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 الشكر و التقديرالشكر و التقدير

، الحمد لله الذي مد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، الحمد لله رب العالمينالح       

، والصلاة والسلام علي سيدنا ونبينا وحبيبنا ي وأعانني علي إتمام هذه الرسالةوفقن

 .(ن لا يشكر الناس لا يشكر الله م)  الله عليه وسلم القائلوقرة أعيننا محمد صلي 

أتقدم بوافر الشكر والتقدير إلي جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا هذا الصرح 

/  كلية الدراسات العليا والبحث العلمي: الشامخ منهل العلم والمعرفة ممثلًا في 

 .قسم إدارة الأعمال / كلية الدراسات التجارية 

أحمد إبراهيم أبوسن علي تكرمه /  البروفسيرثم الشكر أجزله إلي أستاذي  ومن

بالإشراف علي هذه الرسالة منذ إن كانت فكرة وحتي أتت أكلها فله مني خالص 

 .الشكر والتقدير والعرفان وأسأل الله أن يجعل هذا العمل في ميزان حسناته 

 والتقدير بالشكر وأتقدمعلي تعاونهم الصادق  وزملائيوالشكر أجزله إلي أساتذتي 

إبراهيم فضل / البروفسير المناقشة لجنة وأعضاء رئيس الأفاضل الأساتذة الى

 مناقشة بقبول لتفضلهم محمد عبد العاطي مكي/ المولي البشير والدكتور 

 .عليها القيمة وملاحظاتهم الأطروحة

ومؤسسات القطاع  شركاتراء مد السادة إلى وشكري امتناني عظيم وأسجل 

 وتقديمهم الدراسة ستباناتإ انجاز في تعاون من أبدوه لما الخدمي بولاية الخرطوم

 .الدراسة  أغنت والتيومؤسساتهم  بشركاتهم الخاصة للمعلومات
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 :المستخلص
 الإبداع الإداري في ىلع أثر متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية معرفة إلى سةراالد هدفت

الخرطوم، إضافة إلي تحديد ما إذا كان للثقافة التنظيمية دوراً  بولاية القطاع الخدمي مؤسسات

، علي النظرية القائمة على الموارد إستناداً ، والهيكل التنظيمي دوراً معدلاً  وسيطاً في تلك العلاقة

 ،لوصفي التحليليأستخدمت الدراسة المنهج ا ،دبيات الدراسات السابقة تم بناء نموذج الدراسةأو 

هداف الدراسة تم تصميم إستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات الأولية عن طريق إستخدام ألتحقيق 

بنسبة ( 643)أسترد منهاعدد  ،للمدراء ستبانةأ (384) عددحيث وزعت  ،عينة غير إحتمالية

 ةامج الإحصائيالبر تم استخدام ، %(88)إستبانة بنسبة ( 663) عددالصالحة للتحليل  ،(09%)

(ّSPSS )و(Amos V 25)  البنائية  المعادلة نمذجة أساليب إختباركما تم إستخدام(SEM) ، 

: أهمها  النتائج من مجموعة الدراسة إلى توصلت ، وقدPath Analysis المسار تحليل أسلوبو 

 قوي أثر وجودو  قوي لمتطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية علي الإبداع الإداري، أثر وجود

 الدراسة بأننتائج  وضحتأ كما علي الثقافة التنظيمية، داريةلمتطلبات إعادة هندسة العمليات الإ

ن أإعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري، و  بين العلاقة تتوسط الثقافة التنظيمية 

تة مناقش تمي، والإبداع الإدار إعادة هندسة العمليات الإدارية  بين لاقةعالهيكل التنظيمي يعدل ال

من  عددو  التأثيرات النظرية والتطبيقية وتقديم، السابقة الدراسات مع ومقارنتها نتائج الدراسة

 .يةبلالمستق الدراسات بشأن لمقترحاتا
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Abstract: 

The purpose of this study is to know the effect of Re-engineering 

administrative processes on administrative innovation in service sector of 

Khartoum State institutions. in addition to determine when organizational 

culture as a mediator role in this relationship and organization structure as 

moderator role. The study model were built depending on RBV and 

previous studies. The study used descriptive method analysis, to 

investigation the study purpose the questionnaire were designed as major 

tool to collect primary data through improbability sample. Distributed 

384 questionnaire for managers returned 346 questionnaire rate of 90%, 

valid 337 questionnaire rate of 88%, the study used (Spss),(AMOSv25), 

structural equation modeling (SEM)and pass analysis, the study revealed 

that group of results: found that strong effect for Re-engineering 

administrative processes on administrative innovation, and  strong effect 

for Re-engineering administrative processes on organizational culture, the 

study results explained that  organizational culture mediate the 

relationship between Re-engineering administrative processes and 

administrative innovation, and that organizational structure moderate the 

relationship between reengineering administrative processes and 

administrative innovation. The study findings were discussed and 

compared with previous studies, the study offered theoretical and applied 

implication and a number of suggestion for future studies    
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 الفصل الأول

  الإطار العام للدراسة

 :تمهيد  0.1

 الفجوات ذلك في بما سةاالدر  وتساؤلات مشكلة في والمتمثل للدراسة العام الإطار الفصل هذا تناولب         

 تحقيقيا إلى تسعى التي دافهوالأ السابقة،ات ساالدر  وبين بينها وةهال وسد راستهالد إلييا التوصل تم التي

 والبشرية الموضوعية سةاالدر  وحدود مية،لوالع النظرية الناحيتين من سةاالدر  ذهه ميةهوأ ،إليها والوصول

 وذلك، سةاالدر  العام يكلهال إلى بالإضافة ا،هوأبعاد سةاالدر  لمتغيرات الإجرائية والتعريفات والمكانية، والزمنية

 :التالي النحو ىلع

 : مقدمة 1.1

يُمثل الإبداع أهم الوسائل التي تعتمدها المؤسسات في البيئة المتغيره والمعقدة في نفس الوقت             

خاصة في ظل هذه للحفاظ علي إستمراريتها وبقائها علي المدي الطويل، وأصبح لموضوعه ضرورة ملحة 

التحديات المتنامية التي إنبثقت من ظاهرة العولمة والتغيرات التقنية المتسارعة والتطور الحاصل في ثورة 

المعلومات، فالمؤسسات تعمل علي تحقيقة بكل الوسائل المتوفرة لديها وبكل الإمكانيات اللازمة، لتحقيق 

  ( .3:  5102 مبروكة،)التميز والصدارة والقدرة علي المواجهة، 

ويُعد الإبداع الإداري من الأفكار الجديدة التي يتم تنفيذها بقصد تطوير الإنتاج أو العملية أو الخدمة ويمكن 

أن يتراوح أثر الإبداع في المنظمات من إحداث التحسينات الطفيفة علي الأداة لتطوير جوهري وهائل ويمكن 

ديدة في التكنولوجيا والهياكل والأنظمة الإدارية والخطط أن يتضمن هذه التحسينات الإنتاج والطرق الج

 ( .011: 5102علي، والحاكم، )والبرامج الجديدة 
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التغيرات الهيكلية في  ،من أهم التغيرات التي تواجه المؤسسات وتفرض ضغوطا نحو التغيير والتطويرو 

ية، تزايد حدة المنافسة بين ظهور التحالفات الإستراتيج ،تغيير توقعات وتفضيلات العميل ،الصناعات

ولمواجهة هذه التغيرات البيئية تسعى المؤسسات لإحداث نوع من  ،الشركات والتطورات التكنولوجية المتسارعة

التغيير الإستراتيجية المعتمد على استخدام أحدث الأدوات والأساليب في مجال الإدارة وإعداد البرامج اللازمة 

   ( .م5101فرج الله، )  نها من مواكبة التطورات على الساحة العالميةلإحداث هذا التغيير بما يمك

، وتغييرات جذرية وسريعة عد الشركات علي تقديم طرق مبتكرةالهندرة أحدي المنهجيات التي تسا عدتُ و 

وتكنولوجيا ، والسياسيات، والهياكل التنظيمية، تيجية ذات القيمة المضافة وللنظمللعمليات الإدارية الإسترا

المعلومات ومحتوي الوظيفة، وتدفق العمل، لتحقيق تحسينات ملموسة في خفض التكاليف والوقت وتحسين 

الجودة، وزيادة القيمة المضافة، ورفع كفاءة الأداء وإكتساب ميزة تنافسية إذ يتطلب التعامل مع هذه التغيرات 

دسة من خلال إعادة تصميم إعادة  هن)لمشاكل قيام إدارات المنظمات بإيجاد حلول جذرية لمختلف هذه ا

 (.Goksoy, Ozsoy and Vayvay, 2012 ) عملياتها وابتكار

تظهر الدراسات الحديثة في السلوك التنظيمي أهمية دراسة المنظمات باعتبارها كيانا ثقافيا متميز بمعنى كما 

 والسيطرة بين مجموعة من للتنسيق أنها نظام من المعاني المشتركة بين الأعضاء وليست مجرد طرق محددة

 ، بل إن الثقافة هي التي تجعل للمنظمة شخصيتها المتميزة بما تضفيه عليها من طابع قوي أو مرن الأفراد

 لين والعمليات بما تتضمنه من قيمأو محافظ أو داعم و ذا معنى، تؤثر الثقافة التنظيمية على العام 

ثر من توجه سلوك الأفراد في المنظمات التي يعملون بها ومن ثم تؤ وأخلاقيات وعادات وأفكار وسياسات 

 (.5102خلوف،)، المنظمة خلالهم على كفاءة وفعالية 
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فالثقافة التنظيمية توفر الإطار الذي يبين منهجية العمل في المنظمات كما أن الثقافة التنظيمية تهيئ 

أداء  مات عن المنظمات الأخرى ذلك أنللمنظمات قاعدة تجعلها قادرة على أن تتميز بخصائص و س

خارج المنظمة، يأٌتي على ة أو بأخرى بعدة عوامل من داخل و تطورها يتأثر بصور المنظمات والعاملين فيها و 

حيث تترك الثقافة التنظيمية بمكوناتها المادية والمعنوية بصماتها على  ،س هذه العوامل الثقافة التنظيميةرأ

 . (م2016 ،خبابة) ،سةمنظمات الأعمال المتناف

كما يحظي الهيكل التنظيمي بالاهتمام الكبير في مجال السلوك التنظيمي على اعتبار أنه من المحددات 

الرسمية والمركزية والعمل والتخصص و  العمل الجادمات أو فشلها المرتبط بالتركيز و الرئيسية لنجاح المنظ

ابة السريعة لاحتياجات العملاء الاستجتنافسية و  ميزةتحقيق للمحافظة على الجودة وتحسين الخدمة و 

 (م2016، عماري)، قة في بيئة عمل المنظمةالأطراف ذوي العلاو 

إلي إن قطاع الخدمات أهم القطاعات ( ، بنك السودان المركزي5102التقرير السادس والخمسون )واشار

في العام % 2105الإجمالي والتي بلغت الاقتصادية في السودان، نظراً لمساهمته الكبيرة في الناتج المحلي 

للقطاع % 1030)م وهي نسبة اكبر من نسبه مساهمة القطاعين الزراعي والصناعي مجتمعين 5102

، مما يدل على أهمية دراسة هذا القطاع الذي سيكون له الريادة في (للقطاع الصناعي% 7019الزراعي، 

 .  الشعوب بناء اقتصاديات

الى تسليط الضوء على متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري  عليه تسعى هذه الدراسة

الهيكل التنظيمي، : والمتغير المعدل ( الثقافة التنظيمية)وتحليل العلاقة بينهما في وجود المتغير الوسيط 

 .بالسودان . وذلك بالتطبيق علي مؤسسات القطاع الخدمي
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 :الدراسة مشكلة 2.1

مشكلات وصعوبات كثيرة خصوصاً في إطار بيئة مضطربة تمتاز بمستقبل المنظمات الإدارية تواجه        

غير مستقر لا يمكن التنبؤ به مما يستدعي جهوداً وطاقات خاصة وكبيرة من قبل المنظمة والعاملين فيها 

الهامة لتجاوز هذه وهنا يأتي دور الإبداع كأحد الوسائل  ،حتى تتمكن من تجاوز الصعوبات والمشكلات

باعتباره أحد الخصائص الهامة للمنظمات المعاصرة التي تعمل في ظل التغيير وتحقيق درجات ، الصعوبات

 . أفضل من الكفاءة والفاعلية لتستطيع الإستمرار والتكيف مع المتغيرات المحيطة

الباحث إلى مجموعة من  ومن جانب أخر وبمراجعة أدبيات الدراسات التي تناولت متغيرات الدراسة توصل

  :الفجوات البحثية التي سيتم دراستها وسدها في هذه الدراسة والتي يمكن عرضها على النحو التالي

 : (بدا  الإدار والإإعادة هندسة العمليات الإدارية العلاقة بين )الاولى  البحثية الفجوة 1.2.1

بين إعادة هندسة العمليات الإدارية  العلاقة تناولت التي إطلاع الباحث علي الدراسات السابقة خلال من

 بصورة المتغيرين ذينه تناولت التي الدراسات بعض ىلع الحصول من الباحث تمكن فقد ،والإبداع الإداري

 والتي الدراسات كلت أغفلتها التي الفجوة لتحديد وذلكمتغيرات أخري،  أبعاد و غير مباشرة عن طريق و  مباشرة

 . (1.1)العلمي كما في الجدول رقم  للدراسة وللبحث جديداً  مجالاً  تكون أن ممكن
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 (1.1)جدول رقم 

 *العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبدا  الإدار  من خلال الدراسات السابقة 

 البحثية الفجوة (الإثر) المتغير التابع المتغير المستقل الدراسة رقمال

(م5112،البحيري) 1 الأداء   تحسين  إعادة هندسة العمليات الإدارية 

الأداء  الإداري

 الوظيفي

لم تتناول الدراسات 

السابقة العلاقة بين 

متطلبات إعادة 

هندسة العمليات 

الإدارية والإبداع 

الإداري، وذلك 

لإختلافها في 

المتغيرات التابعة ، 

وكذلك بعض أبعاد 

إعادة هندسة 

 . العمليات الإدارية

 / / (م5103، الدين شمس) 2

( م5102كرنكه ) 3  

 

/ / 

 / / (م5102، طه)  4

 (الكفاءة الإدارية) / / (م5111 ،نوري) 5

كفاءة ونجاح الأداء )

 (المؤسسي

 / / (م5102، الشويخ) 6

 تحسين جودة الخدمة  / / (م5102 أحمد،) 7

(م5101فرج الله ) 8 . جودة المنتجو   / / 

  2018 السابقة الدراسات إلى استنادا   الباحث إعداد : المصدر .*

تضح الفجوة البحثية الاولي والمتمثلة في عدم تتناول الدراسات السابقة العلاقة بين ( 1.1)من الجدول رقم 

ة للدراسات في المتغيرات التابع ويظهر الإختلافمتطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري، 
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 وأيضاً  (المتدرج، ريذالج) الحالبة بأبعاده ي تناولته الدراسةذوالداري الإالإبداع  تتطرق إليبقة، حيث لم السا

    ( .هندسة العمليات الإدارية إعادة)في أبعاد المتغير المستقل 

 : (لثقافةالتنظيميةواإعادة هندسة العمليات الإدارية العلاقة بين ) الثانية البحثية الفجوة2.2.1 

 (2.1)جدول رقم 

 *العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية والثقافة التنظيمية من خلال الدراسات السابقة 

 الفجوة البحثية تناولت الدراسة الرقم
 
1 

 
)Ewel, 2004)  

علاقة بين أبعاد الثقافة التنظيمية وبين 
مخرجات إعادة هندسة العمليات 

 الإدارية
 

تتناول الدراسات السابقة لم 
العلاقة بين متطلبات إعادة 
هندسة العمليات الإدارية 

 ، وكذلكوالثقافة التنظيمية
 .بعض الابعاد  إختلافها في

 
 
2 

 
(Ahadi  2004) 

  
 

وجود عدد من العوامل ترتبط ارتباطاً 
ايجابيا مع تطبيق منهجية إعادة هندسة 
العمليات الإدارية من ضمنها ثقافة 

 المنظمة  
 
3 

 
 كمحمد، والحا

م5102  

أثر المتغيرات البيئية علي إعادة هندسة 
العمليات الإدارية ، حيث أثبتت إن البيئة 
 الاجتماعية والثقافية لها تأثير علي نشاط

 المنظمة
تناولت دور الثقافة التنظيمية في تطبيق  (م5102أبكر ) 4

 (م5102منشان ) 5 إدارة الجودة الشاملة
  2018 السابقة الدراسات إلى استنادا   الباحث إعداد : المصدر .*

تضح الفجوة البحثية الثانية والمتمثلة في عدم تتناول الدراسات السابقة العلاقة بين ( 2.1)من الجدول رقم 

  .بعض الابعاد  إختلافها في وكذلك ،والثقافة التنظيميةمتطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية 
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 : (التنظيمية والإبدا  الإدار  لثقافةاالعلاقة بين ) الثالثة البحثية الفجوة 3.2.1

 *من خلال الدراسات السابقة والإبدا  الإدار  العلاقة بين الثقافة التنظيمية  (3.1)جدول رقم 

 الفجوة البحثية تناولت الدراسة الرقم
 
0 

 
(Marfins 2003) 

 

 
 

 :متغيرات وأبعاد مختلفة 
خلق  الثقافة التنظيمية في أثر

  المعرفة والإبداع والابتكار
 

 
 
 
 
 

تتناول الدراسات السابقة لم 
 الثقافة التنظيميةالعلاقة بين 

 والإبداع الإداري، وكذلك
  .بعض الابعاد  إختلافها في

. 
 

 
2 

 
  (م5111 ،الشريف)
 

 
3 

 
(Hazal,Hall ,2013) 

وجود علاقة مباشرة بين الثقافة  ( م5112 ،العوفي) 4
 التنظيمية السائدة وسلوك العاملين

التنظيمية، الولاء أثر الثقافة )
والانتماء ومستوي الالتزام والأداء 

  (الوظيفي

 

 (هـ0205 ،هيجان 5
 ( 5102 ،عنتر) 6

  (م5101 ،جعفر) 7

:متغيرات وأبعاد مختلفة  ( م5100 وأبونصيب ،تاج) 8  
اتجيةالإدارة الإستر  -  
الوظيفيالرضا  -  
تطوير البيئة الإدارية -  
. تطبيق الجودة الشاملة -  

 ( م5102، ابوسمورة) 8
 (م5102)يعقوب  10
(م5102أبكر ) 11  
(م5102منشان ) 12  

  2018 السابقة الدراسات إلى استنادا   الباحث إعداد : المصدر .*

تضح الفجوة البحثية الثالثة والمتمثلة في عدم تتناول الدراسات السابقة العلاقة بين ( 3.1)من الجدول رقم 

  .بعض الابعاد  إختلافها في والإبداع الإداري، وكذلك التنظيمية الثقافة
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 : (التنظيمية لثقافةا الدور الوسيط) ةالرابع البحثية الفجوة 4.2.1

والإبدا  الإدار  العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الدور الوسيط للثقافة التنظيمية في  (4.1)جدول رقم 

 *من خلال الدراسات السابقة 

 الفجوة البحثية تناولت الدراسة الرقم
 
1 

 
(Sekiguchi, et al., 
2008)  
 

الوظيفي  توسط  الاستقرارر
والترسيخ الوظيفي العلاقة بين 

وسلوكيات  الرئيس بالمرؤوس
.  التنظيمية  المواطنة  

 
 

لم تتناول الدراسات 
السابقة الثقافة التنظيمية 
كمتغير وسيط ، في 
العلاقة بين إعادة هندسة 
العمليات الإدارية والإبداع 

 .الإداري 

 
2 

 
  (م5102 ،أبوسمورة) 
  

في الدور الوسيط للثقافة التنظيمية 
العلاقة بين الرضا الوظيفي وأداء 

 العاملين  
 
3 

 
  (م،5101م، أبوالقاس)

في الدور الوسيط للثقافة التنظيمية 
العلاقة بين متطلبات الإدارة 

 الإلكترونية وأداء الموارد البشرية
الثقافة المعدل دور التناولت  (م5102فرج الله ) 4

العلاقة  بين  فيالثقافة التنظيمية 
 رأس المال الفكري وتطوير أداء 

الدور المعدل للثقافة التنظيمية  (م5101عوض ) 5
القوية في العلاقة بين الأنماط 

 القيادية
  2018 السابقة الدراسات إلى استنادا   الباحث إعداد : المصدر .*

الثقافة تتناول الدراسات السابقة عدم  تضح الفجوة البحثية الثانية والمتمثلة في( 4.1)من الجدول رقم 

 .ي الإدارية والإبداع الإدار عمليات في العلاقة بين إعادة هندسة ال التنظيمية كمتغير وسيط
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 : (للهيكل التنظيمي الدور المعدل) الخامسة البحثية الفجوة 5.2.1

الدور المعدل للهيكل التنظيمي في العلاقة بين إعادة هندسة العمليات والإبدا  الإدار   (5.1)جدول رقم 

 *من خلال الدراسات السابقة 

 الفجوة البحثية تناولت الدراسة الرقم
 
1 

 
 (5102 ،الخضر)

وجود علاقة سلبية بين الهيكل التنظيمي 
 .  والرضا الوظيفي 

 
 
 

الدراسات  لم تتناول
 التنظيمي للهيكلالسابقة 
في العلاقة معدل كمتغير 

بين إعادة هندسة 
العمليات الإدارية والإبداع 

ي، إلا في بعض الإدار 
 .أبعاد المتغيرات 

 
 

 

 
 

 

 

 
 

 
2 

 
  (5102)صالح 

الهيكل )أثر عوامل البيئة الداخلية متمثلة في 
 (الموارد المتاحة ،الثقافة التنظيمية ،التنظيمي

 علي الأداء الوظيفي 
 
3 

 
 ( 5102 ،بلل)

( الهيكل التنظيمي)بيئة المنظمة الداخلية 
تعدل العلاقة بين السلوك التنظيمي والأداء 

 بالمصارف التجارية 
 

بين التوجه : المعدل للهيكل التنظيميدور ال (م5102القراي ) 4
التوجه التسويقي والتوجه )الإستراتيجي 

 ( الإبداعي
تأثير الإستغراق الوظيفي كمتغير وسيط في  (م5102 ،الشنطي) 5

العلاقة بين الهيكل التنظيمي والأداء 
  الوظيفي

دور القوة التنظيمية في توسط العلاقة بين  (م5101 ،عثمان) 6
  السلطة والإبداع الوظيفيتفويض 

  2018 السابقة الدراسات إلى استنادا   الباحث إعداد من : المصدر .*
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 للهيكلتتناول الدراسات السابقة والمتمثلة في عدم  الخامسةتضح الفجوة البحثية ( 5.1)من الجدول رقم 

، إلا في بعض أبعاد يوالإبداع الإدار عمليات الإدارية في العلاقة بين إعادة هندسة ال معدلكمتغير  التنظيمي

 .المتغيرات 

 : (قطاعات وبيئات مختلفة: طار التطبيقي الإ) السادسة البحثية الفجوة 6.2.1

 *من خلال الدراسات السابقة  الإطار التطبيقي (6.1)جدول رقم 

 الفجوة البحثية القطـــــاع نوع الدراسة الدراسة الرقم
 
1 

 
 ( 5102 ،رباح)

 
 

 محلـــية

  
 
 
  (إنتاجي وصناعي)
 

 
 

الدراسات  لم تتناول
المحلية، السابقة 
جنبة في العربية، الأ

إطارها التطبيقي 
 . القطاع الخدمي 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 م5102فرج الله ) 2

 ( م5102الحاكم &  حمد) 3
 (م 5101الشريف ) 4
  (م5112 ،الخواجا) 5

 
 

 عربية
 
 
 
 

 
 
 

 (إنتاجي وصناعي)
 

 (م5100 ،سليطين) 6

 (م5100 ،المحمدي) 7

 (م5102 ،خان) 8

 (م 5102 ،الشنطي) 9

10 Ahmed & Francis & 
Zairi ( 2007) 

 
 
 

 أجنبية

 
 
 

 (إنتاجي وصناعي)
11 Goksoy, Ozsoy and 

Vayvay (2012) 
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12 Sibahato , and 
Saindh 2012 

  

 

 
 

 

 
 

  2018 السابقة الدراسات إلى استنادا   الباحث إعداد : المصدر .*

المحلية، الدراسات السابقة تتناول والمتمثلة في عدم  السادسةتضح الفجوة البحثية ( 6.1)من الجدول رقم 

 . العربية، الأجنبية في إطارها التطبيقي القطاع الخدمي 

  :الدراسةتساؤلات  3.1

 ذهه نصيغ أنعلينا  ماً الز  كان ،دراستها ليتم اهاكتشاف تم التي البحثية والفجواتالدراسة  ةلمشك إلى ستناداً إ

 ذهه ضوء في ستبُنى التي والفرضيات دافهالأ إلى وصولاً  ،عليها الإجابة ليتم تساؤلات شكل في ةلالمشك

 . التوصيات وتقديم النتائج واستخلاص الإحصائيةرات الاختبا ءرالإج ةلالأسئ

 :  علي النحو التالي السؤال الرئيسي للدراسةحيث تم صياغة 

( ، المتطلبات البشريةالمتطلبات التكنولوجية)الإدارية هل توجد علاقة بين إعادة هندسة العمليات  1.3.1

 ؟ في المؤسسات الخدمية السودانية( ، الإبداع المتدرجريذالابداع الج)الابداع الإداري و 

 : النحو التاليعلي تنبثق منه عدة أسئلة فرعية و 

في المؤسسات الخدمية الثقافة التنظيمية ما هو أثر إعادة هندسة العمليات الإدارية على  .0

 السودانية ؟ 

 ؟ المؤسسات الخدمية السودانية في الإبداع الإداري هل هنالك اثر للثقافة التنظيمية علي  .5

في العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري  تتوسطهل الثقافة التنظيمية  .3

 المؤسسات الخدمية السودانية ؟
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العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري في  يعدلهل الهيكل التنظيمي  .2

 المؤسسات الخدمية السودانية ؟ 

 : أهداف الدراسة 4.1

في  الإبداع الإداريعلى  ادة هندسة العمليات الإداريةعمتطلبات إ الدراسة التحقق من أثر من الهدف الرئيسي

 .ل معد كمتغير  الهيكل التنظيميو  ،وسيطكمتغير  الثقافة التنظيمية لمن خلا ،المؤسسات الخدمية السودانية

 :علي النحو التالي عدد من الأهداف الفرعية  الرئيسيهذا الهدف  منويتفرع 

( المتطلبات التكنولوجية ، المتطلبات البشرية)أبعاد إعادة هندسة العمليات الإدارية أثر  التعرف علي  -1

 . علي الابداع الإداري في المؤسسات الخدمية السودانية

 . في المؤسسات الخدمية السودانيةعلي الثقافة التنظيمية إعادة هندسة العمليات الإدارية مناقشة اثر  -2

 . علي الإبداع الإداري  في المؤسسات الخدمية السودانية الثقافة التنظيمية أثر بيان  -3

العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري في للثقافة التنظيمية الدور الوسيط إختبار  -4

 . في المؤسسات الخدمية السودانية

في والإبداع الإداري العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية   المعدل للهيكل التنظيمي فيبيان الأثر  -5

  .  المؤسسات الخدمية السودانية
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 : أهمية الدراسة 5.1

إعادة هندسة العمليات   تكتسب هذه الدراسة اهمية خاصة بوصفها احدي المحاولات التي تناولت الربط بين

وكذلك الدور المعدل للهيكل  ,الوسيط للثقافة التنظيمية في هذه العلاقةالإدارية والإبداع الإداري وقياس الدور 

كما انها تعالج موضوعاً لم يلقي اهتماماً كبيراً علي حد علم الباحث في ، التنظيمي في هذه العلاقة

  :  لذا جاءت اهميتها مقسمه الي ، المؤسسات الخدمية السودانية

 :  Theoretical contribution -:الاهمية النظرية

تسعى الدراسة إلي تقديم إسهاما علمياً لتقليل الفجوة بين الأبحاث الأجنبية التي تتسم بالغزارة  .0

والأبحاث العربية التي تتسم بالندرة في مجال إعادة هندسة العمليات الإدارية خاصة في المؤسسات 

 . السودانية

يمية كمتغير وسيط بين إعادة هندسة المساهمة من خلال الدراسة  علي معرفة اثر الثقافة التنظ .5

والهيكل التظيمي كمتغير الإبداع الإداري في المؤسسات الخدمية السودانية، العمليات الإدارية و 

في المؤسسات الخدمية معدل في العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية و الإبداع الإداري 

   .  السودانية

المساهمة في اثراء البحوث العلمية وبناء وتكوين المعرفة العلمية من خلال اختبار مفاهيم البحث  .3

ومتغيراته وسعي الدراسة لاختبار نظرية الموارد التي تم بناء نموذج الدراسة عليها ومعرفة مدي قدرة 

 . هذه النظريات علي تفسيرها  
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يدة ، وخاصة ان هذه الدراسة ستجمع بين متغيرات لذا فإنه من المؤمل أن تقدم إضافة علمية جد   .2

مختلفة تشخص تفاعل متغيراتها بما يسهم في استنباط مفاهيم ومعطيات وعلاقات جديدة عن 

 . موضوعاتها 

 : أهمية تطبيقية 2.4.1

يعد مدخل إعادة هندسة العمليات من المناهج الحديثة نسبيا في البيئة الادارية السودانية فان   .0

، ضمن الاطار العلمي مما يسهم في تحسين أداء راسة التطبيقية يعطي اهمية واضحةللداخضاعه 

هذه المؤسسات ويدعم قدرتها على المنافسة والبقاء والنمو، فعلي المنظمات التي تسعي لذلك 

 .  الاهتمام به

سة العمليات الإسهام في حث المؤسسات المبحوثة على الإبداع والتجديد ومواكبة التطوير وإعادة هند .5

وتبني توجهات إستراتيجية خاصة في مجال التخطيط والهيكل التنظيمي والأساليب التكنولوجية 

 .المستخدمة والمهام والأنشطة واتجاهات ومهارات الأفراد

، وما ستصل اليه من نتائج من معلومات مهمة لمتخذي القراراتالإسهام فيما تقدمة الدراسة  .3

وامكانية الاستفادة من مخرجات 0 ومقترحات وتوصيات تتعلق حول العلاقة بين متغيرات الدراسة

الدراسة في الواقع العملي لمؤسسات القطاع الخدمي بالسودان وانعكاساته المهمة على الاقتصاد 

 . الوطني 

مكانية عمق وأشمل لطبيعة هذه المتغيرات وإ قد تسهم هذه الدراسة في لفت انتباه الباحثين لفهم أ .2

الوصول لدرجة عالية من الإنجاز والفاعلية للقيام بالعديد من الدراسات التعميم على عينات أكبر و 

  .والبحوث في القطاعات الصناعية والتحويلية وغيرها من القطاعات الأخرى للمؤسسات السودانية 
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 : الدراسة حدود 5.1

 :الدراسة في الأتي تتمثل حدود هذه 

ها إقتصرت الدراسة علي التعرف علي الدورالسيط للثقافة التنظيمية بابعاد: الحدود الموضوعية  1.5.1

في تفسير العلاقة بين متطلبات ، والدور المعدل للهيكل التنظيمي (قدات، القيم، الأعراف، التوقعاتالمعت)

، في (الجذري، المتدرج)، والإبداع الإداري بأبعاده (كنولوجيةالبشرية، الت) هندسة العمليات الإدارية بأبعادها

 . المؤسسات الخدمية السودانية

 .تمثلت في مدراء شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم  : البشريةالحدود  2.5.1

 .تمثلت في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم  : المكانيةالحدود  3.5.1

 . م5102العام  : الزمانيةالحدود  4.5.1

 : لمتغيرات الدراسة يةالإجرائ اتالتعريف 6.1

 :التالي النحو ىلعالمعدلة و  والوسيطة والتابعة ةلالمستق متغيرات الدراسة لجميع يةالإجرائ التعريفات تحديد تم

يهدف إلى إحداث تغيير حد المداخل الإدارية الحديثة، الذي أ: إعادة هندسة العمليات الإدارية 1.6.1 

جذري وسريع في المنظمات، من خلال إعادة تصميم العمليات الإستراتيجية والسياسات والهياكل التنظيمية 

  ( .302: م 5101عامر وقنديل، )ي، فتراضات المساندة بشكل غير تقليدوالقيم والا

يسهم في  فعال بشكل المعلومات تقنيات ستخدامإ على المنظمة قدرةهي : المتطلبات التكنولوجية 2.6.1 

الجذري في جميع الطرق والأساليب التي تتعلق بعمليات المنظمة مما  ساسي أوتحقيق التميز والتغير الأ

 .(Gallipoli & Makridis,2017:4-5)  يجعلها في موقع إبداعي متميز
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المشاركة في إتخاذ القرارات، همها العديد من الطرق والأساليب منها وأهي : المتطلبات البشرية  3.6.1 

توزيع الصلاحيات والمسؤليات وفق الإختصاصات والخبرات التي يمتلكها العاملون وغيرها من الامور 

 . Al-Asoufi & Akhorshaideh,(2017:89)، المهمة

 أفكاراً أووقد تكون  ،تكن موجودةالقدرة علي خلق وإيجاد الأشياء الجديدة ولم هو : الإبدا  الإدار   4.6.1

 ( . م5102 ، والعبيدسليم)، اليب عمل تستفاد منها في المنظمةحلولًا وخدمات ومنتجات أو طريقة وأس

إبداع متعلق بدرجة الجدة أو الطرق في الإبداع ويطلق عليه الإبداع الجزري حيث  :بدا  الجذر  الإ 5.6.1

 .  (م5102حسن، )، ت التي تتضمن الجدة والخطورةيشير إلي كل الإبداعا

هو التواصل إلي الخدمة أو المنتج الجديد بشكل جزئي وتدريجي عن طريق : المتدرج بدا  الإ 6.6.1

، الكبيسي)، التحسينات والإضافات الكثيرة والصغيرة المتتالية التي يتم إدخلها وتؤدي إلي تحقيق الإبداع

 . (م5103

التي تمارس لإنجاز الأعمال لتصبح مكوناً أساسياً هي تلك المنظومة القيمية  :الثقافة التنظيمية  7.6.1

، القائم على مجموعة من القيم والعادات والأعراف والسلوكيات وأساسيات التعامل المؤثرة ولائهم  وسلوكهم

 .  (م5102سعد الكريم، )

هي عبارة عن اتفاقات مشتركة بين أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد حول ما هو  :التنظيمية  القيم 8.6.1

 بإدارة الوقت والاهتمام بالأداء،مرغوب أو غير مرغوب ومن هذه القيم المساواة بين العاملين، والاهتمام 

  .(م5103 والحاكم ،علي)، واحترام الآخرين

فى   الاجتماعية  مشتركة حول طبيعة العمل والحياةهى عبارة عن افكار  :التنظيمية  المعتقدات 9.6.1

 .  (م5102سمير، )، بيئة العمل وكيفية انجاز العمل والمهام التنظيمية
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هي معايير يلتزم بها العاملون في التنظيم على اعتبار أنها معايير مفيدة  :التنظيمية  الأعراف 10.6.1

 .  (م5102سمير، )، للتنظيم وبيئة العمل

او يتوقعها الفرد من   المتوقعة التى يحددها  عبارة عن مجموعة من الاشياء :التنظيمية  التوقعات 11.6.1

، علي)، عمل الفرد فى المنظمة اوبعد انتهاء عمله فيها  المنظمة وكذلك تتوقعة من الفرد وذلك خلال فترة

  .(م5103والحاكم 

 في الداخلية والتقسيمات الإدارات تحديد خلاله منيتم  الذي العام الإطارهو  : التنظيمي الهيكل12.6.1 

 بينها، فيما الترابط وأوجه المستويات الإدارية وتحديد الإدارات الأقسام لهذه المسؤوليات المنظمة وتحديد

  ( .5103العميان، ( المنظمة أعمال في النمطية ودرجة الاتصال، والرسمية وطبيعة المركزية درجة ويعكس

هي مدي تجمع سلطة اتخاذ القرار في يد شخص واحد أو جهة معينة، فكلما زادت  : المركزية 13.6.1

حريم والخشالي، )،نسبة القرارات المتخذة في المستويات الإدارية العليا، كلما اتجهت المنظمة نحو المركزية

 ( . م5112

ار أنها معايير مفيدة للتنظيم وبيئة هي معايير يلتزم بها العاملون في التنظيم على اعتب : الرسمية 14.6.1

 .  (م5101 ،جودة)، العمل

 .  (م5112السالم، )، أو التمايز الموجودة في المنظمة هو درجة الاختلاف : التعقيد15.6.1 

 :تنظيم الدراسة  7.1

على  ر العام للدراسة ويشتملعلى الإطا الفصل الأول حيث يحتوي  ،إلى خمسة فصول تم تقسيم الدراسة

، التعريفات تساؤلات الدراسة، أهداف الدراسة، أهمية الدراسةالمقدمة العامة للدراسة ، مشكلة الدراسة ، 

على الإطار  يحتوى الذى الفصل الثانييليه ، ، وتنظيم الدراسة والخلاصة راسةالإجرائية لمصطلحات الد
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 يستعرض الفصل الثالثبينما   ،غيراتبين المت والعلاقاتيرات الدراسة على مفاهيم متغالنظري ويشتمل 

ع ، مصادر جمع البيانات ومجتمر فرضيات الدراسة، تطوينظرية الدراسة، نموذج الدراسة ، منهجية الدراسة

يليه  ،والأساليب الإحصائية المستخدمة في التحليل( الأداة ) ، وقياس صدق وعينة الدراسة ومقاييس الدراسة

فرضيات الدراسة  وأخيراً  واختبار( الأداة ) تحليل البيانات ، وقياس ثبات يحتوي على الذي  الفصل الرابع

مناقشة النتائج والتوصيات ومضامين النظرية والتطبيقية للدراسة  الذي يتم فيه الفصل الخامس يأتي

 .ومحدداتها والمقترحات بالبحوث المستقبلية
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  الفصل الثاني

 (الإطار النظر )

 إعادة هندسة العمليات الإدارية:  الأولالمبحث 

 الإبدا  الإدار : المبحث الثاني 

 الهيكل التنظيميو الثقافة التنظيمية : المبحث الثالث 

 العلاقة بين المتغيرات والدراسات السابقة: المبحث الرابع 
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 المبحث الأول

 إعادة هندسة العمليات الإدارية

 :تمهيد 0.1.2 

 الخصائص وكذلك ،الإدارية العمليات هندسة إعادة وتعريف مفهوم على التعرف إلي المبحث هذا يهدف

 وماهي الهندرة، تطبيق إلى تحتاج التي هي العمليات ما ومعرفة المفهوم، هذا تطبيق من والأهداف والفوائد

 ودراسة الهندرة أسلوب تطبيق منهجية على التعرف وكذلك إعادة الهندسة، تطبيق تحتاج التي المنظمات

 .الإدارية العمليات هندسة وفشل إعادة نجاح عوامل

 :إعادة هندسة العمليات الإدارية مفهوم  1.1.2

مريكيان م، عندما أطلق الكاتبان الأ0225م ظهر مفهوم إعادة الهندسة في بداية التسعينات وبالتحديد عا

ومنذ ذلك الحين أحدثت الهندرة ثورة ( المنظماتهندرة )مايكل هامر وجيمس شامبي الهندرة كعنوان لكتابهما 

حقيقية في عالم الإدارة الحديث بما تحمله من أفكار غير تقليدية ودعوة صريحة إلي إعادة النظر وبشكل 

الشركات العاملة جذري في كافة الأنشطة والإجراءات والاستراتيجيات التي قامت عليها الكثير من المنظمات و 

مالهم لعل أبرز ما يدعو إليه هذا المفهوم يتمثل في دعوة العاملين في الإبداع في أع، و في عالمنا اليوم

الرتابة والنظر إلي الأمور المحيطة بأعمالهم بنظرة شمولية تساعد علي تفجير والتخلص من قيود الركاكة و 

، من خلال إعادة التفكير بصورة أساسية وإعادة التصميم الجذري الإبداعية الكامنة في كل فرد مناالطاقات 

التكلفة  جودة و الو  مقاييس الأداء العصرية، الخدمةللعمليات الرئيسية بالمنظمات لتحقيق نتائج طموحه في 

 . وسرعة إنجاز العمل 
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وة صريحة إلي إعادة ومنذ ذلك الحين أحدثت إعادة الهندسة ثورة حقيقية في عالم الإدارة بما تحمله من دع

عليها الكثير من منظمات  النظر وبشكل جذري في جميع الأنشطة والإجراءات والهياكل التنظيمية التي قامت

، والتقليل من ساهم في سرعة إنجاز تلك المؤسسات، وجودة أدائهالت في عالم اليوم، الاعمال، والخدمات

 .تكاليفها 

حيث يرجع الفضل إليهما من بعد الله " الهندرة"الهندسة الإدارية ، من رواد ويعد مايك هامر وجميس شامبي

ر إلي ظهور الفكر الإداري ويمكن إرجاع نشأة هذا جذور هذا الفك، انه وتعالي في انتشار هذا المدخلسبح

، وقد ن في التسعينيات من القرن الماضي، في الولايات المتحدة الأمريكية، لكن الظهور الفعلي له كاالقديم

نقاط قوتها، ويتجنب نقاط  ، حيث أستطاع أن يستفيد منلمفهوم من عدة مداخل إدارية أخريشتق هذا اا

، وتتبع أهميته متبعة في الفكري الإداري المعاصر، إلي أن أصبح يعد من أفضل الأساليب الإدارية الضعفها

الهياكل التنظيمية، وتكنولوجيا لجذري للعمليات الإدارية المتبعة، و في تبنيه  لإعادة التفكير الأساسي وا

ملموسة في الإنتاج من حيث ،  وذلك بهدف تحقيق تحسينات ومحتوي الوظيفة، وتدفق العمل، المعلومات

 .، والتكلفة والسرعة الجودة

لوصول إلي تعرف واضح ولقد أورد الباحثون والمهتمون بمنهج الهندرة العديد من المفاهيم التي تهدف إلي ا

، إعادة التفكير المبدئي والأساسي"هامر وشامبي في تعريفهما للهندرة بأنها : ومن بينهم  ،يسهل تطبيقه

هدف تحقيق تحسينات جوهرية وفائقة، وليست هامشية وإعادة تصميم العمليات الإدارية بصفة جذرية ب

:  0225: مبي شاو هامر، )، الجودة، التكلفة، الأداء، السرعة: يير الأداء الحاسمة مثل ، في معاتدريجية

02. ) 
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بأنها منهج متطور يسعي لحقيق تطوير جذري أو نقلة نوعية هائلة "في حين عرفها كل من تشاين وبرادلي 

:  0225شامبي و هامر، )، في أداء الشركات في وقت قصير نسبياً إذا ما قيست بغيرها من النظم السابقة

031. ) 

 قيود من والتخلص أعمالهم في الإبداع إلى العاملين دعوة في يتمثل المفهوم هذا إليه يدعو ما أبرز ولعل

 الإبداعية الطاقات تفجير على تساعد شمولية بنظرة بأعمالهم المحيطة الأمور إلى والنظر والرتابة التكرار

 الرئيسية للعمليات الجذري التصميم وإعادة أساسية بصورة التفكير إعادة خلال من فرد منا، كل في الكامنة

إنجاز  وسرعة والتكلفة والجودة الخدمة العصرية، الأداء في مقاييس طموحة تحسين نتائج بالمنظمات لتحقيق

 ( .2:  2004 والحمالي، العتيبي) العمل،

للعاملين  توجهات الكليةفهي بمثابة التحويل الدائم لل ،المؤسسةإن إعادة الهندسة هي إعادة اكتشاف "

وهي تعني أيضا ، ةتحدي السوابق التاريخي القيم التقليدية وربما التضحية بها،إنها تعني تحدي ، بالمؤسسة

ولذلك فإن إعادة الهندسة بمثابة إحلال المفاهيم وممارسات  تحدي الطرق السابق تجربتها في تنفيذ العمليات،

، "مارسات الجديدة إنها تحوي أيضا إعادة توجيه العاملين وإعادة تدريبهم في هذه المفاهيم والم أخرى جديدة،

 ( .02:  0222، وميشيل ميش ،وارن بينيس)

التغيير الجذري "إذ عرفها علي إنها ( هامل وبارا هالاد)أما التعريف الجامع في نظر الباحث هوما جاء به 

في طريقة أداء العمل ، بحيث يتم تصميم العمليات الإدارية  من الصفر ودون النظر إلي النظام المعمول به 

 .حالياً ، وبشرط أن يكون نظام المعلومات جزءاً من التنظيم الجديد ، وليس مجرد وسيلة مساعدة في العمل 

هامل وبارا )، (Process)والتحول إلي العمليات ( Function)وهي تتضمن إلغاء العمل بالوظائف الإدارية 

 ( .  3:، ص هالاد
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العناصر الأساسية التي تنطوي عليها عملية إعادة من خلال هذه التعاريف يمكن استنتاج مجموعة من 

 :(055:  0222الهواري، ) الهندسة للمؤسسات وهي

 .الابتكار والتجديد .3.                        طريقة جديدة للتفكير.0

 .التحسين الجذري .2.                      إعادة تصميم العمليات.5

ومن جهة أخرى لابد  ووضع الأفضل في الاعتبار، يجب أن يكون،كل ذلك يكون من خلال التطلع إلى ما 

وعن  على المؤسسة البحث عن إعادة تصميم عملياتها من خلال مجموعة الأنشطة التي تؤديها المؤسسة،

الخدمات والأفكار ذات الجودة المقبولة سوف تستطيع المؤسسة من صنع  ، طريق المدخلات المتعلقة بالسلع

وفقا للخصائص التي  لمستهلكي السلع ومستخدمي الخدمات والمستفيدون من الأفكار، مخرجات وتوجيهها

تطوير ) تغيير الهياكل التنظيمية والأهم هو التغيير السلوكي ، ويتم ذلك بتغيير الوظائف والمهام يطلبونها،

ت الجذرية وليس وكل ذلك يتوصل إليه بالاعتماد على الابتكار والتجديد الذي يسمح بالتحسينا ،(الأفراد

 .  للتغيرات البيئية المستمرة وهذا في جميع العمليات والأنشطة نظراً  التعديلات المحدودة والجزئية،

إعادة الهندسة إعادة التصميم الجوهري للعمليات التنظيمية لتحقيق تحسينات أساسية في عوامل "تمثل كذلك 

حسن، )، الصفحة البيضاء"هندسة المؤسسة تستخدم مدخل   فإعادة . الوقت والتكلفة والجودة والخدمة: مثل 

5112 :321 . ) 

ا على ما تقدم من التعريفات السابقة الذكر، نجد أن أسلوب إعادة الهندسة يعتبر كوسيلة إدارية منهجية بناءً 

هدف تقوم على إعادة البناء التنظيمي من جذوره، وتعتمد على إعادة هيكلة وتصميم للعمليات الإدارية ب

 : تحقيق تطوير جوهري وطموح في أداء المؤسسات، حيث تتضمن إعادة الهندسة ثلاثة سمات رئيسية 

 .التركيز على العميل .0
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 .هيكل تنظيمي مرجحة بالإنتاج .5

حسن، )، أي بناء المؤسسة كما لو كانت غير موجودة أصلاً " الصفحة البيضاء"ة في تطبيق مبدأ رغب .3

5115 :01. ) 

ر بين المصطلحات الإدارية كنتيجة للترجمة الخاطئة أو عدم استخدام المصطلح المراد كما يوجد خلط كبي 

في مكان هو يظهر الفرق بين أبرز المصطلحات الحديثة التي دخلت علوم التسيير مؤخرا من خلال الجدول 

 : التالي

 *المفاهيمأوجه المقارنة بين إعادة الهندسة وغيرها من ( : 1.1.2)الجدول رقم           

الهندسة  إعادة المقارنة أبعاد
Reengineering 

التقليص 
Downsizing 

إعادة الهيكلة 
Restructuring 

إدارة الجودة الشاملة 
TQM 

علاقة المستويات  حجم العمالة كل شيء الفروض محل البحث
 الإدارية

 متطلبات العملاء

العمالة والمهام  العملية الإدارية نطاق التغيير
 الوظيفية

 من القاعدة إلى القمة الهيكل التنظيمي

 الأنشطة الوظيفية الإدارات الوظيفية الإدارات الوظيفية العملية الإدارية محال التركيز
 تدريجية/تراكمية تدريجية/تراكمية تدريجية/تراكمية سريعة وجذرية أهداف التغيير

المدخل لتحقيق الميزة التنافسية "جمال الدين محمد المرسي، الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية،  :المصدر*

 .11 : 5113، الدار الجامعية، "50القرن لمنظمة 

بين مفهوم إعادة الهندسة والمفاهيم الإدارية الأخرى التي  الاختلافأوجه  (1.1.2)رقم  يوضح الجدول 

 الجودة الشاملة تسعى دائما للتحسينات الإضافية أو المتزايدة في العمليات الحالية،تستهدف التغيير، فإدارة 

ا أما إعادة الهندسة فهي تهتم بالمراجعة الجوهرية للعمليات ومع ذلك يمكن أن تكون إدارة الجودة الشاملة جزءً 

 ( .323: 5115حسن، )، من المشروع إعادة هندسة المؤسسة
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 : الإدارية العمليات هندسة إعادة أهداف 2.1.2

 ( :22 : 5110عقيلي، )يلي  بما الهندرة أهداف تحديد يمكن عامة بصورة

 .والمرونة الحرية إلى والتحول الجامد العمل وأسلوب القديم الروتين من التخلص  -1

 .الأداء تكلفة تخفيض -2

 وتحمل بصلاحيات فيه يتمتعون عمل إلى عليهم، يمارس لصيق وإشراف رقابة من الأفراد عمل تحويل  -3

 .للمسؤوليات

 .الأداء في العالية الجودة  -4

 .والمتميزة السريعة الخدمة  -5

 .الواحدة العملية مكونات بين والترابط التكامل إحداث  -6

 : أهمها الهندرة عملية تحققها أخرى أهدافًا ،(5103الدجني،) ويضيف

 المهام موظف إلى المتعددة المهام موظف من الانتقال خلال من الموظفين أداء في التخصصية تحقيق  -1

 .المقدمة الخدمة في وتميزاً  أداءً نوعياً  يضيف مما المتخصصة،

 تمكن وواضحة سهلة بطريقة العمل إجراءات صورة معها تتضح للتدفق خرائط ضمن العمليات توثيق  -2

 . وواضحة محددة لمنظومة وفقًا العمل من الجميع

 المهام أداء وتكرار العمل تداخل من التقليل  -3

 : الإدارية العمليات هندسة عليها تقوم التي المبادئ 3.1.2

:  5110عقيلي، ): التالية المبادئ في تتمثل الإدارية العمليات هندسة إعادة عليها تقوم مبادئ عدة هناك

22 ). 
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 بدايتها من وذلك وخطواتها، مراحلها بكامل جديد من الواحدة العملية تصميم إعادة على الهندرة تقوم  .0

 .نهايتها وحتى

 .استخدامها فيعملية اللامركَّزية وتبني الحديثة (معلومات نظام) المعلومات تقنية أساس على تقوم .5

 .واحدة مهمة في المتكاملة الفرعية المهام دمج إلى الهندرة تسعى  .3

 .العمليات هندرة بعد بكفاءة مهامهم لأداء الكافية السلطة الموظفين تفويض  .2

 .العمليات وخطوات مراحل تنفيذ في الكافية المرونة توفير .2

 .عمل من أكثر تؤدي أن من يمكنها بشكل الواحدة العملية تصميم .2

 .الأداء في السرعة لتوفير والمراجعة التدقيق ت مرا عدد تقليل  .1

الكردي، )متقدمة،  تقنيات تستخدم التي الكبيرة للمنظمات التنافسية القدرة زيادة إلى الهندرة تسعى   .2

5101  :3. ) 

 :وركائزها الإدارية العمليات هندسة خصائص4.1.2 

 توافر أو عند توافرها والتي عليها، تقوم التي والركائز الهندرة بها تتميز التي الخصائص أهم يلي فيما      

 ( :03:  5112رفاعي، ) الهندرة تمت قد إنه القول يمكننا بعضها

 الثورة إبان سائداً  كان الذي العمل تقسيم عكس بالطبع وهذا واحدة، وظيفة في وظائف عدة تكامل .0

 مسؤولية يتولى والذي واحدة وظيفة في متشابهة وظائف عدة دمج عن عبارة وهو الأولى، الصناعية

 .المواطنين مع موحدة اتصال جهة ويمثل النهاية، إلى البداية من جميعها العملية إجراءات إنهاء

 التي الأعمال لتجنب الآخر الطريق هو ذلك ويعتبر ممكن، حد أدنى إلى الإصلاح أعمال تخفيض .5

 .مضافة قيمة ذات ليست
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 الهندرة مفهوم يتميز مصطنعة، حدود هناك توجد ولا طبيعية، بصورة العملية أداء خطوات تتم .3

 نفسها، العملية لطبيعة الترتيب وإخضاع للعمل، المتتالية الخطوات ترتيب أسلوب عن بالتخلي

 سوى شئ في تفيد لا والتي المصطنعة، العمل لخطوط المنطقي البديل هو للعمل الطبيعي والتدفق

 .العمل إنجاز تأخير

 .المواطن لمتطلبات وفقاً  التنويع مع متعددة، أوجه ذات العمليات  .2

 إعادة على القائم اختيار يجب حيث وأهمية، حساسية الأكثر للمواقع الهندسة إعادة إجراء يتم   .2

 .سريع   عائد   تحقيق على قادراً  يكون بحيث الهندسة،

 فالهندرة مضافة، قيمة ذات ليست التي الأعمال تجنب يتم حيث والرقابة، الاختبار أعمال تخفيض .2

-032:  5112الحمادي،)فقط  وجدواها الاقتصادية فعاليتها حدود في الرقابية الضوابط تستخدم

031. ) 

 المهام بإسناد أفقياً  العمليات بدمج الهندرة تتبنى التي المؤسسات تقوم لا القرارات، يتخذون الموظفون .1

 دمج ويعني .أيضاً  رأسياً  تدمجها وإنما فقط، الخدمة فرق أو الخدمة مسؤولية إلى والمتوالية المتعددة

 قرار على للحصول رؤسائه إلى العمل مراحل إحدى في الموظف لجوء من بدلاً  أنه رأسياً  العمليات

:  5110نجم، )بنفسه،  المناسب القرار لاتخاذ الموظف يد في الآن الأمر أصبح العمل، بشأن معين

32. ) 

 المؤسسات المعلومات، وتتمكن تكنولوجيا باستخدام وذلك الأعمال، في واللامركَّزية المركَّزية تكامل .2

 تقنية تساعد حيث عملياتها، في المركَّزية واللامركَّزية مميزات بين الجمع من الهندرة تطبق التي

 المؤسسة تمكن الوقت نفسه وفي مستقلة، بصورة العمل من تمكين الإدارات على المتطورة المعلومات
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وأحدة، بشبكة إتصالات  جميعها الإدارات تلك ربط طريق عن المركَّزية مزايا من من الاستفادة ككل  

 ( .031-032:  5112الحمادي،)

ولفهم هذه الخصائص يمكننا أن نقارن بين المؤسسات التقليدية والمؤسسات التي اعتمدت إعادة الهندسة في 
 :الجدول التالي

 *مقارنة بين المؤسسات التقليدية والمؤسسات المعاد هندستها(: 2.1.2) جدول رقم
 المؤسسات المعاد هندستهاخصائص  خصائص المؤسسات التقليدية

 .الأقسام الوظيفية-
 (.تقسيم العمل)مهام بسيطة -
 .عناصر مسيطر عليها من قبل الإدارة-
 .تدريب الموظفين-
 .رفع الرواتب يستند إلى التغيير والأقدمية-
 الترقية تستند إلى الإمكانيات-
 يقوم المديرون بالإشراف و السيطرة-
 .بنية المؤسسة هرمية-
 .الواجبات و الوظائففصل -
 . عمليات خطية و متسلسلة-
العمل في المكاتب ، أعمال سيطرة و تفتيش -

 .  مكثفة

 . فرق المعالجة-
 .أعمال متعددة الأبعاد-
 .موظفون معززو السلطة-
 . تحقيق الموظفين-
إضافات عالية مرتبطة +رواتب منخفضة-

 .بمستوى الأداء 
 .الترقية تستند إلى الأداء-
 .المديرون بالتدريب و تقديم النصائحيقوم -
 .بنية أفقية -
 .فرق وظيفية متداخلة -
 .عمليات متوازية و متلاقية -
العمل في أي مكان، أعمال تفتيش و سيطرة -

 . خفيفة 
مصطفى عبد اللطيف، إعادة الهندسة من خلال الأداء المتميز،مداخلة ضمن المؤتمر العلمي الدولي حول الأداء : المصدر*

 .5882مارس  80-80المتميز للمؤسسات والحكومات، ورقلة 
يتضح أن المؤسسات المعاد هندستها تعتمد على فرق المعالجة تتمتع بتفويض  (2.1.2)رقم من الجدول   

كبير للسلطة مع وجود حوافز مادية ومعنوية لدعم العمل ونشر روح المنافسة الشريفة بين العمال، بالإضافة 

أماكن العمل  إلى إتباع البنية الأفقية للمؤسسة والإبتعاد قدر الإمكان عن الهرمية، مع حرية أكثر في اختيار

 .وقلة التفتيش والرقاب على عكس ما هو معمول به في المؤسسات التقليدية
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كإحدى المؤسسات  IBMولعل أبرز مثال على إعادة هندسة العمليات على أرض الواقع، نجد مؤسسة  

تجري  الرائدة في تطبيق أسلوب إعادة هندسة العمليات فقبل أن تأخذ المؤسسة بهذا الأسلوب الجديد، كانت

عمليات التأكد من المركز المالي للعميل ثم الموافقة على طلبه يستغرق العديد من الأسابيع بسبب مرور 

الطلب على العديد من الأفراد قبل الموافقة عليه، أيقنت المؤسسة هذه المشكلة فبدأت في إعادة هندسة 

المتشابهة في وظيفة واحدة، فبدلا مختلف العمليات التي تمارسها من خلال دمج كل مجموعة من الوظائف 

 . (Gary Dessler, 2005 P 313)، من أن يمر العميل بالعديد من الخطوات

دقيقة فقط، كما تم رصد مجموعة من الفوائد المحققة في صالح  21أصبح طلبه ينفذ فيما لا يزيد عن   

المؤسسة كانخفاض شكاوى المستهلكين والعملاء من جودة السلعة والخدمة المقدمة إليهم، وتخفيض التكاليف 

 .زيادة الحصة السوقية وانخفاض شكاوى العاملين ونسب حوادث العمل

 :احل تطبيق إعادة هندسة العمليات مر  5.1.2

يعد اختلاف المنظمات في حجمها وطبيعة عملها والمجالات الاخرى المختلفة احدى الصعوبات التي تواجه 

وذلك لعدم وجود منهجية موحدة تصلح لجميع المنظمات لذا فلقد وضع عدد من الباحثين  BPRتطبيق 

 :جيهاتهم وكما موضحة في الشكل الاتيمنهجيات مختلفة لتطبيقها وفقاً لتصوراتهم وتو 
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 *مراحل إعادة هندسة العملية (1.1.2)شكل رقم 
 
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (841، 8991خليل ، نبيل مرسي ، الميزة التنافسية في مجال الأعمال، مركز الاسكندية ): المصدر*

 

 

 

 

تحديد أهداف العملية من 

 منظور المستهلك

 أوهندسة  بإعادةالمباشرة 
 تصميم العملية  

 

 القيام بتحليل وتعديل العملية

إعداد خريطة التوقف وقياس 

 العملية

 
القيام بتنفيذ العملية الجديدة  

  

القيام بوضع مواصفات جديدة 
معيارية لعدد من البدائل 

 المبكرة والمختبرة  
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 : الإدارية العمليات عملية هندسة طريقة 6.1.2

 توضح أدلة عدة ظهور من الرغم على وأنه البناء، واحدلإعادة نمط هناك ليس أنه بداية التأكد من بد لا

 بها تعمل التي الصناعة طبيعة على النهاية في يتوقف الأمر أن إلا ،"بخطوة خطوة" العملية هذه تتم كيف

 .العملية لهذه المؤسسة تخصصها التي والمواد العملية، هذه بأهمية عليها القائمين اقتناع ومدى المؤسسة،

 وإجراء الحالية العمليات على الإبقاء أو) البناء إعادة إلى الحاجة تظهر التي التمهيدية الدراسة أن والواقع

 وبشكل .البناء إعادة عملية تنفيذ أساسها على يتم التي للطريقة المحدد العامل هي (عليها تدريجية تحسينات

 .بتصرف ( 530-531:  5112الحناوي، والسيد، ): الآتي يتضمن البناء لإعادة العام الإطار فإن عام

 وبالتالي عمل، لمجموعة أو واحد لشخص وتخصيصها واحدة، عملية في عمليات عدة دمج .0

 . التجمع خطوط اختفاء

 .القرار باتخاذ يقومون أنفهسم العاملين إن بل القرار واتخاذ العمل بين الفصل عدم .5

 تتم أن يمكن) مستقيم خط صورة في تتم أن بالضرورة وليس لها، الطبيعي بالتتابع العمليات تتم   .3

 (جميعه السابقة العمليات لانتهاء انتظار ودون بعضاً، بعضها مع بالتوازي معينة عمليات

 السوقية القطاعات متطلبات مواجهة يمكن حيث عدة، أشكال الواحدة للعملية يكون أن يمكن   .2

 الكبير، الحجم "وفورات " الجديدة العمليات في يتوافر أن يجب بل فقط، هذا وليس المختلفة،

 . العمل وتقسيم التخصص تميز كانت والتي

 تدور والتي التقليدية، التنظيمات في الحال بعكس ومنطقية مناسبة الأكثر المكان في العمل تنفيذ .2

 ."المتخصصين " حول
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 إن حيث التقليدية التنظيمات بها تتميز التي والرقابة والتفتيش والمراجعة، التوقف نقط تخفيض .2

 صورة وتأخذ الجودة، على الرقابة وتتمركَّز عمل، مجموعة أو واحد، فرد خلال من تتم العملية

 . العملية انتهاء بعد إجمالية

 الوظيفية الأقسام أو الإدارة بين الحالية التنظيمات ظل في تتم التي (التسويات)عدد تخفيض .1

 .الأقسام أو الإدارات هذه بين تتم التي للعمليات المختلفة الأجزاء (تطابق) من للتأكد المختلفة

 .المؤسسة داخل الوحيدة الاتصال نقطة البناء إعادة ظل في العملية على القائم يمثل  .2

 .البناء إعادة تستخدم التي المؤسسة داخل واللامركَّزية المركَّزية مزايا بين الجمع يمكن   .2

 :أسباب القيام بإعادة الهندسة  7.1.2
الهندسة وهي أسباب داخلية  هناك نوعان من الأسباب التي تؤدي بالمؤسسة إلى التغيير وفق إعادة        

 :وخارجية نفصلها فيما يلي

خاصة في المؤسسات أهم سبب دعا إلى تبني إعادة الهندسة هو تفشي البيروقراطية  :الأسباب الداخلية-1

كبيرة الحجم فاهتمام هذه الأخيرة بتحقيق النمو المتزايد بدلا من إعادة التفكير في العمليات الأساسية أدى إلى 

انتشار البيروقراطية من  أجل ضمان النظام ، مما أدى إلى تعقيد العمليات والتركيز الداخلي على سد حاجة 

 ( .320: 5115حسن، )، ئيسية في مجال العملالإجراءات البيروقراطية والعمليات الر 

أضف إلى ذلك ظاهرة الإفلاس المتزايد، وعدم القدرة على الإدارة ودعوة الأجانب للقيام بإدارة الفنادق    

ظاهرة ارتفاع التكاليف والمخزون الراكد بسبب  وانتشاروالبنوك والمطاعم والمؤسسات السياحية وغيرها، 

 ( .012:  5112النجار، )، تدهور الإنتاجية وانخفاض الجودة وتحول الطلب على المنتجات الأجنبية

إن التعامل مع العولمة وتحديد التجارة الدولية، أدى بالمؤسسات المحلية إلى  :الأسباب الخارجية  -2

ريب المكثف لتكون قادرة على الوقوف أمام منافسة المؤسسات الأجنبية، الاستعداد الكامل عن طريق التد
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ولعل أبرز ما تميز هذه الفترة انتشار تكنولوجيا المعلومات الجديدة، ويرجع فشل كثير من المؤسسات في 

، بدلا في ثورة المعلومات الجديدة، إلى أن العمليات القائمة كانت بطريقة أكيد بسيطة الاستثمارالاستفادة من 

والتوافق مع قدرة وكفاءة التكنولوجيا الجديدة، أما الآن فقد زاد إدراك المؤسسات  للاستجابةمن إعادة هندستها 

بان التكنولوجيا الجديدة تسمح للمؤسسة بعمل تعديلات جوهرية للعمليات التنظيمية الهامة ، إذ أن العمل 

 .جعل التكنولوجيا هي التي تتناسب مع الوظائف الحالية يعدَل ليناسب القدرات التكنولوجية الجديدة بدلا من

 :الإدارية العمليات هندسة عملية لتطبيق تحتاج التي المنظمات 8.1.2

 الهندرة عملية لتطبيق تحتاج التي المنظمات من أنواع ثلاثة هناك أن، (01 : 0991مايكل هامر، )يبين 

 :وهى

 تكاليف في ارتفاع من وتعانى متدنياً، أداؤها يكون التي وهى  :المتدهور الوضع ذات المنظمات .0

 المنافسة على قدرتها عدم وكذلك تقدمها، التي والمنتجات الخدمات جودة في وانخفاض التشغيل،

 المشاكل على التغلب من سيمكنها المنظمات هذه مثل في الهندرة عملية فتطبيق الأرباح، وتحقيق

 .منها تعانى التي

 بأنها قوية مؤشرات توجد ولكن بعد، تتدهور لم منظمات وهى :للتدهور طريقها في التي المنظمات .5

 الارتفاع المنافسين، لصالح السوق في المؤسسة حصة تناقص مثل إلى التدهور، طريقها في

المنظمات  هذه مثل الأرباح، في التدريجي والانخفاض والإنتاج، التشغيل تكاليف التدريجي في

 تحتاج فهي قوي، لهذا بشكل والمنافسة التطور مسايرة على القدرة تملك لا وهى البقاء لأجل تصارع

 .السوق في مكانتها استعادة تستطيع حتى الهندرة لعملية
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 على مشكلات من تعانى لا المتميزة المنظمات هذه مثل :التفوق بلغت والتي المتميزة المنظمات .3

 جداً  كبيرة حصة وتمتلك السوق، على تسيطر المنظمات هذه بأن مؤشرات قوية وتوجد الإطلاق،

جودة  في تدنى أو والإنتاج، التشغيل تكلفة في ارتفاع من تعاني لا وهى مع المنافسين، بالمقارنة

 التدني، الخوف من بدافع ليس المنظمات هذه مثل في الهندرة تطبيق ويتم المنتجات، أو الخدمات،

 .لها  المنافسين وبين بينها الفجوة وتوسيع الطموح بدافع ولكن

يمكن أن تنتج إستراتيجية إعادة الهندسة ثلاث مجموعات أساسية من المؤسسات كما نلاحظ ذلك في الشكل  

 : التالي 

 *المؤسسات التي يمكن أن تعتمد إعادة الهندسة في التغيير( : 2.1.2)الشكل رقم 

 
مداخلة  ضمن المؤتمر  للتغيير، كمال، المنطلقات والأسس مع عرض لأهم  الاستراتيجيات  الحديثةقاسمي : المصدر*

 5882مارس 80-80العلمي الدولي حول الأداء المتميز للمؤسسات والحكومات ، ورقلة 

 إعادة  هندسة المؤسسات 

 

الطموحة  التي المؤسسات 
تريد  الحفاظ  على التفوق 

 .والامتياز 

 

المؤسسات المتعثرة  التي 
تريد  العلاج  الحاسم  
 لمشكلاتها الحالية والمتوقعة 

 

المؤسسات  عير الناجحة  
التي تريد  الإنقاذ العاجل  
للتخلص  من المشكلات  

 .المتوقعة 
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يتضح أن كل المؤسسات يمكنها تبني إعادة الهندسة إلا أنها قد تختلف في الخلفية  (2.1.2)رقم من الشكل 

 .التي قامت على أساسها بانتهاجها

 : الإدارية العمليات هندسة تطبيق فوائد 9.1.2

 ( :023: 5115اللوزي، ) منها الفوائد من الكثير عليها يترتب (الهندرة) العمل نظم هندسة إعادة تطبيق عند

 الواحدة التخصصات ذات الأعمال تجميع من لابد وهنا واحدة، وظيفة في المختصة الوظائف دمج .0

 .وتنظيمها الأعمال وتنسيق التكاليف، وتخفيض الوقت، توفير عليه يترتب بشكل واحد، مكان في

 بين مشتركة مسؤولية عليها يترتب بحيث مركبة، أعمال إلى بسيطة مهام من الأعمال تتحول .5

 .العمل فريق أعضاء

 وتأسيس المبادرة على القادرين الأفراد تشغيل يتم حيث المهام، أداء في الأفراد استقلالية من تزيد .3

 .والابتكار والإبداع العمل قواعد

 .مداركهم وتوسعة وقدراتهم الأفراد مهارات لتنمية وذلك التدريب، إلى إضافة التعليم على التشجيع   .2

 .جماعي وبشكل النهائية، النتائج على بناء عملهم نتاج وتقسيم الأفراد، مكافأة تتم   .2

 بالعملاء والاهتمام الجيد الأداء يصبح حيث السائدة، التنظيمية الثقافة تغيير على الهندرة تعمل   .2

 .العاملين أولويات من هو

 .المديرين على العملية هذه قصر دون القرارات اتخاذ على العاملين تساعد   .1

 وقت في الخطوات من العديد إنجاز إلى يؤدي الأمر وهذا طبيعتها، حسب العمل خطوات تنفيذ   .2

 .العمل خطوات بين الوقت تقليل إلى إضافة واحد،
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 : عملية إعادة الهندسة تماملإ المتطلبات التكنولوجية 10.1.2 

تصميم النظم  إعادة عن طريق تلعب تكنولوجيا المعلومات دورا فعالا وإيجابيا في عملية إعادة الهندسة،

وعليه يمكن حصر مساهمة تكنولوجيا المعلومات في إتمام عمليات إعادة  والسياسات والهياكل التنظيمية،

  (021:  5112النجار، )، الهندسة في العناصر التالية

 المعاونة في القيام بأعمال لم يكن في الاستطاعة تحقيقها من قبل مثل .0

(TELECOMFERENCING.) 
 (.أو لم تحدث)تخيل حلول جديدة لمشاكل غير مرئية المعاونة في  .5

 .والتمكين من الحركة والمرونة المعاونة على التخلص من القواعد القديمة والأنماط الجامدة، .3

 .المعاونة على التوحيد والتكامل والاندماج بين أجزاء العمل لتكوين عمليات مترابطة ذات معنى .2

 : (000:  0222السلمي،)، بعضهاوالأمثلة في هذا السياق كثيرة نذكر 

 قواعد البيانات المشتركة (Shared data bases)  التي تسمح بتوفير المعلومات في نفس الوقت

عكس ما كان في المفهوم التقليدي بأن المعلومات لا يمكن أن تظهر  ، في كل الأماكن المطلوبة

 .إلا في مكان واحد

 النظم الخبيرة (EXPERT SYSTEMS)  مكنت الأشخاص العاديين قادرين على أداء والتي

 .أعمال متخصصة  من اختصاص الخبراء في العادة

 شبكات الاتصالات (Telecommunication Network)  التي سمحت بإمكانية المزج بين

 .المركزية واللامركزية

 نظم المساندة في اتخاذ القرارات (Decisions support system) رار التي جعلت من اتخاذ الق

 .جزء أساسي في عمل الإنسان وليس المديرين فقط
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 ،البيع )والتي جعلت العاملين في الأعمال الحقلية نظم الاتصال اللاسلكي والحاسبات المتنقلة

  .على اتصال دائم بالإدارة دون الحاجة إلى إيجاد مقار ثابتة لهم(…وغيرها

تصميم نشاطات المؤسسة بما يناسب التغيرات كل هذه العناصر تساعد على تطوير عملية إعادة الهندسة و 

وبالتالي إمكانية ربح المؤسسة لمكانة  ومن جانب العرض والطلب، ، التي يعرفها السوق بمختلف مكوناته

 .مميزة أمام المنافسة الشرسة من خلال تحسين الأداء والكفاءة والإنتاجية

شائعة بصفة كبيرة في الدول ( إعادة الهندسة)ييرها لهذا نلاحظ أن هذه التقنية العصرية لتأهيل المؤسسات وتغ

حيث تتركز المؤسسات العملاقة والطموحة لبسط سيطرتها على الأسواق العالمية  ،الكبرىالصناعية 

ومن خلال بعض  وخصوصا في الولايات المتحدة الأمريكية، ، واستغلال كل صغيرة وكبيرة في كل المعمورة

، تحاول إعادة هندسة عملياتها% 12إلى%52من المؤسسات الأمريكية من  الدراسات لوحظ أن نسبة كبيرة

 ( .000:  0222السلمي،)

بالإضافة كما أشرنا إلى تركيزها في المؤسسات الصناعية  وهي نسبة أقل بكثير في الدول الصناعية الأخرى،

  ( .312:  0222عامر، )، لسلة من الاستراتيجيات بوجود تكنولوجيا معلومات متقدمةالكبرى و 

 :علاقة إعادة الهندسة بالتطوير التنظيمي  11.1.2

تعتبر كل من إعادة الهندسة والتطوير التنظيمي طرقا يتم من خلالها الدخول في التغيير التنظيمي       

 (.إنتاجية / خدمية)الذي تتبناه المؤسسات

ذلك من خلال تقديم الأفضل من ، و لها لبقاء والاستمرار فيها هدفاتعيش المؤسسات في بيئات مختلفة جاعلة ا

بالمقارنة مع نظيراتها هذا ما دفعها تطبق أنواعا من مداخل التغيير التي ظهرت من أجل " السلع أو الخدمات"

من أجل  ISO 9000التزمت سلسلة مواصفات ، و (TQM)مواكبة هذه التغيرات، فطبقت إدارة الجودة الشاملة
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هندسة والتي تعمل اللمقدمة في سبيل إرضاء العميل، واستخدمت  إعادة تحسين مستوى السلع و الخدمات ا

على زيادة قدرتها على تقديم سلع و خدمات ذات مواصفات عالمية، وهذا ما يبرزه نجاح المؤسسات اليابانية 

الجودة إلا أنه ليس في كل الحالات يتحقق النجاح بتطبيق إدارة . والأمريكية نتيجة لتطبيق هذين المفهومين

:  0222اللوزي، )، وإعادة الهندسة، فهناك فجوات كبيرة بين المؤسسات في التطبيق والنتائج المتوصل إليها

512. ) 

العلاقة بين  :(3.1.2)الشكل رقم ر التنظيمي من خلال ويمكن إيضاح العلاقة بين إعادة الهندسة و التطوي

  :إعادة الهندسة والتطوير التنظيمي
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 *العلاقة بين إعادة الهندسة والتطوير التنظيمي :(3.1.2)الشكل رقم 
                   

  

 .572موسى اللوز ، مرجع سابق، ص: المصدر *

 المتغيرات البيئية. 

  المنافسة 

 التكنولوجيا 

 تعيير احتياجات. 

 أفراد الجمهور. 
  

 إدارة الجودة الشاملة
TQM 

 منظار تحققت مستوى عالي من الكفاءة 

 مؤسسات حققت مستوى أقل من الكفاءة 

فجوة بين التنظيمات الإدارية المختلفة 
 في الأداء

ظهور مفهوم 

 الهندسة الإدارية

زيادة  قدرة المؤسسة  على  -
 .المنافسة 

زيادة قدرة المؤسسة على  -
 .الإنتاجية

 .تحقيق رضا العاملين -
زيادة قدرة المؤسسة على  -

البقاء و الاستمرارية والنمو 
 .والازدهار

 

 زيادة 

 كفاءة 

 فعالية 

 المؤسسة 
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نقول إن تطبيق إعادة الهندسة يمد المؤسسة بمزايا متعددة تساعد على ( 3.1.2)رقم بعد عرض الشكل  

 : (Jean Marie, Maurice, 2004,p :14) تحقيق التطوير التنظيمي يتمثل في

 .العالية من خلال تمتع فرق العمل بصلاحيات واتخاذ القرار باستقلالية كبيرة المرونة .0

 .عتماد معايير تقييم الأداء الجماعي، إعطاء التعويضات والحوافز بناءا على المنتج النهائي لفرق العملإ .5

عتماد فرق العمل على منهجية الإبداع و الابتكار للمحافظة على حالة و وضع تنافسي جيدين  .3

 .للمؤسسة،و بالتالي زيادة قدرة المؤسسة على مواجهة التحديات

طبيعة فرق العمل التي تقوم على التنظيم الحيوي، الذي يتم تصميمه من أجل مواجهة المتغيرات البيئية   .2

 .المعقدة

 :الإدارية العمليات هندسة تطبيقعند  والمتوقعة الشائعة الأخطاء 12.1.2 

 في الفشل إلى تؤدي قد والتي التطبيق، في الشائعة الأخطاء بعض من تعاني قد الهندرة تطبيق عملية إن

 هامر،) بيناها كما الهندرة لعملية والمتوقعة الشائعة الأخطاء بين ومن وفوائدها، العملية هذه أهداف تحقيق

 ( :1995  شامبي،و 

 .تماماً  تغييرها من بدلاً  العمليات إصلاح محاولة .0

 .فقط تصميمها وإعادة الإدارية العمليات على التركيز .5

 .المؤسسة وثقافة الناس قيم تجاهل .3

 .السخيفة والتحسينات الطفيفة بالنتائج القبول .2

 .الطريق منتصف من التراجع .2

 .الجوهر لا المظهر على والتركيز الهندرة أمام العراقيل وضع .2
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 .الانطلاق من الهندرة تمنع أن السائدة الإدارية للسلوكيات السماح   .1

 .الأعلى إلى الأسفل من الهندرة عملية إجراء محاولة   .2

 .المعركة لقيادة الهندرة هي ما يفهم لا شخص تعيين   .2

 .والأوليات الأعمال جداول من كومة في الهندرة دفن .01

 .العملية لإجراء موارد أية تخصيص عدم .00

 .التقاعد وشك على العام والمدير الهندرة عملية إجراء .05

 .الهدف وإهمال التصميم على التركيز .03

 .أحد يغضب لا حتى المختلفة الإدارات مجاملة .02

  .التغيير ومقاومة للضغوط الرضوخ  .02

 :الخلاصة  13.1.2

 وكذلك ،الإدارية العمليات هندسة إعادة وتعريف مفهوم على التعرف إلي المبحث هذاتطرق الباحث في 

 تطبيق إلى تحتاج التي هي العمليات ما ومعرفة المفهوم، هذا تطبيق من والأهداف والفوائد الخصائص

 التعرف وكذلك الإدارية، العمليات هندسة تطبيق تحتاج التي المنظمات وماهي الإدارية، العمليات هندسة

 العمليات هندسة وفشل إعادة نجاح عوامل الإدارية ودراسة العمليات هندسة أسلوب تطبيق منهجية على

، كلك علاقة الإدارية العمليات هندسةلإتمام عملية ( التكنولوجية)، أيضاً المتطلبات الواجب توافرها الإدارية

 العمليات هندسةبالتطوير التظيمي، زاخيراً الأخطاء الشائعة والمتوقعة عند تطبيق  الإدارية العمليات هندسة

 .الفصل سيتطرق فيه الباحث إلي الثقافة التنظيمية والهيكل التنظيمي  هذا أما المبجث الثاني من.  الإدارية
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 الثانيالمبحث 

 الإبدا  الإدار 

 :تمهيـــــد 0.2.2

إلى  اجل الوصول من ذلك و بقائها و المنظمات تطور و لنمو أساسية و هامة وسيلة و أداة الإبداع يعتبر

 درجات أعلى إلى الوصول من المؤسسة تمكن تنافسية ميزة تحقيق إلى بالإضافة المرجوة الأهداف تحقيق

 .والتطور النمو

، وأهميتهمفهومه شرح  خلال من ذلك و، الإداري للإبداع العام الإطار إبرازيقوم الباحث  في هذا المبحث 

، بالإضافة إلي استعراض سمات المنظمات المبدعة ودور ، وخصائصه، وأيضاً عناصره ومراحلهوأنواعه

الإبداع واخيراً الإشارة بشكل موجز إلي ، في تنمية وتشجيع الإبداع والأساليب المتبعة في ذلكالمنظمات 

 . ري والمتدرجالجذ

 :الإدار  مفهوم الإبدا   1.2.2

أي الشيء الذي يكون أولا والبديع من أسماء الله تعالى : أن البدع ( لابن منظور ) جاء في لسان العرب  

أبن )، إياها وهو البديع الأول قبل كل شئ فهو سبحانه وتعالى الخالق المخترع لإبداعه الأشياء وإحداثه

 . (52:  م0221، منظور

، وبدع صار غاية  ، أي أنشأه على غير مثال والإبداع كما جاء في المعجم الوسيط هو من بدعه بدعا    

فضل )، باستحداث أساليب جديدة ، والابتداعية تتسم بالخروج عن أساليب القدماء في صفته خيرا كان أم شرا

 .( 12:  0222الله، 
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، "مثال سابق غير على ابتكر أو أخترع بمعنى أبدع الفعل مصدر "بأنه العربية اللغة في الإبداع ويعرف
 ( .51: م 5115جروان، )

 ، وان وقد اتفقت معاجم اللغة على أن الإبداع يعني اختراع الشيء أو إنشائه على غير مثال سابق    

عبد )، الإبداعية في الفن والأدب هي استحداث أساليب جديدة بدل الأساليب القديمة أو المتعارف عليها

 .( 31:  0222المعطي، 

العملية التي يترتب عليها فكرة او ممارسة او منتج او خدمة جديدة يمكن تبنيها من " ينظر للإبداع على انه 

ن قبل اصحاب القرار، بحيث يترتب عليها احداث نوع من قبل العاملين في المنظمة او فرضها عليهم م

 (.523:0222هيجان،) التغيير في بيئة أو عمليات أو مخرجات المنظمة

بانه عملية انتاج افكار او اشياء حقيقية او خيالية " وعرفت المنظمة الامريكية للتدريب والتطوير الابداع 

 (.51: 5100، لطيف) ووضعها في طرق جديدة ومفيدة 

 ، أصبح يستخدم قرينـاً للابتكـار، والإبـداع بمعنـى الابتكـار وهـو اسـتحداث شـيء جديـد والإبداع مصطلح عام  

:  0991العووجا، ، )، ، أو مـنهج جديــد فــي إنتــاج سـلعه أو خدمــه معينــه ، اختــراع ، أســلوب، نظريــه ، فكـره

991 ). 

 :داري يمكن الإشارة إلى بعضها فيما يليومن الناحية العلمية توجد العديد من التعاريف للإبداع الإ 

فكرة تتسم بالحداثة والتجديد تنشأ نتيجة الخبرة والالمام الاداري المدرك لواقع المنظمة والمسند الى " -

المعلومات الشاملة لأجزاء التنظيم المختلفة وتحليلها مما يتطلب توافر قدرات ابداعية للوصول الى ما 

 (.3: 5112بشاوي، ) هو جديد ومفيد

الجماعــة أو المنظمــة، وهــو عبــارة عــن  ى الفــرد أوقــدرة عقليــة تظهــر علــى مســتو " الإبــداع علــى أنــه " -

عمليــة ذات مراحـــل متعـــددة ينـــتج عنهـــا فكـــرة أو عمـــل جديــد يتميـــز بـــأكبر قـــدر مـــن الطلاقـــة والمرونـــة 



[44] 
 

التركيــز لفتـــرات والأصــالة والحساســية للمشــكلات والاحتفــاظ بالاتجــاه ومواصـــلته، ويتميــز بالقــدرة علــى 

، والقــدرة علـــى تكــوين ترابطـــات واكتشــافات وعلاقـــات جديــدة، وهـــذه القـــدرة  طويلــة فـــي مجــال الاهتمـــام

، "الإبداعيـــة مـــن الممكـــن تنميتهـــا وتطويرهـــا حســـب قـــدرات وإمكانـــات الأفـــراد والجماعـــات والمنظمـــات

 . (52:  0222هيجان، )

، ومـا يحـيط  متوافر لديه من قدرات عقليه وفكريـة مجموعة العمليات التي يستخدمها الإنسان بما هو"  -

، فــي أن ينــتج إنتاجــا نافعــا لــه أو للمنظمــة التــي يعمــل فيهــا أو للمجتمــع الــذي  بــه مــن مــؤثرات مختلفــة

 .(015:  0225النمر، )، "يعيش فيه 

الـوظيفي الأفكار غير المسبوقة التي تؤدي إلى زيادة فعالية العلاقات الوظيفيـة ورفـع معـدلات الرضـا "  -

 .(32:  هـ0212 العديلي،)، "

،  أن الإبـداع الإداري يتعلـق بإنتـاج أو تبنـي الأفكـار الجديـدة غيـر المألوفـة وتطبيقهـا:  Kanter ويؤكد -

ويركز على أن توليـد الأفكـار المبدعـة مـا هـو إلا مرحلـة مـن عمليـة متعـددة المراحـل تتـأثر بالعديـد مـن 

بـــداع الإداري لـــدى الفـــرد، يبـــدأ أولا بالقـــدرة علـــى التعـــرف علـــى العوامـــل الاجتماعيـــة وبالتـــالي فـــإن الإ

، وإيجــاد  المشــكلة ثــم توليــد الأفكــار أو الحلــول لهــا ســواء تــم تبنــي هــذه الأفكــار أو كانــت حلــولا جديــدة

، وفــي المرحلــة الثالثــة للإبــداع يــتم وضــع نمــوذج مبــدئي للفكــرة المبتكــرة التــي يمكــن  الــدعم لهــذا الحــل

،  ونشــرها وانتاجهــا علــى نطــاق واســع ثــم تحويلهــا إلــى اســتعمال مفيــد او تطبيقهــا فــي المنظمــةتجربتهــا 

هــو عبــارة عــن عمليــة متعــددة الجوانــب يختلــف نشــاط " كــانتر"وبالتــالي فــان الإبــداع الإداري كمــا يــراه 

 ،.الفـــرد فيهـــا مـــن مرحلـــة الـــى أخـــرى، كمـــا قـــد يتطلـــب القيـــام بـــأكثر مـــن نشـــاط فـــي المرحلـــة الواحـــدة

(Kanter, 1988 : pp : 169-221 ) 
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ـــذاتي للفـــرد أو الجماعـــة " الإبـــداع الإداري بأنـــه  : كـــاظمويحـــدد  - ـــة الانســـانية علـــى المســـتوى ال المحاول

لاســتخدام التفكيــر والقــدرات العقليــة والذهنيــة ومــا يحــيط بهــا مــن مــؤثرات أو متغيــرات بيئيــة مــن القيــام 

، ومــن  وان انتجــت وأن تتســم بتحقيــق المنفعــة للمجتمــع بإنتــاج ســلعا أو تقــديم خــدمات جديــدة لــم يســبق

هنا يتضـح بـأن الابـداع حالـة ليسـت مألوفـة سـابقا ويتحقـق وجودهـا مـن خـلال تفاعـل المتغيـرات الذاتيـة 

 .  (512:  5115كاظم، )، "للأفراد والظروف البيئية ومستلزمات العمل المتاحة في المنظمة 

" تصــادي واجتمــاعي أكثــر منــه مصــطلحا فنيــا فالإبــداع هــو ان الإبــداع مصــطلح اق : Drukerويــرى  -

تغييـر وتعظـيم حصــيلة وانتـاج المـوارد والامكانــات وهـذا التغييـر هــو الـذي يـوفر الفــرص لتحقيـق الجديــد 

عن طريق البحث المنظم والتحليل الهادف للوصول الـى ابـداعات اقتصـادية أو اجتماعيـة أو ثقافيـة أو 

التعريــــف هــــو حصــــيلة جهـــد مــــنظم رشــــيد متصـــل بــــالإدراك مــــن الاختبــــار  اداريـــه فالإبــــداع وفقــــا لهـــذا

والتجريب والتقويم يجريها المبدع في مراحل متتابعة قبل الوصول الى حصـيلة الابـداع ذاتـه الـذي يتـيح 

 . (Druker, 1982, p 17)، التغيير المطلوب

إلــى أن بعــض الكتــاب   أبشــرر  وبالنظـــر الـــى ماهيـــة الابــداع فــي ضـــوء العـــلوم الاجتماعيـــة، فقــد أشــا -

اســتجابة مســتحدثه وأكثــر جــدوى وفعاليــة لمنبــه قــائم فــي البيئــة الاجتماعيــة أو الطبيعيــة " عرفــه بأنــه

ويتجلى في هذه الاسـتجابة التعبيـر عـن الـنفس بتلقائيـة تخلـو مـن الاتباعيـة للمعـايير السـائدة فـي مجـال 

 .( 01:  0222أبشر، )، "، والتغلب على ضغوط الامتثال والمحاكاة  معين

 و الخدمة، أو العملية أو الإنتاج تطوير بقصد تنفيذها يتم جديدة فكرة " أنه على الإبداع يعرف كما -

 إحداث إلى الأداء على طفيفة تحسينات إحداث من المنظمات في الإبداع أثر يتراوح يمكن أن

 التكنولوجيا في الجديدة الطرق و الإنتاج التحسينات، هذه تتضمن أن ويمكن هائل، و جوهري تطوير
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، "العاملين بالأفراد المتعلقة الجديدة البرامج و والخطط الإدارية الأنظمة و التنظيمية الهياكل و

 ( .522-522:  5112الحراشة وأخرون، )

ومــن خــلال التعــاريف الســابقة يــرى الباحــث ان الابــداع الاداري أصــبح اليــوم مــن أكثــر المفــاهيم شــيوعا فــي     

أدبيات الإدارة اذ انه تجاوز المفهوم التقني والفني حتى شمل المفهوم الاقتصـادي والاجتمـاعي، كمـا انـه أصـبح 

يــة التــي بحــث فيهــا علمــاء وكتــاب الادارة يشــمل مضــامين وتفســيرات متعــددة تقــود الــى اخــتلاف الحــالات المعرف

 .بالإضافة الى اختلاف نظرة كل منهم للأبداع 

، وحتـى يمكـن اسـتجلاء بدقة لدى باحثي العلـوم الإنسـانيةكما يلاحظ أن الابداع الاداري مفهوم غير محدد     

البــاحثون فــي هــذا هــذا المفهــوم بصــورة أكثــر وضــوحا وتحديــدا فأننــا يمكــن حصــر معظــم التعــاريف التــي قــدمها 

 :المجال حول المحاور التالية 

 .عملية ينتج عنها عمل جديد  -أ

 .الانتاج الابداعي وحل المشكلات  -ب

 .السمات أو الخصائص التي تميز الاشخاص المبدعين  -ج

 .الامكانات الابداعية أو الاستعدادات النفسية الكاملة للإبداع  -د

 .ها العمل الإبداعي المراحل الأساسية التي يمر ب -هـ 

ما تنصرف لبحث أ، فهي وبذلك يرى الباحث ان معظم هذه التعاريف والاتجاهات لم تركز على الابداع كمفهوم في حد ذاته

 .، مما يؤدي الى آراء مختلفة حول هذا المفهوم ص التي تميز المبدعين أو غير ذلك، أو للخصائمراحله

داري وفــق مــا تقــدم مــن تعريفــات تســاعد فــي تحديــد التصــورات والمفــاهيم فــالنظرة المتأملــة فــي ماهيــة الإبــداع الإ

 :التالية للإبداع الإداري 

 .ان هناك مجالات غير متناهية للإبداع الاداري  .0
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 .أهمية التلازم بين ادارة التغيير والابداع في النظام المؤسسي  .5

ووضـــع تصـــور متكامـــل لعمليـــة تجـــاوز الفهـــم المحـــدود الـــذي يحصـــر الابـــداع فـــي الاختراعـــات التقنيـــة،  .3

 . الابداع في بعدها التكنولوجي والاقتصادي والاجتماعي

هناك سمات للأشخاص المبدعين يمكن غرسها وصقلها بالتدريب والتجريب ويمكـن حفـز الافـراد لتبنيهـا  .2

 .ةكمنهج فكري وسلوكي متى ما توفر المناخ الايجابي للعمل الذي يشجع وينمي ويدعم القدرات الابداعي

النظام المؤسسي الذي يهدف الى تأصيل الفكرة والتجارب الابداعيـة لابـد لـه ان يكـون قائمـا علـى مـنهج  .2

نظامي مفتوح يمكنه من تنمية قدرة الاحساس المرهف والتفاعـل الحـي والمتجـدد مـع المتغيـرات والمشـكلات 

 .( 03:  0222أبشر، )، البيئية

 :أهمية الإبدا  الإدار   2.2.2

داع الاداري أحـد المقومــات الاساسـية فــي عمليــة التغييـر، فــالتطورات المحيطـة بنــا والناتجـة عــن ثــورة يعتبـر الابــ

، وقلـــة المـــوارد  المعلومــات والانفجـــار التكنولـــوجي، وزيـــادة حـــدة المنافســـة بــين الشـــركات وتنـــوع حاجـــات الأفـــراد

،  الأعمـال، والتغيـر فـي القـيم والمبـادئ، وكبـر حجـم منظمـات  ، وزيادة فعالية الاتصـالات وزيادة طموح الافراد

، لــــذلك يجــــب علــــى المنظمــــات ان تســــتجيب لهــــذه التطــــورات بإحــــداث  قــــد أحــــدثت وأوجــــدت مشــــكلات عديــــدة

ــــدة  ــــق ذلــــك الا بوجــــود الافكــــار الجدي التغييــــرات والتعــــديلات التــــي تتواكــــب مــــع هــــذه التطــــورات ولا يمكــــن تحقي

 . رات المستمرة والأساليب الحديثة التي تستجيب لهذه التغيي

ولكي تستطيع المنظمات الاستجابة لهذه التطورات يجب عليها أن تعمل على إنتـاج وتـوفير عـدد كبيـر مـن     

فضــل الله، )، المبــدعين لأن هــذه الاســتجابة تتطلــب خيــالا خصــبا وقــدرات إبداعيــة فائقــة وحلــول إداريــة ســريعة

0222  :022)  . 
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ع علـــى أنهـــا عامـــل منافســـة بـــالغ الأهميـــة والحيويـــة وذلـــك لأهميـــة الابـــداع وينظـــر الكثيـــرون الـــى إدارة الابـــدا  

بالنسـبة للمنظمــات وبقــدر مـا تــولي المنظمــات اهتمامهـا وعنايتهــا لإدارة الإبــداع بقـدر مــا يكــون لـذلك تــأثير بــالغ 

  ( .212:  0221حريم، )، على بنائها واستمرارها وازدهارها

ري هدفا رئيسا من أهـدافها ولا تعمـل علـى تشـجيع العـاملين علـى الإبـداع فأي منظمة لا تضع الإبداع الإدا    

، ســـيكون مصــيرها التــردي والانهيـــار لعــدم قــدرتها علـــى مواجهــة التغيـــرات  بتــوفير الجــو والبيئـــة المناســبة لــذلك

والتطـــورات التـــي تظهـــر باســـتمرار علـــى بيئتهـــا الداخليـــة والخارجيـــة، كمـــا أن المـــوظفين فـــي أي منظمـــة وعلـــى 

اختلاف مراتبهم الوظيفية اذا لم يجعلوا الإبداع جزء من حياتهم الوظيفيـة فسـوف يكـون مصـيرهم التخلـف وعـدم 

 . (20:  0222عبد المعطي، )، القدرة على المساهمة في تنمية وتطوير أنفسهم ومنظماتهم

،  وإعـادة تشـكيل الواقـع فالإبداع في المنظمات ترتبط أهميته بما يشكله الإبداع مـن تحديـد المسـار وتشـكيل    

فــالثورات والتقــدم الهائــل فــي جميــع المجــالات بمــا فيهــا مــن خلــق أهــداف جديــدة وطــرق وأســاليب جديــدة للعمــل 

، وذلــك مــن أجــل التغلــب علــى المنافســات  يؤكــد أن المــديرين والعــاملين أمــامهم تحــديا كبيــرا ليصــبحوا مبــدعين

هــ 0202توفيـق، )، لتغييـر فـي الاتجـاه الأفضـل والصـالح العـام، وقبـول التحـدي نحـو ا القوية في عالم الأعمال

 . (20د ت : 

 : جمال أهم الايجابيات من توافر ظاهرة الابداع في المنظمات على النحو التالي إويمكن 

القــدرة علــى الاســتجابة لمتغيــرات البيئــة المحيطــة ، ممــا يجعــل التنظــيم فــي وضــع مســتقر، حيــث يكــون  .1

 . هة هذه التغيرات بشكل لا يؤثر على سير العمليات التنظيمية لديه الاستعداد لمواج

ان تـــوافر البيئـــة الابداعيـــة فـــي التنظـــيم يســـاعد علـــى تطـــور وتحســـين الخـــدمات بمـــا يعـــود بـــالنفع علـــى  .5

 . التنظيم والأفراد 
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 المســاهمة فــي تنميــة القــدرات الفكريــة والعقليــة للعــاملين فــي التنظــيم عــن طريــق اتاحــة الفرصــة لهــم فــي .3

 . اختيار تلك القدرات 

 . الاستغلال الأمثل للموارد المالية عن طريق استخدام أساليب عملية تتواكب مع التطورات الحديثة .4

 . القدرة على احداث التوازن بين البرامج الانمائية المختلفة والامكانيات المادية والبشرية المتاحة .2

قــدراتها عــن طريــق اتاحــة الفرصــة لهــا فــي البحــث عــن حســن اســتغلال المــوارد البشــرية والاســتفادة مــن  .6

النمـــر، )، الجديـــد فـــي مجـــال العمـــل والتحـــديث المســـتمر لأنظمـــة العمـــل بمـــا يتفـــق مـــع التغيـــرات المحيطـــة

0225  :25). 

ومــن خــلال العــرض الســابق والبحــث فــي أدبيــات الإبــداع الإداري، يــرى الباحــث أن الإبــداع الإداري فــي كافــة  

افــــة المســــتويات الإداريــــة يعتبــــر أهــــم مقــــوم أساســــي يســــاعد المنظمــــات فــــي التغلــــب علــــى المنظمــــات وعلــــى ك

المشكلات التي تواجهها خاصة في هذا العصر الذي يشهد الكثير مـن التغيـرات والتحـولات فـي كافـة المجـالات 

لطرق وخاصــة مجــالات الانفجــار المعرفــي والاتصــالات، والتــي أوجــدت كثيــرا مــن المشــكلات لا يمكــن حلهــا بــا

التقليديـــة ، بـــل يـــتم حلهـــا فـــي كثيـــر مـــن الأحيـــان باســـتخدام طـــرق إبداعيـــة جديـــدة تســـتطيع التعامـــل مـــع هـــذه 

 .المشكلات وحلها ، ولا يتم ذلك الا بإيجاد الأشخاص المبدعين وتوفير المناخ الذي يساعدهم على الابداع 

 :  أنوا  الإبدا  3.2.2

هــذا الجــزء يســتعرض الباحـــث أنــواع الإبــداع حيــث يأخــذ الابـــداع ، وفــى ختلــف البــاحثون حــول أنــواع الإبـــداعا

هـي علـى  (51: 0223، القريـوني)صورا مختلفة الا ان أكثر المجالات انتشـارا فـي هـذا الاطـار كمـا يوضـحها 

 : النحو التالي 

 .ابتكار أفكار جديدة أو منتج جديد أو نظرية جديدة أو أسلوب وطريقة جديدة .1
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 . التجميع لأفكار ومعلومات وأساليب غير مترابطة وتحويلها الى فكرة جديدة أو منتج جديد  .5

 . استخدام  فكرة جديدة في مجال جديد  .3

 .الاقتباس أو المحاكاة أو تقليد تجارب الآخرين  .4

 :  خمسة أنواع من الابداع هي( 02:  5113الصيرفي، )نقلًا عن كما حدد تايلور 

وهــو الطريقــة التلقائيــة التــي يتميــز بهــا شــخص معــين فــي عمــل شــئ مــا أو مزاولــة  : الابــداع التعبيــري .0

 . مهنة أو ممارسة فن من الفنون 

ويمثــــل الناحيــــة الجماليــــة التــــي تضــــاف الــــى الســــلع والخــــدمات مثــــل مظهــــر الســــلعة  : الابــــداع الفنــــي .5

 . والوظائف التي تؤديها والحاجات التي تشبعها 

ئ جديــد لأول مــره غيــر أن عناصــره والاجــزاء التــي يتكــون منهــا موجــودة وهــو اســتحداث شــ : الاختــراع .3

 .ذ شكلا جديدا وتؤدي مهمة مميزهمن قبل ولكن تم ادخال تعديل عليها يجعلها تأخ

وهـو يمثــل تجميـع غيــر عـادي بــين الاشـياء مثــل ان يـتم أخــذ أفكـار مختلفــة وتوضــع  : الابـداع المركــب .2

 . في نموذج واحد للوصول الى معلومة جديدة 

، وهــو اســتخدام شــئ موجــود فعــلا ولكنــه يطبــق فــي مجــال جديــد أي انــه يــتم فهــم المبــادئ  الاســتحداث .2

 .تطويرها والبناء عليها وإعادةالتي وضعها السابقون  والأسس

 .ابداع اداري، وابداع فني : بداع الى نوعين ويصنف بعض الكتاب الإ     

يضـــم البنـــاء التنظيمـــي والقواعـــد والادوات والاجـــراءات واعـــادة تصـــميم العمـــل الـــى جانـــب : فالإبـــداع الإداري  

هـداف النشاطات الابداعية التـي تهـدف الـى تحسـين العلاقـات بـين الافـراد والتفاعـل فيمـا بيـنهم للوصـول الـى الا

 . المنشودة 
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، أما الابداع الفني فيشـمل تطـوير منتجـات أو خـدمات جديـدة ، أو تغييـر التقنيـات التـي تسـتخدمها المنظمـة    

  ( .222:  0221حريم، )

 :خصائص الابدا    4.2.2

 : خمس خصائص للإبداع هي : (Druker, 1982)" دركر" حدد 

الابـداع يبــدأ دائمــا بالتحليــل النظــامي للفــرص التــي يتيحهــا التغييــر، وبــالتفكير فــي اســتغلال هــذه الفــرص  .0

 . وتحويلها الى امكانات ابداعيه 

الابداع جهد متصل بالإدراك الحسـي والتصـورات والصـياغة الجديـدة، لـذلك يسـتوجب قـدرات متميـزة فـي  .5

 . الملاحظة وفي الاستماع وفي البحث 

ن الابـداعات ذات نتيجـة فعالـة لابـد ان تكـون موجهـة لإشـباع احتياجـات أو رغبـات معينـة كمـا لكي تكو  .3

 " . هذا أمر بديهي " يجب أن تكون هذه النتيجة سهلة مثل أن يقال عن ابداع جديد 

 . الابداعات الفعالة تبدأ دائما صغيرة ثم يتطور الأمر مرحليا وفقا لنتائج التجريب والتقويم  .2

  .( 05:  0222أبشر، )، ة الابداعية الفعالة تتطلع الى موقع الصدارة والتميز والقيادةأن المحصل .2

تحـــدث عـــن خصـــائص الابـــداع بصـــفة عامـــة وأجملهـــا فـــي ثـــلاث  فقـــد : (35:  0222عبـــد المعطـــي، )وأمـــا 

 : خصائص رئيسية هي 

الابداعيــة وهــل هــي ظــاهرة يوجــد خــلاف عميــق حــول حقيقــة الظــاهرة : أن الابــداع ظــاهرة فرديــة وجماعيــة  -1

، أم هـي ظـاهرة جماعيـة أيضـا بمعنـى أنهـا قـد تكـون نتـاج جهـود  فردية أي انها نتاج جهـود الافـراد كـأفراد

ويخلـص عسـاف بعـد مناقشـة الكثيـر مــن الآراء التـي تؤيـد ان الابـداع ظـاهرة فرديـة أو تؤيــد ان . جماعيـة 

حكـرا علـى الأفـراد فهـو لـيس عمليـة فرديـة بالضـرورة، الابداع ظاهرة جماعية الى القول بـأن الابـداع لـيس 
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حيث قد تتم ممارسته عن طريق الجماعـات والمؤسسـات بـل يمكـن القـول بـأن الابـداع الجمـاعي قـد يكـون 

ممكنــا وبخاصــة فــي الوقـــت الحاضــر حيــث أصـــبحت المتغيــرات والظــواهر تتـــداخل بصــورة بالغــة التعقيـــد 

 . للتعامل معها والوصول الى نتائج ابداعية حولها وتحتاج الى جهود عظيمة وامكانيات ضخمة

فالإبـداع لــيس حكــرا علـى العلمــاء والخبــراء : أن الابـداع ظــاهرة انسـانية عامــة وليســت ظـاهرة خاصــة بأحــد  -2

والاخصـائيين فالإنســان العاقــل انســان مبــدع حيــث تنطـوي شخصــيته علــى عناصــر ابداعيــة بغــض النظــر 

لعناصـر الابداعيـة تختلـف مـن شـخص لآخـر حسـب الفطـرة التـي فطـره الله اذا كان يعي ذلـك أم لا وهـذه ا

 . عليها وحسب الظروف الموضوعية التي يعيش في وسطها ويتفاعل معها 

 . أن الابداع كالشخصية يرتبط بالعوامل الموروثة كما يمكن تربيته وتطويره  -3

ادات الابداعيــة، وان كــان هــذا لا ينفــي بــدوره ان أي ان العوامــل الوراثيــة لهــا تأثيرهــا الكبيــر فــي تنميــة الاســتعد

الا أن درجــة . تتــدخل العوامــل التربويــة الأخــرى لتعمــل علــى تنميــة الاســتعدادات الابداعيــة لــدى الآخــرين 

الاســـتجابة ونمــــو عناصــــر الابـــداع تتزايــــد كلمــــا ازدادت درجـــة التوافــــق بــــين المقومـــات الوراثيــــة والعوامــــل 

 .  التربوية 

عــدد مــن الخصــائص للإبــداع باعتبــار أن أهميتهــا تتمثــل فــي " زالتمــان ودنكــان وهولبــك " كمــا حــدد كــل مــن  

امكانيـــة تقريـــر تبنـــي أو توظيـــف هـــذا الابـــداع مـــن قبـــل المنظمـــة حيـــث أشـــاروا الـــى أن المنظمـــات تســـعى الـــى 

، تصــــادية والاجتماعيــــة قليلــــةالأشـــياء المبتكــــرة الأكثــــر كفــــاءة والتــــي تحقـــــق عوائــــد مجزيــــة وتكــــون تكلفتهـــــا الاق

 . (20:  0222هيجان، )
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كمــا يجــب أن تتميــز الأشــياء الابداعيــة بخاصــية الأمــان وعــدم المخــاطرة وأن تكــون أكثــر اتســاقا وانســجاما مــع  

، كمــا تسـعى المنظمــات مـن وراء تبنــي الابـداع أن تكتســب  النظـام الموجــود والا تتسـم بدرجــة عاليـة مــن التعقيـد

 . شهرة وسمعة 

وتشجع المنظمات كذلك الابداعات التي تـأتي مـن داخـل المنظمـة فـي الغالـب وخاصـة اذا كـان توقيتهـا مناسـب 

مـــع عمليـــات المنظمـــة الحاليـــة والمســـتقبلية، كمـــا أن المنظمـــات تطمـــئن أكثـــر الـــى الأفكـــار الابداعيـــة وتحـــاول 

 .لة فشل هذه الأفكار تطبيقها خاصة اذا كان من الممكن بسهولة الرجوع الى الوضع السابق في حا

كمـا تشـجع المنظمـات الابـداع عنـدما يـرتبط بمشـاركة الأفـراد وتشـجيعهم لـه، خاصـة اذا كـان يـدعو الـى تـدعيم  

هيجــان، )، التفاعــل بيــنهم، ويتســم بســهولة وبســاطة الاجــراءات التــي تشــجع علــى قبولــه وتبنيــه مــن قبــل المنظمــة

0222  :20) . 

الــى المقومــات التـي يمكــن أن تشــجع علــى تبنـي الابــداع أو رفضــه وهــذا هـذه الخصــائص تشــير فـي مجملهــا    

يعني أن الابداع لا يمكن فصله عن واقع وخصائص المنظمة حيث انه كلمـا كانـت خصـائص هـذه الابـداعات 

متسقة مع خصائص المنظمة أو البيئة التي تعمل بها كان ذلك مشجـعا على العمـل بهـا بحيـث تكـون جـزء مـن 

  . (20:  0222هيجان، )، منظمةواقع وعمل ال

وفــي ضــوء الاســتعراض الســابق لآراء البــاحثين حــول خصــائص الابــداع يلاحــظ أنــه لا يوجــد اتفــاق بيــنهم     

حول طبيعة هذه الخصائص أو أنواعها، وان كان هذا لا يعنـي عـدم التكامـل فيمـا بيـنهم حـول هـذه الخصـائص 

عض تنـــاول خصـــائص الابـــداع مـــن طبيعـــة الابـــداع ذاتـــه، حيـــث تناولهـــا كـــل مـــنهم مـــن زاويـــة خاصـــة بـــه، فـــالب

والبعض الآخر ناقش خصائص الابـداع مـن حيـث مراحـل عمليـة الابـداع، ونـاقش الآخـرون خصـائص الابـداع 

 . من حيث مدى ملائمته لواقع وحاجات المنظمة والمجتمع الذي تعمل به هذه المنظمة 
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 : عناصر الإبدا  5.2.2 

، ويعــود ذلـــك  يمكــن التحــدث عــن الابــداع بــدونهامكونــات أساســية للقــدرة الابداعيــة لاتوجــد عناصــر أو       

 . لأهميتها في قياس وتحديد مستوى الابداع على مستوى الفرد والجماعة والمنظمة

ويلاحــظ الباحــث هنــا أنــه علــى العكــس مــن تعريــف الابــداع الــذي تباينــت حولــه آراء البــاحثين بشــكل كبيــر فــان 

لم ينعكس علـى عناصـر الابـداع بشـكل يـدعو للوقـوف عليـه، حيـث أجمـع البـاحثون علـى وجـود ذلك الاختلاف 

 : العناصر التالية للإبداع 

والـــذي يعتبـــر أهـــم عنصـــر مـــن عناصـــر التفكيـــر الابـــداعي، ويعنـــي الاحســـاس  :الاحســـاس بالمشـــكلة  .0

نبهـا وأبعادهـا وآثارهـا بالمشكلة رؤيتها رؤية واضحة وتحديدها تحديـدا دقيقـا والتعـرف علـى حجمهـا وجوا

وأهــم مــا فــي الأمــر هنــا هــو الواقعيــة ورؤيــة الحقــائق كمــا هــي واكتشــاف العلاقــات بــين هــذه الحقــائق   ،

وأن التشبع بالمشكلة أو الموضوع الذي يهم الشخص هو الذي يوحي بالإبداع ، وكلمـا أجهـد الشـخص 

 .(31:  0221عبدالوهاب، )، كرةنفسه في دراسة المشكلة زادت فرص التوصل الى أفكار جديدة مبت

الابـداع الـى وفـرة مـن الأفكـار وربمـا كـان أغلبهـا لا يصـلح للتنفيـذ، ولكـن المهــم  يحتـاج: وفـرة الأفكـار   .5

الا يـــرفض المبتكـــر أو المبـــدع فكـــرة تطـــرأ علـــى ذهنـــه، وانمـــا يقـــع عليـــه مهمـــة تجميـــع أكبـــر قـــدر مـــن 

عبرة هنــا بمعــدل انتــاج الأفكــار خــلال فتــرة زمنيــة الأفكــار، ثــم يبــدأ فــي فحصــها وتقييمهــا وتصــنيفها فــال

 . (2: ، 20د ت : هـ 0202توفيق، )، معينة

ويقصد بها القدرة علـى تغييـر الحالـة الذهنيـة بتغيـر الموقـف، فالمرونـة هـي تنـوع أو اخـتلاف  :المرونة  .3

الأفكار التي يـأتي بهـا الفـرد المبـدع وبالتـالي فهـي تشـير الـى درجـة السـهولة التـي يغيـر بهـا الفـرد موقفـا 

ه القــدرة مــا أو وجهــة نظــر مــا وعلــى ذلــك فالمبــدع لا يحــاول حــبس نفســه بشــكل أو نهــج معــين، بــل لديــ
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علــى التــأقلم مــع الظــروف والمتغيــرات والمواقــف المتجــددة واســتيعابها علــى نحــو اســتجابات ومشــاركات 

تتسم بالنمطية ، فهو يلجأ الى التجديد في أساليب العمل التي يستخدمها حيث يجـد نوعـا مـن الملـل أو 

نظر فــي الأشــياء مــن عــدة ولـذا فهــو يتجــه دائمــا بـال. السـأم فــي اتبــاع طريــق واحـد فــي انجــاز الأعمــال 

زوايا مختلفة بحيث يستطيع ايجاد علاقة بين الاشياء التي يعتقد الكثيرون أنهـا متنـافرة ولا يمكـن الـربط 

 . بينها 

 5110عـايض، )، وهذا بالطبع يساعد على اكتشـاف أشياء جديدة وطرق حديثـة لـم تكـن معروفـة لديـه مـن قبـل

 :15 ). 

الانســان عــن طــرق التفكيــر التقليديــة كمــا يستكشــف الأفكــار الأصــيلة،  ونعنــي بهــا أن يبتعــد :الأصــالة  .2

فالأصــالة هــي نتيجــة للتخيــل بمعنــى عــدم الرضــا عــن الأمــر الواقــع، والرغبــة فــي خلــق شــئ جديــد أو 

 . مختلف، فعادة ما يبدأ المبدع بالتقليد ثم تطوير ما تم تقليده

 .( 02:  5113الصيرفي، )، وإكمال النقص فيه ثم السعي نحو تقديمها في شكل جديد

وتتمثــــل فــــي قــــدرة الفــــرد المبــــدع علــــى التركيــــز المصــــحوب بالانتبــــاه طويــــل الأمــــد : مواصــــلة الاتجــــاه  .2

واســـتمرار حماســـه واتجاهـــه نحـــو الهـــدف وتخطيـــه لأيـــة معوقـــات تقـــف فـــي طريقـــه وبمعنـــى آخـــر عـــدم 

قيقـه بطريـق مباشـر أو غيـر التنازل عن الهدف والإصرار على متابعته والسير في اتجاهـه ومحاولـة تح

 . (1: ، 20د ت : هـ 0202توفيق، )، مباشر

فالشــخص المبــدع هــو الــذي يكتفــي بقــدر يســير مــن المعلومــات عنــد أي عمــل  : القــدرة علــى التحليــل  .2

جديد وذلـك لامتلاكـه القـدرة علـى تبسـيط وتنظـيم أفكـاره والعمـل وفـق أسـس مدروسـة كمـا يوصـف الفـرد 
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عــايض، )، بأنــه الفــرد الــذي يســتطيع أن يتنــاول فكــرة أو عمــلا ثــم يحــدد تفاصــيلهالقــادر علــى التحليــل 

5110  :15 ). 

فالمبــدع هــو الــذي يســتطيع أن يســتخدم مــا تــراكم لديــه مــن معلومــات فــي المواقــف أو الحــالات التــي يتطلبهــا  

 . (512:  5115كاظم، )، الاستخدام لتلك المعلومات عند اتخاذ قرار معين

ويقصد بها أخـذ زمـام المبـادرة فـي تبنـي الافكـار والاسـاليب الجديـدة والبحـث عـن حلـول لهـا  :المخاطرة  .1

في الوقت نفسه الذي يكون فيه الفرد قابلا لتحمـل المخـاطر الناتجـة عـن الأعمـال التـي يقـوم بهـا ولديـه 

 .(22:  0225النمر، )، الاستعداد لمواجهة المسؤوليات المترتبة على ذلك

 :لية الإبدا  مراحل عم 6.2.2

، ومراحل عملية  مراحل عملية الابداع الفردي: يمكن تناول مراحل عملية الابداع من خلال تقسيمين هما 

 .الابداع الجماعي 

عمليــة الإبــداع تعبيــر عــن كافــة التفــاعلات التــي تــدور داخــل شخصــية :  أ ـ  مراحــل عمليــة الإبــدا  الفــرد 

، وهــو بصــدد بحــث موضــوع مــا إلــى أن ينتهــي إلــى تحقيــق النــاتج الإبــداعي الــذي  المبــدع وبينــه وبــين محيطــه

 . كان محور بحثه

)) نمـوذج :  ومنهـا،  وتزخر أدبيات الإبداع بالعديد من النماذج التي تحدد مراحل العملية الإبداعيـة عنـد الفـرد 

 : اع تمر بالمراحل التالية الذي يقول أن عملية الإبد (32:  0222عبد المعطي، )، نقلًا عن ((روسمان 

 . الإحساس بوجود مشكلة ما وصعوبة هذه المشكلة  .0

 . تكوين وتحديد المشكلة  .5

 . جمع المعلومات وفحصها والتفكير في كيفية استخدامها  .3
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 . تحديد جملة الحلول وبدائلها المتعلقة بالمشكلة  .2

 . فحص الحلول بصورة نقدية وتقييمها  .2

 . وتنفيذهاصياغة الفكرة الجديدة  .2

 : وآخرون الخطوات التي تمر بها العملية الإبداعية وفقا لما يلي (25:  0225النمر، )ويلخص 

 . الشعور بالحاجة أو الإحساس بالمشكلة  .0

 . تكوين الدافع  .5

 .  التفاعل بين الدافع والظروف البيئية المحيطة  .3

أن مراحـل عمليـة الإبـداع تمـر بـالخطوات  (255:  5111الشماع، وخليـل، وكـاظم )، الباحثين عدد منويذكر 

 : الآتية 

 . مرحلة التصور  .0

 .مرحلة تكوين الفكرة  .5

 . مرحلة معالجة المشكلة  .3

 . مرحلة الحل  .2

 . مرحلة التطوير  .2

 . مرحلة الاستعمال والانتشار .2

والـذي يعتبـر أكثـر الحاحـا فــي هـذا العصـر، والـذي بـدأ يأخـذ مكانـة واهتمامــا  :ب ـ  مرحلـة الابــدا  الجمـاعي 

واســعا فــي كثيــر مــن المنظمــات المعاصــرة وذلــك قــد يكــون علــى حســاب الاهتمــام بالإبــداع الفــردي القــائم علــى 

تـي أخـذت مفاهيم النزعة الفردية ويرجع هذا الاهتمام بالإبداع الجماعي نظرا للتغيرات والظـواهر والاحتياجـات ال
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تتـــداخل بصـــورة بالغـــة التعقيـــد بحيـــث يصـــعب علـــى الفـــرد مواجهتهـــا بمفـــرده لأنهـــا تحتـــاج الـــى جهـــود عظيمـــة 

 .( 12:  5110عايض، )، وامكانيات ضخمة حتى يمكن التعامل معها والوصول الى نتائج ابداعية حيالها

ويتكـون   West, 1990, p:324))ومن أهم النماذج التي تعرضـت لمراحـل الابـداع الجمـاعي نمـوذج ويسـت 

 : من أربع مراحل هي

ويحدث ذلك عندما تدرك الجماعة أو المنظمة أهمية وفائدة بعض : مرحلة ادراك الحاجة الى الابداع  .0

 . الابداعات بحد ذاتها كمطلب لاستمرار وبقاء المنظمة 

عة أو المنظمة بطرح ويتم ذلك من خلال قيام أعضاء الجما :مرحلة المبادرة بطرح الافكار الابداعية  .5

اقتراحاتهم أو أفكارهم الجديدة أو الابداعية بغرض حل المشكلة أو تحسين الوضع الحالي، ولابد 

من الاهتمام بهذه الأفكار والتشجيع عليها والا تم التخلي عنها من جانب الجماعة وبذلك تفقد 

 . العملية جزءا من وقودها 

حلة بمقدرة أعضاء الجماعة أو المنظمة على تبني وتوظيف وتكمن أهمية هذه المر  :مرحلة التطبيق  .3

الأفكار الابداعية المرغوبة، والتعاون في تطبيقها مع أمكانية تعديلها أو تطويرها لتمكينها من 

 . التطبيق بنجاح، والا يتم الغاؤها والتفكير في بديل آخر 

، وتعتمد عوامل   ية جزءا اعتياديا من المنظمةوفيها يصبح العمل الابداعي أو الفكرة الابداع: مرحلة الثبات 

 .نجاح هذه المرحلة على المناخ التنظيمي المشجع لهذه الفكرة أو العمل وتقييمها تقييما موضوعيا 

 :سمات المنظمات المبدعة  7.2.2 

ان المحـور الجـوهري للمؤسسـات المتميـزة يقــوم علـى تبنيهـا وتنميتهـا لبيئــة تنظيميـة تعطـي الاتجاهـات الابداعيــة 

شـرعيتها، وتبلورهـا فـي مـنهج فكـري وعملـي يقـوم علــى قـيم ومعـايير وممارسـات وظيفيـة تغـرس وتؤصـل الابــداع 



[59] 
 

عمليـة الابداعيـة قيمـة وظيفيـة تمثـل كجهد مؤسسي متجدد ومطلـوب، وأن تبتـدع الأسـاليب والـنظم التـي تجعـل لل

 .قاسما مشتركا أعظم بين العاملين على مختلف درجاتهم الوظيفية 

 : هذه العناصر كما يلي( 02:  0222أبشر، )وحتى يؤصل الابداع كجهد مؤسسي ومطلوب يوضح  

 . التبني والاعلان عن مجموعة من القيم والمبادئ التي تنمي الاتجاهات الابداعية  .0

صياغة هذه القيم والمبادئ في نظم وأساليب ووسائل تجعل الابداع منهجا لكل  .5

 . العمليات والنشاطات الوظيفية 

ابتداع مجموعة من النظم والأساليب والحوافز التي تعمق ايمان العاملين بهذه القيم  .3

 .والمبادئ وبالقدر الذي يحقق التزامهم بها وحرصهم على تنميتها

هو هيكـل عضـوي حـر التـدفق يقـوم بتدنيـة وتقليـل أهميـة العناصـر الهيكليـة التقليديـة مثـل " دع والتنظيم المب    

سلســـلة الأوامـــر، وتســـتبدل بـــدلا منهـــا تنظيمـــا مبنيـــا علـــى أســـاس الســـوق الصـــغيرة لفـــرق العمـــل وهيكـــل مرتفـــع 

 (21:  5113الصيرفي، )، "ونظام للاتصالات ذو تدفقات حره العضوية

 :المنظمات المبدعة كما يلي السمات الخاصة ب  (25د ت : هـ 0202توفيق، )، اتوقد حددت بعض الدراس

 . توافر المتخصصين المهنيين  .0

 . عدم التركيز على اللوائح والقواعد والاجراءات  .5

 . تطبيق اللامركزية في السلطة والتفويض  .3

 . العلاقات الشخصية الجيدة والاتصالات الحرة المفتوحة  .2

 . وضع الرجل المناسب في المكان المناسب  .2

 . المشاركة في اتخاذ القرار .1
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الــى ان المؤسســات المتميــزة ذات القــدرات الابداعيــة  (02-01:  0222أبشــر، )، وقــد خلــص بعــض البــاحثين

 :ظيمية وهذه السمات هي كما يلي العالية لها ست سمات تميز بيئتها التن

 . لى أن تكون هذه الرسالة بمثابة القيم المشتركة للعاملين غرس وتنمية رسالة محددة للمؤسسة، ع .0

 . أن يكون الاهتمام مركزا وبصفة دائمة على المقومات والمكونات الجوهرية للعمل  .5

 . النظر الى المنهج البيروقراطي كعدو رئيسي  .3

 . حفز جميع العاملين للتجريب  .2

ن فــي الســلعة بالقــدر الــذي يجعــل عمليــات تنميــة صــلة وثيقــة مــع المســتفيدين مــن الخدمــة أو الــراغبي  .2

 . التطوير والتجديد والابداع جهودا موظفة لتحقيق رغبات المتعاملين مع المنظمة

 .  اعطاء أسبقية متميزة لحفز وتنمية قدرات العاملين للأداء المتميز والابداع فيه .2

نهــا متشــابهة ومتماثلــة الــى حــد وبــالنظر الــى الصــفات الســابقة التــي خلــص اليهــا البــاحثون يتضــح بجــلاء أ    

كبيـــر وبالتـــالي التأكيـــد علـــى أهميـــة المفـــاهيم والمبـــادئ والقـــيم والاســـاليب التـــي وردت بهـــذه الدراســـات والخاصـــة 

بســمات الأشــخاص والمنظمــات المبدعــة كاطــار مرجعــي للمنظمــات التــي تطمــح الــى التفــوق وتأصــيل الابــداع 

ك الاساســـي قائمـــا ومرتبطـــا بوضـــع هـــذه المفـــاهيم والمبـــادئ ، علـــى أنـــه يظـــل المحـــ فيهـــا كمـــنهج فكـــري وعملـــي

موضع التنفيذ الفعلي ضمن تكامل عضوي لمقومات البيئة التنظيمية للمؤسسة وما يتضـمنها مـن نظـم وأسـاليب 

 . ووسائل عمل 

 :والمتدرج   ذر الج الإبدا  8.2.2

 على سبيل تحدده التي الفلسفة اوالدراسة  مدخل حسب التصنيف يختلف قد الابداع من كثيرة أنواع هنالك

 أو والمنتجات عمال،الأ ونماذج الإيكولوجية، والنظم الثقافية، الاجتماعية النظم في ابداع هنالك المثال
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 التكنولوجيا،( محركات الابداع من ذلك، إلى وما المؤسسية، والترتيبات والمنظمات، والعمليات، الخدمات،

  .الابداع شدة أو ،)وغيرها ون،والمستخدم والتصميم، ، والأسواق

 ,Garcia and Calantone )المتدرج  والإبداع الجزري الابداع هما الابداع من على نوعان نركز وسوف 

2002) 

 doing) ؛ )"بالفعل به نقوا ما أفعل فعل"( الحلول من معين إطار ضمن التحسينات: الإبداع المتدرج 

(better what we already do 

  doing what we did not do before .)"قبل من نفعله لم ما فعل"( الإطار تغيير: الجزري الإبداع 

وغالباً ما ، الجذري الابداع على أي التصميم مجتمع داخل يتم الذي الابداع على الدراسات معظم تركز

 التسميات في نفسيوصف هذا النوع من الإبداع بأنه تخريبي او تدميري للكفاءة، حيث تتشارك جميع هذه 

 Garcia and ) الماضي عن تام انقطاع على ينطوي الجذري الابداع أن إلى يشير الذي المفهوم

Calantone, 2002 .) . 

فكار  ا لمناقشة الأفراد  جميع يدعو حيث التصميمية، الدراسات اهتمام  مركز هو الجذري الابداع ان

 ، حيثينجح ما نادراً  الجذري الابداع ان الواقع في ولكن الجميع، يريده ما وهذا، "التصميم التفكير" الابداعية

 يقدر لين مجموعة دو رئيس كيلي، لاري ( Sandberg, 2011 ) تفشل الجذري الابداع محاولات معظم ان

 ( .  Bloomberg Business Week 2005, August 1) 22%  نسبته ما تساوي بانها الفشل نسبة

 - 2 كل واحدة مرة ربمامعينة،  منطقة أي في متكرر غير بشكل ولكن ينجح نأ الجزري للأبداع يمكن حيث

 .سنوات 01
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 لواجهات قامت أبل بتطوير عندما المثال، سبيل على مقبول يصبن لكي ويلا وقتا الجزري الابداع يستغرق

 ومع ,المكتبي والكمبيوترالمحمولة  الهواتف أنظمة على للسيطرة بها المرتبطة والإيماءات المتعدد اللمس

 في المتعدد اللمس كانت أنظمة حيث .الإيمائية السيطرة أو المتعدد اللمس واجهات رع ا اخت يتم لم ذلك،

 نفس تقدا التي خرى ا من الشركات العديد كانت ذلك، على وعلاوة .عاما 20 من كثر التصميم مختبرات

 (. Buxton, 2007 )نفسها  أبل قبل المتعدد اللمس تستخدم أنظمة السوق في المنتجات

 في جذري كبير تحول بمثابة جاءت أنها إلا العلمي، للمجتمع جذرية تكن لم أبل أفكار أن من الرغم على

  .لهم معنى وإعطاء معهم الناس تفاعل وكيفية المنتجات عالم

 يخترع لم لكنه والأعمال، المنزل في جذرية كبرى ثورة إلى الكهربائي تطوير أديسون للمصباح أدى بالمثل، و

 بغرض المنتج في تحدث التي الصغيرة التغييرات إلى للمنتجات المتدرج ابداع الكهربائي ويشير المصباح

 .جديد إطلاق نموذج عن الإعلان ببساطة أو عليه، الحصول رغبة وتعزيز تكاليفه، وخفض تحسين أدائه،

الكلية،  التكاليف خفض على والعمل مستمرة، بصورة المتدرج للإبداع الناجحة المنتجات معظم وتخضع

 لا الجذري، فإنه الابداع كمثل ليس انه من الرغم وعلى المتدرج بداع نسب ا الشكل هذا، .الفعالية وتعزيز

 Garcia and ) .مرة ول تقديمها عند إمكاناتها إلى الجزري الابداع يرقى ما ر ا ناد .عنه أهمية يقل

Calantone, 2002) . 

 أسواق أو لعملاء جدد جديدة منتجات اوتطوير جديدة معار اكتساب على ينطوي الجذري الابداع فان وعليه

لديها  القائمة وتحسين المنتجات للشركة الحالية المعرفة تعزيز علي يعمل المتدرج الابداع أن حين في ناشئة،

( Benner & Tushman, 2003 ) . 
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 الاستجابة لاحتياجات خلال من الحالية المنتجات قوأسوا المجالات تحسين على المتدرج الابداع يعمل حيث

 . ( Donough & Lin, 2013 )القائمة  والأسواق العملاء

 Blair) الجديدة الاسواق فرص وتوسيع القائمة السوق مواقف تغيير يعمل على ما عادة الجزري الابداع وان

& Chandy, 2008 ) . 

 المنتجات والأسواق في الموجودة تلك و تف فريدة وفوائد تطويرميزات الجذري الابداع إلى السعي يتطلب

  .الحالية

 القدرة ومحدودية في أعلي، التكلفة تكن او الاستخدام عملية في صعوبات هنالك تكون ما البداية،غالباً  في

 .وغيرها الاستعمال على

 .المقبول شكل إلى الفكرة لتحويل ضروري الجزري الابداع ان إلا

ونماذج  جديدة، مجالات يجلب الجذري الابداعف ،ضروريان الابداع من النوعان كلا إن القول وخلاصة

  .تلك الإمكانية من الاستفادة كيفية هو المتدرج الابداع حين في كبيرة، لإجراء تغييرات إمكانية ويخلق جديدة،

 التطلع لا يتم المتدرج، الابداع دون و مستوي، أي إلى التدريجي الابداع يصل لا الجذري، الابداع دون و

 . . (Garcia and Calantone, 2002)المنظمة،  في الجذري التغيير يتم منها التي الامكانيات على

 :الخلاصة 9.2.2 

الإبداع الإشارة بشكل موجز إلي و  ،الإداري للإبداع العام الإطار إبرازإلي الباحث  في هذا المبحث  تطرق

 . والمتدرجالجذري 
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 الثالثالمبحث 

 التنظيميوالهيكل  التنظيمية الثقافة

 :تمهيد 0.3.3  

 على التنظيمي السلوك مجال في الكبير بالإهتمام التنظيميوالهيكل  التنظيمية الثقافةتحظي           

 التخصصو  الجاد العملو  بالتركيز رتبطمال فشلها أوالمنظمات  لنجاح الرئيسية المحددات من امأنه عتبارإ

تقنية وبالتالي التجاهات ومهارات الإعادات و القيم و التفكير و السلوكية وطرق النماط والأ والمركزية الرسميةو 

فهي تمثل مجموعة من المزايا التي تميز المنظمة عن باقي المنظمات الأخرى وتكتسب هذة المزايا صفة 

وك الأفراد في المنظمات وتركز على إيجاد قيم وأهداف الإستمرارية النسبية وتمارس تأثيراً كبيراً على سل

إضافة إلى أنها تلعب دوراً بارزاً في التأثير على التنمية الإدارية بالمستوى الثقافي ، مشتركة بين العاملين

ا تفرض على القادة والمديرين الإهتمام بها في محاولة مالأمر الذي جعله، السائد في المجتمع سلباً أو إيجاباً 

 .الوصول إلى فهم أبعادها وعناصرها

والتعرف على مدى الإستفادة منها في حياة العاملين والمنظمات التي يعملون فيها،  تلك المفاهيمولإستيعاب 

 :الأتي  إلى المبحثيتطرق الباحث في هذا 

 : مفهوم الثقافة التنظيمية 1.1.3.3

انينات الميلادية، وخلصت إلى أن لكل منظمة ثقافتها ظهرت نظرية الثقافة التنظيمية في بداية الثم         

الخاصة بها وهذة الثقافة تتكون من الجوانب الملموسة للمنظمة والقيم ثم الافتراضات الأساسية التي يكونها 

الأفراد حول منظماتهم وبيئاتها الخارجية، وشاع إستخدام مفهوم الثقافة التنظيمية في علم الإنثربولوجيا حيث 

معه علماء الانثربولوجيا قبل مائة عام وعلى الرغم من شيوع إستخدامة إلا أنهم إختلفوا في تحديد  تعامل

معنى محدد لها، ويعود هذا الإختلاف الى تعدد مفاهيم الثقافة بإختلاف تعاريفها وتنوعها وبالتالي فهي تمثل 
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عيان وإن كانت مدركة وهي في تغير تحدياً كبيراً لأي تنظيم وينبثق هذا التحدي في كونها غير ظاهرة لل

مستمر وحركة دائمة وإن كانت تتميز بالثبات النسبي، وعلى الرغم من عموميتها وكليتها إلا أنها تتميز 

بالتعدد وبتنوع الثقافات الفرعية للتنظيمات الرسمية وغير الرسمية التي قد تكون متضادة أحياناً أخرى مما 

 .يهدد المنظمة 

مفهوم الثقافة التنظيمية في الأساس من أدبيات الإدارة  والسلوك التنظيمي، وهذا يرجع إلى ظهور وقد انبثق  

وتأثر مفهوم الثقافة التنظيمية بكل هذة الصيغ والتطورات في  ،المنظمات الحديثة وتزايد مشكلاتها التنظيمية

افة التنظيمية، وإنما طوروا كثير من مفهوم الثقافة، ولم يتوصل علماء التنظيم إلى تعريف محدد لمفهوم الثق

 : ومن هذة التعاريفات(  01-2 : 5112 ،العوفي) التعاريف التي يغلب عليها التداخل 

الثقافة التنظيمية بأنها عبارة عن مجموعة من الإعتقادات والتوقعات والقيم ( Wheelen)فقد عرف  -

 .ام ضمن المنظمة الواحدةالتي يشترك فيها العاملون في المنظمة بحيث ينمو هذا النظ

من ( رؤساء ومرؤسين )بأنها مجموعة القيم التي يجلبها أعضاء المنظمة ( Kossen)كما عرفها  -

 ( .321ص  0222المدهون )البيئة الخارجية الى البيئة الداخلية لتلك المنظمة 

طرة وسط وآخرون أن ثقافة المنشأة تعكس القيم والأعراف والمعتقدات المسي  Montanariويرى  -

أعضاء المنظمة، وينظر إليها على أنها الطريقة التي تحافظ بها المجموعة على تماسك هيكلها 

 .الإجتماعي كمنظمة إجتماعية غير رسمية وكنمط يمثل شخصية المنظمة

وثقافة المنظمة تمثل نظاماً إجتماعياً يؤدي إلى الإنضباط وذلك لإعطاء معنى لتجربة وخبرات  -

 (. 022 : 5115المقلي  )أعضاء المنظمة 
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بأنها مستوى أعمق من القيم ، Johnson and Scholes (0222 )كما عرفها كل من  -

الإفتراضات والمعتقدات المشتركة بين أعضاء المنظمة والتي تنعكس من خلال ثقافة المنظمة 

(www.elsevier.com.) 

إلى أن الثقافة التنظيمية هي عبارة عن مجموعة من الأنماط السلوكية (  Gorden)وتشير  -

الأساسية، يتم إكتشافها وتطويرها وتنميتها بواسطة جماعة معينة أثناء تعلمهم طرق وأساليب التفاعل 

والتعامل مع مختلف المشكلات من أجل المواءمة داخلياً وخارجياً، وعلى ضوء إستفادة أعضاء 

تلك الأنماط والطرق والأساليب فإنه يتم نقلها وتعلمها والتأكد من إستيعابها وفهمها المجموعة من 

 (.25 : 5113مصطفى )بواسطة الأفراد الجدد الذين ينضمون إلى المجموعه 

وآخرون بأن الثقافة التنظيمية هي إطار معرفي مكون من الإتجاهات ( Greenberg)كما عرف  -

ت التي يتقسامها العاملون في المنظمة وتتأصل أي ثقافة تنظيمية على والقيم وأبعاد السلوك والتوقعا

 (.252 : 5112 ،جيرالد)مجموعة من الخصائص الأساسية التي يتقنها العاملون  في المنظمة 

 :ويثير هذا التعريف عدة ملاحظات وهي 

 .أن المنظمات تختلف عن بعضها في مدى حساسيتها لإحتياجات العملاء:  اولاً 

 .تختلف المنظمات عن بعضها في مدى تشجيع العاملين على تنمية أفكار جديدة للإدارة:  اً ثاني

 .تختلف الشركات عن بعضها في مدى الإقبال على المخاطر:  ثالثاً 

 .تختلف المنظمات أيضاً بالنسبة لعدد وسائل الإتصال المتاحة للعاملين وغيرهم:  رابعاً 

طلح حضارة المنظمة بدلًا عن ثقافة المنظمة للدلالة على نفس المعنى ويشير الدكتور إسماعيل فيستخدم مص

ويستخدمة للإشارة للفلسفة  والإتجاهات والإعتقادات والقيم المشتركة والتي تكون الأساس لكل أعمال وأنشطة 

http://www.elsevier.com/
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زها  كما ويتكون هذا المفهوم داخل المنظمة من خلال الرسالة والإستراتيجيات السابقة التي تم إنجا. المنظمة

 .أنه يكون العامل المؤثر بصورة كبيرة في تشكيل الرسالة المستقبلية للمنظمة

في إطار بعض العبارات التي تصدر من العاملين في بعض (  Huffman Etal)ثقافة المنظمة عرفها كذلك 

(( ن الآخريننحن مختلفون ع(( ))هذا هو الأسلوب الذي ننجز بة أعمالنا في هذة المنشأة))المناسبات مثل 

هذة العبارة غالباً ما تستخدم للتعبير عن القيم والثقافة التي تعتقد فيها المنشأة ، ولذا فإنها تعتبر محددات 

 (.021 : 5115 ،المقلي)قوية للكيفية التي سوف تسلك بها المنشأة 

تقدات المنظمة ، بأن ثقافة المنظمة تمثل فكر وعقيدة تلك المنظمة والتي تشمل مع( Schein 1985)ويرى 

قيمها، وقواعدها التي تنعكس من خلال الرموزواللغة بالإضافة للنشاطات الأخرى، كما عرفها بأنها أنماط من 

القيم والمعتقدات المشتركة والتي ينتج عنها قواعد سلوكية تستخدم في حل المشكلات وبالتالي فإن الثقافة 

 :تستمد من ثلاثة مصادر

 .قيم ومعتقدات المؤسسين للمنظمة  -1 

 .التجارب المستفادة لمجموعة الأعضاء في المنظمة -2

 . القيم والمعتقدات الجديدة التي يحملها الأعضاء الجدد للمنظمة -3 

منظومة المجالات الفلسفية والقيمية "بأنها  (5112 ،الفاعوري)كما تعتبر الثقافة التنظيمية من وجهة نظر 

 ." والأعراف والتوقعات التنظيميةوالمعتقدات 

عبارة عن مجموعة مشتركة من القيم والمعتقدات غير الرسمية والمدركات التي تشكل "الثقافة التنظيمية  -

إنطباعات وترشح إتجاهات ويترتب عليها سلوكيات تشكل القواعد الأساسية لأداء العاملين في المنظمات وفق 

 (. 5102 الحلايلة والهمشري،) ،"عم الأداء الجيدأسس الفاعلية والكفاءة لعناصر تد



[68] 
 

 تكون أن من لابد التيو  نظمةمال لشخصية كونةمال هيو  ،للمجتمع المنظمة الطاقة يه التنظيمية الثقافة" -

 . (21:  5112عصفور، )العاملين والعملاء نظر في متميزة و منفردة

هو  ما ،نظمةمال كانت أين حول عتقداتمال و القيم تعكس متكاملة صورة توفر يه التنظيمية الثقافة -

 ( .011:  5112الحسيني، )المستقبل  في ستكون وكيف مركزها الأن،

 جهود هتوج التي والسلوكيات والقواعد القيم من مجموعة يري الباحث أنها  السابقة التعاريف خلال ومن

 ."نظماتمال باقي عن تميزها يهو  ،مشتركة دافهأ ازنجلإ الأفراد

 : أهمية الثقافة التنظيمية2.1.3.3 

إن نجاح المؤسسة الإقتصادية في السوق مرتبط بالثقافة التنظيمية، ذلك لأن طريقة عمل المؤسسة، 

التوجهات الإستراتيجية، القيم الأساسية، المواقف، التصرفات والإعتقادات المسيطرة داخل المؤسسة كلها 

 .عوامل محددة لنجاحها في سوق المنافسة

وذلك أيضاً لما للثقافة التنظيمية من تأثير على أداء الأفراد والأداء الكلي للمنظمة ويتضح هذاالتأثير في أن 

الثقافة الواضحة والقوية في أي منظمة تمد الموظفين برؤية واضحة وفهم أعمق للطريقة التي تؤدى بها 

ويؤدي إلى إنخفاض معدل دوران العمل،  الأشياء، توفير الإطار الثقافي المناسب، الإستقرار في العمالة

 (.32 : 5105 ،عيساوي)ووجود إستجابة سريعة لقرارات الإدارة العليا

 :تلعب الثقافة دورين مهمين بالنسبة للمؤسسة

 :الأهمية والدور الخارجي للثقافة التنظيمية . أ

عطائها خصوصية وهويه تلعب الثقافة التنظيمية دور مهم في رسم وتعيين حدود المنظمة، وذلك من خلال إ

خاصة تميزها عن باقي المؤسسات الموجودة في المحيط، وبهذا تظهر الثقافة التنظيمية كأحد عوامل إثبات 
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الهوية والتميز عن المحيط الخارجي ، وذلك إنطلاقاً من القيم والعناصر الثقافية المشتركة بين العاملين والتي 

 . اد المجتمع وأفراد المؤسسات الأخرىتسمح لهم بالتميزوالإختلاف عن باقي أفر 

على أهمية الثقافة التنظيمية بالنسبة للمؤسسة بإعتبارها مصدر لكسب الميزة  porter))وفي هذا المجال يؤكد 

 .التنافسية

 :الأهمية والدور الداخلي للثقافة التنظيمية . ب

مع العديد من الأفراد على إختلاف إن للثقافة التنظيمية دور مهم جداً داخل المنظمة، حيث من خلالها يتم ج

مستوياتهم التعليمية ومصالحهم الشخصية داخل منظمة واحدة، يعملون من خلالها ويشتركون في عمل واحد 

من أجل تحقيق هدف مشترك، ويرجع ذلك إلى أن هذة الثقافة التنظيمية تعمل على تعزيز وتقوية نقاط 

 .والإختلافالإتحاد وإضعاف تلك التي تؤدي إلى التفرقة 

وبهذا تعتبر الثقافة التنظيمية من أهم عوامل إدماج العاملين داخل المنظمة ويظهر ذلك بشكل جلي عند 

 .دخول عاملين جدد للمنظمة الذين يحملون قيم ورؤى تختلف عن تلك الموجودة في المنظمة

ومعايير المؤسسة وتجعلهم يعملون نجد أن الثقافة التنظيمية توفر وتسمح لهؤلاء القادمين الجدد بالتعلم لقيم 

بشكل فعال مع بقية العاملين ،وبهذا نجد أن الثقافة التنظيمية تؤثر على العاملين وعلى تكوين السلوك 

والقيم  المطلوب منهم داخل المنظمة مما يجعلهمم يشعرون بالإنتماء لانهم يشتركون ويتقاسمون نفس المعايير

 (.21-22 : 5111بروش و هدار )سيق والتعاون بينهم  يد من إلتزامهم ودرجة التنز مما ي

 : خصائص الثقافة التنظيمية 3.1.3.3

تتصف الثقافة التنظيمية بمجموعة من الخصائص التي تستمدها من خصائص الثقافة العامة من ناحية، ومن 

- :خصائص المنظمات الإدارية من ناحية أخرى ويمكن تحديد خصائص الثقافة التنظيمية بالآتي
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الثقافة ليست غريزة فطرية ولكنها مكتسبة من المجتمع المحيط بالفرد ، فالفرد يكتسب  :الإكتساب والتعلم .1

ثقافتة من المجتمع الذي يعيش فيه والأوساط الإجتماعية التي ينتقل بينها سواء في الأسرة أو المدرسة أو 

 .منظمة العمل

غير المقصود ومن خلال تفاعل الفرد في المنظمة عامة ويتم إكتساب الثقافة عن طريق التعلم المقصود أو 

أو في أي قسم أو إدارة بصفة خاصة فيتعلم من رؤساءة وقادتة أسلوب العمل والمهارات اللازمة للعمل، 

والطريقة التي يتعاون بها مع زملائة ، ومن خلال هذا التفاعل يكتسب الأفكاروالقيم وأنماط السلوك المختلفة 

 .خلالها طموحاته ويحقق اهدافة وأهداف المنطمةالتي يشبع من 

يتم إنتقال العناصر الثقافية بطريقة واعية داخل الثقافة نفسها من جزء إلى أجزاء  :القابيلة للإنتشار .5

أخرى ومن ثقافة مجتمع إلى ثقافة مجتمع آخر، ويتم الإنتشار عن طريق إحتكاك الأفراد والجماعات 

وهذا الإنتشار ، البعضلواحد أو عن طريق إحتكاك المجتمعات ببعضها ببعضها البعض داخل المجتمع ا

يكون سريعاً وفعالًا عندما تحقق العناصر الثقافية فائدة للمجتمع وحينما تلقى قبولًا واسعاً من أفراد 

 .المجتمع لقدرتها على حل بعض مشكلاتهم أو إشباع بعض حاجاتهم

لإدارية وداخل الوحدات الإدارية بالمنظمة الواحدة كما أن إنتقال وتنتشر الثقافة التنظيمية بين المنظمات ا

الهياكل التنظيمية والإجراءات والأنماط القيادية يتم بصورة أسرع من إنتقال المفاهيم والإتجاهات والعادات 

 .السلوكية وغيرها مما يتصل بانماط السلوك التنظيمي

للأحداث التي تتعرض لها المجتمعات وتجعل من الأشكال  تتميز الثقافة بخاصية التغير إستجابةً  :التغير .3

الثقافية السائدة غير مناسبة لإشباع الإحتياجات التي تفرضها التغيرات الجديدة، فيحدث التغير الثقافي 

بفضل ما تضيفة الأجيال إلى الثقافة من خبرات وأنماط سلوكية ، وما تحذفه من أساليب وأفكار وعناصر 
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 : 5112العوفي )ة على تحقيق التكيف للمجتمع وتتأثر بالتغيرات البيئية والتكنولوجية ثقافية غير قادر 

01-02.) 

ثقافة المنظمة هي كيان مركب تتجة بإستمرار إلى خلق الإنسجام بين عناصرها المختلفة ،  :الإستمرارية .4

وأي تغيير يطرأ على أحد جوانبه ينعكس أثره على باقي مكوناتها ولكونها من صنع الإنسان وخلقة 

 تمارس بواسطة كل أعضاء المنظمة فإن كل جيل في المنظمة يعمل على تسليمها للأجيال اللاحقة عن

 (.22 : 0221حريم )طريق التعلم والمحاكاة 

لا تعني إستمرارية ثقافة المنظمة وتناقلها عبر الأجيال كما هي علية بل أنها في تغير مستمر  :التراكمية .2

، حيث يمكن أن تدخل عليها ملامح جديدة ويمكن أن تفقد ملامح قديمة ، وتتزايد الثقافة من خلال ما 

:  5112 ،سمير)مكوناتها من عناصر وطرق تفاعل هذة العناصر والخصائص تضيفة الأجيال  إلى 

52.) 

وعلى الرغم من أن الثقافة التنظيمية  ،تلك الخصائص الأساسية التي تشترك فيها الثقافة الإنسانية رغم تنوعها

الإدارية  تتفق مع تلك الخصائص، إلا أن لها بعض السمات التي تميزها بإعتبارها ثقافة فرعية للمنظمات

تشكل مدارك العاملين والمديرين وتذودهم بالطاقة الفاعلة وتحدد أنماط سلوكهم وتتفرد الثقافة التنظيمية 

 :ه بالخصائص الآتي

 .أنها توجد في المنظمات الإدارية بشكل يماثل الثقافة المجتمعية .0

 .أفراد وأنماط السلوك أنها تتمثل في القيم والمعتقدات والإدراكات والمعايير السلوكية وإبداعات .5

 .أنها الطاقة التي تدفع أفراد المنظمة للعمل والإنتاجية .3

 (.02 : 5112العوفي )أنها الهدف الموجه والمؤثر في فاعلية المنظمة  .2
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 :أنوا  الثقافة التنظيمية 4.1.3.3

خدم، كما أنها للثقافة التنظيمية أنواعها العديدة والتي تختلف من مكان إلى آخر حسب التقسيم الذي يست 

 :تختلف من منظمة إلى أخرى ومن قطاع لآخر وفيما يلي عرض لأبرز أنواعها

 تحدد فيها المسؤليات والسلطات فالعمل يكون : Bureaucratic Culture الثقافة البيروقراطية .1

 .منظماً ويتم التنسيق بين الوحدات وتتسلسل السلطة بشكل هرمي وتقوم على التحكم والإلتزام

تتميز بتوفير بيئة العمل التي تشجع وتساعد على الإبداع :   Innovative Cultureالثقافة الإبداعية .5

 .ويتصف أفرادها بالجراءة والمخاطرة في إتخاذ القرارات ومواجهة التحديات

تتميز بيئة العمل فيها بالصداقة والمساعدة بين العاملين  : Supportive Cultureالثقافة المساندة  .3

ود جو الأسرة المتعاونة وتوفر المنظمة الثقة والمساواه والتعاون ويكون التركيز على الجانب الإنساني فيس

          (.(Danielle, 2013 p.12فيها 

وينحصر إهتمام هذة الثقافة في طريقة إنجاز العمل وليس  : Process Cultureثقافة العمليات  .4

والحذر بين الأفراد الذين يعملون على حماية أنفسهم ، والفرد الناجح النتائج التي تتحقق ، فينشر الحيطة 

 .هو الذي يكون أكثر دقة وتنظيماً ويهتم بالتفاصيل في عملة

تركز هذة الثقافة على تحقيق الأهداف وإنجاز العمل وتهتم بالنتائج  : Task Cultureثقافة المهمة  .2

 .تحقيق أفضل النتائج بأقل التكاليفوتحاول إستخدام الموارد بطريقة مثالية من أجل 

وينصب تركيزها على نوع التخصص الوظيفي وتهتم بالقواعد والأنظمة  : Role Cultureثقافة الدور  .6

 (.03-05 : 5112 ،العوفي) كما أنها توفر الأمن الوظيفي والإستمرارية وثبات الأداء 
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كما أن هنالك بعض الرواد والمهتمين في مجال الإدارة يقسمون الثقافة التنظيمية السائدة إلى نوعين رئيسيين 

ومدى تقاسمهم ( عنصر الشدة)للثقافة التنظيمية وذلك بناءاً على مدى تمسك الأفراد بالمكونات الثقافية 

 : (522 : 5113حريم ( )عنصر الإجماع)وتشاركهم لها 

تكون الثقافة السائدة في المنظمة قوية، عندما يتقبل ويتقاسم جميع الأعضاء مكوناتها  :قافة القويةالث / أولا  

كالمعتقدات، القيم، العادات ويسعون لتعليمها لكل واحد جديد بشكل عفوي وتذداد الثقافة قوة كلما كانت 

 :مايليواضحة المعالم ومحددة الأهداف فالثقافة تكون قوية إذا كانت تعتمد على 

 عنصر الشدة ويرمز الى قوة وشدة تمسك أعضاء المنظمة بالقيم والمعتقدات. 

  عنصر الإجماع والمشاركة لنفس القيم والمعتقدات في المنظمة من قِبل الأعضاء ويعتمد الإجماع على

 .تعريف الأفراد بالقيم السائدة في المنظمة وعلى الحوافز من عوائد ومكافآت للأفراد الملتزمين

إن المنظمة ذات الأداء والفعالية العالية لديها ثقافة قوية بين أعضاءها إذ أدت الثقافة القوية إلى عدم 

 .الإعتماد على الأنظمة والتعليمات والقواعد فالأفراد يعرفون ما يجب القيام بة

ا من قِبل أعضاء تعتبر الثقافة التنظيمية ضعيفة إذا لم يتم تقبل كل مكوناته :الثقافة الضعيفة / ثانيا  

المنظمة، مما يتسبب في إنتشار الفوضى وتكوين جماعات غير متجانسة تبحث كل واحدة على السيطرة 

والهيمنة مما يتسبب في صراعات داخلية ما يهدد وجود المنظمة ويعرقل السير الجيد للعمل مؤثراً بذلك سلباً 

 .فيهاعلى المردودية الإقتصادية ومنة تهدد بقاء بعض الأعضاء 

إذ يمكننا القول بأن أهم مايميز الثقافة الضعيفة هو وجود صعوبة في التوافق والتوحد بين أعضاء المنظمة 

وبين أهدافها وقيمها، حيث تجد الأفراد يسيرون في طرق مبهمة غير واضحة المعالم ويتلقون تعليمات 

 .متناقضة بالتالي يفشلون في إتخاذ قرارات مناسبة



[74] 
 

همية ظهور ثقافة تنظيمية قوية تعمل على الوحدة التنظيمية فالثقافة القوية لا تسمح بتعدد ومن هنا تبرز أ

ثقافات فرعية متباينة، لانة إذا لم تثق الثقافات الفرعية المتعددة الموجودة في المنظمة في بعضها البعض ولم 

 5112،العميان)والأداء للمنظمة  تتعاون فإن ذلك سيقود إلى صراعات تنظيمية وبالتأكيد ستؤثر على الفاعلية

: 302-301.) 

 :مكونات الثقافة التنظيمية 5.1.3.3 

 :لقد أعطى الكتاب والباحثون عدة مكونات للثقافة التنظيمية ومن أهمها

وهي التي تعكس أو تمثل القيم في مكان أو بيئة  : Organizational Valuesالقيم التنظيمية  .1

على توجيه سلوك العاملين ضمن الظروف التنظيمية المختلفة ، ومن هذة العمل بحيث تعمل هذة القيم 

القيم المساواة بين العاملين ، الإهتمام بإدارة الوقت ، الإهتمام بالإنتاج والإنتاجية ، إحترام العملاء تقليل 

 .التكاليف ، عدم قبول الرشوة والعلاقة التعاونية بين العاملين

فهي مستمدة من البيئة ومصادر القيم والتعاليم الدينية والتنشئة الإجتماعية والخبرة  ولا تأتي هذة القيم من فراغ

 .السابقة والجماعة التي ينتمي لها الفرد

المعتقدات بشكل عام عبارة عن أفكار مشتركة  : Organizational Beliefs المعتقدات التنظيمية .5

دات التنظيمية فهي عبارة عن أفكار مشتركة حول متعلقة بطبيعة الفرد وحياتة الإجتماعية ، أما المعتق

 .طبيعة العمل والحياة الإجتماعية في بيئة العمل وكيفية إنجاز العمل والمهام التنظيمية 

 .ومن هذة المعتقدات على سبيل المثال أهمية المشاركة في صنع القرارات والمساهمة في العمل الجماعي

الأعراف بشكل عام عبارة عن معايير يلتزم بها  : Organizational Normsالأعراف التنظيمية  .3

العاملون في التنظيم لإعتقادهم بأنها صحيحة وضرورية لهم بغض النظر عن فائدتها أو عدم فائدتها 
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أما الأعراف التنظيمية فهي معايير يلتزم بها العاملون في التنظيم على اعتبار ، فاعليتها أو عدم فاعليتها

 (.51:  5112 ،سمير)دة للتنظيم وبيئة العمل أنها معايير مفي

وهي عبارة عن إجراءات وقواعد يلتزم بها العاملون في المنظمة على إعتبار أنها  : المعايير التنظيمية .4

 .معايير مفيدة للمنظمة وغالباً ما تكون غير مكتوبة وواجبة الإتباع

السيكولوجي غير المكتوب وهي عبارة عن تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد  : التوقعات التنظيمية .2

مجموعة من الأشياء المتوقعة التي يحددها أويتوقعها الفرد من المنظمة وكذلك تتوقعها المنظمة من الفرد 

 (.05:  5103 ،صديقي )وذلك خلال فترة عمل الفرد في المنظمة أو بعد إنتهاء عملة فيها 

 : وظائف الثقافة التنظيمية6.1.3.3 

ثقافة المنظمة المحرك الأساسي لنجاح أي منظمة ، فهي تلعب دوراً كبيراً في تماسك الأفراد والحفاظ تمثل 

على هوية الجماعة وذلك أنها أداة فعالة في توجيه سلوك العاملين ومساعدتهم على أداء أعمالهم بصورة 

ية التصرف في مختلف المواقف فهي أفضل إعتماداً على القواعد واللوائح غير الرسمية التي تعتبر مرشداً لكيف

 5102 ،عاشوري)ومن أهم الأدوار التي تلعبها الثقافة  التنظيمية تتمثل في الآتي   ،تؤدي عدة وظائف مهمة

:25) : 

كلما كان من الممكن التعرف على الأفكار والقيم التي : تزود المنظمة والعاملين فيها بالإحساس بالهوية  .1

 .ن إرتباط العاملين قوياً برسالة المنظمة وزاد شعورهم بأنهم جزء حيوي منهاتسود في المنظمة كلما كا

إن تفكير الناس عادةً ينحصر حول ما يؤثر عليهم شخصياً إلا إذا شعروا : تقوية الإلتزام برسالة المنظمة  .5

بالإنتماء القوي للمنظمة بفعل الثقافة العامة المسيطرة ، وعند ذلك يشعرون أن إهتمامات المنظمة التي 
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ذكرهم بأن منظمتهم هي أهم شي ينتمون إليها أكبر من إهتماماتهم الشخصية ويعني ذلك أن الثقافة ت

 .بالنسبة لهم

، كما أنها مهمة مية خاصة بالنسبة للموظفين الجددوتعتبر ذات أه: دعم وتوضيح معايير السلوك  .3

بالنسبة لقدامى العاملين أيضاً فالثقافة تقود أقوال وأفعال العاملين مما يحدد بوضوح ما ينبغي قولة أو 

وبذلك يتحقق إستقرار السلوك المتوقع من الفرد في الأوقات المختلفة عملة في كل حالة من الحالات 

 (.  53 : 5112 ،عكاشه)

 . (1.2.3)ويمكن التمثيل لوظائف الثقافة التنظيمية بالشكل رقم 

 *الوظائف الأساسية للثقافة التنظيمية (1.2.3)شكل رقم 

 

 

 

 

 

 
رفاعي، إسماعيل بسيوني، الرياض، دار : جرينبرج، جيرالد، بارون، روبرت، إدارة السلوك في المنظمات، ترجمة: المصدر*

 . 631ص  5884المريخ للنشر 
  : محددات الثقافة التنظيمية 7.1.3.3

ة محددات التي إستهدفت تحليل وتشخيص الثقافة التنظيمية إلى وجود ستتشير نتائج الدراسات والبحوث 

 : للثقافة التنظيمية وهي

 الثقافة التنظيمية

الإلتزام برسالة المنظمةتقوية  الإحساس بالهوية  دعم وتوضيح معايير السلوك 
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يعكس تاريخ المؤسسة ونوعيات القيادة التي تبادلت إدراتها جزءاً من ثقافتها كما يعكس  :التاريخ والملكية -

 .نوعية الملكية وهل هي عامة أوخاصة ، محلية أم دولية

لا يعني بالضرورة إختلاف الثقافة بين المؤسسات الكبيرة والصغيرة ، بقدر ما يعكس أسلوب  :الحجم -

 .الإدارة وأنماط الإتصالات ونماذج التصرفات في مواجهة المواقف والتي تتأثر بإعتبارات الحجم

دمة في على سبيل المثال ، تركز المؤسسات المتخصصة في إستخدام التكنولوجيا المتق :التكنولوجيا -

عملياتها على القيم الخاصة بالمهارات الفنية في صياغة ثقافتها التنظيمية ، في حين تركز المؤسسات 

 .الخدمية على ثقافة خدمة العملاء والمهارات الشخصية

تتأثر الثقافة التنظيمية بنوعية الغايات والأهداف التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقها على  :الغايات والأهداف -

المثال فإن المؤسسات التي تسعى إلى تحقيق زيادة في خدمة العملاء سوف تركز على غرس القيم  سبيل

 .الخاصة بعلاقات العملاء في ثقافتها التنظيمية

الطريقة التي تختارها المؤسسة في التعامل مع عناصر بيئتها الداخلية والخارجية من العملاء  :البيئة -

 .ر في الكيفية التي تنظم بها مواردها وأنشطتها وتشكل بها ثقافتهاؤثن سوف توالمنافسين والموردين والعاملي

تؤثر الطريقة التي يفضلها أعضاء الإدارة العليا في ممارسة العمل وكذلك تفضيل العاملين  :الأفراد -

المميزة ، لك ثقافتها ذللأساليب المستخدمة في التعامل معهم في تشكيل قيم العمل السائدة في المنظمة وك

 (.01-2 : 5103صديقي )لإدارة يصعب عليها فرض ثقافة لا يؤمن بها العاملين والعكس صحيح اف

 :نظريات الثقافة التنظيمية8.1.3.3 

ذكر وصفي أنه نتج عن دراسات العلماء عدد من النظريات والنماذج التي تفسر العلاقة بين الثقافة 

 :(5100 ،العاجز) والجماعات والتنظيم وهي 
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ويرى أنصار هذة النظرية ندرة وجود مبدأ تكاملي واحد يسود الثقافة، وإنما الثقافة الواحدة  :نظرية القيم / 1

يسودها عدد محدود من القيم، والإتجاهات تشكل الواقع لدى الحاملين لتلك الثقافة، وأن كل ثقافة توجد بها 

، وتسيطر على تفاعل الأفراد وتحدد الكثير من مجموعة من القوى التي يؤكد أفراد الجماعة على أهميتها 

 .أنماطهم الثقافية

تنطلق هذة من أن كل ثقافة تنظيمية تتميز بروح معينة تتمثل في مجموعة  :نظرية روح الثقافة/ 2

الخصائص والسمات المجردة التي يمكن إستخلاصها من تحليل المعطيات الثقافية وتسيطر تلك الروح على 

نظر شخصيات القادة والعاملين في المنظمة وعليه يمكننا القول أن روح الثقافة تشير إلى مجموعة القيم التي ي

إليها على أنها إطار مرجعي لمعظم أفراد جماعة التنظيم ، وتحدد أيضاً النمو الثقافي الممكن تحقيقه من 

خلال ثقافة المنظمة المستندة إلى ثقافة المجتمع ، وهذا يجعل روح الثقافة لأية منظمة إدارية تتمثل في 

 .جانبي التطور والإستمرار

هذة النظرية على الطريقة التي يتعامل بها أفراد التنظيم مع من حولهم،  تعتمد :نظرية التفاعل مع الحياة/ 3

والتي يعرف بواسطتها كل فرد في وحدته القيادية والتي يؤدي القائد دوره في التنظيم دون التصادم مع غيره ، 

لتفكير، ويتمثل جوهر هذه النظرية في أن أسلوب النظر إلى الحياة يختلف عن روح الجماعة ، وعن أسلوب ا

وعن الطابع القومي، وإنما يمثل الصورة التي كونها أعضاء التنظيم عن الأشياء والأشخاص الذين يؤدون 

أدواراً مهمه في حياتهم الوظيفية، وتعكس هذه الصورة قيم الجماعة، معتقداتها وتوقعاتها ودرجة تماسكها 

 . وأسلوب  تعاملها مع القادة والزملاء داخل المنظمة

تتمحور أفكار هذة النظرية حول الخبرة المكتسبة التي يعطيها أفراد التنظيم قيمة : ة سجية الثقافةنظري/ 4

معينه مشتركة، وتعبر هذة الخبره عن الصيغة العاطفية للسلوك الذي يدور نمطة حول الحالة الإجتماعية، أو 
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وهذه الخبره . ت أفراد المنظمةيعبرعن مجموعة المشاعر والعواطف نحو العالم التي تؤثر في معظم سلوكيا

تنمو من خلال التدريب والممارسة الذي يؤدي إلى تراكم مكوناتها لدى الفرد وينتج عن هذا التراكم شكل 

المهارة والمعرفة التي تحدد سلوك الفرد وتؤثر فيه ، وتتجه عناصر الثقافة في هذه الخبرات إلى نوع من 

 .ت العامة من شخصيات الأفرادالإنسجام والتوافق مع القيم والإتجاها

 : ويرى الصيرة بأن نظريات الثقافة التنظيمية هي

ومفادها أن المؤسس الأول هو الذي يضع رسالة المنظمة وأهدافها  :نظرية المؤسس أو الرمز/ 1

 ،(قيمه، فلسفته، معتقداته وكيف ستكون المنظمة فيما بعد)وإستراتيجياتها من خلال الرؤيه التي يؤمن بها 

وبالتالي يوجد نوع من الرمزية بينه وبين الأعضاء ، بمعنى أن يصبحوا الرموز الحقيقيون للثقافة التنظيمية 

 .السائدة

إن أصل الثقافة تم نقلها عبر الأجيال والمجتمعات لذا يعتبر المجتمع المستوى الأول  :نظرية المستويات/ 2

 .وس وأنماط الحياة وغيرهامن خلال الدين والمعتقدات والأعراف  واللغه والطق

ثم أنتقلت إلى المستوى الثاني وهو مستوى الجماعة عبر مشاركة أفراد الجماعه في مضمون مفردات هذه 

الثقافه ، والتي تتكون من خلالها ثقافات فرعيه ، والمستوى الثالث ينحصر ضمن الفرد ذاته ، وتم ملاحظة 

 .ما يتركه من آثار إيجابيه داخل أفراد المنظمةذلك من خلال ما يحمله الفرد القائد المؤسس و 

تركز على مفهوم الجماعه المتغيرة في أهدافها وأفتراضاتها، بحيث تتخذ مساراً مرحلياً  :نظرية المسارات/ 3

 :يسهل عليها إستمراريتها وديمومتها وهي

بخصائص الشخصية  أي من سيقود الجماعه ، وكلما كان القائد متسماً : مسار السلطة الإستقلاليه -أ

 .المتكاملة أدى ذلك إلى تشكيل ثقافة خاصه بالمنظمة
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 .تماء للجماعة ويعتمد على مدى الإلتزامنويأتي من خلال الإ: مسار التآلف وتبادل الأدوار -ب

ويتعلق بالتكيف مع الطرق الإبداعيه من خلال الإنجازات والتصدي للمشكلات التي : مسار الإبتكار -ج

 .اعهتواجهها الجم

توضح مدى المرونه والتكيف مع ظروف المنظمة المتغيرة، والذي يعتمد على : مسار البقاء والنمو -د

 .إحداث تغير ثقافي يتم غالباً عن طريق القيادة

وتنظر للثقافة التنظيمية على أنها نتيجة تفاعل عوامل داخليه وخارجيه ، تتمثل بالبُعد  :نظرية المجالات /4

نشأتها ثقافة وليده تمر بمجالات تتمثل بالتحدي والإبتكار والإستجابه  دل منظمة عنالتطوري، لأن لك

والإستقرار ، ويتمثل البُعد الداخلي بإتجاهات المنظمة نحو الإنجاز والشعور بتطوير المهنيه، أما البُعد 

 .والمخاطره الخارجي فهو مدى التكيف والتفاعل مع البيئة الخارجيه أي أن تتسم بالمرونه والإبداع

التخطيط، )وتقول بأن ثقافة المنظمة تنشأ نتيجة لتفاعل الوظائف الإداريه : نظرية التفاعل التنظيمي/ 5

القواعد، الإجراءات، القوانين، الهيكل التنظيمي، التقنيه ) مع المكونات التنظيمية ( التنظيم، القيادة، والرقابه

وعناصر الثقافه المتكونه من خلال الإدارة العليا إلى طبيعة الأداء حيث تنتقل سمات ( المستخدمه، العمليات

 .، ونوع الهيكل التنظيمي والعمليات

 :الهيكل التنظيمي  2.3.3

 مختلف بين المواردتوزيع و هاممال تقسيم نظمةمال هخلال من ددتح الذي الشكل ذلك التنظيمي يكلهال يعتبر

 في أهمية من هل امل الإدارة علماء و كتاب من كبير مامهتبا وضوعمال هذا يحظىو  ، الأقسام و الوحدات

 وتحقيق  للأعمال نظممال و الدقيق الانسياب لتحقيق اللازمة و الفعالة الوسائل أحد فهو, نظماتمال حياة

 . الإدارات و الوحدات مختلف بين التنسيق
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 : يمفهوم  الهيكل التنظيم1.2.3.3 

 من لمجموعة وفقا ذلك و الإدارة علم في الباحثين بين التنظيمي الهيكل حول المفاهيم تعددت لقد      

 ( :5112سميث،  هنري  )يتبعونها التي الإدارية المدرسة أو المذهب تحكم التي الاتجاهات

 يحدد العلاقات الذي الإطار هو التنظيمي الهيكل أن الكلاسيكيون يرى بحيث : الكلاسيكي الاتجاه -

 مختلف بين الوظائف النشاطات و لتجميع الأساسية الوسيلة هو أو ، كنظام المؤسسة داخل القائمة

 . الإدارية المستويات

 كونه أهمل الكلاسيكي الاتجاه لأصحاب لاذعا انتقادا الاتجاه هذا أصحاب وجه : السلوكي الاتجاه -

 هو لهذا المذهب وفقا التنظيمي فالهيكل . التنظيمي الهيكل لمصطلح تفهمهم في الإنساني العنصر

 حد إلى تحدد نسبيا و مستقرة صورة علاقات في المنظمة داخل البشرية الموارد تنظم التي الطريقة

 المنظمة أهداف انجاز نحو الموجه السلوك و التنسيق و التفاعل أنماط كبير

 يلي ما في نعرض و المسار، نفس في تصب كلها لكنها يننالباحثو   العلماء لدى التعاريف تعددت كذلك

 : لنشرها الزمني للتسلسل وفقا هذه التعاريف أهم

 & Freeman)، "وتنسيق أنشطة المنظمة تقسيم يتم بها التي هو الطريقة التنظيمي الهيكل" -

Stoner, 1992, p : 312) 

 الرؤساء بين والاتصال السلطة تحديد خطوط عبر المنظمة إدارة خلالها من يتم التي الرسمية الآلية" -

 يحدد الذي التنظيمية الوحدات بين والمساءلة والعلاقات للسلطة نظام بأنه أيضا ويعرف والمرؤوسين

 ( .5115العميان، ) للمنظمة  اللازم العمل وطبيعة شكل
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 تقسيم النظام ذاه عمل يفترض المتناسقة العلاقات من ثابت نظام" وه التنظيمي الهيكل Weis ويرى -

 هذه  بين والتنسيق , هفي عضو كل من المسؤلية وتحمل ,محددين، أشخاص على محددة نشاطات

 ( .23ص :  5112عدون، )، النشاطات

 التنظيمي الهيكل خلال فمن ،للمنظمة الدختلفة الداخلية الأقسام و الإدارات يحدد إطار عن عبارة -

 معا تعمل التي ختلفةمال الإدارية الوحدات بين وكذلك ،الوظائف بين وانسيابها السلطة خطوط تتحدد

 ( .222ص  5111: الفرا، واللوح )," الدنظمة دافهأ تحقيق على

 و السلطة خطوط تحديد عبر المنظمة إدارة خلالها يتم من التي الرسمية الآلية هو التنظيمي الهيكل -

 بين العلاقات و المسائلة و السلطة نظام بأنه أيضا تعرف ، و المرؤوسين و الرؤساء بين الاتصال

 ( .521:  5105دودين، )، "للمنظمة اللازم العمل طبيعة و يحدد شكل الذي التنظيمية الوحدات

هو كيفية تحديد المهامومسؤولية وضع التقاريرمن بين العاملين، وآليات التنسيق الرسمية وكذلك " -

 . (Naziri et al, 2014: p7) ، "الانماط التفاعليةالتنظيمية التي يجي مراعاتها

 و هاممال تحديد هاخلال من كنمي التي الأداة " التنظيمي كلهيال يري الباحث أن السابقة التعاريف لخلا ومن

 . "نظمةمال داخل الاتصال و السلطة خطوط تحديد إلى بالإضافة، الوظائف

 :التنظيمي  الهيكل نماذج 2.2.3.3

يتميز الهيكل الآلي بالسلطة والرقابة، حيث يتم إتخاذ القرارات في المستويات العليا مما يدل  :ليالآ النموذج

علي إن المنظمة مركزية، القواعد واللوائح مكتوبة عي الاكثر شيوعاً وكذلك الرسمية في الهيكل الآلي، يتم 

ور، وغجراءات العمل تكون وصف الدور بشكل واضح بما في ذلك السلطة والمسؤوليات المرتبطة بحدود الد

موحدة في هذا الهيكل ويعرف الفرد بالضبط المهمة حيث تكون محددة جداً، ما المتوقع أن تفعل وكيف 
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ينبغي ان يتم ذلك، مع الهيكل الآلي هناك خطر يتمثل إن الهدف بالنسبة للفرد هو مجرد إتباع القواعد 

ملين مما يسبب قلة الدافع وعدم رضائهم عن العمل، وبالإضافة لإستخدام اقل للمعرفة والكفاءة من العا

 ( .Aniagyei, 2011: 8-9)لتحقيق اكثر فائدة من هذا يفضل إستخدامها في بيئة مستقرة، 

ويكون هذا النموذج فعال عندما البيئات تكون علي درجة عالية من التاكد، والتكنولوجيا تميل إلي ان تكون 

 ( .Saylor, 283)لي أن تكون عمودية روتينية، والهيكل الداخلي تميل إ

يتميز بانه غير مستقر والبيئة الخارجية غير مستقرة، والتكنولوجيا عادة غير روتينية،  :النموذج العضو  

والحجم اقل اهمية تستند المنظمات إلي العمل الجماعي والتفاعل وجه لوجه والتعلم والإيتكار، ومن صفاتها 

 (. Taylor, 283)ات الأفقية وبناء توافق الاراء المساواة، التمكين، والعلاق

ايضاً الهيكل العضوي لديه فس عمليات إتخاذ القرار كمنظمة لا مركزية حيث تمتلك المعرفة والخبرة والدراية 

الكافية فيما يتعلق بقرار مطروح لإتخاذ القرار، الخبرة هي كيفية الحصول علي مكانة السلطة التي تعتمد علي 

الكفاءات بدلًا من التسلسل الهرمي، في الهيكل العضوي حل المشكلة والتفاعل يسمح بإعادة مهام المعرفة و 

واساليب العمل وإعادة تحديد المسؤوليات والادوار بمرور الوقت إعتماداً علي الموقفمما يتيح لإستخدام  

لي ويستخدم الغتصال الخبرات الشخصية والإبداع، يستخدم الهيكل العضوي الرسمية اقل من الهيكل الآ

الافقي والتشاور بين الإدارات بدلًا من التعليمات العمودية، الهيكل العضوي يسمح للإبتكار وبالتالي هي اكثر 

 & Rue)، "ملائمة  زمفيدة عند إستخدامها في تغير البيئة مع متطلبات عالية للتكيف مع البيئة المحيطة

Byars, 2003: 173 . ) 
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 : التنظيمي الهيكل أبعادو   خصائص 3.2.3.3 

 كما معينة خصائصو   صفات هفي تتواجد أن لابد ،أجلها من وجد التي هاممال التنظيمي يكلهال يؤدي لكي

 : اهل نتطرق سوف ولذلك ، مختلفة تحدده أبعاد توجد

 : التنظيمي الهيكل خصائص 1.3.2.3.3

 لتحقيق هامهامب القيام في الإدارة مهمة تسهيل وه نظمةمال في التنظيمية للوظيفة الأساسي دفهال أن امب

 من مجموعة كانت منظمة لأي التنظيمي يكلهال في تتوفر أن لابد كان ولذلك ، المحددة دافهالأ

 ( :513:  5103العميان، )  يلي ما المواصفات  ىذهبين  من و جيد كله هيأن القول من كنهاتم واصفاتمال

  ،واحدة بوظيفة القيام على فرد كل عمل يقتصر أن التخصص مبدأ يقتضي  :التخصص من الاستفادة . أ

 في الوحدة أو الفرد ذاه تشغيل بإمكان يكون أن و عمل لكل متخصصة تنظيمية وحدة إنشاء  يتم أنو 

 بالتالي و ، التكلفة خفض و،  الأداء في والسرعة،  هارةمال في زيادة يحقق المبدأ ذاهو ل، عم وقت كل

 و للمبال الفرد يشعر لا لكي التخصص في مغالاة عدم إلى الإشارة درتج هأن إلا ، العمل إنتاجية زيادة

 . الوقت طوال متكرر و بسيط هقيام نتيجة السأم

 القضاء من كنمي ظمةمنال في الأقسام و الإدارات جهود بي التنسيق إن : المنظمة أعمال بين التنسيق . ب

 في ممكنة فعالية بأكبر التنظيمية الوحدات جميع تعمل أن ملاحظة يجب و ، الازدواجية و التكرار على

 عمل يتم منها جزء كل عمل أن إذ ، بينها فيما الأجزاء ترابط نتيجة ذلك و مستمر وبشكل، واحد وقت

 بيعاتمال لقسم كنمي لا حيث الإنتاج قسم و بيعاتمال قسم ذلك على ومثال , هعلي يعتمد أو الأخر الجزء

 واصفاتمبال و ناسبمال الوقت في الطلبيات ذهه الإنتاج قسم يقدم لم إذا المستهلكين طلبات يقدم أن

 . طلوبةمال
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 نشاطات فهناك ، الأولويات حسب نظمةمال نشاطات تختلف : للمنظمة المهمة بالنشاطات الإهتمام . ت

 الرئيسية للنشطات خاصا تماماإه يعطي الذي وه الجيد التنظيمي يكلهال و ، ثانوية ونشاطات رئيسية

 . لأهميتها مناسب إداري مستوى في وضعها حيث من

 ، الأخرى مراقبة إحداهما من يقصد وظيفتان ضعتخ لا بأن التلقائية مبدأ يعني : التلقائية الرقابة تحقيق . ث

 يتسلم من هنفس وه نظمةمال في الشراء مسؤول يكون لا لأن ذلك على ومثال ، واحد شخص برئاسة و

 بسبب أو ، فعالة رقابة وجود عدم بسبب الضرر إلى نظمةمال تتعرض قد إلا و حين وصولها، البضاعة

 . السلطة استعمال إساءة أو التلاعب

 التنظيمي يكلهال و ، تكلفة هل الرقابةو   التنسيق في الرغبة و التخصص في التوسع إن : الإسراف عدم . ج

 منو  ، التنظيمية الوحدات لإنشاء المتوقعة الإيرادات و التكاليف تقدير من المنظم تمكن إذا جيدا يعتبر

 و جهود من ستكلفه مما أكبر الأجل طويلة فوائدها تكون أن يتوقع التي التنظيمية التقسيمات يقرر تم

 . نفقات

 نعمل التي فالبيئة التغيير، الأساسية سمته عالم في نعيش حيث : (المرونة ( البيئية الظروف مراعاة . ح

 الهيكل لأن ، لتغيير قابل مرن التنظيمي يكلهال يكون أن يجب لذلك و ، أيضا باستمرار متغيره فيها

 أن يجب كما ، عليها تطرأ التي التغيرات و للمنظمة الحالية بالظروف يهتم الذي وه الجيد التنظيمي

 . كذلك معهما ويتلاءم يتكيف

 ، يقف أين ، انتماءه ديرينمال وخاصة التنظيمي يكلهال في فرد أو جزء كل يعرف أن يجب : الوضوح . خ

 . قرارات أو معلومات ذلك كان سواء هيحتاج ما على للحصول بهيذين أ إلى
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 بدلا الأداء إلى الإدارية الوحدات و الأفراد رؤية هبتوجي التنظيمي الهيكل يقوم أن يجب : الرؤية اتجاه . د

 أن و ،بكاملها نظمةمال أداء نحو أي ،النتائج نحو الرؤية هتوجي يجب كما ،المجهودات نحو توجيهها من

 . الخاطئ الأداء إلى الرؤية يحرف لا

المنظمة،  دافهأ تحقيق على العاملين يشجع الذي لائممال ناخمال يوفر حيث : العاملين بين التعاون . ذ

 . الجماعي والعمل الفريق روح على التركيز يجب لذلك

 كل فييتطور و  يتعلم أن فرد كل يساعد أن يجب التنظيمي يكلهال أن معناه : الذاتي التجديد و الدوام . ر

 يسمح كما ،الدنظمة دوامو   بقاء يضمن حتى ستمرمال التعلم على مصمما يكون أن يجب و يتولاه عمل

 . الإبداع يحفز و الجديدة الأفكار بتطبيق

 تكون سوف التي الأبعاد من مجموعة على يبني الذي و الجيد التنظيمي يكلهال خصائص معظم ذهه إذن

 . التالي  العنصر في دراستنا محور

 : التنظيمي الهيكل أبعاد2.3.2.3.3 

 ظمات المن أداء في الحيوي ودوره التنظيمي الهيكل أهمية على والباحثين المفكرين إجماع من بالرغم

 وجهات وتباينت التنظيمي الهيكل أبعاد ماهية على بينهم إجماع فر ا يتو لا انه إلا لأهدافها، وتحقيقها

 .زبإيجا هذه النظر وجهات أهم استعراض يتم وسوف، متفاوتة بدرجات الشأن هذا في نظرهم

 :بأن الهيكل التنظيمي يتكون من العناصر الاساسية التالية   (Robbins, 1997, , p.216)فقد اشار 

 أعمالي ف وظائ إلى الأنشطة وتجزئة تقسيم يتم مدى أي إلى ويشير :العمل  في التخصص .0

 . منفصلة
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 ل،الأعما لتجميع تعتمد التي الطريقة ،س الأسا إلى ويشير Departmentation: الأعمال تجميع .5

 . الوظائف

 إلى المنظمة قمة من يسير متصل سلطة خط وهو Chain of Command: الأوامر سلسلة .3

 . لمن يتبع من ويوضح المستويات أدنى

 رئيسير، لمدي مباشرة التابعين المرؤوسين عدد إلى ويشير :Span of Control  الإشراف نطاق .2

 . واحد

 . القرارات صنع يتم حيث :ية اللامركز / المركزية  .2

 .وتمثل درجة معيارية الاعمال  Formalization: ةالرسمي .2

 خلال من تتحقق جدا روتينية أعمالئف بوظا يتصف الآلي /ي البيروقراطإن التنظيم   Robbinsويضيف 

 وظيفية، وحدات أساس على تجميعها يتم ووظائف والقواعد، القوانين من العالية والرسمية العالي التخصص

 التنظيم هذا مر، وإنالأوا سلسلة تتبع التي القرارات صنع وعملية ضيق، إشراف ونطاق مركزية، وسلطة

 (..Ibid)كفء، وذلك بعكس التنظيم العضوي  ولكنه جامد،

 :وهي  التنظيمي للهيكل أبعاد ثلاثة اقترحا فقد  (Hodgetts & Luthans,2000, p 230)أما الكاتبان 

 صنع في والإجراءات والسياسات والنظم الهياكل استخداموتعبر عن   Formalization:  الرسمية .0

 . والرقابة والاتصالات القرارات

 . للأفراد جيدا وموصوفة محددة واجباتهو إسناد : Specialization  التخصص .5

 .القمة مستوى عند القرارات فيه تتخذ إداري نظام وهو Centralization:  المركزية .3
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 في عديدة جوانب هناكبان( Becerra Fernandez, et al., 2004) وتري مجموعة من المهتمين بالتنظيم

 :اهمها  المعرفة، بإدارة العلاقة  ذات التنظيمي الهيكل

 معهم يتفاعل أن يجب الذين الناس إلى ويشير:  (Hierarchical Structure) الراسي الهيكل .0

 المعرفة، وبناء مشاركة وفي المعلومات، تدفق رمسا في تؤثر وهذه التقليدية، التبعية وعلاقات الفرد،

 ويزداد د، ر للف اكبر مسؤوليات تسند مسطحا، التنظيمي الهيكل جعل أو اللامركزية خلال ومن

 الجماعة في المعرفة تقاسم يحدث أن يحتمل لذلك ونتيجة واحد، لرئيس يتبعون الذين الأفراد عدد

 . اللامركزية المنظمة في الأكبر

 الممارسة تجمعاتجماعات  خلال من المعرفة إدارة تعزيز التنظيمي للهيكل يمكن .5

(Communities of Practice)  : موزعين أفراد من اً يذات منظمة عضويةوهي جماعات 

 وجماعة رك،مشت اهتمام ذات قضايا لمناقشة بانتظام ببعض بعضهم يتصل تنظيمياً  أو جغرافيا

 الإدارات حدود ضمن ممكن هو مما اكثر الأفراد من اكبر جماعة إلى الوصول للفرد توفر الممارسة

 . التقليدية

 Specialized) متخصصة هياكل ل خلا من المعرفة إدارة ومساندة دعم التنظيمي للهيكل يمكن .3

Structures )إدارة نشاطات عن مسؤولة جهة ،ة وحد إنشاء أي المعرفة، لإدارةمخصصة  وادوار 

 .المعرفة

 النظر وجهات وتتفاوتالتنظيمي،  الهيكل أبعاد ماهية على والباحثين الكتاب اتفاق عدم سبق مما يتضح

، فقد ركزت الدراسة الحالية د الأبعا بعض في تشترك كانتوإن  وعمقها، وشموليتها تركيزها حيث من السابقة

 :تعاريفها كالاتي ( التعقيد، الرسمية، المركزية)علي ثلالثة أبعاد هي 
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 ذاه ينقسم حيث يكلهال داخل وجودمال التنوعو أ الاختلاف درجة إلى التعقيد مصطلح يشير : التعقيد .0

 :هي( 012-010:  5110العواملة، )ثلاثة أنواع،  إلى الاختلاف

o ستوىمال نفس على أفقيا الواقعة التنظيمية الوحدات بين التمايز درجة يعني و : الأفقي الاختلاف , 

 في المحددة هماتمال ، العاملين طبيعة) : التالية العناصر على بناء الأفقي الاختلاف درجة وتحديد

 ( .والتعليم التدريب مستوى، التنظيم

o عدد زادت العمودي الاختلاف زاد كلما أي ، يكلهال عمق درجة بو يقصد و : العمودي الاختلاف 

 و التعقيد احتمالات زادت كلما هقمت و رمهال قاعدة بين سافةمال اتسعت فكلما ،التنظيمية ستوياتمال

 . التنسيق صعوبة وكذلك اتصالات في التسوية

o حيث الجغرافية الناحية من التنظيمي النشاط ممارسة مواقع اختلاف يعني و: المكاني الاختلاف 

 الاختلاف ويتحدد ، التنظيم في الأفراد و للأعمال الجغرافي التوزيع اتسع كلما التعقيد درجة تزداد

 و تاحةمال الإمكانياتو   عملائها و ونشاطها نظمةمال دافهأ أهمهامتغيرات  على بناء المكاني

 . المجال ذاه في المؤثرة العوامل من غيرها

 مفتاح الرسمية درجة تمثل حيث ، التنظيمي للهيكل الأساسية الأبعاد من الرسمية تعتبر : الرسمية .5

 جماعة عرفتها وقد ، الرسمية بدرجة يتأثر ؤلاءه أسلوب لأن وذلك ، للأفراد بالنسبة التنظيمي يكلهال

، شاملة قائمة في مكتوبة التوجيهاتو   الإجراءاتو   القواعد اهعند تكون التي الدرجة بأنها أستون

 ( .32ص :  5112بغدود، )

 الكتابية الصفة أمامحدد،  بشكل الأعمال و النشاطات مختلف تتم كيف و متى و من يحدد فالرسمي

 الأخر البعض و ،والإجراءات القواعد كتابة ضرورة البعض يرى حيث ش، نقا موضع فهي ،الرسمية
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 أن بالذكر الجدير و ،بالعمل تعلقةمال التقاليدو   الأعراف ستقرارإ مجرد تأتي الصدفة ذهه أن يرى

 الأعمال في كبير بشكل للتطبيق قابلة الرسمية فمثلا ،أخرى إلى منظمة من تختلف الرسمية درجة

 التنظيمي اهومستوا ،الأعمال مهارة رتفعتأ كلما تقل بينما ،الدنيا الإدارة مستويات أو الروتينية

 (  .012ص :  5110العواملة، )

 -(  012ص :  5110العواملة، )أما فيما يخص مبررات الرسمية فيمكن حصرها في النقاط التالية 

 ,التنظيم في التنسيق تعزيز،  الأعمال في الوحدةو   الانسجام تعزيزو   الاختلاف تقليل

 . التنظيمية الفعالية تعزيز و التكاليف تقليل -

 القرارات إتخاذ في شاركةمال نوع و مستوى عن تعبر المركزية أن إلى Hage يشير : المركزية .3

 السلطة توزيع كيفية عن تعبر ركزيةمال أن إلى Hall يشير بينما ، نظمةمال أفراد بللإستراتيجية 

 تفويض دون واحدة يد في القرارات إتخاذ سلطة تمركز أنها على يعرفها من  ناكهو ، الدنظمة داخل

 ( .325:  5112إدريس، ) التنظيمي يكلهال في الأقل ستوياتمال في للأخرين منها جزء

 لا كلهي أو مركزي يكله هناك أن القول كنمي لا هأن غير ،لأخرى منظمة من تختلف ركزيةمال درجةو 

 . مركزي

 وجود عدم على دلالة ذلك  أخرى إلى منظمة من تختلف نجدها الثلاثة الأبعاد ذههل دراستنا خلال من و

 . التنظيمية ياكلهال من أنواع ناكه بل نظماتمال جميع هعلي تعتمد واحد هيكل

 :الخلاصة 4.2.3.3 

، الخصائص، الاهمية: من حيث  ،والهيكل التنظيميالثقافة التنظيمية  مفهيمالمبحث على هذا تم التعرف في 

 . اموتأثيره والوظائف، الانواع
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 الرابعالمبحث 

 الدراسة  والدراسات السابقة العلاقة بين متغيرات

 : تمهيد 0.2.4 

متطلبات إعادة في العلاقة بين  للتقافة التنظيمية الوسيطإلى التعرف على الدور  الحاليةقد هدفت الدراسة ل

 الهيكلفي ظل  بشركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم الإداري بداعوالإ هندسة العمليات الإدارية

السابقة  من الدراسات والبحوث العديدتم الاطلاع على  هداف الدارسةأولتحقيق  ،معدل متغير التنظيمي

، حيث يتكون بعضها البعض في شكل علاقات بين المتغيرات ربطها معالمتعلقة بموضوع الدراسة، ومن ثم 

يتناول العلاقة بين متغيرات الدراسة من الدراسات السابقة، :  الجزء الاولهذا المبحث من جزئين، 

 ( .جنبيةالمحلية، العربية، الأ)ت السابقة الدراسا يحتوي علي:  الجزءالثاني

 :الدراسة  العلاقة بين متغيرات 1.2.4 

 : الإدار   بدا والإ متطلبات إعادة هندسة العمليات الإداريةالعلاقة بين 1.1.2.4 

هناك تاثير لإعادة هندسة العمليات على استراتيجية العمليات من خلال اعادة التفكير الاساسي واعادة الإبداع 

التصميم الجذري للعمليات لتحقيق تحسينات جوهرية في معايير قياس الاداء الحاسمة المتمثلة بالأسبقيات 

تتبناه ا لإستراتيجية العمليات التي التي تعد أهداف( الكلفة، الجودة، الوقت، المرونة، الابداع)التنافسية 

 .  (إنتاجية، خدمية) المؤسسات

حيث أن هنالك عدد من الدراسات تناولت العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري، حيث 

 علي قوي ايجابي تاثير لها الادارية المعلومات نظم ان (Abu alloush el at., 2017) أشارت دراسة 
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إعادة هندسة العمليات الإدارية في تحسين جودة  لمساهمة( 5102)ع، وتوصلت دراسة عبد الله الابدا

( 5102)، وأكدت دراسة طيب الأسماء من خلال تركيزها علي الابتكار والإبداع والتغيير الجذري تالخدما

، فعالية العمليات الإداريةاعتماد منهج إعادة الهندسة الإدارية كأحد الأساليب المساهمة في رفع كفاءة و 

الهندرة أدت ملين اتطبيق الهندرة أدي إلي تعزيز روح التعاون بين الع إلي إن( 5102)وتوصلت دراسة كرنكه 

، وأكدت دراسة حمد، والحاكم علي الإبداع الأفرادق بيئة عمل ملائمة لنظام الجودة ، وزيادة قدرة لوكذلك خ، 

تضفي ميزة تنافسية وتمنح المنتج أو  الأعمالمتطورة في منظمات  استخدام تكنولوجياإلي أن ( 5102)

دعم إيجابية العلاقة بين التغيير والإبداع وإعادة ( 5102)، كذلك أكدت دراسة طه الخدمة ميزة تسويقية

إلي وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية ( م5102)، وتوصلت دراسة الخوالده هندسة العمليات الإدارية

ستخدام تكنولوجيا المعلومات والإبداع الإداري، ووجود علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين تكامل بين ا

معلومات النظام الإداري المستخدم والإبداع الإداري، حيث أنه كل ما أمكن الحصول علي معلومات شاملة 

وتوصلت دراسة خان ومرتبة ودقيقة وصحيحة، فإن ذلك سيسهم في تعزيز العملية الإبداعية بشكل أكبر، 

إن إعادة هندسة الموارد البشرية  بأبعادها إعادة تصميم عمليات الموارد البشرية ، واستخدام ( م5102)

التكنولوجيا المعلومات وإعادة تنظيم إدارة الموارد البشرية ، تساهم بشكل غير مباشر في تحسين الأداء 

أخذت دور الوسيط الكلي في هذه العلاقة، وأوضحت البشري من خلال تأثير ممارسات الأداء العالي التي 

الأداء المؤسسي،  أثرت في تحسين" الهندرة"أن إعادة هندسة العمليات الإدارية ( 5102)دراسة الشويخ 

فر المتطلبات الأساسية اللازمة لتطبيق إعادة هندسة العمليات الإدارية اتو ل( 5102)وأشارت دراسة البحيري 

، ومات ، الاتصال ، تمكين العاملينراتيجية ، التزام وقناعة الإدارة العليا ، تكنولوجيا المعلالإست)والمتمثلة في 

لوجود علاقة إيجابية بين التكنولوجيا المستخدمة ( 5102)، أيضاً توصلت دراسة الخضر (الاستعداد للتغيير
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إيجابي واضح للقدرات  أن هنالك أثرإلي ( 5103)ودوران العمل الاختياري، وتوصلت دراسة شمس الدين 

 Ling & Aizzat، أيضاً دراسة التكنولوجية في العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية  والأداء الإداري

إلي تأثير إدارة المعلومات علي الإبداع الإداري، حيث توصلت إلي أن كفاءة اكتساب المعرفة هي   (2010)

أن هندسة العمليات  إلي( 5112)، وأيضاً توصلت دراسة نوري الإداريالتي لها تأثير مهم وإيجابي علي 

تعمل تدفق المعلومات إلي منظمات الأعمال ، كما تساعد المديرين في استخدام الفرص المتاحة لمواجهة أي 

أثر إعادة الهندسة  لبيان( 5112)، وأشارت دراسة النتشة  طارئي وربط العمل الإداري بالأداء الفردي 

 ، حيث أوضحت الاهتمامكفاءة وفاعلية المنظومة الإدارية ولوجيا المعلومات وقدرات تكن الإدارية على

د علاقة ذات و وجعن (  5112)من قبل الجهة المبحوثة، كما بينت دراسة الأغا  مجال تكنولوجيا المعلوماتب

، واخيراً دراسة الخوالدة عاليةالتكنولوجيا الوقدرات الكفء دلالة إحصائية بين إعادة هندسة العمليات الإدارية 

التي توصلت إلي وجود علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بين استخدام تكنولوجيا المعلومات ( 5112)

 . والإبداع الإداري 

 الدراسة لسد الفجوة الاولي المتمثلة في هذه تهدفمن خلال العلاقات التي توصلت إليها الدراسات السابقة 

لإجراء هذه  الباحث دفع ما وهذا ندسة العمليات الإدارية وربطها بالإبداع الإداريدراسة متطلبات إعادة ه

 . مباشر بشكل المتغيرات تلك بيننربط  وجود دراسة مشابه النادر من انه حيثالدراسة 

 : الإدارية والثقافة التنظيمية  عادة هندسة العملياتالعلاقة بين إ 2.1.2.4

إن توافر متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية بشقيها التكنولوجي والبشري قد يؤثر علي مكونات الثقافة 

التنظيمية، ) لتوافر متطلبات إعادة هندسة العمليات ( 5101)التنظيمية، حيث أشارت دراسة فرج الله 

وافرها علي التوجه بالسوق وتحقيق وتوصلت لجود أثر ذو دلالة إحصائية موجبة لت( التكنولوجية، البشرية 



[94] 
 

المتغيرات البيئية علي إعادة هندسة إلي أثر ( 5102)جودة المنتجات، وأشارت دراسة حمد، والحاكم 

، وتوصلت دراسة إن البيئة الاجتماعية والثقافية لها تأثير علي نشاط المنظمة، حيث أثبتت العمليات الإدارية

، وتوصلت ت دلالة أحصائية بين معايير التميز  والثقافة التنظيميةهنالك علاقة ذاإلي ( م5102الرضي، )

إلي إن الثقافة التنظيمية جاءت في مقدمة العوامل المؤثرة تاثيراً معنوياً إيجابياً ( م5103دمنهوري، )دراسة 

 إن خلق ثقافة تنظيمية هي ((Ahmad, Francis, and Zairi,2009في تطبيق الهندرة، واكدت دراسة 

عدد جود و   (Ahadi  2004)دراسة تنافسية للمنظمات، وأكدت  ميزه وخلق الهندره لنجاح الوحيدة يقالطر 

ثقافة  من ضمنهاعوامل ترتبط ارتباطاً ايجابيا مع تطبيق منهجية إعادة هندسة العمليات الإدارية ال من

د الثقافة التنظيمية وبين إلي إن هناك علاقة بين أبعا( Ewel , 2004)دراسة أيول ، أيضاً توصلت المنظمة

 مخرجات إعادة هندسة العمليات الإدارية،

 الدراسة لسد الفجوة الثانية المتمثلة في هذه تهدفمن خلال العلاقات التي توصلت إليها الدراسات السابقة 

لإجراء هذه  الباحث دفع ما وهذا دراسة متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية وربطها بالثقافة التنظيمية

 . مباشر بشكل المتغيرات تلك بيننربط  وجود دراسة مشابه النادر من انه حيثالدراسة 

  :العلاقة بين الثقافة التنظيمية والإبدا  الإدار   3.1.2.4

إذا كانت المنظمات تختلف عن بعضها بعضا في القدرة المالية والتكنولوجية والبشرية والابتكارية، فإنها أيضا 

ويمكن في هذا السياق أن نرسم طيفاً واسعاً لثقافة المنظمة . في ثقافة المنظمة وموقفها من الابتكارتختلف 

وتمثل : النهاية القصوى الأولى: كسلسلة متواصلة للمواقف المختلفة من الابتكار تمتد بين نهايتين قصوتين

بكل ما  (Luddite Innovation) كارثقافة المنظمة المحافظة المتطرفة، وهذه يمكن أن يمثلها محطمو الابت

: النهاية القصوى الثانية. يعنيه ذلك من اتخاذ مواقف تصل إلى التحطيم والتخريب ضد الابتكار والمبتكرين
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وهذه يمكن أن تمثلها المنظمات القائمة على الابتكار بكل ما يعنيه ذلك . وتتمثل في ثقافة الابتكار المستمر

را وليس نفقة، وميزة تنافسية مستدامة وليس من العوامل المساعدة عليها، ومجالًا من اعتبار الابتكار استثما

 إلخ ...للتجديد والتوسع وليس مجالًا مهدداً لإمكانات المنظمة الحالية بالتقادم

 أداة يعتبر الذي فيها الابتكاري النشاط تعزز و التغيرات هذه مع تتكيف قوية ثقافة تمتلك التي فالمؤسسات

 الجديدة، العالمية البيئة تطورات مع التعامل أدوات من هامة

إلي ( م5101الشريف)إن مكونات الثقافة التنظيمية قد تؤثر علي أبعاد الإبداع الإداري، حيث توصلت دراسة 

للتعرف ( 5102)وجود علاقة إيجابية بين الثقافة التنظيمية وكفاءة الاداء المؤسسي، وتطرقت دراسة رحاب 

لتنظيمية السائدة بين العاملين في المنظمة وأثرها علي زيادة الإنتاجية، حيث توصلت إلي أن علي القيم ا

هنالك رؤية مشتركة بين الموظفين علي أن القيم هي محدد رئيسي لسلوكهم أثناء العمل، وإن مكونات الثقافة 

علاقة إيجابية بين كل من الانتماء  التنظيمية والمتمثلة في القيم والمعتقدات والأعراف والتوقعات التنظيمية لها

التنظيمي والأداء الوظيفي، وإن تأثيرها عليهما يتراوح بين المتوسط والضعيف، أيضاً توصلت دراسة عنتر 

إلي وجود علاقة مباشرة بين الثقافة التنظيمية السائدة وسلوك العاملين، كما إعتبرت إن القيم ( 5102)

ة للثقافة التنظيمية تأثيراً في سلوك العاملين، وأوضحت دراسة أبكر التنظيمية من أهم العناصر المكون

الدور الذي تلعبه القيم التنظيمية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة،  وكشفت أن لدي العاملين الحرية ( 5102)

 إلي( 5102) ةفي عملية تقديم الأفكار التي تسعي إلي تطوير تعليمات العمل، وتوصلت دراسة أبو سمور 

وجود أثر ذو دلالة إحصائية لكل بعد من ابعاد الثقافة التنظيمية علي الرضا الوظيفي ، وكذلك الثقافة 

، Jan Auernhammer, Hazal ,Hall (2013)  :، وأشارت دراسة التنظيمية مجتمعة علي أداء العاملين

لتعزيز بيئة مواتية لخلق المعرفة  لأثر الثقافة التنظيمية في خلق المعرفة والإبداع والابتكار ،حيث أبرزت أنه
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والإبداع والابتكار ينبغي أن تكون المنظمة منفتحة علي التغيير ، وتشجيع الاتصالات ، وقيم النمط الحر ، 

( 5100)والأفكار الجديدة، ورعاية دوافع الموظفين ، والميل إلي قيم المخاطرة، أيضاً توصلت دراسة إجلال 

وي الثقافة وتطوير البيئة الإدارية في منظمات الأعمال، حيث أثبتت إن الثقافة إلي وجود علاقة بين رفع مست

التنظيمية بالشركة تشجع الإبداع والابتكار ، أيضاً إن القيم والمعتقدات السائدة في الشركة المبحوثة تؤثر 

إلي إن ( م5100أبونصيب& تاجر )إيجابياً علي سلوك واتجاه جميع أفرادها العالمين، توصلت ودراسة 

الثقافة التنظيمية تشجع الإبداع والابتكار وتعمل علي إطلاق للطاقات الكامنة لدي الأفراد لتحسين وتطوير 

على الالتزام  اثر الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية( 5101)النجار .د& موسي .الأداء، وأوضحت دراسة د

على  ، هيكل التنظيمي والثقافة التنظيميةلل إحصائيةوجود أثر ذو دلالة ، حيث توصلت إلي  التنظيمي

لوجود علاقة ذات دلالة إحصائية لعدد من ( 5112)، وتوصلت دراسة عثمان مستوى الالتزام التنظيمي

حل المشكلات، والتمسك بالأنماط المألوفة ، وغياب جوء الحرية في )معوقات الإبداع الإداري  منها 

ندة العمل الجماعي من قبل المنظمة، وعدم التدريب علي التفكير المنظمة، والخوف من الفشل، وعدم مسا

، وهدفت دراسة الشريف (الإبداعي في أثناء الخدمة ، والنظر لمن يحاول أن يكون مبدعاً بشئ من التهكم

إلي التعرف علي الثقافة التنظيمية ودورها في الإبداع الإداري، وتوصلت لوجود تأثير لأبعاد الثقافة ( 5111)

جود تأثير لأبعاد الثقافة التنظيمية لو ( م5111فهد )دراسة تنظيمية السائدة علي الإبداع الإداري، وتوصلت ال

أن الثقافة التنظيمية هى مفهوم  إلي( م5111)، وخلصت دراسة الزهران داري منفردةالسائدة علي الإبداع الإ

مجموعة  القيم التى يقوم بها 0 لين بالمنظمةمعتقدات مشتركه بين أفراد العام)ويشمل المعاني التالية 0 شامل

 ,Boon and Arumugam)اروموغام  و دراسة بون ، وأشارت (وأشكال سلوكية مخفية المشاعر0 العاملون

الاتصال، والتدريب ) إن وتوصلت إلي علي الالتزام التنظيمي، أبعاد للثقافة المؤسسية لأثر ( 2006
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ن، أيضاً توصلت دراسة الشلوي ارتبطت ايجابيا مع التزام العاملي( ق العملوالتطوير، والمكافأة والتقدير، وفري

د علاقة طردية موجبة بين الثقافة التنظيمية والانتماء التنظيمي بمختلف أبعاده وبين قيم الثقافة و وجل( 5112)

لتنظيمية والالتزام طبيعة العلاقة بين الثقافة ا( 5112)، وكشفت دراسة العوفي  التنظيمية والانتماء التنظيمي

 (Marfins , 2003)دراسة ، وتوصلت اثر القيم المكونة للثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيميو 0  التنظيمي

، المعايير، المعتقدات لعبت دوراً بارزاً في دعم الإبداع والابتكار، وأظهرت بأن النموذج المرتكز إلي إن القيم

 Scottأكدت دراسة ن أن يقدم مدخل شمولي لوصف الثقافة التنظيمية، و علي نظريات النظم المفتوحة ، يمك

أن القيادة، ومساندة الإبداع، وتوقعات الإدارة للدور ومرحلة الحياة الوظيفية والأسلوب النظامي لحل  (1994)

ثقة المشاكل كلها ترتبط بشكل واضح وكبير بالسلوك الإبداعي، وأن مساندة الرؤساء للمرؤوسين ومنحهم ال

وحرية التصرف، تجعلهم يشعرون بأن المؤسسة مساندة للإبداع، مما يعني ضرورة توافر المتطلبات البشرية 

 . لتحقيق الإبداع الإداري

 الدراسة لسد الفجوة الثالثة المتمثلة في هذه تهدفمن خلال العلاقات التي توصلت إليها الدراسات السابقة 

 النادر من انه حيثلإجراء هذه الدراسة  الباحث دفع ما وهذالإبداع الإداري وربطها با دراسة الثقافة التنظيمية

 . مباشر بشكل المتغيرات تلك بيننربط  وجود دراسة مشابه

 :الدور الوسيط للثقافة التنظيمية في العلاقة بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية  4.1.2.4 

الثقافة التنظيمية قد تتوسط العلاقة بين توافر متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري ، 

إلي أن هنالك علاقة إيجابية بين المتطلبات المادية والثقافة ( م5101)حيث توصلت دراست أبو القاسم 

ة بين متطلبات الإدارة الإلكترونية وأداء الموارد ، القيم التنظيمية تتوسط العلاق(المعتقدات التنظيمية)التنظيمية 

لمعرفة دور القوة التنظيمية في توسط العلاقة بين تفويض السلطة ( 5101)البشرية، وأشارت دراسة عثمان
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والإبداع الوظيفي، وتوصلت لوجود علاقة جزئية بين الإبداع الوظيفي والقوة التنظيمية، وأن القوة التنظيمية 

والتي توصلت إلي ( م5101الشريف )بين تفويض السلطة والإبداع الوظيفي، وتوصلت دراسة  تتوسط العلاقة

للعلاقة بين إدارة الجودة الشاملة وكفاءة الاداء ( القيم والتوقعات)وجود توسط جزئي لأبعاد الثقافة التنظيمية 

ظيمية القوية في العلاقة بين إلي معرفة الدور المعدل للثقافة التن(  5101)المؤسسي، وأشارت دراسة  عصام 

الأنماط القيادية ، حيث توصلت إلي عدم وجود علاقة بين الأنماط القيادية السائدة واتخاذ القرارات في طل 

وجود تأثير ذو دلالة إلي ( 5102) وجود الثقافة التنظيمية كمتغير معدل، كذلك توصلت دراسة الرضي

،  توصلت دراسة  لأداء في وجود الثقافة التنظيمية كمتغيير وسيطمعنوية لتطبيق معايير التميز على نتائج ا

إلي إن الثقافة التنظيمية تعدل العلاقة  بين رأس المال الفكري وتطوير أداء الجامعات ( 5102)فرج الله 

إلي وجود أثر ذو دلالة إحصائية ( 5102) ةالفلسطينية بصورة واضحة، أيضاً توصلت دراسة أبو سمور 

تنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين الرضا الوظيفي وأداء العاملين، أيضاً توصلت دراسة للثقافة ال

(Sekiguchi, et al., 2008 ) الوظيفي يتوسط العلاقة بين علاقة الرئيس بالمرؤوس  رر الاستقراإلي أن

العلاقة بين علاقة وسلوكيات الدور الأساسي في عينة شركة الاتصالات ، بينما توسط الترسيخ الوظيفي 

 Chen et)، كما توصلت دراسة الرئيس بالمرؤوس وسلوكيات المواطنة التنظيمية في عينة شركة التصنيع

al., 2005 )وأيضا  الذات التنظيمية وجود علاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والثقة في المنظمة وتقديرل ،

كلي العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك ونتائج العمل  توسط الثقة في المنظمة وتقدير الذات التنظيمية بشكل

 . مثل الالتزام التنظيمي وسلوكيات الدور الأساسي

 الدراسة لسد الفجوة الرابعة المتمثلة في هذه تهدفمن خلال العلاقات التي توصلت إليها الدراسات السابقة 

ت إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع في العلاقة بين متطلبا دراسة الدور الوسيط للثقافة التنظيمية
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 تلك بيننربط  وجود دراسة مشابه النادر من انه حيثلإجراء هذه الدراسة  الباحث دفع ما وهذاالإداري 

 . مباشر بشكل المتغيرات

 :ندسة العمليات الإداريةالدور المعدل للهيكل التنظيمي في العلاقة بين توافر متطلبات إعادة ه 5.1.2.4 

، مليات الإدارية والإبداع الإداريإن الهيكل التنظيمي قد يعدل العلاقة ما بين توافر متطلبات إعادة هندسة الع

إلي إن عملية اتخاذ القرارات كمحور   (Herbet Simon)كما جاء في نظرية اتخاذ القرارات لهربرت سيمون 

، كما اعتبر مشكلة الهيكل التنظيمي هي  أساسي لبناء التنظيم ، حيث يستخدم هرم القرارات كأسلوب لذلك

مشكلة اتخاذ القرارات ، وأن المراكز الإدارية والوظائف هي عبارة عن أماكن لاتخاذ القرارات ، والتي يجب إن 

لمعرفة دور القوة التنظيمية في توسط العلاقة بين ( 5101)تصمم علي هذا الأساس، أشارت دراسة عثمان

وظيفي، وتوصلت لوجود علاقة جزئية بين الإبداع الوظيفي والقوة التنظيمية، وأن تفويض السلطة والإبداع ال

لأثر ( 5102)القوة التنظيمية تتوسط العلاقة بين تفويض السلطة والإبداع الوظيفي، وأشارت دراسة خبابة 

بين الهيكل البعد التنظيمي لثقافة المؤسسة علي تنفيذ الإستراتيجية، والذي يمكن أن يظهر في شكل علاقة 

المركزية والتعقيد يقفان عائقين أمام فاعلية  يالتنظيمي والأداء داخل المؤسسة، وتوصلت إلي أن مبدئ

بأبعاده علي الفاعلية في المؤسسة،  يالمؤسسات المبحوثة، أيضاً وجود أثر ذو دلالة معنوية لهيكل التنظيم

الاتجاهات ، )لسلوك التنظيمي حيث تم تحديد نموذجاً يتكون من بعض أبعاد ا( 5102)بلل  دراسةواقترحت 

كأبعاد لقياس السلوك ( الدافعية، التحفيز، ضغوط العمل، القيادة الإدارية، الصراع التنظيمي، الثقافة التنظيمية

كأبعاد لقياس أداء المصارف،  (الكفاءة، الفاعلية، الجودة الأداء، الالتزام الوظيفي)التنظيمي، كما تم استخدام 

، بينت نتائج الدراسة إن بعض أبعاد بيئة المنظمة (المتغير المعدل)النسبة للبيئة الداخلية للمنظمة إما ب

، وأوضحت دراسة علي، والحاكم الداخلية تعدل العلاقة بين السلوك التنظيمي والأداء بالمصارف التجارية
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، وأشارت دراسة رحاب الإداري إن المعوقات التنظيمية هي من أهم المعوقات التي تحد من الإبداع( 5102)

توصلت إلي أن الإدارة تهتم و المنظمات الإدارية لتغيير مشاكل الإدارة التنظيمية المعاصرة، لحاجة ( 5102)

لموظفين بين الأقسام المختلفة، وتحقق نجاح الثقافة باعتمادها علي الأنظمة والتعليمات والقواعد، بتحويل ا

لأثر عوامل البيئة الداخلية متمثلة في الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية  (5102)أيضاً أشارت دراسة يونس 

والموارد المتاحة علي الأداء الوظيفي ،وتوصلت لوجود علاقة إيجابية بين بيئة العمل الداخلية والالتزام 

صورة الأفضل، التنظيمي، أيضاً توزيع المهام بين العاملين والتنسيق فيما بينهم لتسهيل العمل وتسيره بال

التوجه )لأثر الهيكل التنظيمي كمتغير معدل للعلاقة بين التوجه الإستراتيجي ( 5102)وأشارت دراسة القراي 

وأداء الشركات، وأثبتت أن التعقيد يعدل العلاقة بين التوجه التسويقي ورضا ( التسويقي والتوجه الإبداعي

التوجه التسويقي ورضا العاملين، وتوصلت دراسة الخضر العاملين، وأن المركزية أيضاً تعدل العلاقة بين 

لوجود علاقة سلبية بين الهيكل التنظيمي المطبق ودوران العمل الاختياري ، أيضاً وجود علاقة ( 5102)

للفروق بين الهيكل ( 5100)سلبية بين الهيكل التنظيمي المطبق والرضا الوظيفي، وتشير دراسة سوما 

يمية ، وبينت الفروق بينها وبين كيفية وضع الخرائط التنظيمية والتي تبين أنها فروق التنظيمي والقيم التنظ

 ثر الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيميةلأ( 5101)النجار .د& موسي .جوهرية إيجابية، أيضاً أشارت دراسة د

، وأشارت التنظيمي لهيكل التنظيمي على مستوى الالتزاملوجود أثر ، توصلت إلي  على الالتزام التنظيمي

، وأوضحت دراسة اللوح يـالتنظيمـل إعادة الهندسة الإدارية على تصميم  الهيك لأثر( 5112)دراسة النتشة 

أثر للتطورات التي حصلت علي الهيكل التنظيمي ، وأثر هذا التغير علي الكفاءة الإدارية، ( 5111)

حصائية بين إعادة هندسة العمليات الإدارية د علاقة ذات دلالة إو جإلي و ( 5112)وتوصلت دراسة الأغا 

أن الأداء  (Olson , Slater . Hult . 2005)، وأوضحت دراسة الكفءة وإعادة بناء الهياكل التنظيمية
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يتأثر بشدة بكيفية الترابط بين إستراتيجية الأعمال والهيكل التنظيمي والمعايير السلوكية، وتوصلت إلي أن 

تؤثر علي الاتصال والتنسيق واتخاذ القرارات الإستراتيجية، وأوضحت ( ية، والتخصصالرسمية، والمركز )أبعاد 

علاقة البيئة بالبناء التنظيمي في منظمات الأعمال ، دلت علي وجود ارتباط معنوي ( 5115)دراسة حريم 

 .بين خصائص الهيكل التنظيمي والفاعلية 

 الدراسة لسد الفجوة الخامسة المتمثلة في هذه تهدفقة من خلال العلاقات التي توصلت إليها الدراسات الساب

في العلاقة بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع  دراسة الدور المعدل للهيكل التنظيمي

 تلك بيننربط  وجود دراسة مشابه النادر من انه حيثلإجراء هذه الدراسة  الباحث دفع ما وهذاالإداري 

 . مباشر بشكل المتغيرات

 :الدراسات السابقة  2.2.4 

المتعلقة بموضوع الدراسة، والأوراق العلمية قام الباحث بمراجعة والاطلاع على مجموعة من الدراسات        

، والهيكل التنظيمي ،والثقافة التنظيميةإعادة هندسة العمليات الإدارية والإيداع الإداري بأبعاد لا سيما المتعلقة 

ستنار ببعض الدراسات المحلية والعربية والأجنبية القريبة أالباحث دراسة تتطابق مع عنوان بحثه فولم يجد 

جاءت مرتبة حسب متغيرات الدراسة والتسلسل الزمني ، لتي تشابهت في بعض متغيراتهوا موضوع البحثمن 

 :كما هو موضح أدناه 

 ( :يات الإداريةالمتعلقة بإعادة هندسة العمل)الدراسات المحلية  1.2.4.2

 : 5817فرج الله دراسة /  1

هدفت هذه الدراسة للتعرف علي مدي توفر متطلبات إعادة هندسة العمليات في الشركات الصناعية 

الفلسطينية والكشف عن طبيعة العلاقة بين متطلبات إعادة هندسة العمليات في تحقيق جودة المنتج في تلك 
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كان التوجه بالسوق يلعب دور الوسيط في العلاقة ما بين توافر متطلبات الشركات إضافة إلي تحديد ما إذا 

وجود أثر ذو  :إعادة هندسة العمليات وجودة المنتج، وقد توصلت الدراسة إلي مجموعة من النتائج أهمها 

دلالة إحصائية موجبة لتوافر متطلبات إعادة هندسة العمليات علي التوجه بالسوق وتحقيق جودة المنتجات 

في الشركات الصناعية الفلسطينية، وجود أثر ذو دلالة إحصائية موجبة لتبني التوجه بالسوق وتحقيق جودة 

المنتجات في الشركات الصناعية الفلسطينية، كشفت الدراسة إلي أن التوجه بالسوق يلعب الدور الوسيط في 

ج، خلصت إلي مجموعة من التوصيات العلاقة بين توافر متطلبات إعادة هندسة العمليات وتحقيق جودة المنت

ضرورة اهتمام الإدارة العليا بمناهج الإدارة الحديثة، الاعتماد علي المنهج العلمي والميداني لحل : أهمها 

الإدارة العليا لأهمية التوجه بالسوق والعمل علي ربطه بنظم المعلومات ،  كومعالجة المشكلات، ضرورة إدارت

 .لبية حاجات العملاء وأن يكون محوره الأساسي ت

 :5816 الحاكم، و حمد دراسة/  2

به وأهميته لمنظمات الأعمال وتوضيح أثرها  هدفت الدراسة إلي التعرف علي مفهوم المتغيرات البيئية  والتنبؤ

من أهم ، علي تطبيق إعادة هندسة العمليات الإدارية  في منظمات الأعمال، أتبع الباحثان المنهج الوصفي

وعلي عملياتها في  الأعمالالمتغيرات الاقتصادية تؤثر بصورة مباشرة علي نمو منظمات : نتائج الدراسة 

تضفي ميزة تنافسية وتمنح المنتج أو  الأعمالالتبادل التجاري، واستخدام تكنولوجيا متطورة في منظمات 

، وإن الأعمالثة عامل رئيس مرجح في ميدان الخدمة ميزة تسويقية، كذلك إن الاستثمار في التكنولوجيا الحدي

البيئة الاجتماعية والثقافية لها تأثير علي نشاط المنظمة بالضغط المباشر من جهة الجماهير وأصحاب 

 . أخريالمصالح  من جهة 
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 : 5816دراسة طيب الأسماء /  3

تطبيق معايير الجودة الشاملة  هدفت الدراسة إلي الوقوف علي كيفية إعادة الهندسة الإدارية وتذليل معوقات

بالقطاع الصحي الخاص بولاية الخرطوم، ولتحقيق هذا الهدف استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي 

النظم الإدارية للعديد من مؤسسات القطاع الصحي : خلصت للعديد من النتائج أهمها  ،والمنهج التاريخي

وقد أوصت الدراسة بأنه يجب علي ، ير الجودة الشاملةالخاص بولاية الخرطوم تحول دون تحقيق معاي

مؤسسات القطاع الصحي الخاص بولاية الخرطوم اعتماد منهج إعادة الهندسة الإدارية كأحد الأساليب 

المساهمة في رفع كفاءة وفعالية العمليات الإدارية بهذا القطاع إلي جانب ضرورة حوسبة العمل وتوظيف 

 . جودة الأداء من خلال سرعة إنجاز المهام وتقليل التكلفة التقنيات الحديثة لتحسين

 : 5816دراسة كرنكه /  4 

هدفت الدراسة إلي معرفة دور الهندرة في تطوير الأداء الإداري المصرفي والتعرف علي العوامل المساعدة 

الهندرة إلي إدخال أدت : أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة ، والمعوقات في تطبيق عملية في المصارف

أساليب عمل جديدة استفادت منها المصارف في سرعة الأداء وأدي تطبيق الهندرة إلي تعزيز روح التعاون 

، ملين، وأدت الهندرة إلي تقليل حجم العمليات بالمصارف وبالتالي تقليل حجم الإشراف علي العملياتابين الع

العمليات الإدارية  ةهندسية المتميزة في مجال إعادة وأوصت الدراسة برصد التجارب والممارسات الإدار 

بالمنشآت الربحية بهدف توثيقها ودراستها والاستفادة من نتائجها، وكذلك العمل علي نشر وتعميق الوعي 

بفلسفة الهندرة من خلال الندوات والمؤتمرات وتكثيف الإصدارات بهدف الوصول إلي آليات عملية وتطبيقية 

 .رة لجني ثمار الهند
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 : 5816طه  دراسة/  5

هدفت الدراسة إلي التعرف علي مفهوم إعادة هندسة العمليات الإدارية وتأثيرها علي الأداء الوظيفي، حيث 

وقد أظهرت الدراسة أن هنالك دعم جزئي لتأكيد العلاقة بين إعادة هندسة ، استخدمت الباحثة المنهج الوصفي

وكما أكدت دعم إيجابية العلاقة بين التغيير والإبداع وإعادة هندسة العمليات الإدارية والأداء الوظيفي، 

العمليات الإدارية، وتوصلت الدراسة إلي مراجعة الأداء سنوياً لتحقيق التحسين المستمر مما يؤدي إلي تحقيق 

تقليل الجهد الجودة العالية، العمل علي زيادة الاعتماد كلياً علي استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ل

 .والوقت، ضرورة ومراعاة العناصر التي تسهم في نجاح إعادة هندسة العمليات الإدارية 

 : 5816حمد أدراسة /  6

الدراسة إلي توضيح العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية ومتطلبات تحسين الجودة، والتعرف  هدفت

الخدمات المصرفية، وخلصت الدراسة إلي جملة من علي دور إعادة هندسة الأعمال الإدارية في تحسين 

تساهم إعادة هندسة العمليات الإدارية في تحسين جودة الخدمات المصرفية من خلال تركيزها : النتائج أهمها 

يجب التركيز علي الإبداع : علي الابتكار والإبداع والتغيير الجذري، تقدمت الدراسة بعدة توصيات أهمها 

رية من أجل تحسين جودة الخدمات المصرفية، ضرورة الاهتمام بتدريب ذالتغييرات الج والابتكار وإجراء

 .العاملين علي استخدام التكنولوجيا الحديثة وتجديد ثقافة العاملين استجابة لما يشهده العالم من تطورات 

 : 5812الشويخ دراسة /  7

دير  –ة الأداء المؤسسي بكلية فلسطين التقنية الدراسة أثر تطبيق إعادة الهندسة الإدارية في كفاء تناولت

أن إعادة هندسة : اتبعت الدراسة المنهج الوصفي، خلصت الدراسة إلي عدد من النتائج أهمها ، البلح

دير البلح ، كما أظهرت الدراسة عدم  -أثرت في تحسين أداء كلية فلسطين التقنية " الهندرة"العمليات الإدارية 
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ة إحصائية بين إجابات أفراد العينة حول أثر إعادة هندسة العمليات الإدارية في كفاءة وجود فروق ذات دلال

( a=0.05)الأداء بالكلية تعزي لمتغير سنوات الخدمة وطبيعة العمل والمؤهل العلمي عند مستوي دلالة 

داء للكلية ضرورة تحقيق طفرات هائلة وفائقة في معدلات الأ: قدمت الدراسة عدداً من التوصيات أهمها 

ومواجهتها للتنافس مع الكليات المتنافسة الخارجية والمحلية من خلال إعادة هندسة العمليات الإدارية، وتقترح 

 . الدراسة دراسة مستقبلية حول أثر إعادة هندسة العمليات الإدارية في تحقيق الميزة التنافسية بالكليات التقنية

 : 5813دراسة  شمس الدين /  8

تم إتباع ، دراسة إلي التعرف علي إعادة هندسة العمليات الإدارية ودورها في تحسين الأداء الإداريهدفت ال

المنهج الوصفي التحليلي، توصلت الدراسة لعدد من النتائج أهمها وجود علاقة ضعيفة بين الهيكل التنظيمي 

ة الأداء، كما بينت الدراسة بأن هنالك وفاعلية الأداء، كما توجد علاقة إيجابية بين الاهتمام بالعملاء وفاعلي

كما أشارت نتائج الدراسة إلي بأن هنالك ، نية المعلومات وفعالية الأداءقعلاقة إيجابية بين توظيف استخدام ت

، أثر إيجابي واضح للقدرات التكنولوجية في العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية  والأداء الإداري

 ، مواكبةرورة ومراعاة العناصر التي تسهم في نجاح إعادة هندسة العمليات الإداريةت الدراسة علي ضصأو 

 . لي الأداءعالتغيرات التي تحدث في مجال تكنولوجيا المعلومات حتي يؤثر ذلك إيجاباً 

 :5887 نور   دراسة / 9

الدراسة  تأتبع، الأعمالتناولت هذه الدراسة أثر إعادة هندسة العمليات علي الكفاءة الإدارية بمنظمات 

أن : خلصت الدراسة إلي جملة من النتائج أهمها لة، المنهج الوصفي التحليلي والتاريخي وأسلوب دراسة الحا

هندسة العمليات تعمل تدفق المعلومات إلي منظمات الأعمال، كما تساعد المديرين في استخدام الفرص 

أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بتطبيق ، بالأداء الفرديالمتاحة لمواجهة أي طارئي وربط العمل الإداري 
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نظم هندسة العمليات والإجراءات بهدف تحسين الكفاءة الإدارية والمتغير الثقافي داخل المؤسسة وتوفير 

 .الأسس السليمة التي تنطلق منها عملية التحسين المستمر لزيادة مستوي الجودة والتميز الإداري 

 ( :المتعلقة بالثقافة والهيكل التنظيمي)محلية الدراسات ال 2.2.4.2

 : 5810دراسة  جاد الله /  1

هدفت الدراسة لمعرفة لدور المعدل للبيئة الداخلية في العلاقة بين ممارسات اإدارة الموارد البشرية وأداء 

التي توصلت إليها  العاملين بشركات التأمين السودانية، تم إستخدام المنهج الوصفي التحليلي، من أهم النتائج

أشارت نتائج  ،ز العمل للشركات المبحوثةاأن هنالك علقة إيجابية بين تخطيط الموارد البشرية وإنج: الدراسة 

الدراسة إلي أن غالبية أبعاد بيئة الشركات الداخلية تعدل العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية وأداء العملين 

 بصورة ممتازة منقبل تلك الشركات لي تبني ممارسات إدارة الموارد البرشية التأكيد ع: بها، من أهم التوصيات 

 : 5817دراسة الشريف /  2

، أستخدمت الدراسة المنهج إدارة الجودة الشاملة علي كفاءة الاداء هدفت الدراسة إلي معرفة أثر تطبيق

الجودة الشاملة والثقافة التنظيمية الوصفى، أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية بين بين تطبيق إدارة 

وكفاءة الاداء المؤسسي، وبين إدارة الجودة الشاملة والثقافة التنظيمية، وكذلك وجود علاقة إيجابية بين الثقافة 

القيم )التنظيمية وكفاءة الاداء المؤسسي، كما وضح ايضاً وجود توسط جزئي لأبعاد الثقافة التنظيمية 

إدارة الجودة الشاملة وكفاءة الاداء المؤسسي، وبناءً علي تلك النتائج تم تقديم عدد من  للعلاقة بين( والتوقعات

الحرص علي تطوير الثقافة التنظيمية بتلك المصانع من أجل زيادة قوتها وقدرتها غلي : التوصيات منها 

 .مواجهة تحديات المستقبل 
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 : 5817دراسة ابو القاسم /  3

سيط للثقافة التنظيمية في العلاقة بين تطبيق الإدارة الإلكترونية وأداء الموارد تناولت الدراسة الدور الو 

البشرية، أتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت الدراسة إلي مجموعة من النتائج إن هنالك علاقة 

بية بين المتطلبات التقنية ، هنالك علاقة إيجا(الكفاءة)إيجابية بين المتطلبات الإدارية وأداء الموارد البشرية 

الإبداع )، هنالك علاقة إيجابية بين المتطلبات الأمنية وأداء الموارد البشرية (الفاعلية)وأداء الموارد البشرية 

، القيم (المعتقدات التنظيمية)، هنالك علاقة إيجابية بين المتطلبات المادية والثقافة التنظيمية (والابتكار

قة بين متطلبات الإدارة الإلكترونية وأداء الموارد البشريةن أوصت الدراسة بالاهتمام التنظيمية تتوسط العلا

بالإدارة الإلكترونية في قطاع الخدمات بالسودان، وضرورة توفير المتطلبات التقنية الحديثة في المؤسسات 

مية وتوضيح مدي تأثيرها الخدمية والاهتمام بمفاهيم الثقافة في المؤسسات الخدمية والاهتمام بالقيم التنظي

 .علي كفاءة الموارد البشرية 

 : 5817دراسة عثمان / 4 

هدفت الدراسة إلي التعرف علي أثر تفويض السلطة علي الإبداع الوظيفي ومعرفة دور القوة التنظيمية في 

وجود : همها توسط العلاقة بينهما، أستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، توصلت الدراسة لعدة نتائج أ

علاقة بين السلطة والإبداع الوظيفي، وجود علاقة جزئية بين الإبداع الوظيفي والقوة التنظيمية، القوة 

: التنظيمية تتوسط العلاقة بين تفويض السلطة والإبداع الوظيفين خلصت الدراسة  لعدة توصيات أهمها 

داخل المصارف، ضرورة الاهتمام بإبداع ضرورة تفويض السلطة للمرؤوسين وذلك لتسهيل إجراءات العمل 

 .العاملين وتشجيعهم لذلك 
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 : 5817دراسة عوض /  5

هدفت الدراسة إلي معرفة الدور المعدل للثقافة التنظيمية القوية في العلاقة بين الأنماط القيادية السائدة في 

: توصلت الدراسة لعدة نتائج أهمها شركات التأمين وأثرها علي أتحاذ القرارات، تم استخدام المنهج الوصفي، 

عدم وجود علاقة بين الأنماط القيادية السائدة واتخاذ القرارات في وجود الثقافة التنظيمية كمتغير معدل، إن 

ليس : جودة اتخاذ القرارات أصبحت من الأشياء المهمة في أي عمل، توصلت الدراسة لعدة توصيات أهمها 

عدل في العلاقة بين الأنماط القيادية واتخاذ القرار، التركيز علي نمط القيادة هنالك تأثير إيجابي للدور الم

 .التحويلية ودراسته بصورة أكثر شمولًا 

 : 5816دراسة سعد، و موسي /  6

هدفت الدراسة لاختبار أثر جودة المعلومات كمتغير وسيط في علاقة قدرات نظام الإتصالات الإدارية 

توصلت الدراسة لعدد ، تم إستخدام المنهج الوصفي التحليلي ،التنظيمي في جامعة بيشةبالهيكل  الالكتروني

الالكترونية ومركزية  من النتائج منها وجود علاقة إيجابية معنوية بين إستخدام نظم الإتصالات الإدارية

 كترونية ورسميةالتنظيمي إضافة لوجود علاقة إيجابية معنوية بين نظام الإتصالات الإدارية الال الهيكل

الهيكل التنظيمي كما أن نظام الإتصالات الإدارية الالكترونية له علاقة إيجابية معنوية مع جودة المعلومات، 

كما تعتبر جودة ، ورسمية الهيكل التنظيمي لها علاقة إيجابية ومعنوية مع كل من مركزية وجودة المعلومات

تصالات الإدارية الالكتروني ومركزية الهيكل التنظيمي وكذلك نظام الإ كاملا للعلاقة بيناً المعلومات وسيط

وقد أوصت الدراسة  ،الالكتروني ورسمية الهيكل التنظيمي كاملا للعلاقة بين نظام الإتصالات الإداريةاً وسيط

افة الإدارية الالكتروني إض بإمكانية إختبار أثر عوامل أخرى مثل تأثير البيئة المحيطة على نظام الاتصالات

 . لتطبيق الدراسة في قطاعات أخرى
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 : 5816دراسة الرضي /  7

0 العـــاملين 0  الشـــراكات المـــوارد 0 الاســـترايتجية 0 القيـــادة ) هـــدفت الدراســـة للتعـــرف علـــى أثـــر معـــايير التميـــز 

علــى وذلــك بالاستـــناد  ،علــى نتــائج أداء هئيــة الطيــران المــدني  دور الثقافــة التنظيميــة كمتغييــر وســيط(العمليــات

 ,EFQM,2010)معـــايير النمــــوذج الأوروبــــي  للتميـــز الصــــادر عــــن المؤسســــة الأوروبيـــة لادارة الجــــودة  

Excellence Model)، توصـلت الدراسـة الـي عـدة نتـائج أبرزهـا ، تم استخدام المنهج الوصـفي ودراسـة الحالـة

هنالك علاقة ذات دلالة أحصائية بين معايير التميـز  ونتـائج الأداء، هنالـك علاقـة ذات دلالـة أحصـائية بـين  :

معــايير التميــز  والثقافــة التنظيميــة، وجــود تــأثير ذو دلالــة معنويــة لتطبيــق معــايير التميــز علــى نتــائج الأداء فــي 

رة أهتمـام القيـادة العليـا بـالطيران المـدني بمعـايير وصـت الدراسـة بضـرو ، أوجود الثقافة التنظيمية كمتغيير وسيط

التميــز بابعــاده المختلفــة يســاعد علــي نتــائج اداء أيجابيــة، اقترحــت الدراســة مزيــد مــن الدراســات المســتقبلية التــي 

 .تتعلق بمعايير التميز لما لها تأثير على الأداء

 : 5812يونس  دراسة / 8

ئة الداخلية متمثلة في الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية والموارد هدفت الدراسة في معرفة أثر عوامل البي

المتاحة علي الأداء الوظيفي للعاملين، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، توصلت الدراسة إلي العديد من 

اً علاقة وجود علاقة إيجابية بين بيئة العمل الداخلية والالتزام التنظيمي دعمت جزئي: النتائج من أهمها 

توزيع المهام :  إيجابية بين البيئة الداخلية والرضا الوظيفي، خرجت الدراسة بعدد من التوصيات من أهمها 

بين العاملين والتنسيق فيما بينهم لتسهيل العمل وتسيره بالصورة الأفضل، تدريبهم علي العمل الجماعي 

 .د أو قدامي وغرس روح الفريق الواحد في دواخلهم سواء كانو عاملين جد
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 : 5812بلل  دراسة/  9

هدفت الدراسة إلي معرفة دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال وتحديد دور السلوك التنظيمي في 

أن هنالك أثراً إيجابياً : أداء هذه المنظمات، تم استخدام المنهج الوصفي، توصلت الدراسة لعدة نتائج أهمها 

ستوي أداء المصارف، إن بعض أبعاد بيئة المنظمة الداخلية تعدل العلاقة بين للثقافة التنظيمية علي م

بالإهتمام بتصميم الهياكل التنظيمية التي : السلوك التنظيمي والأداء بالمصارف التجارية، أوصت الدراسة 

يمات، تعتمد علي الأسس العلمية والعملية وعمل لوائح تنظيمية تحدد المهام والصلاحيات لمختلف التقس

 .الاستمرار في تعزيز بيئة العمل الداخلية الإيجابية في القطاع المصرفي السوداني 

 : 5812دراسة رياح /  10

هدفت الدراسة إلي تسليط الضوء علي الثقافة التنظيمية في زيادة الكفاءة الإنتاجية والتعريف بمفهوم الثقافة 

لقيم التنظيمية السائدة بين العاملين في المنظمة وأثرها وتطوير مهارات المشاركين في العمل، والتعرف علي ا

اهتمام : علي زيادة الإنتاجية، أتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وتوصلت إلي عدة نتائج من أهمها 

الإدارة بتحويل الموظفين بين الأقسام المختلفة وتحقيق نجاح الثقافة باعتمادها علي الأنظمة والتعليمات 

د، هنالك رؤية مشتركة بين الموظفين علي أن القيم هي محدد رئيسي لسلوكهم أثناء العمل، أوصت والقواع

بضرورة زيادة الوعي والإدراك بمفهوم الثقافة التنظيمية والاهتمام بها في المؤسسات العامة : الدراسة 

 .ي القرارات الإدارية باعتبارها مكوناً فكرياً له أثاره، ضرورة إتاحة الفرصة للعاملين بالمشاركة ف

 : 5812دراسة يوسف / 11 

تناولت الدراسة أثر الثقافة التنظيمية في سلوك العاملين بالمصارف السودانية، استخدمت الدراسة المنهج 

وجود علاقة مباشرة بين الثقافة التنظيمية السائدة : الوصفي التحليلي، وقد توصلت الدراسة لعدة نتائج أهمها 
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العاملين، تعتبر القيم التنظيمية من أهم العناصر المكونة للثقافة التنظيمية تأثيراً في سلوك العاملين، وسلوك 

ضرورة الاهتمام : يوجد تأثير للوائح والقوانين في سلوك العاملين، خلصت الدراسة لعدة توصيات من أهمها 

طة بالمهمة المصرفية، يجب أن تهتم المصارف بإدارة بالثقافة التنظيمية ووضع معايير للقيم الأخلاقية المرتب

السودانية بتفعيل قيم الثقافة التنظيمية عن طريق الأنظمة والقوانين التي تؤثر في سلوكيات العاملين وأدائهم 

 .بما يخدم أهداف المنشاة 

 : 5814أبكر  دراسة  / 12

ة وتوضيح الدور الذي تلعبه القيم هدفت الدراسة إلي التعرف علي أثر القوانين في إدارة الجودة الشامل

التنظيمية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة، أتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وخلصت إلي العديد من 

توفر القوانين السائدة ضمان لحقوق العاملين الوظيفية، لدي العاملين الحرية في عملية تقديم : النتائج أهمها 

زيادة : طوير تعليمات العمل، كما خرجت الدراسة بالعديد من التوصيات من أهمها الأفكار التي تسعي إلي ت

مشاركة العاملين في عملية اتخاذ القرارات الإدارية لرفع مستوي التنسيق بين المستويات الإدارية المختلفة، 

 .ديثة بالهيئة لتسهيل تطبيق المفاهيم الإدارية الح ةزيادة اهتمام الإدارة العليا بالثقافة التنظيمي

 : 5814دراسة أبوسمورة /  13

هدفت الدراسة إلي التعرف علي أثر الثقافة التنظيمية متمثلة في القيم التنظيمية، ونظام الحوافز، ونظم 

المعلومات، والقيادة الإدارية، والهيكل التنظيمي أبعاد للمتغير المستقل، علي الرضا الوظيفي كمتغير وسيط، 

: متغير تابع، استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، توصلت الدراسة لعدة نتائج أهمها وأداء العاملين ك

وجود أثر ذو دلالة إحصائية لكل بعد من ابعاد الثقافة التنظيمية علي الرضا الوظيفي، وكذلك الثقافة 

أن يكون لدي  ضرورة: التنظيمية مجتمعة علي أداء العاملين، خلصت الدراسة لعدة توصيات من أهمها 
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العاملين بمؤسسات التعليم العالي معرفة بأنواع الثقافة التنظيمية السائدة في مؤسساتهم وتحديد مدي تأثيرها 

علي أداء العاملين وضرورة الاهتمام بها، والاهتمام بالوسائل التعليمية الحديثة، ومراجع أسباب هجرة الكوادر 

 .الوظيفي للعاملين وكذلك مراجعة البنية التحتية  المؤهلة لخارج البلاد، الاهتمام بالرضاء

 : 5814دراسة القرا  /  14

التوجه )هدفت الدراسة للتعرف علي أثر الهيكل التنظيمي كمتغير معدل للعلاقة بين التوجه الإستراتيجي 

راسة المنهج ، إستخدمت الد(رضا العاملين والعملاء)، وأداء الشركات السودانية (التسويقي والتوجه الإبداعي

وجود علاقة إيجابية بين بعدي التوجه الإستراتيجي : الوصفي، وتوصلت الدراسة إلي عدة نتائج من أهمها 

والأداء، إلا أن نسبة التأثير تختلف من متغير إلي أخر، أن التعقيد يعدل العلاقة بين التوجه التسويقي ورضا 

توجه التسويقي ورضا العاملين، توصلت الدراسة إلي عدة  العاملين، أن المركزية أيضاً تعدل العلاقة بين ال

توصيات نظرية وتطبيقية لمتخذي القرار خاصة مدراء الشركات السودانية وذلك من خلال سعيهم لخلق مناخ 

تنظيمي داخل المنظمة لدعم إستراتيجيات التوجه التسويقي والتوجه الإبداعي مما يكون لهما اثر كبير في 

 .العملاء علي حد سواء رضا العاملين و 

 : 5814دراسة الخضر / 15 

هدفت الدراسة إلي قياس دوران العمل الاختياري في الجامعات السودانية وأيضاً قياس الرضا الوظيفي وأثره 

في دوران العمل الاختياري والتعرف علي أفضل الوسائل لتحسين مستوي الرضاء الوظيفي، توصلت الدراسة 

خدمة ودوران العمل الاختياري، وجود وجود علاقة إيجابية بين التكنولوجيا المست: إلي عدة نتائج من أهمها 

علاقة سلبية بين طبيعة ظروف العمل ودوران العمل الاختياري، وجود علاقة سلبية بين الهيكل التنظيمي 

المطبق ودوران العمل الاختياري، وجود علاقة سلبية بين الهيكل التنظيمي المطبق والرضا الوظيفي، وقد 
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إمكانية تطبيق الدراسة في قطاعات أخري، قياس بيئة العمل :  خرجت الدراسة بعدة توصيات من أهمها

الخارجية علي دوران العمل الاختياري، قياس بيئة العمل الخارجية علي الرضا الوظيفي، قياس أثر الرضا 

الوظيفي علي دوران العمل الاختياري، ضرورة الاهتمام بقياس اتجاهات موظفي المؤسسة نحو بيئة العمل 

 يفيوالرضا الوظ

 : 5811دراسة  تاجر،  وأبونصيب  /   16

هدفت الدراسة لتوضيح أثر التفافة التنظيمية علي تطوير البيئة الإدارية في منظمات الأعمال، والتعريف 

بأهمية ومفهوم الثقافة التنظيمية وأيضاً أهمية ومفهوم البيئة الإدارية، أتبعت الدراسة منهج دراسة الحالة 

القيم والمعتقدات السائدة في شركة : حليلي، من أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة والمنهج الوصفي الت

البزيانوس تؤثر إيجابياً علي سلوك واتجاه جميع أفرادها العالمين وتدعو إلي التكافل والاهتمام بكافة قضايا 

ق للطاقات الكامنة لدي الأفراد المجتمع، الثقافة التنظيمية بالشركة تشجع الإبداع والابتكار وتعمل علي إطلا

تتميز الشركة بوجود ثقافة تنظيمية ولكن غير معروفة لكل : لتحسين وتطوير الأداء، من أهم التوصيات 

 .العاملين بها، القيم والمعتقدات السائدة في الشركة تؤثر إيجاباً علي إنجازاتها لذلك لابد من الالتزام بها

 : 5818دراسة عبد الكريم /  17

دفت الدراسة لتناول مفاهيم الثقافة التنظيمية وأنواعها ومتطلباتها ذات الأهمية للتطبيق الناجح لأسلوب ه

تأكيد وجود علاقة إرتباطية بين الثقافة التنظيمية : الإدارة الإستراتيجية، وخلصت الدراسة لعدة نتائج أهمها 

تطبيق الإدارة الإستراتيجية، وقد خلصت الدراسة لعدة والإدارة الإستراتجية وإن الثقافة القوية تساعد علي نجاح 

الثقافة التنظيمية تمثل قوة للمنظمات لذا وجب علي المنظمات أن تهتم ببيئتها الثقافية، : توصيات أهمها 

 .ضرورة تصميم برامج تعليمية تعني بالثقافة التنظيمية بالأصالة إلي تدعيم التعاون مع مراكز البحث العلمي 
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 ( :المتعلقة بالإبدا  الإدار )الدراسات المحلية  3.2.4.2

 : 5816 دراسة بابكر/  1

تمثلت أهداف البحث في معرفة أثر الإبداع الإداري في تحسين أداء الموارد البشرية في المنظمات السودانية 

بالمنظمات السودانية، بيان مستوي أهمية   الإداريالتعرف علي مستوي أهمية الإبداع : وذلك من خلال 

تحسين أداء الموارد البشرية بالمنظمات السودانية، تحديد أثر الإبداع الإداري علي تحسين أداء الموارد 

البشرية بالمنظمات القانونية، بيان أهمية النتائج والاستنتاجات والتوصيات علي المنظمات السودانية ومعرفتها 

 .الكفيلة بتطبيقها لاتخاذ الإجراءات

 : 5812 الحاكمو  ،علي دراسة / 2

 انحثاإلي معرفة واقع الإبداع الإداري ودراسة مدي تأثره بمعوقات الإبداع الإداري، وأستخدم الب الورقة تهدف

إن المعوقات التنظيمية هي من  المنهج التاريخي والاستقرائي والتحليل الوصفي، توصلت نتائج الدراسة إلي

أوصت الدراسة علي عدم تركيز السلطة في يد الإدارة العليا لأن ، وقات التي تحد من الإبداع الإداريأهم المع

ذلك من شأنه الحد من التجديد والإبداع، كذلك عدم اعتبار الأنظمة والإجراءات المنصوص عليها من الإدارة 

والمعنوية والمادية  للمبدعين، وتشجيع العليا علي إنها الهدف الرئيسي في العمل، مع الاهتمام بمنح الحوافز 

 .العمل الجماعي وتطوير عملية صنع القرار الإداري مما يشجع عملية الإبداع الإداري 

 : 5880عثمان دراسة  / 3

إن الدراسة محاولة للوصول لأسباب عدم الاهتمام الكافي بالإبداع ومهارات الفكر الإبداعي في منظمات 

وجود : أتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت إلي عدة نتائج من أهمها  القطاع العام السودانية،

المفاهيم الخاطئة حول الإبداع، وحل ) معوقات للإبداع في منظمات القطاع العام محل الدراسة وهي ( 01)
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دم التشجيع المشكلات، والتمسك بالأنماط المألوفة، وغياب جوء الحرية في المنظمة، والخوف من الفشل، وع

من المنظمة، وعدم مساندة العمل الجماعي من قبل المنظمة، وعدم التدريب علي التفكير الإبداعي في أثناء 

الخدمة، وتكريس التقاليد وعدم السماح بالخروج عن المألوف ولو كان لغرض صحيح، والنظر لمن يحاول أن 

، (المناهج الدراسية وطرق تدريسها لملكة الإبداع يكون مبدعاً بشئ من التهكم ، وأخيراً عدم تشجيع أو تنمية

إزالة معوقات الإبداع في المنظمات الحكومية، سواء الناشئة : خلصت الدراسة إلي عدة توصيات من أهمها 

أو الاجتماعية، وإيجاد بيئة وثقافة مشجعة علي الإبداع علي مهارات التفكير  ةعن الفرد أم البيئة التنظيمي

 .الإبداعي 

 :الدراسات العربية   2.2.4.2

 ( :المتعلقة بإعادة هندسة العمليات الإدارية)الدراسات العربية 1.2.2.4.2 

 : 5812دراسة البحير  /  1

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور إعادة هندسة العمليات الإدارية في تحسين الأداء الإداري في وزارة 

رفة مدى توفر المتطلبات الأساسية اللازمة لتطبيق إعادة هندسة الصحة الفلسطينية في قطاع غزة، ومع

وقد توصلت الدارسة إلى مجموعة من النتائج ، العمليات الإدارية في الوزارة وأثره في تحسين الأداء الإداري

ي تتوفر المتطلبات الأساسية اللازمة لتطبيق إعادة هندسة العمليات الإدارية في وزارة الصحة ف: من أهمها 

ترسيخ تطبيق مبادئ إعادة هندسة : وقدمت الدارسة مجموعة من التوصيات من أهمها، قطاع غزة الفلسطينية

ضرورة تبني الإدارة العليا تشكيل فريق إداري مميز يتخصص في إدارة عملية تطبيق  ،العمليات الإدارية

لإدارة العليا لتبني مبادئ إعادة تعزيز وجود فكر استراتيجي واضح لدى ا، إعادة هندسة العمليات الإدارية

 .هندسة العمليات الإدارية لتحسين مستوى الأداء الإداري،  ومعالجة تضخم الهياكل التنظيمية 
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 : 5812دراسة خان /  2

هدفت هذه الدراسة إلي اختبار الأثر المباشر لإعادة هندسة الموارد البشرية في تحسين الأداء البشري، إضافة 

إلي الأثر غير المباشر لها من خلال ممارسات أو نظم عمل الأداء العالي، وبعد تحليل البيانات بالاستعانة 

إن إعادة هندسة الموارد البشرية : لي توصلت الدراسة إ AMOS . SPSSللبرنامج الإحصائي  51بالنسخة 

 نتساهم بشكل مباشر في تحسين الأداء البشري من خلال مساهمة تغيير ادوار ومؤهلات الرؤساء والمرؤوسي

بالدرجة الأولي ومساهمة إعادة تنظيم إدارة الموارد البشرية بشكل اقل، إن إعادة هندسة الموارد البشرية  

الموارد البشرية، واستخدام التكنولوجيا المعلومات وإعادة تنظيم إدارة الموارد  بأبعادها إعادة تصميم عمليات

البشرية، تساهم بشكل غير مباشر في تحسين الأداء البشري من خلال تأثير ممارسات الأداء العالي التي 

 .أخذت دور الوسيط الكلي في هذه العلاقة 

 : 5813دراسة  دمنهور  /  3

العربية في الخطزط الجوية الإدارية  العمليات هندسة إعادة تطبيق على المؤثرة العواملأهتمت الدراسة بدراسة 

، بلغ حجم العينة (إلتزام الإدارة العليا ببرامج الهندرة، والتغيير التنظيمي، والثقافة التنظيمية)وهي  السعودية

المنهج ، أستخدمت العينة العشوائية للعاملين في الأقسام التي تم هندرتها، تم إستخدام 225المشاركة 

الوصفي،  أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إرتباط موجبة ومعنوية بين تطبيق الهندرة محل  التحليلي

مستقلة للعوامل المؤثرة في تطبيق الهندرة محل الدراسة، ووجود فروق معنوية بين العديد من المتغيرات ال

 .الدراسة 
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 : م5815المجالي  دراسة/  4

هدفت هذه الدارسة إلى معرفة أثر عناصر التخطيط الاستراتيجي في عملية إعادة هندسة العمليات الإدارية 

لعناصر التخطيط وجود أثر  :في شركة الاتصالات السعودية، وقد توصلت الدارسة إلى نتائج من أهمها 

الاستراتيجي في عملية إعادة هندسة العمليات الإدارية في شركة الاتصالات السعودية، وإن عناصر التخطيط 

من التباين في عملية إعادة هندسة العمليات الإدارية في شركة %( 22.2)الاستراتيجي تفسر ما مقداره 

 .الاتصالات السعودية 

 : 5880 دراسة النتشة / 5

اح المؤسسي ـب النجـالإدارية على جوان  ذه الدراسة إلى  التعرف على انعكاسات إعادة الهندسةهدفت ه

وعلى قدرات ، يـالتنظيمـل وبيان أثر إعادة الهندسة الإدارية على تصميم  الهيكل، في بلدية  الخلي

على ووالتعرف ل ة الخليـجودة خدمات بلديفي وفاعلية المنظومة الإدارية  وكفاءةلوجيا المعلومات وتكن

عتمدت ، ألستفيدين من خدمات بلدية الخليـانعكاسات إعادة الهندسة الإدارية على توقعات المواطنين الم

لهيكل التنظيمي لبلدية الخليل  :، وقد توصلت الدراسة إلي نتائج من أهمها الدراسة على المنهج الوصفي

، حاجة بلدية الخليل إلى زيادة كفاءة وفاعلية العمليات الإدارية ومستويات الأداء، بحاجة إلى إعادة صياغة

تطبق بلدية الخليل معايير الجودة الشاملة، لكن ، أظهرت بلدية الخليل اهتماما في مجال تكنولوجيا المعلومات

 بدرجة متوسطة

 :م 5880الخواجا  دراسة/  6

تطوير أنموذج هندسة العمليات الإدارية في مؤسسة التدريب المهني في الأردن، واستخدم  هدفت الدارسة إلى

تحديد العمليات  :مجموعة من النتائج من أهمها  إلىالباحث المنهج المسحي التطويري وتوصلت الدارسة 
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ملية التدريب، الإدارية المطلوب إعادة هندستها بثلاثة محاور رئيسة وهي عملية الترويح والاستقطاب، وع

ظهرت فروق ذات دلالة إحصائية لتقديرات العاملين تعزى للجنس في درجة ، والعمليات الإدارية التقليدية

التوفر لعملية العلاقات العامة، وعملية التخطيط لصالح الإناث، ولم تظهر الفروق بين الجنسين من حيث 

إحصائية، تعزى لسنوات الخبرة في تقديرات ظهرت فروق ذات دلالة ، درجة الأهمية للعمليات المبحوثة

العاملين وأصحاب العمل لدرجة الأهمية للعمليات ككل، ولكل عملية على حده، وذلك لصالح العاملين الذين 

 .تصل خبرتهم  إلى خمس سنوات فأقل 

 : 5886دراسة الأغا /  7

ة في المصارف في قطاع غزة، حيث هدفت هذه الدارسة إلى التعرف على واقع إعادة هندسة العمليات الإداري

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  :توصلت الدارسة إلى نتائج من أهمها  ، اتبعت الدارسة المنهج الوصفي

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ، بين إعادة هندسة العمليات الإدارية الكفء ة وإعادة بناء الهياكل التنظيمية

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ، رية الكفء وقدرات تكنولوجيا عاليةبين إعادة هندسة العمليات الإدا

، إعادة هندسة العمليات الإدارية الكفء وزيادة صحة وفاعلية العمليات المصرفية التي تنجزها هذه المصارف

، العميلتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إعادة هندسة العمليات الإدارية الكفء وتغيرات في توقعات 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إعادة هندسة العمليات الإدارية الكفء وتحسين معايير الجودة الشاملة

 ( :المتعلقة بالثقافة والهيكل التنظيمي)الدراسات العربية  2.2.2.4.2

 : 5816دراسة فرج الله  /  1

ي الجامعات الفلسطينية، إضافة إلي تحديد هدفت الدراسة إلي التعرف علي مدي توافر رأس المال الفكري ف

ما إذا كانت الثقافة التنظيمية تلعب دور المعدل في العلاقة ما بين رأس المال الفكري وتطوير الأداء، 
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في الجامعات ( الهيكلي ، ألزبائني ، البشري)تتوافر رأس المال الفكري : وخلصت الدراسة لعدة نتائج أهمها 

ة، كشفت نتائج الدراسة إن الثقافة التنظيمية تعدل العلاقة  بين رأس المال الفكري الفلسطينية بدرجة  كبير 

تبني نشر : وتطوير أداء الجامعات الفلسطينية بصورة واضحة وخلصت الدراسة لعدة توصيات  أهمها 

راع في مفاهيم الثقافة التنظيمية وقيم رأس المال الفكري من خلال ورش عمل وحلقات نقاش علي أن يتم الإس

 .تنفيذ ذلك من اجل الارتقاء  بالأداء 

 : 5816دراسة مشنان /  2

وقد توصلت الدراسة ، الدراسة في معرفة مدى مساهمة الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة هدفت

الجودة وجود علاقة إرتباط  قوية بين درجة ممارسة القيم التنظيمية ومدى تطبيق :  لعدة نتائج من أهمها

الشاملة، وجود جملة من المعوقات التي تواجة تطبيق الجودة الشاملة في ظل الثقافة التنظيمية السائدة ، 

أوصت الدراسة بضرورة تطوير مكونات الثقافة التنظيمية لتلائم أدوات التغيير ومعايير الجودة الشاملة، كذلك 

، وكذلك نشر الوعي بأهمية القيم التي لهيمية والتخطيط تهيئة المناخ الداخلي لتقبل التغيير في الثقافة التنظ

تساعد في إرساء ثقافة تنظيمية ذات إتجاه إيجابي وضرورة الإلمام بمفهوم الجودة الشاملة وكيفية التخطيط 

 .السليم لتطبيقها

 : م5816دراسة عمار  /  3

نظيمية في مؤسسة سيفانكو لصناعة يكل التنظيمي على الثقافة التههدفت الدراسة إلي التعرف أثر أبعاد ال

وقد توصلت ، في معالجة و تحليل بيانات الدراسة (spss20)كما استخدام برنامج  ،البيوت الصحراوية

ركزية مبحيث تؤثر ال ،الدراسة في الأخير إلي إنه يوجد تأثير للأبعاد الهيكل التنظيمي على الثقافة التنظيمية

 .إحصائية على الثقافة التنظيمية والرسمية والتخصص تأثير ذو دلالة 
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 : 5816دراسة خباية /  4

هدفت الدراسة إلي إبراز اثر البعد التنظيمي لثقافة المؤسسة علي تنفيذ الإستراتيجية في المؤسسة، توصلت 

إتصاف الهيكل التنظيمي للمؤسسات المبحوثة بالمركزية الشديدة، أن : الدراسة لعدد من النتائج من أهمها 

المركزية والتعقيد  يالتخصص بالهيكل التنظيمي للمؤسسات معتدل نوعاً ما، أظهرت النتائج أن مبدئمستوي 

يقفان عائقين أمام فاعلية المؤسسات المبحوث، وان زيادتهما يقلل من فاعليتها والعكس صحيح، وجود أثر ذو 

ر للبعد التنظيمي للثقافة التنظيمية بأبعاده علي الفاعلية في المؤسسة، وجود أث يدلالة معنوية لهيكل التنظيم

باعتبار إن الهيكل التنظيمي أهم مكون لهذا البعد علي تنفيذ الإستراتيجية وذلك باعتبار أن الفاعلية تعد بعد 

قيام المؤسسات الصناعية : من ابعاد تنفيذ الإستراتيجية،  نتج عن الدراسة عدد من التوصيات من أهمها 

لنهج المركزي في اتخاذ القرارات وإتباع صيغ مرنة في الإدارة والتوجيه والتنظيم، بغية المبحوثة بالابتعاد عن ا

 .إشراك الإدارات الوسطي لضمان أداء أسهل يسهم في تحقيق الأهداف المرسومة 

 : 5812دراسة خلوف /  5

والمتمثلة " 3"الجزائر التعرف علي المكونات الأساسية للثقافة التنظيمية السائدة في جامعة إلي الدراسة  هدفت

في القيم والمعتقدات والأعراف والتوقعات التنظيمية وعلاقتها بدرجة الانتماء التنظيمي ومستوي الأداء 

وقد أوضحت الدراسة بأن مكونات الثقافة التنظيمية المذكورة أعلاه لها علاقة إيجابية بين  ،الوظيفي للأساتذة

كما ، يفي للأساتذة إلا أن تأثيرها عليهما يتراوح بين المتوسط والضعيفكل من الانتماء التنظيمي والأداء الوظ

توصلت الدراسة إلي أن درجة الانتماء الوظيفي ومستوي الأداء الوظيفي لدي الأساتذة مرتفعان، في حين إن 

 :ا متوسطة، وقد قدمت الدراسة عدد من التوصيات أهمه" 3"الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة الجزائر 
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ربط مفهوم الانتماء ، الاهتمام بالثقافة التنظيمية بالجامعة باعتبارها مكوناً فكرياً له أثره مثل المكونات المادية

 . التنظيمي بمعايير وممارسات يتم تصميمها بدقة

 : 5812الشنطي  دراسة/  6

 ،الوظيفي والأداء التنظيمي الهيكل بين العلاقة في وسيط كمتغير الإستغراق الوظيفي دور الورقة تناولت

 خلصت الدراسة إلى وقد، (SPSS AMOS)الإحصائي  التحليل برنامجي استخدام تم البيانات ولتحليل

 وجود النتائج وأظهرت مرتفعاً، التنظيمية أبعاد الهياكل توافر ومستوى متوسطاً، الوظيفي الأداء مستوى أن

 كشفت ذلك، على علاوة الوظيفي، والأداء التنظيميالهيكل  أبعاد بين إحصائيا دالة عكسية علاقة

 يتوسط بينما الوظيفي، والأداء المركزية بُعد بين كليا العلاقة يتوسط الإستغراق الوظيفي أن الدراسة

 الدراسة  نتائج على ء وبنا ي، الوظيف والأداء الرسمية والتخصص بُعدي بين جزئيا الإستغراق الوظيفي

 الهيكل بأبعاد صناع القرار اهتمام ضرورة :أهمها  الأداء الوظيفي لتحسين التوصيات بعض اقتُرحت

 لتكون التنظيمية، الهياكل تصميم واعادة المادية والمعلوماتية، بالحاجات العاملين وتزويد التنظيمي

  .وزارة  لكل الإستراتيجية  الخطة مع متلائمة

 : 5811دراسة سليطين /  7

هدفت الورقة إلي تبيان كيفية وضع الخرائط التنظيمية بالمفهوم العلمي والتي يفترض تطبيقها لدعم أسلوب 

الإدارة الإستراتيجية، وإلي معرفة الفروق بينها وبين كيفية وضع الخرائط التنظيمية في الشركات محل البحث، 

منهج الوصفي التحليلي، تم التوصل إلي والتي تبين أنها فروق جوهرية إيجابية، اعتمدت الدراسة علي ال

ضرورة تحقيق مبدأ التوازن بين المركزية واللامركزية في الشركات محل : مجموعة من التوصيات أهمها

البحث، جعل الأيمان بقيمة وأهمية الإدارة الإستراتيجية أحدي قيم المنظمة الجوهرية، تحديث الوصف 
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كتابة القيم التنظيمية للشركات في بيان لأن هذا يسهل خطوة من  الوظيفي عندما تطرأ تغيرات تستدعي ذلك،

 . خطوات الإدارة الإستراتيجية وهي تحليل الثقافة التنظيمية 

 :م 5811دراسة المحمد  /  8

 الشركة فاعلية في وتأثيرهما التنظيمي والهيكل الاستراتيجي الخيار بين العلاقة اختبار الى الدراسة هذه هدفت

 مع وعلاقتها , إستراتيجية كخيارات والتمايز ، الأدنى والكلفة ، التركيز استراتيجيات درست إذ ية،الصناع

 في المتغيرين هذين وتأثير ،( التخصص ، التعقيد ،  المركزية ، الرسمية) أبعاده خلال من التنظيمي الهيكل

 ، والتطور النمو ، التخطيط , مؤهلة عمل قوة ، المعنوية الروح) الستة أبعادها خلال من الفاعلية

 الشركات أن الى وتفسيرها وتحليلها الفرضيات اختبار نتائج وتوصلت، الإنتاجية الكفاءة ، الثباتوالاستقرار

 الكلفة ، التركيز ) الثلاثة الإستراتيجية الخيارات بإتباع قوة فاعليتها تزداد المبحوثة العامة العراقية الصناعية

 وتأهيل ، للعاملين المعنوية الروح ارتفاع خلال من كبرى بصورة الخيارات تلك تتعزز إذ )، التمايز ،الأدنى

  الإنتاجية كفاءتها تطوير عن فضلاً  واستقرارها ثباتها وتحسين ،وتطورها الشركات نمو وزيادة،  البشري الموارد

 : 5818دراسة تيقاو  /  9

في تطوير الإبتكارات، وقد تم استخدام الرزمة هدفت الورقة إلى التعرف على دور التغيير التنظيمي 

لتحليل بيانات الاستبانة، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من ( SPSS)الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

وأن تصورات أفراد عينة الدراسة المبحوثة لأبعاد الابتكار داخل المنظمات جاءت : النتائج كان من أبرزها 

الإداري، ) ةايجابياً عملية التغيير التنظيمي في دعم وتطوير الابتكارات التنظيمي مرتفعاً، ووأن هناك دوراً 

،  وأوصت الدراسة بضرورة أن تضع المؤسسات المبحوثة ضمن إستراتجيتها العمل على (التقني، الإضافي

 .تطوير وابتكار خدمات جديدة، للحصول على اختراعات تتميز بها عن المنافسين 
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 : 5818النجار . ، و دخير الدين. دراسة د/  10

على الالتزام ( الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية)التحقق من اثر عناصر البيئة الداخلية  إلى الورقةهدفت 

التحليل  إجراءوبعد ، التنظيمي في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في المملكة الأردنية الهاشمية

عند مستوى دلالة )إحصائية وجود  أثر ذو دلالة : النتائج التالية  لىإاللازم توصلت الدراسة  الإحصائي

1.12 =α ) مجتمعه ومنفردة على مستوى ( الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية)لعناصر البيئة الداخلية

 ئيإحصاتوفر دليل ، الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في المملكة الأردنية الهاشمية

على وجود مستوى مقبول من الالتزام التنظيمي بين العاملين في المؤسسة العامة (  α03.2=μ= 1.12)عند 

في المؤسسة يليه الالتزام  الأقوىهو ( Affective)الالتزام العاطفي  إنالدراسة  وأظهرتللضمان الاجتماعي 

في المؤسسة ( Normative)المعياري ، بينما لا يوجد مستوى مقبول من الالتزام (Continuous)المستمر 

عند مستوى )إحصائية لا يوجد علاقة ذات دلالة ، العامة للضمان الاجتماعي في المملكة الأردنية الهاشمية

الجنس ، والعمر ، والمستوى التعليمي والموقع الوظيفي والخبرة )بين المتغيرات الشخصية ( α= 1.12دلالة 

 .ي في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في المملكة الأردنية الهاشمية وبين الالتزام التنظيم( العملية

 : 5887دراسة الشريف /  11

هدفت الدراسة إلي التعرف علي الثقافة التنظيمية ودورها في الإبداع الإداري بالجامعات السعودية، حيث 

تشجيع إدارات الجامعات : همها استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، و توصلت الدراسة إلي عدد من النتائج أ

العليا علي الإبداع وروح المبادرة في العمل الإداري، وجود تأثير لأبعاد الثقافة التنظيمية السائدة علي الإبداع 

الاتجاه نحو الإطراف المعنية الداخلية : الإداري منفردة، أما تأثيرها مجتمعية فقد ثبت تأثير متغيرات 

التعاون والمشاركة وروح الجماعة  والاتجاه نحو تدريب وتنمية وتعليم العاملين والخارجية، الاتجاه نحو 
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والاتجاه نحو التقدير والحوافز، لا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية للمتغيرات الديموغرافية علي الإبداع 

الاهتمام : مها الإداري فيما عدا متغير المؤهل الدراسي، كما نتج عن الدراسة عدد من التوصيات من أه

بالقضاء علي بمعوقات الإبداع الإداري بالجامعات وتطوير ثقافة تنظيمية قوية وإيجابية بدرجة كبيرة من أجل 

الارتقاء بالإبداع الإداري، الاهتمام ببناء القيادات الإدارية المبدعة بالجامعات لترسيخ وجود القدوة التي 

 .والإبداع يحتذي بها في التعلم والتفاني والالتزام 

 : 5886دراسة حريم، والخشالي /  12

إلى التعرف علي مدى تأثير أبعاد الهيكل التنظيمي في بناء المعرفة التنظيمية في المستشفيات  الورقةهدفت 

التخصص، تجميع )وقد تم استخدام الانحدار البسيط للتعرف على تأثير أبعاد الهيكل التنظيمي  الخاصة،

لمركزية ، أنماط الاتصال ، جماعات الممارسة ، ومسؤولية إدارة المعرفة في بناء الأعمال، الرسمية ، ا

وقد توصلت الدراسة إلى مستويات مختلفة لتوافر أبعاد الهيكل التنظيمي، وكانت المركزية ـ، المعرفة التنظيمية

مستوى أنماط أكثرها ارتفاعا، يلي ذلك تجميع الأعمال، والتخصص، والرسمية على التوالي، فيما كان 

الاتصال متوسطاً، أما جماعات الممارسة ومسؤولية إدارة المعرفة فكانت أدنى من ذلك ، أما بالنسبة لمستوى 

أظهرت نتائج الدراسة وجود تأثير معنوي سلبي لثلاثة من أبعاد الهيكل  ، بناء المعرفة التنظيمية فكان جيداً 

، فيما كان التأثير (تخصص، و تجميع الأعمال، والرسميةال: )بناء المعرفة التنظيمية وهي  التنظيمي في

المركزية ، أنماط الاتصال ، جماعات الممارسة ، : )معنويا ولكن إيجابيا للأبعاد الأربعة المتبقية وهي 

 . مسؤولية إدارة المعرفة 
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 : 5882دراسة العوفي / 13

والتعرف على مستوى الالتزام ، التعرف على القيم السائدة المكونة للثقافة التنظيمية إلىهدفت هذه الدراسة  

الوقوف على مدى اختلاف قيم الثقافة التنظيمية ومستوى الالتزام التنظيمي باختلاف  إلىإضافة 0 التنظيمي

والى اثر القيم ، يوالى كشف طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيم ،الخصائص الشخصية

وبعد إجراء التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات توصلت ، المكونة للثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي

 ة،إن جميع قيم الثقافة التنظيمية تسود في هيئة الرقابة والتحقيق بدرجة متوسط:  النتائج التالية إلىالدراسة 

هناك موافقة على وجود التزام  ،التنظيمية بشكل عام والالتزام التنظيمييوجد ارتباط موجب وقوي بين الثقافة 

عدم وجود علاقة ذات ، قيم العدل والكفاءة وفرق العمل تؤثر على الالتزام التنظيمي بشكل عام ، إنتنظيمي

عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين  ،دلالة إحصائية بين الخصائص الشخصية والثقافة التنظيمية

 . لخصائص الشخصية ومستوى الالتزاما

 ( :المتعلقة بالإبدا  الإدار )الدراسات العربية  3.2.2.4.2

 : 5880 عنتردراسة /  1

 الدراسة إلى تبيان أهمية الإبداع ومكانته في مواجهة التحديات والصعوبات التي تعترض المؤسسات هدفت

هنالك إهتمام من الدولة بسن  :العديد من النتائج أهمهاإلى  توصلت الدراسة ،المتوسطة والصغيرة في الجزائر

وان العديد من وكالات دعم الشباب تسعى  المتوسطة والصغيرة، القوانين التي تدعم ترقية الأداء بالمؤسسات

للإستفادة من مشاريع التطوير الأوربية ومشاريع الأمم المتحدة للتنمية ،وأن الإبداعات الذاتية يتم تمويلها عن 

ضرورة تخصيص الحكومة لنسبة من الميزانية : وأوصت الدراسة بتوصيات عديدة أهمها ، البنوك ريقط

 .الإبداع في المؤسسات المتوسطة والصغيرة ،بالإضافة إلى التدريب على الإبتكار وتحفيز المبدعين  لتشجيع
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 : 5882دراسة الخوالده  / 2 

سسات الأردنية ومدي استخدام تكنولوجيا المعلومات فيها ، هدفت إلي معرفة مستوي الإبداع الإداري في المؤ 

وجود علاقة إيجابية وذات : ومعرفة أثرها علي الإبداع الإداري،  وقد توصلت الدراسة إلي نتائج عدة أهمها 

دلالة إحصائية بين استخدام تكنولوجيا المعلومات والإبداع الإداري، وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين 

مل معلومات النظام الإداري المستخدم والإبداع الإداري، حيث أنه كل ما أمكن الحصول علي معلومات تكا

شاملة ومرتبة ودقيقة وصحيحة، فإن ذلك سيسهم في تعزيز العملية الإبداعية بشكل أكبر، كما دلت النتائج 

عنوياً فإن ذلك يساهم في تعزيز علي إن التدريب يؤثر علي الإبداع الإداري، وكلما زاد الاهتمام مادياً وم

الجنس ، العمر ، المؤهل : إبداعاتهم، لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين الإبداع الإداري ومتغيرات 

 .العلمي ، المركز الوظيفي إلا أنه يتأثر بالخبرة العلمية 

 : 5882العساف  دراسة/  3

بمدينة  المدارسلدى مديرات  الإبداعهو واقع  ما: الأتي عن التساؤل الرئيس  الإجابةهدفت الدراسة إلى 

: نتائج عدة أهمها  إلىوتوصلت الدراسة ، الرياض وما المعوقات التي تحد من قدرتهن على الإبداع الإداري

، كما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  مستوى الإبداع كان أعلى من مستوى غير الإبداع إن

 . مديرات المدارسالإبداع لدى 

 :هـ 1455دراسة العنقر  /  4

تناولت الدراسة علاقة السلوك القيادي بالإبداع الإداري للمرؤوسين في الأجهزة الحكومية في مدينة الرياض، 

أوضحت الدراسة أن مستوي الإبداع الإداري للموظفين الإداريين مرتفع إذ يشير ذلك إلي ارتفاع معظم 

الأصالة ، الطلاقة الفكرية ، المرونة الذهنية القدرة علي تحسس )ي لديهم والمتمثلة في عناصر الإبداع الإدار 
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، وإن عنصري التحليل والربط كانا اقل عناصر الإبداع الإداري توافراً لدي عينة الدراسة، وعلي ( المشكلات 

المرونة الذهنية ، : )ذلك يمكن ترتيب عناصر الإبداع الإداري بحسب درجة توافرها علي النحو الأتي 

 ( .  الأصالة ،الحساسية للمشكلات ،  الطلاقة الفكرية ، القدرة علي التحليل والربط 

 : 5885يوسف  دراسة /  5

لمعرفة أثر المتغيرات التنظيمية على مستوى الإبداع الإداري للعاملين في الأجهزة الأمنية على  هدفت الدراسة

وقد توصلت الدراسة  ، عينة من الضباط بالرياض، للتعرف على أكثر عناصر الإبداع الإداري توافراً لديهم

ي توافراً لدى العاملين هو إلى أن مستوى الإبداع الإداري لديهم متوسط وأن أكثر عناصر الإبداع الإدار 

، (الأصالة)، ثم يأتي في المرتبة الثالثة عنصر (المرونة)، يلي ذلك عنصر (القدرة على التحليل)عنصر 

، (الحساسية للمشكلات)، ثم يأتي في المرتبة قبل الأخيرة عنصر (المخاطرة)، يليه عنصر (الطلاقة)فعنصر 

قل عناصر الإبداع الإداري توافراً لدى العاملين في الأجهزة كأ( الخروج عن المألوف)وأخيراً يأتي عنصر 

 .الأمنية

 :الدراسات الاجنبية   3.2.4.2

 ( :المتعلقة بإعادة هندسة العمليات الإدارية)الدراسات الاجنبية   1.3.2.4.2

 :  Ibezim, and Obi 2013دراسة /   1

 :Re-engineering University Education through Strategic Information 

Management: The Nigerian Experience. 

 الخبرة النيجيرية :  الإستراتيجيةإعادة هندسة التعليم الجامعي خلال إدارة المعلومات  :بعنوان 

 هدفت الدارسة إلى التأكد من الخبرة النيجيرية في التعليم الجامعي باستخدام إعادة هندسة إدارة  المعلومات

، ذلك أن التعليم الجامعي يتم توجيهه بأهداف واضحة، وتحقيقها يتطلب إعادة  الهندسة من الإستراتيجية
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، و لقد استثمرت مؤسسات التعليم العالي والجامعة  النيجيرية بشكل كبير الإستراتيجيةخلال إدارة المعلومات 

، تحسين الخدمات  وخفض التكاليففي عملية هندسة الأعمال، والاستفادة من تكنولوجيا المعلومات ل

التوالي،  ولتحقيق هدف الدارسة تم وضع ثلاثة أسئلة للبحث وفرضية واحدة، تم الإجابة عنها واختبارها على

مدير معلومات في وحدات نظام ( 331)وتم استخدام استبانة لجمع البيانات من مجتمع البالغ عددهم 

ريا، وتم التحقق من صحة الاستبانة من  قبل ثلاثة من خبراء في المعلومات في الجامعات الاتحادية في نيجي

 . الإستراتيجيةإدارة المعلومات 

 :Goksoy, Ozsoy and Vayvay 2012 دراسة  /   2

Business Process Reengineering : Strategic Tool for Managing Organizational 

Change an Application in a Multinational company 

أداة إستراتيجية لأداة التغيير التنظيمي تطبيق في شركات : إعادة هندسة العمليات الإدارية : عنوان الدراسة 

 . متعددة الجنسيات 

اهتمت الدراسة بدراسة الهندرة كأداة إستراتيجية لإدارة التغيير التنظيمي، ولقد طبقت الدراسة في أحدي 

أشارت الدراسة إلي  :من أهم ما توصلت إليه الدراسة من نتائج  الشركات المتعددة الجنسيات في تركيا،

التزام الإدارة العليا لتطبيق الهندرة، القيادة : أهم نجاح التطبيق هي ، التطبيق الجيد للهندرة في الدراسة

ل الفاعلية ودعمها، توفير الموارد المناسبة، الاتصالات الفعالة مع الموظفين قبل عمليات الهندرة، العم

 ية الشركة، والتركيز علي العملاءالجماعي، كفاءة فريق الهندرة، فعالية تكنولوجيا المعلومات، ملائمة إستراتيج

 :  Sibahato , and Saindh 2012دراسة /  3

Evaluation on BPR Implementation in Ethiopian Higher Education Institutions 

 .العمليات الإدارية في مؤسسات التعليم العالي الأثيوبيةتقييم تطبيق هندسة : بعنوان 
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هدفت الدارسة إلى تحليل تطبيق عملية هندسة العمليات في مؤسسات التعليم العالي الأثيوبية،  وتبين الحالة 

الحالية لتلك المؤسسات، وفعالية تطبيق هندسة العمليات الإدارية، أظهرت نتائج البحث أن أداء المؤسسات 

عال في عملية التواصل وتحقيق أهداف هندسة العمليات وان تقدم تلك المؤسسات منخفض، وأوضحت غير ف

عدم تدريب الموظفين، والتقارير )كما أوضحت أن كل من ، عوامل الإستراتيجية هو تقييم التقدم أهمأيضاً أن 

نتائج بطيئة، عدم تحديد الإدارة، غير الواقعية التي تخفي التقدم الفعلي للإستراتيجية، والإدارة المحبطة مع 

وتردد الإدارة العليا في  تمويل الإستراتيجية، وعجز تكنولوجيا المعلومات لدعم متطلبات الإستراتيجية،  من 

 .العوامل المؤثر سلباً على نجاح إستراتيجية هندسة العمليات الإدارية 

 : Ahmed & Francis & Zairi 2007، وزير  دراسة أحمد ، فرانسيس/  4

Business Process Reengineering: Critical Success Factors in higher education 

 . عوامل النجاح الحاسمة لإعادة هندسة العمليات الإدارية في التعليم العالي: بعنوان 

الدارسة إلى معرفة وفحص عوامل النجاح الحاسمة لإعادة هندسة العمليات الإدارية في التعليم العالي   هدفت

وتوصلت الدارسة إلى ، ، حيث تم تطبيقها على ثلاث مؤسسات خاصة للتعليم العالي في ماليزيا(دارسة حالة)

نظام إدارة  ة، ارة التغيير الفعالإد ،العمل الجماعي: مجموعة من العوامل الرئيسية الحاسمة للنجاح وهي 

إدارة المشاريع الفعالة و كافية الموارد  ،نظم تكنولوجيا المعلومات، الجودة و المكافآت المجزية للعاملين

 .خفض البيروقراطية وزيادة المشاركةن المالية

 :  Ahadi  2004دراسة /  5

An examination of the role of organization Enables in business process 

reengineering and the impact of information technology 
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تحديد العوامل التي تؤثر في تطبيق منهجية إعادة هندسة العمليات الإدارية وتأثيرها على تكنولوجيا : بعنوان 

 .المعلومات 

عمليات الإدارية، وذلك عند هدفت الدارسة إلى تحديد العوامل التي تؤثر في تطبيق منهجية إعادة هندسة ال

 .تبادل المعلومات الإلكترونية، وتكنولوجيا الإنترنت: تطبيق طريقتين في تكنولوجيا المعلومات، هما 

وجود ستة عوامل ترتبط ارتباطاً ايجابيا مع تطبيق : وتوصلت الدارسة إلى مجموعة من النتائج أهمها  

دعم الإدارة العليا، التغيير المنظمي، المركزية :  لعوامل هي منهجية إعادة هندسة العمليات الإدارية وهذه ا

أن المعلومات التكنولوجية المختلفة تعمل على تزويد  في اتخاذ القرار، وتشكيل العمليات ، و ثقافة المنظمة،

 .كفاءات قابلة للتطوير والتطبيق الناجح لمنهجية إعادة هندسة العمليات الإدارية 

 ( :الهيكل التنظيميو المتعلقة بالثقافة )الاجنبية  الدراسات  2.3.2.4.2

 : Rashed S. Aljalahma (2012)دراسة /  1

Impact of Organization culture On TQM Implementation barriers –Brunel 

University – London- Doctor of Philosophy 

الشركات البحرينية وكذلك معرفة أهم المعوقات هدفت الدراسة لمعرفة أنواع الثقافة التظييمية الموجودة في 

ومن ، التي تواجهها في تطبيق الجودة الشاملة وكذلك أنواع الثقافات التنظيمية ذات العلاقة بتلك المعوقات

خلال إختبار الفرضيات توصلت الدراسة لعدة نتائج ومنها أن كل من  ثقافة المجموعة والثقافة العقلانية  

ي إزالة العقبات التي تؤثر على تطبيق إدارة الجودة الشاملة والمتعلقة بالعاملين والزبائن تساعد بشكل كبير ف

وإدارة المعلومات بينما لا تؤثرعلى العقبات المتعلقة بالإدارة العليا أما ثقافة التنمية فلا تؤثر على العوائق 

 .العمليات ي إزالة عقبات التخطيط وإدارةالمتعلقة بالزبائن والعاملين بينما تساعد  الثقافة الهرمية  بقوة ف
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 :  Mohammed Reza Sadeghian (2010)دراسة  /  2

Astudy of the significance of organizational culture for the successful 

implementation and operation of TQM –A comperative study between Iran and 

UK – Doctor of Philosophy- University of Hudders Field: 

هدفت الدراسة لإختبار أثر الثقافة التنظيمية على نجاح تطبيق وإستمرارية عملية إدارة الجودة الشاملة وذلك 

بالمقارنة بين إيران والمملكة المتحدة، كما ركزت أيضاً على معرفة المشاكل والمعوقات التي تحول دون 

رة الجودة الشاملة في المؤسسات الإيرانية خاصةً تلك التي تتعلق بالثقافة التنظيمية التطبيق الناجح لإدا

وتأثيرها على عملية إدارة الجودة الشاملة كذلك العمل على تطوير نموذج يساعد على تحقيق التطبيق الناجح 

يرانية لا تخطط توصلت الدراسة إلى أن معظم المنظمات المؤسسات الإ لإدارة الجودة الشاملة في إيران،

للجودة إستراتيجياً بل تعتبرها من مسؤلية الجهات التنفيذية، كما توصلت أيضاً إلى عدة عوامل تعتبر هي 

المسببة لفشل تطبيق الجودة الشاملة في المؤسسات الإيرانية ومنها الإفتقار للبرامج التعليمية المناسبة، قلة 

إلى أن عمل الفريق من أهم العوامل الضرورية لنجاح تطبيق كما توصل الباحث .  التحفيز وضعف المرتبات

 .إدارة الجودة الشاملة

 :  Mohammed Reza Sadeghian (2010)دراسة  /  3

Astudy of the significance of organizational culture for the successful 

implementation and operation of TQM –A comperative study between Iran and 

UK – Doctor of Philosophy- University of Hudders Field: 

هدفت الدراسة لإختبار أثر الثقافة التنظيمية على نجاح تطبيق وإستمرارية عملية إدارة الجودة الشاملة وذلك 

بالمقارنة بين إيران والمملكة المتحدة، كما ركزت أيضاً على معرفة المشاكل والمعوقات التي تحول دون 

اصةً تلك التي تتعلق بالثقافة التنظيمية التطبيق الناجح لإدارة الجودة الشاملة في المؤسسات الإيرانية خ
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وتأثيرها على عملية إدارة الجودة الشاملة كذلك العمل على تطوير نموذج يساعد على تحقيق التطبيق الناجح 

توصلت الدراسة إلى أن معظم المنظمات المؤسسات الإيرانية لا تخطط  لإدارة الجودة الشاملة في إيران،

برها من مسؤلية الجهات التنفيذية، كما توصلت أيضاً إلى عدة عوامل تعتبر هي للجودة إستراتيجياً بل تعت

المسببة لفشل تطبيق الجودة الشاملة في المؤسسات الإيرانية ومنها الإفتقار للبرامج التعليمية المناسبة، قلة 

لنجاح تطبيق  كما توصل الباحث إلى أن عمل الفريق من أهم العوامل الضرورية.  التحفيز وضعف المرتبات

 .إدارة الجودة الشاملة

 (:Sekiguchi, et al., 2008)دراسة /  4

" The Role Of Job Embeddedness  On Employee  Performance : The Interactive 

Effects With  Leader–Member Exchange  And Organization-Based Self-Esteem 

رار الـــوظيفي كمتغيـــر وســـيط فـــي العلاقـــات بـــين علاقـــة الـــرئيس هـــدفت الدراســـة إلـــي الكشـــف عـــن دور الاســـتق

بالمرؤوس، وتقدير الذات التنظيمية، وسلوكيات المواطنة التنظيمية، وسلوكيات الـدور الأساسـي، وتوصـلت إلـي 

الوظيفي يتوسط العلاقة بين علاقة الرئيس بالمرؤوس وسلوكيات الدور الأساسـي فـي عينـة شـركة  أن الاستقرار

ت، بينما توسط الترسيخ الوظيفي العلاقة بين علاقة الرئيس بالمرؤوس وسـلوكيات المواطنـة التنظيميـة الاتصالا

كمــا كــان لهــا أثــر هــام كمتغيــر وســيط علــي العلاقــة بــين علاقــة الــرئيس بــالمرؤوس . فــي عينــة شــركة التصــنيع

لــرئيس بــالمرؤوس وتقــدير الــذات وتقــدير الــذات التنظيميــة وأداء العــاملين، حيــث كانــت العوامــل المحفــزة لعلاقــة ا

التنظيمية العالية لها آثار أقوي علـي سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة مقارنـة مـع العوامـل المحفـزة لعـدم الانسـحاب 

 .  من المنظمة المترتبة علي الإحساس العالي بالاستقرار الوظيفي في المنظمة
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 :(  Boon and Arumugam, 2006)دراسة بون و اروموغام   / 5

''The Influence of Corporate Culture on Organizational Commitment: Case Study 

of Semiconductor Organizations in Malaysia" 

  "الموصلات في ماليزيا أشباهدراسة حالة لمنظمات :  تأثير الثقافة المؤسسية على الالتزام التنظيمي" بعنوان 

فريق العمل، والاتصال، والاعتراف )هدفت هذه الدراسة لاستقصاء تأثير الأبعاد الأربعة للثقافة المؤسسية   

على الالتزام التنظيمي للعاملين ضمن المنظمات الماليزية الست الرئيسية ( والمكافأة، والتدريب والتطوير

الاتصال،  إنالفرضيات أظهرت الدراسة  وبعد إجراء التحليل الإحصائي واختبار ،لترزيم أشباه الموصلات

كما تم إدراك  ،والتدريب والتطوير، والمكافأة والتقدير، وفريق العمل ارتبطت ايجابيا مع التزام العاملين

هذه  إن إلىإضافة . الاتصال كبعد مؤسسي مسيطر ترافق مع التحسينات المهمة في الالتزام التنظيمي

أثير الثقافة المؤسسية على الالتزام التنظيمي ضمن العاملين في قطاع الدراسة قد ساهمت في فهم أفضل لت

 .أشباه الموصلات الماليزي

 :(Olson , Slater . Hult . 2005)دراسة  /  6

، حيث تحدثت عن ثلاثة (الهيكل التنظيمي والسلوك الإستراتيجي)تناولت الدراسة أبعاد تطبيق الإستراتيجية 

الرسمية، والمركزية، )تصال والتنسيق واتخاذ القرارات الإستراتيجية وهي أبعاد هيكلية تؤثر علي الا

، أما بالنسبة للسلوك الإستراتيجي فتناولت الدراسة أربعة من مجموعات السلوك الذي يمكن إن (والتخصص

 :يؤدي إلي موقع تنافسي وهي 

، (ه بالابتكار والتحديثسلوك موجه بالزبون، سلوك موجه بالمنافس ،سلوك موجه بالكلفة، سلوك موج)

إستخدمت الدراسة التباين لمعرفة إلي أي مدي قوة الأداء تختلف باختلاف الهياكل والسلوكيات للشركات التي 

تبين أن الأداء يتأثر بشدة بكيفية الترابط بين : تتخذ إستراتيجية معينة، وخلصت الدراسة لعدة نتائج أهمها 
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ضرورة تبني : مي والمعايير السلوكية، ومن أهم توصيات الدراسة إستراتيجية الأعمال والهيكل التنظي

 .الشركات لهياكل تنظيمية وتشجيع السلوك الإستراتيجي الذي يعزز إستراتيجيتها 

 (:Chen et al., 2005)دراسة /  7

 The Relation ship between organizational culture and perceived business :بعنوان 

process reengineering out comes 
تناولت دراسة  الأثر الوسيط لكل من الثقة في المنظمة وتقدير الذات التنظيمية علي العلاقة بين الدعم 

الالتزام التنظيمي وسلوكيات الدور الأساسي وسلوكيات )التنظيمي المدرك ونتائج الأعمال المتمثلة في 

اسة وجود علاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والثقة في المنظمة وأظهرت نتائج تلك الدر  ،(المواطنة التنظيمية

وتقدير الذات التنظيمية، وأيضا توسطت الثقة في المنظمة وتقدير الذات التنظيمية بشكل كلي العلاقة بين 

في حين توسطت  ،الدعم التنظيمي المدرك ونتائج العمل مثل الالتزام التنظيمي وسلوكيات الدور الأساسي

 .  زئي العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك وسلوكيات المواطنة التنظيميةبشكل ج

 ( :Ewel , 2004)دراسة أيول /  8

هدفت الدراسة إلي معرفة العلاقة بين الثقافة التنظيمية ومخرجات إعادة هندسة العمليات الإدارية، وتوصل 

وبشكل خاص شركات التأمين والشركات  الباحث إلي إن نتائج الدراسة ذات أهمية كبيرة لمختلف الشركات

الخدمية التي تتجه إلي إعادة هندسة العمليات الإدارية، وما يرافقها من متطلبات للتغيير في ثقافة المنظمة 

التي تسبق إعادة هندسة العمليات الإدارية لضمان الميزة التنافسية، كما توصل الباحث إن هناك علاقة بين 

 .وبين مخرجات إعادة هندسة العمليات الإدارية أبعاد الثقافة التنظيمية
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 : (Marfins , 2003)دراسة /  9

هدفت الدراسة إلي تقديم وتحديد الثقافة التنظيمية التي تؤثر في الإبداع والابتكار، والتي أجريت في جنوب 

أن يقدم مدخل شمولي أفريقيا، وقد أظهرت الدراسة بأن النموذج والمرتكز علي نظريات النظم المفتوحة، يمكن 

لوصف الثقافة التنظيمية، وناقشت الدراسة العلاقة بين الإبداع والابتكار والثقافة مقابل الخلفية حول هذا 

النموذج، وعرفت محددات الثقافة التنظيمية وهي الإستراتيجية، الهيكل، آليات الدعم،  والسلوك الذي يحفز 

أثير لكل محدد علي الإبداع والابتكار، وتوصلت الدراسة إلي إن الابتكار والاتصالات المفتوحة، وكذلك الت

القيم، المعايير، المعتقدات لعبت دوراً بارزاً في دعم الإبداع والابتكار والمعتمدة علي كيفية التأثير علي سلوك 

 .الإفراد والجماعات 

 ( :المتعلقة بالإبدا  الإدار )الدراسات الاجنبية   2.3.2.4.2

 :Benhur et al. 2014دراسة /  1

الدراسـة إلـى التحقـق مـن تـأثير أسـلوب القيـادة التحويليـة، وتقنيـة المعلومـات، والثقافـة التنظيميـة ابــداع  هـدفت

كــان موقــع الدراســة وحــدة عمــل الجهــاز . الطريقــة المســتخدمة كانــت كميــة وصــفية. القائــد علــى أداء القائــد

ويمكـن تفسـير نتـائج . مسـتجيباً ( 353)العينـات المسـتخدمة كانـت . فـي مدينـة جايـابورا (LAWU) المحلـي

أسـلوب القيـادة التحويليـة لـه تـأثير كبيـر علـى ابتكـار القائـد؛ تكنولوجيـا المعلومـات : البحث على النحو التالي

لهـــا تـــأثير كبيـــر علـــى ابتكـــار القائـــد؛ الثقافـــة التنظيميـــة لهـــا تـــأثير كبيـــر علـــى ابتكـــار القائـــد؛ أســـلوب القيـــادة 

حويليــة لــه تـــأثير كبيــر علــى أداء القائـــد؛ تكنولوجيــا المعلومــات لهـــا تــأثير كبيــر علـــى أداء القائــد؛ الثقافـــة الت

 .التنظيمية لها تأثير كبير على أداء القائد؛ ولإبداع القائد تأثير كبير على أداء القائد
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 : Jan Auernhammer, Hazal ,Hall , (2013)دراسة  /  2

 ; Organization alcultuer in Knowledge creation , creativity and Innovation :بعنوان 

to ward the freiraum model. 
هدفت هذه الدراسة إلي معرفة تأثير الثقافة التنظيمية في خلق المعرفة والإبداع والابتكار، في الشركة 

تخدم برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  الألمانية الكبيرة والصناعية الرائدة في صناعة السيارات، أس

(SPSS) ومن خلال البيانات أبرزت النتائج أنه لتعزيز بيئة مواتية لخلق المعرفة والإبداع والابتكار ينبغي ،

أن تكون المنظمة منفتحة علي التغيير، وتشجيع الاتصالات، وقيم النمط الحر، والأفكار الجديدة، ورعاية 

 .فين، والميل إلي قيم المخاطرة، وينبغي دعم ذلك من خلال القادة الذين يروجون لهذه خصائص دوافع الموظ

 :  Ling & Aizzat (2010)دراسة /  3

 تأثير إدارة المعلومات علي الإبداع الإداري في شركات التصنيع الماليزية: بعنوان 

الإبداع الإداري في شركات التصنيع هدفت الدراسة إلي التعرف إلي علي تأثير إدارة المعلومات علي 

كفاءة : الماليزية، حيث استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، وقد توصلت الدراسة إلي غدة نتائج كان أهمها 

اكتساب المعرفة هي التي لها تأثير مهم وإيجابي علي الإبداع الإداري، المعرفة المكتسبة من مصادر خارجية 

تعمل علي زيادة إمكانيات الإبداع الإداري في الشركات وتمكنها من خاصة المعرفة المتخصصة والتي 

يجب علي الشركات : الإبداع الإداري بشكل عملي، كما نتج من الدراسة عدد من التوصيات كان أهمها 

اكتساب المعرفة بكفاءة وفعالية، وذلك لتحفيز الإبداع الإداري، علي مدراء التصنيع تشجيع النشاطات 

 .لمستمرة وتزويد الموظفين بالتدريب المهني ليكونو  قادرين علي القيام بمهارات عديدة  التعليمية ا

 

 



[137] 
 

 ( :C. Sarros et al ,2008)دراسة  /  4

 :التنظيمية  بناء مناخ للإبداع من خلال القيادة التحويلية والثقافة: بعنوان 

 فة التنظيمية والإبداع التنظيميسعت هذه الدراسة إلى ربط العلاقة بين القيادة التحويلية، الثقا

 استبيان لكشف العلاقة بين( 0022)وتم توزيع : على مجموعة من مدراء الشركات الخاصة في أستراليا 

القيادة التحويلية ومناخ الإبداع التنظيمي ومعرفة مدى دعم الثقافة التنظيمية للأداء التنظيمي والتنافسية ، 

ربط  العلاقة بين القيادة والسلوك التنظيمي ، ودلت نتائج الدراسة على ضرورةساهمت هذه الدراسة في كشف 

 القيادة التحويلية بالثقافة التنظيمية من خلال عمليات وضع الرؤية الإستراتيجية أو على الأقل من خلال

 .وضع توقعات الأداء المرتفع وتوفير الدعم الفردي للعاملين 

 :Scott (1994)دراسة  / 5

 Determinants of Innovative Behavior : a path model of individual innovation in 

the workplace. 

 "مدخل لنموذج الإبداع الفردي في مكان العمل" تحديد السلوك الإبداعي  :الدراسة  عنوان

الصناعية هدفت إلى الكشف عن السلوك الإبداعي لدى العاملين في وحدة مركزية تابعة لإحدى المؤسسات 

أن درجة السلوك الإبداعي لدى عينة الدراسة : وكان من أهم نتائج هذه الدراسة ، الكبيرة في الولايات المتحدة

 ،أن القيادة، ومساندة الإبداع ،مرتفع وأن  نوعية العلاقة بين المشرف والمرؤوس تؤثر على السلوك الإبداعي

وقد أوصت ، يتمتعون بدرجة عالية من السلوك الإبداعيأن الأفراد الذي يقدمون حلولًا نظامية للمشاكل 

مشاركة المرؤوسين في عملية اتخاذ القرارات وخاصة التي ترتبط بأعمالهم و تنمية روح  : الدراسة بما يلي

العمل على تنمية القدرات والمهارات الإبداعية لدى العاملين في الوحدات ، التفاهم بين الرؤساء والمرؤوسين

 . ن خلال برامج التدريب الهادفةالصناعية م
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 : في الولايات المتحدة( 1001دامنبور )دراسة /  6

 " تحليل بعدي للعوامل المؤثرة عليه والعوامل المعدلة له: الإبداع المؤسسي "بعنوان  

هـدفت إلـى التعـرف علـى أبعـاد الإبـداع المؤسسـي وخصـائص المؤسسـة التـي تسـاعد أو تعيـق الإبـداع أو تعمــل 

وقـــد قســـم الباحـــث الإبـــداع المؤسســـي إلـــى ، تعـــديل العلاقـــة بـــين الإبـــداع المؤسســـي وخصـــائص المؤسســةعلــى 

عتبـــر الباحـــث أن هنـــاك إأمـــا بخصـــوص مجـــالات الإبـــداع فقـــد  ،جـــذري أو نهـــائي وإبـــداع تـــدريجي أو مرحلـــي

ق بالهيكـل التنظيمـي قسمان هما الإبداع الفني والمتعلق بإنتاج سلعة أو خدمة جديدة والإبداع المنظمـي والمتعلـ

 .ة المؤسسة على الاحتفاظ بموظفيهاللمؤسسة أو نظامها الإداري أو خطط مساعد

 :الخلاصة  3.2.4

 ذات المهمة العوامل وتحديد ووصف شرحللدراسة  النظري الإطار يمثل الذي الفصل هذا تناول           

التقافة  الإداري، بداعالإ العمليات الإدارية،متطلبات إعادة هندسة  في والمتمثلة ،الدراسة بمشكلة الصلة

 الفصل تناول كما عليها، المؤثرة والعوامل وانواعهم بعادهماأو  ومفاهيمها التنظيمي الهيكلو التنظيمية، 

 هذا ويعتبر السابقة، الدراسات على بالاعتماد وذلك منطقية بطريقة المتغيرات تلك بين المتبادلة العلاقات

 التي الفروض وتنمية النموذج تصميم يتم فيه ماورد على فبناء الدراسة عليه ستبنى الذي الأساس الفصل

 . الله بإذن الفصول القادمة في وذلك الدراسة تساؤلات على الاجابة الي الوصول من سنتمكن باختبارها
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 الفصل الثالث

 منهجية الدراسة

 :تمهيد  0.3

 ت عليهاعتمدإالتي  إلي النظرياتيتناول هذا الفصل المنهجية المتبعة لبلوغ الأهداف، وسيتم فيه التطرق  

تم تناول منهج ومجتمع يكما ، والمتغيرات التحكيميةوكذلك تطوير الفرضيات  النموذج،الدراسة في تفسير 

ختبار صدق ودقة أداة الدراسة والأساليب إ جمع البيانات، بالإضافة إلى قياس المتغيرات و  ومصادر

 . الإحصائية المستخدمة في التحليل

 : نظرية الموارد  1.3

إن نظرية الموارد والمهارات هي مجموعة من التوجهات النظرية التي تطورت بتراكم الأبحاث والتي      

 :تتكون من

 .نظرية المهارات المحورية -1

 .نظرية الطاقات الديناميكية -2

 .النظرية التطويرية -3

 .نظرية المعرفة -4

الذي طرح  (Wernerfelt,1984) فقد ظهرت مقاربة الموارد والمهارات بداية من خلال الثمانينات مع أعمال

الذي كان ينظر للمؤسسة على أنها مجموعة من  (Poeter) رؤية استراتيجية مختلفة تماماً عن نموذج

المؤسسة مجموعة فريدة من الموارد المادية  RBT إذ تعتبر نظرية النشاطات المرتبطة في شكل سلسلة قيم

بالتالي . وغير المادية أو حافظة للمهارات المتميزة التي تساهم بشكل أساسي في إتمام المنتجات وتمييزها
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بمكن اعتبار هذا النموذج مدخلًا مكملًا للمؤسسة من سلسلة القيم، وحسب هذا النموذج فإن إنشاء القيمة 

 .تبط أساساً بهذه الموارد والمهارات، وكيفية استغلالها بشكل أفضل مما يحقق ميزة تنافسية للمؤسسةير 

بأنه في المدى الطويل تنشأ تنافسية قدرتها على بناء  (Hamel & Prahalad, 1999) ويرى كل من

ها منتجات الغد أي أن وتكوين المهارات الاستراتيجية بتكلفة أقل وبسرعة أكبر من المنافسين التي ينتج عن

الفكرة الأساسية لهذه المقاربة تكمن في امتلاك المؤسسة لموارد ومهارات متميزة تكون بمثابة عوائق أمام 

 . المنافسين حيث لا يمكنهم تقليدها أو مواجهتها ومن ثم بمكن استمرار الميزة التنافسية

 :في ( Hamel ,2013) وتتمثل المبادئ الأساسية لهذه المقاربة حسب

قلة الموارد في المؤسسة ليس مانعاً بالضرورة أن تتفرد في السوق كما أن وفرة الموارد لا يضمن لها  -

 .النجاح الأكيد

وفي نفس الوقت كحافظة منتجات أو ( تقنية مادية بشرية)يمكن اعتبار المؤسسة كحافظة موارد  -

 .أجزاء استراتيجية مركزة على سوق معينة

المؤسسات فيما بينها لا يتعلق فقط بدرجة اختراق الأسواق ولكن فقط بكيفية مزج  اختلاف وتباين -

 .الكميات والنوعيات من الموارد والمتاحة

 .يؤدي إلي زيادة الحصص المنتجة( الاستغلال الذكي)الاستغلال الأمثل للموارد  -

قاعدة موارد المؤسسة مستقبلًا ويتم ذلك إن مدخل الموارد لا يهتم بتنمية الموارد الحالية فقط بل أيضا بتنمية 

من خلال إحلال وتجديد الاستثمارات للمحافظة على الموارد وبهدف استمرار الميزة التنافسية المرتكزة على 

وبالتالي تبني توجه استراتيجي بشأن الموارد التي قد تشكل أساس ميزة تنافسية في المستقبل . هذه الموارد

 .وليس في الحاضر فقط
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ل التطرق إلى مفهوم الموارد يجب الإشارة إلى أن تعدد أبعاد هذا المصطلح واتساع مجاله حيث أن كل ما قب

ولد صعوبة لدى الباحثين في تحديده وفي الاتفاق على مفهوم موحد  -يساهم في تميز المؤسسة يعد مورداً 

ادية وغير المادية المرتبطة فالمؤسس يرى أن موارد المؤسسة في لحظة معينة هي مجموع الأصول الم. له

 .(Laroche. &Nioche, 1998) بأنشطتها خلال فترة طويلة نسبيا

 :وعلى أساس التعاريف السابقة، يمكن تقسيم الموارد بمختلف إشكالها إلى نوعين

 (...تجهيزات الإنتاج، المباني، رأس المال)مثل  :موارد مادية /1 

 :ية مما يصعب جمعها مثلهي موارد غير مرئ :موارد غير مادية /2 

وهي تشير إلى قدرة المنتج أو الخدمة على تلبية حاجات العميل وكلما كان التوافق بين توقعاته : الجودة

 .وخصائص المنتج كان الاتجاه إيجاب بمعنى تعزيز المكانة التنافسية للمنظمة

 .تعني جملة التطورات في المجال التكنولوجي والتحكم فيها: التكنولوجيا -

 .تعتبر المعلومات أحد الموارد الاستراتيجية لأي منظمة، وقاعدة اتخاذ معظم قراراتها: المعلومات -

في الجامعات  التعليميةمن خلال البرامج  عليهاتشمل المعلومات التقنية والعلمية المحصل : المعرفة -

 .والمعاهد والمدارس العليا

قدرات عندما تتناسق وتترابط وتتداخل فيما بينها في إن الموارد بما فيها المعارف تصبح : المهارات -

وتراكم هذه القدرات يتولد عنه مهارات خاصة بالمنظمة ، (Tarondeau, 2002 )   محتوى الأنشطة

 .المهارات الفردية والمهارات الجماعية: والتي تنقسم إلى قسمين

لمنظمة وهي تختلف حسب تتمثل في الخصائص التي يتميز بها كل فرد في ا :المهارات الفردية .0

مناصب العمل، وهناك مهارات أساسية تتمثل في المعارف والمؤهلات التي تضمن الفعالية في 
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العمل، وهي تكتسب بالتدريس والتطوير والمهارات التفاضلية تتمثل في كل من إدراك الذات، الدوافع، 

 .(Leboyer, 1996) وسطصفات العبقرية التي تميز بين أصحاب الأداء المرتفع والأداء المت

وهي تلك المهارات والمعرفة الناجمة عن تضافر وتداخل بين مجموعة من  :المهارات الجماعية .5

الأنشطة للمنظمة من خلال الاحتكاك الحاصل بين مؤديها وهي تسمح بإنشاء موارد جديدة للمنظمة 

 .من خلال التطوير والتجديد بفضل المعرفة المتفاعلة فيما بينها

للموارد غير المادية دور أساسي وهام في تنافسية المؤسسات وتحقيق التميز، فهذه الموارد لا يمكن  ويظهر

 . لم المؤسسةنسخها أو تقليدها، وهي نتاج سنوات من الخبرة وتع

ومن الضروري تحديد خصائص الموارد من أجل تحديد تلك التي تأسس الميزة التنافسية للمؤسسة وتتمثل أهم 

 ::(Quélin ,2000) ما يليخصائصها في

المورد بإمكانه أن يزيد في قيمة المنتوج في نظر الزبون حيث يسمح استغلال الفرض  :القيمة -

في مرونة المورد  (Leroy, 2000) وتقليص المخاطر نتيجة لمرونته إذ أن القيمة تكمن حسب

 .وقدرته على تطوير أنواع مختلفة من المنتجات

مما ( مثل شهرة العلامة)يكون نادراً ويصعب على المنافسين الحصول علىه المورد يجب أن : الندرة -

 .يجعل هذا الأخير محتكراً من طرف مؤسسة واحدة أو عدد من المؤسسات

ثقافة )يصعب على المؤسسات المنافسة تقليد هذه الموارد نظراً لدقة ميزاته مثل  :عدم قابلية التقليد -

بحيث لا يمكن تقليد ( مهارات الأفراد)والخاصية الضمنية لها مثل  (المنظمة، وشهرة العلامة التجارية

 .ممارسات الأفراد في العمليات الإنتاجية
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المورد لا يمكن تعويضه بآخر حيث أن لكل مورد قيمته وخصائصه إضافة إلي  :عدم قابلية الإحلال -

يجب أن تتميز أن الموارد التي تقوم على هذه المقاربة  (Paris, 2001) هذه الميزات يري

ترتبط هذه الخاصية بأخري سابقة وهي الندرة، إذ أن ندرة الموارد وعدم : عدم قابلية الحركة.أيضاً 

توفرها في متناول المنافسين يصعب الحصول علىها أو حركتها وقد يكون ذلك أيضا بسبب ارتفاع 

 .عليهاأسعار الحصول 

مدة أطول على معدل استنفاذ الموارد أو تقادم بعضها يعتمد استمرار الميزة التنافسية ل :قابلية الدوام -

بما في ذلك المهارات بسبب تزايد معدلات التغير التكنولوجي مثلًا مما يؤدي إلي قصر المدى 

الزمني للانتفاع بمعظم هذه الموارد التي تبني على أساسها الميزة التنافسية يجب أن تكون نسبياً 

 .مستمرة

تفسير مصادر اكتساب الميزة التنافسية للمؤسسات من خلال مواردها، ومن خلال تسعى نظرية الموارد إلى 

تطور هذه النظرية نجد أنها ركزت على الموارد غير الملموسة نظراً لقدرتها على اكتساب المؤسسة ميزة 

 تنافسية مستدامة وذلك لأن جميع المؤسسات تملك موارد ملموسة بالإضافة إلى سهولة الحصول علىها أو

تقليدها من قبل المنافسين وبالتالي الاختلاف يمكن في مواردها الملموسة خاصة القدرات التنظيمية 

 .والاستراتيجية نظراً لقدرتها على مزج الموارد واستجابة للمتغيرات التي غيرت من البيئات المحيطة بها

اختلاف الأداء بين المؤسسات  وحسب هذه النظرية فان وجود الموارد المتميزة في المؤسسات هو الذي يفسر

 ( .م5101بهجة، )في نفس القطاع 

وكذلك يمكن قياس قدرة الموارد على خلق قيمة من خلال قدرة الاستراتيجية على خلق قيمة ليس بمقدور 

المنافسين الحاليين والمحتملين تقليدها وتفعيل استخدام الموارد والكفاءات بمعنى تكون الموارد ذات قيمة إذا 
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الاستراتيجياتوالتي يمكن أن تؤدي إلى نتائج مقبول تحسن في صياغة وتنفيذ  وضفت بصورة صحيحيه ما 

من الأداء المرغوب الوصول إليه عبر القدرات والكفاءات ، ومن هنا تعمل نظرية الموارد على تفسير العلاقة 

ية وأيضاً تفسير متغير  تمكين بين التوجهات الاستراتيجية والأداء المؤسسي في الشركات العائلية البحرين

العاملين من موارد المؤسسة الداخلية لذلك تستطيع هذه النظرية تفسير العلاقة بين تلك المتغيرات مما يعطيها 

 .القوة في التنبؤ بالنتائج المحتملة لها

 (1.3)شكل رقم 

نشاء القيمة  العلاقة بين خصائص موارد المؤسسة وا 

 

. 01( : م7102) صابون: المصدر   

 :نموذج مايكل هامر وجيمس شامبي  2.3 

يمكن النظر إلى مفهوم الهندرة الإدارية كعملية نظام مفتوح تتضح من خلال النموذج التالي لمايكل هامر 

 : وجيمس شامبي 
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 (2.3)شكل رقم 

 * نموذج مايكل هامر وجيمس شامبي

 

 . 7100الباحث من الدراسات النظرية  إعداد: المصدر  * 
 :تفسير النظريات لنموذج الدراسة  3.3

 :الدراسة  بنموذج وعلاقتها الموارد نظرية 1.3.3

 استخدام تم العلمي، البحث في إثراء والمساهمة التطور من ولمزيد متماسك نظري أساس توفير أجل من

 الموارد من مجموعة انها على المنشأة تصور نظرية وهي الدراسة لنموذج كمرشد والمهارات الموارد نظرية

 والتميز التنافسية الأفضلية واستدامة إنشاء من يمكنها خاص والآخر المنشآت لجميع متاح عادي بعضها

 لموارد ومهارات المنظمة امتلاك في تكمن الموارد لنظرية الأساسية الفكرة إن كما الأخرى، المنشآت على

 ,Prahalad & Hamel). مواجهتها  أو تقليدها يمكن لا حيث المنافسين أمام عوائق بمثابة تكون متميزة

1990) . 
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 إعادة متطلبات والتي تمثل المؤسسات، في المتميزة )البشرية التنظيمية، التقنية، (الموارد هذه وجود أن كما

 ويمكن كما القطاع، نفس في المؤسسات العاملة بين الأداء في الاختلاف يفسر الذي هو العمليات هندسة

 بمقدور ليس قيمة خلق في الموارد تلك الاعتماد على خلال من الأداء تحسين على الموارد قدرة قياس

 وإستراتيجيات توجهات وتنفيذ صياغة في الموارد وتفعيل استخدام تقليدها، والمحتملين الحاليين المنافسين

 . فعالة

المؤسسة  موارد قاعدة تنمية على ويعمل بل فقط الحالية الموارد بتنمية يهتم لا الموارد إضافة إلي إن مدخل

 في المؤسسة، والمهارات الموارد على للمحافظة الاستثمارات وتجديد احلال خلال من ذلك ويتم مستقبلًا،

 هذه بشأن إستراتيجي تبني توجه فإن وبالتالي الموارد، هذه على المرتكزة التنافسية الميزة استمرار بهدف وذلك

 . والمستقبل الحاضر في الأداء لتحسين أساس  تشكل قد العمليات هندسة إعادة متطلبات تمثل والتي الموارد

 :نموذج مايكل هامر وجيمس شامبي 2.3.3 

، أي أنه بدلًا من العمليات التنظيمية( هندسة)ندرة يشير هذا النموذج إلى ما تقوم به الهندرة من تركيز على ه

الفرد الراغب في الحصول على خدمة أو سلعة من مكان إلى مكان والمرور بسلسلة من الإجراءات تنقل 

الإدارية المعقدة، مما ينجم عنه ضياع الوقت وزيادة التكاليف وعدم رضى المراجع، فإن مفهوم الهندرة يتطلب 

المراجع الحصول عليها  تجميع كل العمليات الضرورية واللازمة لإنجاز الخدمة في مكان واحد يسهل على

، وهذا هو الهدف التي تسعى فير التكاليف وتحقيق رضا المراجعمما يؤدي إلى توفير الوقت وتقليل الجهد وتو 

 . الهندرة الإدارية إلى تحقيقه 
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 : نموذج الدراسة 4.3 

مختلفة وكذلك الاستناد التي تناولت متغيرات الدراسة بصور وأبعاد الدراسات السابقة  تم الإعتماد على العديد

على التوصيات الواردة فيها بضرورة دراسة أبعاد أخري، والإستناد على نظرية الموارد في تفسير تلك 

 ( 3.3)العلاقات، فقد تم بناء نموذج الدراسة في الشكل رقم 

 (3.3)شكل رقم 

 نموذج الدراسة *
 المتغير المعدل                           

 
 

 المتغير الوسيط                           المتغير التابع 

 المتغير المستقل  

                                           

          

            

 
 

 

 

 

  (2018المصدر:إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

  الهيكل التنظيم
 الرسمية 
 المركزية 
 التعقيد 

 هندسة العمليات الإدارية:
  متطلبات

 تكنولوجية
 متطلبات بشرية 

 الإبدا  الإدار 
 الإبداع الجذري 
 الإبداع المتدرج 

 الثقافة التنظيمية
 القيم التنظيمية 
 المعتقدات التنظيمية 
 الأعراف التنظيمية 
 التوقعات التنظيمية 

 الم  يرا  ال   مية

 (                                                                                 

. )                                                     

 

H5 

H2 

H3 

H1 

H4 
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وفيه أبرزت مجموعة من المتغيرات المكونة للدراسة يجيب على أسئلة الدراسة ويحقق أهدافها المرجوة، ك للذو 

  . الحالية، بحيث يعطي تصوراً أولياً عن مجموعة علاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة

الوسيط، المعدل، التابع،  المستقل،: )نموذج الدراسة والذي يحتوي علي المتغيرات ( 3.3)يوضح الشكل رقم 

 :والعلاقات بينهما وأبعاد ومصادر كل منهما تفاصيلها كالاتي ( التحكيمية

 ( :متطلبات إعادةهندسة العمليات الإدارية) المتغير المستقل  1.4.3

( 2)عبارات بواقع  (01)، ويحتوي علي عدد (المتطلبات التكنولوجية، المتطلبات البشرية)يضم محورين هما 

لة للعديد من الشامراجعة الم خلال من وتنميتها الأبعاد والعبارات ذهه تحديد أمكن وقدسة لكل محور، خم

، 5103، شمس الدين،5102، أحلام،5102، البيحيري، 5102فرج الله،)الدراسات السابقة مثل دراسة 

 ( . 5103دمنهوري، 

 ( :الثقافة التنظيمية) المتغير الوسيط  2.4.3

، ويحتوي (القيم التظيمية،المعتقدات التظيمية، الأعراف التظيمية، التوقعات التظيمية)يضم أربعة محاور هما 

 من وتنميتها الأبعاد والعبارات ذهه تحديد أمكن وقدأربعة لكل محور، ( 2)عباراة بواقع  (02)علي عدد 

، فاروق، 5102، أبوسمورة، 5102خلوف،)لة للعديد من الدراسات السابقة مثل دراسة الشامراجعة الم خلال

5100 . ) 

 ( :الإبدا  الإدار )المتغير التابع  3.4.3

خمسة ( 2)عبارات بواقع  (01)، ويحتوي علي عدد (الإبداع الجذري، الإبداع المتدرج)يضم محورين هما 

للعديد من الدراسات  لةالشامراجعة الم خلال من وتنميتها الأبعاد والعبارات ذهه تحديد أمكن وقدلكل محور، 

 (2012، عبد الوهاب،2013، بوسلامي، 2014، عياد،2015، فضل، 2011مبروكة،)السابقة مثل دراسة 
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 ( :الهيكل التنظيمي) المتغير المعدل  5.4.3

أربعة لكل ( 4)عباراة بواقع  (12)، ويحتوي علي عدد (الرسمية، المركزية، التعقيد)يضم ثلاثة محاور هما 

لة للعديد من الدراسات الشامراجعة الم خلال من وتنميتها الأبعاد والعبارات ذهه تحديد أمكن وقدمحور، 

 ( .  2014، القراي، 2015الاسدي، )السابقة مثل دراسة 

 :المتغيرات التحكيميىة  6.4.3 

ع من خلال الإطلاع علي الدراسات السابقة يتضح إن هنالك متغيرات تحكيمية تؤثر علي المتغير التاب

بخلاف تأثير المتغير المستقل والمتغير الوسيط والمتغير المعدل، تكونت من قسمين جاءت ( الإبداع الإداري)

 :كالاتي 

النوع، المسمي الوظيفي، المؤهل العلمي، )الصفات الديمغرافية للمبحوثين ويتكون من : القسم الاول / 1 

 (التخصص الدراسي، سنوات الخبرة الوظيفية

الخدمة، الملكية،  طبيعة)البيانات الخاصة بالشركات والمؤسسات المبحوثة ويتكون من :الثاني القسم / 2 

 ( .الاسواق، سنوات الخبرة، عدد العاملين

لة للعديد من الدراسات السابقة مثل الشامراجعة الم خلال من وتنميتها الأبعاد والعبارات ذهه تحديد أمكن وقد

 ( .5101، خليل، 5101، فرج الله، 5102، يونس، 5102فضل، : )دراسة 

 : تطوير فرضيات الدراسة 5.3 

من مشكلة الدراسة وأدبيات وإنطلاقاً على متغيرات الدراسة والأبعاد الواردة في نموذج الدراسة،  عتماداً إ

تم تطوير وصياغة عدد من الفرضيات لغرض قياس العلاقة بين المتغيرات المستقلة  ،الدراسة السابقة
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سرد لتلك والمتغيرات التابعة وتأثير المتغير الوسيط والمتغيرات المعدلة في العلاقة بينهما، وفيما يلي 

 :الفرضيات 

 :بدا  الإدار عادة هندسة العمليات الإدارية والإإبين الإيجابية العلاقة  1.5.3 

التي يصعب الحصول عليها أو أشارت نظرية الموارد ألي أن توجه الشركة بالموارد التي تمتلكها الشركة و  

تقليدها، تؤدي إلي سلوك أو ممارسة ومن ثم يقود ذلك إلي ميزة تنافسية تميز الشركة عن غيرها من 

المنافسين ، وستظل في مقدمة منافسيها لفترة من الزمن، وهذا مؤشر إلي أن الاهتمام بإعادة هندسة العمليات 

حيث أن هنالك عدد من الدراسات تناولت العلاقة ت عن غيرها، ايا تتميز بها الشركاالإدارية يؤدي إلي مز 

بين مدخل إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري، وتوصلت بعض منها إلي أن هنالك علاقة 

التي توصلت إلي وجود علاقة إيجابية وذات دلالة ( 5112)إيجابية بينهما، كما جاء في دراسة الخوالدة 

د و وجعن (  5112)تخدام تكنولوجيا المعلومات والإبداع الإداري، كما بينت دراسة الأغا إحصائية بين اس

، وأيضاً عاليةالتكنولوجيا الوقدرات الكفء علاقة ذات دلالة إحصائية بين إعادة هندسة العمليات الإدارية 

الأعمال، كما  أن هندسة العمليات تعمل تدفق المعلومات إلي منظمات إلي( 5112)توصلت دراسة نوري 

، تساعد المديرين في استخدام الفرص المتاحة لمواجهة أي طارئي وربط العمل الإداري بالأداء الفردي

وكفأة لوجيا المعلومات وأثر إعادة الهندسة الإدارية على قدرات تكن لبيان( 5112)وأشارت دراسة النتشة 

من قبل الجهة المبحوثة،  تكنولوجيا المعلوماتمجال ب ، حيث أوضحت الإهتماموفاعلية المنظومة الإدارية

إلي تأثير إدارة المعلومات علي الإبداع الإداري، حيث   Ling & Aizzat (2010)أيضاً أشارت دراسة 

توصلت إلي أن كفاءة اكتساب المعرفة هي التي لها تأثير مهم وإيجابي علي الإبداع الإداري، وتوصلت 

هنالك أثر إيجابي واضح للقدرات التكنولوجية في العلاقة بين إعادة أن إلي ( 5103)دراسة فخر الدين 
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لوجود علاقة إيجابية بين ( 5102)، أيضاً توصلت دراسة الخضر هندسة العمليات الإدارية  والأداء الإداري

أن إعادة هندسة ( 5102)التكنولوجيا المستخدمة ودوران العمل الاختياري، وأوضحت دراسة الشويخ 

إلي إن ( 5102)الأداء المؤسسي، وتوصلت دراسة خان أحلام  أثرت في تحسين" الهندرة"الإدارية  العمليات

إعادة هندسة الموارد البشرية  بأبعادها إعادة تصميم عمليات الموارد البشرية ، واستخدام التكنولوجيا 

سين الأداء البشري من خلال المعلومات وإعادة تنظيم إدارة الموارد البشرية ، تساهم بشكل غير مباشر في تح

وأكدت دراسة طيب الأسماء . تأثير ممارسات الأداء العالي التي أخذت دور الوسيط الكلي في هذه العلاقة 

عتماد منهج إعادة الهندسة الإدارية كأحد الأساليب المساهمة في رفع كفاءة وفعالية العمليات إ( 5102)

ملين اتطبيق الهندرة أدي إلي تعزيز روح التعاون بين الع إن إلي( 5102)، وتوصلت دراسة كرنكه الإدارية

 طه، وأكدت دراسة علي الإبداع الأفرادق بيئة عمل ملائمة لنظام الجودة، وزيادة قدرة لوكذلك خ، الهندرةأدت 

 أحمد، وتوصلت دراسة دعم إيجابية العلاقة بين التغيير والإبداع وإعادة هندسة العمليات الإدارية( 5102)

من خلال تركيزها علي  تإعادة هندسة العمليات الإدارية في تحسين جودة الخدما لمساهمة( 5102)

استخدام تكنولوجيا إلي أن ( 5102) حمد، والحاكم، كما أكدت دراسة الابتكار والإبداع والتغيير الجذري

 . يقيةتضفي ميزة تنافسية وتمنح المنتج أو الخدمة ميزة تسو  الأعمالمتطورة في منظمات 

 :من خلال العلاقات التي توصلت إليها الدراسات السابقة عليه يمكن استنتاج الفرضية الأولي 

المتطلبات التكنولوجية، المتطلبات )إعادة هندسة العمليات الإدارية توافر متطلبات علاقة بين هنالك  - 1

 . ات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم بمؤسس( الإبداع الجذري، الإبداع المتدرج)بداع الإداري والإ( البشرية

 :ومنها تتفرع أربعة فرضيات تختبر الأثر الإحصائي أعلاه  جاءت كالأتي 
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 (1.3)جدول رقم 

 * الفرضية الرئيسية الأولى للدراسة تطويريوضح 

 :بداع الإداري عادة هندسة العمليات الإدارية والإهناك علاقة ايجابية بين توافر متطلبات إ 0.1

 .هنالك علاقة إيجابية بين توافر المتطلبات التكنولوجية والإبداع الجذري 1.1

 .هناك علاقة إيجابية بين توافر المتطلبات البشرية والإبداع الجذري  2.1

 .هناك علاقة إيجابية بين توافر المتطلبات التكنولوجية والإبداع المتدرج 3.1

 .لبات البشرية والإبداع المتدرج هناك علاقة إيجابية بين توافر المتط 4.1

. (5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر *  

 :الإدارية والثقافة التنظيمية  عادة هندسة العملياتإبين الإيجابية العلاقة  2.5.3 

إن توافر متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية بشقيها التكنولوجي والبشري قد يؤثر علي مكونات الثقافة 

التي توصلت إلي إن هناك علاقة بين أبعاد الثقافة ( Ewel , 2004)دراسة أيول التنظيمية، كما جاء في 

المتغيرات إلي أثر ( 5102)اسة الوليد التنظيمية وبين مخرجات إعادة هندسة العمليات الإدارية، وأشارت در 

إن البيئة الاجتماعية والثقافية لها تأثير علي نشاط ، حيث أثبتت البيئية علي إعادة هندسة العمليات الإدارية

مع تطبيق منهجية  يجابياً إعوامل ترتبط ارتباطاً ال عدد منجود و   (Ahadi  2004)دراسة ، وأكدت المنظمة

لتوافر متطلبات ( 5101)، وأشارت دراسة فرج الله ثقافة المنظمة من ضمنهاإعادة هندسة العمليات الإدارية 

وتوصلت لجود أثر ذو دلالة إحصائية موجبة ( التنظيمية ، التكنولوجية ، البشرية ) إعادة هندسة العمليات 

 .تجاتلتوافرها علي التوجه بالسوق وتحقيق جودة المن

 .مما سبق عليه تفترض الدراسة الفرضية الرئيسية الثانية 
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المتطلبات التكنولوجية، المتطلبات )إعادة هندسة العمليات الإدارية توافر متطلبات بين  إيجابية علاقةهنالك  

التوقعات  القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، الأعراف التنظيمية، )ومكونات الثقافة التنظيمية ( البشرية

 . بمؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم ( التنظيمية

 :ومنها تتفرع ثمانية  فرضيات تختبر الأثر الإحصائي أعلاه  جاءت كالأتي 

 (2.3)الجدول 

 *الفرضية الرئيسية الثانية للدراسة تطوير يوضح

 والثقافة التنظيمية الإداريةإعادة هندسة العمليات  تمتطلبا هناك علاقة ايجابية بين توافر 0.2 

 .التكنولوجية والقيم التنظيمية  تهنالك علاقة إيجابية بين توافر المتطلبا  1.2

 . التكنولوجية والمعتقدات التنظيمية تتوافر المتطلبا هنالك علاقة إيجابية بين 2.2

 .التكنولوجية والأعراف التنظيمية  تهنالك علاقة إيجابية بين توافر المتطلبا 3.2

 .التكنولوجية والتوقعات التنظيمية  تهنالك علاقة ايجابية بين توافر المتطلبا4.2 

 .البشرية القيم التنظيمية  تهنالك علاقة إيجابية بين المتطلبا 5.2

 .البشرية والمعتقدات التنظيمية  تهنالك علاقة إيجابية بين المتطلبا 6.2

 .البشرية والأعراف التنظيمية  تهنالك علاقة إيجابية بين المتطلبا 7.2

 .البشرية والتوقعات التنظيمية  تهنالك علاقة ايجابية بين توافر المتطلبا    8.2

(5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر *  
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 :والإبدا  الإدار  الثقافة التنظيمية بين الإيجابية العلاقة  3.5.3

والتي  Scott (1994)دراسة إن مكونات الثقافة التنظيمية قد تؤثر علي أبعاد الإبداع الإداري، كما جاء في  

أكدت أن القيادة ومساندة الإبداع وتوقعات الإدارة للدور ومرحلة الحياة الوظيفية والأسلوب النظامي لحل 

سلوك الإبداعي، وأن مساندة الرؤساء للمرؤوسين ومنحهم الثقة كلها ترتبط بشكل واضح وكبير بال ،المشاكل

وحرية التصرف، تجعلهم يشعرون بأن المؤسسة مساندة للإبداع، مما يعني ضرورة توافر المتطلبات البشرية 

إلي إن القيم، المعايير، المعتقدات، لعبت  (Marfins , 2003)دراسة ، وتوصلت لتحقيق الإبداع الإداري

اً في دعم الإبداع والابتكار، وأظهرت بأن النموذج المرتكز علي نظريات النظم المفتوحة، يمكن أن دوراً بارز 

د علاقة طردية و وجل( 5112)يقدم مدخل شمولي لوصف الثقافة التنظيمية، أيضاً توصلت دراسة الشلوي 

افة التنظيمية والانتماء وبين قيم الثق ،موجبة بين الثقافة التنظيمية والانتماء التنظيمي بمختلف أبعاده

ثر القيم ، وألتزام التنظيميطبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية والإ( 5112)، وكشفت دراسة العوفي التنظيمي

 Boon and)دراسة بون و اروموغام  ، وأشارت المكونة للثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي

Arumugam, 2006 ) الاتصال) إن وتوصلت إلي علي الالتزام التنظيمي، أبعاد للثقافة المؤسسية لأثر  ،

ن، وهدفت دراسة مع التزام العاملي يجابياً إرتبطت إ( والتدريب والتطوير، والمكافأة والتقدير، وفريق العمل

ود تأثير إلي التعرف علي الثقافة التنظيمية ودورها في الإبداع الإداري، وتوصلت لوج( 5111)الشريف 

أن الثقافة  إلي( م5111)لأبعاد الثقافة التنظيمية السائدة علي الإبداع الإداري، وخلصت دراسة الزهران 

مجموعة  ، معتقدات مشتركه بين أفراد العاملين بالمنظمة)يشمل المعاني التالية  التنظيمية هى مفهوم شامل

( 5112)، وتوصلت دراسة عثمان عبد الله (مشاعروأشكال سلوكية مخفية ال، القيم التى يقوم بها العاملون

حل المشكلات، والتمسك بالأنماط )لوجود علاقة ذات دلالة إحصائية لعدد من معوقات الإبداع الإداري منها 
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المألوفة، وغياب جوء الحرية في المنظمة، والخوف من الفشل، وعدم مساندة العمل الجماعي من قبل 

لتفكير الإبداعي في أثناء الخدمة، والنظر لمن يحاول أن يكون مبدعاً بشئ المنظمة، وعدم التدريب علي ا

على  ثر الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيميةأ( 5101)النجار .د& موسي .، وأوضحت دراسة د(من التهكم

على  ،هيكل التنظيمي والثقافة التنظيميةإحصائية للوجود أثر ذو دلالة ، حيث توصلت إلي الالتزام التنظيمي

إلي وجود علاقة بين رفع مستوي الثقافة ( 5100)، أيضاً توصلت دراسة إجلال مستوى الالتزام التنظيمي

وتطوير البيئة الإدارية في منظمات الأعمال، حيث أثبتت إن الثقافة التنظيمية بالشركة تشجع الإبداع 

تؤثر إيجابياً علي سلوك واتجاه جميع والابتكار، أيضاً إن القيم والمعتقدات السائدة في الشركة المبحوثة 

، لأثر الثقافة  Jan Auernhammer, Hazal ,Hall (2013): أفرادها العالمين ، وأشارت دراسة 

التنظيمية في خلق المعرفة والإبداع والابتكار، حيث أبرزت أنه لتعزيز بيئة مواتية لخلق المعرفة والإبداع 

حة علي التغيير، وتشجيع الاتصالات، وقيم النمط الحر، والأفكار والابتكار ينبغي أن تكون المنظمة منفت

إلي وجود ( 5102) ةالجديدة، ورعاية دوافع الموظفين، والميل إلي قيم المخاطرة، وتوصلت دراسة أبو سمور 

أثر ذو دلالة إحصائية لكل بعد من ابعاد الثقافة التنظيمية علي الرضا الوظيفي، وكذلك الثقافة التنظيمية 

إلي وجود علاقة مباشرة بين الثقافة ( 5102)جتمعة علي أداء العاملين، أيضاً توصلت دراسة عنتر م

التنظيمية السائدة وسلوك العاملين، كما اعتبرت إن القيم التنظيمية من أهم العناصر المكونة للثقافة التنظيمية 

تلعبه القيم التنظيمية في تطبيق إدارة  الدور الذي( 5102)تأثيراً في سلوك العاملين، وأوضحت دراسة يعقوب 

الجودة الشاملة،  وكشفت أن لدي العاملين الحرية في عملية تقديم الأفكار التي تسعي إلي تطوير تعليمات 

للتعرف علي القيم التنظيمية السائدة بين العاملين في المنظمة وأثرها (  5102)العمل، وتطرقت دراسة رحاب 

يث توصلت إلي أن هنالك رؤية مشتركة بين الموظفين علي أن القيم هي محدد علي زيادة الإنتاجية، ح
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رئيسي لسلوكهم أثناء العمل، وتوصلت إلي أن مكونات الثقافة التنظيمية والمتمثلة في القيم والمعتقدات 

 .والأعراف والتوقعات التنظيمية لها علاقة إيجابية بين كل من الانتماء التنظيمي والأداء الوظيفي 

 .مما سبق عليه تفترض الدراسة الفرضية الرئيسية الثالثة 

القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، الأعراف التنظيمية،  )مكونات الثقافة التنظيمية علاقة بين هنالك  

 . بالشركات محل الدراسة ( الجذري والمتدرج )والإبداع الإداري ( التوقعات التنظيمية

 :فرضيات تختبر الأثر الإحصائي أعلاه  جاءت كالأتي ومنها تتفرع ثمانية  

 (3.3)الجدول 

 *للدراسة لثةالفرضية الرئيسية الثا تطويريوضح 

 هناك علاقة ايجابية بين الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري 0.3

 .هنالك علاقة إيجابية بين القيم التنظيمية والإبداع الجذري   1.3

 .هنالك علاقة إيجابية بين المعتقدات التنظيمية والإبداع الجذري  2.3

 .هنالك علاقة إيجابية بين الأعراف التنظيمية والإبداع الجذري  3.3 

 .هنالك علاقة ايجابية بين التوقعات التنظيمية والإبداع الجذري 4.3 

 . هنالك علاقة إيجابية بين القيم التنظيمية والإبداع المتدرج 5.3

 .هنالك علاقة إيجابية بين المعتقدات التنظيمية والإبداع المتدرج  6.3

 .هنالك علاقة إيجابية بين الأعراف التنظيمية والإبداع المتدرج  7.3

 .هنالك علاقة ايجابية بين التوقعات التنظيمية والإبداع المتدرج     8.3

(5810)الميدانية إعداد الدارس من بيانات الدراسة : المصدر * . 
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بين توافر متطلبات إعادة هندسة العمليات الإيجابية للثقافة التنظيمية في العلاقة الدور الوسيط  4.5.3

  :(الإبدا  الجذر  والإبدا  المتدرج)والإبدا  الإدار  (  المتطلبات التكنولوجية والمتطلبات البشرية) الإدارية

الثقافة التنظيمية قد تتوسط العلاقة بين توافر متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري، 

وجود علاقة بين الدعم التنظيمي ل التي توصلت ( Chen et al., 2005)وذلك كما جاء في دراسة 

المنظمة وتقدير الذات التنظيمية الذات التنظيمية، وأيضا توسط الثقة في  المدرك والثقة في المنظمة وتقدير

بشكل كلي العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك ونتائج العمل مثل الالتزام التنظيمي وسلوكيات الدور 

الوظيفي يتوسط العلاقة  رر الاستقراإلي أن ( Sekiguchi, et al., 2008)، أيضاً توصلت دراسة الأساسي

ر الأساسي في عينة شركة الاتصالات، بينما توسط الترسيخ بين علاقة الرئيس بالمرؤوس وسلوكيات الدو 

، أيضاً الوظيفي العلاقة بين علاقة الرئيس بالمرؤوس وسلوكيات المواطنة التنظيمية في عينة شركة التصنيع

إلي وجود أثر ذو دلالة إحصائية للثقافة التنظيمية كمتغير وسيط في ( 5102) ةتوصلت دراسة أبو سمور 

إلي إن الثقافة التنظيمية ( 5102)لرضا الوظيفي وأداء العاملين، كذلك توصلت دراسة  فرج الله العلاقة بين ا

تعدل العلاقة  بين رأس المال الفكري وتطوير أداء الجامعات الفلسطينية بصورة واضحة، وأشارت دراسة  

لعلاقة بين الأنماط إلي معرفة الدور المعدل للثقافة التنظيمية القوية في ا(  5101)محمد عصام عوض 

القيادي، حيث توصلت إلي عدم وجود علاقة بين الأنماط القيادية السائدة واتخاذ القرارات في ظل وجود 

لمعرفة دور القوة التنظيمية في توسط ( 5101)الثقافة التنظيمية كمتغير معدل، وأشارت دراسة عثمان 

وجود علاقة جزئية بين الإبداع الوظيفي والقوة العلاقة بين تفويض السلطة والإبداع الوظيفي، وتوصلت ل

التنظيمية، وأن القوة التنظيمية تتوسط العلاقة بين تفويض السلطة والإبداع الوظيفي، وتوصلت دراسة 
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المعتقدات )إلي أن هنالك علاقة إيجابية بين المتطلبات المادية والثقافة التنظيمية ( م5101)أبوالقاسم 

 .ظيمية تتوسط العلاقة بين متطلبات الإدارة الإلكترونية وأداء الموارد البشرية ، القيم التن(التنظيمية

 :مما سبق عليه تفترض الدراسة الفرضية الرئيسية الرابعة 

 .الثقافة التنظيمية تتوسط العلاقة بين توافر متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبدا  الإدار  - 4

 :ية تختبر الأثر الإحصائي أعلاه  جاءت كالأتي ومنها تتفرع ستة عشر  فرض

 (4.3)الجدول 

 *ةللدراس رابعةالفرضية الرئيسية ال تطوير يوضح

 والإبدا  الإدار  تتوسط العلاقة الإيجابية بين إعادة هندسة العمليات الإدارية  الثقافة التنظيمية 0.4

 .المتطلبات التكنجلج،ية والإبداع الجذريبين  القيم التنظيمية تتجسط العلاقة الإيجابية1.4 

 .بين المتطلبات التكنجلج،ية والإبداع المتدرج الإيجابيةالقيم التنظيمية تتجسط العلاقة 2.4 

 .بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذريالإيجابية القيم التنظيمية تتجسط العلاقة 3.4 

 .بين المتطلبات البشرية والإبداع المتدرج الإيجابية القيم التنظيمية تتجسط العلاقة 4.4

 .بين المتطلبات التكنجلج،ية والإبداع الجذري الإيجابيةالمعقدات التنظيمية تتجسط العلاقة 5.4 

 بين المتطلبات التكنجلج،ية والإبداع المتدرجالإيجابية المعتقدات التنظيمية تتجسط العلاقة 6.4 

 .بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذريالإيجابية المعتقدات التنظيمية تتجسط العلاقة 7.4 

 .بين المتطلبات البشرية والإبداع المتدرج الإيجابية المعتقدات التنظيمية تتجسط العلاقة8.4 

 بين المتطلبات التكنجلج،ية والإبداع الجذري الإيجابيةالأعراف التنظيمية تتجسط العلاقة 9.4 

 بين المتطلبات التكنجلج،ية والإبداع المتدرج الإيجابية الأعراف التنظيمية تتجسط العلاقة10.4 
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 بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذري الإيجابية الأعراف التنظيمية تتجسط العلاقة11.4 

 .بين المتطلبات البشرية والإبداع المتدرجالإيجابية ة الأعراف التنظيمية تتجسط العلاق12.4 

 .بين المتطلبات التكنجلج،ية والإبداع الجذري الإيجابية التجقعات التنظيمية تتجسط العلاقة13.4 

 بين المتطلبات التكنجلج،ية والإبداع المتدرجالإيجابية التجقعات التنظيمية تتجسط العلاقة 14.4 

 .بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذري الإيجابية التنظيمية تتجسط العلاقةالتجقعات 15.4 

 .بين المتطلبات البشرية والإبداع المتدرج الإيجابية التجقعات التنظيمية تتجسط العلاقة 16.4

(5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر * . 

توافر متطلبات إعادة هندسة  العلاقة الإيجابية ما بين فيلهيكل التنظيمي الدور المعدل ل 5.5.3  

الإبدا  الجذر  والإبدا  )والإبدا  الإدار  (  المتطلبات التكنولوجية والمتطلبات البشرية)العمليات الإدارية 

 ( :المتدرج

ليات الإدارية والإبداع الإداري إن الهيكل التنظيمي قد يعدل العلاقة ما بين توافر متطلبات إعادة هندسة العم

رارات إلي إن عملية اتخاذ الق  (Herbet Simon)، كما جاء في نظرية اتخاذ القرارات لهربرت سيمون 

، حيث يستخدم هرم القرارات كأسلوب لذلك ، كما اعتبر مشكلة الهيكل التنظيمي كمحور أساسي لبناء التنظيم

الإدارية والوظائف هي عبارة عن أماكن لاتخاذ القرارات ، والتي  هي مشكلة اتخاذ القرارات ، وأن المراكز

لأثر الهيكل التنظيمي كمتغير معدل ( 5102)يجب إن تصمم علي هذا الأساس ، وأشارت دراسة القراي 

وأداء الشركات ، وأثبتت أن التعقيد يعدل ( التوجه التسويقي والتوجه الإبداعي)للعلاقة بين التوجه الإستراتيجي 

لعلاقة بين التوجه التسويقي ورضا العاملين  ، وأن المركزية أيضاً تعدل العلاقة بين التوجه التسويقي ورضا ا

علاقة البيئة بالبناء التنظيمي في منظمات الأعمال ، دلت علي ( 5115)العاملين ، وأوضحت دراسة حريم 
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 Olson , Slater . Hult)ت دراسة وجود ارتباط معنوي بين خصائص الهيكل التنظيمي والفاعلية ، وأوضح

أن الأداء يتأثر بشدة بكيفية الترابط بين إستراتيجية الأعمال والهيكل التنظيمي والمعايير السلوكية  (2005 .

تؤثر علي الاتصال والتنسيق واتخاذ القرارات ( الرسمية ، والمركزية ، والتخصص)، وتوصلت إلي أن أبعاد 

د علاقة ذات دلالة إحصائية بين إعادة هندسة و جإلي و ( 5112)ة الأغا الإستراتيجية ، وتوصلت دراس

أثر للتطورات ( 5111)، وأوضحت دراسة اللوح العمليات الإدارية الكفء ة وإعادة بناء الهياكل التنظيمية 

( 5112)التي حصلت علي الهيكل التنظيمي ، وأثر هذا التغير علي الكفاءة الإدارية ، وأشارت دراسة النتشة 

النجار .د& موسي .، أيضاً أشارت دراسة د يـالتنظيمـل إعادة الهندسة الإدارية على تصميم  الهيك لأثر

لهيكل لوجود أثر ، توصلت إلي  على الالتزام التنظيمي ثر الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيميةلأ( 5101)

للفروق بين الهيكل التنظيمي والقيم ( 5100)، وتشير دراسة سوما  التنظيمي على مستوى الالتزام التنظيمي

التنظيمية ، وبينت الفروق بينها وبين كيفية وضع الخرائط التنظيمية والتي تبين أنها فروق جوهرية إيجابية ، 

لوجود علاقة سلبية بين الهيكل التنظيمي المطبق ودوران العمل الاختياري ( 5102)وتوصلت دراسة الخضر 

عبد الحق علي  دراسةبية بين الهيكل التنظيمي المطبق والرضا الوظيفي ، واقترحت ، أيضاً وجود علاقة سل

الاتجاهات ، الدافعية )نموذجاً يتكون من بعض أبعاد السلوك التنظيمي حيث تم تحديد ( 5102)إبراهيم بلل 

عاد لقياس السلوك كأب( ، التحفيز ، ضغوط العمل ، القيادة الإدارية ، الصراع التنظيمي ، الثقافة التنظيمية

كأبعاد لقياس أداء ( الكفاءة ، الفاعلية ، الجودة الأداء ، الالتزام الوظيفي)التنظيمي ، كما تم استخدام 

، بينت نتائج الدراسة إن بعض أبعاد بيئة ( المتغير المعدل)المصارف ، إما بالنسبة للبيئة الداخلية للمنظمة 

، وأوضحت دراسة أمينة لوك التنظيمي والأداء بالمصارف التجارية المنظمة الداخلية تعدل العلاقة بين الس

 ، وأشارت دراسة إن المعوقات التنظيمية هي من أهم المعوقات التي تحد من الإبداع الإداري(  5102)
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توصلت إلي أن و المنظمات الإدارية لتغيير مشاكل الإدارة التنظيمية المعاصرة ، لحاجة ( 5102)رباح، 

لموظفين بين الأقسام المختلفة ، وتحقق نجاح الثقافة باعتمادها علي الأنظمة والتعليمات م بتحويل االإدارة تهت

لأثر عوامل البيئة الداخلية متمثلة في الهيكل التنظيمي ( 5102)والقواعد ، أيضاً أشارت دراسة سعيد صالح 

وجود علاقة إيجابية بين بيئة العمل والثقافة التنظيمية والموارد المتاحة علي الأداء الوظيفي ،وتوصلت ل

الداخلية والالتزام التنظيمي ، أيضاً  توزيع المهام بين العاملين والتنسيق فيما بينهم لتسهيل العمل وتسيره 

لأثر البعد التنظيمي لثقافة المؤسسة علي تنفيذ ( 5102)بالصورة الأفضل ، وأشارت دراسة خبابة 

هر في شكل علاقة بين الهيكل التنظيمي والأداء داخل المؤسسة ، الإستراتيجية ، والذي يمكن أن يظ

المركزية والتعقيد يقفان عائقين أمام فاعلية المؤسسات المبحوثة ،  أيضاً وجود أثر  يوتوصلت إلي أن مبدئ

بأبعاده علي الفاعلية في المؤسسة ، أيضاً أشارت دراسة عثمان إسماعيل  يذو دلالة معنوية لهيكل التنظيم

لمعرفة دور القوة التنظيمية في توسط العلاقة بين تفويض السلطة والإبداع الوظيفي ، ( 5101)ثمانع

وتوصلت لوجود علاقة جزئية بين الإبداع الوظيفي والقوة التنظيمية ، وأن القوة التنظيمية تتوسط العلاقة بين 

 .تفويض السلطة والإبداع الوظيفي 

 أبعادلدراسات التي استخدمت مفهوم الهيكل التنظيمي كمتغير معدل مع مما سبق نجد إن هنالك العديد من ا

 .مختلفة أو كمتغير مستقل ، عليه تفترض الدراسة الفرضية الرئيسية الخامسة 

 الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين توافر متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبدا  الإدار 

 :تختبر الأثر الإحصائ  أعلاه  ،اءت كالأت   أربعة  فرضياتومنها تتفرع 
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  (5.3)الجدول 

 ةللدراس خامسةالفرضية الرئيسية ال تطويريوضح 

 الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين توافر متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبدا  الإدار  0.5

 المتطلبات التكنولوجية والإبداع الجذريالهيكل التنظيمي يعدل العلاقة الإيجابية بين توافر 1.5 
 الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة الإيجابية بين توافر المتطلبات البشرية والإبداع المتدرج2.5 
 الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة الإيجابية بين توافر متطلبات التكنولوجية والإبداع الجذري3.5 
 الإيجابية بين توافر المتطلبات البشرية والإبداع المتدرجالهيكل التنظيمي يعدل العلاقة 4.5 
(5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر * . 

 : منهجية الدراسة 6.3 

 ين إمكانية تجسده، وبـتطبيقيما هو متحقق من تراكم معرفـي، نظـري،  بينهي حلقة الربط  المنهجيةتعد  

 . أهداف الدراسةمنهجية لتحقيق مــن إجـراءات  يلزمفــي منظمــات الأعمــال، لــذا قــام الباحــث بمــا 

عتمد الباحــث على المنهج الوصفي بغرض إنجاز هذا البحث حيث تم الرجوع إلى الكتب والأبحاث أ حيث

هذا البحث في جانبه النظري والدراسات السابقة والأدبيات المتخصصة في هذا المجال والتي ستثري 

ويفسر نتائجها من خلال معالجة  واقعها،وهذا المنهج لا يقف عند وصف الظاهرة فقط بل يحلل  والتطبيقي،

 الدراسة،بيانات الدراسة أم الوصول إلى تفسيرات يمكن تعميميها لزيادة رصيد المعرفة عن تلك الظاهرة قيد 

ئق والمعلومات ومقارنتها وتحليلها وتفسيرها وصولًا إلى تعميمات فالمنهج الوصفي يعتمد على تجميع الحقا

ولا  ،لمراحل معينة من النمو التبعيةوتحليل الوظائف الدراسة  الحالة،دراسة  المسح،مقبولة ومن أشكاله 

يقتصر المنهج الوصفي على جمع البيانات والحقائق وتصنيفها وتبويبيها وتحليلها التحليل المتعمق بل 

بالإضافة إلى استخدام أساليب  بالمقارنة،ولذلك كثيراً ما يقترن الوصف  النتائج،قدراً من التفسير لهذه  يتضمن
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ثم الوصول لتعميمات بشأن الظاهرة . الاستنتاجات ذات الدلالة استخراجالقياس والتصنيف والتفسير بهدف 

  .الدراسةموضوع 

 :وصف مجتمع وعينة الدراسة  1.6.3

يتكون مجتمع الدراسة من عينة من مؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم والبالغ :  مجتمع الدراسة . 1

رغم عدم اتفاق بعض آراء المحكمين نسبة لكبر حجم ( التعليم والصحة)قطاعات إضافة لقطاعي ( 2)عددهم

 .مجتمعهما

التنمية الإقتتصادية دوراً هاماً في تحقيق  ، كما انه يلعبتصاد الوطنيقطاع الخدمات ركيزة أساسية للإق بمثل

كونها تشكل عنصراً حققت فوائد ومزايا عديدة للمجتمع، ، إذ تعددت الإستثمارات في هذا القطاع و والإجتماعية

 .من عناصر النشاط الإقتصادي وتسهم بشكل فاعل في حل المشكلات الإقتصادية والإجتماعية المختلفة 

بين قطاعات الإقتصاد السوداني الذي شهدت تطورات نوعية خلال العقدين  ويعد الإقتصاد الخدمي من

 .الماضين مقارنة بالقطاعات الاخري 

ويشتمل القطاع الخدمي علي عدد من الشركات التي تعمل في مجال تقيم الخدمات والتي يمكن حصرها في 

 :الاتي 

، شركات التأمين، (المصارف)لمالية شركات الإتصالات، الفنادق، شركات السياحة، شركات الخدمات ا)

مجلة النيل الابيض للراسات والبحوث ، العد الثالث ، )، (الخ ..شركات الطيران، مؤسسات التعليم والصحة 

 ( .م5102

 : مؤسسة وشركة تفاصيلها كالأتي ( 312)حيث بلغ مجتمع الدراسة عدد 
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 *توزيع عينة الدراسة ( 6.3) جدول رقم 

أوراق  طيران  بنوك تامين  إتصالات القطاع

 مالية 

 صرافة

 وتحويل

جامعات 

 وكليات

 إجمالي فنادق مستشفيات

 

 308 30 75 44+16 23+9 40 22 32 13 4 العدد 

الهيئة القومية للإتصالات، الهيئة القومية للتأمين، بنك السودان المركزي، الهئية العامة للطيران، : )المصدر 

 ( .الغدارة العامة للتعليم العالي والأهليسوق الاوراق المالية، 

، (الميسرة)تم إختيار مفردات البحث من مجتمع الدراسة عن طريق العينة غير الاحتمالية: عيينة الدراسة . 2

 كان وحتى لو المجتمع، من عنصر كل إستقصاء العملي غير من لأنه العينة أسلوب على الإعتماد تم وقد

  والقيام بذلك الباحث بين ستحول الأخرى البشرية الموارد من وغيرها والتكلفة الوقت عناصر فإن ممكنا

   هو العينة لحجم حد قصىأ نإف بالتالى و العينة زادت كلما البحث مجتمع، فإنه كلما زاد (5112سيكاران )

 عينة تكونت الدراسة لمجتمع دقيقة حصائيةإ وجود عدم بسبب يضاأو  المختار،، المجتمع من مفردة 354

فرد من المدراء العموم وما ينوب عنهم في مؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم التي ( 322)الدراسة من 

 تمثل العينة أن من التأكد زيادة أجل من العينة غير الإحتمالية الميسرة طريق عن مختلفة قطاعاتتعمل في 

 .(Saunders et al., 2009)الدراسة  مجتمع

 :الحصول علي البيانات  وطرقمصادر  2.6.3

عتمدت هذه الدراسة على مصدرين أساسين للحصول على البيانات والمعلومات التي تتعلق إ

 : بتحقيق أهداف الدراسة وهما
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بشكل أساسي يتعلق هذا النوع من المصادر بكافة المجلات والمواقع : المصادر الثانوية  .0

 .السابقةالالكترونية والمقاولات والكتب والأدبيات 

وتتعلق بالجانب الميداني ، حيث اعتمدت الدراسة على تطوير الاستبيان  :المصادر الأولية  .5

وبعدها يتم تحليل هذه البيانات المجمعة . كأداة رئيسية لجمع البيانات التي تخدم أهداف الدراسة 

 .حسب غرض الدراسة وتقديم النتائج التي توصلت إليها

 :مقياس الدراسة 7.3

المتدرج الذي يتكون من خمسة  ،(Likart Scale)تم تصميم الاستبانة وفق مقياس ليكرت الخماسي 

أوافق بشدة، أوافق، محايد، لا أوافق، لا أوافق بشدة، وذلك لتناسب هذا : مستويات على النحو التالي 

أرقام لهذه العبارات في الأسلوب مع طبيعة الدراسة ومجتمعها، وهو الأسلوب الأكثير شيوعاً حيث تم إعطاء 

 : عملية التحليل وذلك كما هو مبين في الجدول المبين أدناه

 (7.3)الجدول 

 *مقياس ليكرت الخماسي 

 الدلالة الإحصائية النسبة المئوية الوزن النسبي درجة الاستجابة
 درجة موافقة مرتفعة جداً  فأكثر% 80من  5 أوافق بشدة

 درجة موافقة مرتفعة  %80إلي أقل من % 70من  4 أوافق
 درجة موافقة مرتفعة متوسطة %70إلي أقل من % 50من  3 محايد

 درجة موافقة منخفضة %50إلي أقل من % 20من  2 لا أوافق
 درجة موافقة منخفضة جداً  %20أقل من  1 لا أوافق بشدة

 م5102إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية :المصدر *

 :وإستناداً لمقياس الدراسة يصبح الوسط الفرضي للدراسة ( 7.3)من الجدول رقم
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، وتمثل الوسط 3=  5( / 1+2+3+4+5)درجات المفردات علي العبارات  مجموع هي الدرجة الكلية 

 العينة دل ذلك علي موافقة أفراد( 3)الفرضي للدراسة، وعليه إذا زادت متوسط العبارة عن الوسط الفرضي 

 . العبارة على

 :الدراسة أداة وصف 8.3
 : أقسام ستةلناحية التنظيمية إلى من ا الإستبانة تم تقسيم

 .البيانات الديموغرافية للمبحوثين  علىيحتوي  :القسم الأول  -

 .يحتوي علي البيانات الاساسية المتعلقة بالشركات والمؤسسات المبحوثة  :القسم الثاني  -

أبعاد المتغير المستقل متطلبات إعادة هندسة يتضمن العبارات المتعلقة بقياس  :القسم الثالث  -

 ( . المتطلبات التكنولوجية ، المتطلبات البشرية)العمليات الإدارية 

الإبداع )أبعاد المتغير التابع الإبداع الإداري يتضمن العبارات المتعلقة بقياس  :القسم الرابع  -

 ( .الجذري، الإبداع المتدرج

القيم )أبعاد المتغير الوسيط الثقافة التنظيمية يتضمن العبارات المتعلقة بقياس  :القسم الخامس  -

 ( .التنظيمية، التوقعات التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، الاعراف التنظيمية

 الرسمية،) أبعاد المتغير المعدل الهيكل التنظيمي يتضمن العبارات المتعلقة بقياس  :القسم السادس  -

 (.المركزية، التعقيد

 :الدراسة أداة ات فقر مصادر 9.3

 : كالآتي جاءت الإستبانة عبارات إعداد في السابقة الدراسات من العديد على الإعتماد تم

النوع ، )تم إعداد أسئلة البيانات الديمغرافية من اجل تحديد  :مصادر عبارات البيانات الديمغرافية / اولًا 

  )المسمي الوظيفي ،  العمر ، المؤهل العلمي، التخصص الاكاديمي ،الخبرة العملية 
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 *يوضح البيانات الديمغرافية للمبحوثين( 8.3)جدول رقم 

 المصدر البيان  الرقم 

  النوع  1

 

 
 إعداد الباحث 

 
 

 المسمي الوظيفة  2
 العمر   3
 المؤهل العلمي      4
 التخصص الاكاديمي     5
  الخبرة العملية 6

 م 5102 الميدانية الدراسة بيانات من الدارس إعداد : المصدر*

 :مصادر عبارات البيانات الأساسية الخاصة بالشركات والمؤسسات المبحوثة / ثانياً 

سنوات الخبرة  ،(نطاق تقديم الخدمة)الخدمة، الملكية، الأسواق التي تعمل بها المؤسسة  طبيعة( وتتكون من

يوضح مصادر البيانات الأساسية الخاصة بالشركات ( 9.3)، والجدول رقم .في مجال النشاط، عد العاملين

 .والمؤسسات المبحوثة 

 *المبحوثة يوضح البيانات الأساسية الخاصة بالشركات والمؤسسات ( 9.3)جدول 
 المصدر البيان  الرقم 

 (م5101)فرج الله  الخدمة طبيعة 1

 (م5101)خليل 

 (م5102)فضل 

 (م5102)يونس 

 الملكية 2
 (نطاق تقديم الخدمة)الأسواق التي تعمل بها المؤسسة  3
 سنوات الخبرة في مجال النشاط   4
 العاملين دعد    5

 . م 5810 الميدانية الدراسة بيانات من الدارس إعداد : المصدر*
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 (  : المتطلبات المتغير المستقل)متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية مصادر عبارات / ثالثا  

 الحديثة، الإدارية المداخل أحد :، وهي (البشريةالمتطلبات المتطلبات التكنولوجية، )ويتكون من بعدين هما 

 الإستراتيجية العمليات تصميم إعادة خلال من المنظمات، في وسريع جذري تغيير إحداث إلى يهدف الذي

:  م5101عامر وقنديل، )تقليدي  غير بشكل المساندة والافتراضات والقيم والهياكل التنظيمية والسياسات

302) . 

المعلومات ومحتوى إعادة التفكير الأساسى فى العمليات والهيكل التنظيمى وتكنولوجيا : وتم تعريفها إجرائياً 

 ( .م5112ممدوح رفاعي .د)الوظيفة 

 المنظمات، أنواع تستخدمها جميع أن يمكن التي الحديثة، الجذرية التنظيمي التغيير أنواع إحدى هي: أيضاً 

: عقليي )   لديها العمل وطرق وإجراءات  وأساليب عملياتها على وجذرية أساسية تغيرات إدخال أجل من

 ( .22: م 5110

إعادة هتدسة العمليات الإدارية كما هو متطلبات عبارات لقياس ابعاد المتغير المستقل  01وضع عدد 

 ( .10.3)موضح في الجدول رقم 

 *إعادة هندسة العمليات الإداريةقياس متطلبات العبارات المتعلقة ب( 10.3)جدول رقم

 المصدر المتطلبات التكنولولجية/ محور  الرقم
  (م5102)الرشيد    . موقع خاص علي شبكة الانترنتلدى المؤسسة  1
متاحة لجميع   توفر  المؤسسة شبكات اتصالات داخلية وخارجية 2

  العاملين  الأفراد
  (م5102)أحلام 

  (م5102(البحيري   .تهتم  المؤسسة بمواكبة التطورات التي تحدث في البيئة المحيطة 3
تسهم تكنولوجيا المعلومات  بالمؤسسة على إنجاز العمليات الإدارية  4

 بسرعة ودقة 
/ /  
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تعمل  المؤسسة بإشراك موظفيها في دورات تدريبية ذات علاقة  5
  .بتكنولوجيا المعلومات 

  م5102موسي 

 المصدر المتطلبات البشرية/ محور  الرقم
  (م5102(البحيري  . وتطوير قدرات العاملينتعتمد  المؤسسة على خطة موضوعة لتنمية  1
  / /  . تخصص  المؤسسة جزء من ميزانيتها لتحسين أداء العاملين 2
الأفراد  بالمؤسسة قادرون علي استخدام مختلف التقنيات الحديثة في  3

  .  المعلومات والاتصالات
  (م5102)أحلام 

تنويع الأعمال والانتقال يتمتع الأفراد  بالمؤسسة بقدرات كبيرة على  4
  . السريع بين مواقع العمل المختلفة

/ / 

تهتم  المؤسسة بتنمية القيادات الإدارية لفهم وتطبيق الفكر الإداري  5
  .الحديث 

  م5102موسي 

 .(5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر *

 ( :المتغير الوسيط)مصادر عبارات الثقافة التنظيمية / رابعا  

 ( ، التوقعات التنظيمية التنظيمية ، المعتقدات التنظيمية، الاعراف التنظيميةالقيم )ويتكون من أربعة أبعاد هي 

نظام من القيم المشتركة والمعتقدات والعادات التي تسود داخل  هابأن"يعرفها باحثوا الإدارة الإستراتجية 

السياسات لتنتج أعرافا سلوكية و أن لكل منظمة ثقافتها التي تمتاز بها المنظمة والتي تتفاعل مع الهيكل و 

 ( .522: م، 5112حريم ، ) عن بقية المنظمات

 وسلوكيات العمل إطار تحكم التي والمعتقدات والمعايير والمبادئ القيم مجموعة هي:  التنظيمية الثقافةأيضاً 

 ( .523ص ، م5115أبو قحف) الأفراد

هي ذلك الإطار الذي يحكم ويوجه ويفسر سلوك الأفراد في المنظمة وذلك من خلال : تم تعريفها إجرائياً 

مجموعة القيم والمعتقدات والافتراضات الأساسية والمعايير والأعراف التنظيمية التي يشترك فيها أعضاء 
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كيفية أدائهم لأعمالهم وتنشأ  المنظمة التي تؤثر بشكل مباشر وغير مباشر على سلوكيات العاملين وعلى

 :لمتغير الوسيط عبارة لقياس ابعاد ا 05وضع عدد  ،متأثرة بالقيم ومعتقدات التي يحملها القادة والمسؤولين

 *العبارات المتعلقة بقياس أبعاد المتغير الوسيط الثقافة التنظيمية ( 11.3)الجدول 

 المصدر القيم التنظيمية/ محور  الرقم
للتقدم بها للإدارة العليا    العاملين علي تنمية أفكار جديدة يتم تشجيع 1

 . بالمؤسسة
 (م5100)فاروق 

 (م5102)خلوف   تهتم  المؤسسة بشكاوى العاملين وتحرص على وضع الحلول المناسبة لها 2
 (م5102)أبو سمورة   . يعمل العاملون كفريق عمل واحد لتحقيق أهداف  المؤسسة 3
 / /  . العاملين الذين يساهمون في بناء ونشر رسالة  المؤسسةيتم تكريم  4

 المصدر المعتقدات التنظيمية/ محور  الرقم
م . م & صبيحة . د . تعمل  المؤسسة علي تنمية روح الإبداع في تقديم الخدمات الجديدة 1

  (م5100)حميد . 
يوجد قناعات مشتركة لدي العاملين بأهمية المشاركة في عملية اتخاذ  2

  .القرار 
  (م5100)فاروق 

  (م5102)خلوف   . يوجد تكافؤ بين السلطة والمسؤولية المعطاة للعاملين في بيئة العمل 3
  / /  . تفصل إدارة  المؤسسة بين العمل والعلاقات الشخصية للعاملين 4

 المصدر الاعراف التنظيمية/ محور  الرقم
الأعراف السائدة بين العاملين تسعي إلي التكيف مع التطورات المستحدثة  1

 .في بيئة العمل
  (م5100)فاروق 

يلتزم العاملون الأكثر خبرة وتجربة بمتابعة  وإرشاد زملائهم الأقل خبرة  2
  . والإشراف علي تأهيلهم

/ /  

العاملين تساعد علي تهيئة مناخ يشجع علي الإبداع المعايير السائدة بين  3
  . والابتكار

/ /  

تشجع  المؤسسة العاملون على القيام برحلات ترفيهية في أيام العطل  4
  . الرسمية

  (م5102)خلوف 
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 المصدر التوقعات التنظيمية/ محور  الرقم
 (م5102)خلوف  .العاملين بهايتوقع من  المؤسسة أن تراعي في قراراتها أراء ومقترحات  1
يتوقع من  المؤسسة أن تسعي لتلبية حاجات العاملين بها من علاوات  2

  .. وحوافز ومكافآت
/ / 

 / /  . يتوقع من  المؤسسة تنشيط لجان الخدمات الاجتماعية للعاملين بها 3
يبادر الموظفون ذاتياً بالالتحاق بدورات التأهيل رغبة في استيعاب  4

  . التطورات التكنولوجية ذات الصلة بأعمالهم
 (م5101)أبو القاسم 

 .(5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر *

 ( :المتغير التابع)مصادر عبارات الإبدا  الإدار  / خامسا  

 :، وتم تعرفه (الإبداع الجذري، الإبداع المتدرج)ويتكون من بعدين هما 

الإداري القدرة علي خلق وإيجاد الأشياء الجديدة ولم تكن موجودة ،وقد تكون أفكاراً أو حلولًا وخدمات الإبداع 

 ( .م5102: سليم، والعبيد )ومنتجات أو طريقة وأساليب عمل تستفاد منها في المنظمة 

متسارعة الإبداع في جوهره تغيير مطلب حيوي للكثير من المنظمات والمؤسسات في ظل بيئة "أيضاً 

الأحداث وكثيرة التغيير تبرز حاجة المؤسسة للإبداع الجديد لتتمكن من الاستمرار والبقاء  في ظل البيئات 

 ( .م5102أرباحي " )الدينامكية

 .ونستنتج أن الإبداع هو الأتيان بما هو جديد سواء منتجات أوخدمات أو أفكار او أساليب 

 ( 19.3)التابع الإبداع الإداري كما هو موضح في الجدول رقم  عبارات لقياس ابعاد المتغير 01وضع عدد 
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 *الإبدا  الإدار قياس العبارات المتعلقة ب( 15.3)الجدول رقم 

 المصدر الإبداع الجذري / محور  الرقم
  (5101)تيــقاوي  . في هياكلها التنظيمية (استحداث أو إلغاء) أجرت  المؤسسة تغييرات 1
المؤسسة تغييرات في استعمال نظم الحاسوب في عملياتها أجرت   2

  . الإدارية
/ /  

استحدثت  المؤسسة سياسات جديدة في مجال التعيين والمكافآت  3
  .والحوافز

  م2012عبد الوهاب 

  م5103عمر   . تلجأ  المؤسسة إلي استخدام تكنولوجيا جديدة من اجل تطوير الخدمات 4
في أسلوب العمل والنشاط في  (شاملة وعديدة) تغيراتاجرت  المؤسسة  5

  . جميع الاقسام
. م & صبيحة . د

  (م5100)حميد 
 المصدر الإبدا  المتدرج/ محور  الرقم
تحرص  المؤسسة عل ى إحداث تغيرات جديدة في أساليب العمل بين فترة  1

 . وأخري
  م5102فضل 

لتحديد (  استشارية وبحثيةمراكز )تلجأ  المؤسسة إلي جهات خارجية  2
  . التوجهات المستقبلية للعملاء

  م5105عبد الوهاب 

تخصص  المؤسسة مبالغ كافية لجهود البحث والتطوير من أجل تقديم  3
  . خدمات ومنتجات جديدة للعملاء

  م5101تيقاوي 

تقوم  المؤسسة بمتابعة شكاوي وأراء عملائها كقاعدة ترتكز عليها في  4
  . خدماتهاتطوير 

  م5102عياد 

تشجع  المؤسسة العاملين على تقديم أفكارهم و مقترحاتهم الابتكارية  5
  .ومناقشتها 

/ /  

 .(5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر *

 ( :المتغير المعدل)مصادر عبارات الهيكل التنظيمي / سادسا  

 :، وتم تعريفه كالأتي (، المركزية ، التعقيد الرسمة)يتكون من ثلاثة أبعاد هي 
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فراد أخرين علي نحو وامر لأأنه مجموعة القواعد واللوائح التي تعطي الحق لمجموعة الافراد أن تصدر الأ"

 ( .م5102الشيخ " )يحقق الرشد والكفاءة

باتجاه تحقيق أهداف نظيمها بحيث تتوحد الجهود الجماعية للمنظمة تيحدد المسؤوليات والصلاحيات و "أيضاً 

 :عبارة لقياس أبعاد الهيكل التنظيمي  02وضع عدد ، (م5115القطامين،) "المؤسسة

 * مصادر العبارات المتعلقة بقياس أبعاد المتغير المعدل الهيكل التنظيمي( 13.3)الجدول رقم 

 المصدر الرسمية/ محور  الرقم
الإحلال بالنظام واضحة القواعد الخاصة بالعمل والعقوبات الناتجة عن  1

 . ومعروفة
  (م5102)القراي 

  / /  . توجد برامج محددة وخطط واضحة لتدريب وتأهيل العاملين 2
  / /  . أراء وشكاوي العاملين تتم بموجب قواعد وإجراءات مكتوبة 3
نبيل & ماجد . د  . العاملين  تتبع الشركة الأنظمة والقوانين والإجراءات اللازمة لضبط تصرفات 4

  (م5111)
 المصدر المركزية/ محور  الرقم
  (م5102)القراي  . الإدارة العليا هي المسئولة عن تنظيم العمل وتوزيع المسئوليات وتنفيذ الخطط 1
الأفكار الجديدة التي تطرح من قبل العاملين تمر عبر مستويات متعددة حتي  2

  . تصل الإدارة العليا
/ /  

 (5102)الأسدي  مديرو الإدارات والأقسام بالمعلومات اللازمة في المؤسسة لاتخاذ القرار   يشارك 3

  / /  .علاقات المتابعة بين المستويات الإدارية المختلفة تتميز بالوضوح  4
 المصدر التعقبد/ محور  الرقم
  (م5102)القراي  . العمليحتاج الهيكل التنظيمي الحالي للشركة إلي التعديل لزيادة السرعة في  1
  / /  .يساعد الهيكل التنظيمي علي توضيح المهام في المؤسسة  2
 (5102)الأسدي   . يوجد تنسيق فعال بين مختلف الإدارات لإنجاز الانشطة الخاصة بها 3

  / /  .يتم التعرف على نتائج أعمال الإدارات الدنيا بسهولة ويسر 4
 .(5810)بيانات الدراسة الميدانية  إعداد الدارس من: المصدر 
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 :تقييم أداة الدراسة 10.3

 :للتأكد من صلاحية أداة الدراسة تم استخدام كل من اختبارات الصدق والثبات وذلك على النحو التالي

 صدق أداة الدراسةإختبار  1.10.3

وبناء على نظرية  يقصد بصدق أو صلاحية أداة القياس أنها قدرة الأداء على قياس ما صممت من أجله

وقد  ،القياس الصحيح تعنى الصلاحية التامة خلو الأداة من أخطاء القياس سواء كانت عشوائية أو منتظمة

 :  عتمدت الدراسة في قياس صدق أداة الدراسة على الاتيأ

وحتى  بعد أن تم الانتهاء من إعداد الصيغة الأولية لمقاييس الدراسة:  صدق محتوى المقياسأولا  اختبار 

يتم التحقق من صدق محتوى أداة الدراسة والتأكد من أنها تخدم أهداف الدراسة  تم عرضها على مجموعة 

رقم  الملحقمن المحكمين  في مجال الإدارة  كما هو موضح في ( 2)من المحكمين المختصين بلغ عددهم 

الفقرات وشموليتها وتنوع  وقد طلب من المحكمين إبداء أراءهم حول أداة الدراسة ومدى صلاحية ،(0)

وبعد أن تم استرجاع الاستبيان من . محتواها وتقويم مستوى الصياغة اللغوية أو أية ملاحظات يرونها مناسبة

جميع الخبراء تم تحليل استجاباتهم والأخذ بملاحظاتهم وإجراء التعديلات التي اقترحت عليه، مثل تعديل 

وحذف بعض الفقرات وتصحيح أخطاء 0 ات لتصبح أكثر ملائمة وتعديل بعض الفقر 0 محتوى بعض الفقرات 

الصياغة اللغوية  وقد اعتبر الباحث الأخذ بملاحظات المحكمين وإجراء التعديلات المشار إليها بمثابة 

وبذلك .الصدق الظاهري  وصدق المحتوى للأداة  وبالتالي فأن الأداة أصبحت صالحة لقياس ما وضعت له 

  .(3)رقم  نظر ملحقأبانة في صورتها النهائية تمَّ تصميم الاست

 ظروف في البحث كرر ق لو النتائج نفس على الحصول في الإستبانة قدرة إلى ويشير: ثانيا  ثبات الاداة 

، كما يقصد بالصدق ( 5113، العساف)لقياسه صدق الأداة يعني التأكد من أنها سوف تقيس ما أعدت 
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شمول الاستبانة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من ناحية ، ووضوح فقراتها ومفرداتها من "

بالتأكد الباحث ، وقد قام ( 5112، عبيدات واخرون" )لكل من يستخدمهاناحية ثانية ، بحيث تكون مفهومة 

عن طريق اختبار  الاعتمادية من للتأكداستبانة  21اجراء دراسة استطلاعية مكونة من  ومن صدق الأداة 

، تم (0إلى  1) حيث يستخدم تحليل الاتساق للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات ويتراوح من  الفا كرنباخ 

للعثور على اتساق البيانات الداخلي، اذا كانت قيم معامل ألفا كرو نباخ أقرب ( ألفا كرو نباخ)احتساب قيمة 

للمتغيرات كبير، و لاتخاذ قرار بشأن قيمة الفا كرو نباخ المطلوبة يتوقف ذلك  يعتبر الاتساق الداخلي( 0)إلي

إلى أن ( Nunnally,1967)على الغرض من البحث ففي المراحل الأولى من البحوث الأساسية تشير 

 Hair)وربما تكون إسراف، أما  1.21تكفي وأن زيادة المصداقية لا كثر من  1.21-1.21المصداقية من 

et al, 2010 ) ومع ذلك، يعتبر ألفا كرو نباخ  1.11اقترح أن قيمة ألفا كرو نباخ يجب أن تكون أكثر من

 (. Bowling, 2009)في الأدب  فما فوق مقبولة أيضًا  1.21من 

 للعينة الاستطلاعية( Cronbach’s alpha)يوضح نتائج اختبار الفا كرو نباخ ( 14.3)الجدول رقم 

نوع 

 المتغير

عدد  الأبعاد

 العبارات
Cronbach’s 

alpha 
 قبل الحذف

 Cronbach’s العبارة رقم
alpha 

 بعد حذف بعد العبارات
 المستقل

 (الهندرة)
المتطلبات 

 التكنجلج،ية
لم تتم حذف أي  .800 5

 عبارة 
 

  / / .733 5 المتطلبات البشرية

 الوسيط

الثقافة )

 (التنظيمية

  / / .835 4 القيم التنظيمية

  / / .846 4 المعتقدات التنظيمية

  / / .777 4 الاعراف التنظيمية

  / / .761 4 التتجقعات التنظيمية

 التابع 

الإبداع )

 (الإداري

  / / .753 5 الإبداع الجذري

  / / .766 5 الإبداع المتدرج
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 .(5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

 :المستخدمة  الاحصائية الاساليب 11.3

 "SPSS-v25" معالجة البيانات إحصائياً باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية سوف يتم 

 برنامج معالجة البيانات عنومن ثم لأجراء التحليل العاملي الاستكشافي وبعض أساليب الإحصاء الوصفي 

Amos-25) ) ،مبسط لتلك الأساليب وفي ما يلي شرح لأجراء التحليل العاملي التوكيدي وتحليل المسار: 

 Descriptive statistics الإحصاء الوصفي/ 1 

يهدف إلى إدماج وتلخيص البيانات الرقمية بغية تحويلها من مجرد كم من الأرقام إلى شكل أو صورة أخرى 

يمكن فهمها واستيعابها بمجرد النظر ومن أغلب الأساليب المستخدمة مقاييس التحليل العاملي الاستكشافي 

مقاييس الارتباط وتحليل المسار ويتوقف استخدام أياً منها على  نوعية البيانات ومستوى القياس 0 لتوكيدي وا

 .سواء أكان اسمياً أو وصفياً أو ترتيباً أو فئوياً أو نسبة

  Exploratory Factor Analysis الاستكشافيالتحليل العاملي  /2 

يستخدم هذا النوع في الحالات التي تكون فيها العلاقات بين المتغيرات والعوامل الكامنة غير معروفة وبالتالي 

فإن التحليل العاملي يهدف إلى أكتشاف العوامل التي تصف إليها المتغيرات ولإختبار الاختلافات بين 

لية التحليل العاملي بتوزيع عبارات العبارات التي تقيس كل متغير من متغيرات الدراسة ، حيث تقوم عم

الإستبانة على متغيرات معيارية يتم فرضها وتوزع عليها العبارات التي تقيس كل متغير على حسب إنحرافها 

نوع 

 المتغير

عدد  الأبعاد

 العبارات
Cronbach’s 

alpha 
 قبل الحذف

 Cronbach’s العبارة رقم
alpha 

 بعد حذف بعد العبارات
 المعدل 

الهيكل )

 (التنظيم 

  / / 690 4 الرسمية

  / / .788 4 المركزية

 .753 1 .575 4 التعقيد
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عن الوسط الحسابي وتكون العلاقة بين المتغيرات داخل العامل الواحد أقوى من العلاقة مع المتغيرات في 

 (.012:  5113زغلول ، )العوامل الأخرى 

   Confirmatory Factor Analysis التحليل العاملي التوكيد  /3 

يستخدم هذا النوع لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بين المتغيرات والعوامل 

موعة وذج العوامل على التعبير عن مجمالكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي كذلك في تقييم قدرة ن

تم استخدام المصفوفة التي تتضمن  .المجالالبيانات الفعلية وكذلك في المقارنة بين عدة نماذج للعوامل بهذا 

 AMOS (25) analysis of هذه الارتباطات الجزئية في اختبار النموذج وذلك باستخدام برنامج

moment structure. 

 :(Person Correlation) تحليل الارتباط /4 

استخدام تحليل الارتباط بين متغيرات الدراسة بهدف التعرف على العلاقة الارتباطية بين المتغيرات تم 

،  فكلما كانت درجة الارتباط قريبة من الواحد الصحيح فإن ذلك يعني أن لمستقلة والمتغير التابع والوسيطا

صحيح كلما ضعفت العلاقة بين المتغيرين الارتباط قوياً بين المتغيرين وكلما قلت درجة الارتباط عن الواحد ال

وقد تكون العلاقة طردية أو عكسية ، وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعيفة إذا كانت قيمة معامل الارتباط أقل 

أما إذا كانت ( 1.11 – 1.31)ويمكن اعتبارها متوسطة إذا تراوحت قيمة معامل الارتباط بين ( 1.31)من 

 .تعتبر العلاقة قوية بين المتغيرين (1.11)قيمة الارتباط أكثر من 

 :Path Analysis  تحليل المسار /5 

هو أحد أساليب نمذجة المعادلة البنائية، والتي تعنى بدراسة وتحليل العلاقات بين متغير أو أكثر من 

المتغيرات المستقلة سواء كانت هذه المتغيرات مستمرة أو متقطعة، ومتغير أو أكثر من المتغيرات التابعة 
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أو العوامل التي يكون لها تأثير سواء كانت هذه المتغيرات مستمرة أو متقطعة بهدف تحديد أهم المؤشرات 

على المتغير أو المتغيرات التابعة، حيث أن نمذجة المعادلة البنائية تجمع بين أسلوب تحليل الإنحدار 

 .(Tabachnick and Fidell, 1996) المتعدد والتحليل العاملي

 : الخلاصة 12.3

، كما تم عرض نموذج الدراسة وتطوير موذجالدراسة وتفسيرها للن نظريةفي هذا الفصل من الدراسة تم تناول 

تغيرات واختبار دقة وثبات ، وقياس المومنهجية الدراسة ومجتمع الدراسة، ومصادر جمع البيانات ،ياتالفرض

 .، والأساليب الإحصائية المستخدمة في التحليل الأداة

  .ختبار الفرضياتإ فيه عرض تحليل بيانات الدراسة و  أما الفصل الرابع من هذه الدراسة سيتم 
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 الفصل الرابع

 (إجراءا  الدراسة الميدانية)

 جمع و  ليل البيانا : المب ث الأول

 إخ بار الفرضيا : المب ث الثاني
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 الفصل الرابع

ختبار الفرضيات  تحليل بيانات الدراسة وا   

 :تمهيد 0.4

ستعراض يهدف إلى إ ( :تحليل البيانات) الاولالمبحث من مبحثين، من الدراسة يتكون هذا الفصل 

، ومعدل استجابة أفراد العينة، بالإضافة إلى تحليل (تنظيف البيانات)الإجراءات الأولية قبل تحليل البيانات 

البيانات الأساسية في عينة الدارسة، والتحليل العاملي الاستكشافي والتوكيدي، وكذلك تحليل الاعتمادية 

اما ، للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات، وحساب المتوسطات والانحراف المعياري والارتباط بين المتغيرات

المعادلة البنائية  ةاستخدام أسلوب تحليل المسار ونموذج يتم فيه ( :إختبار الفرضيات)المبحث الثاني 

ا في المراحل السابقة من للكشف عن طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة واختبار الفرضيات التي تم تطويره

 .الدراسة 

 : تحليل البيانات: الأولالمبحث  1.4

 :Cleaning dataتنظيف البيانات   1.1.4

 Missing dataالبيانات المفقودة . 1

المشكلات اي انها تمثل ان فقدان العديد من البيانات اي تركها دون اجابة من قبل المبحوث تولد العديد من 

العامة في حيان تحيز المستجيب تجاه السؤال المحدد او نسيان المستجيب لذلك السؤال والقاعدة في بعض الأ

من حجم الاسئلة فاذا ذادت عن ذلك يجب التخلص % 01التعامل مع البيانات المفقودة هي ان لا تذيد عن 

من الاستبيان نهائيا باعتباره غير صالح للتحليل وعليه يتم استخدام طريقة المتوسط للتعامل معها اذا قلت 

استخدام اختبار حيث تم ر على نتائج التحليل ثؤ ت لا ولتاكد من البيانات المفقودة، عن الحد المقبول يتم حذفها
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(a Little's MCAR )على التأكد من قيمة مربعات كاي ودرجات الحرية وأيضا مستوي  والذي يعمل

دل ذلك على عدم تاثير تلك او اقل  1.12المعنوية لتاكد من سلامة البيانات فاذا ذات قيمة المعنوية عن 

وقيمة ( Chi-Square = 60.275)حيث بلغت قيمة  صحيح،ج التحليل والعكس المفقودة على نتائ البيانات

(DF =116 ) وقيمة(Sig. = 1.000 )مما يدل على ان البيانات المفقودة لا تؤثر على النتائج. 

   Unengaged response :الاجابات المتماثلة . 2

ان اعطاء المستجيب اجابة واحدة لكل فقرات الاستبيان قد يعني ذلك عدم اهتمام المستجيب  لتلك الاسئلة 

وخاصة اذا كانت هنالك اسئلة عكسية في الاستبيان اذا يستحيل اعطاءها نفس الاجابة لذلك يجب ان يكون 

الاجابات ويتم التعرف على هذا هنالك تشتت في اجابة المستجبين اي ان لا يكون هنالك تجانس تمام لتلك 

من خلال احتساب الانحراف المعياري للاجابات فاذا كان هنالك انحراف معياري عالي يعني ان هنالك تشتت 

 .2معياري عن ال هانحرافيقل ا ةاستبيانلم يتم حذف أي في الاجابات والعكس صحيح وعليه 

 :معدل إستجابة العينة. 3

عن طريق الإستبانة الموجه لعينة من المدراء العموم وما ينوب عنهم في تم جمع البيانات من الميدان 

إستبانة، تمكن الدارس من الحصول ( 322)مؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم، حيث تم توزيع عدد

إستبانة ، حيث بلغت نسبة الإستجابة ( 32)إستبانة من جملة الإستبانات الموزعة ولم تسترد عدد( 322)علي

ومن ثم تم عمل تنظيف للبيانات وعليه تم إعداد ملخص لكل عمليات تنظيف البيانات وكذلك معدل ( 22%)

 :الإستجابة كما في الجدول التالي
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 تنظيف البيانات ونسبة الاستجابة ( 1.1.4)رقم  جدول

(م5810)الباحث من بيانات الدراسة الميدانية  إعداد: المصدر  

 :تحليل البيانات   2.1.4

من خلال البيانات العامة التي تم جمعها عن المبحوثين بواسطة القسم الأول من الاستبانة، وباستخدام 

التكرارات الإحصائية تم تحديد خصائص عينة الدراسة، وذلك بهدف التعرف على صفات مجتمع المبحوثين 

 . للمتغيرات الشخصية" حيث التركيبة العلمية والعملية والاجتماعية، وفيما يلي توزيع عينة الدراسة تبعامن 

 :الديمغرافية لعينة الدراسةالبيانات   1.2.1.4

عناصر كمتغيرات تحكيمية لقياس درجة تأثرها علي ( 2)لعينة الدراسة علي  الديمغرافيةحتوت البيانات حيث إ

النوع، المسمي الوظيفي، : )بخلاف تأثير المتغير المستقل والمتغيرات الوسيطة والمعدلة هيالمتغير التابع 

 ( .المؤهل العلمي، التخصص الدراسي، سنوات الخبرة الوظيفية

 

 

 

 النسبة الاستجابة البيان الرقم
 %011 322 مجموع الاستبانات الموزعة للمستجيبين .1
 %21 322 التى تم ارجاعها اتمجموع الاستبان .2
 %2 52 الاستبانات التي لم تسترد .3
 %5 2 بانات غير الصالحة نسبة لبياناتها المفقودةتالاس .4
 %1 1 انات غير الصالحة نسبة لاجاباتها المتشابه تبالاس .5
 %22 331 بانات الصالحة للتحليل تعدد الاس .6
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  (2.1.4)رقم جدول 

 * تحليل البيانات الديمغرافية لعينة الدراسة

 Frequency Percent Valid البيان
Percent 

Cumulative 
Percent 

 
 النوع

 71.5 71.5 71.5 241 ذكر
 100.0 28.5 28.5 96 انثي

Total 337 100.0 100.0   
 :المسمي الوظيفي 

  Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

 
 

 الوظيفة

 9.5 9.5 9.5 32 مدير عام
 22.6 13.1 13.1 44 عامة مدير ادارة
 63.8 41.2 41.2 139 مدير إدارة

 99.7 35.9 35.9 121 اخرى
5 1 0.3 0.3 100.0 

Total 337 100.0 100.0   
 : العمر

  Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

 
 
 

 13.4 13.4 13.4 45 31اقل من 
 44.5 31.2 31.2 105 21 وأقل 31من 
 75.1 30.6 30.6 103 21 وأقل 21من 
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 99.7 24.6 24.6 83 21اكثر من  العمر
5 1 0.3 0.3 100.0 

Total 337 100.0 100.0   
 :العلمي  المؤهل

  Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

 
 

 المؤهل

 3.9 3.9 3.9 13 قبل الجامعى
 54.0 50.1 50.1 169 جامعى

 99.7 45.7 45.7 154 فوق الجامعى
4 1 0.3 0.3 100.0 

Total 337 100.0 100.0   
 :الدراسي  التخصص

  Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

 
 

 التخصص
 

 

 49.6 49.6 49.6 167 علوم ادارية
 56.1 6.5 6.5 22 علوم هندسية

 62.9 6.8 6.8 23 علوم طبية
 69.4 6.5 6.5 22 حاسوب

 100.0 30.6 30.6 103 أخرى
Total 337 100.0 100.0   

 :الوظيفية  الخبرةسنوات 
  Frequency Percent Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
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 الخبرة

 12.5 12.5 12.5 42 5اقل من 
 35.9 23.4 23.4 79 10من  وأقل 5

 54.0 18.1 18.1 61 15من  وأقل 10
 99.4 45.4 45.4 153 كثرأف 15
5 1 0.3 0.3 99.7 

10 1 0.3 0.3 100.0 
Total 337 100.0 100.0   

 (م5810)إعدد االدارس من بيانات الدراسة الميدانية  :المصدر * 

 :التحليل كلاتي نتائجالخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة حيث جاءت  (2.1.4)يوضح الجدول رقم 

وهي %( 15.1)أوضحت نتائج تحليل توزيع مفردات العينة إن الذكور بلغت نسبتهم:  وفقا  لمتغير النو  

 عينة في الإناث مشاركة نسبة نخفاضإ الباحث ويرجع، % (52.1)أكبر من نسبة الإناث التي بلغت 

 .القطاع الخدمي االعمل الإداري في  طبيعة الىالدراسة 

، ومدير إدارة عامة بلغت نسبة %( 2.2)نسبة  مدير عام بلغت:  وفقا  لمتغير المسمي الوظيفي

حيث ( 32.2)وهي أعلي نسبة، ومتغير أخري بلغت نسبة %( 20.5)، ومدير إدارة بلغت نسبة %(03.0)

، مما يدل علي توافر ..( ، سكرتير إداري، مفوض  الخ عميد، وكيل، نائب مدير عام)مسميات إحتوت علي 

 .لخدمي مدير إدارة عليا علي الأقلكل شركلت أومؤسسة في القطاع ا سالخبرات الإدارية، بمعني إنه علي رأ

، بينما شكلت الفئة من %03.2)سنة شكلت نسبة  31نجد إن الفئة العمرية أقل من :  وفقا  لمتغير العمر

واقل من خمسين  21وهي أعلي نسبة، ثم الفئة العمرية من %( 30.5)سنة نسبة بلغت  21وأقل من  31

ة، وهي متقاربة للنسبة السابقة، ويعني ذلك مزج القيادات الإدارية بعنصر الخبر ( 31.2)سنة شكلت نسبة 

 ( .52.2)سنة بلغت نسبة  21واخيراً الفئة أكثر من 
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تلتهــا %( 21.0)، وبلغــت نســبة المؤهــل الجــامعي %(3.2)نســبة قبــل الجـامعي  بلغــت:  وفقــا  لمتغيــر المؤهــل 

إن النســب الســابقة تعكــس ارتفــاع المســتوى التعليمــي لمفــردات عينــة الدراســة ، %(22.1)فــوق الجــامعي بنســبة 

تصــافهم الإدارات العليـا ومجــالس إدارات المؤسسـات بالإهتمـام بتاهيــل القـادة، وبالتـالي إويـدل ذلـك علــي حـرص 

بيــر فــي قــيم وخبــرات تســهم إلــى حــد ك ممــا يكســبهم ،تأثر إلــى حــد مــا بخلفيــتهم العلميــةبالصــفات الإبداعيــة ســي

 .تكوين القدرات الإبداعية لتلك المؤسسات

وهي أعلي نسبة ويري %( 22.2)لوم إدارية بلغ نسبة نجد متغير ع:  وفقا  لمتغير التخصص الدراسي

الباحث إن طبيعة العمل الإداري في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي تتطلب ذلك التخصص، وعلوم 

، واخري شملت %(2.2)، وحاسوب بلغ نسبة %(2.2)، وعلوم طبية بلغ نسبة %(2.2)هندسية بلغ نسيبة 

 .وتأتي في المرتبة الثانية %( 31.2) بلغت نسبة ..( قانون ، إجتماع ، إحصاء الخ )علي 

سنة بلغت  01واقل  2، ومن %(05.2)سنوات بلغت نسبتهم  2إن أقل من :  وفقا  لمتغير الخبرة الوظيفية 

سنة بلغت نسبتهم  02، وأكثر من %(02.0)سنة بلغت نسبتهم  02واقل من  01، ومن %(53.2)نسبتهم 

 .علي توافر الخبرات الإدارية بشركات ومؤسسات القطاع الخدميوهي أعلي نسبة مما يدل ( 22.2)

 :للمؤسسات الاساسيةالبيانات 2.2.1.4 

عناصر كمتغيرات تحكيمية لقياس درجة تأثرها علي ( 3)لعينة الدراسة علي حتوت البيانات الاساسية حيث إ

طبيعة الخدمة، الملكية، : )والمعدلة هي المتغير التابع بخلاف تأثير المتغير المستقل والمتغيرات الوسيطة 

 ( .الاسواق، سنوات الخبرة، عدد العاملين
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 :تحليل البيانات الاساسية للمؤسسات (3.1.4)الجدول 
  Frequency Percent Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
 الخدمة طبيعة

 
 
 
 
 
 

 طبيعة
 الخدمة

 5.0 5.0 5.0 17 تصالاتشركات إ
 27.6 22.6 22.6 76 بنوك

 36.5 8.9 8.9 30 مينأتشركات 
 40.4 3.9 3.9 13 ءكهرباشركات 
 47.5 7.1 7.1 24 طيرانشركات 

 56.4 8.9 8.9 30 فنادق
 62.3 5.9 5.9 20 صرافة وتحويلشركات 
 70.3 8.0 8.0 27 وراق ماليةشركات أ

 84.6 14.2 14.2 48 مستشفيات خاصة
 91.7 7.1 7.1 24 جامعات خاصة

 100.0 8.3 8.3 28 كليات خاصة
Total 337 100.0 100.0   

 :المؤسسة  ملكية
  Frequency Percent Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
 
 
 ملكيةال

 77.2 77.2 77.2 260 سودانية بالكامل
 94.7 17.5 17.5 59 جنبيةوأسودانية 

 99.7 5.0 5.0 17 بالكامل جنبيةأ
21 1 0.3 0.3 100.0 
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Total 337 100.0 100.0   
 :الأسواق التي تعمل بها المؤسسة 

  Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

 
 الأسواق

 37.4 37.4 37.4 126 محلية
 38.6 1.2 1.2 4 جنبيةأ

 98.2 59.6 59.6 201 جنبيةأمحلية و 
4 6 1.8 1.8 100.0 

Total 337 100.0 100.0   
 : النشاطسنوات الخبرة في مجال 

  Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

 
 سنوات
 الخبرة

 14.2 14.2 14.2 48 2قل من أ
 30.6 16.3 16.3 55 01من  وأقل 2

 45.7 15.1 15.1 51 02من  وأقل 01
 99.7 54.0 54.0 182 رثكفأ 02
5 1 0.3 0.3 100.0 

Total 337 100.0 100.0   
 :في المؤسسة  العاملينعدد 

  Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

 
 عدد

 22.6 22.6 22.6 76 21اقل من 
 36.5 13.9 13.9 47 011الى 21من 
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 43.6 7.1 7.1 24 021الي  011من  العاملين
 99.7 56.1 56.1 189 فاكثر 021

5 1 0.3 0.3 100.0 
Total 337 100.0 100.0   

 (م5810)إعدد االدارس من بيانات الدراسة الميدانية  :المصدر 

التحليل  نتائجالبيانات الاساسية للمؤسسات الخدمية عينة الدراسة حيث جاءت  (3.1.4)يوضح الجدول رقم 

 :كلاتي

%( 55.2)، والبنوك بلغت نسبة %(2)نجد إن شركات الإتصالات بلغت نسبة :   وفقا  لمتغير نو  الخدمة

، وبلغت %(3.2)، وبلغت نسبة شركات الكهرباء %(2.2)وهي أعلي نسبة، وشركات التأمين بلغت نسبة 

، %(2.2)، وبلغت نسبة الصرافة والتحويل %(2.2)، وبلغت نسبة القنادق %(1.0)نسبة شركات الطيران 

، وبلغت نسبة %(02.5)، وبلغت نسبة المستشفيات الخاصة %(2)ة شركات الاوراق المالية وبلغت نسب

 %( .2.3)، وبلغت نسبة الكليات الخاصة %(1.0)الجامعات الخاصة 

ويدل علي إن %( 11.5)فقد أوضحت نتائج التحليل أن سودانية بالكامل بلغت نسبة  :الملكية  وفقا  لمتغير

، وأجنبية بالكامل بنسبة %(01.2)لكيته سودانية، تلتها سودانية وأجنبية بنسبة غالبية القطاع الخدمي م

(2.)% 

ويدل علي إن معظم %( 31.2)بلغت المحلية نسبة  ( :نطاق تقديم الخدمة ) الأسواق وفقا  لمتغير 

ة مما وهي أعلي نسب%( 22.2)، والمحلية والاجنبية نسبة %( 0.5)القطاع الخدمي محلي، والاجنبية نسبة 

 . الأمر الذي قد يكون له أثر إيجابي على الإبداع يولد المنافسة في ذلك النطاق
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سنة نسبة  01وأقل من  2، %(02.5)سنة نسبة  2بلغت أقل من :  سنوات الخبرة وفقا  لمتغير 

وهي اعلي نسبة مما %( 22)سنة فأكثر نسبة  02، %(02.0)سنة نسبة  02وأقل من  01،  %(02.3)

 .الأمر الذي قد يكون له أثر إيجابي على الإبداع  يدل علي توافر الخبرات في القطاع الخدمي

،  %(55.2)بلغت نسبة  21فقد أوضحت نتائج التحليل أن أقل من  : عدد العاملين  وفقا  لمتغير 

، وان %(1.0)بلغت نسبة  021واقل من 011، وأن من %(03.2)بلغت نسبة  011وأقل من  21وأن من 

وهي أعلي نسبة، ويدل علي إن معظم شركات ومؤسسات القطاع %( 22.0)بلغت نسبة  021أكثر من 

الذي قد يكون له أثر إيجابي المنافسة من اجل الحصول علي الميزة  الأمر الخدمي حجمها كبير ومتوسط

 .والإبتكار التنافسية وبالتالي على الإبداع 

 :جودة القياس 

الجزء تقرير عن صحة ودقة نتائج التحليل وكذلك الوسائل لتقييم جودة نظام القياس في هذه  هذا

إستخدم الدراسة التحليل العاملي الإستكشافي والتوكيدي، وأدناه تفصيل كل علي (. 05113 سيكاران)الدراسة

 .حده

  Exploratory Factor Analysis: التحليل العاملي الاستكشافي3.1.4  

دم هذا النوع في الحالات التي تكون فيها العلاقات بين المتغيرات والعوامل الكامنة غير عروفة يستخ  

وبالتالي فإن التحليل العاملي بهدف إلى اكتشاف العوامل التي تصف إليها المتغيرات ولاختبار الاختلافات 

لتحليل العاملي بتوزيع عبارات بين العبارات التي تقيس كل متغير من متغيرات الدراسة ، حيث تقوم عملية ا

الاستبانة على متغيرات معيارية يتم فرضها وتوزع عليها العبارات التي تقيس كل متغير على حسب انحرافها 

تغيرات في عن الوسط الحسابي وتكون العلاقة بين المتغيرات داخل العامل الواحد أقوى من العلاقة مع الم
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ويؤدي التحليل العاملي إلى تقليل حجم البيانات وتلخيصها  ،(012:  5113زغلول،)العوامل الأخرى 

والإقلال من المتغيرات العديدة إلى عدد ضئيل من العوامل مستنداً في ذلك إلى معامل الارتباط بين متغير 

، حيث تستند غربلة متغيرات الدراسة بواسطة التحليل ( 23:  5112سامي ، )وغيره من المتغيرات الأخرى

 :كشروط لقبول نتائجها وهي  (Hair et al , 2010)ى عدد من الافتراضات العاملي عل

 .وجود عدد كافي من الارتباطات ذات دلالة إحصائية في مصفوفة الدوران/ 1 

 .لتناسب  العينة% 21عن ( KMO)ألا تقل قيمة / 2 

 .عن الواحد(Bartlett's Test of Sphericity)ألا تقل قيمة اختبار /3 

 %.21للبنود أكثر من ( Communities)تكون قيمة الاشتراكات الأولية أن / 4 

في العوامل % 21، مع مراعاة عدم وجود قيم متقاطعة تزيد عن %21ألا يقل تشبع العامل عن / 5 

 .الأخرى

 .عن الواحد( Eigen values)ألا تقل قيم الجذور الكامنة / 6 

 .حيث تم التحليل لكل متغير علي حده 

 :( إعادة هندسة العمليات الإداريةمتطلبات ) للمتغير المستقل التحليل العاملي الإستكشافي  1.3.1.4

في إجراء عملية التحليل العاملي الاستكشافي ( SPSS)تم استخدام حزمة برنامج التحليل الاحصائي 

الاستبانة، ويوضح للنموذج حيث تم إعطاء كل عبارة من العبارات التي استخدمت لقياس كل متغيرات 

إعادة هندسة العمليات متطلبات  للمتغير المستقلنتائج عملية التحليل العاملي الاستكشافي ( 4.1.4)الجدول 

 .( عبارة01العدد الكلي للعبارات )المكون من بعدين،  الإدارية
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 (4.1.4)جدول رقم 
 (  337حجم العينة )التحليل العاملي الإستكشافي لمتطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy. 

.790 K M O 

 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

 

Approx. Chi-

Square 

 الجذر الكامن 688.059

df 28 نسبة التباين 

Sig. .000  

 الأبعــــاد العبارات 2 1

  .مجقع خاص عل  شبكة الانترنت  المؤسسة ىلد 872. 

 

 

المتطلبات 

 التكنجلج،ية

شبكات اتصالات داخلية وخار،ية   المؤسسة تجفر  671. 

 .متاحة لجميع الأفراد  العاملين 

بمجاكبة التطجرات الت  تحدث ف  البيئة  المؤسسة تهتم  680. 

 .المحيطة

إنجاز بالمؤسسة على  تكنجلج،يا المعلجمات تسهم  625. 

 .العمليات الإدارية بسرعة ودقة 

،زء من ميزانيتها لتحسين أداء  المؤسسة تخصص   573.

 .العاملين 

 

 

 

المتطلبات 

 البشرية

قادرون عل  استخدام مختلف  بالمؤسسة الأفراد   823.

 .الحديثة ف  المعلجمات والاتصالات   التقنيات

تنجيع  ىبقدرات كبيرة عل بالمؤسسة يتمتع الأفراد   834.

 .الأعمال والانتقال السريع بين مجاقع العمل المختلفة 

بتنمية القيادات الإدارية لفهم وتطبيق  المؤسسة تهتم   643.

 .الفكر الإداري الحديث 

 (م5810)إعدد االدارس من بيانات الدراسة الميدانية  :المصدر 

إعادة هندسة متطلبات ن إلتحليل العاملي الاستكشافي ا تائجبن والخاص (4.1.4)الجدول  يتضح من

حيث تم استبعاد ، من خلال النتائج التي اوضحتها مصفوفة التدوير ،يتم قياسها ببعدين العمليات الإدارية

،  متطلبات بشرية 2متطلبات تكنلوجية رقم )، حيث تم حذف العبارات .1.2أي عبارة يقل تحميلها عن 

إعادة هندسة العمليات ، وأصبحت مجموعة العبارات التي تقيس أبعاد المتغير المستقل متطلبات (0رقم
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من التباين لكل العبارات وهي تزيد عن %( 12)عبارات، وتفسر تلك المكونات مجتمعة نسبة ( 2) الإدارية

 .(Hair et al , 2010)تبر جيدة في البحوث الإجتماعية وفقاً ل وتع%( 21)

 :( الثقافة التنظيمية)لعاملي الاستكشافي للمتغير الوسيط التحليل ا 2.1.3.4

في إجراء عملية التحليل العاملي الاستكشافي ( SPSS)تم استخدام حزمة برنامج التحليل الاحصائي 

العبارات التي استخدمت لقياس كل متغيرات الاستبانة، ويوضح للنموذج حيث تم إعطاء كل عبارة من 

المكجن من  للمتغير الوسيط الثقافة التنظيميةنتائج عملية التحليل العاملي الاستكشافي ( 3.1.4)الجدول 

 .(عبارة02العدد الكلي للعبارات )أربعة أبعاد 

 (3.1.4)جدول رقم 
 (   337حجم العينة  ) الثقافة التنظيميةالتحليل العاملي الإستكشافي للمتغير الوسيط 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy. 

.877 K M O  

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-

Square 

 الجذر الكامن 1317.636

Df 45 نسبة التباين 

Sig. .000  

 الأبعــاد  4 3 2 1

ن عل  تنمية ييتم تشجيع العامل    915.

أفكار ،ديدة  للتقدم بها للإدارة 

 . بالمؤسسة العليا 

 

 

 

 

 :القيم التنظيمية 

بشكاوى العاملين  المؤسسة تهتم     824.

وتحرص على وضع الحلجل 

 .المناسبة لها 

ن الذين يساهمجن ييتم تكريم العامل    720.

 .المؤسسة  ف  بناء ونشر رسالة 

مشتركة لدي العاملين يج،د قناعات  995.   

بأهمية المشاركة ف  عملية اتخاذ 

 . القرار

 

 

المعتقدات 
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يج،د تكافؤ بين السلطة والمسؤولية  623.   

 .المعطاة للعاملين ف  بيئة العمل 

 :التنظيمية 

يلتزم العاملجن الأكثر خبرة   1.009  

وإرشاد زملائهم   وتجربة بمتابعة

 لأقل خبرة والإشراف عل  تأهيلهم ا

 

 

 عرافالأ

المعايير السائدة بين العاملين تساعد   678.   :التنظيمية 

عل  تهيئة مناخ يشجع عل  الإبداع 

 .والابتكار 

أن تراع  ف   المؤسسة يتجقع من    743. 

 قراراتها أراء ومقترحات العاملين 

 . لديها

 

 

 

التجقعات 

 :التنظيمية 

أن تسع  لتلبية  المؤسسة يتجقع من    807. 

من علاوات  لديهاحا،ات العاملين 

 .وحجافز ومكافآت

تنشيط لجان  المؤسسة يتجقع من    876. 

 لديها الخدمات الا،تماعية للعاملين 

. 

 (م5810)إعدد االدارس من بيانات الدراسة الميدانية  :المصدر 

ا يتم قياسه الثقافة التنظيميةنتائج التحليل العاملي الاستكشافي ان والخاص ب (3.1.4)الجدول يتضح من 

حيث تم استبعاد أي عبارة يقل  ائج التي اوضحتها مصفوفة التدويرمن خلال النت بعادأ أربعة عن طريق

، 2، المعتقدات التنظيمية0، المعتقدات التنظيمية3القيم التنظيمية)، حيث تم حذف العبارات 1.2تحميلها عن 

وأصبحت مجموعة العبارات التي تقيس  (2، التوقعات التنظيمية2، الاعراف التنظيمية0الاعراف التنظيمية

من %( 21.1)عبارات، وتفسر تلك المكونات مجتمعة نسبة ( 01) الثقافة التنظيميةأبعاد المتغير الوسيط 

 , Hair et al)عية وفقاً ل وتعتبر جيدة في البحوث الإجتما%( 21)التباين لكل العبارات وهي تزيد عن 

2010). 
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 : الإبدا  الإدار  للمتغير التابع التحليل العاملي الإستكشافي 3.3.1.4

في إجراء عملية التحليل العاملي الاستكشافي ( SPSS)تم استخدام حزمة برنامج التحليل الاحصائي 

متغيرات الاستبانة، ويوضح للنموذج حيث تم إعطاء كل عبارة من العبارات التي استخدمت لقياس كل 

 بعدينالمكون من للمتغير التابع  الإبداع الإداري نتائج عملية التحليل العاملي الاستكشافي ( 6.1.4)الجدول 

 .(عبارة01العدد الكلي للعبارات )

 (6.1.4)جدول رقم 
 ( 337حجم العينة  )التحليل العاملي الإستكشافي للمتغير التابع  الإبدا  الإدار  

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy. 

.822 K M O 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-
Square 

الجذر  779.115

 الكامن

Df 21 نسبة التباين 

Sig. .000  

 الأبعــاد العبارات 2 1

ف  هياكلها ( استحداث أو إلغاء)تغييرات  المؤسسة أ،رت  713. 

 .التنظيمية 

 

الإبداع 
 :الجذري 

تغييرات ف  استعمال نظم الحاسجب ف   المؤسسة أ،رت  944. 

 .عملياتها الإدارية 

إل  استخدام تكنجلج،يا ،ديدة من ا،ل تطجير  المؤسسة  تلجأ 740. 

 .الخدمات 

علىّ إحداث تغيرات ،ديدة ف  أساليب العمل  المؤسسة تحرص   670.

 .بين فترة وأخري 

 

 

بداع الإ
 :المتدرج 

( مراكز استشارية وبحثية )إل  ،هات خار،ية  المؤسسة تلجأ   875.

 .لتحديد التج،هات المستقبلية للعملاء 

مبالغ كافية لجهجد البحث والتطجير من أ،ل  المؤسسة تخصص   842.

 .تقديم خدمات ومنتجات ،ديدة للعملاء 

على تقديم أفكارهم و مقترحاتهم  العاملين المؤسسة تشجع   725.

 .الابتكارية ومناقشتها 

 

 (م5810)إعدد االدارس من بيانات الدراسة الميدانية  :المصدر 
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يتم قياسها  الإبداع الإدارين إنتائج التحليل العاملي الاستكشافي ب والخاص (6.1.4)الجدول رقم يتضح من 

ستبعاد أي عبارة يقل تحميلها عن إحيث تم  ،من خلال النتائج التي اوضحتها مصفوفة التدوير ،ببعدين

وأصبحت مجموعة ( 2، الإبداع المتدرج2، الإبداع الجذري3الإبداع الجذري)، حيث تم حذف العبارات .1.2

عبارات، وتفسر تلك المكونات مجتمعة نسبة ( 1) الإبداع الإداريالعبارات التي تقيس أبعاد المتغير التابع 

حوث الإجتماعية وفقاً ل وتعتبر جيدة في الب%( 21)من التباين لكل العبارات وهي تزيد عن %( 25.5)

(Hair et al , 2010). 

 : (الهيكل التنظيمي)للمتغير المعدل التحليل العاملي الإستكشافي  4.3.1.4

في إجراء عملية التحليل العاملي الاستكشافي ( SPSS)تم استخدام حزمة برنامج التحليل الاحصائي 

للنموذج حيث تم إعطاء كل عبارة من العبارات التي استخدمت لقياس كل متغيرات الاستبانة، ويوضح 

المكون من  الهيكل التنظييللمتغير المعدل  نتائج عملية التحليل العاملي الاستكشافي ( 7.1.4)الجدول 

 .(عبارة12العدد الكلي للعبارات )ثلاثة ابعاد 

 (7.1.4)جدول رقم 
 (337حجم العينة )التحليل العاملي الإستكشافي للمتغير المعدل  الهيكل التنظيمي  

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy. 

.902 K M O 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-

Square 

 الكامنالجذر  1547.098

Df 45 نسبة التباين 

Sig. .000  

 الأبعاد العبارات 1

القجاعد الخاصة بالعمل والعقجبات الناتجة عن الإحلال بالنظام  633.

 .واضحة ومعروفة 

 

 

 .تج،د برامج محددة وخطط واضحة لتدريب وتأهيل العاملين  670.
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 :الرسمية  .وإ،راءات مكتجبة  أراء وشكاوي العاملين تتم بمج،ب قجاعد 745.

الأنظمة والقجانين والإ،راءات اللازمة لضبط تصرفات   المؤسسةتتبع  640.

 .العاملين 

الأفكار الجديدة الت  تطرح من قبل العاملين تمر عبر مستجيات متعددة  733.

 .حت  تصل الإدارة العليا 

 

 

ف  المؤسسة المعلجمات اللازمة بالإدارات والأقسام  ومدير  يشارك 775. :المركزية 

 .لاتخاذ القرار 

 .لجضجح باعلاقات المتابعة بين المستجيات الإدارية المختلفة تتميز  780.

  .يساعد الهيكل التنظيم  عل  تجضيح المهام ف  المؤسسة  659.

 :التعقيد 
 .يج،د تنسيق فعال بين مختلف الإدارات لإنجاز الانشطة الخاصة بها  753.

 .ج أعمال الإدارات الدنيا بسهجلة ويسرئيتم التعرف على نتا 761.

 (م5810)إعدد االدارس من بيانات الدراسة الميدانية  :المصدر 

 الهيكل المتغير المعدل نتائج التحليل العاملي الاستكشافي انب والخاص (7.1.4)الجدول رقم يتضح من 

ستبعاد أي إحيث تم  ،النتائج التي اوضحتها مصفوفة التدويرمن خلال بثلاثة أبعاد يتم قياسه  التنظيمي

، بينما بقي بعد الرسمية كما ( 0، التعقيد0المركزية )، حيث تم حذف العبارات 1.2عبارة يقل تحميلها عن 

 التنظيمي الهيكل هو بكل العبارات المكونه له وأصبحت مجموعة العبارات التي تقيس أبعاد المتغير المعدل

من التباين لكل العبارات وهي تزيد عن %( 21.5)عبارات، وتفسر تلك المكونات مجتمعة نسبة ( 01)

 .(Hair et al , 2010)وتعتبر جيدة في البحوث الإجتماعية وفقاً ل %( 21)

 Confirmatory Factor Analysis :التحليل العاملي التوكيد  4.1.4  

الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بين المتغيرات يستخدم هذا النوع لأجل أختبار  

وذج العوامل على التعبير عن موالعوامل الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي في تقييم قدرة ن

ستخدام المصفوفة التي إتم ، ن عدة نماذج للعوامل بهذا المجالمجموعة البيانات الفعلية وكذلك في المقارنة بي

 AMOS 23) )analysis ofختبار النموذج وذلك باستخدام برنامج إرتباطات الجزئية في الإ هذهضمن تت

moment structure. 
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 : مؤشرات جودة النموذج

فتراض التطابق بـين مصـفوفة التغـاير للمتغيـرات الداخلـة فـي التحليـل والمصـفوفة المفترضـة مـن قبـل إفي ضوء 

الدالة على جودة هذه المطابقة، والتـي يـتم قبـول النمـوذج المفتـرض للبيانـات النموذج تنتج العديد من المؤشرات 

اسـماعيل وعمــاد عبــد الجليــل، ) هــاذكر هــي كمــا أو رفضـه فــي ضــوئها والتـي تعــرف بمؤشــرات جــودة المطابقـة، و 

5101): 

 df :The relative chi-square ودرجات الحرية x النسبة بين قيم. 1

 المحسوبة من النموذج مقسومة على درجات (Chi-Square) كايوهي عبارة عن قيمة مربع 

 تدل 2تدل على قبول النموذج، ولكن إذا كانت أقل من 5 الحرية فاذا كانت هذه النسبة أقل من 

 . على أن النموذج المقترح مطابق تماما للنموذج المفترض لبيانات العينة

    Goodness of Fit Index (GFI) مؤشر حسن المطابقة. 2

يقيس هذا المؤشر مقدار التباين في المصفوفة المحللة، عن طريق النموذج موضوع الدراسة وهو بذلك يناظر 

وتشير ( 001)مربع معامل الارتباط المتعدد في تحليل الانحدار المتعدد أو معامل التحديد   وتتراوح قيمته بين

 مدى إلى تطابق أفضل للنموذج مع بيانات العينة، وكلما كانت هذه القيمة أكبر منالقيمة المرتفعة بين هذا ال

دل ذلك على التطابق التام بين النموذج المقترح  1 دل ذلك على جودة النموذج، وإذا كانت قيمته 9 .0

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996)والنموذج المفترض 

 : ع الخطأ التقريبيمؤشر جذر متوسط مرب. 3

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
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فأقل دل ذلك على أن النموذج يطابق تماماً  0.05 من أهم مؤشرات جودة المطابقة وإذا ساوت قيمته وهو

درجة كبيرة بيانات ب دل ذلك على أن النموذج يطابق 1.12و 1.12البيانات، وإذا كانت القيمة محصورة بين

 &James Lattin and Others, 2002 ).فيتم رفض النموذج 1.12العينة أما إذا زادت قيمته عن 

George A. Marcoulides and Irini Moustaki2002) 

 Normed Fit Index (NFI) مؤشر المطابقة المعيار . 4

أفضل للنموذج مع  وتشير القيمة المرتفعة بين هذا المدى إلى تطابق( 100)قيمةهذا المؤشر بين  تتراوح

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 )بيانات العينة،

 Comparative Fit Index  (CFI) مؤشر المطابقة المقارن. 5

أفضل للنموذج مع  وتشير القيمة المرتفعة بين هذا المدى إلى  تطابق( 100)وتتراوح قيمة هذا المؤشر بين

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 )بيانات العينة، 

 Incremental Fit Index (IFI)المطابقة المتزايد  مؤشر. 6

وتشير القيمة المرتفعة بين هذا المدى إلى تطابق أفضل للنموذج مع ( 100)وتتراوح قيمة هذا المؤشر بين 

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell,1996)بيانات العينة 

 Tucker-Lewis Index (TLI)مؤشر توكر لويس . 7

وتشير القيمة المرتفعة بين هذا المدى إلى تطابق أفضل للنموذج مع ( 001)وتتراوح قيمة هذا المؤشر بين 

 (Joseph F. Hair, JR. and Others1995)بيانات العينة، حيث أن 
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 : هندسة العمليات الإداريةمتطلبات إعادة لالتحليل العاملي التوكيد   1.4.1.4 

في إجراء عملية التحليل العاملي التوكيدي للنموذج  (AMOS)تم استخدام حزمة برنامج التحليل الاحصائي 

يستخدم هذا النوع لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بين المتغيرات والعوامل 

دي كذلك في تقييم قدرة نموذج العوامل على التعبير عن مجموعة الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكي

 . البيانات الفعلية وكذلك في المقارنة بين عدة نماذج للعوامل بهذا المجال

 :  متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية)للمتغيرالمستقل  العاملي التوكيديالتحليل  

متطلبات إعادة هندسة العمليات )للمتغيرالمستقل  التوكيديالتحليل العاملي   (1.1.4)الشكل رقم يوضح 
 :(الإدارية
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 (1.1.4)الشكل رقم 
 (متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية)للمتغيرالمستقل  العاملي التوكيديالتحليل  

 

 
 (م5810)إعدد االدارس من بيانات الدراسة الميدانية  :المصدر *
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 :مؤشرات جودة النموذج 

فتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة المفترضة من قبل إفي ضوء 

النموذج تنتج العديد من المؤشرات الدالة على جودة هذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض للبيانات 

 .جودةالمطابقةأو رفضه في ضوئها والتي تعرف بمؤشرات 

 :لمتطلبات إعادة هندسة العمليات ة جودة المطابق مؤشرات (8.1.4)رقم جدول 
Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 24.896 -- -- 

DF 16 -- -- 

CMIN/DF 1.556 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.987 >0.95 Excellent 

SRMR 0.037 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.041 <0.06 Excellent 

PClose 0.662 >0.05 Excellent 

Congratulations, your model fit is excellent! 

Cutoff Criteria* 

Measure Terrible Acceptable Excellent 

CMIN/DF > 5 > 3 > 1 

CFI <0.90 <0.95 >0.95 

SRMR >0.10 >0.08 <0.08 

RMSEA >0.08 >0.06 <0.06 

PClose <0.01 <0.05 >0.05 

Gaskin, J. & Lim, J. (2016), "Model Fit Measures" 

 (م5810)إعدد االدارس من بيانات الدراسة الميدانية  :المصدر 



[204] 
 

 بلغت نسبة كائ مربع قيمة والخاص بمؤشرات جودة المطابقة إن (8.1.4)يتضح من الجدول رقم 

على أن النموذج المقترح مطابق تماما للنموذج  تدل 2أقل من ، وهي 0.05 مستوي  عند( 1.556)

 . المفترض لبيانات العينة

ذج يطابق تماماً مو ، تدل علي عن الن  (0.05 )من اقل نسبة هيو RMR (0.037 )  قيمة وبلغت  

 ,مما يدل علي جودة النموذج ،  (0.90)اكبرمن( 0.987)كان  (GFI) المطابقة جودة البيانات، ومؤشر

ذج يطابق مو تدل علي عن النPClose (0.662 )، وقيمة (0.05 )وهي أقل من RMS (0.041 )  قيمة

 .تماماً البيانات

 تم التي المطابقة جودة مقاييس ان يؤكد مما احصائيا معتمدة تاالمؤشر  هذه قيممما سبق يتضح أن جميع  

 التعبيرعن على العوامل نموذج قدرة تقييم مقبولة صلاحية ذات جودة سيمقاي اعطت قد النموذج في ادخالها

 . المجال بهذا للعوامل نماذج عدة بين المقارنة في وكذلك الفعلية البيانات مجموعة

 :(  متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية)للمتغير المستقل  تحليل الاعتمادية والصلاحية 2.4.1.4

، تم احتساب قيمة (0إلى  1) يستخدم تحليل الاتساق للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات ويتراوح من 

اقترح أن قيمة (Hair et al, 2010)للعثور على اتساق البيانات الداخلي واستنادا على اقتراح ( ألفاكرو نباخ)

الموثوقية المركبة وكذلك احتساب كل من  (CR)عن طريق  1.11ألفا كرونباخ يجب أن تكون أكثر من 

(MSV, MaxR(H),AVE)  للتاكد من صلاحية النموذج والجدول التالي يوضح الفا بعد التحليل العاملي

 .التوكيدي 
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 : نتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية لمتطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية

 (9.1.4)جدول رقم 
 نتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية لمتطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية 

 CR AVE MSV MaxR(H) تكنجلج،ية متطلبات بشرية متطلبات 

 متطلبات

 بشرية

0.734 0.417 0.455 0.786 0.646  

 متطلبات

 تكنجلج،ية

0.694 0.375 0.455 0.746 0.675*** 0.612 

 (م5810)إعداد الدراس من بيانات الدراسة الميدانية  :المصدر 

متطلبات إعادة هندسة العمليات )نتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية للمتغير المستقل  (9.1.4)من الجدول 

والمؤشرات المرتبطة بها تؤكد جودة النموذج، حيث بلغت ( CR)نجد أن قيمة الموثوقية المركبة ( الإدارية

في جميع الابعاد، وهو ثبات مرتفع يؤكد توفر درجة عالية من الثبات %( 11)باخ  اكبر من قيمة الفأ كرن

مما يمكننا من ( متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية)والإتساق الداخلي لجميع عبارات للمتغير المستقل 

 . الإعتماد علي هذه الإجابات في تحقيق اهداف الدراسة وتحليل نتائجها

 : ( لثقافة التنظيميةل)للمتغير الوسيط ي التوكيد  التحليل العامل 3.4.1.4

في إجراء عملية التحليل العاملي التوكيدي للنموذج ( AMOS)تم استخدام حزمة برنامج التحليل الاحصائي 

يستخدم هذا النوع لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بين المتغيرات والعوامل 

الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي كذلك في تقييم قدرة نموذج العوامل على التعبير عن مجموعة 

 .البيانات الفعلية وكذلك في المقارنة بين عدة نماذج للعوامل بهذا المجال
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 :للثقافة التنظيمية  التحليل العاملي التوكيد 

 (2.1.4)الشكل رقم 
 للثقافة التنظيمية التحليل العاملي التوكيد  

 
 (م5810)الدارس من بيانات الدراسة الميدانية إعدد  :المصدر 
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 :مؤشرات جودة النموذج 

فتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة المفترضة من قبل إفي ضوء 

الدالة على جودة هذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض للبيانات النموذج تنتج العديد من المؤشرات 

 . أو رفضه في ضوئها والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة

 *للثقافة التنظيمية  ةمؤشرات جودة المطابق (10.1.4)جدول رقم 
Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 54.219 -- -- 

DF 29 -- -- 

CMIN/DF 1.870 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.980 >0.95 Excellent 

SRMR 0.035 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.051 <0.06 Excellent 

PClose 0.445 >0.05 Excellent 

Congratulations, your model fit is excellent! 

Cutoff Criteria* 

Measure Terrible Acceptable Excellent 

CMIN/DF > 5 > 3 > 1 

CFI <0.90 <0.95 >0.95 

SRMR >0.10 >0.08 <0.08 

RMSEA >0.08 >0.06 <0.06 

PClose <0.01 <0.05 >0.05 

Gaskin, J. & Lim, J. (2016), "Model Fit Measures" 

 (م5810)الدارس من بيانات الدراسة الميدانية إعدد  :المصدر 
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 بلغت نسية كائ مربع قيمة والخاص بمؤشرات جودة المطابقة إن (10.1.4)يتضح من الجدول رقم 

ا للنموذج على أن النموذج المقترح مطابق تمام تدل 2أقل من ، وهي 0.05 مستوي  عند( 1.870)

، تدل علي عن   (0.05 )من اقل نسبة هيو RMR (0.035 )  قيمة وبلغت  ة،المفترض لبيانات العين

مما يدل علي   (0.90)اكبرمن( 0.980)كان  (GFI) المطابقة جودة البيانات، ومؤشريطابق تماماً  النموذج

 نسبة هيو PClose (0.445 )، وقيمة (0.08 )وهي أقل من RMS (0.051 )  قيمة ,جودة النموذج ،

 .يطابق بدرجة كبيرة البيانات النموذجتدل علي عن    0.05 من اقل

 تم التي المطابقة جودة مقاييس ان يؤكد مما احصائيا معتمدة تاالمؤشر  هذه قيممما سبق يتضح أن جميع  

 التعبيرعن على العوامل نموذج قدرة تقييم مقبولة صلاحية ذات جودة سيمقاي اعطت قد النموذج في ادخالها

 . المجال بهذا للعوامل نماذج عدة بين المقارنة في وكذلك الفعلية البيانات مجموعة

 :( الثقافة التنظيمية) للمتغير الوسيط والصلاحية تحليل الاعتمادية 4.4.1.4

، تم احتساب قيمة (0إلى  1) يستخدم تحليل الاتساق للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات ويتراوح من 

أن  إقترح (Hair et al, 2010)للعثور على اتساق البيانات الداخلي واستنادا على اقتراح ( ألفاكرو نباخ)

الموثوقية المركبة وكذلك احتساب كل  (CR)عن طريق  1.11قيمة ألفا كرونباخ يجب أن تكون أكثر من 

يوضح الفا بعد  (11-0-2)رثم للتاكد من صلاحية النموذج والجدول  (MSV, MaxR(H),AVE)من 

 .التحليل العاملي التوكيدي 
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 : (التنظيميةالثقافة )نتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية 
 (الثقافة التنظيمية)نتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية ( 11.1.4)جدول رقم 

 CR AVE MSV MaxR(H) القيم 

 التنظيمية

 التجقعات

 التنظيمية

 الأعراف

 التنظيمية

 المعتقدات

 التنظيمية

 القيم

 التنظيمية

0.787 0.554 0.619 0.798 0.744    

 التجقعات

 التنظيمية

0.776 0.538 0.381 0.792 0.608*** 0.733   

 الأعراف

 التنظيمية

0.739 0.591 0.546 0.788 0.727*** 0.610*** 0.769  

 المعتقدات

 التنظيمية

0.719 0.565 0.619 0.756 0.787*** 0.617*** 0.739*** 0.752 

 (م5810)الدارس من بيانات الدراسة الميدانية  إعدد :المصدر 

( الثقافة التنظيمية)والخاص بنتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية للمتغير الوسيط  (11.1.4)من الجدول رقم 

والمؤشرات المرتبطة بها تؤكد جودة النموذج، حيث بلغت قيمة الفأ ( CR)نجد أن قيمة الموثوقية المركبة 

ن الثبات والإتساق في جميع الابعاد، وهو ثبات مرتفع يؤكد توفر درجة عالية م%( 11)كرنباخ  اكبر من 

 ( .الثقافة التنظيمية)الداخلي لجميع عبارات المتغير الوسيط 

 ( :الإبدا  الإدار ) للمتغير التابع التحليل العاملي التوكيد 5.4.1.4 

في إجراء عملية التحليل العاملي التوكيدي للنموذج ( AMOS)تم استخدام حزمة برنامج التحليل الاحصائي 

يستخدم هذا النوع لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بين المتغيرات والعوامل 

الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي كذلك في تقييم قدرة نموذج العوامل على التعبير عن مجموعة 
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يوضح التحليل ( 3-2)الشكل رقم  ،لمجالالبيانات الفعلية وكذلك في المقارنة بين عدة نماذج للعوامل بهذا ا

 ( :الإبداع الإداري) للمتغير التابع العاملي التوكيدي

 :( الإبدا  الإدار ) للمتغير التابع التحليل العاملي التوكيد   (3.1.4)شكل رقم 

 
 (م5810)الدارس من بيانات الدراسة الميدانية إعدد  :المصدر 
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 :مؤشرات جودة النموذج 

افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة المفترضة من قبل في ضوء 

النموذج  تنتجالعديد من المؤشرات الدالة على جودة هذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض للبيانات 

 أو رفضه في ضوئها والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة

 للإبداع الإداري مؤشرات جودة المطابقة (12.1.4)رقم جدول 
Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 40.646 -- -- 

DF 12 -- -- 

CMIN/DF 3.387 Between 1 and 3 Acceptable 

CFI 0.963 >0.95 Excellent 

SRMR 0.051 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.084 <0.06 Terrible 

PClose 0.022 >0.05 Acceptable 

Unfortunately, your model fit could improve 

Cutoff Criteria* 

Measure Terrible Acceptable Excellent 

CMIN/DF > 5 > 3 > 1 

CFI <0.90 <0.95 >0.95 

SRMR >0.10 >0.08 <0.08 

RMSEA >0.08 >0.06 <0.06 

PClose <0.01 <0.05 >0.05 

Gaskin, J. & Lim, J. (2016), "Model Fit Measures" 

 (م5810)الدارس من بيانات الدراسة الميدانية إعدد  :المصدر 
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بلغت نسبة  كائ مربع قيمة والخاص بمؤشرات جودة المطابقة إن (12.1.4)يتضح من الجدول رقم 

المفترض على أن النموذج المقترح مطابق تماما للنموذج  تدلو  ، وهي مقبولة0.05 مستوي  عند( 3.387)

 . لبيانات العينة

، تدل علي عن النمزذج يطابق تماماً   (0.05 )مساوية ل نسبة هيو RMR (0.051 )  قيمة وبلغت  

 قيمةمما يدل علي جودة النموذج ،  (0.90)اكبرمن( 0.963)كان  (GFI) المطابقة جودة البيانات، ومؤشر

 RMS (0.084 ) وقيمة  (0.08 )وهي مساوية ل ،PClose (0.022 ) تدل    0.05 من اقل نسبة هيو

 .علي إن النموذج يطابق بدرجة كبيرة البيانات 

 تم التي المطابقة جودة مقاييس ان يؤكد مما احصائيا معتمدة تاالمؤشر  هذه قيممما سبق يتضح أن جميع 

 التعبيرعن على العوامل نموذج قدرة تقييم مقبولة صلاحية ذات جودة سيمقاي اعطت قد النموذج في ادخالها

  .المجال بهذا للعوامل نماذج عدة بين المقارنة في وكذلك الفعلية البيانات مجموعة

 :( الإبدا  الإدار ( للمتغير التابع تحليل الاعتمادية والصلاحية 6.4.1.4 

، تم احتساب قيمة (0إلى  1) يستخدم تحليل الاتساق للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات ويتراوح من 

اقترح أن قيمة (Hair et al, 2010)للعثور على اتساق البيانات الداخلي واستنادا على اقتراح ( ألفاكرو نباخ)

المركبة وكذلك احتساب كل من  الموثوقية (CR)عن طريق  1.11ألفا كرونباخ يجب أن تكون أكثر من 

(MSV, MaxR(H),AVE)  للتاكد من صلاحية النموذج والجدول التالي يوضح الفا بعد التحليل العاملي

 .التوكيدي 
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 : (الإبدا  الإدار )نتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية للمتغير التابع 
 (الإبدا  الإدار )نتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية للمتغير التابع  (13.1.4) رقم جدول

 CR AVE MSV MaxR(H) الجذري الإبداع المتدرج الإبداع 

 الإبداع

 المتدرج

0.788 0.483 0.463 0.798 0.695  

 الإبداع

 الجذري

0.745 0.495 0.463 0.754 0.680*** 0.704 

 (م5810)الدراسة الميدانية الدارس من بيانات إعدد  :المصدر 

نجد أن قيمة ( الإبداع الإداري)نتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية للمتغير التابع  (13.1.4)من الجدول 

والمؤشرات المرتبطة بها تؤكد جودة النموذج ، حيث بلغت قيمة الفأ كرنباخ اكبر من ( CR)الموثوقية المركبة 

مرتفع يؤكد توفر درجة عالية من الثبات والإتساق الداخلي لجميع عبارات في كل الابعاد وهو ثبات %( 11)

 .المتغير التابع الإبداع الإداري

 : ( الهيكل التنظيمي) للمتغير المعدل التحليل العاملي التوكيد   7.4.1.4 

في إجراء عملية التحليل العاملي التوكيدي للنموذج ( AMOS)ستخدام حزمة برنامج التحليل الاحصائي إتم 

يستخدم هذا النوع لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بين المتغيرات والعوامل 

الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي كذلك في تقييم قدرة نموذج العوامل على التعبير عن مجموعة 

يوضح  (4-0-2)لشكل رقم ، واللية وكذلك في المقارنة بين عدة نماذج للعوامل بهذا المجالالبيانات الفع

 :التحليل العاملي التوكيدي
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 (4.1.4)الشكل رقم 
 (الهيكل التنظيمي)للمتغير المعدل  التحليل العاملي التوكيد  

 
 (م5810)إعداد الدراس من بيانات الدراسة الميدانية / المصدر 
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 مؤشرات جودة النموذج 

في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة المفترضة من قبل 

النموذج تنتج العديد من المؤشرات الدالة على جودة هذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض للبيانات 

 ودة المطابقةأو رفضه في ضوئها والتي تعرف بمؤشرات ج

 للهيكل التنظيمي مؤشرات جودة المطابقة (14.1.4)رقم جدول 
Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 63.972 -- -- 

DF 16 -- -- 

CMIN/DF 3.998 Between 1 and 3 Acceptable 

CFI 0.961 >0.95 Excellent 

SRMR 0.044 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.094 <0.06 Terrible 

PClose 0.001 >0.05 Terrible 

Unfortunately, your model fit could improve. 

Cutoff Criteria* 

Measure Terrible Acceptable Excellent 

CMIN/DF > 5 > 3 > 1 

CFI <0.90 <0.95 >0.95 

SRMR >0.10 >0.08 <0.08 

RMSEA >0.08 >0.06 <0.06 

PClose <0.01 <0.05 >0.05 

Gaskin, J. & Lim, J. (2016), "Model Fit Measures" 

 (م5810)إعداد الدراس من بيانات الدراسة الميدانية / المصدر 
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 )أقل من ، وهي 0.05 مستوي  عند( 3.998) كائ مربع قيمة إن (14.1.4)يتضح من الجدول رقم 

 وبلغت ،للنموذج المفترض لبيانات العينة بالنسبةمطابق بدرجة كبيرة على أن النموذج المقترح  تدل   (0.05

، تدل علي عن النمزذج يطابق تماماً البيانات،   (0.05 )من اقل نسبة هيو RMR (0.044 )  قيمة

 RMS  قيمةو  مما يدل علي جودة النموذج ،  (0.90)اكبرمن( 0.961)كان  (GFI) المطابقة جودة ومؤشر

 من اقل نسبة هيو PClose (0.001 )وتعتبر غير مقبولة، وقيمة  (0.08 )وهي أعلي من ( 0.094)

 .   0.05 وتعتبر غير مقبولة

 تم التي المطابقة جودة مقاييس ان يؤكد مما احصائيا معتمدة تاالمؤشر  هذه قيممما سبق يتضح أن جميع 

 التعبيرعن على العوامل نموذج قدرة تقييم مقبولة صلاحية ذات جودة سيمقاي اعطت قد النموذج في ادخالها

 . المجال بهذا للعوامل نماذج عدة بين المقارنة في وكذلك الفعلية البيانات مجموعة

 :( الهيكل التنظيمي)للمتغير المعدل تحليل الاعتمادية والصلاحية  8.4.1.4

، تم احتساب قيمة (0إلى  1) يستخدم تحليل الاتساق للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات ويتراوح من 

اقترح أن قيمة (Hair et al, 2010)للعثور على اتساق البيانات الداخلي واستنادا على اقتراح ( ألفاكرو نباخ)

الموثوقية المركبة وكذلك احتساب كل من  (CR)عن طريق  1.11ألفا كرونباخ يجب أن تكون أكثر من 

(MSV, MaxR(H),AVE)  للتاكد من صلاحية النموذج والجدول التالي يوضح الفا بعد التحليل العاملي

 .التوكيدي 
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 الهيكل التنظيمي)المعدل نتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية للمتغير 

 ( 15.1.4)جدول رقم 
 (الهيكل التنظيمي)والصلاحية للمتغير المعدل نتائج تحليل الإعتمادية 

 
 CR AVE MSV MaxR(H) التنظيمي الهيكل 

 0.696 0.893  0.485 0.881 التنظيمي الهيكل

 (م5810)إعداد الدراس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

( الهيكل التنظيمي)المعدل والخاص بنتائج تحليل الإعتمادية والصلاحية للمتغير ( 15.1.4)من الجدول رقم 

والمؤشرات المرتبطة بها تؤكد جودة النموذج ، حيث بلغت قيمة الفأ ( CR)نجد أن قيمة الموثوقية المركبة 

وهو ثبات مرتفع يؤكد توفر درجة عالية من الثبات والإتساق الداخلي %( 11)اكبر من ( 1.220)كرنباخ 

 . لجميع عبارات لمتغير المعدل الهيكل التنظيمي

 :نموذج الدراسة المعدل 5.1.4

بعد إجراء التحليل العاملي الاستكشافي والتوكيدي للمتغيرات الدراسة تم الاعتماد على النتائج التي يسفر عنها 

التحليل إذا ما كان نموذج الدراسة يستند على نظرية قوية عادة ما يطابق الواقع أما في حالة عدم الإعتماد 

ا يتم تعديل النموذج حتي يطابق الواقع وكذلك الاعتماد على مقياس الفا كرونباخ  على نظرية فإنه عادة م

للإتساق الداخلي للبيانات إذا قلت نتيجة التحليل المحسوبة عن القيمة المعتمد فإنه يتم استبعاد البعد تماماً 

 : يوضح نموذج الدراسة المعدل (5.1.4)رقم والشكل 
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 ( نموذج الدراسة المعدل *5.1.4شكل رقم )
 المتغير المعدل                           

 
 

 المتغير الوسيط                           المتغير التابع 

 المتغير المستقل  

                                           

          

            

 
 

 

 

 

  (2018المصدر:إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )*

  الهيكل التنظيم
 الرسمية 
 المركزية 
 التعقيد 

 هندسة العمليات الإدارية:
  متطلبات

 تكنولوجية
 متطلبات بشرية 

 الإبدا  الإدار 
 الإبداع الجذري 
 الإبداع المتدرج 

 الثقافة التنظيمية
 القيم التنظيمية 
 المعتقدات التنظيمية 
 الأعراف التنظيمية 
 التوقعات التنظيمية 

 الم  يرا  ال   مية

 (                                                                                 

. )                                                     

 

H5 

H2 

H3 

H1 

H4 

 

 :المتوسطات والإنحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة 6.1.4

 : الإحصاء الوصفي لعبارات متغيرات الدراسة 1.6.1.4

حيث يتم حساب كل من الوسط الحسـابي والانحـراف المعيـاري لكـل عبـارات محـور الدراسـة ويـتم مقارنـة الوسـط 

حيــث تتحقــق الموافقــة علــى الفقــرات إذا كــان الوســط الحســابي ( 3)الحســابي للعبــارة بالوســط الفرضــي للدراســة 
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الحســــابي أقــــل مــــن الوســــط  وتتحقــــق عــــدم الموافقــــة إذا كــــان الوســــط ،(3)للعبــــارة اكبــــر مــــن الوســــط الفرضــــي 

 . الفرضي

فيمــا يلــي جــدول يوضــح المتوســط والانحــراف المعيــاري والاهميــة النســبية للعبــارات التــي تقــيس محــاور الدراســة 

 : وذلك على النحو التالي ،وترتيبها وفقاً لإجابات المستقصى منهم

أدناه يبين المتوسطات والانحرافات المعيارية لكل متغيرات الدراسة فنجد ان الانحراف  (16.1.4)الجدول 

المعياري لجميع المتغيرات أقرب إلى الواحد وهذا يدل على التجانس بين إجابات أفراد العينة عن جميع 

ستخدم في برنامج يزيد عن الوسط الفرضي الملجميع المتغيرات ، أيضاً إن الوسط الحسابي عبارات المتغيرات

 .الدراسة عبارات متغيراتجميع ل التحليل الإحصائي مما يشير إلي درجة تحقق الموافقة

 المتوسطات والانحرافات المعيارية لكل متغيرات الدراسة (16.1.4)رقم جدول 
Descriptive Statistics   

R

a

n

g

e 

Mean Std. 

Devi

ation 

Varia

nce 
 الابعاد/ المتغير العبـــارة

مجقع خاص عل  شبكة  المؤسسة ىلد 355. 596. 4.66 3

 .الانترنت 

 

 (المستقل)

 

 المتطلبات التكنجلج،ية

شبكات اتصالات داخلية  المؤسسة تجفر  640. 800. 4.40 4

 .وخار،ية  متاحة لجميع الأفراد  العاملين 

بمجاكبة التطجرات الت   المؤسسة تهتم  476. 690. 4.52 4

 .تحدث ف  البيئة المحيطة

بالمؤسسة على  تكنجلج،يا المعلجمات تسهم  452. 673. 4.53 4

 .إنجاز العمليات الإدارية بسرعة ودقة 

بإشراك مجظفيها ف   المؤسسة تعمل  760. 872. 4.23 4

دورات تدريبية ذات علاقة بتكنجلج،يا 

 .المعلجمات 

 

 

 

على خطة مجضجعة  المؤسسة تعتمد  692. 832. 4.25 4 البشريةالمتطلبات 
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 .لتنمية وتطجير قدرات العاملين 

،زء من ميزانيتها  المؤسسة تخصص  685. 827. 4.17 4

 .لتحسين أداء العاملين 

قادرون عل  استخدام  بالمؤسسة الأفراد  715. 846. 4.07 4

الحديثة ف  المعلجمات  التقنياتمختلف 

 .والاتصالات  

بقدرات كبيرة  بالمؤسسة يتمتع الأفراد  602. 776. 4.07 4

تنجيع الأعمال والانتقال السريع بين  ىعل

 .مجاقع العمل المختلفة 

بتنمية القيادات الإدارية لفهم  المؤسسة تهتم  767. 876. 4.06 4

 .وتطبيق الفكر الإداري الحديث 

ن عل  تنمية أفكار ،ديدة  ييتم تشجيع العامل 617. 785. 4.12 4

 . بالمؤسسة للتقدم بها للإدارة العليا 

 الجسيط 

 (الثقافة التنظيمية )

 

 

 القيم التنظيمية

بشكاوى العاملين وتحرص  المؤسسة تهتم  654. 809. 4.11 4

 .على وضع الحلجل المناسبة لها 

يعمل العاملجن كفريق عمل واحد لتحقيق  600. 774. 4.26 4

 . المؤسسة أهداف 

ن الذين يساهمجن ف  بناء ييتم تكريم العامل 929. 964. 3.88 4

 .المؤسسة  ونشر رسالة 

عل  تنمية روح الإبداع  المؤسسة تعمل  706. 840. 4.05 4

 . ف  تقديم الخدمات الجديدة

 

 

 

 المعتقدات التنظيمية

يج،د قناعات مشتركة لدي العاملين بأهمية  778. 882. 3.88 4

 . المشاركة ف  عملية اتخاذ القرار

يج،د تكافؤ بين السلطة والمسؤولية  768. 876. 3.79 4

 .المعطاة للعاملين ف  بيئة العمل 

4 4.10 1.93

5 

بين العمل  المؤسسة تفصل إدارة  3.743

 .والعلاقات الشخصية للعاملين 

الأعراف السائدة بين العاملين تسع  إل   594. 771. 4.06 4

التكيف مع التطجرات المستحدثة ف  بيئة 

 .العمل

 

 

 

يلتزم العاملجن الأكثر خبرة وتجربة  685. 828. 4.20 4 الأعراف التنظيمية

وإرشاد زملائهم الأقل خبرة   بمتابعة

 .والإشراف عل  تأهيلهم 

المعايير السائدة بين العاملين تساعد عل   753. 868. 3.91 4
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 .تهيئة مناخ يشجع عل  الإبداع والابتكار 

4 3.41 1.11

2 

ن على القيام يالعامل المؤسسة تشجع  1.237

  برحلات ترفيهية ف  أيام العطل الرسمية

أن تراع  ف  قراراتها  المؤسسة يتجقع من  674. 821. 4.07 4

 . لديها أراء ومقترحات العاملين 

 

 

أن تسع  لتلبية  المؤسسة يتجقع من  652. 807. 4.20 4 التجقعات التنظيمية

من علاوات وحجافز  لديهاحا،ات العاملين 

 .ومكافآت

تنشيط لجان الخدمات  المؤسسة يتجقع من  655. 809. 4.06 4

 . لديها الا،تماعية للعاملين 

بالالتحاق بدورات يبادر المجظفجن ذاتياً  747. 865. 3.93 4

التأهيل رغبة ف  استيعاب التطجرات 

 .التكنجلج،ية ذات الصلة بأعمالهم 

استحداث أو )تغييرات  المؤسسة أ،رت  812. 901. 3.99 4

 .ف  هياكلها التنظيمية ( إلغاء

الإبداع / التابع )

 (الإداري

 

 

 ريذالإبداع الج

تغييرات ف  استعمال نظم  المؤسسة أ،رت  684. 827. 4.14 3

 .الحاسجب ف  عملياتها الإدارية 

سياسات ،ديدة ف   المؤسسة استحدثت  816. 903. 3.87 4

 .مجال التعيين والمكافآت والحجافز

إل  استخدام تكنجلج،يا  المؤسسة  تلجأ 654. 809. 4.22 5

 .،ديدة من ا،ل تطجير الخدمات 

( شاملة وعديدة)تغيرات  المؤسسة ا،رت  815. 903. 3.90 4

ف  أسلجب العمل والنشاط ف  ،ميع الاقسام 

. 

علىّ إحداث تغيرات  المؤسسة تحرص  770. 878. 4.02 4

 .،ديدة ف  أساليب العمل بين فترة وأخري 

 

 

 

 الإبداع المتدرج

4 3.66 1.10

1 

مراكز )إل  ،هات خار،ية  المؤسسة تلجأ  1.212

لتحديد التج،هات ( استشارية وبحثية 

 .المستقبلية للعملاء 

4 3.72 1.02

7 

مبالغ كافية لجهجد  المؤسسة تخصص  1.056

البحث والتطجير من أ،ل تقديم خدمات 

 .ومنتجات ،ديدة للعملاء 

بمتابعة شكاوي وأراء  المؤسسة تقجم  737. 859. 4.10 4
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كقاعدة ترتكز عليها ف  تطجير  عملائها

  .خدماتها 

على تقديم  العاملين المؤسسة تشجع  773. 879. 4.02 4

أفكارهم و مقترحاتهم الابتكارية ومناقشتها 

. 

القجاعد الخاصة بالعمل والعقجبات الناتجة  641. 801. 4.21 4

 .عن الإحلال بالنظام واضحة ومعروفة 

الهيكل / المعدل )

 (التنظيم 

 

 الرسمية

تج،د برامج محددة وخطط واضحة  870. 933. 3.96 4

 .لتدريب وتأهيل العاملين 

أراء وشكاوي العاملين تتم بمج،ب قجاعد  866. 931. 4.01 4

 .وإ،راءات مكتجبة 

الأنظمة والقجانين  المؤسسةتتبع  592. 769. 4.27 3

والإ،راءات اللازمة لضبط تصرفات  

 .العاملين 

جلة عن تنظيم العمل ئالإدارة العليا ه  المس 608. 780. 4.31 4

 .تنفيذ الخطط وجليات ئوتجزيع المس

 

 

الأفكار الجديدة الت  تطرح من قبل  871. 933. 3.93 4 المركزية

العاملين تمر عبر مستجيات متعددة حت  

 .تصل الإدارة العليا 

الإدارات والأقسام  ومدير  يشارك 656. 810. 4.19 4

لاتخاذ ف  المؤسسة المعلجمات اللازمة ب

 .القرار 

علاقات المتابعة بين المستجيات الإدارية  790. 889. 4.07 4

 .لجضجح باالمختلفة تتميز 

4 3.36 1.18

5 

 للمجسسةالهيكل التنظيم  الحال   يتميز 1.403

 .  الإدارات العامة بكثرة

 

 

يساعد الهيكل التنظيم  عل  تجضيح المهام  608. 780. 4.20 4 التعقيد

 .ف  المؤسسة 

يج،د تنسيق فعال بين مختلف الإدارات  639. 799. 4.10 4

 .لإنجاز الانشطة الخاصة بها 

ج أعمال الإدارات ئيتم التعرف على نتا 751. 867. 4.04 4

 .الدنيا بسهجلة ويسر

 ( .م5810)الميدانية إعداد الدارس من بيانات الدراسة : المصدر 
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إن إتجاهات عينة  (16.1.4)الإ حصائي الوصفي لمتغيرات الدراسة في الجدول رقم تظهر نتائج التحليل 

الدراسة كانت إيجابية نحو أغلب الفقرات التي تقيس عبارات الدراسة ويوضح الوسط الحسابي والإنحراف 

، وكذلك لابعاد المتغير الوسيط (ة العمليات الإداريةمتطلبات إعادة هندس)المعياري لابعاد المتغير المستقل 

،  يلاحظ من (الهيكل التنظيمي)، والمتغير المعدل (الإبداع الإداري)، والمتغير التابع (الثقافة التنظيمية)

الجدول إن الوسط لابعاد كل المتغيرات تزيد عن الوسط الفرضي المستخدم في برنامج التحليل الإحصائي 

وهذا يدل علي تجانس بين إجابات أفراد العينة عن جميع عبارات ( لمعياري أقرب إلي الوأحدوالإنحراف ا)

المتغيرات، ويشير إلي قوة أبعاد تلك المتغيرات، كما يستتج إن شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية 

التنظيمية والإبداع الإداري  الخرطوم تهتم كثيراً وتتوافر لديها أبعاد إعادة هندسة العمليات الإدارية، والثقافة

 .والهيكل التنظيمي

 (:Person Correlation)تحليل الارتباط   2.6.1.4

تم استخدام تحليل الارتباط بين متغيرات الدراسة بهدف التعرف على العلاقة الارتباطية بين المتغيرات   

من الواحد الصحيح فإن ذلك يعني أن والمعدل،  فكلما كانت درجة الارتباط قريبة , المستقلة والمتغير التابع

الارتباط قوياً بين المتغيرين وكلما قلت درجة الارتباط عن الواحد الصحيح كلما ضعفت العلاقة بين المتغيرين 

وقد تكون العلاقة طردية أو عكسية ، وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعيفة إذا كانت قيمة معامل الارتباط اقل 

اما اذا كانت (  1.11 – 1.31)متوسطة اذا تراوحت قيمة معامل الارتباط بين  ويمكن اعتبارها( 1.31)من 

 .تعتبر العلاقة قوية بين المتغيرين( 1.11)قيمة الارتباط أكثر من 

Correlations: (Group number 1 - Default model) 

 



[224] 
 

 تحليل الإرتباط لمتغيرات الدراسة
 *الدراسةتحليل الإرتباط لمتغيرات ( 17.1.4)جدول رقم 

   Estimate 

 677. تكنجلج،ية_متطلبات <--> بشرية_متطلبات

 618. المتدرج_الإبداع <--> بشرية_متطلبات

 474. الجذري_الإبداع <--> بشرية_متطلبات

 752. التنظيمية_القيم <--> بشرية_متطلبات

 508. التنظيمية_التجقعات <--> بشرية_متطلبات

 729. التنظيمية_الأعراف <--> بشرية_متطلبات

 735. التنظيمية_المعتقدات <--> بشرية_متطلبات

 600. التنظيم _الهيكل <--> بشرية_متطلبات

 482. المتدرج_الإبداع <--> تكنجلج،ية_متطلبات

 492. الجذري_الإبداع <--> تكنجلج،ية_متطلبات

 725. التنظيمية_القيم <--> تكنجلج،ية_متطلبات

 435. التنظيمية_التجقعات <--> تكنجلج،ية_متطلبات

 557. التنظيمية_الأعراف <--> تكنجلج،ية_متطلبات

 473. التنظيمية_المعتقدات <--> تكنجلج،ية_متطلبات

 591. التنظيم _الهيكل <--> تكنجلج،ية_متطلبات

 679. الجذري_الإبداع <--> المتدرج_الإبداع

 848. التنظيمية_القيم <--> المتدرج_الإبداع

 550. التنظيمية_التجقعات <--> المتدرج_الإبداع

 589. التنظيمية_الأعراف <--> المتدرج_الإبداع

 736. التنظيمية_المعتقدات <--> المتدرج_الإبداع

 728. التنظيم _الهيكل <--> المتدرج_الإبداع

 478. التنظيمية_القيم <--> الجذري_الإبداع

 419. التنظيمية_التجقعات <--> الجذري_الإبداع

 524. التنظيمية_الأعراف <--> الجذري_الإبداع

 552. التنظيمية_المعتقدات <--> الجذري_الإبداع

 585. التنظيم _الهيكل <--> الجذري_الإبداع

 611. التنظيمية_التجقعات <--> التنظيمية_القيم

 731. التنظيمية_الأعراف <--> التنظيمية_القيم

 776. التنظيمية_المعتقدات <--> التنظيمية_القيم

 718. التنظيم _الهيكل <--> التنظيمية_القيم
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 618. التنظيمية_الأعراف <--> التنظيمية_التجقعات

 621. التنظيمية_المعتقدات <--> التنظيمية_التجقعات

 536. التنظيم _الهيكل <--> التنظيمية_التجقعات

 750. التنظيمية_المعتقدات <--> التنظيمية_الأعراف

 637. التنظيم _الهيكل <--> التنظيمية_الأعراف

 679. التنظيم _الهيكل <--> التنظيمية_المعتقدات

 ( .م5810)المصدر إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية 

إن كل العلاقات بين المتغيرات ذات إرتباط موجب، فعلي سبيل المثال  (17.1.4)يتضح من الجدول 

القيم التنظيمية والإبداع المتدرج كان قوياً ومدعوم إحصائياً حيث : الأرتباط بين بعدي المتغير الوسيط والتابع 

حيث بلغت قيمة  المعتقدات والقيم التنظيمية: وايضاً بين أبعاد المتغير الوسيط ( .848)بلغت قيمة الإرتباط 

( 750.)حيث بلغت قيمة الإرتباط  أيضاً بين أبعاد الاعراف التنظيمية والمعتفدات التنظيمية( 776.)الإرتباط 

: المتغير المستقل والوسيط ( .731)القيم التنظيمية والاعراف التنظيمية حيث بلغت قيمة الإرتباط  وايضاً أبعاد

وايضاً بين أبعاد المتغير التابع  ،( 752.)يث بلغت قيمة الإرتباط المتطلبات البشرية والقيم التنظيمية ح

أيضاً بين أبعاد المتغير  ،( 736)الإبداع المتدرج والمغتقدات التنظبمبة حيث بلغت قيمة الإرتباط : والوسيط 

أبعاد  ، أيضاً بين( 728.)الإبداع المتدرج  والهيكل التظيمي حيث بلغت قيمة الإرتباط : التابع والمعدل 

 (.718)القيم التنظيمية والهيكل التظيمي : المتغير الوسيط والمعدل 

وجود إؤتباط متوسط ومدعوم إحصائياً لبقية العلاقات بين المتغيرات ، ويتضح ذلك   أيضاً يتضح من خلاله

أيضاً بين  ،(679.)حيث بلغت قيمة الإرتباط  الإبداع الجذريى الإبداع المتدرج و: التابع بين أبعاد المتغير

، (679.)المعتقدات التنظيمية والهيكل التظيمي حيث بلغت قيمة الإرتباط : أبعاد المتغير الوسيط والمعدل 

أيضاً بين أبعاد المتغير  ،(637.)الأعراف التنظيمية والهيكل التظيمي حيث بلغت قيمة الإرتباط :  أيضاً بين

، كذلك بين القبم التنظيمية (618.)حيث بلغت قيمة الإرتباط الوسيط الأعراف التنظيمية والتوقعات التنظيمية 
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المتطلبات : ، أيضاً بين أبعاد المتغير المستقل والمعدل (611.)والتوقعات التنظيمية حيث بلغت قيمة الإرتباط 

:  أيضاً بين أبعاد المتغير التابع والمعدل ،(591.)التكنولوجية والهيكل التظيمي حيث بلغت قيمة الإرتباط 

أيضاً بين أبعاد المتغير التابع والوسيط  .(585.)الإبداع المتدرج والهيكل التظيمي حيث بلغت قيمة الإرتباط 

، أيضاً بين أبعاد المتغير التابع (552.)الإبداع الجذري والمعتقدات التنظيمية حيث بلغت قيمة الإرتباط 

أيضاً بين أبعاد المتغير  ،(550.)ت قيمة الإرتباط الإبداع المتدرج والتوقعات التنظيمية حيث بلغ: والوسيط 

، أيضاً بين أبعاد (536.)التوقعات التنظيمية والهيكل التظيمي حيث بلغت قيمة الإرتباط : الوسيط والمعدل 

، يضاً بين ( 524.)الإبداع الجذري والأعراف التنظيمية حيث بلغت قيمة الإرتباط : المتغير التابع والوسيط 

، وايضاً بين أبعاد المتغير المستقل (478.)لإبداع الجذري والقيم التنظيمية حيث بلغت قيمة الإرتباط ا: أبعاد 

، أيضاً بين أبعاد (473.)المتطلبات التكنولوجية والمغتقدات التنظبمبة حيث بلغت قيمة الإرتباط : والوسيط 

 . (419.)يث بلغت قيمة الإرتباط الإبداع الجذري والتوقعات التنظيمية ح: المتغير التابع والوسيط 
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 المبحث الثاني

إختبار الفرضيات   

 :تمهيد  0.2.4

فرضيات الدراسة بعد التحليل العاملي للبيانات حيث  يتناول هذا الجزء  اختباراتتناقش هذه الجزئية نتائج 

إجراء التحليل العاملي فرضيات رئيسية متعلقة بالعلاقة بين المتغيرات المتبقية بعد ( 5)عدد  ختبارا

 :منها  والاعتمادية ، كما هو موضح في جزئية الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة

Structural Equation Modeling [SEM] .1 نمذجة المعادلة البنائية :  

نمط مفترض أعتمد الباحث في عملية التحليل الإحصائي للبيانات على أسلوب نمذجة المعادلة البنائية  وهو 

وبمعنى أوسع تُمثل 0 للعلاقات الخطية المباشرة وغير المباشرة بين مجموعة من المتغيرات الكامنة والمشاهدة 

.  مجموعة من المتغيرات نماذج المعادلة البنائية ترجمات لسلسلة من علاقات السبب والنتيجة المفترضة بين 

ع به هذا الأسلوب متعددة مزايا، تتناسب مع طبيعة الدراسة استخدام أسلوب تحليل المسار، لما يتمت دوبالتحدي

 :في هذا البحث، وفيما يلي عرض مختصر لهذا الأسلوب ومبررات استخدامه

 : Path Analysisتحليل المسار 2.

وهو أحد أساليب نمذجة المعادلة البنائية، والتي تعني بدراسة وتحليل العلاقات بين متغير أو أكثر من 

المتغيرات المستقلة سواء كانت هذه المتغيرات مستمرة أومتقطعة، ومتغير أو أكثر من المتغيرات التابعة سواء 

او العوامل التي يكون لها تأثير على كانت هذه المتغيرات مستمرة أو متقطعة بهدف تحديد اهم المؤشرات 

المتغير أوالمتغيرات التابعة، حيث أن نمذجة المعادلة البنائية تجمع بين اسلوب تحليل الانحدار المتعدد 

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996)والتحليل العاملي 
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تحليل الانحدار المتعدد، حيث أن تحليل  ويستخدم تحليل المسار فيما يماثلا لأغراض التي يستخدم فيها

المسار يعتبر امتداداً لتحليل الإنحدار المتعدد، ولكن تحليل المسار،أكثر فعالية حيث أنه يضع في الحسبان 

 Nonlinearities وعدم الخطية The Modeling of Interactionsنمذجة التفاعلات بين المتغيرات ،

 Jeonghoon))بين المتغيرات المستقلة  Multicollinearity المزدوجوأخطاء القياس، والارتباط الخطي 

,2002 
 : يلي كما يختلف تحليل المسار عن تحليل الانحدار المتعدد فيما

أنه نموذج لاختبار علاقات معينة، بين مجموعة متغيرات، وليس للكشف عن العلاقات السببية، بين هذه . 1

 .المتغيرات

 .الخطية البسيطة بين كل زوج من المتغيراتيفترض العلاقات . 2

 .إن المتغير التابع يمكن أن يتحول إلى متغير مستقل بالنسبة لمتغير تابع أخر. 3

 . يمكن أن يكون في النموذج متغيرات وسيطة بالإضافة إلى المتغيرات المستقلة والمتغيرات التابعة. 4

والتي 0 النظر عن كونها متغيرات تابعة او متغيرات مستقلةتسهيل علاقات التاثير بين المتغيرات بغض . 5

 .تمثل بسهم ثنائي الاتجاه في الشكل البياني للنموذج 

يعد نموذج تحليل المسار وسيلة، لتلخيص ظاهرة معينة ووضعها في شكل نموذج مترابط، لتفسير . 6

ببية، واتصال المتغيرات ببعضها العلاقات بين متغيرات هذه الظاهرة، مما يتطلب من الباحث، تفسير الس

 .البعض والتي تسمى بالمسارات

 .معاملات المسارات في النموذج تكون معيارية. 7
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 :إختبار فرضيات الدراسة   1.2.4

والابدا   متطلبات إعادة هندسة العمليات الإداريةبين  علاقة إجابية توجد :الفرضية الأولي   1.1.2.4

 .  (الادار 

 بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية إيجابيةعلى انه توجد علاقة  الأوليتنص الفرضية الرئيسية  

 .(1.2.4)كما في الشكل رقم  ارسالمتحليل  أسلوبولاختبار هذه الفرضية تم استخدام ، والابداع الاداري

 (1.2.4)رقم شكل  

 والابداع الاداري متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية علاقة بينال إختبار

 
  (م5810)الباحث من بيانات الدراسة الميدانية  إعداد: المصدر
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 مؤشرات جودة النموذج 

في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة المفترضة من قبل 

من المؤشرات الدالة على جودة هذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض للبيانات النموذج تنتج العديد 

 .أو رفضه في ضوئها والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة لاختبار الفرضية 

 *لإعادة هندسة العمليات والإبدا  الإدار   جودة النموذج مؤشرات( 1.2.4)رقم جدول 

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 166.307 -- -- 

DF 80 -- -- 

CMIN/DF 2.079 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.946 >0.95 Acceptable 

SRMR 0.049 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.057 <0.06 Excellent 

PClose 0.176 >0.05 Excellent 

 

Congratulations, your model fit is acceptable 
 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة و 

المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)الدلالة المعتد 
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 والابدا  الإدار  متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية بين قيم تحليل المسار

 (2.2.4)رقم جدول 

 والابدا  الإدار  متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية بين قيم تحليل المسار

   Estimate S.E. C.R. P 

 *** 4.946 124. 611. بشرية_متطلبات ---> المتدرج_الإبداع

 023. 2.268 108. 246. بشرية_متطلبات ---> الجذري_الإبداع

 005. 2.793 233. 650. تكنجلج،ية_متطلبات ---> الجذري_الإبداع

 294. 1.050 224. 235. تكنجلج،ية_متطلبات ---> المتدرج_الإبداع

 (م5810)الدراسة الميدانية إعداد الدارس من بيانات : المصدر 

والذي يبين قيم معاملات المسار حيث ان المسار من المتطلبات البشرية إلي  (2.2.4)رقم الجدول  من

، والمسار من المتطلبات (***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 1.200)الإبداع المتدرج يساوي 

، والمسار من (023.)إحصائياً عند مستوي معنوية  وهو دال( 246.)البشرية إلي الإبداع الجذري يساوي 

، (005.)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 650.)المتطلبات التكنولوجية إلي الإبداع الجذري يساوي 

وهو ليس دال إحصائياً عند مستوي ( 235.)والمسار من المتطلبات التكنولوجية إلي الإبداع المتدرج يساوي 

 :ه ا سبق يتضح أنومم، (294)معنوية 

توجد علاقة إيجابية بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري لمؤسسات القطاع الخدمي "

 . "بولاية الخرطوم
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 متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية بين إيجابيةتوجد علاقة  :الفرضية الثانية   2.1.2.4

بين متطلبات إعادة  إيجابيةعلى انه توجد علاقة  الثانيةتنص الفرضية الرئيسية ، (والثقافة التنظيمية

كما في  ارسالمتحليل  أسلوبولاختبار هذه الفرضية تم استخدام والثقافة التنظيمية،  هندسة العمليات الإدارية

 : (2.2.4)الشكل رقم

 (2.2.4)رقمشكل  

 والثقافة التنظيمية متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية العلاقة بين إختبار

 
 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

 

 

 



[233] 
 

 مؤشرات جودة النموذج 

في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة المفترضة من قبل 

العديد من المؤشرات الدالة على جودة هذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض للبيانات النموذج تنتج 

 .أو رفضه في ضوئها والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة لاختبار الفرضية 

 والثقافة التنظييةالإدارية إعادة هندسة العمليات  جودة النموذج مؤشرات  (3.2.4)رقم جدول 

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 230.189 -- -- 

DF 117 -- -- 

CMIN/DF 1.967 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.950 >0.95 Acceptable 

SRMR 0.046 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.054 <0.06 Excellent 

PClose 0.268 >0.05 Excellent 

Congratulations, your model fit is acceptable. 
 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة و 

المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)د مالدلالة المعت
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 (4.2.4)رقم جدول 

 والثقافة التنظيمية متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية بين قيم تحليل المسار

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P 

التنظيمية_القيم بشرية_متطلبات --->   .569 .110 5.180 *** 

التنظيمية_التجقعات بشرية_متطلبات --->   .394 .110 3.584 *** 

التنظيمية_الأعراف بشرية_متطلبات --->   .676 .119 5.694 *** 

التنظيمية_المعتقدات بشرية_متطلبات --->   .868 .141 6.177 *** 

التنظيمية_المعتقدات تكنجلج،ية_متطلبات --->   -.109 .231 -.472 .637 

التنظيمية_الأعراف تكنجلج،ية_متطلبات --->   .167 .195 .855 .393 

التنظيمية_التجقعات تكنجلج،ية_متطلبات --->   .361 .216 1.671 .095 

التنظيمية_القيم تكنجلج،ية_متطلبات --->   .922 .235 3.918 *** 

 (م5810)بيانات الدراسة الميدانية إعداد الدارس من : المصدر 

الذي يبين قيم معاملات المسار حيث ان المسار من المتطلبات البشرية إلي القيم  (4.2.4)الجدول رقم  من

المسار من المتطلبات البشرية  ، و(***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 569.)التنظيمية يساوي 

، والمسار من (***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 394.)إلي التوفعات التنظيمية يساوي 

، (***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 676.)المتطلبات البشرية إلي الأعراف التنظيمية يساوي 

وهو دال إحصائياً عند مستوي ( 868.)والمسار من المتطلبات البشرية إلي المعتقدات التنظيمية يساوي 

وهو لست دال ( 109.-)، والمسار من المتطلبات التكنولوجية إلي المعتقدات التنظيمية يساوي (***)معنوية 

، والمسار من المتطلبات التكنولوجية إلي الأعراف التنظيمية يساوي (637.)إحصائياً عند مستوي معنوية 

لتكنولوجية إلي ،والمسار من المتطلبات ا( 393.)وهو لست دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 167.)
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، والمسار من (095.)لست دال إحصائياً عند مستوي معنوية  وهو( 361.)التوقعات التنظيمية يساوي 

، (***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 922.)المتطلبات التكنولوجية إلي القيم التنظيمية يساوي 

هندسة العمليات الإدارية و الثقافة التنظيمية توجد علاقة إيجابية بين متطلبات إعادة ه ومما سبق يتضح أن

 .يمؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم 

تنص الفرضية ، (الثقافة التنظيمية والابدا  الادار بين  إبجابيةتوجد علاقة : الفرضية الثالثة  3.1.2.4

ولاختبار هذه ، الاداريالثقافة التنظيمية والابداع توجد علاقة إبجابية بين على انه  الثالثةالرئيسية 

 : (3.2.4)كما في الشكل رقم  ارسالمتحليل  أسلوبالفرضية تم استخدام 

  (3.2.4)رقم شكل  

 الثقافة التنظيمية والابدا  الادار  العلاقة بينإختبار 

 
 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 
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 مؤشرات جودة النموذج 

التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة المفترضة من قبل في ضوء افتراض 

النموذج تنتج العديد من المؤشرات الدالة على جودة هذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض للبيانات 

 .أو رفضه في ضوئها والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة لاختبار الفرضية 

  (5.2.4)رقم  جدول

 بين الثقافة التنظيمية والإبدا  الإدار جودة النموذج  مؤشرات

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 229.753 -- -- 

DF 103 -- -- 

CMIN/DF 2.231 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.947 >0.95 Acceptable 

SRMR 0.050 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.061 <0.06 Acceptable 

PClose 0.049 >0.05 Acceptable 

 

Congratulations, your model fit is acceptable. 
 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة و 

المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)الدلالة المعتد 
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 (6.2.4) رقم جدول

 والابدا  الإدار الثقافة التنظيمية  بين قيم تحليل المسار

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P 

 *** 5.600 133. 744. التنظيمية_القيم ---> المتدرج_الإبداع

 900. 125.- 135. 017.- التنظيمية_القيم ---> الجذري_الإبداع

 552. 595. 085. 051. التنظيمية_التجقعات ---> المتدرج_الإبداع

 525. 635. 102. 065. التنظيمية_التجقعات ---> الجذري_الإبداع

 114. 1.583- 121. 192.- التنظيمية_الأعراف ---> المتدرج_الإبداع

 .043 2.019 143. 289. التنظيمية_الأعراف ---> الجذري_الإبداع

 068. 1.824 132. 240. التنظيمية_المعتقدات ---> المتدرج_الإبداع

 053. 1.938 157. 305. التنظيمية_المعتقدات ---> الجذري_الإبداع

 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

الذي يبين قيم معاملات المسار حيث ان المسار من الثيم التنظيمية إلي الإبداع ( 6.2.4)الجدول رقم  من

، والمسار من الثيم التنظيمية إلي ( ***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 744.)المتدرج يساوي 

، والمسار من التوفعات ( 900.)لست دال إحصائياً عند مستوي معنوية  وهو( 017.-الإبداع الجذري يساوي 

، والمسار ( 065.)وهو لست دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 051.التنظيمية إلي الإبداع المتدرج يساوي 

، ( 525.)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 051.من التوفعات التنظيمية إلي الإبداع الجذري يساوي 

لست دال إحصائياً عند مستوي  وهو (192.-) والمسار من الأعرا ف التنظيمية إلي الإبداع المتدرج يساوي

وهو دال إحصائياً عند  (289.) بداع الجذري يساوي، والمسار من الأعرا ف التنظيمية إلي الإ( 114.)معنوية 

لست دال  وهو (240.) ، والمسار من المعتقدات التنظيمية إلي الإبداع المتدرج يساوي( .043)مستوي معنوية 
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 (305.) ، والمسار من المعتقدات التنظيمية إلي الإبداع الجذري يساوي( 068.)إحصائياً عند مستوي معنوية 

الثقافة توجد علاقة إبجابية بين  هومما سبق يتضح أن، (053.)اً عند مستوي معنوية وهو دال إحصائي

 . التنظيمية والابداع الاداري

الابدا  و التنظيمية تتوسط العلاقة الإيجابية بين هندسة العمليات  الثقافة:  الرايعةالفرضية  4.1.2.4

 . الادار 

التنظيمية تتوسط العلاقة الإيجابية بين هندسة العمليات  القيم :الفرعية الأولي الفرضية  1.4.1.2.4

التنظيمية تتوسط العلاقة الإيجابية بين هندسة  القيم نإ على الفرعية الاوليتنص الفرضية ، الابداع الاداري

 :أدناه كما في  ارسالمتحليل  أسلوبختبار هذه الفرضية تم استخدام ولإ، الابداع الاداريالعمليات 

  القيمفي ظل توسط  الابدا  الادار و  هندسة العمليات متطلبات العلاقة بين إختبار(4.2.4)شكل رقم

 
 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 
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للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة و 

ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى المعتمد، وتعد التأثيرات 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)الدلالة المعتد 

 (7.2.4)رقم جدول 

 في ظل توسط القيم التنظبمية قيم تحليل المسار بين إعادة هندسة العمليات والابدا  الإدار 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P 

 *** 5.033 112. 562. بشرية_متطلبات ---> التنظيمية_القيم

 *** 3.954 253. 1.000 تكنجلج،ية_متطلبات ---> التنظيمية_القيم

 485. 699. 117. 082. بشرية_متطلبات ---> المتدرج_الإبداع

 150. 1.440 126. 181. بشرية_متطلبات ---> الجذري_الإبداع

 045. 2.002 266. 532. تكنجلج،ية_متطلبات ---> الجذري_الإبداع

 012. 2.522- 263. 662.- تكنجلج،ية_متطلبات ---> المتدرج_الإبداع

 *** 6.718 134. 903. التنظيمية_القيم ---> المتدرج_الإبداع

 251. 1.147 114. 131. التنظيمية_القيم ---> الجذري_الإبداع

 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

الذي يبين قيم معاملات المسار حيث ان المسار من المتطلبات البشرية إلي القيم ( 7.2.4) الجدول رقم من

المتطلبات التكنولوجية والمسار من  ،( ***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 562.)التنظيمية يساوي 

والمسار من المتطلبات  ،( ***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 1.000)إلي القيم التنظيمية يساوي 

المسار من  ،(485.)لست إحصائياً عند مستوي معنوية  وهو دال( 082.)البشرية إلي الإبداع المتدرج يساوي 

 ،( 150.)لست دال إحصائياً عند مستوي معنوية  وهو( 181.)يساوي المتطلبات البشرية إلي الإبداع الجذري 
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وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 532.)والمسار من المتطلبات التكنولوجية إلي الإبداع الجذري يساوي 

وهو دال إحصائياً عند ( -662.)والمسار من المتطلبات التكنولوجية إلي الإبداع المتدرج يساوي  ،( 045.)

وهو دال إحصائياً ( 903.)، والمسار من القيم التظيمية إلي الإبداع المتدرج يساوي ( 012.)مستوي معنوية 

لست دال  وهو( 131.)، والمسار من القيم التظيمية إلي الإبداع الجذري يساوي ( ***)عند مستوي معنوية 

 ( .251.)إحصائياً عند مستوي معنوية 

 : الأثر غير المباشر

متطلبات إعادة هندسة العمليات في العلاقة بين (  الثقافة التنظيمية)الأثر غير المباشر بهدف الكشف عن 

حيث يتم في البداية التحقق من  (Path analysis)تم استخدام تحليل المسار  والابداع الإداري الإدارية

وجود إثر معنوي ذو دلالة ( 0)بعض الشروط لاختبار الدور الوسيط والتي تتمثل في الخطوات التالية 

وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل على ( 5)احصائيا للمتغير المستقل على المتغير التابع 

وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل والمتغير الوسط على المتغير ( 3)المتغير الوسيط 

 .ختبار المتغير الوسيط بعد التحقق من تلك الشروطوالجدول التالي يوضح نتائج ا. التابع

 ^(التنظيمية القيم) نتائج اختبار المتغير الوسيط (8.2.4)جدول رقم 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 متطلبات تكنجلج،ية متطلبات بشرية 

 000. 000. القيم التنظيمية

 178. 139. الإبداع الجذري

المتدرجالإبداع   .752 .965 

 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 
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وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى الدلالة المعتد 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)

Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default model) 

 متطلبات تكنجلج،ية متطلبات بشرية 

 ... ... القيم التنظيمية

 016. 020. الإبداع الجذري

 001. 001. الإبداع المتدرج

 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

كانت قيمة الدالة ( A*B)الأثر غي المباشر  X يتضح بعد ضرب الاثر المباشر  (8.2.4)من الجدول 

وهي أقل من مستوي ( 020.)المحتسبة للقيم التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذري 

ي العلاقة بين المعنوية المعتمد، وبالتالي يوجد توسط ، أيضاً كانت قيمة الدالة المحتسبة للقيم التنظيمية ف

وهي أقل من مستوي المعنوية المعتمد، وبالتالي يوجد توسط ، ( 016.)المتطلبات التكنولوجية والإبداع الجذري

( 001.)كذلك كانت قيمة الدالة المحتسبة للقيم التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات البشرية والإبداع المتدرج 

لتالي يوجد توسط ، أيضاً كانت قيمة الدالة المحتسبة للقيم وهي أقل من مستوي المعنوية المعتمد، وبا

وهي أقل من مستوي المعنوية ( 100.)التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات التكنولوجية والإبداع المتدرج 

المعتمد، ومما سبق يتضح إنه يوجد توسط كلي بين للقيم التنظيمية بين متطلبات إعادة هندسة العمليات 

 .الابداع الاداريالإدارية 
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 : الفرعية الثانية الفرضية  2.4.1.2.4

 . متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية الابداع الاداريالتوقعات التنظيمية تتوسط العلاقة الإيجابية بين 

 (5.2.4)الشكل  

 الابداع الاداريتوسط التوقعات التنظيمية العلاقة الإيجابية بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية 

 
 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة و 

المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)الدلالة المعتد 
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 (9.2.4)رقم جدول 

 التنظيميةوالابدا  الإدار  في ظل توسط التوقعات إعادة هندسة العمليات  بين قيم تحليل المسار

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P 

التنظيمية_التجقعات بشرية_متطلبات --->   .371 .109 3.413 *** 

التنظيمية_التجقعات تكنجلج،ية_متطلبات --->   .377 .217 1.737 .082 

المتدرج_الإبداع بشرية_متطلبات --->   .481 .119 4.033 *** 

الجذري_الإبداع بشرية_متطلبات --->   .176 .111 1.592 .111 

الجذري_الإبداع تكنجلج،ية_متطلبات --->   .565 .230 2.459 .014 

المتدرج_الإبداع تكنجلج،ية_متطلبات --->   .109 .218 .501 .616 

المتدرج_الإبداع التنظيمية_التجقعات --->   .359 .086 4.167 *** 

الجذري_الإبداع التنظيمية_التجقعات --->   .212 .082 2.584 .010 

 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

الذي يبين قيم معاملات المسار حيث ان المسار من المتطلبات البشرية إلي  (9.2.4)من الجدول رقم 

، و المسار من المتطلبات ( ***)إحصائياً عند مستوي معنوية وهو دال ( 371.)التوقعات التنظيمية يساوي 

، ( 082.)وهو لست دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 377.)التكنولوجية إلي التوقعات التنظيمية يساوي 

وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 371.)والمسار من المتطلبات البشرية إلي الإبداع المتدرج يساوي 

وهو لست دال إحصائياً عند ( 176.)لمسار من المتطلبات البشرية إلي الإبداع الجذري يساوي ، ا( ***)

وهو دال ( 359.)، والمسار من التوقعات التنظيمية إلي الإبداع الجذري يساوي ( 111)مستوي معنوية 

( 212.)ي يساوي ، والمسار من التوقعات التنظيمية إلي الإبداع الجذر ( ***)إحصائياً عند مستوي معنوية 

 ( . .010)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية 
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 :الأثر غير المباشر 

متطلبات إعادة هندسة العمليات في العلاقة بين (  الثقافة التنظيمية)الأثر غير المباشر بهدف الكشف عن 

البداية التحقق من حيث يتم في  (Path analysis)تم استخدام تحليل المسار  والابداع الإداري الإدارية

 :بعض الشروط لاختبار الدور الوسيط والتي تتمثل في الخطوات التالية

 وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل على المتغير التابع ( 1) 

 وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل على المتغير الوسيط ( 2)

والجدول . ط على المتغير التابعياحصائيا للمتغير المستقل والمتغير الوسوجود إثر معنوي ذو دلالة ( 3)

 .التالي يوضح نتائج اختبار المتغير الوسيط بعد التحقق من تلك الشروط

  ( 10.2.4)جدول رقم 
 (التوقعات التنظيمية) نتائج اختبار المتغير الوسيط

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

بشريةالمتطلبات ال  تكنجلج،يةالمتطلبات ال   التجقعات التنظيمية 

 000. 000. 000. التجقعات التنظيمية

 000. 066. 118. الإبداع الجذري

 000. 103. 183. الإبداع المتدرج

 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى الدلالة المعتد وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)
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Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default model) 

 متطلبات تكنجلج،ية متطلبات بشرية 

 ... ... التجقعات التنظيمية

الجذريالإبداع   .001 .077 

 100. 001. الإبداع المتدرج

 . (م5810)من بيانات الدراسة الميدانية  الدارسإعداد  :المصدر 

كانت قيمة الدالة ( A*B)الأثر غي المباشر  X يتضح بعد ضرب الاثر المباشر  (10.2.4)من الجدول 

وهي أقل من ( 001.)والإبداع الجذري المحتسبة للتوقعات التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات البشرية 

مستوي المعنوية المعتمد، وبالتالي يوجد توسط ، أيضاً كانت قيمة الدالة المحتسبة للاعراف التنظيمية في 

المعتمد، وبالتالي  وهي أعلي من مستوي المعنوية( 077) العلاقة بين المتطلبات التكنولوجية والإبداع الجذري

قيمة الدالة المحتسبة للتوقعات التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات البشرية  ، كذلك كانتلا يوجد توسط

وهي أقل من مستوي المعنوية المعتمد، وبالتالي يوجد توسط ، أيضاً كانت قيمة ( 001.)والإبداع المتدرج 

وهي أقل ( 100.)ج الدالة المحتسبة للاعراف التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات التكنولوجية والإبداع المتدر 

من مستوي المعنوية المعتمد، ومما سبق يتضح إنه يوجد توسط كلي للتوقعات التنظيمية بين متطلبات إعادة 

 .هندسة العمليات الإدارية الابداع الاداري
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 : الفرعية الثالثة الفرضية  3.4.1.2.4

 . إعادة هندسة العمليات الإدارية الابداع الاداريمتطلبات التنظيمية تتوسط العلاقة الإيجابية بين  المعتقدات

 : الابداع الاداريتوسط المعتقدات التنظيمية العلاقة الإيجابية بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية 

  (6.2.4)رقم شكل 

 الادار توسط المعتقدات التنظيمية العلاقة الإيجابية بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الابدا  

 
 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة و 

المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)الدلالة المعتد 
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 (11.2.4) رقم جدول

 يةالتنظيمدات في ظل توسط المعتق إعادة هندسة العمليات والابدا  الإدار  بين قيم تحليل المسار 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P 

التنظيمية_المعتقدات بشرية_متطلبات --->   .819 .137 5.965 *** 

التنظيمية_المعتقدات تكنجلج،ية_متطلبات --->   -.086 .224 -.386 .700 

المتدرج_الإبداع بشرية_متطلبات --->   .094 .158 .597 .550 

الجذري_الإبداع بشرية_متطلبات --->   -.092 .157 -.581 .561 

الجذري_الإبداع تكنجلج،ية_متطلبات --->   .679 .236 2.878 .004 

المتدرج_الإبداع تكنجلج،ية_متطلبات --->   .304 .213 1.428 .153 

المتدرج_الإبداع التنظيمية_المعتقدات --->   .624 .128 4.870 *** 

الجذري_الإبداع التنظيمية_المعتقدات --->   .427 .122 3.513 *** 

 (م5810)بيانات الدراسة الميدانية إعداد الدارس من : المصدر 

حيث ان  :في ظل توسط المعتقدات التنظيمية الذي يبين قيم معاملات المسار ( 11.2.4)الجدول رقم من

وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 819.)المسار من المتطلبات البشرية إلي المعتقدات التنظيمية يساوي 

لست دال  وهو( 086.-.)التكنولوجية إلي المعتقدات التنظيمية يساوي المسار من المتطلبات  و ،(***)

المسار من المتطلبات البشرية إلي المعتقدات التنظيمية يساوي  ، و( 700.)إحصائياً عند مستوي معنوية 

، والمسار من المتطلبات البشرية إلي الإيداع المتدرج (***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 819.)

، والمسار من المتطلبات البشرية إلي (550.)وهو لست دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 094.)يساوي 

، والمسار من المتطلبات ( .561)لست دال إحصائياً عند مستوي معنوية  وهو( -092)الإبداع الجذري يساوي 

، والمسار من (.004)وي معنوية وهو دال إحصائياً عند مست( 679.)التكنولوجية إلي الإبداع الجذري يساوي 
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لست دال إحصائياً عند مستوي معنوية  وهو( 304.)المتطلبات التكنولوجية إلي الإبداع المتدرج يساوي 

وهو دال إحصائياً عند مستوي ( 624.)، والمسار من المعتقدات التنظيمية إلي الإبداع المتدرج يساوي (153.)

وهو دال إحصائياً عند ( 427.)التنظيمية إلي الإبداع الجذري يساوي والمسار من المعتقدات  ،(***)معنوية 

متطلبات إعادة هندسة بين التنظيمية  ومما سبق يتضح إنه يوجد توسط كلي للمعتقدات،(***)مستوي معنوية 

  .العمليات الإدارية الابداع الاداري

 : الأثر غير المباشر

متطلبات إعادة هندسة العمليات في العلاقة بين (  التنظيميةالثقافة )الأثر غير المباشر بهدف الكشف عن 

حيث يتم في البداية التحقق من  (Path analysis)تم استخدام تحليل المسار  والابداع الإداري الإدارية

وجود إثر معنوي ذو دلالة ( 0)بعض الشروط لاختبار الدور الوسيط والتي تتمثل في الخطوات التالية 

وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل على ( 5)ر المستقل على المتغير التابع احصائيا للمتغي

لمتغير الوسط على المتغير وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل وا( 3)المتغير الوسيط 

 .روطوالجدول التالي يوضح نتائج اختبار المتغير الوسيط بعد التحقق من تلك الش ،التابع

 (الأعراف التنظيمية) نتائج اختبار المتغير الوسيط (12.2.4)جدول رقم 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 الأعراف التنظيمية متطلبات تكنجلج،ية متطلبات بشرية 

 000. 000. 000. الأعراف التنظيمية

 000. 050. 361. الإبداع الجذري

 000. 042. 302. الإبداع المتدرج

 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 
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وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى الدلالة المعتد 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)

 (التنظيمية الأعراف) نتائج اختبار المتغير الوسيط

Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default model) 

 متطلبات تكنجلج،ية متطلبات بشرية 

 ... ... الأعراف التنظيمية

 321. 001. الإبداع الجذري

 304. 001. الإبداع المتدرج

 . (م5810)من بيانات الدراسة الميدانية  الدارسإعداد  :المصدر 

كانت قيمة الدالة ( A*B)الأثر غي المباشر  X يتضح بعد ضرب الاثر المباشر ( 12.2.4)من الجدول 

وهي أقل من ( 001.)المحتسبة للاعراف التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذري 

وجد توسط ، أيضاً كانت قيمة الدالة المحتسبة للاعراف التنظيمية في مستوي المعنوية المعتمد، وبالتالي ي

وهي أقل من ممستوي المعنوية المعتمد، وبالتالي ( 321)العلاقة بين المتطلبات التكنولوجية والإبداع الجذري

ة يوجد توسط ، كذلك كانت قيمة الدالة المحتسبة للاعراف التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات البشري

وهي أقل من مستوي المعنوية المعتمد، وبالتالي يوجد توسط ، أيضاً كانت قيمة ( 001.)والإبداع المتدرج 

وهي أقل ( .304)الدالة المحتسبة للاعراف التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات التكنولوجية والإبداع الجذري 

لي للأعراف التنظيمية بين متطلبات إعادة من مستوي المعنوية المعتمد، ومما سبق يتضح إنه يوجد توسط ك

 .هندسة العمليات الإدارية الابداع الاداري
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 : الفرعية الرابعة  الفرضية  4.4.1.2.4

 . متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية الابداع الاداريالتنظيمية تتوسط العلاقة الإيجابية بين  الأعراف

 (7.2.4)الشكل 
 الابداع الاداريالتنظيمية العلاقة الإيجابية بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية  الاعرافتوسط 

 
 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة و 

التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى المعتمد، وتعد 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)الدلالة المعتد 
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 (13.2.4)الجدول 

   في ظل توسط الأعراف التنظيميةإعادة هندسة العمليات والابدا  الإدار  بين قيم تحليل المسار

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P 

 *** 5.410 126. 680. بشرية_متطلبات ---> التنظيمية_الأعراف

 148. 1.445 219. 316. تكنجلج،ية_متطلبات ---> التنظيمية_الأعراف

 .005 2.834 147. 416. بشرية_متطلبات ---> المتدرج_الإبداع

 928. 091. 140. 013. بشرية_متطلبات ---> الجذري_الإبداع

 .022 2.293 228. 522. تكنجلج،ية_متطلبات ---> الجذري_الإبداع

 539. 614. 218. 134. تكنجلج،ية_متطلبات ---> المتدرج_الإبداع

 .008 2.672 115. 306. التنظيمية_الأعراف ---> المتدرج_الإبداع

 .002 3.163 117. 370. التنظيمية_الأعراف ---> الجذري_الإبداع

 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

حيث ان المسار  :الذي يبين قيم معاملات المسارفظل توسط الأعراف التنظيمية  (13.2.4)من الجدول رقم 

إحصائياً عند مستوي معنوية وهو دال ( 680.)من المتطلبات البشرية إلي الأعراف التنظيمية يساوي 

وهو لست دال إحصائياً ( 316.)، و المسار من المتطلبات التكنولوجية إلي الاعراف التنظيمية يساوي (***)

وهو دال ( 416.)، والمسار من المتطلبات البشرية إلي الإبداع المتدرج يساوي ( 148.)عند مستوي معنوية 

( 013.)سار من المتطلبات البشرية إلي الإبداع الجذري يساوي ، والم(005)إحصائياً عند مستوي معنوية 

، والمسار من المتطلبات التكنولوجية إلي الإبداع الجذري ( 928.)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية 

 .( .022)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 522.)يساوي 

وهو دال إحصائياً عند مستوي ( 134.)المتدرج يساوي والمسار من المتطلبات التكنولوجية إلي الإبداع 

وهو دال إحصائياً عند ( 306.)، والمسار من الاعراف التنظيمية إلي الإبداع المتدرج يساوي ( 539.)معنوية 
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وهو دال ( 370.)، والمسار من الاعراف التنظيمية إلي الإبداع الجذري يساوي ( .008)مستوي معنوية 

 ( . .002)معنوية  إحصائياً عند مستوي

 : الأثر غير المباشر

متطلبات إعادة هندسة العمليات في العلاقة بين (  الثقافة التنظيمية)الأثر غير المباشر بهدف الكشف عن 

حيث يتم في البداية التحقق من  (Path analysis)تم استخدام تحليل المسار  والابداع الإداري الإدارية

وجود إثر معنوي ذو دلالة ( 0)الوسيط والتي تتمثل في الخطوات التالية بعض الشروط لاختبار الدور 

وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل على ( 5)احصائيا للمتغير المستقل على المتغير التابع 

ير وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل والمتغير الوسط على المتغ( 3)المتغير الوسيط 

 .والجدول التالي يوضح نتائج اختبار المتغير الوسيط بعد التحقق من تلك الشروط. التابع

 (14.2.4)جدول رقم 

 (المعتقدات التنظيمية) نتائج اختبار المتغير الوسيط 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 متطلبات تكنجلج،ية متطلبات بشرية 

التنظيميةالمعتقدات   .000 .000 

 204.- 643. الإبداع الجذري

 285.- 896. الإبداع المتدرج

 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى الدلالة المعتد 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)
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 (المعتقدات التنظيمية) نتائج اختبار المتغير الوسيط

Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default model) 

 متطلبات تكنجلج،ية متطلبات بشرية 

 ... ... المعتقدات التنظيمية

 009. 001. الإبداع الجذري

المتدرجالإبداع   .001 .010 

 .(م5810)من بيانات الدراسة الميدانية  الدارسإعداد  :المصدر 

كانت قيمة الدالة ( A*B)الأثر غي المباشر  X يتضح بعد ضرب الاثر المباشر ( 14.2.4)من الجدول 

قل من وهي أ( 001.)المحتسبة للمعتقدات التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذؤي

مستوي المعنوية المعتمد، وبالتالي يوجد توسط ، أيضاً كانت قيمة الدالة المحتسبة للمعتقدات التنظيمية في 

وهي أقل من مستوي المعنوية المعتمد، وبالتالي ( 009.)العلاقة بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذري 

التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات البشرية يوجد توسط ، كذلك كانت قيمة الدالة المحتسبة للمعتقدات 

وهي أقل من مستوي المعنوية المعتمد، وبالتالي يوجد توسط ، أيضاً كانت قيمة ( 001.)والإبداع المتدرج 

وهي أقل ( 010.)الدالة المحتسبة للمعتقدات التنظيمية في العلاقة بين المتطلبات البشرية والإبداع المتدرج 

ة المعتمد، ومما سبق يتضح إنه يوجد توسط كلي للمعتقدات التنظيمية بين متطلبات إعادة من مستوي المعنوي

 .هندسة العمليات الإدارية الابداع الاداري

 :الخامسة الفرضية  5.1.2.4

 الابداع الاداريو الإدارية الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة الإيجابية بين هندسة العمليات

 :الفرضية الفرعية الاولي  1.5.1.2.4 

 .الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع المتدرج 
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 (8.2.4)الشكل  

 متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والابدا  المتدرج العلاقة بينالهيكل التنظيمي يعدل 

 
 (م5810)الدراسة الميدانية إعداد الدارس من بيانات : المصدر 

للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة و 

المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 .ي يوضح ذلك، والجدول التالوالعكس صحيح( 1.12)الدلالة المعتد 
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 (15.2.4)الجدول

 في طل الهيكل التنظيمي معدل: والابدا  المتدرج  إعادة هندسة العمليات الإدارية بين قيم تحليل المسار

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P 

المتدرج_الإبداع بشرية_متطلبات --->   .404 .108 3.727 *** 

المتدرج_الإبداع تكنجلج،ية_متطلبات --->   -.372 .245 -1.522 .128 

المتدرج_الإبداع التنظيم _الهيكل --->   .632 .100 6.325 *** 

المتدرج_الإبداع التنظيم _الهيكل --->   _ 

بشرية_متطلبات  

-.137 .046 -2.969 .003 

المتدرج_الإبداع التنظيم _الهيكل --->   _ 

تكنجلج،ية_متطلبات  

.138 .045 3.046 .002 

 (.م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

الذي يبين قيم معاملات المسار حيث ان المسار من المتطلبات البشرية إلي  (15.2.4)من الجدول رقم 

، و المسار من المتطلبات (***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 404.)الإبداع المتدرج يساوي 

، و المسار (128)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 372.-)التكنولوجية إلي الإبداع المتدرج يساوي 

، و (***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 632.)من الهيكل  التنظيمي إلي الإبداع المتدرج يساوي 

وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 632.)اع المتدرج يساوي المسار من الهيكل  التنظيمي إلي الإبد

وهو دال ( 632..)الهيكل  التنظيمي إلي الإبداع المتدرج يساوي  -، و المسار من المتطلبات البشرية (***)

الهيكل  التنظيمي إلي الإبداع  -، و المسار من متطلبات التكنولوجية (***)إحصائياً عند مستوي معنوية 

 ( .***)وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 632..)درج يساوي المت

عن طريق تكون  ذلك، فإن الطريقة الشائعة لتوضيح من اجل رسم المتغير المعدل : رسم المتغير المعدل

المتغير  السيني حيث يمثل المحور  (Jeremy Dawson )الذي قدمه . (slope plots)ميل الانحدار 
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يمثل المتغير التابع بينما يظهر المتغير المعدل في المنتصف علي مستوين عالي والمحور الصادي المستقل 

 .ومنخفض وكذلك المتغير المستقل علي مستويين عالي ومنخفض

الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين متطلبات إعادة هندسة العمليات  :الفرضية الفرعية الثانية  2.5.1.2.4

 . الجذريع الإدارية والإبدا

 إعادة هندسة العمليات الإدارية والابدا  المتدرج العلاقة بينالهيكل التنظيمي يعدل  (9-2-4)الشكل 

 
 ( .م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

  strengthens the positive relationship between العمليات  ةمتطلبات إعادة هندس  

.  And الإبداع المتدرج      
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تشير هذه العلاقة إلى أن الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية 

مرتغعاً في العلاقة بين متطلبات  أن الهيكل التنظيمي تأثيره( 9-5-2)والإبداع المتدرج، كما يوضح الشكل

 .إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع المتدرج

 (10.2.4)الشكل 

 الجذر متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والابدا   العلاقة بينالهيكل التنظيمي يعدل 

 
 

 
 (م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 
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مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة للحكم على و 

المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 .والجدول التالي يوضح ذلك0  والعكس صحيح( 1.12)الدلالة المعتد 

 الهيكل التنظيمي معدل: إعادة هندسة العمليات والابدا  الجذر  في ظل  بين المسار قيم تحليل(16.2.4)الجدول 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P 

الجذري_الإبداع بشرية_متطلبات --->   .106 .100 1.061 .289 

الجذري_الإبداع تكنجلج،ية_متطلبات --->   .439 .246 1.785 .074 

الجذري_الإبداع التنظيم _الهيكل --->   .422 .092 4.585 *** 

الجذري_الإبداع التنظيم _الهيكل --->   _ 

بشرية_متطلبات  

-.014 .045 -.313 .754 

الجذري_الإبداع التنظيم _الهيكل --->   _ 

تكنجلج،ية_متطلبات  

.071 .045 1.603 .109 

 ( .م5810)بيانات الدراسة الميدانية إعداد الدارس من : المصدر 

الذي يبين قيم معاملات المسار حيث ان المسار من المتطلبات البشرية إلي  (16.2.4)من الجدول رقم 

، و المسار من (289.)وهو غير دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 106.)الإبداع الجذري يساوي 

وهو غير دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 439.)يساوي المتطلبات التكنولوجية إلي الإبداع الجذري 

وهو دال إحصائياً عند مستوي ( 422.)المسار من الهيكل  التنظيمي إلي الإبداع الجذري يساوي و  ، (074.)

( 014.)الهيكل  التنظيمي إلي الإبداع الجذري يساوي  -، و المسار من المتطلبات البشرية (***)معنوية 
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الهيكل   -، و المسار من متطلبات التكنولوجية (754.)صائياً عند مستوي معنوية وهو غير دال إح

 ( .109)وهو غير دال إحصائياً عند مستوي معنوية ( 071.)التنظيمي إلي الإبداع الجذري يساوي 

عن طريق ميل تكون  ذلك، فإن الطريقة الشائعة لتوضيح من أجل رسم المتغير المعدل: رسم المتغير المعدل

المتغير المستقل  السيني حيث يمثل المحور  (Jeremy Dawson )الذي قدمه . (slope plots)الانحدار 

يمثل المتغير التابع بينما يظهر المتغير المعدل في المنتصف علي مستوين عالي والمحور الصادي 

 .ومنخفض وكذلك المتغير المستقل علي مستويين عالي ومنخفض

 الجذر إعادة هندسة العمليات والابدا   لاقة بيناليعدل  عندما التنظيمي الهيكل (11.2.4)شكل رقم 

 
 ( .م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

  strengthens the positive relationship between 
 

  العمليات متطلبات إعادة هندسة

.  and ريالإبداع الجذ   
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متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية أن الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين  إلى العلاقة هذه تشير

الهيكل التنظيمي تأثيره منخفضاً في العلاقة بين متطلبات أن ( 12.2.4)، كما يوضح الشكلالجزريوالإبداع 

 .إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الجزري

 :ملخص إختبار نتائج الفرضيات   2.2.4

 (17.2.4)جدول رقم 
 ملخص إختبار نتائج الفرضيات 

 النتيجة P نص الفرضية الفرضية

 علاقة إيجابية بين متطلبات إعادة هندسة العمليلت الإدارية والإبداع الإداريتوجد  1

 دعمت *** توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات البشرية والإبداع المتدرج 1-1

 دعمت 023. توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذري 2-1

 دعمت 005. التكنولوجية والإبداع الجذريتوجد علاقة إيجابية بين المتطلبات   3-1

 لم تدعم 294. توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات   التكنولوجية و الإبداع المتدرج 4-1

 دعم كامل مستو  دعم الفرضية

 توجد علاقة إيجابية بين متطلبات إعادة هندسة العمليلت الإدارية والثقافة التنظيمية 2

 دعمت *** بين المتطلبات البشرية والقيم التنظيمة توجد علاقة إيجابية 2 -1

 دعمت *** توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات  البشرية والتوقعات التنظيمة 2-2

 دعمت *** توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات البشرية والاعراف التنظيمة 3-2

 دعمت *** التنظيمةتوجد علاقة إيجابية بين المتطلبات  البشرية والمعتقدات  4-2
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 لم تدعم 637. لا توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات التكنولوجية والمعتقدات التنظيمة 5-2

 لم تدعم 393. لا توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات   التكنولوجية  والاعراف التنظيمة 6-2

 لم تدعم 095. التنظيمةلا توجد علاقة إيجابية بين  المتطلبات  التكنولوجية والتوقعات  7-2

 دعمت *** توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات التكنولوجية و القيم التنظيمة 8-2

 دعم كامل مستو  دعم الفرضية
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 ( .م5810)إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية : المصدر 

  :الخلاصة  3.2.4

، ومعدل استجابة أفراد (تنظيف البيانات)ستعراض الإجراءات الأولية قبل تحليل البيانات تم في هذا الفصل إ

العينة، بالإضافة إلى تحليل البيانات الأساسية في عينة الدارسة، والتحليل العاملي الاستكشافي والتوكيدي، 

ات والانحراف المعياري وكذلك تحليل الاعتمادية للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات، وحساب المتوسط

المعادلة البنائية للكشف عن طبيعة  ةستخدام أسلوب تحليل المسار ونموذجوإ والارتباط بين المتغيرات، 

، أما الفصل ا في المراحل السابقة من الدراسةالعلاقة بين متغيرات الدراسة واختبار الفرضيات التي تم تطويره

هم النتائج المستخلصة من التحليل الاحصائي لهذه الدراسة أملخص عام لعرض فيتم فيه  مساالخ القادم

 . علي ضوء البحوث السابقة تهومناقش

 

 الإداريالهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع  5

 مرتفع *** الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين المتطلبات البشرية  والإبداع المتدرج 1-5

الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين المتطلبات التكنولوجية  والإبداع  2-5

 المتدرج

 مرتفع ***

 منخفض 754. الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذري 3-5

الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين المتطلبات التكنولوجية  والإبداع   4-5

 الجذري

 منخفض 109.

 دعمت  مستو  دعم الفرضية
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الفصل الخامس    

 ملخص ومناقشة النتائج

 :تمهيد0.5 

اهم النتائج بعد تحليل البيانات في الفصل السابق يتناول هذا الفصل ملخص عام لعرض   

المستخلصة من التحليل الاحصائي لهذه الدراسة ومناقشة النتائج علي ضوء البحوث السابقة ثم تم 

وضع الاثار النظرية والعملية المترتبة ووضع القيود وعرض جملة من التوصيات ومجموعة من 

 .الدراسات المستقبلية المقترحة واخيرا يتم اجراء الاستنتاج العام للدراسة 

العموم وما ينوب لمدراء من ا الحصول على بيانات هذه الدراسة عن طريق الإستبانة الموجه لعينة تم  

عن طريق قطاع ( 11)عددها والبالغ   عنهم في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم

ستلام تم الإعن طريق اليد و إستبانة ( 384)توزيع عدد ، حيث تم (الميسرة) غير الاحتماليةالعينة 

من إجمالي الإستبيانات ( %90)بنسبة ( 346)بعد تعبئتها مباشرة وكان عدد الإستبانات المستردة 

بينما بلغ عدد الإستبيانات الغير %( 10)إستبانة بنسبة ( 38)، الإستبيانات التي لم تسترد الموزعة

( 337)ليل فيساوي أما عدد الإستبيانات الصالحة للتح%( 2)بانة بنسبة تإس( 9)صالحة للتحليل 

من إجمالي الإستبيانات الموزعة والمستلمة وهي نسبة تعتبر كبيرة في البحوث %( 88)إستبانة بنسبة 

الوصفية التي تعتمد على قوائم الأسئلة أو الإستبيانات وتعكس مدى إستجابة المبحوثين ومدى 

 .الميدانيةوضوح عبارات الإستبيان المستخدمة في جمع بيانات الدراسة 

بغرض اختبار فروض الدراسة عن طريق  AMOS, 25 ))حيث تم استخدام البرنامج الإحصائي   

 :سؤال البحث الرئيسي التاليالمسار للإجابة على  تحليل أسلوب
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، المتطلبات المتطلبات التكنولوجية)الإدارية إعادة هندسة العمليات  متطلبات هل توجد علاقة بين   

 بولاية الخرطومفي المؤسسات الخدمية ( ، الإبداع المتدرجالابداع الجزري) الإداريوالابداع ( البشرية

 في ظل الثقافة التنظيمية متغير وسيط والهيكل التنظيمي متغير معدل ؟

   :السؤال العام كانت هنالك أسئلة فرعية وتشمل الآتيتحقيق ول  

 في المؤسسات إعادة هندسة العمليات الإدارية  والابداع الإداري  متطلبات هل توجد علاقة بين

 ؟  بولاية الخرطومالخدمية 

 في المؤسسات الثقافة التنظيمية و إعادة هندسة العمليات الإدارية متطلبات  هل توجد علاقة بين

 ؟  بولاية الخرطومالخدمية 

 ؟ المؤسسات الخدمية السودانية في الإبداع الإداري و لثقافة التنظيمية ا هل توجد علاقة بين 

  إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري متطلبات العلاقة بين  تتوسطهل الثقافة التنظيمية

 ؟  بولاية الخرطومفي المؤسسات الخدمية 

  إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري في متطلبات العلاقة بين  يعدلهل الهيكل التنظيمي

 ؟  بولاية الخرطومالمؤسسات الخدمية 

   :ملخص النتائج 1.5

  أشارت نتائج الدراسة إلي إن شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم تتوافر لديها

، (، المتطلبات التكنولوجيةالمتطلبات البشرية) متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية بأبعادها

ارية وجود أثر مباشر لمتطلبات إعادة هندسة العمليات الإدوأيضاً اوضحت نتائج الدراسة 
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الإبداع )بأبعاده على الإبداع الإداري ( ، المتطلبات التكنولوجيةالمتطلبات البشرية)بأبعادها 

 ( .المتدرج، الإبداع الجذري

 ها أيضاً اوضحت نتائج الدراسة وجود أثر مباشر لمتطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية بابعاد

القيم ، المعتفدات، )على الثقافة التنظيمية بابعادها  (المتطلبات البشرية ، المتطلبات التكنولوجية)

 ( .التوقعات، الأعراف

  القيم، المعتفدات، )كما أوضحت نتائج الدراسة وجود أثر مباشر للثقافة التنظيمية بابعادها

 ( .الإبداع المتدرج، الإبداع الجذري)على الإبداع الإداري بأبعاده ( التوقعات، الأعراف

  كذلك أوضحت نتائج الدراسة بان الثقافة التنظيمية تتوسط العلاقة الإيجابية بين متطلبات إعادة

على الإبداع ( المتطلبات البشرية ، المتطلبات التكنولوجية)هندسة العمليات الإدارية بابعادها 

 ( .الجذريالإبداع المتدرج، الإبداع )الإداري بأبعاده 

  كذلك أوضحت نتائج الدراسة وجود أثر معدل للهيكل التنظيمي يدعم العلاقة الإيجابية بين

( المتطلبات البشرية، المتطلبات التكنولوجية)المتطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية بابعاده 

 ( .الإبداع المتدرج، الإبداع الجذري)على الإبداع الإداري بأبعاده 

 طبيعة الخدمة، ) تحكيميةالمتغيرات إن ال البيانات الاساسيةئج الدراسة الخاصة بأوضحت نتا

الإبداع علي المتغير التابع  أثر لها كان(  سواق، سنوات الخبرة، عدد العاملينالأالملكية، 

 . والمعدل والوسيطبخلاف تأثير المتغير المستقل الإداري 

 

 



[268] 
 

 :مناقشة النتائج 2.5

الاستبيان للتحليل العاملي بغرض فهم الاختلافات بين مجموعة كبيرة من متغيرات أخضعت بيانات 

نحرافاتها إحيث أن التحليل العاملي يستعمل متغيرات معيارية لتوزع عليها بنود المتغيرات بحسب  ،الاستجابة

ع المتغيرات في عن الوسط الحسابي وتكون العلاقات بين المتغيرات داخل العامل الواحد أقوى من العلاقة م

 .(5113زغلول، )العوامل الأخرى 

 :ذلك علي النحو التالياو يحتو  هذا الجزء على مناقشة النتائج  

 :الأول الرئيس الفرض إختبار نتائج مناقشة1.2.5 

علي  (التكنولوجية، البشرية) متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية وتأثير علاقة الفرض هذا ختبرإ     

 عن نتج حيث كبيرة، بنسبة الفرض صحة قبول عن يللالتح أسفر وقد ،(الجذري، المتدرج) الإبداع الإداري

تلك لما توافر المتطلبات التكنولوجية  روالتأثي العلاقة يجابيةإ تفسير كنموي، الفرعية الفرضيات قبول ختبارلإا

 إهتمام شركات ومؤسسات القطاع الخدميخلال ويتضح ذلك من ، والبشرية دور في تحقيق الإبداع الإداري

الحديثة  التقنياتستخدام مختلف إعلي  أفرادهاوقدرة وتمتع  ،ةبمواكبة التطورات التي تحدث في البيئة المحيط

 ، وحرصهابتنمية القيادات الإدارية لفهم وتطبيق الفكر الإداري الحديث، والإهتمام في المعلومات والاتصالات

إحداث تغيرات جديدة في أساليب العمل بين فترة و عل ى استخدام تكنولوجيا جديدة من اجل تطوير الخدمات 

 . وأخري

عادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع اولت دراسة العلاقة بين متطلبات إرغم إنه لا توجد دراسات سابقة تن

ف الباحث لدراستها في الفصل الاول، إلا إنه يمكن ولي التي هدالتي تمثلت في الفجوة البحثية الأالإداري و 

 :الدراسات السابقة مقارنة بهذه النتيجة مثل  نتائجالإستدلال ببعض 
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التي اثبتت وجود أثر ذو دلالة إحصائية موجبة لتوافر متطلبات إعادة هندسة ( م5102فرج الله، )دراسة 

والتي أثبتت أن إعادة ( م5102، خان)ودراسة حقيق جودة المنتجات، العمليات علي التوجه بالسوق وت

هندسة الموارد البشرية بأبعادها إعادة تصميم عمليات الموارد البشرية واستخدام التكنولوجيا المعلومات وإعادة 

ما  وتتفق هذه النتائج مع،  تنظيم إدارة الموارد البشرية ، تساهم بشكل غير مباشر في تحسين الأداء البشري

علي  الأفرادق بيئة عمل ملائمة لنظام الجودة، وزيادة قدرة لالهندرة أدت إلي خبأن   (م5102كرنكه، ) ذكره

أكدت دعم إيجابية العلاقة بين التغيير والإبداع وإعادة هندسة العمليات التي ( م5102 طه،)، ودراسة الإبداع

( البشرية، التكنولوجية)ة العمليات الإدارية إختبر هذه الفرض علاقة واثر أبعاد متطلبات إعادة هندسالإدارية 

 :أربعة فروض فرعية جاءت نتائجها كالاتي ( 2)والتي تكونت من ( المتدرج، الجذري)علي الإبداع الإداري 

 :الأول الفرعي الأول من الفرض الرئيسي الفرض إختبار نتائج مناقشة1.1.2.5

علاقة  توصلت الدراسة لوجود، و  الإبداع المتدرجعلي المتطلبات البشرية إختبر هذه الفرض علاقة وأثر 

في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم، المتطلبات البشرية  والإبداع المتدرج بين إيجابية 

عل ى إحداث حرصها و  بتنمية القيادات الإدارية لفهم وتطبيق الفكر الإداري الحديث لإهتمامهاويعزي ذلك 

 .أساليب العمل بين فترة وأخريتغيرات جديدة في 

 :الأول الفرعي الثاني من الفرض الرئيسي الفرض إختبار نتائج مناقشة 2.1.2.5

علاقة  وجودلتوصلت الدراسة ، و الجذريالإبداع علي المتطلبات البشرية  إختبرت هذه الفرض علاقة واثر

التي   (م5101أبو القاسم )وهذه النتيجة تتفق مع دراسة  المتطلبات البشرية والإبداع الجذري،إيجابية بين 

الكفاة، الفعالية، الإبداع، ) بين المتطلبات الإدارية وأداء الموارد البشريةثبتت وجود علاقة إيجابية أ



[270] 
 

 آلات من لديها يتوفر وما الشركات في العاملة الكوادر البشرية، ويعزي الباحث ذلك إل  إن (الإبتكار

 .عام  بشكل والشركات العاملين لدى الإبداع تنمية على الأثر الإيجابي له كان ومعدات،

 :الأول الفرعي الثالث من الفرض الرئيسي الفرض إختبار نتائج مناقشة3.1.2.5 

أوضحت نتائج الدراسة  ، حيثالجذريالإبداع علي  التكنولوجيةالمتطلبات  إختبرت هذه الفرض علاقة واثر

ت القطاع الخدمي في شركات ومؤسسا المتطلبات  التكنولوجية والإبداع الجذريتوجد علاقة إيجابية بين أنه 

وهذه النتيجة  ،عل ى استخدام تكنولوجيا جديدة من اجل تطوير الخدمات ويعزي ذلك لحرصها بولاية الخرطوم،

ة بين المتطلبات التقنية وأداء الموارد التي اثبتت بان هنالك علاقة إيجابي( م5101 ،أبوالقاسم)تتفق مع دراسة 

والتي   ((Ahmad, Francis, and Zairi,2007)، وتتفق أيضاً مع دراسة (الكفاءة والإبتكار)البشرية 

نظم تكنولوجيا من ضمنها  عوامل النجاح الحاسمة لإعادة هندسة العمليات الإداريةتوصلت إلي مجموعة من 

التي اثبتت بأن هنالك أثر إيجابي واضح و  (( م5103شمس الدين )، أيضاً تتفق مع دراسة المعلومات

، ايضاً تتفق مع دراسة للقدرات التكنولوجية في العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية  والأداء الإداري

ن استخدام تكنولوجيا والتي توصلت إلي وجود علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بي( م5102الخوالده )

المعلومات والإبداع الإداري ووجود علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين تكامل معلومات النظام الإداري 

المستخدم والإبداع الإداري، حيث أنه كل ما أمكن الحصول علي معلومات شاملة ومرتبة ودقيقة وصحيحة ، 

 .ر فإن ذلك سيسهم في تعزيز العملية الإبداعية بشكل أكب

 :الأول الفرعي الرابع من الفرض الرئيسي الفرض إختبار نتائج مناقشة4.1.2.5 

ذلك أثبتت نتائج الدراسة  ، حيث المتدرجالإبداع علي  التكنولوجيةالمتطلبات  إختبرت هذه الفرض علاقة واثر

في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي  التكنولوجية والإبداع المتدرج المتطلباتعلاقة إيجابية بين وجود  عدم
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لا  جديدة في أساليب العملالتغيرات الإحداث طبيعة التغيير حيث إن  ويعزي ذلك إليبولاية الخرطوم، 

وتتفق هذه النتيجة ل بشكل متدرج  ليس جذري،  بين فترة وأخريلأنها تتم  تتطلب إستخدام التكنولوجيا دائماً 

دعم لم تتكنولوجيا المعلومات  والتي توصلت إلي أن ) ( Sibahato , and Saindh 2012مع دراسة 

، وايضاً العوامل المؤثر سلباً على نجاح إستراتيجية هندسة العمليات الإدارية  من وتعد متطلبات الإستراتيجية

والتي أشارت إلي وجود علاقة إيجابية بين إستخدام ( 5112: فالح و  ،رياض)مع دراسة  النتيجة هذهتتفق 

 .ولوجيا المعلومات والإبداع تكن

الإبداع الإداري، يجاباً على إؤثر ت متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية أننتائج الدراسة  ثبتتعموماً أ

وقد يعزي ذلك إلي أهمية إعادة هندسة العمليات الإدارية بإعتبارها مورد مؤثر في الإبداع الإداري، وتدعم 

تطور هذه النظرية نجد إنها ركزت علي الموارد غير الملموسة نظراً لقدرتها نظرية الموارد ذلك، من خلال 

علي إكساب المنظمة ميزة تنافسية مستدامة وذلك لأن جميع المنظمات تملك موارد ملموسة بالإضافة إلي 

ة سهولة الحصول عليها أو تقليدها من قبل المنافسين وبالتالي الإختلاف في مواردها غير الملموسة مادي

 ...الخ ( الجودة، التكنولوجيا، المعلومات، المعرفة)وغير مادية مثل 

 :الثاني  الرئيس الفرض إختبار نتائج مناقشة 2.2.5

 :الثقافة التنظيمية إعادة هندسة العمليات الإدارية علي  متطلبات وتأثير علاقة الفرض هذا ختبرإ 

متطلبات إعادة هندسة العمليلت الإدارية والثقافة توجد علاقة إيجابية بين  هنتائج الدراسة إلى أن أشارت

عمل بتوفير بيئة  هاتتميز التنظيمية في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم، ويعزي ذلك إلي 

تتفق و  ،التحدياتإتخاذ القرارات ومواجهة تشجع وتساعد على الإبداع ويتصف أفرادها بالجراءة والمخاطرة في 

البيئة الاجتماعية والثقافية لها تأثير علي ن التي اثبتت بأ( م5102 حمد، والحاكم)هذه النتيجة مع دراسة 
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هنالك علاقة ذات دلالة أحصائية بين معايير والتي توصلت إلي ( م5102الرضي، )، ودراسة نشاط المنظمة

إن الثقافة التنظيمية جاءت في التي توصلت إلي ( م5103دمنهوري، )، ودراسة التميز  والثقافة التنظيمية

 ,Ahmad, Francis دراسةكذلك أتفقت مع و ،  مقدمة العوامل المؤثرة تاثيراً معنوياً إيجابياً في تطبيق الهندرة

and Zairi,2007))  ميزه وخلق الهندره لنجاح الوحيدة الطريق إن خلق ثقافة تنظيمية هيأكدت والتي 

 .للمنظماتتنافسية 

اً إيجابيوجود ستة عوامل ترتبط ارتباطاً التي توصلت ل( Ahadi 2004)وكذلك تتفق هذه النتيجة مع دراسة  

، أيضاً تتفق هذه النتيجة مع ثقافة المنظمة من ضمنهامع تطبيق منهجية إعادة هندسة العمليات الإدارية 

على  والإستراتيجي الهيكلي للتخطيط إيجابي تأثير هنالكالتي توصلت إلي  (Yang & Hsu 2010)دراسة 

الاهتمام بتطبيق نظم هندسة العمليات بوالتي أوصت ( م5105نوري، )التنظيمية، وكذلك دراسة  الثقافة

أيول ، وتتفق أيضاً مع دراسة والإجراءات بهدف تحسين الكفاءة الإدارية والمتغير الثقافي داخل المؤسسة

(Ewel , 2004)  مخرجات إعادة هندسة العمليات و علاقة بين أبعاد الثقافة التنظيمية والتي توصلت لوجود

 . الإدارية

علي ( البشرية، التكنولوجية)إختبر هذه الفرض علاقة واثر أبعاد متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية 

ثمانية فروض فرعية جاءت ( 2)نت من والتي تكو ( القيم، التوقعات، الأعراف، المعتقدات)الثقافة التنظيمية 

 :نتائجها كالاتي 

 :الثاني  الرئيس الفرعي الاول من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  1.2.2.5

أوضحت نتائج الدراسة  حيثالمعتقدات التنظيمة،  علي البشريةالمتطلبات  إختبرت هذه الفرض علاقة واثر 

في شركات ومؤسسات القطاع  التكنولوجية والمعتقدات التنظيمة المتطلباتتوجد علاقة إيجابية بين لا انه 
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طبيعة العمل والحياة الإجتماعية في بيئة العمل وكيفية إنجاز ويعزي اباحث ذلك ، الخدمي بولاية الخرطوم

 التي اثبتت( 5101أبوالقاسم )دراسة وهذه النتيجة تتفق مع ، في تلك المؤسسات العمل والمهام التنظيمية

 ( .المعتقدات التنظيمية)علاقة إيجابية بين المتطلبات المادية والثقافة التنظيمية هنالك 
 :الثاني  الرئيس الفرعي الثاني من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  2.2.2.5

أوضحت نتائج الدراسة إلي  حيثالاعراف التنظيمة،  المتطلبات البشرية علي إختبرت هذه الفرض علاقة واثر

في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي  والاعراف التنظيمةالبشرية المتطلبات  لا توجد علاقة إيجابية بين إنه 

 غير مكتوبة وواجبة الإتباع تلك الأعراف وغالباً ما تكونويعزي ذلك لإختلاف بيئة العمل، بولاية الخرطوم، 

 .في معظم المؤسسات 

 :الثاني  الرئيس ثالث من الفرضالفرعي ال الفرض إختبار نتائجمناقشة  3.2.2.5

أوضحت نتائج الدراسة  حيث والتوقعات التنظيمة، البشرية عليالمتطلبات  إختبرت هذه الفرض علاقة واثر

ومؤسسات القطاع في شركات  المتطلبات  البشرية والتوقعات التنظيمةبين لا توجد علاقة إيجابية  إلي إنه

 والزملاء الرؤساء، من والمرؤوسين المرؤوسين، من توقعات الرؤساءل ، ويعزي ذلكالخدمي بولاية الخرطوم

 ويدعم يساعد تنظيمي ومناخ تنظيمية بيئة وتوفير المتبادل، والإحترام بالتقدير والمتمثلة الآخرين الزملاء من

 . العاملالنفسية واإجتماعية الفرد احتياجات

 :الثاني  الرئيس الفرعي الرابع من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  4.2.2.5

 أوضحت نتائج الدراسة إلي إنه حيثالقيم التنظيمة،  علي البشريةالمتطلبات  إختبرت هذه الفرض علاقة واثر

في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية  والقيم التنظيمة البشريةالمتطلبات توجد علاقة إيجابية بين 

 وتنمية بالعاملين الاهتمام على الثقة، القائمة والمشاركة العمل ذلك إلي جماعية، ويعزي الباحث الخرطوم

 .بينهم  والتفاهم المودة إلى إضافة الابتكارية مهاراتهم وقدراتهم
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 :الثاني  الرئيس الفرعي الخامس من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  5.2.2.5

أوضحت نتائج  حيث التنظيمة، المعتقدات علي التكنولوجيةالمتطلبات  إختبرت هذه الفرض علاقة واثر

في شركات  لا توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات التكنولوجية والمعتقدات التنظيمةالدراسة إلي إنه 

بيئة العمل وكيفية إنجاز العمل والمهام ويعزي ذلك إلي طبيعة  ،ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم

، وتتفق الإجتماعيةبطبيعة الفرد وحياتة  تتعلقأفكار مشتركة  إعتبار انها علي تلك المؤسسات في التنظيمية

التي توصلت إلي إن المتطلبات التقنية لا تؤثر إيجاباً علي ( 5101أبوالقاسم، )دراسة  هذه النتيجة مع

 .المعتقدات التنظيمية 

 :الثاني  الرئيس الفرعي السادس من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  6.2.2.5 

أوضحت نتائج الدراسة  حيثالاعراف التنظيمة،  المتطلبات التكنولوجية علي إختبرت هذه الفرض علاقة واثر

لا توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات   التكنولوجية  والاعراف التنظيمة في شركات ومؤسسات إلي إنه 

غير مكتوبة  تلك الأعراف وغالباً ما تكونويعزي ذلك لإختلاف بيئة العمل، وم القطاع الخدمي بولاية الخرط

التي توصلت إلي إن المتطلبات التقنية (  5101أبوالقاسم، )دراسة تختلف هذه النتيجة مع و ، وواجبة الإتباع

 .تؤثر إيجاباً علي الاعراف التنظيمية

 :الثاني  الرئيس الفرعي السابع من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  7.2.2.5

أوضحت نتائج الدراسة  حيث التنظيمة، التوقعات علي التكنولوجيةالمتطلبات  إختبرت هذه الفرض علاقة واثر

في شركات ومؤسسات  لا توجد علاقة إيجابية بين  المتطلبات  التكنولوجية والتوقعات التنظيمة إلي إنه

التي من المتطلبات التكنولوجية مجموعة الأشياء المتوقعة لويعزي ذلك  الخرطومالقطاع الخدمي بولاية 



[275] 
 

دراسة تختلف هذه النتيجة مع و التي تتوقعها منهم، وكذلك  تلك المؤسسات د من أفر يتوقعها الأ يحددها أو

 .ميةالتي توصلت إلي إن المتطلبات التقنية تؤثر إيجاباً علي التوقعات التنظي(  5101أبوالقاسم، )

 :الثاني  الرئيس الفرعي الثامن من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  8.2.2.5 

أوضحت نتائج الدراسة إلي  حيث التنظيمة، القيم علي التكنولوجيةالمتطلبات  إختبرت هذه الفرض علاقة واثر

ومؤسسات القطاع الخدمي في شركات  القيم التنظيمةو توجد علاقة إيجابية بين المتطلبات التكنولوجية  إنه 

التعاليم الدينية من القيم  تلك مصادر، ويعزي ذلك إلي دور المتطلبات التكنولوجية في تعزيز بولاية الخرطوم

وتتفق هذه النتيجة تلك المؤسسات،  فيد أفر الأوالتنشئة الإجتماعية والخبرة السابقة والجماعة التي ينتمي لها 

 .توصلت إلي إن المتطلبات التقنية تؤثر إيجاباً علي القيم التنظيمية التي( 5101أبوالقاسم )مع دراسة 

 :مناقشة نتائج إختبار الفرض الرئيسي الثالث  3.2.5

 أن الثقافة التنظيمية لها تأثيراً الإبداع الإداري، حيث ثقافة التنظيمية علي الوأثر علاقة إختبر هذا الفرض 

على أنشطة المنظمات ومنها الإبداع الإداري لكونه أحد السبل المهمة التي تساعد على رفع وتحسين الكفاءة 

في المنظمات الخدمية والإنتاجية وبما أن الأفراد يحملون أفكاراً ومعتقدات خاصة بهم فإن ذلك سيؤثر على 

د علاقة إيجابية بين و وج لت الدراسة الىتوصداعي والثقافي داخل المنظمات، حيث التفاعل الاجتماعي والإب

 ، ويعزي ذلك إلي إنفي شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم ثقافة التنظيمية والإبداع الإداريال

والإختلاف عن باقي أفراد المجتمع وأفراد  القيم والعناصر الثقافية المشتركة بين العاملين تسمح لهم بالتميز

والتي توصلت إلي إن  (م5100أبو نصيبو  ،تاجر)دراسة  الدراسة مع وتتفق نتائج ، المؤسسات الأخرى

الثقافة التنظيمية تشجع الإبداع والابتكار وتعمل علي إطلاق للطاقات الكامنة لدي الأفراد لتحسين وتطوير 
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ظيمية وكفاءة وجود علاقة إيجابية بين الثقافة التنوالتي توصلت إلي ( م5101الشريف)، وكذلك دراسة الأداء

 .الاداء المؤسسي

علي الإبداع ( القيم، التوقعات، الأعراف، المعتقدات)إختبر هذه الفرض علاقة واثر أبعاد الثقافة التنظيمية 

 :ثمانية فروض فرعية جاءت نتائجها كالاتي ( 2)، والتي تكونت من (المتدرج، الجذري)الإداري 

 :الثاني  الرئيس الفرعي الاول من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  1.3.2.5

 المتدرج، حيث توصلت نتائج الدراسة إلي إنهالإبداع التنظيمية علي  القيموأثر علاقة إختبر هذا الفرض 

في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية  توجد علاقة إيجابية بين القيم التنظيمية ولإبداع المتدرج

التعاليم الدينية والتنشئة الإجتماعية والخبرة من القيم  تلك مصادرويعزي الباحث ذلك إلي إن  ،الخرطوم

إحداث تغيرات حيث تعمل تلك المؤسسات علي  تلك المؤسسات فيد أفر الأالسابقة والجماعة التي ينتمي لها 

إلي  التي توصلت( م5102عنتر)مع دراسة وتتفق ، بصورة متدرجة جديدة في أساليب العمل بين فترة وأخري

 ،تاجر)دراسة ، مع القيم التنظيمية من أهم العناصر المكونة للثقافة التنظيمية تأثيراً في سلوك العاملين إن

تجاه جميع أفرادها العالمين تؤثر إيجابياً علي سلوك وإ القيم  إنإلى أوضحت  ، التي(م5100أبو نصيبو 

توصلت والتي  (Marfins , 2003)دراسة ، وتتفق مع ام بكافة قضايا المجتمعوتدعو إلي التكافل والاهتم

إلي إن القيم لعبت دوراً بارزاً في دعم الإبداع والابتكار والمعتمدة علي كيفية التأثير علي سلوك الإفراد 

 . والجماعات

 :الثاني  الرئيس الفرعي الثاني من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  2.3.2.5

توجد الجذري، حيث توصلت الدراسة إلي إنه لا الإبداع التنظيمية علي  القيموأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

، في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم الجذريالتنظيمية والإبداع  القيمبين علاقة إيجابية 
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الحرية في عملية تقديم الأفكار التي تسعي والتي أثبتت بان لدي العاملين ( م5102بكر أ)تتفق مع دراسة و 

القيم  إنإلى توصلت  ، التي(م5100أبو نصيب& تاجر )دراسة ، ايضاً تتفق مع إلي تطوير تعليمات العمل

، تجاه جميع أفرادها العالمين وتدعو إلي التكافل والاهتمام بكافة قضايا المجتمعتؤثر إيجابياً علي سلوك وإ 

توصلت إلي إن القيم لعبت دوراً بارزاً في دعم الإبداع والابتكار والتي  (Marfins , 2003)دراسة وتتفق مع 

 . والمعتمدة علي كيفية التأثير علي سلوك الإفراد والجماعات

 :الثاني  الرئيس الفرعي الثالث من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  3.3.2.5

لا  الجذري، حيث توصلت الدراسة إلي أنهالإبداع التنظيمية علي  التوقعاتوأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية  المتدرجالتنظيمية والإبداع  التوقعاتبين توجد علاقة إيجابية 

 وبالتالي العمل عن وتصوراتهم أهدافهم تحديد إعادة في الأفراد إلي عدم مساعدة، ويعزي ذلك الخرطوم

 . ومستمرة متجددة إبداعية بصور الظهور على قدرتهم عدم

 :الثاني  الرئيس الفرعي الرابع من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  4.3.2.5

لا  المتدرج، حيث توصلت الدراسة إلي أنهالإبداع التنظيمية علي  التوقعاتوأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية  التنظيمية والإبداع الجذريبين التوقعات توجد علاقة إيجابية 

مجموعة من الأشياء المتوقعة التي يحددها أويتوقعها الفرد من المنظمة يعزي الباحث ذلك إلي و ، الخرطوم

، مثل تتوقعها المنظمة من الفرد وذلك خلال فترة عمل الفرد في المنظمة أو بعد إنتهاء عملة فيهاالتي وكذلك 

تتفق هذه و ، جتماعيةوالإالنفسية  العامل الفرد احتياجات ويدعم يساعد تنظيمي ومناخ تنظيمية بيئة توفير

التي توصلت إلي ان هنالك رؤية مشتركة بين الموظفين علي أن القيم و ( م5102رباح، )النتيجة مع دراسة 

الإنتاجية يؤدي إلي جودة تقبلية لزيادة ، والتأكد علي وجود رؤية مسمحدد رئيسي لسلوكهم أثناء العمل هي
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قيم العدل والكفاءة وفرق العمل تؤثر  إنوالتي توصلت إلي ( م5112العوفي )دراسة المنتج، أيضاً تتفق مع 

 . على الالتزام التنظيمي بشكل عام

 :الثاني  الرئيس الفرعي الخامس من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  5.3.2.5

لا حيث توصلت الدراسة إلي أنه  المتدرج،الإبداع التنظيمية علي  الاعرافوأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

يلتزم بها  التي معاييربين الأعراف التنظيمية والإبداع المتدرج، ويعزي الباحث ذلك إلي التوجد علاقة إيجابية 

 . مفيدة للتنظيم وبيئة العملقد تكون غير على اعتبار أنها معايير في تلك المؤسسات، العاملون في التنظيم 

 :الثاني  الرئيس الفرعي السادس من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  6.3.2.5

حيث توصلت الدراسة إلي أنه توجد  الجذري ،الإبداع التنظيمية علي  الاعرافوأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية  الجذريالتنظيمية والإبداع  الأعرافبين علاقة إيجابية 

على في تلك المؤسسات، يلتزم بها العاملون في التنظيم  التي معاييرويعزي الباحث ذلك إلي ال ،الخرطوم

 . اعتبار أنها معايير مفيدة للتنظيم وبيئة العمل

 :الثاني  الرئيس الفرعي السابع من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  7.3.2.5

 حيث توصلت الدراسة إلي أنه المتدرج،الإبداع التنظيمية علي  المعتقداتوأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية  المتدرجوالإبداع  بين المعتقدات التنظيميةتوجد علاقة إيجابية  

مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الإجتماعية في بيئة الفكار الأويعزي الباحث ذلك إلي إختلاف  ،الخرطوم

 (Marfins , 2003)دراسة وتتفق مع في تلك المؤسسات، العمل وكيفية إنجاز العمل والمهام التنظيمية 

توصلت إلي إن المعتقدات لعبت دوراً بارزاً في دعم الإبداع والابتكار والمعتمدة علي كيفية التأثير علي والتي 
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عتقدات تؤثر الم إنإلى توصلت  ، التي(م5100أبو نصيب& تاجر )دراسة ، ومع الإفراد والجماعاتسلوك 

 . تجاه جميع أفرادها العالمين وتدعو إلي التكافل والاهتمام بكافة قضايا المجتمعإيجابياً علي سلوك وإ 

 :الثاني  الرئيس الفرعي الثامن من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  8.3.2.5

توجد حيث توصلت الدراسة إلي أنه  الجذري،الإبداع التنظيمية علي  المعتقداتوأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية  الجذريالتنظيمية والإبداع  المعتقداتبين علاقة إيجابية 

مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الإجتماعية في بيئة العمل الفكار الأويعزي الباحث ذلك إلي إن  ،الخرطوم

دراسة وتتفق هذه النتيجة مع  ،في تلك المؤسسات تقود إلي الإبداعوكيفية إنجاز العمل والمهام التنظيمية 

تجاه جميع أفرادها عتقدات تؤثر إيجابياً علي سلوك وإ الم إنإلى توصلت  ، التي(م5100أبو نصيب& تاجر )

 . العالمين وتدعو إلي التكافل والاهتمام بكافة قضايا المجتمع

 أبرزوالتي كان من  Jan Auernhammer, Hazal ,Hall , (2013) عموماً تتفق هذه النتائج مع دراسة

أنه لتعزيز بيئة مواتية لخلق المعرفة والإبداع والابتكار ينبغي أن تكون المنظمة منفتحة علي التغيير،  نتائجها

 ،، والأفكار الجديدة، ورعاية دوافع الموظفين، والميل إلي قيم المخاطرةالحتصالات، وقيم النمط الإجيع وتش

( م5111الشريف )كذلك تتفق مع دراسة  ،وينبغي دعم ذلك من خلال القادة الذين يروجون لهذه خصائص

تأثير لأبعاد الثقافة والتي توصلت إلي ان هنالك الثقافة التنظيمية ودورها في الإبداع الإداري : بعنوان 

  . التنظيمية السائدة علي الإبداع الإداري منفردة

 :مناقشة نتائج الفرض الرئيس الرابع  5.2.4

إعادة  متطلباتل دعم وتقوية الأثر الإيجابي في( كمتغير وسيط) للثقافة التنظيميةدور هذا الفرض إختبر 

ع الإداري في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم، حيث الإبداهندسة العمليات الإدارية علي 
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مليات متطلبات إعادة هندسة الع بين الإيجابية  العلاقة تتوسط الثقافة التنظيميةن إثبتت نتائج الدراسة أ

والتي توصلت ( 5102، الرضي)دراسة  ت إليه تتفق هذه النتيجة مع ما توصلو ، الإدارية والإبداع الإداري

وجود تأثير ذو دلالة معنوية لتطبيق معايير التميز على نتائج الأداء في وجود الثقافة التنظيمية كمتغيير إلي 

القوة التنظيمية تتوسط العلاقة بين تفويض السلطة ن والت  تجصلت إل  إ( م0102عثمان ) ، ودراسة.وسيط

 .والإبداع الوظيفي

 :ثمانية فروض فرعية جاءت نتائجها كالاتي ( 2)وتكونت هذه الفرضية من  

 : الرابع الرئيس الفرعي الاول من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  1.4.2.5

بين المتطلبات البشرية  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيميةالقيم الدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

بين المتطلبات  الإيجابيةالقيم التنظيمية تتوسط العلاقة  إنإلى حيث توصلت نتائج الدراسة  ،والإبداع الجذري

أبوالقاسم )دراسة مع وتتفق  ،في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم البشرية والإبداع الجذري

الإلكترونية وأداء الموارد  القيم التنظيمية تتوسط العلاقة بين متطلبات الإدارةوالتي توصلت إلي ان ( 5101

 . البشرية

 : الرابع الرئيس الفرعي الثاني من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  2.4.2.5 

بين المتطلبات البشرية  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيميةالقيم الدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

بين المتطلبات  الإيجابيةالقيم التنظيمية تتوسط العلاقة إن إلى حيث توصلت نتائج الدراسة  ،المتدرجوالإبداع 

أبوالقاسم )دراسة مع ، وتتفق في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم المتدرجالبشرية والإبداع 

القيم التنظيمية تتوسط العلاقة بين متطلبات الإدارة الإلكترونية وأداء الموارد والتي توصلت إلي ان ( 5101

 .البشرية
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 : الرابع الرئيس الفرعي الثالث من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  3.4.2.5 

 التكنولوجيةبين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيميةالقيم الدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

بين  الإيجابيةالقيم التنظيمية تتوسط العلاقة إن إلى أوضحت نتائج الدراسة حيث  ،والإبداع الجذري

، وتتفق هذه في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم والإبداع الجذري التكنولوجيةالمتطلبات 

التي توصلت إلي إن القيم التنظيمية تتوسط العلاقة بين متطلبات (  5101أبوالقاسم )النتيجة مع دراسة 

وجود توسط جزئي ، والتي توصلت إلي (م5101الشريف )ودراسة داء الموارد البشرية، الإدارة الإلكترونية وأ

 . لعلاقة بين إدارة الجودة الشاملة وكفاءة الاداء المؤسسيفي االتنظيمية  للقيم

 : الرابع الرئيس الفرعي الرابع من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  4.4.2.5

 التكنولوجيةبين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيميةالقيم الدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

بين المتطلبات  الإيجابيةالقيم التنظيمية تتوسط العلاقة إإلى نتائج الدراسة المتدرج، حيث توصلت والإبداع 

توصلت إلي إن القيم  التي(  5101أبوالقاسم )المتدرج، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة والإبداع  التكنولوجية

، (م5101الشريف )ودراسة التنظيمية تتوسط العلاقة بين متطلبات الإدارة الإلكترونية وأداء الموارد البشرية، 

لعلاقة بين إدارة الجودة الشاملة وكفاءة الاداء في االتنظيمية  للقيموجود توسط جزئي والتي توصلت إلي 

 . المؤسسي

 : الرابع الرئيس الفرعي الخامس من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  5.4.2.5 

بين المتطلبات البشرية  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيمية التوقعاتالدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

إن إلى ، حيث توصلت نتائج الدراسة في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم المتدرجوالإبداع 

وتتفق هذه النتيجة مع ، بين المتطلبات البشرية والإبداع الجذري الإيجابيةالتنظيمية تتوسط العلاقة  التوقعات
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التنظيمية تتوسط العلاقة بين متطلبات الإدارة  التي توصلت إلي إن التوقعات( 5101أبوالقاسم )دراسة 

 .الإلكترونية وأداء الموارد البشري

 : الرابع الرئيس الفرعي السادس من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  6.4.2.5

بين المتطلبات البشرية  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيمية التوقعاتالدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

إن  إلىحيث توصلت نتائج الدراسة ، في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم المتدرج والإبداع

وتتفق هذه النتيجة مع  المتدرج،بين المتطلبات البشرية والإبداع  الإيجابيةالتنظيمية تتوسط العلاقة  التوقعات

التنظيمية تتوسط العلاقة بين متطلبات الإدارة  التي توصلت إلي إن التوقعات( 5101أبوالقاسم )دراسة 

 الإلكترونية وأداء الموارد البشرية 

 : الرابع الرئيس الفرعي السابع من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  7.4.2.5 

بين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيمية التوقعاتالدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

تتوسط العلاقة لا التنظيمية  إن التوقعات إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  ،والإبداع الجذري التكنولوجية

 .في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم والإبداع الجذري التكنولوجيةبين المتطلبات  الإيجابية

 : الرابع الرئيس الفرعي الثامن من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  8.4.2.5 

بين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيمية التوقعاتالدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

التنظيمية تتوسط العلاقة  إن التوقعات إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  المتدرج ،والإبداع  التكنولوجية

، في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم المتدرجوالإبداع  التكنولوجيةبين المتطلبات  الإيجابية

التنظيمية للتوقعات وجود توسط جزئي لتي توصلت إلي ، وا(م5101الشريف، )وتتفق هذه النتيجة مع ودراسة 

 . لعلاقة بين إدارة الجودة الشاملة وكفاءة الاداء المؤسسيفي ا
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 : الرابع الرئيس الفرعي التاسع من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  9.4.2.5

بين المتطلبات البشرية  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيمية للأعرافالدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

بين  الإيجابيةالتنظيمية تتوسط العلاقة  الأعراف إن إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  ،والإبداع الجذري

 .، في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم المتطلبات البشرية والإبداع الجذري

 : الرابع الرئيس الفرعي العاشر من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة 10.4.2.5 

بين المتطلبات البشرية  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيمية للأعرافالدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

بين  الإيجابيةالتنظيمية تتوسط العلاقة  إن الأعراف إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  المتدرج،والإبداع 

وتتفق هذه ، في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم المتدرجالمتطلبات البشرية والإبداع 

لعلاقة في االتنظيمية للاعراف  وجود توسط جزئي، والتي توصلت إلي (م5101الشريف )النتيجة مع ودراسة 

 . بين إدارة الجودة الشاملة وكفاءة الاداء المؤسسي

 : الرابع الرئيس الفرعي الحاد  عشر من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  11.4.2.5

بين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيمية للأعرافالدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

تتوسط العلاقة لا التنظيمية  إن الأعراف إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  ،والإبداع الجذري التكنولوجية

، في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم والإبداع الجذري التكنولوجيةبين المتطلبات  الإيجابية

التنظيمية للاعراف  وجود توسط جزئي، والتي توصلت إلي (م5101الشريف )وتتفق هذه النتيجة مع ودراسة 

 . لعلاقة بين إدارة الجودة الشاملة وكفاءة الاداء المؤسسيفي ا
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 : الرابع الرئيس الفرعي الثاني عشر من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  12.4.2.5

بين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيمية للأعرافالدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

العلاقة بين الاعراف التنظيمية تتوسط  إن إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  ،المتدرجوالإبداع  التكنولوجية

وتتفق هذه  ،في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم المتطلبات  التكنولوجية والإبداع المتدرج

لعلاقة في االتنظيمية للاعراف  وجود توسط جزئي، والتي توصلت إلي (م5101الشريف )النتيجة مع ودراسة 

 . بين إدارة الجودة الشاملة وكفاءة الاداء المؤسسي

 : الرابع الرئيس الفرعي الثالث عشر من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  13.4.2.5

بين المتطلبات البشرية  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيميةللمعتقدات الدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

بين  الإيجابيةالتنظيمية تتوسط العلاقة  إن المعتقدات إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  ،والإبداع الجذري

وتتفق هذه ، في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم المتطلبات البشرية والإبداع الجذري

التنظيمية تتوسط العلاقة بين متطلبات  التي توصلت إلي إن المعتقدات( 5101أبوالقاسم )دراسة النتيجة مع 

 موارد البشريةالإدارة الإلكترونية وأداء ال

 : الرابع الرئيس الفرعي الرابع عشر من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  14.4.2.5

بين المتطلبات البشرية  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيميةللمعتقدات الدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

بين  الإيجابيةالتنظيمية تتوسط العلاقة  إن المعتقدات إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  المتدرج ،والإبداع 

وتتفق هذه ، في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم المتدرجالمتطلبات البشرية والإبداع 

التنظيمية تتوسط العلاقة بين متطلبات  التي توصلت إلي إن المعتقدات( 5101أبوالقاسم )دراسة النتيجة مع 

 . لموارد البشريةالإدارة الإلكترونية وأداء ا
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 : الرابع الرئيس الفرعي الخامس عشر من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  15.4.2.5

بين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيميةللمعتقدات الدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

التنظيمية تتوسط العلاقة  المعتقداتإن  إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  المتدرج،والإبداع  التكنولوجية

، في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم المتدرجوالإبداع  التكنولوجيةبين المتطلبات  الإيجابية

التنظيمية تتوسط  التي توصلت إلي إن المعتقدات(  5101أبوالقاسم )دراسة  دراسة وتتفق هذه النتيجة مع 

 .الإدارة الإلكترونية وأداء الموارد البشريةالعلاقة بين متطلبات 

 : الرابع الرئيس الفرعي السادس عشر من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  16.4.2.5

بين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في  التنظيميةللمعتقدات الدور الوسيط وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

تتوسط العلاقة لا التنظيمية  إن المعتقدات إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  ،والإبداع الجذري التكنولوجية

، في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم والإبداع الجذري التكنولوجيةبين المتطلبات  الإيجابية

تتوسط  التنظيمية التي توصلت إلي إن المعتقدات(  5101أبوالقاسم )دراسة  دراسة وتتفق هذه النتيجة مع 

 .العلاقة بين متطلبات الإدارة الإلكترونية وأداء الموارد البشرية 

 :مناقشة إختبار الفرض الرئيس الخامس  5.2.5

متطلبات إعادة هندسة بين العلاقة  فيالهيكل التنظيمي الدور المعدل وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

المركزية، )بأبعاده  الهيكل التنظيميأن الدراسة ، حيث توصلت نتائج العمليات الإدارية والإبداع الإداري

المتطلبات البشرية،  المتطلبات)متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية العلاقة بين  يعدل (الرسمية، التعقيد

في شركات ومؤسسات القطاع الخدمي  يظل تأثيره مرتفعاً ( الإبداع المتدرج)الإداري والإبداع (.التكنولوجية
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في  متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية والإبداع الإداري، ويعزي الباحث ذلك إلي توافر الخرطومبولاية 

إلي العمل  تلك المؤسساتتستند  ، حيثهميةالمؤسسات، وعادة ما تكون غير روتينية، والحجم أقل أ

الجماعي والتفاعل وجه لوجه والتعلم والإيتكار، ومن صفاتها المساواة، التمكين، والعلاقات الأفقية وبناء توافق 

والتي توصلت إلي إن الهيكل التنظيمي من ضمن ( 5102)ه النتيجة مع دراسة جاد الله هذ، وتتفق الاراء

ه النتيجة هذإدارة الموارد البشرية وأداء العاملين، أيضاً تتفق أبعاد البيئة الداخلية يعدل العلاقة بين ممارسات 

( بيئة المنظمة الداخلية أحد أبعاد)والتي توصلت إلي أن الهيكل التنظيمي ( م5102عبد الحق )ة دراس مع

والتي ( م5102)مع دراسة القراي تتفق هذه النتبجة وأيضاً لوك التنظيمي والأداء، عدل العلاقة بين السي

 .ه التسويقي ورضا العاملين العلاقة بين التوج الهيكل التنظيمي يعدلت أن أوضح

 : الخامس الرئيس الفرعي الاول من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  1.5.2.5

البشرية  بين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في للهيكل التنظيمي الدور المعدل وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

  (المركزية، الرسمية، التعقيد)بأبعاده  الهيكل التنظيميأن  إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  ،المتدرجوالإبداع 

في شركات ومؤسسات  الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين المتطلبات البشرية  والإبداع المتدرج العلاقة يعدل

والتي أوضحت أن التعقيد ( م5102)القراي مع دراسة إتتفقت هذه النتبجة  ،القطاع الخدمي بولاية الخرطوم

 ،سعد)أتفقت هذه النتيجة مع دراسة  ه التسويقي ورضا العاملين، أيضاً العلاقة بين التوج نيعدلاوالمركزية 

 وجود علاقة إيجابية معنوية بين إستخدام نظم الإتصالات الإداريةالتي توصلت ل( م5102: حماد و 

التنظيمي إضافة لوجود علاقة إيجابية معنوية بين نظام الإتصالات الإدارية  الالكترونية ومركزية الهيكل

 . الهيكل التنظيمي الالكترونية ورسمية
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 : الخامس الرئيس الفرعي الثاني من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  2.5.2.5

التكنولوجية  بين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في للهيكل التنظيمي الدور المعدل وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

  (المركزية، الرسمية، التعقيد)بأبعاده  الهيكل التنظيميأن  إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  ،المتدرجوالإبداع 

في شركات ومؤسسات القطاع  الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين المتطلبات التكنولوجية  والإبداع المتدرج

والمركزية والتي أوضحت أن التعقيد ( م5102)مع دراسة القراي ، أتفقت هذه النتبجة الخرطومالخدمي بولاية 

والتي ( م5101تيقاوي )ه التسويقي ورضا العاملين ، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة العلاقة بين التوج نيعدلا

الإداري، ) ةالابتكارات التنظيميعملية التغيير التنظيمي في دعم وتطوير ليجابياً إأن هناك دوراً إلي  توصلت

د علاقة ذات دلالة و وجوالتي أوضحت ( 5112الأغا )، وكذلك تتفق هذه النتائج مع دراسة (التقني، الإضافي

ن التغييرات وإ  ،إحصائية بين إعادة هندسة العمليات الإدارية الكفء ة وإعادة بناء الهياكل التنظيمية

 .،  ابتةالاستراتيجية الفعالة تتطلب قدرات ث

 : الخامس الرئيس الفرعي الثالث من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  3.5.2.5

  البشريةبين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في للهيكل التنظيمي الدور المعدل وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

  (المركزية، الرسمية، التعقيد)بأبعاده  الهيكل التنظيميأن  إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  ،الجذريوالإبداع 

في  ، حيث كان تأثيره منخفضاً الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين المتطلبات التكنولوجية  والإبداع المتدرج

 ،المؤسسات تلك طبيعة فختلا، ويعزي الباحث ذلك إلي إشركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم

 بل نظماتمال جميع هعلي تعتمد واحد هيكل وجود عدم على دلالة ذلك  أخرى إلى منظمة من والإختلاف

 أو الروتينية الأعمال في كبير بشكل للتطبيق قابلة الرسمية نجد فمثلاً  ،التنظيمية ياكلهال من أنواع ناكه



[288] 
 

النتائج مع  ، وتتفق هذهالتنظيمي اهومستوا ،الأعمال مهارة رتفعتأ كلما تقل بينما ،الدنيا الإدارة مستويات

علي الفاعلية في  يهيكل التنظيملوجود أثر ذو دلالة معنوية ل والتي توصلت إلي( م5102خباية ) دراسة

المركزية والتعقيد يقفان عائقين أمام فاعلية المؤسسات المبحوثة، وان زيادتهما يقلل من  يأن مبدئ، و المؤسسة

 علاقة وجودل والتي توصلت( م5102الشنطي )دراسة ، وكذلك تتفق هذه النتيجة مع فاعليتها والعكس صحيح

 .ي الوظيف والأداء الهيكل التنظيمي أبعاد بين إحصائيا دالة عكسية

 : الخامس الرئيس الفرعي الرابع من الفرض الفرض إختبار نتائجمناقشة  4.5.2.5 

  التكنولوجيةبين المتطلبات  الإيجابيةالعلاقة في للهيكل التنظيمي الدور المعدل وأثر علاقة هذا الفرض إختبر 

  (المركزية، الرسمية، التعقيد)بأبعاده  الهيكل التنظيميأن  إلىحيث توصلت نتائج الدراسة  ،الجزريوالإبداع 

، حيث كان تأثيره منخفضاً، ويعزي الباحث ذلك يعدل العلاقة بين المتطلبات التكنولوجية  والإبداع المتدرج

هو مجرد إتباع القواعد وبالإضافة لإستخدام اقل و  للمؤسسات، للأفراد في تلك بالنسبة إلي إختلافالأهداف

، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة للمعرفة والكفاءة من العاملين مما يسبب قلة الدافع وعدم رضائهم عن العمل

 الهيكل التنظيمي فيجود تأثير معنوي سلبي لثلاثة من أبعاد والتي توصلت ل( م5112 : الخشاليو  ،محمود)

ـ، وتختلف هذه النتيجة مع دراسة (التخصص، و تجميع الأعمال، والرسمية: )بناء المعرفة التنظيمية وهي 

عملية التغيير التنظيمي في دعم وتطوير ليجابياً إأن هناك دوراً إلي  والتي توصلت( م5101تيقاوي )

 (.الإداري، التقني، الإضافي) ةالابتكارات التنظيمي
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 :البيانات الخاصة بالمؤسسة ( المتغيرات التحكيمية)مناقشة إختبار  6.2.5

عناصر كمتغيرات تحكيمية لقياس درجة تأثرها علي ( 5)لعينة الدراسة علي حتوت البيانات الاساسية إ

الملكية، طبيعة الخدمة، : )المتغير التابع بخلاف تأثير المتغير المستقل والمتغيرات الوسيطة والمعدلة هي 

 :تفاصيلها كالأتي ( الاسواق، سنوات الخبرة، عدد العاملين

وفقاً لمتغير طبيعة الخدمة نجد له أثر علي الإبداع وذلك لإحتوائه علي شركات : طبيعة الخدمة  1.6.2.5

 .ومؤسسات القطاع الخدمي التي ثبت من خلال المتغيرات الاخري بانها تمارس الإبداع 

ويدل علي إن %( 11.5)فقد أوضحت نتائج التحليل أن سودانية بالكامل بلغت نسبة : الملكية  2.6.2.5

غالبية القطاع الخدمي ملكيته سودانية مماينتج عنه التنافس للحصول علي الميزة التنافسية وبالتالي الإبداع 

 .والإبتكار

المحلية والأجنبية بلغت نسبة أوضحت نتائج التحليل أن الأسواق  نطاق تقديم الخدمة: الاسواق  3.6.2.5

وهي أعلي نسبة مما يدل علي إن الخدمات ليس محلية فقط، وبالتالي يزيد من المنافسة الامر %( 22.2)

 . الإبداع  على إيجابي أثر له الذي

وهي أعلي نسبة %( 22)سنة فأكثر بلغت نسبة  02أوضحت نتائج التحليل أن:  سنوات الخبرة 4.6.2.5 

 . الإبداع على إيجابي أثر له يكون الذي الأمر وافر الخبرات في القطاع الخدميمما يدل علي ت

وهي أعلي %( 22.0)بلغت نسبة  021إن أكثر من  فقد أوضحت نتائج التحليل:  عدد العاملين 3.6.2.5

 له يكون قد الذي الأمر نسبة، ويدل علي إن معظم شركات ومؤسسات القطاع الخدمي حجمها كبير ومتوسط

 .والإبتكار  الإبداع على وبالتالي التنافسية الميزة علي الحصول اجل من المنافسة إيجابي أثر
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 ( :إسهامات الدراسة)التأثيرات3.5 

 :الدراسة النظرية مضامين  1.3.5

والهيكل التنظيمي كمتغير  وسيطكمتغير   الثقافة التنظيمية ناقشتهذه الدراسة  تعتبر من الدراسات التي 

على أساس   السودانيةبيئة الفي  الإداري بداعوالإ متطلبات إعادة هندسة العمليات الإداريةبين معدل 

للكشف عن  العلاقة بين  اً جديد اً منظور ، وتوفر المواردتثري تطوير نظرية  بالتالي( RVB)الموارد نظرية 

قامت هذه الدراسة  حيث داريالإ بداعالإو  و الثقافة التنظيمية  متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية

 بداعوالإ متطلبات إعادة هندسة العمليات الإداريةفي سياق العلاقة بين  المواردستخدام نظرية إبتوسيع 

  .الإداري

 في توضيح مفهوم متطلبات إعادة هندسة العمليات الإداريةتأتي الأهمية النظرية لهذه الدراسة  أيضاً 

في شركات  الثقافة التنظيميةخلال معرفة الدور الذي تسهم به  الإداري، أيضاً من بداعالإإنعكاساته علي و 

التعرف على أيضاً  ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم وبالتالي إنعكاسه علي تميز المنظمات،

متطلبات بين العلاقة  تتوسط الثقافة التنظيميةمتغيرات الدراسة، والمؤثرات المنصبة عليها وأظهرت النتائج أن 

 .الإداري  بداعوالإ إعادة هندسة العمليات الإدارية

ترتكز التأثيرات النظرية لهذه الدراسة من خلال التركيز على النظريات التي تفسر العلاقة بين تلك  وكذلك

لعلاقة اعدل ي الهيكل التنظيميتلك المتغيرات حيث أتضح ان  النتائج التي تسفر عنهاالمتغيرات من خلال 

 .الإداري بداعوالإ متطلبات إعادة هندسة العمليات الإداريةبين 

إن نظرية الموارد تعتبر قوية في تفسير تلك العلاقات في صورة يمكن الاعتماد  هذه الدراسة كما أوجدت 

 .عليها مستقبلًا 
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 : مضامين الدراسة التطبيقية 2.3.5 

شركات ني توجهات استراتيجية  وتبني سياسات مرنة تقود هذه الدراسة تبين لمتخذي القرار مدى أهمية تب

 السودانيةالتكيف مع البيئة المعقدة التي تواجه السوق  إلى ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطوم

قد تساعد المنظمة في تحسين أداءها الكلي  و ،مرنباعتبارها سوق مفتوحة تحتاج الي استراتيجية ذات طابع 

يمكن ان يساعد المنظمة  إعادة الهندسة الإدارية توافر متطلباتان مما تكسبها صفة استمرارية الأداء، كما 

 . في تحديد مدى ملائمة قدراتها التنافسية في المجال الذي تعمل فيه

 المحددات من امأنه عتبارإ علىوالهيكل  ظيميةالتن الثقافة لدورنتائج الدراسة لها دلالة واضحة أيضاً 

نماط والأ والمركزية الرسميةو  التخصصو  الجاد العملو  بالتركيز رتبطمال فشلها أوالمنظمات  لنجاح الرئيسية

تقنية وبالتالي فهي تمثل مجموعة من المزايا التجاهات ومهارات الإعادات و القيم و التفكير و السلوكية وطرق ال

المنظمة عن باقي المنظمات الأخرى وتكتسب هذة المزايا صفة الإستمرارية النسبية وتمارس تأثيراً التي تميز 

إضافة إلى أنها ، كبيراً على سلوك الأفراد في المنظمات وتركز على إيجاد قيم وأهداف مشتركة بين العاملين

الأمر ، السائد في المجتمع سلباً أو إيجاباً تلعب دوراً بارزاً في التأثير على التنمية الإدارية بالمستوى الثقافي 

 .الذي جعلها تفرض على القادة والمديرين الإهتمام بها في محاولة الوصول إلى فهم أبعادها وعناصرها

 : محددات الدراسة 4.5

الإستبيان لاية الخرطوم قيد الدراسة بتوزيع عدم موافقة بعض شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بو  .0

، أيضاً فيما يخص عملية ويمثلهم حيث تم تسليم الإستبيانات لما ينوب عنهم ،العمومعلي المدراء 

التوزيع عدم الموافقة بالسماح بالتوزيع عليهم شخصياً حيث تم تسليم الإستبيانات للإدارت المختصة 

 .بالبحوث و تعهدت بعملية التوزيع، وهذا ادي بدوره إلي تقليل نسبة إسترجاع الإستبيانات 
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، ولم تشمل شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية الخرطومصر تطبيق هذه الدراسة على قتأ .5

 الشركاتعلي حد من تعميم النتائج قد يفي القطاعات الأخرى، وبالتالي هذا  والمؤسسات الشركات

 . في القطاعات الأخرى والمؤسسات

 لا والتي المغلقة الأسئلة نوعية على الاعتماد تم وفيه العينة بيانات لجمع الاستبيان استخدام تم .3

من  عدد في وحصره الشخصي وأسلوبه نمطه حسب الاستبيان أسئلة على الإجابة للمبحوث تسمح

 . مسبقأ المحددة الإجابات

تتناول الدراسة بعدين فقط من أبعاد هندسة العمليات الإدارية، حيث تم إستبعاد بعد المتطلبات   .2

التنظيمية، في حين يوجد عدد من الدراسات تناولته، وتم إستبعاده من قبل المحكمين لتفادي الخلط 

يكل التنظيمي بين متغيرات وعبارات الدراسة، حيث تم إستخدام الثقافة التنظيمية كمتغير وسيط واله

إن يكون دراسته له أثر قوي وقد يزيد من قدرته المحتمل إن كمتغير معدل في هذه الدراسة، ومن 

بتناوله من ضمن أبعاد متطلبات ينصح  على التأثير وأن تكون له نتائج إيجابية ذات دلالة إيجابية،

 .إعادة هندسة العمليات الإدارية في دراسات أخري 

 : (المقترحة) المستقبلية الدراسات5,5 

يمكن إجراءها  ، التيالمستقبلةفإن الباحث يقترح مجموعة من الدراسات  الحاليةفي ضوء نتائج الدراسة 

 :، وهي كالتاليالحاليةوالمرتبطة بموضوع الدراسة 

 .تجارية وأ صناعية أخرى منظمات القطاعات الاخري إعادة تطبيق نفس الدراسة على  .0

 .القطاع الخدمي السوداني في  والصغيرة المتوسطة شركاتالمؤسسات والإجراء مقارنة بين  .5
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إعادة تطبيق نفس الدراسة مع استخدام منهجية مختلفة مثل دراسة الحالة على شركات أو  .3

 .أخري مؤسسات 

 لمتطلبات إعادة هندسةضافة أبعاد داخلية إاستخدام نفس الدراسة بنفس المتغيرات ولكن مع  .2

 (.المتطلبات التنظيمية)مثل  العمليات الإدارية

تطبيق نفس متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة مع متغيرات وسيطة ومعدلة أخري لدراسة مدي  .2

  .تاثيرها علي العلاقة بينها 

  :التوصيات  6.5

 ،هدافهاأ وتحقيق الدراسة ةئأسئ ىلع الاجابة خلال وهن الحالية، إليها الدراسة تلتوص التي الىتائج ضوء في

القطاع  شركات ومؤسسات في راالقر  خذيمت كنمت التي التوصيات هن وعةمجم إلى وصلتال تمكن من

 ىلع يةمالخد ؤسساتمال قدرة تعزيز في ساهمت أن كنممال نم والتي منها، الاستفادة الخرطوم بولايةالخدمي 

الإبداع علي  هندسة العمليات الإدارية إعادة لمتطلبات الفعال التطبيق خلال نم التىافسية، يزةمال تحقيق

 :بالاتي  الباحث يوصي ذلكوبناءاً علي ، الإداري

إعادة هندسة العمليات الإدارية لدي منظمات الاعمال وتاكيد دورها  متطلباتبأهمية  الإهتمام والوعي .0

 .ها في تطوير 

لاية الخرطوم من أجل القطاع الخدمي بو الحرص على تطوير الثقافة التنظيمية بشركات ومؤسسات  .5

، فالمنظمة ذات الثقافة القوية تكون أكثر قدرة على مواجهة التحديات في سعيها نحو زيادة قوتها

 .التطور 
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العليا بشركات ومؤسسات القطاع الخدمي إهتماماً لإبداع الإداري يتطلب من الإدارات إن تحقيق ا .3

وتعزيزها من  وتجنيد جميع الموارد لذلك ،لتنظيم الداخليلالمراجعة المستمرة و  بالهياكل التنظيميةأكبر 

 .أجل تحقيق الإبداع الإداري 

 درجةحيث إن : تطبيق الهيكل العضوي ب ينصح عاليةالمتطلبات وال "تغير البيئة المحيطة لملائمة .2

ن الإدارات بدلًا من ويستخدم الإتصال الافقي والتشاور بي ،اقل من الهيكل الآليأالرسمية فيه 

 ملائمة وتكيف وبالتالي هي اكثر . ستخدامهعند إ مفيديسمح للإبتكار و  وكذلكالتعليمات العمودية، 

 .المحيطة  مع البيئة

 :الخاتمة   7,5 

هدفت الدراسة إلى اختبار العلاقة بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية وأثرها على الإبداع الإداري 
الثقافة التنظيمية  كمتغير وسيط والهيكل التنظيمي كمتغير معدل من خلال استخدام نظرية الموارد في ظل 

(RVB ) كأساس لبناء نموذج الدراسة الذي تم تطويره من خلال الاطلاع على العديد من الدراسات السابقة
 .ذات العلاقة بمتغيرات الدراسة

ة لاختبار فرضياتها والإجابة على أسئلتها الفرعية حيث حيث استخدمت الدراسة نمذجة المعادلة البنائي
توصلت إلى إن متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية تؤثر إيجابياً الإبداع الإداري لشركات ومؤسسات 
القطاع الخدمي بولاية الخرطوم، وإن الثقافة التنظيمية تتوسط العلاقة بين متطلبات إعادة هندسة العمليات 

 والإبداع الإداري ،  وإن الهيكل التنظيمي يعدل العلاقة بين متطلبات إعادة هندسة العمليات الإدارية الإدارية 
والإبداع الإداري، حيث تعتبر هذه النتائج بمثابة دليل استرشادي لشركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولاية 

 .ة ل البحوث المستقبليالخرطوم يمكن أن يحسن من الأداء لديها وكذلك بمثابة مرجعية في مجا
 

 تم بحمد الله وتوفيقه ،،،
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(الملا ق)  

 الم  مين بأسماء قائمة( 8)مل ق رقم  

 خطاب الشر ا  والمؤسسا  المب وثة( 1)مل ق رقم  

 إس بانة الب ث النهائية( 5)مل ق رقم  
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 (1)ملحق رقم 

 المحكمين بأسماء قائمة
 الصقة العنوان الاسم  الرقم

قسم إدارة / مشارك . أ  ،امعة كرري محمد سليمان بركة / عقيد .د 1

 الأعمال

السجدان ،امعة  صديق إبراهيم بلل. د 2

 للعلجم والتكنجلج،يا

قسم إدارة / مشارك . أ 

 الأعمال

قسم إدارة / مشارك . أ  ،امعة النيل الأزرق الطاهر أحمد محمد عل . د 3

 الأعمال

قسم إدارة / مشارك . أ  النيلين،امعة  محمد عبد العاط  مك . د 4

 الأعمال

،امعة أم درمان  عبدالخالق أبكر سليمان. د 5

 الإسلامية

قسم إدارة / مشارك . أ 

 الأعمال

قسم إدارة / مشارك . أ  ،امعة النيلين  كباش  حامد نجر الدين .د 6

 الأعمال
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(5)ملحق رقم   
 خطاب الشركات والمؤسسات المبحوثة

 
 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا

  كلية الدراســـات العليا

 الأعمالقسم إدارة  -كلية الدراسات التجارية 
 

 الشركات المبحوثةخطاب 

 

 (كتابة الاسم اختيار ) ................................: مؤسسة /  ادة شركةالس
 ،،،، تحية تقدير واحترام  وبعد

إعادة هندسة متطلبات تهدف الدراسة إلى التعرف علي الدور الوسيط للثقافة التنظيمية في العلاقة بين 
العمليات الإدارية والإبداع الإداري في ظل الهيكل التنظيمي متغير معدل، دراسة شركات ومؤسسات القطاع 

 . بولاية الخرطومالخدمي 
لقطاع بالشركات والمؤسسات ل (مدير إدارة عامة / نائب مدير / مدير عام )وبما أن عينة الدراسة شملت 

 متن في رجو التكرم بالإجابة على الفقرات المؤشرةأ، لذا كم ضمن هذه العينةفقد تم اختيار  ،بالسودانالخدمي 
 . العمل بالبيانات التي تعبر عن وجهة نظركم الحقيقية موقع في مطبق فعلًا  هو ما وفق الاستمارة هذه
 المؤسسةأسم  ذكر عدم ملاحظة مع ، تام معها بسرية التعامل سيتم و الثقة موضع ستكون آراءكم إن كما

 . العلمي البحث لحركة خدمة سري بشكل البيانات مع ستتعامل فالإستبانة
 شاكراً لكم حُسن التعاون ،،،

                                                            : الباحث                                                                               
 محمد السماني الخضر عبد القادر    

  249910326000+:الهاتف 
 :أدناه  البريد الالكتروني التواصل عبرللحصول على نتائج البحث يمكنكم 

samani.0011@gmail.com 
 

mailto:samani.0011@gmail.com
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 (3)رقمملحق 
 إستبانة الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إستبانة  بحث مقدم لنيل درجة الدكتوراه الفلسفة فى ادارة الاعمال 
 

 

والإبدا  الدور الوسيط للثقافة التنظيمية في العلاقة بين إعادة هندسة العمليات الإدارية : البحث بعنوان 
الهيكل التنظيمي متغير معدل: الإدار    

 
 بولاية الخرطوممؤسسات القطا  الخدمي شركات و دراسة علي 

 
 

 :إشراف                                                  :إعداد  
 أحمد إبراهيم أبوسن. د.أ                             الخضر عبد القادر  محمد السماني  

 
 

 م5810
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الرحيمبسم الله الرحمن   

 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا

 كليـة الدراسـات العليـا

إدارة الأعمال قسم  
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 سئلة الإستبانةأ

 :البيانات الشخصية / أولاً 

 : أمام العبارة الت  تجافق إختياركم√ ير،ى وضع العلامة 

 :    النوع .1

 ذكر                           أنثى                   

 :المسمي الوظيفي  .1

 أخري تذكر مدير إدارة  مدير إدارة عامة مدير عام المسمي الوظيفي 
(√)الإختيار       

 

 :العمر  .5

31اقل من  الفئة العمرية 21وأقل 31  21وأقلل 21  أكثر ف 21   
(√)الإختيار      

 

  :المؤهل العلمي  .4

لميالع المؤهل  فوق الجامعي جامعي  قبل الجامعي 
(√)الإختيار     

 

  ال خصص الدراسي .1

الدراسي التخصص علوم إدارية هندسيةعلوم  علوم طبية حاسوب علوم أخرى  

(√)الإختيار       
 

 :سنوا  الخبرة  .2

الخبرة سنوات 2أقل من   02من  وأقل 01  01وأقل من 2  فأكثر 02   
(√)الإختيار      
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                                                                     : لخاصة بالمؤسسةالبيانات ا/ ثانياً 

 : أمام العبارة التي توافق إختياركم√ وضع علامة يرجى 

 :   الخدمةنوع  .8

 طبيعة الخدمة فنادق طيران كهرباء تأمين بنوك اتصالات

(√)الإختيار        
 طبيعة الخدمة صرافة وتحويل أوراق مالية مستشفيات خاصة كليات خاصة جامعات خاصة

(√)الإختيار        
 

  :المل ية  .1

 ة بالكاملأجنبي سودانية وأجنبية  سودانية بالكامل لميالع المؤهل
    (√)الإختيار

 

 

  :الأسواق ال ي  عمل بها المؤسسة  .5

 محلية واجنبية أجنبية محلية نطاق تقديم الخدمة
    (√)الإختيار

 

 :سنوا  الخبرة في مجال النشاط  .4

الخبرة سنوات 2أقل من   02من  وأقل 01  01وأقل من 2  فأكثر 02   
(√)الإختيار      

 

 عدد العاملين بالشر ة  .1

الخبرة سنوات 21أقل من   021وأقل من 011  011وأقل من 21  فأكثر 021   
(√)الإختيار      
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 :الأسئلة الخاصة بفرضيات الدراسة /  ثالثا  
أرجو شاكراً التكرم بإعطاء رأيك حول درجة توفر هذه  ،الخاصة بفرضيات الدراسةفيما يلي عدد من المحاور 
تحت درجة ( √) بوجه عام أو إدارتكم بوجه خاص وذلك بوضْع علامة المؤسسة  المفاهيم وتبنيها سواءً  في

 :الموافقة التي تعبر أكثر عن رأيك أمام كل عبارة من المحاور التالية
    ( :المستقلالمتغير )  لإداريةا توافر متطلبات إعادة هندسة العمليات / أولاً 

 

اوافق  العبارات م
 بشدة 

لا اوافق  لا اوافق  محايد  اوافق 
 بشدة 

 :المتطلبات تكنولوجية / محور / أ 

      .مجقع خاص عل  شبكة الانترنت  المؤسسة ىلد 0

شبكات اتصالات داخلية وخار،ية  متاحة  المؤسسة تجفر  0

 .لجميع الأفراد  العاملين 

     

بمجاكبة التطجرات الت  تحدث ف  البيئة  المؤسسة تهتم  3

 .المحيطة

     

إنجاز بالمؤسسة على  تكنجلج،يا المعلجمات تسهم  4

 .العمليات الإدارية بسرعة ودقة 

     

بإشراك مجظفيها ف  دورات تدريبية ذات  المؤسسة تعمل  5

 .علاقة بتكنجلج،يا المعلجمات 

     

 : البشريةالمتطلبات / محور /  ب

على خطة مجضجعة لتنمية وتطجير  المؤسسة تعتمد  1

 .قدرات العاملين 

     

،زء من ميزانيتها لتحسين أداء  المؤسسة تخصص  2

 .العاملين 

     

 التقنياتقادرون عل  استخدام مختلف  بالمؤسسة الأفراد  3

 .الحديثة ف  المعلجمات والاتصالات  

     

تنجيع  ىبقدرات كبيرة عل بالمؤسسة يتمتع الأفراد  4

 .الأعمال والانتقال السريع بين مجاقع العمل المختلفة 

     

بتنمية القيادات الإدارية لفهم وتطبيق  المؤسسة تهتم  5

 .الفكر الإداري الحديث 
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    ( :الوسيطالمتغير )  الثقافة التنظيمية/ ثانياً 

 امام الخيار الذي يناسب و،هه نظرك ف  العبارة المذكجرة( )علامة الر،اء وضع 

اوافق  العبارات م
 بشدة 

لا  محايد  اوافق 
 اوافق 

لا اوافق 
 بشدة 

 :محور القيم التنظيمية /  أ

ن عل  تنمية أفكار ،ديدة  للتقدم بها ييتم تشجيع العامل 1

 . بالمؤسسة للإدارة العليا 

     

بشكاوى العاملين وتحرص على وضع  المؤسسة تهتم  2

 .الحلجل المناسبة لها 

     

 يعمل العاملجن كفريق عمل واحد لتحقيق أهداف  3

 . المؤسسة

     

 ن الذين يساهمجن ف  بناء ونشر رسالة ييتم تكريم العامل 4

 .المؤسسة 

     

 :التنظيمية  المعنقداتمحور / ب

عل  تنمية روح الإبداع ف  تقديم  المؤسسة تعمل  1

 . الخدمات الجديدة

     

يج،د قناعات مشتركة لدي العاملين بأهمية المشاركة ف   2

 . عملية اتخاذ القرار

     

يج،د تكافؤ بين السلطة والمسؤولية المعطاة للعاملين ف   3

 .بيئة العمل 

     

بين العمل والعلاقات الشخصية  المؤسسة تفصل إدارة  4

 .للعاملين 

     

 :التنظيمية  الاعرافمحور /  ج

الأعراف السائدة بين العاملين تسع  إل  التكيف مع  1

 .التطجرات المستحدثة ف  بيئة العمل

     

وإرشاد   يلتزم العاملجن الأكثر خبرة وتجربة بمتابعة 2

 .زملائهم الأقل خبرة والإشراف عل  تأهيلهم 

     

المعايير السائدة بين العاملين تساعد عل  تهيئة مناخ  3

 .يشجع عل  الإبداع والابتكار 

     

ن على القيام برحلات ترفيهية ف  يالعامل المؤسسة تشجع  4

 . أيام العطل الرسمية

 

     

 :التنظيمية  التوقعاتمحور / د

أن تراع  ف  قراراتها أراء  المؤسسة يتجقع من  1

 . لديها ومقترحات العاملين 

     

أن تسع  لتلبية حا،ات العاملين  المؤسسة يتجقع من  2

 .من علاوات وحجافز ومكافآت لديها
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تنشيط لجان الخدمات الا،تماعية  المؤسسة يتجقع من  3

 . لديها للعاملين 

     

المجظفجن ذاتياً بالالتحاق بدورات التأهيل رغبة ف  يبادر  4

 .استيعاب التطجرات التكنجلج،ية ذات الصلة بأعمالهم 

     

 

 ( :المتغير التابع )الإبداع الإداري/ ثالثاً 

 

 امام الخيار الذي يناسب و،هه نظرك فى العبارة المذكجرة(  )الر،اء وضع علامة  

 

 

 

 

 

 

اوافق  العبارات م
 بشدة 

لا  محايد  اوافق 
 اوافق 

لا اوافق 
 بشدة 

 :الإبداع الجذريمحور / أ 

ف  ( استحداث أو إلغاء)تغييرات  المؤسسة أ،رت  1

 .هياكلها التنظيمية 

     

تغييرات ف  استعمال نظم الحاسجب  المؤسسة أ،رت  2

 .ف  عملياتها الإدارية 

     

سياسات ،ديدة ف  مجال التعيين  المؤسسة استحدثت  3

 .والمكافآت والحجافز

      

إل  استخدام تكنجلج،يا ،ديدة من ا،ل  المؤسسة  تلجأ 4

 .تطجير الخدمات 

     

ف  أسلجب ( شاملة وعديدة)تغيرات  المؤسسة ا،رت  5

 .العمل والنشاط ف  ،ميع الاقسام 

     

 :الإبداع المتدرجمحور / ب

علىّ إحداث تغيرات ،ديدة ف   المؤسسة تحرص  1

 .أساليب العمل بين فترة وأخري 

     

مراكز استشارية )إل  ،هات خار،ية  المؤسسة تلجأ  2

 .لتحديد التج،هات المستقبلية للعملاء ( وبحثية 

     

مبالغ كافية لجهجد البحث والتطجير  المؤسسة تخصص  3

 .من أ،ل تقديم خدمات ومنتجات ،ديدة للعملاء 

     

كقاعدة  عملائهابمتابعة شكاوي وأراء  المؤسسة تقجم  4

  .ترتكز عليها ف  تطجير خدماتها 

     

على تقديم أفكارهم و  العاملين المؤسسة تشجع  5

 .مقترحاتهم الابتكارية ومناقشتها 
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 ( :المتغير المعدل)الهيكل التنظيمي / رابعاً 

 

 .امام الخيار الذي يناسب و،هه نظرك ف  العبارة المذكجرة( )الر،اء وضع علامة 

اوافق  العبارات م
 بشدة 

لا  محايد  اوافق 
 اوافق 

لا اوافق 
 بشدة 

 :رسمية محور ال/  أ

القجاعد الخاصة بالعمل والعقجبات الناتجة عن الإحلال بالنظام  1

 .واضحة ومعروفة 

     

      .محددة وخطط واضحة لتدريب وتأهيل العاملين تج،د برامج  2

      .أراء وشكاوي العاملين تتم بمج،ب قجاعد وإ،راءات مكتجبة  3

الأنظمة والقجانين والإ،راءات اللازمة لضبط  المؤسسةتتبع  4

 .تصرفات  العاملين 

     

 : المركزيةمحور / ب

جليات ئوتجزيع المس جلة عن تنظيم العملئالإدارة العليا ه  المس 1

 .تنفيذ الخطط و

     

الأفكار الجديدة الت  تطرح من قبل العاملين تمر عبر مستجيات  2

 .متعددة حت  تصل الإدارة العليا 

     

ف  المؤسسة المعلجمات اللازمة بالإدارات والأقسام  ومدير  يشارك 3

 .لاتخاذ القرار 

     

      .لجضجح باعلاقات المتابعة بين المستجيات الإدارية المختلفة تتميز  4

 : التعقيدمحور / ج

      .يساعد الهيكل التنظيم  عل  تجضيح المهام ف  المؤسسة  1

      يج،د تنسيق فعال بين مختلف الإدارات لإنجاز الانشطة الخاصة بها  2

      .الدنيا بسهجلة ويسر ج أعمال الإداراتئيتم التعرف على نتا 3

      .يساعد الهيكل التنظيم  عل  تجضيح المهام ف  المؤسسة  4
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