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 المقدمة: .1.1
الحاضر من أبرز العوامل المؤثرة في تطوير الأداء المؤسسي، حيث تتجه المؤسسات  تعُد بيئة العمل في الوقت 

 Kossek). الحديثة إلى تبني أساليب تنظيمية مرنة تمنح الموظفين قدرًا أكبر من الحرية في الابتكار والتجديد 

& Thompson, 2015)   ويعُد الإبداع الوظيفي أحد الركائز الجوهرية التي تمكّن الشركات، لا سيما الناشئة

 . (Zhou & Hoever, 2014) منها، من مواجهة التغيرات السريعة في بيئة السوق وتحقيق النمو المستدام 

التفاعل  على  تركز  التي  الممارسات  من  مجموعة  يشمل  متكاملًا  إداريًا  إطارًا  المرنة  التنظيمية  البيئة  تشكل 

 المفتوح، وتخفيف القيود الإجرائية، وتوفير آليات عمل مرنة تدعم التفكير الإبداعي 

 (Alshammari & Ali, 2024)  . 

المنطقة الشرقية، الذي يعُد   الناشئة في  الشركات  المتزايد لقطاع  النمو  البيئة في ظل  أهمية دراسة هذه  وتبرز 

 (Al-Zahrani, 2025).نموذجًا حيًا على أثر المرونة التنظيمية في تعزيز الإبداع والابتكار

تسعى هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على العلاقة بين المرونة التنظيمية والإبداع الوظيفي، مع التركيز على  

قدرة الموظفين   البيئة على  تأثير هذه  الدمام والخبر، وذلك في محاولة لفهم مدى  الناشئة في مدينتي  الشركات 

على ابتكار حلول جديدة وتحسين الأداء. وينبثق عن ذلك سؤال محوري يتعلق بمدى إسهام بيئة العمل المرنة  

في تنمية روح الإبداع الوظيفي في هذا القطاع الحيوي، مع محاولة سد الفجوات البحثية القائمة في هذا المجال  

 .ضمن السياق المحلي

ويهدف هذا البحث إلى تقديم رؤية شاملة تربط بين الأبعاد النظرية والتطبيقية، من خلال دراسة واقع الشركات  

الإبداعي   السلوك  على  المرنة  التنظيمية  البيئة  خصائص  تأثير  مدى  واختبار  الشرقية،  المنطقة  في  الناشئة 

وتحليل   جمع  في  المستخدمة  والمنهجية  الدراسة،  إليها  تستند  التي  الفرضيات  البحث  يستعرض  كما  للعاملين. 

 .البيانات، بما يضمن الوصول إلى نتائج موثوقة وقابلة للتطبيق

وبذلك، تسعى الدراسة إلى إثراء المعرفة في مجال الإدارة التنظيمية، وتعزيز بناء بيئات عمل محفزة للإبداع،  

بما يسهم في تطوير السياسات الإدارية لدى الشركات الناشئة، ودعم التوجهات التنموية بما يتماشى مع أهداف  

 .2030رؤية المملكة 
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 مشكلة الدراسة  .1.2
 .الشركات الناشئة، يزداد الاهتمام بدور البيئة التنظيمية المرنة في تعزيز الإبداع الوظيفيمع التوسع في قطاع 

(Frontiers in Psychology, 2023)  ،وعلى الرغم من تعدد الدراسات في هذا المجال 

 إلا أن العلاقة بين هذين المتغيرين لم تحظَ بعد بالاهتمام الكافي داخل السياق السعودي، وتحديدًا في   

  (Almasradi et al., 2023). المنطقة الشرقية 

 :ومن هنا تبرز مشكلة الدراسة في التساؤل التالي 

إلى أي مدى تسهم البيئة التنظيمية المرنة في تعزيز الإبداع الوظيفي في الشركات الناشئة بالمنطقة  
 الشرقية؟ 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1

، في حين أن  (Zhou & Hoever, 2014) معظم الدراسات ركزت على الجوانب النفسية والفردية للإبداع 

 البيئة التنظيمية كعامل تحفيزي لم تدُرس بشكل كافٍ، خصوصًا ضمن الأدبيات العربية والخليجية 

  (Al-Zahrani, 2025) . مما يستدعي توسيع الإطار النظري لهذا المفهوم في السياق المحلي. 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

الدراسات التطبيقية التي تناولت تأثير البيئة المرنة على الإبداع محدودة، وغالبًا ما تركز على قطاعات تقليدية  

، بينما تفتقر الشركات الناشئة في المملكة إلى دراسات   (Almasradi et al., 2023) كالصحة والتعليم

 .ميدانية تسلط الضوء على هذا الجانب 

 أهمية الدراسة 

 . على المستوى النظري1.3.1

،  (Kossek & Thompson, 2015) تسهم الدراسة في تطوير الإطار المعرفي لمفاهيم الإدارة الحديثة 

 .تأثير البيئة التنظيمية في السلوك الإبداعي للموظفوتوفر أساسًا بحثيًا يدعم دراسات مستقبلية حول 

 . على المستوى التطبيقي 1.3.2

عملية لتصميم بيئة تنظيمية مرنة تحفز الموظفين  ل ومديري الشركات الناشئة بأفكارتمد الدراسة رواد الأعما

 . 2030المملكة (،بما يدعم التوجهات التنموية لرؤية  Alshammari & Ali, 2024على الابتكار)
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 أسئلة الدراسة  .1.3

 :تنطلق هذه الدراسة من السؤال المحوري الآتي 

 ما مدى تأثير البيئة التنظيمية المرنة على الإبداع الوظيفي في الشركات الناشئة في المنطقة الشرقية؟ 

حيث   من  العلمي  البحث  معايير  مع  تتماشى  التي  الفرعية  الأسئلة  من  عدد  عنه  والوضوح  ويتفرع  الملاءمة 

 :والجدوى، ومنها

 ما مدى تطبيق ممارسات التنظيم المرن في الشركات الناشئة المستهدفة؟  .1

 كيف يقيمّ الموظفون مستوى دعم هذه البيئات لسلوكهم الإبداعي؟ .2

 هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مكونات التنظيم المرن ومستوى الإبداع الوظيفي؟  .3

 ما العوامل التنظيمية التي تعزز التفكير الابتكاري؟  .4

 ما التحديات التي قد تواجه دمج المرونة ضمن ثقافة العمل في الشركات الناشئة؟  .5

تم اختيار هذه الأسئلة بناءً على مراجعة نقدية للأدبيات ذات الصلة، وبما ينسجم مع أهداف الدراسة ومحاورها.  

وهي لا تسعى فقط إلى وصف الواقع التنظيمي، بل تتجاوزه إلى استكشاف التفاعلات العميقة بين نمط الإدارة  

 ودرجة التحفيز الإبداعي لدى العاملين.  

وتسُهم هذه الأسئلة في صياغة إطار تحليلي يرُشد مراحل جمع البيانات وتحليلها، بما يضمن اتساقها مع أهداف  

 .الدراسة ومسارها المنهجي 
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 أهداف الدراسة  .1.4
الدراسة إلى بناء فهم متكامل لتأثير المرونة التنظيمية على الإبداع الوظيفي داخل بيئة الشركات  تهدف هذه  

 :الناشئة، من خلال تحقيق الأهداف التالية

تحليل العلاقة بين عناصر المرونة التنظيمية كالقيادة المرنة، ونمط العمل غير التقليدي، والهيكل   .1

 .وبين مستوى الإبداع الوظيفي لدى الموظفين اللامركزي، وثقافة الانفتاح

، من خلال رصد آليات العمل  التعرف على مدى تبني الشركات الناشئة لممارسات التنظيم المرن .2

 .السائدة، وأنماط القيادة، وتوزيع الصلاحيات 

التفكير  على تحفيز الموظفين نحو  دقياس أثر نظم العمل غير التقليدية مثل الدوام المرن والعمل عن بع .3

 .الابتكاري وتطوير الحلول

، ودراسة مدى فاعليتها في بناء  تقييم مساهمة السياسات الإدارية المرنة في توليد بيئة محفزة للإبداع  .4

 .ثقافة مؤسسية تشجع المبادرة وتحمل المسؤولية

في تعزيز الإبداع داخل الشركات الناشئة،   تحديد أبرز المعوقات التي تحدّ من فعالية التنظيم المرن .5

 .سواء كانت متعلقة بالبنية التحتية أو الثقافة التنظيمية 

، تهدف إلى تعزيز التفاعل الإيجابي بين مرونة العمل  اقتراح تدخلات إدارية قائمة على النتائج الميدانية .6

 .والسلوك الإبداعي

كمرجع لتطوير بيئة تنظيمية محفزة   بناء نموذج مفاهيمي تطبيقي يمكن اعتماده في الشركات الناشئة .7

 .تدعم الابتكار والاستدامة

تساهم في تحسين السياسات الإدارية، بما ينسجم مع مستهدفات   توليد رؤى وتوصيات قابلة للتنفيذ .8

 .في مجال التمكين المؤسسي ودعم ريادة الأعمال 2030التحول الوطني ورؤية المملكة 
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 فرضيات الدراسة  .1.5

وأهداف الدراسة، تم بناء مجموعة من الفرضيات التي تهدف إلى  استنادًا إلى الإطار النظري 

استكشاف العلاقة بين البيئة التنظيمية المرنة والإبداع الوظيفي. وقد صيغت هذه الفرضيات لتتناسب  

مع طبيعة المتغيرات المدروسة، ولتخُتبر ميدانيًا باستخدام الأدوات الإحصائية المناسبة، مما يسهم في  

 .تفسير نتائج الدراسة بشكل علمي ومنهجي 

 :تعتمد هذه الدراسة على اختبار الفرضيات التالية

• ( (H0لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البيئة التنظيمية المرنة ومستوى   :الفرضية الصفرية

 .الإبداع الوظيفي لدى العاملين

• (H1) :التنظيم المرن والإبداع الوظيفيتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  الفرضية البديلة. 

• (H2)  :الإبداع لدى  , ارتفع مستوى  تطبيق مبادئ التنظيم المرن   كلما زادالفرضية الاتجاهية

 .الموظفين

• (H3) :علاقة بين خصائص التنظيم الداخلي ومخرجات الإبداع   توجد الفرضية غير الاتجاهية

 جاه تلك العلاقة. تحديد ات الوظيفي دون 

تعُد هذه الفرضيات نقطة انطلاق للتحقق من طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة، وتسهم في توجيه  

التحليل الإحصائي نحو استنتاجات دقيقة تدعم الفهم الأعمق لأثر التنظيم المرن على الابتكار داخل بيئة  

العمل، مما يساعد في تقديم توصيات تطبيقية يمكن الاستفادة منها في تطوير السياسات التنظيمية لدى  

 .الشركات الناشئة 
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 نموذج الدراسة  .1.6

يعتمد النموذج المفاهيمي للدراسة على الربط بين عناصر التنظيم المرن ومخرجات الإبداع الوظيفي. ويرتكز  

النموذج على مراجعة الأدبيات النظرية ذات الصلة، مع مواءمته لطبيعة سوق العمل في الشركات الناشئة  هذا 

 .في المنطقة الشرقية

 :يشمل النموذج بعدين رئيسيين

 وتضم القيادة المرنة، نمط العمل غير التقليدي، الهيكل اللامركزي،  : البيئة التنظيمية المرنة •

 .ثقافة الانفتاح

 .ويشمل توليد الأفكار الجديدة، المبادرة، تطبيق الحلول، الابتكار العملي ي: الإبداع الوظيف •

 وقد صُمم هذا النموذج لدعم استخدام منهج كمي عبر استبانة موجهة للموظفين، يتم تحليلها باستخدام  

 .أدوات تحليل إحصائي تهدف إلى التحقق من صحة الفرضيات المطروحة

 ويعُد هذا النموذج خطوة تمهيدية نحو بناء إطار تطبيقي يساعد في تطوير السياسات الإدارية وتحسين  

 . الأداء الإبداعي في بيئة العمل السعودية، مع مراعاة خصوصية الشركات الناشئة وسياقها المحلي

 
 

 
 

 علاقة تأثير مباشر                                                               

 

 
 

 .(: النموذج المفاهيمي للعلاقة بين التنظيم المرن والإبداع الوظيفي1شكل )

 
 

 

 

 

 

 الإبداع الوظيفي 
 

 

 توليد الأفكار الجديدة  •

 المبادرة  •

 تطبيق الحلول •

 الإبتكار العملي  •

 

 البيئة التنظيمية المرنة 
 

 القيادة المرنة  •

 نمط العمل غير التقليدي   •

 الهيكل اللامركزي  •

 ثقافة الإنفتاح  •
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 الدراسة الميدانية .1.7

العلاقة بالسياق الإداري المحلي  تستند الدراسة الميدانية إلى استعراض مجموعة من الدراسات السابقة ذات 

والدولي، بهدف تأطير المتغيرات الرئيسية وصياغة أدوات القياس بدقة. وقد تم اختيار عينة الدراسة بعناية من  

موظفي شركات ناشئة في مدينتي الدمام والخبر، نظرًا لكونهما من أبرز المراكز الاقتصادية في المنطقة  

 .الشرقية، حيث تشهد هذه الشركات نموًا متسارعًا في نماذج العمل الحديثة 

تم اعتماد أداة الاستبانة الإلكترونية المغلقة لجمع البيانات، والتي صُمّمت لتغطي أبعاد التنظيم المرن والسلوك  

التنظيمية،  الإبداعي من منظور العاملين. وقد شملت الاستبانة مجموعة من المحاور المتعلقة بالقيادة، والثقافة 

 .وأنماط العمل، ودرجة المبادرة والإبداع في أداء المهام

رُوعي في إعداد الأداة تحقيق الصدق والثبات من خلال إجراءات تجريبية أولية، وتم التحقق من موثوقيتها  

باستخدام معامل كرونباخ ألفا، لضمان دقة النتائج وموضوعيتها. كما تم الالتزام بالمعايير الأخلاقية في جمع  

 .البيانات، وضمان سرية استجابات المشاركين

 :ومن أبرز الدراسات التي دعمت الجانب الميداني وأسهمت في تحديد بنود الاستبانة

•  : Zhou & Hoever (2014)   تناولا العلاقة بين السياق التنظيمي والإبداع في العمل، وركّزا

 .على دور القيادة في تحفيز التفكير الابتكاري، مما ساعد في بناء محور القيادة المرنة

•  Almasradi et al. (2023) :   ركّزت على أثر أنماط العمل غير التقليدية على أداء الموظفين في

 .بيئات العمل السعودية، مما دعم صياغة بنود تتعلق بالعمل عن بعد والدوام المرن

•  : Alshammari & Ali (2024)   ،قدّمت نموذجًا لقياس مدى تأثير الثقافة التنظيمية على الإبداع

 .ما أسهم في تضمين عناصر تتعلق بثقافة الانفتاح وتشجيع المبادرات

• Al-Zahrani (2025) :  تناولت دراسة ميدانية لعينة من الشركات الناشئة، وساعدت في تحديد

 .خصائص الهياكل اللامركزية المناسبة لهذا النوع من الشركات

لقد ساهمت نتائج هذه الدراسات في تشكيل الإطار التطبيقي للدراسة الحالية، خاصة فيما يتعلق بتحديد الأبعاد  

الفرعية للمتغيرات وتفسير الروابط الإحصائية المحتملة بينها، بما يعزز من موثوقية النتائج ويساعد على  

 .تعميمها في سياقات مشابهة
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 مخطط المشروع   .1.8

طريق شاملة لتنفيذ البحث بصورة متكاملة ومنهجية، حيث يبُرز يعكس هذا المخطط التصوري خارطة 

المراحل الأساسية التي يمر بها المشروع من بدايته حتى اكتماله. ويهدف المخطط إلى تنظيم الجهد البحثي،  

 .وضمان الاتساق في تنفيذ الخطوات ضمن إطار زمني واضح، بما يدعم جودة النتائج النهائية

تبدأ هذه المرحلة بجمع المعلومات الأولية ومراجعة الأدبيات العلمية   د:التحضير والتمهيمرحلة  •

الحديثة ذات الصلة بالمرونة التنظيمية والإبداع الوظيفي. كما يتم خلالها تحديد الفجوات البحثية،  

 .وصياغة إشكالية الدراسة، والأهداف، والأسئلة، وبناء خلفية نظرية متينة تدعم مسار البحث 

يتم فيها تطوير نموذج الدراسة المفاهيمي وتحديد الفرضيات بناءً   ي: مرحلة التصميم النظري والمنهج •

على الدراسات السابقة. كما تشمل هذه المرحلة إعداد منهجية الدراسة وفق نموذج "بصلة البحث  

 .العلمي"، وتحديد مجتمع وعينة الدراسة، واختيار أدوات القياس

يتم تنفيذ الدراسة الميدانية من خلال توزيع استبانة إلكترونية على موظفي  ت: مرحلة جمع البيانا  •

الشركات الناشئة المستهدفة، مع مراعاة الضوابط الأخلاقية المتعلقة بسرية المشاركين. وتعكس هذه  

 .المرحلة الجانب العملي في رصد سلوكيات الإبداع الوظيفي ومدى توفر عناصر المرونة التنظيمية 

، بهدف اختبار صحة  SPSS تعُالج البيانات باستخدام البرنامج الإحصائيي: مرحلة التحليل الإحصائ •

الفرضيات، واستخلاص العلاقات بين المتغيرات. وتشمل هذه المرحلة أيضًا التحقق من صدق وثبات  

 .الأداة البحثية )كرونباخ ألفا(، وتفسير النتائج بناءً على المؤشرات الإحصائية 

يتم خلالها عرض النتائج ومناقشتها في ضوء الأدبيات  ت: مرحلة كتابة التقرير وصياغة التوصيا  •

النظرية، مع تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق في بيئة العمل المحلية، خاصة في سياق الشركات  

 .الناشئة

تشمل مراجعة التقرير بحثيًا ولغويًا، وضمان الالتزام بالمعايير  ئي: مرحلة المراجعة والتدقيق النها •

 .الأكاديمية وتنسيق المراجع، تمهيدًا لتقديم المنتج النهائي بصيغته المعتمدة

يعُد هذا المخطط بمثابة إطار تنظيمي يرشد الباحث نحو تنفيذ البحث بكفاءة واحترافية، بما يُسهم في الوصول 

 .إلى نتائج علمية موثوقة تعكس الواقع التنظيمي وتسهم في تطويره
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



18 

  

 المقدمة: .2.1
تعُتبر مراجعة الأدبيات العلمية ركيزة أساسية في منهجية البحث الأكاديمي، حيث تشُكل الأساس المعرفي الذي  

الخلفيات الفكرية  يُبنى عليه الإطار النظري للدراسة. فمن خلال هذه المراجعة، يتمكن الباحث من استكشاف 

والنظرية التي تناولت موضوع البحث، وتحليل أبعاد المشكلة البحثية من زوايا متعددة، مستندًا إلى ما أنتجته  

الدراسات السابقة من نتائج واستنتاجات. وتتيح مراجعة الأدبيات الفرصة لتتبع التطورات المفاهيمية والمنهجية  

التي طرأت على موضوع الدراسة، الأمر الذي يساعد على صياغة فرضيات قوية ومتماسكة، وتحديد الأدوات  

 . ب الأنسب لجمع البيانات وتحليلهاوالأسالي

يمُثل مجالًا علميًا متناميًا في العقود الأخيرة،   الإبداع الوظيفيوعلاقتها بـ  البيئة التنظيمية المرنةإن موضوع 

خاصة في ظل التحولات السريعة التي تشهدها بيئات العمل عالميًا، سواء بفعل الثورة الرقمية أو بفعل الأزمات 

، التي دفعت العديد من المؤسسات إلى إعادة التفكير في أساليب  19-الاقتصادية والصحية، مثل جائحة كوفيد

عملها وهياكلها التنظيمية. وقد أظهرت هذه التحولات أن النظم الإدارية الجامدة لم تعد قادرة على مواجهة  

ية وتحفيز  متطلبات التغيير السريع، وأن المرونة أصبحت ضرورة إستراتيجية للحفاظ على القدرة التنافس

 . الموظفين على الابتكار

ولا يقتصر دور مراجعة الأدبيات على عرض ما سبق من بحوث، بل يتجاوز ذلك إلى تقديم قراءة تحليلية  

نقدية لها، تبُرز أوجه التشابه والاختلاف في النتائج، وتكشف أوجه القصور أو الفجوات التي لم تعُالج بعد. إن  

هذا التحليل النقدي يمكّن الباحث من تحديد مبررات الدراسة الحالية، وتوضيح كيف ستسهم في سد تلك  

 .الفجوات، سواء من حيث الإطار الزمني أو الجغرافي أو القطاع الاقتصادي المستهدف

وفي سياق الشركات الناشئة، التي تمثل بيئة ديناميكية تتسم بسرعة النمو وتعدد التحديات، تتضح الحاجة الملحّة  

لفهم العلاقة بين المرونة التنظيمية والإبداع الوظيفي، إذ أن هذه العلاقة قد تسُهم في خلق بيئة عمل محفزة على  

الابتكار، وتدعم استدامة الأداء في الأسواق التنافسية. وتهدف هذه المراجعة الأدبية إلى إلقاء الضوء على  

الأبعاد النظرية والتطبيقية لهذين المفهومين، واستعراض النماذج البحثية التي تناولتهما، مع التركيز على ما  

 .يمكن استلهامه وتطويره في سياق بيئة الأعمال السعودية، خصوصًا في المنطقة الشرقية

وبناءً على ذلك، يتضمن هذا الفصل عرضًا تفصيليًا للمفهومين الرئيسيين، من خلال التعريف بهما، وتتبع  

تطورهما التاريخي، وتوضيح أبعادهما النظرية، وربطهما بالنماذج والنظريات العلمية ذات الصلة. كما  

سيتناول الفصل عرضًا نقديًا للدراسات التي بحثت العلاقة بين المتغيرين، من حيث النتائج والمنهجيات،  

 .وصولًا إلى صياغة رؤية متكاملة تمهد للفصول التالية من البحث
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 البيئة التنظيمية المرنة   : المتغير المستقل
 

 التعريف 

سياسات وإجراءات تسهل قدرة الموظفين  البيئة التنظيمية المرنة تشير إلى الإطار العام الذي تتبناه المنظمة من 

على أداء مهامهم بفعالية وكفاءة، مع منحهم الحرية والتكيف مع المتغيرات المتسارعة التي تواجهها المنظمة  

سواء كانت داخلية أو خارجية. هذه البيئة تعتمد على مبادئ عدم الجمود والصرامة في القواعد، مما يتيح  

تغييرات مستمرة في طرق العمل، وتنظيم الوقت، والأساليب التنفيذية بما يتناسب مع الظروف المتغيرة. في  

جوهرها، تمثل البيئة التنظيمية المرنة قدرة المؤسسة على التحرك بسرعة وفعالية في مواجهة التحديات  

والمستجدات، مع المحافظة على استقرار الأداء وتحقيق الأهداف. يمكن القول بأنها تحول بيئة العمل التقليدية  

 .إلى فضاء ديناميكي يسهل التواصل والتعاون والابتكار

وقد أكدت الدراسات في هذا المجال على أن المرونة التنظيمية ليست مجرد سياسة مؤقتة أو استجابة عشوائية  

للأحداث، بل هي استراتيجية متكاملة تتطلب تبني ثقافة مؤسسية تدعم التغيير، وتوفر آليات عمل متجددة،  

 . اسبة في الوقت المناسب وتعمل على تمكين الأفراد من تحمل المسؤولية واتخاذ القرارات المن

 التطور التاريخي 

يرجع الاهتمام بالبيئة التنظيمية المرنة إلى منتصف القرن العشرين، حين بدأت دراسات الإدارة الاستراتيجية  

تركز على كيفية تفاعل المؤسسات مع بيئاتها المتغيرة. في البداية، كان التركيز على مرونة العمليات الإنتاجية  

 وسلاسل الإمداد في مواجهة المتطلبات السوقية المتقلبة.  

لكن مع دخول ثمانينيات وتسعينيات القرن العشرين، ومع تصاعد وتيرة العولمة والتنافسية بين الشركات،  

تسمح بالتكيف السريع مع التغيرات التكنولوجية  ظهرت الحاجة الملحة لتطوير نماذج تنظيمية أكثر مرونة  

 . ديات الاقتصادية العالميةالمتسارعة والتح

وفي القرن الحادي والعشرين، ازداد الاهتمام بشكل ملحوظ بالمرونة التنظيمية، خاصة مع ظهور التحولات  

والتقنيات الحديثة جزءاً لا يتجزأ  الرقمية التي غيرّت قواعد العمل التقليدية، وأصبحت ظاهرة العمل عن بعد 

أهمية المرونة في الاستجابة للأزمات غير المتوقعة، مما دفع    19-من بيئة العمل. كما أظهرت جائحة كوفيد

د والتكيف في ظل ظروف  المؤسسات إلى إعادة النظر في نماذجها التنظيمية لتصبح أكثر قدرة على الصمو

 . غير مسبوقة

 

 



20 

  

 الأبعاد الرئيسية للبيئة التنظيمية المرنة 

تتكون البيئة التنظيمية المرنة من عدة أبعاد أساسية تتكامل لتكوين إطار عمل متماسك يضمن تحقيق المرونة  

 :المطلوبة

وهي نوع من القيادة يتميز بالقدرة على تعديل الخطط والسياسات بسرعة وفعالية، مع   :القيادة المرنة •

القدرة على تحفيز الموظفين لدعم التغييرات، وخلق بيئة عمل مشجعة على الابتكار والمبادرة. القيادة  

المرنة لا تقتصر فقط على إصدار الأوامر، بل تتضمن الاستماع، والتواصل المستمر، وتمكين الفرق  

 . من اتخاذ القرارات الملائمة  

يشمل هذا البعُد أشكالًا متعددة من تنظيم العمل مثل الدوام المرن، والعمل   :نمط العمل غير التقليدي •

عن بعد، والعمل الجزئي، وهو نمط يراعي احتياجات الموظفين المختلفة، ويعزز من قدرتهم على  

 . زيد من الإنتاجية والرضا الوظيفيالتوازن بين الحياة المهنية والشخصية، مما ي

يتيح توزيع الصلاحيات والقرارات على المستويات الإدارية الدنيا، مما يقلل من   :الهيكل اللامركزي •

البيروقراطية ويعزز سرعة اتخاذ القرار، كما يزيد من حس المسؤولية لدى الموظفين، ويشجعهم على  

 . المشاركة الفاعلة في تحسين الأداء المؤسسي

تعني بيئة عمل تدعم تبادل الأفكار بحرية، وتشجع على المخاطرة المحسوبة   :ثقافة الانفتاح والتجريب •

والتجريب كوسيلة للابتكار والتطوير المستمر. هذه الثقافة تخلق جوًا من الثقة والاحترام المتبادل بين  

 .عد على اكتشاف فرص جديدة للتطويرأعضاء المنظمة، وتسا

 النظريات المرتبطة بالبيئة التنظيمية المرنة 

تستند فكرة المرونة التنظيمية إلى عدد من النظريات الإدارية التي تؤكد على أهمية التكيف والمرونة في بيئة  

 :العمل

التي تفترض أن أفضل طريقة لإدارة منظمة تعتمد   :(Contingency Theory) نظرية الطوارئ •

بمعنى آخر، لا توجد طريقة واحدة مثالية للإدارة، بل يجب على  على الظروف والبيئة التي تعمل بها. 

 .[11المنظمة أن تتكيف مع المتغيرات البيئية، سواء كانت داخلية أو خارجية، لتحقيق النجاح ]

التي تنظر إلى المنظمة كنظام متكامل يتفاعل مع بيئته   :(Systems Theory) نظرية النظم •

الخارجية، حيث يشدد هذا المنظور على أهمية فهم العلاقات بين مختلف مكونات المنظمة، وكيف تؤثر  

التغيرات في جزء ما على الأجزاء الأخرى. وبالتالي، تعتمد المرونة التنظيمية على قدرة النظام بأكمله  

 . اوب بفعالية مع التغيرات البيئيةعلى التكيف والتج 
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كما تدعم هذه النظريات النهج الحديث في إدارة المؤسسات الذي يدمج بين الابتكار، والكفاءة، والاستجابة  

السريعة، مما يجعل البيئة التنظيمية المرنة عنصراً أساسياً في استدامة نجاح المؤسسات وتفوقها في الأسواق  

 .التنافسية المتغيرة

 الإبداع الوظيفي : المتغير التابع
 

 التعريف 

الإبداع الوظيفي هو مفهوم يشير إلى قدرة الموظف أو الفرد العامل داخل المنظمة على توليد أفكار أو حلول  

جديدة ومبتكرة تتمتع بقيمة تطبيقية، بحيث تسهم هذه الأفكار في تحسين جودة الأداء الوظيفي، وتطوير أساليب  

العمل، وحل المشكلات التي تواجه بيئة العمل. يركز الإبداع الوظيفي على القدرة على التفكير خارج الأطر  

 التقليدية، والتوصل إلى حلول غير تقليدية، سواء في تطوير المنتجات، أو تحسين العمليات،  

أو ابتكار أساليب جديدة لإدارة العمل. ويعُد هذا النوع من الإبداع عنصرًا حيويًا لديناميكية المنظمة وتنافسيتها  

 . في الأسواق المتغيرة والمتطلبة 

 التطور التاريخي 

بدأ الاهتمام الأكاديمي بدراسة الإبداع في سياق العمل منذ ستينيات القرن العشرين، حين بدأ الباحثون في علم  

النفس والتنظيم بدراسة كيف يمكن للأفراد والمنظمات توليد أفكار جديدة. كانت البحوث الأولى تركز على  

الإبداع كمفهوم عام مرتبط بالشخصية والقدرات الذهنية. مع مرور الوقت، وبخاصة مع تصاعد المنافسة  

العالمية في العقود الأخيرة، أصبح الإبداع مرتبطًا مباشرة بتحسين الأداء المؤسسي، وضرورة تقديم منتجات  

 .وخدمات جديدة تلبي تطلعات العملاء وتتفوق على المنافسين

وفي العقود اللاحقة، توسع نطاق الدراسات ليشمل العوامل المؤثرة على الإبداع الوظيفي، مثل بيئة العمل،  

وأنماط القيادة، والثقافة التنظيمية، ومستوى التحفيز، وكذلك العلاقة بين الإبداع والابتكار كعمليات متصلة  

ولكنها متمايزة. مع ظهور الاقتصاد المعرفي، بات الإبداع الوظيفي ينُظر إليه كعنصر استراتيجي رئيسي يمُكن  

 .المؤسسات من تحقيق ميزة تنافسية مستدامة 
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 الأبعاد الرئيسية للإبداع الوظيفي 

الإبداع الوظيفي ليس مجرد فكرة عابرة، بل هو مجموعة من السلوكيات والقدرات التي تتكامل لتحقيق نتائج  

 :مبتكرة داخل بيئة العمل، ويمكن تلخيص الأبعاد الرئيسية له كالتالي

وهي القدرة الذهنية على التفكير في حلول جديدة، أو تصور أساليب مبتكرة يمكن أن   :الأفكارتوليد  •

 . تسُهم في تطوير العمل، وتعتبر هذه المرحلة البداية الحاسمة التي تسبق التنفيذ 

وهي النزعة إلى البدء الفعلي بتنفيذ الأفكار المبتكرة بدون انتظار تعليمات محددة من   :المبادرة •

 . الإدارة، وتعكس هذه الخاصية رغبة الموظف في تحمل المسؤولية والقيادة الذاتية 

تعني القدرة على تحويل الأفكار المجردة إلى تطبيقات عملية ملموسة داخل بيئة العمل،   :تطبيق الحلول •

 . وهو عنصر أساسي لضمان أن يكون الإبداع ذو أثر حقيقي على تحسين الأداء

وهو تطوير وتحسين المنتجات، أو الخدمات، أو العمليات، بما يحقق قيمة مضافة   :الابتكار العملي •

للمنظمة، ويميزها في سوق المنافسة، ويشمل هذا البعد الاستمرارية في تحديث الأفكار وتحويلها إلى  

 . واقع فعلي

 النظريات المرتبطة بالإبداع الوظيفي 

النظريات التي توضح العوامل المحركة له، والأسس النفسية  تستند دراسة الإبداع الوظيفي على عدد من  

 :والاجتماعية التي تدعم ظهوره داخل بيئة العمل، ومن أهم هذه النظريات 

التي تؤكد أن الدافع الداخلي والرضا الذاتي للموظف  : (Motivation Theory) نظرية التحفيز •

هما من أهم العوامل التي تعزز الإبداع. فكلما شعر الموظف بالتقدير والدعم من المنظمة، زاد تحفيزه  

 . لتقديم أفكار جديدة ومبتكرة. كما تشير هذه النظرية إلى أهمية وجود بيئة تحفز النمو والتعلم المستمر

 

  :(Componential Model of Creativity) نموذج المكونات الثلاثة للإبداع •

الذي يدمج ثلاثة عناصر رئيسية لتفسير ظهور الإبداع، وهي المهارات المعرفية )كالمعرفة والخبرة(، والتحفيز  

 الداخلي )الشغف والاهتمام الشخصي(، والبيئة التنظيمية الداعمة )مثل الثقافة المرنة، ووجود الدعم والتشجيع(.  

هذا النموذج يعُد إطارًا متكاملاً لفهم كيف يمكن للمنظمات تعزيز الإبداع الوظيفي بين موظفيها من خلال توفير  

 . المناسبة وتحفيز التفكير المستقلالموارد  

بالتالي، تظُهر هذه النظريات أن الإبداع الوظيفي لا ينشأ بشكل عشوائي، وإنما هو نتاج بيئة عمل محفزة،  

 .وقيادة داعمة، وتحفيز مستمر، إضافة إلى القدرات الفردية للموظفين
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 مثلة تطبيقية للإبداع الوظيفي في بيئة العمل أ •

 الإبداع الوظيفي يظهر في صور متعددة داخل المؤسسات، منها: 

ابتكار أساليب عمل جديدة: مثل تطوير نظام داخلي لإدارة المهام يساعد على تقليل الوقت الضائع  

 وتحسين التنسيق بين الفرق المختلفة. 

موظف في قسم البحث والتطوير قد يقترح منتجًا جديدًا يلبي حاجة   مبتكرة:تطوير منتجات أو خدمات 

 لم تكن واضحة من قبل لدى العملاء، أو تحسين خاصية في منتج قائم لجعله أكثر جاذبية. 

مثل اقتراح آليات جديدة لمعالجة شكاوى العملاء بشكل أسرع  حل المشكلات بطرق غير تقليدية:

 وأكثر فعالية، أو إيجاد حلول تقنية لتحسين جودة الإنتاج. 

تجربة نماذج جديدة للعمل: كاعتماد العمل عن بعد أو توزيع مهام بشكل مختلف لتعزيز الإنتاجية  

 ورفع رضا الموظفين. 

مثل تصميم برامج تدريبية داخلية أو حملات توعية لتحفيز ثقافة   المبادرة في تحسين بيئة العمل:

 التعاون والابتكار بين الموظفين. 

 طرق قياس الإبداع الوظيفي  •

 لقياس الإبداع الوظيفي بدقة، تستخدم المؤسسات عدة أدوات وأساليب، منها: 

التقييم الذاتي للموظفين: حيث يقوم الموظف بتقييم قدرته على توليد الأفكار الجديدة، والمبادرة،  

 وتطبيق الحلول، عبر استبيانات مصممة لهذا الغرض. 

تقييم المديرين والمشرفين: عبر ملاحظة أداء الموظف في العمل وقياس مدى مساهمته في تقديم أفكار  

 أو حلول مبتكرة، ومدى تأثير هذه الأفكار على تحسين العمل.

(: مثل عدد الأفكار المقترحة التي تم تنفيذها، أو التحسينات التي  KPIsمؤشرات الأداء الإبداعي )

 أدخلها الموظف على العمليات، أو تقييمات رضا العملاء المتعلقة بالابتكارات الجديدة. 

المقابلات والورش التفاعلية: التي تتيح فهم أعمق لكيفية تفكير الموظف، وموقفه من التجديد  

 والابتكار. 

  (، Torrance Tests of Creative Thinking) TTCTاستخدام أدوات قياس علمية: مثل اختبار

الوظيفي المعدة خصيصًا، والتي تقيس مهارات التفكير الإبداعي والقدرة على الابتكار في  استبيانات الإبداع أو

 سياق العمل. 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.2

 
تشير الأدبيات البحثية المتعددة إلى وجود علاقة إيجابية وقوية بين البيئة التنظيمية المرنة ومستوى الإبداع  

الوظيفي لدى الموظفين داخل المؤسسات. فالمرونة التنظيمية لا تقتصر على كونها مجموعة من السياسات أو  

الأطر الإدارية، بل تمثل ثقافة وبيئة ديناميكية تعزز من حرية التفكير والتجريب، مما يتيح للموظفين المجال  

للتعبير عن أفكارهم المبتكرة دون خوف من الفشل أو العقاب. وفقًا لنموذج المكونات الثلاثة للإبداع، فإن البيئة  

التنظيمية المرنة تعد من أبرز المحفزات التي تدعم التحفيز الداخلي لدى الموظف، وتوفر له الموارد والدعم  

 .اللازمين لتطوير وتنفيذ الأفكار الإبداعية

المرونة في هيكل  دراسة تحليلية أكدت من خلالها أن    Hoever (2014)و Zhou في هذا السياق، أجرت

العمل وأساليب القيادة تلعب دورًا محوريًا في تشجيع الموظفين على الابتكار والمبادرة الذاتية. حيث وجدت  

الدراسة أن المنظمات التي تعتمد هياكل لامركزية تسمح بتوزيع السلطات وتمكين الموظفين من اتخاذ قراراتهم  

بحرية، تحقق معدلات أعلى من الأفكار الإبداعية والتطبيق العملي لها. كما بينت الدراسة أن القادة المرنين  

الذين يشجعون الحوار المفتوح والتجريب يخلقون بيئة محفزة لتطوير حلول جديدة وتحسين العمليات بشكل  

هذه النتائج، حيث أظهرت أن   Alshammari & Ali (2024) علاوة على ذلك، تدعم دراسة.مستمر

المؤسسات التي تتبنى أنماطًا إدارية مرنة ومرتكزة على التمكين والثقة بين المستويات الإدارية المختلفة، تتمتع  

 بمستويات متقدمة من الابتكار العملي.  

وقد أشارت الدراسة إلى أن هذه المؤسسات تستطيع التكيف بسرعة مع المتغيرات الخارجية، مما يزيد من  

ومع ذلك، رغم هذه الأدلة  .قدرتها على الابتكار وتقديم منتجات أو خدمات جديدة تلبي متطلبات السوق المتغيرة

القوية على وجود تأثير إيجابي للبيئة التنظيمية المرنة على الإبداع الوظيفي، هناك فجوات بحثية مهمة تتطلب  

 المدى لهذه المرونة على الإبداع. المزيد من الدراسة، لا سيما فيما يتعلق بالتأثيرات طويلة 

ففي بيئات العمل الناشئة، التي غالبًا ما تواجه تحديات متعلقة بنقص الموارد المالية والبشرية، بالإضافة إلى  

ثقافات تنظيمية غير مكتملة النضج، قد لا تكون العلاقة بين المرونة والإبداع مباشرة أو قوية كما هو الحال في  

 المؤسسات الكبرى ذات الخبرة التنظيمية الطويلة.  

كما أن بعض الدراسات تشير إلى احتمالية وجود حدود للمرونة، حيث يمكن أن يؤدي الإفراط في التجاوزات  

 .التنظيمية أو عدم وضوح الأدوار إلى تراجع مستوى الإنتاجية والإبداع 

الوظيفي  لذلك، تبرز الحاجة إلى بحوث مستقبلية تتناول كيفية تصميم بيئات تنظيمية مرنة متوازنة تدعم الإبداع 

بفعالية، مع مراعاة خصوصية بيئات العمل الناشئة والتحديات المرتبطة بها، بالإضافة إلى دراسة تأثير عوامل  

 .وسيطة مثل القيادة التحويلية، والثقافة التنظيمية، ومستوى الدعم التقني والتدريبي 
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 الخاتمة  .2.3
في ضوء ما تم استعراضه وتحليله من أدبيات سابقة، يتبين أن العلاقة بين البيئة التنظيمية المرنة والإبداع  

الوظيفي تعد من الموضوعات الحيوية التي تلقي الضوء على كيفية تطوير المؤسسات وتحقيق التميز التنافسي  

في ظل التغيرات المستمرة والمتسارعة التي يشهدها العالم المعاصر. إذ تشكل البيئة التنظيمية المرنة إطاراً  

شاملاً يجمع بين مجموعة من السياسات الإدارية والممارسات التنظيمية التي تتيح للموظفين حرية الابتكار،  

والتجريب، وتبني أفكار جديدة، الأمر الذي ينعكس إيجاباً على الأداء الوظيفي والإبداعي. وقد أكدت الدراسات  

النظرية والعملية على أن المؤسسات التي تتبنى قيادة مرنة، وأنماط عمل غير تقليدية، وهياكل تنظيمية  

لامركزية، بالإضافة إلى ثقافة مؤسسية تشجع على الحوار المفتوح والتجريب، تتميز بقدرة أعلى على توليد  

خدمات، وتعزيز الكفاءة  الأفكار الإبداعية وتحويلها إلى نتائج تطبيقية تساهم في تحسين جودة المنتجات وال 

 . التشغيلية 

علاوة على ذلك، أظهرت مراجعة الأدبيات أن المرونة التنظيمية ليست ثابتة أو معزولة عن السياق الذي تعمل  

فيه المنظمة، بل هي متغيرة وتتأثر بعدد من العوامل الداخلية والخارجية مثل طبيعة الصناعة، حجم المؤسسة،  

درجة التعقيد التنظيمي، والثقافة المحلية. ومن هنا، يأتي التحدي في تصميم وتنفيذ نماذج مرونة تنظيمية تناسب  

خصوصيات كل بيئة عمل، خصوصاً في القطاعات الناشئة التي غالباً ما تواجه قيوداً على الموارد، وتحتاج  

إلى تحقيق التوازن بين التكيف السريع والقدرة على الابتكار المستدام. فالشركات الناشئة، على وجه  

الخصوص، تعتمد بشكل كبير على الإبداع الوظيفي كعامل حاسم للبقاء والنمو، ما يجعل فهم العلاقة بين  

المرونة التنظيمية والإبداع في هذه السياقات أمراً ملحاً، لكنه إلى حد كبير ما زال يشكل فجوة معرفية في  

 . الأبحاث الحالية 

وقد أوضحت الدراسات العلمية أن الإبداع الوظيفي لا ينشأ في فراغ، بل يتطلب بيئة عمل محفزة توفر الدعم  

النفسي والمعنوي والموارد اللازمة، وتشجع على المبادرة والتجريب المستمر، كما توضح نظريات التحفيز  

ونموذج المكونات الثلاثة للإبداع. وتنبثق من هنا أهمية البيئة التنظيمية المرنة التي توفر هذه العناصر  

بديناميكية عالية، مما يسهم في خلق مناخ تنظيمي يعزز من قدرة الأفراد على التفكير الخلاق وتطبيق الأفكار  

 .الجديدة بشكل عملي وفعّال

كما ساهم هذا الفصل في توضيح المفاهيم الأساسية والمرتبطة بالبحث، ورسم الإطار النظري الداعم له، من  

خلال استعراض التطور التاريخي للبيئة التنظيمية المرنة والإبداع الوظيفي، وتحليل النظريات المرتبطة،  

 وعرض الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين المتغيرين. 
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وقد سلط الفصل الضوء على أوجه الاتفاق في النتائج التي تؤكد إيجابية هذه العلاقة، وكذلك أشار إلى  

الاختلافات والتحديات التي تحيط بها، بما يشكل قاعدة معرفية صلبة تستند إليها الدراسة الحالية في خطواتها  

 .القادمة 

من الناحية العملية، يُتوقع أن يسهم البحث في تقديم نموذج تنظيمي مرن يتناسب مع خصائص المؤسسات في  

المملكة العربية السعودية، وبالأخص الشركات الناشئة، مما يمكن صناع القرار من تبني سياسات تنظيمية مرنة  

ترفع من مستوى الإبداع الوظيفي، وتزيد من قدرة المؤسسات على المنافسة والابتكار في الأسواق المحلية  

التي تسعى إلى بناء اقتصاد معرفي يعتمد على   2030والعالمية. وهذا يتماشى بشكل مباشر مع رؤية المملكة 

الابتكار وريادة الأعمال، ويعزز من قدرات الموارد البشرية ويطور من بيئات العمل بما يتوافق مع متطلبات  

 .العصر الحديث

وفي الختام، تؤكد نتائج الدراسة على أن تعزيز البيئة التنظيمية المرنة ليس هدفًا بحد ذاته، بل هو وسيلة  

 استراتيجية لتحقيق الابتكار المستدام، ورفع مستوى الأداء المؤسسي، وتحقيق التنمية المستدامة.  

ويتطلب ذلك التزاماً قوياً من القيادات التنفيذية، واستثماراً مستمراً في تطوير الموارد البشرية، وتهيئة مناخ  

تنظيمي يحفز على الإبداع والتميز، مع المحافظة على التوازن بين المرونة والاستقرار المؤسسي. إن تبني مثل  

هذه البيئة يعد خطوة جوهرية نحو بناء مؤسسات قادرة على مواجهة تحديات المستقبل، وتحقيق أهداف التنمية  

 .الوطنية الشاملة
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   مقدمة الاستبيان 
 اضغطي هنا رابط الاستبيان الإلكتروني: 

 عزيزي المشارك/ عزيزتي المشاركة، 

الشركات الناشئة بالمنطقة أثر البيئة التنظيمية المرنة على الإبداع الوظيفي في  نقوم بإعداد دراسة بعنوان: " 
 ".  الشرقية

 ويهدف هذا الاستبيان إلى جمع بيانات علمية تساعد في التعرف على آراء الموظفين حول موضوع البحث. 

نؤكد أن جميع المعلومات المقدمة ستسُتخدم لأغراض البحث العلمي فقط، وستعُامل بسرية تامة دون الكشف  

 عن أي بيانات شخصية. 

 الثمين.  بالغ تقديرنا وتقدير وقتكم  إن مشاركتكم الكريمة سيكون لها أثر بالغ في إنجاح هذا البحث، ونعُرب عن
 

 البيانات الشخصية 
 

 :الجنس

 ذكر ☐ •

 أنثى ☐ •

 :المستوى التعليمي

 تعليم ثانوي  ☐ •

 بكالوريوس ☐ •

 ماجستير ☐ •

 :العمر

 سنة 20أقل من  ☐ •

 سنة 30إلى  20من  ☐ •

 سنة 40إلى  30من  ☐ •

 سنة 50إلى  40من  ☐ •

 سنة وأكثر  ☐50 •

 :سنوات الخبرة

 سنوات 5من سنتين إلى  ☐ •

 سنوات 10إلى  5من  ☐ •

 سنة 15إلى  10من  ☐ •

 سنة 15أكثر من  ☐ •
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 البيئة التنظيمية المرنة  :الاستبيان الأول

 :الرجاء تحديد مدى موافقتك على العبارات التالية 

 موافق  موافق   محايد  غير                                                                          العبارة    م     

 ☐          ☐       ☐     توفر الشركة نظام عمل مرن يساعدني على أداء مهامي بفعالية.  .1

 ☐          ☐       ☐       بالمرونة ويشجع على المشاركة  أسلوب القيادة في الشركة يتميز .2

 ☐          ☐       ☐              داخل بيئة العمل.  أستطيع التكيف بسهولة مع التغيرات .3

 ☐        ☐       ☐              تنظيم أوقات عملهم. تمنح الشركة الموظفين الحرية في   .4

 ☐         ☐       ☐         بشكل يقلل من البيروقراطية والقراراتيتم توزيع الصلاحيات  .5

 ☐          ☐       ☐               الحوار المفتوح.   الثقافة التنظيمية في الشركة تشجع على .6

 ☐          ☐       ☐               عد أو الدوام المرن. سياسات الشركة تدعم العمل عن ب .7

 ☐          ☐       ☐    عزيز التعاون بين الموظفين.  القيادة المرنة في الشركة تساهم في ت .8

 

 الإبداع الوظيفي  :الاستبيان الثاني

 :الرجاء تحديد مدى موافقتك على العبارات التالية 

 موافق غير    محايد        موافق                                                      العبارة    م      

 ☐     ☐    ☐         أعمل باستمرار على طرح أفكار جديدة لتحسين عملي. .1

 ☐     ☐    ☐             أشعر بالحافز الشخصي لتقديم حلول مبتكرة للمشكلات. .2

 ☐     ☐    ☐                   أقترح طرقًا جديدة لتطوير المنتجات أو الخدمات.   .3

 ☐     ☐    ☐               أشارك بانتظام في مناقشات تهدف إلى تطوير العمل.   .4

 ☐     ☐    ☐                    أقوم بتطبيق أفكاري المبتكرة في الواقع العملي.  .5

 ☐     ☐    ☐                    أشجع زملائي على المشاركة بأفكار جديدة.  .6

 ☐     ☐    ☐              حفزني على التفكير الإبداعي.     أشعر أن بيئة العمل ت .7

 ☐     ☐    ☐           أبحث عن طرق مختلفة لإنجاز المهام بشكل أفضل. .8
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 الختم الختامي 

نشكركم على تعاونكم ومساهمتكم الفعّالة في تعبئة هذا الاستبيان. إن مشاركتكم تساهم بشكل مباشر في إثراء  

 البحث، ونسأل الله لكم التوفيق والنجاح. نتائج هذا 
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