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  .قسم الإدارة العامة، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة مؤتةأستاذ مساعد، 
 .قسم الإدارة العامة، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة مؤتةأستاذ مساعد، 

  ملخص
هدفت هذه الدراسة إلى تقييم المناخ التنظيمي السائد، ومستوى السلوك الإبداعي في       

من وجهة نظر العاملين والتعرف على طبيعة العلاقـة بـين    ربدإشركة كهرباء محافظة 
المناخ التنظيمي والسلوك الإبداعي فيها ومعرفة فيما لو كان هنـاك فـروق ذات دلالـة    

في السلوك الإبـداعي لـدى العـاملين تعـزى     ) α =0.05(إحصائية عند مستوى دلالة 
فيـة، المؤهـل العلمـي    الجنس، العمر، الخبـرة الوظي (للمتغيرات الشخصية و الوظيفية 

  ). والمستوى الإداري للوظيفة
) 409(وتم توزيعها على عينة عشوائية طبقية من  ،سؤالاً 44ستبانة من اتم تصميم       

حيث كانـت نسـبة    ،ستبانةا) 301(من مجتمع الدراسة واسترد منها % 50موظفاً تمثل 
الإحصاء الوصفي و SPSS version-10 ستخدام الرزمة الإحصائيةوبا%. 73.6الاستجابة 

تقييم مستويات المنـاخ  تم المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية والنسب المئوية، و
وتم استخدام تحليـل الانحـدار وإحصـائي ف    . التنظيمي والسلوك الإبداعي في الشركة

ام وإحصائي ت لمعرفة العلاقة بين المناخ التنظيمي والسلوك الإبداعي، كمـا تـم اسـتخد   
 .السلوك الإبـداعي  فيثر الخصائص الشخصية والوظيفية أتحليل التباين الخماسي لمعرفة 

كشفت الدراسة عن أن تقييم العاملين للسلوك الإبداعي كان إيجابياً كما أن تقييم العـاملين  
للمناخ التنظيمي بكافة أبعاده مجتمعة ومنفردة كانت إيجابية و على الترتيب التالي حسـب  

الانتماء التنظيمي، الحوافز، اتخاذ القرارات، القـدرة علـى تحمـل المخـاطرة     ( أهميتها
  كما أن هناك علاقة إيجابيـة ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة       ) والتدريب

)= α 0.05 (كمـا   الإبـداعي،  والسلوك ومنفردة فأقل بين أبعاد المناخ التنظيمي مجتمعة
  وكـفي السل )α )0.01= ةـد مستوى دلالـئياً عنت الدراسة وجود فروق دالة إحصاـبين
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  . المستوى الإداري للوظيفة الإبداعي تعزى لمتغيرات العمر، المؤهل العلمي،
توصي الدراسة بمراجعة أبعاد المناخ التنظيمي بشـكل مسـتمر لتعزيـز جوانبـه           

الإيجابية ومعالجة جوانبه السلبية، والتعرف على احتياجات العاملين التدريبيـة وتصـميم   
تنظيمية البرامج بشكل يتناسب معها، والعمل على تشجيع التجديد والابتكار، وإيجاد وحدة 

في الهيكل التنظيمي لتقديم الدعم المعنوي والمادي للعاملين وتحويل السلوك الإبداعي إلـى  
  .نتائج إبداعية

Abstract  
      This study aims at, first, evaluating the current organizational climate and 
the creative behavior of the Electricity Company of Irbid from the viewpoint 
of its personnel, second, knowing the nature of the relationship between the 
organizational climate and the creative behavior and, third, finding out the 
differences that carry statistical implications at the level (α = 0.05) in the 
creative behavior of the personnel inscribed to personal and work variables (i. 
e. , sex, age, experience, qualifications and work administrative level).  
      A questionnaire of forty-four questions is designed and administered 
among 409 personnel (=50% of the informants). Only 301 (=73.6%) forms 
are received. In order to evaluate the organizational climate and the creative 
behavior of the company, the information is processed by the use of SPSS  
V-10, Descriptive Statistics (percentages and means and Standard Deviation). 
Moreover, Regression Analysis, Statistics F and T, and five way (ANOVA) 
have all been used for the same purpose.  
      The results reveal that the personnel’s evaluation is positive. The same 
applies to the organizational climate of all its dimensions respectively, 
(organizational commitment, incentives, decision-making, hazard-bearing 
ability and training). Statistically speaking, there is a positive relationship  
(α = 0.05 or less) between all the dimensions above and creative behavior. 
Furthermore, the results show a statistical significance of difference at the 
indication level (α = 0.01 or less) in the personnel’s creative behavior due to 
age, qualifications and work level variables.  
      This study recommends reviewing the organizational climate 
continuously to reinforce its positive aspects and treat its negative aspects. 
The study also seeks to know the employees' training needs and to design 
appropriate tranining programs. Furthermore, the study encourages internal 
innovation and creates a unit in the organizational structure to introduce abstract 
and financial support and transfer creative behavior into creative results. 
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  :المقدمة
أهدافها توافر عدد مـن المتغيـرات التنظيميـة     يتطلب نجاح المنظمات في تحقيق      

. إذ يعكس المناخ التنظيمي في المنظمة شخصيتها، بشكل سليم من أهمها المناخ التنظيمي
 فـي فيها ويعتبر أيضا من محددات السلوك التنظيمي فهو يؤثر  ونكما يتصورها العامل

  . مستوى أدائهم فيرضا العاملين و

اخ تنظيمي صحي في ظل التغيرات البيئية السـريعة التـي   وتزداد أهمية وجود من      
، تعيشها المنظمات والمنافسة الشديدة والدخول إلى العولمة والتغير التكنولوجي السـريع 

ن الإبداع هو العمليـة التـي   إإذ ، ينمما يفرض على المنظمة الإبداع والتطوير المستمر
لذا ، يمثل وصف خصائص بيئة العملولما كان المناخ التنظيمي . يكمن وراءها أي تقدم

فلا بد من أن يتأثر سلوك الأفراد الإبداعي بالمناخ التنظيمي السائد فإما أن يكون مشجعاً 
فالمناخ التنظيمي الصحي يعطي الفرصة لنمو الطاقـات الإبداعيـة   ، للإبداع أو معوقاً له

، واتخـاذ القـرارات  ويشجع التجديد ويمنح الأفراد مجالاً أوسع في العمل والاتصـالات  
 املائم اتنظيمي افالمنظمات المبدعة هي التي توفر مناخً. ويقدم الحوافز المادية والمعنوية

وحيويـة   ةوتجعل من الإبداع مهمة أساسـي ، يتأصل فيه الإبداع كهدف مؤسسي متجدد
  . فهو الأساس لنموها ووجودها وازدهارها، يشترك بها كافة الموظفين

  :مشكلة الدراسة
هنالك مصلحة مشتركة بين العاملين والمنظمات التي يعملون بها فـي أن يسـود         

المنظمات مناخ تنظيمي صحي يساعد على التطور الذاتي للعاملين ويرفع من مسـتوى  
رضاهم عن العمل ويخلق نوعاً من التحدي لديهم ويحفـزهم للإبداعيـة ويرفـع مـن     

  . معنوياتهم ومن مستوى أدائهم

دم إدراك المنظمات لأهمية المناخ التنظيمي السائد فيها ومراجعته من وقـت  ن عإ      
لآخر رغم الصلة الوثيقة بينه وبين التطوير التنظيمي وحفز السـلوك الإبـداعي لـدى    

دوافع العاملين ورفع مستوى الروح المعنوية لديهم وتحسين  فيالعاملين ولما له من أثر 
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 ـ. العناية والبحث مستوى أدائهم قد شكل مشكلة تستحق ن مشـكلة  إوبشكل أكثر تحديداً ف
الدراسة تتمثل في أن الحكومة قد اتخذت قرارها مؤخراً بإعادة هيكلة قطـاع الكهربـاء   
بالتعاون مع هيئة تنظيم قطاع الكهرباء حتى تتمكن مؤسساته من العمـل وفـق أسـس    

وتأمين ، ادرها الذاتيةتأمين التمويل اللازم للتطوير والتوسع من مص بهاتجارية تستطيع 
الأساليب التقليديـة   بهذهإلا أن هذا الهدف الاستراتيجي لن يتأتى ، احتياجات المشتركين

لهذا أصبح الابتكار والإبداع أكثر إلحاحا لتبنـي نمطيـة   ، المتبعة حالياً في إنجاز العمل
 ـ ة وكثـرة  عمل جديدة لمواجهة التغيرات والتحولات المتوقعة في ظل شح الموارد المالي

ربـد  إالاحتياجات وتنوعها مما يستدعي تقييم المناخ التنظيمي السائد في شركة كهربـاء  
وعلاقته في تبني السلوك الإبداعي وابتكار أساليب جديدة لاسـتغلال المـوارد الماديـة    

  . والبشرية بطريقة مثلى

  :أهمية الدراسة
اخ التنظيمي السـائد بأبعـاده   تكمن أهمية هذه الدراسة في التعرف على طبيعة المن      

مما يوفر لصانعي القرارات بيانات واقعية تسـاعدهم  ، المختلفة من وجهة نظر العاملين
، نها تعزيز الأبعاد الإيجابية وتصويب الأبعاد السلبيةأفي تبني سياسات وإجراءات من ش

ضـا  ر فـي ثر واضـح  أالأمر الذي يحسن من سوية المناخ التنظيمي السائد لما له من 
العاملين عن أعمالهم وفي رفع مستوى أدائهم ومعنوياتهم ويمـنحهم الفرصـة للإبـداع    

  . والتطور الذاتي
كما تستمد هذه الدراسة أهميتها من أهمية تبني السلوك الإبداعي لدى العاملين فـي        

كافة المؤسسات خاصة تلك التي تم تخصيصها إذ سيساعدها على تبني أسـاليب عمـل   
. تلف عن نمطية العمل التقليدية مما يسهم في حل مشكلاتها وتبني التغيير فيهـا جديدة تخ

هذا فضلاً عن أن معرفة محددات السلوك الإبداعي لتلافيها ومعرفة العوامل التي تعززه 
ن يصبح السلوك الإبداعي ألتشجيعها من شانه أن يسهم في جذب المبدعين لبيئة العمل و

  . ظمةقيمة أساسية في ثقافة المن
  اخـالتي تنظر إلى المن النـادرةكما تنبع أهمية هذه الدراسة من كونها من الدراسات       
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التنظيمي السائد وتبني السلوك الإبداعي على أساس أنهما عنصـران يكمـل بعضـهما    
ن سلوك وفعاليات العمل بالنسبة للعاملين تعتمد بشكل رئيس على درجـة  إحيث ، بعضا

كما ستسهم هذه الدراسة عن طريـق  . تي يوفرها المناخ التنظيمي لهمالدعم والتشجيع ال
التوصيات التي ستقدمها في تعزيز السلوك الإبداعي لدى العاملين لما له من أثر فعال في 

  . مواجهة التحديات وتنوع الحاجات وندرة الموارد المادية والبشرية

  :أهداف الدراسة
  :تيةالرئيسية الآتهدف هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف 

التعرف على انطباعات وتقييم العاملين للمناخ التنظيمي السائد و المتمثل في الأبعاد  - 1
  . الانتماء التنظيمي، تحمل المخاطرة، اتخاذ القرارات، التدريب، الحوافز: الآتية

  . ربدإالتعرف على مستوى السلوك الإبداعي لدى العاملين في شركة كهرباء محافظة  - 2
بيعة العلاقة بين المناخ التنظيمي السائد والسلوك الإبداعي لدى العاملين في تحديد ط - 3

  . ربدإشركة كهرباء محافظة 
الخبـرة  (التعرف على العلاقة بين الخصائص الوظيفيـة والشخصـية للعـاملين     - 4

وتبنـي  ) والمسـتوى الإداري للوظيفـة  ، العمر، الجنس، المؤهل العلمي، الوظيفية
  . السلوك الإبداعي

نها المساعدة في تطوير المناخ التنظيمي السائد في أديم توصيات واقتراحات من شتق - 5
ثر فعال في السلوك التنظيمي بشكل عـام  ألما له من ، ربدإشركة كهرباء محافظة 

والسلوك الإبداعي بشكل خاص مما يساعد في اسـتمرارية المنظمـة وتطويرهـا    
  . وزيادة فاعليتها

  :أسئلة الدراسة وفرضياتها
  : تيةالآ الأسئلة عنتحاول الدراسة الإجابة س
  ربد؟إللمناخ التنظيمي السائد في شركة كهرباء محافظة  ما مستوى تقييم العاملين - 1
  ربد؟إما مستوى السلوك الإبداعي السائد في شركة كهرباء محافظة  - 2

٦٩



  خالد الزعبي وحسين العزب..................................................... المناخ قياس اتجاهات العاملين لأثر
  

70  . 2007 ،2 العدد ،13 المجلد ،المنارة

  :الآتيةكما تركزت الدراسة حول الفرضيات الرئيسية 
ة بين المناخ التنظيمي السائد ومسـتوى السـلوك   لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائي" )1

وتنبثق عنهـا الفرضـيات   . "ربدإالإبداعي لدى العاملين في شركة كهرباء محافظة 
  :تيةالفرعية الآ

  . لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز والسلوك الإبداعي  - أ 
  . لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والسلوك الإبداعي  - ب 
  . لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين عملية اتخاذ القرارات والسلوك الإبداعي  - ج 
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القدرة على تحمـل المخـاطرة والسـلوك      - د 

  . الإبداعي
  . لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الانتماء التنظيمي والسلوك الإبداعي  - ه
ة إحصائية في مستوى السلوك الإبداعي لدى العاملين تعزى لا توجد فروق ذات دلال )2

، الخبرة الوظيفيـة ، المؤهل العلمي، العمر، الجنس(للمتغيرات الشخصية والوظيفية 
  . )والمستوى الإداري للوظيفة

  :التعريفات الإجرائية
وقـد اعتمـد الباحثـان    ، هنالك تعريفات كثيرة للمناخ التنظيمي :المناخ التنظيمي )1

هو وصف لخصائص وميزات بيئة العمل الداخلية بكـل أبعادهـا   : الآتيف التعري
حيث يدركها ، وعناصرها والتي تتمتع بقدر من الثبات النسبي وتميز المنظمة بعينها

العاملون ويفهمونها وتنعكس على اتجاهاتهم وقيمهم وتدفع العاملين إلى تبني أنمـاط  
  .)1(سلوكية معينة

تدل على مدى احتفاظ الإدارة بصلاحية اتخـاذ القـرار   و :مركزية اتخاذ القرارات )2
ودرجة التفويض الذي تمنحه للمستويات الإدارية الدنيا للمشاركة في صنع القـرار  

  .)2(وصياغة الأهداف
 أساليبوتعني قدرة العاملين في المنظمة على استخدام  :القدرة على تحمل المخاطرة )3

 الإدارة ةـبقابلي تتعلق أيضا ذلك، كما عن مـالتي قد تنج ل جديدة رغم المخاطرـعم
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  .)3(في أن تستغل تلك الأساليب وتطورها وتشجعها
يتعلق هذا البعد بمدى حرص الإدارة على تحسين أداء الموظفين وإكسابهم  :التدريب )4

مهارات جديدة عن طريق التعرف على احتياجاتهم التدريبية ومدى خضوع البرامج 
  .)4(التدريبية للمراجعة والتقييم

ويقصد به مدى اعتبار نظام الترقيات والعلاوات والمكافآت والتعويضـات   :الحوافز )5
وأسس تقييم الأداء عادلاً ومقبولاً في المنظمة من وجهة نظر العاملين وأن لا يكون 

  .)5(مبنيا على أسس أخرى كالمحسوبية هذا النظام
 ،)6(مة التي يعملـون بهـا  ويتعلق هذا البعد بدرجة انتساب العاملين للمنظ :الانتماء )6

  . خلاصهم لها ولرسالتها ولأهدافها ومدى رضاهم عن وظائفهم التي يشغلونهاإو
سلوك يسبق الإبداع ويميز الفرد أو المجموعة في موقع العمـل   :السلوك الإبداعي )7

ويبدأ مـن أدراك الموقـف   ، وليس بالضرورة أن ينتج عنه نتائج أو خدمات جديدة
وتجريب البديل وأخيـراً  ، وتقييم البدائل المتاحة، لمعلومات عنهوالاهتمام به وجمع ا

  .)7(تبني سلوك أو فكرة معينة
مركزها الرئيسي مدينة ، شركة مساهمة عامة محدودة :ربدإشركة كهرباء محافظة  )8

والذي بموجبه يـتم  ، 1961وصدر قانون امتيازها عام ، 1957تأسست عام ، ربدإ
هربائية لكامل منطقة الامتيـاز التـي تضـم أربـع     توليد ونقل وتوزيع الطاقة الك

  . وعجلون، المفرق، جرش، ربدإمحافظات هي 

  :مجتمع الدراسة
ربد بفروعها إيتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في شركة كهرباء محافظة       

موظفـاً مـن مختلـف    ) 815(والمفرق والبالغ عددهم ، عجلون، جرش، ربدإ: الأربعة
، )15(مـدير دائـرة   ، )2(مساعد مدير عام ، )1(مدير عام : الإدارية وهيالمستويات 
في شهر نيسان  ،)700(ن ون وفنيون إداريووموظف، )52(رئيس فرع ، )45(رئيس قسم 

  . 2003عام 
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  :عينة الدراسة
من مجموع أفراد مجتمع الدراسـة  % 50خذ عينة عشوائية طبقية تمثل حوالي أتم       

وقد روعي في تحديد العينة الطبقية تمثيل فئـات  ، موظفاً) 815(دهم الأصلي والبالغ عد
رئيس ، رئيس قسم، مدير إدارة، مساعد مدير عام، مدير عام: ةتيالمستويات الإدارية الآ

  . )1(كما هو في جدول رقم ، )داري وفنيإ(موظف ، شعبة

  )1(جدول رقم 
  تفصيلات مجتمع الدراسة وأفراد العينة

  عدد المستجيبين  عدد أفراد العينة  العدد  المستوى الإداري
  1  1  1  مدير عام 
  1  1  2  مساعد مدير عام 
  7  8  15  مدير إدارة 
  18  23  45  رئيس قسم 
  21  26  52  رئيس شعبة 
  253  350  700  موظف 
  301  409  815  المجموع 

ضع قائمة إذ تم و، وفيما يتعلق بالاختيار العشوائي فقد تم وفق الجداول الإحصائية      
، وتم اختيار أفراد العينة عشـوائياً ، بأسماء كافة العاملين في المستويات الإدارية المختلفة

وعندما يكون عدد أفراد مجتمع الدراسة في المستوى الإداري فردياً يتم زيادتـه بـرقم   
وعنـدما يكـون   ، %50واحد صحيح ليصبح زوجياً ويتم احتساب العينة بحيث تساوي 

لتحسـب  ، خذ هذه المفردةأالدراسة في المستوى الإداري مفردة واحدة يتم أفراد مجتمع 
) 409(ولهذه الأسباب الآنفة الذكر فقد بلغ عدد أفراد عينة الدراسة حوالي ، ضمن العينة

، استبانة) 301(استبانة استرد منها ) 409(تم توزيع ، من مجتمع الدراسة% 50,2مثلت 
  . وهي نسبة مقبولة لغايات هذا البحث) %73.6(حيث بلغت نسبة الاستجابة 
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  :خصائص عينة الدراسة
مـنهم  % 13من عينة الدراسة من الـذكور و % 87أن ) 2(يتبين من الجدول رقم       

% 24.9و، سـنة ) 29-20(منهم يقعون ضمن الفئة العمرية % 28.2وأن ، من الإناث
من هـم فـي الفئـة    منهم م% 37.5وأن ، سنة) 39-30(منهم يقع ضمن الفئة العمرية 

% 60.8كما أن ، سنة 50منهم ممن أعمارهم أكثر من % 9.3و) سنة 49-40(العمرية 
% 30.9منهم من حملة الدبلوم المتوسـط و % 7.3منهم من حملة الثانوية العامة فاقل و

  . منهم% 1منهم من حملة البكالوريوس في حين شكل حملة الدراسات العليا 
  )2(جدول رقم 

  نسب المئوية لعينة الدراسة حسب المتغيرات المستقلةالتكرارات وال
  النسبة التكرار  الفئات  المتغير

 87.0 262  ذكر  :الجنس. 1

  13.0 39  أنثى  
  28.2 85  سنة 29-20  :العمر. 2
  24.9 75  سنة 30-39  
  40-49  113 37.5  
  9.3 28  سنة فأكثر 50  
  60.8 183  ثانوية عامة فأقل  :المؤهل العلمي. 3
  7.3 22  وم متوسطدبل  
  30.9 93  بكالوريوس  
  1.0 3  دراسات عليا  
  18.6 56  سنوات فأقل 5  :الخبرة الوظيفية. 4
  11.0 33  سنوات 10- 6  
  30.9 93  سنة 11-15  
  39.5 119  سنة 15أكثر من   
  .3 1  مدير  :المستوى الإداري للوظيفة. 5
  .3 1  مساعد مدير  
  2.3 7  مدير دائرة  
  6.0 18  رئيس قسم  
  7.0 21  رئيس شعبة  
  84.1 253  موظف  
  100.0 301  المجموع  
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سـنوات   5(منهم لدية خبرة وظيفيـة  % 18.6أما من حيث الخبرة الوظيفية فإن       
منهم لديـة خبـرة   % 30.9و) سنوات 10-6(منهم لدية خبرة وظيفية من % 11و) فاقل
سنة فأكثر كمـا   15 ممن لدية خبرة% 39.5في حين كان معظمهم ) سنة 15-11(من 
منهم بمستوى مـدير  % 2.3منهم ممن هم في مستوى مدير أو مساعد مدير و% 0.6أن 

فـي  ، منهم رئيس شعبة% 7منهم ممن هو في مستوى أدارى رئيس قسم و% 6دائرة و
  . هم من الموظفين الإداريين والفنيين) 84.1(حين أن غالبيتهم 

  :ةـأداة الدراس
ثر أسات السابقة قام الباحثان بتطوير استبانة خاصة للتعرف على إلى الدرا استناداً      

  :تكونت الاستبانة من ثلاثة أجزاء وهي، السلوك الإبداعي فيالمناخ التنظيمي السائد 
المؤهـل  ، العمـر ، الجـنس (ويشمل المعلومات الشخصية والوظيفية  :الجزء الأول )1

  . )5-1(وتناولتها الأسئلة  .)مستوى الوظيفة الإداري، الخبرة الوظيفية، العلمي
  :الآتيةيقاس فيه المناخ التنظيمي وفق الأبعاد  :الجزء الثاني )2
  . )10-6(الحوافز وتناولته الأسئلة  - 1
  . )15-11(التدريب وتناولته الأسئلة  - 2
  . )20-16(اتخاذ القرارات وتناولته الأسئلة  - 3
  . )24-21(تحمل المخاطر وتناولته الأسئلة  - 4
  . )29-25(تناولته الأسئلة الانتماء التنظيمي و - 5
  . )44-30(يقاس فيه السلوك الإبداعي وتناولته الأسئلة  :الجزء الثالث )3

تم تصميم الأسئلة للكشف عن هذه الأبعاد وفق مقياس ليكرت الخماسي، حيث تتدرج       
   ،)درجـات  3(، محايـد  )درجـات  4(، موافق )درجات 5(الإجابات ما بين موافق بشدة 

  . )درجة واحدة 1(ولا أوافق بشدة ، )رجتيند 2(لا أوفق 

  :درجة صدق وثبات الأداة
  ،)2000منار القطاونة، (الدراسات السابقة كدراسة  اعتماداً على بعد تطوير الاستبانة      
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تم عرضها على ثلاثـة مـن    (Hay Associates, 1966)والدراسة التي أجرتها منظمة 
وقـد اعتبـرت الفقـرة    ، اس الأبعاد المتعلقة بهاالمحكمين لتقدير مدى صدق الفقرات لقي

وبعد تعديل بعض فقراتها على ضوء آراء ، صادقة إذ حظيت بإجماع اثنين من المحكمين
  . استبانة منها للتأكد من وضوح أسئلتها وصدق فقراتها) 30(تم توزيع ، المحكمين

  حصـائية  فقـد تـم ومـن خـلال الرزمـة الإ     ، أما فيما يتعلق بثبات الاختبـار       
SPSS-Version-10  استخدام معامل(Cronbach's Alpha)  حيـث  ، للاتساق الـداخلي

يوضـح معامـل   ) 3(والجدول رقم ، وهي نسبة مقبولة من الثبات%) 95(كانت النتيجة 
  . الاتساق الداخلي لكافة مجالات الدراسة

  )3(جدول رقم 
  خ التنظيمي والسلوك الإبداعيمعامل الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا لكافة أبعاد المنا

  المجال  الرقم
معامل الاتساق 

  الداخلي
  0.92  الحوافز  .1
  0.92  التدريب  .2
  0.82  اتخاذ القرارات  .3
  0.83  تحمل المخاطرة  .4
  0.69  الانتماء التنظيمي  .5
  0.87  السلوك الإبداعي  .6

  0.95  )كرونباخ ألفا(معامل الاتساق الداخلي لكافة الأبعاد   

  :طريقة جمع المعلومات 
  :في جمع المعلومات الآتييناعتمدت هذه الدراسة على الأسلوبين 

وهو ما تم به الرجوع إلى المجلات العلمية والرسـائل الجامعيـة    :الجانب النظري - 1
  . والكتب والدوريات لتغطية الجانب النظري من البحث

  . من مصادرها الأوليةحيث تم تطوير استبانة لجمع المعلومات  :الجانب الميداني - 2
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  :أساليب التحليلي الإحصائي
تم استخدام الإحصاء الوصفي كالنسب المئويـة والمتوسـطات    :الإحصاء الوصفي - 1

  . الحسابية والانحرافات المعيارية
واختبـار  ، وتحليل التباين، حيث تم فيه استخدام تحليل الانحدار :الإحصاء التحليلي - 2

(T) تخدام اختبار كما تم اس، لاختبار الفرضيات(Tukey) للمقارنات البعدية .  

  :الإطار النظري
انطلقت جذور مفهوم المناخ التنظيمي من مدرسة العلاقات الإنسانية التـي أكـدت         

وفـي بدايـة   ، )8(إنتاجيـة الفـرد   فيأهمية أثر العوامل الاجتماعية والتنظيمية والنفسية 
الموضوع ضمن السلوك التنظيمي ونظرية  الستينيات بدأ الاهتمام بدراسة ارتباطات هذا

ويشير مجموعة من الباحثين إلى أن المناخ التنظيمي هو عبارة عن مجموعة . )9(التنظيم
  . )10(الخصائص المميزة لبيئة العمل الداخلية التي يؤدي بها العاملون واجباتهم وأعمالهم

ريات التي تناولته اعتبرته ن معظم النظإوللمناخ التنظيمي السائد أهمية بالغة حيث       
 فـي وأكدت تلك النظريـات  ، رضا العاملين الوظيفي فيظاهرة بيئية تنظيمية ذات أثر 

أن  )12( (Agisson, 1994) ويؤكـد . )11(أهمية تلك الظاهرة لتفسير السـلوك الـوظيفي  
ا عناصر البيئة التنظيمية المتعلقة بالمناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية تتفاعل مع بعضـه 

حيث يحدد المناخ التنظيمي سـلوك  ، السلوك الوظيفي للعاملين فيبصورة تبادليه لتؤثر 
. )13(قيمه واتجاهاته ورضاه عن العمـل  فيالعامل الوظيفي وأخلاقياته في العمل ويؤثر 

هذا فضلاً عن أن المناخ التنظيمي الصحي يساعد على نجاح المنظمة ويعـزز الفاعليـة   
خرجات التنظيميـة كالعقـاب ودوران العمـل والدافعيـة نحـو      الم فيالتنظيمية ويؤثر 

دراكات التي يكونها العاملون عن المنـاخ التنظيمـي   وتشكل الانطباعات والإ. )14(العمل
  . حافزاً لهم للعمل والإنجاز ورفع مستوى الروح المعنوية

راء البـاحثين  بين آ ابعاد المناخ التنظيمي فيلاحظ أن هناك اختلافًأأما فيما يتعلق ب      
بين نوعية وعدد أبعاد المناخ التنظيمي وقد قام الباحثون بتحليل المناخ التنظيمـي فـي   
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أربعـة   )15((Forhand, Gilmer, 1964) فقد حـدد : نذكر أهمها. ضوء عدد من الأبعاد
اتجاهـات  ، درجة تعقـد التنظـيم  ، الهيكل التنظيمي: أبعاد أساسية للمناخ التنظيمي هي

فقد قاما بمحاولـة لتحديـد    )16((Litwin, Stringer, 1968) أما. القيادة ونمط، الأهداف
أبعاد المناخ التنظيمي للمنظمات التي حققت معدلات نمو مرتفعة في ظـل بيئـة غيـر    
مستقرة وقد توصلا إلى أن سلوك المنظمات المجددة كان مرهوناً بوجود مناخ تنظيمـي  

درجة الدفء التي يشعر بها ، ى الأداء المتميزالمكافأة عل: الآتيةمتميز من حيث الأبعاد 
، التشجيع على تحمل المخاطرة، ليةؤودرجة الشعور بالمس، بعضاالموظفون مع بعضهم 

درجـة  ، درجة الشعور بالانتمـاء ، درجة الشعور بوجود معايير موضوعية لتقييم الأداء
مط القيادة لم يكن ضمن حيث يلاحظ أن ن. التأييد التي يتلقاها الفرد من رؤسائه في العمل

  . (Litwin, Stringer)أبعاد المناخ التنظيمي عند 

فيرى أنه يمكن تجميع أبعاد المناخ التنظيمي فـي   )17((Lawler, et. al, 1974)أما       
فالمجموعة الأولى تتعلق بالمناخ التنظيمي حيـث تضـم الأبعـاد    ، مجموعتين رئيسيتين

ثـم  ، درجة المركزية في اتخـاذ القـرارات  ، العمل درجة الرسمية في إجراءات: الآتية
أما المجموعـة الثانيـة فتتعلـق بالعمليـة     . درجة التداخل بين أنظمة المنظمة الفرعية

  . ونظم المكافأة، نظم مواجهة الصراعات، نمط القيادة: ةتيالتنظيمية وتظم الأبعاد الآ

ليلهم لعدد من الدراسات عند تح )18((Campbell, et. al,1970)وقد أسفرت جهود       
، أنظمة المكافـأة ، الهيكل التنظيمي: عن تحديد أبعاد المناخ التنظيمي في أربعة أبعاد هي

  . ودرجة الدفء في العلاقات بين العاملين، درجة إحساس الفرد بالمسوؤلية

  :السلوك الإبداعي والإبداعية
بداعي عند العـاملين فـي   تبني السلوك الإ فيثر المناخ التنظيمي أولغرض بيان       

 ،بين السلوك الإبـداعي والإبداعيـة   اواضح االمنظمات فمن الجدير بالذكر أن هناك فرقً
حيث يقصد بالإبداع ولادة شيء غير مألوف أو النظر إلى الأشـياء بطـرق وأسـاليب    

بأنه تغيير لنتائج الموارد والإمكانـات حيـث    )20((Drucker,1983)ويعرفه ، )19(جديدة
  . تلك النتائج من خلال تحليل هادف للفرصة المتاحة تزداد
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أما السلوك الإبداعي فيعني تصرف الفرد والجماعة في مكان العمل ولا يشترط أن       
أو  ةأو خدم ةفي حين أن الإبداع هو تقديم سلع، )21(ينتج عنه خدمات أو منتوجات جديدة

  . شيء جديد غير مألوف
بأن السلوك الإبداعي هو محصـله قـرارات متعـددة     )22((Spence,1994)يؤكد       

وإيجـاد  ، دراك الوضع القائم ثم الاهتمام به وجمع المعلومات عنهإيتخذها الإنسان وتبدأ ب
وقد ينتهي السلوك الإبداعي برفض فكـرة  ، البدائل وتقييمها ومن ثم تجريب هذه البدائل

غير مألوف اعتبر إبداعا وإلا  اجديد ائًفإذا كان الناتج من هذا السلوك شي. معينه أو تبنيها
سلوكاً إبداعياً عد .  

وللإبداع أهمية بالغة في حياة المنظمات وهو متطلب أساسي في ظـل التغيـرات         
، السريعة والمستمرة والبيئة الديناميكية التي تفرض على المنظمات تقديم ما هـو جديـد  

المنظمة وبيئتها ويساعدها علـى أيجـاد   ويساعد الإبداع في تعزيز علاقات التفاعل بين 
الحلول لمشكلاتها ويمكنها من مواجهة التحديات كما يمكن الإبداع المنظمة مـن حسـن   

  .)23(استخدام مواردها البشرية والمادية والمعنوية
أما بخصوص العلاقة بين المناخ التنظيمي والسلوك الإبداعي فقد أكدت الدراسـات        

ا المجال وجود أثر للمناخ التنظيمي في تبني السلوك الإبداعي فقد رغم محدوديتها في هذ
إلى وجود علاقة بين مناخ التنظـيم السـائد وتبنـي السـلوك      )24((Scott,1994) أشار

لى أن من أهم العوامل التي تحفز الإبـداع  إ )25( (Robbins, 1997)كما أشار . الإبداعي
 ـ       أمـا  . ل فـي المنظمـة  في المنظمـات تنبثـق مـن خصـائص منـاخ وبيئـة العم

(Cohen,1999))26(   فقد أشار إلى حاجة المنظمات البيروقراطية للإبداع كما أشار إلـى
بعض العوامل التي تشجع على الإبداع كالمشاركة في اتخاذ القرارات وجماعات العمـل  

  . وتقديم المنح لأصحاب الأفكار الجديدة، وتمكين العاملين
  إلى أن هنـاك عوامـل تسـاعد علـى      )27((Robbins and David, 1998)يشير       

وتنبثق هذه العوامل من المناخ التنظيمـي وبيئـة   ، تبني السلوك الإبداعي في المنظمات
  :العمل وهي
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كتوفير فرص التدريب للعاملين لاكتساب المهارات : عوامل ترتبط بالموارد البشرية - 1
الاستقرار الوظيفي مما ثم توفير عنصر الأمن و، وتساعد على التغيير بشكل إيجابي

وتطـوير الـذات   ، يعزز من ثقة العاملين بعملهم وعدم شعورهم بالخوف من الطرد
  . وتوفير فرص النمو الوظيفي

الذي يتبنى المرونـة   وتتضمن عناصر الهيكل أو النموذج العضوي: عوامل هيكلية - 2
لداخليـة  واللامركزية في اتخاذ القرارات والاستجابة السريعة لمتغيـرات البيئـة ا  

  . والخارجية

، وبشكل عام يعتمد السلوك الإبداعي على خصائص الفـرد الشخصـية والذاتيـة         
والمناخ ، جماعات العمل، القيادة، الأفراد: ويعتبر أيضاً حصيلة لتفاعل أربعة عوامل هي

فالمناخ التنظيمي غير الصحي يقتل الأفكار . )28((Scot & Reoinaid, 1994). التنظيمي
داعية في حين أن المناخ التنظيمي الصحي والملائم يعـد محفـزاً لتبنـي السـلوك     الإب

الإبداعي من خلال ما يقدمه من المرونة والاستقلالية في بلوره واختيار الأفكـار ومـن   
خلال إعطاء المبدع مجالاً أوسع للاتصالات وتخطي الهرم الإداري وتجـاوز الـروتين   

ء ومن خلال تقديم الحوافز المادية والمعنوية المشـجعة  ما يتسم بالجمود والبط ةالذي عاد
  . والداعمة للإبداع

على العديد من الدراسـات فـي هـذا     باطلاع الباحثينولأغراض هذه الدراسة و      
المجال فقد اعتمدت الدراسة لأغراض تحليل المناخ التنظيمي السائد في شركة كهربـاء  

 .Campbell,et)ن الأبعاد مستمدة من نمـوذج  ربد الأردنية اختيار مجموعة مإمحافظة 

al)  ونموذج(Litwin & Stringer)  و قد تم استخدام تلك الأبعاد لتحليل المناخ التنظيمي
حيث تعتبر تلك الأبعاد شاملة إلى حد ) 2000، القطاونة(في دراسات كثيرة منها دراسة 

ا كية وتنظيمية وقد تم استخدام ما كما أنها أكثر شيوعاً واستخداماً وتحتوي على أبعاد إدر
استبيانات تحتوي على تلك الأبعاد في دراسات كثيرة لهذا كله اكتسـبت تلـك الأبعـاد    

، تحمـل المخـاطرة  ، مركزية القرارات: وهذه الأبعاد هي. شرعية كبيرة لدى الباحثين
  . وبعد الانتماء، الحوافز، التدريب
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  :الدراسات السابقة
، التنظيمي بشكل عام بالمزيد من اهتمام الدارسين والبـاحثين حظي مفهوم المناخ       

حيث تناولت العديد من الدراسات هذا الموضوع بالتحليل والبحث بغية تحقيـق أهـداف   
جراء مسح لأهـم وأحـدث هـذه الدراسـات     إوقد قام الباحثان ب، التنظيم بفاعلية وكفاءة

   تناولـت دراسـة   البيئة المحليةفي ف :وفيما يلي أهمها. وأكثرها ارتباطاً بموضوع البحث
لمعرفة أثر المناخ المؤسسي ، قطاع المراقبة الجوية في الأردن )29()1987، عبد القادر(

ثر في زيـادة إنتاجيـة   أكشفت الدراسة عن أن المناخ التنظيمي له . الرضا الوظيفي في
العـاملين   نه كلما تحسنت ظروف العمل ازداد رضـا إإذ ، العاملين وتحقيق الرضا لديهم

  . وزادت إنتاجيتهم وتحسن مستوى أدائهم

التي أجراها علـى العـاملين الـذين تـم      )30()1988، مخامرة(استهدفت دراسة       
فـي  شركة مساهمة عامة أردنية التعرف على العوامـل المـؤثرة   ) 40(اختيارهم من 

الخوف من : ع هيالإبدا فيأظهرت الدراسة أن من أهم العوامل التي تؤثر سلباً . الإبداع
  . وجمود التنظيم الإداري وعدم مرونته، رفض الأفكار المقدمة من الآخرينو، الفشل

دراسته على العـاملين فـي المؤسسـات العامـة      )31()1991، أبو فارس(أجرى       
والدور الذي تلعبـه تلـك   ، الأردنية بهدف التعرف على درجة الإبداع لدى العاملين فيها

كشفت نتائج الدراسة عن أهمية الحوافز المادية والمعنوية . ع الإبداعالمؤسسات في تشجي
ذات دلاله إحصـائية فـي    اكما أظهرت أن هناك فروقً، في تشجيع العاملين على الإبداع

المسـتوى  ، القطاع الذي تنتمي أليـه المؤسسـة  (درجة إبداع العاملين تعزى للمتغيرات 
  . )العمر، المؤهل العلمي، الإداري

إلى التعرف على المناخ التنظيمي السائد  )32()1991، الدقس وعليان(هدفت دراسة       
توصلت الدراسة إلـى أن المنـاخ التنظيمـي فـي     . في شركة مناجم الفوسفات الأردنية

ن ظروف العمل الصعبة السـائدة فـي   إحيث ، الشركة محل الدراسة بحاجة إلى تطوير
  . عاملين لواقع المناخ التنظيميتصورات ال فيالشركة قد أثرت بشكل سلبي 
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التي أجرتها على معلمـي ومعلمـات المـدارس     )33()1992، شهاب(أما دراسة       
، الجـنس : ثـر كـل مـن المتغيـرات    أالثانوية في وادي الأردن فقد هدفت إلى معرفة 

توصـلت الدراسـة إلـى أن    . الرضا الوظيفي فيوالمناخ التنظيمي ، الخبرة، التخصص
ك اهناك أثردرجة الرضا الوظيفي بشكل عام فيللمناخ التنظيمي  ابير .  

دراسته التي هدفت إلى الكشـف عـن تصـورات     )34()1993، المحارمه(أجرى       
وقد توصـلت  ، الموظفين في أجهزة الخدمة المدنية الأردنية للمناخ التنظيمي السائد فيها

بعاد المناخ التنظيمـي هـي   الدراسة إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة بشكل عام لأ
  . تصورات سلبية باستثناء بعد وضوح التنظيم الذي جاء متوسطاً

فقد هـدفت إلـى   ، في الجامعة الأردنية )35()1994، القريوتي(وفي دراسة أجراها       
لى معرفة إللمناخ التنظيمي السائد في الجامعة و ةتقييم وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسي

الكلية التي يعمل بها عضـو هيئـة   ، الجنس: عاد المناخ التنظيمي وكل منالعلاقة بين أب
توصلت الدراسة إلى أن تقييم أعضاء الهيئة . ورتبته الأكاديمية وسنوات خدمته، التدريس

وأن من أهم العوامل التي ساعدت في ، تقييماً سالباً كانالتدريسيه للمناخ التنظيمي السائد 
  . اخ التنظيمي في الجامعة هو سياسة التحفيز المتبعةتشكيل صورة سلبية عن المن

التـي أجراهـا علـى الـوزارات والـدوائر       )36()1994، العوامله(هدفت دراسة       
. المركزية للإدارة العامة في الأردن إلى التعرف على واقع المناخ المؤسسي السائد فيها

الاسـتقرار فـي المنـاخ    بالرضـا العـام و   اأظهرت نتائج الدراسة إلى أن هناك شعور
وبينت الدراسة أيضا أن أسباب تغييـر الملامـح الرئيسـية للمنـاخ     . المؤسسي السائد

التنظيمي عائد في جزء كبير منه إلى أوضاع الأجهزة المبحوثـة الداخليـة وأن تـدني    
  . الحوافز كانت من أهم سلبيات المناخ المؤسسي في تلك الأجهزة

فقد تم أجراؤها على الأفراد العاملين فـي   )37()1994، زياللو(أما دراسة اللوزي       
مستشفيات القطاع العام في الأردن بهدف قياس وتحليل المناخ التنظيمي لـدى العـاملين   

مكـان  ، مسمى الوظيفة، العمر، المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية، فيها وعلاقته بالجنس
حصائيا في الرضـا عـن المنـاخ    إ ةتوصلت الدراسة إلى عدم وجود فروق دال. العمل
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بينمـا  ، والعمـر ، المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية، التنظيمي تعزى لمتغيرات الجنس
ا في الرضا عن المناخ التنظيمي تعـزى لمتغيـرات مسـمى    إحصائي ةوجدت فروق دال

كما بينت الدراسة إلى أن أعلى درجات الرضا تركزت في مجال . مكان العمل، الوظيفة
في حين كانت اقل درجات الرضـا  ، ر الأداء والتضارب والبيئة التنظيمية والانتماءمعايي

  . العلاقات الإنسانية والمخاطرة، تحمل المسوؤلية، في مجال الحوافز
بدراسته في أجهزة الرقابة المالية والإدارية فـي الأردن   )38()1999، الذنيبات(قام       

بهدف معرفة أثر أبعاد المنـاخ التنظيمـي   ) الإداريديوان المحاسبة والرقابة والتفتيش (
. على أداء العاملين) البيئة الخارجية والتكنولوجيا، السياسات الإدارية، الهيكل التنظيمي(

اأظهرت الدراسة أن لأبعاد المناخ التنظيمي أثر كمـا أن هنـاك   ، أداء العاملين في اكبير
، المؤهـل العلمـي  ، الجـنس (ت الديمغرافية علاقة بين أبعاد المناخ التنظيمي والمتغيرا

باستثناء الهيكل التنظيمي وكل من المؤهـل العلمـي   ) المستوى الوظيفي وسنوات الخبرة
حيث كشفت الدراسة عن عدم ، )والمستوى الوظيفي ومتغير التكنولوجيا وسنوات الخبرة

  . وجود علاقة بينهما
مديرين في مراكز الوزارات والدوائر جميع ال )39()1999، أبو تايه(تناولت دراسة       

المركزية والمؤسسات العامة في الأردن بهدف معرفة الواقع التنظيمي السائد فـي تلـك   
كشفت الدراسة عن وجود علاقـة بـين العوامـل    . الأداء التنظيمي فيالمنظمات وأثره 
وضعف الأداء  والخارجية والعوامل التنظيمية من جهة) المناخ التنظيمي(البيئية الداخلية 

  . التنظيمي من جهة أخرى
التي أجرتها على المشـرفين الإداريـين فـي     )40()2000، القطاونه(وفي دراسة       

القطاع الحكومي الأردني بهدف معرفة العلاقة بين المناخ التنظيمـي السـائد والسـلوك    
تنظيمـي  كشفت الدراسة عن أن انطباعات المشرفين الإداريين حول المناخ ال. الإبداعي

كما بينت الدراسة أن مستوى السلوك الإبداعي لدى أفـراد  ، السائد هي انطباعات إيجابية
  . عينة الدراسة يعتبر عالياً

  في نـالإدارية العاملي زةـدراسته على أفراد الأجه )41()2001 ،رـالمعش(أجرى       
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خ التنظيمي السـائد  هدفت الدراسة إلى تقييم المنا. الجامعات الأردنية الخاصة والرسمية
أظهرت الدراسة أن مستوى المناخ التنظيمي السائد فـي الجامعـات   . في تلك الجامعات

 ةكما بينت الدراسة وجود فروق ذات دلال، الأردنية محل الدراسة هو في مجمله متوسطاً
لصـالح الجامعـات   ) الوظيفـة (إحصائية بين أبعاد المناخ التنظيمي والمتغير المسـتقل  

وبينت أيضاً وجود فروق معنوية بين المناخ التنظيمي وباقي المتغيرات كالمؤهل الخاصة، 
  .العلمي وسنوات الخبرة، في حين لم يتبين وجود فروق بين المناخ التنظيمي والجنس

بدراسـته فـي المصـارف     )42()1987، الشربيني(فقد قام  :أما في البيئة العربية      
ة بين المناخ التنظيمي السائد وقرار بعـض المصـارف   التجارية الكويتية لتحديد العلاق

التجارية الكويتية بتقديم الخدمة الآلية للمواطنين مبكراً قبل تقديمها من قبـل المصـارف   
مرونة الهيكل : كشفت الدراسة عن اختلافات بين المصارف التجارية من حيث. الأخرى
مما انعكـس علـى سـلوك     ،نظام تفويض العاملين، تشجيع العمل الجماعي، التنظيمي

  . المصارف نحو التجديد
  دراسته فـي معمـل الصـناعات الصـوفية فـي       )43()1989، قانع(وقد أجرى       
دوران (المخرجـات التنظيميـة    فيالعراق لمعرفة أثر المناخ التنظيمي السائد  - أربيل
نع ممـا  أظهرت الدراسة ضعف مستوى المناخ التنظيمي السائد في المص) الغياب، العمل

  . تسبب في ارتفاع نسبة حالات الغياب ودوران العمل
، الشركات الهندسـية (دراسته في قطاع الإنشاءات  )44((Abdulaziz,1991)أجرى       

والإنشاءات المحلية والدوائر الهندسية التابعة للمؤسسات الحكومية وشبه الحكومية فـي  
توصلت الدراسة إلى أن المنـاخ  . جيبهدف الكشف عن أنماط الإبداع التكنولو) السعودية

كما أظهرت الدراسة أن الشركات الهندسـية  ، السلوك الإبداعي فيثر أالتنظيمي فيها له 
  . كثر من الشركات الإنشائيةأتتبنى السلوك الإبداعي 

دراسته في مؤسسة مصرفية  )45((Gavin, 1976) فقد أجرى أما في البيئة الأجنبية      
ف اختبار الفرضية التي ترى أن تصورات العاملين للمناخ التنظيمي بهد، متوسطة الحجم

  ةـتوصلت الدراسة إلى أن المتغيرات الفردي .ةـر بعدة عوامل تنظيمية وفردية مختلفـتتأث
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  . والتنظيمية تفسر إلى حد كبير الاختلاف في تصورات العاملين للمناخ التنظيمي السائد
دراسته في سلطة الكهرباء بهـدف   )46((Vincent,1988)وفي نيجيريا فقد أجرى       

أظهرت الدراسة أن للمناخ التنظيمي . أداء العاملين فيمعرفة أثر المناخ التنظيمي السائد 
الدافعية في االسائد أثر ،اكما أن للمكافآت أثر أداء العاملين خاصـة إذا كـان    في اكبير

  . الاقتصاد يتسم بنسبة بطالة مرتفعة
قطاع بنوك الدم التابعة للصليب الأحمـر   )47((Kaye,Ellen,1988)لت دراسة تناو      

. مسـتويات الأداء  فـي ثر المناخ التنظيمي أبنوك بهدف معرفة ) 7(الأمريكي وعددها 
مسـتويات الأداء بشـكل    فيثر أكشفت الدراسة عن أن كافة أبعاد المناخ التنظيمي لها 

ومنها ما هـو  ، تنظيم وتوجيه الأداء وحيويتهمتفاوت منها ما هو شديد الأثر كوضوح ال
 ةأما بعدا تكامل التنظيم وتنمي. متوسط التأثير كأسلوب الأداء وصنع القرار وفريق العمل

  . التأثير يالعنصر البشري فقد كانا ضعيف
المنـاخ  : اختبار أثر ثلاثـة متغيـرات هـي    )48((Heila, 1994)تضمنت دراسة       

، الإبـداع التنظيمـي   في -ن في المنظمات ويمي والأفراد العاملالتنظيمي والهيكل التنظ
حيث تم اختيار خمس مكتبات جامعية وتم اختبار درجة الإبداع والابتكار فيها من خلال 

كشفت نتائج الدراسة عن وجود معضلات في . في كل مكتبة تحديد أكثر المنتجات إبداعاً
  .م للإبداععملية أيجاد المناخ التنظيمي الملائم والداع

فقد أجراها في الولايات المتحدة الأمريكية علـى   )49((Robben,1998)أما دراسة       
منظمة لتطوير المنتوجات ذات التقنية العالية بهدف اختيار السلوك الإبـداعي باسـتخدام   

وقد تم اختبـار محـددات السـلوك    . Kirton's Adoption Innovation (KAI)نموذج 
النمط الفردي في حل المشـكلات وتوقعـات   ، القيادة، المناخ التنظيمي: ةتيالإبداعي الآ

: مفردة موزعة علـى خمـس مجموعـات هـي    ) 81(تكونت عينة الدراسة من . القادة
، التقنيـون فـي المختبـرات   ، المصـممون ، مهندسو الإنتـاج ، المهندسون التطبيقيون
ي محـددات السـلوك   توصلت الدراسة إلى وجود تنوع كبير ف. والمهندسون الإداريون

  . الإبداعي لدى المجموعات السابقة
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على المنظمات التي تقدم الخـدمات الإنسـانية    هدراست )50((Cohen, 1999)أجرى       
الكبيرة بهدف تقييم المناخ التنظيمي فيها والتعرف على المناخ التنظيمي في المنظمات التي 

يواجه تلك المنظمات يتمثل في إعـادة   توصلت الدراسة إلى أن التحدي الذي. تدعم الإبداع
  . هودعم تنظيمها بشكل يسمح المناخ التنظيمي والتنظيم الهيكلي الجديد فيها بتشجيع الإبداع

يلاحظ من خلال استعراض الدراسات السابقة أن معظمها كان قد تركز على تقييم       
رضا الوظيفي ومسـتوى  ال فيثر هذا المناخ أالمناخ التنظيمي للمنظمات محل الدراسة و

فإن القليل من تلك الدراسات وخاصـة فـي الأردن التـي     ينوحسب علم الباحث، الأداء
ن الدراسة الوحيدة فـي  إإذ ، السلوك الإبداعي فيثر المناخ التنظيمي أتناولت موضوع 

المناخ التنظيمي وأثره على السلوك " ـهذا المجال هي دراسة منار القطاونة الموسومة ب
ن معظـم  إحيـث  . "دراسة ميدانيه للمشرفين الإداريين في الوزارات الأردنية: اعيالإبد

الدراسات الأخرى قد تناولت موضوع المناخ التنظيمي بشكل عام أو أنها قـد تناولـت   
لذا تأتي . السلوك الإبداعي وحده دون أي محاولة للربط بين هذين الموضوعين بوضوح

حثين في هذا المجال ولسد الـنقص فـي هـذا الحقـل     هذه الدراسة استكمالاً لجهود البا
لهـذا تعـد مـن    . الدراسي إذ ستحاول الربط بين المناخ التنظيمي والسلوك الإبـداعي 

هذا من جهة ومن جهة أخرى فقـد كانـت الدراسـة    ، في هذا المجال النادرةالدراسات 
بداعي لـدى  التي ستربط بين المناخ التنظيمي والسلوك الإ -حسب علم الباحث-الوحيدة 

في الأردن وهذا مـا يميزهـا   ) شركة كهرباء محافظة اربد(العاملين في قطاع الكهرباء 
  . عن سابقاتها من الدراسات

  :التحليل الإحصائي والإجابة عن الأسئلة واختبار الفرضيات
  :الإجابة عن أسئلة الدراسة

فـي شـركة كهربـاء    ما مستوى تقييم العاملين للمناخ التنظيمي السـائد   :السؤال الأول
  ربد؟ إمحافظة 

، درجـات ) 5(لدى استخدام مقياس ليكرت الخماسي الذي يمثل فيه موافـق جـداً         
غير موافق إطلاقـاً  ، درجتان) 2(غير موافق ، درجات) 3(محايد ، درجات) 4(موافق 
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أن المتوسط الحسابي لإجابات أفراد عينة ) 4(يتضح من الجدول رقم ، درجة واحدة) 1(
) 0.91(وانحراف معيـاري  ) 3.52(دراسة لكافة أبعاد المناخ التنظيمي مجتمعة قد بلغ ال

  . )3(وهو أعلى من المتوسط المحايد والبالغ 
  )4(جدول رقم 

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد المناخ التنظيمي مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات
فانحرا متوسط  المجال  الرقم  الرتبة  

.75 3.90  الانتماء التنظيمي  5  1  

 1.24 3.45  الحوافز  1  2

 1.04 3.42  اتخاذ القرارات  3  3

 1.03 3.41  تحمل المخاطرة  4  4

 1.21 3.38  التدريب  2  5

    1-5  3.52 91.  

كما يتضح من الجدول أيضاً أن بعد الانتماء التنظيمي كان قد حصل على أعلى   
ثم تـلاه بعـد اتخـاذ القـرارات     ، )3.45(د الحوافز ثم تلاه بع، )3.9(متوسط حسابي 

ثم تلاه في المرتبة الأخيـرة بعـد   ) 3.41(ثم بعد القدرة على تحمل المخاطرة ، )3.42(
للرضـا عـن المنـاخ     أن هناك مـيلاً  علىوهذا يدل بشكل واضح . )3.38(التدريب 

  . من الوسط المحايدوأن مستوى تقييم العاملين له كانت إيجابية وأعلى . التنظيمي السائد
  )5(جدول رقم 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد الانتماء التنظيمي مرتبة تنازلياً حسب 
  المتوسطات الحسابية

المتوسط   راتـالفق  الرقم  الرتبة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

لوب مني لمسـاعدة  لدي الاستعداد الكامل لبذل جهود إضافية تتجاوز ما هو مط  .27  1
  . منظمتي في تحقيق النجاح

4.44  90.  

  1.00  4.27  . أشعر بالاعتزاز وأنا أتحدث للآخرين عن مكان عملي  .25  2

مكان عملي الحالي يتيح لي الفرصة لاستغلال أقصى طاقاتي وإمكانيـاتي فـي     .26  3
  1.38  3.79  . العمل

لشخصية وقيم المنظمة التي أعمل هنالك درجة عالية من التطابق ما بين قيمي ا  .28  4
  . لديها

3.74  1.21  

  1.50  3.28  . لا مانع لدي من استبدال عملي الحالي بعمل آخر لدى منظمة أخرى  .29  5
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السابق أن بعد الانتماء التنظيمـي  ) 4(تضح من الجدول رقم ا :بعد الانتماء التنظيمي) أ
التنظيمي الأخرى بمتوسـط حسـابي    كان قد احتل المرتبة الأولى بين سائر أبعاد المناخ

ولدى عرض فقرات بعد الانتماء التنظيمي يتضـح  . )0.75(وانحراف معياري ) 3.9(
لدي الاستعداد الكامل لبذل جهود إضافية تتجاوز ما هـو  "أن فقرة ) 5(من الجدول رقم 

قد احتلت المرتبة الأولـى مـن بـين    " مطلوب مني لمساعدة منظمتي في تحقيق النجاح
وهو متوسـط  ) 4.44(إذ بلغ المتوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة ، ت هذا البعدفقرا

لا مانع لدي من استبدال عملي الحالي بعمـل  "في حين كانت الفقرة ، حسابي عالي نسبياً
أمـا  ، )3.28(إذ بلغ ، أقل الفقرات من حيث متوسطها الحسابي" آخر لدى منظمة أخرى

وجميعها كانت ) 3.28(و) 4.44(طاتها الحسابية ما بين باقي الفقرات فقد تفاوتت متوس
وهذا يعني أن مستوى الانتماء التنظيمي لـدى  ) 3(أعلى من المتوسط الحسابي المحايد 

العاملين كان إيجابياً ويحتل المرتبة الأولى، ولعل سبب ذلك عائد إلى رضا العاملين عـن  
ية كونها تقدم خدمة الكهرباء الضرورية السياسات المتبعة في المنظمة وعن أهدافها التنظيم

من العاملين هـم مـن أصـحاب    % 70.4لكافة أفراد المجتمع، هذا فضلاً عن أن حوالي 
   .هم لمنظمتهمئهم وولائمما يزيد من انتما) 3(الخبرات الطويلة كما يتبين من جدول رقم 

  )6(جدول رقم 
  الحوافز مرتبة تنازلياً حسب  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد

  المتوسطات الحسابية

  الفقرات  الرقم  الرتبة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.40 3.66  . تهتم الإدارة العليا بمنح الحوافز المادية والمعنوية للعاملين  .7  .1
 1.36 3.51  . يتم مكافأة الأفكار الجديدة التي يتم اقتراحها لتطوير الأداء  .8  .2

3.  6.  
تتم عملية الترقية استناداً إلى معيـار التميـز فـي العمـل     

  . والكفاءة في الأداء
3.41 1.53 

 1.30 3.39  . يتم تقييم الأداء على أسس موضوعية  .9  .4

5.  10.  
يغلب اتجاه الإدارة نحو المكافأة والتشجيع بدل الاتجاه نحو 

  . الانتقاد والتهديد
3.30 1.42 
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السابق أن انطباعات العاملين نحو هـذا البعـد   ) 4(تضح من الجدول رقم ا :الحوافز) ب
كانت إيجابية بشكل عام وقد احتل المرتبة الثانية إذ بلغ متوسط إجابـات أفـراد عينـة    

ولدى عرض فقرات هـذا  . )1.24(وانحراف معياري ) 3.45(الدراسة لكافة الفقرات 
تهتم الإدارة العليا بمنح الحوافز الماديـة  "أن الفقرة ) 6(البعد فقد أتضح من الجدول رقم 

وانحـراف معيـاري   ) 3.66(حصلت على أعلى متوسط حسـابي  " والمعنوية للعاملين
يغلـب اتجـاه الإدارة نحـو المكافـأة     "في حين بلغ أدنى متوسط حسابي للفقرة ، )1.4(

، )1.42( وانحراف معيـاري ) 3.3(إذ بلغ " والتشجيع بدل الاتجاه نحو الانتقاد والتهديد
وجميعها أعلى ) 3.3(و) 3.66(وقد تفاوتت المتوسطات الحسابية لباقي الفقرات ما بين 

وهذا يعني أن مستوى الحوافز المقدمة للعـاملين كانـت إيجابيـة    ، من المتوسط المحايد
كما أنها تمنح على أسس التميز فـي العمـل   ، ومتوسطة إلى حد ما وتنال رضا العاملين

  . اءوالكفاءة في الأد
  )7(جدول رقم 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد اتخاذ القرارات مرتبة تنازلياً حسب 
  المتوسطات الحسابية

  الفقرات  الرقم  الرتبة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

1.  18.  اأشعر بأن لدي قدر من السلطات تمكنني مـن أداء   اكافي
  . لوبةعملي بالكيفية المط

3.63  1.32  

تفوض الصلاحيات اللازمة للمستويات الدنيا عند اتخـاذ    .19  .2
  . القرارات الروتينية

3.58  1.23  

3.  16.  
يسمح نظام الاتصالات بانسـياب المعلومـات اللازمـة    

  . والكافية لاتخاذ القرار إلى المستويات الدنيا
3.49  1.41  

4.  17.  
تحليـل المشـكلات    الفرصة متاحة لمشاركة العاملين في

  . واتخاذ القرارات
3.23  1.41  

  1.40  3.15  . تتم صياغة الأهداف بطريقة جماعية  .20  .5

السابق أن انطباعات العاملين ) 4(يتضح من الجدول رقم  :بعد عملية اتخاذ القرارات) ج
 ـ ابي نحو هذا البعد كانت إيجابية بشكل عام إذ احتل هذا البعد المرتبة الثالثة بمتوسط حس
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ولدى عرض فقرات هذا البعد يتضح من الجدول . )1.04(وانحراف معياري ) 3.42(
من السلطات تمكننـي مـن أداء عملـي     اكافي اأشعر بأن لدي قدر" أن الفقرة ) 7(رقم 

وانحـراف معيـاري   ) 3.63(قد حصلت على أعلى متوسط حسابي " بالكيفية المطلوبة
أقل الفقرات مـن  " غة الأهداف بطريقة جماعيةتتم صيا" في حين كانت الفقرة، )1.32(

وقد تفاوتـت المتوسـطات   . )1.4(وانحراف معياري ) 3.15(حيث المتوسط الحسابي 
وجميعها أعلى من المتوسط المحايـد  ) 3.15(و) 3.63(الحسابية لباقي الفقرات ما بين 

ا كـان  ن مستوى الرضأو مما يعني أن هناك رضا بشكل عام عن عملية اتخاذ القرارات
امتوسطاً وأن لدى العاملين قدر وتفـوض  ، من السلطات تمكنهم من أداء أعمـالهم  اكافي

هذا فضلاً عن أن نظـام  ، الإدارة الصلاحيات للمستويات الدنيا لاتخاذ القرارات الروتينية
إلا أن مستوى رضا العـاملين عـن   ، الاتصالات في المنظمة يسمح بانسياب المعلومات

وإن كانـت  ، خاذ القرارات وعملية صياغة الأهداف بطريقـة جماعيـة  المشاركة في ات
مقبولة نسبياً لكنها ليست بالمستوى المطلوب إذ بلغت متوسـطات إجابـة أفـراد عينـة     

في حين كان المتوسط الحسابي ، )3.15(، )3.23(الدراسة لهذه الفقرات وعلى الترتيب 
  . %)3.42(العام لهذا البعد 

  )8(جدول رقم 
طات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد القدرة على تحمل المخاطرة مرتبة تنازلياً المتوس

  حسب المتوسطات الحسابية

  الفقرات  الرقم  الرتبة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

1.  22.  
يتم التركيز على الخدمات الحالية وتطويرها بجدية بدل المغـامرة  

  . درجة المخاطرة فيها غير مأمونةوالدخول في مجالات جديدة 
3.62  1.16  

  1.31  3.37  . تستغل الإدارة العليا كل فكرة جديدة وتستثمرها بقوة  .23  .2
  1.25  3.33  . تشجع الإدارة العليا التجديد والابتكار رغم المخاطر المترتبة عليها  .21  .3
  1.31  3.30  . تقوم بتجريب أساليب عمل جديدة رغم مخاطر ذلك  .24  .4

السابق أن انطباعـات  ) 4(يتضح من الجدول رقم  :بعد القدرة على تحمل المخاطرة) د
و متوسـطة نسـبياً إذ بلـغ المتوسـط     ، العاملين نحو هذا البعد بشكل عام كانت إيجابية

٨٩



  خالد الزعبي وحسين العزب..................................................... المناخ قياس اتجاهات العاملين لأثر
  

90  . 2007 ،2 العدد ،13 المجلد ،المنارة

ولدى عرض فقرات هذا البعد يتضح . )1.03(والانحراف المعياري ) 3.41(الحسابي 
يتم التركيز على الخدمات الحالية وتطويرها بجدية بـدل  " أن الفقرة) 8(من الجدول رقم 

قد حصلت على " المغامرة والدخول في مجالات جديدة درجة المخاطرة فيها غير مأمونة
تقـوم  " فيما حصلت الفقـرة ) 1.16(وانحراف معياري ) 3.62(أعلى متوسط حسابي 

) 3.3(ي علـى أدنـى متوسـط حسـاب    " بتجريب أساليب عمل جديدة رغم مخاطر ذلك
في حين تفاوتت المتوسطات الحسابية لباقي الفقرات ما بـين  ) 1.31(وانحراف معياري 

تدل هذه المؤشرات . جميعها كانت أعلى من المتوسط المحايد هاإلا أن، )3.3(و) 3.62(
لدى العاملين على تحمل المخاطرة و العمل على تطوير ما هـو   اعلى أن هناك استعداد

ا تستغل الإدارة كافة الأفكار الجديدة في العمل وتشجع على التجديـد  كم، قائم من خدمات
والابتكار رغم مخاطر ذلك ولعل سبب ذلك راجع إلى طبيعة عمل المنظمة التي يغلـب  

  . عليها الطابع الفني والذي يتطلب مواكبة المستجدات

  )9(جدول رقم 
  دريب مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد الت

  المتوسطات الحسابية

المتوسط   الفقرات  الرقم  الرتبة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

1  11.  
تحرص الإدارة على التعـرف علـى احتياجـات المـوظفين     

  1.36  3.51  . التدريبية لتحسين مستوى أدائهم لأعمالهم

2  12.  
لتطوير تحرص الإدارة على توفير الخدمات اللازمة والفرص 

  . قدرات الموظفين
3.44  1.36  

تعقد الإدارة دورات تدريبية متنوعة وبصورة مستمرة لمساعدة   .15  3
  . الموظفين لاكتساب مهارات جديدة تفيدهم في أداء العمل

3.40  1.55  

يتم تقييم أداء المتدربين بعد انتهاء البرامج التدريبيـة لتحديـد     .14  4
  . مدى استفادة المتدربين منها

3.30  1.34  

  1.24  3.27  . تخضع البرامج التدريبية لعملية تقييم ومراجعة مستمرة  .13  5
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السابق أن انطباعات العاملين بشـكل عـام   ) 4(يتضح من الجدول رقم . بعد التدريب(  ه
والانحـراف المعيـاري   ) 3.38(إذ بلغ المتوسط الحسـابي  ، نحو هذا البعد كان إيجابية

" أن الفقـرة ) 9(تضح من الجـدول رقـم   اولدى عرض فقرات هذا البعد فقد ) 1.21(
تحرص الإدارة على التعرف على احتياجات الموظفين التدريبية لتحسين مستوى أدائهـم  

في ) 1.36(وانحراف معياري ) 3.51(قد حصلت على أعلى متوسط حسابي " لأعمالهم
امج التدريبية لعملية تقيـيم ومراجعـة   تخضع البر" حين كان أدنى متوسط حسابي للفقرة

وقد تفاوتـت  . )1.24(وانحرافها المعياري ) 3.27(إذ بلغ متوسطها الحسابي " مستمرة
وهي جميعها أعلى مـن  ) 3.27(، )3.51(المتوسطات الحسابية لباقي الفقرات ما بين 

 ـ  . المتوسط المحايد إذ ، ولاًوهذا يعني أن رضا العاملين عن العملية التدريبيـة كـان مقب
تحرص الإدارة على التعرف على احتياجاتهم التدريبية وعلى توفير الفـرص لتطـوير   

كما يتم تقييم أداء المتدربين بعد انتهاء الفترة ، قدراتهم وتعقد دورات تدريبية متنوعة لهم
التدريبية إلا أن مستوى رضا العاملين عن هذا البعد لم يكن عاليـاً وإن كـان مسـتوى    

ذلك لأن طبيعة عمل المنظمة الفني يتطلب المزيـد مـن الـدورات    ، متوسطاً تقييمهم له
  . التدريبية للتعرف على التطورات ومواكبة المستجدات العلمية في هذا المضمار

ما مستوى السلوك الإبداعي السائد لدى العاملين فـي شـركة كهربـاء    ": السؤال الثاني
  .؟"ربدإمحافظة 

أن المتوسط الحسابي لفقرات السلوك الإبداعي بشكل ) 10(يتضح من الجدول رقم       
  . )3(وهو أعلى من الوسط المحايد ) 0.91(وانحراف معياري ) 3.9(عام كان قد بلغ 
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  )10(جدول رقم 
  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات السلوك الإبداعي مرتبة تنازلياً حسب 

  المتوسطات الحسابية

  راتـالفق  الرقم  الرتبة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  .75  4.32  . لدي الجرأة والشجاعة للقيام بأعمال إبداعية  .35  .1
  .78  4.28  . أشعر بالرغبة في تقديم اقتراحات وأساليب جديدة تساعد في أداء العمل  .40  .2
  .89  4.28  . أهتم بنجاح الأفكار والأساليب الجديدة في العمل  .43  .3

أملك القدرة والكفاءة على اتخاذ القرارات الهامـة والحيويـة وأتحمـل      .38  .4
  . مسؤولياتها

4.21  99.  

  .94  4.16  . أهتم بتشجيع الآخرين على تقديم مقترحات وأساليب جديدة في العمل  .44  .5
  .88  4.13  . أقدم العون والمساعدة لأصحاب الأفكار والمقترحات الجديدة في العمل  .42  .6
  .98  4.09  . أعبر عن مقترحاتي وأفكاري الجديدة بثقة  .34  .7
  1.07  3.95  . تتم عملية الحصول على المعلومات اللازمة بسرعة  .30  .8
  1.02  3.95  . توفر الإدارة للعاملين المعلومات اللازمة لأداء العمل باستمرار  .31  .9

10.  39.  
والأساليب الجديـدة  تعتبر ندرة المعلومات من معوقات تبني المقترحات 

  . في العمل
3.83  1.12  

  1.09  3.60  . أستطيع استخدام علاقاتي الشخصية للاتصال مع الجهات الخارجية  .32  .11
  1.16  3.50  . يمكن استخدام الاتصالات غير الرسمية بجانب الاتصالات الرسمية  .33  .12

13.  36.  
قـرارات أثنـاء   تفوض لي الصلاحيات الكافية التي تمكنني من اتخاذ ال

  . العمل
3.44  1.28  

  1.36  3.38  . تهتم الإدارة بتشجيع المبادرات الفردية والأفكار الإبداعية لدى العاملين  .41  .14
  1.39  3.37  . القرارات في الوقت المناسب يتخذ المسئولون  .37  .15
  0.91  3.9  المتوسط الحسابي    

د العاملين كان متوسطاً وهو أعلى مـن  وهذا يعني أن مستوى السلوك الإبداعي عن      
) 10(ولدى عرض فقرات السلوك الإبداعي كما هو في الجدول رقم ) 3(المتوسط المحايد 

قد حصلت على أعلى متوسـط  " لدي الجرأة والشجاعة للقيام بأعمال إبداعية"يتبين أن فقرة 
 للفقـرة  ، في حين كان أدنى متوسـط حسـابي  )0.75(وانحراف معياري ) 4.32(حسابي 

   ).1.39(وانحراف معياري ) 3.37" (ولون القرارات في الوقت المناسبؤيتخذ المس"
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وهذا يشـير  . )3.37(و) 4.32(وقد تفاوتت باقي الفقرات ما بين متوسط حسابي       
لتبني السلوك الإبداعي لدى العاملين وأن لديهم الجرأة للقيام بأعمـال   إلى أن هناك ميلاً

أساليب جديدة في العمل وأن الإدارة تقدم العون والمسـاعدة والتشـجيع    إبداعية واقتراح
لأصحاب الأفكار الجديدة وتشجع المبادرات الفردية والأفكار الإبداعية ويعبر العـاملون  

  . عن آرائهم بثقة

  :اختبار الفرضيات
 أن هناك علاقات ارتباطية إيجابية ومقبولـة نسـبياً  ) 11(يتضح من الجدول رقم       

إذ بلغت أقوى هذه العلاقـات بـين   ، بشكل عام بين مختلف عناصر المتغيرات المستقلة
ويعزى السبب في ذلك إلى أن العمليـة التدريبيـة تكسـب    ) 0.77(التدريب والحوافز 

العاملين مهارات جديدة تحسن من مستوى أدائهم مما يجعلهـم أهـلاً لتلقـي الحـوافز     
  . والمكافآت المادية والمعنوية

  )11(ول رقم جد
  العلاقات الارتباطية بين المتغيرات المستقلة

اتخاذ   التدريب  الحوافز  
  القرارات

تحمل 
  المخاطرة

الانتماء 
  التنظيمي

السلوك 
  الإبداعي

            -   الحوافز
**  التدريب 7704.       

**  اتخاذ القرارات 7392.  ** 6949.      

**  تحمل المخاطرة 6538.  ** 6742.  ** 6491.     

**  تماء التنظيميالان 5841.  ** 6035.  ** 6076.  ** 7046.    

**  السلوك الإبداعي 5961.  ** 6271.  ** 7132.  ** 6195.  ** 7235.   - 

  ). α ≥ 0.01(دال إحصائياً على مستوى دلالة   **

ثم يليه من حيث القوة العلاقة الارتباطية بين عملية اتخـاذ القـرارات والحـوافز          
ذلك إلى أن مشاركة العاملين في اتخاذ القـرارات تشـكل    ويعزى السبب في) 0.739(

حافزاً معنوياً إيجابياً يعمل على رفع الروح المعنوية لدى العاملين ويسود جو من الثقـة  
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وقد كانت أضعف تلك العلاقات . بين الرئيس والمرؤوس وينمي مشاعر الانتماء للمنظمة
لعلاقة بين الانتماء التنظيمي والحوافز، ذلك الارتباطية رغم أنها إيجابية ومقبولة إحصائيا ا

لأن انتماء الأفراد للمنظمات التي يعملون فيها، غالباً ما يكون نتيجة لعدة عوامل من أهمها 
ثم يليها من حيث ضعف العلاقة . المكافآت والحوافز والمزايا المقدمة للعاملين من المنظمة

حوافز ويعزى السبب في ذلك إلى أن السـلوك  الارتباطية العلاقة بين السلوك الإبداعي وال
  . الإبداعي يعد متطلباً إجبارياً للتميز في العمل والذي غالباً ما يتم تحفيزه مادياً ومعنوياً

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمـي والسـلوك   : "الفرضية الأولى
  . "ربدإالإبداعي لدى العاملين في شركة كهرباء محافظة 

  )12(جدول رقم 
  )السلوك الإبداعي(والمتغير التابع ) المناخ التنظيمي(نتائج تحليل الانحدار للعلاقة بين المتغير المستقل 

المتغير 
  المصادر  المستقل

درجات 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

مجموع 
  Tقيمة   المربعات

مستوى 
  α  R  R2= الدلالة

المناخ 
  التنظيمي

  0.57  0.75  *0.000  19.8  70.10446  70.10446  1  الانحدار
          0.17828  53.30544  299  الخطأ المعياري

  ) α. = 01(دال إحصائياً على مستوى الدلالة   *

لاختبار هذه الفرضية تم إجراء اختبار الانحدار المتعدد حيث يتضح من الجـدول        
العلاقـة بـين   مرتفع نسبياً مما يدل على قـوة   (R=.75)أن معامل الارتباط ) 12(رقم 

كمـا أن معامـل   . )السلوك الإبداعي(والمتغير التابع ) المناخ التنظيمي(المتغير المستقل 
مـن  %) 57(مما يعني أن المناخ التنظيمي يفسر ما مقداره ، (R2=.57)التحديد يساوي 

وهـي  ) السلوك الإبداعي(المتغير التابع  في) المناخ التنظيمي(قوة تأثير المتغير المستقل 
. بة جيدة في العلوم الاجتماعية والإنسانية لتعقد ظواهرها ولصعوبة حصر متغيراتهـا نس

. وهذا يعني أيضاً أن هناك عوامل أخرى تؤثر في السلوك الإبداعي لم تشملها الدراسـة 
ودرجـات  ) α= . 01(وهي دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   (T=19.8)كما أن قيمة 

الفرضية التي تنص على عدم وجود علاقـة بـين    وبناء عليه ترفض. )299.1(حرية 
تتفق هذه النتيجة مع النتيجة التـي توصـلت إليهـا    ، المناخ التنظيمي والسلوك الإبداعي
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. التي أجرتها على مكتبات الجامعات المبدعة في أمريكـا  51( 51((Heila, 1995)دراسة 
رئيسية والمتعلقة بالعلاقـة  سيتم اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الثالثة ال

  . بين كل بعد من أبعاد المناخ التنظيمي والسلوك الإبداعي

   ".لا توجد علاقة دالة إحصائياً بين الحوافز والسلوك الإبداعي": الفرضية الفرعية الأولى

  )13(جدول رقم 
  )الإبداعيالسلوك (نتائج تحليل الانحدار للعلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع 

  المصادر  المتغير المستقل
درجات 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

مجموع 
  Tقيمة   المربعات

مستوى 
  α  R  R2= الدلالة

  الحوافز
  0.36  0.60  *0.000  12.84  43.84847  43.84847  1  الانحدار

          79.56143  0.26609  299  الخطأ المعياري

  التدريب
  0.40  0.63  *0.000  13.9  48.52543  48.52543  1  الانحدار

          74.88448  0.25045  299  الخطأ المعياري

  اتخاذ القرارات
  0.50  0.71  *0.000  17.6  62.77138  62.77138  1  الانحدار

          60.63853  0.20280  299  الخطأ المعياري
القدرة على تحمل 

  المخاطرة
  0.38  0.61  *0.000  13.64  47.36155  47.36155  1  الانحدار
          0.25434  76.04836  299  ريالخطأ المعيا

  الانتماء التنظيمي
  0.52  0.72  *0.000  18.12  64.59813  64.59813  1  الانحدار

          58.81177  0.19669  299  الخطأ المعياري

   .)α. = 01(دال إحصائياً على مستوى الدلالة   *

 ـ   (R=.60)أن معامل الارتباط ) 13(يتضح من الجدول رقم        ود وهـذا يعنـي وج
) السلوك الإبـداعي (والمتغير التابع ) الحوافز(علاقة متوسطة نسبياً بين المتغير المستقل 

%) 36(مما يعني أن الحوافز تفسر ما مقـداره   (R2=.36)كما أن معامل التحديد يساوي 
وبلغـت  ، )السلوك الإبداعي(على المتغير التابع ) الحوافز(من قوة تأثير المتغير المستقل 

ودرجـات حريـة   ) α =0.01(وهي دالة إحصـائياً عنـد مسـتوى     (T=12.84)قيمة 
سبق ترفض الفرضية التي تنص على عدم وجود علاقة بـين   على ماوبناء . )299.1(

الحوافز والسلوك الإبداعي إذ ثبت وجود علاقة دالة إحصائياً مما يعني أن الحوافز تؤثر 
ير همم العـاملين  ثالمعنوية والمادية تن الحوافز إالسلوك الإبداعي عند العاملين حيث  في
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هذا فضـلاً عـن أن السـلوك    ، وتوقظ قدراتهم الإبداعية وتحفز السلوك الإبداعي لديهم
تتفق نتيجة هذه الدراسة مع نتائج . ميل لتكراره والمكافأ فاعله ينشأالإبداعي المرغوب فيه 

المركزية فـي الأردن،  التي أجراها على الوزارات والدوائر  )52()1994عوامله، (دراسة 
   .التي أجراها على المؤسسات العامة الأردنية )53()1991أبو فارس، (ومع نتائج دراسة 

   ".لا توجد علاقة دالة إحصائياً بين التدريب والسلوك الإبداعي" :الفرضية الفرعية الثانية

 ـ  ) 13(يتضح من الجدول رقم        تقل وجود علاقة مقبولة نسبياً بـين المتغيـر المس
حيـث بلغـت قيمـة معامـل الارتبـاط      ) السلوك الإبداعي(والمتغير التابع ) التدريب(

(R=.63) ، كما بلغ معامل التحديد(R2=.40)     مما يعني أن التدريب يفسـر مـا مقـداره
، )السلوك الإبداعي(على المتغير التابع ) التدريب(من قوة تأثير المتغير المستقل %) 40(

ودرجـات  ) α  =0.01(هي دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة  و (T=13.9)وبلغت قيمة 
وبناء عليه ترفض الفرضية التي تنص على عدم وجود علاقـة دالـة   . )299.1(حرية 

وهـذا يعنـي أن   . إحصائياً بين التدريب والسلوك الإبداعي إذ ثبت وجود هذه العلاقـة 
ة مما ينعكس إيجابيـاً  العملية التدريبية تكسب العاملين مهارات وخبرات ومعارف مختلف

على سلوكياتهم وإنتاجهم في العمل ويجعلهم على اتصال مستمر مع المستجدات لمواكبة 
 ويزيد من إدراك العاملين ويحفزهم للتنمية الذاتية ويوفر لهم قاعدة عريضة التغيرات البيئية،

  . ينطلق من خلالها السلوك الإبداعي
قة ذات دلالة إحصائية بين عملية اتخاذ القرارات لا توجد علا" :الفرضية الفرعية الثالثة

   ".والسلوك الإبداعي
وجود علاقة قوية ودالة إحصائياً بين المتغير المستقل ) 13(يتضح من الجدول رقم       

حيث بلغـت قيمـة معامـل    ) السلوك الإبداعي(والمتغير التابع ) عملية اتخاذ القرارات(
أي أن عملية اتخاذ القرارات  (R2=.50)امل التحديد وبلغت قيمة مع، (R=.71)الارتباط 

المتغير  في) عملية اتخاذ القرار(من قوة تأثير المتغير المستقل %) 50(تفسر ما مقداره 
وهي دالة إحصائياً عنـد مسـتوى    (T=17.6)كما بلغت قيمة . )السلوك الإبداعي(التابع 
لفرضية التي تنص علـى  وعليه ترفض ا. )299.1(ودرجات حرية ) α =0.00(دلالة 
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إذ ثبـت وجـود هـذه    ، عدم وجود علاقة بين عملية اتخاذ القرارات والسلوك الإبداعي
وهذا يعني أن تفويض المسؤوليات والسلطات للمرؤوسين واللامركزية في اتخاذ . العلاقة

إذ يمنحهم الثقـة بـالنفس ويشـعرهم    ، سلوكهم الإبداعي فيالقرار تؤثر بشكل إيجابي 
مما يؤهلهم لتبنـي وتجريـب   ، ويزيد القدرة لديهم للتعامل مع مقتضيات التغير بأهميتهم

، أساليب وأفكار جديدة في العمل دون المرور بالروتين والإجراءات التنظيميـة المعقـدة  
تتفـق نتيجـة هـذه    . مة ينطلق من خلالها السلوك الإبداعيئالأمر الذي يوفر قاعدة ملا

التي  )55()1988، علي(ودراسة  )54((Quinn,1990)ة الدراسة مع ما توصلت إليه دراس
  . معاهد فنية في العراق ةأجرتها على الكادر التدريبي لأربع

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القدرة علـى تحمـل   ": الفرضية الفرعية الرابعة
   ".المخاطرة والسلوك الإبداعي لدى العاملين

علاقة إيجابية ومقبولة نسـبياً بـين المتغيـر     وجود) 13(يتضح من الجدول رقم       
حيث بلغـت  ، )السلوك الإبداعي(والمتغير التابع ) القدرة على تحمل المخاطرة(المستقل 

أي أن القـدرة   (R2=.38)وبلغت قيمة معامل التحديـد  ، (R=.61)قيمة معامل الارتباط 
القـدرة  (المسـتقل   من قوة تأثير المتغير%) 38(على تحمل المخاطرة تفسر ما مقداره 

كمـا بلغـت قيمـة    . )السـلوك الإبـداعي  (على المتغير التـابع  ) على تحمل المخاطرة
(T=13.64)     وهي دالة إحصائياً عنـد مسـتوى دلالـة)α =0.01 (   ودرجـات حريـة

وهذا يعني رفض الفرضية الفرعية التي تنص على عدم وجود علاقـة دالـة   . )299.1(
، إذ ثبت وجود هذه العلاقة، لمخاطرة والسلوك الإبداعيإحصائياً بين القدرة على تحمل ا

مما يعني أن خصائص العاملين النفسية والمتمثلة بالقدرة على تحمل المخاطرة إلى الحد 
الذي يسمح بتقديم أفكار وأساليب جديدة دون أن ينتابهم شعور بالخوف من نتائج ارتكاب 

رجة من الطمأنينة والاسـتقرار والثقـة   يوفر لهم د، الأخطاء عند تطبيق الأفكار الجديدة
وتتفق نتيجة هذه الدراسة مع نتائج . بالنفس مما يوفر قاعدة ينطلق منها السلوك الإبداعي

التي أجراها على البنـوك   )57()1987، الشربيني(ودراسة  )56()2000، القطاونة(دراسة 
  . التجارية الكويتية
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ت دلالة إحصائية بين الانتماء التنظيمـي  لا توجد علاقة ذا" :الفرضية الفرعية الخامسة
  ". والسلوك الإبداعي لدى العاملين

وجود علاقة إيجابية قوية إلى حد مـا بـين المتغيـر    ) 13(يتضح من الجدول رقم       
، حيث بلغت قيمـة معامـل   )السلوك الإبداعي(والمتغير التابع ) الانتماء التنظيمي(المستقل 
وهذا يعني أن الانتماء التنظيمي  (R2=.52)مة معامل التحديد وبلغت قي. (R=.72)الارتباط 

علـى المتغيـر   ) الانتماء التنظيمي(من قوة تأثير المتغير المستقل %) 52(يفسر ما مقداره 
وهي دالة إحصائياً عنـد مسـتوى    (T=18.12)، كما بلغت قيمة )السلوك الإبداعي(التابع 
وبناء عليه يقتضي رفض الفرضـية التـي   ). 299.1(ودرجات الحرية ) α =0.01(دلالة 

تنص على عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الانتماء التنظيمي والسلوك الإبداعي، 
من شـأنه أن   الانتماء التنظيمي العالي لدى العاملينوهذا يعني أن . إذ ثبت وجود هذه العلاقة

جاز كما ينمي اتجاهاتهم الإيجابية ينمي حماسهم ودافعيتهم إلى المزيد من العمل الدؤوب والإن
الفضـلي،  (تتفق نتيجة هذه الدراسة مع ما توصـلت إليـه دراسـة    . نحو المبادرة والإبداع

 & Hatvany)وزارة وهيئة وإدارة في الكويت، ودراسة ) 47(التي أجراها على  )58()1997

Pucik, 1981) 59(ةالتي أجراها على العاملين في المصانع والمنظمات الياباني(.  
) α ≤ 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : "الفرضية الثانية

في مستوى السلوك الإبداعي لدى العاملين تعزى للمتغيـرات الشخصـية والوظيفيـة    
  . ")الجنس، العمر، الخبرة الوظيفية، المؤهل العلمي، المستوى الإداري للوظيفة(

  )14(جدول رقم 
  التباين الخماسي لاختبار العلاقة بين الخصائص الشخصية والوظيفية والسلوك الإبداعينتائج تحليل 

  مستوى الدلالة  قيمة ف  درجات الحرية  متوسط المربعات  مجموع المربعات  مصدر التباين
  0.173  1.862  1  0.644  0.644  الجنس
  *0.050  2.546  3  0.880  2.639  العمر

  *0.005  4.418  3  1.527  4.580  المؤهل العلمي
  0.606  0.614  3  0.212  0.636  الخبرة الوظيفية

  *0.000  7.872  2  2.720  5.441  المستوى الإداري للوظيفية
      288  0.346  99.521  الخطأ

      300  0.411  123.410  المجموع

  . فأقل) 0.05(دال إحصائياً عند مستوى دلالة   *
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حيث يلاحظ من الجدول ، ه الفرضيةتم استخدام تحليل التباين الخماسي لاختبار هذ      
ممـا  ، أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الجنس والسلوك الإبـداعي ) 14(رقم 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الجنس "يعني قبول الفرضية الفرعية التي ترى أنه 
لدى العـاملين لا   ، وهذه النتيجة تعني أن السلوك الإبداعي"والسلوك الإبداعي لدى العاملين

التـي   )60()2000القطاونـة،  (تتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة . يتأثر بالجنس
 نتـائج دراسـة  كما تتفـق مـع   . أجرتها على المشرفين الإداريين في الوزارات الأردنية

(Hanke,1988))61(  ويرجع السبب في ذلك إلى أن السلوك الإبداعي ليس مقصوراً علـى ،
   .ر دون الإناث أو العكس، بل هو في متناول كلتا الفئتين الذكور والإناثفئة الذكو

ذات دلالة إحصـائية بـين    اًأيضاً أنه لا توجد فروق) 14(يتضح من الجدول رقم       
مما يعنـي قبـول الفرضـية    ، الخبرة الوظيفية ومستوى السلوك الإبداعي لدى العاملين

ذات دلالة إحصائية بين الخبرة الوظيفية والسلوك لا توجد فروق "الفرعية التي ترى أنه 
) 2000، القطاونة(وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة ، "الإبداعي لدى العاملين

ممـا يعنـي أن السـلوك    ، التي أجرتها على المشرفين الإداريين في الوزارات الأردنية
وربما يرجـع  ، اتهم الوظيفيةالإبداعي لدى العاملين لا يتأثر بطول أو قصر سنوات خبر

السبب في ذلك إلى أن طول فترة الخبرة لا تسهم في إضافة الجديـد لسـلوك العـاملين    
وما هي إلا فترة روتينية متكررة تضم مجموعـة مـن المهـام والواجبـات     . الإبداعي

  . المتشابهة التي لا تسهم بشكل أو بآخر في حفز السلوك الإبداعي

ذات دلالـة إحصـائية بـين العمـر      اًأن هناك فروق) 14(قم يتضح من الجدول ر      
عنـد درجـات حريـة    ) F =2.546(والسلوك الإبداعي لدى العاملين إذ بلغـت قيمـة   

لا "مما يعني رفض الفرضية الفرعية التي تنص ) α  =0.05(ومستوى دلالة ) 288.3(
تتفق هذه النتيجة ، "نتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين العمر والسلوك الإبداعي للعاملي

التي أجرتها على المشرفين الإداريين فـي  ) 2000، القطاونة(مع ما توصلت إليه دراسة 
  ولغرض اختبار مواقع الفـروق الزوجيـة تـم اسـتخدام اختبـار     ، الوزارات الأردنية

(Tukey b For Multiple Comparisons) اًحيث تبين أن هناك فروق، للمقارنات البعدية 
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لصالح ، )سنة فأكثر 50(والفئة العمرية ) 49-40(ة إحصائية بين الفئة العمرية ذات دلال
-30(ذات دلالة إحصائية بين الفئة العمريـة   اًهناك فروقأن و) 49-40(الفئة العمرية 

وفروق ذات دلالـة  ) 39-30(لصالح الفئة العمرية ) سنة فأكثر 50(والفئة العمرية ) 39
لصالح الفئـة العمريـة   ) 29-20(والفئة العمرية ) 39-30(إحصائية بين الفئة العمرية 

، )39-30(ربما يكون السبب في ذلك أن العاملين في تلك الفئات العمريـة  ، )30-39(
هم من العاملين الناضجين نسبياً ولديهم خبرات وظيفيـة طويلـة ومناسـبة    ) 49 -40(

قادرين على يعدون و، اءيتطلبها السلوك الإبداعي كما أنهم يعدون في سن الحماس والعط
بذل أقصى جهد ممكن للإبداع الذي يؤهلهم لأن يكونوا مرشحين لتبـوء مناصـب فـي    

  . الإدارات العليا

ذات دلالـة إحصـائية بـين     اًأيضاً أن هناك فروق) 14(ويتضح من الجدول رقم       
 عند درجـات حريـة   (F=4.418)إذ بلغت قيمة ف ، المؤهل العلمي والسلوك الإبداعي

لا "وهذا يعني رفض الفرضية الفرعية التي تنص ) α =0.05(ومستوى دلالة ) 288.3(
ممـا  ، "يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المؤهل العلمي والسلوك الإبداعي للعـاملين 

تتعارض هذه النتيجة مع مـا  ، يعني أن السلوك الإبداعي يتأثر بمؤهلات العاملين العلمية
التي ترى أنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية ) 2000، اونةالقط(توصلت إليه دراسة 

ولغرض اختبار مواقع الفـروق الزوجيـة تـم    ، بين المؤهل العلمي والسلوك الإبداعي
حيث تبين ، للمقارنات البعدية (Tukey b for Multiple Comparisons)استخدام اختبار 
، الحاصلين على الثانوية العامة فأقل ذات دلالة إحصائية بين فئة العاملين اًأن هناك فروق

لصالح العاملين ممن يحملون الثانويـة العامـة   ، والعاملين الحاصلين على دبلوم متوسط
ذات دلالة إحصائية بين العاملين الحاصلين على الثانويـة   اًكما تبين أن هناك فروق، فأقل

ح فئة العاملين الحاصلين لصال، العامة فأقل والعاملين الحاصلين على شهادة البكالوريوس
وربما يرجع السبب في ذلك إلى أن فئة العـاملين الحاصـلين   ، على الثانوية العامة فأقل

على الثانوية العامة فأقل هم غالباً ممن لا يحتلون مناصب قيادية ويشعرون عادة بالفارق 
في تجسير  لذا تراهم جاهدين، بين مؤهلاتهم ومؤهلات أقرانهم من حملة الشهادات العليا
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تلك الفجوة وإثبات جدارتهم وكفاءاتهم في العمل عن طريق تبني السلوك الإبداعي وتقديم 
  . ما هو جديد ومبتكر

ذات دلالة إحصـائية بـين    اًأيضاً أن هناك فروق) 14(كما يتضح من الجدول رقم       
عند  (F=7.872)إذ بلغت قيمة ف ، المستوى الإداري للوظيفة ومستوى السلوك الإبداعي

مما يعني رفض الفرضية الفرعية ) α  =0.00(ومستوى دلالة ، )288.2(درجات حرية 
لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المستوى الإداري للوظيفة ومسـتوى  "التي تنص 

، الأمر الذي يعني أن السلوك الإبداعي يتأثر بمستوى الوظيفة الإداري" السلوك الإبداعي
 Tukey b for Multiple)قع الفروق الزوجية تم استخدام اختبـار  ولغرض اختبار موا

Comparisons) حيث تبين أن هناك فروق بين فئة الموظفين وفئـة  ، للمقارنات البعدية
وربما يرجع السـبب فـي   . لصالح فئة الموظفين) رئيس شعبة(العاملين بمستوى إداري 

جدول رقم ) 84.1(من عينة الدراسة ذلك إلى أن هذه الفئة والتي تشكل الغالبية العظمى 
والتي تحاول وبشتى الوسائل الترقي والتدرج في ، هم من المستويات الإدارية الدنيا) 2(

لهذا تراهم يتبنـون السـلوك   ، سلم الوظائف لتحسين ظروفها الوظيفية المادية والمعنوية
وكفاءتهم لإقنـاع   الإبداعي ويحاولون جاهدين تقديم ما هو جديد ومبتكر لإثبات جدارتهم

هـذا فضـلاً عـن أنهـم     ، ن بالارتقاء إلى مناصب إدارية علياومرؤوسيهم بأنهم جدير
أظهـر   وقديحاولون إقناع رؤسائهم بأنهم جديرون بنظام الحوافز الذي تقدمه لهم الشركة 

  . )7جدول رقم (عنه  ممعظمهم رضاه

  :نتائج الدراسة
  :الآتيةتوصلت الدراسة إلى النتائج 

ربد للمنـاخ التنظيمـي   إالدراسة أن مستوى تقييم العاملين في شركة كهرباء بينت  - 1
إذ بلغ المتوسط الحسابي لإجابات أفراد عينة ، السائد كان إيجابياً وذا مستوى متوسط

، )3(وهو أعلى من المتوسط المحايد ) 0.91(وانحراف معياري ) 3.52(الدراسة 
الأولى من حيث التقييم بمتوسـط حسـابي   وقد احتل بعد الانتماء التنظيمي المرتبة 

) 3.45(تم تلاه في المرتبة الثانية بعد الحوافز . )0.75(وانحراف معياري ) 3.9(
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ثم تلاه في المرتبة الثالثة من حيث التقييم بعد عمليـة  ، )1.24(وانحراف معياري 
وجـاء فـي   ، )1.04(وانحراف معياري ) 3.42(اتخاذ القرارات بمتوسط حسابي 

وانحراف ) 3.41(بة الرابعة بعد القدرة على تحمل المخاطرة بمتوسط حسابي المرت
) 3.38(وفي المرتبة الأخيرة جاء بعد التدريب بمتوسط حسـابي  ) 1.03(معياري 

  . )0.91(وانحراف معياري 
بينت الدراسة أن مستوى السلوك الإبداعي لدى العاملين في شركة كهرباء محافظة  - 2

) 3.9(لغ المتوسط الحسابي لإجابات أفراد عينـة الدراسـة   ربد كان متوسطاً إذ بإ
  . )3(وهو أعلى من المتوسط المحايد والبالغ ) 0.91(وانحراف معياري 

أظهرت الدراسة وجود علاقة دالة إحصائياً بين المناخ التنظيمي بأبعـاده المختلفـة    - 3
ر بشكل إيجابي مما يعني أن المناخ التنظيمي الملائم يؤث، مجتمعة والسلوك الإبداعي

كما كشفت الدراسة عن وجود علاقة دالـة  . في تبني السلوك الإبداعي لدى العاملين
اتخـاذ  ، التـدريب ، الحوافز(إحصائياً بين كل بعد من أبعاد المناخ التنظيمي منفرداً 

  . وتبني السلوك الإبداعي) القدرة على تحمل المخاطرة والتدريب، القرارات
) α  =0.05(جود فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة كشفت الدراسة عن عدم و - 4

مما يعني أن السلوك الإبداعي ، الخبرة الوظيفية والسلوك الإبداعي، فأقل بين الجنس
كمـا أن  ، لا يتأثر بالجنس فهو ليس مقصوراً على الإناث دون الذكور أو العكـس 

   .السلوك الإبداعي لا يتأثر بطول أو قصر سنوات خبرة العاملين
) α =0.05(أظهرت الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالـة   - 5

، 39-30العمر لصالح الفئـات العمريـة   (قل بين العوامل الشخصية والوظيفية أف
، والمؤهل العلمي لصالح فئة العاملين ممن يحملون الثانوية العامة فأقـل ، 40-49

ومستوى السلوك الإبداعي ممـا  ) نوالمستوى الإداري للوظيفة لصالح فئة الموظفي
يدل بشكل واضح على أن السلوك الإبداعي للعاملين يتأثر بأعمـارهم ومـؤهلاتهم   

  . العلمية والمستوى الإداري لوظائفهم
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  :التوصيات
  :يأتيتوصي بما  فإنها، النتائج التي توصلت إليها الدراسة إلىاستناداً 

ة أبعاده بشكل مستمر لتعزيـز جوانبـه   أهمية المناخ التنظيمي السائد ومراجع تأكيد - 1
ن المناخ التنظيمي يعتبر متطلباً أساسياً فـي  إإذ ، الإيجابية ومعالجة جوانبه السلبية

  . تبني وتحفيز السلوك الإبداعي
إجراء المزيد من الدراسات حول المناخ التنظيمي لتشمل أبعاداً أوسع مـن الأبعـاد    - 2

نمط ، نمط العلاقات الاجتماعية، دارة وأسلوبهاالتي تناولتها الدراسة كنمط فلسفة الإ
ن ذلك مـن شـأنه   إإذ ، نطاق الأشراف، الهيكل التنظيمي، تشجيع العمل الجماعي

ويوفر قاعدة ينطلق مـن   ،الإحاطة بأهم العوامل التي توفر المناخ التنظيمي الملائم
  . خلالها السلوك الإبداعي

مة محل البحث وإيلاء عمليـة تـدريبهم   زيادة الاهتمام بالعناصر البشرية في المنظ - 3
أهمية قصوى والعمل على تحليل احتياجاتهم التدريبية بشكل مستمر ووفـق أسـس   

والعمل على تقويم أداء ، ثم تصميم البرامج التدريبية بشكل يتناسب معها، موضوعية
 ذـالعامل بحيث تؤخووضع ذلك في سجل  التدريبية العاملين بعد الانتهاء من العملية

  . بعين الاعتبار عند تقويمه في التقارير السنوية
توصي الدراسة الإدارة العليا بتشجيع التجديد و الابتكار وتجريب أسـاليب العمـل    - 4

المبتكرة والعمل على استغلال كل فكرة جديدة وإزالة كل العوائق التي تقتل الأفكار 
  . مخاطر وما يترتب على ذلك من، الإبداعية كالخوف من فشل تلك الأفكار

ن أو، تنظيمية في الهيكل التنظيمي ترعى المبدعين والسلوكيات المبدعة ةإيجاد وحد - 5
تعمل على بلورة السلوك الإبداعي إلى نتائج أبداعية وأن تقـدم للمبـدعين الـدعم    
المادي والمعنوي والتسهيلات اللازمة دون المرور بالسلم الهرمـي والإجـراءات   

  . ة محل البحثالروتينية المتبعة في المنظم
والسـلوكيات الإبداعيـة    أن تعمل الإدارة على متابعة الاقتراحات والأفكار الجديدة - 6

 والسلوكيات ق عقد اجتماعات ولقاءات لتحديد أين وصلت تلك الأفكارـطريوذلك عن 
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  . الإبداعية وتحديد المسؤولية على كل فرد في المنظمة
لإبداع والتجديد والسلوك الإبـداعي  ضرورة أن تكون الإدارة هي القدوة في تبني ا - 7

وتحمل المخاطر التي قد تنجم عن ذلك وذلك عن طريق الخـروج عـن الـروتين    
  . بالتحدي اًوالمألوف وجعل العمل الإداري مشوب
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  قـملح
  ةـالدراس داةأ

  ...أختي الموظفة/ أخي الموظف

 ـ فـي ثر المناخ التنظيمـي  أتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على        ي السـلوك  تبن
نرجو منكم التلطف بتعبئة هـذه  . ربدإالإبداعي لدى العاملين في شركة كهرباء محافظة 

علماً أن المعلومات المقدمة منكم ستعامل بسرية ولن تستخدم . الاستبانة بدقة وموضوعية
  . إلا لغايات البحث العلمي فقط

  وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير

  انـالباحث
  حسين العزب. د     عبيخالد الز. د

  ةــة مؤتـجامع
  قسم الإدارة العامة

  :البيانات الشخصية: أولاً
      أنثى   ذكر   :الجنس. 1
  فأكثر  40-49   50  سنة  30-39  سنة  20-29  :العمر. 2
    دراسات عليا    بكالوريوس    ثانوية عامة فأقل   :المؤهل العلمي. 3
  سنة 15أكثر من    سنة  11- 15  سنوات  6-10  فأقل سنوات  5  :الخبرة الوظيفية. 4
المستوى الإداري . 5

  :للوظيفية
 مدير   مساعد مدير   رئيس قسم    

   موظف   رئيس شعبة      
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  :أمام الحالة التي تلائمك) ×(يرجى وضع إشارة 

  الفقرات  الرقم
موافق 
  محايد  موافق  جداً

غير 
  موافق

غير 
موافق 
  إطلاقاً

  فزالحوا
            .تتم عملية الترقية استناداً إلى معيار التميز في العمل والكفاءة في الأداء  .6
            .تهتم الإدارة العليا بمنح الحوافز المادية والمعنوية للعاملين  .7
            .يتم مكافأة الأفكار الجديدة التي يتم اقتراحها لتطوير الأداء  .8
            .وعيةيتم تقييم الأداء على أسس موض  .9

يغلب اتجاه الإدارة نحو المكافأة والتشجيع بدل الاتجاه نحو الانتقاد   .10
  .والتهديد

          

  التدريب

11.  
تحرص الإدارة على التعرف على احتياجات الموظفين التدريبية لتحسين 

            .مستوى أدائهم لأعمالهم

وير قدرات تحرص الإدارة على توفير الخدمات اللازمة والفرص لتط  .12
  .الموظفين

          

            .تخضع البرامج التدريبية لعملية تقييم ومراجعة مستمرة  .13

يتم تقييم أداء المتدربين بعد انتهاء البرامج التدريبية لتحديد مدى استفادة   .14
            .المتدربين منها

15.  
تعقد الإدارة دورات تدريبية متنوعة وبصورة مستمرة لمساعدة الموظفين 

            .لاكتساب مهارات جديدة تفيدهم في أداء العمل

  اتخاذ القرارات

يسمح نظام الاتصالات بانسياب المعلومات اللازمة والكافية لاتخاذ القرار   .16
  .إلى المستويات الدنيا

          

            .الفرصة متاحة لمشاركة العاملين في تحليل المشكلات واتخاذ القرارات  .17

من السلطات تمكنني من أداء عملي بالكيفية  اًكافي اًي قدرأشعر بأن لد  .18
  .المطلوبة

          

19.  
تفوض الصلاحيات اللازمة للمستويات الدنيا عند اتخاذ القرارات 

            .الروتينية

            .تتم صياغة الأهداف بطريقة جماعية  .20
  تحمل المخاطرة

            .لمخاطر المترتبة عليهاتشجع الإدارة العليا التجديد والابتكار رغم ا  .21

يتم التركيز على الخدمات الحالية وتطويرها بجدية بدل المغامرة والدخول   .22
  .في مجالات جديدة درجة المخاطرة فيها غير مأمونة

          

            .تستغل الإدارة العليا كل فكرة جديدة وتستثمرها بقوة  .23
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            .طر ذلكتقوم بتجريب أساليب عمل جديدة رغم مخا  .24
  الانتماء التنظيمي

            .أشعر بالاعتزاز وأنا أتحدث للآخرين عن مكان عملي  .25

مكان عملي الحالي يتيح لي الفرصة لاستغلال أقصى طاقاتي وإمكانياتي   .26
            .في العمل

27.  
لدي الاستعداد الكامل لبذل جهود إضافية تتجاوز ما هو مطلوب مني 

            .ي تحقيق النجاحلمساعدة منظمتي ف

هنالك درجة عالية من التطابق ما بين قيمي الشخصية وقيم المنظمة التي   .28
  .أعمل لديها

          

            .لا مانع لدي من استبدال عملي الحالي بعمل آخر لدى منظمة أخرى  .29
  السلوك الإبداعي

            .تتم عملية الحصول على المعلومات اللازمة بسرعة  .30
            .توفر الإدارة للعاملين المعلومات اللازمة لأداء العمل باستمرار  .31
            .أستطيع استخدام علاقاتي الشخصية للاتصال مع الجهات الخارجية  .32
            .يمكن استخدام الاتصالات غير الرسمية بجانب الاتصالات الرسمية  .33
            .أعبر عن مقترحاتي وأفكاري الجديدة بثقة  .34
            .لدي الجرأة والشجاعة للقيام بأعمال إبداعية  .35

36.  
تفوض لي الصلاحيات الكافية التي تمكنني من اتخاذ القرارات أثناء 

            .العمل

            .يتخذ المسؤولون القرارات في الوقت المناسب  .37

38.  
أملك القدرة والكفاءة على اتخاذ القرارات الهامة والحيوية وأتحمل 

            .لياتهامسؤو

تعتبر ندرة المعلومات من معوقات تبني المقترحات والأساليب الجديدة في   .39
  .العمل

          

            .أشعر بالرغبة من تقديم اقتراحات وأساليب جديدة تساعد في أداء العمل  .40
            .تهتم الإدارة بتشجيع المبادرات الفردية والأفكار الإبداعية لدى العاملين  .41
            .أقدم العون والمساعدة لأصحاب الأفكار والمقترحات الجديدة في العمل  .42
            .أهتم بنجاح الأفكار والأساليب الجديدة في العمل  .43
            .أهتم بتشجيع الآخرين على تقديم مقترحات وأساليب جديدة في العمل  .44

  

  

  

  
  

١٠٧



  خالد الزعبي وحسين العزب..................................................... المناخ قياس اتجاهات العاملين لأثر
  

108  . 2007 ،2 العدد ،13 المجلد ،المنارة

  :الهوامش
                                                 

دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي فـي المنظمـات   ، السلوك التنظيميمحمد القريوتي،   )1(
  . 149-148، ص2003لشروق، عمان، دار ا ،3ط ،المختلفة

  . 319-317، ص1998عمان،  مكتبة دار الثقافة، ،3ط، اتخاذ القرارات الإداريةنواف كنعان،   )2(
دراسة ميدانية للمشرفين الإداريين فـي  : المناخ التنظيمي وأثره على السلوك الإبداعي"منار القطاونة،   )3(

  . 171- 145، ص2000، الجامعة الأردنية، منشورةرسالة ماجستير غير ، "الوزارات الأردنية
  . 16المرجع نفسه، ص  )4(
  . 58-52محمد القريوتي، مرجع سابق، ص  )5(
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