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 في المنظمات الصناعية أبعاد المناخ التنظيمي في تعزيز البداع الداري دور 
 من العاملين في الشركة العامة لصناعة الدويةعينة دراسة استطلعية لراء 

والمستلزمات الطبية في محافظة نينوى
أثير حسو اسحق \ مدرس مساعد
الكلية التقنية الدارية \ الموصل

ملخص الدراسة
 تسعى المنظمات وتجتهد من اجل تحقيق التفوق في البيئات التنافسية,إذ يعد البداع احد أهم مقوم��ات البق��اء
 والنجاح, ولتحقيق البداع يتطلب المر توفر ارض خصبة للبداع, إذ يعد المناخ التنظيمي البيئة التي تحتضن
 البداع والمبدعين, من هنا تتأتى أهمية دراستنا هذه إذا تحاول بيان اثر بعض إبعاد المناخ التنظيمي في تعزيز
 البداع الداري في المنظمات عينة البحث , فمن خلل منهجية البحث العلمي سعى الباحث الى إثبات ص��حت
 فرضيتها وذالك لخدمة المنظمات الصناعية، من خلل اختبار الفرضيات الرئيسة للبحث التي تنص على" توجد
 علقة ارتباط واثر بين أبعاد المناخ التنظيمي وعملية البداع الداري" في ضوء تحليل إجابات المبحوثين, ومن
 خلل المعالجة المنهجية لمشكلة وفرضيات البحث توصل  البحث إلى المجموعة من الستنتاجات لعل أهمه��ا,
 تحقق وجود تأثير معنوي لغلب أبعاد المناخ التنظيمي في عملية البداع الداري في المنظم��ة المبحوث��ة، إذ
 أشارت نتائج الدراسة إلى وجود هذا التأثير بصورة مباشرة او غير مباشرة. وتقدم الدراس��ة مجموع��ة م��ن
 المقترحات لعل أهمها, دعم المنظمات في تبني استراتجيات بناء المناخ التنظيمي ( الداعم للب��داع الداري )
 من خلل توفير الوسائل والظروف الملئمة للبداع, وذالك من خلل استخدام إبعاد المناخ التنظيمي وتوجيهها

نحو تعزيز الفكر البداعي الفردي والجماعي لدى العاملين .
Abstract  

Seeking organizations and strive to achieve excellence in competitive environments, 
as it is a creative one of the most viable and successful, and to achieve creativity is 
required provide a breeding ground for creativity, as it is the organizational climate 
environment that embraces creativity and creative people, here comes the importance 
of this study if you are trying to describe the impact of some removal of the regulatory 
climate  in  the promotion  of  innovation  management  in  organizations,  the research 
sample, it is during the methodology of scientific research has sought researcher to 
demonstrate the correct premise, the spectrum for the service industry organizations, 
through hypothesis testing key to research which states that "there is a correlation and 
effect  between  the  dimensions  of  organizational  climate  and  innovation  process 
management" in the light of analysis of answers of respondents, and during treatment 
methodology to the problem and hypotheses The research to the group of conclusions 
Perhaps  most  important,  check  the  existence  of  significant  effect  for  most  of  the 
dimensions of organizational climate in the process of innovation management in the 
organization surveyed, as the findings suggest the existence of this effect, directly or 
not directly. The study provides a set of proposals, perhaps most important, support 
organizations in the adoption of strategies to build organizational climate (in support 
of innovation management) by providing the means and conditions for creativity, the 
spectrum  through  the  use  of  removal  of  the  organizational  climate  and  directed 
towards  the  promotion  of  creative  thought  individually  and  collectively  with  the 
workers.
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المقدمة
 أسهمت بيئة العمال الحالية  في دفع المنظمات نحو السعي لمتلك ميزة تنافس��ية
 مستدامة بوصفها إحدى أهم مقومات البقاء ف��ي الس��واق الحاض��رة, إذ تس��عى
 المنظمات وتجتهد من اجل تحقيق التفوق في البيئات التنافسية, ويعد البداع اح��د
 أهم مقومات البقاء والنجاح, ولتحقيق البداع يتطل��ب الم��ر ت��وفر بيئة ملئم��ة
 للبداع, إذ يعد المناخ التنظيمي البيئة التي تحتضن البداع والمبدعين, ومن اج��ل
 بيان اثر توفر مناخ تنظيمي ملئم للبداع في المنظمة تم عرض منهجية البح��ث
 التي أعتمد عليها الباحث في ضوء تحديد مشكلة البحث، وأهميتها وأهدافها وبن��اء
 أنموذجها وفرضياتها وبيان الواقع الميداني لعمل المنظمات لمجتمع البحث حي��ث

تضمن البحث المحاور التية:
المحور الول : منهجية البحث 
المحور الثاني : الجانب النظري
المحور الثالث : الجانب العملي 

المحور الرابع :الستنتاجات و التوصيات

المحور الول : منهجية البحث
أول : مشكلة البحث :

 إن بيئة العمال الحالية توجب المنظمات بتبني الفكار البداعية من اجل ض��مان
 الستمرار في السواق, فبالتالي أصبح الب�داع الداري اح�د مقوم�ات النج�اح
 والستمرار, إذ يرتبط تواجد البداع الداري بتوفر بيئة تنظيمي��ة ملئم��ة لنم��و
 وظهور الفكار البداعية بصورة مستمرة, ومن خلل الستطلع الول��ي ال��ذي
 أجراه الباحث في المنظمة المبحوثة تبين وجود قصور في إدراك دور تهيئة من��اخ
 منظمي ملئم للبداع في المنظمة وهذا ينعكس بدوره عل��ى أداء المنظم��ة ف��ي
 السواق مقارنة بالمنظمات العالمية وبناءا على ما تقدم يمكن صياغة مجموعة من

التساؤلت التي تمثل بمجموعها مشكلة البحث:
 ما هي طبيعة المناخ التنظيمي وما هو مستوى الب��داع الداري ف��ي المنظم��ة-1

الصناعية المبحوثة.
 هل يرتبط تحقق البداع الداري بتوفر بيئة ملئمة متمثلة بالمن��اخ التنظيم��ي-2

الملئم.
 هل هنالك تباين في تأثير إبعاد المناخ التنظيمي منفردة في تعزيز البداع الداري-3

.
 تتلخص أهمية البحث في جانبين رئيسيين هما .ثانيا : أهمية البحث :

 وتتجسد من خلل تناوله مواضيع مهمة في العلوم الدارية.. الهمية النظرية: 1
 متمثلة  بالمناخ التنظيمي ومفهومه وأهمته وأهدافه، فضلT عن إبعاد المناخ
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 التنظيمي، وتناول البحث البداع الدارية من حيث المفهوم والنواع والمستويات
الهمية بالنسبة  للمنظمات وبيان العلقة بينهما . 

  المتمثلة بالتحقق من دور المناخ التنظيمي في تحقيق البداع. الهمية الميدانية :2
الداري اعتمادا على علقات الرتباط والتأثير بينهما .

ثالثا : أهداف البحث :
يسعى هذا البحث إلى تحقيق جملة من الهداف منها :

 محاولة التعرف على أثر أبعاد المناخ التنظيمي في عملية البداع الداري ف��ي-1
المنظمة المبحوثة وإمكانية تعزيزه.

 تقديم المقترحات المناسبة التي من شأنها تمكين المنظمة المبحوثة من التع��رف-2
على المناخ التنظيمي وأبعاده ومدى تأثيره في عملية البداع الداري .

 بيان إمكانية استدامة البداع الداري داخ��ل المنظم��ة م��ن خلل ت��وفر بيئة-3
ملئمة .

رابعا : أنموذج البحث وفرضياته : 
 تتطلب المعالجة المنهجية لمشكلة البحث تصميم نموذج افتراض��ي كم��ا ه��و 

 ) والذي يصور الفرضيات الرئيسية التي تشكل إجابات1موض�ح ف�ي الشك�ل (
 مؤقتة للظاهرة المبحوثة التي سيقرر الجانب الميداني من البحث قبولها أو رفضها

وعلى النحو التي:
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خامساK : فرضيات البحث :
  : توجد علقة ارتباط ذات دللة معنوية بين أبعاد المناخالفرضية الرئيسية الولى

التنظيمي (مجتمعة ومنفردة) و البداع الداري .
  : تؤثر أبعاد المناخ التنظيمي (مجتمعة ومنفردة) الس��ائدالفرضية الرئيسية الثانية

في المنظمة في البداع الداري .
سادساK : أساليب جمع البيانات وتحليلها 

      من اجل الحصول على البيانات والمعلومات اللزمة لتمام هذا البح��ث فق��د
اعتمد الباحث على الساليب التية :

  الطار النظريأ -
  بغية تغطية الجانب النظري للبحث فقد اعتمد الباحث على العديد من المصادر 

 المتمثلة       بالمراجع العلمية م��ن الكت��ب والمجلت والدراس��ات والبح��اث
والرسائل الجامعية ذات        الصلة بالموضوع .

  الطار العـمليب -
 أما الجانب العملي فقد اعتمد الباحث فيه على عدد من الوسائل الضرورية  

 لغرض الحصول على البيانات والمعلومات المطلوبة لكمال هذا الجانب حيث ت��م
 استخدام استمارة الستبيان : وتعد الوسيلة الرئيسة في الحصول على البيانات فيما
 يتعلق بمتغيرات الدراسة . وقد تم جمع البيانات وتحليلها باستخدام أساليب التحلي��ل
 الحصائي واعتمد الباحث بعد جمع��ه لس��تمارات الس��تبيان عل��ى البرنام��ج

   لجراء التحليلت الحصائية المطلوبة .SPSSالحصائي 
سابعاK : وصف المنظمة المبحوثة والفراد المبحوثين

 تأسست الشركة العامة لصناعة الدوية والمستلزمات الطبية ف��ي نين��وى التابع��ة
  , واعتمدت الدراسة أراء عينة من العاملين1997لوزارة الصناعة والمعادن سنة 

 )55)  يبين وصف لعينة البح��ث. إذ ت��م توزي��ع (1في هذه المنظمة والجدول (
 ) اس��تمارة51 وت��م اس��تلم (2011\6\3استمارة على عينة من العاملين بتاريخ 

بنسبة استجابة بلغت (2011\6\18بتاريخ   تكمن السباب التي دفعتإذ %) 93 
الباحث إلى اختيار هذه الشركات الصناعية إلى ما يلي:

كونها من اكبر الشركات الصناعية العاملة في محافظة نينوى ..1
امتلك هذه الشركات سوقا لمنتجاتها في محافظة نينوى والمحافظات الخرى ..2
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) يبين وصف لعينة البحث1الجدول (
 النســـبةالعددالبيانالبيان

المئوية

الجنس
%3058,8ذكر
 %2141,2أنثى

العمر
20 - 453569%.
45 - 551631%

الشهادة

 %1223ماجستير
%2345بكالوريوس

%1020دبلوم
%612إعدادية

ــي ــة ف  مدة الخدم
الوظيفة

1-5 
%1019.6سنوات

6-10 
 %1529,4سنوات

10-15 
%1325.5سنة

%1325.5 فأكثر15

 يتضح من الجدول أعله أن نسبة عدد الذكور هي أعلى من نسبة عدد الناث حيث
%)41 %) بينما تمثل نسبة الناث (58,8تمثل نسبة الذكور (

  سنة) هي أعلى نسبة حيث45- 20أما متغير العمر فقد تبين لنا أن الفئة العمرية (
 %).  31 سنة) وبلغت نسبتها (55-45 %) , تليها الفئتين (69بلغت (

 بالنسبة للتحصيل الدراسي فيبين الجدول أن نسبة حاملي شهادة البكالوريوس ه��ي
 %) يليها حملة شهادة الماجستير اذ بلغت نسبتهم  (45النسبة الغالبة حيث بلغت (

  %). أم��ا20%) وجاءت بالمرتبة الثالثة حملة شهادة الدبلوم اذ بلغت نس��بة (23
 %)12المرتبة الخيرة فهي لحملة الشهادة العدادية اذ بلغت النسبة (

  سنة)10- 6أما المتغير الرابع وهي مدة الخدمة فكانت النسبة العلى هي المدة (
  فأكثر)15 سنة)و (15-10 %) , تليها الفئتين (29,4هي أعلى نسبة حيث بلغت (

 %) والمرتبة الثالثة كانت من نصيب الفئة العمرية (25,5اذ بلغت نسبة كل فئة  (
  %)  يتبين إن اغلب العاملين يمتلك��ون الخ��برة19,6 سنة) وبلغت نسبتها (1-5

الملئمة ,هذه الخبرة تؤكد أهلية عينة البحث . 
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المحور الثاني : الجانب النظري
المناخ التنظيمي

أول : مفهوم المناخ التنظيمي :
 تناول العديد من الباحثين هذا المفهوم آذ يعرف عل��ى أن��ه عب��ارة ع��ن ال��بيئة
 الجتماعية أو النظام الجتماعي الكلي لمجموعة العاملين في التنظيم الواحد. وهذا
 يعني الثقافة والقيم والعادات والعراف والنماط السلوكية والمعتقدات الجتماعي��ة
 وطرق العمل المختلفة التي تؤثر على الفعاليات والنشطة النسانية والقتص��ادية

 ) بأن المناخNeal, et al, 1998,5).ويرى (305, 2005داخل المنظمة(العميان،
 التنظيمي (إدراك  للسياسات والممارسات والجراءات التنظيمية التي سيشترك فيها
 الفراد ضمن المنظمات). ويعد المناخ التنظيمي بمثابة مقياس لتصورات فردية أو
 مشاعر حول المنظمة. المناخ التنظيمي يشمل الدارة أو أنماط القيادة، المش��اركة
 في صنع القرار، وتوفير فرص العمل ملئمة للموظفين، والحد من الملل والحباط
وتوفير الفوائد، وتوفير ظروف عمل جيدة وخلق السلم الوظيفي مناسبة للعاملين.(

Nicholson, Miljus,1992,5ويعرف على انه تصورات لدى الفراد العاملين ( 
للسياسات الرسمية وغير الرسمية والممارسات والج��راءات داخ��ل المنظم��ة (

Schneider,2008,4 ،إما (المحارمة فيرى ان المناخ التنظيمي31، 1994)   ( 
 هو (مجموعة الخصائص التي يمكن إدراكها عن منظمة معينة، وأنظمتها الفرعي��ة
 والتي يمكن استقراؤها من خلل الطريقة التي تتعامل به��ا المنظم��ة وأنظمته��ا
 الفرعية مع أعضائها وبيئتها). ومن اجل بيان مفهوم المناخ التنظيمي يتطلب المر

التطرق الى بعض خصائص المناخ التنظيمي كالتي : 
 - ان خصائص المناخ التنظيمي لها تأثير فعال ومباشر في معنويات العاملين فيها1

وتحديد  أنماط سلوكهم الوظيفي.
 - المناخ التنظيمي هو مجموعة من الخصائص التي تعكس حالة ممي��زة لل��بيئة2

الداخلية  للمنظمة.
 -ان المناخ التنظيمي حالة صعبة البناء، قد تستغرق وقتاT وان عملية هدمه يمك��ن3

ان تحصل  بشكل سريع.
 - تتصف خصائص المناخ التنظيمي بدرجة من الثب��ات النس��بي نوع��اT م��ا.4

)1987،145(السالم،
ثانيا : أهمية المناخ التنظيمي :

 يكتسب المناخ التنظيمي أهمية كبيرة نظراT لتأثيراته المباشرة وغير المباشرة، ف��ي
 جميع أنشطة المنظمة ووظائفها وفاعليتها فيما يتعلق بالفراد وكذلك التأثير الواضح
 له في مختلف إعمال المنظمات سواء المتعلقة بأعمالها وتحقيق أهدافها أو علقاتها
 بالبيئة المحيطة بها, اذ يمكن تسخير المناخ التنظيمي من اجل بن��اء بيئة ملئم��ة

للبداع وتحقيق الهداف . 
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 ان وجود المناخ التنظيمي الملئم يعزز البداع داخل المنظمة م��ن خلل الهيك��ل
التنظيمي المعتمد والمركزية واللمركزية المعتمدة والكثير من العوامل الخ��رى.(

Belbaly, et al,2010, 2ان المناخ التنظيمي يهيئ بيئة ملئمة للبداع من,( 
 خلل العمل المشترك إذ يتكاتف العاملين ليجاد طرق جديدة لنجاز المه��ام مثل,
 بالعتماد على نظام التصالت المعتمد في المنظمة, حي��ث ان المنظم��ات ال��تي

,Hangesتسعى لتحقيق أهدافها عليها إسعاد وإرضاء العاملين فيه��ا. (  et  al 
 ), وتظهر اهمية المناخ التنظيمي بشكل فاعل ف��ي عملي��ة التط��ور2007,263

 الداري والناتج من خلل التأثير في الداء الداري للمدراء واهتماماتهم وتوجهاتهم
 نحو المستقبل وهذا يتجسد في وصف وتحديد العلقات داخل المنظمة ويسهم المناخ

التنظيمي في تحسين إبداع العاملين. 
 ) دراسة وفحص المناخ التنظيميSchnieder & Reichersولقد حاول كل من (

 واثره على ابداع العاملين والذي يفهم بشكل واضح من مشاعر العاملين وم��واقفهم
Pagneواتجاهاتهم السلوكية وتأثيرها على ابداع المنظمة ككل، كما لح��ظ (  & 

Pughان المناخ الضعيف ل يشجع على البداع والعاملين ل يش��عرون بقيم��ة ( 
 البداع ول يستطيعون تقديم فكرة جديدة، على عكس المناخ القوى للبداع يمك��ن
 الدارة من تنبيه العاملين وتشجيعهم على تقديم منتجات جديدة أو تطوير العملي��ات
 أو المنتجات وبالتالي يقلل من حالة الملل والميل إلى الروتين لدى الفراد، وبه��ذا
 ستزداد قدرة العاملين على تحديد المشكلت مباشرة والعمل على حله��ا بس��رعة.

 )26 , 2009(حمدي , 
 فالمناخ التنظيمي غير الصحي يقتل الفكار البداعية في حين أن المناخ التنظيم��ي
 الصحي والملئم يعد محفزاT لتبني السلوك البداعي من خلل ما يقدمه من المرونة
 والستقللية في بلوره واختيار الفكار ومن خلل إعطاء المب��دع مج��الT أوس��ع
 للتصالت وتخطي الهرم الداري وتجاوز الروتين الذي عادة ما يتس��م ب��الجمود
والبطء ومن خلل تقديم الحوافز المادية والمعنوية المشجعة والداعم��ة للب��داع.

) 15, 2007(الزعبي و العزب ,
 ) ( الربيع��ي ,38: 1991(الدقس، وعلي��ان، ثالثا :  أهداف المناخ التنظيمي  

 ).44 , ص1998
أ- تميز المنظمات المختلفة بعضها عن البعض.
ب- تنمية شعور الولء لدى اعضاء المنظمة. 

ج- تسهيل اللتزام بالهداف الكبرى والعامة لي منظمة.
د- تحقيق استقرار النظام الجتماعي والتفاعل بين اعضاء المنظمة.

ه�- تفعيل نظام الرقابة والضبط السلوكي في المنظمة.
و- تحقيق التقارب بين اهداف المنظمة واهداف العاملين فيها. 

 ز- تعريف المنظمة بكيفية تحفيز العاملين وزيادة دافعيتهم لتحقيق اهدافها بكف��اءة
افضل  وذلك للوصول إلى مستوى معين من الرضا.
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 ح- تعزيز قدرة المنظمة للتكليف مع البيئة المتغيرة وتمكينها من حل مشكلتها من
خلل ما     يوفره المناخ من معلومات عن عملياتها. 

خامسا : أبعاد المناخ التنظيمي :
 من الواضح إلى ان هنالك صعوبة في تحديد ابعاد المناخ التنظيم��ي، فق��د ب��ذل
 الباحثون جهوداT كبيرة في ايجاد أبعاد عام��ة ومقبول��ة للمن��اخ التنظيم��ي إل أن
 الظروف والختلف من بنية إلى أخرى ومن منظمة إلى منظمة لخ��رى ح��الت
 دون تحقيق ذلك، حيث ان البعاد المكونة للمناخ التنظيمي هي ليست محددة، وفيما

) يبين بعض لراء الباحثين حول أبعاد المناخ التنظيمي: 2يلي جدول (
) يبين أراء الباحثين في تحديد إبعاد المناخ التنظيمي2جدول (

وسوف نعتمد في هذا البحث البعاد التية :
 الهيكل التنظيمي: ي�عرف الهيكل التنظيمي على أنه� الترتيب والعلقات المتبادلة.1

 بين أجزاء ووظائف المنظمة، ويحد�د هيكل المنظمة نشاطات وتقسيم العمل فيه��ا،
 كما ت�بين كيف ترتبط وظائفها أو نشاطاتها المختلفة ببعضها، وي�بين أيضاT مس��توى

           الباحثين
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 التخصص في نشاطات أعمالها، أي يتضمن ترتيب النشاطات ومهام العاملين إل��ى
 هذه النشاطات لكي تنال وت�نج�ز أهداف المنظمة. أن الهيكل التنظيمي هو الس��اس
 الذي تتشكل وفقا له إعمال المنظمة حيث يتم من خلل هذا الهيكل توزيع  المه��ام
 والوظائف الموجودة بالمنظمة على القسام والدارات المختلفة ويمكن ف��ي ه��ذا

  ,2006الصدد تقسيم العمل في المنظمة وفقا للتقسيم الرأسي للعم��ل(ال��وزان , 
17 ,  وهو يشمل حجم المنظمة ونمط السلطة ونمط اتخاذ القرارات، ذل��ك أن )

 طبيعة الهيكل التنظيمي ونظرة العاملين في التنظيم إليه تؤثر ف��ي ق��درتهم عل��ى
Tوغير مرن ول يتي��ح مج��ال Tالمشاركة والبداع، فإذا كان الهيكل التنظيمي جامدا 
 لية علقات للعاملين خارج إطاره، فإن ذلك يؤدي بالعاملين إلى التخوف من أي��ة
 اتصالت خارج هذا الطار، ويجعلهم غير متحمسين لقتراح ما من شأنه تحس��ين
 العمل، وعلى العكس من ذلك فإن الهيكل التنظيمي المرن والذي ي�نظر إليه كأساس
 عام  لتحديد العلقات التنظيمية يمكن له أن يتطور ليستوعب المتغيرات المستجدة،
 ويشجع العاملين على الجتهاد لتطويره وتحسينه مما يساعد على تحقيق الهداف.

)219, 2000(القريوتي، 

 : تعني تلك العملية التي يمارس من خللها التأثير في الجماعةالقيادة التنظيمية.2
 ودفعها نحو بلوغ الهداف المعلنة، وبالتالي فإن القي��ادة الداري��ة تتق��ارب م��ع
 الترغيب في كيفية جعل الخرين يعملون بنشاط سوية يقصد تحقيق ما هو مرسوم

, 85، 2002في خطط الشركة (العاني،   أن النمط القيادي للمدير له دور في) 
 تحديد طبيعة المناخ التنظيمي، فالقائد الوتوقراطي يحد من مب��ادرات الع��املين،
 ويمنعهم من المشاركة في اتخاذ القرارات، حيث يكون المدير متعصباT لرأيه وينزع
 إلى التفر�د بالرأي في جميع العمليات الدارية، مما يجعل المناخ التنظيم��ي يتج��ه
 نحو السلبية، في حين أن القائد الديمقراطي يؤمن بأهمية العلقات النسانية داخ��ل
 المنظمة، ويؤمن بإشراك العاملين في اتخاذ القرارات، من أجل خلق أجواء إيجابية،
 يشعر فيها العاملون بالنتماء للمنظمة، مما يجعل المناخ التنظيم��ي يتج��ه نح��و

) . 4, 2010اليجابية(بحر , ابو سويح , 
 : أن شعور العاملين بموضوعية نظام الحوافز وارتباطها بمع��دلتالحوافز .3

 الداء يعمق في نفوسهم الثقة والنتماء لعملهم ويشجع الجهود المبدعة ويح��د م��ن
 السلوكيات السلبية ويشجعهم على تحمل المسؤولية وحفزهم للتجريب وفق ه��امش

 ),19, 2006اكبر من الحرية في التعرف ل تعوقه الجراءات الروتينية (الوزان, 
 ويرى الشمري ان الحوافز عبارة عن مجموعة م��ن القي��م المادي��ة والمعنوي��ة
 الممنوحة للفراد العاملين في قطاع معين والتي تشبع الحاجة لديهم وترشدهم إل��ى

 كما تعرف الحوافز بأنها مجموعة من العوامل ).36, 2006سلوك معين. (البدر, 
 التي تؤثر في الفرد سواء كان رئيساT أو مرؤوساT، وتدفعه إلى مزيد من الجهد نحو
 تحقيق إنجازات في الداء عند مستوى الرضا المتول��د م��ن الح��وافز (عب��اس
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 )، وهي العائد الذي يحصل عليه الفرد نتيجة التميز ف��ي107،�� 2009وحمادي، 
). 24، 2008الداء (النعيمي، 

  : ويتعلق هذا البعد بدرجة انتساب العاملين للمنظمة التي يعملون به��ا،النتماء.4
 وإخلصهم لها ولرسالتها ولهدافها ومدى رضاهم عن وظائفهم ال��تي يش��غلونها.

 تحقيق الرضا لدى العاملين وش��عورهم ان ) ,7 ,2005(الزعبي والعزاب ,
 بأهميتهم ومن ثم رفع الروح المعنوية لهم والتي بدورها تؤدي إلى زيادة النتم��اء
Tجي��دا Tتنظيميا Tفي المنظمة التي ل توفر مناخا Tوالولء للمنظمة وعلى العكس تماما 
 بحيث ل يكون هناك انسجام وتعاون بين العاملين من جهة وبين العاملين والدارة
 من جهة أخرى ستكون هناك نتائج سلبية بحيث تنخفض الروح المعنوية للعم��ال و
 يقل الرضا الوظيفي الذي يؤدي بدوره إلى انخفاض النتماء والولء التنظيمي وكل
 هذا سيكون له أثر مباشر على أداء العاملين ومن ثم أداء المنظمة. (بح��ر , اب��و

) 4, 2010سويح , 
  : تعتبر إتاحة الفرصة للعاملين للمش��اركة ف��يالمشاركة في اتخاذ القرارات.5

 اتخاذ القرارات، أحد العوامل الهامة التي تؤدي إلى رفع الروح المعنوي��ة ل��ديهم،
 وتعميق انتمائهم للمنظمة، من خلل شعورهم بأنهم شركاء حقيقي��ون ف��ي ص��نع
 القرار داخل المنظمة، مما يجعلهم يبذلون كل جه��د مس��تطاع، لتط��وير العم��ل
 والرتقاء بالمنظمة إلى أفضل مستوى ممكن.كما ت��ؤدي المش��اركة ف��ي اتخ��اذ
 القرارات إلى تقليص الصراع داخل المنظمة، والذي ينشأ نتيجة تضارب القرارات،

  من خللها يتم البحث في)5, 2010(بحر , ابو سويح , والمركزية في اتخاذها.
 العديد من البدائل المتاحة مع الخذ بنظر العتبار تكلفة كل بديل والعائد المتوق��ع
 منه وعلى ضوء ذلك يتم اختيار البديل النسب وفي الوقت المناسب ويتطلب ذل��ك
 إيجاد حلول ابتكاريه بعيدة عن الساليب التقليدية لمواجهة المشاكل المختلفة(حمدي,

 ), أن المشاركة في إتخاذ القرارات تعني مدى إشراك العاملين ف��ي50 ,2009
القرارات التي يتم إتخاذها داخل المنظمة.

 وتسهم التصالت بصورة فعالة في تك��وين المن��اخ التنظيم��ي : التصالت.6
 وتحديد خصائصه، وفعالية التصالت تعني ببساطة أن هن��اك خاص��ية إيجابي��ة
 أ�ضيفت للمناخ التنظيمي، أما بطء التصالت وعدم فعاليتها تعني من ناحية أخرى
 أن هناك خللT في المناخ التنظيمي، فالتصالت بمثابة الجهاز العص��بي للتنظي��م،
 وهي بذلك تؤثر كثيراT في تحديد الب�عد النفسي والجتماعي للمناخ التنظيمي، لذا ي�عد
 وجود التصالت الفع�الة مؤشراT هاماT على وجود مناخ تنظيمي جيد. (فليه، وعب��د

).297, 2005المجيد، 
 فالتصال هو عملية توصيل الفكار والمعلومات والحقائق م��ن وال��ى جم��اهير
 المنظمة (العاملين، والجمهور الخارجي) بهدف التأثير فيها وف��ي التج��اه ال��ذي
 يضمن تأييدها وتفهمها للمنظمة .وهي وسيلة ليصال الفك��ار البداعي��ة للدارة

العليا. 
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 :ان الفراد يميلون احيانا الى العمل الجماعي اي كفريق واح��دالعمل الجماعي.7
Tأو الشخاص الذين تجمعهم قيادة واحدة ويعتبر إتمامهم للعمل بصفة جماعية نوعا 
 من الستمتاع الذاتي، ونجد كل فرد لديه القدرة الكاملة لمساعدة الخرين في ك��ل

الربيعي ,  -Hansen,2006,33ي�رى ( ),44 ,1998الحوال لتحقيق أهدافهم( 
 ) بأن العمل الجماعي ي�عر�ف على إنه مجموعة من الفراد يعملون مع بعض��هم38

 من أجل تحقيق هدف مشترك أو أهداف مش��تركة، وان تش��كيل فري��ق للعم��ل
والعتماد على العمل الجماعي يساعد على تحقيق الهداف للمنظمة.

  هي اللتزام الشخصي بتنفيذ العباء والمه��ام الموكل��ة للع��املين،المسؤولية.8
 وعليه فإن اللتزام هو خلصة وجوهر المسؤولية التي ب�م�قتضاها يحاسب الشخص

 ,Keys, 2002 ), وأشار (48 , 2009على أدائه للعمال المكلف بها (حمدي , 
 ) بأن المسؤولية هي إلتزام الفرد نحو إنجاز العمال والوظائف المح��ددة. أن14

 المسؤولية تنشأ عن العلقة بين الرئيس والمرؤوس، فالرئيس له س��لطة مطالب��ة
 المرؤوس بأداء واجبات معينة لقاء أجر محدد، وهو مسؤول أمام رئيسه ع��ن أداء
 هذه الواجبات بالشكل وفي الوقت المحدد وبأفضل ما يمكن ومن خلل المس��ؤولية
 يميل العاملين إلى الندفاع في إنجاز المهام بشكل عام بدون الرجوع إلى المدراء،
Tوهنا يقع على عاتق العاملين أن يتحملوا مسؤولية النتائج، وه��ذا وي�ع��د� تش��جيعا 

للعاملين على تحمل الخطار والمسؤولية وبدون خوف من اللوم.
 يمكن اعتبار إبعاد المناخ التنظيمي محفزات للبداع الداري داخل المنظمة, اذ تقدم

البعاد دعماT لظهور الفكار البداعية واستمرار عملية البداع . 

البداع الداري
 :المقدمة

 حين تناضل المنظمات وتكافح وتجتهد من اجل تحقيق التف��وق والزده��ار ف��ي
 البيئات التنافسية والمضطربة والمحافظة عليها فإن البداع يصبح أمراT في غاي��ة
 الهمية ان المنظمات التي تعيش في اقتصاديات غير ملموسة أو اقتصاد المعرف��ة
 تعتمد على السرعة والخيال والبداع والمرونة والبتكار, ويضم هيك��ل المنظم��ة

العديد من مصادر التحفيز والردع للبداع والمبدعين . 
  ) أن البداع مطلب أساسي من مطالب الدارة267 ، 1994ويرى ( عساف ، 

 وان أي�ة منظمة أو قيادة ، أو عملية إدارية ، تغفل هذا المطلب تحكم عل��ى نفس��ها
 بالتخلف والنهيار ، لن البداع يمثل مفتاح المستقبل لي منظمة وبدونه لتستطيع

 .المنظمات العبور إلى المستقبل مهما كانت كفوءة في حاضرها
أول : مفهوم البداع :

 ويعرف الباحث (فضل ال) البداع بأنه "خروج على المألوف والمعتاد، وقد يتخ��ذ
 أشكالT وأبعاداT متعددة ومتنوعة وذلك اعتماداT على الموضوع قيد النظر مما يجعله

 ).353 , ص2009يظهر في إستراتيجية إدارية أو أسلوب إداري جديد".(حريم , 
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 ) فيعرف البداع بأنه" التيان بأفكار جديدة أو إعادة122 , 1999اما (الشم�اع , 
تركيبة المعرفة القائمة أو إيجاد مداخل جديدة لحل المشكلت.

ثانيا : مفهوم البداع الداري :
 هو عبارة عن تغيرات في الهيكل التنظيمي وعمليات المنظمة مثل إعادة تص��ميم
 العمل وسياسات وإجراءات جديدة،وبرامج ت��دريب جدي��دة والقواع��د والدوات
 والجراءات وإعادة تصميم العمل، والسياسات والستراتيجيات الجديدة بالض��افة
 إلى نظم رقابة جديدة بجانب النشاطات البداعية التي تهدف إلى تحسين العلق��ات

, 205 ,2003بين الفراد والتفاعل فيما بينهم لتحقيق الهداف (حريم   اما )
 ) فقد عرف البداع الداري بأنه : " مجموع��ة الج��راءات16,2005(العواد،  ,

 والعمليات والسلوكيات التي تؤدي إلى تحسين المناخ العام في المنظم��ة وتفعي��ل
 الداء البداعي من خلل تحفيز العاملين على حل المشكلت واتخ��اذ الق��رارات

بأسلوب أكثر إبداعاT وبطريقة غير مألوفة في التفكير ".
 وهو خروج عن التفكير والمعرفة التقليدية مما ينتج عنه اكتشاف أفكار ونظري��ات
 او اختراعات او أساليب عمل جديدة ومتطورة ومقبولة ومناسبة لظروف وإمكانيات
 المنظمة وبما يساعدها على التكيف والتفاعل مع كافة المتغيرات وتحسين إنتاجيتها

)30, 2005وتطوير مستوى أدائها وأداء العاملين فيها (رضا ,
أهمية البداع الداري 

 وتظهر أهمية البداع الداري في أنه يساعد المنظمة في العمل بصورة أفضل من
 خلل تحسين التنسيق والرقابة الداخلية والهيكل التنظيمي، كما يؤدي إلى تس��هيل
 العمليات البداعية التي تمكن المنظمة من الستمرار ومواص��لة عمله��ا وإيج��اد
 الحلول البداعية للمشكلت التي تواجهها بكفاءة وفاعلية ، والى إحداث تغيي��رات
 ايجابية في بناء المنظمة وفي عملياتها الدارية ، ويساعدها على التكيف و التفاعل
 مع كافة المتغيرات البيئية المحيطة بها، وتحسين إنتاجيتها، والرتق��اء بمس��توى
 أدائها وأداء العاملين فيها، وإيجاد اكتشافات ومقترحات وأفك��ار لوض��ع أنظم��ة
 ولوائح وإجراءات وأساليب عمل جديدة مبدعة وخلقة ، المر الذي ينج��م عن��ه
 بروز برامج وخدمات خارج أنشطة المنظمة الرئيسية، وتحسين ج��ودة المنتج��ات
 والخدمات التي تق��دمها للجمه��ور المس��تفيد م��ن الخدم��ة وزي��ادة م��دخلتها

) .160, 2003المالية( حريم،

متطلبات السلوك البداعي
 ويتطلب تنمية البداع الداري مراعاة متطلبات السلوك البداعي التي تتمثل فيم��ا

يلي: 
 النتماء و الولء التنظيمي: يعد النتماء والولء م��ن أه��م رك��ائز الب��داع-1

 الداري، فالفرد الذي يحب منظمته يتفانى في خدمتها وتتوافر لديه دوافع الب��داع
أكثر من غيره .
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 إدراك العلقات القتصادية والجتماعية بين الشياء والشخاص: يعتمد تحقيق-2
 الكفاءة والفاعلية على حسن استثمار الموارد المتاحة م��ن خلل إدراك العلق��ات
 القتصادية والجتماعية بين هذه الموارد وحسن توجيهها لتحسين نوعية المنتجات

والخدمات التي تقدمها المنظمة، وتضخيم عوائدها ومنافعها.
 إتباع المنهج العلمي: والذي يعتبر من الركائز الساسية ال��تي تعتم��د عليه��ا-3

 الدارة المبدعة، تجنباT للسلوب العشوائي وأسلوب المحاولة والخطأ ال��ذي يب��دد
الوقت والجهد والتكلفة.

 اليمان بالرأي والرأي الخر: يسهم توفر المناخ التنظيمي القائم على التشاور-4
 والمشاركة في اتخاذ القرارات في تحسين أساليب العمل وتطويرها بم��ا ينعك��س

ايجابا على أنماط العمل الداري.
 الهتمام بالعنصر النساني في الدارة: مما يزيد من معدلت الولء والنتم��اء-5

 بالمنظمة، وبالتالي يرفع الروح المعنوية والرضا الوظيفي، ويقبل العاملون عل��ى
العمل وتظهر إبداعاتهم في ظل المناخ التنظيمي المشجع على ذلك.

 اليمان بضرورة التغيير وأهمية التطوير المستمر: من أه��م عوام��ل نج��اح-6
 المنظمات البداعية إيمانهم بضرورة التط��وير والتحس��ين المس��تمر للمنتج��ات

 ,2005والخدمات التي تقدمها ، فليس هناك حد للتطوير والتحسين (المطي��ري , 
70( 

مستويات البداع الداري :
يظهر البداع الداري في العديد من المستويات ومنها :    

 بحيث يكون لدى الع��املين إبداعي��ة خلق��ةالبداع على المستوى الفردي : -1
 لتطوير العمل وذلك من خلل خصائص مطرية يتمتعون بها كالذكاء والموهب��ة أو
 من خلل خصائص مكتسبة كحل المشاكل مثل، وهذه الخصائص يمكن الت��دريب

 )55-54، 1995عليها وتنميتها ويساعد في ذلك ذكاء الفرد وموهبته. (الفياض، 
خصائص الفرد المبدع بالتي:ويمكن تحديد 

: بذل الوقت الكبير لتقان العمل.المعرفة-
: التعليم الذي يؤكد على المنطق.التعليم-
 : النسان المبدع ليس بالضرورة عالي الذكاء، ولكن��ه يتمت��ع بالق��درات الذكاء-

التفكيرية على تكوين علقات مرنة بين الشياء.
 : الرغبة في المخاطرة والستقللية والمثابرة والدافعية والنفتاح عل��ىالشخصية-

الراء الجديدة والحساس الكبير بروح الفكاهة.
 اتسمت طفولته بالتنويع وواجه اضطرابات عائلية وأوضاعاT اقتص��اديةالطفولة: -

صعبة.
تبادل الراء مع الخرين وليس منطوياT على نفسه.( العزاوي ونصير .التفاعل: -

2011 ,6(  
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 البداع على مستوى الجماعات : هو البداع الذي يتم تحقيقه أو التوصل إلي��ه-1
 من قبل الجماعة (قسم، أو دائرة، أو لجنة، ...الخ)، واعتماداT على خاصية التداؤب

Synergism،مجموع البداعات الفردية للعضاء Tفإن ابداع الجماعة يفوق كثيرا  
 وذلك نتيجة للتفاعل فيما بينهم وتبادل الرأي والخبرة ومساعدة بعض��هم البع��ض

   ) بحيث تكون هناك جماعات محددة في6, 2011وغيرها .( العزاوي ونصير.
 العمل تتعاون فيما بينها لتطبيق الفكار التي يحملونها وتغيير الشيء نحو الفض��ل

 .Tكجماعة فنية في قسم النتاج مثل
 البداع على مستوى المنظمات : فهناك منظمات متميزة في مس��توى ادائه��ا-2

 وعملها وغالباT ما يكون عمل هذه المنظمات نموذجي ومثالي للمنظمات الخ��رى
 وحتى تصل المنظمات إلى البداع لبد من وجود إبداع فردي وجماعي. (الفياض،

1995 ،54-55(
معوقات البداع الداري

 تعددت معو�قات البداع في التنظيمات الدارية, فهناك معوقات تنظيمي��ة متمثل��ة
 باللوائح والتعليمات, وهناك معوقات بشرية وهو ما يمثله العنصر البشري نتيج��ة
 لقصور في المهارات والتفكير والعلقات وكلما استطاعت المنظمة تحديد المعوقات
 كلما كانت هناك فرصة اكبر للبداع ويمكن تحديد هذه المعوقات بالتي: (اللوزي,

2003 ،302.(
القيادة-1

 إن نمط القيادة الم�ت�ب�ع يشك�ل عقبة أمام إبداع الداريين، فالقيادة الستبدادية ل تسمح
 بظهور البداع في النشاطات الدارية نتيجة لعدم إعطاء الفراد فرصة للمش��اركة

في صنع القرار أو لتبادل الراء والمقترحات.
الضغوط التي تمارسها الجماعة غير الرسمية-2

 تشكل هذه الضغوط حاجزاT أمام البداع الداري وتحول دون إعط��اء أي فرص��ة
لتقديم آراء وحلول أو مقترحات جديدة .

ضعف المكانات المادية والبشرية-3
 ذلك يؤدي إلى عدم توافر المناخ التنظيمي المناس��ب نتيج��ة لفتق��اده العناص��ر

التنظيمية الجيدة مثل عدم توافر أنظمة حوافز ذات تأثير على الفراد.
عدم توفر الستقرار الوظيفي� 4

 يؤدي عدم الستقرار الوظيفي مثل التنقل بين الشعب والوحدات والتغيير بالمناصب
الدارية إلى ضعف القدرة على البداع.

ـ عدم وضوح الهداف التنظيمية5
 يترتب على تشويش الهداف تدني الروح المعنوية وروح البداع، ويعد� عائقاT يمنع

قيام الفراد بممارسة البداع في النشاطات الدارية.
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المحور الثالث : الجانب العملي
 يهدف هذا المحور إلى بيان علقة الرتباط والثر بين إبعاد الدراسة ومتغيراته��ا
 المختلفة للتحقق من مدى سريان الفرضيات الرئيسية لها وذلك باستخدام الرتب��اط
 والنحدار البسيط والمتعدد لختيار معنوية الرتباط والثر المعنوي وسيتم التحقق

من صحة كل فرضية على حدا وكالتي :
أول: تحليل علقات الرتباط بين عوامل البحث   

        تتضمن هذه الفقرة التعرف على طبيعة العلقة الواردة في الفرضية الرئيسة
 الولى والتي تنص على  " توجد علقة ارتباط ذات دللة معنوية بين أبعاد المناخ
 التنظيمي (كمؤشر كلي , وعلى انفراد) والبداع الداري " ولجل التوصل إلى ذلك

 ) سعيا لتن��اول العلق��ات3استعان الباحث بمصفوفة الرتباط المبينة في الجدول (
المتحققة في هذا الطار وكالتي : 

 ) يبين3جدول (
 علقات الرتباط

 بين العوامل
 المعتمدة في

 البحث وعملية
البداع الداري

 ) الى وجود علقة إرتباط معنوية موجبة بين أبعاد المن��اخ3حيث ي�شير الجدول (
 التنظيمي مجتمعة (المؤشر الكلي) وعملية البداع الداري ، إذ بلغ المؤشر الكل��ي

 ), والتي ت�شير إلى أهمية المناخ التنظيمي من خلل دعمه�0.836لم�عامل الرتباط (
 وإسناده� للعلقات النسانية بين العاملين وت�شجيعهم نحو البداع والتميز م�ن أج�ل

       المتغير   لمعتمد

 المتغيرات المستقلة  

 البداع
الداري

  y 
 الهيك��ل التنظيم��ي (

x1( 
0.772*

*x2( 0.678القيادة الدارية ( 

 المكافآت(الح��وافز) (
x3(

0.802*

*x4 (0.690النتماء (

*x5(0.787اتخاذ القرارات ( 

*x6(0.819التصالت (

*x7(0.649العمل الجماعي (

*x8(0.772المسؤولية (

*0.836المؤشر الكلي
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(*) الجدول من إعداد الباحث بالعتماد على نتائج الحاسوب اللكتروني

N = 51                                 p* = ≤ 0.05*      
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 )2005دفع عملية النتاج نحو المام, وهذا يتفق مع دراسة ( الزعبي والع��زاب ,
 التي تؤكد وجود هذه العلقة, وتشير إلى وجوب مراجعة إبعاد المناخ التنظيمي بما

يلءم متطلبات الفراد وبالتالي تعزز البداع لديهم.
 ) وجود تباين في علقات الرتباط بي��ن إبع��اد المن��اخ3وتبين من الجدول رقم (

 التنظيمي منفردة والمتمثلة ب (الهيكل التنظيمي, القيادة الدارية, المكافآت, النتماء,
 المشاركة في اتخاذ القرارات, التصالت, العمل الجماعي, المسؤولية) والب��داع
 الداري في المنظمة, اذ تبين ان ارتباط بعد التصالت وبعد المكاف��آت بالب��داع
 الداري يعد القوى بين البعاد إما بعد العمل الجماعي يعد القل ارتباطا بالبداع
 الداري وفقا لراء عينة الدراسة , وتباينت علقات الرتباط للبعاد الخرى كم��ا

موضح بالجدول أعله . 
 إن هذه النتائج تعكس لنا حقيقة مفادها قبول الفرضية الرئيسة الولى ال��تي تن��ص
 على ما يلي : توجد علقة ارتباط ذات دللة معنوية بين أبعاد المن��اخ التنظيم��ي

وعملية البداع الداري. 

ثالثا: تحليل علقات الثر بين متغيرات البحث:
 استكمالT للمعالجات المنهجية لفرضيات الدراسة سوف نتناول ف��ي ه��ذا المح��ور
 تحليل علقات التأثير بين متغيرات الدراسة وهو ما نصت عليه الفرضية الرئيس��ة

الثانية وقد تم  اختبار هذه العلقة واظهر التحليل النتائج التالية :-
اختبار الفرضية الرئيسة الثانية .1

 ) والخاص بنتائج تحليل النحدار وجود تأثير معنوي لبع��اد4يتبين من الجدول (
المناخ التنظيمي في عملية 

 % ) من70) وهذا يعني ان R2) (0.7)البداع الداري إذ بلغت معامل التحديد (
 الختلفات المفسرة في عملية البداع الداري تعود الى عوام��ل أبع��اد المن��اخ

 ) وهي أعلى من قيمتها الجدولية114.112) المحسوبة (Fالتنظيمي وبلغت قيمة (
 ) تبين إن لبعاد المناخ التنظيميt) واختبار (¹β), ومن متابعة قيم (4.001البالغة (

 )2005تأثير معنوي في بناء البداع الداري, وهذا ما أكدته دراسة ( ابو ش��يخة,
 والتي تشير إلى تأثر أداء العاملين بمكونات المناخ التنظيم��ي لمنظم��اتهم وح��ث
 المنظمات إلى الهتمام بمكونات المناخ التنظيمي بما يلءم الداء المطل��وب م��ن
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) تأثير أبعاد المناخ التنظيمي بالبداع الداري 4جدول (

         المتغير المستقل
β¹ β² R° المتغير المعتمد

F
الجدوليةالمحسوبة

البداع الداري
tالمحسوبة 

0.769
3.7

0.836
10.7

0.7114.1124.

 )DF= 8,42        N = 51            P ≤ 0.05(     )1.671 ) الجدولية تساوي (tعلماT إن قيمة ( 
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 العاملين, وهذا بدوره ينعكس على التفكير البداعي لدى هؤلء العاملين أم��ا ع��ن
 علقات الثر التفصيلية والذي يبين تأثير أبعاد المناخ التنظيمي في عملية الب��داع

الداري فهي كالتي:

)تأثير إبعاد المناخ التنظيمي منفردة على البداع الداري5جدول (
 

      متغير معتمد

 متغير مستقل

البداع الداري

² R
Ft

 °β¹ βالجدوليةالمحسوبةالجدوليةالمحسوبة

x1( 0.6950.7720.59672.254.0848.51.671الهيكل التنظيمي ( 
x2( 0.6130.6780.46041.6633.2316.4551.671القيادة الدارية ( 

x3(0.7290.8020.64488.462.8389.41.671المكافآت(الحوافز) ( 
x4 (0.660.6900.47544.4082.6066.6641.671النتماء (

x5(0.7110.7870.61979.532.4498.921.671اتخاذ القرارات ( 
x6(0.7480.8190.67099.662.3359.981.671التصالت (

x7(0.6480.6490.4235.52.2495.9581.671العمل الجماعي (
x8(0.6950.772059672.2442.188.51.671المسؤولية (

تأثير الهيكل التنظيمي على عملية البداع الداري :.1
  ان نس��بة الختلفR(2) يؤشر معام��ل التحدي��د(5من خلل معطيات الجدول (

 (. وق��د0.596المفسر في عملية البداع الداري بسبب الهيكل التنظيمي بلغ��ت(
) وهي اكبر من قيمتها الجدولي��ة البالغ��ة (72.244) المحسوبة (Fبلغت قيمة (

 ) تبين إن للهيكل التنظيمي تأثير معنويt) واختبار(¹β)، ومن متابعة قيم (4.084
).6في عملية البداع الداري وكما مبين في الجدول رقم (

تأثير القيادة الدارية على عملية البداع الداري:.2
 ) ان نسبة الختلف المفسر في عملي��ة5 في الجدول (R2يؤشر معامل التحديد ((

 ) المحسوبةF) وقد بلغت قيمة (0.46البداع الداري بسبب القيادة الدارية بلغت (
 )¹β)، ومن متابعة قيم (3.231) وهي اقل من قيمتها الجدولية البالغة (41.663(

 ) تبين إن للقيادة الدارية تأثير معنوي في عملية البداع الداري بمقدارtواختبار (
)0.678. ( 
تأثير المكافآت (الحوافز) على عملية البداع الداري:.3
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DF = 1,49           N = 51           P ≤ 0.05
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 ) ان نسبة الختلف المفسر في عملي��ة5) في الجدول (R2يؤشر معامل التحديد (
) المحس��وبة (F) وقد بلغت قيمة (0.644البداع الداري بسبب المكافآت بلغت (

 )¹β), ومن متابعة قي��م (3.838) وهي اكبر من قيمتها الجدولية البالغة (88.46
) تبين إن للمكافآت تأثير معنوي في عملية الب��داع الداري بمق��دار (tواختبار (
) .1995) وهذا ما أكده الفياض (0.802

تأثير النتماء على عملية البداع الداري:.4
 ) ان نسبة الختلف المفسر في عملي��ة5 في الجدول (R2يؤشر معامل التحديد ((

) المحس��وبة (F) وقد بلغت قيمة (0.475البداع الداري بسبب النتماء بلغت (
 )¹β)، ومن متابعة قيم (2.606) وهي اكبر من قيمتها الجدولية البالغة (44.408
) تبين إن للنتماء تأثير معنوي في عملية الب��داع الداري بمق��دار (tواختبار (
) وهي قيمة اكبر من قيمتها الجدولية.6.664) المحسوبة (t) وبلغت قيمة (0.690

تأثير اتخاذ القرارات على عملية البداع الداري:.5
 ) ان نسبة الختلف المفسر في عملي��ة5 في الجدول (R2يؤشر معامل التحديد ((

 )F) وق��د بلغ��ت قيم��ة (0.619البداع الداري بسبب اتخاذ القرارات بلغ��ت (
 )، ومن متابعة2.449) وهي اقل من قيمتها الجدولية البالغة (79.527المحسوبة (

 ) تبين إن لتخاذ القرارات تأثير معنوي في عملي��ة الب��داعt) واختبار (¹βقيم (
 ) وهي قيمة اقل م��ن8.918) المحسوبة (t) وبلغت قيمة (0.787الداري بمقدار(
قيمتها الجدولية.

تأثير التصالت على عملية البداع الداري:.6
 ) ان نسبة الختلف المفسر ف��ي عملي��ة5)في الجدول (R2يؤشر معامل التحديد (

) المحس��وبة (F) وقد بلغت قيمة (0.67البداع الداري بسبب التصالت بلغت (
 )¹β)، ومن متابعة قي��م (2.449) وهي اكبر من قيمتها الجدولية البالغة (99.66

) تبين إن للتصالت تأثير معنوي في عملية البداع الداري بمق��دار (tواختبار (
) وهي اكبر من قيمتها الجدولية.9.98) المحسوبة (t) وبلغت قيمة (0.819

تأثير العمل الجماعي على عملية البداع الداري:.7
 ) ان نسبة الختلف المفسر في عملي��ة5) في الجدول (R2يؤشر معامل التحديد (

 )F) وق�د بلغ�ت قيم�ة (0.42البداع الداري بسبب العمل الجم�اعي بلغ�ت (
 )، وم��ن متابع��ة2.249) وهي اقل من قيمتها الجدولية البالغة (35.5المحسوبة (

 ) تبين إن للتصالت تأثير معنوي في عملي��ة الب��داع الداريt)واختبار(¹βقيم(
) وهي اقل من قيمتها الجدولية.5.95) المحسوبة (t) وبلغت قيمة (0.648بمقدار(

تأثير المسؤولية على عملية البداع الداري:.8
 ) ان نسبة الختلف المفسر في عملي��ة5) في الجدول (R2يؤشر معامل التحديد (

) المحسوبة (F) وقد بلغت قيمة (0.596البداع الداري بسبب التصالت بلغت (
 )¹β)، ومن متابع��ة قي��م (2.18) وهي اقل من قيمتها الجدولية البالغة (72.244

109



2012 /  26 / العدد – 8جامعة تكريت - كلية الدارة والقتصاد          مجلة تكريت للعلوم الدارية والقتصادية / المجلد - 
 

) تبين إن للتصالت تأثير معنوي في عملية الب��داع الداري بمق��دار(tواختبار(
) وهي اقل من قيمتها الجدولية.8.5) المحسوبة (t) وبلغت قيمة (0.772

المحور الرابع : الستنتاجات والتوصيات
أول: الستنتاجات:

 ت§وصل البحث إلى جملة من الستنتاجات الميدانية والتي يمكن عرضها على النحو
التي:

 لقد تحقق وجود علقة ارتباط بين أبعاد المناخ التنظيمي والبداع الداري ف��ي.1
 المنظمة قيد البحث وهذا ما أكدته إجابات عينة البحث، إذ أثبتت ه��ذه الجاب��ات

وجوب توفر بيئة ملئمة وراعية للبداع الداري.  
 تحقق وجود علقة ارتباط معنوية  بين أبعاد المناخ التنظيمي منفرداT وعملي��ة.2

 البداع الداري في المنظمة قيد البحث.إذ أشارت إجابات عينة الدراسة إلى وجود
 علقات ارتباط مختلفة القوى بين إبعاد المناخ التنظيمي والبداع الداري , ك��انت

أقواها علقة بعد التصالت في تحقيق البداع الداري .
 إمكانية ضمان استمرار عملية البداع حين ت��وفر الج��واء الملئم��ة له��ذه.3

 العملية .اي من خلل تحقيق رضا العاملين وولءهم للمنظمة وتسخير كافة موارد
 المنظمة لتكوين مناخ ملئم من كافة النواحي لستمرار البداع , مثلT بناء الهيك��ل
 التنظيمي الملئم لسماع كافة أصوات العاملين والمتضمنة أفكار إبداعية بكلم أخر
 السماح للعاملين في كافة أنشطة المنظمة من إيصال أرائهم للدارة العليا وهذا م��ا

أكدته المقابلت الميدانية مع العاملين .   
 تحقق وجود تأثير معنوي لبعاد المناخ التنظيمي في عملية البداع الداري في.4

 المنظمة المبحوثة.حيث أكدت إجابات العينة وجود تأثير معنوي لغلب إبعاد المناخ
 التنظيمي في البداع الداري وتعزيزه إذ أشارت نتائج الدراسة إلى وج��ود ه��ذا

التأثير بصورة مباشرة او غير مباشرة .
 تحقق وجود علقة تأثير معنوية بين أبعاد المناخ التنظيم��ي منف��ردة وعملي��ة.5

 البداع الداري , اذ أكدت النتائج الى وجود تباين في اثر هذه البعاد على البداع
 الداري , إذ تبين إن بعد التصالت يعد الكثر تأثيراT في تعزيز البداع الداري ,
 إذ أن توفر نظام اتصالت مرن وسريع يضمن وصل المعلومات والمعرفة م��ن \

الى كافة أنشطة المنظمة .
 العاملين في المنظمة المبحوثة يدركون أهمية توفر المناخ الملئم لتكون الفكار.6

البداعية .
ثانيا: المقترحـات:
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تواصل مع ما خلص إليه هذا البحث من استنتاجات , نعرض المقترحات التالية :
 التوجه نحو تبني القدرات البداعية واحتواء مضامين الفك��ر الب��داعي ف��ي.1

 معالجة الظواهر المنظمية التي لها أهمية كبيرة في في تدعيم قدرة المنظمة عل��ى
التكيف والنمو وتعزيز رغبة الفراد العاملين في تحقيق ذلك.

 ان مواقع البداع في المنظمة المبحوثة بحاجة الى مراجع��ة دقيق�ة لمقوم�ات.2
 بيئتها التنظيمية بأبعاد المناخ التنظيمي بهدف الوقوف على نق��اط الض��عف ال��تي

تواجهها.
 دعم المنظمات في تبني استراتجيات بناء المناخ التنظيمي الب��داعي ( ال��داعم.3

 للبداع الداري ) من خلل توفير الوسائل والظروف الملئمة للبداع, وذالك من
 خلل استخدام إبعاد المناخ التنظيمي وتوجيهها نحو تعزيز الفكر البداعي الف��ردي

والجماعي لدى العاملين .
 اعتماد نظام اتصالت فع�ال لتعريف الفراد العاملين بأحداث وتطورات العم��ل.4

والبداعات المتحققة , وتوجهات المنظمة, وتفعيل نظم المشاركة في اتخاذ القرار.
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