌B‌0018083ًتحت‌رقم ‌و ،000216299033049‌،

 الدٌار‌الخمسة‌المحمدٌة‌الجزابر‌.‌‌05والكابن‌مقرها‌الاجتماعً‌بالطرٌق‌الوطنً‌رقم‌

‌الدولة‌الجزابرٌة‌،‌وقد‌ ‌جاءت‌اتصالات‌الجزابر‌ثمرة‌الإصلبحات‌التً‌قامت‌بها

‌ ‌لقانون ‌‌03/2000تجسدت‌وفقا ‌فً ‌ٌهدؾ‌هذا‌‌2000أوت‌‌05المإرخ ‌حٌث‌كان ،

‌أنها ‌إلى ‌إنشاء‌‌ءالقانون ‌تم ‌وعلٌه ‌المواصلبت، ‌و ‌البرٌد ‌نشاطات ‌على ‌الدولة احتكار

‌مإسسة‌ ‌كذلك ‌و ،‌ ‌البرٌد ‌قطاع ‌بتسٌٌر ‌تكلفت ‌التً ‌و ،‌ ‌الموصلبت ‌و ‌البرٌد مإسسة

‌مسإولٌة‌تطوٌر‌شبكة‌الاتصالات‌فً‌الجزابر‌.اتصالات‌الجزابر‌التً‌حملت‌على‌عاتقها‌

‌وهذه‌‌‌‌‌‌‌‌ ،‌ ‌البرٌد ‌وزارة ‌عن ‌بتسٌٌرها ‌مستقلة ‌الجزابر ‌اتصالات ‌أصبحت وبعدها

بعد‌حصولها‌‌2003الأخٌرة‌أوكلت‌لها‌مهمة‌المراقبة‌،‌باشرت‌عملها‌فً‌الفاتح‌جانفً‌

‌ ‌والنقال‌2002سنة ‌الثابت ‌الهاتؾ ‌رخصة ‌اGMSعلى ‌وزارة ‌عن لبرٌد‌الموروثة

تكنولوجٌا‌الاعلبم‌و‌الاتصال‌،‌حٌث‌تقدم‌هذه‌الاخٌرة‌مجموعة‌كاملة‌من‌خدمات‌الهاتؾ‌و

الثابت‌و‌النقال‌،‌وخدمات‌الانترنت‌وخدمات‌الاتصال‌الفضابٌة‌،‌وٌتمثل‌شعار‌المإسسة‌

فً‌دابما‌الأقرب‌،‌و‌هً‌لا‌تزال‌مجبرة‌على‌إثبات‌وجودها‌فً‌عالم‌فٌه‌المنافسة‌قوٌة‌

‌.‌2005تح‌سوق‌الاتصال‌على‌المنافسة‌سنة‌خاصة‌مع‌ف

‌

‌
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 :مهام مإسسة الاتصالات الجزائر - 2

 :‌‌إسسة‌اتصالات‌الجزابر‌فٌما‌ٌلً‌تتمثل‌المهام‌الربٌسٌة‌لم

‌المعلومات‌‌- ‌الاصوات‌و ،‌ ‌المكتوبة ‌الرسابل ‌وتبادل ‌بنقل ‌تسمح ‌خدمات‌اتصالٌة تقدٌم

‌الرقمٌة‌و‌السمعٌة‌البصرٌة‌.

‌وتسٌٌر‌الشبكات‌العمومٌة‌الخاصة‌بالاتصالات‌.‌تطوٌر‌و‌استؽلبل‌-

‌تسٌٌر‌الروابط‌المشتركة‌مع‌جمٌع‌متعاملً‌الشبكات‌.‌-

‌وضع‌و‌استثمار‌و‌تسٌٌر‌الشبكات‌الداخلٌة‌مع‌مسٌري‌الشبكات‌المختلفة‌.‌‌‌‌‌-

‌فً‌عالم‌‌أهداف مإسسة الاتصالات الجزائر: - 3 ‌الاتصالات‌الجزابر دخلت‌مإسسة

 م‌و‌الاتصال‌من‌أجل‌تحقٌق‌الأهداؾ‌التالٌة‌:‌تكنولوجٌا‌الاعلب

‌الاتصالات‌‌- ‌خدمات ‌وصول ‌تسهٌل ‌و ،‌ ‌الهاتفٌة ‌عروض‌الخدمات ‌تكثٌؾ ‌و توسٌع

‌جمٌع‌ ‌إلى ‌الخدمات ‌هذه ‌تتوجه ‌حٌث ‌المستعملٌن، ‌من ‌ممكن ‌عدد ‌أكبر ‌إلى الهاتفٌة

‌التوزٌع‌السٌاحة ‌الاتصالات‌، ‌التؤمٌنات‌، ‌كالبنوك‌، ‌الخدمات‌،‌‌القطاعات‌الاقتصادٌة ،

‌الصناعة‌،‌النقل‌و‌كذا‌الاعلبم‌الألً‌.‌

‌توزٌع‌و‌تكثٌؾ‌و‌تشكٌلة‌الخدمات‌المقدمة‌.‌-

‌جعل‌الاتصالات‌الهاتفٌة‌أكثر‌قدرة‌على‌المنافسة‌.‌-

تطوٌر‌الشبكة‌الوطنٌة‌الاتصالات‌الهاتفٌة‌وجعلها‌موثوق‌بها‌أكثر‌،‌وربطها‌بالقنوات‌و‌‌-

‌الطرق‌الكبٌرة‌للئعلبم‌.‌

‌.تطوٌر‌لمإسسة‌الاعلبم‌فً‌الجزابرالمشاركة‌كممثل‌ربٌسً‌فً‌مجال‌فتح‌برامج‌‌-

‌ارضاء‌الزبون‌و‌ذلك‌عن‌طرٌق‌تقدٌم‌الخدمات‌اللبزمة‌.‌-

‌تسهٌل‌الاتصالات‌و‌تحقٌق‌أكبر‌عدد‌ممكن‌من‌الاشتراكات‌.‌-
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‌تحقٌقها‌ ‌إلى ‌تسعى ‌الجزابر ‌اتصالات ‌لمإسسة ‌أهداؾ‌ربٌسٌة ‌ثلبثة ‌هناك ‌عامة وبصفة

 وهً‌:‌الجودة‌،‌الفعالٌة‌،‌نوعٌة‌الخدمات‌.‌‌

الهٌكل التنظٌمً لمإسسة اتصالات الجزائر :  - 4
1

 

‌50مدٌرٌات‌إقلٌمٌة‌و‌‌08ٌتكون‌الهٌكل‌التنظٌمً‌لمإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌من‌ 

وحدة‌عملٌاتٌة‌متواجدة‌فً‌كامل‌ولاٌات‌الوطن‌،‌و‌وكالات‌تجارٌة‌موزعة‌على‌الدوابر‌

‌ات‌العملٌاتٌة‌بكل‌ولاٌة‌.‌التابعة‌للوحد

‌وسنتناول‌شرح‌مختصر‌للهٌكل‌التنظٌمً‌:

 ( الرئٌس المدٌر العامPDg) :المسإول‌الأول‌‌‌ ‌وٌعد ،‌ هو‌ربٌس‌مجلس‌الإدارة

‌من‌قبل‌ ‌تحقٌق‌الأهداؾ‌المرسومة ‌مهمة ‌،حٌث‌ٌتولى‌مع‌مساعدٌه ‌القابمة عن‌الأعمال

‌‌المصالح‌المختصة‌،‌ومن‌مهامه‌السهر‌على‌ما‌ٌلً‌:

‌الحفاظ‌على‌الحصص‌السوقٌة‌،‌وتطوٌر‌المإسسة‌فً‌سوق‌المنافسة‌.‌‌-

‌السهر‌على‌تطبٌق‌البرامج‌الموافق‌علٌها‌و‌التنسٌق‌بٌن‌المصالح‌.‌-

‌من‌‌- ‌فً‌المإسسة‌من‌خلبل‌التقارٌر‌التً‌تصل‌إلٌها ‌تسٌٌر‌النشاطات‌المختلفة مراقبة

‌المصالح‌المختلفة‌.‌

‌المقدم‌- ‌الاقتراحات ‌فً ‌طرؾ‌المصالحالنظر ‌من ‌الحسن‌‌ة ‌السٌر ‌على ‌المحافظة ‌و ،

‌العادي‌فً‌المإسسة‌.‌و

  مدٌرٌة المشروع(IDT) :‌:وٌقوم‌بالمهام‌التالٌة‌ 

‌التؽذٌة‌الاعلبمٌة‌العامة‌.‌-

تطبٌق‌المهام‌الموكلة‌عند‌طلب‌الربٌس‌المدٌر‌العام‌،‌و‌التنسٌق‌ما‌بٌن‌المدٌرٌات‌عبر‌‌‌-

 المعلوماتٌة‌.‌

‌لبت‌.ٌلى‌كل‌ما‌ٌخص‌الفواتٌر‌من‌تخلٌص‌أو‌عدم‌تخلٌص‌أو‌تعطالاطلبع‌ع‌‌-
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 : وهً‌تحت‌الرقابة‌المباشرة‌للمدٌر‌،‌وهً‌مكلفة‌بــــ:‌‌المفتشٌة العامة 

‌قاعدة‌الأعمال‌السنوٌة‌.‌‌-

‌أي‌‌- ‌بتحقٌقات‌فً‌حالة ‌القٌام ‌و ،‌ ‌شخصٌا ‌بطلب‌من‌المدٌر‌العام ‌المفاجبة ‌المهام تنفٌد

‌مضرة‌للمإسسة‌.

-‌ ‌السنوي‌تن‌ ‌المخطط ‌تطبٌق ‌و ،‌ ‌المفتشٌات‌الاقلٌمٌة ‌مصالح ‌مراقبة ‌و ‌متابعة ‌و سٌق

‌الجهوي‌بموافقة‌المدٌر‌العام.‌

  : من‌مهامها‌ماٌلًالمفتشٌة المركزٌة  : 

-‌ ‌الأهداؾ‌‌ ‌رقابة ‌و ‌المإسسة ‌مصالح ‌و ‌لمهام ‌القانونً ‌ؼٌر ‌أو ‌القانونً ‌السٌر رقابة

‌المسطرة‌و‌احترام‌مواعٌدها‌.‌

‌و‌تحلٌل‌أي‌خلل‌فً‌المإسسة‌،‌وتقٌٌم‌نوعٌة‌الخدمة‌للزبون‌.‌تشخٌص‌‌-

  : وهً‌مكلفة‌بـــمدٌرٌة الوسائل العامة الٌومٌة 

‌المشاركة‌فً‌إعداد‌المخططات‌السنوٌة‌للمإسسة‌.‌‌‌-

تسٌٌر‌المشارٌع‌،‌التطوٌر‌المضبوطة‌،‌بالخصوص‌تحدٌد‌التقنٌات‌،‌التخطٌط‌العملً‌،‌‌‌-

‌التحقٌ ،‌ ‌العقود ‌،‌خلبصة ‌التشؽٌل ‌إلى ‌الخدمات‌وإرسالها ‌تؤدٌة ،‌ ‌المراجع ‌استقبال ،‌ ق

‌تسٌٌر‌المراكز‌الملبحقة‌.‌

 : وهً‌تهتم‌بكل‌ما‌ٌخص‌أجهزة‌الاتصال‌من‌هواتؾ‌،‌‌مدٌرٌة تجهٌزات الربط

 أسلبك‌خاصة‌بالاتصال‌،‌جهاز‌الحاسوبً‌.‌

 : الزبابنشركةوالمراسلبت‌بٌن‌المهمتها‌التزوٌد‌بالأجهزة‌بعملٌة‌‌مدٌرٌة التراسل. 

  وهً‌مكلفة‌بـــ: مدٌرٌة التسٌٌر التقنً لشبكة الاتصالات 

‌خططات‌السنوٌة‌ولعدة‌سنوات‌أخرى.‌مالمشاركة‌فً‌اعداد‌ال‌-
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تسٌٌر‌المراكز‌الوطنٌة‌‌مراقبة‌و‌تحلٌل‌سٌر‌الخدمات‌و‌البحث‌عن‌توسٌع‌الشبكات‌،‌-

‌إعادة‌ربطها‌.‌و

‌للبتصالات‌- ‌الإقلٌمٌة ‌المدٌرٌات ‌طرٌق‌‌تدعٌم ‌عن ‌النمطٌة ‌ؼٌر ‌التدخلبت ‌أجل من

‌.الصٌانة

 : و‌هً‌مكلفة‌بـــ‌‌مدٌرٌة مشروع الحاسوب 

‌.سات‌قبل‌مشارٌع‌البرامج‌العلمٌةتجدٌد‌فرضٌات‌لتطوٌر‌شبكة‌الاتصال‌،‌اعداد‌الدرا‌‌-

‌متابعة‌مخططات‌الاستثمار‌.‌-

‌العامة‌‌- ‌فً‌الصٌانة‌و‌تطوٌر‌الأنظمة ‌تصمٌم‌و‌المساعدة ‌فٌما‌تخطٌط‌، ‌خاصة ،‌ فٌها

‌ٌخص‌الإعلبم‌الآلً‌و‌التسٌٌر‌.

 طرؾ‌‌مدٌرٌة الطاقة و البٌئة‌ ‌من ‌المستعملة ‌ٌخص‌الطاقة ‌ما ‌بكل ‌مكلفة ‌هً ‌و :

 المإسسة‌،‌بالإضافة‌إلى‌دراسة‌المحٌط‌العام‌لها.‌

 : وهً‌مكلفة‌بالقٌام‌بالمهام‌التالٌة‌:‌‌مدٌرٌة الموارد البشرٌة 

‌للمإسس‌- ‌الفقري ‌العمود ‌الإحصابٌات‌تعتبر ‌وإنشاء ‌الدراسات ‌بإعداد ‌تقوم ‌بحٌث ،‌ ة

‌ومتابعة‌مإشرات‌التسٌٌر‌.‌

‌.عتبار‌تسٌٌر‌المال‌والكفاءاتالاالمشاركة‌فً‌إعداد‌المخططات‌التنموٌة‌مع‌الأخذ‌بعٌن‌‌-

إنشاء‌مخططات‌وبرامج‌التكوٌن‌وتنشٌطها‌وفقا‌لوضعها‌العملً‌،‌تسٌٌر‌أنظمة‌المكافؤة‌‌-

‌والتحفٌزات‌.‌

 ٌوهً‌مكلفة‌بـ‌:‌‌رٌة الإدارة العامة و الإمدادات :مد 

‌معالجة‌النصوص‌التنظٌمٌة‌الأساسٌة‌لتنشٌط‌أنظمة‌المإسسة‌.‌‌-

‌المحافظة‌على‌هٌاكل‌المإسسة‌فً‌معالجة‌المسابل‌القضابٌة‌.‌‌-

‌تسٌٌر‌وحماٌة‌الذمم‌المالٌة‌،‌و‌إدارة‌تسجٌل‌عقود‌الملكٌة‌و‌إدارة‌الملفات‌العقارٌة‌.‌‌-
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‌التت‌- ‌المراكز ‌تسٌٌر ‌و ‌المراكز ‌بهٌبة ‌الإداري ‌التسٌٌر ‌وتنشٌط ،‌ ‌وفحص‌اابعة ستنتاج

‌الصفقات‌.‌

 : وهً‌مكلفة‌بـ‌‌:‌‌مدٌرٌة المالٌة والمحاسبة 

‌تقدٌم‌المساعدة‌للهٌاكل‌وتنشٌط‌السٌر‌المحاسبً‌و‌المالً‌للمإسسة‌.‌‌-

 لسهر‌على‌تطبٌقها‌.‌تسٌٌر‌المٌزانٌة‌و‌الجباٌة‌،‌وإعداد‌القواعد‌والإجراءات‌وا‌-

  وهً‌على‌التوالًالخطوط المباشرة‌:  : 

‌وهو‌خط‌خاص‌بالهاتؾ‌النقال‌.‌:  خط‌موبٌلٌس‌-

-‌‌ ‌مع‌اخط ‌الجزابر ‌لاتصالات ‌المباشر ‌الخط ‌وهو :‌ ‌الصناعً ‌للقمر ‌الجزابر تصالات

‌المحطة‌الفضابٌة‌.‌

‌جواب‌- ‌بالممول‌: خط ‌خاص ‌مباشر ‌خط ‌ل‌وهو ‌الأنترنت ‌بخدمات شركة‌الربٌسً

‌تصالات‌الجزابر‌.‌ا

‌للببالإضاف‌‌ ‌إقلٌمٌة ‌مدٌرٌات ‌ثمانٌة ‌إلى ‌التسٌٌر‌ة ‌مدٌرٌة ‌علٌها ‌تشرؾ تصالات

تصالات‌وحدة‌عملٌات‌للبتصالات‌تشرؾ‌على‌النوعٌة‌،‌وكل‌مدٌرٌة‌إقلٌمٌة‌للبالتجاري‌و

لات‌اتصال‌تشرؾ‌على‌الوككل‌ولاٌة‌(‌،‌وكل‌وحدة‌عملٌة‌للب‌)‌حٌث‌توجد‌واحدة‌فً

وٌلخص‌،‌‌لات‌حسب‌الكثافة‌السكانٌة‌االوك‌(‌وتختلؾ‌عدد‌actelتصالات‌)‌رٌة‌لاالتجا

‌تنظٌمً‌لمإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌:الشكل‌التالً‌الهٌكل‌ال

‌

‌

‌

‌
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‌(‌:‌الهٌكل‌التنظٌمً‌لمإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌04الشكل‌رقم‌)

‌

‌

‌

 

 

 

‌

‌

‌

‌
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وهً‌عبارة‌عن‌وحدة‌عملٌاتٌة‌للبتصالات‌خاصة‌‌مإسسة اتصالات الجزائر بؤدرار : - 5

مباشرة‌بعد‌‌2003بولاٌة‌أدرار‌تابعة‌للمدٌرٌة‌الإقلٌمٌة‌لولاٌة‌بشار‌،‌بدأت‌نشاطها‌سنة‌

 خدماتٌة‌،‌تجارٌة‌.‌التؤسٌس‌كما‌سبق‌ذكره‌،‌و‌تعتبر‌مإسسة‌إدارٌة‌،‌

‌العملٌاتٌة‌محل‌الدراسة‌فً‌شارع‌الاستقلبل‌أدرار‌،و‌ٌعمل‌بهذه‌  ٌقع‌مقر‌الوحدة

‌ ‌‌126الوحدة ‌بٌنهم ‌من ‌‌30عاملب  ‌و ،‌ ‌‌36إطارا  ‌و ،‌ ‌تحكم ‌،‌‌60عون ‌تنفٌذ عون

‌موزعٌن‌على‌مستوى‌الوحدة‌‌و‌الوكالات‌و‌الفروع‌التابعة‌للوحدة‌.‌

‌بر‌أدرار‌من‌:‌تتكون‌مإسسة‌اتصالات‌الجزا

‌وتوكل‌إلٌه‌المهام‌التالٌة‌:‌المدٌر العام :*‌

‌العمل‌على‌تحقٌق‌قاعدة‌الأعمال‌السنوٌة‌.‌-

‌تنفٌذ‌المهام‌المفاجبة‌للتفتٌش‌بطلب‌من‌الوصاٌة‌.‌-

‌تطبٌق‌المخطط‌السنوي‌الجهوي‌بموافقة‌الوصاٌة‌.‌-

‌درا‌- ‌إلى ‌بالإضافة ‌المإسسة ‌طرؾ ‌من ‌المستعملة ‌الموارد ‌الخارجٌة‌تسٌٌر ‌البٌبة سة

‌للمإسسة‌.‌

‌من‌مهامه‌:‌‌قسم الموارد البشرٌة :*‌

‌السهر‌على‌تطبٌق‌القوانٌن‌وتسٌٌر‌المستخدمٌن‌و‌الأجور‌.‌-

‌تحدٌد‌متطلبات‌التكوٌن‌و‌وضع‌مٌزانٌة‌لمخطط‌التكوٌن‌.‌-

‌المشاركة‌فً‌إعداد‌المخططات‌السنوٌة‌للمإسسة‌.‌-

‌.تسٌٌر‌أنظمة‌الكفاءات‌و‌التحفٌز‌‌-

‌من‌مهامه‌:‌القسم التجاري :*‌

‌تحدٌد‌الوسابل‌الضرورٌة‌و‌وضع‌خطط‌لتحقٌق‌أهداؾ‌الوكالات‌التابعة‌.‌-

‌توفٌر‌كل‌ما‌ٌحتاجه‌الزبون‌،‌و‌دراسة‌انشؽالات‌و‌طعون‌الزبابن‌.‌-
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‌اع‌بطرٌقة‌ودٌة‌.‌نزاتٌر‌و‌تؽطٌة‌المستحقات‌محل‌التحصٌل‌الفو‌-

‌من‌مهامه‌:‌‌* القسم التقنً :

‌،صٌ‌- ‌الثابت ،‌ ‌الهاتؾ ‌الخدمات ‌متعددة ‌شبكات (‌ ‌الموجودة ‌الشبكات ‌(‌‌انة الانترنت

‌العمل‌على‌توسٌعها‌.و

‌العمل‌على‌دراسة‌و‌إنجاز‌شبكة‌الاتصال‌للمشارٌع‌الجدٌدة‌.‌-

‌ستعمال‌برنامج‌خاص‌.اٌة‌،‌وذلك‌بمراقبة‌رقمٌة‌للهاتؾ‌على‌مستوى‌الولا‌-

‌تتبع‌التعطل‌و‌التشوٌش‌.‌‌-

‌على‌متابعة‌عمل‌أجهزة‌الطاقة‌.‌العمل‌‌-

‌متابعة‌حركة‌الاتصال‌السلكً‌و‌اللبسلكً‌.‌-

‌من‌مهامه‌:‌‌القسم المالً :*‌

‌تحدٌد‌مٌزانٌة‌المدٌرٌة‌و‌مراحل‌تنفٌذها‌و‌التقارٌر‌الخاصة‌بها‌.‌-

‌طلب‌التموٌلبت‌المناسبة‌و‌تسٌٌر‌الأرصدة‌البنكٌة‌للمصالح‌التابعة‌لها‌.‌-

‌مٌزانٌة‌السنوٌة‌.‌إعداد‌و‌تقرٌر‌ال‌-

‌ومن‌مهامه‌:‌قسم الممتلكات و الوسائل :  *

‌تسٌٌر‌الممتلكات‌العقارٌة‌التابعة‌للقطاع‌.‌-

‌تسٌٌر‌و‌سابل‌النقل‌التابعة‌لقطاع‌الاتصالات‌.‌‌-

‌القٌام‌بعملٌة‌جرد‌للممتلكات‌المهنٌة‌الخاصة‌بالمإسسة‌.‌‌-

‌تصالات‌الجزابر‌أدرار‌.‌و‌الشكل‌التالً‌ٌوضح‌الهٌكل‌التنظٌمً‌للمإسسة‌ا‌‌

‌

‌
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‌(‌:‌الهٌكل‌التنظٌمً‌لمإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌أدرار‌:05الشكل‌رقم‌)

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌:‌مقدم‌من‌طرؾ‌المإسسة‌محل‌الدراسة‌.‌المصدر

‌

‌‌

‌

 مدرٌة‌العملٌاتٌة‌للبتصالات‌

 مراقبة‌التسٌٌر‌و‌التقارٌر‌

 خلٌة‌الاتصال‌

 أمانة‌النظافة‌و‌الأمن‌

S 1دعم‌  

مكتب‌الشإون‌

 القانونٌة‌

قسم‌المالً‌

  

قسم‌الممتلكات‌

 و‌الوسابل

لتقنً‌قسم‌ا قسم‌الموارد‌ قسم‌التجاري‌ 

 البشرٌة‌

أمانة‌

 المشترٌات‌

أمانة‌الوسابل‌
 و‌الامدادات‌

أمانة‌
 الممتلكات

أمانة‌

 المٌزانٌة‌

أمانة‌
 المحاسبة

 أمانة‌
 الخزانة‌

مانة‌الصٌانة‌‌أ

واستؽلبل‌
اتالتجهز  

 

مانة‌إستؽلبل‌أ
 الشبكات

مانة‌الهندسةأ  
و‌التخطٌط‌‌  

 أمانة‌انتشار
 

 

 

 

مانة‌شبكة‌أ
 المإسسة

 علبقات‌مع
 الزبون

 أمانة‌البٌع‌

 أمانة‌التخلٌص‌

أمانة‌التسٌٌر‌
 المسار‌المهنً‌

أمانة‌العلبقات‌
 الاجتماعٌة‌

أمانة‌التسٌٌر‌
 التكوٌن‌‌‌‌
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 دراسة : ثانٌا : المناهج و التقنٌات المستعملة فً ال

‌ت‌هج الدراسةنم - 1 ‌وهذا‌عتب: ‌النظري‌، ‌الأساسً‌للئطار ‌المكمل ‌المٌدانٌة ‌الدراسة ر

‌وفق‌خطوات‌ ‌هذا ‌و ،‌ ‌المدروسة ‌للظاهرة ‌الدقٌقة ‌المعرفة ‌إلى‌النتابج‌و بهدؾ‌الوصول

‌حول‌ ‌الخفاٌا ‌و ‌الحقابق ‌اكتشاؾ ‌و ،‌ ‌الدراسة ‌فرضٌات ‌بؽرض‌اختبار ‌معٌنة منهجٌة

 .المناسب‌للدراسةمن‌بٌن‌هذه‌الخطوات‌المنهجٌة‌خطوة‌اختٌار‌المنهج‌الموضوع‌،‌إذا‌أنه‌

‌خصابص‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌تحدٌد ‌على ‌ٌقوم ‌الذي ‌التحلٌلً ‌الوصفً ‌المنهج ‌هو ‌المتبع فالمنهج

‌ثم‌ ‌حولها ‌للبٌانات‌المجمعة ‌استنادا ‌بتحلٌلها ‌ٌقوم ‌و ،‌ ‌معٌن ‌فً‌إطار ‌أبعادها ‌و الظاهرة

.‌ل‌التً‌تتحكم‌فٌه‌و‌بتالً‌نتابج‌قابلة‌للتعمٌم‌محاولة‌الوصول‌إلى‌أسبابها‌و‌العوام
1

‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌بوحوشوٌعرفه ‌علمً‌‌عمار ‌بشكل ‌التفسٌر ‌و ‌التحلٌل ‌طرق ‌من ‌الطرٌقة ‌بؤنه :

جتماعٌة‌أو‌مشكلة‌اجتماعٌة.‌االوصول‌إلى‌أؼراض‌محددة‌لوضعٌة‌‌منتظم‌من‌أجل
2

‌

‌ا‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌فً ‌هً ‌كما ‌الظاهرة ‌على‌دراسة ‌ٌعتمد ‌الوصفً ‌بوصفها‌فالمنهج ‌ٌهتم ‌و لواقع

وصفا ‌دقٌقا ‌و‌ٌعبر‌عنها‌كٌفٌا‌وكمٌا‌،‌فالأول‌ٌصؾ‌لنا‌الظاهرة‌وٌوضح‌خصابصها‌،‌أما‌

ضع‌مقدار‌هذه‌الظاهرة‌أو‌حجم‌أو‌درجة‌ارتباطها‌ٌر‌الكمً‌فٌعطها‌وصفا ‌رقمٌا ‌بوالتعب

‌مع‌الظواهر‌المختلفة‌الأخرى‌.‌

‌لتجمٌع‌‌‌‌‌‌‌ ‌المنهج ‌هذا ‌باستخدام ‌قمنا ‌الاستمارة‌المعطٌ‌ولقد ‌بواسطة ‌المٌدانٌة ات

‌تفسٌر‌و ‌و ‌بتحلٌل ،‌ ‌التنظٌمً ‌الإبداع ‌على ‌التنظٌمٌة ‌البٌبة ‌عوامل ‌أثر ‌لمعرفة المقابلة

‌الاتص ‌و ،‌ ‌الحوافز ‌نظام ‌و ‌القٌادي‌، ‌النمط ‌حول ‌التنظٌمٌة‌البٌانات‌المٌدانٌة ‌القٌم ‌و ال

‌أثرهم‌على‌الإبداع‌التنظٌمً‌.و

‌

                                                           
،‌ص‌1998.‌منشورات‌الشهاب‌،‌الجزابر‌،‌‌المنهجٌة‌فً‌كتاب‌البحوث‌و‌الرسابل‌الجامعٌةعثمان‌حسن‌عثمان‌:‌‌-1

28‌. 
،‌‌2الجزابر‌،‌ط‌وان‌المطبوعات‌الجامعٌة‌،،‌دٌ‌مناهج‌البحث‌العلمً‌و‌طرق‌إعداد‌البحوثبوحوش‌:‌عمار‌‌-2

‌.‌139،‌ص‌1990
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إن‌أهم‌الأساسٌات‌التً‌ٌرتكز‌علٌها‌البحث‌فً‌علم‌الاجتماع‌‌: التقنٌات المستعملة - 2

هً‌معرفة‌التقنٌات‌المنهجٌة‌التً‌تمكن‌الباحث‌من‌دراسة‌الواقع‌و‌فهمه‌علمٌا‌و‌عملٌا‌،‌

 لذا‌اعتمدنا‌على‌التقنٌات‌التالٌة‌:‌

‌بجمع‌‌الدراسة الاستطلاعٌة :‌- ‌البحث‌، ‌مٌدان ‌الباحث‌فً ‌بها ‌ٌقوم ‌خطوة ‌أول تعتبر

‌لمعلومات‌و‌البحث‌فً‌الموضوع‌عن‌قرب‌.ا

لتعرؾ‌على‌‌-أدرار–استهلنا‌دراستنا‌بالزٌارات‌الاستطلبعٌة‌بمإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌‌

‌وبعض‌ ،‌ ‌البشرٌة ‌ربٌس‌الموارد ‌مقابلبت‌مع ‌وذلك‌بإجراء ،‌ ‌نشاطها ‌وعن ،‌ المإسسة

‌ ‌فً‌ضبط‌الفرضٌات‌،‌وتصحٌح‌الاستمارة ‌ساعدنا ‌مما على‌ضوء‌الإطارات‌والعمال‌،

‌المعطٌات‌المٌدانٌة‌و‌تجرٌب‌الاستمارة‌الأولٌة‌.

‌لطرح‌الأسبلة‌على‌الأفراد‌و‌بطرٌقة‌موجهة‌ذلك‌أن‌‌الاستمارة :‌-‌ وهً‌تقنٌة‌مباشرة

‌بهدؾ‌اكتشاؾ‌علبقات‌ ‌كمٌة ‌بمعالجة ‌بالقٌام ‌ماٌسمح ‌هذا ،‌ ‌مسبقا ‌الإجابات‌تحدد صٌػ

.‌رٌاضٌة‌و‌اقامة‌مقارنة‌كٌفٌة
1

‌

‌الدراس ‌أربعة‌وفً‌هذه ‌من ‌المعلومات‌تتكون ‌البٌانات‌و ‌تجمٌع ‌فً ‌الاستمارة ‌تستعمل ة

‌محاور‌ربٌسة‌هً‌:‌

‌حول‌ ‌بمعطٌات‌شخصٌة ‌الأسبلة ‌من ‌مجموعة ‌تتضمن ‌حٌث :‌ ‌العامة ‌البٌانات ‌محور .

بؽٌة‌الحصول‌على‌بطاقة‌ببٌوؼرافٌة‌حول‌مجتمع‌‌07إلى‌‌1المبحوث‌شملت‌الأسبلة‌من‌

‌الدراسة‌.

ادي‌المبنً‌على‌الاحترام‌و‌التعاون‌مع‌العمال‌ٌساهم‌فً‌طرح‌الآراء‌و‌.‌محور‌النمط‌القٌ

‌المحور‌ ،‌الهدؾ‌منه‌معرفة‌‌19إلى‌‌08سإالا‌من‌‌12الأفكار‌الإبداعٌة‌،‌ٌتضمن‌هذا

‌الأسلوب‌أو‌النمط‌القٌادي‌الذي‌ٌتبع‌فً‌المإسسة‌،و‌دوره‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌التنظٌمً‌.

‌

                                                           
.‌ترجمة‌بوزٌد‌صحراوي‌و‌آخرون‌،‌دار‌القصبة‌‌منهجٌة‌البحث‌العلمً‌فً‌العلوم‌الإنسانٌة:‌مورٌس‌أنجرس‌‌-1

‌.‌197،‌ص‌‌2004للنشر،‌الجزابر‌،‌
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‌المحور‌.‌محور‌دور‌الحوافز‌فً‌تشكٌل‌و‌ تطوٌر‌الإبداع‌داخل‌المإسسة‌،‌ٌتضمن‌هذا

‌من‌‌10 ‌فً‌تحفٌز‌‌29إلى‌‌20أسبلة ‌المإسسة ‌الذي‌تتبعه ‌النظام ‌معرفة ‌الهدؾ‌منه ،

عمالها‌،‌و‌أنواع‌الحوافز‌الموجودة‌،‌و‌دورها‌فً‌إثارة‌دافعة‌العمال‌نحو‌العمل‌بؤسلوب‌

‌إبداعً‌.

سإالا‌من‌‌13ظٌمً‌ٌتضمن‌هذا‌المحور‌.‌محور‌الاتصال‌و‌دوره‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌التن

‌وهل‌هذه‌‌43إلى‌‌30 ،‌ ‌فً‌المإسسة ‌أنواع‌الاتصالات‌الموجودة ‌معرفة ‌الهدؾ‌منه ،

‌الاتصالات‌تساهم‌فً‌تبادل‌الآراء‌و‌الأفكار‌لتطوٌر‌أسلوب‌العمل‌.

‌هذا‌ ‌ٌتضمن ،‌ ‌أكثر ‌الإبداع ‌إلى ‌بالعمال ‌ٌدفع ‌للمإسسة ‌التنظٌمٌة ‌للقٌم ‌الامتثال ‌محور .

،‌الهدؾ‌منه‌معرفة‌دور‌القٌم‌التنظٌمٌة‌فً‌المإسسة‌،‌‌52إلى‌‌44أسبلة‌من‌‌09حور‌الم

‌وهل‌الامتثال‌لهذه‌القٌم‌تدفعهم‌إلى‌الإبداع‌فً‌العمل‌.

‌بٌن‌شخصٌن‌أو‌أكثر‌بهدؾ‌الحصول‌‌المقابلة : - هً‌تفاعل‌لفظً‌فً‌موقؾ‌مواجهة

،‌ ‌محددة ‌بحثٌة ‌مشكلة ‌أو ‌ظاهرة ‌معلومات‌حول ‌و ‌بٌانات ‌من‌‌على ‌مجموعة ‌أنها كما

علق‌بموضوع‌الأسبلة‌ٌوجهها‌الباحث‌للمبحوثٌن‌وجها ‌لوجه‌بؽٌة‌الحصول‌على‌إجابات‌تت

.البحث‌
1

‌

وقد‌تم‌استخدام‌تقنٌة‌المقابلة‌كوسٌلة‌داعمة‌لتقنٌة‌الاستمارة‌لمعرفة‌خصوصٌات‌مجتمع‌‌

‌البحث‌.‌‌‌

‌تحدٌد عٌنة البحث :  -ثالثا 

‌ال‌ ‌مجتمع ‌تحدٌد ‌مرحلة ‌الخطواتتعتبر ‌أهم ‌البحوث‌الاجتماعٌة‌‌بحث‌من ‌فً ‌المنهجٌة

‌العٌنة‌ ‌اختٌار ‌و ‌البحث‌، ‌إجراء ‌ٌتوقؾ‌علٌها ‌حٌث ‌بالؽة ‌الباحث‌دقة ‌تتطلب‌من وهً

ل‌فً‌عدد‌قلٌل‌ثتختلؾ‌باختلبؾ‌طبٌعة‌ونوع‌الدراسة‌،‌فنظرا‌لطبٌعة‌مجتمع‌البحث‌المتم

                                                           
‌.73،‌ص‌1‌،1998،‌ط.‌دار‌الفكر‌،‌عمان‌‌منهجٌة‌البحث‌العلمًزوٌلؾ‌،‌تحسٌن‌طراونٌة‌:‌مهدي‌‌-1

‌
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دنا‌على‌المسح‌الشامل‌،‌أي‌إجراء‌قٌة‌،‌فقد‌اعتمامن‌العمال‌،‌وبحثا‌عن‌نتابج‌أكثر‌مصد

‌الدراسة‌على‌جمٌع‌أفراد‌مجتمع‌البحث‌بدون‌استثناء‌.

،‌ات‌المجتمع‌أي‌طرٌق‌الحصر‌الشاملونقصد‌بالمسح‌الشامل‌الدراسة‌الشاملة‌بجمٌع‌مفرد

‌بدراسة‌شاملة‌بجمع‌المفردات‌التً‌ ‌القٌام فمن‌العسٌر‌فً‌الكثٌر‌من‌البحوث‌الاجتماعٌة

،‌فإن‌الباحث‌لا‌ٌجد‌وسٌلة‌أخرى‌ٌعتمد‌علٌها‌سوى‌دراسة‌عدد‌محدود‌تدخل‌فً‌البحث‌

ة‌ولكل‌طرٌقة‌ٌنلكبٌر‌،‌وتعرؾ‌هذه‌الطرٌقة‌بالعمن‌الحالات‌لٌعمم‌صفاتها‌على‌المجتمع‌ا

من‌الطرٌقتٌن‌مزاٌا‌،‌ففً‌الحصر‌الشامل‌ٌستطٌع‌الباحث‌أن‌ٌتجنب‌أخطاء‌التعمٌم‌التً‌

‌البٌانات‌المؤخو ‌استخدام ‌من ‌تنتج ‌الجزء ‌من ذة
1

‌الشامل‌لأهمٌتها‌ ‌المسح ،وتسمى‌طرٌقة

.تابج‌و‌إٌجاد‌الحلول‌و‌المقترحاتالعلمٌة‌فً‌جمع‌المعلومات‌و‌البٌانات‌و‌استخلبص‌الن
2

‌

عاملب‌من‌مختلؾ‌الفبات‌السوسٌو‌مهنٌة‌موزعٌن‌على‌‌126ٌتكون‌مجتمع‌البحث‌من‌‌

‌النحو‌التالً‌:

‌.‌‌‌‌‌‌‌‌عون‌تنفٌد‌60عون‌تحكم‌،‌‌36اطار‌،‌‌‌30

استمارة‌بحسب‌عدد‌أفراد‌مجتمع‌البحث‌،‌وتم‌استرجاعها‌كلها‌‌126وقد‌تم‌توزٌع‌‌‌‌‌‌

‌من‌مجتمع‌البحث‌،‌وقمنا‌بتفرٌؽها‌وبناء‌الجداول‌الاحصابٌة‌على‌ضوبها‌.‌

 المجال الزمانً للدراسة : -ربعاً 

‌لقد‌شملت‌الدراسة‌المٌدانٌة‌فترتٌن‌:‌

،‌وتمثلت‌‌2016ر‌أكتوبر‌إلى‌ؼاٌة‌شهر‌دٌسمبر‌الفترة‌الأولى‌و‌التً‌امتدت‌من‌شه‌-

‌كمعرفة‌ ‌حوله ‌المعلومات ‌لجمٌع ،‌ ‌البحث ‌لمجتمع ‌الاستطلبعٌة ‌الدراسة ‌فً ‌الفترة هذه

تارٌخ‌المإسسة‌و‌نشاطها‌و‌أهدافها‌،‌عدد‌عمالها‌،‌وإجراء‌المقابلبت‌مع‌مدٌر‌الموارد‌

استمارة‌تجرٌبٌة‌‌20بتوزٌع‌‌البشرٌة‌وبعض‌الإطارات‌و‌العمال‌،‌كما‌قمنا‌فً‌هذه‌الفترة

                                                           
‌.‌213،‌ص‌‌2004.‌دار‌صفاء‌للنشر‌و‌التوزٌع‌،‌عمان‌،‌‌مناهج‌البحث‌الاجتماعًناجح‌رشٌد‌القادري‌:‌‌-1
،‌ص‌‌2006.‌منشورات‌جروس‌بروس‌،‌لبنان‌،‌‌البحث‌الاجتماعً‌منهجٌته‌مراحله‌تقنٌاتهً‌عماد‌:‌عبد‌القادر‌العت-2

68‌.‌
‌



  

  

210 

 

‌كانت‌أسبلة‌الاستمارة‌واضحة‌للعمال‌،‌إلا‌أن‌عدم‌تجاوب‌بعض‌العمال‌مع‌ لمعرفة‌اذا

‌هذه‌الاستمارات‌جعلنا‌نعٌد‌صٌاؼة‌بعض‌الأسبلة‌.

،‌وتم‌خلبلها‌توزٌع‌‌2017الفترة‌الثانٌة‌امتدت‌من‌شهر‌فٌفري‌إلى‌نهاٌة‌شهر‌أفرٌل‌‌-

.‌اعها‌ثم‌تفرٌؽهت‌على‌العمال‌وجمالاستمارا
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 الفصل الثامن :عرض و تحلٌل بٌانات الدراسة المٌدانٌة              

 

‌تحلٌل‌البٌانات‌العامة‌و‌خصابص‌مجتمع‌البحث‌.‌-أولا‌

‌عرض‌وتحلٌل‌بٌانات‌الفرضٌة‌الأولى‌و‌استنتاجها‌.‌-ثانٌا‌

‌عرض‌و‌تحلٌل‌بٌانات‌الفرضٌة‌الثانٌة‌و‌استنتاجها‌.‌-ثالثا‌

‌ٌانات‌الفرضٌة‌الثالثة‌و‌استنتاجها‌.عرض‌و‌تحلٌل‌ب‌-‌رابعا

‌عرض‌و‌تحلٌل‌بٌانات‌الفرضٌة‌الرابعة‌و‌استنتاجها‌.‌-خامسا‌

‌عرض‌و‌تحلٌل‌المقابلبت‌.‌–سادسا‌
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 :تحلٌل البٌانات العامة   -أولا 

ختٌووار‌عٌنووة‌البحووث،‌نحوواول‌الأن‌تحدٌوود‌خصابصووها‌عوون‌طرٌووق‌البٌانووات‌بعوود‌أن‌تووم‌ا‌‌‌‌

وثٌن‌،‌و‌المتمثلووة‌فووً‌الجوونس‌،‌السوون‌،‌المسووتوى‌التعلٌمووً‌،الأقدمٌووة‌فووً‌الشخصووٌة‌للمبحوو

‌.‌المإسسة‌و‌الأقدمٌة‌فً‌المنصب

‌.‌:‌توزٌع‌المبحوثٌن‌حسب‌الجنس03الجدول‌رقم‌

‌%65.87ٌتبٌن‌لنا‌من‌خولبل‌الجودولأن‌المبحووثٌن‌ٌتوزعوون‌حسوب‌الجونس‌كالتوالً:‌‌‌‌‌‌

مون‌الإطوارات‌%66.67من‌عمال‌التنفٌوذ‌تلٌهوا‌نسوبة‌%73.33،‌مدعمة‌بنسبة‌من‌الذكور

مدعموة‌‌مون‌الإنواث‌%34.13نجود‌نسوبة‌ابولتحكم‌،‌فوً‌المقمن‌عمال‌الو‌%52.78ونسبة‌

مووون‌الإطوووارات‌و‌نسوووبة‌‌%33.33مووون‌عموووال‌الوووتحكم‌،‌تتلٌهوووا‌نسوووبة‌‌%47.22بنسوووبة‌

‌من‌عمال‌التنفٌذ‌.‌26.67%

و‌منه‌ٌتبٌن‌لنا‌من‌خلبل‌هذا‌الجدول‌أن‌نسبة‌الوذكور‌فوً‌مإسسوة‌اتصوالات‌الجزابور‌

،‌و‌التوً‌تتطلوب‌عوة‌النشواط‌الخودماتً‌فٌهوا‌هً‌ضعؾ‌نسبة‌الإناث،‌‌و‌هذا‌راجوع‌إلوى‌طبٌ

العنصر‌الرجالً‌أكثور‌و‌التوً‌ٌكوون‌مهوام‌العموال‌فٌهوا‌ٌعتمود‌علوى‌الجهود‌البودنً‌،‌فصونؾ‌

الوووذكور‌ٌموووارس‌مهاموووه‌عبووور‌جمٌوووع‌العملٌوووات‌الإدارٌوووة‌و‌التجارٌوووة‌و‌التقنٌوووة‌و‌الصوووٌانة‌

خطووط‌الهواتؾ‌‌توصوٌل‌تمثول‌فوً‌خوروج‌فورق‌العمول‌مون‌أجولوالأعمال‌الخارجٌة‌‌التوً‌ت

جوال‌،‌فوً‌حوٌن‌نجود‌الجانوب‌ما‌ٌتطلب‌جهد‌عضلً‌أكثر‌مون‌طورؾ‌الر‌والانترنت‌،‌و‌هو

،‌وهو‌ما‌ٌوتلبءم‌موع‌خصوابص‌و‌طبٌعوة‌العنصور‌‌تواجد‌فً‌الأعمال‌الإدارٌة‌فقطٌالنسوي‌

‌الأنثوي‌.

‌لفبةا‌‌‌‌‌‌‌

‌الجنس

‌المجموع‌‌‌عون‌تنفٌذ‌عون‌‌تحكم‌‌إطار‌

‌% ك‌%‌ك‌%‌ك‌‌‌%‌ك‌‌

‌‌66.67‌19‌52.78‌44‌73.33‌83‌65.87  ‌20ذكر

‌‌10‌33.33‌17‌47.22‌16‌26.67‌43‌34.13أنثى

‌‌30‌‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع
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 .‌:‌توزٌع‌المبحوثٌن‌حسب‌المستوى‌التعلٌم04ًالجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ٌمًالمستوى‌التعل

‌المجموع‌‌‌‌‌عون‌تنفٌذ‌‌‌عون‌تحكم‌‌‌إطار‌‌‌‌‌‌

‌% ك‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك‌‌‌

‌‌05‌8.330‌05‌03.97-‌-‌-‌-‌ابتدابً‌‌‌‌‌

‌‌05‌13.89‌11‌18.33‌16‌12.70-‌-‌متوسط‌‌‌‌‌

‌‌03‌10‌20‌55.56‌37‌61.67‌60‌47.62ثانوي‌‌‌‌‌‌

‌‌27‌90‌11‌30.55‌07‌11.67‌45‌35.71جامعً‌‌‌‌‌

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100عالمجمو‌‌‌‌

من‌المبحوثٌن‌ٌمتلكون‌مستوى‌تعلٌموً‌‌% 47.62ٌتبٌن‌لنا‌من‌خلبل‌الجدولأن‌نسبة‌‌‌‌‌‌‌

مون‌عموال‌الوتحكم‌‌%55.56من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌تلٌها‌نسبة‌%61.67مدعمة‌بنسبة‌ثانوي،‌

موون‌المبحوووثٌن‌ٌمتلكووون‌‌%35.71ل‌نسووبة‌موون‌الإطووارات‌،‌فووً‌حووٌن‌تمثوو‌%10ونسووبة‌

مون‌عموال‌‌%30.55من‌الإطارات‌،‌و‌نسبة‌%90مدعمة‌بنسبة‌‌ى‌تعلٌمً‌جامعً،مستو

مووون‌المبحووووثٌن‌‌%12.75نسوووبة‌‌مووون‌عموووال‌التنفٌوووذ‌،و‌نجووود‌%11.67الوووتحكم‌،‌ونسوووبة‌

نسوووبة‌مووون‌عموووال‌التنفٌوووذ‌و%18.33مدعموووة‌بنسوووبة‌ٌمتلكوووون‌مسوووتوى‌تعلٌموووً‌متوسوووط،‌

ٌن‌ٌمتلكووون‌المبحوووثموون‌%3.97نسووبةموون‌عمووال‌الووتحكم،‌و‌فووً‌الأخٌوور‌نجوود‌‌13.89%

‌من‌عمال‌التنفٌذ‌.‌%8.33تدعمها‌نسبة‌‌مستوى‌تعلٌمً‌ابتدابً

فمن‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجدول‌نرى‌أن‌ؼالبٌة‌العمال‌ٌمتلكوون‌مسوتوى‌تعلٌموً‌

‌بالنسوبة‌لفبوة‌الإطوارات‌،‌جوامعًمسوتوى‌‌وبالنسوبة‌لعموال‌التنفٌوذ‌و‌عموال‌الوتحكم‌،‌ثانوي‌

مسووتوى‌‌وذات‌مهووارات‌‌المإسسووة‌الووذي‌ٌتطلووب‌ٌوود‌عاملووة‌وهووذا‌راجووع‌إلووى‌طبٌعووة‌نشوواط

كموا‌نجود‌نسوبة‌مون‌تعلٌمً‌عالً‌من‌أجل‌تسٌٌر‌الأمور‌الإدارٌوة،‌و‌تسوٌٌر‌الأموور‌التقنٌوة،‌

،‌و‌نسوبة‌قلٌلوة‌مون‌عموال‌التنفٌوذ‌التحكم‌لدٌهم‌مسوتوى‌تعلٌموً‌متوسوطعمال‌التنفٌذ‌و‌عمال‌

فوً‌التكووٌن‌المهنوً‌كتقنوً‌فوً‌الاعولبم‌‌لدٌهم‌مسوتوى‌تعلٌموً‌ابتودابً،‌و‌حواملٌن‌لشوهادات

‌تلقوا‌تكوٌن‌من‌أجل‌العمل‌فً‌المإسسة.الآلً‌والمٌكانٌك‌كما‌أنهم‌
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و‌منه‌نستنتج‌أن‌ؼالبٌة‌عمال‌مإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌لدٌهم‌مسوتوى‌تعلٌموً‌مقبوول‌

‌ٌإهلهم‌للئبداع‌فً‌العمل‌و‌إتقانه‌.

 .‌:‌توزٌع‌المبحوثٌن‌حسب‌السن‌05الجدول‌رقم

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌السن

‌المجموع‌‌‌‌عون‌تنفٌذ‌‌‌‌عون‌تحكم‌‌‌إطار‌‌‌‌‌‌‌‌

‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك

[‌20‌–‌29]‌10‌33.33‌06‌16.67‌15‌25‌31‌24.60‌

[‌30‌–‌39]‌10‌33.33‌19‌52.78‌17‌28.33‌46‌36.51‌

[‌40‌–‌49]‌08‌26.67‌06‌16.67‌24‌40‌38‌30.16‌

‌‌02‌06.67‌05‌13.88‌04‌06.67‌11‌08.73فما‌فوق‌‌50]

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع‌‌‌‌‌‌

موون‌المبحوووثٌن‌نجوودهم‌فووً‌%36.51ٌتبووٌن‌موون‌خوولبل‌الجوودول‌أن‌الاتجوواه‌العووام‌ٌمثوول‌

موووون‌عمووووال‌الووووتحكم‌،‌تلٌهووووا‌نسووووبة‌‌%52.78،‌مدعمووووة‌بنسووووبة‌‌39-30الفبووووة‌العمرٌووووة‌

‌%35.16جد‌نسوبة‌من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌كما‌ن‌%28.33من‌الإطارات‌،و‌نسبة‌‌33.33%

مون‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌‌%40،‌مدعموة‌بنسوبة‌‌49-40من‌المبحوثٌن‌نجدهم‌فً‌الفبة‌العمرٌة‌

موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌و‌نجوود‌نسووبة‌‌%16.67موون‌الإطووارات‌،‌و‌نسووبة‌‌%26.67و‌نسووبة‌

مووون‌‌%33.33،‌مدعموووة‌بنسوووبة‌‌29-20مووون‌المبحووووثٌن‌فوووً‌الفبوووة‌العمرٌوووة‌‌24.65%

موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌‌%16.67موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌ونسووبة‌‌%25الإطووارات‌،‌تلٌهووا‌نسووبة‌

فموووا‌فووووق‌،‌مدعموووة‌بنسوووبة‌‌50مووون‌الفبوووة‌العمرٌوووة‌‌%58.73وفوووً‌الأخٌووور‌نجووود‌نسوووبة‌

من‌عمال‌الوتحكم‌،‌و‌نجود‌النسوب‌متسواوٌة‌عنود‌فبوة‌الإطوارات‌و‌عموال‌الوتحكم‌‌13.88%

‌.‌%06.67قدرت‌ب

وثٌن‌هوم‌شوباب‌و‌الوذٌن‌تتوراوح‌فمن‌خلبل‌القراءة‌الإحصابٌة‌ٌتبوٌن‌بوؤن‌ؼالبٌوة‌المبحو

فورد(،‌و‌ٌرجووع‌‌126فوردا‌موون‌المبحووثٌن‌)‌77سوونة‌موا‌ٌعوادل‌‌39إلوى‌‌20أعموارهم‌مون‌
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م،‌مما‌أدى‌إلى‌2012إلى‌‌2003السبب‌إلى‌تطور‌سوق‌الاتصالات‌فً‌المدة‌الممتدة‌من‌

‌ل.توظٌؾ‌فبة‌الشباب‌التً‌تعتبر‌الفبة‌التً‌تعطً‌أفكار‌و‌اقتراحات‌جدٌدة‌لتطوٌر‌العم

سونة‌فموا‌فووق‌فهوذا‌ٌرجوع‌إلوى‌اسوتفادتهم‌‌50أما‌انخفاض‌نسبة‌العمال‌من‌الفبوة‌العمرٌوة‌‌‌

‌من‌التقاعد‌و‌التقاعد‌المسبق.

ٌد‌عاملة‌قادرة‌على‌بذل‌الجهد‌والعمول‌‌أن‌مإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌تمتلك‌ومنه‌نستنتج‌‌‌

ن‌الوذي‌ٌتلقووه‌أكثر‌مون‌خولبل‌الخبورة‌المهنٌوة‌والمعوارؾ‌التوً‌ٌكتسوبها،‌ومون‌خولبل‌التكووٌ

والاشراؾ‌و‌التوجٌه‌و‌المتابعة‌من‌طرؾ‌القٌادة‌الإدارٌوة‌للمإسسوة‌ومون‌طورؾ‌القودماء‌،‌

فهذه‌الفبة‌الشابة‌بإمكانها‌تقدٌم‌أفكار‌و‌اقتراحات‌جدٌدة‌لتطوٌر‌العمل‌،و‌إظهار‌قودراتهم‌و‌

‌مهاراتهم‌الإبداعٌة‌.

 .‌:‌توزٌع‌المبحوثٌن‌حسب‌الحالة‌المدنٌة06الجدول‌رقم‌

‌الفبة

‌الحالة‌المدنٌة

‌المجموع‌‌‌‌‌‌عون‌تنفٌذ‌‌‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌‌‌‌‌‌‌‌

‌% ك‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك

‌‌12‌40‌12‌33.33‌14‌23.33‌38‌30.16أعزب‌‌‌‌‌

‌‌18‌60‌20‌55.56‌44‌73.33‌82‌65.08متزوج‌‌‌‌‌

‌-‌-‌-‌-‌-‌-‌-‌-‌أرمل‌‌‌‌‌

‌‌04‌11.11‌02‌03.33‌06‌04.76-‌-‌مطلق‌‌‌‌‌

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100موعالمج‌‌‌‌‌

مووون‌المبحووووثٌن‌هوووم‌‌%65.58مووون‌خووولبل‌الجووودول‌أن‌الاتجووواه‌العوووام‌ٌمثووول‌بوووٌنتٌ‌‌‌‌‌‌

موون‌الإطووارات‌،‌%60موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌تلٌهووا‌نسووبة‌%73.33،مدعمووة‌بنسووبة‌متزوجٌن

موون‌المبحوووثٌن‌هووم‌%35.16موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌فووً‌حووٌن‌نجوود‌نسووبة‌‌%55.56ونسووبة‌

مون‌عموال‌الوتحكم‌،‌‌%33.33مون‌الإطوارات‌،‌تلٌهوا‌نسوبة‌‌%40ة‌عزاب‌،‌مدعموة‌بنسوب
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مون‌المبحووثٌن‌هوم‌‌%54.76من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌و‌فً‌الأخٌر‌نجد‌نسبة‌‌%23.33ونسبة‌

‌من‌عمال‌التنفٌذ‌.‌%03.33و‌نسبة‌‌من‌عمال‌التحكم‌%11.11مطلقٌن‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

المبحووثٌن‌هوم‌متوزوجٌن‌،‌خاصوة‌فمن‌خلبل‌القوراءة‌الإحصوابٌة‌للجودول‌نجود‌ؼالبٌوة‌‌‌‌‌‌‌

و‌كووذلك‌عاموول‌آخوور‌و‌هووو‌سوونة‌،‌‌27فبووة‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌فؤؼلووب‌المبحوووثٌن‌سوونهم‌ٌتجوواوز‌

سونة‌تبودأ‌‌23المنطقة،‌فمنطقة‌أدرار‌الزواج‌عندهم‌فً‌سن‌مبكر،‌فبمجرد‌و‌صول‌الشاب‌

حوٌن‌نجود‌،‌فوً‌‌مون‌خولبل‌الوزواج‌و‌تكووٌن‌عابلوة‌لوهالعابلة‌فً‌التفكٌر‌فً‌اسوتقرار‌ابونهم‌

بعض‌المبحوثٌن‌هم‌عزاب‌،‌خاصة‌فبة‌الإطارات‌و‌ذلك‌راجع‌الوى‌عودة‌أسوباب‌مون‌بٌنهوا‌

(‌،‌ثوم‌04مواصلة‌دراستهم‌الجامعٌة‌فؤؼلبهم‌جوامعٌٌن‌كموا‌أشورنا‌سوابقا‌فوً‌الجودول‌رقوم‌)

البحث‌عن‌العمل‌‌والاستقرار‌فٌه‌و‌التفكٌر‌فً‌تكووٌن‌نفسوه‌مادٌوا‌،‌و‌نجود‌نسوبة‌قلٌلوة‌مون‌

‌هم‌مطلقون‌راجع‌إلى‌أسباب‌خاصة‌.‌المبحوثٌن

و‌منه‌نستنتج‌أن‌ؼالبٌة‌عمال‌مإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌هم‌متزوجون‌و‌هوذا‌موا‌‌ٌودل‌‌‌‌‌‌

‌.الى‌اظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌةعلى‌استقرارهم‌و‌اطمبنانهم‌نفسٌا‌مما‌ٌدفعهم‌

 .‌:‌توزٌع‌المبحوثٌن‌حسب‌الأقدمٌة‌فً‌المإسسة07الجدول‌رقم‌

‌ةالفب‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الأقدمٌة‌فً‌المإسسة

‌المجموع‌‌‌‌‌عون‌تنفٌذ‌‌‌عون‌تحكم‌‌‌‌إطار‌‌‌‌‌‌‌‌

‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك

[‌1‌–‌8]‌16‌53.33‌22‌61.11‌25‌41.67‌63‌50‌

[‌9‌–‌16]‌08‌26.67‌03‌08.33‌20‌33.33‌31‌24.60‌

[‌17‌‌-‌24]‌05‌16.67‌08‌22.22‌06‌10‌19‌15.08‌

‌‌01‌03.33‌03‌08.33‌09‌15‌13‌10.32فما‌فوق‌‌25]

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع‌‌‌‌‌‌‌

مون‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌أقودمٌتهم‌‌%55الاتجاه‌العام‌ٌمثل‌ٌتبٌن‌لنا‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌

مووون‌عموووال‌الوووتحكم‌،‌تلٌهوووا‌نسوووبة‌‌%61.11مدعموووة‌بنسوووبة‌‌سووونوات،‌8-1تتوووراوح‌مووون‌
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نسوووووبة‌ذ‌،‌و‌نجووووود‌مووووون‌عموووووال‌التنفٌووووو%41.67مووووون‌الإطوووووارات‌،‌و‌نسوووووبة‌53.33%

مدعموووة‌بنسوووبة‌سووونة،‌‌16-9مووون‌المبحووووثٌن‌الوووذٌن‌أقووودمٌتهم‌تتوووراوح‌موووا‌بوووٌن‌24.65%

مون‌%08.33مون‌الإطوارات‌،‌و‌نسوبة‌‌%26.67من‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌و‌نسوبة‌‌33.33%

-17من‌المبحوثٌن‌الذٌن‌أقودمٌتهم‌تتوراوح‌موا‌بوٌن‌%15.58نسبة‌عمال‌التحكم‌،‌كما‌نجد‌

مون‌الإطوارات‌،‌‌%16.67من‌عمال‌الوتحكم‌،‌و‌نسوبة‌%22.22مدعمة‌بنسبة‌‌سنة،‌24

ٌن‌مون‌المبحووثٌن‌الوذ‌%15.32من‌عمال‌التنفٌوذ‌،‌و‌فوً‌الأخٌور‌نجود‌نسوبة‌‌%10ونسبة‌

مووون‌عموووال‌التنفٌوووذ‌،‌ونسوووبة‌‌%15،‌مدعموووة‌بنسوووبة‌‌سووونة‌25أقووودمٌتهم‌تفووووق‌أكثووور‌مووون‌

‌من‌الإطارات‌.‌%03.33من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌‌08.33%

راءة‌الإحصوابٌة‌للجودول‌نورى‌أن‌نسوبة‌الأقدمٌوة‌لودى‌العموال‌تتوراوح‌موا‌من‌خلبل‌القو

العمووال‌داخوول‌خاصووة‌عنوود‌فبووة‌عمووال‌الووتحكم‌،‌وهووذا‌راجووع‌الووى‌سوون‌‌سوونوات،‌8-1بووٌن‌

(‌،‌فسون‌ؼالبٌوة‌عموال‌الوتحكم‌ٌتوراوح‌موا‌05كما‌أشرنا‌فً‌الجدول‌السابق‌رقوم‌)‌المإسسة

كوذلك‌سونوات‌،‌‌8-1فً‌المإسسة‌ما‌بوٌن‌‌سنة‌كما‌نجد‌فبة‌الإطارات‌أقدمٌتهم39-30بٌن‌

سنة‌،‌فكلهم‌تقرٌبا‌شباب‌لذلك‌أقدمٌتهم‌فً‌المإسسة‌‌39-20ؼالبٌتهم‌سنهم‌ٌتراوح‌ما‌بٌن‌

-09فبة‌عمال‌التنفٌذ‌أقدمٌتهم‌فً‌المإسسة‌تتراوح‌موا‌بوٌن‌نجد‌قصٌرة‌فً‌المإسسة‌،‌كما‌

سونة‌،‌ونجود‌‌49-40بوٌن‌سنة‌نتٌجة‌سنهم‌فوً‌المإسسوة‌،‌فؽوالبٌتهم‌سونهم‌ٌتوراوح‌موا‌‌16

،‌سنة‌‌خاصة‌فبة‌عموال‌الوتحكم‌25-17بعض‌العمال‌أقدمٌتهم‌فً‌المإسسة‌تتراوح‌ما‌بٌن‌

سونة‌،‌و‌نجود‌كوذلك‌نسوبة‌قلٌلوة‌مون‌العموال‌أقودمٌتهم‌فو49‌‌ً-40لأن‌سنهم‌ٌتراوح‌ما‌بوٌن‌

سونة‌،‌كموا‌أن‌ؼوالبٌتهم‌‌50سنة‌،خاصة‌عمال‌التحكم‌لأن‌سونهم‌ٌفووق‌‌25المإسسة‌ٌفوق‌

‌هب‌إلى‌التقاعد‌و‌إعادة‌فتح‌باب‌التوظٌؾ‌أمام‌الشباب‌.‌ذ

نسوووتنتج‌مموووا‌سوووبق‌أن‌ؼالبٌوووة‌المبحووووثٌن‌هوووم‌شوووباب‌و‌لوووٌس‌لهوووم‌أقدمٌوووة‌فوووً‌العمووول‌

بالمإسسة،‌‌مما‌ٌدل‌على‌أن‌المإسسة‌تعتمد‌على‌الكفاءة‌فً‌‌التشؽٌل‌،‌وتعمل‌على‌إتاحوة‌

بووراتهم‌و‌كفوواءاتهم‌و‌قوودراتهم‌الفرصووة‌للفبووة‌الشووباب‌و‌توودعٌمها‌موون‌أجوول‌الاسووتفادة‌موون‌خ

‌الإبداعٌة‌.

‌



  

  

218 

 

 .‌:‌توزٌع‌المبحوثٌن‌حسب‌الأقدمٌة‌فً‌المنصب‌08الجدول‌رقم

‌الفبة

‌الاقدمٌة‌فً‌المنصب

‌المجموع‌‌‌‌‌‌عون‌تنفٌذ‌‌‌‌‌عون‌تحكم‌‌‌‌إطار‌‌‌‌‌‌‌‌

‌% ك‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك

[‌1‌–‌5]‌19‌63.33‌26‌72.22‌30‌50‌75‌59.52‌

[‌6‌–‌10]‌06‌20‌04‌11.11‌16‌26.67‌26‌20.63‌

[11‌–‌15]‌04‌13.33‌03‌08.33‌11‌18.33‌18‌14.29‌

‌‌01‌03.33‌03‌08.33‌03‌05‌07‌05.56فما‌فوق‌‌16]

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع‌

موون‌المبحوووثٌن‌أقوودمٌتهم‌فووً‌المنصووب‌‌%59.52نلبحووظ‌موون‌خوولبل‌الجوودول‌أن‌نسووبة‌

تلٌهوووا‌نسوووبة‌مووون‌عموووال‌الوووتحكم‌%72.22بنسوووبة‌‌مدعموووة‌سووونوات،‌5-1تتوووراوح‌موووا‌بوووٌن‌

‌%20.63من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌فً‌حوٌن‌نجود‌نسوبة‌%50الإطارات‌،‌ونسبة‌‌من‌63.33%

مدعموووة‌بنسوووبة‌‌سووونوات،‌10-6فوووً‌المنصوووب‌تتوووراوح‌موووا‌بوووٌن‌‌مووون‌المبحووووثٌن‌أقووودمٌتهم

ن‌عموال‌مو%11.11مون‌الإطوارات‌،‌ونسوبة‌‌%20من‌عمال‌التنفٌوذ‌،‌و‌نسوبة‌26.67%

سونة،‌‌15-11موا‌بوٌن‌‌مبحوثٌن‌أقدمٌتهم‌فً‌المنصبمن‌ال‌%14.29نجد‌نسبة‌‌،والتحكم‌

موون‌الإطووارات‌،‌و‌نسووبة‌‌%13.33موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌ونسووبة‌‌%18.33موودعم‌بنسووبة‌

مون‌المبحووثٌن‌أقودمٌتهم‌‌%05.56من‌عمال‌الوتحكم‌،‌وفوً‌الأخٌور‌نجود‌نسوبة‌‌08.33%

مون‌%05عموال‌الوتحكم‌،‌ونسوبة‌من‌‌%8.33سنة‌،‌مدعمة‌بنسبة‌‌16تفوق‌فً‌المنصب‌

‌من‌الإطارات‌وهً‌نسب‌متقاربة‌بالنسبة‌للفبات‌.‌%03.33عمال‌التنفٌذ‌،‌و‌نسبة‌

من‌خلبل‌القراءة‌الإحصابٌة‌للجدول‌نرى‌بؤن‌نسبة‌الأقدمٌة‌فً‌المنصب‌لودى‌العموال‌

سنوات‌بصوفة‌كبٌورة،‌بسوبب‌أن‌ؼالبٌوة‌المبحووثٌن‌لٌسوت‌لودٌهم‌أقدمٌوة‌‌5-1تتراوح‌ما‌بٌن‌

فؤؼلب‌العمال‌هوم‌مون‌‌و‌كذلك‌إلى‌عامل‌السنً‌المإسسة‌كما‌أشرنا‌فً‌الجدول‌السابق‌،‌ف

‌فبة‌الشباب‌.
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 خصوصٌات العٌنة المختارة : 

 65.87إن‌أفووراد‌العٌنووة‌متباعوودة‌موون‌حٌووث‌الجوونس،‌حٌووث‌قوودرت‌نسووبة‌الووذكور‌بووـ‌%‌،

 سة.،‌وهذا‌التباعد‌راجع‌إلى‌طبٌعة‌نشاط‌المإس%34.13ونسبة‌الإناث‌قدرت‌بـ‌

 ثوانوي‌تعلٌمً‌إن‌أفراد‌العٌنة‌تتمتع‌بمستوى‌تعلٌمً‌مقبول،‌بحٌث‌أؼلبهم‌لدٌهم‌مستوى‌

 .%35.71بنسبة‌‌جامعً،‌و‌مستو‌تعلٌمً‌%47.62بنسبة‌

 سونهم‌متمركوز‌هم‌من‌فبة‌الشوباب‌،‌حٌوث‌نجود‌فبوة‌عموال‌الوتحكم‌أفراد‌العٌنة‌إن‌ؼالبٌة‌

د‌فبة‌عمال‌التنفٌوذ‌سونهم‌متمركوز‌،‌و‌ننج%52.78بنسبة‌سنة‌‌39-30فً‌الفبة‌الثانٌة‌

،‌و‌نجد‌فبة‌الإطارات‌سنهم‌متمركز‌فً‌الفبة‌%40سنة‌بنسبة‌‌49-40فً‌الفبة‌الثالثة‌

،‌فوإن‌مجمووع‌الفبوة‌‌%33.33سنة‌بنسوبة‌‌39-30سنة‌و‌الفبة‌الثانٌة‌‌29-20الأولى‌

م‌عون‌من‌الأفراد‌المبحووثٌن،‌التوً‌تقول‌أعمواره‌%61.11ٌمثل‌الأولى‌مع‌الفبة‌الثانٌة‌

 سنة.‌39

 مموا‌ٌودل‌علوى‌اسوتقرارهم‌النفسوً‌%65.08بنسوبة‌أؼلب‌أفوراد‌العٌنوة‌هوم‌متوزوجٌن‌‌،

 الاجتماعً.و

 أفراد‌العٌنة‌لٌس‌لدٌها‌أقدمٌة‌فً‌المإسسة‌و‌المنصب‌،‌و‌ذلك‌راجع‌إلى‌سون‌أؼلب‌إن‌

 العمال‌فؤؼلبهم‌هم‌شباب.

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 ى :عرض وتحلٌل البٌانات الخاصة بالفرضٌة الأول  -ثانٌا 

"الوونمط‌القٌووادي‌المبنووً‌علووى‌الاحتوورام‌والتعوواون‌مووع‌العمووال‌ٌسوواهم‌فووً‌طوورح‌الآراء‌

‌والأفكار‌الإبداعٌة".

تعتبر‌القٌادة‌إحدى‌العوامول‌التوً‌تعمول‌علوى‌تشوجٌع‌الإبوداع‌التنظٌموً‌،‌وهوذا‌بتووفٌر‌

‌الظوروؾ‌الملببمووة‌موون‌خولبل‌الوونمط‌أو‌الأسوولوب‌الوذي‌ٌتبعووه‌القابوود‌للتوؤثٌر‌فووً‌مرإوسووٌه‌،

فالقادة‌ٌمكن‌أن‌ٌساهموا‌فً‌تنمٌة‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌المرإوسٌن‌،‌أو‌ٌعملوا‌على‌كوبح‌

تلك‌القدرات.‌فهل‌المهارات‌التً‌ٌتمتع‌بها‌القابد‌و‌كذا‌النمط‌الذي‌ٌتبعه‌القابود‌فوً‌مإسسوة‌

اتصالات‌الجزابر‌ٌعمل‌علوى‌تفجٌور‌الطاقوات‌الإبداعٌوة‌الكامنوة‌لودى‌العموال‌أو‌ٌعمول‌علوى‌

‌ها‌و‌القضاء‌علٌها‌؟‌‌‌كبح

‌.‌:‌ٌبٌن‌نوع‌العلبقة‌التً‌تربط‌العمال‌بالربٌس‌09الجدول‌رقم

‌الفبة

‌نوع‌العلبقة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌% ك‌%‌ك‌‌‌‌‌  %   ‌ك‌%‌ك

‌‌07‌20‌05‌12.82‌12‌19.68‌24‌17.78زمالة

‌‌05‌14.28‌15‌38.46‌07‌11.47‌27‌20صداقة

‌‌01‌02.86‌03‌07.69‌05‌08.19‌09‌06.67مصلحة

‌‌22‌62.86‌16‌41.02‌37‌60.65‌75‌55.55عمل

‌‌100)*(‌35‌100‌39‌100‌61‌100‌135المجموع

‌)*(‌المبحوثٌن‌أجابوا‌أكثر‌من‌إجابة.

المبحوووثٌن‌‌ة‌أجوبومون‌‌%55.55نلبحوظ‌مون‌خولبل‌الجوودول‌أن‌الاتجواه‌العوام‌ٌقودر‌بووـ‌

مون‌الاطوارات‌و‌‌%62.86دعموة‌بنسوبةمأجابوا‌بؤن‌علبقتهم‌مع‌الربٌس‌هً‌علبقة‌عمل‌،

مون‌عموال‌‌%41.02نسوبة‌من‌‌عمال‌التنفٌذ‌وهً‌نسوب‌متقاربوة‌،‌تلوٌهم‌‌%60.65نسبة‌

المبحوثٌن‌‌أجابوا‌بوؤن‌علبقوتهم‌موع‌الوربٌس‌‌أجوبة‌من‌%25التحكم،‌فً‌المقابل‌نجد‌نسبة‌

مون‌‌%14.28من‌عموال‌الوتحكم،‌تلٌهوا‌نسوبة‌‌%38.46هً‌علبقة‌صداقة،‌مدعمة‌بنسبة‌
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‌أجوبووة‌‌موون%17.78موون‌عمووال‌التنفٌووذ،‌كمووا‌نجوود‌نسووبة‌‌%11.47رات،‌و‌نسووبة‌الإطووا

مون‌‌%20المبحوثٌن‌‌أجوابوا‌بوؤن‌علبقوتهم‌موع‌الوربٌس‌هوً‌علبقوة‌زمالوة‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌

وهوووً‌نسوووب‌متقاربوووة‌،‌تلوووٌهم‌نسوووبة‌‌مووون‌عموووال‌التنفٌوووذ،‌%19.68نسوووبة‌الإطوووارات،‌و

أجوابوا‌‌مبحووثٌنال‌أجوبوة‌مون%6.67و‌فً‌الأخٌر‌نجد‌نسوبة‌من‌عمال‌التحكم،‌12.82%

‌مون‌عموال‌التنفٌوذ.‌%8.19بؤن‌علبقوتهم‌موع‌الوربٌس‌هوً‌علبقوة‌مصولحة‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌

مووون‌‌%2.86مووون‌عموووال‌الوووتحكم‌وهوووً‌نسوووب‌متقاربوووة‌،‌تلوووٌهم‌نسوووبة‌‌% 7.69ونسوووبة

‌.الإطارات

بناء‌علوى‌هوذه‌المعطٌوات‌ٌتبوٌن‌لنوا‌بوؤن‌نووع‌العلبقوة‌التوً‌توربط‌العموال‌بربٌسوهم‌هوً‌

ما‌صرح‌بوه‌ؼالبٌوة‌المبحووثٌن،‌حٌوث‌قوالوا‌بوؤن:‌"الوربٌس‌فوً‌حود‌ذاتوه‌علبقة‌عمل،‌وهذا‌

ك‌صوراعات‌أو‌خلبفوات‌بوٌن‌الوربٌس‌ٌتعامل‌معنا‌فً‌إطار‌العمل"،‌وهوذا‌لا‌ٌعنوً‌بوؤن‌هنوا

المرإوسووٌن،‌و‌إنمووا‌راجووع‌إلووى‌طبٌعووة‌نشوواط‌المإسسووة‌الووذي‌ٌتمٌووز‌بالرسوومٌة‌،‌كمووا‌نجوود‌و

ٌس‌هً‌علبقة‌صداقة‌و‌زمالة‌قبل‌أن‌تكوون‌بعض‌المبحوثٌن‌صرحوا‌بؤن‌علبقتهم‌مع‌الرب

علبقة‌عمل،‌حٌث‌قالوا‌بعوض‌المبحووثٌن‌أنوه:‌"مون‌أجول‌السوٌر‌الحسون‌للعمول‌و‌المإسسوة‌

‌ٌجب‌أن‌تكون‌العلبقة‌فً‌حد‌ذاتها‌هً‌علبقة‌صداقة‌و‌زمالة‌قبل‌أن‌تكون‌علبقة‌عمل".

ربٌس‌مووع‌فوونمط‌القٌووادة‌فووً‌المإسسووة‌ٌظهوور‌موون‌خوولبل‌الطرٌقووة‌التووً‌ٌتعاموول‌بهووا‌الوو

مرإوسٌه‌و‌التً‌تساهم‌فً‌تحدٌد‌علبقات‌العمل‌داخل‌المإسسوة،‌فالمسوإول‌المهوتم‌بعمالوه‌

ٌكون‌أكثر‌اقترابا‌منهم‌بحٌث‌ٌساعدهم‌فً‌العمل‌و‌ٌؤخذ‌بآرابهم‌و‌ٌراعً‌ظروفهم‌النفسٌة‌

و‌الاجتماعٌووة،‌ممووا‌ٌنووتج‌عوون‌هووذا‌الوونمط‌علبقووات‌صووداقة‌و‌زمالووة،‌بٌنمووا‌المسووإول‌المهووتم‌

أكثر‌من‌العمال‌ٌكون‌أكثور‌انضوباط‌بحٌوث‌ٌوراقبهم‌فوً‌العمول‌و‌ٌلوزمهم‌علوى‌تنفٌوذ‌‌بالعمل

الأعمال‌دون‌مناقشة،‌و‌هذه‌العلبقة‌تكون‌فً‌إطار‌العمل‌فقط،‌و‌هوذا‌موا‌سونحاول‌معرفتوه‌

‌فً‌الجدول‌التالً‌الذي‌ٌوضح‌كٌفٌة‌تعامل‌الربٌس‌مع‌العمال‌فً‌العمل.

‌

‌
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‌.‌لربٌس‌مع‌العمال:‌ٌبٌن‌كٌفٌة‌تعامل‌ا10الجدول‌رقم

‌الفبة

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌%  ‌ك‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك

ٌشجع‌على‌المشاركة‌

‌فً‌اتخاذ‌القرارات
18‌60‌14‌38.89‌11‌18.33‌43‌34.13‌

ٌلزم‌العمال‌على‌

تنفٌذ‌القرارات‌دون‌

‌مناقشة

04‌13.33‌17‌47.22‌29‌48.33‌50‌39.68‌

ٌركز‌على‌اتخاذ‌

‌ت‌بنفسهالقرارا
‌08‌26.67‌05‌13.89‌20‌33.33‌33‌26.19‌

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع

من‌المبحوثٌن‌‌أجوابوا‌بوؤن‌‌%39.68ٌتبٌن‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقدر‌بـ‌

موون‌عمووال‌‌%48.33ربٌسووهم‌ٌلووزمهم‌علووى‌تنفٌووذ‌القوورارات‌دون‌مناقشووة‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

مون‌‌%13.33و‌نسوبة‌وهوً‌‌نسوب‌متقاربوة،‌‌مون‌عموال‌الوتحكم‌%47.22التنفٌذ‌و‌نسبة‌

من‌المبحوثٌن‌اجابوا‌بان‌ربٌسوهم‌ٌشوجعهم‌علوى‌%34.13فً‌المقابل‌نجد‌نسبة‌،الإطارات

موون‌الإطووارات،‌تلٌهووا‌نسووبة‌‌%60المشوواركة‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القوورارات‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

و‌فً‌الأخٌر‌نجود‌نسوبة‌‌من‌عمال‌التنفٌذ،‌%18.33من‌عمال‌التحكم،‌و‌نسبة‌‌38.89%

من‌المبحوثٌن‌‌أجابوا‌بوؤن‌ربٌسوهم‌ٌركوز‌علوى‌اتخواذ‌القورارات‌بنفسوه‌،‌مدعموة‌26.19%

مووون‌الإطوووارات،‌و‌نسوووبة‌‌%26.67مووون‌عموووال‌التنفٌوووذ‌،‌تلٌهوووا‌نسوووبة‌‌%33.33بنسوووبة‌

‌من‌عمال‌التحكم.‌13.89%

أسوواس‌‌ٌتبووٌن‌موون‌خوولبل‌التحلٌوول‌الإحصووابً‌للجوودول‌أن‌ؼالبٌووة‌المبحوووثٌن‌ٌوورون‌بووؤن

تعامل‌الربٌس‌معهم‌هو‌تنفٌذ‌قراراته‌دون‌مناقشة‌،‌خاصوة‌عنود‌فبوة‌عموال‌التنفٌوذ‌و‌عموال‌

التحكم‌باعتبارهم‌الفبة‌الأقل‌خبرة‌و‌كفواءة‌و‌ذات‌مسوتوى‌تعلٌموً‌متوسوط‌و‌ثوانوي،‌بٌنموا‌

نجوود‌فبووة‌الإطووارات‌التووً‌توورى‌بووؤن‌الووربٌس‌ٌشووجعهم‌علووى‌المشوواركة‌فووً‌اتخوواذ‌القوورارات‌

كثر‌كفاءة‌و‌قدرة‌على‌التجدٌد‌و‌التطوٌر‌و‌ذلك‌بفسح‌المجال‌أموامهم‌لإظهوار‌باعتبارهم‌الأ
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قدراتهم‌الإبداعٌة،‌حٌث‌صرح‌ؼالبٌة‌الإطارات‌بؤن‌ربٌسهم‌ٌتورك‌لهوم‌حرٌوة‌المبوادرة‌فوً‌

من‌عمال‌التنفٌذ‌و‌كذلك‌بعض‌الإطوارات‌ٌوروا‌‌اتخاذ‌القرارات‌؛‌كما‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن

القورارات‌بنفسوه،‌و‌هوذا‌راجوع‌إلوى‌أن‌بعوض‌القورارات‌توؤتً‌‌بؤن‌ربٌسهم‌ٌركز‌على‌اتخاذ

‌من‌السلطات‌العلٌا‌للمإسسة،‌وهذا‌ما‌أكده‌ؼالبٌة‌الإطارات.

وعلٌه‌ٌمكن‌القول‌أن‌علبقة‌القابد‌بالمرإوسٌن‌لها‌دور‌هام‌فً‌خلق‌جوو‌عمول‌ٌسووده‌

مول‌و‌دفعهوم‌نحوو‌التفاهم‌و‌الدٌنامٌكٌة‌فً‌التعامول،‌و‌بالتوالً‌رفوع‌معنوٌوات‌الأفوراد‌فوً‌الع

‌العمل‌أكثر،‌و‌إظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌من‌خلبل‌طرح‌آرابهم‌و‌أفكارهم‌الإبداعٌة.

‌:نظرة‌العمال‌نحو‌ربٌسهم‌للمهارات‌التً‌ٌتمٌز‌بها‌.‌11الجدول‌رقم

‌الفبة

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك %‌ك

‌‌08‌26.67‌03‌08.33‌05‌8.33‌16‌12.70كلها

‌‌14‌46.67‌18‌50‌22‌36.67‌54‌42.86أؼلبها

‌‌05‌16.66‌09‌25‌19‌31.67‌33‌26.19القلٌل‌منها

‌‌03‌10‌06‌16.67‌14‌23.33‌23‌18.25لا‌أحد‌منها

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع

موون‌المبحوووثٌن‌الووذٌن‌%42.86نلبحووظ‌موون‌خوولبل‌الجوودول‌أن‌الاتجوواه‌العووام‌ٌقوودر‌بووـ‌

مون‌عموال‌الوتحكم،‌تلٌهوا‌‌%50ؤن‌ربٌسهم‌ٌتمتع‌بؤؼلب‌المهوارات‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌أجابوا‌ب

من‌عمال‌التنفٌذ،‌فً‌المقابل‌نجد‌نسوبة‌‌%36.67من‌الإطارات،‌و‌نسبة‌‌%46.67نسبة‌

من‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌أجوابوا‌بوؤن‌ربٌسوهم‌ٌتمتوع‌بالقلٌول‌مون‌المهوارات‌،‌مدعموة‌‌26.19%

‌%16.66من‌عمال‌التحكم،‌و‌نسبة‌‌%25لٌها‌نسبة‌من‌عمال‌التنفٌذ،‌ت‌%31.67بنسبة‌

من‌المبحوثٌن‌الوذٌن‌أجوابوا‌بوؤن‌ربٌسوهم‌لا‌ٌتمتوع‌‌%18.25من‌الإطارات،‌كما‌نجد‌نسبة‌

مووون‌عموووال‌التنفٌوووذ،‌تلٌهوووا‌نسوووبة‌‌%23.33بوووؤي‌مهوووارة‌مووون‌المهوووارات‌،‌مدعموووة‌بنسوووبة‌

نسووبة‌‌موون‌الإطووارات،‌و‌فووً‌الأخٌوور‌نجوود‌%10موون‌عمووال‌الووتحكم،‌و‌نسووبة‌‌16.67%



  

  

224 

 

موون‌المبحوووثٌن‌الووذٌن‌أجووابوا‌أن‌ربٌسووهم‌ٌتمتووع‌بكوول‌المهووارات‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌‌12.75%

‌لكلب‌الفبتٌن‌عمال‌التحكم‌و‌عمال‌التنفٌذ.‌%8.33من‌الإطارات،‌و‌نسبة‌‌26.67%

ٌتبٌن‌من‌خلبل‌التحلٌول‌الإحصوابً‌للجودول‌أن‌نصوؾ‌المبحووثٌن‌أجوابوا‌بوؤن‌ربٌسوهم‌

نٌة‌و‌الفنٌة‌و‌الإدارٌة،‌بالرؼم‌مون‌أن‌المبحووثٌن‌فوً‌الجودول‌ٌتمتع‌بؤؼلب‌المهارات‌الإنسا

و‌هووذا‌ٌوودل‌علووى‌أن‌،‌صوورحوا‌بووؤن‌علبقووتهم‌بووالربٌس‌هووً‌علبقووة‌عموول‌فقووط‌(‌09)رقووم‌

الربٌس‌لا‌ٌتمتع‌بالمهارات‌الإنسانٌة‌و‌الاجتماعٌة،‌ولكن‌ٌتمتع‌بمهوارات‌أخورى،‌كموا‌نجود‌

ن‌المهوارات‌الإنسوانٌة‌و‌الفنٌوة‌ي‌مهوارة‌موبعض‌المبحوثٌن‌‌أجابوا‌بؤن‌ربٌسهم‌لا‌ٌتمتوع‌بوؤ

الذٌن‌ٌروا‌بؤن‌القابود‌فوً‌المإسسوة‌الإدارٌة،‌خاصة‌عند‌فبة‌عمال‌التحكم‌و‌عمال‌التنفٌذ،‌و

و‌كوذلك‌البعود‌فوً‌السولم‌الهرموً،‌له‌مكانة‌وظروؾ‌خاصة‌مما‌ٌجعله‌قلٌل‌الاحتكاك‌معهم‌

ات‌الإنسووانٌة‌و‌الفنٌووة‌و‌عكووس‌فبووة‌الإطووارات‌التووً‌توورى‌بووؤن‌ربٌسووها‌ٌتمتووع‌بكوول‌المهووار

وهوووذا‌نتٌجوووة‌احتكووواكهم‌بوووه‌لوجوووودهم‌فوووً‌نفوووس‌مسوووتوى‌السووولم‌الهرموووً،‌وكوووذا‌‌الإدارٌوووة،

إلا‌أن‌هذا‌ٌبقى‌ؼٌر‌كواؾ‌للتوؤثٌر‌الإٌجوابً‌فوً‌‌الاجتماعات‌و‌اللقاءات‌التً‌تجمعهم‌معه‌،

‌سلوكٌات‌العمال،‌مما‌ٌنعكس‌سلبا‌على‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌داخل‌المإسسة.

تنتج‌أن‌المهارات‌التً‌ٌتمتع‌بهوا‌القوادة‌موا‌زالوت‌تحتواج‌إلوى‌تنمٌوة‌و‌تطووٌر‌و‌منه‌نس

أكثر‌عن‌طرٌق‌التدرٌب‌و‌التعلٌم،‌حتى‌و‌إن‌كان‌القابد‌ٌتمتع‌بكول‌هوذه‌المهوارات‌لا‌ٌعنوً‌

‌التوظٌؾ‌الأمثل‌لها.

‌:‌ٌبٌن‌تشجٌع‌الربٌس‌لروح‌التعاون‌و‌الفرٌق‌بٌن‌العمال‌.‌12الجدول‌رقم

‌الفبة

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌%‌ك‌%‌ك‌% ‌ك %‌ك

‌‌23‌76.67‌27‌75‌35‌58.33‌85‌67.46نعم

‌‌07‌23.33‌‌‌09‌25‌25‌41.67‌41‌32.54لا

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع
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موون‌المبحوووثٌن‌الووذٌن‌‌%67.46نلبحووظ‌موون‌خوولبل‌الجوودول‌أن‌الاتجوواه‌العووام‌ٌقوودر‌بووـ‌

حٌث‌نجد‌النسب‌متقاربة‌عنود‌ٌشجع‌روح‌التعاون‌و‌الفرٌق‌بٌن‌العمال،‌‌أجابوا‌بؤن‌ربٌسهم

عمووال‌الووتحكم،‌ل%75نسووبة‌‌و‌لئطوواراتل%76.67نسووبة‌فبووة‌الإطووارات‌و‌عمووال‌الووتحكم‌،

مون‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌‌%35.54من‌عمال‌التنفٌذ،‌فً‌المقابل‌نجود‌نسوبة‌‌%58.33نسبة‌و

الفرٌووق‌بووٌن‌العمووال‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌‌أجووابوا‌بووؤن‌ربٌسووهم‌لا‌ٌشووجع‌علووى‌التعوواون‌و‌روح

موون‌‌%23.33و‌نسووبة‌موون‌عمووال‌التحكموو‌%25موون‌عمووال‌التنفٌووذ،‌تلٌهووا‌نسووبة‌‌41.67%

‌وهً‌سب‌متقاربة‌بالنسبة‌للئطارات‌و‌عمال‌التحكم‌‌الإطارات

من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجودول‌نورى‌بوؤن‌ؼالبٌوة‌المبحووثٌن‌أجوابوا‌بوؤن‌ربٌسوهم‌

رٌق‌بٌن‌العمال،‌و‌هذا‌ما‌أكدته‌كول‌فبوات‌العمول‌إطوارات،‌عموال‌ٌشجع‌التعاون‌و‌روح‌الف

تحكم‌و‌عمال‌تنفٌذ،‌حٌث‌قالوا:‌"لا‌ٌمكن‌أن‌ٌستمر‌العمل‌بودون‌تناسوق‌الجهوود‌و‌‌‌تعواون‌

الجمٌع‌لتحقٌق‌العمل‌المطلوب".‌فقد‌ٌظهر‌بؤن‌لكل‌عامل‌عمله‌و‌منصبه،‌لكن‌فوً‌الحقٌقوة‌

الجهوود‌فوً‌سوبٌل‌تحقٌوق‌اسوتمرارٌته‌،‌كموا‌أن‌‌العمل‌ٌتم‌بصوفة‌جماعٌوة‌حٌوث‌تتظوافر‌كول

التعاون‌و‌العمل‌بروح‌الفرٌق‌ٌإدي‌إلى‌تماسك‌الجماعة‌و‌بالتالً‌تكوٌن‌علبقات‌الاحتورام‌

و‌تفاهم،‌و‌هذه‌العلبقات‌التعاونٌة‌توإدي‌إلوى‌طورح‌الأفكوار‌و‌الاقتراحوات‌لتطووٌر‌أسولوب‌

العمووال‌توورى‌بووؤن‌قابوودهم‌لا‌،‌كمووا‌نجوود‌بعووض‌‌ل،‌و‌تشووجٌع‌روح‌الإبووداع‌فووً‌العموولالعموو

تنفٌوذ‌لعودم‌احتكواكهم‌موع‌القابود‌ٌشجعهم‌على‌التعواون‌و‌روح‌الفرٌوق‌،‌خاصوة‌فبوة‌عموال‌ال

كذلك‌طبٌعة‌بعض‌الأعمال‌التً‌ٌقوم‌بها‌فهً‌تتطلب‌العمل‌الفردي‌وهذا‌ما‌ٌجعلهوم‌ٌوروا‌و

‌قابدهم‌لا‌ٌشجع‌لروح‌التعاون‌و‌الفرٌق.‌‌

بوور‌عنصوورا‌مهمووا‌لضوومان‌سووٌر‌العموول‌ان‌العموول‌ٌعتو‌منووه‌نسووتنتج‌أن‌التعوواون‌فووً‌مٌوود

ضمان‌أداء‌الوظابؾ‌بشكل‌المرؼوب‌فٌه،‌بحٌث‌ٌمكون‌فوً‌الأخٌور‌تحقٌوق‌الهودؾ‌الموراد‌و

الوصول‌إلٌه‌من‌خلبل‌العمل،‌و‌هذا‌ما‌ٌسعى‌الربٌس‌إلى‌تحقٌقه‌من‌خلبل‌تشجٌعه‌لوروح‌

‌الفرٌق‌و‌التعاون.
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‌لى‌العمال‌.الأسلوب‌المتبع‌للتؤثٌر‌ع:‌‌‌13الجدول‌رقم

‌الفبة

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌%‌ك‌  %  ‌ك‌‌‌‌‌%‌ك %‌ك

الصرامة‌فً‌

‌العمل
09‌24.32‌07‌19.44‌09‌14.51‌25‌18.52‌

الانضباط‌

والالتزام‌فً‌

‌العمل

16‌43.24‌19‌52.78‌40‌64.52‌75‌55.55‌

الاستماع‌

‌لمقترحات‌الؽٌر
04‌10.81‌06‌16.67‌09‌14.52‌19‌14.07‌

الحكمة‌فً‌

‌الإقناع
08‌21.62‌04‌11.11‌04‌6.45‌16‌11.85‌

‌‌100)*(‌37‌100‌36‌100‌62‌100‌135المجموع

‌المبحوثٌن‌أجابوا‌أكثر‌من‌إجابة.)*(‌

المبحوووثٌن‌‌أجوبووة‌موون‌%55.55ب‌نلبحووظ‌موون‌خوولبل‌الجوودول‌أن‌الاتجوواه‌العووام‌ٌقوودر

ام‌فووً‌العموول،‌مدعمووة‌بنسووبة‌الووذٌن‌أجووابوا‌بووؤن‌ربٌسووهم‌ٌتبووع‌أسوولوب‌الانضووباط‌و‌الالتووز

‌%43.24مون‌عموال‌الوتحكم،‌و‌نسوبة‌‌%52.78من‌عمال‌التنفٌذ،‌تلٌها‌نسبة‌‌64.52%

المبحوووثٌن‌الووذٌن‌أجووابوا‌بووؤن‌‌أجوبووة‌موون‌%18.52موون‌الإطووارات،‌فووً‌المقابوول‌نجوود‌نسووبة‌

مون‌الإطوارات،‌تلٌهوا‌‌%24.32ربٌسهم‌ٌتبع‌أسلوب‌الصرامة‌فوً‌العمول،‌ومدعموة‌بنسوبة‌

موون‌عمووال‌التنفٌووذ،‌كمووا‌نجوود‌نسووبة‌‌14.51عمووال‌الووتحكم،‌و‌نسووبة‌‌موون‌%19.44نسووبة‌

المبحوثٌن‌الذٌن‌أجابوا‌بؤن‌ربٌسهم‌ٌتبع‌أسلوب‌الاسوتماع‌لمقترحوات‌‌أجوبة‌من‌14.57%

متقاربوة‌عنود‌فبوة‌‌فوً‌حوٌن‌نجود‌النسوبمون‌عموال‌الوتحكم،‌‌%16.67الؽٌر،‌مدعمة‌بنسبة‌

‌ %10.81فٌووذ‌،‌و‌نسووبة‌عمووال‌التنل% ‌14.52نسووبة‌فبووة‌الإطووارات‌،عمووال‌التنفٌووذ‌و

ن‌ؤالمبحوووثٌن‌الووذي‌اجووابوا‌بوو‌أجوبووة‌موون%11.85لئطووارات‌،‌و‌فووً‌الأخٌوور‌نجوود‌نسووبة‌ل
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مون‌الإطوارات‌،‌و‌نسوبة‌%21.62ربٌسهم‌ٌتبع‌أسلوب‌الحكمة‌فً‌الاقنواع،‌مدعموة‌بنسوبة‌

‌من‌عمال‌التنفٌذ‌.%6.45من‌عمال‌التحكم‌،‌ونسبة‌11.11%

اسوتعمال‌الانضوباط‌و‌الالتوزام‌فوً‌العمول‌أن‌القابود‌ٌلجوؤ‌الوى‌لبل‌موا‌سوبق‌خوٌتبٌن‌من‌

فبووة‌عمووال‌التنفٌووذ‌و‌عمووال‌للتووؤثٌر‌فووً‌العمووال‌و‌هووذا‌مووا‌أكووده‌ؼالبٌووة‌المبحوووثٌن‌،‌خاصووة‌

ن‌تكوون‌اكثور‌انضوباطا‌و‌أعمال‌لذلك‌ٌجوب‌رهم‌الفبة‌المسإولة‌على‌تنفٌذ‌الأباعتبا‌،التحكم

لوب‌ٌعتبور‌السوبٌل‌الأمثول‌التزاما‌فً‌العمل‌،‌حٌث‌صرح‌بعض‌العمال‌بقولهم‌أن‌هذا‌الأسو

لسٌر‌العمل‌علوى‌احسون‌وجوه‌فوً‌المإسسوة‌،‌لوذلك‌ٌتوجوب‌علوى‌العموال‌بوالالتزام‌فوً‌أداء‌

‌مهامهم‌.

ن‌القابود‌ٌتبوع‌معهوم‌أسولوب‌الصورامة‌فوً‌ؤبوٌن‌كوذلك‌بعوض‌المبحووثٌن‌اجوابوا‌بوكما‌ٌت

الفبووة‌العموول‌خاصووة‌فبووة‌الإطووارات‌بسووبب‌المكانووة‌التووً‌ٌحتلونهووا‌فووً‌المإسسووة‌،‌و‌تعتبوور‌

بوود‌اكثوور‌صوورامة‌معهووم‌موون‌العمووال‌المسووإولة‌عوون‌التسووٌٌر‌الجٌوود‌للمإسسووة،‌لووذلك‌ٌكووون‌القا

ن‌قابوودهم‌ٌتبووع‌معهووم‌أسوولوب‌الاسووتماع‌ؤو‌نجوود‌كووذلك‌بعووض‌العمووال‌اجووابوا‌بوو‌خوورٌن‌،الآ

حٌث‌ٌكسبهم‌القدرة‌علوى‌مواجهوة‌لاقتراحاتهم‌و‌آرابهم‌خاصة‌فبتً‌عمال‌التحكم‌و‌التنفٌذ‌ب

فوراد‌الجماعوة‌و‌لا‌أحود‌أن‌قابودهم‌هوو‌أٌوؾ‌موع‌الظوروؾ‌،‌حٌوث‌ٌشوعرون‌التك‌زمات‌والأ

فٌنموً‌‌بوذلك‌‌،كبرأكز‌على‌عضوٌته‌فً‌الجماعة‌بدرجة‌ٌركز‌على‌سلطته‌و‌مواقفه‌بل‌ٌر

‌بداع‌داخلهم‌.روح‌الإ

معهوم‌أسولوب‌الحكموة‌فوً‌الإقنواع‌‌و‌فً‌الأخٌر‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن‌‌قابودهم‌ٌسوتعمل

ى‌ٌضمن‌تنفٌذ‌القرارات‌بدون‌أٌوة‌عراقٌول‌،‌أي‌القابود‌هنوا‌ٌعمول‌خاصة‌فبة‌الإطارات‌حتو

على‌التعاون‌مع‌العمال‌من‌أجل‌فعالٌة‌القرارات‌و‌تحقٌق‌أداء‌جٌد‌و‌التوصل‌إلى‌قرارات‌

‌تلقى‌الدعم‌و‌القبول‌من‌طرؾ‌جمٌع‌العاملٌن.

إلوى‌‌ام‌فوً‌العمولو‌منه‌نستنتج‌أن‌القابد‌فً‌المإسسة‌ٌتبوع‌أسولوب‌الانضوباط‌و‌الالتوز

عطواء‌و‌إظهوار‌،‌حتى‌ٌنمً‌فوٌهم‌روح‌الإبوداع‌و‌الى‌رحد‌كبٌر‌و‌ٌدعم‌أسلوبه‌بؤسالٌب‌أخ

‌قدراتهم‌الإبداعٌة.
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‌ٌبٌن‌النمط‌القٌادي‌الذي‌ٌفضله‌العمال‌فً‌العمل‌.:‌‌‌14الجدول‌رقم

‌الفبة

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌   %  ك‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك

‌‌21‌63.64‌17‌45.94‌29‌47.54‌67‌51.15النمط‌المتعاون

النمط‌الحر‌فً‌

‌التسٌٌر
05‌15.15‌10‌27.02‌20‌32.79‌35‌26.72‌

النمط‌المتسٌب‌

‌فً‌العمل
-‌-‌03‌08.11‌07‌11.47‌10‌07.63‌

النمط‌المشارك‌

‌فً‌التسٌٌر
07‌21.21‌07‌18.92‌05‌08.20‌19‌14.50‌

‌‌100)*(‌33‌100‌37‌100‌61‌100‌131المجموع

‌مبحوثٌن‌أجابوا‌أكثر‌من‌إجابة.)*(‌ال

المبحوووثٌن‌‌أجوبوة‌مون‌%51.15نلبحوظ‌مون‌خولبل‌الجوودول‌أن‌الاتجواه‌العوام‌ٌقودر‌بووـ‌

الذٌن‌أجابوا‌بؤن‌النمط‌القٌوادي‌الوذي‌ٌفضوله‌فوً‌العمول‌هوو‌الونمط‌المتعواون،‌مدعموة‌بنسوبة‌

‌نسوبةو‌نجد‌النسب‌متقاربة‌لفبة‌عموال‌التنفٌوذ‌و‌عموال‌الوتحكم‌،‌من‌الإطارات،‌‌63.64%

عموووال‌الوووتحكم‌‌،‌فوووً‌المقابووول‌نجووود‌نسوووبة‌ل%45.94عموووال‌التنفٌوووذ‌،‌و‌نسوووبة‌ل47.54%

المبحوثٌن‌الذٌن‌أجابوا‌بالنمط‌المفضل‌و‌هو‌النمط‌الحر‌فوً‌التسوٌٌر‌‌أجوبة‌من‌26.72%

موون‌عمووال‌الووتحكم،‌‌%27.02موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌تلٌهووا‌نسووبة‌‌%32.79،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

المبحووثٌن‌ٌفضولون‌‌أجوبوة‌من‌%14.55ة‌من‌الإطارات،‌كما‌نجد‌نسب‌%15.15نسبة‌و

‌%18.92نسوبة‌‌و‌مون‌الإطوارات‌%21.21النمط‌المشارك‌فوً‌التسوٌٌر‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌

من‌عمال‌التنفٌذ،‌و‌فً‌الأخٌر‌نجود‌‌%8.20و‌نسبة‌‌وهً‌نسب‌متقاربة،‌من‌عمال‌التحكم

مدعمووة‌بنسووبة‌،المبحوووثٌن‌ٌفضوولون‌الوونمط‌المتسووٌب‌فووً‌العموول‌‌أجوبووة‌موون%7.63نسووبة‌

وهً‌نسب‌متقاربوة‌بالنسوبة‌‌من‌عمال‌التحكم‌%8.11و‌نسبة‌‌مال‌التنفٌذمن‌ع‌11.47%

‌.للفبتٌن
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موون‌خوولبل‌التحلٌوول‌الإحصووابً‌للجوودول‌نجوود‌بووؤن‌ؼالبٌووة‌المبحوووثٌن‌ٌفضوولون‌الوونمط‌

خاصوة‌فبوة‌الإطاراتباعتبارهوا‌الفبوة‌المسوإولة‌عون‌تسوٌٌر‌العمول‌وعون‌‌المتعاون‌فً‌العمل،

‌ل‌علٌهووا‌العموول‌و‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القوورارات‌،كمووا‌أن‌بعووض‌القوورارات‌،فووالنمط‌المتعوواون‌ٌسووه

(‌،‌‌12روح‌التعاون‌و‌الفرٌق‌بوٌن‌العموال‌كموا‌أشورنا‌سوابقا‌فوً‌الجودول‌رقوم‌)ٌشجع‌‌القابد

فؽالبٌووة‌المبحوووثٌن‌صوورحوا‌بووؤن‌التعوواون‌ٌفووتح‌المجووال‌للئبووداع‌و‌حووب‌العموول،‌و‌تحموول‌

و‌عند‌ؼٌاب‌أي‌عامل‌مون‌العموال‌المسإولٌة،‌‌وإظهار‌المهارات‌و‌القدرات‌الكامنة‌لدٌهم،‌

ط‌ٌعتبوور‌أسوواس‌التفاعوول‌بووٌن‌ٌسووتطٌع‌عاموول‌آخوور‌إتمووام‌عملووه‌دون‌أٌووة‌عراقٌوول،‌فهووذا‌الوونم

،‌فووً‌حووٌن‌نجوود‌بعووض‌‌العمووال‌ٌفضوول‌الوونمط‌الحوور‌فووً‌التسووٌٌر،‌خاصووة‌فبووة‌عمووال‌‌العمووال

ٌعمول‌‌التنفٌذ‌و‌عمال‌التحكم‌فهوم‌ٌوروا‌أن‌العامول‌عنودما‌تعطٌوه‌حرٌوة‌أكبور‌فوً‌العمول‌فإنوه

بارتٌوواح‌و‌هووذا‌مووا‌ٌجعلووه‌ٌبحووث‌عوون‌التمٌووز‌فووً‌العموول‌موون‌خوولبل‌اظهووار‌قدراتووه‌الإبداعٌووة‌

الكامنة‌،‌و‌نجد‌كوذلك‌نسوبة‌قلٌلوة‌مون‌عموال‌التنفٌوذ‌و‌عموال‌الوتحكم‌تفضول‌الونمط‌المتسوٌب‌

للتهرب‌من‌المسإولٌة‌اتجاه‌العمل‌الوذي‌ٌكلوؾ‌بوه‌و‌كوذلك‌اتكوالهم‌علوى‌زملببهوم‌فوً‌تنفٌوذ‌

‌مطلوبة‌منهم‌.‌الأعمال‌ال

وعلى‌ضوء‌ما‌سبق‌نورى‌بوؤن‌الونمط‌المتعواون‌ٌسواهم‌فوً‌تنمٌوة‌الإبوداع‌لودى‌الأفوراد‌

الشخصوٌة‌شكلبت‌العمل‌الإدارٌة‌و‌الفنٌة‌ووالأفكار،‌و‌كذلك‌حل‌م‌و‌تبادل‌للآراءالعاملٌن‌

‌و‌ٌشجع‌على‌تحقٌق‌الهدؾ‌من‌العمل.،‌‌بؤسلوب‌قابم‌على‌الودوالتفاهم

‌وجٌهات‌والشروحات‌التً‌تقدم‌للعمال‌قبل‌تنفٌذ‌العمل‌.:‌الت‌‌15الجدول‌رقم

‌الفبة

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك %‌ك

‌‌21‌70‌23‌63.89‌34‌56.67‌78‌61.90نعم

‌‌09‌30‌13‌36.11‌26‌43.33‌48‌38.10لا

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع
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مون‌المبحووثٌن‌تقودم‌لهوم‌‌%61.95تجاه‌العام‌ٌقودر‌بوـ‌نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الا

‌%70توجٌهات‌وشروحات‌من‌قبل‌ربٌسهم‌قبل‌أن‌ٌطلب‌منهم‌تنفٌذ‌العمل،‌مدعموة‌بنسوبة‌

موون‌عمووال‌‌%56.67موون‌عمووال‌الووتحكم،‌و‌نسووبة‌‌%63.89موون‌الإطووارات،‌تلٌهووا‌نسووبة‌

وجٌهوات‌و‌شوروحات‌مون‌المبحووثٌن‌‌لا‌تقودم‌لهوم‌ت%38.15التنفٌذ،‌فً‌المقابل‌نجد‌نسوبة‌

موون‌عمووال‌‌%43.33موون‌‌قبوول‌ربٌسووهم‌قبوول‌أن‌ٌطلووب‌موونهم‌تنفٌووذ‌العموول،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

‌من‌الإطارات.‌%30من‌عمال‌التحكم،‌و‌نسبة‌‌%36.11التنفٌذ،‌تلٌها‌نسبة‌

ؼالبٌووة‌العمووال‌تقوودم‌لهووم‌توجٌهووات‌ٌتبووٌن‌موون‌خوولبل‌التحلٌوول‌الإحصووابً‌للجوودول‌أن‌

ث‌أن‌جل‌الوظابؾ‌و‌المهام‌خاصة‌التقنٌة‌تتطلب‌توجٌوه‌شروحات‌قبل‌تنفٌذ‌عمل‌ما،‌بحٌو

أو‌تركٌووب‌خطوووط‌الهوواتؾ‌الثابووت،‌‌موون‌قبوول‌الووربٌس‌وذلووك‌لأن‌مراحوول‌انجوواز‌مشووروع

تركٌووب‌هوابٌووات‌الاتصووال‌لشووبكة‌الهوواتؾ‌النقووال‌مووثلب،‌أو‌القٌووام‌بووؤي‌عموول‌إداري‌ٌتطلووب‌و

اصوة‌فبوة‌الإطوارات،‌باعتبارهوا‌التوجٌه‌قبل‌التنفٌذ،‌و‌هذا‌موا‌وجودناه‌عنود‌الفبوات‌الثلبثوة‌خ

علوى‌القٌوام‌بعملهوم‌علوى‌أحسون‌الفبة‌القرٌبة‌فً‌السلم‌الهرمً‌للوربٌس،‌و‌هوو‌موا‌ٌسواعدهم‌

ل‌الشوروع‌فٌوه‌بحٌث‌صرح‌ؼالبٌة‌العمال:‌"بؤن‌العمل‌المنجز‌ٌتطلب‌نظرة‌عامة‌قب،‌‌وجه

‌وب‌منه".و‌العامل‌ٌجب‌أن‌ٌكون‌على‌دراٌة‌تامة‌بالعمل‌المطل‌،حتى‌لا‌تقع‌الأخطاء

ؤن‌ربٌسوووهم‌لا‌ٌقووودم‌لهوووم‌توجٌهوووات‌كموووا‌نجووود‌نسوووبة‌مووون‌المبحووووثٌن‌الوووذٌن‌أجوووابوا‌بووو

رجع‌إلوى‌معرفوة‌كول‌واحود‌مونهم‌هوذاو‌خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌوذ‌شروحات‌قبل‌تنفٌذ‌العمل،و

‌ما‌ٌتوجب‌القٌام‌به‌من‌مهام.

ومنووه‌نسووتنتج‌أن‌الووربٌس‌فووً‌مإسسووة‌اتصووالات‌الجزابوور‌ٌقوودم‌توجٌهووات‌و‌شووروحات‌

عمال‌قبل‌تنفٌذ‌الأعمال‌لتسهٌل‌المهام‌المطلوبة‌منهم‌و‌معرفة‌الأمور‌الصعبة‌إن‌وجودت،‌لل

‌(‌.12و‌تشجٌعه‌لروح‌التعاون‌و‌الفرٌق‌كما‌أشرنا‌سابقا‌فً‌جدول‌رقم‌)

‌

‌
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‌.كار‌جدٌدة‌لتحسٌن‌و‌تطوٌر‌العمل:‌مساهمة‌الفبات‌المهنٌة‌فً‌تقدٌم‌أف‌16الجدول‌رقم

‌الفبة

‌تقدٌم‌الأفكار

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌ون‌تحكمع‌إطار

‌% ك‌%‌ك‌%‌ك‌   %‌ك‌‌

ـم
ـــ
ـــ
ـــ
ـــ
ـــ
عـ
ن

‌

تشجٌعك‌على‌

‌تقدٌم‌المزٌد
14‌46.67‌18‌50‌19‌31.66‌51‌40.48‌

تطبٌق‌هذه‌

‌الفكرة
40‌13.33‌30‌8.33‌70‌11.67‌14‌11.11‌

الرفض‌

‌والإحباط
80‌26.67‌04‌11.11‌10‌16.67‌22‌17.46‌

المجموع‌

‌الجزبً
26‌86.67‌25 69.44‌36‌60‌87‌69.05‌

‌40‌13.33‌11‌30.56‌24‌40‌39‌30.95 لا

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع

مون‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌‌بوادروا‌‌%69.55نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقودر‌بوـ‌

تلٌهوا‌‌مون‌الإطوارات‌،‌%86.67بتقدٌم‌أفكار‌جدٌدة‌لتحسوٌن‌و‌تطووٌر‌العمول،‌‌مدعموة‌بوـ‌

من‌عمال‌التنفٌوذ،‌بحٌوث‌كانوت‌ردة‌فعول‌‌%60من‌عمال‌التحكم،‌و‌نسبة‌‌%69.44نسبة‌

تلقووت‌التشووجٌع‌لتقوودٌم‌المزٌوود،‌والمدعمووة‌بنسووبة‌%40.48الووربٌس‌اتجوواه‌هووذه‌الأفكووار‌ب‌

مون‌عموال‌%31.66مون‌الإطوارات‌،و‌نسوبة‌%46.67و‌نسوبة‌من‌عموال‌الوتحكم،‌ 50%

،‌رفض‌و‌الإحبوواط‌اتجوواه‌أفكووارهم‌بحوووثٌن‌تلقوووا‌الووموون‌الم‌%17.46ونجوود‌نسووبة‌‌التنفٌووذ،

و‌نسوووبة‌‌ذفٌووونمووون‌عموووال‌الت%16.67و‌نسوووبة‌‌مووون‌الإطوووارات،‌%26.67مدعموووة‌بنسوووبة‌

مووون‌المبحووووثٌن‌الوووذٌن‌طبقوووت‌‌%11.11كموووا‌نجووود‌نسوووبة‌مووون‌عموووال‌الوووتحكم‌،‌11.11%

مون‌عموال‌التنفٌوذ‌%11.67و‌نسوبة‌مون‌الإطوارات‌،‌‌%13.33أفكارهم‌والمدعموة‌بنسوبة‌

فوً‌المقابول‌من‌عموال‌الوتحكم‌وهوً‌نسوب‌متقاربوة‌بالنسوبة‌للفبوات‌الثلبثوة‌،‌%8.33بة‌نسو
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من‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌أجوابوا‌بوؤنهم‌لوم‌ٌقودموا‌أٌوة‌أفكوار‌جدٌودة‌لتحسوٌن‌%35.95نجد‌نسبة‌

مون‌عموال‌‌%30.56مون‌عموال‌التفنٌوذ،‌تلٌهوا‌نسوبة‌‌%40وتطوٌر‌العمول،‌مدعموة‌بنسوبة‌

‌ارات.من‌الإط‌%13.33التحكم،‌ونسبة‌

نلبحظ‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجودول‌أن‌ؼالبٌوة‌المبحووثٌن‌أجوابوا‌بوؤنهم‌قودموا‌

أفكار‌جدٌدة‌لتحسٌن‌و‌تطوٌر‌العمل،‌فكانت‌ردة‌فعل‌الوربٌس‌اتجواه‌هوذه‌الأفكوار‌بالتشوجٌع‌

خاصة‌فبة‌عمال‌الوتحكم‌باعتبارهوا‌الفبوة‌المسوإولة‌عون‌الأموور‌التقنٌوة‌،‌‌على‌تقدٌم‌المزٌد،

إذا‌كانت‌لدٌه‌فكرة‌مون‌أجول‌تطووٌر‌العمول‌أو‌أسولوبه‌فانوه‌ٌقودم‌فكرتوه‌دون‌خووؾ‌‌فالعامل

من‌المسإول‌،‌كما‌نجد‌بعض‌العمال‌أجابوا‌بوؤن‌أفكوارهم‌تلقوت‌الورفض‌و‌الإحبواط‌خاصوة‌

عودم‌توافقهوا‌موع‌سٌاسوة‌المإسسوة‌وظوروؾ‌العمول،‌فلوٌس‌بالضورورة‌فبة‌الإطارات‌بسبب‌

و‌الحلول‌البناءة‌أو‌حسب‌أهمٌتها‌وإمكانٌة‌تطبٌقهوا،‌فلوٌس‌أخذها‌كلها‌بل‌ٌؤخذ‌منها‌الأفكار‌

ونجد‌كذلك‌بعض‌العمال‌على‌اختلبؾ‌فباتهم‌المهنٌوة‌طبقوت‌كل‌فكرة‌أو‌اقتراح‌ٌلزم‌أخذه،‌

و‌هووذا‌مووا‌ٌوودل‌علووى‌أن‌المإسسووة‌تفسووح‌المجووال‌أمووام‌عمالهووا‌لإظهووار‌قوودراتهم‌و‌أفكوارهم‌،‌

‌مواهبهم‌الإبداعٌة‌.

هم‌لووم‌ٌقوودموا‌أٌووة‌أفكووار‌لتحسووٌن‌لمبحوووثٌن‌الووذٌن‌أجووابوا‌بووؤنفووً‌حووٌن‌نجوود‌نسووبة‌موون‌ا‌

تطوٌر‌أسلوب‌العمل‌خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌذ‌،‌‌بسبب‌أن‌البعض‌منهم‌ٌقووم‌بتنفٌوذ‌عملهوم‌و

‌.‌لطرح‌أفكارهم‌لتؽٌٌر‌أسلوب‌العملالٌومً‌الروتٌنً،‌و‌البعض‌الآخر‌لٌس‌لدٌهم‌قدرات‌

دارٌووة‌فووً‌المإسسووة‌تفسووح‌المجووال‌أمووام‌نسووتنتج‌موون‌خوولبل‌هووذا‌الجوودول‌أن‌القٌووادة‌الإ

عمالها،‌وخاصة‌فبة‌التوؤطٌر‌العوالً‌للتعبٌور‌عون‌أفكوارهم‌و‌آرابهوم‌و‌مقترحواتهم‌الإبداعٌوة‌

‌التً‌تخدم‌المإسسة‌وأسلوب‌العمل.

‌

‌

‌
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‌:‌مشاركة‌الفبات‌المهنٌة‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌.‌‌17الجدول‌رقم

‌الفبة

‌الإجابة

‌لمجموعا‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌%‌ك‌%‌ك‌%‌ك‌‌‌ %‌ك

‌‌25‌83.33‌08‌22.22‌10‌16.67‌43‌34.13نعم

‌‌05‌16.67‌28‌77.78‌50‌83.33‌83‌65.87لا

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع

من‌المبحوثٌن‌لا‌ٌقوم‌الوربٌس‌‌%65.87نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقدر‌بـ‌

مون‌عموال‌التنفٌوذ،‌تلٌهوا‌‌%83.33لقورارات‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌باستشارتهم‌فً‌عملٌة‌اتخواذ‌ا

موون‌الإطووارات،‌فووً‌المقابوول‌نجوود‌‌%16.67موون‌عمووال‌الووتحكم،‌و‌نسووبة‌‌%77.78نسووبة‌

موون‌المبحوووثٌن‌ٌقوووم‌الووربٌس‌‌باستشووارتهم‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القوورارات،‌‌%34.13نسووبة‌

تحكم،‌ونسوبة‌مون‌عموال‌الو‌%22.22تلٌهوا‌نسوبة‌،مون‌الإطوارات‌‌%83.33مدعمة‌بنسبة‌

‌من‌عمال‌التنفٌذ.‌16.67%

رتهم‌فً‌عملٌة‌نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌ؼالبٌة‌المبحوثٌن‌أجابوا‌بؤنهم‌لا‌ٌتم‌استشا

و‌عمال‌التحكم،‌حتوى‌و‌إن‌توم‌استشوارتهم‌فوإن‌‌و‌خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌذ،‌اتخاذ‌القرارات‌

ها‌كمسواهمة‌التوً‌قودمض‌الأفكوار‌و‌الاقتراحوات‌ذلك‌ٌكوون‌مون‌خولبل‌اسوتعانة‌الوربٌس‌لوبع

‌(‌.16منهم‌لتحسٌن‌أسلوب‌العمل،‌كما‌أشرنا‌سابقا‌فً‌الجدول‌رقم‌)

وقوود‌أكوود‌لووً‌بعووض‌العمووال:‌"أن‌المسوواهمة‌فووً‌اتخوواذ‌القوورارات‌ٌإخووذ‌بعووٌن‌الاعتبووار‌

مكانووة‌و‌وظٌفووة‌الفوورد‌فووً‌العموول،‌و‌فووً‌المإسسووة‌إذ‌ٌسوواهم‌فٌهووا‌الأفووراد‌الموجووودٌن‌فووً‌

‌م‌فٌها‌من‌ٌحتل‌المراتب‌الدنٌا".المراكز‌العلٌا‌و‌لا‌ٌساه

فالمشوواركة‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القوورارات‌لا‌تعنووً‌إشووراك‌كوول‌العوواملٌن‌علووى‌اخووتلبؾ‌

مستوٌاتهم‌أو‌فباتهم،‌فقد‌ٌعتمد‌علوى‌أصوحاب‌الخبورة‌و‌الكفواءة‌و‌حسوب‌المنصوب،‌فؽالبٌوة‌

المإسسوة‌‌راجع‌إلى‌مكانتهم‌فوًهذا‌و‌،الإطارات‌ٌتم‌استشارتهم‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌

‌كذلك‌للمإهلبت‌التً‌تإهلهم‌لاتخاذ‌القرارات.‌و
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وضوع‌و،‌أما‌عن‌نوعٌة‌القرارات‌التً‌ٌشوارك‌فٌهوا‌العواملٌن‌فوتخص‌إجوراءات‌العمول

الإدارٌووة،‌أمووا‌ٌشوواركون‌فووً‌القوورارات‌التنفٌذٌووة‌والتقنٌووة‌والحلووول‌للمشووكلبت‌الإدارٌووة،‌أي‌

العامة‌للمإسسة‌فهوً‌تتخوذ‌مون‌طورؾ‌‌القرارات‌الاستراتٌجٌة‌التً‌تهدؾ‌إلى‌رسم‌السٌاسة

‌المإسسة‌الأم.

القوورارات‌تؤخووذ‌دراجووات‌متفاوتووة‌‌وعلٌووه‌ٌمكوون‌القووول‌أن‌المشوواركة‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ

كذلك‌حسب‌نوعٌة‌القرارات،‌فالمشاركة‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القورارات‌تعمول‌علوى‌خلوق‌بٌبوة‌و

ٌووة‌التووً‌تعموول‌علووى‌تحسووٌن‌إبداعٌووة‌توودفع‌بالعمووال‌إلووى‌تقوودٌم‌الأفكووار‌و‌الاقتراحووات‌الإبداع

 أسلوب‌العمل‌و‌ظروؾ‌المإسسة.

‌رأي‌الفبات‌المهنٌة‌حول‌سعً‌مإسستهم‌للئبداع‌فً‌العمل‌.‌:18الجدول‌رقم

‌الفبة

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌  %‌ك‌%‌ك‌  %‌ك‌%‌ك

‌‌21‌70‌11‌30.56‌22‌36.67‌54‌42.86نعم

‌‌90‌30‌25‌69.44‌36‌63.33‌72‌57.14لا

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع

موون‌المبحوووثٌن‌الووذٌن‌‌%57.14نلبحووظ‌موون‌خوولبل‌الجوودول‌أن‌الاتجوواه‌العووام‌ٌقوودر‌بووـ‌

مون‌عموال‌‌%69.44أجابوا‌بؤن‌مإسستهم‌لا‌تسعى‌إلى‌الإبوداع‌فوً‌العمول،‌مدعموة‌بنسوبة‌

ات،‌فوً‌المقابول‌مون‌الإطوار‌%30من‌عمال‌التنفٌذ،‌و‌نسبة‌‌%63.33التحكم،‌تلٌها‌نسبة‌

موون‌المبحوووثٌن‌الووذٌن‌أجووابوا‌بووؤن‌مإسسووتهم‌تسووعى‌إلووى‌الإبووداع‌فووً‌%42.86نجوود‌نسووبة‌

نسوبة‌من‌عمال‌التنفٌوذ،‌و‌%36.67من‌الإطارات،‌تلٌها‌نسبة‌‌%70العمل،‌مدعمة‌بنسبة‌

‌من‌عمال‌التحكم.‌30.56%

سسوتهم‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجدول‌نرى‌بؤن‌ؼالبٌة‌المبحووثٌن‌ٌورون‌بوؤن‌مإ

لا‌تسعى‌إلى‌الإبداع‌فً‌العمل،‌خاصوة‌فبوة‌عموال‌الوتحكم‌و‌‌عموال‌التنفٌوذ،‌التوً‌تورى‌بوؤن‌

العمل‌الٌومً‌ٌتمٌز‌بوالروتٌن‌و‌عودم‌التجدٌود،‌بسوبب‌طبٌعوة‌النشواط‌الوذي‌ٌقووم‌بوه،‌و‌عودم‌
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السماح‌لهم‌بتقدٌم‌أفكارهم‌و‌آرابهم،‌و‌عدم‌إشراكهم‌فً‌عملٌة‌اتخواذ‌القورارات‌كموا‌أشورنا‌

لجدول‌السابق،‌و‌‌الأسلوب‌القٌادي‌الذي‌ٌتمٌوز‌بالصورامة‌و‌الانضوباط‌و‌الالتوزام‌فوً‌فً‌ا

‌العمل،‌مما‌ٌإدي‌إلى‌الإحباط‌و‌انخفاض‌الروح‌الإبداعٌة‌لدى‌العمال‌.‌

بٌنما‌نجد‌ؼالبٌة‌فبة‌الإطارات‌التً‌ترى‌بؤن‌مإسستهم‌تسعى‌إلوى‌الإبوداع‌فوً‌العمول،‌‌

تقووم‌بوه‌المإسسوة،‌عكوس‌الفبوات‌الأخورى،‌و‌هوذا‌مون‌‌لأنها‌علوى‌دراٌوة‌أو‌اطولبع‌توام‌بموا

خلبل‌فسح‌المجال‌أموامهم‌للتعبٌور‌عون‌انشوؽالاتهم،‌و‌تقودٌم‌أفكوارهم‌و‌اقتراحواتهم‌و‌الأخوذ‌

بها‌إذا‌كانت‌الفكرة‌مناسبة‌لتطوٌر‌و‌تحسٌن‌أسلوب‌العمل،‌و‌مشاركتهم‌الفعالوة‌فوً‌عملٌوة‌

لبٌبووة‌التنظٌمٌووة‌للمإسسووة‌تتصووؾ‌اتخوواذ‌القوورارات،‌فقوود‌صوورح‌بعووض‌الإطووارات‌بووؤن:‌"ا

‌بالمرونة،‌و‌هذه‌المرونة‌تتٌح‌المجال‌لإظهار‌القدرات‌الإبداعٌة‌الكامنة‌لدى‌الأفراد".

ومنووه‌نسووتنتج‌أنووه‌كلمووا‌كووان‌الأسوولوب‌القٌووادي‌المتبووع‌داخوول‌المإسسووة‌ٌسوومح‌للعمووال‌

ٌة‌ٌإدي‌إلوى‌بالمشاركة‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌و‌تقدٌم‌الأفكار‌و‌الآراء‌و‌التصرؾ‌بحر

خلق‌بٌبة‌تنظٌمٌة‌تسوعى‌إلوى‌الإبوداع‌فوً‌العمول،‌و‌إذا‌كوان‌الأسولوب‌القٌوادي‌المتبوع‌داخول‌

المإسسة‌لا‌ٌسمح‌للعمال‌بتقدٌم‌أفكارهم‌و‌آرابهم‌و‌ٌضوٌق‌الخنواق‌علوٌهم،‌فوإن‌ذلوك‌ٌوإدي‌

‌إلى‌بٌبة‌تنظٌمٌة‌لا‌تسعى‌إلى‌الإبداع،‌و‌هذا‌ما‌سنحاول‌معرفته‌فً‌الجدول‌التالً.

‌.ٌة‌تشجٌع‌الأسلوب‌الحالً‌للئبداع:‌رأي‌الفبات‌المهنٌة‌حول‌إمكان 19 جدول‌رقمال

‌الفبة

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌%‌ك‌  %‌ك‌%‌ك‌%‌ك

‌‌17‌56.67‌11‌30.56‌21‌35‌49‌38.89نعم

‌‌13‌43.33‌25‌69.44‌39‌65‌77‌61.11لا

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع

مون‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌أجوابوا‌‌%61.11لبحظ‌من‌خلبل‌الجودول‌أن‌الاتجواه‌العوام‌ٌقودر‌بوـ‌ن

بووؤن‌الأسوولوب‌القٌووادي‌المتبووع‌داخوول‌المإسسووة‌لا‌ٌشووجع‌و‌ٌحفووز‌علووى‌الإبووداع،‌مدعمووة‌بووـ‌

مون‌‌%43.33مون‌عموال‌التنفٌوذ،‌و‌نسوبة‌‌%65من‌عمال‌التحكم،‌تلٌها‌نسوبة‌‌69.44%
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جووابوا‌بووؤن‌الأسوولوب‌موون‌المبحوووثٌن‌الووذٌن‌أ‌%‌38.89الإطووارات؛‌فووً‌المقابوول‌نجوود‌نسووبة

مون‌‌%56.67القٌادي‌المتبع‌داخول‌المإسسوة‌ٌشوجع‌و‌ٌحفوز‌علوى‌الابوداع،‌مدعموة‌بنسوبة‌

‌من‌عمال‌التحكم.‌%30.56من‌عمال‌التنفٌذ،‌ونسبة‌‌%35الإطارات،‌تلٌها‌نسبة‌

بوؤن‌الأسولوب‌‌ٌتبٌن‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجودول‌أن‌ؼالبٌوة‌المبحووثٌن‌أجوابوا

المتبووع‌داخوول‌المإسسووة‌لا‌ٌشووجع‌و‌ٌحفووز‌علووى‌الإبووداع‌خاصووة‌فبووة‌عمووال‌الووتحكم‌و‌عمووال‌

التنفٌذ،‌بالرؼم‌من‌أننا‌لاحظنا‌فً‌الجداول‌السابقة،‌ان‌القابد‌ٌشجع‌روح‌التعواون‌و‌الفرٌوق‌

(‌،‌وكوذلك‌ٌقودم‌توجٌهوات‌و‌شوروحات‌قبول‌تنفٌوذ‌عمول‌موا‌12بٌن‌العمال‌فً‌الجدول‌رقم‌)

(‌،‌و‌ٌفسوح‌المجوال‌أموامهم‌لتقودٌم‌أفكوارهم‌الجدٌودة‌لتحسوٌن‌و‌تطووٌر‌15لجدول‌رقم‌)فً‌ا

رى‌دابموا‌توبوة‌)عموال‌الوتحكم،‌عموال‌التنفٌوذ(‌(‌؛‌إلا‌أن‌هوذه‌الف16العمل‌فً‌الجودول‌رقوم‌)

الأولوٌووة‌لفبووة‌الإطووارات‌فووً‌تقوودٌم‌الأفكووار‌و‌الآراء،‌و‌كووذلك‌المشوواركة‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌

ط‌ملزمون‌بتنفٌذ‌و‌تطبٌوق‌الأوامور‌و‌‌الأعموال‌دون‌مناقشوة‌الأمور،‌كموا‌القرارات،‌و‌هم‌فق

نجوود‌بعووض‌الإطووارات‌ترجووع‌السووبب‌إلووى‌أن‌بعووض‌الأواموور‌و‌التعلٌمووات‌تووؤتً‌موون‌الإدارة‌

المركزٌووة‌فقووط،‌بٌنمووا‌نجوود‌فبووة‌موون‌العمووال‌التووً‌توورى‌بووؤن‌الأسوولوب‌القٌووادي‌المتبووع‌داخوول‌

إعطوابهم‌الفرصوة‌لتقودٌم‌أفكوارهم‌الإطوارات‌ب‌المإسسة‌مشجع‌و‌‌محفز‌للئبداع‌خاصة‌فبوة

‌آرابهم‌حتى‌أن‌بعض‌الأفكار‌طبقت‌لتحسٌن‌وتطوٌر‌العمل.و

نستنتج‌مما‌سبق‌أن‌الونمط‌أو‌الأسولوب‌القٌوادي‌السوابد،‌و‌الفلسوفة‌التوً‌تنتجهوا‌الإدارة‌

ة‌لودى‌فً‌تعاملها‌مع‌العاملٌن‌لدٌها‌أثر‌كبٌر‌على‌مستوى‌الإبداع‌لدٌهم‌،‌فالقدرات‌الإبداعٌ

المرإوسووٌن‌تتووؤثر‌بؤسوولوب‌القٌووادة‌السووابد،‌فإمووا‌أن‌ٌسوواهموا‌فووً‌تنمٌووة‌القوودرات‌الإبداعٌووة‌

و‌التصووودي‌لهوووا،‌و‌تقووودٌم‌أفكوووارهم‌لمرإوسوووٌهم‌مووون‌خووولبل‌تشوووجٌعهم‌فوووً‌حووول‌المشووواكل‌

‌اقتراحاتهم‌أو‌العمل‌على‌كبح‌قدراتهم‌و‌إحباطهم.و

‌

‌

‌
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‌.لتطوٌر‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدٌهمال‌الصفات‌الضرورٌة‌التً‌ٌراها‌العم:‌‌‌20الجدول‌رقم

‌الفبة

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌% ك‌  %‌ك‌%‌ك‌%‌ك

الانضباط‌

والصرامة‌فً‌

‌العمل

40‌13.33‌03‌08.33‌16‌26.67‌23‌18.25‌

المشاركة‌فً‌

‌اتخاذ‌القرارات
03  ‌10‌15‌41.67‌22‌36.66‌40‌31.76‌

التمتع‌بروح‌

‌اعالمبادرة‌والإبد
08  ‌26.67‌30‌08.33‌10‌16.67‌21‌16.67‌

تشجٌع‌الأفكار‌

‌والاقتراحات
12‌40‌10‌27.78‌10‌16.67‌32‌25.39‌

‌‌13.89‌20‌03.33‌10‌7.93  ‌30‌10‌05أخرى

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع

موون‌المبحوووثٌن‌اجووابوا‌بووؤن‌%31.76الجوودول‌أن‌الاتجوواه‌العووام‌ٌقوودر‌ب‌نلبحووظ‌موون‌خوولبل

صووفات‌الضوورورٌة‌لتطوووٌر‌قوودراتهم‌‌الإبداعٌووة‌مشوواركتهم‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القوورارات‌،‌ال

موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌‌%36.66موون‌عمووال‌الووتحكم،‌تلٌهووا‌نسووبة‌‌%41.67مدعمووة‌بنسووبة‌

مون‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌أجوابوا‌‌%25.39من‌الإطارات،‌فً‌المقابل‌نجد‌نسوبة‌‌%10ونسبة‌

الإبداعٌووة‌‌تشووجٌعهم‌علووى‌طوورح‌أفكووارهم‌و‌‌‌بووؤن‌الصووفات‌الضوورورٌة‌لتطوووٌر‌قوودراتهم

مون‌عموال‌الوتحكم،‌‌%27.78من‌الإطوارات،‌تلٌهوا‌نسوبة‌‌%40اقتراحاتهم،‌مدعمة‌بنسبة‌

مون‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌أجوابوا‌%18.25من‌عمال‌التنفٌذ،‌كموا‌نجود‌نسوبة‌‌%16.67ونسبة‌

العمل،‌مدعموة‌بؤن‌الصفات‌الضرورٌة‌لتطوٌر‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌الانضباط‌و‌الصرامة‌فً‌

‌%8.33مون‌الإطوارات،‌ونسوبة‌‌%13.33من‌عمال‌التنفٌذ،‌تلٌها‌نسبة‌‌%26.67بنسبة‌

مووون‌المبحووووثٌن‌الوووذٌن‌أجوووابوا‌بوووؤن‌الصوووفات‌%16.67مووون‌عموووال‌الوووتحكم،‌و‌نجووود‌نسوووبة‌

الضوورورٌة‌لتطوووٌر‌قوودراتهم‌الإبداعٌووة‌‌التمتووع‌بووروح‌المبووادرة‌و‌الإبووداع‌‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌



  

  

238 

 

مون‌‌%8.33مون‌عموال‌التنفٌوذ،‌ونسوبة‌‌%16.67تلٌهوا‌نسوبة‌‌من‌الإطوارات،‌26.67%

أجابوا‌بإجابات‌أخرى‌تتمثول‌فوً‌أن‌ٌكوون:‌‌%7.93عمال‌التحكم،‌و‌فً‌الأخٌر‌نجد‌نسبة‌

اجتموواعً،‌عووادل،‌الثقووة‌المتبادلووة،‌الاحتوورام،‌ٌتمتووع‌بووالأخلبق،‌ملووم‌بمهامووه،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

وهووً‌سووب‌متقاربووة‌بالنسووبة‌‌موون‌الإطووارات‌%10نسووبة‌‌،‌وموون‌عمووال‌الووتحكم‌13.89%

‌من‌عمال‌التنفٌذ.‌%3.33و‌نسبة‌‌للفبتً،

نلبحظ‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الاحصابً‌للجدول‌أن‌آراء‌المبحوثٌن‌تعددت‌حوول‌الصوفات‌

الضرورٌة‌التً‌ٌتمتع‌بها‌القابد‌لتطوٌر‌قدراتهم‌و‌مهواراتهم‌الإبداعٌوة‌،‌فوؤعلى‌نسوبة‌كانوت‌

ة‌فبووة‌عمووال‌الووتحكم‌و‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌التووً‌لا‌للمشوواركة‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القوورارات‌خاصوو

لعملٌووة‌هووً‌موون‌صوولبحٌات‌المسووإول‌تشووارك‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القوورارات‌إلا‌نووادرا‌،‌فهووذه‌ا

موون‌صوولبحٌات‌فبووة‌الإطووارات‌،‌كمووا‌نجوود‌فبووة‌قلٌلووة‌موون‌الإطووارات‌لا‌تشووارك‌فووً‌اتخوواذ‌أو

‌مسإول‌فقط‌.‌اختصاص‌ال‌نالقرارات‌لأن‌بعضها‌ٌصدر‌من‌المإسسة‌الأم‌و‌بعضها‌م

كما‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن‌أجابوا‌من‌الصفات‌الضرورٌة‌التً‌ٌتمتع‌بهوا‌القابود‌لتطووٌر‌

قوودراتهم‌و‌مهوواراتهم‌الإبداعٌووة‌هووً‌تشووجٌع‌الأفكووار‌و‌الاقتراحووات‌،‌خاصووة‌فبووة‌الإطووارات‌

وع‌مون‌نوالتً‌ترى‌بؤن‌القابد‌لا‌ٌشجعهم‌على‌تقدٌم‌أفكارهم‌و‌اقتراحاتهم،‌لأن‌القابد‌ٌتمٌز‌ب

‌الصرامة‌معهم‌نظرا‌للمكانة‌التً‌ٌحتلوها‌فً‌المإسسة‌و‌كذلك‌المنصب‌.

و‌نجد‌كذلك‌فبة‌من‌عمال‌التنفٌذ‌تورى‌مون‌الصوفات‌الضورورٌة‌التوً‌ٌتمتوع‌بهوا‌القابود‌

عمول‌‌نهً‌الانضباط‌و‌الصرامة‌فً‌العمل‌عن‌طرٌق‌مراقبته‌لهم‌و‌مراقبة‌ما‌ٌقووم‌بوه‌مو

ظورا‌لمكوانتهم‌نابد‌ؼٌر‌صوارم‌موع‌فبوة‌الإطوارات‌،‌لأن‌بعض‌عمال‌التنفٌذ‌صرحوا‌بؤن‌الق

فً‌المإسسة‌و‌قوربهم‌لوه‌فوً‌السولم‌الهرموً‌،‌كموا‌أن‌بعوض‌الإطوارات‌ٌوروا‌مون‌الصوفات‌

الضرورٌة‌للقابد‌لتطووٌر‌قودراتهم‌و‌مهواراتهم‌الإبداعٌوة‌،‌تمتعوه‌بوروح‌المبوادرة‌و‌الإبوداع‌

ا‌فً‌مرإوسٌه،‌كموا‌نجود‌فبوة‌فمن‌ؼٌر‌المنطقً‌أن‌ٌفتقر‌لهذه‌الخاصٌة‌و‌ٌحاول‌أن‌ٌؽرسه

العمال‌خاصة‌فبة‌عمال‌التحكم‌و‌فبة‌الإطارات‌أعطت‌مجموعة‌من‌الصفات‌الأخرى‌كوؤن‌

ٌتمتووع‌بالبسوواطة‌،‌وأن‌ٌكووون‌اجتموواعً‌و‌عووادلا‌و‌منصووفا‌بووٌن‌العمووال‌و‌الثقووة‌و‌الاحتوورام‌

‌المتبادل‌بٌنه‌و‌بٌن‌العمال‌.
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لتطووووٌر‌قووودراتهم‌و‌مهووواراتهم‌فالصوووفات‌الضووورورٌة‌التوووً‌حوووددها‌المبحووووثٌن‌للقابووود‌

‌الإبداعٌة‌هً‌:‌

المشوواركة‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القراراتممووا‌ٌنمووً‌الشووعور‌لوودٌهم‌‌بؤهمٌووة‌تواجوودهم‌داخوول‌

المإسسة،‌و‌زٌادة‌الثقة‌بؤنفسهم‌مما‌ٌزٌد‌حماسهم‌و‌دافعٌتهم‌نحو‌تحقٌق‌أهودافهم‌و‌أهوداؾ‌

‌المإسسة.

المجال‌أمام‌العمال‌لإبوداء‌آرابهوم‌كذلك‌تشجٌع‌الأفكار‌و‌الاقتراحات‌،‌من‌خلبل‌فسح‌

واقتراحاتهم‌مما‌ٌقلل‌من‌روح‌الانعزال‌و‌الفردٌة‌و‌جمود‌الحووار‌فوً‌بٌبوة‌العمول،‌وٌنشور‌

‌الدٌنامٌكٌة‌و‌الحركٌة،‌و‌بذلك‌تزٌد‌قوة‌المبادرة‌و‌الإبداع.

كما‌نجد‌مون‌الصوفات‌الضورورٌة‌التوً‌ٌراهوا‌العموال‌ضورورٌة‌لكول‌مسوإول‌لتطووٌر‌

اعٌة‌الانضباط‌و‌الصرامة‌فً‌العمل،‌وهذا‌‌بتوجٌهه‌ومتابعتوه‌لهوم،‌و‌تكلوٌفهم‌قدراتهم‌الإبد

‌بالمهام‌و‌تزوٌدهم‌بالتعلٌمات‌و‌المقترحات‌و‌الأفكار‌التً‌تساعدهم‌فً‌انجاز‌أعمالهم.

طٌع‌إقنواع‌العموال‌بهوذه‌الخاصوٌة‌كذلك‌تمتعه‌بروح‌المبوادرة‌و‌الإبوداع،‌بحٌوث‌لا‌ٌسوت

‌هو‌ٌفتقد‌لها.و

بتعاملوه‌موع‌العموال‌ببسواطة‌و‌ٌكوون‌بطبعه‌‌أن‌ٌكون‌اجتماعًالأخرى‌ت‌و‌من‌الصفا

،‌قود‌تمتود‌الوى‌خوارج‌المإسسوة‌‌معهم‌علبقات‌اجتماعٌة‌و‌إنسانٌة‌تسوودها‌علبقوات‌صوداقة

ة‌و‌الاحتورام‌بٌنوه‌‌بوٌن‌العموال‌و‌بوٌن‌الفبوات‌العمالٌوة،‌كوذلك‌الثقوة‌المتبادلوالانصاؾ‌عدل‌وال

‌بٌن‌العمال.و

‌

‌

‌

‌
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‌ٌة الأولى:نتائج الفرض

من‌خلبل‌تحلٌلنا‌لبٌانات‌الجداول‌الخاصوة‌بالفرضوٌة‌الأولوى‌ٌمكون‌اسوتخلبص‌النتوابج‌

‌التالٌة:

هً‌علبقة‌عمول‌هم‌مع‌القابد‌العلبقة‌التً‌تربطمن‌العمال‌تصرح‌أن‌‌%55.55نسبة‌

ن‌القابود‌فوً‌المإسسوة‌ٌسوتعمل‌أو‌زمالوة‌و‌مصولحة،‌وهوذا‌موا‌ٌبوٌن‌‌أكثر‌من‌علبقة‌صداقة

‌نضباط‌و‌الالتزام‌فً‌العمل.أسلوب‌الا

علوووى‌تنفٌوووذ‌‌همالتزامٌتعامووول‌معهوووم‌بوووالقابووود‌مووون‌العموووال‌تصووورح‌أن‌‌%39.68نسوووبة

القرارات‌دون‌مناقشة،‌خاصة‌فبتً‌عمال‌التحكم‌و‌عموال‌التنفٌوذ،‌باعتبواره‌الفبوة‌المسوإولة‌

فوً‌‌كهمإشورامن‌العمال‌تصورح‌بوؤن‌القابود‌ٌعتمود‌علوى‌%34.13نسبة‌على‌تنفٌذ‌المهام،‌و

تخاذ‌القرارات‌خاصة‌فبة‌التؤطٌر‌و‌هذا‌ما‌ٌوضح‌أن‌المشاركة‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القورارات‌ا

تقتصر‌على‌فبة‌محددة‌وهً‌فبة‌التؤطٌر،‌ما‌ٌشجعهم‌على‌فسح‌المجال‌للنقاش‌و‌المشواركة‌

موون‌العمووال‌%26.19و‌نسووبة‌فووً‌طوورح‌الأفكووار‌و‌الآراء‌و‌اظهووار‌قوودراتهم‌الإبداعٌووة‌،

ى‌اتخاذ‌القرارات‌بنفسه،‌وهوذا‌راجوع‌إلوى‌أن‌هوذه‌القورارات‌توؤتً‌ن‌القابد‌ٌركز‌علتصرحؤ

‌من‌الإدارة‌المركزٌة.

هووذا‌مووا‌‌ونجوود‌كووذلك‌القابوود‌ٌتمتووع‌بؤؼلووب‌المهووارات‌الإنسووانٌة‌و‌الفنٌووة‌و‌الإدارٌووة،‌و

،‌و‌الوبعض‌مونهم‌ٌورى‌بوؤن‌القابود‌ٌتمتوع‌بالقلٌول‌منهوا‌%42.86بنسبة‌‌صرح‌به‌المبحوثٌن

،‌‌%18.25ض‌الآخر‌ٌورى‌بؤنوه‌لا‌ٌتمتوع‌بهوذه‌المهوارات‌بنسوبة‌،و‌البع‌%26.19بنسبة‌

جد‌فبة‌من‌العموال‌تورى‌بوؤن‌القابود‌ٌتمتوع‌بكول‌المهوارات‌الإنسوانٌة‌و‌الفنٌوة‌،‌الإدارٌوة‌نكما‌

،‌فالإجابة‌تختلؾ‌باختلبؾ‌العمال‌من‌فورد‌لفورد‌آخور‌و‌مون‌فبوة‌إلوى‌فبوة‌‌%12.70بنسبة‌

‌مٌة‌و‌تطوٌر‌.‌نالقابد‌دابما‌فً‌‌حاج‌إلى‌ت‌أخرى‌،‌إلا‌أن‌المهارات‌التً‌ٌتمتع‌بها

وا‌أن‌القابوود‌ٌشووجع‌روح‌التعوواون‌ٌوورونجوود‌ؼالبٌووة‌عمووال‌مإسسووة‌اتصووالات‌الجزابوور‌

،‌وهووذا‌بإشووراكهم‌فووً‌مهووام‌جماعٌووة‌خاصووة‌فبتووً‌‌%67.49الفرٌووق‌بووٌن‌العمووال‌بنسووبة‌و

عووة‌،‌و‌تكوووٌن‌ه‌العلبقووات‌التعاونٌووة‌تووإدي‌إلوى‌تماسووك‌الجماذعموال‌الووتحكم‌و‌التنفٌووذ‌،‌و‌هو
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ار‌و‌تشوجٌع‌روح‌الإبوداع‌علبقات‌الاحترام‌و‌التفاهم‌،‌مما‌ٌإدي‌إلوى‌تبوادل‌الآراء‌و‌الأفكو

‌.و‌تنمٌته

إن‌أسلوب‌المتبع‌من‌طورؾ‌القابود‌للتوؤثٌر‌فوً‌العموال‌الانضوباط‌و‌الالتوزام‌فوً‌العمول‌

،ثووووم‌أسوووولوب‌الاسووووتماع‌‌%18.55،‌ٌلٌووووه‌أسوووولوب‌الصوووورامة‌بنسووووبة‌‌%55.55بنسووووبة‌

وفوووووً‌الأخٌووووور‌أسووووولوب‌الحكموووووة‌فوووووً‌الإقنووووواع‌‌%14.07ات‌الؽٌووووور‌بنسوووووبة‌لمقترحووووو

‌.%11.85بنسبة

لأنوووه‌ٌخلوووق‌جوووو‌%51.15بنسوووبة‌ٌفضووولون‌الووونمط‌المتعووواون‌و‌نجووود‌ؼالبٌوووة‌المبحوثٌن

هووذا‌الوونمط‌ٌوودفعهم‌إلووى‌‌اجتموواعً‌وإنسووانً‌بووٌن‌العمووال‌فٌمووا‌بٌوونهم‌و‌بووٌن‌القابوود،‌كمووا‌أن

تلوك‌‌خورى،‌فمون‌خولبل‌هوذا‌الونمط‌ٌمكون‌أن‌تظهورالتعواون‌أكثور‌مون‌الأنمواط‌الأوالانسجام‌

،‌و‌نجد‌بعض‌العمال‌ٌفضلون‌الونمط‌الحور‌فوً‌التسوٌٌر‌بنسوبة‌‌الروح‌الإبداعٌة‌لدى‌العمال

سوبة‌قلٌلوة‌ن،‌و%14.50،‌‌وبعضهم‌ٌفضل‌النمط‌المشوارك‌فوً‌التسوٌٌر‌بنسوبة‌‌26.72%

‌.‌%07.63تفضل‌النمط‌المتسٌب‌فً‌العمل‌بنسبة‌

سووبة‌نب‌لووى‌توجٌووه‌و‌تقوودٌم‌الشووروحات‌للعمووال‌قبوول‌تنفٌووذ‌عموول‌موواكمووا‌ٌعتموود‌القابوود‌ع

،‌‌من‌أجل‌تسهٌل‌المهام‌،‌و‌فتح‌المجوال‌لهوم‌‌للمشواركة‌و‌النقواش‌حتوى‌تتضوح‌61.90%

‌الأمور‌أكثر،‌و‌هذا‌راجع‌إلى‌تشجٌعه‌إلى‌روح‌التعاون‌و‌الفرٌق‌بٌن‌العمال‌.

بنسوبة‌‌تطووٌر‌و‌تحسوٌن‌العمولونجد‌ؼالبٌوة‌العموال‌بوادروا‌بتقودٌم‌أفكوار‌و‌اقتراحوات‌ل

،‌ومنها‌موا‌%40.48و‌هذه‌الأفكار‌منها‌ما‌تتلقى‌التشجٌع‌لتقدٌم‌المزٌد‌بنسبة‌‌،69.05%

هوذا‌،و%11.11منها‌ما‌تتلقوى‌التطبٌوق‌بنسوبة‌‌و%17.46تتلقى‌الرفض‌و‌الإحباط‌بنسبة‌

اقتراحوات،‌‌ما‌ٌدل‌على‌أن‌القٌادة‌فً‌المإسسة‌تفوتح‌المجوال‌أموام‌عمالهوا‌لتقودٌم‌أفكوارهم‌و

،‌كما‌أن‌بعض‌المبحوثٌن‌أجوابوا‌بوؤنهم‌لوم‌‌ً‌تشجع‌على‌الإبداع‌داخل‌المإسسةوبالتالً‌فه

‌.‌%30.95ٌقدم‌أي‌أفكار‌جدٌدة‌لتحسٌن‌و‌تطوٌر‌العمل‌بنسبة‌

،‌وعلٌوووه‌‌%65.87أؼلبٌوووة‌العموووال‌لا‌ٌشوووارك‌فوووً‌عملٌوووة‌أتخووواذ‌القووورارات‌بنسوووبة‌

‌على‌فٌبة‌‌الإطارات‌فقط‌.المشاركة‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌تقتصر‌
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كما‌نجد‌أن‌ؼالبٌة‌عمال‌المإسسة‌ٌورون‌بوؤن‌مإسسوتهم‌لا‌تسوعى‌إلوى‌الإبوداع‌خاصوة‌

عودم‌مل‌الٌومً‌الذي‌ٌتصؾ‌بالروتٌن،‌وراجع‌للعل‌التحكم‌و‌عمال‌التنفٌذ،‌و‌هذا‌فبتً‌عما

إشووراكهم‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القوورارات،‌بٌنمووا‌فبووة‌التووؤطٌر‌توورى‌بووؤن‌المإسسووة‌تسووعى‌إلووى‌

الإبداع،‌‌من‌خلبل‌مشاركتهم‌فً‌عملٌة‌اتخواذ‌القورارات‌و‌تقودٌمهم‌لأفكوارهم‌و‌اقتراحواتهم‌

‌و‌إبراز‌قدراتهم‌و‌إمكانٌاتهم‌الإبداعٌة.

و‌نجد‌كذلك‌أن‌الأسلوب‌القٌادي‌المتبع‌داخول‌مإسسوة‌اتصوالات‌الجزابور‌هوو‌أسولوب‌

العمال‌تورى‌بوؤن‌‌جد‌فبة‌منن،‌فً‌حٌن‌‌%61.11بنسبة‌مشجع‌و‌محفز‌على‌الإبداع‌ؼٌر‌

‌.% 38.89الأسلوب‌القٌادي‌المتبع‌مشجع‌و‌محفز‌للئبداع‌بنسبة‌

و‌ٌرى‌اؼلب‌العمال‌أن‌هناك‌صفات‌ضرورٌة‌ٌجب‌أن‌تتوفر‌فً‌القادة‌من‌أجل‌تطوٌر‌

‌ ‌الإبداعٌة ‌القدراتهم ‌الصفات ‌هذه ‌من ‌القرارات‌عملٌة‌فً‌ةمشاركو بنسبة‌‌اتخاذ

امل‌بؤهمٌته‌و‌مكانته‌و‌تشجعه‌على‌ممارسة‌وهذه‌المشاركة‌تنمً‌شعور‌الع،‌31.76%

‌،‌وٌخلق‌فً‌نفسه‌ سلوكات‌إبداعٌة‌و‌تتٌح‌له‌معرفة‌مشاكل‌المإسسة‌ووضع‌حلول‌لها

رك‌فٌها‌و‌الالتزام‌بتطبٌقها‌،‌روح‌المبادرة‌و‌الشعور‌بالمسإولٌة‌تجاه‌القرارات‌التً‌شا

‌،‌كذلك‌قتراحاتالاو‌‌رفكاالأعلى‌تقدٌم‌تشجٌعنمن‌الصفات‌الضرورٌة‌الأمنهم‌من‌ٌرى‌و

‌المبادر ‌بروح ‌التمتع ‌العمل، ‌فً ‌والصرامة ‌اجتماعً‌الانضباط ‌ٌكون ‌أن ‌و ‌التجدٌد ‌و ة

‌عادل‌مع‌العمال‌....الخ‌.و

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 عرض وتحلٌل بٌانات الفرضٌة الثانٌة:   -ثالثا 

‌"‌دور‌الحوافز‌فً‌تشكٌل‌و‌تطوٌر‌الإبداع‌داخل‌المإسسة‌"‌

ؾ‌أنواعها‌من‌العوامل‌التً‌تعمل‌على‌تشجٌع‌الإبداع‌،‌وهذا‌تعتبر‌الحوافز‌على‌اختلب‌‌‌

‌،‌ ‌المإسسة ‌قبل ‌من ‌التً‌تقدم ‌العمل‌عن‌طرٌق‌الحوافز ‌نحو ‌أكثر ‌العمال ‌دافعٌة بإثارة

‌ال ‌قدمت‌فً‌الوقت‌المناسب‌فإن ‌توفرت‌و ‌إذا ‌أفكار‌فالحوافز ‌لتقدٌم ‌حماسهم ‌ٌزٌد عمال

ز‌ؼاببا‌أو‌متؤخرا‌فإن‌دافعٌة‌العمال‌تقل‌نحو‌اقتراحات‌لتطوٌر‌العمل‌،‌أما‌إذا‌كان‌الحفو

العمل‌كما‌أنهم‌ٌكتفوا‌بتقدٌم‌المطلوب‌،‌فهل‌الحوافز‌التً‌تقدم‌من‌قبل‌مإسسة‌اتصالات‌

‌الجزابر‌تعمل‌على‌تطوٌر‌و‌تشكٌل‌الابداع‌؟

‌:‌مدى‌توافق‌الأجر‌مع‌الجهد‌المبذول‌.‌‌21الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الإجابة
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌تحكم‌عون‌‌إطار‌

‌   %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌    %‌ك‌‌‌

‌‌22‌73.33‌11‌30.56‌25‌41.66‌58‌46.03نعم‌

‌‌08‌26.67‌25‌‌69.44‌35‌58.33‌68‌53.97لا

 60‌100‌126‌100 100 ‌30‌100‌36المجموع‌

‌

أجرهم‌من‌المبحوثٌن‌%53.97نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقدر‌بـ‌ 

من‌عمال‌تحكم‌،‌تلٌها‌‌%69.44لا‌ٌتوافق‌مع‌الجهد‌المبذول‌فً‌العمل‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

من‌الإطارات‌،‌فً‌المقابل‌نجد‌نسبة‌‌%26.67من‌عمال‌تنفٌذ‌،‌ونسبة‌‌%58.33نسبة‌

‌بنسبة‌‌46.53% ‌مدعمة ،‌ ‌العمل ‌فً ‌المبذول ‌الجهد ‌مع ‌ٌتوافق ‌أجرهم ‌المبحوثٌن من

من‌‌%30.56من‌عمال‌تنفٌذ‌،‌و‌نسبة‌‌%41.66ها‌نسبة‌من‌الإطارات‌،‌تل73.33%‌ٌ

‌عمال‌تحكم.‌‌

ٌتبٌن‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجدول‌أن‌ؼالبٌة‌المبحوثٌن‌أجابوا‌بؤن‌أجرهم‌‌

،‌الذٌن‌ٌروا‌بؤنهم‌ٌعمل‌بجهد‌و‌ٌقوم‌عمال‌التحكم‌‌ةتوافق‌مع‌الجهد‌المبذول‌خاصة‌فبلا‌ٌ
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المسإول‌،‌كذلك‌نجد‌فبة‌عمال‌التنفٌذ‌أجرهم‌لا‌ٌتوافق‌بتنفٌذ‌المهام‌الموكلة‌إلٌهم‌من‌قبل‌

‌ ‌المبذول ‌الجهد ‌جدا ،‌‌مع ‌كثٌرة ‌بها ‌ٌقومون ‌التً ‌المهام "‌ ‌أن ‌صرح‌بعض‌العمال ‌فقد ،

خاصة‌و‌أن‌المإسسة‌تسعى‌دابما‌إلى‌توفٌر‌الخدمات‌و‌الطلبات‌للمواطنٌن‌"‌،‌فً‌حٌن‌

‌ٌتوافق‌مع‌ ‌ الجهد‌المبذول‌فً‌العمل‌،‌حتى‌أن‌نجد‌فبة‌الإطارات‌الأجر‌الذي‌ٌتقاضوه

‌،بعض‌الإطارات‌صرحت ‌ما‌‌ ‌و‌هذا ‌المبذول‌." ‌بؤن‌الأجر‌المتقضً‌أكثر‌من‌الجهد "

‌ٌبٌن‌أن‌هناك‌مشكلة‌عدم‌عدالة‌الأجور‌،‌فالعامل‌ٌتقضى‌أجره‌على‌أساس‌المنصب‌لا

ل‌العماو‌هذا‌ما‌ٌإثر‌بشكل‌كبٌر‌على‌مستوى‌شعور‌‌،على‌أساس‌الجهد‌أو‌ظروؾ‌العمل

‌.الإبداعو‌انخفاض‌دافعٌتهم‌نحو‌العمل‌فٌقتل‌لدٌهم‌روح‌المبادرة‌و،بالرضى‌عن‌الأجر

و‌منه‌نستنتج‌أن‌للؤجر‌،‌دور‌كبٌر‌فً‌تحفٌز‌و‌دفع‌العامل‌لبذل‌مجهودات‌أكبر‌‌

فً‌العمل‌،‌وكذلك‌ٌدفعه‌للمبادرة‌و‌الإبداع‌،‌فالعامل‌ٌعطً‌جهده‌على‌أساس‌الأجر‌الذي‌

جر‌كبٌرا‌أكٌد‌العامل‌ٌعطً‌أكثر‌حتى‌ٌصل‌إلى‌درجة‌الإبداع‌،‌أما‌إذا‌ٌتقاضاه‌إذا‌كان‌الأ

كان‌الأجر‌منخفض‌مقارنة‌مع‌الجهد‌المبذول‌ٌكتفً‌بالعمل‌المطلوب‌و‌ٌنسى‌أمر‌الإبداع‌

‌و‌التمٌز‌فً‌العمل‌.‌

‌:‌الأسس‌التً‌تمنح‌من‌خلبلها‌الحوافز‌.‌‌22الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌

الإجابة
‌

‌المجموع‌‌ن‌تنفٌذ‌عو‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌‌  % ‌ك‌‌‌‌  %    ‌ك‌‌‌   %‌ك‌‌‌

‌‌16‌47.06‌11‌26.19‌12‌20‌39‌28.67الأداء‌والمردود‌

‌‌13‌38.24‌19‌45.24‌32‌53.33‌64‌47.06الأقدمٌة‌والخبرة‌

 10‌16.67‌23‌16.91 21.43 ‌04‌11.76‌09العلبقات‌الشخصٌة

‌ ‌فً قدٌم‌تالمساهمة

‌الأفكار

01‌2.94‌03‌7.14‌60‌10‌10‌7.35‌

‌‌100)*(‌34‌100‌42‌100‌60‌100‌136المجموع‌

‌)*(‌المبحوثٌن‌أجابوا‌أكثر‌من‌إجابة‌.
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المبحوثٌن‌ٌروا‌‌أجوبة‌من%47.56مثل‌ٌخلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌نلبحظ‌من‌‌

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ،‌ ‌الخبرة ‌و ‌أساس‌الأقدمٌة ‌على ‌تمنح ‌الحوافز ‌عمال‌‌%53.33بؤن من

‌تلٌ ،‌ ‌التنفٌذ ‌نسبة ‌و‌نسبة‌‌%45.24ها ،‌ منالإطارات‌،‌كما‌%38.24من‌عمال‌التحكم

‌ ‌نسبة ‌بؤن‌الحوافز‌تمنح‌على‌أساس‌الأداء‌و‌‌أجوبة‌من‌%28.67نجد المبحوثٌن‌ٌروا

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ،‌ ‌‌%47.06المردود ‌نسبة ‌تلٌها ،‌ ‌الإطارات ‌عمال‌‌%26.19من من

المبحوثٌن‌ٌروا‌‌أجوبة‌من%16.91من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌و‌نجد‌نسبة‌‌%20التحكم‌،‌ونسبة‌

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ،‌ من‌عمال‌‌%21.43بؤن‌الحوافز‌تمنح‌على‌أساس‌العلبقات‌الشخصٌة

‌ ‌تلٌها ،‌ ‌‌%16.67التحكم ‌ونسبة ،‌ ‌التنفٌذ ‌عمال ‌فً‌‌%11.76من ‌و ‌الإطارات‌، من

المبحوثسن‌الذٌن‌أجابوا‌بؤن‌الحوافز‌تمنح‌على‌أساس‌‌أجوبة‌من%7.35الأخٌر‌نجد‌نسبة‌

من‌‌%‌7.14ونسبةمن‌عمال‌التنفٌذ‌،‌%10ار‌،‌مدعمة‌بنسبة‌المساهمة‌فً‌تقدٌم‌الأفك

‌من‌الإطارات‌.‌%2.94،‌ونسبة‌وهً‌نسب‌متقاربة‌بالنسبة‌للفبتٌنعمال‌التحكم‌

‌توزٌع‌‌ ‌من‌خلبلها ٌتبٌن‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجدول‌أن‌الأسس‌التً‌ٌتم

‌ ‌تنفٌذ ‌عمال ‌فبة ‌خاصة ‌و ‌العمال ‌معظم ‌حٌث‌صرح ،‌ ‌متعددة ‌منح‌الحوافز ‌أن ‌على ،

ٌ‌ ‌ما ‌وهذا ،‌ ‌الخبرة ‌و ‌على‌أساس‌الأقدمٌة ‌الرضا‌الحوافز‌ٌتم ‌و ‌النفسٌة ‌بالراحة شعرهم

ٌزٌد‌من‌ثقتهم‌و‌ٌدفعهم‌للعمل‌أكثر‌،‌كما‌نجد‌بعض‌العمال‌خاصة‌فبة‌الـتؤطٌر‌ترى‌بؤن‌و

‌الحوافز‌تمنح‌على‌أساس‌الأداء‌و‌المردود‌،‌فالعامل‌الذي‌ٌقدم‌أداء‌جٌد‌ومردودٌة‌جٌدة

كما‌نجد‌فبة‌عمال‌التحكم‌‌،‌تزٌد‌ثقته‌بنفسه‌و‌ٌقدم‌المزٌد‌فإن‌المإسسة‌تقوم‌بتحفٌزه‌حتى

‌م ،‌ ‌الشخصٌة ‌العلبقات ‌أساس ‌على ‌تمنح ‌المإسسة ‌فً ‌الحوافز ‌بؤن ‌إلى‌ٌروا ‌ٌإدي ما

حدوث‌مشاكل‌و‌اضطرابات‌فً‌المإسسة‌،‌فتقل‌دافعٌة‌و‌حماس‌العمال‌للعمل‌،‌كما‌تنشؤ‌

ة‌فً‌المإسسة‌،‌و‌هناك‌من‌العمال‌من‌صرح‌بؤن‌الأسس‌التً‌تمنح‌بعض‌المظاهر‌السلبٌ

‌طرؾ‌ ‌من ‌موضوعة ‌الفكرة ‌هذه ‌و ‌الأفكار، ‌تقدٌم ‌فً ‌المساهمة ‌الحوافز ‌خلبلها من

،‌فالعامل‌عمال‌التنفٌذ‌و‌عمال‌التحكم‌وبعض‌الإطارات‌المإسسة‌،‌حسب‌ما‌صرح‌به‌

‌أو ‌أسلوب‌العمل ‌فً‌تطوٌر ‌تساهم ‌جدٌدة ‌فكرة ‌تمنحه‌‌الذي‌ٌقدم تحسٌن‌ظروؾ‌العمل

‌المإسسة‌مبلػ‌مالً‌كحافز‌لتقدٌم‌المزٌد‌.‌
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مإسسة‌تم‌من‌خلبلها‌توزٌع‌الحوافزفٌنستنتج‌من‌خلبل‌ما‌سبق‌أن‌الأسس‌التً‌ٌ‌‌‌‌‌‌‌‌‌

إثارة‌القوى‌و،فع‌بالعمال‌لبذل‌مجهودات‌أكبرداتصالات‌الجزابر‌مختلفة‌و‌متنوعة‌،‌مما‌ٌ

‌ ‌و ‌أفكارهم ‌لطرح ‌لدٌهم ‌لإشباع‌الكامنة ‌وسٌلة ‌وتعتبر ،‌ ‌العمل ‌تحسٌن ‌و ‌لتطوٌر آرابهم

‌إلى‌تحقٌق‌أداء‌أفضل‌ ‌و‌تدفعهم ‌التً‌تحركهم ‌الو‌الحوافز‌فً‌‌،حاجاتهم توزع‌مإسسة

‌مدٌر‌الموارالمعلى‌جمٌع‌الفبات‌الع ‌أكده ‌ما ‌البشرٌة‌لتشجٌع‌روح‌المنافسة‌ٌة‌،‌و‌هذا د

‌الكاو ‌القدرات‌الإبداعٌة ‌كل ‌فً‌روح‌الإبداع‌فً‌إظهار ‌معرفته ‌سنحاول ‌ما ‌هذا ‌و ‌ منة

‌الجدول‌التالً‌عن‌عدالة‌نظام‌الحوافز‌فً‌المإسسة‌.‌

‌:‌طبٌعة‌نظام‌الحوافز‌المطبق‌فً‌المإسسة‌.‌‌23الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الاجابة‌‌‌‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌ %‌ك‌‌‌‌  % ‌ك‌‌‌‌  %   ‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌

‌‌24‌80‌26‌72.22‌41‌68.33‌90‌72.22نعم‌

‌‌06‌20‌10‌27.78‌19‌31.67‌35‌27.78لا

 60‌100‌126‌100 100 ‌30‌100‌36المجموع‌

‌

‌العام‌ٌمثل‌‌‌‌‌ ‌بؤن‌‌%72.22نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه من‌المبحوثٌن‌أجابوا

‌بطرٌقة‌عادلة‌فً‌المإسسة‌،‌مدعمة‌بنسبة‌ ‌توزٌعها من‌الإطارات‌،‌‌%80الحوافز‌ٌتم

من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌فً‌المقابل‌‌%68.33من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌‌%72.22نسبة‌‌تلٌها

‌ ‌نسبة ‌توزٌعها‌‌%27.78نجد ‌ٌتم ‌لا ‌المإسسة ‌فً ‌الحوافز ‌بؤن ‌أجابوا ‌المبحوثٌن من

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ‌عادلة، ‌‌%31.67بطرٌقة ‌نسبة ‌تلٌها ،‌ ‌التنفٌذ ‌عمال من‌‌%27.78من

‌.‌من‌الإطارات‌‌%20عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌

ٌتبٌن‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجدول‌أن‌ؼالبٌة‌المبحوثٌن‌أجابوا‌بؤن‌الحوافز‌‌

خاصة‌فبة‌الإطارات‌فهم‌ٌروا‌فً‌مإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌ٌتم‌توزٌعها‌بطرٌقة‌عادلة‌،

‌س ‌التحفٌز ‌هذا ‌له ‌ٌقدم ‌التحفٌز ‌الذي‌ٌستحق ‌العامل ‌وأن ،‌ ‌معنوٌا ‌أو ‌مادٌا ‌كان ‌اء قد‌و

‌ ‌العمال‌صرح ‌المردود‌معظم ‌و ‌حسب‌الأداء ‌هذا ‌و ،‌ ‌آلٌة ‌بطرٌقة ‌توزع ‌"الحوافز بؤن
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عن‌‌(22المقدم‌وكذلك‌الأقدمٌة‌و‌الخبرة‌فً‌العمل‌"‌.‌وهذا‌ما‌ٌإكده‌الجدول‌السابق‌رقم‌)

فالعدالة‌فً‌توزٌع‌الحوافز‌ٌشعر‌العامل‌بؤهمٌته‌الأسس‌التً‌ٌتم‌من‌خلبلها‌منح‌الحوافز،‌

نفسٌة،‌و‌تزٌد‌دافعٌته‌نحو‌العمل‌،‌مما‌تجعل‌العامل‌ٌقدم‌داخل‌المإسسة‌و‌تشعره‌براحة‌ال

‌بداعٌة.‌إ‌من‌مهارات‌و‌قدراتكل‌ما‌لدٌه‌

‌‌‌‌‌ ‌و‌عمال‌التحكم ‌فبتً‌عمال‌التنفٌذ ‌نلبحظ‌كذلك‌بعض‌العمال‌و‌خاصة ‌كما أن‌ٌروا

،‌و‌تقدم‌عن‌طرٌق‌العلبقات‌الشخصٌة‌كما‌أشرنا‌الحوافز‌لا‌ٌتم‌توزٌعها‌بطرٌقة‌عادلة‌

‌الجدول ‌)‌فً ‌رقم ‌22السابق ‌ٌزٌد‌( ‌و ،‌ ‌ٌنقص‌حماسهم ‌و ‌معنوٌاتهم ‌على ‌ٌإثر ‌مما ،

‌إهمالهم‌فٌفقدون‌الحس‌بالمسإولٌة‌واهتمام‌بالعمل‌،‌و‌كبح‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌فً‌العمل‌.‌

‌ٌإثر‌‌‌‌ ‌المإسسة ‌تعتمده ‌الذي ‌الحوافز ‌نظام ‌فً ‌العدالة ‌بؤن ‌نستنتج ‌سبق ‌ما ‌خلبل فمن

‌ ‌و ‌العمال‌، ‌بثقتهم‌بشكل‌واضح‌على‌أداء ‌العمال ‌تشعر ‌كونها ،‌ ‌الإبداعٌة على‌قدراتهم

‌فهً‌تحرك‌طاقتهم‌و‌قدراتهم‌ ،‌ ‌للعمل‌بكل‌جهد بنفسهم‌و‌ترفع‌من‌معنوٌاتهم‌و‌تدفعهم

‌الكامنة‌.‌

‌:‌استشارة‌المإسسة‌عمالها‌عن‌نوع‌الحوافز‌التً‌ٌفضلونها‌.‌‌24الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الاجابة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌‌   %‌ك‌‌‌

‌‌10‌33.33‌11‌30.56‌10‌16.66‌31‌24.60نعم‌

‌‌20‌66.67‌25‌69.44‌50‌83.33‌95‌75.40لا

 60‌100‌126‌100 100 ‌30‌100‌36المجموع‌

‌

‌‌‌‌‌ ‌ٌمثل ‌العام ‌الاتجاه ‌أن ‌الجدول ‌خلبل ‌من ‌الم%75.45ٌتبٌن ‌بؤن‌بحوثمن ‌أجابوا ٌن

من‌‌%83.33عمالها‌عن‌نوع‌الحوافز‌التً‌ٌفضلونها‌،‌مدعمة‌بنسبة‌المإسسة‌لا‌تستشٌر

وهً‌من‌الإطارات‌‌%66.67من‌عمال‌التحكم‌و‌نسبة‌‌%69.44نسبة‌وعمال‌التنفٌذ‌،‌

‌للفبتٌن‌)عمال‌التحكم‌و‌الإطارات( ‌بالنسبة ‌نسبة‌متقاربة ‌فً‌المقابل‌نجد من‌24.65%،
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‌،‌المبحوثٌن ‌ٌفضلونها ‌التً ‌الحوافز ‌نوع ‌عن ‌تستشٌرهم ‌المإسسة ‌بؤن ‌نجد‌أجابوا حٌث

نسبة‌ومن‌الإطارات‌‌%33.33نسبة‌تقارب‌فً‌النسب‌بٌن‌الإطارات‌و‌عمال‌التحكم‌،

‌من‌عمال‌التنفٌذ‌.‌%16.66من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌‌30.56%

‌ص‌ ‌المبحوثٌن ‌ؼالبٌة ‌أن ‌للجدول ‌الإحصابً ‌التحلٌل ‌خلبل ‌من ‌بؤن‌نلبحظ رحوا

‌باستشارتهم‌عن‌نوع‌الحوافز‌التً‌ٌفضلونها‌ ،‌خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌذ‌المإسسة‌لا‌تقوم

‌ ‌بالرؼم ‌المإسسة ‌أن ‌والمردود‌‌عمالها‌تحفزمن ‌الأداء ،‌ ‌والأقدمٌة ‌ ‌أساس‌الكفاءة على

الجٌد‌،‌‌و‌على‌أساس‌المساهمة‌فً‌تقدٌم‌الأفكار‌،‌و‌ٌتم‌توزٌع‌هذه‌الحوافز‌بطرٌقة‌عادلة‌

العمال‌كما‌أشرنا‌فً‌الجداول‌السابقة،‌‌إلا‌أنها‌لا‌تقوم‌بإستشارتهم‌عن‌نوع‌الحوافز‌‌بٌن

و‌‌أسس‌تراها‌مناسبة‌فكل‌عمل‌‌التً‌ٌفضلونها‌،‌فهً‌تقوم‌بمنح‌الحوافز‌،‌وفق‌معاٌٌر

مقدر‌وا‌بؤن‌المإسسة‌تقدم‌مبلػ‌مالً‌عامل‌‌له‌تحفٌز‌معٌن‌،‌فمثلب‌ؼالبٌة‌العمال‌صرحأو

نار‌كحافز‌للعامل‌الذي‌ٌقدم‌فكرة‌جدٌدة‌ٌمكن‌أن‌تطور‌و‌تحسن‌العمل‌من‌الؾ‌د100‌ٌبـ‌

‌،‌و‌منهم‌من‌صرح‌بؤن‌العمال‌ٌتلقى‌التحفٌز‌فً‌شكل‌عشوابً‌ ‌نجد‌نسبة‌خلبلها ،‌كما

‌،‌ ‌بؤن‌المإسسة‌تستشٌرهم‌عن‌نوع‌الحوافز‌التً‌ٌفضلونها قلٌلة‌من‌المبحوثٌن‌صرحوا

‌.ات‌التً‌تجمعهم‌مع‌إدارة‌المإسسةللعلبق‌خاصة‌فبة‌الإطارات‌،‌ربما‌ٌرجع‌السبب

‌ٌمكن‌القول‌أن‌مإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌لا‌تراعً‌احتٌاجات‌العمال‌عند‌‌ وعلٌه

‌على‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌.و‌بالتالً‌تإثر‌على‌معنوٌاتهم‌و‌تقدٌمها‌للحوافز‌،‌

ا‌لذلك‌ٌجب‌على‌المإسسة‌أن‌تؤخذ‌برأي‌العمال‌عن‌نوعٌة‌الحوافز‌التً‌ٌفضلونه‌

‌أكده ‌ما ‌وهذا ،‌ ‌الإبداعٌة ‌وقدراتهم ‌أدابهم ‌على ‌تإثر ‌إشباع‌"ماسلو"فهً ‌ضرورة على

‌إلى‌البذل‌و‌العطاء‌والإبداع‌.‌‌حاجات‌العمال‌التً‌تدفعه

‌

 

‌

‌
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‌:‌أسلوب‌التحفٌز‌و‌تؤثٌره‌على‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌العمال‌.‌‌25الجدول‌رقم

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الإجابة‌

‌المجموع‌‌ون‌تنفٌذ‌ع‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌ %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌

‌‌23‌76.67‌24‌66.67‌35‌58.33‌82‌65.08نعم‌

‌‌07‌23.33‌12‌33.33‌25‌41.67‌44‌34.92لا

 60‌100‌126‌100 100 ‌30‌100‌36المجموع‌

‌‌

من‌المبحوثٌن‌أجابوا‌بؤن‌‌%65.58نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقدر‌بـ‌‌‌‌

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ،‌ ‌الإبداعٌة ‌قدراتهم ‌ٌشجع ‌المناسب ‌التحفٌز من‌‌%76.67أسلوب

،‌من‌عمال‌التنفٌذ‌%58.33من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌‌%66.67،‌تلٌها‌نسبة‌الإطارات

‌بؤن‌أسلوب‌التحفٌز‌المناسب‌لا‌‌%34.92و‌فً‌المقابل‌نجد‌نسبة‌ من‌المبحوثٌن‌أجابوا

‌بن ‌مدعمة ،‌ ‌الإبداعٌة ‌قدراتهم ‌ٌشجع ‌‌%41.67سبة ‌التنفٌذ ‌عمال ‌نسبة‌،من تلٌها

‌من‌الإطارات‌.‌%23.33و‌نسبة‌،التحكم‌عمال‌من33.33%

‌التحفٌز‌‌‌‌‌‌ ‌بؤن ‌المبحوثٌن‌أجابوا ‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجدول‌أن‌ؼالبٌة ٌتبٌن‌من‌خلبل

‌ ‌إلى‌الإبداع‌أكثرالمناسب‌ٌشجع‌و ‌بقدراتهم ‌بؤن‌ٌدفع ‌الإطارات‌الذٌن‌ٌروا ‌فبة ‌خاصة ،

عوامل‌التً‌تدفع‌بالعمال‌الى‌إظهار‌قدراته‌و‌مهاراته‌الإبداعٌة‌،فكلما‌كان‌الحوافز‌من‌ال

تحفٌز‌ٌعتبر‌بمثابة‌صرح‌بعض‌العمال‌بؤن‌"‌الهناك‌حافزا‌كان‌التمٌز‌فً‌أداء‌العمل‌،كما‌

والشكر‌ٌنمً‌روح‌الإبداع‌و‌العطاء‌أكثر"‌‌إلا‌أن‌المإسسة‌لا‌تقوم‌باستشارة‌‌،تقدٌم‌الشكر

حوافز‌التً‌ٌفضلونها‌أو‌التً‌ٌرؼبون‌فٌها‌،‌كما‌أشرنا‌فً‌الجدول‌رقم‌عمالها‌عن‌نوع‌ال

‌فالعامل‌ٌر‌(24) ‌ٌجعل‌الحافز‌فً‌بعض‌الأحٌان‌ؼٌر‌مناسب‌، ؼب‌فً‌حافز‌ما‌،‌مما

‌ٌإدي‌فً‌كثٌر‌من‌الأحٌان‌إلى‌الإحباط‌و‌كبح‌القدرات‌الإبداعٌة‌،ٌحفز‌بحافز‌آخرو مما

‌ٌرؼب‌ ‌هو ‌و ‌بالمدح‌والشكر‌ ‌فً‌فمثلب‌ٌحفز ‌الزٌادة ‌أو ،‌ ‌إلى‌منصب‌آخر فً‌الترقٌة

‌الأجر.‌‌
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‌الإبداعٌة،‌‌ ‌قدراتهم ‌ٌشجع ‌لا ‌أسلوب‌التحفٌز ‌بؤن ‌أجابوا ‌من ‌بعض‌العمال ‌نجد ‌حٌن فً

‌ ،‌ ‌العمل‌المطلوب‌خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌذ ‌ٌرٌدون‌تنفٌذ لا‌ٌبحثون‌عن‌الإبداع‌فً‌وفهم

‌.العمل

ً‌لدفع‌العمال‌لبذل‌مجهودات‌أكثر،‌ٌسو‌منه‌نستنتج‌بؤن‌الحوافز‌تعتبر‌المحرك‌الرب‌‌‌‌‌

رؼبات‌جب‌على‌المإسسة‌أن‌تراعً‌حاجات‌وتعتبر‌دافعا‌لإثارة‌قدراتهم‌الكامنة‌،‌لذلك‌ٌو

العمال‌من‌خلبل‌الحوافز‌التً‌ٌفضلونها‌،‌و‌هذا‌ما‌سنحاول‌معرفته‌فً‌الجدول‌التالً‌عن‌

‌أكثر‌الحوافز‌التً‌ٌفضلونها‌العمال‌.‌

‌فز‌الأكثر‌طلبا‌من‌طرؾ‌العمال‌.:‌الحوا‌‌26الجدول‌رقم

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الاجابة‌
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

    %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌ %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌

‌‌09‌21.43‌05‌11.36‌03‌4.48‌17‌11.11المدح‌والشكر‌‌

‌‌13‌30.95‌18‌40.91‌32‌47.76‌63‌41.18الزٌادة‌فً‌الأجر‌

 10‌14.93‌30‌19.61 13.64 ‌14‌33.33‌06الترقٌة

تحسٌنظروؾ‌

‌العمل

06‌14.29‌15‌34.09‌22‌32.84‌43‌28.10‌

‌‌100)*(‌42‌100‌44‌100‌67‌100‌153المجموع

‌)*(‌المبحوثٌن‌أجابوا‌أكثر‌من‌إجابة‌.‌

‌‌ ‌ٌمثل ‌العام ‌الاتجاه ‌أن ‌الجدول ‌‌%41.18نلبحظ‌من‌خلبل ‌من المبحوثٌن‌أجوبة

‌بؤن‌أكثر‌الحوافز‌المفضل من‌‌%47.76ة‌لدٌهم‌الزٌادة‌فً‌الأجر‌،‌مدعمة‌بنسبة‌أجابوا

من‌الإطارات‌،‌‌%30.95من‌عمال‌التحكم،‌‌و‌نسبة‌‌%40.91،‌تلٌها‌نسبة‌عمال‌التنفٌذ

‌ ‌نسبة ‌نجد ‌‌%28.15و ‌من ‌لدٌهم‌أجوبة ‌المفضلة ‌الحوافز ‌أكثر ‌بؤن ‌أجابوا المبحوثٌن

من‌‌%32.84نسبة‌و،‌من‌عمال‌التحكم‌%34.09تحسٌن‌ظروؾ‌العمل‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

من‌الإطارات‌،‌كما‌نجد‌‌%14.29،‌‌و‌نسبة‌وهً‌نسب‌متقاربة‌بٌن‌الفبتٌن‌عمال‌التنفٌذ

آجابوا‌بؤن‌أكثر‌الحوافز‌المفضلة‌لدٌهم‌الترقٌة‌إلى‌‌المبحوثٌن‌أجوبة‌من‌ %19.61نسبة‌
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و‌نجد‌تقارب‌فً‌النسب‌بٌن‌عمال‌من‌الإطارات،‌‌%33.33منصب‌آخر‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

عمال‌التحكم‌،‌ل%13.64،‌و‌نسبة‌‌%‌14.93عمال‌التنفٌذ‌نسبةم‌،‌فالتنفٌذ‌و‌عمال‌التحك

المبحوثٌن‌أجابوا‌بؤن‌الحوافز‌المفضلة‌لدٌهم‌‌أجوبة‌من%11.11و‌فً‌الأخٌر‌نجد‌نسبة‌

من‌عمال‌‌%11.36من‌الإطارات‌،‌تلٌها‌نسبة‌‌%21.43المدح‌و‌الشكر،‌مدعمة‌بنسبة‌

‌من‌عمال‌التنفٌذ‌.‌‌%4.48التحكم‌،‌و‌نسبة‌

‌م‌ ‌حافز‌ٌتبٌن ‌ٌفضلون ‌المبحوثٌن ‌ؼالبٌة ‌أن ‌للجدول ‌الإحصابً ‌التحلٌل ‌خلبل ن

الزٌادة‌فً‌الأجر‌،‌خاصة‌فبتً‌عمال‌التنفٌذ‌و‌عمال‌التحكم‌،‌باعتبارهما‌الفبة‌الأقل‌مرتبة‌

‌فً‌الجدول‌رقم‌ ‌أشرنا ‌بؤن‌الأجر‌‌(21)فً‌السلم‌الهرمً‌للمإسسة‌،‌و‌كما ،‌فهم‌ٌروا

ن‌أجرهم‌مقابل‌،‌فالعمال‌ٌسعوا‌دابما‌إلى‌تحسٌ‌جهد‌المبذولالذي‌ٌتقاضوه‌لا‌ٌتوافق‌مع‌ال

‌للعمل‌الحصول‌على‌أجر‌ ‌أدابهم ‌اي‌أن‌الهدؾ‌من‌وراء ‌فً‌العمل‌، ‌الذي‌ٌبذله الجهد

‌ٌرضٌهم‌.‌

‌ظروؾ‌‌ ‌تحسٌن ‌ٌفضلون ‌التنفٌذ ‌وعمال ‌التحكم ‌عمال ‌نفس‌الفبتٌن ‌كذلك ‌نجد كما

م‌داخل‌و‌خارج‌المإسسة‌،‌و‌ظروؾ‌العمل‌العمل،‌لأنها‌الفبة‌التً‌تعمل‌على‌تنفٌذ‌المها

‌فً‌ ‌العمل "‌ ‌بؤن ‌منهم ‌بعض‌العمال ‌صرح ‌وقد ‌ملببمة، ‌ؼٌر ‌الأحٌان ‌ؼالب ‌فً تكون

‌.ظروؾ‌ملببمة‌‌و‌حسنة‌ترفع‌من‌معنوٌاتهم‌و‌تدفعهم‌للعطاء‌والإبداع‌أكثر"

‌فبة‌‌ ‌خاصة ،‌ ‌آخر ‌منصب ‌إلى ‌الترقٌة ‌ٌفضل ‌من ‌المبحوثٌن ‌من ‌نجد ‌حٌن فً

عتبارها‌الفبة‌التً‌تملك‌مكانة‌فً‌السلم‌الهرمً‌،‌و‌ذات‌كفاءات‌و‌مهارات‌الإطارات‌‌با

‌من‌ ‌قلٌلة ‌نسبة ‌نجد ‌فً‌الأخٌر ‌فً‌منصب‌أعلى،و ‌التفكٌر ‌إلى ‌ٌإهلها ‌مستوى‌علمً و

‌الحافز‌ ‌تعتبر ‌التً ‌التؤطٌر، ‌فبة ‌خاصة ‌الشكر ‌و ‌المدح ‌حافز ‌ٌفضلون ‌الذٌن المبحوثٌن

‌عمال‌لتقدٌم‌أداء‌ومردود‌أفضل‌.‌المعنوي‌له‌أثر‌كبٌر‌على‌دافعٌة‌ال

‌المادي‌و‌المعنوي‌لها‌دور‌كبٌر‌فً‌تحسٌن‌‌ نستنتج‌مما‌سبق‌أن‌الحوافز‌بنوعٌها

الأداء‌و‌خلق‌الاستقرار‌النفسً‌للعمال‌خاصة‌الحافز‌المادي‌المتمثل‌فً‌زٌادة‌الأجر‌الذي‌

باعتباره‌و‌‌سٌلة‌لإشباع‌له‌دورا‌هاما‌فً‌إثارة‌دافعٌة‌العمال‌و‌إثارة‌القوى‌الكامنة‌لدٌهم‌،‌

‌حاجاتهم‌و‌رؼباتهم‌التً‌تحركهم‌و‌تدفعهم‌إلى‌إظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌.
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‌:‌تمثٌل‌الترقٌة‌لدى‌العمال‌.‌27الجدول‌رقم‌‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الاجابة‌
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌

‌‌06‌15‌16‌42.11‌27‌39.71‌49‌33.56لأجر‌‌‌زٌادة‌ا

تؽٌر‌مكانة‌فً‌السلم‌

‌الهرمً‌

02‌05‌14‌36.84‌25‌36.76‌41‌28.08‌

‌مسإولٌات‌ تحمل

‌جدٌدة‌

20‌50‌05 13.16 08‌11.76‌33‌22.60 

‌‌12‌30‌03‌7.89‌08‌11.76‌23‌15.75مكانة‌إجتماعٌة

‌‌100)*(‌40‌100‌38‌100‌68‌100‌146المجموع

‌حوثٌن‌أجابوا‌أكثر‌من‌أكثر‌من‌إجابة‌.‌)*(‌المب

المبحوثٌن‌‌أجوبة‌من‌%33.56نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقدر‌بـ‌ 

‌ ،‌ ‌فً‌الأجرة ‌الزٌادة ‌تمثل‌لهم ‌بؤن‌الترقٌة ‌تأجابوا قارب‌فً‌النسب‌بٌن‌عمال‌حٌث‌نجد

‌و ‌التحكم ‌التنفٌذ ‌التحكم‌نسبةالبعمال ‌و‌%‌42.11لعمال ،‌ ‌،‌لتعمالال%39.71نسبة نفٌذ

‌ ‌‌%15ونسبة ‌نسبة ‌نجد ‌و ‌الإطارات‌، ‌بؤن‌‌أجوبة‌من%28.58من ‌أجابوا المبحوثٌن

من‌عمال‌التحكم‌‌%36.84الترقٌة‌تمثل‌لهم‌تؽٌر‌مكانة‌فً‌السلم‌الهرمً‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

من‌الإطارات‌،‌كما‌‌%5،‌و‌نسبة‌وهً‌نسب‌متساوٌة‌من‌عمال‌تنفٌذ‌%36.76و‌نسبة‌،

‌ ‌نسبة ‌تحمل‌مسإولٌات‌المبحوثٌن‌أج‌أجوبة‌من%22.65نجد ‌لهم ‌تمثل ‌الترقٌة ‌بؤن ابوا

و‌نجد‌تقارب‌فً‌النسب‌بٌن‌عمال‌التحكم‌و‌من‌الإطارات‌،‌‌%50جدٌدة‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌‌%11.76من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌‌%13.16نسبة‌‌عمال‌التنفٌذ‌،

اجتماعٌة‌،‌المبحوثٌن‌تمثل‌لهم‌الترقٌة‌مكانة‌‌أجوبة‌من%15.75و‌فً‌الأخٌر‌نجد‌نسبة‌

‌ ‌بنسبة ‌‌%30مدعمة ‌نسبة ‌تلٌها ‌الإطارات‌. ‌نسبة‌‌%11.76من ‌و ،‌ ‌التنفٌذ من‌عمال

‌من‌عمال‌التحكم‌.‌7.89%
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‌تعددت‌حول‌‌ ٌتبٌن‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجدول‌أن‌إجابات‌المبحوثٌن‌قد

‌الزٌا دة‌فً‌مفهومهم‌للترقٌة‌،‌ففبتً‌عمال‌تحكم‌وعمال‌تنفٌذ‌تنظر‌إلى‌الترقٌة‌على‌انها

‌الفبتٌنالأجر‌‌وهذا‌راجع‌لكون‌الترقٌة‌ٌصاحبها‌عموما‌زٌادة‌فً‌الأجر،‌كما‌نجد‌نفس‌

‌اله ‌السلم ‌فً ‌مكانة ‌تؽٌر ‌انها ‌على ‌الترقٌة ‌،‌تعتبر ‌أخرى ‌أعمال ‌عمل ‌أجل ‌من ،‌ رمً

‌تحمل‌و ‌أنها ‌على ‌الترقٌة ‌تعتبر ‌الإطارات ‌فبة ‌أما ،‌ ‌المإسسة ‌سٌر ‌على ‌أكثر الاطلبع

‌ما‌ٌجعلهم‌ٌبذلون‌مجهودات‌أكبر‌فً‌العمل‌لتقٌٌم‌أداء‌أفضل‌،‌و‌نفسمسإولٌات‌جدٌدة‌،‌

‌ ‌‌الفبة ‌لهم ‌بحٌث‌تسمح ‌اجتماعٌة ‌مكانة ‌الترقٌة ‌لهم ‌بتمٌٌز‌تمثل ‌الاجتماعٌة ‌المكانة هذه

‌.‌‌باحترام‌المحٌط‌داخل‌أو‌خارج‌المإسسة‌لكفاءاتهم‌و‌دورهم‌الفعال‌فً‌المإسسةو

عامل‌إلى‌عامل‌آخر‌و‌من‌فبة‌إلى‌فبة‌اخرى‌فمن‌‌علٌه‌النظرة‌إلى‌الترقٌة‌تختلؾ‌منو

اكتساب‌‌إلى،‌و‌تحمل‌مسإولٌات‌جدٌدة‌زٌادة‌فً‌الأجر‌إلى‌تؽٌر‌مكانة‌فً‌السلم‌الهرمً

‌مكانة‌اجتماعٌة‌.

‌:المشاركة‌فً‌التدرٌب‌وتؤثٌره‌على‌قدرات‌العمال‌.‌‌28الجدول‌رقم

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌الاجابة‌‌‌‌‌‌‌‌
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

    %‌ك‌‌‌%‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌ %‌ك‌‌

‌‌
‌‌
‌‌
‌‌
‌‌
‌‌
‌‌
‌‌
‌‌
‌

عم
ن

‌
‌‌13‌43.33‌11‌30.55‌11‌18.33‌35‌27.78إكتساب‌مهارة‌

‌معالجة‌ كٌفٌة

‌المشاكل‌المهنٌة‌

50‌16.67‌06‌16.66‌20‌33.33‌31‌24.60‌

‌مع‌ ‌التعامل كٌفٌة

‌الأخرٌن‌

06‌20‌08 22.22 05‌8.33‌19‌15.08 

‌‌02‌3.33‌02‌1.59-‌-‌-‌-‌لا‌شٌا

‌‌24‌60‌25‌69.44‌38‌63.33‌87‌69.05المجموع‌الجزبً‌

‌‌60‌20‌11‌30.56‌22‌36.67‌39‌30.95لا

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع‌

‌
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‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌ٌقدر‌بـ ‌العام ن‌أجابوا‌من‌المبحوثٌ%69.55نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه

من‌عمال‌‌%69.44من‌الإطارات‌،‌تلٌها‌نسبة‌%80بؤنهم‌تلقوا‌التدرٌب‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

‌ ‌نسبة ‌و ،‌ ‌‌%63.33التحكم ‌نسبة ‌نجد ‌المقابل ‌فً ،‌ ‌التنفٌذ ‌عمال من‌‌%35.95من

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ‌التدرٌب‌، ‌ٌتلقوا ‌لم ‌بؤنهم ‌،‌‌%36.67المبحوثٌن‌أجابوا من‌عمال‌التنفٌذ

‌من‌الإطارات‌.‌‌%20ن‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌م‌%30.56تلٌها‌نسبة‌

من‌خلبل‌هذه‌المعطٌات‌ٌتضح‌بؤن‌ؼالبٌة‌المبحوثٌن‌تلقوا‌التدرٌب‌،‌من‌أجل‌اكتساب‌‌‌‌‌‌

المعارؾ‌وتنمٌة‌قدراتهم‌ومهاراتهم‌الفنٌة‌،‌حسب‌ما‌ٌستدعٌه‌المنصب‌من‌كفاءة‌و‌تدرٌب‌

ما‌ٌشعرهم‌بؤهمٌة‌أدابهم‌،‌‌ملببم،‌بحٌث‌ٌعتبر‌بمثابة‌أثر‌سٌكولوجً‌إٌجابً‌على‌الأفراد

‌وهذا‌التدرٌب‌أفاده‌المتدربٌن‌فٌما‌ٌلً‌:‌‌،لعملهم

‌ ‌بنسبة ‌المهارة ‌‌%27.78اكتساب ‌نسبة ‌نسبة‌‌%43.33تدعمها ‌و ،‌ ‌الإطارات من

30.55% ‌‌ ‌ونسبة ،‌ ‌التحكم ‌مهارات‌‌%18.33من‌عمال ‌اكتسبوا ،‌ ‌التنفٌذ من‌عمال

‌المهارات‌تإدي‌إل ‌لتسٌر‌العمل‌،‌وهذه ‌نسبة‌جدٌدة ‌و‌نجد ،‌ ى‌إظهار‌القدرات‌الإبداعٌة

‌%33.33أفادهم‌التدرٌب‌فً‌كٌفٌة‌معالجة‌المشاكل‌المهنٌة‌،‌مدعمة‌بنسبة‌‌24.60%

‌و ‌ ‌نسبالمن‌عمال‌التنفٌذ، ‌متساوٌة ‌من‌‌%16.66ة ،‌ لكل‌من‌الإطارات‌وعمال‌التحكم

ى‌المسإول‌،‌أجل‌الاعتماد‌على‌أنفسهم‌فً‌حل‌المشاكل‌التً‌قد‌تعترضهم‌دون‌اللجوء‌إل

‌المعنوٌ ‌روحهم ‌من ‌وٌرفع ‌بنفسهم ‌ثقتهم ‌ٌعزز ‌أفكارهم‌مما ‌طرح ‌إلى ‌تدفعهم ‌التً ة

‌و ‌نسبة ‌نجد ‌كما ،‌ ‌الإبداعٌة ‌التعامل‌مع‌‌%15.08اقتراحاتهم ‌التدرٌب‌فً‌كٌفٌة أفادهم

‌ ‌نسبة ‌تدعمها ‌ونسبة‌‌%22.22الآخرٌن، ،‌ وهً‌من‌الإطارات‌‌%20من‌عمال‌تحكم

‌ ‌ونسبة ،‌ ‌‌%8.33نسب‌متقاربة ‌التنفٌذ، ‌عمال ‌ممن ‌الحسن‌وهذا ‌السٌر ‌ضمان ‌أجل ن

‌من‌عمال‌التنفٌذ‌الذٌن‌لم‌ٌفدهم‌التدرٌب‌فً‌للمإسسة‌ ،‌وفً‌الأخٌر‌نجد‌نسبة‌قلٌلة‌جدا

‌راجع‌إلى‌عدم‌اتفاق‌برنامج%3.33شٌا‌بنسبة‌ التدرٌب‌وطبٌعة‌العمل‌المكلؾ‌‌،‌وهذا

‌لعمل‌.،‌مما‌ٌجعل‌فجوة‌بٌن‌ما‌ٌتلقاه‌و‌ما‌ٌحتاجه‌فً‌ابه

وقد‌صرح‌مسإول‌مدٌر‌الموارد‌البشرٌة‌بؤن‌ؼالبٌة‌العمال‌قد‌استفادوا‌على‌الأقل‌من‌‌‌‌‌

‌عن‌ ‌عامة ‌فكرة ‌العمال ‌فٌها ‌ٌتلقى ‌تدرٌبٌة ‌دورة ‌فً ‌تتمثل ‌الأولى ‌تدرٌبٌتٌن دورتٌن
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‌،المإسسة ‌تمكن‌العمال‌من‌‌ ‌فهً‌تخصصٌة ‌الثانٌة ‌الدورة ‌أما ،‌ ‌متطلباتها ‌و‌ و‌أهدافها

‌م‌عملهم‌و‌تطوٌر‌و‌‌تحسٌن‌أدابهم‌و‌‌تنمٌة‌قدراتهم‌ومهاراتهم‌.‌التعرؾ‌على‌مها

،‌و‌هذا‌ما‌الجزابر‌تعتمد‌على‌تدرٌب‌أفرادهالات‌اتصانستخلص‌مما‌سبق‌أن‌مإسسة‌‌‌‌‌

محاولة‌وٌدل‌على‌وعٌها‌بضرورة‌تؤهٌل‌عمالها‌حتى‌ٌواكبوا‌التطورات‌الحدٌثة‌من‌جهة‌

اراتهم‌الإبداعٌة‌،‌وترفع‌من‌روحهم‌المعنوٌة‌منها‌لتطوٌر‌و‌تنمٌة‌قدراتهم‌وكفاءاتهم‌و‌مه

و‌‌تساهم‌فً‌إحداث‌تؽٌٌر‌داخلً‌فً‌نفسٌة‌العمال‌من‌جهة‌ثانٌة‌،‌لذلك‌ٌعتبر‌التدرٌب‌

‌القدرات‌ ‌وإظهار ‌أكبر ‌مجهودات ‌لبذل ‌لدفعهم ‌العمال ‌تشجع ‌التً ‌الحوافز ‌من حافزا

‌.الإبداعٌة‌الكامنة‌لدٌهم

‌تحفٌز‌العمال‌على‌أداء‌مهامهم‌.:‌تؤثٌر‌عدم‌تشجٌع‌و‌‌‌29الجدول‌رقم

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الإجابة
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

   %‌ك‌‌‌‌  % ‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌ %‌ك‌‌‌

‌‌20‌5.550‌05‌8.330‌70‌5.56-‌-‌إهمال‌العمل‌‌‌

‌فً‌ التؤخر

‌الإنجاز‌

80‌26.67‌10‌27.78‌80‌13.33‌26‌20.63‌

 11‌18.33‌19‌15.08 16.67 ‌20‌6.670‌60عدم‌اتقان‌العمل‌

‌‌20‌66.66‌18‌50‌36‌60‌74‌58.73لاٌإثر

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع‌

‌

من‌المبحوثٌن‌أجابوا‌‌%58.73نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقدر‌بـ‌‌

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ،‌ ‌مهامهم ‌لا‌ٌإثر‌على‌أداء ‌تحفٌزهم ‌تشجعهمو ‌من‌ %66.66بؤن‌عدم

من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نجد‌‌%50من‌عمال‌التنفٌذ،‌‌و‌نسبة‌‌%60الإطارات،‌‌تلٌها‌نسبة‌

من‌المبحوثٌن‌أجابوا‌بؤن‌عدم‌تشجٌعهم‌وتحفٌزهم‌ٌإثر‌على‌أداء‌مهامهم‌%25.63نسبة‌

من‌‌%26.67من‌عمال‌التحكم‌،‌ونسبة‌‌%27.78بالتؤخر‌فً‌الإنجاز،‌‌مدعمة‌بنسبة‌

من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌كما‌‌%13.33،‌ونسبة‌لنسبة‌للفبتٌن‌وهً‌نسب‌متقاربة‌باالإطارات‌
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‌ ‌نسبة ‌أداء‌%15.58نجد ‌على ‌ٌإثر ‌وتحفٌزهم ‌تشجٌعهم ‌عدم ‌بؤن ‌أجابوا ‌المبحوثٌن من

‌%16.67من‌عمال‌التنفٌذ،‌و‌نسبة‌‌%18.33إتقان‌العمل‌،‌مدعمة‌بنسبة‌‌ممهامهم‌بعد

الإطارات،‌وفً‌الأخٌر‌‌من‌‌ %6.67،‌و‌نسبة‌و‌النسبتٌن‌متقاربتٌن‌من‌عمال‌التحكم‌

ثر‌على‌أداء‌مهامهم‌من‌المبحوثٌن‌أجابوا‌بؤن‌عدم‌تشجٌعهم‌و‌تحفٌزهم‌ٌإ‌%5.56نجد‌

من‌عمال‌التحكم‌‌%5.55من‌عمال‌التنفٌذ‌و‌نسبة‌‌%8.33،‌مدعمة‌بنسبة‌بإهمال‌العمل

‌.فنسبتٌن‌متقاربتٌن‌

‌أجابو‌ ‌العمال ‌ؼالبٌة ‌أن ‌للجدول ‌الاحصابً ‌التحلٌل ‌خلبل ‌من ‌عدم‌ٌتبٌن ‌بؤن ا

ن‌العمال‌مطالبون‌لأ‌خاصة‌فبة‌الإطارات،تشجٌعهم‌و‌تحفٌزهم‌لا‌ٌإثر‌على‌أداء‌مهامهم‌

جبات‌التً‌ٌجب‌ابتؤدٌة‌مهامهم‌على‌أتم‌وجه‌،‌كما‌أنهم‌ٌعتبروا‌العمل‌الذي‌ٌقوم‌به‌من‌الو

أجر‌على‌ذلك‌العمل‌،‌فقد‌صرح‌بعض‌العمال‌"‌بؤن‌العمال‌مطالبون‌‌ضواتؤدٌتها‌لأنهم‌ٌتق

‌العمال‌ ‌فإن ‌حوافز ‌هناك ‌كان ‌إذا ‌أما ،‌ ‌ذلك ‌على ‌مؤجورٌن ‌لأنهم ‌الٌومً ‌عملهم بتؤدٌة

‌أن‌،‌‌جٌر‌طاقتهم‌الابداعٌة‌الكامنة‌"ٌبذلون‌جهد‌مضاعفا ‌و‌إظهار‌كل‌قدراتهم‌و‌تف كما

‌بعض‌العمال‌صرحوا‌بؤن‌عدم‌تشجٌعهم‌و‌تحفٌزهم‌ٌزٌدهم‌إصرارا‌على‌العمل‌

‌أجابو‌ ‌بعض‌المبحوثٌن ‌نجد ‌أداء‌كما ‌على ‌ٌإثر ‌تحفٌزهم ‌و ‌تشجٌعهم ‌عدم ‌بؤن ا

‌الاهتمام‌ ‌و ‌الحس‌بالمسإولٌة ‌فٌفقدون ‌العمل ‌نحو ‌دافعٌتهم ‌و ‌فٌنقص‌حماسهم ‌ مهامهم،

‌بالعمل‌،‌ما‌ٌدفعهم‌إلى‌التعمد‌تؤخٌر‌الإنجاز‌وعدم‌إتقانه‌وإهماله‌.‌

اضونه‌نستنتج‌مما‌سبق‌أن‌العمال‌مطالبون‌بتؤدٌة‌مهامهم‌،‌بسبب‌الأجر‌الذي‌ٌتق‌

‌ٌبذلون‌ ‌فإنهم ‌العمال ‌تحفٌز ‌و ‌لتشجٌع ‌حوافز ‌هناك ‌كان ‌إذا ‌ولكن ،‌ ‌العمل ‌هذا نتٌجة

مجهودات‌أكبر‌،‌و‌إظهار‌قدراتهم‌و‌مهاراتهم‌و‌كفاءاتهم‌لتطوٌر‌و‌تحسٌن‌العمل‌،‌لذلك‌

‌الحوافز‌تعتبر‌محرك‌أساسً‌للتحرٌك‌دافعٌة‌العمال‌للئبداع‌أكثر‌فً‌العمل‌.‌

‌‌
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‌.‌مال‌على‌تقدٌم‌الأفكار‌الإبداعٌةاهمة‌الحوافز‌فً‌تشجٌع‌الع:‌مس‌‌30الجدول‌رقم

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الإجابة

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌   %‌ك‌‌‌‌ %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌

العمل‌وبذل‌مزٌد‌

‌من‌الجهد‌‌‌‌

02‌06.67 05‌13.89‌13‌21.67‌20‌15.87‌

‌الروح‌ ترفع

‌وثقة‌ المعنوٌة

‌لعامل‌بنفسه‌ا

05‌16.67‌10‌27.78‌09‌15‌24‌19.05‌

‌العمال‌ تشجع

‌على‌الإبداع‌

10‌33.33‌14 38.89 20‌33.33‌44‌34.92 

‌من‌ ‌جو ٌخلق

‌لإتقان‌ التنافس

‌العمل‌

13‌43.33‌07‌19.44‌18‌30‌38‌30.16‌

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع‌

‌

من‌المبحوثٌن‌‌أجابوا‌بؤن‌‌%34.92مثل‌ٌتبٌن‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌ‌

‌بنسب‌ ‌مدعمة ،‌ ‌الإبداع ‌على ‌تشجعهم ‌‌%38.89الحوافز ‌و ،‌ ‌التحكم ‌عمال ‌نسبةالمن

‌التنفٌذ‌متساوٌة ‌وعمال ‌الاطارات ‌من ‌%33.33لكل ‌نسبة ‌نجد ‌و ‌ من‌‌% 35.16،

‌بنسبة‌ ‌مدعمة ،‌ ‌العمل ‌لإتقان ‌التنافس ‌من ‌جو ‌تخلق ‌الحوافز ‌بؤن ‌أجابوا المبحوثٌن

‌نسبة‌‌43.33% ‌تلٌها ‌و‌نسبة‌من‌عمال‌التنفٌذ‌%30من‌الإطارات‌، من‌‌19.44%،

‌نجد‌نسبة‌ ‌،‌كما ‌بؤن‌الحوافز‌ترفع‌الروح‌‌%19.55عمال‌التحكم من‌المبحوثٌن‌أجابوا

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ‌بنفسه ‌العامل ‌ثقة ‌و ‌نسبة‌‌%27.78المعنوٌة ‌تلٌها ،‌ ‌التحكم ‌عمال من

،‌وهً‌متقاربة‌بالنسبة‌للفبتٌن‌التنفٌذ‌‌من‌عمال‌%15و‌نسبة‌‌،من‌الإطارات‌16.67%

‌نسبة‌ ‌بؤن‌الحوافز‌تدفع‌بالعمال‌لبذل‌‌%15.87و‌فً‌الأخٌر‌نجد من‌المبحوثٌن‌اجابوا

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ‌الجهد ‌من ‌ %21.67مزٌد ‌نسبة ‌تلٌها ،‌ ‌التنفٌذ ‌عمال من‌ %13.89من

‌.من‌الإطارات %6.67،‌و‌نسبة‌عمال‌التنفٌذ
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،‌فمنهم‌ول‌أن‌إجابات‌المبحوثٌن‌قد‌تعددتصابً‌للجدنلبحظ‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإح‌

من‌ٌرى‌بؤن‌الحوافز‌تدفع‌بالعمال‌إلى‌الإبداع‌،‌خاصة‌فبة‌عمال‌التحكم‌باعتبارها‌الفبة‌

‌للبحث ‌تدفعهم ‌فالحوافز ،‌ ‌التقنٌة ‌الأمور ‌عن ‌طرحها‌‌المسإولة ‌و ‌الإبداعٌة ‌الأفكار عن

‌تحسٌن‌العملو ‌لتطوٌر‌و ‌تجعله‌،تقدٌمها ‌أنها ‌الجدٌد‌كما ‌المتمٌز‌و ‌ٌبحثون‌عن‌العمل م

‌ؼٌرهم ‌عن ‌ٌمٌزهم ‌من‌‌،الذي ‌جو ‌تخلق ‌الحوافز ‌بؤن ‌أجابوا ‌بعض‌المبحوثٌن ‌نجد كما

‌ال ‌باعتبارها ‌التؤطٌر ‌فبة ‌خاصة ‌العمل ‌كفاءات‌التنافس‌لإتقان ‌و ‌مهارات ‌تملك ‌التً فبة

ل‌،‌كما‌مستوى‌علمً‌عالً،‌فالحوافز‌تشجع‌روح‌التنافس‌لخلق‌شٌا‌جدٌد‌ٌطور‌العمو

،‌روح‌المعنوٌة‌و‌ثقة‌العمال‌بنفسهنجد‌كذلك‌بعض‌المبحوثٌن‌ٌروا‌بؤن‌الحوافز‌ترفع‌من‌ال

‌لتفج ‌تدفعه ‌بالتالً ‌الإبداعٌةو ‌طاقاتهم ‌و ‌قدراتهم ‌الحوافز‌‌،ٌر ‌بعض‌المبحوثٌن ‌ٌرى و

خاصة‌عمال‌التنفٌذ‌فكلما‌كانت‌هناك‌حوافز‌فإن‌تدفعهم‌إلى‌بذل‌مزٌد‌من‌الجهد‌فً‌العمل‌

‌امل‌ٌبذل‌مجهود‌إضافً.‌الع

ومنه‌نستنتج‌أن‌للحوافز‌دور‌أساسً‌فً‌تحرٌك‌دافعٌة‌العمال‌للعمل‌،‌وتشجٌعهم‌‌‌

‌كارهم‌و‌اقتراحاتهم‌الإبداعٌة‌.‌وتحفٌزهم‌على‌تقدٌم‌أف

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌نتائج الفرضٌة الثانٌة : 

‌‌ستخلبص‌النتابج‌التالٌة‌:اا‌للجداول‌الفرضٌة‌الثانٌة‌ٌمكن‌من‌خلبل‌تحلٌلن 

‌‌ ‌% 53.97نسبة ‌ٌتوافق ‌لا ‌الجزابر ‌اتصالات ‌مإسسة ‌عمال ‌الذي‌من الأجر

‌ٌعملون‌خاصة‌فبة‌عمال‌التحكم‌و‌عمال‌التنفٌذ‌ه‌مع‌الجهد‌المبذول‌وٌتقاض ‌ٌجعلهم ‌ما ،

ٌتوافق‌الأجر‌الذي‌%46.03،‌فً‌حٌن‌نجد‌نسبة‌و‌ٌنسون‌أمر‌الإبداع‌‌‌،م‌الٌومًعمله

‌التؤطٌر‌.‌ٌتقاضوه‌مع‌جهدهم‌المبذول‌خاصة‌فبة

‌‌ ‌الحوافز ‌توزٌع ‌خلبلها ‌من ‌ٌتم ‌التً ‌الأسس ‌كالأقدمٌة‌أما ،‌ ‌متعددة ‌العمال على

‌والمردود،‌%47.06بنسبة‌الخبرةو ‌‌الأداء ‌بنسبة‌،‌%28.67بنسبة العلبقات‌الشخصٌة

،‌فهذه‌الأسس‌لها‌دورا‌هاما ‌فً‌%07.35فكار‌بنسبة‌المساهمة‌فً‌تقدٌم‌الأو‌16.91%

‌بمإ ‌العمال ‌ثقة ‌كالعلبقات‌زٌادة ‌موضوعٌة ‌أسس‌ؼٌر ‌على ‌تتم ‌كانت ‌إذا ‌أما ،‌ سستهم

‌الشخصٌة‌فإنها‌تإثر‌على‌أدابهم‌و‌تكبح‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌.‌

تصالات‌الجزابر‌ٌتم‌توزٌعها‌بطرٌقة‌عادلة‌على‌جمٌع‌احوافز‌فً‌مإسسة‌كما‌أن‌ال‌

‌بنسبة‌العمال‌ ‌ٌزٌد‌ثقتهم‌بؤنفسهم‌و‌بالمإسسة‌،‌و‌ترفع‌،%72.22وهذا من‌روحهم‌مما

‌جهدهمال ‌بكل ‌للعمل ‌تدفعهم ‌و ‌‌معنوٌة ‌نسبة ‌ونجد ‌أن‌27.78%، ‌ٌروا ‌المبحوثٌن من

‌الحوافز‌لاتوزع‌بطرٌقة‌عادلة‌،‌و‌تتم‌عن‌طرٌق‌العلبقات‌الشخصٌة‌.

‌العمال‌ ‌فؽالبٌة ،‌ ‌ٌفضلونها ‌التً ‌الحوافز ‌عن ‌لعمالها ‌المإسسة ‌ٌخص‌استشارة ‌فٌما أما

‌ع ‌بؤن‌المإسسة‌لا‌تستشٌرهم ،‌%75.40بنسبة‌ن‌نوع‌الحوافز‌التً‌ٌفضلونها‌صرحوا

فهً‌تقدم‌الحوافز‌فً‌شكل‌عشوابً‌،‌و‌بالتالً‌لا‌تراعً‌احتٌاجات‌و‌رؼبات‌العمال‌،‌

من‌العمال‌صرحوا‌بؤن‌‌%24.60،‌ونجد‌نسبة‌على‌أدابهم‌و‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌مما‌ٌإثر‌

‌ارات‌.المإسسة‌تستشٌرهم‌عن‌الحوافز‌التً‌ٌفضلونها‌،‌خاصة‌فبة‌الإط

‌

‌
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‌‌ ‌و ‌نسبة ‌% 65.08نجد ‌كانت ‌إذا ‌الحوافز ‌أن ‌أجابوا ‌المبحوثٌن مناسبا‌من

دفعهم‌للعمل‌بجد‌و‌نشاط‌و‌إظهار‌كل‌القدرات‌التً‌تطرح‌أفكار‌اتفإنههماحتٌاجاتهمولرؼبات

من‌العمال‌لا‌تإثر‌الحوافز‌فً‌%34.92،‌كما‌نجد‌إبداعٌة‌ٌمكن‌من‌خلبلها‌تطوٌر‌العمل‌

‌دافعٌتهم.‌

‌الحوا‌ ‌و ‌العمال ‌ؼالبٌة ‌عند ‌المفضلة ‌فز ‌الأجهً ‌فً ‌الزٌادة ‌ر ‌،%41.18بنسبة

،‌المدح‌و‌الشكر‌‌%19.61،‌و‌الترقٌة‌بنسبة‌‌%28.10وتحسٌن‌ظروؾ‌العمل‌بنسبة‌

‌المفضلة‌لدى‌العمال‌تختلؾ‌حسب‌رؼباتهم‌و‌حاجاتهم‌التً‌‌%11.11بنسبة‌ فالحوافز‌

‌،‌إلا‌أن‌الحوافز‌على‌اختلبؾ‌أنواع ‌المادي‌و‌المعنوي‌تعمل‌على‌إثارة‌ٌرٌد‌اشباعها ها

‌دافعٌة‌العمال‌نحو‌العمل‌و‌تعمل‌على‌إظهار‌قدراتهم‌و‌مهاراتهم‌الإبداعٌة‌الكامنة‌.

‌ٌخ‌ ‌العمال‌للترقٌة ‌أن‌مفهوم ‌أخرى‌،‌‌تلؾكما ‌إلى‌فبة ‌من‌فبة من‌عامل‌لأخر‌و

رها‌تؽٌر‌،‌و‌منهم‌من‌ٌعتب‌ %33.53بنسبة‌‌فمنهم‌من‌ٌرى‌الترقٌة‌هً‌زٌادة‌فً‌الأجر

بنسبة‌،‌و‌منهم‌من‌ٌرها‌تحمل‌مسإولٌات‌جدٌدة‌%28.08بنسبة‌مكانة‌فً‌السلم‌الهرمً‌

برؼم‌من‌اختلبؾ‌وجهات‌ف،‌‌%15.75بنسبة‌‌ٌرها‌مكانة‌اجتماعٌةهممنمن،‌و22.60%

‌للبذل‌ ‌للعمال ‌دافعا ‌و ‌مشجعا ‌حافزا ‌ٌعتبر ‌علٌها ‌الحصول ‌أن ‌إلا ،‌ ‌الترقٌة ‌حول النظر

‌ر‌القدرات‌الإبداعٌة‌.‌مجهودات‌أكبر‌و‌إظها

‌‌‌‌‌‌‌ ‌ ‌المإسسة ‌عمال ‌ؼالبٌة ‌ال‌%69.05إن ‌وهذا ،‌ ‌التدرٌب ‌تلقوا ‌فً‌تدرٌب أفادهم

و‌كٌفٌة‌تعاملهم‌مع‌المشكلبت‌التً‌تعٌق‌سٌر‌العمل‌‌،%27.78بنسبة‌‌اكتساب‌المهارات

،فالتدرٌب‌ٌعتبر‌حافزا‌مشجعا‌لتنمٌة‌% 15.08بنسبة‌كٌفٌة‌التعامل‌و،‌%24.60بنسبة‌

‌ٌتلقوا‌مه ‌أن‌بعض‌العمال‌لم ‌كما ،‌ ‌المهنٌة ‌و‌الرفع‌من‌كفاءاتهم ارات‌و‌قدرات‌الأفراد

‌.‌%30.95التدرٌب‌بنسبة‌

‌

‌
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فٌزهم‌لا‌ٌإثر‌على‌أداء‌تحعدم‌تشجٌعهم‌و‌‌%58.73المإسسة‌‌ؼالبٌة‌عمالإن‌‌

‌ٌإثر‌على‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌مهامهم عدم‌تشجٌعهم‌ٌإدي‌إلى‌%20.63،‌كما‌نجد‌و‌إنما

عدم‌تشجٌعهم‌ٌإدي‌إلى‌عدم‌إتقان‌العمل‌،‌و‌نسبة‌‌%15.08ر‌فً‌الإنجاز‌،‌ونسبة‌التؤخ

‌تهمل‌العمل‌.% 05.56

‌تفجٌر‌افالحوافز‌على‌‌ ‌ ‌و ‌العمال‌على‌العمل‌، ‌لتشجٌع ‌ضرورٌة ختلبؾ‌أنواعها

‌و‌تخلق‌جو‌من‌التنافس‌بٌن‌ ‌الإبداعٌة‌،‌فهً‌تشجع‌على‌الإبداع‌، ‌ طاقاتهم‌وامكانٌاتهم

ترفع‌من‌روحهم‌المعنوٌة‌و‌تدفعهم‌للعمل‌بجهد‌كبٌر‌،‌لذلك‌هً‌ضرورٌة‌فً‌‌العمال‌،‌و

‌أي‌مإسسة‌لتنمٌة‌قدرات‌الأفراد‌.‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌:‌عرض وتحلٌل بٌانات الفرضٌة الثالثة  -رابعا

‌"‌الاتصال‌و‌دوره‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌التنظٌمً‌"‌‌‌

،‌فهو‌ٌرابط‌بٌن‌مختلؾ‌الأقسام‌ة‌ٌعتبر‌الاتصال‌من‌العملٌات‌الأساسٌة‌فً‌المإسس‌‌‌‌‌

الإدارات‌المختلفة‌،‌كما‌أنه‌ٌربط‌بٌن‌المسإولٌن‌و‌العمال‌،‌و‌ٌربط‌العمال‌مع‌بعضهم‌و

‌فالاتصال‌فً‌جمٌع‌الاتجاهات‌ ،‌ ‌المناقشات‌التً‌تجمعهم البعض‌عن‌طرٌق‌اللقاءات‌و

‌ال ‌الاتصال ‌نظام ‌فهل ،‌ ‌الابداع ‌تشجٌع ‌على ‌تعمل ‌التً ‌العوامل ‌من ‌داخل‌ٌعتبر متبنً

‌مإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌له‌دور‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌التنظٌمً‌؟

 :‌توفٌر‌المعلومات‌الكافٌة‌لدى‌العمال‌عن‌تسٌٌر‌المنظمة‌.‌‌31الجدول‌رقم

 الفئة              

الإجابة
 

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌

‌‌23‌76.67‌11‌30.56‌14‌23.33‌48‌38.10نعم‌

‌‌07‌23.33‌25‌69.44‌46‌76.67‌78‌61.90لا

 60‌100‌126‌100 100 ‌30‌100‌36المجموع‌

‌‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌بـ ‌ٌقدر ‌العام ‌الاتجاه ‌أن ‌الجدول ‌خلبل ‌من ‌لا‌%61.95نلبحظ ‌المبحوثٌن من

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ،‌ ‌المنظمة ‌تسٌر ‌عن ‌المعلومات‌الكافٌة ‌لدٌهم ‌من‌عمال‌%76.67تتوفر

من‌الإطارات،‌فً‌‌%23.33من‌عمال‌التحكم،‌‌و‌نسبة‌‌%69.44التنفٌذ‌،‌تلٌها‌نسبة‌

‌ ‌نسبة ‌نجد ‌تسٌٌر‌%38.15المقابل ‌عن ‌الكافٌة ‌المعلومات ‌لدٌهم ‌تتوفر ‌المبحوثٌن من

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ،‌ ‌‌%76.67المنظمة ‌نسبة ‌تلٌها ،‌ ‌الإطارات ‌عمال‌‌%30.56من من

‌ٌذ‌.‌من‌عمال‌التنف‌%23.33التحكم،‌‌و‌نسبة‌

‌لدٌهم‌‌ ‌تتوفر ‌لا ‌المبحوثٌن ‌ؼالبٌة ‌أن ‌للجدول ‌الإحصابٌة ‌القراءة ‌خلبل ‌من ٌتبٌن

‌و ‌التنفٌذ ‌عمال ‌فبتً ‌خاصة ،‌ ‌المنظمة ‌تسٌٌر ‌عن ‌الكافٌة ‌المعلومات ‌،‌عمال التحكم

باعتبارهما‌الفبتٌن‌التً‌تحتل‌المستوٌات‌الدنٌا‌فً‌المإسسة‌،‌و‌ؼالبٌة‌عمال‌هاتٌن‌الفبتٌن‌
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‌المعلومات‌الكافٌة‌للجمٌع‌‌ٌقومان‌بتنفٌذ ‌الأخٌرة مهامهم‌خارج‌المإسسة‌،‌و‌لا‌تقدم‌هذه

‌العمال‌أو‌أنها‌لا‌تمتلك‌الوسٌلة‌المناسبة‌للئٌصال‌المعلومات‌بكل‌دقة‌و‌وضوح‌.‌

فً‌حٌن‌نجد‌معظم‌فبة‌الإطارات‌تتوفر‌لدٌهم‌المعلومات‌الكافٌة‌عن‌تسٌٌر‌المنظمة‌‌‌

ابها‌من‌مصادر‌القرار‌،‌كما‌أن‌معظم‌الإطارات‌ٌمتلكون‌لقربها‌من‌الإدارة‌العلٌا‌و‌اقتر

‌كلما‌ ‌تتوفر ‌المنظمة ‌تسٌٌر ‌فالمعلومات‌حول ‌للمإسسة، ‌الداخلً الكتاب‌الخاص‌بالقانون

‌اتجهنا‌نحو‌فبة‌الإطارات‌وتقل‌كلما‌اتجهنا‌نحو‌فبة‌عمال‌التحكم‌وعمال‌التنفٌذ‌.‌

‌‌‌ ‌توفر ‌لا ‌الجزابر ‌اتصالات ‌مإسسة ‌أن ‌نستنتج ‌للجمٌع‌ومنه ‌الكافٌة المعلومات

‌بداعٌة‌لدى‌العمال‌.الفبات‌العمالٌة‌،‌وهذا‌عامل‌من‌العوامل‌التً‌تكبح‌القدرات‌الإ

‌:‌الوسابل‌الكتابٌة‌لنقل‌المعلومات‌داخل‌المإسسة‌.‌32الجدول‌رقم‌

 الفئة               

الإجابة 
 

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌ %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌  %‌ك‌‌‌

‌‌09‌21.95‌11‌27.5‌11‌15.94‌31‌20.67منشورات‌‌

‌‌13‌31.71‌14‌35‌32‌46.38‌59‌39.33تقارٌر‌

 26‌37.68‌46‌30.67 32.5 ‌07‌17.07‌13لوحة‌إعلبنات‌

‌‌14‌09.33-‌-‌‌12‌29.27‌02‌05أخرى‌

‌‌41‌100‌40‌100‌69‌100المجموع‌
)*(

150‌100‌

‌إجابة‌.‌‌)*(‌المبحوثٌن‌أجابوا‌أكثر‌من

من‌المبحوثٌن‌تصلهم‌%39.33ٌتبٌن‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌمثل‌نسبة‌‌

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ،‌ ‌التقارٌر ‌نسبة‌‌%46.38المعلومات‌من‌خلبل ‌تلٌها ،‌ ‌التنفٌذ من‌عمال

من‌%35.67من‌الإطارات‌،‌كما‌نجد‌نسبة‌‌%31.71من‌عمال‌التحكم‌،‌ونسبة‌‌ 35%

‌المعلوما ‌تصلهم ‌بنسبةالمبحوثٌن ‌مدعمة ،‌ ‌الإعلبنات ‌لوحة ‌خلبل من‌‌%37.68ت‌من

من‌الإطارات‌،‌‌%17.07من‌عمال‌التحكم‌،‌ونسبة‌‌%32.5عمال‌التنفٌذ‌،‌تلٌها‌نسبة‌

من‌المبحوثٌن‌تصلهم‌المعلومات‌عن‌طرٌق‌المنشورات‌،‌مدعمة‌%25.67و‌نجد‌نسبة‌
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‌ ‌‌%27.5بنسبة ‌نسبة ‌تلٌها ‌التحكم، ‌عمال ‌‌%21.95من ،‌ ‌الإطارات ‌نسبة‌من و

15.94%‌‌ ‌نسبة ‌نجد ‌الأخٌر ‌فً ‌و ‌التنفٌذ ‌عمال ‌تصلهم‌‌%9.33من ‌المبحوثٌن من

من‌‌%29.27و‌التً‌تدعمها‌نسبة‌‌،لبل‌وسابل‌اخرى‌تتمثل‌فً‌الإمٌلالمعلومات‌من‌خ

‌من‌عمال‌التحكم‌.‌%5الإطارات‌،‌و‌نسبة‌

معلومات‌لهم‌المن‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجدول‌نلبحظ‌أن‌ؼالبٌة‌المبحوثٌن‌تص‌

خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌذ‌،‌و‌ذلك‌لما‌تقدمه‌من‌شرح‌و‌توضٌح‌و‌‌تفسٌر‌من‌خلبل‌التقارٌر

من‌أجل‌إنجاز‌العمل‌بطرٌقة‌للمعلومات‌و‌الأوامر‌،‌كما‌أنها‌تصل‌كاملة‌و‌أكثر‌دقة‌إلٌهم‌

‌جٌدة.

سٌلة‌لوحة‌الإعلبنات‌،‌لأنها‌تعتبر‌و‌كما‌نجد‌نفس‌الفبة‌تصلهم‌المعلومات‌عن‌طرٌق‌‌‌‌‌‌

‌ٌذهب‌للمكان‌ ‌الى‌المإسسة ‌ٌدخل ‌ما ‌بمجرد ‌العامل ‌أن ‌كما ‌المعلومات‌، ‌لتوصٌل سهلة

‌للوحة‌الإعلبنات‌للبطلبع‌على‌المعلومات‌الجدٌدة‌.

كما‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن‌تصلهم‌المعلومات‌عن‌طرٌق‌المنشورات‌خاصة‌فبة‌عمال‌‌‌‌‌‌

‌للعمال‌من‌أجل‌الاطلب ‌المنشورات‌تقدم لى‌الأمور‌التً‌تخص‌العمل‌ع‌عالتحكم،‌و‌هذه

‌ن‌أجل‌توضٌح‌المهمات‌للعمال‌.‌أوم

‌وسٌلة‌‌ ‌باعتبارها ،‌ ‌الإمٌل ‌طرٌق ‌المعلومات‌عن ‌الإطارات‌تصلهم ‌فبة ‌نجد كما

‌سرٌعة‌لنقل‌المعلومات‌والتعلٌمات‌إلٌهم‌.‌

‌لما‌‌ فالوسابل‌الكتابٌة‌تعتبر‌من‌الوسابل‌الهامة‌فً‌نقل‌المعلومات‌للعمال‌،‌و‌هذا

ن‌توضٌحات‌وشروحات‌،‌كما‌أنها‌لا‌تتعرض‌للتحرٌؾ‌و‌التشوٌش‌،‌إلا‌أن‌هذه‌تقدمه‌م

خرى‌تتمثل‌أة‌لنقل‌المعلومات‌بل‌ٌوجد‌وسابل‌الوسابل‌لٌست‌الوسابل‌الوحٌدة‌فً‌المإسس

‌.ما‌سنتطرق‌إلٌه‌فً‌الجدول‌التالًفً‌الوسابل‌الشفهٌة‌،‌و‌هذا‌

‌

‌

‌
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‌ت‌.:‌الوسابل‌الشفهٌة‌لنقل‌المعلوما33دول‌رقم‌لجا

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الإجابة

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌

‌‌20‌55.56‌07‌17.5‌10‌15.62‌37‌26.42الاجتماعات‌‌

‌‌13‌36.11‌24‌60‌30‌46.88‌67‌47.86الهاتؾ‌

 09‌14.06‌16‌11.43 10 ‌03‌8.33‌04النقابة‌

‌‌05‌12.5‌15‌23.44‌20‌14.29-‌-‌أخرى‌

‌‌100)*(100‌64‌100‌140 ‌36‌100‌40المجموع‌

‌)*(‌المبحوثٌن‌أجابوا‌أكثر‌من‌إجابة‌.

المبحوثٌن‌‌أجوبة‌من‌%47.86نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقدر‌بـ‌‌

من‌عمال‌التحكم‌،‌تلٌها‌نسبة‌‌%60تصلهم‌المعلومات‌عن‌طرٌق‌الهاتؾ‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

‌عمال‌46.88% ‌‌من ‌ونسبة ،‌ ‌%36.11التنفٌذ ‌نسبة‌من ‌نجد ‌و ،‌ الإطارات

المبحوثٌن‌تصلهم‌المعلومات‌عن‌طرٌق‌الاجتماعات‌،‌مدعمة‌بنسبة‌‌أجوبة‌من26.42%

‌و‌55.56% ،‌ ‌الإطارات ‌بالن‌من ‌النسب ‌فً ‌تقارب ‌عمال‌نجد ‌و ‌التحكم ‌لعمال سبة

‌،فالتنفٌذ ‌ل%17.5نسبة ‌نسبة ‌و ،‌ ‌التحكم ‌ل%15.62عمال ‌نجد ‌كما ‌التنفٌذ، كذلك‌عمال

‌للوسابل‌الأخرى‌و‌النقابة‌،ف ‌بالنسبة ‌النسب‌متقاربة ‌المبحوثٌن‌أجوبة‌من%14.29نسبة

‌%23.44خرى‌تتمثل‌فً‌الزملبء‌،‌مدعمة‌بنسبة‌أتصلهم‌المعلومات‌من‌خلبل‌و‌سابل‌

‌ ‌نسبة ‌و ،‌ ‌التنفٌذ ‌عمال ‌نسبة‌‌%12.5من ‌نجد ‌الأخٌر ‌فً ‌و ،‌ ‌التحكم ‌عمال من

‌م‌أجوبة‌من11.43% ‌المعلومات ‌تصلهم ‌بنسبة‌المبحوثٌن ‌مدعمة ،‌ ‌النقابة ‌خلبل ن

‌من‌عمال‌التحكم‌.‌%10من‌عمال‌التنفٌذ‌‌ونسبة‌‌14.06%

ٌتبٌن‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجدول‌أن‌ؼالبٌة‌المبحوثٌن‌تصلهم‌المعلومات‌عن‌‌‌‌‌‌

‌الوسٌلة‌الأسرع‌فً‌ ‌،‌باعتبارها طرٌق‌الهاتؾ‌خاصة‌فبتً‌عمال‌التحكم‌و‌عمال‌التنفٌذ

‌كذلك ‌المعلومات‌و ‌‌نقل ‌ ‌قتها، ‌فً‌و ‌نقلها ‌بعٌدكما ‌الفبتٌن‌تعمل ‌عن‌مصدر‌أن‌هاتٌن ا
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‌ ‌المعلومات ‌و ‌القرارات ‌عن ‌بهم ‌الاتصال ‌ٌتم ‌الطاربة‌لذلك ‌الأمور ‌فً ‌الهاتؾ طرٌق

‌المستعجلة‌،‌لأن‌الوسابل‌الأخرى‌كالتقارٌر‌تؤخذ‌و‌قت‌أطول‌من‌الهاتؾ‌.و

مشاركتهم‌و‌ذلك‌بات‌،‌المعلومات‌عن‌طرٌق‌الاجتماعكما‌نجد‌فبة‌الإطارات‌تصلهم‌‌‌‌‌

فٌها‌نظرا‌للمكانة‌التً‌ٌحتلونها‌فً‌السلم‌الهرمً‌،‌و‌نجد‌كذلك‌بعض‌المبحوثٌن‌من‌فبة‌

،‌صادر‌اخرى‌و‌المتمثلة‌فً‌الزملبءعمال‌التحكم‌و‌‌عمال‌التنفٌذ‌تصلهم‌المعلومات‌من‌م

‌بعٌدٌن‌عن‌مصدر‌المعلومات‌ على‌الى‌الوسابل‌ؼٌر‌الرسمٌة‌للحصول‌‌فٌلجؤباعتبارهم

‌ٌحدث‌فً‌المإسسة‌ ‌الوسٌلة‌تعتبر‌سرٌعة‌فً‌نقل‌المعلومات‌و‌معرفة‌ما ‌أن‌هذه ‌كما ،

‌.المعلومات‌كما‌ٌمكن‌تعرضها‌لتحرٌؾ‌و‌التشوٌش‌

كما‌نجد‌نسبة‌قلٌلة‌من‌المبحوثٌن‌تصلهم‌المعلومات‌عن‌طرٌق‌النقابة‌بحكم‌موقعها‌فً‌‌‌‌

‌المإسسة‌،‌فهً‌قرٌبة‌من‌مصدر‌المعلومات‌.‌

القول‌أن‌الوسابل‌الكتابٌة‌و‌الشفهٌة‌ذات‌أهمٌة‌بالؽة‌فً‌إعلبم‌العمال‌بكل‌‌وعلٌه‌ٌمكن‌‌‌

‌دٌنامٌكٌة‌ ‌ٌخلق‌حركة ‌فهو ،‌ ‌المإسسة ‌أمور ‌القرارات‌لتسٌر ‌التعلٌمات‌و المعلومات‌و

لؾ‌أجزاء‌المإسسة‌،‌و‌‌ٌسمح‌باندماج‌العمال‌مع‌مإسستهم‌لمعرفة‌كل‌ما‌تلتنسٌق‌بٌن‌مخ

‌ٌتعلق‌بها.‌‌

‌‌‌‌‌‌‌ ‌أن ‌من ‌فبرؼم ‌أن ‌المعلومات‌إلا ‌لنقل ‌المختلفة ‌الوسابل ‌تستعمل ‌المإسسة هذه‌هل

 المعلومات‌تصلهم‌فً‌الوقت‌المناسب‌،‌هذا‌ما‌سنحاول‌معرفته‌فً‌الجدول‌التالً‌.‌

 

‌

‌

‌

‌

‌
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‌:مدى‌وصول‌المعلومات‌فً‌الوقت‌المناسب‌.34الجدول‌رقم

 الفئة                       

 الإجابة

‌المجموع‌‌‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌ %‌ك‌ %‌ك‌ %‌ك‌  %‌ك

‌‌21‌70‌14‌38.89‌22‌36.67‌57‌45.24نعم‌‌

‌

‌

‌

‌لا‌‌

‌المستوٌات‌ تعدد

‌الإدارٌة‌

04‌13.33‌60‌16.67‌19‌31.67‌29‌23.01‌

‌وسٌلة‌ ‌فعالٌة عدم

‌الاتصال‌

03‌10‌80 22.22 80‌13.33‌19‌15.08 

‌وضوح‌ عدم

‌مضمون‌الرسالة‌

02‌6.670‌05‌13.89‌06‌10‌13‌10.31‌

‌‌03‌8.330‌05‌8.330‌80‌6.340-‌-‌أخرى‌

‌63.33‌69‌54.76 61.11‌38 ‌09‌30‌22المجموع‌الجزبً

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع‌

‌‌

‌الا‌‌‌‌ ‌أن ‌الجدول ‌خلبل ‌من ‌نلبحظ ‌ٌمثل ‌العام ‌تصلهم‌%54.76تجاه ‌لا ‌المبحوثٌن من

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ،‌ ‌المناسب ‌الوقت ‌فً ‌‌%63.33المعلومات ‌التنفٌذ ‌عمال ‌من نسبة‌و

من‌الإطارات‌،‌و‌ٌرجع‌‌%30،‌ونسبة‌وهً‌نسب‌متقاربة‌من‌عمال‌التحكم‌‌61.11%

من‌عمال‌‌%31.67مدعمة‌بنسبة‌‌%23.01السبب‌إلى‌تعدد‌المستوٌات‌الإدارٌة‌بنسبة‌

‌ ‌التنفٌذ ‌نسبة ‌%16.67تلٌها ‌نسبة ‌و ‌التحكم ‌عمال ‌%13.33من ‌الإطارات‌،و نجد‌من

‌%22.22رجع‌السبب‌إلى‌عدم‌فعالٌة‌وسٌلة‌الاتصال‌،‌تدعمها‌نسبة‌ت‌%15.08نسبة‌

‌دو‌نجمن‌الإطارات‌،‌%10من‌عمال‌التنفٌذ‌و‌نسبة‌%13.33و‌نسبة‌،‌التحكممن‌عمال‌

‌%13.89تدعمها‌نسبة‌،ترجع‌السبب‌إلى‌عدم‌وضوح‌مضمون‌الرسالة‌‌%10.31نسبة‌

‌ ‌نسبة ‌كذلك ‌و ،‌ ‌التحكم ‌عمال ‌أسباب‌ا‌%6.34من ‌الى ‌احتكار‌ترجع ‌فً ‌تتمثل خرى

لكل‌من‌عمال‌التحكم‌و‌عمال‌التنفٌذ‌،‌فً‌المقابل‌نجد‌‌%8.33المعلومة‌‌تدعمها‌نسبة‌

‌ ‌نسبة‌‌%45.24نسبة ‌تدعمها ،‌ ‌المناسب ‌الوقت ‌فً ‌المعلومات ‌تصلهم ‌المبحوثٌن من
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‌الإطارات‌،‌70% ‌ف‌من ،‌ ‌التنفٌذ ‌و ‌التحكم ‌لعمال ‌تقارب‌فً‌النسب‌بالنسبة نسبة‌ونجد

‌عمال‌التنفٌذ‌.‌‌%36.67مال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌عل38.89%

‌تصلهم‌‌‌‌‌‌‌ ‌لا ‌المبحوثٌن ‌ؼالبٌة ‌بؤن ‌للجدول ‌الإحصابٌة ‌القراءة ‌خلبل ‌من نلبحظ

‌لأنهم‌ ،‌ ‌التحكم ‌عمال ‌و ‌التنفٌذ ‌عمال ‌فبتً ‌خاصة ‌ ‌المناسب، ‌الوقت ‌فً المعلومات

صلهم‌بصفة‌موجودٌن‌فً‌المستوٌات‌الدنٌا‌من‌السلم‌الهرمً‌،‌وهذا‌ما‌ٌجعل‌المعلومات‌ت

‌:متؤخرة‌و‌بطٌبة‌،‌وٌرجع‌ذلك‌إلى‌عدة‌أسباب‌من‌أهمها‌

تعدد‌المستوٌات‌الإدارٌة‌،‌فكلما‌كان‌عدد‌المستوٌات‌الإدارٌة‌كبٌر‌و‌‌طوٌل‌كلما‌شكلة‌

‌تتعرض‌ ‌أنها ‌كما ‌المناسب، ‌وقتها ‌فً ‌المعلومات ‌وإٌصال ‌الاتصال ‌عملٌة ‌فً عقبة

‌ ‌للعمال ‌بالنسبة ‌خاصة ‌التشوٌش‌، ‌نجد‌للتحرٌؾ‌و ‌و ،‌ الموجودٌن‌فً‌المستوٌات‌الدنٌا

‌المناسبة‌ ‌اختٌار‌الوسٌلة ‌بسبب‌عدم ‌الاتصال‌، ‌فعالٌة‌وسٌلة كذلك‌من‌بٌن‌الأسباب‌عدم

‌،‌ ‌الرسالة ‌مضمون ‌وضوح ‌عدم ‌الأسباب ‌بٌن ‌من ‌نجد ‌كما ‌للعمال، ‌المعلومات لنقل

‌ال ‌لا‌ٌفهمها ‌تتضمن‌مصطلحات‌صعبة ‌لنقل‌المعلومات‌قد متلقً‌عكس‌فالوسابل‌الكتابٌة

الوسابل‌الشفهٌة‌التً‌ٌفهمها‌جمٌع‌الفبات‌العمالٌة‌،‌فً‌حٌن‌ٌرجع‌بعض‌العمال‌فً‌عدم‌

‌طرؾ‌ ‌من ‌المعلومة ‌احتكار ‌فً ‌ومتمثل ‌آخر ‌سبب ‌إلى ‌وقتها ‌فً ‌المعلومات وصول

‌الإطارات‌و‌لا‌ٌتم‌نقلها‌إلى‌كافة‌العمال‌فً‌المإسسة‌.

‌‌‌‌‌‌‌ ‌المقابل ‌فً ‌نجد ‌تصلهم ‌الإطارات ‌بحكم‌ؼالبٌة ،‌ ‌المناسب ‌الوقت ‌فً المعلومات

‌ ‌القرار ‌مصادر ‌من ‌قربها ‌وبالتالً ‌الهرمً ‌السلم ‌أعلى ‌فً ‌مشاركة‌،وجودها ‌ان كما

‌وهم‌ ‌ ‌المإسسة، ‌تصدرها ‌بالمعلومات‌التً‌ ‌على‌علم الإطارات‌فً‌الاجتماعات‌تجعلهم

عن‌خرى‌إلى‌العمال‌فً‌المستوٌات‌الأبدورهم‌ٌنقلون‌المعلومات‌التً‌نقشت‌فً‌الاجتماع‌

‌طرٌق‌الوسابل‌الكتابٌة‌أو‌الشفوٌة‌.

‌فعالة‌فً‌خلق‌‌‌‌‌ ‌ٌساهم‌بصورة ‌هاما ‌مإشرا ‌الاتصال‌ٌعد ‌نظام ‌نستنتج‌أن‌وجود ومنه

بٌبة‌تنظٌمٌة‌جٌدة‌،‌ومهما‌اختلفت‌الوسابل‌إلا‌أن‌الهدؾ‌ٌبقى‌واحدا‌و‌هو‌الحصول‌على‌

‌ع ‌هناك ‌أن ‌إلا ‌ ‌المهام، ‌للئنجاز ‌وقتها ‌فً ‌و ‌الكافٌة ‌فعالٌة‌المعلومات ‌من ‌تحد راقٌل
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‌كانت‌ ‌كلما ‌متعددة ‌كانت‌المستوٌات‌الإدارٌة ‌فكلما ،‌ ‌المستوٌات‌الإدارٌة الاتصال‌كتعدد

‌المعلومات‌و‌القرارات‌عرضة‌للتؤخٌر‌و‌التشوٌش‌.

كما‌أن‌الاتصال‌ٌعمل‌على‌تنمٌة‌قدرات‌العاملٌن‌من‌أفكار‌و‌اقتراحات‌و‌ترفع‌من‌‌‌‌‌‌‌‌

روح‌التفاعل‌بٌنهم‌نتٌجة‌تبادل‌المعلومات‌،‌من‌خلبل‌العلبقة‌كفاءاتهم‌و‌مهاراتهم‌وتنمً‌

 التً‌تربط‌العمال‌مع‌بعضهم‌البعض‌،‌وهذا‌ما‌سنتطرق‌إلٌه‌فً‌الجدول‌التالً‌.

‌:‌طبٌعة‌علبقة‌العمال‌مع‌زملببهم‌.‌‌35الجدول‌رقم‌

 الفئة              

الإجابة 
 

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌   %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌

‌‌17‌56.67‌13‌36.11‌32‌53.33‌62‌49.21جٌدة‌‌‌

‌‌10‌33.33‌19‌52.78‌23‌38.33‌52‌41.27حسنة

 12‌09.52 05‌08.33 11.11 ‌03‌10‌04سٌبة‌

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع‌

  

‌‌‌‌‌ ‌بـ ‌ٌقدر ‌العام ‌الاتجاه ‌أن ‌الجدول ‌خلبل ‌المبحوثٌ%49.21نلبحظ‌من ‌علبقتهم‌من ن

‌ ‌بنسبة ‌مدعمة ‌ ‌جٌدة، ‌علبقة ‌من‌الإطارات‌‌%56.67بزملببهم ‌و من‌‌%53.33نسبة

‌ ‌عمال‌التنفٌذ ‌فً‌حٌن‌نجد‌‌%36.11ونسبة‌‌والنسبتٌن‌متقاربتٌن‌، ،‌ من‌عمال‌التحكم

من‌‌%52.78من‌المبحوثٌن‌علبقاتهم‌حسنة‌مع‌زملببهم‌،‌مدعمة‌بنسبة‌%41.27نسبة‌

من‌الإطارات‌،‌‌%33.33،‌و‌نسبة‌من‌عمال‌التنفٌذ‌%38.33عمال‌التحكم‌،‌تلٌها‌نسبة‌

‌%11.11من‌المبحوثٌن‌علبقاتهم‌سٌبة‌مع‌زملببهم‌،‌مدعمة‌بنسبة‌%9.52ونجد‌نسبة‌

وهً‌من‌عمال‌التنفٌذ‌‌%8.33من‌الإطارات‌،‌ونسبة‌‌%10من‌عمال‌التحكم‌،‌ونسبة‌

‌.‌نسب‌متقاربة‌

‌ا‌‌‌‌ ‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌أن‌ؼالبٌة ‌و‌ٌتبٌن‌ ‌تتراوح‌بٌن‌الجٌدة لعمال‌علبقاتهم

الحسنة‌مع‌زملببهم‌خاصة‌فبة‌الإطارات‌و‌عمال‌تنفٌذ‌علبقاتهم‌جٌدة‌،‌و‌هذه‌العلبقات‌

تجمعهم‌نتٌجة‌الاتصال‌الأفقً‌،‌والوظابؾ‌و‌المصالح‌المشتركة‌التً‌تلعب‌دورا ‌هاما‌فً‌
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‌الع ‌هذه ‌أن ‌كما ،‌ ‌المإسسة ‌فً ‌الأفراد ‌العلبقات‌بٌن ‌الراحة‌‌لبقاتتوطٌد ‌من ‌جو توفر

الاطمبنان‌مما‌ٌزٌد‌من‌تماسك‌الجماعة‌و‌اندماجها‌مما‌ٌدفعهم‌إلى‌التعاون‌والعمل‌بروح‌و

‌الفرٌق‌،‌و‌تبادل‌الآراء‌و‌الأفكار‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المإسسة‌.

كما‌نجد‌عمال‌التحكم‌علبقاتهم‌حسنة‌مع‌زملببهم‌،‌وهذه‌العلبقات‌تهدؾ‌الى‌حسن‌‌‌‌‌‌‌‌

‌وهذه ‌تشجعهم‌‌سٌر‌العمل‌، ‌كما ‌المقترحات‌، العلبقات‌تمكن‌العمال‌من‌تبادل‌الآراء‌و

‌على‌اظهار‌قدراتهم‌و‌مهاراتهم‌.

فً‌حٌن‌نجد‌نسبة‌قلٌلة‌من‌العمال‌علبقاتهم‌سٌبة‌مع‌زملببهم‌،‌نتٌجة‌علبقاتهم‌السٌبة‌‌‌‌‌

‌ ‌العمال ‌بقٌة ‌مع ‌علبقاتهم ‌على ‌انعكس‌سلبا ‌المإسسة ‌إدارة ‌لاعتراض‌أحدهما‌مع ‌أو ،

فً‌الآراء‌أو‌وجهات‌النظر‌الخاصة‌بالعمل‌،‌أو‌لأنه‌التحق‌جدٌدا‌بالمإسسة‌و‌لم‌‌للؤخر

‌ٌستوعب‌بعد‌طرٌقة‌تعامله‌مع‌زملببه‌.

‌تخلق‌‌‌‌‌‌‌ ‌التنظٌمٌة ‌البٌبة ‌فً ‌الأفراد ‌من ‌مجموعة ‌وجود ‌بمجرد ‌أنه ‌سبق ‌مما نستنتج

‌وإن ‌اجتماعٌة ‌علبقات ‌ولدٌهم ‌الاتصال ‌فً ‌رؼبتهم ‌نتٌجة ‌الالانتماسانٌة ‌إلى جماعة‌ء

لأن‌الفرد‌لدٌه‌الشعور‌بؤن‌وجوده‌فً‌جماعة‌ٌجعله‌أكثر‌أمانا ‌حٌث‌ٌتقاسم‌،والاندماج‌فٌها

معهم‌الآراء‌و‌ٌتبادل‌معهم‌الأفكار‌،‌فالعلبقات‌الطٌبة‌التً‌تنتج‌نتٌجة‌الاتصال‌بٌن‌الأفراد‌

‌ٌنعكس‌على‌قدراتهم‌و‌مهاراتهم‌.‌

علبقات‌جٌدة‌و‌حسنة‌،‌هل‌هذا‌ٌسمح‌للعمال‌فإذا‌كانت‌العلبقة‌التً‌تربط‌العمال‌هً‌‌‌‌‌‌‌

‌فً‌ ‌سنوضحه ‌ما ‌وهذا ،‌ ‌العمل ‌فً ‌صعوبات ‌واجهتم ‌إذا ‌زملببهم ‌من ‌المساعدة بطلب

‌الجدول‌التالً‌‌.

‌

‌

‌

‌
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‌إلٌها‌عند‌مواجهة‌الصعوبات‌فً‌العمل.‌‌وء:‌الجهة‌التً‌ٌفضل‌العمال‌اللج‌36الجدول‌رقم

 الفئة       

الإجابة
 

‌المجموع‌‌تنفٌذ‌عون‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌

‌‌15‌38.46‌12‌30‌18‌30‌45‌32.37الربٌس‌المباشر‌‌‌‌

‌‌17‌43.59‌23‌57.5‌37‌61.67‌77‌55.40الزملبء‌

‌حل‌ ‌على تعتمد

‌المشكلة‌بنفسك‌

07‌17.95‌05 12.5 05‌08.33‌17‌12.23 

‌‌100)*(‌39‌100‌40‌100‌60‌100‌139المجموع‌

‌‌*(‌المبحوثٌن‌أجابوا‌أكثر‌من‌إجابة‌.)

المبحوثٌن‌‌أجوبة‌من‌%55.45نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقدر‌بـ‌‌

‌إل ‌اللجوء ‌صعوباتٌفضلون ‌أٌه ‌مواجهة ‌عند ‌الزملبء ‌العمل‌ى ‌بنسبة‌فً ‌مدعمة ،

‌نسبة‌‌61.67% ‌تلٌها ‌ %43.59من‌عمال‌التحكم‌ونسبة‌‌%57.5من‌عمال‌التنفٌذ‌،

المبحوثٌن‌ٌفضلون‌اللجوء‌إلى‌المسإول‌‌أجوبة‌من%32.37،‌و‌نجد‌نسبة‌‌من‌الإطارات

من‌الإطارات‌،‌‌%38.46المباشر‌عند‌مواجهة‌أٌة‌صعوبات‌فً‌العمل‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

‌تمثل‌نسبةالو ‌التنفٌذ ‌عمال ‌و ‌التحكم ‌عمال ‌عند ‌نسبة‌‌%‌30متساوٌة ‌نجد ‌كما ،

‌‌أجوبة‌من12.23% ‌حل ‌فً ‌أنفسهم ‌على ‌الاعتماد ‌ٌفضلوا ‌،‌المبحوثٌن ‌العمل مشاكل

‌ ‌بنسبة ‌‌%17.95مدعمة ‌نسبة ‌و ‌الإطارات، ‌نسبة‌‌%12.5من ‌و ‌ ‌التحكم ‌عمال من

‌من‌عمال‌التنفٌذ‌.‌8.33%

‌إلى‌‌ ‌العمال‌ٌفضلون‌اللجوء ‌للجدول‌أن‌ؼالبٌة ‌الإحصابٌة ٌتبٌن‌من‌خلبل‌القراءة

،‌ما‌الزملبء‌لمساعدتهم‌على‌حل‌المشاكل‌التً‌تعٌق‌سٌر‌العمل‌خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌذ‌

ٌبٌن‌عمق‌العلبقة‌التً‌تربطهم‌من‌خلبل‌العلبقات‌الجٌدة‌و‌الحسنة‌كما‌أشرنا‌فً‌الجدول‌

ٌاح‌و‌الانتماء‌و‌هذه‌العلبقات‌تحقق‌الوحدة‌والانسجام‌و‌الشعور‌بالارت‌،(35السابق‌رقم‌)

‌العمل ‌والصعوبات‌التً‌‌،إلى‌جماعة ‌المشاكل ‌لحل ‌التعاون ‌و ‌الفرٌق ‌بذلك‌روح فتنمً

‌.تواجههم
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‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌باعتبارها ،‌ ‌المباشر ‌الربٌس ‌إلى ‌اللجوء ‌ٌفضلون ‌الإطارات ‌فبة ‌نجد بٌنما

‌م ‌قربا ‌الأكثر ‌و ‌للمإسسة ‌الهرمً ‌السلم ‌فً ‌مشاكل‌الأعلى ‌أٌة ‌حدوث ‌عند ‌لذلك ،‌ نه

ونجد‌كذلك‌عمال‌التحكم‌‌صعوبات‌فً‌العمل‌فإن‌اتصالها‌بالمسإول‌ٌكون‌سهلب‌علٌهم،أو

‌ٌلجؤإلى ‌التنفٌذ ‌عمال ‌فً‌الأعمال‌‌و ‌الصعوبات‌فً‌العمل‌خاصة ‌مواجهة المسإول‌عند

الدقٌقة‌من‌أجل‌السٌر‌الحسن‌لها‌،‌وهذا‌ما‌ٌدل‌على‌أن‌الاتصال‌مفتوح‌أمام‌جمٌع‌العمال‌

‌على‌اختلبؾ‌مناصبهم‌

تعتمد‌على‌نفسها‌فً‌مواجهة‌الصعوبات‌بعض‌المبحوثٌن‌خاصة‌فبة‌الإطارات‌كما‌نجد‌

‌كفاءات ‌على ‌ذلك ‌فً ‌فرصة‌معتمدة ‌ ‌البعض‌ٌعتبرها ‌ان ‌كما ‌قدراتهم، ‌و ‌مهاراتهم ‌و هم

‌لإظهار‌قدراته‌الإبداعٌة‌.‌

‌روح‌التعاون‌المتبادل‌فً‌‌‌‌‌‌‌ ‌العمال‌تسودها ‌سبق‌أن‌العلبقات‌التً‌تجمع نستنتج‌مما

قدراتهم‌‌العمل‌والتآزر‌والتساند‌لمواجهة‌المشاكل‌التً‌تواجههم‌،‌معتمدٌن‌فً‌ذلك‌على

‌مهاراتهم‌الإبداعٌة‌.و

‌:‌الطرٌقة‌المفضلة‌لدى‌العمال‌فً‌العمل‌.37الجدول‌رقم

 الفئة              

الإجابة 
 

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌

‌المسإول‌ مع

‌المباشر

10‌26.32‌05‌13.51‌11‌15.94‌27‌18.62‌

‌‌11‌28.95‌23‌62.16‌48‌69.57‌82‌56.55مع‌الزملبء

 10‌14.49‌36‌24.83 24.32 ‌17‌44.73‌09العمل‌الفردي‌

‌‌100)*(‌38‌100‌37‌100‌69‌100‌145المجموع‌

‌)*(‌المبحوثٌن‌اجابوا‌اكثر‌من‌إجابة‌

‌‌‌‌‌ ‌ب ‌ٌقدر ‌العام ‌الاتجاه ‌ان ‌الجدول ‌خلبل ‌من المبحوثٌن‌‌أجوبة‌من%56.55ٌتبٌن

‌62.16،‌و‌نسبة‌من‌عمال‌‌التنفٌذ‌%‌69.57ٌفضلون‌العمل‌مع‌الزملبء،‌‌مدعمة‌بنسبة‌

من‌%24.83من‌الإطارات،‌فً‌حٌن‌نجد‌نسبة‌%28.95،‌و‌نسبة‌من‌عمال‌التحكم%
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من‌الإطارات‌،‌ونسبة‌%44.73المبحوثٌن‌ٌفضلون‌العمل‌الفردي‌،‌مدعمة‌‌بنسبة‌جوبة‌أ

‌و‌فً‌الأخٌر‌نجد‌‌%‌14.49و‌نسبة‌،من‌عمال‌التحكم‌24.32‌% من‌عمال‌التنفٌذ‌،

ن‌العمل‌مع‌المسإول‌المباشر‌،‌مدعمة‌بنسبة‌المبحوثٌن‌ٌفضلو‌أجوبة‌من‌%18.62نسبة‌

26.32‌%‌ ‌الإطارات، ‌فمن ،‌ ‌التنفٌذ ‌عمال ‌و ‌التحكم ‌عمال ‌بٌن ‌النسب‌متقاربة نسبة‌و

‌لعمال‌التحكم.‌‌%13.51،‌و‌نسبة‌عمال‌التنفٌذ‌ل15.94%

‌ب‌‌‌‌ ‌ٌتبٌن ‌الجدول ‌معطٌات ‌خلبل ‌اؤمن ‌ؼالبٌة ‌التحكم‌ن ‌عمال ‌فبتً ‌خاصة لمبحوثٌن

‌ٌفضلو ‌التنفٌذ ‌علبعمال ‌نتٌجة ‌الزملبء ‌مع ‌العمل ‌البعض‌،‌ون ‌بعضهم ‌مع ‌الجٌدة قاتهم

‌فً‌و ‌ٌعملون ‌العمال ‌نجد ‌بذلك ‌ ‌و ‌التعاون، ‌و ‌الجماعة ‌الذي‌ٌفرض‌روح ‌العمل طبٌعة

ة‌تضافر‌جٌإدي‌إلى‌تحسٌن‌مستوى‌الأداء‌نتجماعة‌واحدة‌مع‌بعضهم‌البعض‌لأن‌ذلك‌

‌البع ‌مع‌بعضهم ‌و‌احتكاك‌العمال‌و‌تفاعلهم ،‌ ض‌من‌خلبل‌عملٌة‌الاتصال‌مما‌الجهود

‌الخبرات‌ ‌تبادل ‌و ،‌ ‌وتحسٌنه ‌العمل ‌أسلوب ‌لتطوٌر ‌الأفكار ‌و ‌الآراء ‌تبادل ‌إلى ٌإدي

والمهارات‌المختلفة،‌‌فالعمل‌الجماعً‌أو‌العمل‌بروح‌الفرٌق‌و‌التعاون‌ٌعطً‌مردودٌة‌

‌أفضل‌من‌العمل‌الفردي‌،‌كما‌أنه‌ٌعمل‌على‌مواجهة‌الصعوبات‌التً‌تعترضهم.‌‌

‌نتٌجة‌‌‌ و‌نجد‌كذلك‌بعض‌المبحوثٌن‌ٌفضلون‌العمل‌الفردي‌خاصة‌فبة‌الإطارات‌وهذا

عملهم‌أو‌مهامهم‌تتطلب‌العمل‌الفردي‌،‌كما‌أن‌البعض‌ٌرجعها‌إلى‌الروح‌التنافسٌة‌التً‌

تجمعهم‌من‌أجل‌إظهار‌قدراتهم‌و‌مهاراتهم‌الإبداعٌة‌،‌و‌نجد‌نفس‌الفبة‌تفضل‌العمل‌مع‌

لقربهم‌منه‌،‌كما‌أن‌بعض‌الأعمال‌تتطلب‌العمل‌أو‌الاطلبع‌علٌه‌من‌المسإول‌المباشر‌

‌قبل‌المسإول‌.‌‌‌‌

وعلى‌ضوء‌ما‌سبق‌نستنتج‌أن‌العمل‌الجماعً‌بٌن‌العمال‌ٌإدي‌إلى‌تماسك‌الجماعة‌‌‌‌‌‌

و‌العمل‌بروح‌الفرٌق‌و‌التعاون‌على‌أداء‌مهامهم‌،‌و‌كذلك‌تسود‌العلبقات‌الإنسانٌة‌داخل‌

من‌خلبل‌الاتصال‌و‌التواصل‌مع‌بعضهم‌البعض‌،‌مما‌ٌإدي‌إلى‌طرح‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌

‌بعض‌الآراء‌و‌الأفكار‌لتطوٌر‌و‌تحسٌن‌العمل.

‌
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‌:‌الاتصال‌بالمسإول‌و‌إعلبمه‌بما‌ٌحصل‌فً‌العمل‌.‌‌‌38الجدول‌رقم‌

 الفئة                 

الإجابة 
 

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌   %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌

‌

‌

‌نعم

‌‌05‌16.67‌05‌13.89‌14‌23.33‌24‌19.05ٌصؽً‌إلٌك‌‌

 18‌30‌53‌42.06 41.67 ‌20‌66.66‌15ٌناقشك‌

‌‌03‌8.33‌07‌11.67‌10‌07.94-‌-‌قول‌تٌدون‌ما‌

 ‌25‌83.33‌23‌63.89‌39‌65‌87‌69.05المجموع‌الجزبً

لا‌‌  5 16.67 13 36.11 21 35 39 30.95 

 100 126 100 60 100 36 100 30 المجموع‌

  

موون‌المبحوووثٌن‌ %69.55ٌتبووٌن‌موون‌خوولبل‌الجوودول‌أن‌الاتجوواه‌العووام‌ٌمثوول‌نسووبة‌‌‌‌‌‌‌

مووون‌‌%83.33ٌتصووولون‌بالمسوووإول‌وإخبووواره‌بموووا‌ٌحصووول‌فوووً‌العمووول‌،‌مدعموووة‌بنسوووبة‌

عمووال‌ل%65نسووبة‌،و‌نجوود‌تقووارب‌فووً‌النسووب‌لعمووال‌الووتحكم‌و‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌الإطووارات

عمال‌الوتحكم‌،‌و‌عنود‌الاتصوال‌بالمسوإول‌ٌقووم‌بمناقشوتهم‌بنسوبة‌ل%63.89،‌ونسبة‌التنفٌذ

،‌من‌عمال‌الوتحكم‌%41.67من‌الإطارات‌،‌و‌نسبة‌‌%66.66تدعمها‌نسبة‌‌42.06%

مدعموة‌بنسوبة‌،‌ٌصوؽً‌إلوٌهم‌‌%19.05من‌عمال‌التنفٌوذ‌،‌كموا‌نجود‌نسوبة‌‌%30و‌نسبة‌

موون‌‌%13.89رات،‌ونسووبة‌موون‌الإطووا‌%16.67موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌و‌نسووبة‌‌23.33%

مون‌عموال‌‌%11.67ٌدون‌ما‌ٌقولون‌،‌مدعمة‌بنسبة‌‌%7.94عمال‌التحكم‌،‌ونجد‌نسبة‌

مون‌المبحووثٌن‌%35.95فً‌المقابل‌نجد‌نسبة‌‌،من‌عمال‌التحكم‌%8.33التنفٌذ،‌‌و‌نسبة‌

مون‌عموال‌‌%36.11لا‌ٌتصلون‌بالمسإول‌و‌إخباره‌ما‌ٌحصل‌فً‌العمل‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌

،‌و‌نسووبة‌وهووً‌نسووب‌متقاربووة‌بالنسووبة‌للفبتووٌن‌موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌‌%35و‌نسووبة‌الووتحكم‌،‌

‌من‌الإطارات‌.‌‌16.67%

نلبحظ‌من‌خلبل‌ما‌سبق‌أن‌ؼالبٌة‌المبحوثٌن‌ٌتصولون‌بالمسوإول‌و‌إخبواره‌موا‌ٌحصول‌‌‌‌‌

باعتبارهوا‌الفبوة‌المسوإولة‌علوى‌التسوٌٌر‌حسون‌للمإسسوة‌فً‌العمل‌،‌خاصوة‌فبوة‌الإطوارات‌

نقل‌ما‌ٌحصل‌فً‌العمل‌لتفادي‌المشاكل‌التً‌قد‌تحودث‌،‌كموا‌أنهوا‌قرٌبوة‌فهً‌مسإولة‌عن‌
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نجد‌كذلك‌كل‌من‌الفبتوٌن‌،‌و‌بصفة‌سهلة‌و‌سرٌعة‌‌ه‌و‌بذلك‌ٌكون‌اتصالهم‌بمن‌المسإول‌

علوى‌عمال‌التحكم‌و‌عمال‌التنفٌذ‌ٌتصلون‌بالمسإول‌و‌إخباره‌بما‌ٌحصل‌لأنهم‌المسإولٌن‌

اصووة‌و‌أن‌نشوواط‌المإسسووة‌هووو‌خوودماتً‌فووإي‌طووارئ‌أو‌أموور‌خ‌تنفٌووذ‌المهووام‌الموكلووة‌إلووٌهم‌

ٌخص‌العمل‌و‌ٌعرقل‌سٌرورته‌لا‌بد‌من‌إعلبم‌المسإول‌بوذلك‌مون‌أجول‌إٌجواد‌الحلوول‌فوً‌

الوقت‌المناسب‌و‌عند‌اتصال‌العموال‌بالمسوإول‌ٌقووم‌بمناقشوتهم‌و‌الإصوؽاء‌إلوٌهم‌،‌بحٌوث‌

م‌الإبداعٌووة‌لتحسووٌن‌العموول‌،‌اتهتعطووٌهم‌الفرصووة‌لإبووداء‌آرابهووم‌و‌أفكووارهم‌لإظهووار‌قوودر

مواجهة‌الصعوبات‌التً‌تواجههم‌،‌و‌التعواون‌موع‌المسوإول‌للوصوول‌إلوى‌تحقٌوق‌أهوداؾ‌و

‌المإسسة‌.‌

بٌنمووا‌نجوود‌الووبعض‌موون‌العمووال‌لا‌ٌتصوولون‌بالمسووإول‌و‌إخبوواره‌بمووا‌ٌحصوول‌فووً‌العموول‌‌‌‌‌

ل‌المشواكل‌راجع‌إلى‌كونهم‌قادرٌن‌على‌حو‌هذا‌خاصة‌فبتً‌عمال‌التحكموعمال‌التنفٌذ‌،‌و

التووً‌تووواجههم‌موون‌خوولبل‌تعوواونهم‌مووع‌بعضووهم‌الووبعض‌،‌والعموول‌بووروح‌الفرٌووق‌لمواجهووة‌

،‌(‌36العراقٌل‌و‌الصعوبات‌التً‌تعٌق‌سٌر‌العمل‌،‌كما‌أشورنا‌فوً‌الجودول‌السوابق‌رقوم‌)

كمووا‌صوورح‌بعووض‌المبحوووثٌن‌أنهووم‌ٌحوواول‌حوول‌المشوواكل‌أو‌الأعمووال‌الخاصووة‌مووع‌بعضووهم‌

الوصوول‌إلوى‌حول‌المشواكل‌أو‌بعوض‌الاعموال‌الخاصوة‌ٌلجوؤ‌إلوى‌‌البعض‌أولا‌،‌فوإذا‌تعوذر

‌المسإول‌.

ومنووه‌نسووتنتج‌أن‌الاتصووال‌بالمسووإول‌أو‌الاتصووال‌فووً‌الاتجوواه‌الصوواعد‌،‌ٌفووتح‌المجووال‌‌‌‌‌‌

أمام‌العمال‌لإظهار‌قودراتهم‌الإبداعٌوة‌،‌مون‌خولبل‌طورح‌الآراء‌والأفكوار‌التوً‌تعمول‌علوى‌

‌خلبل‌المناقشة‌التً‌تجمع‌العمال‌بالمسإول‌.‌تطوٌر‌و‌تحسٌن‌أسلوب‌العمل‌،‌وهذا‌من‌

جهووا‌الووربٌس‌مووع‌عمالووه‌تشووعرهم‌بووؤهمٌتهم‌داخوول‌هكمووا‌أن‌سٌاسووة‌البوواب‌المفتوووح‌التووً‌ٌنت

المإسسة‌و‌تزٌد‌من‌ثقتهم‌بؤنفسهم‌،‌و‌نشور‌العلبقوات‌الإنسوانٌة‌داخول‌المإسسوة‌مموا‌ٌوإدي‌

‌.‌إلى‌تشجٌع‌الأفراد‌على‌إظهار‌قدراتهم‌ومواهبهم‌الإبداعٌة‌

‌

‌



  

  

276 

 

‌:‌تشجٌع‌العمال‌لبعضهم‌البعض‌على‌طرح‌آرابهم‌و‌أفكارهم‌.39الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الإجابة‌
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌

‌‌16‌53.33‌21‌58.33‌39‌65‌76‌60.32نعم‌

‌‌14‌46.67‌15‌41.67‌21‌35‌50‌39.68لا

 60‌100‌126‌100 100 ‌‌30‌100‌36المجموع

‌‌

مون‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌‌%65.32نلبحظ‌من‌خلبل‌الجودول‌أن‌الاتجواه‌العوام‌ٌقودر‌بوـ‌‌‌‌‌‌‌‌‌

مون‌‌%65أجابوا‌بؤن‌هناك‌تشجٌع‌بٌنهم‌على‌طرح‌أفكارهم‌و‌اقتراحواتهم‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌

الإطوارات‌،‌‌مون‌%53.33من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسوبة‌‌%58.33تلٌها‌نسبة‌،عمال‌التنفٌذ

موون‌المبحوووثٌن‌الووذٌن‌أجووابوا‌بووؤن‌لووٌس‌هنوواك‌تشووجٌع‌فٌمووا‌%39.68فووً‌المقابوول‌نجوود‌نسووبة‌

مون‌الإطوارات‌،‌تلٌهوا‌‌%46.67بٌنهم‌علوى‌طورح‌أفكوارهم‌و‌اقتراحواتهم‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌

‌‌من‌عمال‌التنفٌذ‌.‌‌%35و‌نسبة‌‌،من‌عمال‌التحكم‌%41.67نسبة‌

جوودول‌أن‌ؼالبٌووة‌المبحوووثٌن‌ٌشووجع‌بعضووهم‌ٌتبووٌن‌موون‌خوولبل‌التحلٌوول‌الإحصووابً‌لل

البعض‌على‌طرح‌أفكارهم‌و‌اقتراحاتهم‌خاصوة‌فبوة‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌و‌هوذا‌نتٌجوة‌علبقواتهم‌

ر‌لهوم‌جووا ‌ٌشوعرون‌فٌوه‌بالراحوة‌(‌،‌موا‌ٌووف35الجٌدة‌كما‌أشرنا‌فً‌الجدول‌السوابق‌رقوم‌)

نهم‌مموا‌ٌودفعهم‌إلوى‌طورح‌الاطمبنان‌و‌العمل‌بروح‌الفرٌق‌و‌التعواون‌و‌الانسوجام‌فٌموا‌بٌوو

أفكووارهم‌و‌اقتراحوواتهم،‌‌كمووا‌أنهووم‌أكثوور‌احتكوواك‌مووع‌بعضووهم‌الووبعض‌لأنهووم‌موجووودٌن‌فووً‌

‌مجموعات‌للقٌام‌بالعمل‌،‌فهم‌فً‌اتصال‌دابم‌مما‌ٌنتج‌عنه‌طرح‌الأفكار‌و‌الآراء‌.‌

بٌنما‌نجد‌فبة‌الإطارات‌لا‌ٌشجعون‌بعضهم‌لطرح‌أفكارهم‌و‌اقتراحواتهم‌،‌لأن‌هوذه‌‌

فبوووة‌موجوووودة‌فوووً‌الجانوووب‌الإداري‌،‌فالعمووول‌‌الفوووردي‌ٌحوووول‌دون‌ذلوووك‌،‌كوووذلك‌الوووروح‌ال

‌التنافسٌة‌التً‌ٌتمتع‌بها‌بعض‌أفراد‌هذه‌الفبة‌لإظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌.‌
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و‌منووه‌نسووتنتج‌أن‌الاتصووال‌بووٌن‌الأفووراد‌أي‌الاتصووال‌الأفقووً‌أو‌الاتصووال‌فووً‌نفووس‌‌

و‌اقتراحاتهم‌لتطوٌر‌و‌تحسوٌن‌أسولوب‌العمول‌،‌التصنٌؾ‌ٌدفع‌بالعمال،‌إلى‌طرح‌أفكارهم‌

‌و‌تحقٌق‌أهداؾ‌المإسسة‌.‌

‌:‌نقاش‌وتحاور‌العمال‌على‌ضرورة‌الإبداع‌فً‌المإسسة‌.40الجدول‌رقم

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الإجابة‌
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌   %‌ك‌‌

‌‌22‌73.33‌19‌52.78‌34‌56.67‌75‌59.52نعم‌

‌‌08‌26.67‌17‌47.22‌26‌43.33‌51‌40.48لا

 60‌100‌126‌100 100 ‌30‌100‌36المجموع‌

‌‌

مون‌المبحووثٌن‌أجوابوا‌‌%59.52نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقدر‌بـ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

بووؤن‌هنوواك‌مناقشووات‌تجمعهووم‌ٌتحوودثون‌موون‌خلبلهووا‌علووى‌ضوورورة‌الإبووداع‌فووً‌المإسسووة‌،‌

و‌النسب‌متقاربوة‌لعموال‌الوتحكم‌و‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌من‌الإطارات‌،‌‌%73.33مها‌نسبة‌تدع

من‌عمال‌التحكم‌،‌فوً‌المقابول‌نجود‌‌%52.78من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌و‌نسبة‌‌%56.67نسبة‌

موون‌المبحوووثٌن‌لا‌تجمعهووم‌مناقشووات‌ٌتحوودثون‌موون‌خلبلهووا‌علووى‌ضوورورة‌‌%45.48نسووبة‌

مون‌‌%43.33من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسوبة‌‌%47.22الإبداع‌فً‌المإسسة‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

‌من‌الإطارات‌.‌‌%26.67،‌و‌نسبة‌وهً‌نسب‌متقاربةعمال‌التنفٌذ‌

ٌتبٌن‌من‌خولبل‌القوراءة‌الإحصوابٌة‌للجودول‌أن‌ؼالبٌوة‌المبحووثٌن‌تجمعهوم‌مناقشوات‌‌

ٌتحدثون‌من‌خلبلهوا‌علوى‌ضورورة‌الإبوداع‌فوً‌المإسسوة‌،‌خاصوة‌فبوة‌التوؤطٌر‌التوً‌تعمول‌

طووٌر‌و‌تحسوٌن‌العمول‌،‌و‌الرفوع‌مون‌خودماتها‌لإرضواء‌زبابنهوا‌،‌وذلوك‌بالتوجٌوه‌و‌على‌ت

التخطٌط‌و‌الخبورة‌العملٌوة‌فوً‌مجوال‌العمول‌،‌و‌إبوداء‌الآراء‌وتقودٌم‌الحلوول‌للمشواكل‌التوً‌

‌لبحث‌فوً‌المسوابل‌المتعلقوة‌بالعمولتعترضهم‌،‌من‌خلبل‌الاجتماعات‌الدورٌة‌التً‌تعقدها‌ل

فكووار‌الإبداعٌووة‌لتطوووٌر‌خوودماتها‌حٌووث‌أصووبح‌أموورا‌ضوورورٌا‌و‌وضوورورة‌البحووث‌عوون‌الأ
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حتمٌووا‌فووً‌المإسسووة،‌وهووذا‌مووا‌صوورح‌بووه‌ؼالبٌووة‌الإطووارات‌بووؤن‌"‌الإبووداع‌داخوول‌المإسسووة‌

‌تصال‌"‌.‌فً‌مجال‌تكنولوجٌة‌الإعلبم‌و‌الا‌أصبح‌إلزامٌا‌لمواكبة‌التطورات‌خاصة

عهووم‌مناقشووات‌ٌتحوودثون‌موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌وعمووال‌الووتحكم‌لا‌تجمموون‌بٌنمووا‌نجوود‌فبووة‌‌

خلبلها‌على‌ضرورة‌الإبوداع‌فوً‌المإسسوة‌،‌بوالرؼم‌مون‌أن‌هنواك‌تشوجٌع‌فٌموا‌بٌونهم‌علوى‌

(‌،‌‌إلا‌أن‌هوذه‌الأفكوار‌39طرح‌أفكارهم‌و‌اقتراحاتهم‌كما‌أشرنا‌فً‌الجدول‌السابق‌رقم‌)

لا‌تصوول‌إلووى‌حوود‌مناقشووات‌ٌتحوودثون‌موون‌خلبلهووا‌علووى‌ضوورورة‌الإبووداع‌،‌كمووا‌أن‌العموول‌

المكثؾ‌الذي‌ٌقومون‌به‌كل‌ٌووم‌ٌقوؾ‌عابقوا‌أموامهم‌،‌كوذلك‌بعوض‌العلبقوات‌المتذبذبوة‌بوٌن‌

و‌خبوووراتهم‌المهنٌوووة‌و‌كفووواءاتهم‌‌الوووزملبء‌تمنوووع‌ذلوووك،‌و‌بعوووض‌العموووال‌مسوووتواهم‌التعلٌموووً

اخول‌مهاراتهم‌تقؾ‌عابقا‌أمام‌الإبداع،‌فلٌس‌كول‌العموال‌ٌعورؾ‌معنوى‌الإبوداع‌و‌وظٌفتوه‌دو

‌لمإسسة‌.‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌ل

‌:‌تشارك‌العمال‌فٌما‌بٌنهم‌من‌أجل‌تحقٌق‌أهداؾ‌المإسسة‌.‌41الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الإجابة

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

   %‌ك‌‌‌‌ %‌ك‌‌‌ %‌ك‌‌‌‌ %‌ك‌‌

‌‌24‌80‌18‌50‌39‌65‌81‌64.29نعم‌

‌‌06‌20‌18‌50‌21‌35‌45‌35.71لا

 60‌100‌126‌100 100 ‌30‌100‌36المجموع‌

‌

مون‌المبحووثٌن‌ٌتشوارك‌‌%64.29ٌتبٌن‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقودر‌بوـ‌‌

موون‌الإطووارات‌،‌تلٌهووا‌نسووبة‌‌%80فٌمووا‌بٌوونهم‌لتحقٌووق‌أهووداؾ‌المإسسووة‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

مووون‌عموووال‌الوووتحكم‌،‌فوووً‌المقابووول‌نجووود‌نسوووبة‌‌%50مووون‌عموووال‌التنفٌوووذ‌،‌و‌نسوووبة‌‌65%

بحوووثٌن‌لا‌ٌتشووارك‌فٌمووا‌بٌوونهم‌لتحقٌووق‌أهووداؾ‌المإسسووة‌مدعمووة‌بنسووبة‌موون‌الم‌35.71%

موون‌‌%20موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌و‌نسووبة‌‌ %35موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌و‌نسووبة‌‌ 50%

‌.‌الإطارات
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نلبحظ‌من‌خولبل‌معطٌوات‌الجودول‌أن‌ؼالبٌوة‌العموال‌ٌتشواركون‌فوً‌تحقٌوق‌أهوداؾ‌‌

حسن‌للمإسسة‌،‌و‌كذلك‌روح‌الفرٌق‌المإسسة‌‌‌من‌خلبل‌التخطٌط‌و‌التوجٌه‌و‌التسٌٌر‌ال

الأفكووار‌‌و‌مسوواهمتهم‌فووً‌تقوودٌم‌الأمثوول‌لهووا‌،‌السووٌر‌و‌الجماعووة‌و‌تعوواونهم‌موون‌أجوول‌ضوومان

ومشاركتهم‌فوً‌تحقٌوق‌أهودافها‌،‌بمعنوى‌اتصوال‌العموال‌فٌموا‌بٌونهم‌‌‌الآراء‌لتطوٌر‌العمل‌و

فووراد‌قدراتووه‌ثبووات‌كوول‌فوورد‌موون‌الأموون‌أجوول‌تبووادل‌المعلومووات‌و‌المعووارؾ‌و‌الخبوورات‌و‌إ

مهارته‌الإبداعٌة‌التوً‌تخودم‌المإسسوة‌مون‌أجول‌بقاءهوا‌و‌اسوتمرارها‌،‌فقود‌صورح‌بعوض‌و

‌الإطارات‌بؤن:‌"‌نجاح‌المإسسة‌ٌعنً‌نجاح‌العمال‌"‌.‌

بٌنما‌نجود‌فبوة‌عموال‌الوتحكم‌لا‌تشوارك‌فوً‌تحقٌوق‌أهوداؾ‌المإسسوة‌،‌و‌ذلوك‌راجوع‌‌

أنها‌تنظر‌إلٌها‌على‌أنها‌من‌اختصاص‌فبوة‌ربما‌إلى‌نقص‌الخبرة‌و‌الكفاءة‌فً‌العمل‌،‌أو‌

‌الإطارات‌بنظر‌إلى‌المكانة‌التً‌ٌحتلونها‌فً‌المإسسة.‌‌

دل‌المعلومووات‌و‌الأفكووار‌ومنووه‌نسووتنتج‌أن‌الاتصووال‌ٌفووتح‌المجووال‌أمووام‌العمووال‌لتبووا‌

‌بٌنهم‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المإسسة‌.‌‌الخبرات‌و‌المشاركة‌فٌماو

‌عمال‌فٌما‌بٌنهم‌قبل‌أن‌ٌطلع‌علٌها‌الربٌس‌.‌‌:‌مناقشة‌العمال‌الأ‌42الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الإجابة
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌ %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌

‌‌20‌66.67‌10‌27.78‌23‌38.33‌53‌42.06نعم‌

‌‌10‌33.33‌26‌72.22‌37‌61.67‌73‌57.94لا

 60‌100‌126‌100 100 ‌30‌100‌36المجموع‌

‌‌

‌لا‌موون‌المبحوووثٌن‌الووذٌن‌%57.94 ل‌الجوودول‌أن‌الاتجوواه‌العووام‌ٌمثوولنلبحووظ‌موون‌خوولب‌‌‌‌‌‌

عموال‌مون‌%72.22ٌناقشوا‌الأعمال‌فٌما‌بٌنهم‌قبل‌أن‌ٌطلع‌علٌها‌الربٌس‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

،‌فوً‌المقابول‌مون‌الاطوارات%33.33من‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌ونسوبة‌%61.67،‌ونسبة‌التحكم

موون‌المبحوووثٌن‌ٌووتم‌مناقشووة‌الأعمووال‌فٌمووا‌بٌوونهم‌قبوول‌أن‌ٌطلووع‌علٌهووا‌%42.56نجوود‌نسووبة‌
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موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌‌%38.33،‌ونسووبة‌الطوواراتموون‌%66.67الووربٌس‌،‌مدعمووة‌نسووبة‌

‌.‌‌عمال‌التحكم‌من‌%27.72ونسبة‌

ٌقوووم‌بمناقشووة‌ؼالبٌووة‌المبحوووثٌن‌لا‌ٌتبووٌن‌موون‌خوولبل‌القووراءة‌الإحصووابٌة‌للجوودول‌أن‌‌

عموال‌الوتحكم‌و‌عموال‌التنفٌوذ‌لأن‌بل‌أن‌ٌطلع‌علٌها‌الربٌس‌خاصة‌فبة‌الأعمال‌فٌما‌بٌنهم‌ق

،‌المسوإولبطها‌من‌طرؾ‌الإطارات‌أوهاتٌن‌الفبتٌن‌تقوم‌بتنفٌذ‌المهام‌الموكلة‌إلٌهم‌بعد‌ض

كما‌أن‌بعضهم‌ٌعمل‌خارج‌المإسسوة‌للقٌوام‌بؤعموال‌الصوٌانة‌للموواطنٌن‌أو‌تركٌوب‌خطووط‌

‌ل‌دون‌ذلك‌.الهاتؾ‌،‌فالعمل‌خارج‌الإسسة‌ٌحو

الاقتراحوات‌لبعض‌على‌طرح‌و‌مناقشة‌الأفكار‌وكما‌صرح‌بعضهم‌أنه‌ٌتم‌تشجٌع‌بعضهم‌

(‌لمعرفوة‌الآراء‌حوول‌الفكورة‌أو‌39فٌما‌بٌونهم‌كموا‌أشورنا‌سوابقا‌فوً‌الجودول‌السوابق‌رقوم‌)

‌الاقتراح‌ما‌قبل‌تقدٌمها‌للمسإول‌،‌أما‌الأعمال‌أو‌المهام‌فإنها‌تحدد‌أو‌تؤتً‌من‌المستوٌات

مضوبوطة‌مون‌قبول‌تنفٌذ‌المهام‌فقط‌لأنها‌مدروسة‌والعلٌا‌للمإسسة،‌‌لذا‌نحن‌ملزمون‌على‌

‌سإول.‌مالإطارات‌أو‌ال

للمناقشوة‌الأعموال‌و‌المهوام‌المقترحوة‌كما‌نجد‌فبة‌الإطارات‌ٌتم‌مناقشة‌الأعمال‌فٌما‌بٌنهم‌‌

الاجتماع‌موع‌‌من‌أجل‌تحسٌنها‌و‌ضبطها‌،‌و‌الوصول‌إلى‌اتفاق‌بٌن‌مختلؾ‌الأطراؾ‌قبل

الووربٌس‌،‌فبعوود‌الإطوولبع‌ومناقشووة‌الأعمووال‌فٌمووا‌بٌوونهم‌،‌ٌووتم‌تنسووٌق‌اجتموواع‌مووع‌الووربٌس‌

‌لاطلبعه‌على‌الأعمال‌المطلوبة‌.‌

ومنه‌نستنتج‌أن‌الأعمال‌التً‌ٌقوم‌بها‌العمال‌توتم‌مناقشوتها‌مون‌قبول‌الإطوارات‌قبول‌تقودٌمها‌

ى‌مناقشوة‌الأعموال‌،‌و‌إنموا‌راجوع‌للمسإول‌،‌وهذا‌لٌس‌لأن‌المإسسة‌لا‌تشوجع‌العموال‌علو

‌إلى‌أن‌كل‌فبة‌من‌العمال‌لها‌عملها‌الخاص‌.

‌

‌

‌

‌
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‌:‌تبادل‌العمال‌الأفكار‌و‌الآراء‌لتطوٌر‌أسلوب‌العمل‌.43الجدول‌رقم‌

 الفئة                         

الإجابة
 

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌   %‌ك‌‌  %‌ك‌‌‌  %  ‌ك‌‌  %‌ك‌

‌‌07‌23.33‌10‌27.78‌18‌30‌35‌27.78ما‌داب

‌‌16‌53.33‌14‌38.89‌34‌56.67‌64‌50.79أحٌانا‌

‌

‌أبدا

‌

سووووووء‌التفووووواهم‌

بٌنوووووووك‌وبوووووووٌن‌

‌الزملبء‌

03‌10‌05‌13.89‌06‌10‌14‌11.11‌

الصوووووووووووراعات‌

‌الناتجة‌

04‌13.33‌07 19.44 02‌03.33‌13‌10.32 

‌-‌-‌-‌-‌-‌-‌-‌-‌اخرى‌

المجمووووووووووووووووووع‌

‌الجزبً

07‌23.33‌12‌33.33‌08‌13.33‌32‌21.43‌

‌‌30‌100‌36‌100‌60‌100‌126‌100المجموع‌

‌‌

مون‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌%55.79نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقدر‌بـ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

أجابوا‌بؤنهم‌أحٌانا‌ما‌ٌتبادلون‌الأفكار‌و‌الأراء‌مع‌زملببهم‌لتطوٌر‌أسلوب‌العمل‌،‌مدعمة‌

وهووً‌نسووب‌موون‌الإطووارات‌‌%53.33مووال‌التنفٌووذ‌،‌تلٌهووا‌نسووبة‌موون‌ع‌%56.67بنسووبة‌

مون‌المبحووثٌن‌دابموا‌%27.78من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نجد‌نسوبة‌‌%38.89و‌نسبة‌متقاربة‌

موون‌‌%30ٌتبووادلون‌الأفكووار‌و‌الآراء‌مووع‌زملببهووم‌لتطوووٌر‌أسوولوب‌العموول‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

،‌من‌الإطوارات‌%23.33نسبة‌من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌‌%27.78عمال‌التنفٌذ‌،‌تلٌها‌نسبة‌

كووار‌و‌الآراء‌لتطوووٌر‌أسوولوب‌موون‌المبحوووثٌن‌لا‌ٌتبووادلون‌الأف‌%21.43كمووا‌نجوود‌نسووبة‌

مون‌الإطوارات‌،‌‌%23.33من‌عمال‌التحكم‌،‌تلٌها‌نسبة‌‌%33.33،‌مدعمة‌بنسبة‌العمل

مووون‌عموووال‌تنفٌوووذ‌،‌وهووذا‌راجوووع‌إلوووى‌سووووء‌التفوواهم‌فٌموووا‌بٌووونهم‌بنسوووبة‌‌%13.33و‌نسووبة‌

لكوووول‌موووون‌‌%10موووون‌عمووووال‌الووووتحكم‌،‌و‌نسووووبة‌‌%13.89توووودعمها‌نسووووبة‌‌،‌11.11%
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،‌و‌كووذلك‌الصووراعات‌الناتجووة‌عوون‌مناقشووة‌ه‌النسووب‌متقاربووةذوهووالإطووارات‌وعمووال‌التنفٌووذ‌

مووون‌عموووال‌الوووتحكم‌،‌تلٌهوووا‌نسوووبة‌‌%19.44،‌تووودعمها‌نسوووبة‌‌%10.32الأفكوووار‌بنسوووبة‌

‌من‌عمال‌‌التنفٌذ‌.‌%3.33من‌الإطارات‌،‌و‌نسبة‌‌13.33%

تبٌن‌من‌خلبل‌القراءة‌الإحصوابٌة‌للجودول‌أن‌ؼالبٌوة‌العموال‌أحٌانوا‌موا‌ٌتبوادلون‌الأفكوار‌و‌ٌ

الآراء‌لتطوووٌر‌أسوولوب‌العموول‌خاصووة‌فبووة‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌و‌فبووة‌الإطووارات‌،‌و‌هووذا‌بسووبب‌

رات‌فالعموول‌الفووردي‌العمول‌المكثووؾ‌الوذي‌ٌقوووم‌بووه‌بعوض‌عمووال‌التنفٌوذ‌،‌أمووا‌بالنسووبة‌للئطوا

‌.ٌحول‌دون‌ذلك

بٌنما‌نجد‌نفس‌فبوة‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌دابموا‌ٌتبوادلون‌الآراء‌و‌الأفكوار‌لتطووٌر‌أسولوب‌العمول،‌‌

لانهووم‌موجووودون‌فووً‌جماعووات‌للقٌووام‌بالعموول‌،‌مووا‌ٌسووهل‌عملٌووة‌الاتصووال‌لتبووادل‌الآراء‌و‌

‌الأفكار‌‌و‌كذلك‌العلبقات‌الجٌدة‌التً‌تجمعهم‌.‌

‌ار‌موع‌بعضوهم‌لتطووٌر‌أسولوب‌العمول‌فكوفً‌حٌن‌نجد‌بعض‌العمال‌لا‌ٌتبادلون‌الآراء‌و‌الأ

خاصة‌فبة‌عمال‌التحكم‌،‌بسبب‌وجود‌عدة‌أسباب‌من‌أهمها‌سوء‌التفاهم‌أو‌سوء‌العلبقات‌

بٌن‌الزملبء‌،‌و‌هذه‌الأخٌرة‌لا‌تفسح‌المجوال‌أموامهم‌لتبوادل‌الآراء‌و‌الأفكوار‌،‌كموا‌أشورنا‌

لسووٌبة‌بووٌن‌الووزملبء‌،‌(‌،‌علووى‌وجووود‌بعووض‌العلبقووات‌ا35إلٌووه‌سووابقا‌فووً‌الجوودول‌رقووم‌)

بالإضافة‌إلى‌سبب‌آخر‌و‌هو‌الصراعات‌الناتجة‌عن‌مناقشة‌هذه‌الأفكوار‌،‌فوبعض‌العموال‌

صرحوا‌على‌أن‌تبادل‌الأفكار‌و‌الآراء‌ٌإدي‌فً‌بعض‌الأحٌان‌إلى‌صراعات‌نتٌجوة‌عودم‌

‌.‌‌ؾمما‌ٌإدي‌إلى‌جو‌مشحون‌بالأخلب‌تقبل‌النقد‌أو‌التنازل‌عن‌فكرته

نستنتج‌أن‌العلبقات‌التفاعلٌة‌التً‌تحدث‌بٌن‌الأفراد‌داخل‌التنظٌم‌مون‌وعلى‌ضوء‌ما‌سبق‌

خلبل‌عملٌة‌الاتصال‌،‌الوذي‌ٌعتبور‌المحورك‌الربٌسوً‌أو‌الجهواز‌العصوبً‌لأي‌تنظوٌم‌فإنوه‌

مووواهبهم‌كووار‌،‌و‌بالتووالً‌إظهووار‌قوودراتهم‌وٌفسووح‌المجووال‌أمووام‌العمووال‌لتبووادل‌الآراء‌و‌الأف

‌ٌن‌مستوى‌و‌أسلوب‌العمل‌للمإسسة.‌الإبداعٌة‌التً‌تعمل‌على‌تحس

‌

‌
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‌:‌تقٌٌم‌المرإوسٌن‌للبتصال‌المفضل‌داخل‌المإسسة‌.‌‌‌‌44الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الإجابة‌
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌

الاتصوووووووال‌موووووووع‌

‌الزملبء‌‌‌‌‌

17‌43.59‌24‌66.67‌32‌53.33‌73‌54.07‌

الاتصوووووووال‌موووووووع‌

‌الرإساء‌

14‌35.90‌10‌27.78‌18‌30‌42‌31.11‌

اتصووووال‌الووووربٌس‌

‌بالمرإوسٌن‌

08‌20.51‌02 05.55 10‌16.67‌20‌14.81 

‌135‌100)*(‌‌39‌100‌36‌100‌60‌100المجموع‌

‌)*(‌المبحوثٌن‌اجابوا‌‌أكثر‌من‌إجابة‌.‌

المبحووثٌن‌‌أجوبوة‌مون%54.57نلبحظ‌من‌خلبل‌الجودول‌أن‌الاتجواه‌العوام‌ٌقودر‌بوـ‌‌

موون‌‌%66.67الووذٌن‌ٌفضوولون‌الاتصووال‌مووع‌الووزملبء‌فووً‌نفووس‌التصوونٌؾ‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

من‌الإطوارات‌،‌‌%43.59من‌عمال‌التنفٌذ،‌و‌نسبة‌‌%53.33عمال‌التحكم،‌‌تلٌها‌نسبة‌

المبحووثٌن‌ٌفضولون‌الاتصوال‌موع‌الرإسواء‌مدعموة‌بنسوبة‌‌أجوبة‌من‌%31.11نجد‌نسبة‌و

نسوبة‌،ال‌التنفٌذبٌن‌عمال‌التحكم‌و‌عم‌تقارب‌فً‌النسبو‌نجد‌من‌الإطارات‌،‌‌35.90%

موون‌‌%14.81عمووال‌الووتحكم‌،‌كمووا‌نجوود‌نسووبة‌ل%27.78عمووال‌التنفٌووذ‌،‌و‌نسووبة‌ل30%

موون‌‌%20.51المبحوووثٌن‌ٌفضوولون‌اتصووال‌الووربٌس‌بالمرإوسووٌن‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌أجوبووة‌

‌تحكم‌.‌من‌عمال‌ال‌%5.55من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌و‌نسبة‌‌%16.67،‌تلٌها‌نسبة‌الإطارات

ٌتبٌن‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصابً‌للجودول‌أن‌ؼالبٌوة‌العموال‌ٌفضولون‌الاتصوال‌موع‌‌

،‌و‌هووو‌الاتصووال‌مووال‌الووتحكم‌و‌عمووال‌التنفٌووذالووزملبء‌أو‌الاتصووال‌الأفقووً‌،‌خاصووة‌فبتووً‌ع

الذي‌ٌحودث‌بصوفة‌تلقابٌوة‌بوٌن‌العموال‌نتٌجوة‌العلبقوات‌التفاعلٌوة‌،‌و‌العمول‌الجمواعً‌الوذي‌

وسوٌلة‌للتفواهم‌فٌموا‌بٌونهم‌،‌وٌوتم‌مون‌خلبلوه‌الحصوول‌علوى‌المعلوموات‌التوً‌ٌجمعهم‌،‌فهو‌

ٌصووعب‌الحصووول‌علٌهووا‌موون‌الإتصووال‌الصوواعد‌أو‌النووازل،‌فقوود‌صوورح‌بعووض‌العمووال‌أن‌"‌

‌الاتصال‌مع‌الزملبء‌ٌجسد‌روح‌التشاور‌و‌التعاون‌و‌العمل‌الجماعً‌"‌.



  

  

284 

 

الاتصوال‌الصواعد‌،‌تصوال‌موع‌الرإسواء‌أو‌فً‌حٌن‌نجود‌بعوض‌العموال‌ٌفضولون‌الا‌

بهم‌الدابم‌مع‌الربٌس‌سواء‌،‌من‌خلبل‌لقاه‌رات،‌باعتبارها‌الفبة‌القرٌبة‌منخاصة‌فبة‌الإطا

جتماعوات‌أو‌المقوابلبت‌الٌومٌوة‌أو‌بواسوطة‌التقوارٌر‌التوً‌ٌرفعونهوا‌،‌كموا‌أنهوا‌الفبوة‌فً‌الا

بهوا‌،‌لوذلك‌‌عون‌المهوام‌و‌الأعموال‌المكلفوٌن‌اتة‌على‌تقودٌم‌التوضوٌحات‌و‌الملبحظوالملزم

،‌‌قوت‌تبلٌؽهوا‌إلوى‌المسوتوٌات‌الأخورىٌقابلونه‌للحصوول‌علوى‌المعلوموات‌،‌و‌فوً‌نفوس‌الو

فهً‌تمثل‌دور‌الوسٌط‌بٌن‌المسإول‌و‌العمال‌فعن‌طرٌقهوا‌ٌوتم‌نقول‌المعلوموات‌إلوى‌الفبوات‌

الأخرى‌،‌كما‌أن‌المسإول‌ٌفتح‌المجال‌أمامهم‌للتبادل‌الأفكار‌و‌الاقتراحات‌وٌصؽً‌إلوٌهم‌

(‌،‌لووذلك‌38ٌناقشووهم‌و‌ٌشووجعهم‌علووى‌تقوودٌم‌المزٌوود‌كمووا‌أشوورنا‌سووابقا‌فووً‌الجوودول‌رقووم‌)‌و

‌ٌفضلون‌الاتصال‌مع‌المسإول‌.

و‌نجد‌كذلك‌الوبعض‌مون‌العموال‌ٌفضولون‌اتصوال‌الوربٌس‌بالمرإوسوٌن‌أو‌الاتصوال‌‌

النازل‌خاصة‌فبة‌الإطارات‌و‌فبة‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌و‌ٌكوون‌علوى‌شوكل‌قورارات‌أو‌تعلٌموات‌

عون‌اتؾ‌،‌المقابلبت‌،‌الاجتماعات‌أوتوجٌهات‌للعمل‌،‌عن‌طرٌق‌الوسابل‌الشفهٌة‌كاله‌أو

‌طرٌق‌الوسابل‌الكتابٌة‌،‌كالتقارٌر‌و‌المنشورات‌.

ٌكوون‌فوً‌و‌منه‌نستنتج‌أنه‌وجوود‌نظوام‌للبتصوال‌داخول‌المإسسوة‌،‌وهوذا‌الاتصوال‌‌

شورا‌هاموا ‌ٌسواهم‌فوً‌تكووٌن‌تجاهات‌سواء‌كان‌صاعدا ‌أو‌نوازلا ‌أو‌أفقوً‌،‌ٌعود‌مإجمٌع‌الا

بٌبة‌تنظٌمٌة‌جٌدة‌،‌و‌اسوتخدام‌الوسوابل‌المتعوددة‌سوواء‌كانوت‌كتابٌوة‌أو‌شوفهٌة‌فإنهوا‌تعمول‌

علووى‌تنمٌووة‌قوودرات‌العوواملٌن‌بطوورح‌أفكووارهم‌و‌اقتراحوواتهم‌الإبداعٌووة‌‌وتنمووً‌كووذلك‌روح‌

‌التعاون‌و‌الفرٌق‌نتٌجة‌تبادل‌المعلومات‌.‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌و‌دوره‌فً‌تفجٌر‌الطاقات‌الإبداعٌة‌لدى‌العمال‌.‌:‌الاتصال‌‌45الجدول‌رقم

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الإجابة‌
‌

‌المجموع‌‌عون‌تنفٌذ‌‌عون‌تحكم‌‌إطار‌

‌   %‌ك‌‌‌‌%‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌‌‌  %‌ك‌‌

‌‌23‌76.67‌23‌63.89‌35‌58.33‌81‌64.29نعم‌

‌23.33‌13‌36.11‌25‌41.67‌45‌35.71 ‌07لا

 60‌100‌126‌100 100 ‌30‌100‌36المجموع‌

‌

مون‌المبحووثٌن‌ٌوروا‌بوؤن‌‌%64.29نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌمثل‌‌

الاتصووال‌المتبووع‌داخوول‌المإسسووة‌ٌسوواعد‌علووى‌تفجٌوور‌طاقوواتهم‌الإبداعٌووة‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

‌%58.33مون‌عموال‌الوتحكم‌،‌و‌نسوبة‌‌%63.89من‌الإطارات‌،‌تلٌهوا‌نسوبة‌‌76.67%

من‌المبحوثٌن‌ٌروا‌بوؤن‌الاتصوال‌المتبوع‌%35.71المقابل‌نجد‌نسبة‌من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌فً‌

موون‌‌%41.67داخوول‌المإسسووة‌لا‌ٌسوواعد‌علووى‌تفجٌوور‌طاقوواتهم‌الإبداعٌووة‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

مووون‌‌ %23.33مووون‌عموووال‌الوووتحكم‌،‌و‌نسوووبة‌‌%36.11عموووال‌التنفٌوووذ،‌‌تلٌهوووا‌نسوووبة‌

‌.‌الإطارات

البٌووة‌المبحوووثٌن‌ٌووروا‌بووؤن‌نظووام‌ٌتبووٌن‌موون‌خوولبل‌التحلٌوول‌الإحصووابً‌للجوودول‌أن‌ؼ‌

ى‌تفجٌور‌الطاقوات‌الإبداعٌوة‌الاتصال‌المتبوع‌داخول‌مإسسوة‌اتصوالات‌الجزابور‌،‌ٌسواعد‌علو

،‌و‌هذا‌بالنظر‌لما‌سبق‌و‌أن‌أشرنا‌إلٌوه‌فوً‌الجوداول‌السوابقة‌‌مون‌أن‌المإسسوة‌تووفر‌لدٌهم

ال‌عنوود‌حوودوث‌مجموعووة‌موون‌الوسووابل‌الكتابٌووة‌و‌الشووفهٌة‌لنقوول‌المعلومووات‌،‌كمووا‌ان‌العموو

مشاكل‌تعرقل‌سٌر‌العمل‌فإنهم‌ٌتصلوا‌بالمسإول‌و‌إخباره‌ما‌ٌحصول‌مون‌خولبل‌مناقشوتهم‌

و‌الإصووؽاء‌إلووٌهم‌،‌كمووا‌أن‌المإسسووة‌تشووجع‌الاتصووالات‌فووً‌جمٌووع‌الاتجاهووات‌الصوواعدة‌،‌

الأفكار‌و‌تنمٌوة‌القودرات‌الإبداعٌوة‌لودٌهم‌كموا‌أن‌وة‌،‌ما‌ٌشجع‌تبادل‌الآراء‌النازلة‌،‌الأفقٌ

‌لعلبقات‌الجٌدة‌التً‌تجمعهم‌تإدي‌إلى‌التعاون‌و‌تبادل‌الخبرات‌و‌المعارؾ.‌ا



  

  

286 

 

بعض‌العمال‌ترى‌بؤن‌نظام‌الاتصال‌داخل‌مإسسة‌اتصوالات‌الجزابور‌نجد‌فً‌حٌن‌‌

و‌سووٌلة‌لتبلٌووػ‌لا‌ٌسوواعد‌علووى‌تفجٌوور‌الطاقووات‌الإبداعٌووة‌،‌لأنهووا‌توورى‌بووؤن‌الاتصووال‌مجوورد‌

‌.المعلومات‌لا‌أكثر

بلٌووػ‌المعلومووات‌ق‌أن‌الاتصووال‌داخوول‌المإسسووة‌أموورا ‌ضوورورٌا‌لتنسووتنتج‌ممووا‌سووب‌

م‌فوووً‌حووول‌المشووواكل‌التوووً‌وتبوووادل‌الخبووورات‌و‌المعوووارؾ‌و‌تسووواهتبوووادل‌الآراء‌والأفكارو

فكلما‌كانت‌الاتصالات‌مفتوحة‌و‌فً‌جمٌع‌الاتجاهات‌أدى‌ذلك‌إلى‌إظهار‌القودرات‌،تقابلهم

اقتراحوواتهم‌الإبداعٌووة‌،‌أمووا‌إذا‌كووان‌الإبداعٌووة‌لوودى‌الأفووراد‌موون‌خوولبل‌طوورح‌أفكووارهم‌و‌

الاتصال‌مؽلق‌أو‌فً‌اتجاه‌واحد‌من‌الاتجاهات‌أو‌مقتصر‌على‌فبة‌محددة‌من‌العموال‌فوإن‌

‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌الأفراد‌.ذلك‌ٌعمل‌على‌كبح‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌نتائج الفرضٌة الثالثة : 

‌لنتابج‌التالٌة‌:‌من‌خلبل‌تحلٌلنا‌للجداول‌الفرضٌة‌الثالثة‌ٌمكن‌استخلبص‌ا 

مإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌لا‌تووفر‌المعلوموات‌الكافٌوة‌لجمٌوع‌العموال‌،‌خاصوة‌فبتوً‌‌

عمال‌الوتحكم‌و‌عموال‌التنفٌوذ،‌و‌هنوا‌العموال‌لا‌ٌكوون‌علوى‌إطولبع‌توام‌علوى‌الأهوداؾ‌التوً‌

،‌تً‌تكبح‌القدرات‌الإبداعٌوة‌لودٌهمتسعى‌المإسسة‌إلى‌تحقٌقها‌،‌و‌هذا‌عامل‌من‌العوامل‌ال

‌بٌنما‌فبة‌الإطارات‌تتوفر‌لودٌهم‌المعلوموات‌الكافٌوة‌عون‌تسوٌر‌المإسسوة،‌‌بحكوم‌قوربهم‌مون

‌.‌‌مصدر‌المعلومات‌

تعتموود‌مإسسووة‌اتصووالات‌الجزابوور‌علووى‌وسووابل‌اتصووال‌متنوعووة‌تتمثوول‌فووً‌الوسووابل‌‌

الشووفهٌة‌مثوول‌الهوواتؾ‌،‌الاجتماعووات‌و‌الوسووابل‌الكتابٌووة‌مثوول‌التقووارٌر‌،‌لوحووة‌الإعلبنووات‌،‌

‌شورات‌من‌أجل‌تبلٌػ‌و‌تبادل‌المعلومات‌و‌المعارؾ‌.‌المن

لفبوة‌عموال‌خاصوة‌‌%54.76بنسوبة‌إلا‌أن‌المعلومات‌لا‌تصل‌فً‌الوقت‌المناسوب‌‌

التحكم‌و‌عمال‌التنفٌذ‌الموجوودٌن‌فوً‌المسوتوٌات‌الودنٌا‌للسولم‌الهرموً‌،‌و‌ذلوك‌راجوع‌إلوى‌

عوودم‌فعالٌووة‌وسووٌلة‌و‌%23.01بنسووبة‌‌‌عوودة‌أسووباب‌موون‌بٌنهووا‌تعوودد‌المسووتوٌات‌الإدارٌووة

فوً‌حوٌن‌،‌%10.31رسوالة‌بنسوبة‌و‌عدم‌وضوح‌مضمون‌ال‌،‌%15.08بنسبة‌‌الاتصال

الإطوارات‌بسوبب‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن‌تصولهم‌المعلوموات‌فوً‌الوقوت‌المناسوب‌خاصوة‌فبوة‌

‌.‌‌%70بنسبة‌قربهم‌من‌مصدر‌القرار

ٌووودة‌بنسوووبة‌تتوووراوح‌بوووٌن‌الجلتوووً‌توووربط‌العموووال‌موووع‌بعضوووهم‌الوووبعض‌إن‌العلبقوووات‌ا‌

،‌و‌هووذه‌العلبقووات‌تقوووي‌الووروابط‌بٌوونهم‌موون‌خوولبل‌%41.27و‌الحسوونة‌بنسووبة‌‌49.21%

ر،‌بٌنما‌نجود‌ادل‌المعلومات‌و‌الآراء‌والأفكااتصالهم‌مع‌بعضهم‌البعض‌،‌مما‌ٌإدي‌إلى‌تب

‌.%09.52بعض‌العمال‌علبقاتهم‌سٌبة‌مع‌زملببهم‌بنسبة‌

عنوود‌مووواجهتهم‌للمشوواكل‌أو‌‌كمووا‌ٌفضوول‌أؼلووب‌عمووال‌مإسسووة‌اتصووالات‌الجزابوور‌

بنسووبة‌تعرضووهم‌لأي‌صووعوبات‌فووً‌العموول‌اللجوووء‌إلووى‌الووزملبء‌و‌طلووب‌المسوواعدة‌موونهم‌

،‌مووا‌ٌبووٌن‌وعووً‌العمووال‌بؤهمٌووة‌تكوووٌن‌العلبقووات‌الاجتماعٌووة‌فووً‌التنظووٌم‌،‌ممووا‌55.40%
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فووً‌ذلووك‌علووى‌‌تسووود‌روح‌التعوواون‌و‌التووآزر‌لمواجهووة‌الصووعوبات‌التووً‌تووواجههم‌معتموودٌن

د‌بعووض‌المبحوووثٌن‌ٌفضوولوا‌اللجوووء‌إلووى‌الووربٌس‌المباشوور‌بنسووبة‌جوو،‌ون‌و‌مووواهبهم‌قوودراتهم

مون‌‌%12.23،‌ومنهم‌من‌ٌفضل‌الاعتماد‌على‌نفسه‌فً‌حل‌المشوكلبت‌بنسوبة‌32.37%

‌أجل‌إظهار‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌.

أؼلب‌العمال‌ٌفضلون‌العمل‌مع‌زملببهم‌خاصوة‌فبوة‌عموال‌الوتحكم‌و‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌‌‌‌‌‌‌‌

،‌و‌وجودهم‌فً‌جماعوات‌للعمول‌،‌عكوس‌فبوة‌الإطوارات‌قاتهم‌الجٌدة‌مع‌بعضهمنتٌجة‌‌علب

التً‌تفضل‌العمل‌الفردي‌لإظهار‌قدراتهم‌و‌مهاراتهم‌الإبداعٌة‌من‌خولبل‌الوروح‌التنافسوٌة‌

‌فٌما‌بٌنهم‌.‌

ن‌ؼالبٌة‌عمال‌مإسسة‌اتصالات‌الجزابور‌ٌتصولون‌بالمسوإول‌و‌ٌخبوره‌بموا‌ٌحصول‌إ‌‌‌‌‌‌‌

و‌هوذا‌،‌و‌المسإول‌ٌناقشهم‌و‌ٌصؽً‌الوٌهم‌و‌ٌودون‌موا‌ٌقوول‌،‌%69.05بنسبة‌فً‌العمل‌

،‌ونجووود‌نسوووبة‌موووا‌ٌإكووود‌أن‌المإسسوووة‌تفوووتح‌المجوووال‌لعمالهوووا‌لووولئدلاء‌بوووآرابهم‌و‌أفكوووارهم‌

من‌المبحوثٌن‌لا‌ٌتصلوا‌بالمسوإول‌و‌اخبواره‌موا‌ٌحصول‌فوً‌العمول‌لاعتموادهم‌‌30.95%

‌وتعاونهم‌مع‌بعضهم‌البعض‌‌على‌أنفسهم‌فً‌حل‌المشاكل‌‌والعراقٌل‌التً‌تصادفهم

بنسووووبة‌أؼلووووب‌العمووووال‌ٌشووووجع‌بعضووووهم‌الووووبعض‌علووووى‌طوووورح‌آرابهووووم‌و‌أفكووووارهم‌‌‌‌‌‌‌‌

بٌنمووا‌نجوود‌بعووض‌نتٌجوة‌علبقوواتهم‌الجٌوودة‌و‌اتصوالهم‌الوودابم‌مووع‌بعضووهم‌الوبعض‌،60.32%

خاصووة‌فبووة‌الإطووارات‌بسووبب‌العموول‌‌%39.68العمووال‌لا‌ٌشووجع‌بعضووهم‌الووبعض‌بنسووبة‌

‌ك‌روح‌المنافسة‌التً‌تجمعهم‌.الفردي‌الذي‌ٌقوم‌به‌و‌كذل

تجمعهووم‌مناقشووات‌ٌتحوودثون‌موون‌خلبلهووا‌علووى‌إن‌عمووال‌مإسسووة‌اتصووالات‌الجزابوور‌‌‌‌‌‌‌‌

،‌خاصووة‌فبووة‌الإطووارات‌باعتبووارهم‌الفبووة‌%59.52بنسووبة‌ضوورورة‌الإبووداع‌فووً‌المإسسووة‌

بٌنما‌نجد‌بعض‌العموال‌لا‌تجمعهوم‌مناقشوات‌‌،المسإولة‌عن‌تطوٌر‌و‌تحسٌن‌أسلوب‌العمل

،‌خاصووة‌فبووة‌‌%40.48حوودثون‌موون‌خلبلهووا‌علووى‌ضوورورة‌الإبووداع‌فووً‌المإسسووة‌بنسووبة‌ٌت

تشووجٌع‌بعضووهم‌الووبعض‌علووى‌طوورح‌أفكووارهم‌و‌موون‌‌عمووال‌الووتحكم‌وعمووال‌التنفٌووذ‌بوورؼم‌

‌اقتراحاتهم‌،‌إلا‌أن‌هذه‌الأفكار‌لم‌تصل‌بعد‌لتحدث‌عن‌ضرورة‌الإبداع‌فً‌المإسسة‌.
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نهم‌لتحقٌوق‌أهوداؾ‌المإسسوة‌،‌وهوذا‌بتضوافر‌جهوود‌إن‌ؼالبٌة‌العمال‌ٌتشوارك‌فٌموا‌بٌو‌‌‌‌‌‌

ها‌مون‌لتحقٌوق‌أهودافجمٌع‌العمال‌على‌اختلبؾ‌مناصبهم‌و‌خبراتهم‌و‌كفاءاتهم‌و‌مهواراتهم‌

،‌كما‌نجد‌بعض‌العمال‌لا‌ٌتشارك‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المإسسوة‌بسوبب‌اجل‌استمرارها‌وبقاءها‌

‌العمل‌و‌الإبداع‌فٌه‌.نقص‌خبراتهم‌و‌كفاءاتهم‌،‌و‌كذلك‌عدم‌طموحهم‌لتمٌز‌فً‌

‌وٌانووا‌و‌دابمووا‌مووا‌ٌتبووادل‌الأفكووار‌أؼلبٌووة‌المبحوووثٌن‌كانووت‌إجووابتهم‌محصووورة‌بووٌن‌أح‌‌‌‌‌‌

الآراء‌لتطوووٌر‌و‌تحسووٌن‌أسوولوب‌العموول‌،‌نتٌجووة‌العلبقووات‌الجٌوودة‌التووً‌تجمعهووم‌و‌كووذلك‌

قلٌلوة‌‌تعاونهم‌مع‌بعضهم‌البعض‌لتحقٌق‌الأهداؾ‌المراد‌التوصل‌إلٌها‌،‌فً‌حٌن‌نجد‌نسوبة

موووع‌بعضوووهم‌،و‌كوووذلك‌‌ةمووون‌العموووال‌لا‌ٌتبوووادل‌الأفكوووار‌و‌الآراء‌بسوووبب‌العلبقوووات‌السوووٌب

‌الصراعات‌الناتجة‌عن‌هذه‌المناقشات‌.‌

نظام‌الاتصال‌المطبق‌فً‌المإسسة‌له‌دور‌فً‌خلق‌بٌبة‌تنظٌمٌة‌مشوجعة‌و‌محفوزة‌إن‌‌‌‌‌‌

الزملبء)‌الأفقووً‌(‌للئبووداع‌التنظٌمووً‌،‌فالمإسسووة‌تطبووق‌كوول‌أنووواع‌الاتصووال‌،‌فالاتصووال‌بوو

ٌلٌهووووا‌الاتصووووال‌مووووع‌الرإسوووواء‌)‌الصوووواعد‌(‌بنسووووبة‌‌%54.07الأكثوووور‌تفضووووٌلب‌بنسووووبة‌

الاتصوال‌‌هوهوذ،‌‌%14.81،‌و‌اتصال‌الربٌس‌بالمرإوسوٌن‌)‌النوازل‌(‌بنسوبة‌31.11%

فووً‌جمٌووع‌الاتجاهووات‌ٌووإدي‌إلووى‌إظهووار‌القوودرات‌الإبداعٌووة‌لوودى‌الأفووراد‌العوواملٌن‌بطوورح‌

تشوجٌع‌الإبوداع‌،‌م،‌فكلما‌كانت‌الاتصالات‌مفتوحة‌كلما‌أدى‌ذلوك‌إلوى‌أفكارهم‌و‌اقتراحاته

تصالات‌مؽلقة‌أو‌فً‌اتجاه‌واحود‌وهوو‌الاتصوال‌النوازل‌أدى‌ذلوك‌إلوى‌كوبح‌أما‌إذا‌كانت‌الا

 القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌الأفراد.
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‌:وتحلٌل بٌانات الفرضٌة الرابعة  عرض -خامسا

 سسة‌تدفع‌بالعمال‌إلى‌الإبداع‌أكثر‌بالمإسسة‌""‌الامتثال‌للقٌم‌التنظٌمٌة‌للمإ

تعتبر‌القٌم‌التنظٌمٌة‌من‌العوامل‌التً‌تعمل‌على‌تطوٌر‌و‌تشجٌع‌العمال‌على‌الابداع‌‌‌‌‌‌‌

التنظٌمً‌،‌فهً‌الموجه‌و‌المحدد‌لسلوك‌الأفراد‌العاملٌن‌،‌فتبنٌهم‌لهذه‌القٌم‌و‌الالتوزام‌بهوا‌

قوٌم‌التنظٌمٌوة‌التوً‌نقصودها‌فوً‌دراسوتنا‌هوً‌قوٌم‌ٌعمل‌على‌تطووٌر‌و‌تحسوٌن‌العمول‌،‌و‌ال

الولاء،‌الانتماء،‌الالتزام‌و‌الانضباط‌و‌مشاركة‌العمال‌فً‌اتخاذ‌القورارات‌،‌فهول‌الامتثوال‌

‌لهذه‌القٌم‌تدفع‌بالعمال‌الى‌الابداع‌التنظٌمً‌؟‌‌

‌:‌شعور‌العمال‌بالانتماء‌إلى‌المإسسة‌.46الجدول‌رقم

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الإجابة‌

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌ارإط

   % ك‌‌   % ك‌‌‌   % ك‌‌   % ك‌‌

‌

‌

 

‌نعم

‌‌09‌30‌15‌41.67‌18‌30‌42‌33.33ٌدفعك‌للعمل‌بجد

ٌدفعك‌لتقدٌم‌أفكوار‌

‌و‌اقتراحات‌جدٌدة

07‌23.33‌08 22.22 14 23.33 29 23.02 

ٌوودفعك‌إلووى‌إظهووار‌

‌قدراتك‌الإبداعٌة

07‌23.33‌03‌08.33‌07‌11.67‌17‌13.49‌

تعموووووووول‌بطرٌقووووووووة‌

‌عادٌة

-‌-‌01‌02.78‌03‌05‌04 03.17 

 ‌23‌76.67‌27‌75‌42‌70‌92‌73.01المجموع‌الجزبً

 26.98 18‌30‌34 25 90 23.33 ‌07لا

 100 126 100 60 100 36 100 ‌30المجموع

‌

ا‌من‌المبحوثٌن‌ٌشوعرو‌%73.51نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌمثل‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

مون‌عموال‌‌%75نسوبة‌و‌مون‌الإطوارات‌‌%76.67بالانتماء‌إلى‌المإسسة،‌مدعمة‌بنسوبة‌

من‌عمال‌تنفٌذ،‌وهذا‌الانتمواء‌ٌودفعهم‌إلوى‌العمول‌‌%70،‌و‌نسبة‌سب‌متقاربة‌نوهً‌‌تحكم
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لفبوة‌‌ةمتساوٌ‌نسبالمن‌عمال‌تحكم‌،‌و‌‌%‌41.67،‌مدعمة‌بنسبة‌‌%33.33بجد‌بنسبة‌

و‌نجوود‌بعووض‌المبحوووثٌن‌انتمووابهم‌ٌوودفعهم‌إلووى‌تقوودٌم‌،%‌30لتمثوو‌ذفٌوونالإطووارات‌وعمووال‌الت

مون‌الإطوارات‌لكول‌%23.33،‌مدعموة‌بنسوبة‌‌‌%23.02أفكار‌و‌اقتراحات‌جدٌدة‌بنسبة‌

،‌كموا‌و‌هً‌نسوب‌متقاربوة‌للفبوات‌الثلبثوة‌عمال‌التحكم‌ل%22.22و‌نسبة‌نفٌذ‌،‌و‌عمال‌الت

،‌‌%13.49م‌الإبداعٌووة‌بنسووبة‌نجوود‌بعووض‌المبحوووثٌن‌انتمووابهم‌ٌوودفعهم‌إلووى‌إظهووار‌قوودراته

و‌عموال‌الوتحكم‌‌%11.67،‌و‌نسوب‌عموال‌التنفٌوذ‌مون‌الإطوارات‌%23.33تدعمها‌نسبة‌

وفً‌الأخٌر‌نجد‌البعض‌منهم‌انتمابهم‌للمإسسة‌ٌجعلهم‌ٌعملوون‌بطرٌقوة‌متقاربة،‌‌8.33%

موون‌عمووال‌تنفٌووذ‌،‌فووً‌المقابوول‌نجوود‌بعووض‌‌ %5مدعمووة‌بنسووبة‌‌%3.17عادٌووة‌بنسووبة‌

‌عمال‌تنفٌوذ‌،‌%30تدعمها‌نسبة‌%26.98لا‌ٌشعروا‌بالانتماء‌للمإسسة‌بنسبة‌‌المبحوثٌن

‌.متقاربة‌%‌23.33،‌و‌الإطارات%25تحكم‌الل‌اعمونسب‌

عموال‌‌،المبحووثٌن‌)‌إطوارات‌ٌتبٌن‌من‌خلبل‌القراءة‌الإحصابٌة‌للجودول‌أن‌ؼالبٌوة‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌و‌هووذا‌الانتموواء‌الجزابوور‌،عمووال‌تنفٌووذ‌(‌ٌشووعروا‌بالانتموواء‌إلووى‌مإسسووة‌اتصووالات‌وتحكووم‌

فقٌمة‌الانتماء‌التً‌ٌشعر‌بهوا‌العامول‌تجعلوه‌،‌خاصة‌فبة‌عمال‌التحكمٌدفعهم‌إلى‌العمل‌بجد‌

ٌشعر‌بالارتٌاح‌والاطمبنان‌مما‌ٌجعلوه‌جوزء‌لا‌ٌتجوزأ‌مون‌المإسسوة‌مموا‌ٌدفعوه‌للعمول‌بجود‌

عر‌بووه‌العمووال‌الانتموواء‌الووذي‌ٌشوو‌لتحقٌووق‌أهووداؾ‌المإسسووة‌و‌تحقٌووق‌أهدافووه‌،‌كمووا‌نجوود‌هووذا

تقووودٌم‌أفكوووار‌‌الإطوووارات‌،‌عموووال‌الوووتحكم‌وعموووال‌التنفٌوووذ(‌اتجووواه‌مإسسوووتهم‌ٌووودفعهم‌الوووى)

دفعهم‌إلوى‌إظهوار‌قودراتهم‌الإبداعٌوة‌خاصوة‌،‌وٌاقتراحات‌جدٌدة‌لتطوٌر‌و‌تحسٌن‌العمل‌و

و‌كوووذلك‌الوووروح‌فبوووة‌الإطوووارات‌باعتبارهوووا‌الفبوووة‌ذات‌الكفووواءات‌و‌الخبووورات‌و‌المهوووارات‌

لتووً‌تجمعهووم‌لإظهووار‌قوودراتهم‌و‌مهوواراتهم‌الإبداعٌووة،‌ونجوود‌فبووة‌قلٌلووة‌موون‌عمووال‌التنافسووٌة‌ا

‌التنفٌذ‌و‌عمال‌التحكم‌انتماءهم‌للمإسسة‌ٌجعلهم‌ٌعملون‌بطرٌقة‌عادٌة.‌‌

تنفٌووذ‌لا‌ٌشووعروا‌بالانتموواء‌إلووى‌البٌنمووا‌نجوود‌فبووة‌موون‌المبحوووثٌن‌خاصووة‌فبووة‌عمووال‌‌‌‌‌‌‌‌

و‌الووزملبء‌،‌مووا‌ٌشووعرهم‌بووالظلم‌‌طوورؾ‌المإسسووةالمإسسووة،‌نتٌجووة‌المعاملووة‌التعسووفٌة‌موون‌

حرموووانهم‌مووون‌حقووووقهم‌،‌مموووا‌ٌوووإدي‌إلوووى‌ضوووعؾ‌انتموووابهم‌و‌ٌخفوووض‌معووودل‌إنجوووازاتهم‌و
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،‌كمووا‌أن‌بعووض‌العمووال‌التحووق‌بمنصووب‌عملووه‌مووإخرا‌فقووٌم‌ودافعٌووتهم‌نحووو‌العموول‌الإبووداعً

‌الانتماء‌لدٌه‌لم‌تتكون‌بعد‌.

من‌القٌم‌التنظٌمٌة‌التً‌تشوعر‌العامول‌بؤهمٌتوه‌وعلى‌ضوء‌ما‌سبق‌نستنتج‌أن‌الانتماء‌‌‌‌‌‌‌

داخل‌المإسسة‌،‌فكلما‌كان‌شوعور‌الفورد‌بانتمابوه‌إلوى‌المإسسوة‌ٌجعلوه‌ٌبوذل‌قصورى‌جهوده‌

‌هار‌قدراته‌و‌مواهبه‌الإبداعٌة‌.لتحقٌق‌أهداؾ‌المإسسة‌،‌و‌تدفعه‌إلى‌إظ

‌:‌تقٌٌم‌العمال‌للقٌم‌الولاء‌المعتمدة‌فً‌المإسسة‌.‌47الجدول‌رقم‌

 الفئة            

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌  %‌ك‌‌‌ %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌    %‌ك‌‌

تزٌد‌مون‌رؼبتوك‌علوى‌

‌الإبداع

20‌66.67‌‌‌‌20 55.56 36 60‌‌‌‌‌‌‌

 

76‌60.32‌‌‌

‌

تنقص‌مون‌رؼبتوك‌فوً‌

‌الابداع‌

10 33.33‌‌‌ 16‌44.44‌24‌40‌‌‌‌‌‌‌50 39.68‌‌ 

 ‌100 36‌100‌‌‌60‌100‌‌‌‌126 ‌‌‌100 ‌30المجموع

‌

من‌المبحووثٌن‌أجوابوا‌بوؤن‌%65.32نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌمثل‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌%66.67قٌم‌الولاء‌المعتمدة‌فً‌المإسسة‌تزٌد‌من‌رؼبوتهم‌علوى‌الابوداع‌،‌تودعمها‌نسوبة‌

الوتحكم‌،‌مون‌عموال‌‌%55.56،‌و‌نسوبة‌من‌عمال‌التنفٌذ‌%60،‌تلٌهم‌نسبة‌من‌الإطارات

من‌المبحوثٌن‌أجابوا‌بؤن‌قٌم‌الوولاء‌المعتمودة‌فوً‌المإسسوة‌%39.68فً‌المقابل‌نجد‌نسبة‌

موون‌عموال‌الوتحكم‌،‌تلٌهوا‌نسووبة‌‌%44.44تونقص‌مون‌رؼبوتهم‌فووً‌الإبوداع‌،‌تودعمها‌نسوبة‌

‌من‌الإطارات‌.‌%33.33من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌و‌نسبة‌‌40%

حوووظ‌أن‌ؼالبٌوووة‌المبحووووثٌن‌خاصوووة‌فبوووة‌مووون‌خووولبل‌القوووراءة‌الإحصوووابٌة‌للجووودول‌نلب‌‌‌‌‌‌

هوذا‌تزٌد‌من‌رؼبتهم‌على‌الإبوداع‌،‌و‌الإطارات‌‌ٌروا‌بؤن‌قٌم‌الولاء‌المعتمدة‌فً‌المإسسة

لانتمواء‌و‌الانودماج‌فوً‌شوعورهم‌بانسانٌة‌التً‌تسود‌فً‌المإسسوة‌،‌ومن‌خلبل‌العلبقات‌الإ

اجههم‌،‌و‌شوعورهم‌بالثقوة‌على‌أداء‌العمل‌ومواجهة‌الصعوبات‌التً‌تو‌،تعاونهمالجماعة‌و
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و‌استقرارهم‌فً‌المإسسة‌،‌مما‌ٌزٌد‌من‌رؼبتهم‌علوى‌الإبوداع‌بإظهوار‌قودرتهم‌و‌موواهبهم‌

‌و‌تقدٌم‌أفكارهم‌و‌اقتراحاتهم‌التً‌تعمل‌على‌تطوٌر‌و‌تحسٌن‌العمل‌.

فً‌حٌن‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن‌ٌروا‌بوؤن‌قوٌم‌الوولاء‌المعتمودة‌فوً‌المإسسوة‌لا‌تزٌود‌مون‌‌‌‌‌‌

فً‌الإبداع‌نتٌجة‌شعورهم‌بعدم‌الانتمواء‌إلوى‌المإسسوة‌و‌عودم‌انتموابهم‌و‌انودماجهم‌‌رؼبتهم

 فً‌جماعة‌العمل‌،‌وضعؾ‌ولابهم‌للمإسسة.

‌ةفووً‌رفووع‌الووروح‌المعنوٌوو‌موواهاا‌نسوتنتج‌أن‌قووٌم‌الووولاء‌المعتموودة‌فووً‌المإسسووة‌لهووا‌دور‌‌‌‌‌

جهودهم‌ٌودفعهم‌للعمول‌بكول‌‌جعلهم‌ٌحبون‌عملهم‌و‌المإسسة‌التً‌ٌنتموا‌إلٌهوا‌،‌ووالعاملٌن‌

فكلموووا‌زادت‌درجوووة‌ولاء‌العووواملٌن‌للمإسسوووة‌،‌كلموووا‌زاد‌،‌لتحقٌوووق‌الأهوووداؾ‌المرؼوبوووة‌

‌فووً‌العموول‌ممووا‌ٌوونعكس‌بوودوره‌علووى‌قوودراتهمبالارتٌوواح‌و‌الاسووتقرار‌و‌الأمووان‌شووعورهم‌

‌الإبداعٌة.‌مهاراتهمو

‌المهنً‌رضاهم‌:‌تؤثٌر‌عدم‌اشتراك‌العمال‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌على‌48الجدول‌رقم‌

‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌الإطار

‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌‌  %‌ك‌‌

‌

‌

‌ٌإثر

ٌوودفعك‌إلووى‌تفكٌوور‌فووً‌

‌سةترك‌المإس

05 16.67 03 08.33 05 08.33 13 10.32 

تكتفووووووووووووً‌بإنجوووووووووووواز‌

المطلوووب‌وتنسووى‌أموور‌

‌الإبداع

10‌33.33‌09 25‌‌‌ 15 25 34 26.98‌‌ 

‌‌01‌03.33‌‌‌01‌02.78‌05‌08.33‌07‌05.56تعتمد‌تعطٌل‌الأعمال

‌‌16‌53.33‌13‌36.11‌25‌41.67‌54‌42.86المجموع‌الجزبً

 57.14 35‌58.33‌72 63.89 23 46.67 ‌14لا‌ٌإثر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 100 126 ‌‌100 60 100 36 ‌‌100 ‌30المجموع
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مون‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌ٌوروا‌%57.14تجاه‌العوام‌ٌمثول‌ٌتبٌن‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الا‌

بووؤن‌عوودم‌اشووتراكهم‌فووً‌اتخوواذ‌القوورارات‌لا‌ٌووإثر‌علووى‌رضوواهم‌المهنووً‌،‌توودعمها‌نسووبة‌

مون‌‌46.67 %مون‌عموال‌التنفٌوذ،‌و‌نسوبة‌‌%58تلٌهوا‌نسوبةعمال‌الوتحكم،‌من‌63.89%

عودم‌اشوتراكهم‌من‌المبحووثٌن‌الوذٌن‌ٌوروا‌بوؤن‌‌%42.86الإطارات‌،‌فً‌المقابل‌نجد‌نسبة

مون‌الإطوارات‌،‌%‌53.33فً‌اتخاذ‌القرارات‌ٌإثر‌على‌رضاهم‌المهنوً‌،‌تودعمها‌نسوبة‌

من‌عمال‌الوتحكم‌،‌حٌوث‌عودم‌‌%36.11من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌و‌نسبة‌‌%41.67تلٌها‌نسبة‌

‌اشتراكهم‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌ٌإثر‌علٌهم‌بما‌ٌلً‌:

،‌مدعمووة‌بنسووبة‌‌%26.98داع‌بنسووبة‌ٌكتفووون‌بإنجوواز‌المطلوووب‌وٌنسوووا‌أموور‌الإبوو‌‌‌‌‌‌‌‌

،‌‌%‌25متسواوٌة‌لعموال‌الوتحكم‌و‌عموال‌التنفٌوذ‌تمثول‌نسوبالو‌‌من‌الإطارات،‌33.33%

مون‌‌%16.67نسوبة‌ب،‌مدعموة‌%10.32كما‌ٌدفعهم‌إلى‌التفكٌر‌فً‌ترك‌المإسسة‌بنسوبة‌

د‌،‌و‌ٌوودفعهم‌إلووى‌تعموو‌%‌8.33نفووس‌النسووبة‌لعمووال‌الووتحكم‌و‌عمووال‌التنفٌووذ‌الإطووارات‌،‌و

موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌ونسووبة‌‌%08.33،‌مدعمووة‌بنسووبة‌‌%05.56تعطٌوول‌الأعمووال‌بنسووبة‌

عموال‌الوتحكم‌و‌النسوب‌متقاربوة‌بالنسوبة‌مون‌‌%02.78نسوبة‌و،‌الاطواراتمن‌‌03.33%

‌.للفبتٌن

من‌خلبل‌القراءة‌الإحصابٌة‌للجودول‌نلبحوظ‌أن‌أكثور‌مون‌نصوؾ‌المبحووثٌن‌لا‌ٌوإثر‌‌‌‌‌‌‌‌

خاصة‌فبتً‌عمال‌التحكم‌و‌التنفٌوذ‌،القرارات‌على‌رضاهم‌المهنً‌عدم‌اشتراكهم‌فً‌اتخاذ‌

باعتبارهم‌الفبة‌التً‌تحتل‌المراتب‌الدنٌا‌فً‌السلم‌الهرمً‌فمهمتهم‌تنفٌذ‌القرارات‌و‌المهام‌

لتسٌٌر‌العمل‌و‌تحقٌق‌أهوداؾ‌المإسسوة‌،‌فقود‌صورح‌بعوض‌المبحووثٌن‌بوؤن‌"عودم‌اشوراكنا‌

اء‌مهامنوا‌أو‌رضونا‌المهنوً،‌فونحن‌موجوودون‌مون‌أجول‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌لا‌ٌإثر‌علوى‌أد

و‌ثقتهوا‌‌ننا‌نشعر‌بؤهمٌتنا‌داخول‌المإسسوةالتنفٌذ‌،‌أما‌إذا‌تم‌إشراكنا‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌،‌فإ

‌فٌنا‌،‌مما‌ٌدفعنا‌إلى‌العمل‌بجد‌و‌تقدٌم‌آراءنا‌و‌اقتراحاتنا‌لتطوٌر‌العمل"‌.

راكهم‌فووً‌اتخوواذ‌القوورارات‌خاصووة‌فبووة‌بعووض‌المبحوووثٌن‌ٌووإثر‌عوودم‌اشووت‌بٌنمووا‌نجوود‌‌‌‌‌‌‌‌

التووً‌ٌحتلونهووا‌فووً‌السوولم‌الهرمووً‌و‌قووربهم‌موون‌مركووز‌اتخوواذ‌‌نتٌجووة‌المكانووة‌الإطووارات‌

فعدم‌إشراكهم‌ٌإثر‌سلبا‌علوٌهم‌،‌فٌشوعروا‌بعودم‌أهمٌوتهم‌،‌و‌عودم‌ثقوة‌المإسسوة‌‌،القرارات
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هم‌إلوووى‌إنجووواز‌فتكوووبح‌قووودراتهم‌الإبداعٌوووة‌مموووا‌ٌووودفع‌ً‌قووودراتهم‌و‌مهووواراتهم‌و‌خبوووراتهم‌فووو

المطلوووب‌و‌ٌنسوووا‌أموور‌الإبووداع‌،‌و‌ٌوودفعهم‌إلووى‌التفكٌوور‌فووً‌توورك‌المإسسووة‌والبحووث‌عوون‌

بعودم‌‌تعطٌول‌الأعموال‌عموال‌التنفٌوذ‌ٌتعمود‌بعوضكما‌نجود‌،خرى‌تشعرهم‌بؤهمٌتهممإسسة‌أ

‌.إنجازها‌فً‌الوقت‌المحدد‌

علوى‌رضواهم‌المهنوً‌ومنه‌نستنتج‌أن‌عدم‌مشاركة‌العمال‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌ٌإثر‌‌‌‌‌‌‌‌‌

باختلبؾ‌طبٌعة‌المنصب‌،‌فعمال‌التحكم‌و‌عمال‌التنفٌذ‌لا‌ٌإثر‌علٌهم‌بٌنموا‌فبوة‌الإطوارات‌

‌ٌإثر‌على‌رضاهم‌المهنً.

لوى‌دافعٌوتهم‌كما‌نسوتنتج‌أن‌مشواركة‌المرإوسوٌن‌فوً‌عملٌوة‌اتخواذ‌القورارات‌توإثر‌ع‌‌‌‌‌‌‌

ت‌الإبداعٌوة‌الكامنوة‌لودٌهم‌،‌راٌزٌد‌مون‌حماسوهم‌نحوو‌العمول،‌مموا‌ٌوإدي‌إلوى‌إظهوار‌القودو

‌بروح‌الانتماء‌والولاء‌للمإسسة‌.شعورهم‌و

‌:‌الإجراءات‌التً‌تتخذها‌الإدارة‌مع‌العمال‌فً‌حالة‌الؽٌاب‌أو‌التؤخٌر‌.‌49الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌طارإ‌‌‌‌‌

   % ك‌‌   % ك‌‌   % ك‌‌   %‌ك‌

دون‌‌ق‌العقوووووووووابتطبٌووووووووو

‌معرؾ‌السبب‌

03 10 

 

04 11.11 

 

08 13.33 15 11.90 

 63.49 80 60 36 63.89 ‌21‌70‌23تعطٌك‌فرصة‌للتبرٌر

تعاقبوووك‌حتوووى‌وان‌كانوووت‌

‌لدٌك‌مشاكل‌خاصة

02‌6.67‌

‌

06‌16.67‌

‌

12‌20‌

‌

20‌15.87 

‌

 08.73 04‌06.67‌11 08.33 03 13.33 ‌04لا‌تبالً‌للؽٌاب

 100 126 100 60 100 36 100 ‌30المجموع

‌

ا‌مون‌المبحووثٌن‌أجوابو‌%63.49نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العام‌ٌقودر‌بوـ‌‌

،‌مووون‌الإطوووارات‌%70،‌مدعموووة‌بنسوووبة‌ؤوالتوووؤخٌرالؽٌاببوووؤن‌الإدارة‌تعطوووٌهم‌فرصوووة‌تبرٌر

،‌و‌نجوووود‌نسووووبة‌‌%‌60عمووووال‌التنفٌووووذ‌و‌%‌63.89والنسووووب‌متقاربووووة‌لعمووووال‌الووووتحكم
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ن‌كانووت‌لوودٌهم‌مشوواكل‌خاصووة‌،‌مدعمووة‌إلادارة‌حتووى‌وموون‌المبحوووثٌن‌تعوواقبهم‌ا15.87%

موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌و‌نسووبة‌‌% 16.67موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌تلٌهووا‌نسووبة‌‌%20بنسووبة‌

ونجوود‌تقووارب‌فووً‌النسووب‌بالنسووبة‌لتطبٌووق‌العقوواب‌دون‌محاولووة‌موون‌الإطووارات‌،‌6.67%

دارة‌موون‌المبحوووثٌن‌تطبووق‌علوووٌهم‌الإ%11.95معرفووة‌السووبب‌و‌لا‌تبووالً‌للؽٌوواب‌،فنسوووبة

نسووبة‌وموون‌عمووال‌التنفٌووذ‌‌%13.33العقوواب‌دون‌محاولووة‌معرفووة‌السووبب‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

،‌و‌نسووبة‌وهووً‌نسووب‌متقاربووة‌موون‌الإطووارات‌‌%10و‌نسووبة‌مووموون‌عمووال‌التحك‌11.11%

موون‌‌%13.33موون‌المبحوووثٌن‌ٌووروا‌بووؤن‌الإدارة‌لا‌تبووالً‌للؽٌوواب‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌8.73%

وهوً‌مون‌عموال‌التنفٌوذ‌‌%6.67تحكم‌،‌و‌نسوبة‌من‌عموال‌الو‌%8.33نسبة‌،و‌الإطارات‌

‌.نسب‌متقاربة‌بالنسبة‌للفبتٌن‌

عموال‌من‌إطوارات‌وٌتبٌن‌من‌خلبل‌التحلٌل‌الإحصوابً‌للجودول‌أن‌ؼالبٌوة‌المبحووثٌن‌‌‌‌‌‌‌‌

أجووابوا‌بووؤن‌الإدارة‌تعطووٌهم‌فرصووة‌للتبرٌوور‌الؽٌوواب‌أو‌التووؤخٌر‌،‌لأن‌تحكووم‌وعمووال‌تنفٌووذ‌،

ام‌بهوووا‌،‌كموووا‌أن‌تبرٌووور‌الؽٌووواب‌واقٌوووت‌العمووول‌و‌الالتوووزالمإسسوووة‌حرٌصوووة‌فٌموووا‌ٌخوووص‌م

المإسسووة‌التووؤخٌر‌ٌكووون‌فووً‌إطووار‌القووانون‌الووداخلً‌للمإسسووة‌،‌و‌هووذا‌مووا‌ٌوودل‌علووى‌أن‌أو

الالتزام‌بٌن‌العمال،‌‌كما‌أنها‌عادلة‌فً‌أسولوب‌تعاملهوا‌معهوم‌،‌وتحاول‌نشر‌قٌم‌الانضباط‌

ان‌،‌و‌ٌزٌد‌من‌شعرهم‌بالراحة‌و‌الاطمبنبالرؼم‌من‌اختلبؾ‌مناصبهم‌المهنٌة‌،‌و‌هذا‌ما‌ٌ

وانتمابهم‌لها‌،‌مما‌ٌدفعهم‌للعمل‌بجد‌و‌إظهار‌قودراتهم‌الإبداعٌوة‌بطورح‌تمسكهم‌بالمإسسة‌

‌أفكارهم‌و‌اقتراحاتهم‌.

فً‌حٌن‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن‌خاصة‌فبوة‌عموال‌التنفٌوذ‌صورحوا‌بوؤن‌الإدارة‌تعواقبهم‌‌‌‌‌‌‌‌

،‌و‌هذا‌راجع‌إلى‌أن‌الؽٌاب‌أو‌التوؤخٌر‌‌لوٌس‌مودرج‌حتى‌و‌إن‌كانت‌لدٌهم‌مشاكل‌خاصة‌

و‌الإدارة‌‌و‌ٌرٌود‌العامول‌اعتبواره‌سوبب‌مقنوعضمن‌ما‌ٌسمح‌به‌القانون‌الداخلً‌للمإسسوة،‌

لا‌تتقبله‌،‌فتعاقبه‌بالخصم‌من‌أجره‌الٌومً‌أو‌تبعث‌له‌إنوذار‌شوفهً‌أو‌كتوابً‌،‌موا‌ٌشوعره‌

عمووال‌،‌ممووا‌ٌوونعكس‌سوولبا‌علووى‌قدراتووه‌بووالظلم‌وعوودم‌المسوواواة‌مووع‌الفبووات‌الأخوورى‌موون‌ال

‌الإبداعٌة.‌
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حت‌بوؤن‌الإدارة‌لا‌تبوالً‌كما‌نجد‌فبة‌قلٌلة‌من‌المبحوثٌن‌خاصة‌فبوة‌الإطوارات‌صور‌‌‌‌‌‌‌

‌نتٌجة‌العلبقات‌الشخصٌة‌التً‌تجمعهم‌مع‌الإدارة‌.‌للؽٌاب‌

هم‌فرصووة‌نسووتنتج‌أن‌الإدارة‌تتعاموول‌مووع‌العمووال‌فووً‌حالووة‌الؽٌوواب‌أو‌التووؤخٌر‌بإعطوواب‌‌‌‌‌‌

باط‌ضوونالا‌التبرٌوور‌وفووق‌مووا‌ٌسوومح‌بووه‌القووانون‌الووداخلً‌للمإسسووة‌،‌و‌هووذا‌مووا‌ٌزٌوود‌موون‌قووٌم

‌لتحقٌق‌أهدافها.‌‌ال‌نحو‌مإسستهملتزام‌لدى‌العمالاو

‌:‌سلوك‌الانضباط‌عند‌العمال‌.‌50الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌

‌الاجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌طارإ‌‌‌‌‌‌

   % ك‌‌   % ك‌‌   % ك‌‌    %‌ك‌‌

‌

‌نعم

 50 63 40 24 55.55 20 63.33 ‌19ٌدفع

 15.08 19 18.33 11 13.89 ‌03‌10‌05لا‌ٌدفع

مجمووووووووووع‌

‌الجزبً

22‌73.33‌25‌69.44‌35‌58.33‌82‌65.08‌

‌‌08‌26.67‌11‌30.56‌25‌41.67‌44‌34.92لا

 100 126 100 60 100 36 100 ‌30المجموع

‌

مون‌المبحووثٌن‌أجوابوا‌‌%65.58ل‌الجودول‌أن‌الاتجواه‌العوام‌ٌمثول‌ٌتبٌن‌من‌خولب‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

مون‌‌ %73.33بؤن‌ربٌسهم‌فً‌العمل‌ٌهتم‌بؽرس‌سلوك‌الانضوباط‌عنودهم‌،‌مدعموة‌بنسوبة

،‌من‌عمال‌التنفٌوذ‌%58.33من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌‌ %69.44تلٌها‌نسبة‌‌الاطارات‌

مون‌‌%63.33،‌مدعمة‌بنسوبة‌‌%50ة‌و‌هذا‌الانضباط‌ٌدفعهم‌إلى‌الإبداع‌فً‌العمل‌بنسب

مون‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌فوً‌‌%40من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسوبة‌‌%55.55الإطارات‌،‌‌و‌نسبة‌

حوووٌن‌نجووود‌بعوووض‌المبحووووثٌن‌هوووذا‌الانضوووباط‌لا‌ٌووودفعهم‌إلوووى‌الإبوووداع‌فوووً‌العمووول‌بنسوووبة‌

موون‌عمووال‌‌%13.89موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌و‌نسووبة‌‌%18.33،‌مدعمووة‌بنسووبة‌15.08%

موون‌المبحوووثٌن‌%34.92موون‌الإطووارات‌،‌فووً‌المقابوول‌نجوود‌نسووبة‌‌%10سووبة‌الووتحكم‌،‌و‌ن

أجووابوا‌بووؤن‌ربٌسووهم‌فووً‌العموول‌لا‌ٌهووتم‌بؽوورس‌سوولوك‌الانضووباط‌عنوودهم‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌
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موووون‌عمووووال‌الووووتحكم‌،‌و‌نسووووبة‌‌%30.56موووون‌عمووووال‌التنفٌووووذ‌،‌تلٌهووووا‌نسووووبة‌‌41.67%

‌.من‌الإطارات‌26.67%

الجودول‌نلبحوظ‌أن‌ؼالبٌوة‌المبحووثٌن‌صورحوا‌‌من‌خلبل‌القراءة‌الإحصابٌة‌لبٌانوات‌

القواعد‌التً‌تسوٌٌر‌وفقهوا‌نٌن‌وباحترام‌القوا‌،ٌهتم‌بؽرسسلوك‌الانضباط‌عندهم‌بؤن‌ربٌسهم

المإسسة‌،‌و‌الانضباط‌فً‌تنفٌذ‌الأعمال‌بتسلٌمها‌فً‌وقتها‌المحدد‌،‌و‌هذا‌نتٌجة‌الأسلوب‌

(‌مون‌الفرضوٌة‌13بقا‌فوً‌الجودول‌رقوم‌)الذي‌ٌتبعه‌الربٌس‌لتؤثٌر‌فً‌العمال‌كما‌أشورنا‌سوا

‌الأولى.‌

ٌوودفعهم‌إلووى‌احتوورام‌مواقٌووت‌العموول‌كمووا‌أن‌ؼالبٌووة‌المبحوووثٌن‌ٌووروا‌بووؤن‌هووذا‌السوولوك‌‌‌‌‌‌‌‌

والقوووانٌن‌التنظٌمٌووة‌و‌الالتووزام‌بهووا‌و‌ٌتحلووون‌بووروح‌المسووإولٌة‌و‌بالضوومٌر‌المهنووً‌ممووا‌

هوار‌مهواراتهم‌و‌خبوراتهم‌احوات‌و‌إظٌدفعهم‌إلى‌الإبداع‌فوً‌العمول‌و‌تقودٌم‌الأفكوار‌والاقتر

،‌بٌنما‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن‌خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌوذ‌أن‌ؼورس‌سولوك‌الانضوباط‌لا‌العملٌة‌

‌ٌدفعهم‌الى‌الإبداع‌فً‌العمل‌فهم‌ٌعملوا‌بطرٌقة‌عادٌة‌و‌ٌقوم‌بتنفٌذ‌المطلوب‌منهم‌فقط‌.

نضوباط‌س‌سولوك‌الابوؤن‌الوربٌس‌لا‌ٌهوتم‌بؽورفً‌حٌن‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن‌صورحوا‌‌‌‌‌‌‌

عندهم‌خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌذ‌،‌لاعتبارها‌الفبة‌البعٌودة‌عون‌مركزٌوة‌الإدارة‌،‌معتقودٌن‌أن‌

‌الربٌس‌لا‌ٌقوم‌بمراقبتهم‌وحثهم‌على‌سلوك‌الانضباط‌و‌الالتزام‌فً‌العمل‌.

نسووتنتج‌أن‌السوولوك‌الإٌجووابً‌للعمووال‌ٌنووتج‌موون‌تووؤثرهم‌و‌إتبوواعهم‌لسوولوك‌المنضووبط‌‌‌‌‌‌‌

جول‌تحقٌوق‌م،‌‌فالانضباط‌ٌمثل‌الجدٌة‌فً‌العمل‌و‌بالتوالً‌ٌودفعهم‌إلوى‌الإبوداع‌مون‌ألربٌسه

،‌فووإذا‌اهتمووت‌المإسسووة‌بؽوورس‌قووٌم‌الانضووباط‌لوودى‌مرإوسووٌها‌وأهووداؾ‌المإسسووة‌‌مأهوودافه

‌فإنها‌تساهم‌فً‌خلق‌بٌبة‌تنظٌمٌة‌تساعد‌على‌تطوٌر‌و‌تنمٌة‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌.

‌

‌

‌

‌
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‌.تجعلهم‌ٌبدع‌فً‌العملعمال‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌:‌مشاركة‌ال51الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌طارإ‌‌‌‌‌

    % ك‌‌    % ك‌‌     % ك‌‌   %‌ك‌‌

 75.40 95 68.33 41 77.78 28 86.67 ‌26نعم

‌‌04‌13.33‌08‌22.22‌19‌31.67‌31‌24.60لا

 100 126 100 60 100 36 100 ‌30المجموع

‌

موون‌المبحوووثٌن‌صوورحوا‌بووؤن‌‌%75.45نلبحووظ‌موون‌خوولبل‌الجوودول‌أن‌الاتجوواه‌العووام‌ٌمثوول

مون‌‌%86.67مشاركتهم‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌تجعلهم‌ٌبدع‌فً‌العمل‌،‌مدعمة‌بنسبة‌

مون‌عموال‌التنفٌوذ‌‌%68.33من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌‌%77.78الإطارات‌،‌تلٌها‌نسبة‌

من‌المبحوثٌن‌صورحوا‌بوؤن‌مشواركتهم‌فوً‌عملٌوة‌اتخواذ‌‌%24.65سبة‌،‌فً‌المقابل‌نجد‌ن

موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌تلٌهووا‌‌%31.67القوورارات‌لا‌تجعلهووم‌ٌبوودع‌فووً‌العموول‌،‌مدعمووة‌بنسووبة‌

 من‌الإطارات.‌‌‌%13.33،‌ونسبة‌التحكم‌من‌عمال‌%22.22نسبة‌

ا‌بووؤن‌موون‌خوولبل‌القووراءة‌الإحصووابٌة‌للجوودول‌ٌتبووٌن‌أن‌ؼالبٌووة‌المبحوووثٌن‌صوورحو‌

مشاركتهم‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌تجعلهم‌ٌبودع‌فوً‌العمول‌أكثور‌،‌خاصوة‌فبوة‌الإطوارات‌

و‌اقتراحات‌جدٌدة‌ٌمكن‌أن‌تطوور‌أسولوب‌ءات‌و‌خبرات‌تإهلها‌لتقدٌم‌أفكارالتً‌تمتلك‌كفا

العموول‌،‌كمووا‌أن‌فبووة‌عمووال‌الووتحكم‌وعمووال‌التنفٌووذ‌توورى‌كووذلك‌مشوواركتها‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواد‌

و‌زٌووادة‌ثقووتهم‌فووً‌لهووا‌تبوودع‌فووً‌العموول‌،‌بشووعورهم‌بووؤهمٌتهم‌فووً‌المإسسووة‌القوورارات‌ٌجع

قدراتهم‌الكامنوة‌بطورح‌أفكوارهم‌مما‌ٌإثر‌إٌجابٌا‌على‌معنوٌاتهم‌فٌدفعهم‌إلى‌إظهار‌أنفسهم‌

‌قتراحاتهم‌التً‌تخدم‌المإسسة‌.او‌

‌بٌنما‌نجد‌فبة‌من‌المبحوثٌن‌صورحوا‌بوؤن‌مشواركتهم‌فوً‌عملٌوة‌اتخواد‌القورارات‌لا‌

خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌذ‌،‌بسبب‌عدم‌رؼبتهم‌فً‌المشاركة‌،‌وكوذلك‌تجعلهم‌ٌبدع‌فً‌العمل‌

فهم‌ٌفتقور‌إلوى‌المعرفوة‌و‌المهوارة‌التوً‌طموح‌لتقدٌم‌أشٌاء‌جدٌدة‌بعض‌العمال‌لٌس‌لدٌهم‌ال
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بإنجاز‌المطلوب‌فقط‌بتنفٌذ‌القرارات‌و‌المهام‌والعمول‌الموكول‌‌وا،‌فٌكتفتمكنه‌من‌المشاركة

‌.‌إلٌهم

نسووتنتج‌ممووا‌سووبق‌أن‌المشوواركة‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواد‌القوورارات‌تجعوول‌العمووال‌ٌبوودع‌فووً‌‌‌‌‌‌‌‌

لتحسووٌن‌‌و‌إظهووار‌قوودراتهم‌و‌مهوواراتهم‌لأفكووار‌الجدٌوودةالمزٌوود‌منا‌تقوودٌم،بوودفعهم‌الووى‌العمل

لمإسسووة‌ممووا‌ٌزٌوود‌ثقووتهم‌بؤنفسووهم‌تطوووٌر‌أسووالٌب‌العموول‌،‌وكووذا‌شووعورهم‌بووؤهمٌتهم‌فووً‌او

ركوا‌فٌهوا‌و‌الالتوزام‌بتطبٌقهوا‌هم‌بالمسوإولٌة‌اتجواه‌القورارات‌التوً‌شواو‌شوعوربالمإسسة‌و

‌.التً‌تشجع‌الأعمال‌و‌المهام‌بطرٌقة‌إبداعٌة‌و

 :‌شعور‌العمال‌بالولاء‌اتجاه‌المإسسة‌.52الجدول‌رقم‌

‌الفبة‌‌‌‌

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌طارإ‌‌‌‌‌

   % ك   % ك‌‌   % ك‌    %‌ك‌‌

‌

‌

‌نعم

ٌزٌد‌من‌رؼبتوك‌

‌فً‌الإبداع

14 46.67 

 

15 41.67 

 

11 18.33 40 31.75 

 

‌اكثرك‌ٌدفع

لتحموووووووووووووووووووووووووول‌

‌المسإولٌة

10‌33.33‌

‌

06 16.67 15 25 

 

31 24.60 

 

‌08‌6.35 ‌02‌05.55‌6‌10-‌-‌لاٌزٌد‌من‌شًء

المجموووووووووووووووووووووع‌

‌الجزبً

24‌80‌23‌83.89‌32‌53.33‌79‌62.70‌

‌‌6‌20‌13‌36.11‌28‌46.67‌47‌37.30لا

 100 126 100 60 100 36 100 ‌30المجموع

‌

ٌشوعروا‌بوالولاء‌‌مون‌المبحووثٌن‌%62.75نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجاه‌العوام‌ٌمثول‌

من‌الإطوارات‌‌%80نسبة‌و‌‌من‌عمال‌التحكم‌،‌%83.89مدعمة‌بنسبة‌‌اتجاه‌مإسستهم،

،‌و‌هووذا‌الووولاء‌موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌‌%53.33،‌و‌نسووبة‌وهووً‌نسووب‌متقاربووة‌بالنسووبة‌للفبتووٌن



  

  

301 

 

‌%46.67،‌مدعموة‌بنسوبة‌‌%31.75اتجاه‌المإسسة‌ٌزٌد‌من‌رؼبوتهم‌فوً‌الإبوداع‌بنسوبة‌

مون‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌%18.33و‌نسبة‌من‌عمال‌التحكم‌،‌%41.67نسبة‌ومن‌الإطارات‌،‌

مووون‌‌%33.33مدعموووة‌بنسوووبة‌‌،%24.60كموووا‌ٌووودفعهم‌للتحمووول‌مسوووإولٌات‌أكثووور‌بنسوووبة‌

و‌موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌%16.67و‌نسووبة‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌موون‌‌%25الإطووارات‌،‌و‌نسووبة‌

موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌‌%10،‌مدعمووة‌بنسووبة‌‌%6.35شووًء‌بنسووبة‌‌الووبعض‌لا‌ٌزٌوودهم‌موون

موون‌المبحوووثٌن‌لا‌‌%37.35موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌فووً‌المقابوول‌نجوود‌نسووبة‌‌%5.55ونسووبة‌

،‌تلٌهوا‌نسوبة‌مون‌عموال‌التنفٌوذ‌‌%46.67ٌشعروا‌بالولاء‌اتجاه‌مإسسوتهم‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌

‌من‌الإطارات‌.‌%20من‌عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌‌36.11%

ٌتبوٌن‌مون‌خوولبل‌القوراءة‌الإحصوابٌة‌للجوودول‌أن‌ؼالبٌوة‌المبحووثٌن‌خاصووة‌فبوة‌عمووال‌‌‌‌‌‌‌‌

م‌،‌نتٌجووة‌العلبقووات‌الاجتماعٌووة‌الووتحكم‌وفبووة‌الإطووارات‌ٌشووعروا‌بووالولاء‌اتجوواه‌مإسسووته

مإسسووتهم‌،‌و‌ٌكووون‌مصوودرها‌‌الووبعض‌و‌مووع‌بعضووهم‌الإنسووانٌة‌التووً‌تجمووع‌العمووال‌مووعو

ن‌جهود‌كبٌور‌لتحقٌوق‌أهوداؾ‌الحاجة‌إلى‌التعاون‌و‌الانتمواء‌و‌الإخولبص‌مموا‌ٌجعلهوم‌ٌبوذلو

،‌و‌ٌودفعهم‌إلوى‌تقودٌم‌أفكوار‌و‌اقتراحوات‌جدٌودة‌لتطووٌر‌أسولوب‌العمول‌،‌وإظهوار‌المإسسة

فووٌهم‌ون‌و‌حسون‌المبوادرة‌قودراتهم‌الإبداعٌوة‌،‌فوالولاء‌ٌخلووق‌الإبوداع‌لودى‌العموال‌،‌و‌التعووا

‌تحمل‌مسإولٌات‌أكثر‌من‌أجل‌تحقٌق‌الأداء‌المتمٌز‌فً‌العمل‌.و

مإسسوتهم‌خاصوة‌فبوة‌عموال‌‌فً‌حٌن‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن‌لا‌‌ٌشعروا‌بالولاء‌اتجواه‌‌‌‌‌‌‌

وجوود‌بعوض‌ولا‌تربطهم‌علبقة‌بها‌،‌و‌‌م‌شعورهم‌بالانتماء‌إلى‌المإسسةبسبب‌عد‌التنفٌذ‌

ٌوونعكس‌علووى‌سوولوكهم‌بطرٌقووة‌‌لٌسووت‌بالعلبقووات‌الجٌوودة‌،‌ممووا‌بووزملببهم‌م‌علبقووتهالأفووراد‌

ل‌تمسووكهم‌بقووٌم‌و‌أهووداؾ‌المنظمووة‌فٌفقوودهم‌الحووس‌بالمسووإولٌة‌و‌الإخوولبص‌،‌فٌقوو‌،سوولبٌة

وبعضهم‌وجودهم‌فً‌المإسسة‌لٌس‌بوالفترة‌الطوٌلوة‌مموا‌ٌوإدي‌الوى‌ٌتلبشى‌ولاءهم‌لها‌،‌و

‌ً‌ٌإثر‌على‌قدراتهم‌الإبداعٌة‌.بالتال‌وضعؾ‌قٌم‌الولاء‌اتجاه‌مإسستهم‌

نستنتج‌مما‌سبق‌أن‌للولاء‌دور‌هام‌فً‌رفع‌الروح‌المعنوٌة‌للؤفراد‌فٌجعلهم‌ٌحبوون‌‌‌‌‌‌‌‌‌

عملهم‌والمإسسة‌التً‌ٌنتموا‌إلٌها‌و‌ٌدفعهم‌للعمول‌بتعواون‌و‌حمواس‌كبٌور‌لإظهوار‌قودراتهم‌

فرص‌التقودم‌ى‌عاتقها‌إتاحة‌الإبداعٌة‌،‌و‌حتى‌ٌنمى‌الشعور‌بالولاء‌اتجاه‌المإسسة‌ٌقع‌عل
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الرقووى‌،‌و‌أن‌تعموول‌علووى‌توودرٌبهم‌و‌‌تووؤهٌلهم‌و‌توووفٌر‌الأمووان‌و‌الاطمبنووان‌و‌تهٌبووة‌الجووو‌و

الملببوووم‌الوووذي‌ٌعملووووا‌فٌوووه‌و‌إعطوووابهم‌فووورص‌التعبٌووور‌عووون‌آرابهوووم‌و‌أفكوووارهم‌و‌تشوووعرهم‌

‌.لاشتراك‌فً‌إنجاز‌اهداؾ‌المإسسةبالمساهمة‌و‌ا

‌العمال‌.‌:‌قٌم‌الانضباط‌عند‌53الجدول‌

‌الفبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الإجابة

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌طارإ‌‌‌‌‌

‌  % ك‌‌‌   % ك‌‌   % ك‌‌   %‌ك‌‌

 48.55 67 41.54 27 47.37 18 62.86 ‌22الضمٌر‌المهنً

الإخلبص‌و‌التفانً‌

‌فً‌العمل

08‌22.86‌11 28.95 17 26.15 36 26.09 

الخووووووؾ‌الرقابوووووة‌و

‌من‌العقاب

01‌02.85‌06‌15.79‌13‌20 20‌14.49‌

‌‌04‌11.43‌03‌07.89‌08‌12.31‌15‌10.87الالتزام‌بالأوامر

 100 )*(138 100 65 100 38 100 ‌35المجموع

‌)*(‌المبحوثٌن‌أجابوا‌أكثر‌من‌إجابة‌.

المبحوووثٌن‌ٌرجووع‌أجوبووة‌موون‌‌%48.55نلبحووظ‌موون‌خوولبل‌الجوودول‌أن‌الاتجوواه‌العووام‌ٌمثوول‌

موون‌الإطووارات‌،‌تلٌهووا‌‌%62.86نووً‌،‌تدعمووه‌نسووبة‌انضووباطهم‌فووً‌العموول‌لضوومٌرهم‌المه

موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌و‌نجوود‌نسووبة‌‌%41.54موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌و‌نسووبة‌‌%47.37نسووبة‌

المبحوووثٌن‌ٌرجووع‌انضووباطهم‌إلووى‌الإخوولبص‌و‌التفووانً‌فووً‌العموول‌،‌‌أجوبووة‌موون‌26.59%

وهووً‌موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌‌%26.15موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌و‌نسووبة‌‌%28.95مدعمووة‌بنسووبة‌

أجوبوة‌مون‌‌%14.49كموا‌نجود‌نسوبة‌‌،مون‌الإطوارات‌‌%22.86،‌و‌نسوبة‌متقاربوة‌نسب‌

مون‌عموال‌‌%20المبحوثٌن‌سبب‌انضباطهم‌الرقابة‌و‌الخوؾ‌مون‌العقواب‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌

موون‌الإطووارات‌،‌و‌فووً‌‌%2.85موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌و‌نسووبة‌‌%15.79التنفٌووذ‌،‌ونسووبة‌

الالتووزام‌بووالأوامر‌،‌المبحوووثٌن‌سووبب‌انضووباطهم‌أجوبووة‌موون‌%15.87الأخٌوور‌نجوود‌نسووبة‌

وهوً‌نسوب‌مون‌الإطوارات‌‌%11.43من‌عمال‌التنفٌذ‌،‌و‌نسوبة‌‌%12.31مدعمة‌بنسبة‌

‌من‌عمال‌التحكم‌.‌%7.89نسبة‌،‌ومتقاربة
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نضوباط‌فوً‌العمول‌دافعهم‌إلوى‌الاٌتبٌن‌من‌خلبل‌معطٌات‌الجدول‌أن‌ؼالبٌة‌المبحوثٌن‌‌‌‌‌‌‌

تحلٌهم‌بوالقٌم‌هامهم‌بالشكل‌المرؼوب‌،‌وتؤدٌة‌مٌرجع‌لضمٌرهم‌المهنً‌،‌الذي‌ٌحثهم‌على‌

الأخلبقٌة‌،‌فقود‌صورح‌بعوض‌المبحووثٌن‌بعبوارة‌"‌نحلول‌شوهرٌتً‌"‌أي‌العمول‌بضومٌرهم‌،‌

ولٌس‌لؽاٌات‌أخرى‌،‌بٌنموا‌نجود‌بعوض‌المبحووثٌن‌ٌرجوع‌سوبب‌انضوباطهم‌إلوى‌الأخولبق‌و‌

دٌوة‌المهوام‌،‌كموا‌التفانً‌فً‌العمل‌بمعنى‌إتقانه‌على‌أحسن‌وجه‌،‌و‌الأمنة‌و‌الصدق‌فً‌تؤ

أن‌الإخلبص‌فً‌العمل‌ٌعتبر‌واجبا‌على‌كل‌عامل‌اتجاه‌مإسسته‌،‌ونجد‌بعض‌المبحووثٌن‌

كانت‌هناك‌رقابة‌فإن‌العامل‌‌ذاالرقابة‌و‌الخوؾ‌من‌العقاب‌،‌فإ‌سبب‌انضباطهم‌ٌرجع‌إلى

هوذا‌ٌنضبط‌،‌أموا‌إذا‌لوم‌تكون‌رقابوة‌فوإن‌العموال‌لا‌ٌبوالً‌بعملوه‌و‌قود‌ٌتوؤخر‌فوً‌إنجوازه‌،‌و

‌راجع‌إلى‌عدم‌توفر‌الشعور‌بالمسإولٌة‌.

لتوزام‌بوالأوامر‌مون‌بحوثٌن‌ٌرجوع‌سوبب‌انضوباطهم‌إلوى‌الاوفً‌الأخٌر‌نجد‌بعض‌الم‌‌‌‌‌‌‌

خلبل‌الالتزام‌بوإجراءات‌و‌قواعود‌العمول‌و‌احتورام‌القووانٌن‌الداخلٌوة‌للمإسسوة‌،‌و‌احتورام‌

‌مواعٌد‌الدوام‌و‌العمل‌.

ضووباط‌تختلووؾ‌موون‌عاموول‌إلووى‌آخوور‌،‌فموونهم‌موون‌ٌرجعهووا‌إلووى‌ننسووتنتج‌أن‌دوافووع‌الا‌‌‌‌‌‌‌‌

الإخلبص‌والتفانً‌فً‌العمل،‌‌و‌مونهم‌مون‌ٌرجعهوا‌إلوى‌الرقابوة‌و‌الخووؾ‌مون‌العقواب‌فوً‌

العموول،‌‌و‌موونهم‌موون‌ٌرهووا‌علووى‌أنهووا‌الالتووزام‌بووالأوامر‌،‌و‌هووذا‌مووا‌ٌوودل‌علووى‌ان‌معوواٌٌر‌

‌الانضباط‌تختلؾ‌باختلبؾ‌العمال‌و‌الفبات‌المهنٌة‌.

‌

‌

‌

‌

 

‌
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‌:‌امتثال‌العمال‌لقٌم‌المإسسة‌ٌساهم‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌و‌العمل‌أكثر.54الجدول‌رقم‌

 الفئة           

 الإجابة  

‌المجموع‌عون‌تنفٌذ‌عون‌تحكم‌إطار

‌ %‌ك‌‌‌ %‌ك‌‌‌‌ %‌ك‌‌  %‌ك‌‌‌

‌‌24‌80‌27‌75‌39‌65‌90‌71.43نعم

‌36‌28.57 09‌25‌21‌35 ‌06‌20لا

 126‌100 36‌100‌60‌100 ‌30‌100المجموع

‌

مون‌المبحووثٌن‌ٌوروا‌بوؤن‌‌%71.43نلبحظ‌من‌خلبل‌الجدول‌أن‌الاتجواه‌العوام‌ٌمثول‌‌‌‌‌‌‌‌

مون‌‌%80الامتثال‌لقٌم‌المإسسة‌ٌساهم‌فوً‌تطووٌر‌الإبوداع‌و‌العمول‌أكثور‌،‌مدعموة‌بنسوبة‌

موون‌عمووال‌التنفٌووذ‌،‌فووً‌‌%65موون‌عمووال‌الووتحكم‌،‌و‌نسووبة‌‌%75،‌تلٌهووا‌نسووبة‌الإطووارات

من‌المبحوثٌن‌ٌوروا‌بوؤن‌الامتثوال‌لقوٌم‌المإسسوة‌لا‌تسواهم‌فوً‌‌%28.57جد‌نسبة‌المقابل‌ن

مون‌‌%25مون‌عموال‌التنفٌوذ‌،‌و‌نسوبة‌‌%35تطوٌر‌الإبداع‌و‌العمل‌أكثر‌،‌مدعمة‌بنسوبة‌

‌من‌الإطارات‌.‌%20عمال‌التحكم‌،‌و‌نسبة‌

اصووة‌فبووة‌ٌتبووٌن‌موون‌خوولبل‌التحلٌوول‌الإحصووابً‌للجوودول‌أن‌ؼالبٌووة‌المبحوووثٌن‌،‌خ‌‌‌‌‌‌‌‌

الإطارات‌التً‌ترى‌بؤن‌الامتثال‌لقٌم‌المإسسوة‌تسواهم‌فوً‌تطووٌر‌الإبوداع‌و‌العمول‌أكثور‌،‌

هم‌بالراحووة‌نتٌجووة‌شووعورهم‌بووالولاء‌،‌الانتموواء‌،‌الالتووزام‌و‌الإخوولبص‌للمإسسووة‌،‌و‌شووعور

تراكهم‌فوً‌تحقٌوق‌عزٌز‌سولوك‌الانضوباط‌لودٌهم‌،‌و‌اشوالاستقرار‌و‌توالنفسٌة‌و‌الاطمبنان‌

المإسسة‌،‌كل‌هذه‌القٌم‌التً‌ٌحملونهوا‌اتجواه‌مإسسوتهم‌تودفعهم‌إلوى‌بوذل‌مجهوودات‌‌أهداؾ

درات‌الإبداعٌوة‌الكامنوة‌أكثر‌لتطوٌر‌و‌تحسٌن‌أسلوب‌العمل‌،‌كما‌أنها‌تدفع‌إلى‌إظهوار‌القو

رٌة‌السووٌر‌فقوود‌صوورح‌بعووض‌المبحوووثٌن‌أن‌"تطبٌووق‌قووٌم‌المإسسووة‌ٌضوومن‌اسووتمرالوودٌهم‌،‌

و‌بالتووالً‌تسوواهم‌فووً‌الإبووداع‌أكثوور‌"‌،‌‌‌التعوواون‌ح‌الانتموواء‌و‌بووروالأمثوول‌لهووا‌،‌وتشووعرهم‌

مإسسووة‌ٌشووعرك‌بالتسوواوي‌بووٌن‌متثووال‌للقووٌم‌الصوورح‌كووذلك‌الووبعض‌موونهم‌علووى‌أن‌"‌الاو

‌،‌وهذا‌ما‌ٌدفعك‌إلى‌العمل‌أكثر‌".الجمٌع



  

  

305 

 

بٌنما‌نجد‌بعض‌المبحوثٌن‌خاصة‌فبة‌عمال‌التنفٌذ‌،‌ٌروا‌أن‌الامتثال‌لقوٌم‌المإسسوة‌

قوٌم‌المإسسوة‌و‌عودم‌وجوود‌العمل‌أكثر‌،‌بسبب‌عدم‌إٌمانهم‌بم‌فً‌تطوٌر‌الإبداع‌و‌لا‌ٌساه

عضووهم‌لا‌ٌثووق‌فووً‌قدراتووه‌،‌كمووا‌أن‌بو‌عوودم‌فهمهووم‌‌لهووذه‌القووٌم‌علبقووة‌قوٌووة‌تووربطهم‌بهووا‌

‌هذا‌ما‌ٌجعل‌العمال‌ٌعملوا‌بطرٌقة‌عادٌة‌.‌،مهارتهو

التً‌تربط‌العموال‌بمإسسوتهم‌‌نستنتج‌أن‌الامتثال‌لقٌم‌المإسسة‌أو‌تلك‌العلبقة‌القوٌة

توودفعهم‌إلووى‌الإبووداع‌فووً‌العموول‌،‌فووالقٌم‌التنظٌمٌووة‌تجمووع‌بووٌن‌القووٌم‌الأخلبقٌووة‌،‌الإنسووانٌة‌،‌

ان‌العمول‌،‌الانضوباط‌،‌الثقافٌة‌والمهنٌة‌لزٌادة‌قوة‌و‌تماسك‌أعضاء‌المإسسة‌من‌خلبل‌إتق

لك‌ٌجب‌على‌القوابمٌن‌علٌهوا‌أن‌الانتماء‌،‌الولاء‌،‌والمشاركة‌لتحقٌق‌أهدافها‌،‌لذ‌،الالتزام

صووحٌح‌حتووى‌ٌووتم‌تطبٌقهووا‌نشوور‌هووذه‌القووٌم‌بووٌن‌أعضوواءها‌بشووكل‌الوفر‌الجووو‌المناسووب‌،‌ٌووو

‌ٌهم‌.لداهم‌فً‌تطوٌر‌و‌ؼرس‌روح‌الابداع‌متثال‌إلٌها‌حتى‌تسوالإ
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‌:الفرضٌة الرابعة نتائج 

ٌمكوون‌اسووتخلبص‌ا‌لبٌانووات‌الجووداول‌الخاصووة‌بالفرضووٌة‌الرابعووة‌لنووموون‌خوولبل‌تحلٌ

‌النتابج‌التالٌة‌:

مإسسووة‌اتصووالات‌الجزابوور‌ٌشووعروا‌بالانتموواء‌إلووى‌‌موون‌عمووال%73.01إن‌نسووبة‌

و‌ٌدفعهم‌إلى‌تقدٌم‌أفكار‌و‌اقتراحوات‌،‌%33.33بنسبة‌ا‌ٌدفعهم‌للعمل‌بجد‌مم‌‌،مإسستهم

بنسوووبة‌ٌووودفعهم‌إلوووى‌إظهوووار‌قووودراتهم‌و‌مهووواراتهم‌الإبداعٌوووة‌،‌و‌%23.02جدٌووودة‌بنسوووبة‌

،‌فوً‌المقابول‌نجود‌‌%03.17و‌منهم‌مون‌ٌجعلهوم‌ٌعملووا‌بطرٌقوة‌عادٌوة‌بنسوبة‌‌13.49%

نتٌجوووة‌بعوووض‌‌%26.98نسوووبة‌مووون‌العموووال‌لا‌ٌشوووعروا‌بوووالولاء‌‌اتجووواه‌مإسسوووتهم‌بنسوووبة‌

العلبقووات‌السووٌبة‌مووع‌زملببهووم‌و‌المإسسووة،‌‌كمووا‌ان‌بعضووهم‌التحووق‌بمنصووب‌عملووه‌مووإخرا‌

‌.‌‌لك‌فقٌم‌الانتماء‌للمإسسة‌لم‌تتكون‌لدٌهمذل

المعتمدة‌فً‌المإسسة‌تزٌد‌مون‌رؼبوتهم‌علوى‌الإبوداع‌الولاء‌العمال‌لقٌم‌م‌ٌقٌكما‌أن‌ت

و‌هوووذا‌الوووولاء‌اتجووواه‌المإسسوووة‌ٌشوووعرهم‌،‌فبوووة‌الإطوووارات‌عنووود‌خاصوووة‌%60.32بنسوووبة‌

،‌ونجوود‌بالارتٌوواح‌و‌الاسووتقرار‌ممووا‌ٌوونعكس‌علووى‌قوودراتهم‌و‌أدابهووم‌الجٌوود‌لتحقٌووق‌أهوودافها‌

‌م‌الولاء‌المعتمدة‌فً‌المإسسة‌تنقص‌من‌رؼبتهم‌فً‌الإبداع‌.هم‌لقٌمبعض‌العمال‌تقٌٌ

عوودم‌اشووتراكهم‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القوورارات‌لا‌ٌووإثر‌علووى‌رضوواهم‌و‌ؼالبٌووة‌المبحوثٌن

،‌باعتبوارهم‌الفبووة‌المكلفووة‌الووتحكم‌و‌عموال‌التنفٌووذ‌خاصوة‌فبووة‌عموال%57.14الهنوً‌بنسووبة‌

نجد‌بعض‌المبحووثٌن‌عودم‌اشوتراكهم‌فوً‌نما‌بتنفٌذ‌هذه‌القرارات‌و‌المهام‌الموكلة‌إلٌهم‌،‌بٌ

،‌فبوة‌الإطواراتخاصوة‌%42.86عملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌ٌإثر‌علوى‌رضواهم‌المهنوً‌بنسوبة‌

ٌودفعهم‌إلوى‌إنجواز‌المطلووب‌وعودم‌اشوتراكهم‌،‌المإسسة‌مكانة‌فً‌لها‌باعتبارها‌الفبة‌التً‌

‌(،%33.33)سووةوٌودفعهم‌إلووى‌التفكٌور‌فوً‌تورك‌المإس(،‌%16.67)نسوٌان‌أمور‌الإبوداع‌و

‌.(%03.33)مد‌تعطٌل‌الأعمال‌تعو

ؼالبٌة‌المبحوثٌن‌أجوابوا‌أن‌إدارة‌المإسسوة‌تعطوٌهم‌فرصوة‌تبرٌور‌الؽٌواب‌بنسوبة‌إن‌

عودل‌و‌مسواواة‌مما‌ٌدل‌على‌تعاملها‌موع‌جمٌوع‌العموال‌علوى‌اخوتلبؾ‌مناصوبهم‌ب63.49%
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القوانون‌الوداخلً‌‌سومح‌بوهفً‌حالة‌الؽٌاب‌او‌الـتؤخٌر‌بإعطوابهم‌فرصوة‌تبرٌور‌الؽٌواب‌بموا‌ٌ

موون‌أجوول‌نشوور‌قووٌم‌الانضووباط‌و‌الالتووزام‌نحووو‌المإسسووة‌،‌وهووذا‌الانضووباط‌عنوود‌‌،للمإسسووة

،‌ونجود‌بعوض‌المبحووثٌن‌ت‌أكبر‌لتحقٌوق‌الأهوداؾ‌المرؼوبوة‌العمال‌ٌدفعهم‌للعمل‌بمجهودا

(‌و‌)تطبٌوق‌%15.87أجابوا‌إجابات‌مختلفة‌)تعاقبك‌حتى‌و‌إن‌كانت‌لدٌك‌مشاكل‌خاصوة‌

‌(‌.%08.56(‌و‌)‌لا‌تبالً‌للؽٌاب‌%11.08ون‌محاولة‌معرفة‌السبب‌العقاب‌د

إن‌ؼالبٌووة‌المبحوووثٌن‌أجووابوا‌أن‌ربٌسووهم‌فووً‌العموول‌ٌهووتم‌بؽوورس‌سوولوك‌الانضووباط‌

،‌وهذا‌الانضوباط‌ٌودفعهم‌للئبوداع‌فوً‌العمول‌عون‌طرٌوق‌احتورامهم‌%65.08عندهم‌بنسبة‌

موون‌المبحوووثٌن‌‌%34.92ة‌قوووانٌن‌المإسسووة‌والانضووباط‌فووً‌انجوواز‌مهووامهم‌،و‌نجوود‌نسووب

‌.‌ٌهتم‌بؽرس‌سلوك‌الانضباط‌عندهمأجابوا‌أن‌ربٌسهم‌لا

ذ‌القوورارات‌المشوواركة‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواموون‌المبحوووثٌن‌أجووابوا‌أن‌‌%75.40نسووبة‌

و‌شوعورهم‌بالثقوة‌التوً‌‌بوؤهمٌتهم‌داخول‌المإسسوة‌همروشوعنتٌجوة‌‌،تجعلهم‌ٌبودع‌فوً‌العمول

فً‌العمل‌الإبداعً‌بتقدٌمهم‌أفكار‌و‌مقترحات‌تعمل‌‌وهذا‌ما‌ٌدفعهم‌إلى‌التفكٌرتمنحها‌لهم‌

مون‌المبحووثٌن‌خاصوة‌فبوة‌‌%24.60على‌تطوٌر‌و‌تحسٌن‌اسوالٌب‌العمول‌،‌و‌نجود‌نسوبة‌

عمووال‌الووتحكم‌و‌عمووال‌التنفٌووذ‌عوودم‌مشوواركتهم‌فووً‌عملٌووة‌اتخوواذ‌القوورارات‌لا‌توودفعهم‌الووى‌

‌الإبداع‌فً‌العمل‌.

وهذا‌الوولاء‌،‌%62.70بنسبة‌‌مإسستهمجاه‌ٌشعروا‌بالولاء‌ات‌مبحوثٌنإن‌ؼالبٌة‌ال

‌،‌وٌوودفعهم‌إلووى‌تحموول‌مسووإولٌات‌جدٌوودة%31.75بنسووبة‌‌ٌزٌوود‌موون‌رؼبووتهم‌فووً‌الإبووداع

‌.‌%24.60بنسبة

ؾ‌العموووال‌،‌و‌بووواختلبؾ‌الفبووووات‌قوووٌم‌الانضوووباط‌عنوووود‌العموووال‌تختلوووؾ‌بوووواختلبإن‌

فتجعلووه‌ٌووإدي‌المناصوب‌المهنٌووة،‌فموونهم‌موون‌ٌرهووا‌علووى‌انهوا‌ترجووع‌إلووى‌الضوومٌر‌المهنووً‌أو

مهاموه‌بشوكل‌المطلووب‌و‌المرؼووب‌،‌ومونهم‌مون‌ٌرهوا‌علوى‌أنهوا‌الإخولبص‌و‌التفوانً‌فوً‌

العمل‌،‌و‌منهم‌من‌ٌرجع‌الانضباط‌إلى‌الرقابة‌والخوؾ‌من‌العقاب‌،‌فإذا‌كان‌هناك‌رقابة‌

فإنه‌ٌإدي‌مهامه‌بالشكل‌المطلوب‌،‌أما‌إذا‌ؼابت‌فإنه‌ٌحدث‌تسٌب‌و‌اللبمبالاة‌فً‌العمول،‌
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ا‌أن‌بعضووهم‌ٌرجعووه‌إلووى‌الالتووزام‌بووالأوامر‌و‌قواعوود‌العموول‌و‌التعلٌمووات‌الإدارٌووة‌التووً‌كموو

‌تهدؾ‌إلى‌تنظٌم‌العلبقات‌الاجتماعٌة‌و‌العلبقات‌العملٌة‌.

إن‌ؼالبٌة‌العمال‌ٌروا‌بؤن‌الامتثوال‌للقوٌم‌التنظٌمٌوة‌تسواهم‌فوً‌تطووٌر‌الإبوداع،‌فهوً‌

بهذه‌القوٌم،‌كوالولاء،‌الانتمواء،‌الانضوباط،‌‌تضمن‌السٌر‌الأمثل‌للمإسسة‌من‌خلبل‌التزامهم

‌والمشاركة‌فً‌تحقٌق‌أهداؾ‌المإسسة.

‌

‌

‌

‌

 

 

 

 

 

 

 

‌
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 عرض وتحلٌل المقابلات   سادسا :

 : 51المقابلة رقم عرض 

 البٌانات‌الشخصٌة‌:‌

‌الجنس‌:‌ذكر‌.

‌سنة‌.‌45الســـن‌:‌

‌المستوي‌التعلٌمً‌:‌جامعً‌.

‌المنصب‌:‌إطار‌

‌سنة‌‌19ة‌:‌الاقدمٌة‌فً‌المإسس

‌دقٌقة‌.‌45مدة‌المقابلة‌:‌

‌مكان‌المقابلة‌:‌مكان‌العمل‌.

‌‌‌‌‌،‌ ‌العمل ‌فً ‌التفانً ‌و ‌الاتقان ‌هو :‌ ‌الابداع ‌مفهوم ‌حول ‌المبحوث ‌إجابة ‌كانت لقد

‌ومحاولة‌البحث‌عن‌التجدٌد‌لتطوٌر‌و‌تحسٌن‌العمل‌.‌

‌.جب‌التقٌد‌بها‌ٌبارة‌عن‌مسإولٌة‌أما‌بالنسبة‌للقٌادة‌فٌرى‌بؤنها‌ع‌‌‌

وب‌العمل‌،‌فكار‌لتطوٌر‌أسلراء‌و‌الأتشجٌع‌القابد‌للعمال‌عن‌تقدٌم‌الآرأٌه‌فً‌‌وعن‌‌‌

‌فكار‌لٌس‌بضرورة‌،‌ولكن‌لإنجاز‌المهام‌المكلفٌن‌بها‌.‌‌‌راء‌و‌الأفهو‌ٌرى‌بؤن‌تقدٌم‌الآ

‌إجابة‌‌‌‌ ‌كانت ‌فقد ‌أعمالهم ‌أداء ‌فً ‌المبادرة ‌حرٌة ‌للعمال ‌المسإول ‌لترك ‌بالنسبة أما

وم‌بها‌تؤتً‌قٌنل‌و‌المهام‌التاما‌ٌترك‌لنا‌حرٌة‌المبادرة‌،‌لأن‌بعض‌الأعم‌المبحوث‌أحٌانا ‌

‌.دارة‌المركزٌة‌،‌ونحن‌نعمل‌على‌تنفٌذ‌هذه‌المهام‌من‌الإ
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‌‌‌‌‌ ‌الواجب‌توٌوفٌما ‌و‌المهارات‌القٌادٌة ‌الصفات‌السلوكٌة ‌فً‌الشخص‌خص‌أهم فرها

‌المسإول‌لتؤثٌر‌الإ ‌فإنه ‌اٌجابً‌فً‌العمال‌، :‌ ‌قابلب  ‌أن‌ٌتحلى‌بروح‌الجابة سإولٌة‌ملابد

‌حقه‌.و‌منصفا ‌و‌إعطاء‌لكل‌ذي‌حق‌لاأن‌ٌكون‌قدوة‌ٌقتدى‌بها‌،‌وعادو

‌‌‌‌‌ ‌الوسٌلة ‌تعتبر ‌و ‌المبادرة ‌روح ‌من ‌تزٌد ‌بؤنها ‌ٌرى ‌فهو ‌للحوافز ‌بالنسبة ‌الأنجحأما

‌لمردودٌة‌‌الفردٌة‌و‌الجماعٌة‌.‌للرفع‌من‌ا

‌ال‌‌‌ ‌الحوافز ‌نظام ‌بؤن ‌ٌرى ‌أنه ‌امتإلا ‌داخل ‌تقدٌم‌بع ‌على ‌العمال ‌ٌشجع ‌لا لمإسسة

‌لتحفٌز‌فً‌المإسسة‌بطا‌نوعا‌ما‌.مجهودات‌أكبر‌فً‌العمل‌،‌لأن‌ا

و‌الاقدمٌة‌فً‌‌أما‌بالنسبة‌للؤسس‌التً‌ٌتم‌من‌خلبلها‌تحفٌز‌العمال‌هً‌كثٌرة‌،‌كالخبرة‌‌‌

‌.‌على‌أساس‌الربح‌العام‌للمإسسة،‌كذلك‌فكار‌أو‌طرق‌جدٌدة‌لتطوٌر‌العملتقدٌم‌الأ‌العمل

‌المهارات‌‌‌ ‌اكتساب ‌و ‌القدرات ‌تطوٌر ‌على ‌ٌعمل ‌المإسسة ‌داخل ‌المتبع ‌التكوٌن نظام

‌ٌر‌كافً‌لأن‌مدة‌التكوٌن‌قصٌرة‌.التقنٌة‌والمعرفة‌إلا‌أنه‌ؼ

‌بالنسبة‌للبتصال‌فهو‌ٌرى‌بؤنه‌ضروري‌لأي‌مإسسة‌كانت‌،‌فهو‌الذي‌ٌربط‌بٌن‌‌‌ أما

‌ ‌على‌تنمٌتها ‌ٌعمل ‌أنه ‌كما ،‌ ‌المإسسة ‌فبمختلؾ‌أقسام ‌تطوٌرها دون‌اتصال‌لا‌ٌمكن‌و

‌.مام‌التقدم‌إلى‌الأ

‌‌‌‌ ‌الاتجاهات ‌جمٌع ‌فً ‌الاتصال ‌هو ‌المإسسة ‌فً ‌لدٌه ‌المفضل ‌،‌)الاتصال المسإول

‌المجال‌للمناقشة‌الأفكارراء‌و‌الأوتبادل‌الآلتبادل‌وجهات‌النظر،(العمال عمال‌،‌وٌفتح‌لنا

‌ ‌بهانالتً ‌ا‌،قوم ‌جمٌع ‌نواكب ‌خلبله ‌من ‌أنه ‌فً‌و‌حداثلأكما ‌تحدث ‌التً التطورات

المإسسة‌،‌لذلك‌أرى‌بؤن‌هذا‌الاتصال‌ٌساعدنً‌أو‌بمعنى‌أصح‌ٌخدمنً‌لإظهار‌قدراتً‌

‌و‌مهاراتً‌الابداعٌة‌.‌

‌فٌ‌‌‌ ‌مأما ‌المعتمدةٌا ‌التنظٌمٌة ‌‌خص‌القٌم ‌تطوٌر ‌فً ‌تساعد ‌فهً ‌المإسسة تشكٌل‌وفً

حاول‌البحث‌عن‌التجدٌد‌ٌٌد‌إسستهم‌فؤكتجاه‌مالأن‌العمال‌كلما‌كان‌لدٌهم‌ولاء‌،‌بداعالإ
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ة‌فهً‌تعمل‌على‌خرى‌كالانضباط‌،‌المشاركً‌العمل‌،‌كذلك‌بالنسبة‌للقٌم‌الأوالتطوٌر‌ف

‌.‌‌التنظٌمً‌بداعتنمٌة‌و‌تطوٌر‌الإ

‌:  52المقابلة رقم عرض

‌البٌانات‌الشخصٌة‌:‌‌

‌الجنس‌:‌ذكر‌.

‌سنة‌.‌47الســـن‌:‌

‌المستوي‌التعلٌمً‌:‌جامعً‌.

‌‌المنصب‌:‌إطار

‌سنة‌‌21قدمٌة‌فً‌المإسسة‌:‌الأ

‌دقٌقة‌.‌55مدة‌المقابلة‌:‌

‌.‌‌‌مكان‌المقابلة‌:‌مكان‌العمل

‌محكمة‌.‌ات‌الخاصة‌بالعامل‌بصورة‌فعالة‌وبداع‌فً‌العمل‌هو‌تطبٌق‌جمٌع‌المهارالإ‌‌

‌.‌هداؾ‌المسطرةفٌها‌الجمٌع‌للوصول‌إلى‌تحقٌق‌الأالقٌادة‌هً‌مهمة‌ٌتشارك‌‌‌

أنه‌‌فكار‌لتطوٌر‌أسلوب‌العمل‌،‌حتىراء‌و‌الألعمال‌على‌تقدٌم‌الآٌهتم‌بتشجٌع‌االقابد‌‌‌‌

،‌و‌اختٌار‌الافضل‌منها‌التً‌تعمل‌‌تهافكار‌،‌ومناقشراء‌و‌الأٌقوم‌بمشاركتنا‌فً‌تقدٌم‌الآ

‌على‌خدمة‌المإسسة‌و‌تطوٌر‌أسلوب‌عملها‌.

داؾ‌،‌وكذلك‌هعمال‌من‌أجل‌بلوغ‌الأة‌فً‌أداء‌الأكما‌أن‌القابد‌ٌترك‌لنا‌حرٌة‌المبادر‌‌‌

‌بداعٌة‌.‌ن‌أجل‌اظهار‌قدراتنا‌ومهارتنا‌الإم
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رها‌فً‌الشخص‌ا‌ٌخص‌أهم‌الصفات‌السلوكٌة‌والمهارات‌القٌادٌة‌الواجب‌توفمأما‌فٌ‌‌‌‌

‌الإ ‌للتؤثٌر ‌هالمسإول ‌العمال ‌فً ‌العمالالا‌ً:ٌجابً ‌احترام ،‌ ‌العمل ‌فً التمتع‌‌،نضباط

‌لبقٌة‌.‌خنسانٌة‌و‌الأالفنٌة،الاجتماعٌة‌،‌الإبالمهارات

‌العامل‌بالاهتمام‌‌‌‌ ‌فهً‌تؤثر‌إٌجابٌات‌الحوافز‌هً‌النقطة‌الحساسة‌التً‌ٌشعر‌بها ولهذا

مباشرة‌،‌كما‌أنها‌تعتبر‌بمثابة‌المحرك‌أو‌الدافع‌الذي‌ٌدفع‌بالعمال‌إلى‌العمل‌‌تهفً‌نفسٌ

‌بداعٌة‌الإبكل‌مجهوداتهم‌،‌وتعمل‌على‌إظهار‌القدرات‌

،‌دٌسة‌ٌشجع‌العمال‌على‌تقدٌم‌أداء‌جالمتبع‌داخل‌المإسأستطٌع‌القول‌أن‌نظام‌الحوافز‌‌‌‌

اقتراحات‌جدٌدة‌لتطوٌر‌‌لأن‌المإسسة‌وضعت‌حوافز‌لتشجٌع‌العمال‌الذٌن‌ٌؤتوا‌بؤفكار‌و

‌العمل‌.‌

قدمٌة‌و‌الخبرة‌،‌كفاءة‌العامل‌أسس‌كثٌرة‌لتحفٌز‌العمال‌منها‌الأالمإسسة‌تعتمد‌على‌‌‌‌

‌.،‌تقدٌم‌أفكار‌جدٌدة‌للعمل‌‌ومهاراته

‌ٌخص‌الإ‌‌‌ ‌فٌما ‌التدرٌب‌ٌتضمن‌أما ‌التكوٌن‌و ‌العمال‌جابة‌عن‌سإال‌هل‌نظام تزوٌد

التقنٌة‌ات‌و‌اكتساب‌المهارات‌المعرفٌة‌ورٌة‌و‌ٌعمل‌على‌تطوٌر‌القدرٌبؤحد‌التقنٌات‌التس

‌التكوٌ ‌نظام ‌لأن ‌المبحوث‌بنعم ‌الذي‌ٌزوفكانت‌إجابة ‌الوحٌد ‌التدرٌب‌هو ‌و العامل‌‌دن

‌.ل‌و‌نوعٌة‌التسٌٌر‌بؤحدث‌تقنٌات‌العم

‌‌‌‌‌ ‌أداة ‌المإسسة ‌فً ‌العمال،الاتصال ‌بٌن ‌المعلومة ‌لتوصٌل ‌مع‌مهمة ‌التواصل وكذا

‌.المسإولٌن‌فً‌المإسسة‌

‌ال‌‌‌‌ ‌لدٌمالاتصال ‌أج‌ةفضل ‌من ‌المسإول ‌مع ‌بؤمور‌الاتصال ‌ٌتعلق ‌ما ‌كل ‌معرفة ل

ذا‌كانت‌لدٌه‌داعٌة‌لأنه‌إبى‌إظهار‌قدراتً‌و‌مهاراتً‌الإ،‌وهذا‌الاتصال‌ٌساعدنً‌علالعمل

‌وبعض‌الأ ‌فبإمكانً‌فكار ،‌ ‌العمل ‌أسلوب ‌تطور ‌أن ‌بإمكانها ‌أراها ‌التً ،‌ الاقتراحات

‌إذا‌تصال‌مع‌المسإول‌و‌تقدٌم‌هذه‌الأالا ‌،‌أما ‌مناسبة‌ٌعمل‌على‌تطبٌقها ‌رآها فكار‌فإذا

‌ٌم‌المزٌد‌.كان‌العكس‌فٌشجعنً‌على‌تقد
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‌فٌ‌‌‌‌ ‌مأما ‌المعتمدة ‌التنظٌمٌة ‌القٌم ‌هل ‌ٌخص‌سإال ‌اا ‌تطوٌر‌فً ‌فً ‌تساهم لمإسسة

‌الإ ‌كانتوتشكٌل ‌المبحوث ‌فإجابة ،‌ ‌العمل ‌فً ‌القٌم‌‌بداع ‌هذه ‌كل ‌ٌرى ‌فهو ،‌ بنعم

‌اخلً‌للمإسسة‌.‌‌‌‌در‌الٌٌحداث‌تؽٌرات‌فً‌التسإتساهم‌فً‌تطوٌر‌العمل‌،‌و‌اتأوالسلوك

‌:  53المقابلة رقم عرض 

‌البٌانات‌الشخصٌة‌:‌

‌الجنس‌:‌ذكر‌.

‌سنة‌.‌58الســـن‌:‌

‌المستوي‌التعلٌمً‌:‌ثانوي‌‌.

‌المنصب‌:‌إطار‌

‌سنة‌‌32قدمٌة‌فً‌المإسسة‌:‌الأ

‌دقٌقة‌.‌‌15مدة‌المقابلة‌:‌ساعة‌و‌

‌ن‌العمل‌.‌مكان‌المقابلة‌:‌مكا

‌الخروج‌عن‌المؤلوؾ‌و‌تقدٌم‌شًء‌جدٌد‌للعمل‌.بداع‌:‌هوالإ‌‌

ر‌المإسسة‌هذا‌من‌الجٌد‌لتسٌٌالقٌادة‌هً‌مسإولٌة‌،‌وهذه‌المسإولٌة‌تتمثل‌فً‌التحكم‌‌‌‌

‌الجوانب‌المختلفة‌جهة اعطاء‌واجباتهم‌،‌وهم‌وحالات‌العمال‌،‌ومعرفة‌حقوقل،‌ومراعاة

‌كل‌ذي‌حق‌حقه‌من‌جهة‌ثانٌة‌،‌مع‌احترام‌القانون‌و‌الالتزام‌بتطبٌقه‌.‌

‌‌‌‌ ‌اٌالقابد ‌تقدٌم ‌على ‌العمال ‌بتشجٌع ‌الألآرهتم ‌و ‌باء ،‌ ‌العمل ‌أسلوب ‌لتطوٌر فتح‌فكار

‌أمامنا ‌الأ‌المجال ‌هذه ‌‌،فكارلتقدٌم ‌فكرة ‌لدٌه ‌المإسسة ‌فً ‌لتطوٌر‌فؤي‌عامل ‌اقتراح أو

‌،‌وذلك‌بمقابلتنا‌،‌ل‌مشكل‌ٌعرقل‌سٌر‌العمل‌لحالعمل‌،‌أو‌ ‌على‌تقدٌمها فالقابد‌ٌشجعنا
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،‌أو‌بعثها‌فً‌شكل‌تقرٌر‌ٌطلع‌علٌها‌ثم‌ٌقوم‌بالرد‌علٌنا‌،‌فإذا‌لأفكارمعه‌ومناقشة‌هذه‌ا

فإنه‌ٌشجعنا‌على‌فإنه‌ٌعمل‌على‌تطبٌقها‌،‌أما‌إذا‌كانت‌ؼٌر‌مناسبة‌كانت‌الفكرة‌مناسبة‌،‌

‌.‌تقدٌم‌المزٌد

د‌كانت‌إجابة‌خص‌سإال‌هل‌القابد‌ٌترك‌لكم‌حرٌة‌المبادرة‌فً‌أداء‌عملكم‌فقٌأما‌فٌما‌‌‌‌

،‌لالقابد‌ٌثق‌فً‌قدراتً‌و‌مهاراتً‌لذلك‌ٌعطٌنً‌الحرٌة‌فً‌أداء‌العم‌المبحوث‌بنعم‌،‌لأن

‌مور‌التً‌تخص‌المإسسة‌.تصرؾ‌فً‌بعض‌الأوكذلك‌حرٌة‌ال

أما‌بالنسبة‌للصفات‌السلوكٌة‌و‌المهارات‌القٌادٌة‌الواجب‌توفٌرها‌فً‌الشخص‌المسإول‌‌‌‌

بداع‌،‌العمل‌بشفافٌة‌،‌ٌتمتع‌بروح‌الإٌجابً‌فً‌العمل‌هً:‌الانضباط‌و‌الالتزام‌الإللتؤثٌر‌

داء‌الجٌد‌و‌هو‌بداع‌والأالعمال‌الإمكن‌أن‌ٌطلب‌من‌ٌفلب‌و‌التجدٌد‌حتى‌ٌكون‌قدوة‌للعمال‌

‌ة‌.‌ٌٌفتقر‌إلى‌هذه‌المٌزة‌أو‌الخاص

الحوافز‌هً‌الدافع‌الذي‌ٌدفع‌بالعمال‌لبذل‌مجهودات‌أكبر‌فً‌أداء‌مهامهم‌و‌هً‌مهمة‌‌‌‌

‌ء‌كانت‌حوافز‌مادٌة‌أو‌معنوٌة‌.و‌أساسٌة‌فً‌المإسسة‌سوا

،‌جٌد‌،‌وهذا‌من‌الجانب‌الماديداء‌نظام‌الحوافز‌المتبع‌فً‌المإسسة‌ٌشجع‌العمال‌تقدٌم‌أ

‌صرح‌المبحوث‌فهو‌ٌنعدم‌كلٌا‌.‌‌أما‌الحافز‌المعنوي‌كما

‌.و‌الأسس‌التً‌ٌتم‌تحفٌز‌العمال‌من‌خلبلها‌هً‌المردودٌة‌الفردٌة‌و‌الجماعٌة‌‌

ٌوضح‌من‌خلبل‌إجابته‌على‌برامج‌التكوٌن‌و‌التدرٌب‌المسطرة‌من‌قبل‌المإسسة‌‌و‌‌‌

اتهم‌إلا‌أن‌بعض‌العمال‌فً‌المإسسة‌ٌشارك‌فً‌التكوٌن‌تعمل‌على‌تنمٌة‌قدراتهم‌ومهار

خر‌لا‌ٌتؽٌر‌أدابهم‌،‌لأن‌الأسالٌب‌التً‌ادة‌من‌الترقٌة‌فقط‌،‌و‌البعض‌الألؽرض‌الاستف

‌ ‌ؼٌر‌موجودة ‌البعض‌الأتدرب‌علٌها ‌أن ‌كما ،‌ ‌متنفس‌من‌فً‌مكان‌عملهم ‌ٌعتبرها خر

‌الروتٌنً‌الذي‌ٌقوم‌به‌ٌومٌا ‌.‌العمل‌
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‌نسبة‌لً‌هو‌روح‌المإسسة‌لأن‌بدونه‌لا‌توجد‌مإسسة‌،‌فهو‌الرابط‌الذيالاتصال‌بال‌‌

‌شكل‌‌ٌربط ‌فً ‌ٌكون ‌الاتصال ‌وهذا ،‌ ‌المإسسة ‌ومستوٌات ‌أقسام ‌و ‌أجزاء ‌جمٌع بٌن

‌مٌل‌،‌التقرٌر‌و‌المنشورات‌.لإاشخصً‌أو‌عن‌طرٌق‌الوسابل‌الاتصالٌة‌كالهاتؾ‌،‌

كل‌جهة‌أتصل‌معها‌لدٌها‌أهمٌتها‌‌و‌تجاهات‌،لاتصال‌فً‌جمٌع‌الاأنا‌بصراحة‌أفضل‌ا‌‌

‌الات ‌أو ‌المسإول ‌مع ‌فاتصالً ،‌ ‌المناسب ‌وقتها ‌عملً‌و ‌تقدٌم ‌أجل ‌من ‌الصاعد صال

التصنٌؾ‌انشؽالً‌أو‌أفكاري‌و‌اقتراحاتً‌،‌و‌اتصالً‌مع‌الزملبء‌أو‌الاتصال‌فً‌نفس‌أو

‌ا ‌تبادل ‌أو ‌العمل ‌أجل ‌أسلآرمن ‌تطوٌر ‌الاقتراحات‌حول ‌و ‌اء ‌من ‌أو ‌العمل أجل‌لوب

‌الإ ‌الإالعلبقات ‌و ‌جتماعٌة ‌التً ‌الاتجاهات‌تنسانٌة ‌جمٌع ‌فً ‌الاتصال ‌هذا ‌و ،‌ جمعنا

‌الابداعٌة‌.‌ٌساعدنً‌على‌إظهار‌قدراتً

،‌م‌،‌الانتماء‌،‌المشاركةالقٌم‌التنظٌمٌة‌مهمة‌فً‌المإسسة‌مثل‌الولاء‌،‌الانضباط‌الالتزا‌‌‌

‌القٌم‌أكٌد‌ٌساهم‌فً‌ماو‌الع أهداؾ‌المإسسة‌عن‌طرٌق‌الأداء‌تحقٌق‌ل‌الذي‌ٌتمتع‌بهذه

‌‌المتمٌز‌و‌المبدع‌.

‌:  54المقابلة رقم عرض 

‌البٌانات‌الشخصٌة‌:‌‌

‌الجنس‌:‌ذكر‌.

‌سنة‌.‌36الســـن‌:‌

‌المستوي‌التعلٌمً‌:‌جامعً‌‌.

‌المنصب‌:‌إطار‌

‌وات‌.سن‌06:‌‌قدمٌة‌فً‌المإسسةالأ

‌دقٌقة‌.‌‌50مدة‌المقابلة‌:‌
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‌.مكان‌المقابلة‌:‌مكان‌العمل‌

بداع‌هو‌تفانً‌العامل‌فً‌أداء‌واجبه‌بكل‌حرٌة‌لتقدٌم‌شًء‌جدٌد‌ٌطور‌من‌خلبله‌لإا‌‌‌

‌ل‌.‌التقنٌات‌المستخدمة‌فً‌مجال‌العمأسلوب‌العمل‌أو‌تطوٌر‌تقنٌة‌من‌

‌.بالقوانٌن‌و‌الالتزام‌بها‌دالتقٌالقٌادة‌هً‌تحمل‌المسإولٌة‌و‌مرعاه‌جمٌع‌العمال‌و‌‌‌‌

فكار‌لتطوٌر‌أسلوب‌العمل‌من‌خلبل‌اء‌و‌الألآرتقدٌم‌اهتم‌بتشجٌع‌العمال‌على‌القابد‌ٌ‌‌‌

‌فً‌المإسسة‌لا‌ٌضع‌ ‌أن‌قابدنا ‌،‌كما ‌فٌها ‌لتقدٌم‌أفكارنا‌ومشاركته‌لنا فتح‌المجال‌أمامنا

‌فكبٌحواجز‌ ‌فؤي‌عامل‌لدٌه ،‌ ‌فهو‌ٌعمل‌على‌ننا ‌ٌستطٌع‌تقدٌمها ‌إرة ‌العامل‌إثارة هتمام

‌.نحو‌عمله‌لٌإدٌه‌بمهارة‌ودقة‌

‌ال‌‌‌ ‌أن ‌بالشكل‌وٌري ‌أداءها ‌أجل ‌من ‌أعمالهم ‌أداء ‌فً ‌المبادرة ‌حرٌة ‌لهم ‌ٌترك قابد

‌أشٌاء‌ ‌فإنه‌ٌبدع‌و‌ٌقدم ‌المبادرة ‌تركت‌له‌حرٌة المرؼوب‌و‌المطلوب‌،‌لأن‌العامل‌اذا

‌فإنهخا ‌تقٌده ‌تم ‌اذا ‌أما ،‌ ‌المؤلوؾ ‌عن ‌الإٌك‌رجة ‌أمر ‌وٌنسً ‌المطلوب ‌بتنفٌذ بداع‌تفً

‌.التجدٌد‌فً‌العملو

‌فٌ‌‌‌‌ ‌أما ‌فً‌‌خصٌما ‌توفرها ‌الواجب ‌القٌادٌة ‌المهارات ‌و ‌السلوكٌة ‌الصفات ‌أهم عن

‌المسإول ‌الإ‌الشخص ‌هًللتؤثٌر ‌العمال ‌فً ‌التعاون‌‌ٌجابً ،‌ ‌الانضباط ‌و الصرامة

قناع‌،‌علبقاته‌،‌الحكمة‌فً‌الإبداع،‌ٌتمتع‌بروح‌الإالتشاور‌مع‌العمال‌فً‌اتخاذ‌القراراتو

‌فً‌العمال‌.‌‌قوة‌شخصٌة‌للتؤثٌر‌الجٌدة‌مع‌العمال‌،

‌بالنس‌‌‌‌ ‌تعالحوافز ‌لأنها ‌المإسسة ‌فً ‌مهمة ‌لً ‌الذبتبة ‌الدافع ‌ر ‌لأداء‌ٌي ‌العمال حرك

‌مردود ‌و ‌العامل ‌مردودٌة ‌من ‌ترفع ‌وهً ،‌ ‌الجٌد ‌بالشكل ‌نفس‌عملهم ‌فً ‌المإسسة ٌة

‌ابت‌أو‌تؤخرت‌قلت‌دافعٌة‌العمال‌للعمل‌.‌ؼ،‌فإذا‌الوقت
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المإسسة‌فهو‌ٌشجع‌العمال‌على‌تقدٌم‌مجهودات‌أما‌بالنسبة‌للنظام‌الحوافز‌المتبع‌داخل‌‌‌‌

‌فكل‌عامل‌ٌستحق‌التحفٌز‌على‌أداء‌ ،‌ ‌المعنوٌة ‌و ‌بتوفٌر‌الحوافز‌المادٌة ‌هذا ‌و أكبر‌،

‌سواء‌كان‌الحافز‌مادي‌أو‌معنوي.‌عمله‌فإنه‌ٌحفز‌

‌الأ‌‌‌‌‌ ‌و ‌تحفٌز ‌ٌتم ‌الأسس‌التً ‌و ‌الخبرة ‌هً ‌من‌خلبلها ‌،‌العمال ‌المإسسة ‌فً قدمٌة

‌عمل‌أو‌شًء‌جدٌد‌لتطوٌر‌العمل‌.‌ردود‌،‌تقدٌم‌داء‌و‌المالأ

‌‌‌‌ ‌فهو‌لٌس‌بدرجة‌إأما ‌التكوٌن‌و‌التدرٌب‌المسطر‌من‌قبل‌المإسسة‌، جابته‌عن‌نظام

كبٌرة‌ٌعمل‌على‌تطوٌر‌القدرات‌و‌اكتساب‌المهارات‌المعرفٌة‌و‌التقنٌة‌لأن‌،‌مدة‌التكوٌن‌

‌التقنٌات‌.‌مهارات‌ولتً‌تساعد‌على‌اكتساب‌القصٌرة‌،‌فالخبرة‌فً‌العمل‌هً‌ا

‌‌‌ ‌المإسسة ‌فً ‌كبٌرة ‌أهمٌة ‌له ‌لً ‌بالنسبة ‌المعلومات‌الاتصال ‌نقل ‌على ‌ٌساعد ‌فهو ،

‌وصل‌بٌن‌أجزاء‌المإسسة‌.‌هٌل‌اتخاذ‌القرارات‌،‌فهو‌حلقة‌التعلٌمات‌،‌وكذا‌تسو

‌العامل‌سواء‌‌‌ ‌الاتصال‌المباشر‌بٌن‌المسإول‌و ‌هو ‌فً‌المإسسة الاتصال‌الذي‌أفضله

‌الاتصال‌ٌساعدنً‌على‌اظهار‌قدراكان‌فً‌الات ‌النازل‌فهذا ‌أو ‌الصاعد عٌة‌بداتً‌الإجاه

‌ٌزٌد‌من‌ثقتً‌فً‌نفسً‌.‌و

‌‌‌‌ ‌على ‌تعمل ‌المإسسة ‌فً ‌المعتمدة ‌التنظٌمٌة ‌العمل‌القٌم ‌فً ‌الابداع ‌تشكٌل ‌و ‌تطوٌر

‌كان‌لدٌه‌ولاء‌اتجاه‌مإسسة‌و‌الانتماء‌و‌الانضباط‌فإنه‌ٌحاول‌أن‌ٌبدع‌فً‌ فالعامل‌اذا

‌فؤنعمل ،‌ ‌سلوك‌العامل‌‌اه ‌هً‌التً‌توجه ‌القٌم السلوك‌الإبداعً‌وإظهار‌إلى‌أعتبر‌هذه

‌مهاراته‌الإبداعٌة‌.قدراته‌و

‌:  55المقابلة رقم عرض

‌البٌانات‌الشخصٌة‌:‌

‌.‌ىالجنس‌:‌أنث
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‌سنة‌.‌33الســـن‌:‌

‌المستوي‌التعلٌمً‌:‌جامعً‌‌.

‌.المنصب‌:‌إطار‌

‌سنوات‌.‌05الاقدمٌة‌فً‌المإسسة‌:

‌دقٌقة‌.‌‌55مدة‌المقابلة‌:‌

‌مكان‌المقابلة‌:‌مكان‌العمل‌.

‌البحث‌عن‌إبداع‌هو‌عدم‌التقٌد‌بؤداء‌العمل‌المطلوب‌،‌الإ‌‌‌‌ أشٌاء‌جدٌدة‌تطور‌من‌نما

‌.هاالمهارات‌و‌الخبرات‌التً‌اكتسبنقوم‌به‌من‌خلبل‌توظٌؾ‌انالعمل‌الذي‌

‌المإسسة‌‌‌‌ ‌اتجاه ‌المسإولٌة ‌هً‌تحمل ‌العمال‌والقٌادة ‌المساتجاه ‌توضٌح إولٌات‌لكل‌و

‌الأ ‌من ‌ٌتمكن ‌حتى ‌العمل‌عامل ‌على ‌القدرة ‌هً ‌الحقٌقً ‌بمعناها ‌فالقٌادة ،‌ ‌الجٌد داء

‌هداؾ‌المرؼوبة‌و‌المسطرة‌.التعاون‌مع‌العمال‌لتحقٌق‌الأً‌والجماع

‌‌‌‌‌ ‌فٌما ‌ٌٌأما ‌القابد ‌الآخص‌هل ‌تقدٌم ‌على ‌العمال ‌بتشجٌع ‌الأرهتم ‌و ‌لتطوٌر‌اء فكار

باستمرار‌،‌خاصة‌ن‌قابدنا‌ٌشجعنا‌على‌ذلك‌وهذا‌من‌خلبل‌مشاركته‌لنا‌أسلوب‌العمل‌،‌فإ

‌هداؾ.ق‌و‌المشاكل‌التً‌تعترض‌تحقٌق‌الأر‌العام‌للعمل‌،‌وكذا‌العوابٌفٌما‌ٌتعلق‌بتسٌ

‌‌‌‌‌ ‌المسإول ‌قبل ‌من ‌العمل ‌فً ‌المبادرة ‌لترك‌حرٌة ‌بالنسبة ‌حرٌة‌أما ‌لنا ‌ٌترك فؤحٌانا 

‌معرفة‌ما‌ٌتم‌انجازه‌،‌والكشؾ‌القدرات‌الحقٌقٌة‌لكل‌،‌لكن‌بمراقبة‌منه‌من‌أجلالمبادرة

‌عامل‌.

‌‌‌‌‌ ‌فٌها ‌توفٌأما ‌الواجب ‌القٌادٌة ‌المهارات ‌و ‌السلوكٌة ‌الشخص‌خص‌الصفات ‌فً رها

نا ‌،‌ولدٌه‌نمله‌و‌مخلصاُ‌له‌،‌وصادقا ‌و‌أمٌٌجابً‌فً‌العمال‌هً‌حبه‌لعالمسإول‌للتؤثٌر‌الإ

‌.‌لٌة‌،‌وله‌تؤثٌر‌اٌجابً‌للعمالحس‌المسإو
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الحوافز‌بالنسبة‌لً‌الدافع‌الذي‌ٌدفع‌بالعمال‌إلى‌تقدٌم‌مجهودات‌أكثر‌وكذلك‌الدافع‌إلى‌‌‌‌‌

‌بداعٌة‌.إلى‌اظهار‌القدرات‌و‌المهارات‌الإٌدفع‌

وتجٌب‌على‌أن‌نظام‌الحوافز‌المتبع‌داخل‌المإسسة‌ٌشجع‌العمال‌على‌تقدٌم‌مجهودات‌‌‌‌‌

‌.معنوٌا ‌ها‌سواء‌كان‌حافزا ‌مادٌا‌أوعمالفالمإسسة‌لدٌها‌نظام‌للحوافز‌للتحفٌز‌،‌أكبر‌

داء‌الجٌد‌،‌فالعامل‌الذي‌تمد‌علٌها‌فً‌تحفٌز‌عمالها‌هً‌الأأما‌بالنسبة‌للؤسس‌التً‌تع‌‌‌‌

قدمٌة‌والخبرة‌فً‌جل‌تقدٌم‌المزٌد‌،‌و‌على‌أساس‌الأم‌مردود‌أفضل‌فإنه‌ٌحفز‌من‌أدٌق

الذي‌م‌المإسسة‌،‌فالعامل‌الجدٌدة‌التً‌تخد‌اقتراحات‌فكار‌وتقدٌم‌الأالعمل‌،‌وعلى‌أساس‌

‌الٌفكار‌ٌقدم‌الأ ‌،‌ونشر‌روح‌المنافسة‌محفز‌بمبلػ‌مالً‌من‌أجل‌تشجٌعه‌على‌تقدٌم زٌد

‌بٌن‌العمال‌.‌

‌‌‌‌‌‌‌ ‌على ‌إجابتها ‌خلبل ‌من ‌المستوضح ‌التدرٌب ‌و ‌التكوٌن ‌برامج ‌قبل‌طأن ‌من رة

‌ ‌أنها ‌إلا ،‌ ‌مهارتهم ‌و ‌قدراتهم ‌تنمٌة ‌على ‌تعمل ‌المإسسة ‌لأن ‌وحدها ‌تكفً مدتها‌لا

‌تعمل،قصٌرة ‌التً ‌هً ‌عمله ‌من ‌العامل ‌ٌكتسبها ‌التً ‌قدراتهم‌‌فالخبرة ‌تطوٌر على

‌.بداعٌة‌مهارتهم‌الإو

‌‌‌‌‌‌ ‌فٌما ‌حٌٌأما ‌هو‌ضروري‌، ‌فً‌المإسسة ‌وجود‌خص‌الاتصال ‌ٌمكن‌تصور ث‌لا

ربط‌بٌن‌أجزاء‌و‌مكونات‌المإسسة‌،‌و‌اٌصال‌المعلومات‌ٌتصال‌،‌فهو‌امإسسة‌بدون‌

‌المسإول‌.بٌن‌المرإوسٌن‌و‌

‌المسإو‌‌‌‌‌ ‌مع ‌الاتصال ‌هو ‌أفضله ‌الذي ‌التعلٌمات‌الاتصال ‌على ‌الحصول ‌أجل ‌من ل

صال‌النوع‌من‌الات‌ذافً‌وقتها‌المحدد‌،‌كما‌أن‌ه‌الحصول‌على‌المعلوماتو‌وامر‌،‌والأ

‌بداعٌة‌.ٌساعدنً‌على‌اظهار‌قدراتً‌الإ

بداع‌،‌فً‌تطوٌر‌الإ‌المإسسة‌،‌فهً‌تساهمخص‌القٌم‌التنظٌمٌة‌المعتمدة‌فً‌ٌها‌فٌأما‌‌‌‌‌‌

‌م‌العامل‌تختلؾ‌عن‌قٌم‌المإسسة‌.إذا‌لم‌تكن‌قٌ
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‌

‌: 56المقابلة رقم عرض

‌البٌانات‌الشخصٌة‌:‌

‌.‌ىالجنس‌:‌أنث

‌سنة‌.‌30الســـن‌:‌

‌المستوي‌التعلٌمً‌:‌جامعً‌‌.

‌المنصب‌:‌إطار‌

‌سنوات‌.‌04قدمٌة‌فً‌المإسسة‌:‌الأ

‌دقٌقة‌.‌‌40مدة‌المقابلة‌:‌

‌عمل‌.‌‌ة‌:‌مكان‌المكان‌المقابل

‌.والتجدٌد‌فً‌طرق‌العمل‌لنتابج‌أحسن‌بداع‌هو‌التحدٌث‌الإ‌‌‌‌

‌هداؾ‌المحددة‌،لعاملٌن‌،‌وتوجٌههم‌إلى‌تحقٌق‌الأهً‌التحكم‌فً‌تسٌٌر‌و‌إرشاد‌االقٌادة‌‌‌‌

‌.فراد‌و‌قدرته‌على‌التؤثٌر‌فً‌سلوك‌الأ

‌الآ‌‌‌‌ ‌تقدٌم ‌على ‌العمال ‌بتشجٌع ‌ٌهتم ‌القابد ‌أن ‌أجابت‌على ‌ورولقد ‌لتطوٌر‌الأ‌اء فكار

حاول‌فهم‌ٌفكارنا‌فً‌مجال‌العمل‌و‌أن‌خلبل‌اعطابنا‌فرصة‌التعبٌر‌عن‌أسلوب‌العمل‌م

ذا‌كانت‌تخدم‌المإسسة‌فإنه‌ٌؤخذ‌بها‌أما‌إذا‌كانت‌ؼٌر‌مناسبة‌،‌فإنه‌إً‌قدمنها‌،‌فالفكرة‌الت

‌.المإسسةجل‌تطوٌر‌ٌشجعنا‌على‌تقدٌم‌المزٌد‌،‌حتى‌أنه‌ٌؤخذ‌ببعض‌النصابح‌البناءة‌من‌أ
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‌‌‌‌‌ ‌فٌما عمال‌من‌طرؾ‌القابد‌،‌فهو‌ٌترك‌لنا‌خص‌ترك‌حرٌة‌المبادرة‌فً‌أداء‌الأٌأما

هناك‌حرٌة‌للعامل‌فً‌العمل‌فإنه‌حرٌة‌المبادرة‌من‌أجل‌تحقٌق‌نتابج‌أفضل‌،‌فكلما‌كانت‌

‌داء‌المتمٌز‌.حاول‌البحث‌عن‌الأٌ

رها‌فً‌الشخص‌اجب‌توفٌوأما‌بالنسبة‌لأهم‌الصفات‌السلوكٌة‌و‌المهارات‌القٌادٌة‌الو‌‌‌‌

،‌،‌محب‌لعمله‌‌قلتخالانضباط‌و‌الالتزام‌،‌م‌:ٌجابً‌فً‌العمال‌هًالمسإول‌للتؤثٌر‌الإ

‌تماعً‌بطبعة‌،‌عادلا ‌و‌منصفا ‌.ر‌الظروؾ‌والمناخ‌المناسب‌للعمال‌،‌اجوفٌ

‌الأ‌‌‌‌ ‌والاهتمام‌ب‌التً‌تشٌسالالحوافز‌هً‌العوامل‌و ‌من‌الجهد ‌المزٌد ‌العمال‌بذل جع

‌بداعٌة‌.حركهم‌لإظهار‌قدراتهم‌ومهارتهم‌الإٌم‌،‌كما‌أنها‌تعتبر‌الدافع‌الذي‌دابهآو‌بعملهم

‌،أما‌فٌم‌ٌخص‌نظام‌الحوافز‌المتبع‌فً‌المإسسة‌فهو‌مشجع‌على‌تقدٌم‌مجهودات‌‌أكبر‌‌‌‌

‌كل‌ما‌لأن‌ ‌لنا ‌توفر ‌أنها ‌أفضل‌كما ‌أداء ‌تقدٌم ‌من‌أجل ‌تحفٌزات‌مؽرٌة ‌لدٌها المإسسة

‌حافز‌مادي‌أو‌معنوي‌.‌واء‌كان‌النحتاجه‌س

رباح‌على‌أساس‌الأ‌و‌،ً‌تحفٌز‌عمالها‌هً‌كفاءة‌العامل‌لأسس‌التً‌تعتمد‌علٌها‌فاو‌‌‌‌‌

‌ها‌المإسسة‌.ٌالتً‌تجن

‌نظام‌‌‌‌‌‌ ‌لا‌ٌكفً‌لأن ‌إلا‌أنه ‌متوفر ‌التدرٌب‌فً‌المإسسة ‌التكوٌن‌و ‌لنظام ‌بالنسبة أما

ساس‌من‌أجل‌تطوٌر‌الأ‌العمل‌،‌لذلك‌تبقً‌الخبرة‌هً‌التكوٌن‌قصٌر‌ولا‌ٌلبً‌متطلبات

‌.‌القدرات‌و‌اكتساب‌المهارات‌المعرفٌة‌و‌التقنٌة

الاتصال‌بالنسبة‌إلً‌أمر‌هام‌فً‌المإسسة‌،‌هذا‌من‌أجل‌تحقٌق‌الترابط‌بٌن‌العمال‌و‌‌‌‌‌

‌.المصالح‌

‌و‌راتلمعارؾ‌والخبهو‌الاتصال‌مع‌الزملبء‌من‌أجل‌تبادلا‌ةالاتصال‌المفضل‌لدٌ‌‌‌‌ ،

‌ ‌،المإسسة‌من‌خلبل‌المناقشات‌التً‌تجمعناجري‌فً‌ٌكذلك‌معرفة‌كل‌ما ‌أن‌هذا‌‌ كما

‌.النوع‌من‌الاتصال‌ٌساعدنً‌اظهار‌قدراتً‌أمام‌زملببً‌
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العمل‌،‌فالكل‌قٌمة‌فً‌بداع‌دة‌فً‌المإسسة‌تساهم‌فً‌تطوٌر‌الإالقٌم‌التنظٌمٌة‌المعتم‌‌‌‌‌

جب‌ٌالقٌم‌التً‌مشاركة‌تعتبر‌من‌أهم‌أثرها‌و‌أهمٌتها‌فالولاء‌،‌الانتماء‌،‌الانضباط‌،‌و‌ال

‌القٌم‌فؤكٌد‌أ ‌كان‌كل‌عامل‌ٌتمتع‌بهذه ‌،‌فإذا نه‌ٌإدي‌عمله‌على‌كل‌عامل‌أن‌ٌتحلى‌بها

‌.‌‌ٌةإبداعمهارات‌حاول‌أن‌ٌقدم‌كل‌ما‌لدٌه‌من‌قدرات‌و‌ٌبالشكل‌المطلوب‌،‌و

‌:  57المقابلة رقمعرض

‌البٌانات‌الشخصٌة‌:‌

‌الجنس‌:‌ذكر‌.

‌سنة‌.‌43الســـن‌:‌

‌مً‌:‌ثانوي‌‌.المستوي‌التعلٌ

‌.المنصب‌:‌إطار‌

‌.سنة‌‌17قدمٌة‌فً‌المإسسة‌:‌الأ

‌دقٌقة‌.‌‌40مدة‌المقابلة‌:‌

‌مكان‌المقابلة‌:‌مكان‌العمل‌.‌‌

سالٌب‌التً‌،‌كما‌أنه‌ٌعتبر‌خلق‌الطرق‌و‌الأ‌التمٌز‌فً‌أداء‌العملتقان‌وبداع‌هو‌الإالإ‌‌‌‌

‌.‌المشاكل‌التً‌تعرقل‌سٌر‌العمل‌تساهم‌فً‌تطوٌر‌العمل‌وحل‌

،‌مع‌مراعاة‌القٌادة‌هً‌القدرة‌على‌تحمل‌المسإولٌة‌،‌و‌التحكم‌الجٌد‌فً‌أمور‌العمل‌‌‌‌‌

‌جمٌع‌حقوق‌العمال‌.‌
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‌ٌهمه‌هو‌‌‌‌‌‌ القابد‌فً‌العمل‌لا‌ٌهتم‌بتشجٌع‌العمال‌على‌تقدٌم‌أرابهم‌و‌أفكارهم‌كل‌ما

‌م ‌ٌجعلنا ‌فهو ‌المبادرة ‌حرٌة ‌لا‌ٌترك‌لنا ‌أنه ‌كما قٌدٌن‌اصدار‌القرارات‌وطرق‌العمل‌،

‌طرة‌.هداؾ‌المسو‌الأ‌بالأوامر

‌توفٌ‌‌‌‌ ‌الواجب ‌ ‌القٌادٌة ‌المهارات ‌و ‌السلوكٌة ‌الصفات ‌أهم ‌ٌخص ‌فٌما ‌فً‌أما رها

ب‌العمل‌،‌المشاركة‌فً‌حٌجابً‌فً‌العمال‌هو‌الاخلبص‌والشخص‌المسإول‌للتؤثٌر‌الإ

‌‌تخاذإ ‌التشجٌع ،‌ ‌لآالقرارات ‌الاستماع ،‌ ‌الجماعً ‌العمل ‌الآرعلى ‌أفكار ‌و ‌،‌خراء ٌن

‌.اجتماعً‌و‌عادلا ‌ٌعطً‌كل‌ذي‌حق‌حقه‌

الحوافز‌بالنسبة‌لً‌مهمة‌فً‌أي‌مإسسة‌لأنها‌تعتبر‌بمثابة‌المحرك‌الذي‌ٌدفع‌بالعمال‌‌‌‌‌

‌لأداء‌جٌد‌،‌خاصة‌المادٌة‌منها‌.‌

نظام‌الحوافز‌المتبع‌داخل‌المإسسة‌لا‌ٌشجع‌العمال‌على‌تقدٌم‌مجهودات‌أكبر‌،‌لأنه‌‌‌‌

‌.لا‌فرق‌بٌن‌من‌ٌعملومن‌لا‌ٌعمل‌‌ٌحسب‌للجمٌع‌بنفس‌المعدل

‌لشخصٌة.لعمال‌من‌خلبلها‌العلبقات‌االأسس‌التً‌تحفز‌ا‌‌

‌ف‌‌‌ ‌المإسسة ‌فً ‌مهم ‌ؼٌر ‌أعتبره ‌التدرٌب ‌و ‌التكوٌن ‌تطوٌر‌نظام ‌على ‌ٌعمل ‌لا هو

‌ ‌الأ‌كتساب‌المهارات‌،االقدرات‌و ‌و ‌المهنٌة ‌الخبرة ‌اعتبر ‌من‌فؤنا ‌أهم ‌فً‌العمل قدمٌة

‌ٌام‌و‌السنٌن‌.طور‌قدراته‌و‌مهاراته‌مع‌مرور‌الألعامل‌ٌالتكوٌن‌،‌فهً‌تجعل‌ا

‌.وامر‌بسرعة‌لقً‌المعلومات‌و‌الأالاتصال‌ٌعتبر‌وسٌلة‌لت‌‌

‌لدٌ‌‌ ‌المفضل ‌خلبل‌‌ةالاتصال ‌من ‌كان ‌سواء ‌الزملبء ‌مع ‌الاتصال ‌هو ‌المإسسة فً

‌ ‌أو‌عن‌طرٌق‌الهاتؾ‌،المقابلبت‌الٌومٌة ‌قالتً‌تجمعنا ‌الافضل‌لإظهار ‌أعتبره ‌دراتًو

‌بداعٌة‌.‌الإ
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القٌم‌التنظٌمٌة‌مهمة‌فً‌المإسسة‌فهً‌تساهم‌فً‌ضبط‌و‌توجٌه‌سلوك‌العاملٌن‌نحو‌‌‌‌‌

‌بالتالً‌تحا ‌و ‌ ‌و‌التطوٌر‌لالعمل‌، ‌أعتبرذول‌البحث‌عن‌التجدٌد ‌ا مور‌المهمة‌من‌الأها

‌.‌التنظٌمً‌‌بداعلتً‌تساهم‌بشكل‌كبٌر‌فً‌تطوٌر‌الإا

‌تحلٌل المقابلات : 

‌لإ‌‌‌ ‌عرضنا ‌خلبل ‌أمن ‌لنا ‌ٌتبٌن ‌المقابلبت ‌معنً‌جابات ‌تعلم ،‌ ‌المإسسة ‌إطارات ن

‌الإبداعالإ ‌بؤنه ‌مفهومه ‌حددت ‌و ‌المهارات‌، ‌بتوظٌؾ‌جمٌع ،‌ ‌العمل ‌فً ‌التفانً ‌و تقان

‌لتطوٌر‌أسلوب‌ ‌التجدٌد ‌و‌كذلك‌البحث‌عن‌التحدٌث‌و ‌العامل‌، ‌بها ‌التً‌ٌتمتع الخاصة

‌العمل‌.

‌فؤؼلبهم‌‌‌ ‌للقٌادة ‌لمفهومهم ‌بالنسبة ‌بؤ‌أما ‌وٌروا ،‌ ‌المسإولٌة ‌تحمل ‌عن ‌عبارة التقٌد‌نها

‌عاة‌جمٌع‌حقوق‌العمال‌.‌ابالقوانٌن‌و‌الالتزام‌بها‌،‌و‌مر

‌بؤن‌قابدهم‌ٌشجعهم‌على‌تقدٌم‌اطارات‌ٌروة‌الإبٌالؼأن‌‌كما‌‌‌ فكار‌لتطوٌر‌اء‌و‌الألآرا

شات‌التً‌أسلوب‌العمل‌،‌بفتح‌المجال‌أمامهم‌لتقدٌم‌أفكارهم‌،‌و‌مشاركتهم‌لهم‌فً‌المناق

أجل‌اظهار‌قدراتهم‌و‌مهاراتهم‌تجمعهم‌،‌كما‌ٌترك‌لهم‌حرٌة‌المبادرة‌فً‌أداء‌عملهم‌من‌

‌أكالإ ‌ما ‌وهذا ،‌ ‌ابداعٌة ‌فالعامل ،‌ ‌المبحوثٌن ‌ؼالبٌة ‌فإنه‌ذده ‌المبادرة ‌حرٌة ‌له ‌تركت ا

‌قٌدتحاول‌البحث‌عن‌الأٌ ‌إذا ‌ٌلتزمعمل‌المطلوب‌،‌فإنه‌ه‌و‌أجبرته‌علىداء‌المتمٌز‌،‌أما

‌بداع‌و‌التجدٌد‌.‌بعمله‌الٌومً‌وٌنسً‌أمر‌الإ

‌الواجب‌توفٌ‌‌‌ ‌المهارات‌القٌادٌة ‌و ‌الصفات‌السلوكٌة ‌لأهم ‌بالنسبة ‌فً‌الشخص‌أما رها

‌الإ ‌للتؤثٌر ‌الصفات‌المسإول ‌هذه ‌أهم ‌تعددت‌و ‌إجابات‌المبحوثٌن ‌فإن ٌجابً‌فً‌العمال

بداع‌و‌التجدٌد‌،‌التمتع‌بروح‌الإاحترام‌العمال‌،‌‌تحمل‌المسإولٌة‌،‌الانضباط‌و‌الالتزام‌،

‌عادلا ‌و‌منصفا ‌.‌واجتماعً‌،،قوة‌شخصٌة‌للتؤثٌر‌فً‌العمال‌

‌بالنسبة‌لمفهوم‌الحوافز‌فإن‌ؼالبة‌المبحوثٌن‌صر‌‌‌‌ ‌بؤنها‌عبارة‌عن‌الدافع‌الذي‌أما حوا

‌الحوافز‌المتبع‌داخل‌ٌ ‌أن‌نظام ‌كما ‌بالشكل‌المرؼوب‌و‌المطلوب‌، حركهم‌لأداء‌عملهم
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صة‌المادٌة‌مشجع‌على‌تقدٌم‌مجهودات‌أكبر‌،‌وهذا‌بتوفٌر‌كل‌أنواع‌الحوافز‌خاالمإسسة‌

قدمٌة‌فً‌العمل‌،‌لتحفٌز‌من‌خلبلها‌هً‌الخبرة‌و‌الأسس‌التً‌ٌتم‌امنها‌،‌كما‌أن‌أهم‌الأ

الجماعٌة‌و‌على‌فردٌة‌وتقدٌم‌أفكار‌جدٌدة‌تطوٌر‌العمل‌،‌كذلك‌على‌أساس‌المردودٌة‌ال

‌سسة‌.‌أساس‌الربح‌العام‌للمإ

‌و‌‌‌‌‌ ‌التقنٌات‌التسٌرٌة ‌بؤحد ‌العمال ‌ٌعمل‌على‌تزوٌد ‌التدرٌب‌فهو ‌و ‌التكوٌن ‌نظام أما

إلا‌أنه‌ؼٌر‌كافً‌لأن‌مدة‌التكوٌن‌قصٌرة‌،‌ٌعمل‌على‌تطوٌر‌قدراتهم‌و‌اكتساب‌المهارات‌

‌الخ ‌بؤن ‌صرح ‌فؤؼلبهم ،‌ ‌العمل ‌متطلبات ‌تلبً ‌الأولا ‌العامل ‌هً ‌العمل ‌فً ساسً‌برة

‌و‌اكتساب‌مهارات‌جدٌدة‌.‌لتطوٌر‌قدراتهم

‌بٌن‌‌‌‌ ‌ٌربط ‌الذي ‌الرابط ‌فهو ‌المإسسة ‌فً ‌مهم ‌دور ‌فاله ‌الاتصال ‌لمفهوم ‌بالنسبة أما

‌ٌعتبر‌الوسٌلة‌الأ‌أجزاء‌و‌أقسام ساسٌة‌فً‌نقل‌المعلومات‌و‌التعلٌمات‌،‌المإسسة‌،‌كما

‌نسانٌة‌داخل‌المإسسة.‌ت‌الإكما‌ٌساعد‌فً‌توطٌد‌العلبقا

‌من‌إلا‌أن‌إجابات‌المبحو‌‌‌‌ ‌فمنهم ،‌ ‌فً‌المإسسة ثٌن‌تعددت‌حول‌نوع‌الاتصال‌لدٌهم

‌ٌفضل‌ ‌و‌منهم ‌النازل‌، ‌أو ‌الصاعد ٌفضل‌الاتصال‌مباشر‌مع‌المسإول‌سواء‌فً‌شكله

‌هذا‌ ‌من ‌نوع ‌ولكل ،‌ ‌التصنٌؾ ‌نفس ‌فً ‌الاتصال ‌ٌعرؾ ‌بما ‌أو ‌الزملبء ‌مع الاتصال

‌اعٌة‌.‌بدعلى‌اظهار‌قدراتهم‌و‌مهارتهم‌الإ‌الاتصال‌ممٌزات‌تساعدهم

بداع‌،‌مإسسة‌تساهم‌فً‌تطوٌر‌و‌تشكٌل‌الإأما‌فٌما‌ٌخص‌القٌم‌التنظٌمٌة‌المعتمدة‌فً‌ال‌‌‌

ا‌كان‌ٌشعر‌بالولاء‌،‌الانتماء‌،‌الانضباط‌و‌المشاركة،‌فإنه‌ٌعمل‌جاهدا ‌على‌إذلأن‌العامل‌

‌تعتبر‌كموجه‌لسلوكاتهم‌.‌هًلعمل‌فتقدٌم‌مجهودات‌أكبر‌لتطوٌر‌ا

القٌم‌والاتصال‌نمط‌القٌادة‌المتبع‌داخل‌المإسسة‌ونظام‌الحوافزو‌وعلٌه‌ٌمكن‌القول‌أن‌‌‌

،‌فإما‌تشجعه‌أو‌التنظٌمً‌بداع‌التً‌تإثر‌على‌الإ‌التنظٌمٌة‌‌عوامل‌البٌبةالتنظٌمٌة‌،‌من‌

‌تعمل‌على‌كبحه.‌‌‌‌

‌
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‌الاستنتاج العام :

ر‌نسوق‌وجود‌منظمة‌ٌعنً‌وجود‌مجموعوة‌مون‌الافوراد‌ٌتفواعلون‌موع‌بعضوهم‌فوً‌إطوا‌‌‌‌‌‌

دٌوة‌فوً‌اجتماعً‌،‌اقتصادي‌و‌ثقافً‌،‌وهذا‌النسق‌ٌشمل‌تجمعا ‌من‌الموارد‌البشرٌة‌و‌الما

‌مة‌.‌ظظل‌تنظٌم‌ٌحدد‌أهداؾ‌المن

بوداع‌التنظٌموً‌مون‌خولبل‌موة‌خلوق‌بٌبوة‌تنظٌمٌوة‌تشوجع‌علوى‌الإفمن‌بوٌن‌أهوداؾ‌المنظ‌‌‌‌‌

دي‌الوذي‌ٌوإثر‌علوى‌القودرات‌لقٌاتوفٌر‌العوامل‌التً‌تعمل‌على‌تطوٌره‌و‌تنمٌته‌،‌كالنمط‌ا

مشواركتهم‌م‌لطرح‌أفكارهم‌و‌اقتراحواتهم‌،‌وبداعٌة‌لدى‌المرإوسٌن‌،‌بفتح‌المجال‌أمامهالإ

فوووً‌عملٌوووة‌اتخووواذ‌القووورارات‌،‌و‌تووووفٌر‌نظوووام‌للحووووافز‌الوووذي‌ٌعمووول‌علوووى‌تشوووجٌع‌ودفوووع‌

ٌوع‌تصوال‌فوً‌جمبداعٌوة‌،‌وخلوق‌نظوام‌فعوال‌للبٌن‌لإظهار‌قدراتهم‌و‌مهواراتهم‌الإالمرإوس

‌ال‌للقٌم‌التنظٌمٌة‌التً‌تساهم‌فً‌تطوٌر‌الابداع‌التنظٌمً‌:‌ثالاتجاهات‌والامت

دة‌*‌القوادة‌عنصور‌موإثر‌فوً‌هندسوة‌العلبقوات‌الاجتماعٌووة‌بوٌن‌أفرادهوا‌مون‌خولبل‌القٌوام‌بعوو

نسانٌة‌،‌فتمتع‌القابد‌بذهنٌوة‌القرارات‌و‌تنمٌة‌العلبقات‌الا‌خاذتانشاطات‌منها‌المشاركة‌فً‌

انه‌خاصوة‌جعل‌المرإوسٌن‌ٌحرصون‌علٌه‌،‌و‌بذلك‌فإن‌التعامل‌و‌المعاملة‌له‌مكبداع‌تالإ

دهم‌مون‌قودرات‌و‌مهوارات‌،‌إلا‌نوبداع‌و‌إظهار‌أحسون‌موا‌علدى‌المرإوسٌن‌بخصوص‌الإ

وامور‌لعاملٌن‌من‌خولبل‌اعطواء‌الألمهارات‌اعنا‌من‌التؤكٌد‌على‌سوء‌استؽلبل‌أن‌هذا‌لا‌ٌمن

بووداعاتهم‌إفووراد‌و‌تنفٌووذ‌(‌،‌ممووا‌ٌكووبح‌قوودرات‌الأ‌–ة‌)‌قٌووادنفٌووذواموور‌فووً‌التوالتقٌوود‌بتلووك‌الأ

‌عمال‌التً‌ٌقوم‌بها‌.فً‌الأهداؾ‌و‌عدم‌التمٌز‌بهم‌فً‌العمل‌،‌و‌المشاركة‌فً‌الأراآو

جور‌هوو‌الاسواس‌،‌مادٌة‌،‌معنوٌوة‌(‌،‌ولكون‌ٌبقوى‌الأنواع‌الحوافز‌)‌أالمإسسة‌توفر‌كل‌*‌

العامول‌،‌و‌هوذا‌موا‌جر‌الذي‌ٌتمنواه‌ر‌الحقٌقً‌مع‌الأجً‌هذا‌المجال‌لحظنا‌عدم‌توافق‌الأفو

قدمٌوة‌ة‌مون‌خولبل‌الأكتسواب‌المكانوابالجهود‌الوذي‌ٌبذلوه‌،‌فٌلجوؤ‌إلوى‌‌عتراؾٌشعره‌بعدم‌الا

الخبرة‌،‌وعلٌه‌أن‌هناك‌علبقة‌بٌن‌الدور‌و‌المكانة‌،‌الدور‌من‌خولبل‌موا‌ٌقووم‌بوه‌العامول‌و

و‌المكانوة‌مون‌خولبل‌موا‌ٌنتظوره‌مون‌طورؾ‌من‌جهد‌و‌أفكوار‌و‌اقتراحوات‌لتطووٌر‌العمول‌،‌

‌الاخرٌن‌،‌كالترقٌة‌مثلب‌.‌
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*‌طبٌعووة‌التنظووٌم‌السووابد‌تنقصووه‌المرونووة‌الاتصووالٌة‌البنوواءة‌و‌ذلووك‌موون‌خوولبل‌عوودم‌توووفر‌

جمٌع‌العمال‌،‌و‌عدم‌وصولها‌فوً‌الوقوت‌المناسوب‌للومات‌الكافٌة‌عن‌تسٌٌر‌المإسسة‌المع

دارٌوة‌،‌وعودم‌فاعلٌوة‌و‌سوٌلة‌إلى‌تعدد‌المسوتوٌات‌الإٌرجع‌ذلك‌‌لعمال‌التحكم‌و‌التنفٌذ‌،‌و

الاتصال‌المستعملة‌،‌وعدم‌وضوح‌مضمون‌الرسالة‌،‌كما‌ٌرجع‌بعض‌العمال‌السوبب‌إلوى‌

‌طارات‌.المعلومات‌من‌طرؾ‌الإ‌احتكار

قٌم‌الانتماء‌،‌الولاء‌،‌الانضوباط‌و‌المشواركة‌،‌مثل‌*‌القٌم‌التنظٌمٌة‌المعتمدة‌فً‌المإسسة‌

بالعمول‌الوذي‌‌معلهوم‌ٌلتوزمتثوال‌لهوا‌تجفوراد‌العواملٌن‌،‌و‌الاحدد‌وموجوه‌لسولوك‌الأمكتعتبر‌

ٌقوم‌به‌،‌كما‌أنها‌تدفعهم‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المإسسة‌وذلك‌عون‌طرٌوق‌إتقوان‌العمول‌،‌والتمٌوز‌

‌والإبداع‌فٌه‌.‌

‌أما‌فٌما‌ٌخص‌النتابج‌التً‌توصلنا‌إلٌها‌فٌمكن‌حصرها‌فٌما‌ٌلً‌:‌‌

ر‌مون‌علبقوة‌الصوداقة‌والزمالوة‌ثوربط‌القابد‌مع‌عمله‌هً‌علبقة‌عمول‌أكإن‌العلبقة‌التً‌ت‌-

لتوزام‌فوً‌الانضوباط‌وقابود‌فوً‌المإسسوة‌ٌسوتعمل‌أسولوب‌الاوالمصلحة‌،‌وهوذا‌مواٌبٌن‌أن‌ال

‌،‌وتقدٌمها‌فً‌أجلها‌المحدد.‌ملتزاما‌فً‌أداء‌مهامهار‌انضباطا‌وثكاالعمل‌،‌حتى‌ٌكون‌

سووب‌الفبوة‌المهنٌووة‌،‌فتعاملووه‌مووع‌عمووال‌الووتحكم‌وعمووال‌معاملوة‌القابوود‌مووع‌عمالووه‌تختلووؾ‌ح‌-

عتبووارهم‌الفبووة‌المسووإولة‌علووى‌تنفٌووذ‌اون‌مناقشووتها‌،‌بالتنفٌووذ‌تقتصوور‌علووى‌تنفٌووذ‌القوورارات‌د

تخاذ‌القرارات‌،‌امعهم‌عن‌طرٌق‌مشاركتهم‌فً‌عملٌة‌المهام‌،‌بٌنما‌فبة‌الإطارات‌فتعامله‌

عتبوارهم‌الفبوة‌المسوإولة‌ابم‌الإبداعٌة‌،‌وهذا‌م‌،‌وإظهار‌قدراتههقتراحاتا‌بطرح‌أفكارهم‌و

‌عن‌التسٌٌر‌فً‌المإسسة‌.‌

ٌووة‌تووإدي‌إلووى‌إن‌قٌووادة‌المإسسووة‌تشووجع‌روح‌التعوواون‌والفرٌووق‌،‌وهووذه‌العلبقووات‌التعاون‌-

حترام‌المتبادل‌والتفاهم‌فٌما‌بٌنهم‌مما‌ٌجعلهم‌أكثر‌إرتٌاحا‌فوً‌تبوادل‌تماسك‌الجماعة‌،‌والا

‌شجٌع‌روح‌الإبداع‌وتنمٌته‌.‌الآراء‌والأفكار‌،‌وت
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جتمواعً‌وإنسوانً‌امتعاون‌فً‌العمول‌،‌لأنوه‌ٌخلوق‌جوو‌إن‌ؼالبٌة‌العمال‌ٌفضلون‌النمط‌ال‌-

نسوجام‌والتعواون‌والتماسوك‌أكثور‌كموا‌أن‌هوذا‌الونمط‌ٌودفعهم‌إلوى‌الا‌بٌن‌العمال‌وبٌن‌القابد‌،

تحموول‌المسووإولٌة‌،‌خوورى‌،‌فالتعوواون‌ٌفووتح‌المجووال‌للئبووداع‌وحووب‌العموول‌،‌وموون‌الأنموواط‌الأ

وإظهار‌المهارات‌والقدرات‌الكامنة‌لدٌهم‌،‌ونجد‌بعض‌العمال‌ٌفضولون‌الونمط‌الحور‌لأنهوم‌

‌ٌروا‌بؤنه‌ٌعطً‌حرٌة‌أكبر‌فً‌العمل‌،‌وهذا‌ما‌ٌدفعهم‌إلى‌البحث‌عن‌التمٌٌز‌فً‌العمل‌.‌

ذ‌للعمووال‌قبوول‌تنفٌوو‌إن‌القابوود‌فووً‌مإسسووة‌إتصووالات‌الجزابوور‌ٌقوودم‌توجٌهووات‌و‌شووروحات‌-

،‌وهوذا‌حرصوا ‌منوه‌علوى‌تقودٌم‌العمول‌بإتقوان‌،‌ومحاولوة‌معرفتوه‌للصوعوبات‌التوً‌قود‌العمل

ه‌لروح‌التعاون‌و‌الفرٌوق‌،‌ٌواجهها‌العمال‌فً‌تنفٌذهم‌للمهام‌الموكلة‌إلٌهم‌،‌وكذلك‌تشجٌع

‌رات‌الخاصة‌بالعمل‌.فسٌوهذا‌ما‌ٌجعله‌ٌقدم‌كل‌الت

ا‌لتقدٌم‌أرابهم‌و‌أفكارهم‌لتطوٌر‌العمول‌،‌وهوذا‌إن‌قٌادة‌المإسسة‌تفتح‌المجال‌أمام‌عماله‌-

فكوار‌التوً‌،‌فهوً‌تؤخوذ‌فقوط‌الألا‌تؤخذ‌كلهوافكار‌،‌إلا‌أن‌هذه‌الألى‌تقدٌم‌المزٌدبتشجٌعهم‌ع

،‌لا‌ٌعنووً‌رابهووم‌و‌أفكووارهمآح‌المجووال‌أمووام‌العمووال‌علووى‌تقوودٌم‌ن‌فووتأ،‌إلا‌تخوودم‌المإسسووة

تقتصوور‌علووى‌فبووة‌معنٌووة‌و‌هووً‌فبووة‌‌مشوواركة‌كوول‌العمووال‌فووً‌عملٌووة‌إتخوواذ‌القوورارات‌فهووً

حتلونهووا‌فووً‌المإسسووة‌،‌و‌كووذلك‌المووإهلبت‌التووً‌تووإهلهم‌ٌحكووم‌المكانووة‌التووً‌بطووارات‌،‌الإ

‌لاتخاذ‌القرارات‌.‌

عى‌إلووى‌إن‌ؼالبٌووة‌العمووال‌خاصووة‌فبووة‌الووتحكم‌و‌عمووال‌التنفٌووذ‌ٌوورو‌بووؤن‌مإسسووتهم‌لا‌تسوو‌-

عوودم‌مشوواركتهم‌فووً‌عملٌووة‌‌ذلككوو‌ون‌،‌ٌل‌الٌووومً‌الووذي‌ٌتمٌووز‌بووالروت،‌بسووبب‌العمووبووداعالإ

خوواذ‌القوورارات‌،‌و‌هووذا‌مووا‌ٌجعلهووم‌ٌووروا‌بووؤن‌مإسسووتهم‌لا‌تسووعى‌إلووى‌الابووداع‌،‌و‌كووذلك‌ات

لتً‌ترى‌بوؤن‌مإسسوتهم‌طارات‌ابداع‌،‌عكس‌فبة‌الإالنمط‌القٌادي‌الحالً‌لا‌ٌشجع‌على‌الإ

كوذلك‌مشواركتهم‌،‌و‌سسوةبداع‌،‌لأنها‌على‌دراٌة‌و‌الاطلبع‌بما‌تقووم‌بوه‌المإتسعى‌إلى‌الإ

‌فكار‌لتطوٌر‌أسلوب‌العمل‌.‌القرارات‌و‌تقدٌمهم‌للآراء‌و‌الأ‌تخاذافً‌عملٌة‌

‌
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ها‌،‌حٌوث‌ٌقووم‌بة‌وصفاته‌التً‌ٌتمٌز‌إن‌القابد‌ٌإثر‌على‌مرإوسٌه‌من‌خلبل‌النمط‌القٌاد‌-

خوواذ‌اتً‌العموول‌،‌عوون‌طرٌووق‌المشوواركة‌فووً‌بووداع‌و‌الاتقووان‌و‌التجدٌوود‌فووبتعلووٌمهم‌أهمٌووة‌الإ

بداع‌،‌و‌الانضوباط‌ات‌،‌و‌تمتعه‌بروح‌المبادرة‌و‌الإفكار‌و‌الاقتراحارات‌،‌تشجٌع‌الأالقر

لقابوود‌و‌الصورامة‌فوً‌العمووال‌،‌و‌بوث‌الثقووة‌فوً‌الوونفس‌،‌كول‌هوذه‌الصووفات‌التوً‌ٌتمٌووز‌بهوا‌ا

‌فراد‌العاملٌن‌.بداعٌة‌لدى‌الأتساهم‌فً‌تطوٌر‌القدرات‌الإ

وهوذا‌‌ذول‌،بوجر‌لا‌ٌتوافق‌مع‌الجهد‌المأن‌الأ‌عمال‌خاصة‌عمال‌التحكم‌ترىإن‌ؼالبٌة‌ال‌-

ضواه‌،‌اجور‌الوذي‌ٌتقى‌أسواس‌الأبداعٌوة‌،‌فالعامول‌ٌبوذل‌المجهوودات‌علوما‌ٌكبح‌قدراتهم‌الإ

بوداع‌،‌أموا‌إذا‌كوان‌كل‌ما‌لدٌه‌حتوى‌ٌصول‌إلوى‌درجوة‌الإ‌جر‌مرتفعا ‌فإنه‌ٌعطًفإذا‌كان‌الأ

‌بداع‌.ى‌أمر‌الإٌعمل‌بطرٌقة‌عادٌة‌و‌ٌنسجر‌منخفضا ‌فإن‌العامل‌الأ

‌،تنوعوةتمنح‌من‌خلبلها‌الحوافز‌فً‌مإسسة‌اتصالات‌الجزابر‌كثٌورة‌و‌م‌ًسس‌التإن‌الأ‌-

فكار‌،‌وهذا‌ما‌ٌدفع‌بالعمال‌المردود‌و‌المساهمة‌فً‌تقدٌم‌الأ‌داء‌وكالأقدمٌة‌و‌الخبرة‌،‌الأ

‌ل‌الحصووول‌علووىبداعٌووة‌موون‌أجوور‌فووً‌العموول‌و‌البحووث‌عوون‌الطوورق‌الإل‌مجهووودات‌أكبووذلبوو

م‌بطرٌقوة‌عادلوة‌،‌وهوذا‌موا‌ٌشوعرهم‌بالثقوة‌فوً‌سسوة‌تقودخٌورة‌فوً‌المإالحوافز‌،‌و‌هوذه‌الأ

توودفعهم‌للعموول‌بكوول‌جهوود‌،‌و‌تحوورك‌طاقوواتهم‌و‌قوودراتهم‌‌وأنفسووهم‌و‌ترفووع‌موون‌معنوٌوواتهم‌،

‌الكامنة‌.‌

صالات‌الجزابر‌لا‌تقوم‌باستشارة‌عمالها‌عن‌نوع‌الحوافز‌التً‌ٌفضلونها‌،‌اتإن‌مإسسة‌‌-

سولبا ‌علوى‌معنوٌواتهم‌حتٌاجوات‌عمالهوا‌،‌مموا‌ٌوإثر‌اتقدمها‌بشكل‌عشوابً‌،‌لا‌تراعً‌‌فهً

مجهوودات‌بداعٌة‌،‌عكس‌إذا‌كان‌التحفٌز‌مناسبا ‌فإنوه‌ٌشوجع‌العموال‌علوى‌بوذل‌وقدراتهم‌الإ

‌بداعٌة‌الكامنة‌.أكبر‌و‌إثارة‌قدراتهم‌الإ

‌

‌
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لأجور‌،‌خاصوة‌أن‌بعوض‌العموال‌إن‌الحوافز‌الأكثر‌تفضٌلب ‌عند‌العموال‌هوً‌الزٌوادة‌فوً‌ا‌-

لا‌ٌتوافق‌مع‌الجهد‌المبوذول‌،‌و‌هوذا‌موا‌ٌودفعهم‌لبوذل‌مجهوودات‌متقاضى‌ترى‌بؤن‌الأجر‌ال

روؾ‌ظو،‌ونجود‌بعوض‌العموال‌ٌفضولون‌تحسوٌن‌أكبر‌من‌أجل‌الحصول‌على‌أجر‌ٌرضٌهم‌

مهوامهم‌وهوذا‌موا‌ٌوإثر‌روؾ‌ؼٌور‌ملببموة‌لتؤدٌوة‌ظوحٌوان‌تكوون‌الالعمل‌،‌لأنه‌فً‌بعض‌الأ

بووداع‌روؾ‌ملببمووة‌ترفووع‌موون‌معنوٌوواتهم‌و‌توودفعهم‌إلووى‌إظووعمووال‌،‌فالعموول‌فووً‌لووى‌أداء‌الأع

‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أكثر

جور‌،‌ومونهم‌رى‌بؤن‌الترقٌة‌هً‌الزٌادة‌فً‌الأإن‌نظرة‌المعال‌للترقٌة‌تختلؾ‌فمنهم‌من‌ٌ- 

حمول‌مسوإولٌات‌من‌ٌرهوا‌بؤنهوا‌تؽٌٌور‌مكانوة‌فوً‌السولم‌الهرموً‌،‌ومونهم‌‌مون‌ٌرهوا‌بؤنهوا‌ت

جتماعٌة‌،‌فالترقٌة‌تعتبر‌من‌الحووافز‌التوً‌تعمول‌اومنهم‌من‌ٌرى‌بؤنها‌تمثل‌مكانة‌‌جدٌدة‌،

‌على‌تنمٌة‌القدرات‌،‌ودافعا‌لبذل‌المزٌد‌من‌الجهد‌.

تصووالات‌الجزابوور‌تعتموود‌علووى‌توودرٌب‌عمالهووا‌،‌وهووذا‌مووا‌ٌوودل‌علووى‌وعٌهووا‌اإن‌مإسسووة‌‌-

ومحاولوة‌منهوا‌لتطووٌر‌وتنمٌوة‌،ت‌الحدٌثوة‌مون‌جهوة‌بضرورة‌تؤهٌلهم‌حتى‌ٌواكبوا‌التطورا

،‌كتسواب‌المهواراتاثانٌة‌،‌وتدرٌب‌العمال‌ٌساهم‌فً‌قدراتهم‌ومهاراتهم‌الإبداعٌة‌من‌جهة‌

‌وكٌفٌة‌معالجة‌المشاكل‌المهنٌة‌،‌وكٌفٌة‌التعامل‌مع‌الآخرٌن‌.‌

جٌع‌العموال‌،‌إن‌الحوافز‌على‌إختلبؾ‌أنواعها‌من‌العوامل‌الضرورٌة‌التً‌تعمل‌على‌تش-

وتفجٌر‌طاقاتهم‌وإمكانٌاتهم‌الإبداعٌة‌،‌فهً‌تشجع‌على‌الإبداع‌والتمٌز‌فً‌العمل‌،‌وتخلوق‌

،‌لوذلك‌تزٌود‌مون‌ثقوتهم‌فوً‌أنفسوهمجو‌المنافسة‌بٌن‌العموال‌،‌وترفوع‌مون‌روحهوم‌المعنوٌوة‌و

 تعتبر‌محرك‌أساسً‌لتحرٌك‌دافعٌة‌العمال‌للئبداع‌أكثر‌فً‌العمل‌.‌

فبووات‌المهٌنووة‌،‌فهووً‌لات‌الجزابوور‌لا‌توووفر‌المعلومووات‌الكافٌووة‌للجمووع‌الإن‌مإسسووة‌إتصووا‌-

طووارات‌فقووط‌بحكووم‌المنصووب‌الووذي‌ٌشووؽله‌،‌بٌنمووا‌فبووة‌عمووال‌الووتحكم‌و‌عمووال‌تتوووفر‌لوودى‌الإ

من‌العوامل‌التوً‌التنفٌذ‌لا‌تتوفر‌لدٌهم‌المعلومات‌الكافٌة‌عن‌تسٌٌر‌المإسسة‌،‌وهذا‌عامل‌

‌.‌بداعٌة‌لدٌهمتكبح‌القدرات‌الإ
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عة‌،‌وسابل‌كتابٌة‌و‌شفهٌة‌مون‌ولات‌الجزابر‌على‌وسابل‌اتصال‌متنتعتمد‌مإسسة‌اتصا‌-

إلا‌أن‌المعلوموات‌‌،أجل‌اٌصال‌المعلومات‌و‌التعلٌمات‌و‌القورارات‌لتسوٌٌر‌أموور‌المإسسوة

فبووة‌عمووال‌الووتحكم‌و‌عمووال‌‌لا‌تصوول‌فووً‌و‌قتهووا‌المناسووب‌لجمٌووع‌الفبووات‌المهٌنووة‌،‌خاصووة

دارٌووة‌،‌وعوودم‌فعالٌووة‌و‌سووٌلة‌الاتصووال‌المسووتعملة‌وٌات‌الإب‌تعوودد‌المسووت،‌وهووذا‌بسووبالتنفٌووذ

‌وعدم‌وضوح‌مضمون‌الرسالة‌.

ابموة‌علوى‌أسواس‌الودعم‌و‌التعواون‌إن‌العلبقات‌التً‌تجمع‌العموال‌علبقوات‌طٌبوة‌و‌هوً‌ق‌-

‌فكار‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المإسسة‌،راء‌و‌الأو‌العمل‌بروح‌الفرٌق‌و‌تبادل‌الآ‌الثقة‌المتبادلة‌،و

إلوى‌بعضوهم‌الوبعض‌لطلوب‌المسواعدة‌فوً‌‌ؤت‌الطٌبة‌التً‌تجمعهوم‌تجعلهوم‌ٌلجووهذه‌العلبقا

فووً‌ذلووك‌علووى‌مهوواراتهم‌وقوودراتهم‌مواجهووة‌الصووعوبات‌و‌العراقٌوول‌فووً‌العموول‌معتموودٌن‌

‌بداعٌة‌.الإ

للبتصووال‌تووؤثٌر‌كبٌوور‌علووى‌و‌جهووات‌نظوور‌العوواملٌن‌و‌أنموواط‌تفكٌوورهم‌،‌لأن‌العمووال‌فووً‌‌-

صووؽاء‌و‌توودوٌن‌مووا‌لإافووً‌رإسووابهم‌الاتصووال‌الجٌوود‌مثوول‌المناقشووة‌،‌والمإسسووة‌ٌفضوولون‌

تصووال‌مووع‌قتراحوواتهم‌الإبداعٌووة‌،‌فالاا‌هووذا‌مووا‌ٌشووجعهم‌علووى‌طوورح‌أفكووارهم‌وو‌،ٌقولووون

تجووواه‌الصووواعد‌ٌفوووتح‌المجوووال‌أموووام‌العموووال‌لإظهوووار‌قووودراتهم‌تصوووال‌فوووً‌الاالمسووإول‌أو‌الا

‌ومهاراتهم‌الإبداعٌة‌.‌

جوة‌ٌتراحواتهم‌،‌نتاق‌وم‌بتشجٌع‌بعضهم‌البعض‌علوى‌طورح‌أفكوارهم‌وإن‌ؼالبٌة‌العمال‌ٌق‌-

العمووول‌بوووروح‌الفرٌوووق‌والتعووواون‌طمبنوووان‌والطبٌوووة‌التوووً‌تشوووعرهم‌بالراحوووة‌والا‌علبقووواتهم

تصوال‌الودابم‌موع‌بعضوهم‌،‌كموا‌أن‌فبوة‌الإطوارات‌الامما‌ٌوإدي‌إلوى‌نسجام‌فٌما‌بٌنهم‌،‌والا

ة‌الإبووداع‌فووً‌المإسسووة‌،‌لتطوووٌر‌رون‌موون‌خلبلهووا‌علووى‌ضووروثتجمعهووم‌مناقشووات‌ٌتحوود

تصووال‌ٌفووتح‌المجووال‌أمووام‌العمووال‌لتبووادل‌الأفكووار‌والمعلومووات‌فالا،‌سووتمرار‌المإسسووة‌او

 والخبرات‌والمشاركة‌فٌما‌بٌنهم‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المإسسة‌.‌

‌
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تصووال‌داخوول‌المإسسووة‌أموورا‌ضوورورٌا‌لتبلٌووػ‌المعلومووات‌وتبووادل‌الآراء‌والأفكووار‌الاإن‌‌-

تعرقول‌سوٌر‌العمول‌،‌فكلموا‌ارؾ‌،‌كموا‌أنهوا‌تسواهم‌فوً‌حول‌المشواكل‌التوً‌والخبرات‌والمعو

تجاهووات‌)‌نووازل‌،‌صوواعد،‌أفقووً‌(‌أدى‌ذلووك‌إلووى‌فووً‌جمٌووع‌الاتصووالات‌مفتوحووة‌وكانووت‌الا

تراحوواتهم‌اق‌إظهووار‌القوودرات‌الإبداعٌووة‌لوودى‌الأفووراد‌العوواملٌن‌موون‌خوولبل‌طوورح‌أفكووارهم‌و

فً‌إتجاه‌واحد‌من‌الإتجاهات‌أو‌مقتصور‌علوى‌فبوة‌الإبداعٌة،‌أما‌إذا‌كان‌الإتصال‌مؽلق‌أو‌

‌محددة‌من‌العمال‌أدى‌ذلك‌إلى‌كبح‌القدرات‌الإبداعٌة‌لدى‌الأفراد‌.‌

نتماء‌إلوى‌مإسسوتهم‌،‌مموا‌ٌودفعهم‌تصالات‌الجزابر‌ٌشعروا‌بالااإن‌ؼالبٌة‌عمال‌مإسسة‌‌-

،‌وإظهوار‌قودراتهم‌قتراحات‌جدٌدة‌لتطوٌر‌وتحسٌن‌العمل‌ا‌إلى‌العمل‌بجد‌،‌وتقدٌم‌أفكار‌و

نتماء‌إلى‌مإسستهم‌نتجة‌علبقواتهم‌د‌مجموعة‌من‌العمال‌لاٌشعروا‌بالاالإبداعٌة‌،‌بٌنما‌ٌوج

ً‌المإسسووة‌قلٌلووة‌،‌وهووذا‌مووا‌ٌضووعؾ‌السووٌبة‌مووع‌زملببهووم‌ومووع‌المسووإولٌن‌،‌و‌أقوودمٌتهم‌فوو

‌نتمابهم‌وٌخفض‌معدل‌إنجازاتهم‌ودافعٌتهم‌نحو‌العمل‌الإبداعً‌.‌ا

جوة‌العلبقوات‌ٌمعتمودة‌فوً‌المإسسوة‌تزٌود‌مون‌رؼبوة‌العموال‌علوى‌الإبوداع‌،‌نتقٌم‌الولاء‌ال‌-

جتماعٌة‌التً‌تسوود‌فوً‌المإسسوة‌،‌والعلبقوات‌التعاونٌوة‌التوً‌تجموع‌العموال‌،‌الإنسانٌة‌والا

سوتقرارهم‌مموا‌ٌزٌود‌مون‌ا‌نتمابهم‌إلى‌جماعة‌العمل‌،‌كل‌هوذه‌العوامول‌تزٌود‌مون‌ثقوتهم‌واو

ر‌قودراتهم‌ومهواراتهم‌الإبداعٌوة‌،‌فقوٌم‌الوولاء‌لهوا‌دور‌فوً‌رفوع‌رؼبتهم‌على‌الإبداع‌بإظهوا

‌.‌إلٌها‌لتحقٌق‌أهدافها‌واالمإسسة‌التً‌ٌنتمالروح‌المعنوٌة‌للعاملٌن‌وجعلهم‌ٌحبون‌عملهم‌و

،‌ختلبؾ‌طبٌعة‌المنصوباضا‌المهنً‌بالمشاركة‌فً‌عملٌة‌إتخاذ‌القرارات‌تإثر‌على‌الر‌-‌

إثر‌علوٌهم‌،‌فمهموتهم‌تنفٌوذ‌القورارات‌والمهوام‌لتسوٌر‌العمول‌فعمال‌التحكم‌وعمال‌التنفٌذ‌لاٌو

وتحقٌق‌الأهوداؾ‌،‌بٌنموا‌فبوة‌الإطوارات‌عودم‌مشواركتهم‌توإثر‌علوى‌رضواهم‌المهنوً‌نتٌجوة‌

تجاهوواتهم‌ا‌مكووانتهم‌وأهمٌووتهم‌فووً‌المإسسووة‌،‌ممووا‌ٌووإثر‌سوولبا‌علووى‌قوودراتهم‌ومهوواراتهم‌و

 نسوا‌أمر‌الإبداع‌.‌الإبداعٌة،‌وهذا‌ما‌ٌدفعهم‌إلى‌إنجاز‌المطلوب‌وٌ

‌
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إدارة‌المإسسة‌تتعامل‌مع‌العمال‌فً‌حالة‌ؼٌاب‌أو‌التؤخر‌بإعطابهم‌فرصة‌التبرٌر‌وفوق‌‌-

لتزام‌لدى‌العمال‌الانضباط‌وٌزٌد‌من‌قٌم‌الاما‌ٌسمح‌به‌القانون‌الداخلً‌للمإسسة‌،‌وهذا‌ما

باط‌فوً‌نضورس‌سولوك‌الاؼافها‌،‌كما‌أن‌المسإول‌حرٌص‌على‌نحو‌مإسستهم‌لتحقٌق‌أهد

حترام‌مواقٌووت‌اات‌التووً‌تسووٌٌر‌وفقهووا‌المإسسووة‌،‌كووحترام‌القوووانٌن‌والإجووراءامرإوسووٌه‌بوو

قوٌم‌،‌فإنجواز‌الأعموال‌فوً‌وقتهواالعمل،‌وإعطاء‌التبرٌورات‌فوً‌حالوة‌الؽٌواب‌أو‌التوؤخٌر‌،‌و

‌نضباط‌تدفع‌العمال‌إلى‌الإبداع‌أكثر‌فً‌العمل‌.الا

ر‌وتنمٌة‌الإبداع‌التنظٌموً‌،‌فهوً‌تجموع‌بوٌن‌القوٌم‌متثال‌للقٌم‌التنظٌمٌة‌تساهم‌فً‌تطوٌالا‌-

لمإسسة‌،‌مون‌خولبل‌الأخلبقٌة‌،‌الإنسانٌة‌،‌الثقافٌة‌،‌والمهنٌة‌لزٌادة‌قوة‌وتماسك‌أعضاء‌ا

نتماء‌،‌الولاء‌والمشاركة‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المإسسوة‌،‌لتزام‌،‌الاباط‌،‌الاضنالاإتقان‌العمل‌،‌

ل‌علووى‌تطوووٌر‌وؼوورس‌روح‌الإبووداع‌لوودى‌الأفووراد‌فووالقٌم‌التنظٌمٌووة‌موون‌العواموول‌التووً‌تعموو

باط‌والمشواركة‌مون‌أهوم‌ركوابز‌ضون،‌الوولاء‌،‌الانتمواءملٌن‌،‌لذى‌ٌمكن‌القول‌أن‌قٌم‌الاالعا

فر‌لوودٌهم‌دوافووع‌الإبووداع‌توووٌتفووانوا‌فووً‌خوودمتها‌وت‌إسسووتهم‌فووالأفراد‌الووذٌن‌ٌحووب‌م،‌الإبووداع‌

‌أكثر‌من‌ؼٌرهم‌.‌

‌

‌

 

 

‌

‌

‌

‌
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 خاتمة : 

نا‌السوسٌولوجً‌لموضوع‌الدراسة‌الذي‌ٌبحث‌فً‌أثر‌عوامل‌البٌبة‌من‌خلبل‌تناول‌‌‌‌‌‌‌

التنظٌمٌة‌على‌الإبداع‌التنظٌمً‌،‌معتمدٌن‌فً‌ذلك‌على‌العوامل‌التالٌة‌:‌‌نمط‌القٌادة‌،‌

لإجابة‌علٌها‌فً‌دراستنا‌تصال‌والقٌم‌التنظٌمٌة‌،‌والتً‌حاولنا‌ا،‌نظام‌الانظام‌‌الحوافز‌

درار‌،‌فوجدنا‌أن‌النمط‌القٌادي‌الذي‌تتمٌز‌به‌المإسسة‌هو‌تصالات‌الجزابر‌بؤالمإسسة‌

‌بالانضباط‌و ‌ٌتمٌز ‌دٌمقراطً ‌قدرات‌الأفراد‌الانمط ‌تنمٌة ‌على ‌ٌعمل ،‌ ‌العمل ‌فً لتزام

‌الأساس‌ ‌ٌبقى‌هو ‌الأجر ‌أن ‌إلا ،‌ ‌الحوافز ‌أنواع ‌كل ‌توفر ‌المإسسة ‌أن ‌كما ،‌ الإبداعٌة

‌إلى‌ ‌الذٌن‌ٌطمحوا ‌العاملٌن ‌للؤفراد ‌ابالنسبة ‌الأجر ‌أعلى‌من ‌كذلك‌أجر ،‌ لذي‌ٌتقاضوه

‌للب ‌نظام ‌لتطوٌر‌وجود ‌والأفكار ‌المعلومات ‌تبادل ‌أجل ‌من ‌الإتجاهات ‌جمٌع ‌فً تصال

ها‌دجتماعٌة‌والإنسانٌة‌التً‌تساوٌعمل‌على‌تنمٌة‌العلبقات‌الامهاراتهم‌وأسالٌب‌العمل‌،‌و

وفر‌لا‌ت،‌إلا‌أن‌المإسسة‌‌روح‌التعاون‌والفرٌق‌والثقة‌المتبادلة‌بٌن‌العمال‌والمسإولٌن

‌واالمعلومات‌الك ‌العمال‌، ‌لجمٌع ‌من‌العوامل‌التً‌تعمل‌على‌الافٌة ‌التنظٌمٌة متثال‌للقٌم

‌تنمٌة‌الإبداع‌التنظٌمً‌وتطوٌره‌.‌

‌التشجٌع‌و‌ ‌ٌعد ‌فلم ‌المنظمات‌وتفوقها ‌لنمو التدرٌب‌فالإبداع‌من‌العوامل‌الأساسٌة

ستمرار‌،‌وهذا‌بتوفٌر‌بٌبة‌الاالسبٌل‌الوحٌد‌للبقاء‌وبل‌ضرورٌا‌،‌فهو‌اختٌارٌا‌علٌه‌أمرا‌

‌العوامل‌ ‌بتوفٌر ‌والتحدٌث‌، ‌للتجدٌد ‌والإبداع‌وداعمة ‌المبادرة ‌على ‌تعتمد ‌مرنة تنظٌمٌة

التً‌تساعد‌على‌العمل‌المبدع‌كوجود‌نمط‌القٌادة‌الملببم‌والمإثر‌فً‌سلوك‌المرإوسٌن‌

‌ ،‌ ‌أمامهم ‌المجال ‌وفسح ،‌ ‌الإبداعً ‌السلوك ‌وتحمل‌نحو ،‌ ‌لهم ‌المبادرة ‌حرٌة بإتاحة

خاذ‌القرارات‌،‌حٌث‌أنه‌اتمشاركتهم‌فً‌المسإولٌة‌وتقدٌم‌أفكار‌من‌أجل‌حل‌المشاكل‌و

ٌعمل‌المبدع‌فً‌ظل‌قٌادة‌متمٌزة‌فً‌الفكر‌والسلوك‌والطموح‌لا‌سٌما‌أن‌العمل‌الإبداعً‌

‌الرأي‌والمضمون ‌الخلبفات‌فً ‌على‌تحمل ‌والقدرة ‌الأفكار والخروج‌عن‌‌ٌتطلب‌قبول

المؤلوؾ‌،‌فالقٌادة‌لها‌دورا‌حاسما‌فً‌تنمٌة‌‌القدرات‌الإبداعٌة‌،‌وتوفٌر‌كل‌أنواع‌الحوافز‌

‌متمٌزة‌ ‌بطرٌقة ‌العمل ‌فً ‌أكبر ‌مجهودات ‌بذل ‌على ‌والتحفٌز ‌لتشجٌع ‌والمعنوٌة المادٌة

‌نظا ‌وتوفٌر ،‌ ‌الكامنة ‌الإبداعٌة ‌الطاقات ‌تفجٌر ‌فً ‌فعال ‌دور ‌لها ‌فالحوافز ،‌ م‌ومبدعة
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عتباره‌أحد‌العوامل‌المهمة‌التً‌تعمل‌على‌تطوٌر‌اتجاهات‌،‌بتصال‌ٌعمل‌فً‌جمٌع‌الاللب

‌والمعارؾ‌ ‌الآراء ‌تبادل ‌أجل ‌من ‌بٌنهم ‌فٌما ‌الأفراد ‌تفاعل ‌خلبل ‌من ،‌ ‌وتنمٌته الإبداع

جدٌد‌ٌطور‌أسلوب‌العمل‌،‌وٌحرص‌على‌بناء‌العلبقات‌‌ًءش‌والمعلومات‌التً‌قد‌تطرح

‌تش ‌التً ‌والإنسانٌة ‌التعاون ‌على ‌الأفكار‌الاجع ‌طرح ‌فً ‌الحرٌة ‌ٌعطٌهم ‌مما نسجام

الإبداعٌة‌،‌كذلك‌القٌم‌التً‌ٌتحلى‌بها‌الأفراد‌العاملٌن‌تساعدهم‌فً‌تحقٌق‌أهداؾ‌المإسسة‌

،‌كلما‌أدى‌ذلك‌إلى‌تحقٌق‌الأهداؾ‌بطرق‌إبداعٌة‌،‌فكلما‌كانت‌قٌمهم‌قوٌة‌إتجاه‌مإسستهم

‌مبادرة‌والتجدٌد‌فً‌أداء‌العمل‌‌.‌بالبحث‌عن‌الطرق‌الإبداعٌة‌وال

‌فً‌‌ ‌وعاملب‌حاسما  ‌أساسٌا ‌شرطا  ‌سبق‌ٌمكن‌القول‌أن‌الإبداع‌ٌعد ‌على‌ما وبناءا 

‌و ‌على‌بقاءها ‌المإسسة ‌فالثروة‌ا‌قدرة ‌لذا ،‌ ‌التنافسٌة ‌والمٌزة ‌وتحقٌق‌الجودة ستمرارها

‌ ‌الفاعلٌن ‌الأفراد ‌كل ‌أفكار ‌فً ‌تكمن ‌المإسسة ‌تمتلكها ‌التً ‌والحقٌقٌة ،‌ عتراؾ‌الافٌها

بمعارفهم‌ومهاراتهم‌وخبراتهم‌فً‌ظل‌توفٌر‌كل‌عوامل‌البٌبة‌التنظٌمٌة‌التً‌تعمل‌على‌

‌مٌة‌وتطوٌر‌الإبداع‌التنظٌمً‌‌.‌تن

‌التوصٌات : 

‌مجموعة‌من‌التوصٌات‌التً‌نرى‌‌‌‌ ‌توجد ‌الدراسة من‌خلبل‌النتابج‌التً‌توصلت‌إلٌها

‌تع ‌تنظٌمٌة ‌بٌبة ‌خلق ‌فً ‌تساهم ‌قد ‌أنها ‌التنظٌمً ‌الإبداع ‌تنمٌة ‌و ‌تطوٌر ‌على وهً‌مل

‌تالً:‌الك

‌على‌القادة‌ترسٌخ‌ثقافة‌الإبداع‌و‌العمل‌على‌دفع‌الأفراد‌العاملٌن‌للبحث‌و‌التطوٌر‌.‌-

‌توفٌر‌المناخ‌المناسب‌الذي‌ٌعمل‌على‌تشجٌع‌الأفراد‌العاملٌن‌نحو‌العمل‌الإبداعً‌.‌-

احتٌاجات‌الأفراد‌العاملٌن‌،‌حتى‌تدفعهم‌أكثر‌‌توفٌر‌الحوافز‌المناسبة‌التً‌تتناسب‌مع‌-

‌لإظهار‌قدراتهم‌و‌مهاراتهم‌الإبداعٌة‌.

‌بطرٌقة‌‌- ‌التفكٌر ‌على ‌الأفراد ‌تساعد ‌حتى ،‌ ‌الإبداع ‌على ‌تشجع ‌تدرٌبٌة ‌برامج وضع

‌مختلفة‌و‌طرح‌الأفكار‌و‌الاقتراحات‌جدٌدة‌تطور‌من‌أسالٌب‌العمل‌.
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الأفراد‌العاملٌن‌،‌و‌ٌسهل‌حركة‌نقل‌المعلومات‌وضع‌نظام‌اتصالات‌ٌعمل‌على‌إشراك‌‌-

‌فً‌كل‌الاتجاهات‌.‌

‌و‌‌- ‌بالاعتراؾ‌بؤفكاره ‌ذلك ‌و ،‌ ‌المنظمة ‌لهذه ‌بشري ‌مورد ‌أنه ‌الفرد ‌اعتبار ضرورة

‌إبداعاته‌و‌مبادراته‌،‌مما‌ٌعزز‌بٌبة‌إبداعٌة‌تخدم‌توازن‌النسق‌الاجتماعً‌.

‌الإبداع‌التنظٌمً‌و‌تطوٌره‌.العمل‌على‌ؼرس‌القٌم‌التً‌تعمل‌على‌تنمٌة‌‌‌-

‌ؼرس‌سلوك‌الانضباط‌و‌الولاء‌و‌التفانً‌فً‌اتقان‌العمل‌و‌العمل‌بطرٌقة‌إبداعٌة.‌-

‌

‌  
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