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 شكر و تقدير
 .الصالحات تتم الله بفضل ألا والمنة، الحمد ف له وأخيرا، أولا لله الشكر

والاحترام   التقدير عبارات وأسمى والامتنان الشكر بجزيل نتوجه وبعد
المتواصلة   ونصائحها توجيهاتها للأستاذة المشرفة " مديحة بخوش " على

فيه   ق ال ممن يجعلها أن الله أسألن ، المذكرة هذه إنجاز على وحرصها
 ."الله يشكره لا الناس يشكر لا من" : وسلم عليه الله صلى النبي

جميع الأساتذة الذين لم يبخلوا علينا بنصائحهم و إرشاداتهم    ىكما لا ننس
القيمة  وأعضاء لجنة المناقشة بتفضلهم بقبول مناقشة المذكرة وإثراء  

 مضمونها.
-وكالة تبسة-مؤسسة إتصالات الجزائر  كما نتقدم بالشكر إلى كل موظفي

 وحسن القيمة للدراسة والمعلومات الضرورية البياناتلتعاونهم معنا وتقديم  
 .التربص فترة طيلة المعاملة

شكرنا إلى كل من ساعدنا في إنجاز هذا العمل من قريب أو بعيد و    ونوجه
 لو بكلمة طيبة جزاهم الله عنا خير الجزاء.

 
 



 
 

 الإهداء
 



 إهداء
بإسم من تسجد له كل الكائنات، إله الأرض و السموات و الصلاة و السلام على سيدنا محمد خير البشر و المخلوق ات  

 أما بعد:

إلى كل من رووني من ينابيع الفضيلة و أخذوا بيدي إلى منهل المعرفة و أطلوني بشجرة الإيمان " والدايا  
 العزيزان "

سهرت الليالي على تربيتي و التي أكرمتني بدعائها و حاكت سعادتي بخيوط    إلى من حملتني و هي على وهن و
 منسوجة من ق لبها.

 علمتني و لازالت تعلمني صنع كياني "أمي الغالية" أطال الله في عمرها.إليك يا غالية يا من  

مه بكل إفتخار، أرجو  إلى من كلله الله بالهيبة و الوق ار، إلى الذي علمني العطاء بدون إنتظار، إلى من أحمل إس
رحمه  لترى ثمارا قد حان قطافها بعد طول إنتظار "أبي الغالي"   يرحمك ويجعل مثواك الجنة ليتك حيامن الله أن  

 الله

 .  مالله و رعاه  محفظه  و إخوتي  إلى الق لوب التي تفيض حنانا و حبا، إلى من هم سندي في الحياة أخواتي  

ي " فيروز" أدام الله عليهما  ت إلى جانبي صديقتني و وقفتدربي و مشواري الدراسي، إلى من ساعد  ةإلى رفيق
 الصحة و العافية.

، سلمى، سامية، لينة، حدة، إنتصار، زادهادية، رحاب، دلال، أميرة، منال، شهر "   الأخوات والصديق اتإلى الأخت  
 ".،، إيمانمروى عبير، ،ف لة، هناء

 ".نجيب ج، نجيب ل، عاطف، رضا عدلان، يزيد، ،لخضر ،أمين،  "  وإلى الزملاء

 إلى كل الأحبة و الأصدق اء الذين حملتهم ذاكرتي و لم تسعهم مذكرتي

 ريمة مراحي



 

 

هداءإ  

 الحمد لله ربي العالمين و الصلاة و السلام على خاتم الانبياء و المرسلين

اهدي ثمرة جهدي الى من ق ال فيها عز و جل " ....و اخفض لهما جناح الذل من الرحمة                                  
و ق ل ربي ارحمهما كما ربياني صغيرا"         

من تاهت الكلمات و الحروف في و صفها , و يعجز الق لم عن كتابة اي شيئ عنها , و في صلاتها كم اكثرت    الى  
من الدعوات , و التي كانت سندا في حياتي و غمرتني بعطفها إلى  منبع الحنان و هي  التي مشت في عروق  

 دمي , ق لبي ينبض بها . أمي الغالية أدام الله عليها صحتها ورعها.

اعضم رجل في الكون إلى من تواضع في الأرض حمدا الله بكرة و أصيلا إلى الذي رباني ف أحسن تربيتي و    إلى
 علمني و هو بمثابة مثلي الأعلى أبي العزيز حفظهما الله و أطال عمرهما و ادخلهما رياض الجنة .

عروقي اسأل الله أن ييسر  إلى من ترعرعت و كبرت الى جانبهما و قسماني طفولتي و كبري و حبهما يجري في  
"عبد الحق، زرقين، أسامة "، لهم كل عسير و ان يبارك فيهم اخويا :  

 و إلى رمز البراءة و الطفولة في العائلة "علي".

 إلى الق لوب التي تفيض حبا و حنانا و هم سندي في الحياة زهرات البيت أخواتي "نبيلة و جنات و فريدة".

  ا" أدام الله عليهريمةراسي، إلى من ساعدتني و وقفت إلى جانبي صديقتي " إلى رفيقة دربي و مشواري الد
 الصحة و العافية.

 ".إيمان خليفيإلى صديقتات و رفيق ات دربي الدراسي "  حدة، إنتصار، عبير،    

  إلى الأخت التي لم تلدها الأم و لكن ولدتها الأيام صديقتي الغالية "مروة مباركي".

  ولم تسعهم مذكرتي.  وكل من وسعهم ق لبي  كل الأق ارب و الأحباب  الى

 فيروز حفظ الله
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 المقدمة
 تمهيد -1

وشديدة التعقيد، أصبحت في يشهد العالم حاليا تغيرات سريعة، متعددة ومتشابكة العناصر 
 المنظماتت دفعوهذه التطورات  .ستمرارهااتهدد وجودها و و مجملها تشكل ضغوطا على منظمات الأعمال 

مختلف متطلبات ومستجدات التغيير في الحاضر لمواكبة  ستراتيجيةإموارد إلى إعادة التفكير في 
 لدوره الفعال الذي يلعبه في نجاح أي منظمة ي هتمام بالعنصر البشر الاالأمر الذي استدعى . والمستقبل

بالنظر إلى وسائل وأساليب جابا، سلبا أو إي المورد البشري من خلال البحث عن العوامل المؤثرة في كفاءة 
في السنوات  المناخ التنظيمي بدراسة هتمامالا زادهذا من جهة. ومن جهة أخرى  الإبداع وتوفيرها لهم

يمثل بيئة العمل الداخلية  وكونهبالمنظمة  المورد البشري رتباط مباشر بسلوك االأخيرة نظرا لما له من 
، بكفاءة وفعالية للأهداف اتحقيق من خلال جوانبه المختلفةيعبر عن شخصية المنظمة  بأسلوبوتفاعلاتها 

بداع الموارد البشرية في منظمات ومن هنا تبرز فرضية بحثية تحاول دراسة العلاقة  بين المناخ التنظيمي وا 
 .-وكالة تبسة–تصالات الجزائر االأعمال مع دراسة واقع ذلك في مؤسسة 

 الدراسة  شكاليةإ -2
الأعمال منظمات المجتمعات عامة و لنجاح  الأساسيةيعتبر المناخ التنظيمي أحد الركائز 

ساعد الإدارة في إجراء يدور بارز  لما له منوعلى مختلف المستويات سواء الفردية أو الجماعية،  خاصة
. ومن المتجددة للمستهلكينالمتطلبات و ينسجم بما  تمكنها من تحسين جودة منتجاتهاتغييرات جوهرية 

ز مواردها يه وتحفتبني إلى اتالمنظم دفعأصبح مطلبا جوهريا في بيئة الأعمال اليوم  الإبداعمنطلق أن 
نطلاقا من هذا الطرح إمكانية  ،البشرية عليه تحدد معالم إشكالية الدراسة في تو  ،معالجة هذين المتغيرينوا 

مدى تأثير المناخ التنظيمي على إبداع الموارد البشرية؟ وما واقع ذلك في مؤسسة ما  الصياغة التالية:
 ؟-تبسهوكالة  -الجزائر اتصالات

 وللإجابة على هذه الإشكالية بوضوح تم طرح التساؤلات الفرعية الآتية:
اسة تبعا لما حدده الباحثون من در وأنواعه  ؟ وفيما تتجسد أهميتهالمناخ التنظيميهي مكونات ما  ✓

 بيئة الأعمال؟
 تؤثر في عمل المنظمات؟ نالتي يمكن أ أبعاد المناخ التنظيميفيما تتمثل  ✓
 ما هي مستويات الإبداع؟ وكيف يتم تنمية إبداع الموارد البشرية تحديدا؟ ✓
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بداع الموارد البشرية في مؤسسة اتصالات الجزائر؟ ✓ وهل  ما نوع التأثير بين المناخ التنظيمي وا 
 هناك علاقة بين المتغيرات الشخصية والوظيفية وموضوع الدراسة؟

 الدراسة هميةأ -3
بداع من جهة،  الدراسة تستمد دراسة هذه وأهمية أهميتها من أهمية متغيراتها من مناخ تنظيمي وا 

 :مايليالمتغيرات في بيئة الأعمال الجزائرية من جهة أخرى، وذلك من خلال
 :تتجلى في مايلي :العلميةالأهمية  -3-1

المناخ تمثل في ستمدت الدراسة أهميتها من الجانب النظري كونها تناولت موضوع إداري ا ✓
بداع الموارد البشرية.  التنظيمي وا 

بداع الموارد البشرية.ا ✓  كتشاف طبيعة العلاقة بين المناخ التنظيمي وا 
 الإبداع.معرفة الدور الذي يلعبه المناخ التنظيمي في تعزيز  ✓
 .استفادة المنظمات منهوكيفية  متغيراتهاسعت الدراسة إلى تقديم بعد معرفي عن  ✓

 تكمن في ما يلي:: العمليةالأهمية  -2 -3
 .-وكالة تبسة–تصالات الجزائر اتسليط الضوء على واقع المناخ التنظيمي السائد في مؤسسة  ✓
–تصالات الجزائر امؤسسة العاملة بلدى الموارد البشرية  يإبداعالتعرف على مدى وجود فكر  ✓

 .-وكالة تبسة
وكالة –تصالات الجزائر اإبداع الموارد البشرية في مؤسسة و المناخ التنظيمي اختبار العلاقة بين  ✓

 .-تبسة
 أهداف الدراسة -4

 يلي: تهدف الدراسة إلى ما
 .محل الدراسة التعرف على طبيعة المناخ التنظيمي السائد في المنظمة ✓
بداع الموارد البشرية في المنظمات.توضيح  ✓  أهمية كل من المناخ التنظيمي وا 
 تسليط الضوء على أبعاد المناخ التنظيمي. ✓
 التعرف على أساليب تنمية الإبداع الفردي في المنظمات. ✓
بداع الموارد البشريةدراسة مدى  ✓ في المنظمة محل  وجود علاقة تأثير بين المناخ التنظيمي وا 

 .التطبيق
 .والوظيفية وموضوع الدراسة تغيرات الشخصيةمعلى مدى وجود علاقة بين الالتعرف  ✓
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 ختيار الموضوعا أسباب -5
 تبرز من خلال مايلي:

 الموضوع. دراسةالرغبة الذاتية في  ✓
 يندرج ضمن التخصص. ✓
 من المواضيع الهامة التي تتطلب دراسة. هعتبار اهتمام بالموضوع بالا ✓
 لأهمية الموضوع. ضرورة معرفة المؤسسات الجزائرية ✓

 فرضيات البحث -6
 تتمثل فرضية الدراسة الرئيسية فيمايلي:

بداع الموارد ي لا(:1الفرضية الرئيسة الأولى )ف -5-1 وجد أثر ذو دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمي وا 
 .-وكالة تبسة–تصالات الجزائر امؤسسة  في البشرية

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينة حول (:2)ف الثانيةالفرضية الرئيسة  -5-2
مؤسسة في  والوظيفية لمتغيرات الشخصيةتعزى لأثر حول المناخ التنظيمي على إبداع الموارد البشرية 

 .-وكالة تبسة–تصالات الجزائر ا
 وتنقسم هذه الفرضية إلى الفرضيات الفرعية التالية:

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأثر المناخ التنظيمي في إبداع (:21الفرضية الفرعية الأولى )ف -
 .-وكالة تبسة–تصالات الجزائر امؤسسة في  لمتغير الجنسيعزى الموارد البشرية 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأثر المناخ التنظيمي في إبداع (:22الفرضية الفرعية الثانية )ف -
 .-وكالة تبسة–تصالات الجزائر امؤسسة في  لمتغير العمر يعزى  الموارد البشرية

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأثر المناخ التنظيمي في إبداع (:23الفرضية الفرعية الثالثة )ف -
 .-وكالة تبسة–تصالات الجزائر امؤسسة في  لمتغير المؤهل العلمييعزى الموارد البشرية 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأثر المناخ التنظيمي في إبداع  (:24الفرضية الفرعية الرابعة )ف -
 .-وكالة تبسة–تصالات الجزائر امؤسسة في  لمتغير سنوات الخبرة يعزى  الموارد البشرية

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأثر المناخ التنظيمي في (: 25الفرضية الفرعية الخامسة )ف -
 .-وكالة تبسة–تصالات الجزائر امؤسسة في  لمتغير الوظيفة الحالية يعزى  إبداع الموارد البشرية

 مصطلحات الدراسة -7
 تتمثل أهم المصطلحات الواردة في هذه الدراسة في مايلي:



 المقدمة

 

 
 د‌

يعرف بأنه نتاج التفاعل الإدراكي لمجموعة الأفراد والسمات أو الخصائص المناخ التنظيمي: -7-1
 . والتي تصنف المنظمة وتميزها عن غيرها من المنظماتالمرتبطة ببيئة المنظمات الأخرى، 

 ستغلال الفرص المتاحة.اهو القدرة على تقديم إجابات فريدة لمشكلات مطروحة و الإبداع:  -2 -7
 حدود الدراسة -8

 تتمثل حدود الدراسة فيما يلي: 
 .-وكالة تبسة -تصالات الجزائراتتمثل في العمال الإداريين في مؤسسة : الحدود البشرية -8-1
قتصر البحث على دراسة أثر المناخ التنظيمي على إبداع الموارد البشرية ا:الحدود الموضوعية -8-2

 . -وكالة تبسة-تصالات الجزائرابمؤسسة 
 . -وكالة تبسة-تصالات الجزائرافي مؤسسة ت الدراسة أجري:الحدود المكانية -8-3
 .2017/2018تم إنجاز هذا البحث خلال السنة الجامعية :الحدود الزمنية -8-4
 هيكل الدراسة -9

تناول يوس .نظري وآخر تطبيقيين أحدهما عتماد على فصلتم الاسيلمعالجة موضوع البحث 
المبحث الأول  ؛سيتطرق إلى ثلاثة مباحث مقسوسيالفصل الأول الإطار النظري للدراسة والدراسات السابقة 

لدراسة إبداع  الثانيخصص المبحث سيو  .ومعيقاته ،ومكوناته ،وأبعاده ،من حيث تعريفهلمناخ التنظيمي ل
والصفات الإبداعية للأفراد بالإضافة إلى العلاقة بين المناخ  ،أساليبو  ،وأهميته ،الموارد البشرية من تعريفه

بداع الموارد البشرية. أما المبحث الثالث ف التي لها علاقة مباشرة  تضمن الدراسات السابقةسيالتنظيمي وا 
ختلاف بين الدراسة الحالية ، العربية منها أو الأجنبية مع إبراز أوجه التشابه والاوغير مباشرة بالموضوع

 .والدراسات السابقة
أثر المناخ التنظيمي اختبار خصص للجانب التطبيقي للدراسة من خلال سيأما الفصل الثاني ف

تم تقسيمه إلى ثلاثة مباحث، لي -وكالة تبسة-تصالات الجزائراسة على إبداع الموارد البشرية في مؤس
الدراسة  بإجراءاتهتم المبحث الثاني سي، فيما بالتعريف المبحث الأول المؤسسة محل الدراسة  سيعرض

تضمن عرض وتحليل نتائج فسي، أما المبحث الثالث الميدانية ومختلف أدواتها وأساليب معالجة بياناتها
الوظيفية والشخصية مع تحليل محاور الدراسة المتعلقة بمتغيري المناخ التنظيمي وابداع الموارد  الدراسة

 . البشرية واختبار فرضياتها
، وأهم النتائج المتوصل إليها، الدراسةتضمن حوصلة حول ست ستظهر الخاتمة التي الأخير وفي
 الدراسة.  فاقآو  للإقترحاتإضافة إلى 



 
 

 الأولالفصل  
الإطار النظري للدراسة  

 والدراسات السابقة
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 مقدمة الفصل  
على توفير مناخ يضمن لها تعمل المنظمات المعاصرة في ظل الظروف البيئية المتغيرة والمعقدة     

الموارد  ايجابية علىيؤثر بصورة ، حيث أن وجود مناخ تنظيمي مناسب داخل المنظمة والاستمراريةالبقاء 
الأمر الذي  ،لما له من دور حيوي في التأثير على بعض المتغيرات الأخرى ذات الصلة بالأفراد ؛البشرية

ينعكس في النهاية على تحقيق الأهداف التي تسعى إليها المنظمة، ولكن هذا غير كافي بل يجب على 
المبدعين وتوفير كل السبل ب الاهتمامل المنظمات أن تتبنى سياسة تشجيع الإبداع وتنميته من خلا

 المورد البشري هو السبيل الوحيد لذلك. باعتبار، اللازمة
بداع  التنظيميوسيتم في هذا الفصل التطرق بالتفصيل إلى بعض الأساسيات النظرية حول المناخ      وا 

 :مايلي من خلال حد المتغيرين أو العلاقة بينهما أوالدراسات التي تناولت  الموارد البشرية
 .التنظيميلمناخ مدخل مفاهيمي حول ا المبحث الأول: ✓
 الموارد البشرية.مفاهيم أساسية حول إبداع  المبحث الثاني: ✓
 .الدراسات السابقة المبحث الثالث: ✓
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 مناخ التنظيميالإطار النظري للالمبحث الأول:  
بعدد كبير من العوامل ومن أهمها المناخ التنظيمي، إن نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافها يقترن 

إذ أن الجو السائد داخل العمل له أثر مباشر على سلوك الأفراد، وبالتالي إنتاجيتهم ومدى تحقيق 
، وقد حث الكثير ةالتنظيمي وظهور عدة دراسات إداريبالمناخ  الاهتمامعلى هذا الأساس كان و ، الأهداف
أن المناخ التنظيمي يحدد نجاح المنظمة من منطلق ضوع المناخ التنظيمي مو  دراسةى عل باحثينمن ال

 يلي: ولذا سيتم التفصيل في هذا المفهوم كما .ربشكل كبي
 .ماهية المناخ التنظيمي  أولا: -    
 وأنواعه.مكونات المناخ التنظيمي  ثانيا: -    
 .أبعاد المناخ التنظيمي ثالثا: -    

 التنظيميأولا: ماهية المناخ 
، الأخيرة الآونةمتزايدا في  اهتمامايعد موضوع المناخ التنظيمي من الموضوعات التي نالت 

ن في مجالات دراسات وأبحاث السلوك، و والمختص ون ختلف حولها الباحثاحيث مازال من النقاط التي 
 وفي مايلي تعريف لهذا المصطلح من خلال:

 :نشأة مصطلح المناخ التنظيمي -1             
تم استخدام مصطلح "المناخ" لأول مرة في كتابات علم النفس الصناعي والسلوك التنظيمي في 

 Lewin, Lippitt andلوين، ليبت ووايت ) أشار حيث أواخر ثلاثينيات القرن العشرين، وفي ذلك الوقت،

White) (1939صراحة إلى هذه الف )ب: مقال المعنون ال " فيالاجتماعي كرة تحت مصطلح "المناخ
ركز المقال على  حيث ،1939"نماذج للسلوك العدائي في المناخات الاجتماعية المنشئة تجريبيا"، عام 

بشكل  مفهومه تحديدفي  وافشل همولكن، إنشاء مناخات اجتماعية تجريبيا على مجموعة من المراهقين
 1.رسمي أو توفير أداة لقياسه

ناقشت تطوير ليتم فيها م ،1939 (Fleishman) مرة أخرى في مقال فليشمان المناخ وذكر 
مناخ القيادة كمفهوم ولكنه لم  توضيح، كما قياس المقاييس السلوكية موقف القيادة وتأثيرها من خلال

ارجيريس  تم تعريف المناخ لأول مرة بشكل شامل للغاية من قبلو  ،يوضح مفهوم المناخ بشكل مفصل
(Argyris) 1958يات( الجماعة في أحد البنوك مقدما بذلك يكلتشخيص حركية )دينام ، في محاولة

                                                           
1 -Geneviev Roch, Impact du climat organisationnel sur le façonnement des pratiques relationnelles de soinet la 

satisfaction professionnelle d’infiniéres soignantes milieu hospitalier, thése présente à la faculte des études 

superieuresen de l’obtention du grade docteur, faculte de science infirmiéres- universite de Montréal, ,Canada ,  

2008,P :15.  
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د المناخ في مصطلحات السياسة التنظيمية الرسمية، يحدتتلك الورقة ليتم في مفهوما للمناخ التنظيمي، 
هذه الورقة غموضا شائعا بين الثقافة والمناخ التنظيمي الذي استمر  أثارتحتياجات العاملين والقيم، وقد إ

 1حتى أواخر السبعينيات من القرن العشرين في مجال الدراسات التنظيمية.
 أفاقا( 1960" )المؤسسة من الإنساني الجانب" الشهير( McCregor) ماكجريجور كتاب وفتح

 في بحث وقد والصناعي، التنظيمي النفس علم في  الرائدة مالمفاهي من العديد لتقديم الإدارة، لعلوم جديدة
 قبل من الأول المقام في يحدد المناخ بأن وناقش الإداري، للمناخ الدقيق مفهوم عن الكتاب هذا

 أي المفاهيمي إطاره في ماكجريجور يقدم ولم المرؤوسين، و المديرين بين والعلاقة الإدارية الإفتراضات
 وليس الافتراضات بمجموعات تقاس التي هي التنظيمية الثقافة أن وذلك التنظيمي، المناخ لقياس أسلوب
مفهوم  تحديد وفي منتصف الستينيات من القرن العشرين تم . الإدراكات على المعتمد التنظيمي المناخ

 Litwin and) ليتوين وسترنجر المناخ التنظيمي لأول مرة في الأعمال البحثية الواسعة لكل من

Stringer وتتابعت بعد ذلك الأعمال البحثية ،شاملا للمناخ التنظيمي مفاهيمي(، اللذين قدما إطارا 
  2، على الرغم من الجهود الكبيرة لتوضيح المفهوم.لازالت تنمو. ومع ذلك، فإن نظرية المناخ والدراسات

 3وتندرج دراسات المناخ التنظيمي تحت مدرستين هما:
فقط على حقيقة أن الأفراد يتصرفون وفقًا الطريقة  تصر: التي (Gestalt) في مدرسة علم النفس ✓

  التي يرون بها بيئة العمل. 
 في تشكيل المناخ التنظيمي. بتفاعل الفرد مع بيئته ومساهمته المدرسة الوظيفية: تعترف ✓

في عظم البحوث المناخية لا تزال هاتان المدرستان الكبيرتان تمثلان الدعامة الأساسية لم
    .، على الرغم من أن هذه الدراسات لا تشير دائما إليهما صراحةالمنظمات

 
 
 
 
  

                                                           
1 universityVidysagar , the conceptual framework of organizational climate of, development kaushik kund -

journal of commerce, Indian, 2007, vol(12), PP : 99-100.  
2- IBID ,P :101. 
3- Geneviev Roch, op- cit : P :16. 
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 :المناخ التنظيمي مفهوم -2
 لقد تعددت التعاريف المقدمة لمصطلح المناخ التنظيمي وفيما يلي عرض لعدد منها:

مجموعة الخصائص التي تميز بيئة العمل والتي يمكن استنباطها  ": يعبر المناخ التنظيمي عن
والتي تمثل قوة كبيرة في  من خلال الطرق التي تتعامل بها المنظمة مع أعضائها ومع البيئة المحيطة بها،

 1."التأثير على سلوك العاملين في عملهم
تدرك بشكل مباشر  والتي يمكن إن مجموعة الخصائص التي تميز مكان العمل،" :يعرف بأنهو 

 2."التنظيمي عن طريق تأثيرها في مسببات السلوك الجماعي، وغير مباشر من قبل السلوك الفردي،
البيئة الاجتماعية والنظام الاجتماعي الكلي لمجموعة العاملين في " :المناخ التنظيميب ويقصد
 3."التنظيم الواحد

التي يعمل في إطارها العاملون وهو يعكس البيئة الإنسانية " :المناخ التنظيمي إلى ويشير
العلاقات والقواعد المؤثرة في الفاعلية وتحقيق  التطلعات المستقبلية للعاملين المتمثلة في البناء التنظيمي،

 4."الأهداف
مجموعة العوامل والخصائص والقواعد والأساليب التي توجه وتحكم سلوك الأفراد " :ويعبر عن 

 5."عن غيرهداخل التنظيم وتميزه 
لى مما يدفع الفرد إ انعكاس لخصائص بيئة التنظيم في وعي ولاوعي العاملين فيه،" :وهو 

 6."يتميز بثبات نسبي ويحدد إلى درجة كبيرة سلوكهم التنظيمي ،اختيار تصور معين حول التنظيم
الفرد مجموعة من الخصائص التي تميز بيئة المشروع الداخلية التي يعمل :"كما يعرف بأنه 

كاتهم وكذلك لأنها تتمتع بدرجة عالية من الاستقرار والثبات اضمنها فتؤثر على قيمهم واتجاهاتهم وادر 
 7".النسبي

                                                           
  .11، ص: 2007المكتبة العصرية ، مصر،  المهارات السلوكية و التنظيمية لتنمية الموارد البشرية،عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، - 1
  .41، ص: 2014، الأردن، دار الأيام ، المناخ التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفيلوكيا الهاشمي،  بومنقار مراد،  -2

 - محمود سلمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل، ط4، الأردن، 2008، ص: 305.  3 
 . 34، ص: 2008، الأردنلحامد ، ، دار االسلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسة التربويةمحمد حسن حمادات،  -4

5- sarah floyd, Measuring organizational climate at the abilene- taylor country public health district, a thesis 
presented to requirements for the degree master of science social work, to the faculty of the graduate school- 
abilene christian university, USA, 2016 , P :07. 

، 2009، الأردن، 5، دار وائل، طالسلوك التنظيمي: دراسة السلوك الإنساني الفردي و الجماعي في منظمات الأعمالمحمد قاسم القريوتي،  -6
 . 169ص: 

 .303، ص: 2009، الأردن، 5، مركز التنمية الإدارية، طالسلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراتأحمد ماهر،  -7
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نه مجموعة الخصائص التي تميز بيئة العمل أومما سبق يمكن تعريف المناخ التنظيمي على 
 .وتفاعلاتهم داخل المنظمةلمنظمة عن أخرى ويدركها العاملون في المنظمة والتي تؤثر على سلوكهم 

 :خصائص المناخ التنظيمي -3
 1على الرغم من اختلاف التعاريف حول المناخ التنظيمي إلا أنها تتفق على الخصائص التالية:

 المناخ التنظيمي هو حصيلة لتفاعلات تبادلية بين خصائص الفرد والمنظمة. ✓
 يؤثر في سلوك الإفراد وتوجهاتهم التنظيمية. ✓
منظمة هو ما يراه العاملون فيها وفقا لإدراكهم وتصوراتهم الخاصة وليس بالضرورة ما ي أمناخ  ✓

 هو كان فعليا.
 مل على البعد الثقافي والبعد الإنساني للمنظمة في ظل القيم وأخلاقيات سائدة فيها.تيش ✓
عن  يعبر المناخ التنظيمي عن مجموعة من الخصائص التي تميز البيئة الداخلية للمنظمة والتي ✓

 طريقها يمكن تمييز منظمة عن أخرى.
لخاصة وليس بالضرورة كما هو المناخ التنظيمي عامل إدراكي يراه العاملون وفق تصوراتهم ا ✓

 لأنه يعبر عن خصائص المنظمة. ،قائم
 ،ين وسلوكهم واتجاهاتهم وتوقعاتهمالمناخ التنظيمي يتحدد بصفة جوهرية بواسطة خصائص الآخر  ✓

 الثقافية.و ائع الاجتماعية كذلك بواسطة الوقو 
 العناصر المكونة للمناخ التنظيمي قد تختلف ولكن تبقى هويته كما هي دائما. ✓
 .بشكل مباشر في سلوكيات العاملين إن المناخ التنظيمي الناشئ في منظمة ما يؤثر ✓

 2ويضاف لما تقدم ما يلي :
العاملين فيها وتحديد أنماط إن خصائص المناخ التنظيمي لها تأثير فعال ومباشر في معنويات  ✓

 سلوكهم الوظيفي.
 المناخ التنظيمي هو مجموعة من الخصائص التي تعكس حالة مميزة للبيئة الداخلية للمنظمة.إن  ✓
المناخ التنظيمي حالة صعبة البناء قد تستغرق وقتا وان عملية هدمه يمكن إن تحصل بشكل  إن ✓

 سريع.
 نفس الوقت. يشترك في المناخ التنظيمي عدة أشخاص في ✓

                                                           
 .17، ص: مرجع سبق ذكرهمحمد حسن حمادات،  -1
 .303-302ص،ص: ، 2005،الأردن، دار المسيرة، السلوك التنظيمي في المؤسسات التربويةمحمد عبد المجيد السيد، فاروق عبة فلية،  -2
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 ما. تتصف خصائص المناخ التنظيمي بدرجة من الثبات النسبي نوعا ✓
في أن ما يميز المناخ ن رغم تعدد الكتاب في ذكر خصائص المناخ التنظيمي إلى أنهم يشتركو 

من خلال تأثيره على رضاهم  يحدد سلوك الأفراد العاملين بهاو  ي هو البيئة الداخلية لكل منظمةالتنظيم
 .بالعناصر البشرية ذات الكفاءة أو هروبها بالاحتفاظوما قد يؤدي إما 
 1يلي:ما من خلال مناخ التنظيميالأهميته وتبرز 

 .جودة العمل داخل المنظمة والذي له تأثير كبير على الأفراد ✓
 .تدعيم ومساندة الأفراد على تحسين مستوى أدائهم الوظيفي ✓
  .الأفراد على فهم وتفسير العديد من النواحي المتعلقة بالعنصر البشري داخل المنظمةمساعدة  ✓
حلقة وصل بين المنظمة والبيئة الخارجية والتي من خلالها يحدث التفاعل بين الأفراد وبين  ✓

 .العوامل الخارجية
ريعة في وسيلة يمكن للمنظمة من خلالها الوصول إلى حلول المشكلات ومواجهة التغيرات الس ✓

  .سبيل تحسين مستوى الأداء بشكل متكامل
 .قدرة الإدارة في التأثير على العنصر البشري داخل المنظمة ✓
 .سعي نحو تحقيق الفعالية التنظيميدعم وتأكيد ال ✓

 2لما تقدم ما يلي: زادوي
يقوم  لأنهللمناخ التنظيمي دور هام في التأثير على المخرجات السلوكية للعاملين في أي منظمة  ✓

من حيث تشكيل وتعديل القيم والاتجاهات التي  سلوك الوظيفي والأخلاقي للعاملينببناء وبلورة ال
 والسلوكيات التي يظهرونها في موقع العمل. ،ملونهاحي
فهو يعتبر مؤشرا هاما يمكن من خلاله  ،في عملية التطوير التنظيمي هاما ر للمناخ التنظيمي دو  ✓

المنظمة كما إن التحكم والسيطرة على إبعاد المناخ التنظيمي تمكن قياس مدى رضا الأفراد عن 
 إدارة المنظمة من تحفيز الأفراد ودفعهم نحو تحقيق أهداف المنظمة.

 
 
 

                                                           
  .18-17، ص،ص: ذكرهمرجع سبق عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  -1
أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية: دراسة ميدانية على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في محمود عبد الرحمن إبراهيم الشنطي،  -2

 .22-21، ص،ص: 2006، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير، الجامعة الإسلامية غزة، فلسطين، قطاع غزة
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 1فيما يلي:يضاف إلى ما سبق و
تأثيره المباشر على قدرة المنظمة على إنجاح وتحقيق أهدافها المنشودة بكفاءة وفعالية وبالتالي  ✓

 مباشرة على السلوك التنظيمي.فانه يؤثر 
من المهم دراسة ووصف المناخ التنظيمي للتعرف على جو العمل ونوع وعمق تأثيره على أعضاء  ✓

جراء إصلاحات اللازمة حسب نتائج  المنظمة وذلك لمعرفة نقاط القوة والضعف لدى المنظمة وا 
 دراسة المناخ بالمنظمة.

نجاح المنظمات في تحقيق أهدافها المخططة تربط بالحد الكبير مما سبق يمكن القول أن 
بالمناخ السائد داخل العمل وأن تأثيره في تحقيق الأهداف النهائية يعد تأثيرا مباشرا، ومن ثم فإن عملية 

 .تنفيذ المنظمة لمخرجاتها يرتبط بالمناخ السائد فيه سلبا أو إيجابا 
 : اعهثانيا: مكونات المناخ التنظيمي وأنو 

صنيفاته مما أدى إلى تعدد أنواعه، حيث قسمه لقد تعدد الآراء حول مكونات المناخ التنظيمي وت
 يلي: ن إلى عدة فئات ولكنها كلها تخدم أهداف المنظمة، وذلك ما سيتم التطرق إليه كماو الباحث

 :المناخ التنظيمي مكونات -1
 2من مجموعة من العناصر الأساسية التالية: منظمةيتكون المناخ التنظيمي لأي نظام أو 

 :السياسات والممارسات الإدارية-1-1
ترتبط بالنمط الإداري فكلما كانت الممارسات الإدارية قائمة على التشاور والمشاركة في عملية 

ن الشعور بالثقة المتبادلة إعتبارات الذاتية والشخصية للعاملين فيه، فحترام وتقدير الإإصنع القرارات وعلى 
تجاهات  إمما يساهم في تطوير  نجاز العمل يكون عاليا من الأفراد،إوالصراحة وتحمل المسؤولية في 

 يجابية مناخه التنظيمي.إوهذا من دلائل   يجابية نحو النظام ونحو العاملين فيه،إ
 :تكنولوجيا العمل -1-2

فكلما كانت التكنولوجيا  ثر في مناخه العام،أإن البعد التكنولوجي الذي يسود جو العمل وظروفه 
مما يؤثر  تجه المناخ العام فيها نحو السلبية،إ المستخدمة في المنظمة ذات طبيعة تقليدية غير متجددة،

عدم إقبالهم وضعف حماسهم سلبا على روح الثقة بين أفراد النظام إلى جانب  تحجيم إمكانات إبداعاتهم و 

                                                           
مذكرة مقدمة لنيل شهادة وعلاقته بالإغتراب الوظيفي لدى العاملين في البنوك التجارية الفلسطينية،  التنظيميالمناخ مازن أكرم عبد الله حسن،  -1

 .13، ص: 2016الماجستير في إدارة الأعمال،جامعة الأزهر، فلسطين، 

 .17-16، ص،ص: سبق ذكره مرجعمحمد حسن الحمادات،  -2
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على تحمل المسؤوليات التي تتطلب مهام أدوارهم، والعكس بمعنى إن توجه النظام نحو الانفتاح والتجديد 
 في أبعاده التكنولوجية فانه يشكل ضمان لسيادة مناخ تنظيمي صحي فيها.

 :البيئة الداخلية -1-3
ستغناء عن بعض إدارتها إلى الإقد تدفع  ،قتصادية صعبةإالتي تسودها ظروف  فالمنظمة

ه ستقرار والشيء نفسين في النظام بالثقة والشعور بالإمما يؤثر سلبا على إحساس العامل العاملين فيها،
أما إذا كانت هذه  طر النظام،أجتماعية الأخرى التي يعيش ضمنها ينطبق على الظروف السياسية والإ

السلامة ساعد ذلك على دعم صحة النظام وسلامة مناخ المتغيرات البيئية الخارجية متسمة بالصحة و 
 العمل فيه.

 1ما يلي:يضاف لما سبق  
 :نمط القيادة -1-4

الأوتوقراطية التي تتميز  وهي على أنواع منها الديكتاتورية أو القيادة هي التأثير في التابعين،
يحد من تبادل الآراء والأفكار تصال الهابط والاتجاه الواحد مما بالمركزية والتسلطية والعقاب والإ

لى اللامركزية وتفويض السلطة المشاركة القائمة ع وتوجد القيادة الديمقراطية أو لإبداع،اوالمشاركة و 
 تجاهين والثواب وما يشجع التفاعل وتقييم الأفكار الخلاقة للإبداع.تصال ذي الإوالإ

ن يخلو من مجموعة أهو بمثابة نظام لا يمكن تضح مما تقدم أن المناخ التنظيمي بالتالي يو 
ن المنظمة أ)السياسات والممارسات الإدارية، تكنولوجيا العمل، البيئة الداخلية، نمط القيادة( وذلك  مكونات

ار التي تؤول إليه الأهداف الموضوعة ومدى فاعلية هذه سجل معرفة المأتعتمد على هذه المكونات منه 
 المكونات.

 
 
 
 
 
 

                                                           
، مجلة الإدارة أثر المناخ التنظيمي في الأداء والميزة التنافسية: دراسة ميدانية في المصارف التجارية الأردنيةأحمد عبد إسماعيل الصفار،  - 1

 .74، ص: 2009، 76، العدد العراقوالإقتصاد، كلية الإدارة والإقتصاد، الجامعة المستنصرية، 
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 مكونات المناخ التنظيمي :(01رقم )الشكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  .32، ص: 2008 الأردن، ،4، دار وائل، طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العميان،  المصدر:   

 :أنواع المناخ التنظيمي -2
 1ما يلي:في ةتعددالم تكمن أنواعة

 المناخ المفتوح:  -2-1
رتباط ويؤدي هذا المزيج إلى نخفاض عدم الإا  رتفاع درجة الدفع والروح و إهو المناخ الذي يتسم ب

قتراح مناخ يكون فيه كل من الرئيس والمرؤوس أحرار في سلوكهم، وتكون فيه القيادة من خلال نموذج إ
تهتم المدرسة في تأدية المهام وكذلك وفي ظل هذا المناخ  يتوفر فيه مزيج من التعليمات والتوجيهات،

 إشباع الحاجات الاجتماعية.
 المناخ المغلق: -2-2

رتباط وبالتالي يبدو الرئيس والمرؤوس فتوح حيث ينخفض الدفع والروح والإوهو عكس المناخ الم
 وكأنهم يدخلون في شحنات حيث الروتين، بالإضافة إلى أن الرئيس والمرؤوسين يكونوا على أقل درجة

 وتظهر التصريحات الرسمية وغير الشخصية. بالنفس،
 
 

                                                           
 .26-42، ص،ص: مرجع سبق ذكرهلوكيا الهاشمي،  -1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الممارسات والسياسات 
 الإدارية

 تكنولوجيا العمل

 البيئة الداخلية

 خصائص المرؤوسين
 حاجاتهم وأهدافهم -
 قابلياتهم -

 
 النتائج على مستوى 

 الفرد -
 الأداء  -
 الرضا -
 المشاركة -

 المناخ التنظيمي
 الإهتمام بالإنتاج -
 بالمرؤوسينالإهتمام  -
 نمط القيادة 
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 المناخ العائلي أو المعتاد: -2-3
كل جهودهم نحو إشباع  يتميز هذا المناخ بالألفة الشديدة بين العاملين جميعا حيث توجه

 فراد فينجم عننجاز العمل فالرئيس لا يقوم بتوجيه نشاط الأا  جتماعية دون تحقيق الأهداف و حاجاتهم الإ
كما أنه لا يرهق العاملين معه بالأعمال الروتينية بل ييسر لهم كافة الأعمال بدرجة  ،ذلك رئاسات متعددة

 تمكنهم من تكوين صداقات فيما بينهم.
 المناخ الأبوي: -2-4

وهذا يحول بين الأعضاء وبين إظهار ما  يتسم بأن الرئيس يعمل على أن يركز السلطة في يده،
ادية للرئيس الذي يأخذ دور الأب، وبذلك فإن سلوكه لا يؤدي إلى التوجه الكافي لديهم من مهارات قي

 للعاملين كما أنه لا يؤدي إلى إشباع حاجاتهم الاجتماعية.
  1هناك من يميز بين أنواع أخرى للمناخ التنظيمي كمايلي:و 
 المناخ الديمقراطي المشارك:- 2-5

القرارات  تخاذإبمساعدتهم كما أنهم يفوضونهم ب ةوهو المناخ الذي يثق فيه الرؤساء ثقة تام
تجاهين فقط بل بين مجموعات العمل أيضا، كما أن التفاعل بين إتصال في الإدارية، ولا يكون الإ

 المديرين والمساعدين يجري في بيئة ودية وفي جو من الثقة والأمان.
 المناخ الأوتوقراطي المحسن:-2-6

تخاذ إفي يوصف بأنه مناخ إنساني نوعا ما حيث تقوم الإدارة بإشراك المساعدين بعض الشيء 
وتستعمل المكافآت والمعلومات لدفع العاملين على العمل ضمن الأنظمة  ،القرارات ضمن أطر محددة

عمال أساليب ستإوهي قيادة المساعدين للعمل على طريقة المؤسسة ب ،والقوانين والفلسفة الرئيسية للإدارة
 مقنعة في العمل لتشجيع العاملين على العمل أكثر بروح معنوية عالية.

 
 
 
 
 

                                                           
المناخ التنظيمي و علاقته بمستوى الأداء الوظيفي للعاملين بمكاتب الرئاسة العامة لرعاية الشباب بالمملكة خالد وصل الله راضي الحارثي،  -1

 .33ص، ،2014مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في التربية البدنية، جامعة أم القرى، المملكة العربية السعودية،  العربية السعودية،
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 1ويزاد لما تقدم مايلي:
 المناخ الديمقراطي الاستشاري: -2-7

وتتخذ  للرؤساء في هذا المناخ بعض الثقة في المساعدين ولذا فهم يميلون للتشاور مع العاملين،
ويكون  ،المساعدون القرارات الأقل أهمية المستويات الإدارية العليا بينما يتخذالقرارات الهامة من قبل 

 الاتصال من الرؤساء إلى المساعدين وفي كلا الاتجاهين.
 المناخ الأوتوقراطي المستقل:-2-8

تخاذ إ يتميز هذا النوع بأن الإدارة العليا لا تثق بالمساعدين بشكل عام وهم نادرا ما يشاركون في
 ستخدام التهديد واللجوء إلى المعوقات لإجبار العاملين على العمل.إكما أن الإدارة تلجأ إلى  ،راتالقرا

لا أن المنظمة لا إيمكن القول مما سبق أن أنواع المناخ التنظيمي عديدة ومتنوعة  وبالتالي
 والاتصال القيادينمط وذلك نسبة للعلى نوع واحد  الاعتمادتستطيع تطبيق كل الأنواع بل يجب عليها 
 داخل المنظمة من أجل تسهيل سير عملها.

 دعائمه ومعوقاتهو  ثالثا: أبعاد المناخ التنظيمي
وتتضح أهمية الأبعاد فيما يتميز به  ،المحددة لهالأبعاد  لاختلافيختلف المناخ التنظيمي تبعا 

في التحديد الدقيق لأبعاده بين الباحثين إلى التعدد والتنوع في العوامل  ختلافالإمن خصائص، ويرجع 
 بيئات المنظمات. اختلافوالمتغيرات والتي من أهمها 

 :أبعاد المناخ التنظيمي-1
تي يمكن أن تكون ليس هناك اتفاق بين الكتاب والباحثين على الحصر الدقيق لتلك الأبعاد ال

 2الأبعاد المكونة للمناخ التنظيمي ما يلي:ومن أهم  ،المناخ التنظيمي
 :الهيكل التنظيمي -1-1

نسياب ا  تصال و وار والمسؤوليات وتتحدد شبكات الإبموجب الهيكل التنظيمي يتم توزيع الأد
المعلومات بين مختلف المستويات التنظيمية والإدارية، وذلك لأنه يعد وسيلة هادفة لمساعدة المنظمة على 

ومن جهة أخرى فان للهيكل التنظيمي تأثير كبير على سلوك الأفراد  ،بكفاءة وفعاليةتحقيق أهدافها 
 والجماعات في المنظمات. 

 
                                                           

مذكرة مقدمة لنيل شهادة  ،المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين: دراسة حالة جامعة "أمحمد بوقرة" بومرداسشامي صليحة،  -1
  .40-39، ص،ص: 2010الجزائر،  بومرداس، -الماجستير في العلوم الإقتصادية، تخصص: تسيير المنظمات، جامعة أمحمد بوقرة

 .114-100ص،ص:  مرجع سبق ذكره، لوكيا الهاشمي، - 2
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 :الاتصالات -1-2
تصالات تعني ن فعالية الإا  و  ،ن المناخ التنظيمي وتحديد خصائصهتساهم الاتصالات في تكوي

تصالات وعدم فعاليتها تعني ما بطء الإأ ،يجابية قد أضيفت للمناخ التنظيميإن هناك خصائص أببساطة 
تصالات بمثابة الجهاز حيث تعتبر الإ ،ك خلل هام في المناخ يجب معالجتهن هناأمن ناحية أخرى 
 تصالات فعالة يعد مؤشرا هاما على وجود مناخ تنظيمي جيد .إن وجود ا  و  العصبي للتنظيم،

جراءات العمل -1-3  :نظم وا 
جراءات العمل يع الأعمال التي تنظم طبيعة العمل الموجود بالمنظمة وتنسيق جم هي إن نظم وا 

نجاز إتسهيل  إلىوكيفية تعامل الأقسام مع بعضها البعض بالشكل الذي يؤدي  ،من أصغرها إلى أكبرها
حيث إن مرونة الأنظمة والإجراءات تخلق مجالا من الحرية وتعزيز مناخ  المهام وتحقيق أهداف المنظمة،

فساح المجال أمام العاملين للبحث عن أساليب  ،لعامليناالثقة بين  والذي يشجع على الإبداع والابتكار وا 
 جديدة ومبتكرة لمواجهة المتغيرات البيئية .

 :طرق اتخاذ القرارات -1-5
تخاذ القرار جانبا حيويا في تكوين البناء التنظيمي لأهميته في تطوير إيمثل الاهتمام بسياسة 

وتطوير دافعية الأفراد لممارسة سلوكيات إبداعية لتعزيز قدرات  استمرارية نجاحها، المنظمات وتأكيد
تخاذ القرارات تسلطي أو إالمنظمات على مواكبة التطورات المستجدة ويختلف الحال فيما إذا كان نمط 

في بحيث يحد من مبادرات العاملين ومساهماتهم  مركزي بما يؤدي إلى تكوين مناخ تنظيمي غير صحي،
 التعامل مع المشكلات الإدارية ويقلل من روح التنافس.

 1إضافة لما تقدم مايلي:
 :الحوافز -1-6

حتى تنجح الإدارة في الحصول على السلوك المرغوب من الموظفين عليها إرساء القواعد 
 ،والعاملين رة على دافعية الأفرادالسليمة للحوافز والتي لن يتم الوصول إليها إلا بدراسة العوامل المؤث

ختيار الأسلوب المناسب للحوافز التي تلبي متطلبات الحاجات الغير مشبعة التي تولد الدافع إوبالتالي 
 ويتمثل تأثير الحوافز على السلوك والأداء فيما يلي:  لدى الفرد،

                                                           
، أثر نظام إدارة الأزمات في المناخ التنظيمي: دراسة ميدانية المصارف التجارية الأردنية من وجهة نظر المديرينأيمن سليمان القطاونة،   -1

 .225، ص: 2012، 2، العدد8المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، الجامعة الأردنية، الأردن، المجلد 
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فعا وبالتالي فان الحوافز تعتبر دا ،ةيتجه الأفراد بشكل دائم إلى الطريق الذي يحقق لهم المكافأ ✓
 للأداء.

 .الحوافز تقلل من معدل دوران العمل ✓
كما إنها تتعامل مع الحاجات الغير مشبعة  تساعد الحوافز على تعزيز أنماط السلوك الفردي، ✓

 .وتعمل على توجيه الفرد للاختيار من بين أنماط السلوك البديلة
 :التدريب -1-7

الأفراد العاملين ويطور من إمكانيات يساهم التدريب في تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين 
كما يعمل  ،ة بين الإدارة والأفراد العاملينالأفراد للتكيف مع المتغيرات الحاصلة في المنظمة وتوطيد العلاق

ن التجديد في المناخ إوعليه ف، جل خدمة المنظمةأالتدريب على تنمية وتطوير عملية التوجيه الذاتي من 
تجاهات الأفراد من خلال المؤتمرات والتدريب داخل العمل بهدف إيرات في التنظيمي يتطلب إحداث تغي

 إكسابهم مهارات جديدة وشعور بالرؤية الجديدة للمنظمة في تعزيز المناخ التعاوني.
 1:تقدم مايلي يضاف لماو
 :مرونة التنظيم -1-8

الظروف الداخلية ويقصد بذلك قدرة التنظيم على الاستجابة والتكيف والتأقلم مع متغيرات 
 والخارجية.

 :أهمية الانجاز -1-9
 نجاز والإنتاجية كأساس للمكافأة المادية والمعنوية.على الإتؤكد المنظمات 

 :أنماط السلطة -1-10
وهي تتسم  ،مركزية تركيز السلطة بين الرؤساءالسلطة أنواع منها مركزية واللامركزية وتعني ال

بينما تعني اللامركزية تشتيت السلطة ودفعها إلى  لدى المرؤوسين،بعدم المرونة والحد من الإبداع 
قتراح الحلول والمشاركة في ا  المستويات الأدنى في السلم الإداري مما يتيح للمرؤوسين فرص الاجتهاد و 

 تخاذ القرارات.إ
 :أسلوب التعامل بين الإدارة والعاملين -1-11

ي تعاملها مع العاملين تحصل على تعاون وثقة إن الإدارة التي تعتمد على الصدق والإخلاص ف
 هؤلاء العاملين وضمان الولاء التنظيمي لهم والحرص على مصلحة المنظمة والعكس صحيح.

                                                           
 .307-306، ص،ص: مرجع سبق ذكرهمحمود سلمان العميان،  - 1
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 :أنماط الثواب والعقاب -1-12
إن الهدف من المكافأة والعقاب هو تكرار سلوك معين أو تعديله فالمكافأة تمنح الفرد المنتج 

بينما العقاب على الفرد الغير منتج والكسول وغير  ،بأداء مهام وظيفته وأوامر رؤسائهوالمبدع والملتزم 
 الملتزم بما هو مطلوب منه.

 :الأمن الوظيفي -1-13
ستقرار الفكري وتجنبه القلق على مصيره رد وظيفة دائمة ومستقرة تمنحه الإويعني منح الف

 الوظيفي مما يؤدي إلى تحسين الأداء وضمان الولاء.
 العمل الداخلية للمنظمةبيئة إلى أنها كلها تصب في  الباحثين  ختلافا  و  رغم تعدد الأبعادوعليه 

  .مما ينتج عنه تحقيق مناخ تنظيمي سليم و التي تساعد العاملين على العمل و التقدم
 دعائم فعالية المناخ التنظيمي ومعوقاته: -2

جانبين  على يجب عليها التعرف ،التنظيمي الفعالوصول إلى المناخ حتى تستطيع المنظمة ال
 :يلي كما هامين هما: القوى المدعمة والقوى المعوقة لفاعلية المناخ التنظيمي

 :القوى المدعمة لفاعلية المناخ التنظيمي -2-1
يقصد بالقوى المدعمة تلك العوامل التي تساعد المناخ التنظيمي أن يكون ذا تأثير إيجابي على 

 1وعلى من يعمل بها، وتلك العوامل هي: المنظمة
 .عدم التعارض بين أهداف العمل والعاملينو  الشعور بالفخر والولاء الشخصي للمنظمة ✓
 أن تتسم التقارير التي تستخدمها المنظمة لنقل المعلومات بالسرعة والدقة والموضوعية. ✓
 .منظمةوضوح دور كل فرد داخل المع  أن تكون نظم المكافآت واضحة ومفهومة ✓
 .والثقة والعدالة فيما بينهم همتمكينو  مشاركة الأفراد في عملية اتخاذ القرارات ✓
تعتمد المنظمة على مجموعة من الأسس الموضوعية لتحديد الأجور لتحقيق أهداف الإدارة  ✓

 والعامل معها.
 تصال داخل المنظمة أن يحصل الأفراد على المعلومات الضرورية.تسمح وسائل الإ ✓

 :القوى المعوقة لفاعلية المناخ التنظيمي -2-2
تلك العوامل التي تكون ذات تأثير سلبي على المناخ التنظيمي وتلك  يقصد بالقوى المعوقة

  2: تشمل مايليالعوامل 
                                                           

 .28-27، ص، ص: مرجع سبق ذكرهعبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  -1
  .29، ص: نفسهالمرجع  - 2
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 حاجاتها إلى التغيير.عدم ثبات معايير الأداء المعمول بها لفترات زمنية طويلة و  ✓
 الأقدمية وليس على أساس الاختيار.اعتماد أسلوب الترقية على أساس  ✓
 عدم اهتمام الإدارة بمشاعر المرؤوسين وتطلعاتهم وتركيزها على الإنتاج . ✓
الافتقار إلى وجود العلاقات الإنسانية بين الأفراد مع  عدم رغبة الأفراد في تحمل المسؤولية ✓

 .والمنظمة
  .بداع والابتكار داخل المنظمةعلى الإو  عدم تشجيع الأفراد على التعبير عن آرائهم وأفكارهم ✓
 اعتقاد الإدارة أن الصراع بين الوحدات والأفراد المتنافسين ظاهرة صحية للغاية. ✓
بلاغها للمرؤوسين ولا يسمح بمناقشته. ✓  اتخاذ المشرف جميع القرارات بنفسه وا 
و على أن رضا المرؤوسين ه هاتركيز مع  سوء التخطيط للمسار الوظيفي للفرد داخل المنظمة ✓

 .السبيل الوحيد لزيادة الإنتاج
خلق مناخ يسوده التفاهم والعلاقات الجيدة بين و  ض بالمنظمةتساعد القوى المدعمة على النهو و 

تسبب نفور الموارد و  تؤدي المعوقات إلى فشل المنظماتالموارد البشرية ضمنها وتحقيق الولاء، بينما 
 البشرية وذلك لعدم شعورهم بالإتنماء للمنظمة.  

أن الإستراتيجية التي تضعها المؤسسة من أجل تحقيق الأهداف التي أنشأت من أجلها تؤثر 
تأثيرا بالغا على إيجاد مناخ تنظيمي صحي وملائم لأداء الأفراد لأعمالهم بشكل المطلوب، حيث أن 

ظمة، فإما أن المناخ التنظيمي يؤثر إيجابا أو سلبا فيما يتعلق بتحقيق أهداف العمال وتحقيق أهداف المن
يكون داعما أو معوقا، وعليه وجب على المنظمة العمل على إيجاد مناخ تنظيمي سليم من شأنه أن يهيئ 

 الجو الملائم للعمل ويفتح أفاقا جديدة أمام العمال ويتيح الفرصة أمامهم للتنسيق والتعاون الجاد.
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 بداعللإ الإطار المفاهيميالمبحث الثاني:
الإبداع من الأمور الهامة بالنسبة لجميع المنظمات التي تواجه بيئة تنافسية متغيرة وقد    يعتبر 

وقد  أصبح تشجيع الإبداع والحث عليه في مقدمة الأهداف التي تسعى العديد من المنظمات إلى تحقيقها،
دولية والتي زادت من زدياد حدة المنافسة بين المنظمات وخاصة المنافسة الإزدادت أهمية الإبداع في ظل إ

 لذا سيتم التفصيل في هذا المفهوم من خلال، حاجة المنظمة إلى الإبداع تجنبا لخطر التقهقر والزوال
 : مايلي
 .ماهية الإبداع أولا: -   
 .مستويات الإبداع وأساليب تنميته ثانيا: -   
 .علاقة المناخ التنظيمي بإبداع الموارد البشرية ثالثا: -   

 ماهية الإبداعأولا: 
عملية  بالإبداع حيث أكد الباحثون أنه من واجب كل مدير أن يتعلم كيف يدير الاهتماميتزايد 

المنظمات  استجابتالإبداع، لأنه أصبح أمرا ضروريا وحيويا للمنظمة وليس مجرد أمرا ثانويا، حيث 
  ومما يلي تفصيل في هذا الطرح: لحاجتها إليه مما أدى بها إلى تبني مختلف مستوياته

 :التطور التاريخي للاهتمام الفكري بالإبداع -1 
من الصعب على المرء أن يحدد الفترة التاريخية لظهور الإبداع أو يحصره بفترة تاريخية معينة 
وذلك لأن الإبداع ظاهرة قديمة قدم هذه الحياة وحديثة حداثة هذا العصر في آن واحد، حيث أن ظهوره 

بدأ الإنسان يبدع ويخترع  كما هو الحال  ومنذ بدأ الخليقة والإنسان، منذ أن دبت البشرية على الأرض،
وقد  في الجماعة والمنظمة والمجتمع، حيث تنوعت هذه الإبداعات في مختلف جوانب الحياة وتنوعت،

   1حدد خمسة عصور تاريخية لتطور الإبداع وهي:
 فيه قاعدة الثروة هي القدرة على الصيد. وهو العصر الذيالعصر البدائي:  ✓
وهو العصر الذي كانت فيه قاعدة الثروة في المجتمع هي الأرض والزراعة  العصر الزراعي: ✓

 ورمزها المحراث الزراعي.
وهو العصر الذي كانت فيه قاعدة الثروة هي عملية المقايضة وتبادل السلع أو  العصر التجاري: ✓

 ركات التجارية.التجارة التي تتحكم بها الش

                                                           
  .44-43ص:  ، ص،الأردن، ، دار حامدإدارة الإبداع و الابتكار في منظمات الأعمالعاكف لطفي خصاونة،  -1
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وهو العصر الذي تكون فيه قاعدة الثروة تتمثل بالأرض والعمل ورأس المال  العصر الصناعي: ✓
 ورمزها المحرك التجاري. 

وهو الذي كانت فيه قاعدة الثروة والقوة تتمثل بالمعلومات والمعرفة والقدرة على  عصر المعلومات: ✓
عالية ورمزها المعلومات المعالجة بالشركات  فأةتكوينها وتراكمها وتقاسمها واستخدامها بك

  المحسوبة والمليئة بالمعرفة.
 :مفهوم الإبداع -2

خلال توليد عملية تسعى إلى إحداث نقلة متميزة على مستوى التنظيم من " يشير الإبداع إلى:
 1."بتكارية  وتنفيذها من قبل أفراد العمل ومجموعاتهمجموعة من الأفكار الإ

تمس شتى مجالات  عملية فكرية منفردة تجمع بين المعرفة المتألقة والعمل الخلاق،" :يقصد بهو 
 أوالحياة وتتعامل مع الواقع وتسعى نحو الأفضل، فضلا على أن الإبداع ناتج تفاعل متغيرات ذاتية 

 2."سلوكية، يقودها أشخاص متميزون  وموضوعية أو شخصية أو بيئية أ
جديدة ومفيدة ومتصلة بحل امثل للمشكلات أو تطوير أساليب  أفكار تتصف بأنها" :يعرف بأنهو 

أو أهداف أو تعميق رؤية أوسع وا عادة تركيب الأنماط المعروفة في السلوكيات الإدارية في أشكال مميزة 
 3."ومتطورة تعبر بأصحابها إلى الأمام

واحدة من  ستخدام الأول أو المبكر لإحدى الأفكار من قبلأنه الإ" على: الإبداعويعبر 
 4."المنظمات التي تنتمي لمجموعة المنظمات ذات الأهداف المتشابهة

المحصلة الناتجة عن القدرة على التنبؤ بالصعوبات والمشكلات التي قد تطرأ أثناء " :هو الإبداعو 
التعامل مع قضايا الحياة، ومن ثم القدرة على التفكير بشكل مختلف ومبدع والوصول إلى إيجاد حل 

 5."مناسب
هو جديد وتجدد كل ما  عتمادا على ما سبق فإن جميع التعاريف تتفق على أن عمليه تقدم ماا  و 

 .اكل التي تواجه الأفراد العاملينهو قديم من أجل حل المشاكل، أي أنه الإتيان بحلول جديدة للمش

                                                           
 .17، ص: 2011، الأردن، ، دار المسيرةالإبداع الإداري بلال خلف السكارنة،  -1
 .39، ص: 2012، الأردن، دار الراية، إدارة الإبداع و الابتكارأسامة خيري،  -2

3
Gaëlle Dechamp, Bérangère Szostak, Créativité organisationnelle et territoire créatif :nature de l'influence et 

enjeux stratégiques pour les organisations, association internationale de management stratègique, vol. 19(2), 

Université de Lyon, France , page : 62  
دارة الإبتكارعلاء محمد سيد قنديل،  -4  . 125، ص:2010، الأردن، دار الفكر، القيادة الإدارية وا 
 .389، ص: كرهذمرجع سبق العميان،  محمود سلمان -5
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 : عأهمية الإبدا -3
الأفضل لهم وللآخرين وهو سمة إن الإبداع يغني حياة الأفراد ويمنحهم القوة على إنتاج 

تطوير المواهب الفردية واستخدام الفرد لقدراته  يحشخصية، وطريقة لإدراك العالم، فالحياة الإبداعية تت
 1فة عامة فإن أهمية الإبداع تظهر في المجالات الآتية:صوتوظيفها وب

 للمشكلات الآخرين .ستنباط الأفكار الجديدة وتطوير الحساسية إيطور قدرة الفرد على  ✓
 يساعد الفرد في الوصول للحل الناجح للمشكلة بطريقة أصلية. ✓
 ويمكن تطويرها من خلال عملية التعلم والتدريب. يعد مهارة حياتية يمارسها الفرد يوميا، ✓
 الإبداعية. جئالنتايسهم في تحقيق الذات الإبداعية وتطوير  ✓
دراك العالم  ✓  .والاستمتاع باكتساب الأشياء بنفسه بطريقة أفضلالإسهام في تنمية المواهب وا 
 يحفز على الميل إلى التعاون مع الآخرين لاكتشاف الأفكار. ✓
 يسهم في تطوير أساليب التعلم وأنماطه لتصبح أكثر فاعلية. ✓
 يسهم في مساعدة الأفراد على تلبية ميولهم ومواهبهم وتنميتها. ✓

على  نفتاحالإيتضح مما سبق أن أهمية الإبداع كبيرة بالنسبة للفرد لأن الإبداع يساعده على و 
بفعالية للفرص والتحديات والمسؤوليات والمواقف التي تعترضه  الاستجابةالأفكار الجديدة وغير تقليدية مع 

 .أثناء عمله بطرق إبداعية وغير مألوفة
 يتهوأساليب تنم مستويات الإبداعثانيا: 

بطرق وأساليب وأفكار وسلوكيات جديدة لم يأتي بها شخص  إن الإبداع هو القدرة على الإتيان
آخر وهي ميزة أوصفات تختلف من شخص لآخر، في حين تحديد مستواه وذلك مع وجود أساليب لتنمية 

 تم التطرق إليه:يهذه الإبداعات في ظل وجود عوائق لذلك، وهذا ما س
 :الإبداع مستويات -1

 يلي:ثة مستويات من الإبداع وذلك كماثلا ون يطرحبالعلوم الإدارية  ينالمختصوتجدر الإشارة أن 
 :الإبداع على مستوى المنظمة ) الإبداع التنظيمي( -1-1

عتبار أن إ على  ،توى الجماعة في الكثير من الصفاتيتفق هذا النوع مع الإبداع على مس
يتكون من جماعات وأفراد وعاملين في مواقع مختلفة بهدف عتبارها كيان إداري وتنظيمي إالمنظمة ب

أي الإبداع الذي يصدر عن منظمة ما ينسب  سم المنظمة بشكل عام،إويحمل الإبداع  إنجاز هدف معين،

                                                           
 .303، ص: 2001، الأردن، دار المسيرة، السلوك التنظيميزاهد محمد ديري،  -1
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صبح الإبداع لم يو ، سمها لدى الدوائر المعنية بذلكأإلى ذات المنظمة كحق فكري ومعنوي ويسجل ب
إذا ما أرادت المنظمة البقاء بل هو ضرورة ملحة ولا غنى عنه  ،رأساس التطو بالنسبة للمنظمة 

 تستنتج بأن الإبداع على مستوى المنظمة هو تطبيق فكرة جديدة، أنومن خلال ما تقدم يمكن  ،زدهاروالإ
ستعارتها من خارج المنظمة وهي تتعلق بالمنتج أو الوسيلة أو إثم تطويرها داخل المنظمة أو تمت 

  .1النظام
 :الإبداع على مستوى الجماعة  -1-2

ى مستوى الجماعة أيضا أن الإبداع علبرغم أن البعض من الكتاب في هذا المجال من يعتقد 
إلا أن البعض الآخر من يقدمه على أساس أن الجهد الجماعي دائما أفضل من الجهد  ،أساسه فردي

ن إبداع الجماعة يفوق و  ،قبل الجماعةتوصل إليه من لذلك فهو الإبداع الذي يتم تحقيقه أو ال الفردي، ا 
الخبرة ومساعدة بعضهم كثيرا مجموع الإبداعات الفردية للأعضاء نتيجة للتفاعل فيما بينهم وتبادل الرأي و 

 2هذا ويتأثر إبداع الجماعة كما ونوعا بما يلي: ،رالبعض الآخ
 الرؤيا . ✓
 المشاركة الآمنة . ✓
 الالتزام بالتميز في الأداء. ✓
 ومؤازرة الإبداعات الذاتية الفردية.دعم  ✓

 :الإبداع على مستوى الفرد )الإبداع الفردي( -1-3
 Robyويقصد به الإبداع الذي يحققه الأفراد الذين يملكون قدرات وسمات إبداعية وحدد الكاتب 

 3سمات المبدع بما يلي: 
 لتزام بهدف سام والتفاني في العمل والقدرة على تقديم الأفكار.الإ ✓
 تبادل الرأي والنقد الذاتي.و تشجيع  ✓
 التحرر من النزعة التقليدية والتوجه نحو الأصالة. ✓
 شفافية التعامل مع المشكلات. ✓
 الرؤيا ووضوحها. ✓

                                                           
 .394، ص: مرجع سبق ذكرهمحمود سلمان العميان،  - 1

 *موضوع الدراسة الإبداع على مستوى الفرد
مذكرة مقدمة لنيل ، ميدانية لمنسوبي مديرية الدفاع المدني بالمنطقة الشرقية المناخ التنظيمي وعلاقته بالإبداع الإداري: دراسةسعود بن حاضر،  - 2

 .62، ص: 2014، المملكة العربية السعوديةشهادة الماجستير في العلوم الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، 
 .27-15، ص،ص: ردنالأ، ، إثراءالإبداع في إتخاذ القرارات الإداريةمؤيد عبد الحسين الفضل،  - 3
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ستخدام تفكيره وقدراته العقلية إالإبداع على مستوى الأفراد بأنه توجه الفرد نحو  وبالتالي يعرف
وعليه  المجتمع الذي يتواجد فيهد ينفع ـقديم إنتاج جديتفي إطار ما يحيط به من مؤثرات مختلفة من أجل 

مستويات الإبداع داخل المنظمة إلى أن المنظمات تعمل على تبني ودعم هذه الإبداعات  ختلافإرغم 
جل تحقيق الأداء أفهي تسعى للحفاظ عليها من  ،الإبداع التنظيميلأنها أساس أو الجماعية سواء الفردية 

 ن تكون كمثال نموذجي لغيرها من المنظمات.أالمتميز و 
 :الصفات الإبداعية في الأفراد  -2

 1تتمثل الصفات الإبداعية فيما يلي:
طلبا يجابي والبحث وعدم الرضا عن الأوضاع الراهنة يل المبدعون غالبا إلى الفضول الإم ✓

 للتجديد والتطوير.
 جل الوصول إليه.بهدف سام والتفاني في العمل من أ لتزامالإ ✓
 قتراحات المقنعة أو الخطط البديعة.لأفكار والإالقدرة على تقديم ا ✓
 في العلاقة مع الأفراد والتعامل مع الأزمات.و التلقائية والمرونة في التعامل والثقة في النفس  ✓
والمشاركة فيه والنقد الذاتي، لذلك فإن المبدعين في الغالب يتسمون بالصدق تشجيع تبادل الرأي  ✓

فقد ينتقدون المستويات الأعلى إذا وجدوا خللا في أدائهم أو سلوكهم كما  والبحث عن الحقيقة،
 ويساهمون فيها. يطرحون البدائل الايجابية،

النزعة التقليدية والتصورات الشائعة ستقلالية، إذ أن المبدعين يتميزون في الغالب بالتحرر من الإ ✓
ليس حبا بالخروج عن المألوف بل لتطلعهم الدائم وطموحهم العالي في التفكير والتعبير ورسم 

 الأهداف.
يجابية وحكمة، فلا إالقدرة العالية على تفهم المشكلات ومناقشتها بسعة صدر والتعامل معها ب ✓

 غلب الأحيان.أ باط أو الشعور بالفشل والنقص في تعود الأزمات المستعصية على المبدعين بالإح
 وضوح الرؤية وصلابة الموقف وثبات القدم. ✓
إستثماره في تحقيق المزيد من الشخصيات المبدعة تنظر دائما إلى الزمن كمورد إنتاجي يجب  ✓

 ولا تجعل للماضي أو الحاضر قيودا عليها. نتصارات، وتنظر دائما إلى الأمام للسبق والتقدم،الإ
  

                                                           
مداخلة  دور الشخصية المبدعة في التطوير التنظيمي: دراسة ميدانية بالشركة الأهلية للإسمنت، مفتاح أحمد أبو عفة، عزالدين عبدالله سويد، -1

  .9-7ص:  ليبيا، ،2017ديسمبر  27-25مقدمة للمؤتمر الإقتصادي للإستثمار والتنمية في منطقة الخمس، 
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 1كما يضاف إلى ما تقدم ما يلي:
 الفهم اللفظي والقدرة على تعريف وتحديد الألفاظ. ✓
 القدرة على الإدراك العقلي تتضح في القدرة على تنظيم الأفكار وربطها يبعضها. ✓
 بتكاريا.إفالفرد يجب أن يكون مرنا لكي يحل المشكلات حلا  ،المرونة العقلية التكيفية ✓
 الجديدة المرتبطة بالمشكلات المراد حلها.سرعة إنتاج الأفكار  ✓
 وهو القدرة على التلخيص والوصول إلى النتيجة المطلوبة كحل للمشكلة. ،يالتفكير التقارب ✓
 الوعي فالشخص المبتكر أكثر نشاطا ويعرف ما يدور حوله. ✓

وعليه يعتبر الشخص المبدع شخصا مخالفا لجميع الأشخاص في تصرفاته للأفكار أي أنه 
يحب التجديد في حل المشاكل التي تعترضه وذلك لقدرته على التأقلم مع المتغيرات الحاصلة وتعاملاته 

 من آرائه.  استفادتهمفي الواسعة مع المحيطين به والتي تسهم  الاجتماعية
 :لإبداع الفرديأساليب تنمية ا -3

والأساليب التي تؤدي إلى تنمية تعمل المنظمات المهتمة بإبداع الأفراد على تسخير كل الوسائل 
  2ه الإبداعات من خلال:هذ

 التعود على التفكير في المجالات التي تخلو من التعقيد والأحكام المسبقة. ✓
 كما لو كانت من الآخرين.الإنصاف بنظرة نقدية للأحكام الشخصية ومنهجية التوصل إليها  ✓
 كافة الوسائل المتاحة لتشخيص الأفكار. ستعمالا  و عدم أخذ الأمور كمسلمات  ✓
 والملاحظة والتحليل. ستفسارالإتنمية مهارات  ✓
 ما توصل إليه من نتائج. ختبارلإإتاحة الفرصة للغير ممن يتصفون بالذكاء  ✓
العاملين على إجراء المناقشات وعقد  أخذ فرصة كافية لمناقشة الأفكار الجديدة، وذلك بتشجيع ✓

 جلسات الحوار.
منها  الاستفادةمما سبق يمكن القول أن المنظمات تعمل على تنمية إبداعات الأفراد من أجل 

بها على مختلف  للعاملينفي المشاكل التي تعترضها ويتم ذلك من خلال التشجيع والتحفيز التي تقدمة 
أنواعه، من خلال ترك الحرية للأفراد للخروج من الجو المألوف والمعتاد في المنظمة، ورفع كل القيود 

 .التي قد تعرقل هذه العملية
                                                           

 - بلال خلف السكارنة، مرجع سبق ذكره، ص ص: 1.2014-2013 
 .30-29، ص،ص: 2009، الأردن، دار أسامة، الإبداع الإداري جمال خير الله،  -2
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توجد مجموعة من العوامل التي تقف في سبيل الإبداع فتقلل من رغبة الفرد ورغم كل ذلك 
ض القدرات الفكرية لديه ويمكن تصنيف هذه المعوقات إلى أو تعطيل بع نحو التفكير الجديد، ندفاعها  و 

 أربع مجموعات يجب التعرف عليها ومعرفة أبعادها حتى يمكن علاجها وتتمثل هذه المعوقات فيما يلي:
 :المعوقات الإدراكية  -1

الإدراك هو تصورنا ونظرتنا للناس والأشياء من حولنا وهو تحصيل المعلومات المتوفرة في 
تجاهات وأفكار ومعاني وصفات نلصقها إبيئة المحيطة بنا وتتفاعل هذه المعلومات مع الذاكرة ثم تكون ال

 1بالناس والأشياء وكثيرا ما يتعرض إدراكنا لمجموعة من المشكلات هي : 
 :خطأ الإدراك ✓

أبا يعنف ابنه ويوجه إليه  يشاهدفقد  في الشخص صفة هي ليست موجودة فيه فعلا، تظهرفقد 
 صف هذا الأب بأنه قاس بينما هو ليس كذلك.يو لوما شديدا ف

 :خداع الإدراك ✓
 وينتج هذا عن أسباب حسية ونفسية كأن يخدع الفرد في إدراك الشيء إدراكا جيدا.

 :ضيق الإدراك ✓
 ويعني أن ينحصر الإدراك في إدارة ضيقة فيحجب عن صاحبه رؤية أبعاده أو زوايا أو

 خصائص معينة.
 :المعوقات الاجتماعية -2

اما ويتوقع المجتمع من أفراده كافة التز  حيث يفرض المجتمع على أبنائه تقاليد وأعراف معينة،
 ،طريقة التي يتوقعها منهم الآخرون ، ويميل أغلب الناس إلى أن يتصرفوا بالبهذه التقاليد وعدم مخالفتها

ويحصلون على رضاهم، وبالتالي يتجنب الفرد الأفكار التي يراها تخرج وذلك حتى تنسجم علاقاتهم معهم 
 2ستنكارا لها أو مقاومتها.ا  به عن نطاق توقعات الآخرين لأنه يعلم أن هناك رفضا لهذه الأفكار و 

 :المعوقات التنظيمية -3
 ويمتد مفهوم التوقعات إلى المنظمات إذ تتكون أدوار العاملين من مجموعة من التوقعات

مية في شكل إرشادات ، كما قد تكون غير رسلوائح وتعليمات وقرارات وتوجهات في صورة رسمية،
، وكلما حددت هذه التوقعات بشكل دقيق ذاقت دائرة الإبداع أو المجال الذي يستطيع ونصائح وضغوط

                                                           
 .148-146، ص،ص: مرجع سبق ذكرهعلاء محمد سيد قنديل،  - 1
الماجستير في التسيير الدولي للمؤسسات، تخصص: مذكرة مقدمة لنيل شهادة ، الإبداع في إكتساب المؤسسة ميزة تنافسيةدور خراز الأخضر،  -2

 .68، ص: 2011 الجزائر، ،-تلمسان -مالية دولية، جامعة أبي بكر بلقايد
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فرد على هذه فالمؤسسة قد ترسم خطوط محددة للأداء وبالتالي يسير ال الفرد أن يطلق فيه عنان أفكاره،
الخطوط ويضيق أمامه مجال التفكير الإبداعي ويتجمد سلوكه الوظيفي عند حد معين يصبح فيه التغيير 

 1وتحبط رغبة الأفراد في الوصول إلى أفكار جديدة وطرق عمل مختلفة. ،والتطوير أمرا صعبا
 :المعوقات النفسية -4

فالخوف يكبل الأفكار ويقيد حب يلعب الخوف دورا كبيرا في الحد من القدرات الإبداعية 
ردونها ، ولكنهم سرعان ما يطعلى أذهان الأفراد أفكارا جديدة فقد تطرأ كتشاف،ستطلاع ويقاوم نزعة الإالإ

ين على أن يتحملوا ادر عتقادهم بأنهم غير قإ ، خوفا من فشلهم في تحقيقها، أو ولا يتابعون التفكير فيها
لذلك فإن الخوف من الفشل يؤدي إلى الخمول والتخاذل ونقص الثقة، ويرسخ في ذهن الفرد  ،مسؤولياتهم

 2صورة غير صحيحة عن نفسه.
والتعرف على  الحد من العملية الإبداعيةمما سبق يمكن القول أن كل هذه المعوقات تؤدي إلى و

وبقائها على حالها وعدم  ستفادة المنظمة منهإالحلول الجديدة و المبتكرة للمشاكل مما يسبب في عدم 
   تطورها.

 علاقة المناخ التنظيمي بإبداع الموارد البشرية: ثالثا
أحد يؤثر المناخ التنظيمي تأثيرا كبيرا على أنشطة المنظمات ومنها إبداع المورد البشري، لكونه 

، عليها فع وتحسين كفأة وفاعلية المنظمات، وحتى يبدع الفرد لمنظمتهالسبل المهمة المساعدة على د
من أجل أن  ،جل خلق الروح الإبداعية لدى المورد البشري لأتوفير بيئة تقبل الإبداعات على أنواعها وذلك 
، هتمت المنظمة بمناخهاإ ا إلا إذا ذولا يمكن أن يتحقق ه، يبدعوا ويبتكروا حلولا لمشاكلهم التي تواجههم

 : كمايليعلى إبداع المورد البشري  مكوناته أثر إبرازويمكن 
 
 
 
 
 

                                                           
العلاقة بين مقومات ومعوقات الإبداع الإداري بالمؤسسات السودانية: دؤاسة تطبيقية على بعض أمينة عبد القادر علي، علي عبد الله الحاكم،  - 1

، 1، عدد16المجلد  السودان، مجلة العلوم الإقتصادية، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا،منظمات الأعمال متعددة الأنشطة بمدينة الخرطوم، 
 .183، ص: 2015

 .154، ص،ص: مرجع سبق ذكرهعلاء محمد سيد قنديل،  - 2
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  :الهيكل التنظيمي -1
 تعتبر أهمية الهيكل التنظيمي من أبرز النقاط التي تناولتها الدراسات بسبب تأثيرها المباشر على

تقسيم العمل داخل المنظمة أو هو التوزيع الرسمي حيث يجسد  على الإبداع في المنظمة،زيادة القدرة 
 1لأدوار العمل والآليات الإدارية للتحكم فيه وتحقيق تكامل أنشطة العمل.

تؤثر على قدرة العاملين على المشاركة والإبداع بحيث أن جمود التنظيم وعدم  تهحيث أن طبيع
تصالات الخارجية مما متخوفين من إقامة الإطاره يجعلهم مرونته وعدم إتاحة أي علاقات للعاملين خارج إ

كما أن المركزية تحد من إبداع العاملين لمعرفتهم أن مصدر القرارات هو ، يجعلهم غير متحمسين للإبداع
السلطة العليا، على عكس الهيكل التنظيمي المرن الذي ينظر إليه كأساس عام لتحديد العلاقات التنظيمية 

قتراح حلول للمشاكل وتشجيعهم على تقديم الأفكار من إالإبداع من خلال  مما يسمح للعاملين على خلق
 2أجل تحسين العمل وتطوير أساليبه.

ومنه للهيكل التنظيمي أهمية كبيرة وتأثيره مباشر على القدرة الإبداعية وذلك راجع إلى تقسيمه 
ة العاملين في تقدم قدر  امهم اللمهام والأدوار داخل المنظمة وبذلك تحقيق التكامل، وتلعب طبيعته دور 

إبداعاتهم ويجعلهم تابعين لمركزية السلطة، أما مرونته فعامل مهم على خلق من مساحة فجموده يحد 
 حلول للمشاكل وتقديم أفكار لتحسين العمل وتطويره. قتراحإالإبداع من خلال 

 :القيادة -2
حيث أنها توفر  داخل المنظمة،القيادة من أهم المحاور في العملية والممارسات التنظيمية 

النجاح للمنظمة إذا ما أتقنت بكافة أبعادها ولأنها تمثل عمليات إلهام في الآخرين لجعلهم يعملون بمثابرة 
بداع.  3لإنجاز الأعمال الموكلة لهم بإتقان وا 

ذلك و ،  المنظمةويعتبر النمط القيادي من أهم العوامل المؤثرة في إبداع الموارد البشرية في 
عتباره السلطة العليا إب ،سيه من خلال تأثيره في سلوكياتهمسلوك القائد على القدرات الإبداعية لمرؤو نتيجة 

التي تكافئ وتعاقب، فالقائد يمكنه المساهمة في تنمية القدرات الإبداعية لمرؤوسيه بتشجيعهم على حل 
شراكهم في وضع الأهداف وصنع القراراتو المشاكل والتصدي لها   .ا 

                                                           
، مداخلة مقدمة للمؤتمر العالمي الدولي إدارة الابتكار في المنظمة من منظور إدارة الموارد البشريةبروش زين الدين، بلمهدي عبد الوهاب،  -1

، ص: 2005مارس  9-8 الجزائر، ة،حول الأداء المتميز للمنظمات و الحكومات، كلية الحقوق و العلوم السياسية، قسم علوم التسيير، جامعة ورقل
263. 

أثر أنماط القيادة الإدارية على إبداع الموارد البشرية: دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات الصناعية الخاصة بولاية قسنطينة، دريوش شهيناز،  - 2
 . 160، ص: 2011  الجزائر، ،-قسنظينة-مذكرة مقدمة للحصول على شهادة الماجستير في تسيير الموارد البشرية، جامعة منتوري 

 .262، ص: مرجع سابق بروش زين الدين، بلمهدي عبد الوهاب، - 3
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حيث أن القيادة التي تعتمد على النمط الديمقراطي والذي يتسم بالمرونة من أكثر الأنماط 
تشجيعا للإبداع والسبب في ذلك أن العاملين يشعرون بمزيد من الالتزام بالإبداع والتغيير إذ قاموا 

يشيع  الذي الخطر هو التغييرأن  التي تجد الأوتوقراطية، على عكس القيادة القرارات تخاذإبالمشاركة في 
جبار المنظمةتقوم عليه  ذيالفوضى ويهدد النظام ال ، فهي تتسم بالمركزية والهرمية وتعتمد على القهر وا 

حيث أن الروتين الشديد  ،المرؤوسين على الأداء بغض النظر على مقترحاتهم وأفكارهم وردود أفعالهم
الإبداع وذلك لأن  ،يجعل المرؤوسين أكثر إحساسا بالضعف وهذا ما يقتل فيهم الروح الإبداعية الخلاقة

 1.ليس مجرد عملية توليد أكبر قدر ممكن من الأفكار الإبداعية ولكن التحويل الناجح للأفكار إلى حقيقة
تقوم على دعمه ومساندته وتتسامح مع الأخطاء  ،وعليه فالإبداع يتطلب قيادة ملتزمة بالتغيير

التي قد تحدث أثناء العملية الإبداعية وتقوم على تشجيعها من أجل تحسينها للأفضل ولا يكون هذا إلا 
 التغلب على خوفهم من الفشل والمضي قدما. فيمن خلال المدير الذي يساعد الأفراد المبدعين 

 :تكنولوجيا المعلومات والإتصال -3
ن الاتصال هو تفاعل ديناميكي لتبادل الرسائل وقد تكون هذه الرسائل )معلومات، أفكار، إ

مشاعر رغبات...( بغرض الإقناع أو القدرة على الاتصال بالعاملين من العوامل الأساسية في القيادة 
بشكل  فيجب على القائد تسطيح السلم الوظيفي من أجل التأكد من أنه قد توصل الرسائل وكذلك فهما

  2صحيح.
ؤوسين وتوجيه جهودهم حيث تصال الإداري أداة فعالة للتأثير في السلوك الوظيفي للمر يعد الإو 

تصال الفعال بين القائد ومرؤوسيه الروح المعنوية لدى المرؤوسين وينمي لديهم روح الفريق ويقوي يرفع الإ
طرح أفكار ومقترحات جديدة تساعد على  عندهم الشعور بالانتماء إلى التنظيم، وهذا ما يؤدي بدوره إلى

ح الإبداع والمبادرة حيث يحقق وبالتالي ينمي فيهم رو  ،حل المشاكل التي تواجههم من قبل العاملين
تصال الفعال تقاربا في وجهات نظر العاملين المختلفة مما يساهم في تمديد الرؤية الشاملة لكل جوانب الإ

توحيد  على كما يعمل ،تفاهم والاختلافات التي تطرأ في محيط العملالعملية الإدارية ويقلل من سوء ال
يؤدي إلى خلق  المنظمة الواجب تحقيقه من خلال رفع روح المعنوية بين الموارد البشرية وذلك ما هدف

 3التفاعل الاجتماعي والعلاقات الإنسانية لتحقق نتائج ايجابية للمنظمة والعاملين.

                                                           
 .156-154، ص، ص: مرجع سبق ذكرهدريوش شهيناز،  - 1
 .72، ص، ص: نفسه المرجع - 2
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة بالأمن العامالاتصال و دوره في تحسين الأداء: دراسة تطبيقية على الضباط العاملين محمد علي المانع، تقنيات  - 3

 .16-14، ص،ص: 2006، المملكة العربية السعوديةالماجستير في العلوم الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، 
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الفعال الناتج  تصالالإالإداري أداة فعالة في رفع مستوى الإبداع، حيث أن  تصالالإوعليه فإن 
عن وصول الرسائل وفهمها بشكل صحيح بين القائد ومرؤوسيه ينمي روح الفريق مما يسهم في توحيد 

  يحقق نتائج إيجابية للمنظمة والعاملين.  اجتماعيوخلق تفاعل لمنظمة اهدف 
 :اتخاذ القرارفي المشاركة  -4

فالفرد متخذ القرار الفاعل هو بالمحصلة  إن الإبداع غالبا ما يكون مكملا لعملية صنع القرار،
 ،المعقدة منهاو ول للمشاكل خاصة لإنسان مبدع أي لديه القدرة على خلق الأفكار الإبداعية الجديدة كح

الأمر قد يتعدى ، بل إن ى خر تلف من شخص لآخر ومن منظمة لأتنوع أساليب اتخاذ القرار وتختحيث 
ختلاف المواقف والظروف المحيطة ار لنفس الشخص وفي نفس المنظمة لإتخاذ القر إأساليب  ذلك لتختلف

  1.ىبكل قرار على حد
جانبا حيويا في تكوين المناخ التنظيمي لأهميته في تطوير  تخاذ القراراتإتعتبر المشاركة في 

ويكون ذلك من خلال تطوير دافعية الأفراد لممارسة سلوكيات  ،المنظمات وتأكيد استمرارية نجاحها
، كما أن عدم إشراك العاملين على مواكبة التطورات والمستجدات إبداعية وذلك من أجل قدرة المنظمات

وذلك من  ،تخاذ القرارات يؤدي بهم إلى خلق تصورات سلبية عن المنظمة وعن مناخها التنظيميإفي 
تصالية مما يسبب لهم ضعف العاملين في مواجهة المشكلات التي تعترضهم خلال ضعف العلاقات الإ

 2ستفادة منها.لإبداعية التي تستطيع المنظمة الإأثناء عملهم مما يؤدي إلى تهديد طاقاتهم ا
 جانب مهم في تكوين مناخ تنظيمي فعال تخاذ القرارإالمشاركة في ومما سبق يمكن القول أن 

يؤدي إلى تحسين العلاقات بين العاملين، حيث إنها تمثل الجانب الأهم من اجل تطوير دافعية العاملين 
 على الإبداع والتجديد.

  :التدريب -5
التدريب هو إعداد الفرد وتدريبه على عمل معين لتزويده بالمهارات والخبرات التي تجعله جديرا 

 3الإنتاجية.جل رفع مستوى كفائتة ألومات التي تنقصه من كتسابه المعارف والمعإبهذا العمل، كذلك 
                                                           

ميدانية من وجهة الإدارة  أثر التفكير الإبداعي على فاعلية عملية اتخاذ القرار الإداري: دراسةأحمد عبد الله السويدات، فؤاد نجيب الشيخ،  - 1
ص:  ، ص،2017 الأردن، ،1، العدد 13المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، المجلد  العليا و الوسطى في شركات التأمين العاملة في الأردن،

38-39. 
كرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في ، مذالمناخ التنظيمي و علاقته بالأداء الوظيفي لموظفي إمارة منطقة مكة المكرمةمصلح حمدان البقمي،  - 2

 .53، ص: 2010، المملكة العربية السعوديةالعلوم الإدارية، جامعة نايف للعلوم الأمنية، 
، مداخلة مقدمة إلى الملتقى الدولي حول الإبداع و دور التدريب في تعزيز القدرة على التغيير التنظيمي بالمؤسسة الاقتصاديةبلعور سليمان،  - 3

، 2010ماي  13-12الجزائر،  -البليدةبير التنظيمي في المنظمات الحديثة، جامعة سعد حلب، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، التغي
 .9ص:
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يلعب التدريب دورا كبيرا في تحقيق الإبداع لدى الأفراد على مستوى المنظمة إذ أنه يسمح و 
هتمام الإعتراف بمساهمة الآخرين و لإاحد وابتنمية روح التعاون بين الفرد وزملائه مما ينمي روح الفريق الو 

في العمل  م، كما يؤدي إلى تحسين قرارات الأفراد وحل مشاكلهتحقيق أهداف المنظمةتوجيههم نحو بهم و 
ن ذوي القدرات أنه يعمل على تقدير مهارات الأفراد م هوالفائدة العظمى التي يمكن تحقيقها من وراء

 ، كما يساعد في نفس الوقت على رفع مستوى الأفراد من ذوي القدرات الإبداعيةالإبداعية العالية
في جميع العاملين في المنظمة الإبداع  يعمل على غرسكذلك  ،المتوسطة إلى مستوى مقبول من الإبداع

خلال مسارهم من خلال إيجاد حلول للمشاكل  التي يحتاجونهاخصوصا الذين تدربوا على استخدام وسائل 
المحيطة بهم، أما بالنسبة للمنظمة فتدريب أفرادها على الإبداع من أهم العوامل التي تساعدها في تحقيق 
 ،أهدافها الموضوعة والمحددة مسبقا إضافة إلى أنه يحقق لها العديد من العوائد سواء مادية أو المعنوية

التالي يحقق لها ا في مجال الخدمات والمنتجات التي تقدمها للزبون والمتعاملين وبومن أهمها تعزيز ريادته
 1نتماء من قبل المتعاملين معها.سب المزيد من الولاء والشعور بالإستمرار وبقائها في السوق وكالإ

للتدريب أهمية بالغة في تحقيق الإبداع فهو يساهم بشكل كبير في تحسين قدرات الأفراد في 
امل مع المشاكل التي تعترضهم ورفع مستوى القدرات الإبداعية المتوسطة والعمل على تنميتها من التع

 الأهدافمن خلال تحقيق  ستمراريةالإخلال الأساليب المختلفة، أما بالنسبة للمنظمة فيحقق لها 
 لولاء لهاالمزيد من الثقة واوتعزيز ريادتها في مجالها من خلال ما تقدمه، وأيضا كسب الموضوعة 

 :الحوافز -6
، وتعتبر بمثابة إثارة دوافع الفرد وتحديد سلوكه هي مجموعة المؤثرات التي تستخدم في الحوافز

، فقلة الحوافز المادية لعوامل التي تعزز الإبداع وتشجعهالمقابل للأداء المتميز حيث أنها من بين أهم ا
هتمام بالعمل الإبداعي أما قلة الحوافز المعنوية تحبطه ينشغل بتدبير مصادر رزقه دون الإ تجعل الفرد

 2ستعداداته النفسية.إوتثبط 
ن توفر المناخ الملائم لذلك وهو حصيلة أحتى تحافظ المنظمة على الإبداع وتنميته فإنه لا بد 

ث أن التحفيز المادي والمعنوي والذي يجعل من المنظمة الحاضنة الحقيقية لتوليد الأفكار وتبنيها، حي
كون الحافز المادي والمعنوي يمثل من أهم العوامل التي تحافظ على المبدعين داخل المنظمة والذين يمل

بتكار التي تساعدهم في حل المشاكل، حيث أن الأفراد الذين يملكون القدرة من الخبرة والمعرفة وبذور الإ
                                                           

، مذكرة مقدمة دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الإبداع المؤسسي: دراسة ميدانية على البنوك التجارية القطريةشتات إيناس عبد الرؤوف،  - 1
 .70، ص: 2003، الأردنلنيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة اليرموك، 

 .29، ص: 2006، دار الكتاب الحديث، مصر، منظمات الأعمال الحوافز والمكفآتداود معمر،  - 2
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لدالة في توفر الحوافز الواضحة واعلى خلق المعرفة الجدية ونقلها إلى الخارج في أي لحظة إذا لم ت
، فهي في الحقيقة تمثل الطريقة الأكثر تأثيرا في توضيح الدلالات للعاملين على المنظمة من أجل الإبداع

هتمام المنظمة بالإبداع والأفراد المبدعين، أي أنه من الضروري أن تكون هذه الحوافز على شكل مكافآت إ 
 ،مرحلة إبداعية وذلك من أجل خلق لديه روح المثابرة ومواصلة الإبداع تقدم إلى الأفراد المبدعين في كل

حيث أنهم الأفراد الذين تستطيع المنظمة ميدانيا التعويل عليهم فعلا لخلق الإبداع وتحقيق الأهداف التي 
 1وضعتها المنظمة.

نوية تضخ في لإمكانية المنظمة المحافظة على الإبداع الموجود بها عليها خلق حوافز مادية ومع
لصالحها، فقلة الحوافز بشكليها تطبع في ذهن  واستغلالهاالمبدعين طاقة جديدة تساهم في تطوير أفكارهم 

العامل الطابع السلبي على المنظمة مما يساهم في نقل إبداعاته للخارج في أي لحظة، لذلك من 
الضروري خلق مكافآت تقدم إلى الأفراد المبدعين في كل مرحلة إبداعية حتى تكسب المنظمة الأفراد 

 المسطرة. أهدافهاالإبداع وتحقيق ذين تستطيع التعويل عليهم فعلا لخلق ال
من خلال توفير مناخ تنظيمي  إلا يتجسد مما سبق يتضح أن إبداع الموارد البشرية لا يمكن أن

ل تنظيمي مرن يساعد على تعمل على ذلك من خلال توفير هيك أن هذه الأخيرةجيد بالمنظمة، حيث 
ة إلى توفير إتصالات فعالة بين الرئيس تحقيق قيادة ديمقراطية تدعم الإبداعات الجديدة، بالإضاف

شراك الموظفين في إتخاذ القرارات وتقديم حلول غير مألوفة للمشاكل التي تعترضهم، مع  ومرؤوسيه وا 
بداعاتهم وتشجيع الأفراد ذوي الكفآت الإبداعية والحفاظ  مراعات القيام بدورات تدريبية لتطوير مهاراتهم وا 

 .عليها من خلال التحفيز بنوعيه
أدركت المنظمات أنه أمر ضروري وحيوي داخلها لذلك حيث بموضوع الإبداع،  الاهتمامتزايد ي

الفرد  باعتبارعملت على تنميته وتطويره من خلال تدريب الأفراد والجماعات فيها على السلوك الإبداعي، 
لها وعملوا  انتمائهمالإدارة تماسكوا أكثر وزاد  اهتماميمثل جوهر الإبداع، فكلما شعر الأفراد أنهم محل 

     على تحقيق مستوى أعلى من الإبداع ولكن قد يتعرض الأفراد لمعوقات قد تحد من إبداعاتهم. 
 
 
 
 

                                                           
 .18ص:  ،2007دار الفجر، مصر،  ،الطريق إلى الإبداع والتميز الإداري ، محمد زويد العتيبي - 1
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 المبحث الثالث: الدراسات السابقة
سيتم التطرق في هذه الدراسة إلى ابرز الدراسات العربية والأجنبية الحديثة التي تحدثت عن 

بداع الموارد البشرية المناخ لقاء الضوء عليها التنظيمي وا  ، وذلك من خلال الاطلاع على هذه الدراسات وا 
 كما يلي: من خلال معرفة كيفية تناولها للموضوع محل الدراسة

 .الدراسات المتعلقة بالمناخ التنظيمي أولا: -   
 .الدراسات المتعلقة بالإبداع ثانيا: -   
بداع الموارد البشريةالد ثالثا: -     .راسات المتعلقة بالمناخ التنظيمي وا 

 الدراسات المتعلقة بالمناخ التنظيمي أولا: 
 :الدراسات العربية -1
المناخ التنظيمي  وعلاقته بالاغتراب الوظيفي لدى العاملين " أكرم عبد الله حلس، مازن  دراسة -1-1

 :2016سنة "في البنوك التجارية الفلسطينية
غتراب الوظيفي عند العاملين في العلاقة بين المناخ التنظيمي والإكتشاف إهدفت الدراسة إلى 

 259ستبانه بلغ عددها إعتمد المنهج الوصفي التحليلي بالإضافة إلى إ البنوك التجارية الفلسطينية، وقد 
توصل المأهم النتائج ، وفي مايلي لتحليل البيانات( spss)ستخدم الأسلوب الإحصائي إالبيانات وقد  لجمع

بالنسبة  وجود درجة مرتفعة من الموافقة من قبل الموظفين الذين يعملون في البنوك قيد الدراسة :ليهاإ
ب الوظيفي من وجهة غتراوافقة على فقرات مجال الإوجود درجة منخفضة من الم، لأبعاد المناخ التنظيمي

غتراب الوظيفي لدى ة بين أبعاد المناخ التنظيمي والإإحصائيوجود علاقة ذات دلالة ، نظر المبحوثين
 العاملين في البنوك التجارية الفلسطينية.

العمل على مكافأة أصحاب الأفكار الجديدة  :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 
ضرورة ، لظمة العمتشجيع العمال على بذل المزيد من الجهد لتطوير أن، قتراحها لتطوير الأداءإالتي يتم 

 لتزام الموظفين بلوائح وأنظمة العمل.العمل على تعزيز الإ
المناخ التنظيمي وعلاقته بمستوى الأداء الوظيفي "خالد وصل الله راضي،الحارثي، دراسة  -1-2

 :2004سنة "للعاملين بمكاتب الرئاسة العامة لرعاية الشباب بالمملكة العربية السعودية
تحديد مستوى المناخ التنظيمي وأبعاده المختلفة  لدى العاملين في مكاتب هدفت الدراسة إلى 

الرئاسة العامة لرعاية الشباب بالمملكة العربية السعودية وأيضا تحديد مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في 
للعاملين  وأيضا إلى تحديد اتجاه قوة العلاقة بين المناخ التنظيمي ومستوى الأداء الوظيفي ،هذه المكاتب
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 385زمة وتحليلها وتم توزيع دراسة كوسيلة لجمع البيانات اللآ ستبانهإفي هذه المكاتب وقد تم تصميم 
توجهات أفراد العينة نحو المناخ  :يلي كماأهم النتائج ، ولخصت ستبانه وهو ما يمثل عدد أفراد العينةإ

أن أدائهم رئاسة العاملين لمكاتب الرئاسة العامة لرعاية الشباب على ، يجابيةإالتنظيمي السائد في جهات 
يتأثر تقسيم العاملين في مكاتب الرئاسة العامة لرعاية الشباب بمتغيرات سنوات ، مرتفع وبالشكل المطلوب

ء وجود علاقة طردية بين مستوى المناخ التنظيمي ومستوى الأدا، والمشاركة في الدورات التدريبية الخبرة
 الوظيفي للعاملين فكلما تحسن مستوى المناخ التنظيمي زاد مستوى الأداء الوظيفي للعاملين.

زمة لتحسين تخاذ الإجراءات اللآإضرورة  :يلي لعل أهمها ما توصياتوقدمت الدراسة عدة 
ذ تخاا  طبيعة العمل والهيكل التنظيمي من خلال التحفيز وزيادة مشاركة العاملين في رسم السياسات و 

ضرورة عقد الورش ، شطة الإبتكارية من جانب الموظفينتشجيع المبادرات الإبداعية وتعزيز الأن، القرارات
 لية لزيادة مستوى أداء العمل داخل المؤسسة.يهأالتدريبية والقدرات الت

 ،اثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية" محمد عبد الرحمان إبراهيم الشطي، دراسة-1-3
 :2006سنة "دراسة ميدانية على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي السائد في وزارات السلطة 
لى الوطنية الفلسطينية على أداء الموارد البشرية وتقييم المناخ التنظيمي بهذه الوزارات وكذا التعرف ع

ستبانه للاستطلاع على عينات الدراسة والمكونة إوتم ذلك من خلال تصميم  ،مستوى أداء الموارد البشرية
ستخدام برنامج إستخدمت لجمع البيانات وتم ا  موظف و  3363موظف تم اختيارهم من بين  620من 

spss   النتائج  وفي مايلي أهم، ستخدم المنهج الوصفي التحليليإلتحليل البيانات والتوصل للنتائج كما
يجابي إوجود اثر ، التنظيمي السائد بوجهات ايجابية توجهات أفراد العينة نحو المناختوصل إليها:الم

يؤدي إلى  للمناخ التنظيمي السائد في الوزارات الفلسطينية على أداء الموارد البشرية وان هذا المناخ
ارات وأساليب وطرق اتخاذ الهيكل التنظيمي القر أظهرت الدراسة وجود خلل في ، تحسين مستوى الأداء

عدم تناسب طبيعة ومهام وواجبات الوظائف التي يشغلها العاملين مع المؤهلات العلمية ، القرار
 والتخصصات الحاصلين عليها.
هتمام بالهيكليات للوزارات بحيث تكون قادرة الإ :يلي لعل أهمها ما توصياتوقدمت الدراسة عدة 

، ى الأداء وتحقيق أهداف الوزاراتلاحتياجات الحالية والمستقبلية مما يساهم في تحسين مستو على تلبية ا
مركزية ه نحو اللآالتوج، م إشراك العاملين في هذه العمليةتخاذ القرار على أن يتإالعمل على تحسين طرق 
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ات وبوجود معايير والعمل على تفويض الصلاحيات للمستويات الإدارية الدنيا بما يحقق أهداف الوزار 
 تضمن سلامة التطبيق.

 :للمناخ التنظيمي المتعلقة الدراسات الأجنبية -2
 p.yukthamarain permarupan, roselina ahmed saufi, raja)دراسة  – 2-1

suzana raja kaimc, bamini kpd blakrishnan)“the impact of organizational 

climate on  employees work passion and organizational commitment “   سنة
2014: 

لتزام التنظيمي عمل الموظف و والإالمناخ التنظيمي وشغف  معرفة العلاقة بين دراسةال تهدف
تلبية احتياجات الموظف  وذلك من خلال مدى ،داخل أكاديمي الجامعات العامة والخاصة في ماليزيا
إدارة الجامعات  قامت، التنظيميلتزام والمناخ والإ وتوقعاته من صاحب العمل في الجانب التنظيمي

وذلك من أجل  العامة والخاصة الجامعات عينة من الأكاديميين الماليزيين من 500 من ستبيانإستخدام إب
، ولخصت أهم النتائج كمايلي: (spss)ج الإحصائي زمة، ليتم تحليلها بواسطة البرنامجمع البيانات اللآ

رتفعت درجة إكلما ، رتفع مستوى عمل الموظفإرتفعت درجة الرضا عن المناخ التنظيمي، كلما إكلما 
هناك علاقة إيجابية بين ، التنظيمي لتزاملال رتفع مستوى الموظفإالرضا عن المناخ التنظيمي، كلما 

 .التنظيميتزام لوالإالعاطفة العمل الموظف 
وفير المكافآت المادية يجب على المنظمة ت :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 

وجود الموظف المناسب يساهم بشكل أكثر كفاءة ، يجب الحرص على العدالة في فرص العمل، والمعنوية
 نحو نمو المنظمة.

 (Nicomar Tynes ،Minah Castro) "The relationship between دراسة  -2-2              
: 2010سنة  organizational climate and job satisfaction in South Africa" 

كتشاف العلاقة بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي، لتحديد ما إذا كانت إ ت الدراسة إلىهدف
، بلغ عدد ستبيانإضا الوظيفي، وقدم تصميم تصورات الموظفين في بيئة العمل تؤثر على مستوى الر 

 spssستخدم ا  و  ،موظف يعملون في ثلاث مناطق في المنطقة 1453موظف من أصل  696العينة فيه 
يجابية بين المناخ إوجود علاقة ، وتلخصت أهم النتائج في مايلي: لتحليل المعلومات المتحصل عليها

بعاد ، أمناخ سلبيمناخ وعدم وضوح العوامل يؤدي إلى وجود تداخل أبعاد ال، رتياح الوظيفيالتنظيمي والإ
سهاما كبيرا على الرضا الوظيفي.خ التنظيمي أثر غير مباشر على الإالمنا  رتياح الوظيفي لدى الأفراد وا 
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يجب على المنظمات إدراك جميع احتياجات  :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 
كتشاف العلاقة بين المناخ التنظيمي وأبعاده إ، مستويات الارتياح الوظيفيثر على العاملين التي تؤ 

ل عدم تعميم نتائج الدراسة على ك، مباشر على مستويات رضا الموظفين الداخلية التي لها تأثير
 ستخدام في منظمات أخرى.المنظمات لأنها تكون مناسبة للإ
 ثانيا: الدراسات المتعلقة بالإبداع

 المتعلقة بالابداع: العربيةالدراسات  -1
بمركز البحث ، دور التدريب في تحقيق الإبداع الإداري للمورد البشري " زازل صورية، دراسة :-1-1

  :2014سنة " بسكرة عمر البرناوي، مناطق الجافة،العلمي والتقني لل
البشري بمركز هدفت الدراسة إلى التعرف على دور التدريب في تحقيق الإبداع الإداري للمورد 

ولتحقيق أهداف هذه الدراسة وجمع البيانات  البحث العلمي والتقني للمناطق الجافة عمر البرناوي بسكرة،
وكان عدد  ،عامل90لعمال الإداريين مكونة من ستبانه وزعت على عينة عشوائية من اإاللازمة تم تطوير 

تحليلي ستخدم المنهج الوصفي الإوقد  ،استبانه صالحة للتحليل الإحصائي 56ستبيانات المسترجعة الإ
التي  أهم النتائجوفي مايلي  ،(spss)عتماد على البرنامج الإحصائي وتم الإ ،للوصول إلى نتائج الدراسة

كما جاء  مستوى التدريب بمركز البحث العلمي والتقني للمناطق الجافة جاء متوسطا، توصل إليها:تم ال
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والإبداع ،داري مرتفعا وفقا لمقياس الدراسةمستوى الإبداع الإ

ى الإبداع الإداري من المتغيرات الحاصلة في مستو %40.3، أبعاده المجتمعة حيث فسر التدريبالإداري ب
 لإبداع الإداري المتمثلة في الأصالة،وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وأبعاد  ا،للمورد البشري 

 قبول المخاطرة.  الطلاقة، المرونة،
ضرورة اهتمام إدارة المركز بالمستجدات  :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 

إنشاء إدارة خاصة بتنمية الموارد البشرية لتقوم بدورها في تنمية المهارات الإدارية والإبداعية لدى ، الإدارية
 إثارة وتنمية الاتجاهات الايجابية نحو الأداء الأفضل.، العاملين

أثر الإبداع التنظيمي على أداء العاملين في المؤسسات الصغيرة " ،ةمحجوبي أسام دراسة -1-2
 :2012سنة "حالة شركة وحدة تحويل البلاستيك للجنوب بورقلة والمتوسطة،

التنظيمي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة ومدى أثره هدفت هذه الدراسة إلى معرفة واقع الإبداع 
ن عتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لمناسبته مع هذا النوع ما  و  على الأداء الوظيفي للعاملين فيها،

وقد تم تصميم ، (50) عينة عددهاوتكون مجتمع الدراسة من  ،الدراسات في وصف موضوع الدراسة
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ستخدام إراسة ثم التحليل بثم توزيعها على عينة الد زمة،البيانات اللآلدراسة كوسيلة لجمع ستبيان اإ
ختبارات الإحصائية وغيرها بهدف الوصول لدلالات ذات قيمة ستخدمت الإا  الإحصائي و   spssبرنامج

ومؤشرات تدعم هدف الدراسة المتمثل في احتمالية وجود علاقة بين الإبداع التنظيمي والأداء الوظيفي 
إعتماد المؤسسات الصغيرة و المتوسطة على الإبداع التي توصل إليها: النتائجأهم وفي مايلي ، للعاملين

تشجيع العاملين ، بشكل عام مقتصر على تنمية القدرات الإبداعية لدى عمالها مرورا بالإبداع التنظيمي
التركيز على النواحي على توليد أفكار جديدة تساهم في زيادة إيراداتها وتحقيق البقاء والنمو، من خلال 

 .العملية المؤدية لتحقيق أفضل مردود مالي وأفضل خدمة على حد سواء
وضع إستراتجية مبنية على معايير دقيقة  :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 

ستثمار إللكشف عن المبدعين والموهوبين والعمل على تدريبهم لتوفير قيادات إدارية مؤهلة قادرة على 
الخطوة الأولى على طريق  كتشاف  المبدعين يمثلإلان  اقاتها الإبداعية في تطوير الأداء الوظيفي،ط

دعم وتشجيع  ولة عنؤ إنشاء إدارة خاصة للإبداع أو إنشاء ما يسمى )بنك الأفكار( تكون مس، الإبداع
وتحقيق البقاء  إيراداتها،تشجيع العاملين على توليد أفكار جديدة تساهم في زيادة ، المبدعين والمتميزين

من خلال التركيز على النواحي العملية المؤدية لتحقيق أفضل مرود مالي وأفضل خدمة على حد  والنمو،
 .سواء
 .2003سنة "علاقة الأنماط القيادية بمستوى الإبداع الإداري " عادل بن صالح الشقحاء،دراسة  -1-3

وقد ، اري في المديرية العامة للجوازاتبالإبداع الإدهدفت الدراسة لتناول علاقة الأنماط القيادية 
، أما تحليلها فقد استخدم الأسلوب لجمع البيانات 255ينة بلغ عددها ستبانه مكونة من أفراد عإتم تصميم 
تمارس في المدرية العامة للجوازات النمط القيادي  :في مايليأهم النتائج ، ولخصت (spss)الإحصائي 

تمارس ، هذه الأنماط تمارس بدرجة متفاوتة، وكل ره النمط المتسلط ويليه النمط الحيلي في المرتبة الأولى
رتباطيه إتوجد علاقة ،ة العامة للجوازات بمدينة الرياضعناصر الإبداع الإداري بصورة متوسطة في المدري

 موجبة بين الأنماط القيادية ومستوى الإبداع الإداري بالمدرية العامة للجوازات.
ضرورة تخلص المنظمات السعودية عامة  :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 

ضرورة عقد دورات تدريبية بهدف ، والأمنية خاصة من أساليب القيادة التسلطية ومن الروتين والبيروقراطية
توياته داخل الإبداع ومس ثر علىأتنمية مهارات القيادة لإتباع أساليب إدارية فعالة وذلك لما لها من 

ضرورة الاهتمام بالإبداع الإداري في المنظمات وذلك من خلال تنمية مهارات الموظفين في ، المنظمة
 عناصر الإبداع.
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 المتعلقة بالإبداع:الدراسات الأجنبية  -2
 (Hülya Gündüz Çekmecelioğlua , Gönül KayaÖzbağ)  دراسة -2-1 

Leadership and Creativity: The Impact of Transformational Leadership  "   

" on Individual Creati vity  2016سنة: 

الدراسة هو تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع الفردي من خلال التركيز على  تهدف
مشاركا وذلك لجمع البيانات  275في عينة من  ستبيانإ ستخدامإأربعة أبعاد للقيادة التحويلية، وقد تم 

 ، وقد لخصت أهم النتائج فيما يلي:(spss)البرنامج الإحصائي  ستخدامإ، ومن أجل تحليليها تم زمةاللا
، نمية قدرات الموظفين على الإبداعفهم العلاقة بين تساعد القيادة التحويلية والإبداع القادة على تطوير وت

ي وجود إلى إيجابية الربط بين الدافع ، جابية بين التحفيز الفكري والإبداع الفرديوجود صلة مباشرة وا 
 .الملهم، والنفوذ المثالي والإبداع الفردي

لأنها سلوكيات القيادية التحويلية التركيز على  :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 
التحفيز الفكري في أسلوب القيادة إذا كان القلق هو التركيز على ، تنمية الإبداع الفردي آلية هامة في

 .من خلال تعزيز أسلوب القيادة التحويلية يالإبداع ر عمل موظفيهايتيسيجب على المنظمة ، الإبداع
 How Building a Climate for Creativity can“ (Emma Weiner)دراسة  -2-2 

Promot Innovative Activities”  2015سنة:  

الدراسة إلى مراقبة المناخ التنظيمي لوحدة الأعمال في شركة سلامة المركبات متعددة  تهدف
بتكار جديد، وذلك من خلال تحديد الأنشطة والنجاح العوامل إالجنسيات التي بدأت مؤخرا في تطوير 

ات إستبانة لجمع المعلوم ستخدمتإالحاسمة لبناء مناخ إبداعي وتعزيز الإبداع كعامل رئيسي، وقد 
هناك ، ولخصت أهم النتائج في مايلي: (spss)ليلها البيانات فقد تم ببرنامج الإحصائي ح، أما تةاللازم

أحد كان ، التعاون  التي تهدف إلى العمل مع تعزيز الإبداع و مكتب التقييم العديد من الأنشطة في وحدة
مختلف الشعب والوظائف وخلق تآزر بين  بتكار هو تعزيز المناخ الإبداعيالأهداف الرئيسية لمبادرة الإ

تعمل وحدة التقييم بشكل جيد مع تجميع مجموعات العمل المتنوعة وتشجيع التعاون بين ، التنظيمية
يستنتج أن بعض الأنشطة ، بالإبداعفيما يتعلق  الوظائف وبناء قدر أكبر من التآزر على نطاق المنظمة

والأنشطة  الرئيسي هاوحدة مکتب التقييم لا تستخدم مفتاحإن ، تستفيد من كفاءة عامل النجاح المحدد
 بتكار. بطريقة فعالة لتعزيز الإبداع والإالتنظيمية 

تبادل الأفكار  مفتوح يساعد على أن أنشأ مناخ :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 
يجب ، لتشجيع وتشجيع الإبداعخطوة هامة  نتقاد هو جداشاركة في النقاش دون الخوف من الإوالآراء والم
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أن يدرج كل فرد في وحدة التقييم أو على الأقل موضع ترحيب ليكون مبدعا والعمل مع تطوير الأفكار 
من المهم ، وتنظيم حول العمل العادي الإبداعية وما إلى ذلك يجب أن تبقى إلى حد أكبر في الداخل

الأفراد في وحدة مکتب التقييم من أجل توليد  ميعأيضا تعزيز وتشجيع الإبداع وتوليد الأفكار بين الج
 .بتكارية على المدى الطويلوالأنشطة الإ إبداعية کافية للبناء والوقود رأفکا

 ات المتعلقة بالمناخ التنظيمي و الإبداعسالدراثالثا: 
 :المتعلقة بالمناخ التنظيمي و الإبداع الدراسات العربية -1
دراسة حالة مؤسسة  ،تنظيمي على الإبداع لدى العاملينالمناخ ال ثرأ" أمال رجراجة،دراسة  -1-1

 :2015سنة "وماشأ المطاحن الكبرى للجنوب،
 ثر المناخ التنظيمي السائد في مؤسسة المطاحن الكبرى أهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على 

 في:)الهيكل التنظيمي،أبعاد المناخ التنظيمي  تمثلت حيث على الإبداع لدى العاملين، وماشأ-للجنوب
ستبانه لغرض جمع البيانات وتوزيعها إالتكنولوجيا( ولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير  الاتصالات، القيادة،

لتحليل البيانات، ستخدمت عدة أساليب إحصائية ا  ( عامل بمركز الدراسة، و 50على عينة مكونة من )
إحصائية للمناخ التنظيمي بأبعاده المختلفة في الإبداع ثر ذو دلالة أوجود  :في مايلي النتائجأهم ولخصت 

 لمناخ التنظيمي )القيادة،ثر ذو دلالة إحصائية لكل من أبعاد اأفقد بينت الدراسة لا يوجد ، لدى العاملين
 على الإبداع لدى العاملين. التكنولوجيا( ،الاتصال

يد أهمية المناخ التنظيمي على المؤسسة تأك :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 
محاولة مواجهتها و  يجابية ومعالجة جوانبه السلبيةاده بشكل مستمر لتعزيز جوانبه الإالسائد ومراجعة أبع

على المؤسسة أيضا ترسيخ مفهوم الإبداع لدى كافة العاملين بالمؤسسة وذلك بكل الطرق ، والتغلب عليها
 .إلخ...القرارات بطريقة إبداعيةتخاذ ا  كتشجيعهم على العمل ضمن فرق و 

لدى منسوبي مديرية الإبداع الإداري  وعلاقتهالمناخ التنظيمي " ،محمد سعود بن حاضردراسة  -1-2
 :2014سنة الدفاع المدني بالمنطقة الشرقية"

 لدى منسوبي مديرية الدفاع  الإداري الإبداع بالمناخ التنظيمي علاقة الدراسة إلى معرفة  تهدف
وذلك  ، وذلك في ضوء بعض المتغيرات والتي هي أبعاد المناخ التنظيمي،بالمنطقة الشرقيةالمدني 

من بين  عامل في المؤسسة139ت عينة الدراسة النهائية من نستخدام المنهج الوصفي التحليلي، وتكو إب
في تحليل حث عتمد الباإ كما  للمناخ التنظيمي والإبداع الإداري، ستبانهإستخدم الباحث إولقد  ،عامل159

أفراد عينة الدراسة أن  :كمايلي أهم النتائج ، ولخصت(spss)ستبيانات على برنامج البيانات الواردة في الإ
أفراد عينة الدراسة أن الإبداع الإداري في المديرية في المديرية متوفر بدرجة متوسطة،  المناخ التنظيمي
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الإبداع علاقة ذات دلالة إحصائية بين خصائص المناخ التنظيمي وواقع وجود بدرجة متوسطة، متوفر 
 .بالمديرية الإداري 

 إعادة توصيف كل وظيفية إدارية في المديرية  :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 
ل أهمية تطوير هياك، من واقع المهام الحقيقية التي تقوم بها وذلك لوضع معايير جديدة الأداء لها

 عتمادإ على تحقيق أهدافها الإستراتيجية،  التنظيمية بالمديرية تتسم بالمرونة وذلك لتتمكن من تعزيز قدرتها
والمرونة  ستقلاليةالإمركزية في العمل ومبدأ تفويض السلطات وذلك بالقدر الذي يحقق نوعا من مبدأ اللآ
 والابتكارفراد وتشجيعهم على التغيير والإبداع القيادات الإدارية بالمديرية بتحفيز الأ ستمرارإ، في التنفيذ

  منها. ستفادةللإوتسجيل كل الأفكار 
 :المتعلقة بالمناخ التنظيمي و الإبداع الأجنبيةالدراسات  -2
 A study on" (Ali akbar ahmadi and zaineb emamipour) دراسة -2-1

relationship between organizational climate and creativity"  2013سنة: 
 

بداع المرأة العاملة الدراسة العلاقة بين المناخ التنظيمي هدفت منظمة الهلال الأحمر في  في وا 
حالة  100ختيار إامرأة يعملن في الهلال الأحمر وتم  120رتباط وصفي بين إطريقة البحث هي ر، تبري

 ،نحدارات متعددة لتحليل فرضيات البحثا  رتباط بيرسون و إلجمع البيانات تم استخدام  ،للدراسة المقترحة
بداع النساء العاملاتو وج مايلي:وأظهرت النتائج  يمكن القول ، د علاقة  كبيرة بين سلوك المدير الداعم وا 

ؤثر على الإبداع تعتبر الرقابة العالية عوامل ت، على مستوى الإبداع يأثردعم و يبأن سلوك المديرين 
بالسلب أثر مما ي ،ك التوجيهي التنظيمي في المناخ التنظيمي منخفضالسلو متوسط ، السلبي المنظمة

  .بداع الموظفينإعلى 
تصالات الموظفين في إزيادة فعالية  : يجبلعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 

العمل على ، الإبداعذلك لدعم ودية بين الموظفين سلوك و يجب تكوين علاقة ، زيادة إبداعهملالتنظيم، 
 .وذلك لتحقيق الإبداع همفائوظعن  بالرضا الموظفينشعور 

) Jon Anders Lone, Cato A. Bjørkli, Roald A. Bjørklund, Pål - 2-2 دراسةة 

Ulleberg and Thomas Hoff)  "Organizational climate of higher educ    

:2014سنة  institutions and its implications for the development of creativity" 

هدفت الدراسة لتحديد العوامل التي تكيف المناخ التنظيمي للتعليم العالي مؤسسات في بولندا 
 حثية تلعب دورا هاما في العواملالعلاقات الب أنوأظهر تحليل منظمات المناخ  تفضي إلى تنمية الإبداعو 
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طالبا  232اختبارات على مجموعة من ، ولذلك أجريت والطلابالمتعلقة بالعلاقات بين العاملين العلميين 
 هستبانا 209وقد استخدمت  ،من جامعة شتشيتسين وجامعة بوميرانيان الغربية للتكنولوجيا وأكاديمية الفن

، وقد أستخدم البرنامج الإحصائي من أس 9منزوت و 102من الولايات المتحدة،  98في عملية التحليل: 
(spss) لاب وبين )الباحثين والط وجود دعم بين الزملاء لبيانات، ولخصت أهم النتائج فيما يلي:لتحليل ا

وجود مناخ يدعم الحكم الذاتي ، تعاون والمساعدة المتبادلةالميين( ورغبتهم في ديالطلاب والمعلمين الأكا
التركيز على ينبغي ، لتحقيق أهداف محددة بوضوح من المرجح أن تكون أكثر فعالية من حيث لإبداع

أن المناخ التنظيمي المناسب الداعم ، هيكل مؤسسات التعليم العالي برمته وتعليم الطلاب السلوك الإبداعي
 .للإبداع في التعليم العالي ينجم عن والتنوع، وهذا هو مهم جدا لتمكينهم من تشكيل الأفكار الإبداعية

العمليات  الطلاب المشاركة فييجب على  :لعل أهمها مايلي توصياتوقدمت الدراسة عدة 
هي التي تفضي إلى تطوير  المسؤولية المشتركة للنظم والعمليات التنظيمية، الإبداعية في الجامعة

يجب أن يكون الطالب والباحث حرا في التواصل فيما يتعلق بتدفق معرفة ما إذا كان الإبداع ،الإبداع
 .سيشكل في الجامعات بكفاءة

 الحالية بالدراسات السابقة رابعا: علاقة الدراسة
 :أوجه التشابه بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية -1

 يمكن حصر أهمها كمايلي: 
 البحث في أثر المناخ التنظيمي بأبعاده المختلفة في إبداع الموارد البشرية. ✓
علاقة تأثير توصلت الدراسات السابقة والدراسة الحالية إلى وجود نفس النتائج والتي أثبتت وجود  ✓

 قوية للمناخ التنظيمي في إبداع الموارد البشرية.
 إعتماد الإستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات. ✓
 تتفق الدراسة مع جميع الدراسات السابقة في المنهج المتبع وهو المنهج الوصفي التحليلي. ✓
 مؤسسات.تتفق الدراسة مع معظم الدراسات على ضرورة تبني مناخ تنظيمي فعال داخل ال ✓

 : أوجه الإختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة -3
 تتمثل في ما يلي: 

تختلف الدراسة عن جميع الدراسات السابقة من حيث الحدود الجغرافية حيث أجريت هذه الدراسة  ✓
 .-وكالة تبسة-في مؤسسة إتصالات الجزائر

 العينة. ختلفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث حجمت ✓
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 الدراسة. مجتمعتم مسح شامل ل ✓
في الدراسات السابقة تم اختبار العلاقة في ضوء عدة متغيرات فرعية فيما اختلفت عنها الدراسة  ✓

 الحالية.
من خلال ما تم عرضه في هذا المبحث يظهر أن هناك عددا من الدراسات الحديثة التي 

بداع، كما أن هناك دراسات تناولت المتغيرين معا تناولت أحد متغيرات الدراسة من مناخ تنظيمي أو إ
وتوصلت في مجملها إلى وجود علاقة تأثير إيجابي للمناخ التنظيمي على الإبداع وأوصت الدراسات 

 السابقة في مجملها بضرورة الاهتمام بالمناخ التنظيمي السليم والإيجابي الدافع للإبداع.
علاقة الإيجابية بين المتغيرين مع اختلاف بعض وهي بذلك تتفق مع الدراسة الحالية في ال

 المعطيات تبعا للبيئة التي طبقت فيها الدراسة.
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بداع الموارد البشرية أهمية بالغة على كفاءة  في ظل الظروف المتغيرة أصبح للمناخ التنظيمي وا 
اليوم تعمل على توفير مناخ تنظيمي ملائم لما له من  تلك المنظمات أصبحتوفعالية المنظمات، حيث 

يا لما له آثار حين أصبح الإبداع أمرا حتميا وضرور  ، فيوالاستمراريةتأثير مباشر على ضمان البقاء 
المنظمات وتحقيق الأهداف التي وضعتها، وجعلها قادرة على التأقلم مع المتغيرات  إيجابية على نجاح

الإدارة الناجحة هي الإدارة ذات الصفات الإبداعية والتي يتمكن أفرادها من إيجاد حلول و  .الحادثةالبيئية 
 ر مألوفة والتي تمكنها من النجاح.للمشاكل التي تعترضهم بطرق وأساليب غي

بداع المورد ويؤكد الباحثون على علاقة الترابط الايجابي بين المناخ التنظيمي الملا ئم للإبداع وا 
وهذا ما دعمته الدراسات السابقة المتعلقة بالموضوع  العربية منها أو الأجنبية باختلاف الهيئات  ،شري الب

 المتغيرات . اختبرت فيهوا  التي درس فيها الموضوع 
 
 



       

     

 الفصل الثاني

المناخ التنظيمي وعلاقته بإبداع  
الموارد البشرية في مؤسسة  

 -وكالة تبسة–إتصالات الجزائر  
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 مقدمة الفصل

بداع الموارد بعد تطرق في الفصل النظري إلى متغيرات الدراسة المتمثلة في  المناخ التنظيمي وا 
لدراسة تناول افي هذا الفصل  يتمسالبشرية وتبيان كيفية تأثير المناخ التنظيمي على إبداع الموارد البشرية، 

الميدانية من أجل معرفة الأثر الواقعي للمناخ التنظيمي على إبداع الموارد البشرية في مؤسسة إتصالات 
، وذلك من خلال المعلومات المتحصل عليها ، بإعتبارها مؤسسة تعتمد على التكنولوجيا-وكالة تبسة-الجزائر

 .أعتمدت كأداة لجمع البياناتالتي ة إلى الإستبانة من طرف قسم الموارد البشرية، بالإضاف
 وعليه سيتم تقسيم هذا الفصل إلى ثلاث مباحث من خلال مايلي:     

 .-وكالة تبسة-تقديم عام لمؤسسة اتصالات الجزائر المبحث الأول: ✓
 الدراسة.إجراءات  المبحث الثاني: ✓
  عرض وتحليل نتائج الدراسة. المبحث الثالث: ✓
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   -كالة تبسةو  -ت الجزائرتصالااسسة ؤم میدتق ول:لأث المبحا
دول ع ــي جميــفد اــقتصالإة ــي تنميــفم اهــي تســلتت ااــاعطلقــم اهــن أمت الاــلاتصع ااطــقــد يع

ـت قامفع، اطـلقـذا اي هـلعالمي فطور التاكبة واهمية مألحالي رن القاية دامع بر ئزالجت اكذا أدرلهم  والــلعا
ـم هـن أمـر ي تعتبـلتت الجزائر  واالاـتصإة ـسسؤه مـتج عنـنـذي لع و ااطـلقاة ـهيكلدة مج لإعاراع بـضوب
فها ــدهة، أــلنشاة ــيثدح المؤسسةــر تعتبت، والاــلاتصل ااــي مجــني فــوطلوى اتــلمساى ــة علــطلناشت ااـسسؤلما
وفيما يلي تفصيل لذلك من  غاياتها .ق تحقين استمرارها  وماضلوق لساة على مكانتها في ظلمحافاي ــئيسرلا

 خلال:
  .-كالة تبسةو-ت الجزائرتصالاابمؤسسة ف يرلتعا أولا:    - 
 .-كالة تبسةو -ت الجزائرتصالااسسة ؤمت اطنشاداف وهأ ثانيا:    - 
 .-كالة تبسةو -ت الجزائرتصالااسسة ؤيمي لمظلتنل الهيكا ثالثا:    - 
   -كالة تبسةو-ت الجزائرتصالااسسة ؤمف یرلتعأولا: ا

عليه ،  ولهاوشاملة حظرة نم يدتقل خلان مت الجزائر تصالااسسة ؤبمف يرللتعطرق لتن ايمك
  1لى ما يلي :رف إلتعم ايتـس
 :ت الجزائرتصالااسسة ؤمة نشأ -1 

ـــذ ة منــيرئزالجاة ــلدولــرت اباشل، اــتصالإم و لاــلإعاا ــجيولوي تكنــفــل لحاصل اهــذلمطــور اة للتــنتيج
ــن ي ســفت لاحاــلإصاه ــذهــدت تجســد قت، ولاــصوالمــد وايرلبع ااطــي قــة فــعميقت لاحاــبإص 1999نة ــس
    . 2000ر أوتفي شهع اطللقد يدجون انق

ن يــبــل لفصت والاــصوالموا ــديرلبت ااطاــى نشــة علــلدولر ااــحتكء ااــلإنهون انــلقــذا اهء اــج
ا ـــيإدارتقلة ـــمسط بـــة ضطلـــسء اـــنشـــم إتـــدأ لمبـــذا اا لهـــبيقطتت، وبكاـــلشر اييـــتسل وتغلاـــسم وايظـــلتناي طاــنش
ة ــــسسؤي مــــة فــــة متمثلــــيديرلباة ــــلماليت اماــــدلخواة ــــيديرلبت ااطاــــبالنشــــف هما يتكلــــدحن أامليــــمتعوا ـــماليو
 . –ت الجزائرتصالاا –متمثلة في ت تصالالإثانيهما باو - الجزائر ــــديرب -

ل   تغلاـسواة ـة لإقامـخصربيع  2001وانجر في شهم للمنافسة تت الالاتصوق افتح سر اإطفي و
ع ــبيــم تــث حيــرى، خــروع أفل مــة ليشــللمنافس ــوق لساتح ــامج فــنربــذ تنفير تمــسل وااــلنقف ااتــبكة للهــش
ك لــذكــوق لساتح ــفل مــا شــكم، ةــيفيرلطق ااــلمناي ــي فــلمحلط ابــرلابكة ــش(  وvsatت)بكاــبشــق تتعلــص خر
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وق ست صبحأبالتالي و 2004ية في  رلحضطق المناالمحلي في ط ابرل، وا2003لية في دولــدارات الا
 .لمنافسةد اعوالقولشفافية دأ المبق قيظل احترام دفي ك ل، وذ 2005في م حة تماومفتت تصالالاا
 :ت الجزائرتصالاد امیلاو  2000/ 03ون قان  -1-1

 ت،لاـــصوالمـــد وايرلبع ااطـــتقلالية قـــســـن اع 2000أوت05ي ـــفـــؤرخ لما03/2000راــر لقـــص ان
ة ـسسؤمك لـذكـد، ويرلبع ااطـقر ييـبتسـت ي تكفلـلتـد الجزائر وايرسسة بؤمء نشار إار لقاذا هب جوبمم تث حي
ــذا هــد بعالجزائر، إذ وي ــفت الاــلاتصابكة ــشر يطــولية تــؤوا مســى عاتقهــعلــت ي حملــلتت الجزائر االاــتصا

قبة رالمالها مهمة ت كلأورة لأخياه ذه ،ديرلبرة اان وز ها عرمستقلة في تسييت الجزائر تصالات اصبحالقرار أ
ل اــي مجــفــط اعي تنشــجتمل ااــمس رأبم هــسذات أية داــقتصاة ــميوة عمــسسؤمت الجزائر الاــتصابح ــلتص

 ت.  لاتصالاا
 :ت الجزائر تصالااسسة ؤسمیة لمرلالاقة طلانا -1-2

طار ت الجزائر الاــتصاى ــعلن اــك ـــدأ ي تبــلك 2003نة ــانفي ســجــن اتح مــلفاى ــحتر لإنتظاا تهااوا 
ل جـلساي ـفـدة مقيم هـسذات أة ـسسؤمـن عرة هي عبال، ولاستقلاذ اته مندأبذي لاها وارمشم تماإكة في رلشا
ت بحـصث أحي، يخرلتال اعليه قبت تماما لما كانرة مغايرؤى بن لك، B02 18083م قت رتحري لتجاا
ي ـفدة يـدلشاة ـلمنافسظـل اي ـا فـهودجت واـثبإى ـعلـرة مجبـد، ويرلبـن وزارة اها عرييـي تسـتقلة فـسسة مسؤلما
 وق. لسا
ل ماــســدر رأق، الجزائر، وةــيدلمحمــس، الخمر اياــدلا05ــم قرني ــوطلق ايطرالــاعي بــلاجتماا ــهرع مقــيق -
 دج. 150.000.000.000ـ بدر حاليا يقدج و1000.000.000ـ ها بطية نشاداب
  :ت الجزائرتصالاامجمع روع ف -2

لة ـلحاصا التطوراتر ايـلتست ئـنشأي ـلتاا ـعهروفل لاـخـن ي مـمجمع حقيقت الجزائر تصالار اتعتب
ـث حيـوي، لخلف ااتـلهاي ـفص تـ"مخس بيليـو"مت الجزائر تصالارع افء نشام إتد فقت، لاتصالال افي مجا

ـذا كو ،%98ـدت ي تعـلتاا ـيتهطتغل لاـخن مالجزائر في ل لنقاف الهاتامتعاملي م هن أ"مس بيليو"مر تعتب
 رك.مشتن ملايي10دى تعذي لابائنها دد زع

ـــواب " "جـــت نرللانتت الجزائر الاـــتصـــو اهم اـــي هـــساســـرع أفت الجزائر الاـــتصا عـــمجمظـــم ا نـــكم
عة ـــرلســـت ذات انرلانتر افيـــوتر ويطـــوة تـــه مهمـــلـــت كلـــث أوحيـــت، نرلانتاا ـــجيولوي تكنـــفص تـــمخ
ن يـولتكث، البح، انيةوطلابية رلت، العاليم التعليد )البلاافي رى لكبط النشات ااعاطقل فكرة للإشاوة ـــلفائقا
ط بــرلــرات ا(بمقIntranetــت )نرلانتت ابكاــا بشــة حاليوطــبرم...(، ة ــلماليت ااــقرولمحا ،حةــلص، ايـلمهنا
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ى ــعل ةــعوزمــدة حت الجزائر والاـتصا مؤسسةفــك لذى ــلإافة ــبالإضــواب"،  بكة "جــشــق يـن طرعــت نربالانت
، لتعبئةت ااقاطفي بل تتمثن، ييومعنن وبيعييص طمية لأشخادلخت المنتجام ايدعلى تقل ني تعموطلالتراب ا

   1ها.رغيس، ....ولفاكت، اماولمعلـل انق
ت لمواكبة أنشأمؤسسة اتصالات الجزائر هي مؤسسة عمومية اقتصادية  أنوبالتالي يتضح 

                                                     الاتصالات وخدمة الزبائن .التطورات التكنولوجية في مجال 
  -كالة تبسةو -ت الجزائرتصالااسسة ؤمت اطنشاداف وه: أثانيا

ة ـــجهوامـــن ا مـــا تمكنهـــجلهـــن أمت أـــي نشـــلتـــداف الأهـــن اة مـــعومجمت الجزائر الاـــتصت احـــضو
م يتـي سـلتـداف، والأهاه ـهاتـق ا لتحقيـبهـوم ي تقـلتت ااطلنشاالى إبالإضافة ، فيهال لتي تعما ةالبيئيت ار تغي
 2ما يلي :ل خلان ليها مطرق إلتا
  :-كالة تبسةو -ت الجزائرتصالااسسة ؤمداف هأ-1  

 هي: ت اـغايث لاـثـق لى تحقيل إلاتصات واماولمعلاجيا ولوتكنم لها عالوخل دخلان سسة مؤلماتسعى     
 .يةردودلما ✓
 .لفعاليةا ✓
 .تمادلخاعية ونولمنتج ودة اج ✓

 بينها: ن لى تحقيقها مإتسعى رى خداف أهك أهناو  
ي ـــكة فراـــلمشواة ـــسسؤبالمـــف يرلتعـــق ايـــن طرعـــك لـــدد وذجن ائـــبـــب زى كســـعلـــل لعما ✓

 لإعلامية. ت الحملاف اتكثيت واـــلملتقيا
 ت.لمنتجار ايطوتوتنمية  ✓
 عالية.ودة جت ذات منتجار فيوعلى تل لعما ✓
 ن.بح ممكدل رمعر كبق أعلى تحقيل لعما ✓
 ق. يوللتسث يدلحوم المفهق ابيطتل خلان يقية مولتسدرات القن اتحسي ✓
 لمحلي.وق الست اغبات ورتلبية حاجا ✓
 قمة. رلمت اياطلمعوابة ولمكتل اسائرلت، المكالمادل اتبال وتسمح بنقل تصات امادخم يدتق ✓
 فيه.زة مكانة مميزة حياوق ولساحصتها في دة يازعلى ل لعما ✓
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ت اــلإثب، اعيــلاجتمدي وااــلاقتصواجي ــولولتكنور اطــلتــن االي مــعوى تــى مســلــول إصولا ✓
 لتنافسي.                                                            ط اسولابقائها في ن ضماوا ــهودجو
ة ـمدخن يـتحسـل جـن أا مـحتياجاتهاع ـمـب تتناسـول حلد اـيجو إة ـنيوطلت االاـلاتصع ااطـقر يطـوت ✓

 بائنها.ز
ا ــكالتهل ولاــخــن مت ماــدخــدم ة تقــــة تبســيندمــط سوي ــع فــتق -ةــة تبســكالو -ــرئزالجت االاــتصوا

ل ية في كرلتجام الأقسار والعاتر ابئزة، ن، وةــكالة تبسو لى :إفي رالجغايع وزلتب اعة حسوزلماية رلتجاا
 ت. لحمامات وايناولع، وايعةرلشـن ام
 : -كالة تبسةو -ت الجزائرتصالااسسة ؤمت اطنشا  -2

  1: مايلي ولسسة حؤلمت ااطنشاور تتمح
ت اــــيطلمعواة ــــبولمكتل اائــــسرلــــوت والصــــورة والصــــل امح بنقــــا يســــبمت الاــــلاتصاالح ــــمصــــل يوتم ✓

 قمية.رلا
 لخاصة.والعامة ت الاتصالات اشبكارار ستمر وايطوت ✓
 ت.لاتصالاامتعاملي شبكة ل خلية مع كدالت الاتصالار اتسيير وستثماء وانشاإ ✓
ا ــمــون دج، أي ملي 203976ـــ : بــدرت خمة قــضرات تثماــساة ــسسؤلمــت اخصصق ياــلســذا اي هــفو    
ت الاـلاتصاـرة خبـل نقوة ـطلأنشت ااـاعطع قـة جميـلتعبئرات ستثمالإاه ذه، يكيرمر ألار دومليا 2.5دل يعا
 .لخت...إماولمعلظم انت ونرلانتواللاسلكية والسلكية ا

ويتضح مما تقدم أن المؤسسة تسعى جاهدة من خلال استثماراتها الضخمة عبر التراب الوطني 
 لكسب عملاء جدد وتوفير خدمات مميزة لعملائها الحاليين.

  -كالة تبسةو -ت الجزائرتصالااسسة ؤیمي لمظلتنل الهیكا:ثالثا
ــد يدلى تحــويتــذي لاا ــا بهــا خاصــيميظيكلا تنــا هــحجمهوا ــعهونن اــا كــة مهمــسسؤمــل لك

ى ـعلت لياـؤوللمسـوزع لمـدد والمحر ااطلإايمي ظلتنل الهيكر اكما يعتب، خلهات دالياؤولمسم والمهاف واائوظــلا
ـم لأهف ائم ووظـاـمهـوى ومحتـرض عـن يمك، ونيـذمنفن أو فيـرمشوا كانواء سسة سؤبالمن لعامليـراد الأفا
 الح كما يلي:   ـلمصا
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 -وكالة تبسة-(: يمثل الهيكل التنظيمي لمؤسسة إتصالات الجزائر03الشكل رقم )

                

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                         

  
 
 
 
 
 
 

 .قسم الموارد البشرية إلىين بالرجوع تالطالب ه من طرفإعداد تمالمصدر: 

قسم الممتلكات  القسم التجاري

 والوسائل

 قسم المالية

 خلية مراقبة التسيير

 خلية الاتصال

 خلية النظافة والأمن

قاعدة نظام 

 المعلومات 

خلية الشؤون 

 القانونية

 القسم التقني

المدرية العملية 

 لاتصالات الجزائر

قسم الموارد 

 البشرية

مصلحة 

 المشتريات

مصلحة شبكات 

 المؤسسة

مصلحة 

الإمداد 

 والوسائل

مصلحة 

 الممتلكات

مصلحة 

 الخزينة

مصلحة 

صيانة 

واستغلال 

 الشبكات

مصلحة 

 الميزانية

مصلحة 

 المحاسبة

مصلحة 

 النشر

مصلحة 

الهندسة 

 والتخطيط

مصلحة 

صيانة 

واستغلال 

 التجهيزات

مصلحة 

 التحصيل

مصلحة 

 المبيعات

مصلحة 

علاقات 

 الزبائن

مصلحة 

تسيير 

المسار 

 المهني

مصلحة 

العلاقات 

الاجتماعية 

 المهنية

مصلحة 

تسيير 

 التكوين
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م قساأخمسة م تض -كالة تبسةو-ت الجزائرتصالااسسة ؤمأن علاه ل ألشكل اخلان يتضح م
تمام اائوظلم وابالمهام لقيان اعمسؤولية ئيسية ر  فيما يلي:ل تتمثن وبائزمية للدلخواية دارلإت ااطلنشاف وا 
 :لسائولت والممتلكام اقس -1

ر فيــوي تــية فــئيسرلاا ــمهامهــل تتمث، ةــسسؤلماي ــة فــلمهمواية ــلأساساالح ــلمصــن امــر تعتب
ـز كرالمـب والمكاتـف امختلـز تجهيوخ ـلـل، ...ابوالكوارق، الأ، ايـلآلم الاـلإعزة اجهأ نحتياجاتها ماة ــسسؤللم
ل ائـسوللـرد لجت ااـعمليـف بمختلم اـلقياى ـلإافة ـضـزون، إلمخا رمتابعة تسييدوات ولأل واسائوة بالـلهاتفيا
 ت. لممتلكااة على ظلمحافـدات  والمعوا
  :لمالیةم اقس -2 

ت اباــحســدول جوة ــميوليــر افتدي ــبية فــلمحاست ااــلعمليل اجيــة بتســلماليــم اقسالح ــمصــوم تق
ف ائوظلم والمهاداء ابأوم كما تقن، بائزلاضعية وية وتسك لذك، ويةريدية للمولسنت انيااز لميداد اعواائج ــلنتا
 :لتاليةا

 لمصالح.م والأقساف امختلن مت بالنفقات مااز لالتت اجمع ملفا ✓
 لمحاسبية.ت العمليااصحة ن مد لتأكوالنفقة ف انة لملولمكق اثائولاقبة جميع رام ✓
 يتها.ولتسوي لجهز اكرلمالى إلمالي ب اقار لمن طرف امت لنفقاف املل ساإر ✓
 بالجزائر.ية زكرلماية ريدلموى اعلى مستم ضعيتهوية وتسن وبائزلن امر تيوالفامبالغ ل تحصي ✓
 معالجتها.ن ولنقصادة وايازلب اسباأفة رلة معومحاونة لست اار فتل لكدات ار لإيانة رمقا ✓
دي اـــلحـــوم اليـــن امـــداءا بتن إيرهـــشـــل كـــز تنجـــث حي، نةـــلســـرات افتـــل لكدات ار ـــلإياة ـــنياز ميـــداد عإ ✓

 ن .يرلعشوا
 :لتقنيم القسا -3

ء اــبنــذا ك، وةــلمختلفت ااز ــلتجهيل وااــلاتصت ابكاــشل تغلاــسوايانة ــي بصــلتقنــم القساالح ــمصم تــته
 لآتي:   افي م لقسذا اهم مهاف وائل وظتتمثولهاتفية ز اكرالما

 .لاطلأعاتصليح ت ولشبكااصيانة وقليميا إلتابعة طوط الخاسة دهنب وكيرت ✓
 .لهان لحسل الاستغلان اضماولهاتفية ت الشبكار اتسييولمتابعة واقبة ار لمر افيوت ✓
   .ملخاصة بهت اساار دلت وااططلمخداد اعان و كيرلمشتت اسة ملفاردا ✓
 .واتلقنل وابوالكايع رمشاز نجاإلى عملية ولتي تتت اسساؤلمر الاختيات لمناقصاداد اعإ ✓
 .للاتصات اشبكار تسييج ولإنتااقبة ار م ✓
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  .سسةؤلمن طرف المعلنة موة واجرلمرة التجاق ابيطت ✓
ت  اططـسة مخدة وداريدجروع فدة أو يدجت كالاوفتح وقع والماتهيئة ل خلان مط يطلتخواسة دلهنا ✓

    .تلشبكاا
 .على صياغتهال لعمل واسارلإامة ظنوألهاتفية ز اكرلمء ابنا ✓
 .دةيدهاتفية جت مادعلى خن كيرلمشتول امكانية حصإسة دار ✓
  .لصيانةت اعملياد تساعطق في منات لشبكاز اكرسة تمدار ✓

 :ري لتجام القسا -4 
ــــل تتمث، ةــــسسؤلماي ــــة فــــلمهمواية ــــلأساساالح ــــلمصــــن امري اــــلتجــــم القساالح ــــمصــــر تعتب

ـــل تتمثـــل، وفضأة ـــمدخـــل جـــن أة مـــلمتاحت اماـــدلخـــل اكر فيـــوتن وائـــبزلء ااـــضإري ـــية فـــلأساساا ــــمهامه
 فيما يلي: ري لتجام القسامصالح ف ائووظم اـــمهـــم هأ

ع  ــمت اــلاتفاقيم ايظــتنن وائــبزة بالــلخاصت اماــدلخأو اة ــلهاتفيطوط االخــة بــلمتعلقت ااــلبيطلاة ــسدار ✓
 .ت(سساؤلمن )اييدلعار اغين بائزلا
ـص  ا يخـمـل بك ملاهتماالى إضافة ن، إبائزلن امون عطلاتلقي ومعالجتها ن وبائزلوي اشكال ستقباا ✓

 .فعدلامسبقة ت اقاطلبابيع ك لذك، ولهاتفيةطوط الخا
 .لهاتفيةر اتيوالفت امستحقال تحصي ✓
 .فتحهاولهاتفية طوط الخاع طقن وينيدلمن ابائزلذار انإ ✓
ــــص ا يخــــفيموي اكــــلشم ايــــدتقــــت، أو نرلانتاة ــــمدي خــــفك ار تــــلاشاي ــــفن غبيار ــــلن اائــــبزلل اتقباــــسا ✓

 .لاطلأعا
 .تنرلانتطوط اخواع نن أموع نل يا كازمز ار بإ ✓
 .لعالية ودة الجوابة ولطلمت ابالكميات، كالاولل اكوى على مستت مادلخر افيوت ✓

  :یةرلبشوارد المم اقس -5
ي ـفم اـلأقسـم اهـن أمـر يعتب، وةـسسؤبالمـودة جولماية ـرلبشـوارد المر اييـبتسـم لقسـذا االح هـمصوم تق

 لتالية:  م ابالمهاوم سسة يقؤلما
 .نفيوظلمهنية للمة ابالحياق ما يتعلل كر تسيي ✓
 .لمختلفةاقية رلتت املفار تسييل ولمتعلقة بالعماية دارلإود العقامتابعة  ✓
 .وي لشكات واعازلمناامعالجة ولاجتماعية وال المتعلقة بالأحل المشاكل احعلى ل لعما ✓
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  .لاجتماعياابع طلوات ذات العلاور والأجاية وتس ✓
 .يارلمحاسبية شهق اثائولل اسارالبته بإطمولمحاسبة ب ابمكتل لاتصاا ✓
  .تيادلبلر وائدوالهاتفية بالز اكرلمء ابنال شغار أقبة سيرام ✓
 .لعامةاية ريدلموي والجهز اكرلمن امد لعتاب اية لجلدارلإم امهابالم للقيان فيوظلمل اساإر ✓
ى ــــعلــــوي ي تحتــــلتن ااكــــلأماى ــــلــــل إلتنقــــذا اك، وةــــيدارلإــــزة الأجهاليح ــــتصد واــــلعتــــل انق ✓

  .تصليحهال واطــــعأ
  .لمحلين ابالأمل لاتصان اضماولأمنية رءات الإجذ اتنفي ✓
 .للعموادث الخاصة بحر ايرلتقداد اعت واحتياجالااضع و ✓
ل تقباـــسن وايـــولتكت ااـــسسؤع مـــمت اـــلاتفاقياة ـــمتابعن، وفيـــوظة للمـــينيولتكـــدوارت الم ايظـــتن ✓

   .نيولتكز اكرمت ولجامعان امن بصيرلمتاة  ـــلبطلا
ــن مدارة لإن وافيــوظلمن ايــب، وةــجهــن مض عبــلم اهــع بعضــمن فيــوظلمن ايــبت اــلعلاقم ايظــتن ✓

  .رى خأة  ــجه
 .ت باوعقن إجازات ومم لهداري لإر التسيين، وافيوظلمور اجأمتابعة  ✓

 ها فيما يلي:  زيجان إبعة خلايا يمكأريمي ظلتنل الهيكن اكما يتضم     
 نیة: ولقانؤون الشاخلیة  -1 

، ةـسسؤلمـل اخل دااـلعمن ايـبت كانواء عها سوالقضايا بأنالخلية في معالجة اه ذهم مهام هل أتتمث
ت اــلجهــف امختلم اــمأة ــسسؤلمــل اي تمثــفهن جييراــلخن اامليــلمتعــن اا مــهرغيوة ــسسؤلمن ايـبأو 

 ن.  تأميلاكة رشدى لوادث يح بالحربالتصم لقياالى إافة ــض، إائيةــلقضا
 :نلأمواافة ظلناخلیة  -2 

ـب بجانم اـلإهتمـذا اك، وةـسسؤجي للمراـلخواخلي ـدالـن الأمم ايظـى تنـعلـرص لحاي ـا فـمهامهل تتمث
 سسة.  ؤافة بالمظلنا
 :للاتصااخلیة  -3

ـد عنت اـمولمعلم ايـدتق، حافةـللصت يحارلتصء ااطعن إجي مرلخاواخلي دالل الاتصاب ابجانم تهت
 ت.لمقالااعلى رد لوق واللسدة يدمة جدخطرح 
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 :رلتسییاقبة راخلیة م -4  
ما تحتاجه وسسة ؤلمل اخن دايدجوالمتل العمات الخاصة بإحصائيات الحساباف ابمختلم بالقيام تهت

 دة .  يدجب مناصل لشغل عمان م
 :تماولمعلم ااظندة خلیة قاع -5 

 .على صياغتهال لعمواية ريدمة للمزللاامج رالبم ابتصميم تهت
ومن خلال ما عرض في هذا المبحث، يتضح أن المؤسسة محل الدراسة تسعى إلى بناء سمعة في 
السوق المحلي من خلال منتجاتها. وبالنظر إلى طبيعة نشاطها وأهدافها وضعت هيكلها التنظيمي على 

 المستوى الوطني أو المحلي من أجل تسهيل مهامها وخدمة عملائها. 
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 إجراءات الدراسةالمبحث الثاني: 
، محددةجراءات إعتماد على فقد تم الإ وتأكيد نتائجها النظرية،جل تحقيق أهداف الدراسة أمن 
تصالات الجزائر بتبسة من خلال ثر المناخ التنظيمي على إبداع الموارد البشرية بمؤسسة اأ وذلك لدراسة

 وفيما يلي يتم التفصيل في هذه الجوانب كما يلي:  ستبيان وأدوات التحليل المرافقة له،الإ
 .مجتمع الدراسة تحديدأولا:  -    
 .أداة الدراسةثانيا:  -    

 .صدق أداة الدراسة: ثالثا -    
 تحدید مجتمع الدراسةأولا: 

والممثلة  تصالات الجزائر،إنظرا للتطورات التكنولوجيا الحاصلة والهامة التي شهدها ويشهدها قطاع 
لذلك تم  ،(2019-2015المخطط الخماسي ) خرهاآوالتي كان  الإستراتجيةمن خلال إعداد المخططات 

والتي يبلغ عدد الإطارات العاملين  كمجتمع وعينة للدراسة، -تبسة وكالة-تصالات الجزائرإختيار مؤسسة إ
نه تم إجراء مسح شامل لمجتمع الدراسة حيث تم أومنه يمكن القول  موظفا ليشكلوا مجتمع الدراسة، 50بها 

ويمكن توضيح ذلك من  استمارة كاملة، 50سترجاع إتم ستمارة بما يوافق حجم عينة الدراسة، وقد إ 50توزيع 
 خلال الجدول التالي:

 تداول الاستبيان: (01الجدول رقم )
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبتينالمصدر: 
ستبيان بما يوافق حجم مجتمع الدراسة، ليتم إ 50نه تم توزيع أيلاحظ من خلال الجدول السابق، 

 وهي نتائج جيدة. %100 الإجابة بلغت ستبيان أي نسبةإ 50عتماد إ 
 

 %النسبة  العدد الاستبيانات

 100 50 الموزعة

 - - استرجاعهاالتي لم يتم 

 - - المستبعدة

 100 50 الصالحة لتحليل
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 الدراسة اةأد: ثانيا
التالية من أجل الحصول على البيانات  الأدوات على عتمادالالتحقيق أهداف الدراسة تم 

  والمعلومات:
 لمعلومات:مصادر جمع البيانات وا -1
 :الوثائق والسجلات -1-1

ستعانة بالبيانات الخاصة بالوكالة التجارية والتي تخص الناحية جل إتمام عمليات البحث تم الإأمن 
التاريخية لها وذلك من خلال التعريف بها وأهدافها ومهامها، بالإضافة إلى هيكلها التنظيمي وكذلك من خلال 

 إجراء بعض المقابلات. 
 :البيانات الثانوية -1-2

على الكتب، والدراسات السابقة،  عتمادبالإوهي المعلومات المتحصل عليها من الجانب النظري، 
 بالإضافة إلى المقالات والرسائل الجامعية ذات الصلة بموضوع الدراسة. 

 :(الاستبيانالبيانات الأولية)-3 -1
، بهدف الميدانية تم تصميم إستبانة من أجل الحصول على المعلومات والبيانات المطلوبة للدراسة

ختبار فرضياتها،  حيث اشتملت محورين أساسيين توفير البيانات التي يتم من خلالها معالجة أسئلة الدراسة وا 
 وهما كالتالي: 

 المحور الأول -
سنوات و  المؤهل العلميو  العمرو  ويشتمل على البيانات الشخصية والوظيفية والمتمثلة في الجنس

 الوظيفة الحالية. و  الخبرة
 المحور الثاني -

بداع  متغيرات الدراسة والتي اشتملت جزأين أساسيين ويتمثل في محور وهما المناخ التنظيمي وا 
 كما هو موضح في الجدول التالي: فقرة 23الموارد البشرية، ليتم قياسهما من خلال 
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 (: توزيع أسئلة استمارة الاستبيان على محاور الدراسة02الجدول رقم)    

 عدد الأسئلة)فقرات( المتغيراسم  محاور الدراسة

 15 المتغير المستقل )المناخ التنظيمي( المحور الأول

 8 المتغير التابع)إبداع الموارد البشرية( المحور الثاني

 23 المجموع                 

 بناءا على الاستبيان من إعداد الطالبتينالمصدر:                 
لفقرات الإستبيان كما هو  مجتمع الدراسةوقد تم إختيار مقياس ليكارت الخماسي لقياس إستجابات 

 موضح في الجدول التالي:

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشده الإستجابة

 5 4 3 2 1 الدرجة

 من إعداد الطالبتين المصدر:
 :نموذج الدراسة -2

الجانب النظري  ومن خلالاثر المناخ التنظيمي على إبداع الموارد البشرية،  تناولت الدراسة بما أن
جزأين أساسيين لمتغيرات  الإستبانة المقدمة لأفراد عينة الدراسة والتي شملت والدراسات السابقة بالإضافة إلى

 :عرض تلك المتغيرات من خلال الشكل التاليالدراسة، فإنه تم 
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 نموذج الدراسة يمثل: (02الشكل رقم )
 

 
                                       )((4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 من إعداد الطالبتين بالاعتماد على الجانب النظري والدراسات السابقة المصدر:              
 ةأداة الدراس ثباتو  صدقثالثا: 

 :أداة الدراسة صدق -1
لذلك سيتم الإعتماد على نوعين من الصدق وهما: يقصد بالصدق أن الأداة تقيس ما أعدت لقياسه، 

الصدق الظاهري والذي يقصد به مدى ملائمة الفقرات للمحاور التي سيتم قياسها، وصدق الإتساق الداخلي 
 .ةفقرة مع المحور التابعوالذي يعتمد على أتساق كل 

 :الصدق الظاهري  -1-1
بعد تصميم الإستبانة بمحاورها الأولية وللتحقق من صدقها ظاهريا وأنها تخدم أهداف البحث التي 
وجدت من أجله تم عرضها على هيئة محكمين من ذوي الخبرة والمعرفة في مجال إدارة الأعمال، من كلية 

من حيث سلامة الصياغة  نهوالإستفادة م والعلوم التجارية وعلوم التسيير، لإبداء رأيهم الاقتصاديةالعلوم 

 المتغير المستقل: المناخ التنظيمي                            المتغير التابع: إبداع الموارد البشرية

 (1)ف                                              

 

 

 موضوع الدراسة                                        

 

 

 (2)ف                                                  

 

                                              

 خصائص الشخصية والوظيفية:
 (12)ف الجنس -
 (22)ف العمر -
 (32)ف المؤهل العلمي -
 (42)ف سنوات الخبرة -
 (52)ف الوظيفة الحالية -
 
 

 

 المناخ التنظيمي         إبداع الموارد البشرية
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نتماء الفقرة للبعد الذي تمثله، ليتم بعد ذلك إجراء التعديلات اللآزمة وصياغة الإستبانة في صورتها  اللغوية وا 
  النهائية من أجل تظبيقها على عينة الدراسة.

 :الداخلي للمقياس الاتساقصدق  -1-2
النوع من الإجراء الإحصائي من مدى إتساق كل عبارات الإستبانة مع المجال الذي  ذايقصد به

تنتمي إليه وذلك لقياس الغرض الذي أعدت من أجله، من خلال حساب معامل الإرتباط بين درجات كل 
 عبارة من عبارات الإستبانة والدرجة الكلية للمجال نفسه.

 :نظيميالداخلي لمحور المناخ الت الاتساق -1-2-1
لمحور المتغير المستقل  ( معامل الإرتباط بين كل فقرة والمحور الكلي لها03يوضح الجدول رقم )

  .0.05α=، عند مستوى الدلالة )المناخ التنظيمي(
 معامل الإرتباط بین كل فقرة من فقرات المحور الأول "المناخ التنظيمي" :(03الجدول رقم)  

 معامل الإرتباظ  الفقرة الرقم
 لبیرسون 

مستوى 
 sigالدلالة 

 أولا: المناخ التنظيمي

 0.001 0.469 في إرساء ثقافة تنظيمية ایجابية للمنظمةالهيكل التنظيمي  يساهم 1

 0.002 0.429 لرؤساء والمرؤوسین بالمنظمةبین اخطوط السلطة هناك وضوح في  2

 0.000 0.588 يساعد الهيكل التنظيمي على سرعة انجاز العمل وجودته 3

 0.000 0.551 یوجد مستوى عالي من الاتصال والتعاون بین أجزاء الهيكل التنظيمي 4

 0.000 0.629 يفتح الرئيس المجال للموظفین للمشاركة في اتخاذ القرار 5

 0.000 0.678 الموظفین على تقديم أفكار جدیدةیهتم الرئيس بتحفیز   6

 0.000 0.638 وتشجيعهم على الإبداع المرؤوسینیبدي الرئيس اهتمام كبیر برغبات  7

 0.000 0.681 تسعى الإدارة إلى توفیر مناخ عمل ملائم للعاملین لتطوير معارفهم 8

بداعات الموظفین 9  0.000 0.719 تكافئ الإدارة الأفكار الجدیدة وا 

 0.000 0.673 تسعى الإدارة إلى توفیر مناخ عمل ملائم للعاملین لتطوير معارفهم 10

بین مختلف العاملین  معوقات الاتصالالمنظمة على إزالة  إدارة تعمل 11
 بالمنظمة

0.548 0.000 

تتعامل المنظمة مع زبائنها عبر الوسائط الالكترونية )صفحات  12
 الوایب،رسائل نصية، الايمایل....الخ(

0.235 0.001 
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 0.006 0.382 على استخدام وسائل حدیثة ومتطورة في الاتصالات نظمةتعتمد الم 13

 0.004 0.098 استخدام شبكة اتصال داخلية بین مختلف المصالح والأقسام 14

 0.000 0.503 تعتمد المنظمة على وسائل الدفع الالكتروني في سیر معاملاتها 15

 (spss)من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات المصدر: 
أن معاملات الإرتباط بين العبارات ومحاورها موجبة  (04والملحق رقم ) من الجدول أعلاه يتضح

ورها وقد اوهنا يمكن القول أن هنالك إتساق بين الفقرات ومح 0.05α=وذات دلالة إحصائية عند مستوى 
  للمحور الأول للإستبانة.لي يتحقق الإتساق الداخلي اقاست ما أعدت لقياسه وبالت

 :الداخلي لمحور المناخ التنظيمي الاتساق -1-2-1
لمحور المتغير التابع  ( معامل الإرتباط بين كل فقرة والمحور الكلي لها04يوضح الجدول رقم )

 0.05α=، عند مستوى الدلالة )إبداع الموارد البشرية(
 "إبداع الموارد البشرية" الثانيبین كل فقرة من فقرات المحور  الارتباطمعامل  :(04الجدول رقم)  

 معامل الإرتباظ الفقرة الرقم
 لبیرسون 

مستوى 
 sigالدلالة 

 الإبداع لدى المورد البشري ثانيا:                           

 0.000 0.745 یبتعد الموظف عن تقلید الآخرين في حل المشكلات الوظيفية 16

طبقا لطبيعة المواقف يمتلك الموظف القدرة على تغییر حالته الذهنية  17
 التي تواجهه في عمله

0.778 0.000 

 0.000 0.725 یبحث الموظف عن الأفكار الجدیدة لتحسین أسالیب العمل  18

 0.000 0.732 یتكیف الموظف مع التغیرات التي تحدث بالمنظمة بسهولة 19

 0.000 0.645 یرغب الموظف في العمل ضمن فريق تسوده روح المجازفة. 20

يمتلك الموظف القدرة على تطوير الأفكار القديمة في المنظمة  21
 واستخدامها بشكل مختلف.

0.689 0.000 

 0.000 0.883 يمتلك الموظف الشجاعة للقيام بأعمال جدیدة مع تحمل النتائج. 22

يمتلك الموظف رؤية دقيقة تساعده في اكتشاف المشكلات التي يعاني  23
 منها الآخرون في العمل.

0.767 0.000 

 (spss)من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات المصدر: 
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أن معاملات الإرتباط بين العبارات ومحاورها موجبة  (04والملحق رقم ) يتضح من الجدول أعلاه
وهنا يمكن القول أن هنالك إتساق بين الفقرات ومحورها وقد  0.05α=وذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 قاست ما أعدت لقياسه وبالتالي يتحقق الإتساق الداخلي للمحور الثاني للإستبانة.
 الدراسة:  ثبات أداة -2

يقصد بالثبات التأكد من الحصول على نفس النتائج إذا تم تطبيقها مرة أخرى على نفس عينة 
الفا الثبات)الدراسة وفي نفس الظروف،وقد تم اختبار مدى الاعتماد على أداة جمع البيانات باستعمال معامل 

مفردة وكانت  23( لجميع فقرات ومحاور الاستبيان على عينة مكونة من Alpha gronbach) (كرونياخ
 النتائج موضحة في الجدول التالي:

 قيمة معامل الثبات )الفا كرونياخ( لثبات أداة الدراسة :(05الجدول رقم )     

معامل الثبات  العبارات إسم المتغير المحور
 اخ(ب)ألفا كرون

 %82,5 15-1 المتغير المستقل )المناخ التنظيمي( الأول

 الموارد البشرية( المتغير التابع)إبداع الثاني
 

16-23 77,4% 

 %88 23-1 معامل الثبات للإستبانة ككل                

 تم إعداده بناءا على نتائج التحليل الإحصائيالمصدر:             
أن كل معاملات الثبات لكافة متغيرات  ،(04والملحق رقم ) يلاحظ من خلال الجدول السابق

وهذا يدل على ثبات أداة القياس  ،%88معامل الثبات )ألفا كرونباخ( الإجمالي الدراسة مرتفعة،حيث بلغ 
 واعتبارها مؤشر جيد جدا لأغراض التحليل.

 :منهج الدراسة -3
من جمع  أجل تحقيق أهداف البحث تم الإعتماد على المنهج الوصفي التحليلي والذي يمكنمن 

المتعلقة بالموضوع محل الدراسة من العاملين في مؤسسة إتصالات الجزائر  المعلومات البيانات وتحليلها
فها وصفا دقيقا ومن ثم تحليلها وتفسيرها للوصول إلى النتائج المرجوة بإستخدام بتبسة وذلك بغرض وص

 .(spss)الرزمة الإحصائية
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 المعالجة الإحصائية: أدوات -4
تم إدخال البيانات التي تم الحصول عليها من  فرضياته،للإجابة على أسئلة البحث واختبار صحة 

لتتم معالجتها وفق الاختبارات  (،spss)خلال الاستبيان باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
 لتالية:دام الأساليب الإحصائية االتي تحقق غرض الدراسة،باستخ

ظهار وذلك من أجل وصف  التكرارات والنسب المئوية: -   .خصائصهمجتمع البحث وا 
 .الإستبانة لمحاور أفراد العينة استجابة انخفاضأو  ارتفاعمدى  وذلك لمعرفة :المتوسط الحسابي -
لتوضيح مدى تشتت في الإجابات عن لعبارات متغيرات الدراسة، فكلما إقتربت قيمته  الإنحراف المعياري: -

تخفض تشتتها بين المقياس.  من الصفر تركزت الإستجابات وا 
 من أجل معرفة مدى إتباع متغيرات الدراسة لقانون التوزيع الطبيعي. سمرنوف:-إختبار كولمجروف -
  .الدراسةلقياس ثبات أداة  معامل ألفا كرونباخ: -
بالإضافة لعلاقة  لقياس صدق أداة الدراسة لعبارات الإستبانة بالنسبة للمحاور ككل: الإرتباطمعامل  -

 بين المتغيريين. الارتباط
                لإختبار مدى ملائمة النموذج المفترض لتمثيل العلاقة بين المتغيرين محل  تحلیل التباین للإنحدار: -

ختبار صحة كل لمالدراسة، بالإضافة لإختبار أثر المتغيرات المستقلة على االدراسة محل  تغير التابع، وا 
 فرضية على حدى.

ومما تقدم عرضه، ونظرا لطبيعة المتغيرات الوصفية فقد تم اعتماد الاستبيان كأداة لجمع البيانات 
م إلا بعد إخضاعها لاختبار الصدق بار الفرضيات المتعلقة بها، وهذا لم يتتالأولية من مجتمع الدراسة لإخ

 .والثبات للتأكد من أن الاستبيان سيقيس ما أعد من أجله
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 عرض وتحلیل نتائج الدراسةالمبحث الثالث: 
فقد تم الاعتماد على الدراسة الإحصائية لاختبار اثر المناخ  ،انتائجهل اتلبية لأهداف الدراسة وتأكيد

التنظيمي على إبداع الموارد البشرية بمؤسسة اتصالات الجزائر بتبسة من خلال الاستبيان وأدوات التحليل 
 وفيما يلي يتم التفصيل في هذه الجوانب كما يلي:  المرافقة له،

 والوظيفية.الشخصية متغيرات التحليل أولا:  -    
 تحليل محاور الدراسة.ثانيا: -    
 .اختبار الفرضياتثالثا: -    
 الشخصية والوظيفية:متغیرات الأولا: تحلیل   

فيما يلي سوف نتطرق إلى دراسة خصائص موظفي اتصالات الجزائر بتبسة من حيث المتغيرات 
 والوظيفية: الشخصية

 :الجنس -1-1
 الدراسة حسب الجنس  مجتمعيمثل الجدول الموالي توزيع أفراد     

 الدراسة حسب الجنس مجتمعتوزيع  :(06الجدول رقم )                 

 %النسبة التكرار التوزيع البيانات

 44 22 ذكر الجنس

 56 28 أنثى

 تم اعتماده بناءا على نتائج التحليل الإحصائيالمصدر:           
( ،بينما بلغت نسبة الذكور %56) بلغتالدراسة مجتمع في الإناث  نسبة( أن 03يبين الجدول رقم )    

 .وهي نسبة متقاربة(44%)
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 حسب الجنس مجتمع الدراسة(: توزيع 04الشكل رقم )

 
 ( 06تم إعداده بناءا على ما ورد في الجدول رقم)المصدر:                             

 العمر:متغیر  -1-2
 العمر الدراسة حسب مجتمعيمثل الجدول الموالي توزيع أفراد 

 حسب العمر مجتمع الدراسةتوزيع  :(07الجدول رقم )              

 %النسبة التكرار التوزيع البيانات

 
 العمر

 20 10 سنة 30اقل من 

 38 19 سنة 30-40

 36 18 سنة 40-50

 6 3 سنة 50أكثر من 

 تم اعتماده بناءا على نتائج التحليل الإحصائيالمصدر:           
سنة( ،بينما  40الى 30تتراوح أعمارهم )من مدروس مجتمع الالمن أفراد  %38يلاحظ أن نسبة 

سنة، أما بالنسبة للفئة التي أعمارهم اقل  50الى 40أعمارهم تتراوح من  مجتمع الدراسةمن أفراد  %36نسبة 
سنة سجلت نسبة ضعيفة  50،إضافة إلى ذلك نلاحظ أن فئة أكثر من  %20سنة بلغت نسبتها  30من 

، وتشير هاته النتائج أن أغلبية العاملين في اتصالات الجزائر تنتمي إلى الفئة العمرية %6جدا بلغت 
  التالي:يلخص ما ورد في هذا التحليل  (05رقم ) الشكلو ، سن وهذا عامل ايجابي للمؤسسةمتوسطة ال

 

ذكر

أنثى
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 حسب العمر مجتمع الدراسة(: توزيع 05الشكل رقم )

 
 ( 07تم إعداده بناءا على ما ورد في الجدول رقم)المصدر: 

 .سنة"40-30أعمارهم بين"وعليه يتبين أن أكثر الفئات العمرية في اتصالات الجزائر بتبسة تتراوح 
 :متغیر المؤهل العلمي -1-3

 :الدراسة حسب المؤهل العلمي مجتمعيمثل الجدول الموالي توزيع أفراد 
 حسب المؤهل العلميمجتمع الدراسة توزيع  :(08الجدول رقم )     

 %النسبة التكرار التوزيع البيانات

 
 المؤهل العلمي

 30 15 ليسانس

 22 11 ماستراو ماجستير

 6 3 دكتوراه

 42 21 شهادات أخرى 

 تم اعتماده بناءا على نتائج التحليل الإحصائيالمصدر:          
يحملون شهادات أخرى ،يليهم حاملو شهادات  وسالمجتمع المدر من أفراد  %42يلاحظ أن نسبة 

،لتشير هاته النتائج  %22، وبلغت نسبة الحاصلين على شهادة الماستر أو الماجستير %30ليسانس بنسبة 
الدراسة مؤهلين بدرجة علمية كافية ليكونوا على دراية ومعرفة بقضايا محل  مجتمع إلى أن أكثرية أفراد

، وهذا ما يفسر أن اتصالات الجزائر عملت على %6الدراسة،أما نسبة الحاصلين على شهادة الدكتوراه بلغت 
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الجامعية التي غالبا ما يتميزون بالقدرات العلمية اللازمة  تنمية مهارات الأفراد داخلها من حملة الشهادات
 ( يلخص هذه المعطيات.06والشكل رقم )للتطور المستمر.

 حسب المؤهل العلمي مجتمع الدراسة(: توزيع 06الشكل رقم )

 
 (08تم إعداده بناءا على ما ورد في الجدول رقم) المصدر:                      

والمتمثلة في تقني  في مؤسسة متمثلة في شهادات أخرى  الشهاداتويتضح من خلال الشكل أن 
 ، وذلك راجع لطبيعة العمل بها التي تتطلب أفراد ذوي كفاءات عاليةسامي ومهندس دولة في الإعلام الآلي
 . باعتبارها مؤسسة تعتمد على التكنولوجيا

 متغیر سنوات الخبرة: -1-4
 :الدراسة حسب الخبرة مجمتعيمثل الجدول الموالي توزيع أفراد 

 حسب سنوات الخبرة مجتمع الدراسةتوزيع  :(09الجدول رقم)         

 %النسبة التكرار التوزيع البيانات

 
 سنوات الخبرة

 6 3 سنوات 5اقل من  

 40 20 سنوات 5-10

 38 19 سنة 10-15

 16 8 سنة فأكثر 15

 (spss)تم اعتماده بناءا على نتائج التحليل الإحصائيالمصدر:           
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سنوات ،تليهم  10إلى  5من أفراد عينة الدراسة غدد سنوات خبرتهم من  %40نلاحظ أن نسبة 
من أفراد عينة الدراسة عدد سنوات %16،وان %38سنة بنسبة  15و10أفراد تتراوح سنوات خبرتهم ما بين 

 5ي حين سجلت أفراد عينة الدراسة للفئة التي لم يتجاوز عدد سنوات خبرتهم سنة فأكثر ف 15خبرتهم من 
، ويمكن أن يرجع ذلك لكون اعتماد مؤسسة اتصالات الجزائر على سياسة التكوين في  %6سنوات نسبة 

 ( يلخص هذه النتائج.07والشكل رقم)مراكز البحث والتطوير التابعة لها.
 حسب سنوات الخبرة الدراسةمجتمع (: توزيع 07الشكل رقم )

 
 ( 09تم إعداده بناءا على ما ورد في الجدول رقم)المصدر: 

ويلاحظ من خلال الشكل أن الوظائف الإدارية بالمؤسسة يشغلها بنسبة كبيرة من لديهم الخبرة 
 المتوسطة،وهذا يدل على أن المؤسسة تهتم بشكل كبير بالطاقات الشابة

 متغیر الوظيفة الحالية: -1-5
 :الدراسة حسب الوظيفة الحالية مجتمعيمثل الجدول الموالي توزيع أفراد 

 حسب الوظيفة الحالية مجتمع الدراسةتوزيع  :(10الجدول رقم )      

 %النسبة التكرار التوزيع البيانات

 
 الوظيفة الحالية

 48 24 عون تنفيذي

 22 11 رئيس مصلحة

 26 13 رئيس قسم

 4 2 مدير

 (spss)تم اعتماده بناءا على نتائج التحليل الإحصائي المصدر:          
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الدراسة يشغلون منصب عون تنفيذي حيث بلغت نسلتهم مجتمع يبين الجدول أن غالبية أفراد 
، أما نسبة أفراد العينة الذين يشغلون منصب  %26، في حين بلغت نسبة الذين يعملون كرئيس قسم  48%

 ، للذين يشغلون منصب مدير.%4، بينما بلغت نسبة  %22رئيس مصلحة 
 حسب الوظيفة الحالية مجتمع الدراسة(: يمثل توزيع 07الشكل رقم )

 
 ( 10تم إعداده بناءا على ما ورد في الجدول رقم)المصدر:                        

تنفيذي وذلك لطبيعة وعليه يتبين من الشكل أن الوظائف الإدارية الغالبة داخل المؤسسة هي عون 
 الخدمات التي تقدمها.

لمجتمع الدراسة يتضح أن هناك تنوعا في خصائص ومن تحليل المتغيرات الشخصية والوظيفية 
 المجتمع المدروس في هذين الجانبين.

 ثانيا: تحلیل متغیرات الدراسة
بناءا على الأساسية المتحصل عليها من خلال إستجابات أفراد العينة سيتم عرض البيانات 

 .(spssالمحاور الواردة في الإستبانة، بالإستعانة بالبرنامج الإحصائي)
 :الأول للدراسة حورتحلیل الم -1

 والمتمثل في المناخ التنظيمي: حور الأول المتغير المستقلميشمل ال
 (: نتائج تحليل مختلف فقراته وقد تم الإعتماد على سلم ليكارت الخماسي12ويوضح الجدول رقم)

 ( كما يلي:11الذي يوضحه الجدول رقم )
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 (: سلم ليكارت الخماسي11الجدول رقم )

 5 - 4.20 4.19 – 3.40 3.39 -2.60   2.59 -1.80  1.79-1 المجال

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الدرجة

 (spssالبرنامج الإحصائي)تم إعداده من قبل الطالبتين بالإعتماد على المصدر:          
 لمناخ التنظيميمحور االمتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ل :(12الجدول رقم )   
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  المحور الأول : المناخ التنظيمي  

 03 0,183 0,727 3,96 التنظيمي في إرساء ثقافة تنظيمية ایجابية للمنظمة.يساهم الهيكل  01

هناك وضوح في خطوط السلطة بین الرؤساء والمرؤوسین  02
 بالمنظمة.

3,78 0,910 0,240 07 

 05 0,197 0,795 4,02 يساعد الهيكل التنظيمي على سرعة انجاز العمل وجودته. 03

والتعاون بین أجزاء الهيكل  یوجد مستوى عالي من الاتصال 04
 التنظيمي.

3,80 0,990 0,260 09 

 14 0,346 1,095 3,16 يفتح الرئيس المجال للموظفین للمشاركة في اتخاذ القرار. 05

 15 0.355 1,189 3,34 یهتم الرئيس بتحفیز  الموظفین على تقديم أفكار جدید. 06

وتشجيعهم على  یبدي الرئيس اهتماما كبیرا برغبات المرؤوسین 07
 الإبداع.

3,56 0,993 0,278 10 

 11 0,302 1,030 3,40 تسعى الإدارة إلى توفیر مناخ عمل ملائم للعاملین لتطوير معارفهم. 08

بداعات الموظفین. 09  13 0,340 1,082 3,18 تكافئ القيادة الأفكار الجدیدة وا 

وابتكارات تسعى المنظمة إلى غرس ثقافة تنظيمية تثمن إبداعات  10
 عاملیها.

3,34 1,099 0.329 12 

تعمل الإدارة على إزالة معوقات الاتصال بین مختلف الموظفین  11
 بالمنظمة.

3,74 0,853 0,228 06 

تتعامل المنظمة مع زبائنها عبر الوسائط الالكترونية )صفحات  12
 الوایب،رسائل نصية، الايمایل....الخ(

3,78 0,954 0,252 08 

 02 0,172 0,720 4,18 المنظمة على استخدام وسائل حدیثة ومتطورة في الاتصالات. تعتمد 13
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تستخدم المنظمة شبكة اتصال داخلية بین مختلف المصالح  14
 والأقسام.

4.06 0.682 0,167 01 

 04 0,195 0,748 3,82 تعتمد المنظمة على وسائل الدفع الالكتروني في سیر معاملاتها. 15

 (spss)إعداده بناءا على نتائج التحليل الإحصائيتم المصدر: 
فقرات كل محور فرعي، أن ( المتضمن لتفاصيل 04يتضح من الجدول السابق والملحق رقم)

( أي بدرجة موافق حسب مقياس ليكرت %3.67المتوسط الحسابي الكلي لمحور المناخ التنظيمي بلغ )
وهذا دليل على عدم إختلاف في آراء مجتمع الدراسة ( 0.499الخماسي، في حين بلغ الإنحراف المعياري )

 .حول هذا المحور
( مما يدل على أن 14عند الفقرة ) 0.167بمعامل إختلاف بلغ  4.06وقد بلغ المتوسط الحسابي 

بمعامل  4.18المؤسسة تعتمد على إتصال جيد وفعال بين مختلف أقسامها، في حين بلغ المتوسط الحسابي 
تجدد وتطور في الآلات التي يتم إستخدامها، ( وذلك لأن المؤسسة 13الفقرة رقم )عند  0.172إختلاف 

( مما يدل على أن الثقافة 1عند الفقرة ) 0.183بمعامل إختلاف  3.96ووصلت قيمة المتوسط الحسابي 
 3.82التنظيمية الإيجابية بالمؤسسة تنبع من مرونة الهيكل التنظيمي، في حين بلغ المتوسط الحسابي 

( وهذا يدل على أن المؤسسة سهلت سير التعامل مع المتعاملين من 15في الفقرة ) 0.195بمعامل إختلاف 
( وهذا دليل 03عند الفقرة ) 0.197بمعامل إختلاف  4.02وبلغ المتوسط الحسابي خلال الدفع الإلكتروني، 

وتحسين جودته، في حين بلغ على أن الهيكل التنظيمي الملائم في المؤسسة يساعد على سرعة العمل 
( مما يدل على أن المؤسسة تسهل 11عند الفقرة ) 0.228بمعامل إختلاف  3.74المتوسط الحسابي 

بمعامل إختلاف  3.78عمليات الإتصال بين موظفيها بمختلف الوسائل، وقد وصل المتوسط الحسابي 
تعامل مع سلطته بوضوح، في حين ( وهذا دال على أن كل موظف داخل المؤسسة ي02عند الفقرة ) 0.240

( هذا يدل على أن المؤسسة تتعامل 12عند الفقرة ) 0.252بمعامل إختلاف  3.78بلغ المتوسط الحسابي 
مع زبائنها عن طريق الوسائط الإلكترونية لإخبارهم مثلا عن مواعيد دفع فواتيرهم وغير ذلك، وقد وصل 

( مما يدل على أنه يوجد نقص في 04ند الفقرة )ع 0.260بمعامل إختلاف  3.80المتوسط الحسابي 
 .مستوى الإتصال بين أجزاء الهيكل التنظيمي

( هذا دال على أن الرئيس 07عند الفقرة ) 0.278بمعامل إختلاف  3.56بلغ المتوسط الحسابي 
ف بمعامل إختلا 3.40يهتم بموظفيه ويدفعهم للتقدم ويشجع إبداعاتهم، في حين بلغ المتوسط الحسابي 

مما يدل على أن المؤسسة تعمل على توفير مناخ عمل ملائم لتطوير معارفهم عن ( 08عند الفقرة ) 0.302
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 0.329بمعامل إختلاف  3.34طريق الدورات التدريبية والتكوينات التي تقوم بها، ووصل المتوسط الحسابي 
المتواجدة ضمنها من خلال غرس ( مما يدل على أن المؤسسة تدعم الإبداعات والإبتكارات 10عند الفقرة )

عند الفقرة  0.340بمعامل إختلاف  3.18ثقافة تنظيمية مشجعة للإبداع، في حين بلغ المتوسط الحسابي 
 3.16( هذا دليل على أن المؤسسة تكافئ الموظفين من ذوي الأفكار الإبداعية، وبلغ المتوسط الحسابي 09)

يدل على أنه يتم إتخاذ القرار عن طريق المشاركة بين الرئيس ( مما 05عند الفقرة ) 0.346بمعامل إختلاف 
( وهذا دال على 06عند الفقرة ) 0.355بمعامل إختلاف  3.34والموظفين، في حين بلغ المتوسط الحسابي 

 أن المؤسسة تهتم بإبداعات الأفكار الجديدة وتحفزها للمضي قدما. 
 وفي ظل ماعرض يمكن التوصل الى مايلي:

 السائد بمؤسسة إتصالات الجزائر إيجابي يساعد على العمل.تنظيمي المناخ ال ✓
هناك مركزية في اتخاذ القرارات تحد من توجهات الموظفين وتحقيق جهودهم الإبداعية التي يتم  ✓

 دعمها في إطار مايسمح به القانون ونظام المؤسسة.
 :للدراسة الثاني لمتغیرا محور تحلیل -2 

 والجدول التالي يبين توزيع آراء مجتمع الدراسة:في إبداع الموارد البشرية  يتمثل المتغير التابع
 الموارد البشرية إبداع لمحور عياري ومعامل الاختلاف المتوسط الحسابي والانحراف الم :(13الجدول رقم )       
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 المحور الثاني: إبداع الموارد البشرية
 

    

 08 0,326 1,129 3,46 یبتعد الموظف عن تقلید الآخرين في حل المشكلات الوظيفية . 16

يمتلك الموظف القدرة على تغییر حالته الذهنية طبقا لطبيعة المواقف  17
 التي تواجهه في عمله.

3,72 0,882 0,237 02 

 03 0,246 0,941 3,82 الأفكار الجدیدة لتحسین أسالیب العمل.یبحث الموظف عن  18

 04 0,289 1,048 3,62 یتكیف الموظف مع التغیرات التي تحدث بالمنظمة بسهولة. 19

 05 0,294 1,112 3,78 یرغب الموظف في العمل ضمن فريق تسوده روح المجازفة. 20

في المنظمة  يمتلك الموظف القدرة على تطوير الأفكار القديمة 21
 واستخدامها بشكل مختلف.

3,84 0,842 0,219 01 

 06 0,306 1,053 3,44 يمتلك الموظف الشجاعة للقيام بأعمال جدیدة مع تحمل النتائج. 22
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يمتلك الموظف رؤية دقيقة تساعده في اكتشاف المشكلات التي  23
 يعاني منها الآخرون في العمل.

3,54 1,092 0,308 07 

 (spss) تم إعداده بناءا على نتائج التحليل الإحصائيالمصدر:            
( المتضمن لتفاصيل فقرات كل محور فرعي، أن 04يتضح من الجدول السابق والملحق رقم)

( أي بدرجة موافق حسب مقياس ليكرت %3.65الحسابي الكلي لمحور إبداع الموارد البشرية بلغ ) طالمتوس
( وهذا دليل على عدم إختلاف في آراء مجتمع الدراسة 0.755بلغ الإنحراف المعياري )الخماسي، في حين 

 .حول هذا المحور
( مما يدل على أن 21عند الفقرة ) 0.219بمعامل إختلاف  3.82وقد بلغ المتوسط الحسابي 

الموظف بالمؤسسة يمكنه إستخدام أفكاره القديمة بطريقة متطورة بما يخدم المؤسسة، في حين بلغ المتوسط 
ف بإمكانه مما يدل على أن الموظ( 17عند الفقرة عند الفقرة ) 0.237بمعامل إختلاف  3.72الحسابي 

بمعامل  3.82تغيير حالته الذهنية أثناء مزاجهة المشاكل التي تعترضه، وقد وصل المتوسط الحسابي 
( دلالة على أن الموظف بالمؤسسة يستطيع تحسين أساليب العمل داخل 18عند الفقرة ) 0.246إختلاف 

 0.289بمعامل إختلاف  3.62المؤسسة من خلال أفطار جديدة لم تكن من قبل، وبلغ المتوسط الحسابي 
( يدل على قدرة الموظف على التأقلم بسرعة وسهولة مع متغيرات المؤسسة، في حين بلغ 19عند الفقرة )

( دل على خلق جو عمل ضمن فريق 20عند الفقرة ) 0.294بمعامل إختلاف  3.78المتوسط الحسابي 
عند الفقرة  0306معامل إختلاف .ب 3.44محب للمجازفة وتحمل المخاطر، وقد بلغ المتوسط الحسابي 

( وهذا يدل على أن المؤسسة تعمل على تشجيع الموظف الذي لديه القدرة على تحمل نتائج الأعمال 22)
دل على أن ( 23عند الفقرة ) 0.308بمعامل إختلاف  3054التي يقوم بها، وقد وصل المتوسط الحسابي 

ية في إكتشاف المشكلات التي يعاني منها الآخرين في المؤسسة تهتم بالموظفين الذين يملكون دقة وبديه
( مما يدل على أن 16عند الفقرة ) 0.326بمعامل إختلاف  3.46العمل، في حين بلغ المتوسط الحسابي 

 .حلول جديدة للمشاكل التي تعترضهاللمؤسسة لذلك يسعى لإيجاد  بالانتماءالموظف يشعر 
 وبالاعتماد على ما تقدم يتضح مايلي:

المتمثلة في ممارسة المهام  صورها بسطأتبرز في  إبداعيةموظفون بالمنظمة لديهم امكانات ال
 الموكلة لهم بطرق مختلفة.وتطبيق القوانين والنظم السائدة على مستواهم تحد من تطوير إبداعاتهم الوظيفية.
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 الفرضيات اختبارنتائج ثالثا: 
والمتمثلة في أربعة فرضيات والتي تناولت جميع سيتم من خلال مايلي اختبار فرضيات الدراسة 

متغيرات الدراسة المستقلة وتأثيرها على المتغير التابع، والتي تمت صياغتها بطرق تخدم البحث، والتي 
 تتوافق مع الأسئلة الفرعية للدراسة وسيتم ذلك من خلال تناول النقاط التالية:

 :التوزيع الطبيعي اختبار -1
 يـبيعطلا عـيوزللت تاـلبيانا عاـتبإ ـدىم ـنم ـقللتحق وفنرمـس-روفلمجـوكم رختباا إجراء مت

 ـذيلوا ،اـبيعيط تاـلبيانا يعوزت ون يك أن رطتشت لمعلميةا راتلاختباا ظممع نلا تضيارللف روري ض راـكاختب
 ائجــنت( 06) ــمقر ــدوللجا حــضويو  ،ةــسدارلا ةــعين ــنم اــجمعهو  تتبياناــلاسا ــلك عــيوزت من خلال  ـمت
 ـذاهو (<Sig 0.05) 0.05 ـنم ـركبأ ، نتبياـلاسا يـف ـزءج ـللك لالةدلا وى مست قيمة أن ــثحي راــلاختبا
 .لمعلميةا ختباراتلاا دامستخا نيمك بالتاليو بيعيطلا يعوزلتا تتبع ت،اـلبيانا أن ىـعل ـدلي

 اختبار التوزيع الطبيعي: (14الجدول رقم )

 sing)قيمة الدلالة ) zقيمة الاختبار  محتوى المحور محاور الاستبيان 

 0,741 0.682 المناخ التنظيمي المحور الاول

 0,926 0,547 إبداع الموارد البشرية المحور الثاني

 0,684 0,738 

 (spss) تم إعداده بناءا على نتائج التحليل الإحصائيالمصدر: 
أن قيمة مستوى الدلالة لكل محور اكبر  (04والملحق رقم ) السابقيتبين من خلال الجدول 

 البيانات تتبع التوزيع الطبيعي. ( وهذا يدل على ان0.05من)
 :(1الأولى )ف الفرضية الرئيسية اختبار -2

 تتمثل من خلال الجدول التالي:
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 الأولى الفرضية الرئيسيةاختبار  :(15الجدول رقم )

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

ثابت 
 الانحدار

α 

معامل 
 الانحدار

β 

معامل 
 الارتباط
  (R) 

معامل 
التحديد 

(2R) 

 قيمة
(T) 

القيمة 
المحسوبة 

(F) 

مستوى 
 الدلالة

(sig) 

المناخ 
 التنظيمي

إبداع 
الموارد 
 البشرية

0.712 1.035 0.471 0.222 3.704 13.721 0.001 

 (spss)التحليل الإحصائيتم إعداده بناءا على نتائج المصدر: 
إبداع في لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمناخ التنظيمي "نصت الفرضية الرئيسية على أنه: 

 ."الموارد البشرية
تحليل الإنحدار البسيط وجود علاقة  و نتائج (04والملحق رقم ) يتضح من خلال الجدول أعلاه

تأثير موجبة ذات دلالة إحصائية للمناخ التنظيمي في إبداع الموارد البشرية، إذ بلغ معامل قيمة الإنحدار 
( وهذه 0.471( في حين بلغ معامل الإرتباط سيبرمان لطبيعة التوزيع الطبيعي بين المتغيرين )1.035)

،  )α(0.712 =ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -ل الإرتباطمعامل الإنحدار ومعام–المعاملات 
(، وهذا دليل على أن إبداع الموارد البشرية يتحقق من خلال المناخ التنظيمي Tوهذا ما أوضحة الإختبار )

 (220.2( فقد بلغت )2Rالسائد بالمؤسسة، أما القابلية التفيبرية لنموذج الإنحدار المتمثلة في معامل تحديد )
( من التغيرات في تحقيق إبداع الموارد البشرية تعود للمناخ التنظيمي، فيما %22.2مما يغني أن ما نسبته )

( وهو أقل 0.001( بأن نموذج الأنحدار بشكل عام ذو دلالة إحصائية، ومستوى الدلالة )Fأظهر الإختبار )
(، لذلك ترفض الفرضية الرئيسية لتحل محلها الفرضية البديلة التالية: توجد علاقة ذات دلالة 0.05من )

 .-سةوكالة تب-الجزائر اتصالاتإبداع الموارد البشرية في مؤسسة في مناخ التنظيمي للإحصائية 
ختبار الفرضية الرئيسية الأولى تم التأكد من وجود  وبالتالي من خلال نتائج التحليل الإحصائي وا 

 .-وكالة تبسة-أثر للمناخ التنظيمي في إبداع الموارد البشرية في مؤسسة إتصالات الجزائر
 :(2)فإختبار الفرضية الرئيسية الثانية -3

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات مجتمع الدراسة  نصت الفرضية الرئيسية الثانية:
إبداع الموارد البشرية تعزى المتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر،  فيحول أثر المناخ التنظيمي 

 المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الوظيفة الحالية(.
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 وفيما يلي إختبار كل فرضية على حدى:
 (:12الأولى)ف الفرعية ةإختبار الفرضي -3-1

  تتمثل من خلال الجدول التالي:
 الفرضية الفرعية الأولىاختبار  :(16الجدول رقم )

متغیر 
 الدراسة

مصدر  المتغیر
 التباین 

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

القيمة 
المحسوبة 

F  

مستوى 
الدلالة 

sig)) 

أثر المناخ 
التنظيمي 

على إبداع 
الموارد 
 البشرية

بین  الجنس
 المجموعات 

12,723 1 12,723 0,092 0,763 

داخل 
 المجموعات

6624,497 48 138,010 

 49 6637,220 الإجمالي

 (spssمن إعداد الطالبتين بالإعتماد على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي )المصدر:      
إبداع  فينصت الفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأثر المناخ التنظيمي 

 الموارد البشرية تعزى لمتغيىر الجنس في مؤسسة إتصالات الجزائر.
أي بنسبة  sig= 0.763أن مستوى الدلالة  (04والملحق رقم ) يلاحظ من الجدول السابق

، وبالتالي تقبل الفرضية الصفرية، هذا يعني أنه لا يوجد أثر %5لة ( وهي أكبر من مستوى الدلا76.3%)
بين أفراد عينة الدراسة من حيث الجنس حول أثر المناخ التنظيمي على إبداع الموارد ذو دلالة إحصائية 

 .-وكالة تبسة-البشرية بمؤسسة إتصالات الجزائر
 :(22)فالثانية الفرعية الفرضية -3-2

 الجدول التالي:تتمثل من خلال 
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 الفرضية الفرعية الثانيةاختبار  :(17الجدول رقم )

متغیر 
 الدراسة

مصدر  المتغیر
 التباین 

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

القيمة 
المحسوبة 

F  

مستوى 
الدلالة 

sig)) 
أثر المناخ 
التنظيمي 

على إبداع 
الموارد 
 البشرية

بین  العمر
 المجموعات 

26,294 3 8,765 0,061 0,980 

داخل 
 المجموعات

6610,926 46 143,716 

 49 6637,220 الإجمالي

 (spssمن إعداد الطالبتين بالإعتماد على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي )المصدر:      
إبداع  فينصت الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأثر المناخ التنظيمي 

 الموارد البشرية تعزى لمتغير العمر.
( %98أي بنسبة ) sig= 0.98أن مستوى الدلالة ( 04والملحق رقم ) يلاحظ من الجدول السابق

الصفرية، هذا يعني أنه لا يوجد أثر ذو دلالة  ، وبالتالي تقبل الفرضية%5وهي أكبر من مستوى الدلالة 
إحصائية بين أفراد عينة الدراسة من حيث العمر حول أثر المناخ التنظيمي على إبداع الموارد البشرية 

 .-وكالة تبسة-ؤسسة إتصالات الجزائربم
 : (23)فالثالثةالفرعية الفرضية إختبار  -3-3

 تتمثل من خلال الجدول التالي:
 
 
 
 
 
 
 
 



 -وكالة تبسة -في مؤسسة اتصالات الجزائر المناخ التنظيمي وعلاقته بإبداع الموارد البشرية   الفصل الثاني
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 (: يمثل إختبار الفرضية الفرعية الثالثة18الجدول رقم)

متغیر 
 الدراسة

مصدر  المتغیر
 التباین 

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

القيمة 
المحسوبة 

F  

مستوى 
الدلالة 

sig)) 
أثر المناخ 
التنظيمي 

على إبداع 
الموارد 
 البشرية

المؤهل 
 العلمي

بین 
 المجموعات 

208,562 3 69,521 0,497 0,686 

داخل 
 المجموعات

6428,658 46 139,753 

 49 6637,220 الإجمالي

 (spssمن إعداد الطالبتين بالإعتماد على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي )المصدر:       
إبداع  فينصت الفرضية الفرعية الثالثة:لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأثر المناخ التنظيمي 

 .لمتغير المؤهل العلميتعزى الموارد البشرية 
أي بنسبة  sig= 0.686أن مستوى الدلالة  (04والملحق رقم ) يلاحظ من الجدول السابق

، وبالتالي تقبل الفرضية الصفرية، هذا يعني أنه لا يوجد أثر %5( وهي أكبر من مستوى الدلالة 68.6%)
الدراسة من حيث المؤهل العلمي حول أثر المناخ التنظيمي على إبداع ذو دلالة إحصائية بين أفراد عينة 

 .-وكالة تبسة-الموارد البشرية بمؤسسة إتصالات الجزائر
 :(24)فالرابعةالفرعية الفرضية إختبار  -3-4

 تتمثل من خلال الجدول التالي:
 
 
 
 
 
 
 
 



 -وكالة تبسة -في مؤسسة اتصالات الجزائر المناخ التنظيمي وعلاقته بإبداع الموارد البشرية   الفصل الثاني
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 (: يمثل إختبار الفرضية الفرعية الرابعة19الجدول رقم )

متغیر 
 الدراسة

مصدر  المتغیر
 التباین 

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

القيمة 
المحسوبة 

F  

مستوى 
الدلالة 

sig)) 
أثر المناخ 
التنظيمي 

على إبداع 
الموارد 
 البشرية

سنوات 
 الخبرة

بین 
 المجموعات 

337,437 3 112,479 0,821 0,489 

داخل 
 المجموعات

6299,783 46 136,952 

 49 6637,220 الإجمالي

 (spssمن إعداد الطالبتين بالإعتماد على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي )المصدر:         
إبداع  فيلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأثر المناخ التنظيمي نصت الفرضية الفرعية الرابعة: 

 .لمتغير سنوات الخبرة تعزى  الموارد البشرية
أي بنسبة  (sig= 0.489)أن مستوى الدلالة  (04والملحق رقم ) الجدول السابقيلاحظ من 

، وبالتالي تقبل الفرضية الصفرية، هذا يعني أنه لا يوجد أثر (%5)( وهي أكبر من مستوى الدلالة 48.9%)
حول أثر المناخ التنظيمي على إبداع  سنوات الخبرةذو دلالة إحصائية بين أفراد عينة الدراسة من حيث 

 .-وكالة تبسة-الموارد البشرية بمؤسسة إتصالات الجزائر
 :(25)فالخامسةالفرعية الفرضية إختبار  -3-5

 :يمثل الجدول التالي 
 
 
 
 
 
 
 
 



 -وكالة تبسة -في مؤسسة اتصالات الجزائر المناخ التنظيمي وعلاقته بإبداع الموارد البشرية   الفصل الثاني
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 (: يمثل إختبار الفرضية الفرعية الخامسة20الجدول رقم )

متغیر 
 الدراسة

مصدر  المتغیر
 التباین 

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

القيمة 
المحسوبة 

F  

مستوى 
الدلالة 

sig)) 
أثر المناخ 
التنظيمي 

على إبداع 
الموارد 
 البشرية

الوظيفة 
 الحالية

بین 
 المجموعات 

274,280 3 91,427 0,661 0,580 

داخل 
 المجموعات

6362,940 46 138,325 

 49 6637,220 الإجمالي

 (spssمن إعداد الطالبتين بالإعتماد على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي )المصدر:         
إبداع  فينصت الفرضية الفرعية الخامسة:لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأثر المناخ التنظيمي 

 الموارد البشرية تعزى لمتغير الوظيفة الحالية.
أي بنسبة  (sig= 0.580)أن مستوى الدلالة  ( 04والملحق رقم ) يلاحظ من الجدول السابق

، وبالتالي تقبل الفرضية الصفرية، هذا يعني أنه لا يوجد أثر (%5)( وهي أكبر من مستوى الدلالة 58%)
حول أثر المناخ التنظيمي على إبداع  الوظيفة الحاليةذو دلالة إحصائية بين أفراد عينة الدراسة من حيث 

 .-وكالة تبسة-الموارد البشرية بمؤسسة إتصالات الجزائر
بداع الموارد البشرية بالمؤسسة  يتضح مما تقدم أن هناك علاقة أثر إيجابية بين المناخ التنظيمي وا 

في أبسط صوره في تحد من ذلك ويتكون إبداع المورد البشري محل الدراسة رغم العوائق التنظيمية التي 
التعامل مع المشكلات التي تعترضه وطبيعة تأدية مهامه مع تسجيل عدم وجود أي أثر للمتغيرات الشخصية 

 والوظيفية على موضوع الدراسة.
 
 
 
 
 
 



 -وكالة تبسة -في مؤسسة اتصالات الجزائر المناخ التنظيمي وعلاقته بإبداع الموارد البشرية   الفصل الثاني
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 خلاصة الفصل
التعرف على المؤسسة محل الدراسة والمتمثلة في مؤسسة إتصالات  تممن خلال هذا الفصل 

وذلك من خلال التعريف بالمؤسسة، وكذا الأهداف التي تسعى لتحقيقها بالإضافة إلى  -وكالة تبسة-الجزائر
ومختلف المصالح  إتصالات الجزائر بتبسة النشاطات التي تمارسها، إلى جانب الهيكل التنظيمي لمؤسسة

مجتمع ن منها، ولقد تم الإعتماد في الحصول على البيانات على الإستبانة التي تم توزيعها على التي يتكو 
هي محور البيانات الشخصية والوظيفية ومحور متغيرات  فردا، والتي تحتوي على قسمين 50بلغت الدراسة 

 .الدراسة إختبار فرضياتالدراسة، بهدف 
المناسبة حصائية الإساليب الأيل بياناتها بإستخدام تفريغها وتحلتم وبعد إسترجاع الإستبانة 

ختبار الفرضيات، لأغراض التحليل  د أثر ذو دلالة و وج إلى توصلوتم الوتفسير نتائج الدراسة التطبيقية وا 
بداع الموارد البشرية بمؤسسة إتصالات الجزائر %5إحصائية عند مستوى الدلالة  -بين المناخ التنظيمي وا 

 مع عدم وجود تأثير للمتغيرات الشخصية والوظيفية على الموضوع . -وكالة تبسة
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 الخاتمة 
إن أهم ما أحدثته المتغيرات والوجهات العالمية من تأثيرات في منظمات الأعمال هو الاهتمام 

فعاليتها لذا الكبير بالمناخ التنظيمي وذلك لتأثيره الواضح على ضمان بقاء واستمرارية المنظمات، وزيادة 
جل ذلك يجب فهم دوافع أومن  ،توجب عليها توفير مناخ تنظيمي مناسب يتلائم مع البيئة الداخلية لها

السلوك لمعرفة كيفية تجسيده بطريقة فعالة، وذلك من خلال فتح قنوات اتصال جديدة  وأنماطوتصرفات 
العاملين مما يعزز  الأفرادبين  فكاروالأوتحسين القنوات الموجودة، مما يساهم في تبادل ونقل الآراء 

 أهمداخل المنظمة من خلال الاستفادة من خبرات وقدرات جميع العاملين، حيث يعتبر من  الإبداععملية 
تبذل المنظمة جهدا كبيرا  أنوالذي لابد  الإبداعمستويات  أعلى إلىالمنظمة الوصول بعامليها  أهداف

على واقع مؤسسة اتصالات الجزائر وكالة تبسة، فقد تم التوصل وبإسقاط هذه الأطر النظرية لبلوغه،  
 المتعلقة بالموضوع. والإقتراحات والآفاق إلى مجموعة من النتائج

 أولا: نتائج الدراسة
 توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها ما يلي:

أنه يوجد علاقة ذات تم رفض الفرضية الرئيسية الأولى، لتحل محلها الفرضية البديلة، أي   ✓
 دلالة إحصائية للمناخ التنظيمي على إبداع الموارد البشرية.

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية في إتجاهات مجتمع الدراسة حول أثر المناخ التنظمي على  ✓
 .متغيرات الشخصية والوظيفيةلل يعزى  إبداع الموارد البشرية

يتضح من هذه الدراسة أن هنالك تنوع في خصائص مجتمع الدراسة الشخصية والوظيفية إلى   ✓
أنه لا يوجد التوزيع العادل للمناصب خاصة من حيث المؤهل العلمي وسنوات الخبرة، وذلك 
لأن الفئة الغالبة من أصحاب الشهادات الأخرى والمتمثلة في تقني سامي ومهندس دولة في 

ذلك لطبيعة العمل التي تعتمد على الوسائل الحديثة، والذين تتراوح سنوات الإعلام الآلي و 
 سنوات.  10-5خبرتهم بين 

( 3.18بلغت المتوسطات الحسابية لإجابات مجتمع الدراسة حول محور المناخ التنظيمي بين ) ✓
ى ( أي ما يقابل درجة موافق، وهذا دلالة على عدم الرضا الكافي لمجتمع الدراسة عل4.02و)

طبيعة المناخ التنظيمي السائد، نتيجة عدم ثبات المؤسسة على هيكل تنظيمي واحد يتلائم 
 ونشاطاتها.



 الخاتمة 

 

 
80 

كانت المتوسطات الحسابية لإجابات مجتمع الدراسة حول محور إبداع الموارد البشرية بدرجة  ✓
جل موافق، وهذا دلالة على أن المؤسسة تدعم الإبداع ولو حتى كانت الإبداعات بسيطة من أ

 تنميتها ودفعها للأحسن.
تعمل المؤسسة على تحفيز الإبداعات وتشجيعها من أجل الإستفادة منها في التعامل مع  ✓

  .أو ممارسة مهامها اليومية والقضاء على الروتين المشكلات الوظيفية التي تعترضها
مرونة الهيكل التنظيمي ووجود نمط ديمقراطي ساعد على رفع مستويات الإبداع للموظفين  ✓

  بالمنظمة. 
للمناخ التنظيمي أبعاد تعزز أهميته داخل المنظمة وذلك للدور الذي تلعبه في تحقيق التقدم  ✓

كوسيلة تمكن المنظمات من الوصول إلى حلول لمشكلاتها تحسينا لأدائها من خلال  والاستمرارية
 عدة أنواع للمناخ التنظيمي سواء كان المناخ مفتوحا أو مغلقا أو عائليا أو معتاد أو أبويا بشكل

  .يعمل على تحقيق التقارب الضروري بين أهداف المنظمة وأهداف العاملين بها
 تيان بأفكار جديدة لم تكن من قبل أو تطوير أفكار قديمة بأساليب متطورةالإبداع هو عملية الإ ✓

الإبداع على مستوى الجماعة، و لإبداع مستويات مختلفة وهي الإبداع على مستوى المنظمة، او 
 داءمصلحة المنظمة من خلال تحقيق اللأأنها كلها تصب في  إلاالإبداع على مستوى الأفراد و 

 المتميز للمنظمة.
لن يتحقق وهذا  المنظمات الإبداعات الفردية وذلك للاستفادة منها عند مواجهة المشكلات تدعم ✓

 إبداع الموارد البشرية في المنظمات إلا من خلال توفير مناخ تنظيمي يتلائم وقدراتهم الإبداعية.
 الإقتراحاتثانيا: 

 التالية: الإقتراحاتفي ضوء النتائج المتحصل عليها يمكن تقديم 
 أهمية المناخ التنظيمي لدى العاملين في المؤسسة محل الدراسة. توضيح ✓
تؤثر على إبداع مواردها  أننها أعتبار كافة المتغيرات التي من شلى المؤسسة الأخذ بعين الإع ✓

 البشرية.
حد أهم العوامل التي ترفع من مستوى إبداع المورد أدعم جميع أبعاد المناخ التنظيمي التي تعتبر  ✓

 البشري.
 زم لهم عند الحاجة.اللاوتقديم الدعم  كبر للأفراد العاملين في المؤسسةمنح أهمية أ ✓
 العمل على تبني الإبداعات على جميع المستويات وتنميتها. ✓
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وضع إستراتيجيات فعالة للكشف عن المبدعين والعمل على تطويرهم من أجل تكوين قيادات  ✓
 فعالة وعلى جميع المستويات للإستفادة منها.

  شخاص المبدعين في المؤسسات وجعلهم محل الإهتمام.عمل على التعريف بالأال ✓
بداع الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية. ✓  إجراء المزيد من البحوث حول المناخ التنظيمي وا 
 أفاق الدراسةثالثا: 

دراسات مستقبلية وهي ل اأساس في الختام تم التوصل إلى بعض المواضيع المقترحة لتكون 
 كالآتي:
 أثر تكنولوجيا المعلومات والإتصال على إبداع الموارد البشرية. ✓
 إبداع الموارد البشرية في القطاعين العام والخاص. في دعمدور القيادة  ✓
 الثقافة التنظيمية على الإبداع الإداري.أثر  ✓
 بداع الموارد البشرية.إالأداء المتميز وأثره على  ✓
 ويبقى المجال خصبا لمزيد من الدراسات المرتبطة بالموضوع.    

  
 



 
 

 المراجعق ائمة     
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  .2008، الأردن
 .2007دار الفجر، مصر،  ،الطريق إلى الإبداع والتميز الإداري محمد زويد العتيبي،  -
، ، دار المسيرةالسلوك التنظيمي في المؤسسات التربويةمحمد عبد المجيد السيد، فاروق عبة فلية،  -

 .الأردن
السلوك التنظيمي: دراسة السلوك الإنساني الفردي و الجماعي في منظمات محمد قاسم القريوتي،  -

  .2009، الأردن، 5، ط ، دار وائلالأعمال
   .2008، الأردن، 4، ط دار وائل ،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العميان،  -
 .2009، الأردن ،1ط ، إثراء،الإبداع في إتخاذ القرارات الإداريةمؤيد عبد الحسين الفضل،  -
 المجلات العلمية: -2
والميزة التنافسية: دراسة ميدانية في أثر المناخ التنظيمي في الأداء أحمد عبد إسماعيل الصفار،  -

، مجلة الإدارة والإقتصاد، كلية الإدارة والإقتصاد، الجامعة المستنصرية، المصارف التجارية الأردنية
 .2009، 76عمان، العدد 
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أثر التفكير الإبداعي على فاعلية عملية اتخاذ القرار أحمد عبد الله السويدات، فؤاد نجيب الشيخ،  -
 دراسة ميدانية من وجهة الإدارة العليا و الوسطى في شركات التأمين العاملة في الأردن،الإداري: 

 .2017، 1، العدد 13المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، المجلد 
العلاقة بين مقومات ومعوقات الإبداع الإداري أمينة عبد القادر علي، علي عبد الله الحاكم،  -

تطبيقية على بعض منظمات الأعمال متعددة الأنشطة بمدينة الخرطوم،  بالمؤسسات السودانية: دؤاسة
 .2015، 1، عدد16مجلة العلوم الإقتصادية، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، المجلد 

أثر نظام إدارة الأزمات في المناخ التنظيمي: دراسة ميدانية المصارف أيمن سليمان القطاونة،  -
المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، الجامعة الأردنية، الأردن، جهة نظر المديرين، التجارية الأردنية من و 

 .2012، 2، العدد8المجلد 
 :المذكرات والرسائل الجامعية -3
المناخ التنظيمي و علاقته بمستوى الأداء الوظيفي للعاملين بمكاتب خالد وصل الله راضي الحارثي،  -

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في التربية بالمملكة العربية السعوديةالرئاسة العامة لرعاية الشباب 
 .2014البدنية، جامعة أم القرى، المملكة العربية السعودية، 

مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير دور الإبداع في إكتساب المؤسسة ميزة تنافسية، خراز الأخضر،  -
 .2011، -تلمسان -لية دولية، جامعة أبي بكر بلقايدفي التسيير الدولي للمؤسسات، تخصص: ما

أنماط القيادة الإدارية على إبداع الموارد البشرية: دراسة ميدانية لعينة من دريوش شهيناز، أثر  -
شهادة الماجستير في تسيير الموارد  لنيل، مذكرة مقدمة المؤسسات الصناعية الخاصة بولاية قسنطينة

 .2011 الجزائر، ،-نظينةقس-البشرية، جامعة منتوري 
المناخ التنظيمي وعلاقته بالإبداع الإداري: دراسة ميدانية لمنسوبي مديرية الدفاع سعود بن حاضر،  -

مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية، جامعة نايف العربية المدني بالمنطقة الشرقية، 
 .2014للعلوم الأمنية، الرياض، 

المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين: دراسة حالة جامعة "أمحمد شامي صليحة،  -
مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإقتصادية، تخصص: تسيير  بوقرة" بومرداس،

 .2010بومرداس، -المنظمات، جامعة أمحمد بوقرة
د البشرية في تحقيق الإبداع المؤسسي: دراسة ميدانية دور إدارة الموار شتات إيناس عبد الرؤوف،  -

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة اليرموك، على البنوك التجارية القطرية
 . 2003قطر،
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المناخ التظيمي وعلاقته بالإغتراب الوظيفي لدى العاملين في البنوك مازن أكرم عبد الله حسن،  -
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال،جامعة الأزهر، فلسطين، لفلسطينيةالتجارية ا

2016. 
الاتصال و دوره في تحسين الأداء: دراسة تطبيقية على الضباط العاملين محمد علي المانع، تقنيات  -

يف العربية للعلوم الأمنية، ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية، جامعة نابالأمن العام
 .2006الرياض، 

أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية: دراسة ميدانية محمود عبد الرحمن إبراهيم الشنطي،  -
، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير، الجامعة على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

 .2006الإسلامية غزة، فلسطين، 
المناخ التنظيمي و علاقته بالأداء الوظيفي لموظفي إمارة منطقة مكة مصلح حمدان البقمي،  -

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية ، جامعة نايف للعلوم الأمنية، الرياض، المكرمة
2010. 

 الملتقيات: -4
، في المنظمة من منظور إدارة الموارد البشريةإدارة الابتكار بروش زين الدين، بلمهدي عبد الوهاب،  -

مداخلة مقدمة للمؤتمر العالمي الدولي حول الأداء المتميز للمنظمات و الحكومات، كلية الحقوق و العلوم 
 .2005مارس  9-8السياسية، قسم علوم التسيير، جامعة ورقلة، 

، مداخلة التنظيمي بالمؤسسة الاقتصاديةدور التدريب في تعزيز القدرة على التغيير بلعور سليمان،  -
مقدمة إلى الملتقى الدولي حول الإبداع و التغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة، جامعة سعد حلب، 

 .2010ماي  13-12الجزائر،  -كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، البليدة
ة المبدعة في التطوير التنظيمي: دراسة دور الشخصي مفتاح أحمد أبو عفة، عزالدين عبدالله سويد، -

مداخلة مقدمة للمؤتمر الإقتصادي للإستثمار والتنمية في منطقة  ميدانية بالشركة الأهلية للإسمنت،
 .2017ديسمبر  27-25الخمس، 
 باللغة الأجنبيةثانيا: 

 المجلات -1
- kaushik kund, development of the conceptual framework of organizational climate, 

vidyasagan  university journal of commerce,india, vol(12).  
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-Gaëlle Dechamp, Bérangère Szostak, Créativité organisationnelle et territoire créatif :

nature de l'influence et enjeux stratégiques pour les organisations, association 

internationale de management stratègique, Université de Lyon, France,  vol. 19(2).  

 المذكرات -2
- Geneviev Roch, Impact du climat organisationnel sur le façonnement des pratiques 

relationnelles de soinet la satisfaction professionnelle d’infiniéres soignantes milieu 

hospitalier, thése présente à la faculte des études superieuresen de l’obtention du grade 

docteur, faculte de science infirmiéres- universite de Montréal, Canada, 2008. 

- sarah floyd, Measuring organizational climate at the abilene- taylor country public 

health district, a thesis presented to requirements for the degree master of science social 

work, to the faculty of the graduate school- abilene christian university, USA, 2016.  
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 -وكالة تبسة-الهيكل التظيمي لمؤسسة إتصالات الجزائر(: 01)الملحق رقم 



 الملاحق

 

 
89 

 

                                    وزارة التعليم العالي و البحث العلمي                            

 العربي تبسيجامعة 

 والعلوم التجارية وعلوم التسيير الاقتصاديةكلية العلوم 

 تخصص: إدارة أعمال التسيير قسم علوم

 شركة:  حالة دراسة" البشرية الموارد إبداع على التنظيمي المناخ أثرموجهة لإنجاز موضوع ماستر بعنوان: إستبانة
 ،– تبسة  -التجارية الوكالة– الجزائر اتصالات

 

 

 

 

 

 

 الأول: البيانات الشخصية والوظيفية المحور

 أمام الإجابة التي توافق رأيك(  xيرجى وضع إشارة )

 أنثى                    ذكر          الجنس      -

 سنة50من  ركثأ        سنة 50-40             سنة 40-30        سنة  30اقل من               العمر  -

 دكتوراه               شهادات أخرى          رماجستي ماستر أو                 ليسانس        ميالمؤهل العل-

 سنة فأكثر 15          سنة15-10           سنة 10 - 5سنوات          5أقل من         سنوات الخبرة -

 رئيس مصلحة       عون تنفيذي              رئيس قسم                       مدير       الحاليةة ظيفالو -

بانة التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم ترفنا أن نضع بين أيديكم هذه الإسبعد واجب التحية يش
أثر المناخ التنظيمي على إبداع بإعدادها للحصول على شهادة الماستر في علوم التسيير تخصص: إدارة أعمال بعنوان" 

يكم في هذا المجال ونظرا لأهمية رأ، –تبسة   -الوكالة التجارية–الموارد البشرية" دراسة حالة : شركة اتصالات الجزائر 
نرجو منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الإستبانة بدقة، حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة على صحة إجابتكم، مع 

 .وفي الأخير تقبلوا مني فائق عبارات الاحترام والتقديرالعلم أن الأجوبة ستكون سرية و تخدم لأغراض البحث فقط.

 الأستاذة إشراف:                                                                                     الطالبات إعداد
 بخوش مديحة.  د                                                                                     مراحي ريمة
 الله حفظ فيروز

 : إستمارة الإستبيان(02الملحق رقم )
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 المحور الثاني: متغيرات الدراسة 

 أمام الإجابة التي توافق رأيك  (x)يرجى وضع العلامة 

رقم
ال

 

 الفقرة

شدة
ق ب

واف
م

 

فق
موا

ايد 
مح

ير  
غ

فق
موا

 

ير 
غ

ق 
واف
م شدة

ب
 

 المناخ التنظيمي
      .ايجابية للمنظمةفي إرساء ثقافة تنظيمية الهيكل التنظيمي  ساهمي 1

      .لرؤساء والمرؤوسين بالمنظمةبين اخطوط السلطة هناك وضوح في  2

      .يساعد الهيكل التنظيمي على سرعة انجاز العمل وجودته 3
      .يوجد مستوى عالي من الاتصال والتعاون بين أجزاء الهيكل التنظيمي 4

      .للمشاركة في اتخاذ القراريفتح الرئيس المجال للموظفين  5

      .الموظفين على تقديم أفكار جديديهتم الرئيس بتحفيز   6
      .وتشجيعهم على الإبداع برغبات المرؤوسين اكبير  ايبدي الرئيس اهتمام 7

      .معارفهم مناخ عمل ملائم للعاملين لتطوير تسعى الإدارة إلى توفير 8

بداعات الموظفينتكافئ القيادة  9       .الأفكار الجديدة وا 

      .تسعى المنظمة إلى غرس ثقافة تنظيمية تثمن إبداعات وابتكارات عامليها 10

      .بالمنظمة الموظفينبين مختلف  معوقات الاتصالعلى إزالة  دارةالإ تعمل 11

الوايب،رسائل تتعامل المنظمة مع زبائنها عبر الوسائط الالكترونية )صفحات  12
 نصية، الايمايل....الخ(

     

      .على استخدام وسائل حديثة ومتطورة في الاتصالات نظمةتعتمد الم 13

      .شبكة اتصال داخلية بين مختلف المصالح والأقسام تستخدم المنظمة 14

      .تعتمد المنظمة على وسائل الدفع الالكتروني في سير معاملاتها 15

      الموارد البشريةإبداع 

      .عن تقليد الآخرين في حل المشكلات الوظيفية  الموظف بتعدي 16
لطبيعة المواقف التي  طبقاالقدرة على تغيير حالته الذهنية  الموظف متلكي 17

 .تواجهه في عمله
     

      الجديدة لتحسين أساليب العمل. الأفكاريبحث الموظف عن  18

      .بسهولةيتكيف الموظف مع التغيرات التي تحدث بالمنظمة  19
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      .في العمل ضمن فريق تسوده روح المجازفة الموظف رغبي 20
القدرة على تطوير الأفكار القديمة في المنظمة واستخدامها  يمتلك الموظف 21

 .بشكل مختلف
     

      .الشجاعة للقيام بأعمال جديدة مع تحمل النتائج الموظف متلكي 22
في اكتشاف المشكلات التي يعاني منها  هدقيقة تساعد ةرؤي الموظف متلكي 23

 .في العمل الآخرون 
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 الرتبة إسم الأستاذ
 -أ-أستاذ محاضر قسم  براهمي زرزور
 -ب-أستاذ محاضر قسم  توفيق حناشي
 -أ–أستاذ مساعد قسم  فارس قاطر
 -أ–أستاذ مساعد قسم  بلال مسعي
 -أ–أستاذ محاضر قسم  يحي إدريس 
 -ب–أستاذ محاضر قسم  مراد مهدي

 -أ–أستاذ مساعد قسم  منجية بورحلة
 -ب–أستاذ محاضر قسم  صالح محرز
 -أ–أستاذ مساعد قسم  شفاء حمد
 -ب–أستاذ محاضر قسم  حنان دريد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : قائمة الأساتذة المحكمين(02الملحق رقم )
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Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 20 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 20 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,825 15 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,774 8 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 50 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 50 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,880 23 

 spss (: نتائج التحليل الإحصائي04الملحق رقم )
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 متغير_المناخ_التنظيمي  
 Corrélation de متغير_المناخ_التنظيمي

Pearson 
1 

Sig. (bilatérale)   
N 50 

التنظيمي في إرساء ثقافة تنظيمية يساهم الهيكل 
 ايجابية للمنظمة.

Corrélation de 
Pearson 

,469** 

Sig. (bilatérale) ,001 
N 50 

هناك وضوح في خطوط السلطة بين الرؤساء 
 والمرؤوسين بالمنظمة.

Corrélation de 
Pearson 

,429** 

Sig. (bilatérale) ,002 
N 50 

على سرعة انجاز العمل يساعد الهيكل التنظيمي 
 وجودته.

Corrélation de 
Pearson 

,588** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

يوجد مستوى عالي من الاتصال والتعاون بين 
 أجزاء الهيكل التنظيمي.

Corrélation de 
Pearson 

,551** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

في اتخاذ يفتح الرئيس المجال للموظفين للمشاركة 
 القرار.

Corrélation de 
Pearson 

,629** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

يهتم الرئيس بتحفيز  الموظفين على تقديم أفكار 
 جديد.

Corrélation de 
Pearson 

,678** 

Sig. (bilatérale) ,000 
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N 50 
يبدي الرئيس اهتماما كبيرا برغبات المرؤوسين 

الإبداع.وتشجيعهم على   
Corrélation de 
Pearson 

,638** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

تسعى الإدارة إلى توفير مناخ عمل ملائم للعاملين 
 لتطوير معارفهم.

Corrélation de 
Pearson 

,681** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

بداعات الموظفين.  Corrélation de تكافئ القيادة الأفكار الجديدة وا 
Pearson 

,719** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

تسعى المنظمة إلى غرس ثقافة تنظيمية تثمن 
 إبداعات وابتكارات عامليها.

Corrélation de 
Pearson 

,673** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

تعمل الإدارة على إزالة معوقات الاتصال بين 
بالمنظمة.مختلف الموظفين   

Corrélation de 
Pearson 

,548** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

تتعامل المنظمة مع زبائنها عبر الوسائط 
الالكترونية )صفحات الوايب،رسائل نصية، 
 الايمايل....الخ(

Corrélation de 
Pearson 

,235 

Sig. (bilatérale) ,101 
N 50 

وسائل حديثة تعتمد المنظمة على استخدام 
 ومتطورة في الاتصالات.

Corrélation de 
Pearson 

,382** 

Sig. (bilatérale) ,006 
N 50 
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تستخدم المنظمة شبكة اتصال داخلية بين مختلف 
 المصالح والأقسام.

Corrélation de 
Pearson 

,098 

Sig. (bilatérale) ,497 
N 50 

الالكتروني في تعتمد المنظمة على وسائل الدفع 
 سير معاملاتها.

Corrélation de 
Pearson 

,503** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

 

 إبداع_الموارد_البشرية  
 Corrélation de إبداع_الموارد_البشرية

Pearson 
1 

Sig. (bilatérale)   
N 50 

يبتعد الموظف عن تقليد الآخرين في حل 
 المشكلات الوظيفية .

Corrélation de 
Pearson 

,745** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

يمتلك الموظف القدرة على تغيير حالته الذهنية 
 طبقا لطبيعة المواقف التي تواجهه في عمله.

Corrélation de 
Pearson 

,778** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

يبحث الموظف عن الأفكار الجديدة لتحسين 
العمل.أساليب   

Corrélation de 
Pearson 

,725** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

يتكيف الموظف مع التغيرات التي تحدث 
 بالمنظمة بسهولة.

Corrélation de 
Pearson 

,732** 
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Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

يرغب الموظف في العمل ضمن فريق تسوده روح 
 المجازفة.

Corrélation de 
Pearson 

,645** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

يمتلك الموظف القدرة على تطوير الأفكار القديمة 
 في المنظمة واستخدامها بشكل مختلف.

Corrélation de 
Pearson 

,689** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

يمتلك الموظف الشجاعة للقيام بأعمال جديدة مع 
 تحمل النتائج.

Corrélation de 
Pearson 

,883** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 50 

يمتلك الموظف رؤية دقيقة تساعده في اكتشاف 
 المشكلات التي يعاني منها الآخرون في العمل.

Corrélation de 
Pearson 

,767** 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenn
e 

Ecart type 

 تنظيمية ثقافة إرساء في التنظيمي الهيكل يساهم
 .للمنظمة ايجابية

50 3,96 ,727 

 الرؤساء بين السلطة خطوط في وضوح هناك
 .بالمنظمة والمرؤوسين

50 3,78 ,910 

 العمل انجاز سرعة على التنظيمي الهيكل يساعد
 .وجودته

50 4,02 ,795 

 بين والتعاون  الاتصال من عالي مستوى  يوجد
 .التنظيمي الهيكل أجزاء

50 3,80 ,990 
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 اتخاذ في للمشاركة للموظفين المجال الرئيس يفتح
 .القرار

50 3,16 1,095 

 أفكار تقديم على الموظفين  بتحفيز الرئيس يهتم
 .جديد

50 3,34 1,189 

 المرؤوسين برغبات كبيرا اهتماما الرئيس يبدي
 .الإبداع على وتشجيعهم

50 3,56 ,993 

 للعاملين ملائم عمل مناخ توفير إلى الإدارة تسعى
 .معارفهم لتطوير

50 3,40 1,030 

بداعات الجديدة الأفكار القيادة تكافئ  1,082 3,18 50 .الموظفين وا 
 تثمن تنظيمية ثقافة غرس إلى المنظمة تسعى
 .عامليها وابتكارات إبداعات

50 3,34 1,099 

 بين الاتصال معوقات إزالة على الإدارة تعمل
 .بالمنظمة الموظفين مختلف

50 3,74 ,853 

 الوسائط عبر زبائنها مع المنظمة تتعامل
 نصية، الوايب،رسائل صفحات) الالكترونية
 (الخ....الايمايل

50 3,78 ,954 

 ومتطورة حديثة وسائل استخدام على المنظمة تعتمد
 .الاتصالات في

50 4,18 ,720 

 مختلف بين داخلية اتصال شبكة المنظمة تستخدم
 .والأقسام المصالح

50 4,06 ,682 

 في الالكتروني الدفع وسائل على المنظمة تعتمد
 .معاملاتها سير

50 3,82 ,748 

 حل في الآخرين تقليد عن الموظف يبتعد
 . الوظيفية المشكلات

50 3,46 1,129 

 الذهنية حالته تغيير على القدرة الموظف يمتلك
 .عمله في تواجهه التي المواقف لطبيعة طبقا

50 3,72 ,882 

 لتحسين الجديدة الأفكار عن الموظف يبحث
 .العمل أساليب

50 3,82 ,941 

 بالمنظمة تحدث التي التغيرات مع الموظف يتكيف
 .بسهولة

50 3,62 1,048 
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 روح تسوده فريق ضمن العمل في الموظف يرغب
 .المجازفة

50 3,78 1,112 

 القديمة الأفكار تطوير على القدرة الموظف يمتلك
 .مختلف بشكل واستخدامها المنظمة في

50 3,84 ,842 

 مع جديدة بأعمال للقيام الشجاعة الموظف يمتلك
 .النتائج تحمل

50 3,44 1,053 

 اكتشاف في تساعده دقيقة رؤية الموظف يمتلك
 .العمل في الآخرون  منها يعاني التي المشكلات

50 3,54 1,092 

N valide (listwise) 50   
 

 Zاختبار التوزيع الطبيعي 
 

_المناخ_متغير الإجمالي 

 التنظيمي

_الموارد_إبداع

 البشرية

N 50 50 50 

Paramètres 

normauxa,b 

Moyenne 3,6670 3,6747 3,6525 

Ecart-type ,50602 ,49991 ,75521 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue ,097 ,096 ,077 

Positive ,069 ,096 ,063 

Négative -,097 -,078 -,077 

Z de Kolmogorov-Smirnov ,684 ,682 ,547 

Signification asymptotique 

(bilatérale) 
,738 ,741 ,926 

 

 اختبار الفرضيات 

 الفرضية الأولى الرئيسة
 

Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

1 
_المناخ_متغير

 bالتنظيمي
. Entrée 

a. Variable dépendante : البشرية_الموارد_إبداع 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles 
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Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,471a ,222 ,206 ,67290 

a. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمي_المناخ_متغير 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 6,213 1 6,213 13,721 ,001b 

Résidu 21,734 48 ,453   

Total 27,947 49    

a. Variable dépendante : البشرية_الموارد_إبداع 

b. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمي_المناخ_متغير 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,035 ,713  1,452 ,153 

 001, 3,704 471, 192, 712, التنظيمي_المناخ_متغير

a. Variable dépendante : البشرية_الموارد_إبداع 

 
الفرعية للفرضية الرئيسية الثانية  فرضيات الاختبارات   

 فرضية الجنس

ANOVA 

 محاور الدراسة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 12,723 1 12,723 ,092 ,763 

Intra-groupes 6624,497 48 138,010   

Total 6637,220 49    

 
 فرضية السن

ANOVA 

 محاور الدراسة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 26,294 3 8,765 ,061 ,980 

Intra-groupes 6610,926 46 143,716   

Total 6637,220 49    
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 المؤهل العلمي فرضية

 

ANOVA 

 محاور الدراسة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 208,562 3 69,521 ,497 ,686 

Intra-groupes 6428,658 46 139,753   

Total 6637,220 49    

 
 فرضية سنوات الخبرة

 

ANOVA 

 محاور الدراسة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 337,437 3 112,479 ,821 ,489 

Intra-groupes 6299,783 46 136,952   

Total 6637,220 49    

 
 فرضية الوظيفية الحالية

 

ANOVA 

 محاور الدراسة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 274,280 3 91,427 ,661 ,580 

Intra-groupes 6362,940 46 138,325   

Total 6637,220 49    

 
 

 

  


