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 المقدمة  .1.1
 

إنھا القلب النابض الذي ینبض داخل ھیكل تعد الثقافة التنظیمیة عنصراً أساسیاً یمیز أي منظمة عن غیرھا حیث 
المؤسسة، وتعكس قیمھا ومعتقداتھا وسلوكیات موظفیھا. إنھا عبارة عن البیئة الروحیة التي تتشكل في أروقة  

 المنظمة، والتي تحمل في طیاتھا توجیھات وتوجھات تؤثر بشكل كبیر على أداء الفرق العاملة فیھا 
التنظیمیة أحد الجوانب الحیویة في أي منظمة حیث إنھا تمثل مجموعة القیم والمعتقدات والسلوكیات كما تعتبر الثقافة 

المشتركة التي تمیز ھویتھا وتوجھ أفرادھا نحو تحقیق الأھداف المشتركة. في عالم الأعمال المعاصر، لا یمكن  
بارزاً في توجیھ سلوك الموظفین وتشكیل بیئة   تجاھل تأثیر الثقافة التنظیمیة على الأداء الوظیفي، حیث تلعب دوراً 

 العمل 
إن فھم تأثیر الثقافة التنظیمیة یعد أمراً حاسماً للمدراء وقادة المؤسسات، حیث یمكن لھذا الفھم أن یكون مفتاحًا لتعزیز 

الأداء الوظیفي وتحقیق الأھداف المؤسسیة. فالثقافة التنظیمیة لیست مجرد عبارات وقوانین كتابیة، بل ھي الروح  
 لوك موظفیھا. الحیة للمنظمة، وتتجلى في تفضیلاتھا وس

وتتضمن عناصر الثقافة التنظیمیة مفاھیم مثل القیم، والمعتقدات، والعادات، والتقالید، وأیضًا طریقة التفكیر  
 وتوجیھ السلوك بشكل فعال. والتفاعلات بین أفراد المنظمة. ھذه العناصر تشكل أساسًا للتفاھم المشترك داخل المنظمة 

عندما یتم توجیھ الثقافة التنظیمیة نحو تعزیز القیم مثل التعاون، والاحترام، والابتكار، یمكن للمنظمة تحقیق مستویات  
عالیة من الأداء الوظیفي. بالمقابل، إذا كانت الثقافة تروج للتنافس الشدید أو الانفصال بین موظفیھا، فإنھ یمكن أن 

 ). 2022مید وعبده،  یحدث تأثیر سلبي على الأداء (عبدالح
ومن المھم أدراك أن الثقافة التنظیمیة لیست شیئاً ثابتاً، بل ھي قابلة للتطور والتغییر. یمكن للقادة والمدیرون توجیھ 

 الجھود نحو تشكیل ثقافة تنظیمیة إیجابیة تدعم الأداء الوظیفي المتمیز. 
ویعد فھم تأثیر الثقافة التنظیمیة على الأداء الوظیفي أمراً بالغ الأھمیة في سیاق الأعمال الحدیث. إذ تشكل الثقافة  

 الأساس للقرارات والسلوكیات في المنظمة، وتحدد درجة الالتزام والإبداع والتفاعل بین موظفیھا.
كما وتتضمن الثقافة التنظیمیة عناصر متعددة منھا القیم والمعتقدات والتقالید وأسالیب التواصل الداخلي. إن تلك  

  العناصر تكون أساسًا للھویة التنظیمیة وتوجیھ الأفراد نحو تحقیق أھداف المنظمة.
على سبیل المثال، إذا كانت الثقافة تشجع على التعاون والابتكار، یمكن أن تساھم في تحفیز الموظفین على الأداء  

بكفاءة عالیة. وبالمقابل، إذا كانت الثقافة تسعى للتنافس الشدید أو تعامل مع الموظفین بشكل عقوبي، فإنھا قد تعمل 
 ).2023ون، على تقلیل الرغبة وتقلیل الأداء (سلامة وأخر

 

) ھدفت إلي التعرف علي تأثیر الثقافة التنظیمیة على التزام الموظفین بالمنظمات  2023دراسة (سلامة وآخرون،  
موظف من المنظمات العامة   200العامة والخاصة بجمھوریة مصر العربیة، تم إجراء الدراسة على عینة من 

ام الموظفین. تم تحلیل البیانات باستخدام تحلیل  والخاصة في مصر. تم استخدام استبیان لقیاس ثقافة المنظمة والتز
 الانحدار الخطي المتعدد.

) تم إجراء الدراسة على مراجعة الأدبیات حول العلاقة بین الثقافة التنظیمیة  2022دراسة (عبد الحمید وعبده، 
دراسة تدعم العلاقة بین الثقافة التنظیمیة وتحفیز الموظفین. تم تحدید ثلاثة  15وتحفیز الموظفین. تم العثور على 

ت، والنتائج). تشیر نتائج ھذه الدراسة إلى أن الثقافة التنظیمیة عامل  أبعاد رئیسیة للثقافة التنظیمیة (القیم، الممارسا
مھم یؤثر على تحفیز الموظفین. یمكن للمدیرین استخدام نتائج ھذه الدراسة لإنشاء ثقافة تنظیمیة إیجابیة تدعم تحفیز 

إیجابي على تحفیز الموظفین،   الموظفین وتحسن أداء المنظمة. وقد خلصت الدراسة إلى أن الثقافة التنظیمیة لھا تأثیر
 حیث أنھا تخلق بیئة عمل تدعم الشعور بالانتماء والمشاركة وتوفر فرصًا للنمو والتطویر. 
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الثقافة التنظیمیة تعد واحدة من العوامل الرئیسیة التي یمكن أن تؤثر بشكل كبیر على أداء الموظفین في أي منظمة.  
ولكن، مع وجود تنوع كبیر في الأنماط الثقافیة التنظیمیة بین المؤسسات، یمكن تسلیط الضوء على مشكلة دراسة 

 . لأداء الوظیفيتحلیلیة لفھم كیفیة تأثیر الثقافة التنظیمیة على ا

وتعد الثقافة التنظیمیة من أھم العوامل التي تؤثر على نجاح المنظمة. لذلك، فإن فھم تأثیر الثقافة التنظیمیة على  
لتعزیز الثقافة الأداء الوظیفي أمر مھم للمنظمات. حیث یمكن للمنظمات من خلال فھم ھذا التأثیر اتخاذ خطوات 

 التنظیمیة الإیجابیة، مما یؤدي إلى تحسین الأداء الوظیفي وتحقیق الأھداف التنظیمیة.

ومن خلال التحلیل والبحث في ھذه المشكلة سیقدم رؤى قیمة لفھم كیفیة تشكیل وتطویر الثقافة التنظیمیة بما یلبي  
احتیاجات وأھداف المنظمة، وبالتالي، یمكن أن یساعد في تحسین الأداء الوظیفي وتحقیق الأھداف المؤسسیة بشكل  

 أفضل.

 

 ترجع أھمیة البحث الحالیة بما قد یقدمھ من إضافات من الناحیة العلمیة والعملیة كالآتي: 

 الأھمیة العلمیة: 

تنبع الأھمیة العلمیة للبحث من كونھ یقدم محاولة لمعالجة الفجوة البحثیة، وذلك من خلال الوقوف على تأثیر الثقافة 
 التنظیمیة على الأداء الوظیفي بشركة صدارة في الجبیل . 

تمثل أھمیة البحث فى أن ھذا الموضوع یعد موضوعاً حیویاً لتقدیم إطار نظري لدعم أھمیة الثقافة التنظیمیة، وما  
یمكن أن تضیفھ للأدب النظري والدراسات السابقة حول علاقتھا ومدى تأثیرھا على الأداء الوظیفي بشركة صدارة  

 في الجبیل . 

 الأھمیة العملیة: 

إبراز جوانب القوة الناتجة عن التطبیق في الواقع العملي. فھذا البحث بمثابة دعوة للتفاعل بین الثقافة التنظیمیة  
 والأداء الوظیفي بشركة صدارة في الجبیل.

مما یزید من أھمیة الوصول إلى نتائج  , الأداء الوظیفي ىتعود أھمیة ھذا البحث إلى طبیعة تأثیر الثقافة التنظیمیة عل
 وتوصیات تساعد على تفعیل استراتیجیاتھا.
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 مشكلة الدراسة  .1.2
 

الثقافة التنظیمیة تعد واحدة من العوامل الرئیسیة التي یمكن أن تؤثر بشكل كبیر على أداء الموظفین في أي     
الأنماط الثقافیة التنظیمیة بین المؤسسات، یمكن تسلیط الضوء على مشكلة  منظمة. ولكن، مع وجود تنوع كبیر في 

 دراسة تحلیلیة لفھم كیفیة تأثیر الثقافة التنظیمیة على الأداء الوظیفي. 
 

وتعد الثقافة التنظیمیة من أھم العوامل التي تؤثر على نجاح المنظمة. لذلك، فإن فھم تأثیر الثقافة التنظیمیة على  
الأداء الوظیفي أمر مھم للمنظمات. حیث یمكن للمنظمات من خلال فھم ھذا التأثیر اتخاذ خطوات لتعزیز الثقافة 

 الوظیفي وتحقیق الأھداف التنظیمیة. التنظیمیة الإیجابیة، مما یؤدي إلى تحسین الأداء
 

 : فجوات على المستوى النظري .1.2.1
 

  الدراسات كفایة وعدم المختلفة، الثقافیة الأنماط على بناءً  التنظیمیة الثقافة تأثیرات لاختلاف التوضیح في نقص ھناك
  العمیق الفھم في نقص یوجد كما . الوظیفي الأداء على  وتأثیرھا الوقت  بمرور التنظیمیة الثقافة تطور  كیفیة حول

 التي الوسیطة للعوامل  كافٍ   تناول وعدم والابتكار،  الإبداع على وتأثیرھا التنظیمیة للثقافة والعاطفیة النفسیة للجوانب
 .الوظیفي والأداء التنظیمیة الثقافة بین العلاقة على تؤثر قد
 

 : فجوات على المستوى التطبیقي .1.2.2
 

  والحاجة السیاقیة، الفروق الجبیللفھم منطقة أو  الصناعة نفس في شركات  على تركز التي الدراسات في نقص یوجد
  تطبیق كیفیة تناول یتم لا ذلك، إلى بالإضافة. النتائج موثوقیة لزیادة) وكمیة نوعیة( متنوعة بحث منھجیات لاستخدام

 حاجة وھناك ،)العامة مقابل الخاصة الكبیرة، مقابل  الصغیرة الشركات ( متنوعة  عمل بیئات في الدراسات نتائج
 .ملموسة بطرق الثقافیة بالعوامل وربطھا الوظیفي الأداء لقیاس دقیقة معاییر لتحدید

 
 تتناول ھذه الدراسھ التساؤل البحثي الرئیسي التالي:

 
 ؟ والابتكار لدى الموظفین بالتطبیق على شركة صدارة الجبیلالابداع على التنظیمیة ثقافة  للتأثیر ھل یوجد 
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 أھمیة الدراسة  .1.3
 

 : كالآتي والعملیة العلمیة الناحیة  من إضافات من یقدمھ قد بما الحالیة البحث أھمیة ترجع
 الثقافة تأثیر على الوقوف خلال من  وذلك البحثیة، الفجوة لمعالجة محاولة یقدم كونھ  من للبحث العلمیة الأھمیة تنبع

  لدعم نظري إطار لتقدیم حیویة أھمیة الموضوع ھذا ویمثل . الجبیل في صدارة بشركة الوظیفي الأداء على التنظیمیة
  على  تأثیرھا ومدى علاقتھا حول السابقة والدراسات النظري للأدب تضیفھ أن  یمكن وما التنظیمیة، الثقافة أھمیة
 .الجبیل في صدارة بشركة الوظیفي الأداء

  دعوة یمثل حیث العملي، الواقع في التطبیق عن الناتجة القوة جوانب یبرز البحث فإن العملیة، الناحیة من  أما
 تأثیر طبیعة إلى البحث ھذا أھمیة وتعود. الجبیل في صدارة بشركة الوظیفي والأداء التنظیمیة الثقافة بین للتفاعل
  تفعیل على تساعد وتوصیات نتائج إلى الوصول أھمیة من  یزید مما الوظیفي، الأداء على التنظیمیة الثقافة

 . استراتیجیاتھا
 

 على المستوى النظري: .1.3.1
 

  على التنظیمیة الثقافة بتأثیر المتعلقة البحثیة الفجوة معالجة في یساھم كونھ من البحث لھذا النظریة الأھمیة تنبع
  تأثیرھا ومدى علاقتھا  ویوضح التنظیمیة الثقافة أھمیة یدعم نظري إطار تقدیم إلى البحث یھدف. الوظیفي الأداء
 السابقة والدراسات النظري  الأدب إثراء  یمكن الإطار، ھذا خلال  من. الجبیل في صدارة بشركة الوظیفي الأداء على

  على وتحفیزھم الموظفین أداء تحسین في التنظیمیة للثقافة  الحیوي الدور  على الضوء تسلط ومفیدة جدیدة بمعلومات 
 . والابتكار الإبداع

 
 على المستوى التطبیقي:  .1.3.2

 
  دعوة البحث یمثل. العملي الواقع في النتائج تطبیق عن الناتجة القوة جوانب البحث یبرز التطبیقیة، الناحیة من

 في تساعد عملیة توصیات تقدیم إلى ویسعى الجبیل، في صدارة بشركة الوظیفي والأداء التنظیمیة الثقافة بین للتفاعل
 للقادة قیمة رؤى تقدیم في النتائج ستسھم. الوظیفي الأداء وتعزیز التنظیمیة الثقافة لتحسین استراتیجیات تفعیل

  تحقیق على الموظفین وتحفز الشركة أھداف تدعم إیجابیة تنظیمیة ثقافة وتطویر  تشكیل كیفیة  حول والمدیرین
 . والابتكار  الأداء  من عالیة مستویات
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 أسئلة الدراسة  .1.4
 

 : التالي الرئیسي التساؤل خلال  من الدراسة مشكلة إلي الإشارة یمكن لذا
 ؟  الجبیل في صدارةالابداع والابتكار لدى الموظفین بالتطبیق على شركة  على التنظیمیة للثقافھ تأثیر یوجد ھل

 :  التالیة الفرعیة الأسئلة تتفرع الرئیسي التساؤل ومن 
 المؤسسات؟  داخل التنظیمیة الثقافة أنماط وتحلیل تصنیف یمكن كیف

 الأساسیة؟  احتیاجاتھم وإشباع الموظفین تحفیز على التنظیمیة الثقافة تأثیر ھو  ما
 الوظیفي؟ والأداء الموظفین سلوك على الثقافیة والعادات والمعتقدات القیم تؤثر كیف

 المنظمة؟ داخل العمل علاقات  وعلى والمدیرین الموظفین بین التفاعلات على التنظیمیة الثقافة تأثیر ھو  ما
 الموظفین؟ لدى والالتزام الرضا مستویات على التنظیمیة للثقافة تأثیر ھناك  ھل

 الوظیفي؟  الأداء لتحسین  التنظیمیة الثقافة تطویر  على  تؤثر أن  التغییر لإدارة یمكن كیف
 

 أھداف الدراسة  .1.5
 

 : التالیة الأھداف تحقیق إلى البحث یھدف
 :   العام الھدف 

  التي الثقافیة العناصر  وفھم الموظفین، لدى والابتكار الإبداع تقیید أو تعزیز على المنظمة ثقافة تأثیر كیفیة تحدید"
 ." العمل بیئة داخل الابتكاري الأداء تحسین في تسھم
 أو  تدعم التي الثقافیة العوامل  وتحلیل  والابتكار، والإبداع المنظمة ثقافة بین العلاقة دراسة إلى یھدف الھدف ھذا

 . مبتكرة وحلول جدیدة أفكار تقدیم على القدرة تعیق
 
 .الوظیفي الأداء على وتأثیرھا التنظیمیة الثقافة مفھوم على  التعرف -
 .الوظیفي والأداء التنظیمیة الثقافة بین العلاقة على  التعرف -
 . المؤسسات في الإیجابیة التنظیمیة الثقافة لتعزیز توصیات تقدیم -
 

 فرضیات الدراسة  .1.6
 

 :  الرئیسیة الفرضیة

 .الموظفین لدى والابتكار الإبداع مستوى  على إیجابي بشكل الجبیل صدارة شركة في المنظمة ثقافة تؤثر

 :   الفرعیة الفرضیات

 : )Ha( الأولى الفرعیة الفرضیة
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  یعزز مما الأساسیة، احتیاجاتھم وإشباع الموظفین تحفیز على الجبیل صدارة شركة داخل التنظیمیة  الثقافة أنماط تؤثر

 .لدیھم والابتكار الإبداع من

 

 ): Hb( الثانیة الفرعیة الفرضیة

  وبالتالي الوظیفي، والأداء الموظفین سلوك على الجبیل صدارة شركة داخل الثقافیة والعادات والمعتقدات القیم تؤثر

 .والابتكار الإبداع مستوى على

 ): Hc( الثالثة الفرعیة الفرضیة

 مما الجبیل، صدارة شركة داخل العمل علاقات وعلى والمدیرین الموظفین بین التفاعلات على التنظیمیة  الثقافة تؤثر

 . والابتكار الإبداع مستویات على مباشر غیر بشكل یؤثر

 

 ھ نموذج الدراس  .1.7
 

 

 

 

 

 

H1,Ha,Hb,Hc 

 

 

 

 تم تصمیمھا بواسطة الباحث  :  ١الشكل 

 

المتغیر المستقل:   

ثقافة المنظمھ ویشمل العوامل المختلفھ التي 
تشكل ثقافة المنظمھ مثل: القیم ، المعتقدات 

 ، السیاسات التنظیمیھ 

 

 المتغیر التابع :

 الابداع والابتكار لدى الموظفین
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 منھجیة الدراسة  .1.8
 
 

 تم تصمیمھا بواسطة الباحث  :  ٢شكل 

 
 

الوضعیة

استقرائیة 

دراسة حالھ

الكمي

المقطعیة

الاستبیان 
والتحلیل 
الاحصائي
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 الدراسة المیدانیة .1.9
 

  أكبر  من واحدة تعُد السعودیة، العربیة بالمملكة الصناعیة الجبیل مدینة في تقع التي للكیمیائیات، صدارة شركة
  وشركة السعودیة أرامكو بین مشترك  كمشروع  صدارة تأسست. العالم مستوى  على البتروكیماویة المجمعات

 في بما المتقدمة، الكیمیائیة المنتجات من واسعة مجموعة إنتاج على بقدرتھا تتمیز  وھي الأمریكیة، كیمیكال  داو 
  قطاع لتطویر المملكة استراتیجیة من أساسیًا جزءًا صدارة تمُثل. الأساسیة الكیمیائیة والمركبات البولیمرات ذلك

  في الصناعي والنمو   الابتكار تعزیز في كبیر بشكل تسھم حیث الاقتصادي، التنوع وتعزیز   البتروكیماویات
 تقلیل إلى تسعى التي ،2030 السعودیة رؤیة أھداف تحقیق في محوریًا دورًا  الشركة تلعب كما .  المملكة

 .النفطیة غیر  الصناعات تطویر خلال  من الاقتصادي التنوع وتحفیز الخام النفط على الاعتماد
 

 مخطط المشروع المقترح  .1.10
 

 :  المقدمة
 

ً   عنصراً  التنظیمیة الثقافة تعد  ھیكل داخل  ینبض الذي النابض القلب إنھا حیث  غیرھا عن منظمة أي یمیز أساسیا
  أروقة في تتشكل التي الروحیة البیئة عن عبارة إنھا. موظفیھا وسلوكیات ومعتقداتھا قیمھا وتعكس المؤسسة،
 . فیھا العاملة الفرق أداء على كبیر بشكل تؤثر وتوجھات توجیھات طیاتھا في تحمل والتي المنظمة،

 والسلوكیات والمعتقدات القیم مجموعة تمثل إنھا حیث منظمة أي  في الحیویة  الجوانب  أحد  التنظیمیة الثقافة تعتبر كما
  یمكن لا المعاصر، الأعمال عالم في. المشتركة  الأھداف تحقیق نحو  أفرادھا وتوجھ ھویتھا تمیز  التي المشتركة

  بیئة وتشكیل الموظفین سلوك توجیھ في بارزاً  دوراً  تلعب  حیث الوظیفي، الأداء على التنظیمیة  الثقافة تأثیر تجاھل
 . العمل

 
 :   النظري  الإطار 

 
 وھي. المنظمة داخل الأفراد سلوك  تحكم  التي المشتركة والتوقعات والمعاییر القیم من مجموعة :ھي التنظیمیة الثقافة
 . الوظیفي الأداء ذلك في بما العمل، جوانب جمیع على تؤثر
  یتم التي والطرائق الافراد تجاه سیاستھا تحكم التي والفلسفة المنظمة تتبناھا التي الاساسیة القیم من منظومة :وھي
 . التنظیم أعضاء حولھا الالتقاء في یشارك  التي والمعتقدات والافتراضات وفقھا المھام انجاز

 
 :   البحث منھجیة

 
 .  الإحصائي والتحلیل الاستبیان - المقطعیة - الكمي - حالة  دراسة - استقرائیة - الوضعیة
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لفصل الثاني: الإطار النظري ا  
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 : المقدمھ    2.1  

 
تعد الثقافة التنظیمیة الركیزة الأساسیة والمھمة لتمیز ونجاح المنظمات، وخاصة في الآونة الأخیرة. إن الثقافة  

عمل داخلي، بل ھي مجموعة من القیم والمعتقدات والممارسات التي تشكل ھویة المنظمة التنظیمیة لیست مجرد إطار 
وتوجھ سلوك أفرادھا. ومع التحولات السریعة في بیئة الأعمال العالمیة وظھور اقتصاد المعرفة، أصبح للثقافة  

میة القویة تدعم المرونة والإبداع التنظیمیة دورٌ أكبر في تحقیق الاستقرار والاستدامة للمنظمات. إن الثقافة التنظی
 والابتكار، مما یسمح للمنظمات بالتكیف بسرعة مع التغیرات وتحقیق الأداء الأمثل.

 
وفي ظل التقدم التكنولوجي السریع وانتشار مفھوم تكنولوجیا المعلومات والاتصالات، أصبحت المنظمات تواجھ  

تحدیات جدیدة تتطلب منھا أن تكون أكثر تفاعلاً وتكیفاً مع متغیرات العصر. ھذه التحدیات تشمل الحاجة إلى التحول 
تجابة السریعة لمتطلبات العملاء. من ھنا، یتضح أن الثقافة  الرقمي، وزیادة الكفاءة، وتحسین جودة الخدمات، والاس

 التنظیمیة یجب أن تتكامل بشكل فعّال مع ھذه المتغیرات لتتمكن المنظمات من مواجھة التحدیات بنجاح.
 

إلى جانب ذلك، یأتي الإبداع كعنصر أساسي في تعزیز قدرة المنظمات على المنافسة في السوق. الإبداع لیس فقط  
إنتاج أفكار جدیدة، بل ھو القدرة على تحویل ھذه الأفكار إلى منتجات وخدمات وعملیات تساھم في تحسین الأداء 

ویمكّن المنظمات من التفوق على منافسیھا من خلال تقدیم   وزیادة القیمة المضافة. الإبداع یعزز القدرة التنافسیة،
  حلول مبتكرة تلبي احتیاجات العملاء بشكل أفضل.

 
إن الدمج الفعّال بین الثقافة التنظیمیة والإبداع یمكن أن یُحدث تأثیرًا إیجابیًا كبیرًا على أداء المنظمة. فالثقافة التنظیمیة  
التي تشجع على الإبداع، وتوفر بیئة آمنة لتجربة الأفكار الجدیدة وتقبل الفشل كجزء من عملیة التعلم، تمُكّن المنظمات  

تحقیق التمیز الفكري والتنافسي. ھذا التكامل یعزز من قدرة المنظمات على التكیف مع  من الابتكار المستمر و 
التغیرات السریعة في بیئة الأعمال، ویتیح لھا تحقیق النجاح المستدام. في النھایة، یمكن القول إن المنظمات التي 

كون الأكثر قدرة على مواجھة تحدیات  تستثمر في تطویر ثقافتھا التنظیمیة وتعزز الإبداع بین موظفیھا ھي التي ست
 المستقبل وتحقیق النجاح. 

 
 : الدراسات السابقة

 العامة للمجاھدین بالمملكة العربیة السعودیة. أثر فاعلیة التطویر التنظیمي في الإدارة ھـ)1422دراسة (آل حسن، 
  دراسة الثقافة التنظیمیة وعلاقتھا بفاعلیة التطویر التنظیمي على عینة من العاملین بالإدارة العامة للمجاھدین في

ان العاملین بالإدارة العامة للمجاھدین یدركون القیم   المملكةالعربیة السعودیة لتحدید واقع الثقافة التنظیمیة بھذه الإدارة
قیم المكافأة والعدالة والنظام فھم یدركونھا بدرجة   التالیة بدرجة عالیة، وھي: القوة والفاعلیة والكفاءة وفرق العمل، أما

  متوسطة. 
 

 "الثقافة التنظیمیة وعلاقتھا بالرضا الوظیفي في الأجھزة الأمنیة" ھـ) 1422دراسة (الفالح، 
 التنظیمیة وعلاقتھا بالإبداع وبالرضا الوظیفي في الأجھزة الأمنیة على عینة من العاملین بھیئة التحقیق حول الثقافة  

والادعاء العام بمنطقة الریاض والمنطقة الشرقیة، وذلك للتعرف على مستوى إدراك منسوبي ھیئة التحقیق والادعاء 
 العام للثقافة التنظیمیة السائدة بالھیئة. توصلت الدراسة إلى نتائج من أھمھا: 

 إلى أن مستوى إدراك الثقافة التنظیمیة لدى منسوبي ھیئة التحقیق والادعاء العام بالریاض متوسط في أربعة قیم وھي:
الصفوة والمكافأة والاقتصاد واستغلال الفرص ومرتفع في باقي القیم وھي: القوة والفاعلیة الكفاءة والعدل وفرق  

العمل والنظام والتنافس، أما مستوى إدراك الثقافة التنظیمیة لدى منسوبي الھیئة بالمنطقة الشرقیة فھو مرتفع في جمیع 
 القیم. 
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أثر الثقافة التنظیمیة على تطویر الموارد البشریة وتنمیتھا بالتطبیق على المؤسسة العامة ) 2007دراسة (الثویني، 
 الفني والتدریب المھني في السعودیة:   للتعلیم

ھدفت الدراسة إلى معرفة مدى تأثیر الثقافة التنظیمیة السائدة في منظمات الأعمال على تطویر الموارد البشریة  
 بالتطبیق 

على المؤسسة العامة للتعلیم الفني والتدریب المھني في السعودیة، خصوصاً مع قلة وندرة الأبحاث والدراسات في ھذا  
المجال، حیث أن معظم الدراسات التي تناولت ھذا الجانب ركزت على أسالیب رفع كفاءة الأداء من خلال دراسة  

 تأثیر الدافعیة ونظم 
 الحوافز والمكافئات على أداء الموارد البشریة. 

 توصلت الدراسة إلى نتائج من أھمھا: 
أظھرت نتائج الدراسة إلى أن احترام الصغیر للكبیر یعتبر قیمة أساسیة من قیم المؤسسة بعض النظر عن المكانة  -1

 في المستوى التنظیمي في المؤسسة. 
كما أكدت الدراسة أن إبداع الفرد یتوقف على الموقع الذي یحتلھ بدرجة متوسطة، وھذا یعني أن ھناك عوامل   -2

أخرى تحدد ھذا الإبداع في المؤسسة، والتي تتمثل في حث المرؤوسین على العلاقات الاجتماعیة وتوفیر بیئة العمل 
 التي تدعم ذلك ومنح التفویض والانسجام لفریق العمل.

 وبینت الدراسة أیضاً أن ھناك دعم إیجابي للأفكار والمقترحات الجدیدة وتشجیعھا في حدود الإمكانات المتاحة.  -3
 

 الثقافة التنظیمیة بالجامعات السعودیة ودورھا في الإبداع الإداري: )2007دراسة (الشریف، 
ھدفت الدراسة إلى معرفة تأثیر الثقافة التنظیمیة السائدة في بیئة الجامعات السعودیة على الإبداع الإداري لدى  

 العاملین
جامعات سعودیة وھي جامعة الملك عبد العزیز بجدة، أم  ) 4( بالقطاع الإداري بھا، حیث أجریت الدراسة على

  القرى، طیبة، الطائف.
 توصلت الدراسة إلى نتائج من أھمھا: 

الدراسة أن غالبیة اتجاھات الموظفین الإداریین تؤكد على قوة وإیجابیة الثقافة التنظیمیة  أظھرت نتائج  -1
  بالجامعات.

وأكدت الدراسة أیضاً على تشجیع إدارات الجامعات العلیا على الإبداع وروح المبادرة في العمل الإداري وثبوت   -2
صحة الفرض الذي ینص على أن الثقافة التنظیمیة السائدة حالیاً بالجامعات ھي ثقافة ایجابیة وقویة، وثبوت صحة  

دة حالیاً بالجامعات ھي ثقافة إیجابیة قویة، وثبوت صحة الفرض  الفرض الخاص بتأثیر أبعاد الثقافة التنظیمیة السائ 
  الخاص بتأثیر أبعاد الثقافة التنظیمیة السائدة على الإبداع الإداري متفردة.

 أما تأثیرھا مجتمعة فقد ثبت تأثیر متغیرات التوجھ نحو الأطراف المعنیة الداخلیة والخارجیة. 
التوجھ نحو التعاون والمشاركة وروح الجماعة، والتوجھ نحو تدریب وتنمیة العاملین، والتوجھ نحو التقدیر  -3

 والحوافز.
 

 بعنوان (واقع الإبداع الإداري وأسالیب تطویره)  م)2005دراسة (العواد، 
  الدراسة إلى كشف واقع الإبداع الإداري وأسالیب تطویره عن طریق تحدید معوقات الإبداع وأسالیب تطویره.ھدفت 

 استخدم الباحث المنھج الوصفي بطریقة المسح الاجتماعي الذي اعتمد الاستبانة كأداة للدراسة. 
 توصلت الدراسة إلى نتائج من أھمھا: 

 واقع الإبداع الإداري في جھاز قوات الأمن الخاصة متوسط. -1
معوقات الإبداع الإداري موجودة بدرجھ عالیة وھي على الترتیب التالي: إتباع الأسلوب المركزي في حل  -2

المشكلات، قلة التأھیل الإداري الكافي، عدم توافر الإمكانات البشریة المناسبة للمشاركة في صنع القرارات، قلة توفر 
ملین للمشاركة في اتخاذ القرارات، تعقید وكثرة الإجراءات المعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات، عدم تأھیل العا

 الإداریة وتجاھل آراء العاملین حتى الإبداعیة منھا، وإیثار المصالح الشخصیة عند اتخاذ القرارات.
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  نظرة عامة عن متغیرات البحث :
 ثقافة المنظمة  المتغیر المستقل :   
تشمل القیم والمعتقدات والممارسات والمعاییر التي تمیز بیئة العمل في شركة "صدارة". یمكن أن  التعریف :  -   

 تتضمن عوامل مثل دعم القیادة للإبداع، التقدیر والمكافآت، التواصل المفتوح، وبیئة العمل العامة.
 
القیاس: یمكن قیاس ثقافة المنظمة باستخدام استبیانات أو مقابلات لتقییم مدى دعم الثقافة التنظیمیة للإبداع   -   

 والابتكار، وكذلك تحلیل الوثائق والسیاسات التنظیمیة. 
 
 المتغیر التابع : الإبداع والابتكار لدى الموظفین   
یشیر إلى مدى ظھور الأفكار الجدیدة والحلول المبتكرة التي یقدمھا الموظفون في الشركة نتیجة    التعریف : -   

تأثرھم بثقافة المنظمة. یمكن أن یتضمن ذلك درجة الابتكار في المشاریع، عدد الأفكار الجدیدة المقدمة، وجودة  
 الحلول المبتكرة.

القیاس: یمكن قیاس الإبداع والابتكار من خلال تقاریر الأداء، استبیانات تقییم الإبداع، تحلیل مشاریع مبتكرة، أو  -   
 استعراض الأبحاث والتطویر في الشركة.

 
 : المتغیرات الأخرى المحتملة

المتغیرات الوسیطة : مثل رضا الموظفین أو الدعم التنظیمي، والتي یمكن أن تلعب دوراً في العلاقة بین ثقافة   -
 المنظمة والإبداع.

المنظمة  المتغیرات الضابطة : مثل حجم الفریق أو مستوى الخبرة، لضمان أن التأثیر الذي تلاحظھ ناتج عن ثقافة  -
 ولیس عن عوامل أخرى. 

 
 

 المتغیر المستقل : ثقافة المنظمة   .2.2
 
 : تعریفھ -

ثقافة المنظمة ھي مجموعة من القیم والمعتقدات والممارسات والرموز التي تشترك فیھا أفراد المنظمة وتوجھ  
القیادة، السیاسات، وعادات الموظفین، سلوكیاتھم وتفاعلاتھم الیومیة. تتشكل ھذه الثقافة من خلال تاریخ المنظمة، 

 وتؤثر بشكل كبیر على بیئة العمل وأداء المنظمة.
 : تطوره - 

 ثقافة المنظمة تتطور بشكل مستمر بناءً على مجموعة من العوامل: 
 . التأسیس والتوجیھ: تؤسس الثقافة التنظیمیة عادة من قبل المؤسسین والقادة الأوائل للمنظمة. 1
 . التحولات: تتغیر الثقافة بمرور الوقت استجابةً للبیئة الخارجیة، التغیرات في السوق، أو إعادة الھیكلة. 2
عندما تتوسع المنظمة أو تندمج مع شركات أخرى، قد تدمج عناصر ثقافیة جدیدة أو تتكیف مع    : الدمج والتكیف .3

 ثقافات مختلفة. 
 : أبعاده -
 تعتبرھا المنظمة مھمة مثل النزاھة، الابتكار، أو خدمة العملاء. . القیم الأساسیة: المبادئ التي 1
 . المعتقدات: الأفكار التي تعتنقھا المنظمة حول كیفیة تحقیق النجاح أو التعامل مع التحدیات. 2
 . الرموز والطقوس: العلامات والاحتفالات التي تعزز الھویة الثقافیة، مثل احتفالات الأداء أو تقالید العمل.3
 . الأنماط السلوكیة: كیفیة تصرف الأفراد داخل المنظمة، مثل التعاون، والمبادرة، والمخاطرة.4
 : نظریاتھ -
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): تفترض أن الثقافة ھي مجموعة من القیم  Organizational Culture Theory. نظریة الثقافة التنظیمیة (1
 العمل. یُنظر إلى الثقافة كعنصر أساسي في نجاح المنظمة.والمعاییر التي تشكل كیفیة تفكیر الأفراد وتصرفھم في 

: یشیر إلى كیفیة تأثیر الثقافة على السلوكیات والقرارات من خلال تقدیم "أسس ثابتة" لمعتقدات وأفعال تأثیر شین  -
 الموظفین.

    
): تركز على كیفیة تأثیر التفاعلات الاجتماعیة بین  Social Interaction Theory(  نظریة التفاعل الاجتماعي. 2

 الأفراد على تشكیل الثقافة التنظیمیة. 
 نظریة سوشال لو: تفسر كیف تؤثر التفاعلات الیومیة والممارسات على إنشاء ثقافة مشتركة.  -   
 
: تشیر إلى أن القیم الأساسیة التي تشاركھا المنظمة تشكل  )Core Values Theory. نظریة القیم الأساسیة (3

 أساس الثقافة وتؤثر على سلوك الأفراد وأداء المنظمة. 
 نظریة أدامز: تركز على تأثیر القیم الثقافیة الأساسیة على تنظیم وتوجیھ سلوك الموظفین. -   
 
: تفترض أن الثقافة التنظیمیة یمكن فھمھا من  )Cultural Modeling Theoryنظریة النمذجة الثقافیة (. 4

 خلال نماذج ومؤشرات محددة تمیزھا.
نظریة ھوفستید : تقدم مؤشرات ثقافیة تحدد كیف تختلف ثقافات المنظمات عبر الدول والأقالیم بناءً على أبعاد   -   

 مثل المسافة عن السلطة، الفردیة مقابل الجماعیة، وعدم الیقین وعدم التوازن.
 

  رسوم توضیحیة من دراسات سابقة :
 

 نموذج أبعاد ثقافة المنظمة .1
 دراسة "تأثیر ثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار"مستوحى من 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 نوذج ابعاد ثقافة المنظمھ:   ٣لشكل ا
دراسة سابقة. كل بعد یؤثر على كیفیة تصور شرح : ھذا الرسم یوضح الأبعاد المختلفة لثقافة المنظمة بناءً على 

 الموظفین للثقافة وكیفیة تفاعلھم معھا. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ثقافة المنظمھ 

القیم  
 الاساسیھ

الرموز 
 والطقوس

ط  الأنما المعتقدات 
 السلوكیھ 
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 نموذج تأثیر ثقافة المنظمة على الإبداع .2
 

 "Organizational Culture and Innovationمستوحى من نموذج "
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 ) Schein,E.H,2010ثقافة المنظمھ على الابداع. (نموذج تأثیر   : ٤الشكل             

 
ھذا النموذج یظھر كیف تؤثر أبعاد ثقافة المنظمة مثل التواصل الفعّال ودعم القیادة على مستوى    شرح:

  الموظفین.الإبداع لدى  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ثقافة  
 المنظمھ

دعم 
 القیاده

البیئھ  
 المادیھ

التواصل  
 الفعال 

تحفیز 
الموظفین  

 

 الإبداع
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 نموذج العلاقة بین ثقافة المنظمة والإبداع والابتكار .3
 

   "Culture and Innovationمستوحى من دراسة "
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (Martins,E.C.2003)والإبداع والابتكار.المنظمھ   ثقافةالعلاقھ بین  نموذج: ٥شكل 
 

شرح: یوضح ھذا الرسم كیف یمكن أن تؤثر عناصر ثقافة المنظمة مثل بیئة تشجع المخاطرة وفرص التعلم  
 النھایة إلى تحسین أداء المنظمة. على الإبداع والابتكار، مما یؤدي في  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ثقافة  
 المنظمھ

فرص للتعلم 
 والتطور 

التقدیر  
 والمكافآت 

بیئة تشجع  
 المخاطره  

الأبداع 
 والابتكار 

أداء 
 المنظمھ
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  المتغیر الثاني :    .2.3
 
 المتغیر التابع : الإبداع والابتكار لدى الموظفین  
 
 تعریفھ:  - 

الإبداع : یشیر إلى القدرة على تولید أفكار جدیدة ومفیدة، بینما الابتكار یتعلق بتطبیق ھذه الأفكار لتحسین العملیات،  
المنتجات، أو الخدمات. الإبداع والابتكار لدى الموظفین یعكسان كیفیة استخدامھم لأفكار جدیدة لتحسین العمل وخلق 

 قیمة مضافة للمنظمة. 
 
 تطوره:  -
. الإبداع : یبدأ من القدرة على التفكیر خارج النمط المعتاد وتطویر حلول جدیدة. یتطور مع التجربة والتعلم  1

 والتحفیز. یتأثر بالإشراف والإلھام من القیادة، والتعلیم المستمر، والبیئة المحفزة. 
. الابتكار : یتطور من الإبداع إلى التنفیذ الفعلي للأفكار. یشمل المراحل المختلفة من البحث والتطویر إلى التنفیذ  2

 والتسویق. یعزز من خلال دعم الإدارة، والموارد، والتكنولوجیا، والتعاون بین الفرق.
 
 أبعاده:  -
. الإبداع الفردي : القدرة على تولید أفكار جدیدة ومبتكرة من قبل الأفراد. یشمل القدرة على التفكیر النقدي وحل 1

 المشكلات بطرق غیر تقلیدیة. 
. الإبداع الجماعي : الإبداع الذي ینشأ من العمل التعاوني بین الأفراد في فرق. یعتمد على تبادل الأفكار والآراء  2

 والتعاون. 
 . الابتكار التكنولوجي : تطبیق الأفكار الإبداعیة في تطویر تقنیات جدیدة أو تحسین التقنیات الحالیة. 3
. الابتكار الإداري : تحسین الأسالیب الإداریة والعملیات التنظیمیة. یشمل تطویر استراتیجیات جدیدة وإدخال 4

 تحسینات على كیفیة إدارة الموارد. 
 
 نظریاتھ: - 
 
  ):Individual Creativity Theory. نظریة الإبداع الفردي (1
 Generating manyنظریة جیلفورد: تقترح أن الإبداع ینطوي على القدرة على التفكیر المتباعد ( -   

possible solutions) والتفكیر التحلیلي (Evaluating and refining ideas .( 
 التفكیر الإبداعي كقدرة یمكن تنمیتھا وتطویرھا من خلال تعلیم مناسب وتحفیز. نظریة تورانس : تركز على  -   
 
 ) :Innovation Theory. نظریة الابتكار (2
نظریة دیفیدسون : تشیر إلى أن الابتكار ھو عملیة تتضمن تحویل الأفكار الإبداعیة إلى منتجات أو خدمات ذات   -   

 قیمة. تركز على دور التنظیم، الموارد، والقدرة على تنفیذ الأفكار.
) : تقترح أن الابتكار یحدث من خلال التفاعل Open Innovation Modelنظریة نموذج الابتكار المفتوح ( -   

 مع مصادر خارجیة وداخلیة، مثل العملاء والموردین، والشركاء.
 
 ) :Motivational Climate Theory. نظریة بیئة العمل المحفزة (3
نظریة تسلا : تركز على أن بیئة العمل المحفزة تؤثر بشكل كبیر على مستوى الإبداع والابتكار. تشمل عناصر   -   

 مثل القیادة الداعمة، والموارد الكافیة، والثقافة التي تشجع على المخاطرة والتجربة. 
 
  ):Cultural Modeling Theory. نظریة النمذجة الثقافیة (4
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نظریة ھوفستید : تفسر كیف تؤثر الثقافة التنظیمیة على أنماط الإبداع والابتكار، موضحة أن الثقافة تشكل   -   
 الطریقة التي یتم بھا تقییم وتقدیر الأفكار الجدیدة وتنفیذھا. 

 
 
 
 
 
 
 

  رسوم توضیحیة من دراسات سابقة :
 
 . نموذج أبعاد الإبداع والابتكار1 
 

 " Amabile's Componential Theory of Creativity"مستوحى من دراسات مثل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 (Amabile,T.M,1996)نموذج ابعاد الابداع و الابتكار:  ٦شكل 
 

شرح: ھذا النموذج یوضح كیف أن الإبداع، الذي یشمل تولید الأفكار الجدیدة والتفكیر المتباعد، یتطور إلى ابتكار من  
 خلال تطبیق الأفكار وتحسین العملیات.

 

 الإبداع 

تولید 
الأفكار 
 الجدیده

تفكیر  
 متباعد

حل  
المشكلات  

 

الابداع 
 الفردي 

تطبیق  الإبتكار 
 الأفكار  

تحسین 
 العملیات 

تطویر  
المنتجات و 

 الخدمات 
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 الإبداع على الأداء التنظیمي. نموذج تأثیر 2 

 "Impact of Creativity on Organizational Performanceمستوحى من دراسة "
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ) Bear M.,2012نموذج تأثیر الابداع على الأداء التنظیمي (:  ٧شكل 
 

ھذا الرسم یوضح كیف أن الإبداع والابتكار یؤثران على الأداء التنظیمي من خلال تحسین الكفاءة وزیادة    شرح :
 التنافسیة. 

 

 المستقل والمتغیر التابع :. العلاقة بین المتغیر  2.4
 

  العلاقة بین ثقافة المنظمة والإبداع والابتكار لدى الموظفین :   
 
 . الأنماط: 1
 

 أ. التأثیر الإیجابي لثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار: 
المخاطرة وتدعم الأفكار الجدیدة  ثقافة داعمة : العدید من الدراسات تشیر إلى أن ثقافة المنظمة التي تشجع على  -   

تؤدي إلى زیادة في مستوى الإبداع والابتكار. مثال على ذلك، الثقافات التي تعزز التعاون بین الفرق وتوفر بیئة عمل  
 مرنة تكون أكثر فعالیة في تعزیز الإبداع. 

الابداع 
 والابتكار 

حل  
المشكلات  
 بطرق جدیده

تحسین  
المنتجات  
 والخدمات 

تقدیم أفكار  
 جدیدة 

 

تعزیز  
 التنافسیة  

زیادة 
 الكفاءة  

تحسین  
 الأداء 
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الثقافة التي تركز على تقدیر جھود الموظفین وتقدیم المكافآت للأفكار الجدیدة تعزز من    التقدیر والمكافآت : -   
الابتكار. حیث یظُھر الموظفون استعداداً أكبر لتقدیم أفكار جدیدة عندما یشعرون بأن جھودھم سیتم الاعتراف بھا 

 ومكافأتھا. 
 

 ب. التأثیر السلبي لثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار: 
ثقافة بیروقراطیة: الثقافات التي تتمیز بالبیروقراطیة والتقید الصارم بالقوانین قد تعوق الإبداع والابتكار، حیث   -   

 یشعر الموظفون بالضغوط لاتباع القواعد بدلاً من التفكیر بحریة.
التواصل المحدود: عدم وجود قنوات تواصل فعّالة أو بیئة عمل تفتقر إلى الشفافیة یمكن أن تساھم في تقلیل تدفق  -   

 الأفكار الجدیدة وتقلیل فرص الابتكار.
 
 . الصراعات: 2 
 

 أ. صراع بین ثقافة المنظمة والابتكار: 
تعارض القیم : في بعض الأحیان، قد تتعارض ثقافة المنظمة الحالیة مع استراتیجیات الابتكار المطلوبة. على   -   

سبیل المثال، إذا كانت ثقافة المنظمة تركز بشكل كبیر على الحفاظ على الوضع الراھن، فقد یكون من الصعب إدخال  
 تغییرات جدیدة أو تبني أسالیب مبتكرة. 

تحدیات في التكیف : بعض المنظمات تواجھ صعوبة في التكیف مع ثقافات جدیدة أو متغیرة، مما یؤدي إلى  -   
  صراع بین القیم التقلیدیة والاحتیاجات المبتكرة.

 
 ب. صراع داخلي في الفرق: 

الأفكار : قد یؤدي التنافس الشدید على الأفكار والمكافآت إلى صراعات بین الموظفین، مما یمكن  المنافسة على   -   
 أن یعیق التعاون والإبداع الجماعي.

إذا كانت الإدارة لا تدعم الابتكار أو تعارضھ، قد یؤدي ذلك إلى صراع بین   التوتر بین الإدارة والموظفین : -   
 القیادة والموظفین، مما یؤثر سلبًا على القدرة على الابتكار.

 
 . الفجوات: 3
 

 أ. فجوات في التقدیر والدعم:
ثقافات المنظمة التي لا توفر الموارد اللازمة مثل الوقت والتمویل لتطویر الأفكار الجدیدة    عدم كفایة الموارد : -   

 تخلق فجوة في القدرة على الابتكار.
غیاب الدعم الإداري : عدم وجود دعم كافٍ من القیادة العلیا یمكن أن یخلق فجوة بین أفكار الموظفین   -   

 واستراتیجیات التنفیذ. 
 

 ب. فجوات بین النظریة والتطبیق:
تطبیق غیر متسق : قد یكون ھناك فجوة بین السیاسات الثقافیة الرسمیة وواقع تطبیقھا في الحیاة الیومیة. على   -   

الشركة عن دعم الابتكار، ولكن إذا لم یكن ھناك تطبیق حقیقي لذلك في العمل، فإن الفجوة  سبیل المثال، یمكن أن تعلن 
 ستؤثر على مستوى الإبداع والابتكار.

 
فجوة معرفیة : عدم وضوح كیفیة ربط الثقافة بالإبداع والابتكار یمكن أن یؤدي إلى عدم تحقیق الأھداف   -   

 المنشودة. یمكن أن یكون ھناك نقص في المعرفة حول كیفیة إدارة الثقافة بشكل فعال لتعزیز الابتكار. 
 :  رسوم توضیحیة من دراسات سابقة

 نموذج العوامل المؤثرة في العلاقة بین الثقافة والإبداع والابتكار
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 " Organizational Culture and Its Impact on Innovationمستوحى من دراسة "
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ) MarƟns E.C.,Terblanche.F,2003( : نموذج العوامل المؤثره في العلاقھ بین الثقافھ والابداع والابتكار  ٨شكل 

ھذا الرسم یوضح تأثیر العوامل المختلفة داخل ثقافة المنظمة مثل القیادة التحفیزیة، بیئة العمل الداعمة، وتقدیر الأفكار   شرح :
 الجدیدة على الإبداع والابتكار، ومن ثم كیف یؤثر ذلك على نتائج الأعمال.

 ثقافة المنظمھ 

تقدیر 
الأفكار 
 الجدیدة  

 تواصل فعال 

القیاده 
 التحفیزیھ 

 

بیئة العمل 
 الداعمھ

سیاسات  
 مرنھ 

 

حلول  
 مبتكره

الابداع 
 أفكار جدیده والابتكار 

تحقیق  
 الأھداف 

تحسین  
 الجودة  

نتائج 
 الأعمال  
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 الخاتمھ :    2.5  

  نجاح على والابتكار الإبداع ثقافة تأثیر أن یتضح الرقمي، التحول دعم في التنظیمیة الثقافة لدور دراستنا ضوء في
  أن  یمكن والإبداع الابتكار تدعم التي التنظیمیة الثقافة. الاستراتیجیة الأھداف تحقیق في حاسمًا دورًا یلعب المنظمات

  وضوحًا أكثر یصبح التأثیر ھذا.  المتغیرة الأعمال بیئة في المستدام والنجاح التنافسي التمیز وراء الدافعة القوة تكون
 المبتكرة الثقافة دمج كیفیة في ملھمًا  نموذجًا تمثل التي  الجبیل، في السعودیة صدارة مثل شركات على تطبیقھ عند

 . الرقمي التحول استراتیجیات ضمن

  تمیز تحقیق إلى الكیمیائیة، الصناعات قطاع في الشركات أبرز  من واحدة تعد التي السعودیة، صدارة شركة تسعى
  الضروري  من  كان الرقمي، التحول عصر  في دخولھا مع . المستمر بالابتكار یتسم نھج تبني خلال  من مسبوق  غیر
 استطاعت لذلك، ونتیجة. التقلیدي غیر  للتفكیر المجال وتفتح الإبداع على تشجع ثقافیة بیئة تخلق أن الشركة على

 بشكل الإنتاجیة العملیات وتعزیز جدیدة منتجات  تطویر خلال من التكنولوجي التقدم من كبیر بشكل الاستفادة صدارة
 . العالمیة المعاییر أحدث مع یتماشى

  ساعدھا  مما المحسوبة، والمخاطرة التجریب على تشجع تنظیمیة ثقافة بناء على صدارة عملت الھدف، ھذا لتحقیق
  الإدارة مستویات في الموظفین على تقتصر لم الثقافة ھذه. التنافسیة قدرتھا وزیادة التشغیلیة كفاءتھا تحسین على

  الابتكار  عملیات في الفرق جمیع  من فعالة مشاركة إلى أدى مما المنظمة، مستویات  جمیع عبر انتشرت بل العلیا،
  التي العمل وورش المبدعین، للموظفین التحفیز  برامج مثل متعددة، مبادرات في الثقافة ھذه تجسدت. والتطویر

 . والتجارب الأفكار تبادل على تشجع

 قادرة الشركة أصبحت حیث كبیر، بشكل  العملاء تجربة تحسین إلى صدارة في الابتكار ثقافة أدت ذلك، إلى إضافة
 النتائج ھذه. ولائھم  وتعزیز العملاء  رضا  من  عزز مما العالیة، والجودة بالابتكار تتسم وخدمات منتجات تقدیم على

 .استراتیجیاتھا ضمن أساسیة كقیمة والابتكار الإبداع دعمت التي التنظیمیة البیئة لولا لتتحقق تكن لم

  خلق خلال من .  الرقمي التحول استراتیجیات ضمن الابتكار ثقافة دمج كیفیة في ھامًا درسًا تقدم السعودیة صدارة إن
  تلبي متقدمة حلول وتقدیم أدائھا في نوعیة نقلة تحقیق من الشركة تمكنت المبتكر، والتفكیر التجریب على تشجع بیئة

  كان إذا إلا  ینجح أن یمكن  لا الرقمي  التحول أن الواضح من یصبح وبذلك،. المنافسین على وتتفوق السوق احتیاجات
 . مستمر  تطویر نحو  وتدفع الابتكار تقدر تنظیمیة بثقافة مدعومًا 

. دائمة تنافسیة میزة  وتوفیر  المنظمات أداء تحسین على  قدرتھا في والإبداع الابتكار ثقافة أھمیة تتجلى النھایة، في
 على تشجع تنظیمیة ثقافة بناء في تستثمر أن الرقمي  التحول بیئة في النجاح لتحقیق تسعى التي الشركات على یتعین

  التكنولوجیة الاستراتیجیات من مزیجًا یتطلب الناجح الرقمي التحول تحقیق إن. التكنولوجي التغییر وتدعم الإبداع
 .   التمیز نحو  وتدفع  الابتكار تعزز التي الثقافیة والبیئة الفعالة
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