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  المقدمة :
 

  سلوك الموظفير   ثقافة المنظمةتُعد 
من العوامل الجوهرية الت   تشكل بيئة العمل وتؤثر بشكل مباشر ف 

ايدة، أصبحت المنظمات مطالبة بتهيئة بيئات    عالم يتسم بالتغير الشي    ع والمنافسة المي  
وأدائهم. فف 

نظمة ثقافة الم من أجل الحفاظ على استمراريتها وتعزيز قدرتها التنافسية. وتُعرّف للإبداع والابتكارداعمة 
بأنها مجموعة القيم والمعتقدات والتوجهات الت   يتبناها الأفراد داخل المؤسسة، والت   تُوجّه طريقة 

هم وتفاعلهم واتخاذهم للقرارات.   تفكير

ز أهمية دراسة العلاقة بير     هذا السياق، تير
ت داخل المؤسسا الإبداع والابتكارومستوى  ثقافة المنظمةف 

كة صدارةى، مثل الصناعية الكير  كا شر   مدينة الجبيل الصناعية، والت   تُعد من أكير الشر
ت للكيميائيات ف 

  المملكة العربية السعودية. وتتمتع صدارة ببنية تنظيمية
وكيميائية ف    مجال الصناعات البي 

 الرائدة ف 
ها على قد  معقدة وتضم كفاءات متعددة الجنسيات، مما يجعل فهم ثقافة المنظمة وتأثير

 
 رات الابتكار أمرا

 .
 
 حاسما

 بير   الإبداع والابتكارالتنظيمية على مستوى  صدارةيهدف هذا البحث إلى تحليل كيفية تأثير عناصر ثقافة 
جريب موظفيها، واستكشاف ما إذا كانت البيئة الداخلية تُشجّع المبادرة وتقبّل الأفكار الجديدة، وتدعم الت

 إلى تقديم توصيات عملية من شأنها تعزيز الممارسات الإبداعية داخل والتعلم من الخطأ. كما يسعى البحث
اتيجية ورؤية المملكة  كة بما يتماشر مع أهدافها الاسي    . 2030الشر

 

 

 ثقافة المنظمة :
  علم الإدارة الحديثة، لما لها من تأثير بالغ على سلوك  ثقافة المنظمةتُعد 

لأفراد اأحد المفاهيم الأساسية ف 
وأداء الفرق واتجاهات القيادة داخل المؤسسة. فالثقافة التنظيمية ليست مجرد شعارات أو سياسات 

، وأنماط تفاعلهم،  ار، وطرق اتخاذ القر مكتوبة، بل ه  الإطار غير الملموس الذي يوجه طريقة تفكير العاملير 
ام بالقيم والمعايير المؤسسية.    ومستوى الالي  

من مجموعة من العوامل المتداخلة، مثل القيم الت   يتبناها القادة، والتجارب  ثقافة المنظمةتنشأ 
التاريخية للمؤسسة، وطبيعة الصناعة الت   تنشط فيها، بالإضافة إلى التوجهات الاجتماعية والثقافية 

الأوسع. وقد تختلف الثقافات التنظيمية بير  منظمة وأخرى، حت  ضمن نفس القطاع، وهو ما يمير  كل 
ها ويشكل جزءًا من هويتها المؤسسية. م  نظمة عن غير

  خلق بيئة عمل إما محفزة للإبداع والتطوير، أو مقيد ثقافة المنظمةوتكمن أهمية 
  دورها المحوري ف 

ة ف 
 للتغيير والابتكار. فالثقافة الت   تعزز الثقة، وتشجع على التعبير عن الأفكار، وتدعم التعلم المست

 
مر، غالبا

   تحسير  الأداء التنظيم  وتعزيز القدرة التنافسية على المدى الطويل. ما تؤدي إلى

ز الحاجة إلى فهم أعمق لثقافة المنظمة كأداة    بيئة الأعمال، تير
ات المتسارعة ف    ضوء التغير

وف 
 .
 
، وتحقيق الأهداف، وبناء منظمات أكير مرونة وابتكارا   توجيه السلوك التنظيم 

اتيجية تسهم ف   اسي 
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 اع و الابتكار :الابد
 

  العصر الحديث، حيث أصبحت  الإبداع والابتكاريُعد 
من الركائز الأساسية لنجاح وتطور المنظمات ف 

  بيئات العمل 
ق وتقديم حلول جديدة من أهم مقومات التمير  والاستدامة ف 

ّ
القدرة على التفكير الخلا

  حير  يُشير الابتكار إلى فالإبداعالتنافسية. 
 تحويل يمثل القدرة على توليد أفكار جديدة وغير تقليدية، ف 

  هذه الأفكار إلى منتجات أو خدمات أو عمليات قابلة للتنفيذ وتحقق قيمة مضافة للمؤسسة. 

  مجالات التكنولوجيا والاتصالات وسلوك 
ات المتسارعة الت   يشهدها العالم ف    ظل التغير

وف 
، أصبحت المؤسسات مطالبة بتبت   ثقافة تنظيمية تُحفّز على التجريب، وتشجع الموظفير  المستهلك

  بيئات تقليدية
 على تقديم الأفكار، وتمنحهم مساحة للتعلم من الخطأ دون خوف. فالإبداع لا يزدهر ف 

 .  أو جامدة، بل يحتاج إلى بيئة مرنة ومنفتحة تقدر المبادرة وتحتضن التغيير

اليوم أحد المحركات الرئيسة للنمو الاقتصادي والتنمية المستدامة، كما أصبح من  كارالابتويُعتير 
ز    القطاعات الصناعية والتقنية. من هنا، تير

ات الرئيسة لقياس نجاح المؤسسات، لا سيما ف  المؤشر
  تعزيز الإبداع والابتكار داخل المنظمات، وعلى رأسها 

 نظمةفة المثقاأهمية دراسة العوامل الت   تُسهم ف 
  الت   تُشكل البيئة الحاضنة أو المُعطّلة لهما. 

 

 

 السابقة :الدراسات 
 

  الق بعنوان : "( 2012)دراسة فرج عبد الله هزاع  
ة التنافسية ف  طاع أثر ثقافة المنظمة على الإبداع والمير 

  
  الأردن 

  "الفندف 

 

  الفنادقأظهرت الدراسة وجود علاقة دالة بير  الثقافة التنظيمية 
ة التنافسية ف  ذه تهدف ه والإبداع والمير 

  الأرد
  القطاع الفندف 

ة التنافسية ف  ، و الدراسة إلى التعرف على أثر ثقافة المنظمة على الإبداع و المير   
ن 

، و ه  دراسة تحليلية و صفية ميدانية  
  الأردن 

  القطاع الفندف 
 . معرفة نمط الثقافة التنظيمية السائد ف 

 
 
 در ( بعنوان : " 2019ل ، عيس )دراسة هلا :   تعزيز الإبداع لدى العاملير 

اسة دور الثقافة التنظيمية ف 
كة جياد للسيارات )السودان   (2015–2010حالة على شر

 

  تعزيز الإبداع لدى العاملير  دراسة حالة على شر 
كة تناول البحث موضوع الثقافة التنظيمية ودورها ف 

ة  م(. وي  هدف هذا البحث بصورة أساسية لتوضيح المفاهيم 2015-2010جياد للسيارات )الفي 
  تحسير  أداء العاملير  بالمنظمات، والتعرف

 التنظيمية والتعرف على دور ونمط الثقافة التنظيمية ف 
، ومعرفة ما    تحسير  القطاع الصناع 

على مستوى توافر مكونات الثقافة التنظيمية لدى العاملير  ف 
 فة تنظيميةإذا كانت هنالك ثقا
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 ( بعنوان : 2016دراسة حسن ، فضل المولى )" ة دراسة حول تأثير الثقافة التنظيمية على المير 
  
  السودان 

  القطاع المصرف 
 "التنافسية ف 

كة بوهيات المهندس، تتمث ة التنافسية بشر ل تناولت الدراسة أثر الثقافة التنظيمية على تحقيق المير 
  الاجابة على ا

ة مشكلة الدراسة ف  : ما هو أثر الثقافة التنظيمية على تحقيق المير  لسؤال التالى 
اض انه هنالك علاقة ذات  كة المهندس للبوهيات، وللإجابة على هذا السؤال تم افي  التنافسية بشر
كة المهندس للبوهيات ة التنافسية بشر  . دلالة إحصائية بير  الثقافة التنظيمية السائدة وتحقيق المير 

 
 

 Kiumarsi, Isa & Navi (2015): " The Influence of Organizational Culture 
on Creativity and Innovation: A Review " 

 

كوسيط   مراجعة لأدبيات العلاقة بير  الثقافة التنظيمية والإبداع والابتكار، وأدوار القدرات الديناميكية
ية كات النيجير   الشر

 . بير  الثقافة والإبداع ف 
 
 
 

 Tahir, Alhaidan & Al Halbusi (2022): " Do organizations really evolve? 
The critical link between organizational culture and organizational 
innovation " 

 الدراسة على الدور الوسيط للابتكار بير  الثقافة التنظيمية والفعالية، وتوضيح كيف يقوّي ؤكد 
 .  "المقاومة التنظيمية" تأثير الثقافة على الابتكار 

 
 
 

 Organ (2014): " Evolution of Leadership and Organizational Culture 
Research on Innovation Field: 12 Years of Analysis" 

 

  الابتكار على مدار 
  12تحليل محتوى بحتر  لدور القيادة والثقافة ف 

 
 . عاما

 
 
 

 Chang & Lee (2014) : " Organizational culture, innovation, and 
performance: A test of Schein's model " 

 

  الأنماط( ودورها اختبار لنموذج شير  من خلال تحليل أبعاد الثقافة التنظيمية )القيم، الأدوات، 
 ف 

  
 دعم السلوكيات الابتكارية وتحقيق الأداء المؤسسان 
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 مشكلة الدراسة :
 

  ضوء رؤية 
  المملكة العربية السعودية تحولات متسارعة ف 

، مما يزيد من 2030تشهد بيئة الأعمال ف 
  ممارسات إبداعية وابتكاري

كات إلى تعزيز قدراتها التنافسية من خلال تبت ّ لمنظمة ة. وتُعد ثقافة احاجة الشر
  أنشطة الابتكار. إلا أن العديد 

 من العوامل المؤثرة بشكل مباشر على سلوك الأفراد ومستوى انخراطهم ف 
ية والتقنية، لا تحقق مستويات مرضية من الإبداع، ما يثير  من المؤسسات، رغم امتلاكها للموارد البشر

 مع متطلبات الابتكار. التساؤلات حول مدى انسجام ثقافتها التنظيمية 

  منطقة الجبيل، نموذجًا م
كة ف  كة صدارة للكيميائيات، كأحد أكير المشاري    ع الصناعية المشي  همًا وتُعتير شر

لدراسة هذه العلاقة، نظرًا لطبيعتها الصناعية المعقدة، وتعدد ثقافات العاملير  فيها، واعتمادها على 
  فهم كيف تؤثر ثقافة صدارة التكنولوجيا والمعرفة. ومع ذلك، لا تزال ه

ناك فجوة بحثية واضحة ف 
   التنظيمية تحديدًا على الإبداع والابتكار داخل بيئة العمل. 

 

  الجبيل" ما 
كة صدارة ف    شر

 " تأثير ثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار ف 

  وينبثق من هذا التساؤل الرئيس عدد من الأسئلة الفرعية، من أبرزها: 

كة صدارة؟ما مفهوم  .1   شر
 ثقافة المنظمة كما تُمارَس ف 

كة صدارة؟ .2   شر
 ما أبرز مكونات ثقافة المنظمة ف 

 كيف تنعكس ثقافة المنظمة على سلوك الموظفير  تجاه الإبداع؟ .3

  دعم ثقافة الابتكار داخل صدارة؟ .4
 ما الدور الذي تلعبه القيادة الإدارية ف 

 

 الفجوات النظرية : 
 

  الأدبيات السابقة حول
 الفجوات النظرية ه  النقاط غير المكتملة أو غير المدروسة بشكل كافٍ ف 

  
كة صدارة ف    شر

موضوع البحث. فيما يخص دراسة تأثير ثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار ف 
  الجبيل ، يمكن تحديد الفجوات النظرية التالية: 

 

 

  قلة الدراسات المحلية الميدانية  
  المملكة العربية السعودية، مف 

ى ف  كات الصناعية الكير ثل  سياق الشر
اكات العالمية )بير  أرامكو وداو كيميكال(.  كة صدارة، الت   تمثل نموذجًا فريدًا للشر  شر

 
  وقراطية، قص التحليل العميق للروابط بير  أنماط الثقافة التنظيمية )مثل الثقافة التشاركية، البير

ه (. الريادية( وتأثير ، أو المؤسس    ا التفصيلى  على جوانب الإبداع )الإبداع الفردي، الجماع 
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  الثقافة التنظيمية  
ون ضعف الدمج بير  النظريات الحديثة ف  )مثل نموذج دينيسون أو نموذج كامير

كات السعودية.    بيئة الشر
 وكوين( ونظريات الإبداع )مثل نموذج أمابل أو الابتكار المفتوح(، ف 

 
  ،بيئة صناعية شديدقلة الدراسات الت   تربط بير  ثقافة السلامة والانضباط الصناع  والإبداع  

ة خاصة ف 
 التنظيم مثل صدارة. 

 
 (  غياب البعد الزمت   أو الطولىLongitudinal Studies حيث إن معظم الدراسات السابقة تعتمد ،)

ها  ة ولا تتابع تطور الثقافة وتأثير   . على الإبداع بمرور الوقتعلى مقاطع زمنية قصير

 
  كير  على دور القيادة التحويلية أو التمكينية تكار، داخل الثقافة التنظيمية كعامل محفز للابمحدودية الي 

 .   بيئة ذات طابع صناع  تقت  
 وخصوصًا ف 

 
 

  الفجوات العملية :
 

  ال
كة دار الأركان ف    شر

  ف 
رياض الفجوات العملية لدراسة أثر الحوافز المادية على مستوى الأداء الوظيف 

، وتحتاج إلى دراسة وتفصيل أكير   
تتعلق بالجوانب التطبيقية الت   قد لا تكون مُعالجة بالشكل الكاف 

لة. وفيما  يلى  أبرز الفجوات العملية الت   يمكن أن 
ّ
 تتناولها الدراسة : لتقديم حلول فعا

 

  ،حيث تقتصر العديد من المبادرات على جهود فردية عدم تفعيل ممارسات ثقافية ممنهجة تدعم الابتكار
اتيجية ثقافية واضحة متكاملة.   أو موسمية دون وجود اسي 

 
 لتشجيع الموظفير  على تقديم أفكار إبداعية، مما يؤدي إلى  غياب أنظمة تحفير  فعّالة ومستدامة

. ضعف    برامج الابتكار الداخلى 
  المشاركة ف 

 
 ،بعض الأحيان ثقافة تخوّف من الفشل  قلة المساحات الآمنة لتجربة الأفكار الجديدة  

حيث تسود ف 
 .  أو التجريب، مما يحد من روح المبادرة لدى الموظفير 

 
 ،وقراطية أو أنماط الإد ضعف التكامل بير  الهيكل التنظيم  وبيئة العمل الإبداعية ارة إذ قد تعيق البير

 التقليدية توليد وتنفيذ الأفكار الجديدة. 
 

 مما يصعّب على الإدارات عدم وجود أدوات واضحة لقياس أثر ثقافة المنظمة على نتائج الابتكار ،
 تقييم وتوجيه الأداء الابتكاري بدقة. 
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 ،نقص التدريب العملى  على مهارات الإبداع والابتكار   
سواء على مستوى القيادات أو العاملير  ف 

 الخطوط الأمامية. 
 
 

 أهمية الدراسة : 
 

ة تنافسية    تحقيق مير 
ايدة لدور الإبداع والابتكار ف  تكتسب هذه الدراسة أهميتها من الأهمية المي  

  بيئات ديناميكية ومعقدة مثل شر 
ى الت   تعمل ف    المنظمات الصناعية الكير

كة مستدامة، لا سيما ف 
وكيماوية، تصبح    ظل التحولات المتسارعة الت   يشهدها سوق الصناعات البي 

  الجبيل. وف 
صدارة ف 

  تمكير  الموظفير  من توليد الأفكار الجديدة وتحويلها إلى حلول قابل
 حاسمًا ف 

ً
ة ثقافة المنظمة عاملا

 للتطبيق. 

ية متقدمة، إلا  كة صدارة من موارد تقنية وبشر أن مدى قدرتها على الاستفادة من  ورغم ما تتمتع به شر
 تلك الموارد يرتبط بشكل مباشر بمدى وجود ثقافة تنظيمية محفزة على الابتكار. 

  كونها تركز على بيئة صناعية سعودية نادرة البحث، وتتناول جانبًا غالبً 
ز أهمية الدراسة ف  ا ما كما تير

  الدراسات المحلية، وهو العلاقة بير  القيم والم
 مارسات الثقافية داخل المنظمة وبير  الأداءيُغفل ف 

  تطوير السياسات 
. ومن هنا، تسعى الدراسة إلى تقديم توصيات عملية تساهم ف  الابتكاري الفعلى 

  
القطاع  التنظيمية بما يعزز مناخ الابتكار، ويفتح المجال أمام بناء ثقافة مؤسسية تدعم التمير  والإبداع ف 

 .  الصناع 

 

  الأهمية النظرية :
 السياق ال  

صناع  إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بعلاقة ثقافة المنظمة بالإبداع والابتكار، خاصة ف 
 .  المحلى 

 

  الدراسات العربية والسعودية، الت   نادرًا ما تتناول التأثير المباشر للثقافة  
لتنظيمية اسد فجوة نظرية ف 

كة صدارة.   على الإبداع داخل بيئة صناعية مثل شر
 

  ون وكوين( ونظريات الإبداع )مثل   الثقافة التنظيمية )مثل نموذج كامير
ربط النظريات العالمية ف 

 نموذج أمابل( بالسياق العملى  لمنظمات سعودية. 

 الابتكار على المس  
توى تقديم إطار نظري متكامل يساعد الباحثير  على فهم العوامل الثقافية المؤثرة ف 

 المؤسس  والفردي. 

 
  دراسات لاحقة داخل دعم البحو  

ث المستقبلية من خلال توفير قاعدة معرفية يمكن البناء عليها ف 
 نفس القطاع أو قطاعات مشابهة. 
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 الأهمية العلمية :
 

  .كة صدارة لتعزيز ثقافة تنظيمية داعمة للإبداع والابتكار  تقديم توصيات عملية لإدارة شر

 
 تصميم بيئة عمل تشجّع  

ل على التفكير الإبداع  والمبادرات التطويرية داخ مساعدة صُنّاع القرار ف 
  المنظمة. 

 

 تح  
، ما يُسهم ف  سير  تحديد الجوانب الثقافية المؤثرة سلبًا أو إيجابًا على أداء الموظفير  الإبداع 

  السياسات الإدارية. 

 
  المملكة، ما يعزز من تطوير  

ثقافة إمكانية تعميم نتائج الدراسة على منظمات صناعية مشابهة ف 
  الابتكار على نطاق أوسع. 

 
  فرق العمل متعددة ، تحفير  بيئة العمل على تبت   ممارسات جديدة مثل التحفير  الإبداع 

 التخصصات، وتشجيع التجريب والمرونة التنظيمية. 
 

 
 

 سؤال البحث الرئيسي :
 

  الجبيل؟" 
كة صدارة ف    شر

 " ما تأثير ثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار ف 

 

كة صدارة ومعرفة مدى و يهدف هذا السؤال الى ان    شر
تحليل طبيعة الثقافة التنظيمية السائدة ف 

استكشاف العلاقة بير  المكونات الثقافية )مثل القيادة، و  توافقها مع متطلبات دعم الإبداع والابتكار 
د العوامل الثقافية تحديو  القيم، بيئة العمل، أسلوب الاتصال( وبير  مستوى الإبداع لدى الموظفير  

ى.   الت   تحفز أو تعيق الابتكار داخل بيئة عمل صناعية كير

 

 

 الأسئلة الفرعية :
 

 كيف يتم التعامل مع الأفكار الجديدة داخل الفريق أو الأقسام المختلفة؟ .1
 هل هناك مكافآت أو حوافز للموظفير  المبدعير  أو أصحاب الأفكار المبتكرة؟ .2
 كافية للمجازفة وتجربة أفكار جديدة؟هل يشعر الموظفون بحرية   .3
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 ما ه  أبرز الابتكارات الت   خرجت من بيئة صدارة التنظيمية؟ .4
كة؟ .5   المستقبل داخل الشر

 كيف يمكن تعزيز ثقافة الابتكار ف 
 
 

 اهداف البحث :
 

  بيئة الأعمال، أصبحت المنظمات بحاجة ماسّة إلى تعزيز قدراتها الإبد
ات المتسارعة ف    ظل التغير

ية اعف 
  
سلوك  والابتكارية لضمان استمراريتها وتنافسيتها. وتعد ثقافة المنظمة من العوامل الأساسية الت   تؤثر ف 

  قدرتهم على تقديم أفكار جديدة وحلول مبتكرة. 
هم، وبالتالى  ف   الأفراد وطريقة تفكير

كات الصناعية الرائدة   مدينة الجبيل من الشر
كة صدارة للكيميائيات ف    المملكة العربية  تُعتير شر

ف 
 السعودية، حيث تسعى إلى التمير  والابتكار ضمن إطار تنظيم  واضح وثقافة عمل متطورة. 

 لذلك، يهدف هذا البحث إلى دراسة العلاقة بير  ثقافة المنظمة ومستوى الإبداع والابتكار لدى العاملير  
  تعزيز أ

كة صدارة، وتحليل كيف يمكن لبيئة العمل أن تسهم ف    شر
 و إعاقة هذه القدرات. ف 

 

  الهدف العام ) الرئيس  ( : 

كة صدارة بالجبيل، من خلا   شر
ل يهدف هذا البحث إلى دراسة وتحليل تأثير ثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار ف 

  تحفير  أو إعاقة السلوك الإبداع  والابتكاري 
ها ف  ى لدالتعرف على أبعاد الثقافة التنظيمية السائدة، ومدى تأثير

 .  الموظفير 

 

 الأهداف الفرعية : 

كة صدارة بالجبيل.  .1   شر
 تحديد أبعاد الثقافة التنظيمية السائدة ف 

 
كة صدارة.  .2   شر

 قياس مستوى الإبداع والابتكار لدى العاملير  ف 
 

 تحليل العلاقة بير  الثقافة التنظيمية والسلوك الإبداع  للعاملير  داخل المنظمة.  .3
 

 تنظيمية على دعم أو تقييد الإبداع داخل بيئة العمل. تحديد مدى تأثير القيادة ال .4

 
  تشجيع الموظفير  على تقديم أفكار جديدة  .5

اكتشاف مدى فاعلية بيئة العمل وثقافتها ف 
 ومبادرات تطويرية. 

 
  تعزيز الإبداع  .6

حات وتوصيات عملية لتحسير  الثقافة التنظيمية بما يسهم ف  تقديم مقي 
كة.   والابتكار داخل الشر
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 فرضيات البحث :
 

ا من 
ً
  تشكيل بيئة العمل ودعم السلوكيات الابتكارية، وانطلاق

بناءً على أهمية ثقافة المنظمة ف 
ض هذا البحث وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بير  ثقافة المنظمة  الدراسات السابقة والنظرية، يفي 

كة صدارة.    شر
 ومستوى الإبداع والابتكار ف 

ما يساعد على اختبار العلاقة بير  أبعاد الثقافة التنظيمية )مثل القيادة، تمت صياغة الفرضيات ب
 . ( وبير  مستوى الإبداع لدى العاملير   والاتصال، والمكافآت، والعمل الجماع 

 

 الفرضية العامة :
ك   شر

ة "توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  ثقافة المنظمة ومستوى الإبداع والابتكار لدى الموظفير  ف 
 صدارة بالجبيل."

 

 الفرضيات الفرعية :
 

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  أسلوب القيادة التنظيمية ومستوى الإبداع
كة صدارة.    شر

 والابتكار لدى موظف 
  كة وقدرة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  نمط الاتصال الداخلى  داخل الشر

 الموظفير  على طرح أفكار جديدة. 
 أداء  توجد علاقة ذات  

دلالة إحصائية بير  نظام الحوافز والمكافآت ومستوى الابتكار ف 
 .  الموظفير 

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  روح العمل الجماع  والثقة المتبادلة وبير  تشجيع
 الموظفير  على الإبداع. 

  توجد علاقة بير  مدى دعم الإدارة للأفكار الجديدة وبير  قدرة الموظفير  على تطبيق
 بتكارات داخل بيئة العمل. الا 

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  دعم الإدارة العليا للإبداع ومستوى تطبيق الأفكار
كة.    الشر

 الجديدة ف 
  )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  تمكير  الموظفير  )منحهم الصلاحيات والثقة

  الأنشطة الابتكارية. 
 ومشاركتهم ف 

 كة وتشجيع الإبداع توجد علاقة ذات دلالة إحصا   الشر
ئية بير  أساليب تقييم الأداء ف 

 والابتكار. 
  يائية والنفسية وبير  استعداد توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير  بيئة العمل الفير 

 الموظف للإبداع. 
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 نموذج البحث :
 

 نموذج البحث -1-شكل 

 

 

 

 
 
 
 

 
 

H1 , Ha , Hb , Hc , Hd , He , Hf , Hg , Hh 
 
 

 الدراسة الميدانية :
https://www.sadara.com/ar 

كة صدارة للكيميائيات )  كة أرامكو Sadara Chemical Companyشر ك بير  شر وع مشي  ( ه  مشر
كة    عام  Dow Chemicalالسعودية وشر

كية، تأسست رسميًا ف    مدينة الجبيل الصناعية  2011الأمير
ف 

اتيجية السعودية لزيادة القيمة المضافة وتوسيع قطاع الطاقة والكيميائيات   إطار اسي 
 الثانية، ف 

  متكامل يُبت  دفعة واحدة على مستوى العالم، بتكلفة استثمارية تبلغ نحو 
تُعدّ صدارة أكير مجمّع كيميان 

مصنعًا تنتج مواد  14مصنعًا صناعيًا، منها  26مليار ريال سعودي(، وتضمّ  75ليار دولار )حوالى  م 20
 كيميائية متخصّصة تُطرح لأول مرة داخل المملكة. 

ات مربعة داخل مدينة الجبيل الصناعية، ويُعد أكير   6يقع المجمع على مساحة تمتد إلى حوالى   كيلومي 
  مرحلة واحدة، 

ألف طن من الفولاذ،  160باستخدام نحو مليون قدم مكعب من الخرسانة ومجمع يُبت  ف 
.  —كم   2,500وشبكة أنابيب بطول نحو   أي بما يقارب المسافة بير  الجبيل وجدة ذهابًا وإيابًا مرتير 

ملايير  طن من البلاستيك عالى  الأداء والمواد الكيماوية  3يحقق المجمّع قدرة إنتاجية سنوية تزيد على 
، الأمينات، والبولى  أول، والمت وبلير  ، الير ضمن  — )تولوين دايسوسيانات( TDIخصصة، تشمل الإيثيلير 

 صناعات متعددة مثل الطلاءات، ومستلزمات العزل، والمطاط والهياكل الصناعية. 

 

 

 

 الابداع و الابتكار ثقافة المنظمة
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 منهجية البحث :
 

 فلسفة البحث : الوضعية.  ▪

 
▪  .  منهج البحث : الاستنتاجر 

 
اتيجية البحث : دراسة  ▪  الحالة.  اسي 

 
▪   .  نوع البحث : الكم 

 
 الأفق الزمت   : المقطعية.   ▪

 
▪   .  

 التقنيات و الإجراءات : الاستبيان و التحليل الإحصان 

 

 يوضح منهجية البحث  -2-شكل 
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 : -مكتوب-هيكل المشروع 
 

 المقدمة  الفصل الأول :  •

•  :  
 الإطار النظري  الفصل الثان 

 منهجية البحث  الثالث : الفصل  •

   الفصل الرابع :  •
 التحليل الإحصان 

 مناقشة النتائج و الخاتمة الفصل الخامس :  •

 

وع مرسوم :  -3-شكل   يوضح هيكل المشر
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 الفصل الثاني : الدراسات السابقة
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 مقدمة : 
 

ن الباحث من الوقوف تُعد الدراسات السابقة من الركائز 
ّ
، إذ تمك   أي بحث علم 

الأساسية ف 
  تحديد الجوانب 

  مجال موضوعه، وتساعده ف 
على ما توصلت إليه الجهود العلمية السابقة ف 

الت   تمت دراستها، والفجوات الت   ما زالت بحاجة إلى بحث وتحليل. كما تتيح الدراسات 
استخدمها الباحثون، مما يعزز من مصداقية السابقة الاستفادة من المناهج والأدوات الت   
 البحث الحالى  ويربطه بالسياق العلم  العام. 

كة صدارة    شر
  ضوء موضوع هذه الدراسة حول تأثير ثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار ف 

وف 
؛ الأول يتناول ثقافة  بالجبيل، فإن استعراض الدراسات السابقة يتوزع على محورين رئيسيير 

  المنظم
ة بوصفها الإطار المرجعى  الذي يحدد القيم والممارسات داخل بيئة العمل، والثان 

  رفع كفاءة 
يستعرض الإبداع والابتكار باعتبارهما من أهم المخرجات التنظيمية الت   تسهم ف 

كات وتعزيز تنافسيتها. ومن خلال هذا العرض سيتم الوقوف على أبرز الاتجاهات النظرية  الشر
 عملية ذات الصلة، بما يمهد لتأسيس الإطار النظري للدراسة الحالية. والنتائج ال

 

  دعم القدرة التنافسية وتعزيز 
لقد اهتمت الدراسات الإدارية المعاصرة بدور ثقافة المنظمة ف 

( " ( إلى أن ثقافة المنظمة Schein, 2010بيئة العمل الموجهة نحو الإبداع. حيث يشير "شير 
كة الت   يتبناها أفراد تمثل مجموعة من القيم  اضات الأساسية المشي  والمعتقدات والافي 

. كما بيّنت دراسة    أنماط السلوك التنظيم  وطرق التفكير
المنظمة، وه  تؤثر بشكل مباشر ف 

  2021"الزيدي" )
( أن الثقافة التنظيمية القائمة على المشاركة والشفافية والتمكير  تساهم ف 

  
ام الوظيف  . ومن جهة أخرى، أكد رفع مستوى الالي   ، مما يعزز بدوره الإبداع لدى العاملير 

( أن أبعاد الثقافة مثل الابتعاد عن عدم اليقير  والمسافة عن Hofstede, 2011"هوفستد" )
السلطة تؤثر على استعداد الموظفير  لتجربة الأفكار الجديدة، وهو ما يجعل ثقافة المنظمة 

  أي عملية ابتكار. 
 حجر الزاوية ف 

 

ما فيما يخص الإبداع والابتكار، فقد تناولت العديد من الدراسات هذا المفهوم بوصفه المحرك أ
ة. حيث يرى "أمابيل" )   بيئة تنافسية متغير

كات وتطورها ف   ,Amabileالرئيس لاستدامة الشر
 ( أن الإبداع التنظيم  لا يتحقق إلا بتوافر بيئة عمل محفزة تدعم الأفكار الجديدة وتتيح1996

. وأكدت دراسة "الخطيب" ) كات الصناعية السعودية 2019حرية التعبير   الشر
( أن الابتكار ف 

 يتأثر بعوامل تنظيمية متعددة، من أبرزها القيادة الداعمة والموارد المتاحة والهيكل التنظيم  
 وإنما Davenport, 2013المرن. بينما أشار "دافنبورت" )

 
ور ( إلى أن الابتكار لم يعد خيارا ة صر 

 .   سوق عالم  يتسم بشعة التغير
كات ف  اتيجية لبقاء الشر  اسي 

 

  الفكر الإداري الحديث، حيث ينظر إليها بوصفها 
 ف 

 
 أساسيا

 
لت ثقافة المنظمة محورا

ّ
لقد شك

مجموعة من القيم والمعتقدات والممارسات الت   يتبناها العاملون داخل بيئة العمل، وتنعكس 
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" )بشكل مباشر على أدائهم  ( أن الثقافة Schein, 2010وسلوكهم. فقد أوضح "إدغار شير 
  التعامل مع 

التنظيمية بمثابة "الهوية غير المرئية" للمنظمة، والت   تحدد طريقة الأفراد ف 
( أن وجود ثقافة تنظيمية تقوم 2021التحديات واتخاذ القرارات. كما بيّنت دراسة "الزيدي" )

  
.  على التعاون والشفافية يسهم ف    ورفع مستويات الإبداع بير  الموظفير 

ام الوظيف  تعزيز الالي  
  السياق نفسه، أكد "هوفستد" )

( أن أبعاد الثقافة مثل المسافة عن Hofstede, 2011وف 
السلطة والابتعاد عن عدم اليقير  تعد من أهم المحددات الت   تفش مدى استعداد العاملير  

  الابتكا
ر. ومن خلال هذه الرؤى، يتضح أن ثقافة المنظمة ليست لتقبل الأفكار الجديدة وتبت ّ

  صياغة بيئة عمل محفزة على الإبداع وداعمة لنجاح 
، بل ه  قوة مؤثرة ف  مجرد عنصر داخلى 

 المنظمة على المدى الطويل. 

 

 أهمية الدراسة : 
 

  بيئة الأعمال المعاصرة،
وهو أثر  تنبع أهمية هذه الدراسة من كونها تتناول موضوعًا حيويًا ف 

ات المتسارعة الت   تشهدها الأسواق    ظل التغير
ثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار، خاصة ف 

 :  العالمية والإقليمية. وتتمثل أهمية الدراسة فيما يلى 

  إثراء الأدبيات المتعلقة بموضوع الثقافة التنظيمية وعلاقت الأهمية النظرية:  .1
ها تسهم الدراسة ف 

  يعكس الواقع العملى  بالإبداع والابتكا
  إطار بحتر  تطبيف 

ر، وذلك من خلال ربط المفهومير  ف 
  سد 

  المملكة العربية السعودية. كما تساعد الدراسة ف 
كات الصناعية ف  يات الشر لإحدى كير

كات   سياق الشر
 الفجوة المعرفية المتعلقة بندرة الدراسات العربية الت   تناولت هذه العلاقة ف 

وكيميائية.   البي 

 
كة صدار  الأهمية التطبيقية:  .2 ر الدراسة نتائج وتوصيات عملية يمكن أن تستفيد منها إدارة شر

ّ
ة توف

  تطوير سياساتها وبرامجها الإدارية بما يعزز مناخ الإبداع بير  العاملير  ويحفّز ا
  بالجبيل ف 

لابتكار ف 
اتيج   صياغة اسي 

يات تدعم استدامة العمليات والمنتجات. كما يمكن الاستفادة من نتائجها ف 
 .   السوق المحلى  والعالم 

كة وتعزز قدرتها التنافسية ف   الشر

 
الت   تؤكد على  2030تنسجم الدراسة مع رؤية المملكة العربية السعودية  الأهمية الوطنية:  .3

ورة دعم الإبداع والابتكار كركائز أساسية لتحقيق التنمية الاقتصادية المستدامة وتنوي    ع  صر 
  تطوير مصادر الدخل. و 

  دعم صانعى  القرار ف 
بالتالى  فإن نتائج هذه الدراسة يمكن أن تساهم ف 

 .  بيئة أعمال محفزة للابتكار داخل القطاع الصناع 

 
ل الإطار 

ّ
  نجاح المؤسسات واستمراريتها، إذ تُشك

تعد ثقافة المنظمة من أهم العوامل المؤثرة ف 
" القيم  والسلوك  الذي يوجه العاملير  نحو تحقيق أ كة. وقد أوضح "شير  هداف مشي 

(Schein, 2010 أن الثقافة التنظيمية تمثل الأساس الذي يُحدد كيفية تعامل الأفراد مع )
  بناء بيئة عمل فعّالة. كما بينت 

ة ف  المشكلات وكيفية اتخاذ القرارات، الأمر الذي يجعلها ركير 
لشفافية والتمكير  تؤدي إلى رفع ( أن الثقافة القائمة على المشاركة وا2021دراسة "الزيدي" )
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. ومن جانب آخر، أكد "هوفستد"    وتعزيز الإبداع لدى الموظفير 
ام الوظيف  مستويات الالي  

(Hofstede, 2011 تفسير الفروق بير  المنظمات من حيث  
( أن الثقافة التنظيمية تُسهم ف 

ات وقدرتها على تبت   الأفكار الجديدة، مما    مواجهة التغير
  مرونتها ف 

 ف 
 
 جوهريا

 
يجعلها عنصرا

 دعم الابتكار وتحقيق التنافسية. 
 

  بيئة أعمال تتس
م أما الإبداع والابتكار فيمثلان المحرك الأساش  لنمو المنظمات واستدامتها ف 

 ( إلى أن الإبداع التنظيم  هو المصدر Amabile, 1996بالتغير والتنافسية. فقد أشار "أمابيل" )
. كما أوضحت  الرئيس للأفكار الجديدة جم إلى ابتكارات عملية تدعم الأداء المؤسس  الت   تُي 

  السعودية 2019دراسة "الخطيب" )
كات الصناعية ف  اتيجية للشر ورة اسي  ( أن الابتكار يعد صر 

  
. وف  من أجل تحسير  عملياتها وتطوير منتجاتها بما يواكب احتياجات السوق المحلى  والعالم 

( أن الابتكار لم يعد مجرد خيار أمام Davenport, 2013ت" )السياق نفسه، يرى "دافنبور 
 لبقائها واستمرارها، خاصة مع تزايد حدة المنافسة العالمية. ومن 

 
طا المؤسسات، بل أصبح شر

اتيجية تضمن للمنظمات المرونة  هذا المنطلق، يتضح أن الإبداع والابتكار يمثلان قيمة اسي 
ات  ة تنافسية مستدامة. والقدرة على التكيف مع المتغير  وتحقيق مير 

 
 

 ( :  ثقافة المنظمةالمبحث الأول ) 
 

  العلوم الإدارية، حيث تمثل المنظومة القيمية 
تُعد ثقافة المنظمة من المفاهيم الجوهرية ف 

كة الت   يتبناها العاملون داخل المؤسسة، وتنعكس على سلوكهم  اضات المشي  والعادات والافي 
" )وطريقة تعاملهم مع  ( أن الثقافة Schein, 2010بيئة العمل. وقد أوضح "إدغار شير 

مجة الذهنية الجماعية" الت   تحدد كيفية إدراك الموظفير  للمشكلات وكيفية  التنظيمية ه  "الير
  السيا

  تحديد هوية المنظمة وبقائها. وف 
 ف 

 
 أساسيا

 
ات، مما يجعلها عنصرا ق تفاعلهم مع التغير

( إلى أن أبعاد الثقافة مثل المسافة عن السلطة Hofstede, 2011نفسه، يشير "هوفستد" )
  استعداد الأفراد لتقبّل الأفكار الجديدة والتعامل مع

 وتجنّب عدم اليقير  تؤثر بشكل مباشر ف 
( أن الثقافة التنظيمية القائمة على 2021المواقف غير المتوقعة. كما بيّنت دراسة "الزيدي" )

  الشفافية والمشاركة وال
  تعزيز الثقة المتبادلة ورفع مستويات الرضا الوظيف 

تمكير  تسهم ف 
 ، . ومن هذا المنطلق، يتضح أن ثقافة المنظمة ليست مجرد عامل داخلى  والإبداع لدى العاملير 

  بيئة تتسم 
  أداء المؤسسات وقدرتها على التكيف والابتكار ف 

اتيجية تؤثر ف  بل ه  قوة اسي 
 بالتغير والتنافسية. 

  عصر تتسم فيه بيئة الأعمال  يُعد 
الإبداع والابتكار من الركائز الأساسية لنجاح المنظمات ف 

بشعة التغير وشدة المنافسة. فالإبداع يمثل القدرة على توليد أفكار جديدة وأصيلة، بينما يُعت  
ت الابتكار بتحويل تلك الأفكار إلى منتجات أو خدمات أو عمليات ذات قيمة مضافة. وقد أوضح

  بيئة عمل تتسم بالدعم Amabile, 1996"أمابيل" )
( أن الإبداع التنظيم  لا يتحقق إلا ف 

والتحفير  وحرية التعبير عن الأفكار، مؤكدة أن المناخ الإيجانر  هو الذي يحول القدرات الفردية 
. كما بيّنت دراسة "الخطيب" )   المؤسسات الصناعية 2019إلى إبداع جماع 

( أن الابتكار ف 
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اتيجيًا لتحسير  الكفاءة وتطوير المنتجات بما يواكب احتياجات السوق ا لسعودية يُعد مطلبًا اسي 
  السياق ذاته، أشار "دافنبورت" )

. وف  ( إلى أن الابتكار لم Davenport, 2013المحلى  والعالم 
  ظل المنافسة العالمية والتحولات 

ورة لبقاء المؤسسات ف  يعد مجرد خيار بل أصبح صر 
ا رئيسيًا التك

 
نولوجية المتسارعة. ومن هذا المنطلق، يتضح أن الإبداع والابتكار يمثلان محرك

  المدى الطويل. 
 لاستدامة المنظمات وتعزيز قدرتها التنافسية ف 

 

 مفهوم ثقافة المنظمة :
 

كة الت   يتبناه اضات المشي  ف ثقافة المنظمة بأنها مجموعة من القيم والمعتقدات والافي  ا تُعرَّ
  طريقة تعاملهم مع المواقف المختلفة داخل بيئة 

أفراد المنظمة، والت   توجه سلوكهم وتؤثر ف 
( " اضات Schein, 2010العمل. وقد عرّف "شير  ( الثقافة التنظيمية بأنها "نمط من الافي 

الأساسية الت   اكتسبتها المجموعة أثناء تعاملها مع مشكلات التكيف الخارجر  والاندماج 
 ، م للأعضاء الجدالداخلى 

َّ
  ليتم اعتبارها صحيحة، ومن ثم تُعل

د والت   أثبتت صلاحيتها بما يكف 
 ,Hofstedeبوصفها الطريقة الصحيحة للتفكير والشعور والتصرف". بينما يرى "هوفستد" )

كة الت   تمير  أفراد منظمة معينة عن2011 مجة الذهنية المشي   ( أن الثقافة التنظيمية تمثل الير
ها، وت . ومن هذا المنطلق، يمكن القول إن ثقافغير ة شكل إطارًا مرجعيًا لتفسير السلوك التنظيم 

  توجيه سلوكيات العاملير  نحو تحقيق 
المنظمة تعكس هوية المؤسسة وتلعب دورًا حاسمًا ف 

اتيجية.   الأهداف الاسي 

 

 أهمية ثقافة المنظمة :
 

ها، فه  تُعد ثقافة المنظمة من العوامل الجوهرية الت   تحدد  ها عن غير هوية المؤسسة وتمير 
  أدائهم وعلاقاتهم داخل بيئة العمل. 

تمثل الإطار المرجعى  الذي يوجه سلوك العاملير  ويؤثر ف 
( "   تحقيق التكامل بير  الأفراد Schein, 2010وقد أوضح "شير 

( أن الثقافة التنظيمية تُسهم ف 
كة وتوفير معايير ثابتة للتصرف، الأمر الذي يرفع من مستوى  من خلال تعزيز القيم المشي 

( أن ثقافة Hofstede, 2011التماسك الداخلى  للمنظمة. كما بينت دراسة "هوفستد" )
ات البيئية من خلال تشكيل    تعزيز قدرة المؤسسات على التكيف مع المتغير

المنظمة تُسهم ف 
 أنماط التفكير والسلوك الت   تحفّز على التجديد والابتكار. 

( أن الثقافة التنظيمية القائمة على الشفافية 2021آخر، أكدت دراسة "الزيدي" ) ومن جانب
 محفزًا للإبداع بير  

ً
  وتُعد عاملا

ام الوظيف  والمشاركة والتمكير  ترفع من مستويات الالي  
  دورها المحوري كعامل 

. ومن هذا المنطلق، فإن أهمية ثقافة المنظمة تكمن ف  الموظفير 
  

اتيجر  يسهم ف  ، وخلق بيئة عمل داعمة للإبداع، وتعزيز القدرة اسي  تحسير  الأداء المؤسس 
  مواجهة تحديات السوق. 

  التنافسية للمنظمات ف 
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 أهداف ثقافة المنظمة :
 

  توجيه السلوك التنظيم  
تهدف ثقافة المنظمة إلى تحقيق مجموعة من الغايات الت   تساهم ف 

، ومن أبرز أ  هدافها: وتعزيز فعالية الأداء المؤسس 

كة: حيث تساعد الثقافة التنظيمية على صياغة هوية واضحة  .1 توحيد التوجهات والقيم المشي 
كة )  (. Schein, 2010للمنظمة وتوحيد سلوك العاملير  وفق قيم ومعايير مشي 

 
  رفع مستوى الولاء للمنظمة من خلال توفير ب .2

  والانتماء: إذ تسهم ف 
ام الوظيف  يئة تعزيز الالي  

 (. 2021إيجابية قائمة على العدالة والمشاركة )الزيدي، عمل 

 
ات: من خلال تشكيل مرجعية فكرية وسلوكية تساعد  .3 تسهيل عملية التكيف مع التغير

 (. Hofstede, 2011العاملير  على مواجهة التحديات والتعامل مع المستجدات بكفاءة )

 
فزًا الداعمة للشفافية والتمكير  مناخًا محدعم الإبداع والابتكار: حيث تمثل الثقافة التنظيمية  .4

 (. Amabile, 1996على توليد الأفكار الجديدة وتحويلها إلى تطبيقات عملية )

 
  بيئة الأ  .5

ها ف    تمير  المنظمة عن غير
ة التنافسية: إذ تسهم الثقافة الفعّالة ف  عمال تحقيق المير 

 (. Davenport, 2013من خلال رفع جودة الأداء وتعزيز روح الفريق )

 
 

 أبعاد ثقافة المنظمة :
 

 :  تتعدد الأطر النظرية الت   تناولت أبعاد ثقافة المنظمة، ومن أبرزها ما يلى 

 (  أبعاد شيرSchein, 2010 :) 

 

 ( المستوى الظاهرArtifacts :)  لغة ، يشمل المظاهر الخارجية للثقافة مثل اللباس الرسم 
 الخطاب، الشعارات، والهياكل التنظيمية. 

 

  القيم( المعلنةEspoused Values :)  وه  المبادئ والتوجهات الت   تعلنها المنظمة وتعكس
 ما تؤمن به من قيم. 

 

 ( اضات الأساسية وه  المعتقدات العميقة غير المعلنة الت    (: Basic Assumptionsالافي 
 تحكم سلوك الأفراد وتشكل أساس الثقافة. 
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 ( أبعاد هوفستدHofstede, 2011 :) 

 
  مسافة( السلطةPower Distance :)  السلطة والتسلسل الهرم  

مدى تقبل الأفراد للفروق ف 
 داخل المنظمة. 

 

 (  تجنب عدم اليقيرUncertainty Avoidance :)  درجة استعداد الأفراد للتعامل مع
 المواقف الغامضة أو غير المتوقعة. 

 
 ( الفردية مقابل الجماعيةIndividualism vs. Collectivism :) ى اعتماد الأفراد على مد

 أنفسهم مقابل اعتمادهم على الجماعة. 

 
 يوضح ابعاد ثقافة المنظمة  -4-شكل 

  

 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

البعد القيمي

يالبعد السلوك

البعد الرمزي 

يالبعد المؤسس
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 المبحث الثاني ) الابداع و الابتكار ( :
 

 يُعد الإبداع والابتكار من أبرز الركائز الت   تقوم عليها المنظمات الحديثة، إذ يمثلان محرك
 
 رئيسيا

 
ا

  بيئة تتسم بالمنافسة والتغير الشي    ع. فالإبداع ي لتحقيق
شير التنمية المستدامة وضمان البقاء ف 

إلى قدرة الأفراد على توليد أفكار جديدة وأصيلة لحل المشكلات أو تطوير أساليب عمل غير 
  حير  يُعت  الابتكار بتحويل تلك الأفكار الإبداعية إلى منتجات أو خدمات أو عملي

ت اتقليدية، ف 
( أن Amabile, 1996قابلة للتطبيق تحقق قيمة مضافة للمنظمة. وقد أوضحت "أمابيل" )

  بيئة تنظيمية داعمة توفر الحرية وتقدّر التنوع الفكري. 
 الإبداع لا يزدهر إلا ف 

  ظل Davenport, 2013بينما يرى "دافنبورت" )
اتيجية ف  ورة اسي  ( أن الابتكار يمثل صر 

ات التكنولوجية   للمنظماتالتغير
 
 حتميا

 
، وهو ما يجعل الاستثمار فيه خيارا . كما والتنافس العالم 

  المؤسسات الصناعية السعودية يُعد أداة مهمة 2019بيّنت دراسة "الخطيب" )
( أن الابتكار ف 

لتحسير  الكفاءة التشغيلية وتطوير المنتجات بما يتلاءم مع متطلبات السوق. ومن هذا 
داع والابتكار ليسا مجرد أنشطة ثانوية، بل هما من أهم مقومات التمير  المنطلق، يتضح أن الإب

اتيجر  للمنظمات.   والتفوق الاسي 

 

 مفهوم الابداع و الابتكار :
 

يُعرّف الإبداع بأنه القدرة على توليد أفكار أو حلول جديدة وأصيلة لمشكلات قائمة أو مواقف 
  الوقت نفسه. وقد عرّفت "أمابيل" معينة، بحيث تتمير  هذه الأفكار بالجدة والملاء

مة ف 
(Amabile, 1996 مؤكدة أن بيئة ،   سياق معير 

( الإبداع بأنه إنتاج أفكار جديدة ومناسبة ف 
  تحفير  القدرات الإبداعية لدى الأفراد. 

 العمل الداعمة تلعب دورًا حاسمًا ف 

سة أو خدمات أو عمليات ملمو أما الابتكار فيُقصد به عملية تحويل الأفكار الإبداعية إلى منتجات 
( أن الابتكار هو Davenport, 2013تضيف قيمة للمنظمة والمجتمع. حيث يرى "دافنبورت" )

ة تنافسية للمؤسسات. كما أوضحت  عملية مستمرة لتطوير العمليات والمنتجات بما يحقق مير 
  المؤسسات الصناعية السعودية يُعد 2019دراسة "الخطيب" )

ورة ( أن الابتكار ف  صر 
  الأسواق المحلية والعالمية. 

اتيجية لدعم استدامة الأداء وتحقيق التمير  ف   اسي 

 (  
 (: Tiburtie, 2014الإبداع بحسب تيبورن 

رة الإبداع هو عملية عقلية تتيح للفرد ابتكار حلول غير تقليدية للمشكلات القائمة، ويُعتير مها
 .  يمكن تطويرها من خلال التدريب والتحفير 

 

 ( الابتكار بحسب أوكونورO’Connor, 2012 :) 
الابتكار هو قدرة المنظمة على تحويل الأفكار الجديدة إلى منتجات أو خدمات أو عمليات 

ة التنافسية.   تؤدي إلى تحسير  الأداء وتعزيز المير 
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 ( الإبداع والابتكار بحسب ديفيسDavis, 2015 :) 
ليًا بينما الابتكار يُركز على تطبيق هذه الأفكار عمالإبداع يُركز على توليد الأفكار الجديدة، 

  العمليات أو المنتجات أو الخدمات. 
 لتحقيق تحسينات ملموسة ف 

 
 ( الإبداع والابتكار بحسب شلويزرScholz, 2017 :) 

د الأفكار، والابتكار يطبّقها بشكل 
ّ
ابطة: فالإبداع يول اتيجر  ايعتير الإبداع والابتكار عناصر مي  سي 

  القدرة التنافسية للمنظمة. لتحسير  
 
 

 أهمية الابداع و الابتكار :
 

  تحقيق التمير  والتنافسية للمنظم
  يمثل الإبداع والابتكار من الركائز الأساسية الت   تساهم ف 

ات ف 
ينما بيئة الأعمال المعاصرة. فالإبداع يتيح للأفراد إنتاج أفكار جديدة وحلول مبتكرة للمشكلات، ب

هذه الأفكار إلى تطبيقات عملية تضيف قيمة ملموسة للمنظمة والمجتمع. وقد  الابتكار يحول
( أن بيئة العمل الداعمة والمحفزة تزيد من قدرة الأفراد Amabile, 1996أوضحت "أمابيل" )

، مما يعزز إنتاجية المنظمة وكفاءتها. كما أشارت دراسة "دافنبورت"  على التفكير الإبداع 
(Davenport, 2013إ ) لضمان استدامة الأداء 

 
وريا  صر 

 
اتيجيا  اسي 

ً
لى أن الابتكار يعد عاملا

ات التكنولوجية والسوقية. وأكدت دراسة "الخطيب" ) ( أن 2019والتكيف مع التغير
ة تنافسية أعلى، وتستجيب بشعة لمتطلبات    الابتكار تحقق مير 

المؤسسات الت   تستثمر ف 
  تطوير المنتجات وا

 لخدمات بما يتوافق مع احتياجات السوق. العملاء، وتُسهم ف 

من هذا المنطلق، يتضح أن الإبداع والابتكار ليسا مجرد أدوات تطويرية داخل المنظمة، بل 
اتيجية أساسية لتحسير  الأداء وتعزيز القدرة التنافسية وضمان استمرارية النج اح يمثلان قوة اسي 

 .  المؤسس 

 

 

 أهداف الابداع و الابتكار :
 

اتيجية الت   تهدف  المنظمات إلى تعزيز الإبداع والابتكار لتحقيق مجموعة من الأهداف الاسي 
 تعزز من قدرتها التنافسية وكفاءتها التشغيلية، ومن أبرز هذه الأهداف: 

إذ يسعى الإبداع إلى خلق حلول غير تقليدية للمشكلات وتحسير   توليد أفكار جديدة ومبتكرة:  .1
 (. Amabile, 1996طرق الأداء )
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يهدف الابتكار إلى تحويل الأفكار الإبداعية إلى منتجات أو  تحويل الأفكار إلى تطبيقات عملية:  .2
 (. Davenport, 2013خدمات أو عمليات قابلة للتنفيذ توفر قيمة مضافة للمنظمة )

 
من خلال الابتكار المستمر، تستطيع المؤسسات مواجهة  تعزيز القدرة التنافسية للمنظمة:  .3

 (. 2019السوقية وتلبية احتياجات العملاء بشكل أشع وأكير فعالية )الخطيب،  التحديات

 
4.  :   رفع كفاءة العمليات، تطوير المنتجات  تحسير  الأداء المؤسس 

يسهم الإبداع والابتكار ف 
 (. O’Connor, 2012والخدمات، وزيادة إنتاجية الموظفير  )

 

 أبعاد الابداع و الابتكار :
 

يمكن من خلالها قياس الإبداع والابتكار داخل المنظمات، ومن أبرز هذه تتعدد الأبعاد الت   
 :  الأبعاد ما يلى 

 يوضح ابعاد الابداع و الابتكار  -5-شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

البعد 
الفكري

البعد 
التطبيقي

البعد 
جيالاستراتي

البعد 
التنظيمي
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 : العلاقة بين ثقافة المنظمة والإبداع والابتكار
 

  تعزيز أو تقليل قدرة الأفراد على 
 ف 

 
 رئيسيا

ً
داخل  الإبداع والابتكار تعتير ثقافة المنظمة عاملا

المؤسسات. فالثقافة التنظيمية تحدد المعتقدات والقيم والسلوكيات المقبولة داخل المنظمة، 
ة على مستوى التفكير الإبداع  والقدرة على تطبيق الأفكار الجديدة.   مما ينعكس مباشر

على ( أن وجود بيئة تنظيمية داعمة تشجع Amabile, 1996أوضحت دراسة "أمابيل" )
المخاطرة والتجريب والحرية الفكرية يزيد من إنتاجية الأفكار الإبداعية. كما أشارت دراسة 

( إلى أن المنظمات الت   تتبت  ثقافة تشجع على المشاركة Davenport, 2013"دافنبورت" )
لية والتعلم المستمر والمرونة تكون أكير قدرة على تحويل هذه الأفكار الإبداعية إلى ابتكارات عم

 وملموسة. 

  2019وعلى صعيد الدراسات المحلية، بينت دراسة "الخطيب" )
كات الصناعية ف  ( أن الشر
السعودية الت   تمتلك ثقافة تنظيمية إيجابية تشجع على التعاون والانفتاح الفكري تحقق 
  من ثقافة ر 

  منتجاتها وخدماتها مقارنة بالمنظمات الت   تعان 
 اسخةمستويات أعلى من الابتكار ف 

 .  تقليدية أو مقاومة للتغيير

من هذا المنطلق، يتضح أن ثقافة المنظمة تمثل الأساس الذي يُمكن من خلاله تعزيز الإبداع 
على  والابتكار، إذ أن القيم والسلوكيات والممارسات التنظيمية تشكل البيئة الت   تُحفّز الموظفير  

 د بالنفع على المنظمة والمجتمع. تقديم أفكار جديدة وتحويلها إلى تطبيقات عملية تعو 

 

 الخاتمة :
 

ابطة  يتضح من الدراسات السابقة أن ثقافة المنظمة والإبداع والابتكار يمثلان عناصر مي 
  بيئة الأعمال المعاصرة. فقد أظهرت الأبحاث أن الثقافة 

وأساسية لنجاح المؤسسات ف 
 ونية، والمرونة الفكرية، تُسهم بشكلالتنظيمية الت   تدعم القيم الإيجابية، والسلوكيات التعا

  تعزيز قدرة الأفراد على الإبداع وتوليد أفكار مبتكرة. كما أكدت الدراسات أن الابت
كار لا مباشر ف 

جم هذه الأفكار الإبداعية إلى تطبيقات عملية ملموسة، تعزز الأداء  يتحقق إلا عندما تُي 
ة تنافسية مستدامة.   المؤسس  وتوفر مير 

ين واضحة؛ إذ تمثل ثقافة المنظمة الإطار البيت   والداعم الذوعليه، ف ي إن العلاقة بير  المتغير
ن الموظفير  من التفكير الإبداع  وتطوير حلول مبتكرة، بينما يمثل الإبداع والابتكار الأ 

ّ
داة يمك

اتيجية.   العملية الت   تحقق القيمة المضافة للمنظمة وتدعم أهدافها الاسي 

اتيجيمكن الاستنتاج  ورة اسي  ية لأي أن تعزيز الثقافة التنظيمية الداعمة للإبداع والابتكار يُعد صر 
كير  على هذه العلاقة يمثل نقطة انطلاق مهمة لدراسة حالة  ، وأن الي  مؤسسة تسعى إلى التمير 
  الفصول القادمة لتوضيح أثر الثقافة التنظيمية

  الجبيل، والت   سيتم تحليلها ف 
كة صدارة ف   شر

 مستويات الإبداع والابتكار فيها. على 
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 الفصل الثالث : منهجية البحث 
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 المقدمة :
  دراسة 

يُعد هذا الفصل من أهم فصول البحث، إذ يتناول المنهجية الت   اعتمد عليها الباحث ف 
كة صدارة بمدينة الجبيل.    شر

صل فمن خلال هذا الفتأثير ثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار ف 
يتم توضيح الإطار المنهجر  الذي استُخدم للوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقة تعكس واقع بيئة 

كة محل الدراسة.    الشر
 العمل ف 

  تصميم البحث وتنفيذه، بدءًا 
بعت ف  وي  هدف هذا الفصل إلى بيان الخطوات والإجراءات الت   اتُّ

ات، مرورًا بوصف مجتمع الدراسة وعينتها، وانتهاءً من تحديد منهج البحث وأدوات جمع البيان
 بأساليب تحليل البيانات المستخدمة. 

إن اختيار المنهجية المناسبة يمثل عنصًرا أساسيًا لضمان موضوعية النتائج ومصداقيتها، لذلك 
ن من دراسة 

ِّ
حرص الباحث على توظيف منهج علم  يتناسب مع طبيعة الموضوع، ويُمك

  العلاقة بير  ث
 قافة المنظمة من جهة، ومستوى الإبداع والابتكار لدى العاملير  من جهة أخرى، ف 

كة صدارة.   سياق بيئة صناعية متقدمة مثل شر

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة :
ات الت   يتم قياسه   تحديد المتغير

  الدراسات البحثية، تعتير التعريفات الإجرائية أساسية ف 
ا ف 

تعريف الإجرائية كيفية قياس المتغير أو ملاحظته أو معالجته. يساعد الباحثير  بوضوح يصف ال
 على التأكد من أن دراساتهم متسقة وموثوقة. 

 

 ثقافة المنظمة ) كمتغير مستقل ( : 
، لما لها من تأث   علم الإدارة والسلوك التنظيم 

ير تُعد ثقافة المنظمة من المفاهيم الجوهرية ف 
على سلوك الأفراد وأداء المؤسسة بشكل عام. وتشير ثقافة المنظمة إلى مباشر وغير مباشر 

كة بير  أفرادها، والت   تُوجّ  ه مجموعة القيم والمعتقدات والاتجاهات والمعايير السلوكية المشي 
  طريقة تفاعلهم واتخاذهم للقرارات داخل بيئة العمل. 

 تصرفاتهم وتؤثر ف 

ل ثقافة المنظمة الإطار الذي يح
ّ
  التعامل مع موظفيها تُشك

كة ويعكس فلسفتها ف  دد هوية الشر
، وعملائها والمجتمع المحيط بها. وه  نتاج لتاري    خ المنظمة وتجارب  ها وقيادتها ونظمها الداخلية

  بناء بيئة عمل محفزة أو مثبطة للإبداع والابتكار. 
 حاسمًا ف 

ً
 مما يجعلها عاملا

الت   تشجع على المبادرة،  –الثقافة الإيجابية وتؤكد الأدبيات الإدارية أن المنظمات ذات 
، وتقدير الإبداع  ة على غالبًا ما تكون أكير قدر  –والانفتاح على الأفكار الجديدة، والعمل الجماع 

  بيئة العمل المعاصرة. وعلى العكس من ذلك، فإن 
ات ومواجهة التحديات ف  التكيف مع التغير

 د حرية التفكير وتحد من الابتكار. الثقافة الجامدة أو السلطوية قد تُقيّ 

ومن هذا المنطلق، فإن دراسة ثقافة المنظمة كمتغير مستقل تهدف إلى التعرف على مدى 
كة صدارة، من خلال تحليل القيم    شر

  مستوى الإبداع والابتكار لدى العاملير  ف 
ها ف  تأثير
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على التجريب والتطوير  والممارسات السائدة داخلها، ومدى دعمها للأفكار الجديدة وتشجيعها 
 المستمر. 

 

 

 : ( المتغير التابع الإبداع والابتكار )
  بيئة ت

  نجاح المنظمات واستمراريتها ف 
تسم يُعد الإبداع والابتكار من أهم العوامل الت   تسهم ف 

ف الإبداع بأنه القدرة على توليد أفكار جديدة وأصيلة،    بالتغير والتنافسية العالية. ويُعرَّ
  حير  ف 

يُشير الابتكار إلى تطبيق تلك الأفكار وتحويلها إلى منتجات أو عمليات أو أساليب عمل جديدة 
تحقق قيمة مضافة للمنظمة. ومن ثمّ، فإن الإبداع يمثل المرحلة الفكرية، بينما الابتكار هو 

جم فيها الأفكار إلى واقع ملموس.   المرحلة التطبيقية الت   تُي 

 

بتكار من كونهما المحرك الرئيس للتطور التنظيم  وتحسير  الأداء تنبع أهمية الإبداع والا 
  بيئ

  تعزيز قدرة المنظمة على مواجهة التحديات واستغلال الفرص ف 
ة والإنتاجية، كما يُسهمان ف 

ة. فالمنظمات الت   تشجع موظفيها على التفكير بطرق غير تقليدية، وتتيح لهم  العمل المتغير
  الأساليب الحديثة والتقنيات الجديدة. حرية التعبير والمبادرة

 ، تكون أكير استعدادًا لتبت ّ

عمة للحوار ويرتبط الإبداع والابتكار ارتباطًا وثيقًا بثقافة المنظمة، إذ تُعد الثقافة التنظيمية الدا
شجع والانفتاح والتجريب أحد أهم العوامل الت   تُنمّ  روح الإبداع لدى الأفراد. فالثقافة الت   ت

  طرح أفكار جديدةعلى
  المخاطرة المحسوبة وتقدّر الجهود الإبداعية تُعزز من رغبة العاملير  ف 

 وتطبيقها دون خوف من الفشل أو النقد. 

 

  هذا البحث، يُنظر إلى الإبداع والابتكار بوصفهما المتغير التابع الذي يتأثر بدرجة وجود 
ثقافة  وف 

كة صدارة. وتهدف ال ، ومدى تنظيمية محفزة داخل شر دراسة إلى الكشف عن طبيعة هذا التأثير
  بيئة العمل الصناعية. 

كة على سلوك العاملير  ومستوى الإبداع ف   انعكاس ممارسات وثقافة الشر

 

 

 تصميم البحث :
 

  فلسفة الدراسة : الوضعية 

تركز على القياسات الموضوعية والجوانب القابلة للملاحظة من الواقع الاجتماع  وتعتمد هذه 
 الفلسفة على الاساليب الكمية لجمع البيانات وتحليلها مما يتيح لنا اختيار الفرضيات بناء على

 الادلة التجريبية . 
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 لاستنتاجيا:  سةدرالا منھج 

 دامباستخ ارھختباا میت تضیارف صیاغة لخلا نم لحالیةا تیاظرلنا ر یختب لاستنتاجيا لنھجا
 . روعلمشا حنجا على جیاولولتكنا ر ثأ ضیةرف ر لاختبا نسعى ثلبحھذا ا في یبیةرلتجا ةظلملاحا

 
 المسحية:  سةدرالا تیجیةراستا 

ة من الأفراد حول ظاهرة أو مشكلة معينة  ه   دراسة بحثية تهدف إلى جمع البيانات من عينة كبير
 . من خلال أدوات مثل الاستبيانات أو المقابلات المنظمة

 
 لكميا:  سةدرالا وعن. 

ھذا  راتلمتغیا نبی لاحصائیةا لعلاقةا د یدلتح یثةدلحا تلبیاناا لتحلیو جمع لكميا ثلبحا نیتضم
 . روعلمشا حنجاو جیاولولتكنا نبی لعلاقةا نع قیقةود ضحةوا ورةص میدتق في د تساع یةطرلا

 
 عیةطلمقا: منيزلا قلأفا  

 تتح راتلمتغیا لحالة ةطلق میدلتق دةحوا منیةز ةطنق في تلبیاناا تجمع عیةطلمقا تسادرالا
 .لحاليا تقولا في لموالعا ر تأثیو لحاليا ضعولا مفھ لنا یتیحوھذا  قلتحقیا

 
 نلاستبیاا: راءاتلاجوا تلتقنیاا  

الاستبيانات لجمع البيانات الت   يمكن تحليلها احصائيا لإستخلاص الاستنتاجات حول  تستخدم
حة لجمع بيانات دقيقه وشاملة  .   فرضيات البحث وتصميم الاستبيان يعتمد على الاسئلة المقي 
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 مجتمع البحث و طرق و تقنيات اخذ العينة:
 

 كة الصدارة .  مجتمع الدراسة   شر
 : جميع موظف 

 

 من مختلف الإدارات و  طرق اخذ العينة  
: سيتم اختيار عينة عشوائية ممثلة من موظف 

كة الصدارة  المستويات الوظيفية بشر

 

 دلعا لبشك تلفئاا فمختل لتمثی نلضما تلاستبیاناا دامباستخ لعینةا ر ختیاا مت:  عينة الدراسة 
 . ملأقساا فبمختل نفیوظلما نم يققود

 

 مجتمع البحث و عينة الدراسة -1-جدول 

 العينة المجتمع مكان الدراسة
كة الصدارة  30 30 شر

 

 طرق و تقنيات اخذ العينة :
 . ةطلبسیا ئیةوالعشا تلعیناا ذ خا يھ تلعیناا ذ خا تتقنیاو ،لاحتمالیةا يھ تلعیناا ذ خا یقةطر

 

 طريقة جمع البيانات :
هذا القسم أدوات البحث الت   تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة للإجابة على أسئلة البحث 

  جمع البيانات 
واختبار فرضيات البحث. وعليه فقد اعتمد الباحث على المنهج المسج  ف 

الكمية عن طريق الاستبيانات. وتعرض الأقسام التالية الأدوات الت   تم استخدامها لقياس 
ات   البحث . متغير

 

 المتغير المستقل ) ثقافة المنظمة ( :
  الأدبيات والدراسات السابقة لقياس المتغير المستقل "ثقافة 

اعتمد الباحثون على ما ورد ف 
المنظمة"، وذلك من خلال تحديد أربعة أبعاد أساسية تمثل هذا المفهوم بصورة شاملة، وه  

 .  البعد السلوك  ، البعد الرمزي ، البعد المؤسس   البعد القيم  ،

( فقرات 3( فقرة، بواقع )12وقد تم تصميم هذا المحور ضمن أداة الاستبيان باحتوائه على ) 
  البيئة الداخلية للمنظمة. 

 لكل بعد، بهدف قياس مدى توفر وتمثل هذه الأبعاد ف 

، حيث تتدرج وقد استخدم الباحث مقياس ليكرت الخماش  لتقييم استجا بات المشاركير 
 الخيارات من: 



35 

 

 = أوافق بشدة، وذلك بهدف قياس درجة الاتفاق مع كل عبارة بدقة.  5= لا أوافق بشدة إلى  1

كة صدارة،    شر
وجاءت فقرات هذا المحور لتقيس تصورات الموظفير  حول ثقافة المنظمة ف 

  بيئة العمل وسلوكياتهم التنظيمية، بما ينس
ها ف  . ومدى تأثير  جم مع أهداف البحث الرئيس 

 

 المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل -2-جدول 

 المتغير 
 المستقل

 المصدر عدد العبارات الابعاد

 
 
 

 ثقافة المنظمة

  2 البعد القيم  
 
 

Oliver (1999) 
morgan and 

hunt (1994) 

 2 البعد السلوك  

 2 الرمزيالبعد 

 2 لمؤسس  البعد ا

 8 العدد الكلى  

 

 

 المتغير التابع ) الابداع و الابتكار ( :
 

  بيئة ت
  نجاح المنظمات واستمراريتها ف 

تسم يُعد الإبداع والابتكار من أهم العوامل الت   تسهم ف 
ف الإبداع بأنه القدرة على توليد أفكار جديدة وأصيلة،    بالتغير والتنافسية العالية. ويُعرَّ
 حير  ف 

الابتكار إلى تطبيق تلك الأفكار وتحويلها إلى منتجات أو عمليات أو أساليب عمل جديدة يُشير 
تحقق قيمة مضافة للمنظمة. ومن ثمّ، فإن الإبداع يمثل المرحلة الفكرية، بينما الابتكار هو 

جم فيها الأفكار إلى واقع ملموس.   المرحلة التطبيقية الت   تُي 

 

من كونهما المحرك الرئيس للتطور التنظيم  وتحسير  الأداء تنبع أهمية الإبداع والابتكار 
  بيئ

  تعزيز قدرة المنظمة على مواجهة التحديات واستغلال الفرص ف 
ة والإنتاجية، كما يُسهمان ف 

ة. فالمنظمات الت   تشجع موظفيها على التفكير بطرق غير تقليدية، وتتيح لهم  العمل المتغير
  الأساليب الحديثة والتقنيات الجديدة. حرية التعبير والمبادرة، تكون 

 أكير استعدادًا لتبت ّ
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عمة للحوار ويرتبط الإبداع والابتكار ارتباطًا وثيقًا بثقافة المنظمة، إذ تُعد الثقافة التنظيمية الدا
شجع والانفتاح والتجريب أحد أهم العوامل الت   تُنمّ  روح الإبداع لدى الأفراد. فالثقافة الت   ت

  طرح أفكار جديدةعلى المخ
 اطرة المحسوبة وتقدّر الجهود الإبداعية تُعزز من رغبة العاملير  ف 

 وتطبيقها دون خوف من الفشل أو النقد. 

 

 المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع -3-جدول 

 المتغير 
 التابع 

 المصدر عدد العبارات الابعاد

 
 
 

 الابداع و الابتكار

  2 البعد الفكري
 

HENRY 
MINTZBEG , 

MICHAEL 
PORTER (2005) 

, ROBERT M. 
GRANT 

  البعد ال
 2 تطبيف 

اتيجر  البعد الا   2 سي 

 2 نظيم  البعد الت

 8 العدد الكلى  

 

 

 أنواع البيانات :
 فھااھدا قتحقیو ضھاروف ر ختباا دفبھ لحالیةا تهسدرا في در لمصاا نم د یدلعا ثلباحا دمستخا

 .كالاتي ضحةوم يوھ

 

 البيانات الأولية :
 عینة نم تحلیلھاو تلبیاناا جمع مت ثحی نلاستبیاا یعوزت في مةدلمستخا لیةولاا در لمصاا تتمثل

 نامجرلبا لاحصائيا SPSS ( Statistical Package For Social Science ) كلوذ ثلبحا
 لاحصائیةا راتلاختباا دامباستخ لنتائجا صستخلاوا سةدرالا سئلةا نع للإجابة دامباستخ

 .لمناسبةا

 

 البيانات الثانوية :
 تلمجلاوا لاجنبیةوا بیةرلعا جعرالما . 
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 ثلبحا وعضوبم علاقة لھا لتيا لسابقةا وثلبحوا تسادرالا . 

 
 

 طرق و أساليب تحليل البيانات :
ذات  تستنتاجاا صلاستخلاا جمعھا مت لتيا تماولمعلا لتحلی روريلضا نم تلبیاناا جمع د بع

 یدتح( وSPSS) لاجتماعیةا ومللعل لاحصائیةا زملحا دامستخا مت كما. معنى
 
 للتحلی ٢٨ دار لإصا دا

 . لمجمعةا تلبیاناا

 صلخائ ثاقبة ظرةن على ولللحص ،صفيولا للتحلیا لخلا نم لعینةا فصیوت ر ختباا راءجإ مت
 .لعینةا مجتمعو

 راد بالأف لصلةذات ا رىلأخا تماولمعلوا تلتفصیلاوا لسكانیةا كیبةرلتا مفھ على نلباحثیا د یساع
 .سةدرالا في نكیرلمشاا

 راتختباا. تساقھاوا لمجمعةا تلبیاناا قةد نضما في لحامیةا قةوثولما لصلاحیةا راتختباا ر تعتب
 لىإ دفتھ ما ستقی ثلبحأدوات ا تكانإذا  ما د یدلتح) فلاستكشاا لعامليا للتحلیا دقلصا

 (لفاا خنباروك ر ختبا)ا تلثباا راتختباا ومتق بینما ،قیاسھ

 ،صفيولا للتحلیا لخلا نم ،لعینةا فصیوت ر ختباا راءجإ مت  تقولا رور م مع لنتائجا تثبا متقیی
 لسكانیةا كیبةرلتا مفھ على نلباحثیا د یساع. لعینةا مجتمع صلخصائا ثاقبة ظرةن على ولللحص

 .سةدرالا في نكیرلمشاا راد لأفا لصلةذات ا رىلأخا تماولمعلوا تلتفضیلاوا

 

 الخاتمة :
  
هذا الفصل، تناول الباحث المنهجية الت   تم اعتمادها لدراسة تأثير ثقافة المنظمة على  ف 

كة صدارة بمدينة الجبيل، وذلك من خلال توضيح الإطار المنهجر  العام    شر
الإبداع والابتكار ف 

للبحث، وتحديد نوع المنهج المستخدم، ووصف مجتمع الدراسة وعينتها، وأدوات جمع 
. البيانات وأسا  

 ليب تحليلها الإحصان 
 

  
وقد تم اختيار المنهج المناسب لطبيعة المشكلة البحثية بما يضمن الموضوعية والدقة ف 

ت  ات الأساسية للدراسة، حيث اعتُير رات اختيار المتغير الوصول إلى النتائج، مع توضيح مير
قة ف تحديد طبيعة العلاثقافة المنظمة المتغير المستقل، والإبداع والابتكار المتغير التابع، بهد

  الثانية. 
 بينهما ومدى تأثير الأولى ف 

  هذا الفصل إلى أهمية استخدام أدوات علمية موثوقة لجمع البيانات وتحليلها بما 
شير ف 

ُ
كما أ

ا علميًا دقيقًا. وبذلك يمهّد هذا الفصل الطريق إلى الفصل الر  ً   تفسير النتائج تفسير
ابع، يسهم ف 

 البيانات ومناقشة النتائج، لاستكمال بناء الصورة الشاملة حول العلاقة بير  الذي يتناول تحليل 
كة صدارة.    بيئة العمل بشر

 ثقافة المنظمة ومستوى الإبداع والابتكار ف 
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 الفصل الرابع : التحليل الاحصائي و مناقشة النتائج
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 المقدمة :
  هذا الفصل، سنقوم بتحليل البيانات الت   تم جمعها من خلال الاستبيان الموجه إلى عينة 

ف 
  

نامج الاحصان  يهدف هذا التحليل إلى تقديم فهم  28الاصدار  SPSSالدراسة من خلال الير
شامل للخصائص الديموغرافية للعينة، واختبار صدق وثبات الاستبيان، وتقديم الإحصاء 

ات البحث والإجابة على تساؤلات البحث الرئيسية كما سنقوم بتحليل    المتغير
الوصف 

ط النتائج المستخلصة الفرضيات الت   تم صياغتها بناء على الإطار النظري للدراسة ورب
  هذا المجال. يهدف هذا الفصل إلى تقديم رؤى معمقة حول كيفية تأثير 

بالدراسات السابقة ف 
  الجبيل

كة صدارة ف    شر
 .  ثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار ف 

 

 توصيف عينة الدراسة :
ة (. المستوى التجنس ، تم توزي    ع مفردات عينة الدراسة وفقا ل : ) العمر ، ال  عليم  ، سنوات الخير

 

 انتر .  –: ذكر  الجنس 

 
 سنه فأكير .  50 –سنه  49 – 40 –سنه  39 – 30 –سنه  30: أقل من  العمر 

 
 دكتوراه .  –ماجستير  –بكالوريوس  –: دبلوم  التعليم   المستوى 

 
 ة سنوات عدد  سنوات فأكير .  6 –سنوات  6 – 4 –سنوات  3 – 1 –: اقل من سنه  الخير

 
 

 الجدول و الرسومات و الفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة ، كما يلى  : 
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 توصيف عينة الدراسة  -4-جدول 

 

ات الرئيسية :   يقدم هذا الجدول توصيفا تفصيليا لعينة الدراسة على الأربعة المتغير

ةالنوع ، العمر ، المستوى التعليم  ، عدد سنوات ال  خير

 و من خلاله يتم استخلاص النتائج التالية : 

 

 النسب المئوية التكرار  التصنيف  المتغير 

 
 النوع

 %21.6 8 ذكر

 %78.4 29 انتر 

 %100 37 الاجمالى  

 
 
 

 العمر

 %27 10 سنه 30اقل من 

 %54.1 20 سنه 39 – 30

 %18.9 7 سنه 49 – 40

 %2.7 1 سنه فأكير  50

 %100 37 الاجمالى  

 
 

 المستوى التعليم  

 %37.8 14 دبلوم

 %48.6 18 بكالوريوس

 %13.5 5 ماجستير 

 %0 0 دكتوراه

 %100 37 الاجمالى  

 
 

ةعدد سنوات   الخير

 2.7 1 اقل من سنه

 %13.5 5 سنوات 3 – 1

 %2.7 1 سنوات 6 – 4

 %81.1 30 سنوات 6اكير من 

 %100 37 الاجمالى  
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  غ يتضح من نتائج الدراسة أن غالبية المشاركير  كانوا من الإناث، حيث بل:  بالنوعأولا فيما يتعلق
ل الذكور نسبة 78.4مشاركة، أي ما نسبته  29عددهن 

ّ
% من 21.6% من إجمالى  العينة. بينما شك

، بعدد    الشكل التالى   8مجموع المشاركير 
، كما هو موضح ف   :  مشاركير 

 
 للنوعتوصيف العينة وفقا  -5-جدول 

 

 

 

 39 – 30تُظهر نتائج الدراسة أن أغلب المشاركير  ينتمون إلى الفئة العمرية  :  ثانيا المتعلق بالعمر 
ا يمثلون  20سنة، بعدد 

 
سنة، بعدد  30% من إجمالى  العينة. تليها الفئة العمرية أقل من 54.1مشارك

مشاركير  بنسبة  7سنة فقد بلغ عدد المشاركير  فيها  49 – 40%. أما الفئة 27مشاركير  وبنسبة  10
  حير  جاءت فئة 18.9

ة بمشارك واحد فقط، أي بنسبة  50%، ف    المرتبة الأخير
%، 2.7سنة فأكير ف 

  الشكل التالى  
 :  كما هو موضح ف 

 توصيف العينة وفقا للعمر  -6-جدول 

 

 

 

 

 النوع

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 21.6 21.6 21.6 8 ذكر 

 100.0 78.4 78.4 29 انثى

Total 37 100.0 100.0  

 العمر

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنه 30اقل من  10 27 27 27 

سنه 39 – 30   20 54.1 54.1 54.1 

سنه 49 – 40  7 18.9 18.9 18.9 

سنه فأكثر 50  1 2.7 2,7 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
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   الدراسة يحملون در :  ثالثا فيما يتعلق بالمستوى التعليم  
جة تُظهر النتائج أن معظم المشاركير  ف 

ا يشكلون  18البكالوريوس، بعدد 
 
 14% من إجمالى  العينة. تليهم فئة الدبلوم بعدد 48.6مشارك

ا بنسبة 
 
ل أي 13.5مشاركير  وبنسبة  5%، ثم فئة الماجستير بعدد 37.8مشارك   حير  لم تُسجَّ

%. ف 
  الشكل التالى  0دكتوراه، إذ بلغت نسبتها مشاركة أو مشاركة ضمن فئة ال

 :  %، كما هو موضح ف 

 

 توصيف العينة وفقا للمستوى التعليم   -7-جدول 

 

 

 

 

 ةرابعا فيما يتعلق بعدد سنوات ال ة عملية تزيد  :  خير   الدراسة لديهم خير
يتضح أن أغلب المشاركير  ف 

ا يشكلون  30سنوات، بعدد  6عن 
 
ة من 81.1مشارك  1% من إجمالى  العينة. تليهم فئة من لديهم خير

  حير  جاءت فئتا أقل من سنة و من 13.5مشاركير  بنسبة  5سنوات بعدد  3إلى 
 6إلى  4%، ف 

ا 
 
  الشكل التالى  2.7واحدًا لكل منهما بنسبة سنوات بعدد متساوٍ بلغ مشارك

 :  %، كما هو موضح ف 

 
ة  -8-جدول   توصيف العينة وفقا لسنوات الخير

 

 

 

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 37.8 37.8 37.8 14 دبلوم 

 48.6 48.6 48.6 18 بكالوريوس

 13.5 13.5 13.5 5 ماجستير

 100.0 0 0 0 دكتوراه

Total 37 100.0 100.0  

 عدد_سنوات_العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2.7 2.7 2.7 1 اقل من سنه 

سنوات 3 – 1  5 13.5 13.5 13.5 

سنوات 6 – 4  1 2.7 2.7 2.7 

سنوات 6من  اكثر  30 81.1 81.1 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
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 قياس ثبات و صدق أدوات البحث :
  الدراسة تم اختبار صدق الاتساق 

من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة ف 
ات الدراسة، بالإضافة إلى قياس الصدق التقارنر   الداخلى  للاستبيانات المستخدمة لقياس متغير

 ( متوسطAverage Variance) Extracted AVEعن طريق قياس 

  الدراسة عن طريق قياس قيمة ألفا كرونباخ  بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة
ف 

Cronbach's alpha ( من خلال نموذج المعادلة البنائيةStructural equation 
modeling (SEM   

الفقرات والجداول  28بالإصدار  SPSSباستخدام برنامج التحليل الإحصان 
 التالية توضح ذلك. 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة :
ات الدراسة، بالإضافة تم اختب   قياس متغير

ار صدق الاتساق الداخلى  للمقاييس المستخدمة ف 
 Average Varianceإلى قياس الصدق التقارنر  عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج 

Extracted   . 

: يقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي  صدق الاتساق الداخلى 
ه، لذا قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلى  للاستبانات من خلال حساب معاملات تنتم  إلي

( 1974الارتباط بير  درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير الت   تنتم  إليه. وفقا لدراسة )
Kaiser  يتم حذفه من الاستبانة.  ٠.٥معامل الارتباط أقل من 

قياس متوسط التباين بير  العبارات الت   تقييس  : يتم Convergent Validity الصدق التقارنر  
الت   يجب ان تكون  AVEنفس المقياس، وذلك عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج 

 (. Hair et al 2006وفقا ل ).  0.5قيمتها أكير من 
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 مقياس الصدق -9-جدول 
 

متوسط 
 التباين

 المستخرج

P 

Values 

الانحراف 
 المعياري

 معامل

 الارتباط

KMO المتغي   العبارات 

1.0 

0.41 

0.00 .835 

. 0.85 

A1 

 البعد القيم  

ثقافة 
 المنظمة

0.00 .908 .829 A2 

0.37 
0.00 .822 .839 B1 

 البعد السلوك  
0.00 .834 .713 B2 

0.54 
0.00 .856 .803 C1 البعد الرمزي 
0.00 .842 .747 C2 

0.78 
0.00 .834 .724 D1  البعد

 المؤسس  
0.00 .730 .629 D2 

   

1.0 

0.50 
0.00 .822 .875 

. 0.75 
 

BA1 

 البعد الفكري

الابداع و 
 الابتكار

0.00 .720 .831 BA2 

 

0.40 
 

0.00 .898 .649 BB1 

  
 البعد التطبيق 

0.00 .972 .830 BB2 

0.40 
0.00 .1098 .882 BC1  البعد

اتيج     الاست 
0.00 .930 .830 BC2 

0.50 
 

0.00 .834 .592 BD1  
  BD2      البعد التنظيم  

 

 

ثقافة أظهرت نتائج تحليل معاملات الارتباط أن جميع العبارات الخاصة بمقياس مقياس ثقافة المنظمة : 
، البعد الرمزي :ترتبط ارتباطًا وثيقًا بأبعادها الفرعية، وه   المنظمة ، البعد السلوك  ، والبعد البعد القيم 

كما تبير  أن  .(0.70)، حيث تجاوزت قيم معاملات الارتباط الحد المقبول إحصائيًا البالغ المؤسس  
تحقق ، مما يشير إلى (Sig. < 0.001)جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 .صدق الاتساق الداخلى  للمقياس

أن قيمة متغير  (AVE) متوسط التباين المستخرجوبالإضافة إلى ذلك، فقد أوضحت النتائج المتعلقة بقيم 
 يعكس تماسك المقياس ووضوح أبعاده. كما أن قيم   ثقافة المنظمة

ً
متوسط ككل بلغت مستوى مقبولا

ات الفرعية لأبعاد ال التباين المستخرج ، البعد الرمزي، وال :وه   —متغير ، البعد السلوك  بعد البعد القيم 
 .تحقق صدق التقارب للمقياستراوحت ضمن حدود دالة إحصائيًا وتشير إلى  — المؤسس  
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أظهرت نتائج تحليل معاملات الارتباط أن جميع العبارات الخاصة بمقياس  مقياس الابداع و الابتكار : 
: البعد الفكري، البعد التالإبداع والاب ، البعد تكار ترتبط ارتباطًا قويًا وإيجابيًا بأبعادها الفرعية، وه   

طبيف 
، حيث تجاوزت معاملات الارتباط الحد المقبول إحصائيًا وهو ) ، والبعد التنظيم  اتيجر   (. كما 0.70الاسي 

(، مما يشير إلى Sig. < 0.001تبير  أن جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 . تحقق صدق الاتساق الداخلى  للمقياس، وأن فقرات المقياس تقيس المفهوم ذاته بدرجة عالية من الثبات

 ككل يتمتع بدرجة مرتفعة من  الإبداع والابتكار، فقد أظهرت القيم أن متغير (AVE) متوسط التباين المستخرجوفيما يتعلق بنتائج 
، تعكس تجانس الأبعاد المختلفة الت   يتكون منها المقياس. كما بينت النتائج أن قيم متوسط التباين المستخرج  بعاد لأ الاتساق الداخلى 

ات الفرعية  ، والبعد التنظيم   :وه   —المتغير اتيجر  ، البعد الاسي   
ليًا، مما د المقبولة دلاتقع ضمن الحدو  — البعد الفكري، البعد التطبيف 

 .تحقق صدق التقارب للمقياسيدل على 

 

 

 ثبات أداة الدراسة :
  

تشير موثوقية الاستبيان إلى ثبات نتائج الاستبيان وعدم حدوث تغيير ذي دلالة إحصائية فيها ف 
ات زمنية محددة. لقياس موثوقية الاستبيانات  حال إعادة توزيعها على العينة عدة مرات خلال في 

ات الدراسة، تم حساب قيم ألفا كرونباخ باستخدام برنامج   SPSSالمستخدمة لقياس متغير
ليكون المقياس  0.7(، يجب أن تكون القيمة أكير من 2010وآخرون ) Hair. ووفقًا ل  28الإصدار 
ا. 

ً
 موثوق
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 ثبات الدراسة  -10-جدول 
 

Cronbach’s alpha  المتغي   عدد العبارات 

0.945 

 البعد القيم   2  0.743

ثقافة 
 المنظمة

 البعد السلوك   2  0.874

 البعد الرمزي 2 0.832

 

 البعد المؤسس   2 0.846

0.967 

 البعد الفكري 2  0.905

 

0.965 2   
 البعد التطبيق 

اتيج       البعد الاست 
 0.810 2  

التنظيم   البعد  2 0.923  

 
 :  يوضح الجدول أعلاه أن معاملات الثبات لمقياس الدراسة ه  كما يلى 

 

 مقياس ثقافة المنظمة و ابعادها : 

أن  افة المنظمةثقأظهرت النتائج الإحصائية لاختبار الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا لمقياس 
يم إلى ( عبر أبعاد المتغير. وتشير هذه الق0.846، 0.832، 0.874، 0.743قيم ألفا بلغت )

ناءً على ذلك، (. وب0.70مستوى ثبات مرتفع؛ كونها جميعاً أعلى من الحد المقبول إحصائيًا وهو )
الدراسة ي هذه (، فإن مقياس ثقافة المنظمة المستخدم ف2010ووفقاً لما أشار إليه هيرو وآخرون )

 .يتمتع بدرجة عالية من الاتساق الداخلي ويعد مناسباً للأغراض البحثية

 

 الابداع و 

 الابتكار
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 مقياس الابداع و الابتكار و ابعاده :

أن قيم ألفا  كارالإبداع والابتأظهرت نتائج اختبار الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا لمقياس 
هي والمتاحة في الاستبيان، ( عبر أبعاده الثلاثة 923ز0، 0.810، 0.965، 0.905بلغت )

القياس.  (، مما يشير إلى مستوى ثبات مرتفع واتساق داخلي جيد لأداة0.70جميعها أعلى من )
ؤكد صلاحية (، فإن هذه القيم تعد مقبولة إحصائياً وت2010وبناءً على ما ذكره هيرو وآخرون )

 .المقياس للاستخدام في سياق هذه الدراسة

 

  وبناءً على النتائج ا
 لإحصائية أعلاه، فقد تم التأكد من صحة وموثوقية المقاييس المستخدمة ف 

 الدراسة الحالية. وهذا يعت   أنه يُمكن الاعتماد على نتائجها، ويمكن تطبيق صحة وموثوقية هذه
  إجراء تحليلات لاختبار فرضيات الدراسة. 

 الاستبيانات واستخدامها ف 
 
 

ات الدراسة :    لمتغير
 التحليل الوصف 

 : ، كما يلى   تم قياس إجابات أفراد العينة على لفقرات المقياس باستخدام مقياس ليكرث خماش 
 تم حساب مستوى الدلالة وفقًا للمعادلة التالية: 

 
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

1 2 3 4 5 
 

  
ب المتوسط الحسانر  ف  مقياس الخمس نقاط = )  100÷ 5تم حساب الوزن النستر  لكل فئة بصر 

 %(. يوضح الجدول التالى  دلالة المتوسطات الحسابية: 20
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ات الدراسة -11-جدول    لمتغير
 التحليل الوصف 

 

 

  للمتغير التابع وأبعاده الأربعة، وذلك من خلال عرض المتوسطات 
يوضح الجدول التالى  التحليل الوصف 

. وقد تم تفسير قيم المتوسطات  الحسابية والانحرافات المعيارية بالاعتماد على مقياس ليكرت الخماش 
  الجدول أعلاه، بهدف تحديد مستو 

ى المتغير التابع وأبعاده وفقًا لآراء الحسابية بناءً على دلالتها الموضحة ف 
  التعرف على درجة توافر المتغير التابع لدى مجتمع الدراسة وتحديد 

أفراد عينة الدراسة. ويُسهم هذا التحليل ف 
  استجابات المشاركير  تجاه أبعاده المختلفة

 .الفروق ف 

 

 

 

 

 

 

مستوى درجة 
 الوزن النستر  %   الممارسة )الأهمية(

 النتيجة
)الاتجاه العام(    

 قيمة المتوسط الحسانر  

بشدةموافق  % 100الى اقل من  84من   امرتفع جد   5الى اقل من . 420من  

  20. 4الى 4. 30من  موافق %  84الى اقل من  68من  عمرتف

  3. 40الى  . 260من  محايد %  68الى اقل من  52من   طمتوس

  60. 2الى  80. 1من  معارض %  52الى اقل من  36من  ضمنخف

 معارض بشدة %  36الى اقل من  20من  منخفض جدا 
الى اقل من  1من 

1 .80  
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ات  -12-جدول   الدراسةالمتوسطات الحسابية و الانحراف المعياري لمتغير
 

 الاتجاه العام مستوى الأهمية
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 المتغير  الحسانر  

  

  

 مرتفع

  

 مرتفع

 اتفق

 اتفق

 

0.643 

0.641 

 

4.083 

4.136 
 البعد القيمي

 ثقافة
المنظمة    عمرتف 

 اتفق
 

0.606 
  4.152 

 

 البعد السلوك  

 البعد الرمزي 4.015 0.734  قاتف مرتفع

 

 مرتفع

 

 اتفق
 

.732 

 

4.01 

  البعد المؤسسي

      

 مرتفع

  عمرتف

 اتفق

 اتفق

0.674 

0.790 

4.076 

4.030 

 البعد الفكري

الابداع و 
 الابتكار

 4.091 0.667  قاتف  عمرتف
 البعد التطبيقي

 4.061 0.622 اتفق  عمرتف
البعد 

 الاستراتيجي
  عمرتف

 

  قاتف

 
0.740 4.121 

 البعد التنظيمي

 

 

 سة، ما يلي:يوضح الجدول أعلاه، الذي يعرض المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدرا
 

 " د عينة الدراسة يميل العام لأفرا" إلى أن الاتجاه المنظمة ثقافةتشير نتائج التحليل الوصفي للمتغير المستقل
متوسط الحسابي نحو الموافقة، مما يعكس ارتفاع مستوى ثقافة المنظمة في شركة صدارة بالجبيل. وقد بلغ ال

، البعد المؤسسي(، مع للأبعاد الأربعة الأولى )البعد القيمي، البعد السلوكي، البعد الرمزي 4.083للمتغير ككل 
  ي الشركة.يدل على اتساق تقديرات المشاركين تجاه مستوى ثقافة المنظمة ف ، مما0.643انحراف معياري 

 
 " إلى أن الاتجاه العام لأفراد عينة الدراسة يميل والابتكار الإبداعتشير نتائج التحليل الوصفي للمتغير التابع "

رة بالجبيل. وقد بلغ نحو الموافقة، مما يعكس ارتفاع مستوى الإبداع والابتكار لدى الموظفين في شركة صدا
للأبعاد الأربعة )البعد الفكري، البعد التطبيقي، البعد الاستراتيجي، البعد  4.076المتوسط الحسابي للمتغير ككل 

، مما يدل على اتساق تقديرات المشاركين تجاه مستوى الإبداع 0.674التنظيمي(، مع انحراف معياري 
 والابتكار في الشركة.
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لدراسة كان نحو اائية الوصفية لأبعاد ثقافة المنظمة أن الاتجاه العام لمفردات عينة أظهرت النتائج الإحص
ط الحسابي لكل الموافقة، مما يعكس مستوى مرتفع لثقافة المنظمة في شركة صدارة بالجبيل. حيث بلغ المتوس

 بعد كما يلي:
 

o 0.64عياري = %، وانحراف م71، بنسبة موافقة 4.14: المتوسط الحسابي = القيمي البعد. 

o 0.61%، وانحراف معياري = 72، بنسبة موافقة 4.15: المتوسط الحسابي = السلوكي البعد. 

o 0.73%، وانحراف معياري = 70، بنسبة موافقة 4.02: المتوسط الحسابي = الرمزي البعد. 

o 0.67%، وانحراف معياري = 70.5، بنسبة موافقة 4.09: المتوسط الحسابي = المؤسسي البعد. 

 

ت عينة الدراسة كان نحو أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد الإبداع والابتكار أن الاتجاه العام لمفرداكما 
وسط الحسابي الموافقة، مما يعكس ارتفاع مستوى الإبداع والابتكار لدى موظفي شركة صدارة. حيث بلغ المت

 لكل بعد كما يلي:

 

o 0.79%، وانحراف معياري = 70، بنسبة موافقة 4.03: المتوسط الحسابي = الفكري البعد. 

o 0.67%، وانحراف معياري = 71، بنسبة موافقة 4.09: المتوسط الحسابي = التطبيقي البعد. 

o 0.62%، وانحراف معياري = 70، بنسبة موافقة 4.06: المتوسط الحسابي = الاستراتيجي البعد. 

o 0.74%، وانحراف معياري = 72ة موافقة ، بنسب4.12: المتوسط الحسابي = التنظيمي البعد. 

 

عام لمفردات عينة وفقا للنتائج الإحصائية الوصفية لمتغيرات الدراسة، أشارت النتائج إلى أن الاتجاه ال
بعد السلوكي، البعد الدراسة بالنسبة للمتغير المستقل ثقافة المنظمة وأبعادها الأربعة )البعد القيمي، ال

مة في شركة كان نحو الموافقة، مما يعكس ارتفاع مستوى تطبيق ثقافة المنظ الرمزي، البعد المؤسسي(
عد الفكري، البعد التطبيقي، صدارة بالجبيل. أما بالنسبة للمتغير التابع الإبداع والابتكار وأبعاده الأربعة )الب

ر إلى تقدير البعد الاستراتيجي، البعد التنظيمي(، فقد أظهرت النتائج أيضًا مستوى مرتفع، مما يشي
 المشاركين لارتفاع مستوى الإبداع والابتكار لدى الموظفين في الشركة.
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 الاستبيان 
مير   كة صدارة المحي    شر

 السادة / موظف 

 تحية طيبة وبعد

 

 يُجري الباحث هذا الاستبيان ضمن متطلبات إعداد بحث جامعى  بعنوان: 

كة صدارة بمدينة الجبيل"،   شر
 "تأثير ثقافة المنظمة على الإبداع والابتكار ف 

كة، وي  هدف هذا البحث إلى التعرف على طبيعة    الشر
العلاقة بير  ثقافة المنظمة السائدة ف 

 .  ومدى انعكاسها على مستوى الإبداع والابتكار لدى العاملير 

 

م من   نجاح هذه الدراسة، إذ ستُستخدم البيانات الت   ستُقدَّ
 يُعد رأيكم الكريم حجر الأساس ف 

لخصوصية، دون خلال هذا الاستبيان لأغراض البحث العلم  فقط، وبأقصى درجات الشية وا
 الإشارة إلى أسماء المشاركير  أو مناصبهم الوظيفية. 

 

كة الصدارة :   الرابط الرسم  لشر

https://www.sadara.com/ar  

 

 رابط الاستبيان : 
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 القسم الأول : المعلومات العامة : 

 العمر :  •

 سنة 30 أقل من 

 سنه 39 – 30 

 40 - 49 

 سنه فأكير  50 

 

 الجنس :  •

 ذكر  

 انتر  

 

 

•  :  المستوى التعليم 

 دبلوم 

 بكالوريوس 

 ماجستير  

 دكتوراه 

 

 

كة :  •   الشر
ة ف   سنوات الخير

 أقل من سنه 

 سنوات 3 – 1 

 سنوات  6 – 4 
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 سنوات 6اكير من  

 

 

  : ثقافة المنظمة : 
 القسم الثان 

 رقم
 العبارة

 

 
 العبارة

غير 
 موافق

 بشدة

 
غير 

 موافق

 
 محايد

 
 موافق

 
موافق 
 بشدة

 
 

 البعد القيم  
 

01 
 
 

هل تؤكد إدارة 
كة على قيم  الشر

اهة والشفافية  الي  
  جميع 

ف 
 التعاملات؟

     

هل تُعد العدالة  02
والمساواة بير  
الموظفير  من 

  
القيم الأساسية ف 

كة؟  الشر

     

 
 البعد السلوك  

 
03 

 
 

يحرص  هل
الموظفون على 
التعاون وتبادل 

ات فيما  الخير
 بينهم؟

     

04 
 
 

هل يبادر 
الموظفون إلى 

مساعدة زملائهم 
 عند الحاجة؟

     

 
 البعد الرمزي
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05 
 
 

هل تُستخدم 
المناسبات 

والاحتفالات 
الداخلية لتعزيز 

روح الانتماء بير  
؟  الموظفير 

     

06 
 
 

هل يُنظر إلى 
والمرافق المكاتب 

الداخلية كرمز 
لثقافة التنظيم 

 وتوجهاته؟

     

 
 البعد المؤسس  

 
07 
 

هل تُطبّق اللوائح 
والإجراءات 

الإدارية بعدالة 
على جميع 

؟  العاملير 

     

هل تدعم الإدارة  08
العليا الممارسات 

الت   تعزز ثقافة 
التعلم والتطوير 

 المستمر؟
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 الابداع و الابتكار :  القسم الثالث : 

 رقم
 العبارة

 

 
 العبارة

غير 
 موافق

 بشدة

 
غير 

 موافق

 
 محايد

 
 موافق

 
موافق 
 بشدة

 
 

 فكريالبعد 
 

09 
 
 

هل تشجع 
كة الموظفير   الشر

على طرح أفكار 
جديدة لتحسير  

 الأداء؟

     

هل تشعر أن بيئة  10
العمل تتيح لك 

التفكير بحرية 
وابتكار حلول غير 

 تقليدية؟

     

 
  

 البعد التطبيف 
 

11 
 
 

كة  هل تُوفر الشر
الموارد 

والإمكانيات 
اللازمة لتطبيق 

 الأفكار المبتكرة؟

     

12 
 
 

هل يتم الاستفادة 
من الأفكار 
حة  المقي 

وتحويلها إلى 
  

تحسينات ف 
 العمليات؟

     

 
اتيجر    البعد الاسي 

 
13 

 
 

هل تُشجع الإدارة 
العليا على طرح 
  

أفكار تسهم ف 
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اتيجية  تطوير اسي 
كة؟  الشر

14 
 
 

كة  هل تتبت ّ الشر
مبادرات إبداعية 
ات  تواكب التغير

  السوق؟
 ف 

     

 
 البعد التنظيم  

 
15 
 

هل تُرحّب الإدارة 
ات  بالتغيير

التنظيمية الت   
تهدف إلى 

 تحسير  الأداء؟

     

هل تُشجع  16
اح  كة على اقي  الشر

أساليب جديدة 
 لتنظيم العمل؟
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