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‌4الممخص

‌

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى تشجيع الأعضاء في الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف عمى الإبداع، 
 دعيف.ومدى توافر عناصر ميمة تعمؿ كبيئة خصبة لخمؽ مب

الوصفي في وصؼ وتوضيح بعض المفاىيـ الأساسية المتعمقة بموضوع الدراسة، يج وفد اتبع الباحث المن

 لعينة مأخوذة مف الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف. ومنيج استقرائي يتمثؿ في دراسة الاستبياف وتحميمو

 متحميؿ الإحصائي.استبيانة صالحة ل 37شخص، وقد جمع الباحث  42وتـ اختيار عينة مكونة مف 

 توصمت الدراسة إلى بعض النتائج مف أىميا:

اعتبرت الأمواؿ ىي الداعـ الأكبر لمقياـ بالنشاط الإبداعي وفتح أفقو ليتخطى حدود التفكير ويعبر  -

 إلى مناطؽ التطبيؽ

 .أف السموؾ الإبداعي مرتبط بجودة علاقة الأعضاء مع المشرفيف -

يف الأعضاء والقيادييف، بالإضافة إلى تصورات المناخ، تساعد عمى إف العلاقة الإيجابية الموجودة ب -

 خمؽ جو يشعر بو الأعضاء أنيـ قادريف عمى الإبداع. 

أف التصورات عف المناخ الإبداعي يكوف تقريباً مقتصراً عمى التبادؿ بيف القائد والأعضاء، والسموؾ  -

 الإبداعي.

 عمى ضوء ما سبؽ وجدنا: 

ة غير لعاـ لطمبة فمسطيف حالة مف الإدارة الإبداعية ليذا الاتحاد، ولكف ىي حالأف ىناؾ في الاتحاد ا

يةناضجة لظروؼ ذاتية وموضوع



 ‌أ
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 الفصل الأول: الإطار المنهجي لمبحث:

 

 المقدمة:

تتجدد الطرؽ في إدارة المؤسسات وقيادة نشاطاتيا اليومية، وبيذا الصدد فإف عمـ الإدارة قدـ حموؿ خلاقة 

يد مف المشكلات مف جية، ومف جية أخرى لحؿ المعضلات التي تواجو سيرورة العمؿ اليومي، لتجنب العد

وبفضؿ ىذه النظريات المستمرة بالتجدد مع تنويع الحالات الاشكالية، فإف معظـ التحديات قد وجدت مسارىا 

 العممي في الحؿ.

ة التي تنظـ الفكر الاداري السميـ، فإنو ولكف ورغـ ىذا الكـ اليائؿ مف العمماء والمفكريف والنصوص الاداري

لا تزاؿ ىناؾ ما يخرج مف معطيات جديدة تعرقؿ العمؿ في مختمؼ أنواع المؤسسات، وبالتالي لابد أف يكوف 

 ىناؾ طريقة عمؿ تحفظ حؿ المشكلات بكفاءة عالية.

ىي تمؾ المؤسسات  ولعؿ مف أكثر المؤسسات التي تواجو تبدؿ وتنوع في القضايا التي تحتاج لحؿ سريع،

المعنية بالعمؿ مع جموع الناس، وأبرزىا الاتحادات الشعبية التي تضـ آلاؼ مؤلفة مف الناس بمختمؼ 

 تطمعاتيـ وتوجياتيـ الفكرية.

ومف ىنا جاءت فكرة البحث حوؿ أف تمؾ الاتحادات الشعبية لابد أف تدار بطريقة تستطيع توليد الحموؿ 

ـ السموكيات التي يجب أف تكوف ىي السموؾ أبداعي، الذي سنوضح أثره عمى والاقتراحات بشكؿ سريع، وأى

 عمؿ الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف.
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 الدراسات السابقة: -1

 

 : الدراسات العربية:1-1

 

 (8118، إبراهيم) "دراسة ميدانية  -أثر التمكين الإداري عمى السموك الإبداعي لدى العاممين

 "1يرية العممية للاتصالات بورقمة"بمؤسسة اتصالات الجزائر "المد

ىدفت ىذه الدراسة إلى تقصي أثر التمكيف الإداري عمى السموؾ الإبداعي لدى العامميف، بمؤسسة اتصالات 

 66الجزائر المديرية العممية للاتصالات بورقمة، طبقت الدراسة عمى عينة عشوائية بسيطة مكونة مف 

باحث الاستبانة لجمع البيانات، وتـ تحميؿ البيانات الواردة في موظؼ، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدـ ال

بالاعتماد عمى المتوسطات ( SPSS) الاستبانات عف طريؽ استخداـ الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية

 الحسابية، الانحرافات المعيارية، معاملات الارتباط، تحميؿ الانحدار المتعدد، 

 :ج أىمياوخمصت الدراسة لعدد مف النتائ

رتباطية طردية قوية بيف التمكيف الإداري كمتغير مستقؿ والسموؾ الإبداعي لدى اتوجد علاقة  -

 .العامميف كمتغير تابع بالمؤسسة محؿ الدراسة الميدانية

 لا توجد فروؽ بيف إجابات المبحوثيف فيما يتعمؽ بػػ )الجنس, العمر, الخبرة، الوظيفة( -

 .تبعا لممتغير المستوى التعميميتوجد فروؽ بيف إجابات العماؿ  -

                                                           
1

المدٌرٌة‌العملٌة‌)دراسة‌مٌدانٌة‌بمؤسسة‌اتصالات‌الجزائر‌‌-لدى‌العاملٌنلوك‌الإبداعً‌(‌"أثر‌التمكٌن‌على‌الس2018إبراهٌم،‌بن‌تربح‌)

‌،‌رسالة‌ماجستٌر،‌كلٌة‌العلوم‌الاقتصادٌة‌والعلوم‌التجارٌة‌وعلوم‌التسٌٌر،‌جامعة‌قاصدي‌مرباح،‌ورقلة،‌الجزائر."(للاتصالات‌بورقلة
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العلاقة الارتباطية بيف التمكيف الإداري كمتغير مستقؿ والسموؾ الإبداعي كمتغير تابع علاقة طردية  -

 أقوى عف طريؽ بعدييا المشاركة في اتخاذ القرارات, ويميو التدريب والتعميـ قوية , وعلاقتيا كانت

لسموؾ الإبداعي تتمثؿ في البعد السادس: المشاركة مف بيف العوامؿ التي أثرت بشكؿ مباشر في ا -

 البعد الثاني: التدريب والتعميـ؛ مف أبعاد التمكيف الإداري. في اتخاذ القرارات وكذلؾ

 

 (،8111 أبو زيد )" أثر القوة التنظيمية عمى الإبداع الوظيفي لمعاممين في البنوك التجارية

 1"الأردنية.

قوة  ،قوة المكافأة ،مى أثر القوة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة ) القوة الرسميةىذه الدراسة إلى التعرؼ ع ىدفت

ؿ المشكلات ( لدى عينة مف ح ،رة( عمى الإبداع الوظيفي بأبعاده ) توليد أفكار جديدة، تنفيذ التغييػرخبال

لمعمومات اللازمة راسػة تػـ جمع البيانات وادالمديريف في البنوؾ التجارية الأردنية ، والتحقيؽ أىداؼ ال

إلى وصفي، د الباحث إلى استخداـ منيج الأسموب الناستاستبيانات، فرضيات الدراسة مف خلاؿ  لاختبار

عمى الإبداع الوظيفي لمعامميف في عدد مف نظيمية أثر القوة الت ضحالذي يو  حميمي،يج الأسموب التنجانب م

 ،ض المدراء في المستويات الإدارية الثلاث ) العمياتكوف مجتمع الدراسة مف بع ،البنوؾ التجارية الأردنية

 في الأردف. التجاريةفي بعض البنوؾ الدنيا (  ،الوسطى

 وتوصمت الدراسة إلى عدد مف الاستنتاجات كاف أىميا:

أف ىناؾ أثراً ذا دلالة إحصائية لمقوة الرسمية عمى الإبداع الوظيفي لمعامميف فػي البنػوؾ التجارية في . 1

 بجميع أبعاده )توليد أفكار جديدة، تنفيذ التغيير، حؿ المشاكلات(.  الأردف

                                                           
1
"،‌رسالة‌ماجستٌر،‌قسم‌إدارة‌الإبداع‌الوظٌفً‌للعاملٌن‌فً‌البنوك‌التجارٌة‌الأردنٌةأثر‌القوة‌التنظٌمٌة‌على‌‌(‌"2010أبو‌زٌد،‌خالد‌) 

‌(،‌كلٌة‌الأعمال،‌جامعة‌الشرق‌الأوسط،‌الأردن.M.B.Aالأعمال‌)
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وؾ التجارية في ن. أف ىناؾ أثراً ذا دلالة إحصائية لقوة المكافأة عمى الإبداع الوظيفي لمعػامميف فػي البػػ2

 الأردف بجميع أبعاده )توليد أفكار جديدة، تنفيذ التعبير، حؿ المشكلات(.

ػوؾ التجارية في الأردف ندلالة إحصائية لقوة الخبرة عمى الإبداع الوظيفي لمعػامميف فػي البأف ىناؾ أثرا ذا  .3

 التغيير، حؿ المشكلات(.  ذيفأبعاده )توليد أفكار جديدة، تن بجميع

 ضمنت:وكذلؾ تقدمت الدراسة بتوصيات ت

أداء عمى الإبداع في  التشجيع وحفز العامميفوذلؾ المديروف باىتماـ أكبر بالقوة الرسمية  ذأف يأخ .1

 وظائفيـ.

  .توليد الأفكار الجديدة والخلاقةلمموظفيف في  زافحة كأـ المديروف بقوة المكافتييأف   .2

التي  ريب العامميف في حؿ المشكلاتتعكاسيا عمى انو خبرة اىتماما أكبر مف قبؿ المديريف بقوة ال .3

 تواجييـ.

 

  ،والسموك الإبداعي: دراسة تطبيقية عمى الهيئات (، "العلاقة بين المناخ التنظيمي 8116)عبيدة

 1التدريسية في كميات المجتمع المتوسطة في قطاع غزة"

عضاء الييئات التدريسية لأبداعي لإىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العالقة بيف المناخ التنظيمي والسموؾ ا

 .و المنيج الوصفي التحميميتراسدفي  ثالباح دغزة، وقد اعتم عالمتوسطة في قطا عفي كميات المجتم

  :وكانت أىـ نتائج الدراسة

                                                           
1
تمع‌العلاقة‌بٌن‌المناخ‌التنظٌمً‌والسلوك‌الإبداع‌4ًدراسة‌تطبٌقٌة‌على‌الهٌئات‌التدرٌسٌة‌فً‌كلٌات‌المج(‌"2016عبٌدة،‌سامً‌) 

‌"،‌رسالة‌ماجستٌر،‌قسم‌إدارة‌الأعمال،‌كلٌة‌التجارة،‌الجامعة‌الإسلامٌة،‌ؼزة.المتوسطة‌فً‌قطاع‌ؼزة
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 –والتعميمات  الأنظمة –لييكؿ التنظيمي )ا قة بيف عناصر المناخ التنظيمي والمتمثمة فيلاوجود ع -1

ظروؼ  –التكنولوجيا المستخدمة  –الحوافز والمكافآت  –المشاركة في اتخاذ القرارات  –التدريب 

عضاء الييئات لأبداعي لإمتوسطة في قطا غزة وبيف السموؾ افي كميات المجتمع ال ؿ(العم

 .التدريسية فييا

ضاء الييئات لأعداعي لإبأف ترتيب عناصر المناخ التنظيمي مف حيث تأثيرىا عمى السموؾ ا -2

نظمة والتعميمات، )الأغزة عمى النحو التالي:  عالتدريسية في كميات المجتمع المتوسطة في قطا

 يراً القرارات، الييكؿ التنظيمي، التكنولوجيا المتوفرة، ظروؼ العمؿ، التدريب، وأخالمشاركة في اتخاذ 

 . الحوافز والمكافآت

ت الشخصية التالية: رالدى المبحوثيف رؤية متشابية حوؿ محاور الدارسة مرتبطة بكؿ مف المتغيأف  -3

 التعييف، والراتب عالعمر، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، نو )

ت الشخصية التالية: احوثيف رؤى مختمفة حوؿ محاور الدارسة مرتبطة بكؿ مف المتغير أف لدى المب -4

 (.الجنس، المسمى الوظيفي، ومكاف العمؿ)

 

  ،1(، "أثر أنماط القيادة عمى السموك الإبداعي لمعاممين"8119)رشوان، وعمي 

يف ودراسة العلاقة بينيـ. ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر نمط القيادة عمى السموؾ الإبداعي لمموظف

يمكف تمخيص مشكمة الدراسة في السؤاؿ التالي: ما ىو تأثير نمط القيادة عمى السموؾ الإبداعي لمموظفيف؟ 

اعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لارتباطو بأىداؼ الدراسة. استيدفت الدراسة عينة مف البنوؾ 

استبانة، في  150رئيسية لجمع البيانات. تكونت عينة الدراسة مف السودانية حيث كاف الاستبياف ىو الأداة ال
                                                           

1
،‌مجلة‌العلوم‌الاقتصادٌة‌والإدارٌة،‌"أثر‌أنماط‌القٌادة‌على‌السلوك‌الإبداعً‌للعاملٌن"(،‌2019رشوان،‌سٌؾ‌الدٌن،‌وعلً،‌الطاهر‌)‌

‌ثٌر‌والاستشهادات‌العربٌة‌المرجعٌة‌للمجلات‌العلمٌة‌العربٌة.،‌معامل‌التأVol. 20(2)(،‌1ملحق‌)
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لتحميؿ البيانات  SPSS V24٪ معدؿ استجابة. تـ استخداـ 87استبانة محققة  130حيف تـ استرجاع 

واختبار الفرضيات. أظيرت نتائج الدراسة أف ىناؾ علاقة إيجابية جزئية بيف نمط القيادة والسموؾ الإبداعي 

 لمموظفيف. 

أوصت الدراسة بضرورة أف تتبنى المنظمات السودانية أنماطًا لمقيادة تركز بشكؿ خاص عمى نمط القيادة 

الحر والمتغير الذي يدعـ السموؾ الإبداعي ويزيد مف أداء الموظفيف. علاوة عمى ذلؾ، يجب عمى المنظمة 

 ة.البيئية المحيط اتباع منظور استراتيجي لتطبيؽ فمسفة نمط القيادة لدعميا ضد المتغيرات

 وكانت أىـ النتائج:

 ىناؾ علاقة ذات تأثير إيجابي بيف أنماط القيادة والسموؾ الإبداعي. -

تبيف مف واقع الدراسة الميدانية، ىناؾ علاقة ذات تأثير إيجابي جزئي بيف أنماط القيادة والسموؾ  -

 الإبداعي، واف نسبة التأثير تختمؼ مف متغير لأخر.

تأثيراً عمى السموؾ الإبداعي لمعامميف ىو النمط الحر، ثـ النمط التحويمي، ومف ثـ أف أكثر الأنماط  -

النمط الديمقراطي، أما في السموؾ الإبداعي فأف أكثر الأبعاد تأثيراً ىو استكشاؼ الفرص، ثـ توليد 

 الأفكار، ثـ التطبيؽ.
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 : الدراسات الأجنبية:1-8

 

 (Scott, 1994) "Determinates of Creative Behavior: A Path Model of 

Individual Creativity in the Workplace”  

 1)محددات السموك الإبداعي: نموذج مسار للإبداع الفردي في مكان العمل( 

لتطوير واختبار نموذج لمسموؾ الفردي  بداعالدراسة عددًا مف تيارات البحث حوؿ أسلاؼ الإىذه مجت د

ة وأسموب حؿ المشكلات الفردي وعلاقات مجموعة العمؿ تؤثر عمى السموؾ . بافتراض أف القياددعالمب

تحميؿ  ـ فييا، استخدبداعبشكؿ مباشر وغير مباشر مف خلاؿ تأثيرىا عمى تصورات مناخ الإ بداعي،الإ

في  37أوضح النموذج ما يقرب مف . وقد المعادلة الييكمية لاختبار معممات النموذج المقترح في وقت واحد

 بداعي.ئة مف التبايف في السموؾ الإالما

الفردي. لـ تكف ىناؾ ندرة في  داعيالسموؾ الاب -الدراسة المحاولة الأولى لنمذجة ظاىرة معقدة ىذه تقدـ 

دمج بعض ىذه النتائج المصنفة في كياف  تـ محاولةأدبيات السوابؽ المقترحة للإبداع والابتكار الفردي؛ 

بعض الفيـ ىذه الدراسة لعمؿ الطبيعي لمنشأة البحث والتطوير. توفر في سياؽ اتـ اختباره متماسؾ و 

 أعماؿلمعلاقات المعقدة بيف والمسارات السببية بيف عدد مف السوابؽ التي غالبًا ما يتـ الاستشياد بيا في 

إلا  توفر بعض الإرشادات لممديريف الممارسيف، في ىذه الدراسة. عمى الرغـ مف أف النتائج المذكورة سابقة

أنيـ يطرحوف أيضًا مجموعة جديدة كاممة مف الأسئمة لمباحثيف. ما ىو التأثير المشترؾ لأساليب حؿ 

المشكلات المنيجية والبدييية؟ ىؿ ىناؾ مستوى عتبة لا تعمؿ عنده الموارد الإضافية عمى تحسيف السموؾ 

                                                           
1
 Scott, Susanna G. (1994) “Determinants of Creative Behavior: A Path Model of Individual Creativity in the 

Workplace”, Academy of Management Journal, Vol. 37, No. 3, 580-607. University of Colorado at 
Colorado Springs.    
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الإضافة إلى المعدات والمرافؽ؟ ىؿ الوقت ب -؟ ىؿ ىذا التأثير الحدي شائع لجميع أنواع الموارد داعيالاب

لى أي مستوى؟ كيؼ يقوـ نوع الميمة بداع و في تحسيف السموؾ الإ لإبداعسيستمر الدعـ الإضافي ل ا 

 ؟والتكنولوجيا بتعديؿ العلاقات

 

 (Hamdan et el, 2020" )Creative Behavior and Impact on Achieving 

Lean Strategy in Organizations” 

 1الإبداعي وتأثيره عمى تحقيق استراتيجية المبنية عمى المين في المنظمات()السموك 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى السموؾ الإبداعي وأثره في تحقيؽ استراتيجية الميف في المنظمات الأىمية 

ف العامميف الفمسطينية. استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي والاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات م

( 343في الجمعيات العاممة في محافظات قطاع غزة. تـ استخداـ أسموب العينة العنقودية وبمغ حجـ العينة )

 .( استبانة298فرداً. تـ استرجاع )

 وتـ التوصؿ إلى النتائج التالية: 

مى تحقيؽ علاقة بيف السموؾ الإبداعي والاستراتيجية المينة، ووجود تأثير السموؾ الإبداعي عىناؾ  -

 .استراتيجية الميف

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في السموؾ الإبداعي حسب متغير الجنس، والفئة العمرية،  -

 .والمؤىؿ التعميمي، والتخصص

                                                           
1
 Hamdan, Muhammad K., El Talla, Suliman A., Al Shobaki, Mazen J., Abu-Naser, Samy S., (2020) “Creative 

Behavior and Impact on Achieving Lean Strategy in Organizations”, International Journal of Academic 
Accounting, Finance & Management Research (IJAAFMR), ISSN: 2643-976X, Vol. 4, pp: 66-90. 



9 
 

كانت ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في استراتيجية الميف تعزى لمتغير الجنس في الأبعاد   -

، اختيار الأىداؼ الاستراتيجية، سرعة الاستجابة، الإجراء( )الحساسية الاستراتيجية، وضوح الرؤية

والاختلافات لصالح الإناث. بينما لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في بعدي )المسؤولية 

 المشتركة، القدرات الأساسية( تعزى لمتغير الجنس

 قدـ مجموعة مف التوصيات أىميا: 

غزة، مف خلاؿ الحصوؿ عمى تمويؿ مف دوؿ  ضرورة الاستعانة بالمنظمات الأىمية في قطاع -

 خارجية لتوفير الدخؿ الذاتي لمجمعيات لمواجية الأزمات ومنحيا الاستقلاؿ حفاظا عمى تحمميا. 

إبراز دورىا في المجتمع، وضرورة العمؿ عمى متابعة الخطة الاستراتيجية لممنظمات الأىمية  -

لموصوؿ إلى التميز والإبداع في مجاؿ العمؿ،  باستخداـ الرسائؿ الإلكترونية لأنيا تميد الطريؽ

وضرورة عقد لقاءات وورش عمؿ مع المجتمع المحمي، وىذا يساعدىـ عمى تحديد احتياجات 

 .المجتمع

 

 (Kurt & Yahyagil, 2015 )“Universal Values, Creative Behavior and 

Leadership: Turkish Case” 

 (القيادة: الحالة التركيةالقيم العالمية والسموك الإبداعي و )

تيدؼ ىذه الورقة إلى توفير فيـ أفضؿ لمعلاقة بيف القيـ الفردية العالمية والسموؾ الإبداعي لمموظؼ 

وتستكشؼ التأثير الوسيط لمقيادة عمى العلاقة بيف القيـ الفردية والسموؾ الإبداعي لمموظؼ. تـ اختيار عينة 

ف دور القيادة والتحفيز للإبداع لو أىمية خاصة في البيئات البحث مف موظفي قطاع الخدمات نظراً لأ
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المعرفية المكثفة والمعقدة وغير المؤكدة. تـ استخداـ طريقة المسح لفحص تصورات المبحوثيف حوؿ القيـ 

الفردية وأسموب القيادة، وتأثيرىا عمى السموؾ الإبداعي المدرؾ لمذات. تـ تطبيؽ الانحدار اليرمي واختبار 

 لفحص التأثير الوسيط لمقيادة عمى القيـ الفردية وعلاقة السموؾ الإبداعي لمموظؼ. سوبؿ 

 :تظير النتائج

أف أبعاد القيمة الفردية لمتوجيو الذاتي والإنجاز والعالمية تفسر غالبية التبايف في السموؾ الإبداعي  -

 لمموظؼ. 

ؿ تأثير الوساطة الجزئي لمقيادة تدعـ نتائج كؿ مف تحميؿ الانحدار المتعدد اليرمي واختبار سوب -

 عمى القيـ الفردية وعلاقة السموؾ الإبداعي لمموظؼ. 

 تأثير وسيط لمقيادة عمى القيـ الفردية وعلاقة الإبداع. ىناؾ  -

قيـ الأساسية العالمية والسموؾ الإبداعي لمموظؼ في عينة مف الموظفيف ىناؾ ارتباط بيف ال -

 الأتراؾ.
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 مشكمة الدراسة: -8

راسة السموؾ الإبداعي للأفراد في سياؽ العمؿ الطبيعي ميمة صعبة، لأف المعيار غالباً ما يقتصر تعد د

الباحثوف عمى استخداـ المقاييس الإدراكية، ولكف نظراً لأف بيئات العمؿ بمختمؼ أشكاليا بشكؿ عاـ، 

ة تستند عمييا أصبحت تواجو بيئات مضربة بشكؿ متزايد، أصبح الإبداع جزءاً ميماً لتشكيؿ قاعد

 الاستمرارية، فإف الحاجة إلى ىذا النوع مف الأبحاث تتزايد باستمرار.

 وجاءت ىذه الدراسة لتجيب عمى سؤاؿ أساسي يتمثؿ بالآتي:

 ما مدى استخداـ وأثر السموؾ الإبداعي عمى عمؿ الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف؟

 

 أهمية الدراسة: -3

ظري والثاني عممي، بالنسبة لمشؽ الأوؿ فإف أىميتو كونو يناقش تأتي أىمية الدراسة مف شقيف، الأوؿ ن

ويقارب بيف مفيوميف بعيديف مف حيث الشكؿ قريبيف مف حيث المضموف، حيث أف الاتحادات الطلابية 

عموماً والاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف خصوصاً بحاجة لمعمؿ داخمو وفؽ سموؾ إبداعي، أما الشؽ العممي 

 مف أرض الواقع ويحمميا إحصائياً ليجيب عمى سؤاؿ البحث "مشكمة البحث". كونو يقدـ إجابات
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 أهداف الدراسة: -4

 تتمثؿ أىداؼ الدراسة بالآتي:

 التعريؼ بالسموؾ الإبداعي. -1

 التعريؼ بالاتحادات الشعبية عموماً والاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف خصوصاً. -2

 طمبة فمسطيف.دراسة السموؾ الإبداعي وأثره في الاتحاد العاـ ل -3

 

 فرضيات الدراسة: -5

 بناء عمى الاشكالية التي تـ بناؤىا أعلاه تـ صياغة الفرضيات الآتية:

الفرضية الأولى: بالاعتماد عمى أساسيات عمـ الإدارة ولدى تجربة طريقة الإدارة الإبداعية في  -1

عي في الاتحاد وىو فإنو يمكف استخداـ السموؾ الابدا –فرع سورية  –الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف 

 يحمؿ تأثير جيد عمى العمؿ ىناؾ.

الفرضية الثانية: يوجد ارتباط بيف القيادة ودعـ الإبداع وتوقعات دور القائد وأسموب حؿ المشكلات  -2

 .مع السموؾ الإبداعي الفردي

 

 منهج البحث: -6

ضوع الدراسة، استخدـ البحث المنيج الوصفي في وصؼ وتوضيح بعض المفاىيـ الأساسية المتعمقة بمو 

 ومنيج استقرائي يتمثؿ في دراسة الاستبياف وتحميمو.
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 حدود الدراسة: -7

 الحد المكاني: الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف.

 .2021الحد الزماني: 

 المصطمحات الاجرائية: -8

 الإبداع، الاتحاد، الإدارة.
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 الفصل الثاني: الإطار النظري لمبحث.

 .مدخل لسموك الإبداعالمبحث الأول: 

 المبحث الثاني: نظرة عمى الاتحاد.
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 المبحث الأول: مدخل لسموك الإبداع.

 تمييد:

في المؤسسات، وبالتالي فإف اختيار أسموب إدارة معيف يغير مف تنظـ الإدارة ونظرياتيا آلية وطريقة العمؿ 

 حاؿ أفضؿ، وذلؾ بعد اختيار الأسموب الأفضؿ. مكاف المؤسسة وينقميا إلى

ذا فإف البحث سيركز عمى في ىذا المبحث عمى الإدارة الإبداعية ومفيوميا وانعكاساتيا عمى العمؿ في وبي

 المؤسسة التي تطبقيا.

 التنمية الإدارية:

لقد تصدى العديد مف الباحثيف والدارسيف إلى التنمية الإدارية محاوليف الوصوؿ إلى صيغ مرضية لمفيوـ 

جموعة مف التعريفات والمفاىيـ شأنيا شأف بقية المفاىيـ في العموـ الإنسانية التنمية الإدارية، وقد حظيت بم

 ى.والاجتماعية الأخر 

تقوـ عمى أركاف متوازنة  التنمية الإدارية ىي عممية حركية مستمرة متطورة ومتجددة وشاممة ومتكاممة إف

 :1يى

  عمييا. نعكاساتياواتفاعميا معيا  واكتشاؼفيـ العوامؿ البيئية المؤثرة في المنظمة  -

تنمية الموارد البشرية، أي إيجاد العنصر البشري المؤىؿ الذي تترجـ بو أىداؼ الإدارة إلى أفعاؿ، وىذا 

وييدؼ إلى تشجيع  2يتطمب إيجاد نظاـ فعاؿ لمحواجز الوظيفية يقوـ عمى التوازف في مبدأ الثواب والعقاب،

                                                           
1
‌http ://www.dr.al.adakee.com/vb/shouthread.php ?t=864 ." رٌاض،‌بن‌صوشة،‌"‌مفهوم‌التنمٌة‌الإدارٌة 

2
،)ص‌‌2006لعلوم‌السٌاسٌة،‌(،"‌رسالة‌ماجٌستر،‌جامعة‌الجزائر‌4معهد‌ا‌2004–‌1995نبٌل،‌عبده‌المولد،"إصلاح‌الإداري‌للفترة‌‌ 

 ,Leamans ED, the management of change in gouvernement mortimus. Nijhoff, the Netherlands :نقلا‌عن‌65
1979, p 127‌
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موبة بأقؿ وقت ممكف وبأقؿ تكمفة ممكنة، كذلؾ يتطمب الموظفيف عمى العمؿ لبموغ معدلات الإنتاج المط

 الأخذ بالأساليب العممية في الاختيار والتحسيف ووضع النظـ المتطورة في الترقية.

 .تصميـ البناء الإداري القادر عمى استيعاب أنشطة الإدارة -

ة إيجاد قنوات الاتصاؿ حيث لا تنشأ وحدة إدارية دوف أف يسبقيا في الظيور نشاط يتطمب الرعاية، ومف ثم 

 .السميمة والنظـ الفعالة لممعمومات لترشيد القرارات الإدارية

جراءات العمؿ القائمة، والعمؿ عمى تبسيطيا وكسر حمقات الروتيف المعقد. -  دراسة أساليب وا 

بحيث تناسب البيئة التي تعمؿ فييا وتواكب متطمبات  :راسة وتحديث الأنظمة التي تحكـ العمؿد -

  .العصر

ستثمار يتمثؿ في مختمؼ الجيود والإمكانيات التي توفرىا المنظمات اىناؾ مف عرؼ التنمية الإدارية بأنيا:" 

لمعمميات المستمرة لإعداد المدير وتجييزه لإدارة مرؤوسيو، لممساىمة في تحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية 

  "1.قدة في الحاضر والمستقبؿلممنظمة بفعالية مف خلاؿ توسعة قدراتو عمى مواجية المياـ المع

بالاطلاع عمى ما سبؽ عرضو مف مفيوـ التنمية الإدارية، يلاحظ أف أىـ تفصيؿ بالمعطى التنموي الإداري 

ىو العامؿ الإنساني والذي تتجمى أسمى صوره بالحالة الإبداعية التي تخمؽ بالمؤسسات المختمفة مف قبؿ 

 بداع الإداري.مف يقودىا، ومف ىنا تكمف أىمية دراسة الإ

 

 

                                                           
1
‌34،‌مجلد‌الٌة‌برامج‌التدرٌب‌والتنمٌة‌الإدارٌة‌مجلة‌الإدارة‌العامةفضل‌الصباح،‌الفضلً،‌مراحل‌العملٌة‌التدرٌبٌة‌كمدخل‌لتقٌٌم‌فع 

‌641،ص‌‌1995،الرٌاض04‌‌4،عدد‌
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 تعريف الإبداع الإداري:المطمب الأول: 

تعددت تعاريؼ الإبداع الإداري وذلؾ لاختلاؼ وجيات نظر الباحثيف وفيما يمي نستعرض بعض تعريفات 

 الإبداع الإداري.

ويرى روجرز أف الإبداع الإداري ىو كؿ عممية ينشأ عنيا ناتج جديد، نتيجة التفاعؿ بيف الأفراد في 

ويعبر الإبداع  1مرونة أكبر داخؿ المنظمة، ويعطينظمة، باستخداـ أسموب جديد يحقؽ التمييز والتفوؽ الم

التنظيمية  والأساليبالإداري عف التغير في العمؿ الإداري بحيث يؤدي إلى التحسيف في إجراءات العمؿ 

 المنتج. وتسميـالتي تؤدي إلى إنتاج 

ا المجاؿ الذي تكوف فيو ناجحة تنظيمياً لابد إف تتحمى بجممةٍ مف وكي تتمكف المؤسسة مف الدخوؿ إلى ىذ

 2:وأىمياالخصائص والميزات التي تدفع بالمؤسسة نحو التميز 

الناجحة ىي التي تطيع أوامر و رغبات الزبائف عف طريؽ  الزبوف: المنظمةالاتصاؿ الدائـ مع     -

سات أف المؤسسات الناجحة ىي تمؾ المؤسسات التي منتجات و خدمات ذات جودة عالية، و لقد أثبتت الدرا

 .تطور وفقاً لرغبات زبائنيا عف طريؽ الاتصاؿ الدائـ و الاستماع لمزبائف

الإدارة الذاتية مف طرؼ المستخدميف: المؤسسات الناجحة ىي تمؾ المؤسسات التي تتبنى العماؿ ذوي     -

، الابتكاريةمساحات تشجع قدراتيـ الإبداعية و المواىب القيادية و الإبداعية، مع إعطائيـ فرص و 

 .بالإضافة إلى إشعار العماؿ بروح القيادة عف طريؽ منح نوعاً مف الاستقلالية للأفراد

                                                           
1
‌. 119،ص‌‌2006سمٌر،‌الشوبكً،‌المعجم‌الإداري،‌دار‌أسامة‌للنشر‌والتوزٌع‌4الأردن،‌ 

2
 https://newturkpost.com/article/‌ 

https://newturkpost.com/article/4649-%D8%A7%D9%84-%D8%A5%D8%A8-%D8%AF%D8%A7%D8%B9-%D8%A7%D9%84-%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A-%D9%83%D8%A3%D8%B3%D8%A7%D8%B3-%D9%84%D8%AA%D8%AD-%D9%82%D9%8A%D9%82-%D8%A7%D9%84-%D9%85%D9%8A
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صلابة أي مؤسسة استمرت السنوات الطويمة لـ تأت مف تنظيـ أو مف الميارات  القيـ: إفنشر     -

القوانيف و مدى جاذبية و احتراـ العماؿ ليا، في ىذا المجاؿ بؿ مف ما نسميو بالمعتقدات و  الإدارية فحسب،

يتأتى دور القائد لترسيخ ىذه القوانيف و المعتقدات عف طريؽ التواجد الدائـ في الميداف و القدرة الحسنة و 

 .الاستماع ليـ

 .العمؿ تركيز النشاط: التنوع في الأعماؿ سوؼ يؤدي إلى التحقيؽ مف درجة التركيز المطموب في    -

وقد وضع الكثير مف مدراء الشركات والمنظمات العالمية مجموعة مف الآراء الرائدة في مجاؿ الابتكار 

مبدعة وخلاقة، ينبغي مراعاة بعض المبادئ الأساسية فييا  وأساليبنا، وحتى تكوف مؤسساتنا نامية، والإبداع

  :التاليةاط سواء كنا مدراء أو أصحاب قرار، وىذه المبادئ عبارة عف النق

دمنا لـ نقطع بعد  افساح المجاؿ لأي فكرة أف تولد و تنمو و تكبر مادامت في الاتجاه الصحيح وما    -

 .موقفيومف المحتملات تبدلت إلى حقائؽ، وتحولت احتمالات النجاح فييا إلى  ر.... فكثيبخطئيا أو فشميا

عايتيـ يجعمنا الأكبر و الأفضؿ و الأكثر ابتكارًا و إف الأفراد مصدر قوتنا، و الاعتناء بتنميتيـ و ر      -

 .ربحاً، و لتكف المكافأة عمى أساس الجدارة و المياقة

احتراـ الأفراد و تشجيعيـ و تنميتيـ بإتاحة الفرص ليـ لممشاركة في القرار و تحقيؽ النجاحات      -

 .الوجو الأكمؿ لممؤسسة؛ فإف ذلؾ كفيؿ بأف يبذلوا قصارى جيدىـ لفعؿ الأشياء عمى

التخمي عف الروتيف و المركزية في التعامؿ ينمي القدرة الإبداعية، وىي تساوي ثبات القدـ في سبيؿ      -

 .التقدـ و النجاح
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وىذا لا يتحقؽ إلا إذا شعر الفرد بأنو متكامؿ في عممو،  والطموحات:التجديد المستمر لمنفس و الفكر      -

ف ىذا الشعور الحقيقي يدفعو لتفجير الطاقة أف ،اً بؿ يبنى نفسو وشخصيتو أيض و أف العمؿ ليس وظيفة فقط،

 .الإبداعية الكامنة بداخمو، وتوظيفيا في خدمة تحقيؽ أىداؼ المنظمة

محاولة القياـ بعمؿ ممتع لا وظيفة فحسب ؛ ويكوف كذلؾ إذا حولنا النشاط إلى مسؤولية، و      -

 .طموحالمسؤولية إلى 

إلى الأعمى دائماً مف شأنو أف يحرؾ حوافز الأفراد إلى العمؿ و بذؿ المزيد لمسعي إلى تحقيؽ  التطمع     -

الأىداؼ الأبعد باستمرار وكمما تحقؽ ىدؼ ننظر إلى اليدؼ الأبعد، ضمف مسير ة فاعمة و حية و مستمرة 

 .ومتكاممة

النسخة الرائدة و الفريدة، لذلؾ ينبغي  ليس الإبداع أف تكوف نسخة ثانية أو مكررة، بؿ الإبداع أف نكوف    -

ملاحظة تجارب الآخريف وتقويميا أيضاً، و أخذ الجيد و ترؾ الرديء لتكوف أعمالنا مجموعة مف 

 .الإيجابيات

يجب إعطاء التعمـ عف طريؽ العمؿ أىمية بالغة لأنو الطريؽ الأفضؿ لتطوير الكفاءات و توسيع      -

 .ـ و الوظائؼالنشاطات ودمج الأفراد بالميا

فساح المجاؿ للإبداع  فإذا أردنا تحقيؽ ميزة تنافسية لمؤسساتنا أو منظماتنا فيجب تحقيؽ الإبداع الإداري وا 

 القمة.بيا نحو  للانطلاؽوالمبدعيف في الإمساؾ بدفة المؤسسات 
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كانت دائما تبحث ومما سبؽ ترى الباحثة أف مراحؿ التطور التي مر بيا مفيوـ الإبداع كثيرة ومتنوعة وأنيا 

في مفيوـ الإبداع وعلاقتو ببعض المفاىيـ الأخرى كالذكاء والعبقرية الابتكارية وغيرىا، وىذه المفاىيـ ذات 

 1.بالإبداععلاقة وثيقة 

 

  :المنظماتأهمية الإبداع في المطمب الثاني: 

مات الناشطة في الدوؿ يمثؿ الإبداع أىمية استثنائية في عمؿ المنظمات، حتى أف الكثير مف ىذه المنظ

الأكثر تقدما قد رصدت موازنات مالية كبيرة قيمتيا موجية نحو رعاية الإبداع والمبدعيف لأف في ذلؾ يكمف 

سر التقدـ وضماف الموقع المؤثر في سوؽ المستقبؿ لمالو مف صمة بالتغيرات والتطورات التقنية 

  :التاليةفي النقاط ويمكف تمخيص أىمية الإبداع  :الحضارية )التكنولوجية(

الاىتماـ بممارسة الديمقراطية في الإدارة عبر توسيع قاعدة المشاركة للأفكار، العامميف مف خلاؿ  .1

يمانياتفويض سمطات وتوسع نطاؽ المسؤولية بما يتطمبو ذلؾ مف عقمية إدارية جديدة في   تفكيرىا وا 

  .لممبدعيفبالإبداع وضروراتو ورعايتيا 

العمؿ الصغيرة والتنظيمات اللارسمية وتشكيلاتيا وبالعلاقات الإنسانية الاىتماـ بجماعات  .2

 . 2والاجتماعية 

الإبداع عبارة عف تطبيؽ أفكار مطورة داخؿ المنظمة خاصة بالخدمات، البرامج السياسات  .3

والإجراءات، العمميات والوسائؿ والأنظمة والمنظمات بكافة حاجة لكافة أنواع الإبداع لاسيما في 

                                                           
 

1
رسالة‌ماجستٌر‌فً‌علم‌النفس.‌الجامعة‌. فعالٌة برنامج مقترح لتنمٌة الإبداع لدى أطفال محافظة غزة(‌‌2009أهل،‌أمانً‌محمد‌)

‌.25ص‌سلامٌة،‌ؼزةالإ
2
‌127ص..الأردن‌4دار‌ظهران‌للنشر‌والتوزٌع‌1إدارة‌الأفراد‌ط‌(.‌2008الدباغ،‌عصام‌عبد‌الوهاب‌) 
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الظروؼ العالمية والدولية والحالية وفي ظؿ كافة ظروؼ المنظمات التي تقضي التغيرات ظؿ 

 .والإبداعات المعرفية التكنولوجية والتنظيمية والإدارية

يطور قدرة الفرد عمى استنباط الأفكار الجديدة، ويساعده في الوصوؿ لمحؿ الناجح لممشكمة بطريقة  .4

  .أصمية

يسيـ في تحفيز المنظمات لتكوف بيئة ملائمة  .بنفسوالأشياء  يجعؿ الفرد يستمتع باكتشاؼ .5

  .متخصصةلاكتشاؼ المواىب والعمؿ عمى تنميتيا مف خلاؿ توفير برامج 

يؤدي إلى الانفتاح عمى الأفكار الجديدة، والاستجابة بفاعمية لمفرص والتحديات والمسؤوليات لإدارة  .6

  .المتغيراتالمخاطر والتكييؼ مع 

دراؾالمنتجات الإبداعية، والإسياـ في تنمية المواىب  وتطويرقيؽ الذات الإبداعية يسيـ في تح .7  وا 

 .1العالـ بطريقة أفضؿ

 

: أنو الإبداع الشامؿ المتكامؿ عمى مستوى المنظمة بحيث يمكن تعريف الإبداع عمى مستوى المنظمات

مات متميزة في مستوى أدائيا يصبغيا ويجعميا ذات علامة فارقة متميزة في ذاتيا عف غيرىا، فيي منظ

وحتى تصؿ المنظمات إلى  .الأخرىوعمميا وغالبا ما يكوف عمؿ ىذه المنظمات نموذجي ومثالي لممنظمات 

الإبداع لا بد مف وجود إبداع فردي وجماعي، وىذا المستوى ىو مجاؿ بحث الدراسة، وحيث أف الإبداع عمى 

 . 2للإبداع المتكامؿ بيف الفرد والجماعة والمكاف مستوى المنظمة ىو تحصيؿ إبداع الأفراد وصورة

 

                                                           
1
 www.pdffactory.com, صدٌق،مسعود‌

2
لؽربٌة‌من‌دور‌الإدارة‌العلٌا‌فً‌تحقٌق‌الإبداع‌المؤسسً‌فً‌المنظمات‌الأهلٌة‌فً‌جنوب‌الضفة‌ا(‌2008الجعبري،‌طارق‌عبد‌الفتاح‌)- 

‌15ص.وجهة‌نظر‌المدٌرٌن.‌رسالة‌ماجستٌر‌فً‌الدراسات‌العلٌا.‌جامعة‌القدس،‌فلسطٌن
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 الحاجة إلى الإبداع في المنظمات:

 

 (1الشكل )

 تنشيط وحث عميات الإبداع في المنظمة

 المصدر مف إعداد الباحث

 :1متغيرات الموارد البشرية

 التزاـ عالي بالتدريب والتطوير. -1

 أعمى سلامة عمؿ. -2

 أفراد ابتكاريوف. -3

                                                           
1
‌204.صدار‌الٌازوري‌للنشر‌والتوزٌع :.)نظرٌة‌المنظمة‌الطبعة‌العربٌة.‌الأردن‌2010منصور‌طاهر‌محسن‌والخفاجً،‌نعمة‌عباس‌) 

تنشٌط‌وحث‌
عملٌات‌
الأبداع‌فً‌
 المنظمة

متؽٌرات‌
الموارد‌
 البشرٌة

المتؽٌرات‌
 الهٌكلٌة

المتؽٌرات‌
 الثقافٌة
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 متغيرات هيكمية:

 ىياكؿ عضوية. -1

 موارد ىائمة. -2

 اتصالات فائقة بيف الوحدات. -3

 تخفيض ضغط الوقت. -4

 دعـ شامؿ لمعمؿ. -5

 متغيرات ثقافية:

 قبوؿ الغموض. -1

 السماح بحدوث ممارسات غير عممية وأقؿ رقابة خارجية. -2

 سماح بالتعامؿ مع الأخطار وسماح بالتعامؿ مع الصراع. -3

 مى نظرة النظاـ المفتوح.التركيز عمى النتائج والغايات والتركيز ع -4

 تغذية عكسية إيجابية. -5

 

 عناصر الإبداع:

ىناؾ عناصر للإبداع لا بد مف التعرؼ عمييا لكي نتعرؼ عمى الإبداع بشكؿ أكثر تحديدا، فمقد تعددت آراء 

الباحثيف في تحديد عناصر الإبداع، لكف ىناؾ خصائص يمكف القوؿ إف كثيرا مف الباحثيف متفقوف حوؿ 

 :كعناصر للإبداع وىيوجودىا 

 :لممشكلاتالحساسية -1
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أو حاجات أو عناصر ضعؼ في البيئة أو الموقؼ ويعني ذلؾ أف  مشكلاتويقصد بيا الوعي بوجود  

بعض الأفراد أسرع مف غيرىـ في ملاحظة المشكلات والتحقؽ مف وجودىـ في الموقؼ أو بمعنى آخر 

ة مف جميع جوانبيا وكمما أجيد الفرد نفسو في دراسة يقصد بالحساسية لممشكلات ىو التعرؼ عمى المشكم

 جديدة.المشكمة ازدادت فرص التوصؿ إلى أفكار 

وىناؾ مف يراىا بانيا قدرة تجعؿ الشخص يرى أف موقفا معينا ينطوي عمى مشكمة أو عدة مشكلات حقيقية 

 .1تحتاج إلى حؿ في حيف يصعب عمى الآخريف تبيف ىذا

ية مفرطة تجاه المشاكؿ فيو أقدر مف غيره عمى رؤيتيا والتعرؼ عمى أسبابيا إذ إف المبدع يمتمؾ حساس

 2ويعرؼ بعمؽ لماذا يفكر في قضية دوف أخرى ويدرؾ الأىداؼ التي دفعتو لمتفكير ويؤمف بيا

 الطلاقة: -2

ة وىي القدرة عمى إنتاج عدد كبير مف الأفكار في فترة زمنية معينة فالشخص المبدع متفوؽ مف حيث كمي

الأفكار التي يطرحيا عف موضوع معيف في فترة زمنية ثابتة مقارنة بغيره، أي لديو قدرة عالية عمى سيولة 

 الأفكار وسيولة توليدىا.

إف ىناؾ فروقا بيف الأشخاص في عامؿ الطلاقة في موىبة الإبداع. بمعنى أف الشخص القادر عمى إنتاج 

ا تساوت الاعتبارات والظروؼ الأخرى، يكوف أكبر حظا في عدد كبير مف الأفكار في وحدة زمنية فإنو إذ

  إبداع أفكار ذات معنى.

 :الأصالة-3

                                                           
1
‌رٌة‌والتطبٌق،‌مطبعة‌دار‌البلد،‌جدة‌(،‌التفكٌر‌الابداعً‌بٌن‌النظ1997الصافً،‌عبدالله،‌) 

2
‌153(،‌القٌادة‌الابتكارٌة‌والاداء‌التمٌز،‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزٌع،‌الاردن،‌ص‌2004عباس،‌سهٌلة،‌) 
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ويقصد بيا القدرة عمى إنتاج الحموؿ الجديدة، فالمبدع بيذا المعنى لا يكرر أفكار المحيطيف بو، ولا يمجأ  

اف عف طرؽ التفكير التقميدية إلى الحموؿ التقميدية لممشكلات. ويقوؿ الصيرفي أف الأصالة أف يبتعد الإنس

كي يستكشؼ الأفكار الأصيمة. فالأصالة ىي نتيجة لمتخيؿ بمعنى عدـ الرضا عف يوتشير أيضا إلى الأمر 

 الواقع والرغبة في خمؽ شيء جديد أو مختمؼ 

 وىي قدرة الفرد عمى إنتاج استجابات أصيمة، أي قميمة التكرار بالمفيوـ الإحصائي داخؿ المجموعة التي

 أصالتيا.ينتمي إلييا الفرد، ليذا كمما قمت درجة شيوع الفكرة ازدادت درجة 

 :المرونة-4

تعني النظر إلى الأشياء بمنظور جديد غير ما اعتاد عميو الناس ولممرونة دور كبير في الاختراعات التي 

شبع معيا حاجة إثبات نممسيا ونراىا ومف أمثمة المرونة سياسة الإثراء الوظيفي التي تحقؽ صالح العمؿ وت

(. ونظرا لظروؼ التغيير التي تمر بيا المنظمات التي تفرض 18: 2003الذات عند الموظؼ )الصيرفي، 

درجة مقبولة مف التكيؼ مع ىذا التغيير، فإف ىذا يقضي أنو كمما كاف الشيء الذي تـ إيداعو قابلا لمتكيؼ 

عمى تبنيو والعمؿ بو، وذلؾ عمى عكس ما إذا  والتعديؿ حسب ظروؼ المنظمة، فإف ذلؾ يشجع المنظمات

  1كاف ىذا الإبداع لا يتمشى إلا مع حاجات محددة إذ إف ذلؾ قد يغري برفضو

 :والتحديالمخاطرة  -5

ويقصد بيا الاستعداد لتحمؿ المخاطر الناتجة عف الأعماؿ التي يقوـ بيا الفرد عند تبني الأفكار أو 

 2نتائجو المخاطرة في سبيؿ دعميا  الأساليب الجديدة وتبني مسؤولية

 :القدرة عمى التحميؿ-6

                                                           
1
‌45،‌المدخل‌الإبداعً‌لحل‌المشكلات،‌أكادٌمٌة‌ناٌؾ‌للعلوم‌الرٌاض،‌ص1999هٌجان،‌عبد‌الرحمن،‌ 

2
‌94وك‌الإداري،‌مطابع‌جامعة‌الملك‌سعود،‌الرٌاض،‌ص،‌السل1994النمر،‌سعود‌بن‌محمد،‌ 
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تعني القدرة عمى تجزئة المشاكؿ الرئيسية إلى مشاكؿ فرعية، أو القدرة عمى تفتيت أي عمؿ أو موقؼ إلى  

وحدات بسيطة ليعاد تنظيميا ويسيؿ التعامؿ معيا ويعتبر الشخص المبدع شخصا مخالفة في تصرفاتو 

الناس، الذيف يكرىوف التغيير ويفضموف الاستمرار عمى ما ىـ عميو مف أنماط عمؿ، ولا  لمنحو التقميدي مف

 1يحبوف التجريب والإبداع لأنو مرتبط بالمخاطر بؿ ينظر أحيانا لظاىرة الإبداع كظاىرة منحرفة

 

  :الإبداعنظريات المطمب الثالث: 

وؿ إلى مفيوـ واضح حتى أخضع ىذا المفيوـ لقد حاوؿ الإنساف فيـ ظاىرة الإبداع، ولكنو لـ يستطع الوص

لمبحث والتجارب وقد تنوعت النظريات التي تسعى إلى تفسير الأعماؿ الإبداعية وسنعرض أىـ النظريات 

  والتي لا تزاؿ تتفاعؿ مع مجتمعنا في العصر الراىف:

 ف: أسبور نظرية  -

توليد أكبر عدد مف البدائؿ المحتممة لقد اعتقد " أسبورف" أف أفضؿ طريقة لمتوصؿ إلى حموؿ ناجحة، ىو 

وتقييميا واحدة بعد الأخرى، وقد اعتمد ىذا الأسموب في إجراء دراسة مكثفة حوؿ طبيعة العممية الإبداعية 

وتعميـ الإبداع، وىذا انعكس بصورة ايجابية عمى تطوير برامج تربوية بيدؼ تقوية الإبداع لدى المتعمميف، 

  :مشكمةة عمى التخيؿ ىي المفتاح لعممية الحؿ الإبداعي لأي وكاف يعتقد أف تفعيؿ القدر 

  :الخطواتوالجدير ذكره أف المشكمة التي نتحدث عنيا ىي الأسموب المتبع لحؿ يكمف بتراتب ىذه 

 2قبوؿ الحؿ.  • .الحؿإيجاد  • .الأفكارإيجاد  • .الحقائؽإيجاد  • .المشكمةإيجاد  

  :وايكيفنظرية ىاغ  -
                                                           

1
‌305،‌نظرٌة‌المنظمة‌والتنظٌم،‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌ص2000القرٌوتً،‌محمد‌قاسم‌ 

2
‌216ص..عمان‌4دار‌الراٌة‌للنشر‌والتوزٌع‌1.)التمٌز‌التنظٌمً‌ط‌‌2014خٌري،‌أسامة‌) 
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لنظريات شمولية إذ أنيا تناولت المراحؿ المختمفة لعممية الإبداع فضلا عف العوامؿ المؤثرة تعد مف أكثر ا

فيو، وفسرت الإبداع عمى أنو تغير حاصؿ في برامج المنظمة تتمثؿ في إضافة خدمات جديدة وحددت 

  - :كالآتيمراحؿ الإبداع 

  .وسيوفا ما جاء بو مارش مرحمة التقييـ: أي تقييـ النظاـ ومدى تحقيقو لأىدافو وىذ (أ)

  .الماليمرحمة الإعداد: أي الحصوؿ عمى الميارات الوظيفية المطموبة والدعـ  (ب)

 .المقاومةمرحمة التطبيؽ: البدء بإتماـ واحتمالية ظيور  )ج(

 . 1الروتينية: سموكيات ومعتقدات تنظيمية (د)

 :Wilsonنظرية  -

يصب ىدفيا في إدخاؿ تغيرات أساسية في المنظمة وىي  مراحؿ 3ح فييا أف عممية الإبداع تمر في أوض

إدراؾ وفيـ الحاجة لمتغيير، اقتراح نوعية وكمية التغير ثـ تبني التغيير وتطبيقو وقد افترضت ىذه النظرية أف 

في الميمات الرسمية، وتنوع  بينو: التعقيدنسبة الإبداع في المراحؿ الثلاث تتبايف بسبب عوامؿ عدة مف 

دارة والقيادة، فكمما ازداد عدد الميمات المختمفة في العمؿ، كمما ازدادت الميمات غير الرتيبة، مما أنظمة الإ

  2يسيؿ الإبداع وفيمو مف قبؿ جماعات العمؿ وعدـ ظيور تعارض في الأفكار.

  سي:نظرية التحميؿ النف -

لداخمية لمفرد والتي ظمت مكبوتة وترتكز عمى أف الصراعات ا "،لقد جاءت ىذه النظرية نتيجة لأفكار " فرويد

  تولد الإبداع في مرحمة معينة وكأنو تفجير لممشاعر والأحاسيس والغرائز

                                                           
1
‌143ص..الأردن‌4دار‌الراٌة‌للنشر‌والتوزٌع‌1ً‌للمنظمة‌)‌الهندرة‌ط(‌الهٌكل‌التنظٌم‌(2011عبد‌الرحٌم،‌زاهر‌) 
2

‌44ص..عمان‌4الوراق‌للنشر‌والتوزٌع1إبداعات‌الأعمال‌ط‌(‌2014العنزي،‌سعد‌علً‌)
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 ف:جالتو نظرية  -

في حيف أف " فرنسيس جالتوف " يعتقد أف الإبداع يأتي بالوراثة حيث ربط في دراستو بيف العبقرية والإبداع 

 . 1والوراثة

  :العبقريةالنظرية 

ظرية أف الأعماؿ الإبداعية تظير فجأة في لحظات إيحاء بغض النظر عما أنجز سابقا تفترض ىذه الن

وبمعزؿ عف التجارب والخبرات المتوفرة عند المبدع وبالتالي فإف المبدع حسب ىذه النظرية لديو القدرة عمى 

نتاج ما ىو جديد بخطوة واحدة وكأنيا حالة خاصة فجأة، و  لـ يرتكز عمى أي تجاوز حدود المعرفة الحالية وا 

 .2مف بيئتو وتجاربو ومعرفتو السابقة

 

 بداع الإداري:معيقات الإالمطمب الرابع: 

بما أف الإبداع الإداري بات مطمباً رئيسياً لنجاح المنظمات المعاصرة حيث يمكنيا مف خلالو التغمب عمى 

ة، إلا أف بعض المنظمات لـ خصوصاً في ظؿ التحديات والتغييرات اليائم نواجياالمشاكؿ والأزمات التي 

تتمكف مف الاستفادة مف إمكانات موظفييا وقدراتيـ الإبداعية، وذلؾ لوجود عوائؽ تحوؿ دوف تمكيف 

الموظفيف المبدعيف مف القياـ بأعماليـ بحرية وتقديـ ما لدييـ مف أفكار إبداعية جديدة، تقود إلى انجاز 

يجابي.الأعماؿ بشكؿ أفضؿ مما ىو متبع مما يساعد عم  ى حؿ المشاكؿ بشكؿ فعاؿ وا 

                                                           
1
ؽٌٌر‌.)تنمٌة‌وتدعٌم‌الإبداع‌فً‌المنظمات‌.‌ورقة‌عمل‌مقدمة‌للمؤتمر‌الدولً‌فً‌الإبداع‌والت‌2010ؼٌاط،‌شرٌؾ‌وزدوري،‌أسماء‌) 

‌.6التنظٌمً‌فً‌المنظمات‌الحدٌثة،‌ص‌
2
‌240.ص.الأردن‌4دار‌الراٌة‌للنشر‌والتوزٌع‌1القٌادة‌الإدارٌة‌ط‌(‌2013خٌري،‌أسامة‌) 
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وقد تركز اىتماـ الباحثيف في العديد مف الدراسات والأبحاث في مجاؿ الإبداع عمى بحث وتحديد معيقات 

الإبداع والعوامؿ التي تحد مف الإبداع، والعوامؿ التي تساعد عمى الإبداع لدى الأفراد والعامميف في 

 ساتيـ وتوصموا إلى نتائج متباينة حوؿ معيقات الإبداع الإداري.المنظمات، وقد اختمؼ الباحثوف في درا

فقد أشار "حريـ" إلى أف معوقات الإبداع الإداري تعود إلى عوامؿ فردية وتنظيمية واجتماعية وأوضح أف 

 المعوقات التنظيمية التي تقؼ عائقاً أماـ تنمية الإبداع كثيرة مف أىميا:

 ف والتعميمات والاجراءات.الالتزاـ الصارـ الحرفي بالقواني -1

 عدـ ثقة المدراء بأنفيـ وبالعامميف لدييـ. -2

 المناخ التنظيمي غير الصحيح. -3

 عدـ وجود قيادة إدارية مؤىمة. -4

 تطبيؽ ىيكؿ تنظيمي غير سميـ لا يسمح للأفراد بحرية الرأي والاجتياد والتصرؼ واتخاذ القرار. -5

 .1ادة ومراكز صنع القرارالعمميات الإدارية غير السميمة بما في ذلؾ القي -6

 وقد حدد كامبؿ عدد مف المعوقات التي تعيؽ الإبداع حيث حصرىا في الآتي:

الخوؼ مف الفشؿ، التمسؾ بالعادات والتقاليد المألوفة، التبمد الذىني، التخصص الدقيؽ، عدـ الرغبة في 

 2في مكافئة النجاحممارسة التأثير عمى الآخريف، التعامؿ مع الأمور بجدية مفرطة، المبالغة 

 أما "جرواف" فقد ذكر أف معوقات الإبداع ىي مجموعتيف ىما:

العقبات الشخصية وتتمثؿ في ضعؼ الثقة بالنفس، والميؿ لممجاراة، والحماس المفرط، والتفكير ‌- أ

 المنطقي، وعدـ الحساسية لممشاكؿ، والشعور بالعجز، والتسرع.

                                                           
1
‌(،‌السلوك‌التنظٌمً‌سلوك‌الأفراد‌فً‌المنظمات،‌عمان،‌دار‌زهران‌للنشر‌والتوزٌع.1997حرٌم،‌حسٌن‌) 

2
‌بداع‌الإداري‌للعاملٌن‌فً‌الأجهزة‌الأمنٌة،‌رسالة‌ماجستٌر،‌أكادٌمٌة‌ناٌؾ‌للعلوم،‌الرٌاض.،‌العوامل‌المؤثرة‌على‌الإ2003السمٌري‌ 
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ر، وعدـ التوازف بيف الجد والفكاىة وعدـ التوازف بيف العقبات الظرفية وتتمثؿ في: مقاومة التغيي‌- ب

 1التنافس والتعاوف

 ومف أبرز معوقات الإبداع الإداري في المنظمات العربية المعاصرة وىي:

 ىيمنة القانونية والتقميدية الذىنية الجامدة والروتيف عمى الكثير مف القيادات الإدارية.‌- أ

 ممعرفة والميارة الإدارية اللازمة.ىيمنة المدراء والإدارييف المفتقريف ل‌- ب

 عدـ الاىتماـ بالبحث العممي ورعاية المبدعيف خشية زيادة التكاليؼ.‌- ت

ويمكف أف نحدد عشرة أبعاد تكوف في مجمميا محددات الإبداع الإداري وىي: القيادة الإدارية ومقاومة 

وائح والأنظمة بالإضافة إلى القيـ التغيير وضغط العمؿ وعدـ توفر الحوافز الكافية وتكاليؼ الإبداع والم

 .2والمفاىيـ التنظيمية والعلاقات الانسانية وبيئة العمؿ ومعايير تقييـ الأداء

ويعتبر التعرؼ عمى معوقات الإبداع الإداري الخطوة الأولى في توفير المناخ المناسب للإبداع الذي يؤدي 

الفرد والجماعات والمنظمات استراتيجيات يمكف مف بدوره إلى تعزيز الإبداع، وبالتالي لابد أف تكوف لدى 

خلاليا التعامؿ مع معوقات الإبداع والحد مف تأثيرىا السمبي وتتداخؿ ىذه الاستراتيجيات بعضيا ببعض، 

وذلؾ لأف ما ينطبؽ عمى الفرد قد لا ينطبؽ عمى الجماعة أو المنظمة باعتباره جزءاً منيا، وفيا يأتي 

 ىذه الاستراتيجيات إلى فئتيف رئيسيتيف: استعراض لمحاولة تصنيؼ

الفئة الأولى: استراتيجية تعزيز الإبداع عمى مستوى الفرد: حيث أف ىناؾ العديد مف الاستراتيجيات التي 

يمكف لمفرد أف يتبناىا في مواجية المعوقات التي تحوؿ بينو وبيف التفكير الإبداعي وتعزز قدرة الإبداع لديو، 

 ت عمى النحو الآتي:وىذه الاستراتيجيا
                                                           

1
‌،‌أسالٌب‌الكشؾ‌عن‌الموهوبٌن‌ورعاٌتهم،‌عمان‌4دار‌الفكر‌للطباعة‌والنشر‌والتوزٌع.2002جروان،‌فتحً‌ 

2
مسحٌة‌على‌العاملٌن‌المدنٌٌن‌فً‌وزارة‌الداخلٌة،‌رسالة‌‌،‌القٌادة‌التحوٌلٌة‌وعلاقتها‌بالإبداع‌الإداري،‌دراسة2006العازمً،‌محمد‌ 

‌ماجستٌر،‌أكادٌمة‌ناٌؾ‌للعلوم،‌الرٌاض.
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 مقاومة الخوؼ مف ارتكاب الأخطاء. -1

 تأكيد قوة الشخص الفردية في تحديد المشكمة. -2

 إعطاء الذات وقتاً كافياً لمتفكير. -3

 الحصوؿ عمى تأييد ودعـ الآخريف. -4

الفئة الثانية: إستراتيجيات تعزيز الإبداع عمى مستوى الجماعة والمنظمة: حيث تساعد ىذه الاستراتيجيات 

مى اتخاذ الاجراءات اللازمة التي تمكف قيادات الجماعة والمنظمة مف السيطرة عمى معوقات الإبداع ع

الإداري وفيما يمي عرض لأىـ الاستراتيجيات التي يمكف توظيفيا لمواجية معوقات الإبداع الإداري عمى 

 مستوى الجماعة والمنظمة:

 تشجيع الأفراد عمى التعبير عف أفكارىـ بحرية. -1

 يـ الدعـ فيما يتعمؽ بتطوير الأفكار الإبداعية.تقد -2

 تشجيع الأفراد عمى المخاطرة. -3

 إتاحة الخصوصية للأفراد لمتفكير الإبداعي. -4

تشجيع التنافس البناء بيف الأفراد ، و تشجيع التفاعؿ مع الآخريف خارج نطاؽ أعضاء الجماعة -5

 والجماعات.

 المشكلات التي تواجييـ.تشجيع الأفراد عمى استخداـ وسائؿ الإبداع في حؿ  -6

 التقميؿ مف مستوى الإشراؼ المفرط عمى الأفراد والجماعات أثناء تأدية المياـ. -7

 الميمة. لإنجازتزويد الجماعات والمنظمات بالمصادر اللازمة والدعـ المطموب  -8

 .1تزويد الأفراد والجماعات العاممة في المنظمة بالتغذية الراجعة عف سير أعماليـ -9

                                                           
1
‌هـ(‌علاقة‌الأنماط‌القٌاسٌة‌بمتوى‌الإبداع‌فً‌المنظمات‌العامة،‌رسالة‌ماجستٌر،‌جامعة‌الملك‌عبدالعزٌز،‌جدة.1424الشحفاء،‌عادل،‌) 
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 :الإداريالسموك الابداعي والسموك : خامسالمطمب ال

يختمؼ السموؾ الإنساني بحسب التخصص والمجاؿ والموقؼ الذي يكوف فيو الفرد، فقد تمت الاشارة إلى أف 

السموؾ ىويع أوجو النشاط العقمي والحركي والعاطفي والاجتماعي الذي يقوـ بو الفرد وىو أيضاً نشاط 

ويتكيؼ مع بيئتو ويشبع حاجاتو ويحؿ مشكلاتو لذلؾ يتخذ السموؾ  مستمر يقوـ بو الفرد لكي يتوافؽ

 الانساني صوراً شتى.

والسموؾ الإداري يعبر عف الحياة العممية داخؿ المنظمة التي يفترض أف تميزه بالحركة والديناميكية، وىو 

سموكو وىو يمارس سموؾ ىادؼ يحتكـ إلى العقؿ والبصيرة، وعرؼ بأنو الدراسة التي تعني بنشاط المدير و 

 عممو الإداري والطريقة التي يمارس فييا تأثيره في الآخريف.

أما السموؾ الإبداعي فيو السموؾ أو التصرؼ المميز الذي يمارسو الفرد أو المجموعة في موقع العمؿ وليس 

كوف ىذا بالضرورة أف تنتج عنو خدمات وسمع جديدة، وأنو سموؾ يسبؽ الإبداع في صيغتو النيائية، وقد ي

 1السموؾ إبداعاً في حد ذاتو عندما يمارسو الفرد لأوؿ مرة في المنظمة

ومف أىـ مياـ إدارة أي منظمة ىو تفجير الممكات الإبداعية لدى العامميف مف خلاؿ توفير الظروؼ 

الموضوعية التي يعمموف وسطيا ويتفاعموف معيا، وأف تعمؿ ىذه المنظمات عمى تنمية روح الإبداع لدى 

 :2لعامميف مف خلاؿ توفير مناخ إبداعي ملائـ ليـ، ومف أىـ شروطو اللازمةا

توفير مناخ عمؿ حر، يمتاز بالحرية العالية التي تسمح بطرح الأفكار ومحاورتيا ومعارضتيا دونما  -1

 أي قيود أو حدود.

                                                           
1
‌40مفهوم‌حدٌث‌فً‌الفكر‌الإداري‌المعاصر،‌المجلة‌العربٌة‌للإدارة،‌صالمناخ‌التنظٌمً،‌‌1987السالم،‌مؤٌد،‌ 

2
‌66،‌إدارة‌الإبداع‌والابتكار،‌من‌منشورات‌الجامعة‌الافتراضٌة‌السورٌة،‌ص2020الصرن،‌رعد،‌ 
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ع كؿ فرد أف قيادة الجماعة أو المنظمة، وأىـ ما يشترط ىنا، تميز ىذه القيادة بالحافزية التي تدف -2

يكوف مبدعاً ومندفعاً لممشاركة الايجابية في عمؿ المنظمة، كما أف يجب أف تتميز القيادة بالميارة 

 القيادية التي تضمف أداة عمؿ فعالة، وأخيراً ضرورة تميز ىذه القيادة بالعدالة والنزاىة.

بتنمية الأفكار واثرائيا حجـ الجماعة أو فريؽ العمؿ، إذ يشترط أف يكوف الحجـ كبيراً بما يسمح  -3

وكشؼ مزيد مف الحموؿ والبدائؿ وأف يكوف صغيراً بما يسمح بالتفاعؿ الجماعي وضماف روح 

 الفريؽ.

نجازاتيا عمى أنيا تمؾ المنظمات التي تقرد  ولابد أف ينظر إلى إدارة المنظمات الناجحة والمتميزة في أدائيا وا 

 ياتيا وتحشد لو جيوداً كبيرة تتمثؿ فيما يأتي:للإبداع جانباً، وتسخر لو قدراً مف إمكان

 إيجاد ىيكلًا تنظيمياً منفتحاً وليس مركزياً. -

 تشجيع ودعـ الثقافة التنظيمية التي تعزز التجارب الإبداعية. -

 الاىتماـ بالاتصالات الفاعمة في جميع المستويات الإدارية. -

 تجنب البيروقراطية في تخصيص الموارد. -

 وتخفيؼ التشديد عمى المواعيد النيائية للإنجاز. التحرر مف الرقابة -

 إدارة الصراع وتفويض السمطات بشكؿ ناجح. -

 الاىتماـ بالمكافآت المادية منيا والمعنوية. -

تاحة  - الاىتماـ بتحقيؽ التوجو نحو التجربة والمحاولة وتبني الأفكار عمى غرابتيا وغموضيا وا 

 الفرصػة أماـ الأفراد لتجربتيا.

 عوائؽ والتحديات التي تواجو الإبداع وتذليميا.الحد مف ال -
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ومف ىنا فإننا نرى أف ىناؾ علاقة وثيقة إلى حد ما بيف السموؾ الإداري والسموؾ الإبداعي، ذلؾ أف منح 

الثقة لمعامميف، وتوفير بيئة عمؿ ملائمة ومناسبة ليـ، وىولة الاتصاؿ وسرعة اتخاذ القرار، كؿ ذلؾ يؤثر 

 ي لدى أفراد المنظمة.في السموؾ الإبداع
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 نظرة عن الاتحاد. الثاني: مبحثال

 تمهٌد:

تعتبر المنظمات والاتحادات الشعبية التابعة لمنظمة التحرير الفمسطينية إحدى أدوات التعبئة والتعبير عف 

 مرأة، عماؿ، ميندسوف، معمموف، محاموف، أطباء،اتطمعات ومصالح الفئات الاجتماعية والمينية المختمفة )

كتاب، صحافيوف ... إلخ(؛ بيدؼ إدماجيا في إطار المنظمة كتعبير عف اليوية الوطنية وتطمعات الشعب 

الفمسطيني في الحرية والاستقلاؿ الوطني. شيدت الاتحادات الشعبية العديد مف الإشكالات، أبرزىا طغياف 

حاصصة بدلا مف الانتخابات عمى السياسي الفئوي عمى الاجتماعي، وآلية التمثيؿ المبنية عمى الكوتا والم

قاعدة قانوف التمثيؿ النسبي، وتراجع دور وتكمس الاتحادات بعد تشكيؿ السمطة الفمسطينية، وازدواجية 

التمثيؿ لنفس الاتحاد أماـ الاتحادات العربية والدولية، أو التنافس عمى شرعية التمثيؿ مع بروز أطر نقابية 

  موازية.

و النقابات المينية دورا في التعبير عف حقوؽ الفئات الاجتماعية المختمفة في سياؽ وفي الوقت الذي لعبت في

النضاؿ الوطني في مواجية الاحتلاؿ، وحاوؿ جزء منيا أف يربط بيف النضاؿ الاجتماعي النقابي المطمبي 

مف مشكلات عدة  -أي النقابات  -مف جية، والوطني والسياسي مف جية أخرى، عانت ىي الأخرى 

فضت إلى تراجع دورىا، سواء النقابي التمثيمي الميني أو الوطني السياسي، في ظؿ استمرارية الية الكوتا أ

الفصائمية، و انفصاؿ الشريحة البيروقراطية القيادية لبعض مف تمؾ النقابات عف قاعدتيا الاجتماعية، 

واحدة تتبع حركة فتح و الثانية تتبع  واقتساـ النقابات جغرافيا وسياسيا )واحدة في الضفة والثانية في غزة،

 حركة حماس كما ىو الحاؿ في تجربة نقابة الصحافييف.
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 :: نشأة الاتحادات وتطورهاالمطمب الأول

عَدَّت الاتحادات الشعبية الفمسطينية نفسيا تابعة لمنظمة التحرير، وقاعدة مف قواعدىا. والتزمت بالميثاؽ 

مؿ كؿٌّ منيا في قطاع معيف في الساحة الفمسطينية، ضمف استراتيجية الوطني الفمسطيني عمى أساس أف يع

 .موحدة لتحرير فمسطيف. كما شاركت في المؤتمرات الدولية بتشجيع وتنسيؽ مف منظمة التحرير

فْ تأثر بعض فروعيا في بعض البلاد العربية  وأسيمت الاتحادات في توعية الفمسطينييف بشؤوف قضيتيـ، وا 

 .وؿ مف المنظمةبمواقؼ تمؾ الد

 

 :أهـــداف الاتـــحادات الأساسيةالمطمب الثاني: 

 .اليدؼ الأوؿ: إنشاء مؤسسات نقابية لمجتمع الدولة الفمسطينية المقبمة 

اليدؼ الثاني: رعاية مصالح أعضائيا الاقتصادية والاجتماعية، وتحسيف أوضاعيـ المعيشية، وتأميف العمؿ 

ؿ اتفاقيات واضحة مع بعض الدوؿ العربية أو بوسائؿ أخرى غير ليـ وفؽ الظروؼ المتاحة مف خلا

 .مباشرة

 .لتعبئة السياسية لمجماىير عامة وعناصر الاتحاد خاصة -1

عدادىا لمعمؿ القياديت -2  . دريب كوادر سياسية وا 

 ة.مارسة الديموقراطية في أُطُر تنظيمية جماىيرية تقميديم -3

 مؿ عمى حميالمساىمة في معرفة المشاكؿ الجماىيرية والعا -4

 .مثيؿ الجماىير في المجمس الوطني لممشاركة الفعالة في توجيو العمؿ الوطنيت -5
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 .واستندت الاتحادات في تمويميا، إلى اشتراكات الأعضاء، ودعـ المنظمة المخصص بو كؿ اتحاد

 :ويتكوف الشكؿ التنظيمي للاتحادات مف عدة مستويات

 .مستوى محمي -1

 ة. لجاف إداري -2

  .مؤتمر الفروع -3

  .مجمس إداري -4

 ىيئة مكتب الاتحادات. -5

ويكوف اختيار الممثميف في المستوى الأعمى، بالانتخاب مف المستوى السابؽ لو. وينتخب مؤتمر الفروع، 

الذي يضـ كؿ فروع الاتحاد في مختمؼ البمداف، الممثميف في المجمس الوطني. وينتخب أميف عاـ المكتب، 

 .العامة وىي المسؤولة أماـ المؤتمر العاـ لمنقابة ولجنة قيادية تعاونو تسمى الأمانة

وتضـ ىيئة المكتب أعضاء مف تنظيمات المقاومة المختمفة طبقاً لنظاـ الحصص؛ ما يعكس إجماعاً في 

الرأي، مف شأنو زيادة التجانس في داخؿ الحركة الوطنية الفمسطينية. وتتولى دائرة التنظيـ الشعبي طبقاً 

، آخذة في 1977مارس  22إلى  12لثة عشرة لممجمس الوطني، الذي عُقد في القاىرة مف لقرارات الدورة الثا

الحسباف قاعدة التمثيؿ الجبيوي مسؤولية وضع الخطط العامة لعمؿ التنظيمات الجماىيرية، عمى أساس 

قاعدة التمثيؿ النسبي الذي يضمف التنافس الديموقراطي، ويعزز دورىا في النضاؿ الوطني لمشعب 

 لفمسطيني.ا
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 : دور الاتحادات الشعبية:لثالمطمب الثا

لعبت الاتحادات الشعبية التابعة لمنظمة التحرير الفمسطينية دورا ميما في خمؽ الروابط الجمعية الخاصة 

 والوطنيبالقطاع أو الفئة الاجتماعية المحددة، وقد قامت ىذه الروابط بخمؽ تلاحـ في النسيج الاجتماعي 

الاجتماعية واندماجيا وفؽ رؤية مشتركة، تعمؿ عمى تفعيؿ دور ىذه الفئة في أماكف جغرافية  الخاص بالفئة

ف كانت ممتزمة بمعايير الكوتا الحزبية أو الفصائمية.  مختمفة، وضمف آلية عمؿ مبنية عمى الانتخابات، وا 

اه انتخاب ىيئة تنفيذية فقد كانت ىناؾ بنية مناطقية وجغرافية تفرز ىيئاتيا و تسير بصورة تدريجية باتج

أمانة عامة للاتحاد المعيف )الطمية، المرأة، المعمميف، العماؿ، المزارعيف، الأطباء، الميندسيف، الكتاب 

والصحافييف ... إلخ(، إذ كانت ىناؾ ىيئات مركزية منتخبة وجمعيات عامة وفروع موزعة عمى مناطؽ 

الفرعية بالإشراؼ عمى أنشطة الاتحاد في الموقع الجغرافي  جغرافية مختمفة، حيث كانت تقوـ الييئة الإدارية

المحدد، ولكف في إطار الاندماج بالرؤية السياسية والاجتماعية والحقوقية للاتحاد المعيف، بقيادة الييئة 

التنفيذية الأمانة العامة . واعتبرت الاتحادات الشعبية نفسيا تابعة لمنظمة التحرير، وقاعدة مف قواعدىا، 

المنظمة معيا عمى ىذا الأساس مف خلاؿ دائرة خاصة ىي دائرة التنظيـ الشعبي، والتزمت  عاممتوت

الاتحادات بالميثاؽ الوطني الفمسطيني عمى أساس أف يعمؿ كؿ منيا في قطاع معيف في الساحة 

 الفمسطينية، ضمف إستراتيجية تحرير موحدة. 

مف منظمة التحرير. وأسيمت في توعية الفمسطينييف  وتنسيؽكما شاركت في المؤتمرات الدولية بتشجيع 

ف تأثر بعض فروعيا في بعض البمداف العربية بمواقؼ تمؾ الدوؿ مف المنظمة. وقد  بشؤوف قضيتيـ، وا 

تمخصت أىداؼ الاتحادات الأساسية في إنشاء مؤسسات نقابية لمجتمع الدولة الفمسطينية المقبمة، ورعاية 

والاجتماعية، وتحسيف أوضاعيـ المعيشية، وتأميف العمؿ ليـ وفؽ الظروؼ مصالح أعضائيا الاقتصادية 

 المتاحة مف خلاؿ اتفاقيات واضحة مع بعض الدوؿ العربية أو بوسائؿ أخرى غير مباشرة. 
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وارتكزت مياـ الاتحادات عمى التعبئة السياسية لمجميور عامة، وأعضاء الاتحاد خاصة، وتدريب كوادر 

عدادىاسياسية  عمؿ القيادي، وممارسة الديمقراطية في أطر تنظيمية جماىيرية تقميدية، والمساىمة في لم وا 

معرفة المشاكؿ الجماىيرية والعمؿ عمى حميا، وتمثيؿ الجماىير في المجمس الوطني في سياؽ المشاركة 

ودعـ منظمة الفعالة في توجيو العمؿ الوطني. كما استندت الاتحادات في تمويميا إلى اشتراكات الأعضاء، 

التحرير المخصص لكؿ اتحاد. ويتكوف الشكؿ التنظيمي للاتحادات مف عدة مستويات: مستوى محمي، لجاف 

مكتب الاتحاد. ويكوف اختيار الممثميف في المستوى الأعمى،  وىيئةإدارية، مؤتمر الفروع، مجمس إداري 

 بالانتخاب مف المستوى السابؽ لو. 

ضـ كؿ فروع الاتحاد في مختمؼ البمداف، الممثميف في المجمس الوطني. كما وينتخب مؤتمر الفروع، الذي ي

ينتخب أميف عاـ المكتب، ولجنة قيادية تعاونو تسمى الأمانة العامة، وىي المسؤولة أماـ المؤتمر العاـ 

، في حيف «الكوتا»للاتحاد. وتضـ ىيئة المكتب أعضاء مف فصائؿ المنظمة المختمفة طبقا لنظاـ الحصص 

وفقا القرارات الدورة الثالثة عشرة لممجمس الوطني، الذي عقد في  –تتولى دائرة التنظيـ الشعبي في المنظمة 

مسؤولية وضع الخطط العامة لعمؿ المنظمات الشعبية، مع  1977آذار )مارس  22إلى  12القاىرة مف 

بت الاتحادات الشعبية التابعة مراعاة قاعدة التمثيؿ الجبيوي، وعمى أساس قاعدة التمثيؿ النسبي وقد لع

لممنظمة، وبغض النظر عف القصور في بعض القضايا والثغرات التي اعترت عمميا، دورا في إحياء الروابط 

ف  الجمعية لمكونات الشعب الفمسطيني في كافة أماكف تواجده، كما ساىمت في تعزيز الوحدة الوطنية وا 

+( لمفصيؿ المركزي والرئيسي بالمنظمة، إلى جانب 1)النصؼ كانت تتـ بطريقة الكوتا، وبما يضمف معادلة 

البعد الديمقراطي الذي مف خلالو كانت تتـ انتخابات لجاف الفروع ولجنة الاتحاد المركزية، كما كاف ليا دور 

بارز في الترويج لصالح القضية الفمسطينية مف خلاؿ المشاركة في العديد مف المؤتمرات الدولية، ليدؼ 

أييد لصالح حقوؽ الشعب الفمسطيني في سياؽ معركة التحرر الوطني، كما تمثمت الاتحادات حشد الت
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% مف إجمالي عدد أعضاء المجمس الوطني الفمسطيني حسب 14والمنظمات الشعبية بنسبة تزيد عف 

 .1أحدث معطيات منشورة حوؿ عضوية المجمس

 : مشكمة الاتحاد بعد الانقسام:الرابعالمطمب 

 ىـ تداعيات الانقساـ عمى الحياة النقابية بشكؿ عاـ بما يأتي:يمكف رصد أ

  تراجع استقلالية العمؿ النقابي، فقد باتت النقابات فضاء لمصراع السياسي، بد مف أف تكوف فضاء

لمتنافس النقابي الخدماتي، إذ أصبحت النقابات مصنفة عمى أي حزب سياسي تنتمي لو، وبناء 

 والتضييؽ عمى عمميا.  والحظرماح عميو يتخذ أحيانا قرار الس

  تراجع البرامج النقابية المقدمة لمنتسبي النقابات والنضاؿ مف أجؿ القضايا المطمبية في ظؿ حالة

، مع طغياف توظيفيا في الصراع السياسي الداخمي، وعدـ وجود منافس في تقديـ والتشرذـالانقساـ 

ء التضييؽ عمى الحريات العامة، ومف ضمنيا الخدمات النقابية في كؿ مف الضفة والقطاع في ضو 

 الحريات النقابية.

  تراجع الدور القيادي لمعمؿ النقابي، إذ لـ تعد النقابات در قيادات سياسية ومجتمعية، بؿ استعانت

 .بقيادات حزبية سياسية، لتخوض العمؿ النقابي لتحقيؽ کسب حزبي أكثر منو نقابي

 قرار القانوف الخاص بالنقابات الذي طالما طالبت بو الحركة تعطيؿ المجمس التشريعي، ما أعاؽ إ

النقابية، والذي سيخرج النقابات مف أشر وزارة الداخمية والوزارات المختصة، إذ لا تزاؿ غالبية 

النقابات عبارة عف جمعيات عثمانية خاضعة لقانوف الجمعيات، ما يفقدىا الاستقلالية ويجعميا 

  التنفيذية.أية لحظة تختمؼ فييا مع السمطة في  والمنعمعرضة للإغلاؽ 

                                                           
1
 www.palestine.org‌ 

http://www.palestine.org/
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  بروز ظاىرة المؤسسات البديمة، فباتت الكتؿ النقابية تتييب مف العممية الانتخابية خشية اليزيمة

النقابية، التي مف الممكف أف تأخذ، أو تفسر، كشكؿ مف أشكاؿ الاستفتاء عمى التأييد الحزبي، مما 

يمة لمف يفقد الأغمبية، بالترافؽ مع انقسامات في بعض أدى إلى بروز ظاىرة المؤسسات البد

 الاتحادات والنقابات، أو تشکيؿ أطر موازية. 

  عزوؼ كثير مف المنتسبيف عف العمؿ النقابي، إما لفقدانيـ الثقة في قدرة وأداء القائميف عمى

و لغياب الحالة التي تقدميا، أو لاحتواء السمطة التنفيذية لبعض النقابات، أ والخدماتالنقابات 

التنافسية وشيوع ظاىرة شراء الأصوات، مما قتؿ روح المنافسة والرغبة في تقديـ خدمة أفضؿ 

 لكسب تأييد المنتسبيف في الانتخابات.
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 الفصل الثالث: الدراسة العممية لنموذج السموك الإبداعي في الاتحاد.

 الأول: المدخل النظري لمنموذج: بحثالم

 دراسة العممية:المبحث الثاني: ال
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 المبحث الأول: المدخل النظري لمنموذج:

نستعرض في ىذا النموذج، السموؾ الإبداعي للأفراد كمخرجات لأربعة أنظمة متفاعميف مع بعضيـ، الأفراد، 

 القيادة، مجموعات العمؿ، ومناخ الإبداع.

 (2الشكؿ )

 تحديد السموؾ الإبداعي: نموذج افتراضي
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: أشار العديد مف الكتاب إلى أف القيادة أمر بالغ الأىمية في عممية الإبداع، ولكف القيادة وسموك الإبداع

مثؿ ىذه الدراسات ركزت إلى حد كبير عمى الحاجة إلى أساليب القيادة التشاركية أو التعاونية، أو قدموا 

 1لمسماح للإبداع بالظيور.قوائـ للأنشطة المحددة التي يجب عمى القادة المشاركة فييا 

كاف التطور النظري في ىذا المجاؿ ضعيفاً، لأف مناىج القيادة التقميدية أكثر ارتباطاً بتفسير والتنبؤ بالنتائج 

الإنتاجية مقارنة بنتائج الإبداع والابتكار. ىنا سيتـ التركيز عمى نيجيف معاصريف لمقيادة، نظرية تبادؿ 

، وتأثير دور توقعات القادة عمى السموؾ 2(Leader Member Exchange- LMXالأعضاء مع القادة )

 .3(Pygmalionالإبداعي، مف منطمؽ )تأثير 

أف جودة العلاقة القائد والمرؤوس مرتبطة بالإبداع. في الأساس، يفترض منظرو ىذه  LMXتقترح نظرية 

ي يتـ مف خلاؿ التوصؿ إلى النظرية أف القائديف والمرؤوسيف ينخرطوف في عممية تطوير الأدوار الت

تتطور بمرور الوقت،  4تفاىمات فيما يتعمؽ بحجـ القرار والتأثير والاستقلالية التي ستسمح لممرؤوسيف.

بعض العلاقات التابعة لمقادة مف التفاعلات الرسمية وغير الشخصية )تفاعؿ منخفض الجودة بيف القائد 

والعضو( إلى تفاعلات ناضجة تتميز بالثقة والاعجاب والاحتراـ المتبادليف )تفاعؿ عالي الجودة بيف القادة(. 
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‌ء‌أفضل‌للمتابعٌن.‌،‌هً‌أن‌زٌادة‌توقع‌القائد‌لأداء‌التابع‌سٌؤدي‌إلى‌أداPygmalionوراء‌تأثٌر‌
4
 Grean, G., & Cashman, J. 1975. A Role-Making Model of Leadership in Formal organization: A 

Developmental Approach. In J. Hunt & L. Larson (Eds.), Leadership Frontiers: 309-357. Kent, OH: Kent 
State University Press. 
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ستقلاؿ الذاتي واتساع القرار، وكلاىما ثبت في ىذه العلاقات الأخيرة، يُسمح لممرؤوسيف بقدر أكبر مف الا

 1أنو ضروري لمسموؾ الإبداعي.

، وقد تـ اقتراحيـ لتشكيؿ سموؾ Pygmalionالتوقعات التي لدى القائديف تجاه مرؤوسييـ ىي سوابؽ لتأثير 

أف  وىكذا، قد تـ وضع نظرية مفادىا 2المرؤوسيف، مف خلاؿ تغيير توقعاتيـ الذاتية والدوافع اللاحقة.

توقعات المديريف لأداء المرؤوسيف يتـ توصيميا مف خلاؿ سموكيات المديريف. حيث عندما يتوقع القائد أف 

يكوف المرؤوسيف أو الأعضاء مبدعيف، سيتـ ترجمة سموكياتو عمى ىذا الأساس. ثـ يتـ تعميـ تصورات 

  3شكؿ عاـ.المرؤوسيف لسموكيات مدراءىـ أو قادتيـ عمى أنيا منيج المؤسسة نفسيا ب

بشكؿ أكثر تحديدًا، عندما يتوقع المديروف أف يكوف المرؤوسوف مبتكريف، فإف المرؤوسيف سوؼ ينظروف إلى 

. سيتـ النظر إلى ىذه السموكيات عمى بداعيةالإوسموكياتيـ المديريف عمى أنيـ يشجعوف ويسيموف جيودىـ 

 داع.بمنظمات داعمة للإأنيا ممثمة لمنظماتيـ بشكؿ عاـ، وبالتالي سيتـ اعتبار ال

عمى الرغـ مف أف توليد الأفكار وتقييميا داخؿ المنظمة قد يكوف في  مجموعة العمل والسموك الإبداعي:

يؤثروف عمى الابتكار الفردي. درس الباحثوف  إلا أف أعضاء مجموعة العمؿ، بعض الأحياف نشاطًا منفردًا

لمتحميؿ، باستخداـ نتائج المجموعة أو ابتكار المجموعة  عادةً تأثيرات مجموعة العمؿ عمى مستوى المجموعة

قدرًا ضئيلًا مف الاىتماـ في  تمقى تأثير مجموعات العمؿ عمى السموؾ الفردي الابتكاري، لكف كمتغير تابع

 4الأدبيات حتى الآف.

                                                           
1
 Cotgrove, S., & Box, S. 1970. Science Industry, and Society: studies in the Sociology of science. London: 

George Allen & Unwin. 
2
‌Eden, D. 1984. Self-Fulfilling Prophesy as a Managemental Tool: Harnessing Pygmalion. Academy of 

Management Review, 91: 64-73.  
3
 Bass, B. 1991. An Empirical Examination of Leader-Member Exchange and Transformational Leadership 

as Predictors of Innovative Behavior. Purdue University, West Lafayette, IN. 
4
 Amabile, T., & Gryskiewicz, S. 1987. Creativity in the R&D Laboratory. Technical Report No. 30, Center for 

Creative Leadership, Greensboro, NC. 



46 
 

ديـ الأفكار الدرجة التي يعتقد بيا الأفراد أنيـ يستطيعوف تقاقترح البعض إف تماسؾ مجموعة العمؿ يحدد 

 . قترح آخروف أف الجيد التعاوني بيف الأقراف أمر بالغ الأىمية لتوليد الأفكارا دوف لوـ شخصي.

(، تـ اقتراح إف مشاركة الأفراد في عممية صنع الأدوار LMXبناءً عمى نظرية التبادؿ بيف القادة والأعضاء )

 Team-Memberدة بيف أعضاء الفريؽ )مع مجموعات العمؿ الخاصة بيـ، ستؤدي إلى تبادؿ عالي الجو 

Exchange TMX يتميز بالثقة والاحتراـ المتبادليف والتعاوف بيف الفرد ومجموعة العمؿ. وبالتالي، في ،)

ظروؼ التبادؿ والتعامؿ الكثيؼ بيف أعضاء الفريؽ، يكوف لدى الأفراد موارد إضافية متاحة عمى شكؿ 

 1تي ترتبط بشكؿ إيجابي بالسموؾ الإبداعي.مشاركة الأفكار والتغذية الراجعة، وال

إف جودة العلاقة مع مجموعة العمؿ تؤثر عمى تصورات المناخ، التي تنبثؽ مف التفاعلات التي يمتمكيا 

لأف أعضاء مجموعة العمؿ يكونوف أعضاء مجموعة العمؿ مع بعضيـ البعض. علاوة عمى ذلؾ، نظراً 

كثر مف قائد المجموعة، فمف المحتمؿ أف يكوف لممعمومات الاجتماعية عادةً أكثر تشابيًا مع الفرد المحوري أ

 2أفكار الفرد.التي تقدميا مجموعة العمؿ تأثير أكبر عمى 

مف الملاحظ أنو عندما تدعـ مجموعة العمؿ فرداً بطرؽ تسمح للابتكار بالظيور، وتقدـ أشكالًا مف التعاوف 

 ة ككؿ عمى أنيا داعمة للإبداع.والمشاركة، فمف المرجح أف يرى الفرد المنظم

: في الآونة الأخيرة، أولى الباحثوف اىتماماً متزايداً لأبعاد محددة أسموب حل المشكلات والسموك الإبداعي

 . 3للأسموب الإدراكي باعتباره أمر سابؽ لمسموؾ الإبداعي

                                                           
1
 Seers, A. 1989. Team-Member Exchange Quality: A New Construct for Role -Making Research. 

Organizational Behavior and Human Decision Processes, 43: 118-135.  
2
 Festinger, L. 1954. A Theory of Social Comparison Process. Human Relations, 7: 114-140. 

3
 Barron, F., & Harrington, D. 1981. Creativity, Intelligence, and Personality. In M. R, Rosenzweig & L. W. 

Portor (Eds.), Annual Review of Psychology, 32:439-476. Palo Alto, CA: Annual Reviews.    
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لذيف لدييـ القدرة عمى الأفراد في سمسمة متصمة تتراوح مف أولئؾ ااقترح بعض الباحثوف أنو يمكف وضع 

، وقياس إلى أولئؾ الذيف لدييـ القدرة عمى القياـ بالأشياء "بشكؿ مختمؼ" ،القياـ بالأشياء "بشكؿ أفضؿ"

في المقابؿ، يقترح باحثوف أخروف إف أسموب  1الحموؿ المختمفة نوعياً المعكوسة والمنتجة لمشكلات متشابية.

تيف في التفكير: الترابطي والثنائي الارتباط. يعتمد التفكير مف طريقتيف مستقم 2حؿ المشكلات التصوري

، واستخداـ محددةعمى العادة، أو اتباع الإجراءات الروتينية المحددة، والالتزاـ بالقواعد والحدود الالترابطي 

المشكلات المنيجي. مف المرجح أف يؤدي حؿ المشكلات -يمثؿ أسموب حؿوىو  العقلانية والمنطؽ.

 ، إلى إيجاد حموؿ تقميدية لممشكلات.مقررة مف قبؿ ومؤكدةالذي يعمؿ ضمف أساليب أو إجراءات المنيجي، 

عمى النقيض مف ذلؾ، يتميز التفكير ثنائي الارتباط بتداخؿ مجالات التفكير المنفصمة في وقت واحد، 

نسمي ىذا الوضع  ، والتركيز عمى الصور والحدس.محددةونقص الانتباه إلى القواعد الحالية والحدود ال

المشكلات الحدسي إلى معالجة المعمومات مف  أسموب حؿ. يميؿ حدسي أو البديييأسموب حؿ المشكلات ال

لا يعتبر أي مف  3.مشكمةجديدة لمنماذج مختمفة في وقت واحد، وبالتالي فيو أكثر احتمالًا لتوليد حموؿ 

وب حؿ المشكلات والميمة وبيئة العمؿ ىي ما الأسموبيف ىو الأفضؿ في حد ذاتو، حيث إف التوافؽ بيف أسم

 4يحدد أداء المياـ الفردية.

الميمة الأساسية لموحدة كانت ف تضمف البحث والتطوير،تدراستيا  يتـبيئة المياـ التي  لكف عندما تكوف

سيكوف مرتبطًا بشكؿ  يالبدييالحدسي أو أف أسموب حؿ المشكلات  ، أيتطوير حموؿ جديدة لممشكلات

بداعي. سيكوف مرتبطًا بشكؿ سمبي بالسموؾ الإالمشكلات المنيجي حؿ سموب وأ بداعي،ي بالسموؾ الإإيجاب
                                                           
1
 Kirton, M. 1976. Adaptors and Innovators: A Description and Measure. Journal of Applied Psychology. 

61: 622-629. 
2
أسلوب‌حل‌المشكلات‌التصوري‌)أو‌المفاهٌمً(‌4هو‌العملٌة‌التً‌تبدأ‌بعد‌التعرؾ‌على‌وجود‌المشكلة،‌وتبلػ‌مرحلة‌النضوج‌فً‌نموذج‌ 

‌مفاهٌمً‌للمشكلة.
3
 Isaksen, S. 1987. An Orientation to the Frontiers of Creativity Research. In S. Isaksen (Ed.), Frontiers of 

Creativity Research: Beyond the Basics: 1-31. 
4 Payne. R., Lane. D., & Jabri, M. 1990. A Two-dimensional person-environment fit analysis of the‌

performance, effort, and satisfaction of research scientists. British Journal of Management,‌1: 45-57. 
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إف أسموب حؿ المشكلات يرتبط أيضاً بالسموؾ الابتكاري بشكؿ غير مباشر مف خلاؿ تأثيره عمى تصورات 

 1المناخ.

قيـ الشخصية أو المعايير أف الأفراد يفسروف الظواىر مف خلاؿ الإشارة إلى اللاحظ بعض الباحثوف 

بمفيوـ الاحتياجات. تحدد الاحتياجات جزئيًا قيمة الظواىر  الداخمية. المعايير أو القيـ الداخمية مرتبطة أيضاً 

بالتالي، ". و للأفراد، و "استنادًا إلى ىذه القيـ، مناطؽ المناخ التي مف المحتمؿ أف يتـ إبرازىا في تصوراتيـ

مثؿ  - مناخ، مف المرجح أف تجعؿ جوانب معينة مف الالإبداعلحاجة إلى أف فإف حالات الحاجة، مثؿ ا

 2أكثر بروزًا. - بداعدعـ الإ

عمى كلا المستوييف التنظيمي  -بالرغـ مف محدوديتيا-: أوجدت الدراسات المناخ والسموك الإبداعي

 .  3والوحدات الفردية، دعماً تجريبياً لتأثيرات المناخ عمى الإبداع

. يفترض 4توى الأفراد، الجو الإبداعي ىو تفسير معرفي لحالة تنظيمية تـ تسميتيا "المناخ النفسي"عمى مس

أنصار ىذه النظرية أف الأفراد يستجيبوف في المقاـ الأوؿ لمتصورات المعرفية لمبيئات، بدلًا مف البيئة بحد 

 ذاتيا.  

ؽ بالتوقعات التنظيمية لمسموؾ والنتائج المحتممة ليا، يمثؿ المناخ الإشارات التي يتمقاىا الأفراد فيما يتعمحيث 

ثـ يستخدـ الأفراد ىذه المعمومات لصياغة التوقعات والوسائؿ. يستجيب الناس أيضاً ليذه التوقعات مف 

                                                           
1 James, L., James, L., & Ashe, D. 1990. The meaning of organizations: The role of cognition and‌values. In 

B, Schneider [Ed.j, Organizational climate and culture: 40-84. San Francisco:‌Jossey-Bass. 
2 James, L., Hater, J., Gent, M., & Bruni. J. 1978. Psychological climate: Implications from cognitive‌social 

learning theory and interactional psychology. Personnel Psychology, 31: 783-813. 
3
 Abbey, A., & Dickson, J. 1983. R&D work climate and innovation in semiconductors. Academy of 

Management Journal, 26: 362-368. 
4
 James, L., James, L., & Ashe, D. 1990 The Meaning of Organization: The Role of Cognition and Values. In 

B. Schneider (Ed). Organizational Climate and Culture: 40-84. San Francisco: Jossey-Bass.  
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يعتقد  1خلاؿ تنظيـ سموكيـ مف أجؿ تحقيؽ نتائج إيجابية لتقييـ الذات، مثؿ الرضا الذاتي والاعتزاز بالنفس.

المنظمات المبتكرة تتميز بالتوجو نحو الإبداع والتغيير المبتكر، ودعـ أعضائيا في العمؿ بشكؿ أخروف أف 

 . 2مستقؿ في السعي وراء أفكار جديدة، والتسامح في التنوع بيف الأعضاء

تعتبر الإمدادات الكافية مف الموارد مثؿ المعدات والمرافؽ والوقت أيضاً أمراً بالغ في الأىمية للإبداع، 

 3وتوفير مثؿ ىذه الموارد ىو مظير آخر مف مظاىر الدعـ التنظيمي للإبداع.

  

                                                           
1
 Bandura. A. 1988. Self-regulation of Motivation and Action Through Goal Systems. In V. Hamilton, F, H. 

Dordrecht, Netherlands: Lkuwer Academic Publishers.  
2
 Kanter, R. 1983. The Change Master. New York: Simon & Schuster. 

3
 Taylor, C. 1963 Variables related to creativity and Productivity in Men in Two Research Laboratories. In 

C. Taylor & R. Barron (Eds.). Scientific creativity: It’s Recognition and Development: 315-397. New York: 
Wiley.  
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 الثاني: الدراسة العممية: بحثالم

 المتغيرات المشتركة: -1

، أو كمييما قمنا بتضميف العديد مف متغيرات التحكـ التي قد تؤثر عمى تصورات المناخ أو السموؾ الإبداعي

ت العديد مف الدراسات السابقة ارتباطاً بيف التصورات المناخية في اختبار النموذج المفترض. حيث أظير 

 1والسموؾ الإبداعي وبيف عدداً مف المتغيرات الديموغرافية ومتغيرات المنصب أو الموقع.

في ىذه الدراسة، قمنا بتضميف العمر الفردي، مدة العمؿ أو التطوع، المنصب أو الموقع، والتعميـ كمتغيرات 

 بكؿ مف تصورات المناخ والسموؾ الابتكاري.تحكـ في التنبؤ 

 

 المستجيبوف والإجراءات: -2

شممت ىذه الدراسة عينة تتكوف مف مجموعة تمثؿ جميع الأفراد في الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف فرع سورية. 

ظر لتطوير فيـ عف كيفية الن وفي البداية، أجرينا سمسمة مف المقابلات مع رئيس الاتحاد ومسؤولي الأقساـ،

إلى الإبداع في المنظمة أو الاتحاد، ولتحديد السموكيات المحددة التي يُنظر إلييا عمى أنيا ضرورية 

[، وذلؾ N= 22للإبداع. ثـ أجرينا مقابلات مع عينة تـ اختيارىا شبو عشوائياً لتمثؿ أعضاء الاتحاد ]

التي قد تمعب دوراً في العممية  لاكتساب فيـ لكيفية رؤية الأعضاء للإبداع ولتحديد العوامؿ التنظيمية

الإبداعية. تـ استخداـ ىذه المعمومات لتقديـ بعض التأكيد عمى أف مقياس المناخ المستخدـ في الدراسة كاف 

 مناسباً في ىذه الدراسة.

                                                           
1 Mumford. M., & Gustafson. S. 1988. Creativity syndrome: Integration, application, and innovation. 

Psychological Bulletin, 103: 27-43. 
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تـ توزيع استبيانات لدراسة المستجيبيف الذيف أكمموىا، كانت المشاركة طوعية لجميع الأعضاء، وتـ التأكيد 

. متوسط 37استبياناً، بعد استبعاد الاستبيانات غير المكتممة الردود أصبح لدينا  42سرية الردود. تمقينا  عمى

 ػ، ومتوسط مدة التطوع أو الخدمة سنتيف. 24الأعمار 

% مف المستجيبيف حاصميف عمى الشيادة الجامعية عمى الأقؿ، 71.6% مف المجموعة، 79.6شكؿ الرجاؿ 

 عميا. يحمموف شيادات 8.6و

 

 الإجراءات: -3

عنصراً )سؤاؿ(، وقد  21أرفض(، ؿ  -محايد -تـ تصميـ الاستبياف عمى مقياس مف ثلاث نقاط )أوافؽ

أجري فيو تحميؿ لعامؿ المكونات الرئيسية عمى العناصر الموجودة في المقاييس الموجودة في مقاييس المناخ 

اتية )التبادؿ بيف القائد والأعضاء، التبادؿ بيف الإبداعي، والعناصر الموجودة في المقاييس الأربعة الذ

 أعضاء الفريؽ، وأسموب حؿ المشكلات البدييي والمنيجي(.
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 (1الجدوؿ )

 الاستبياف المصمـ لقياس الإبداع في الاتحاد.

 أرفض  محايد أوافق  العناصر  

 1 7 29 .٠رُ ذشج١غ الإتذاع ٕ٘ا 1

 4 12 21 .ِثذع ٚخلاقذحرشَ اٌم١ادج اٌمذسج ػٍٝ اٌؼًّ تشىً  2

 5 12 20 .٠غُّح ٌٍٕاط تّحاٌٚح حً ٔفظ اٌّشاوً تطشق ِخرٍفح ٕ٘ا، 3

 5 24 8 *. اٌمٕٛاخاٌٛظ١فح اٌشئ١غ١ح ٌلأػضاء فٟ ٘زٖ إٌّظّح ٟ٘ اذثاع الأٚاِش اٌرٟ ذأذٟ ػثش  4

 30 6 1 *. ِخرٍفا٠ًّىٓ لأٞ شخض أْ ٠ٛاجٗ اٌىث١ش ِٓ اٌّراػة إرا واْ  ٕ٘ا، 5

 8 4 25 .ٓ ٚطف ٘زا الاذحاد تأٔٗ ِشْ ٚلاتً ٌٍرى١ف تاعرّشاس ِغ اٌرغ١١ش٠ّى 6

 20 10 7 *. اٌغضةلا ٠ّىٓ لأٞ شخض أْ ٠فؼً أش١اء ِخرٍفح ٌٍغا٠ح ٕ٘ا دْٚ إثاسج  7

8 
أفضً طش٠مح ٌٍرٛافك ٚالأرّاء فٟ ٘زا الاذحاد ٟ٘ اٌرفى١ش تاٌطش٠مح اٌرٟ ٠ؼًّ تٙا تالٟ 

 *. اٌّجّٛػحأفشاد 
10 15 12 

 19 14 4 *. اٌطش٠محِٓ اٌّرٛلغ أْ ٠رؼاًِ إٌاط ٕ٘ا ِغ اٌّشاوً تٕفظ  9

 2 6 29 ٘زا الاذحاد ِٕفرح ِٚغرج١ة ٌٍرغ١١ش 10

 16 13 8 *. ا٢خش٠ٓػادجً ِا ٠حظً الأشخاص اٌّغؤٌْٚٛ ٕ٘ا ػٍٝ اٌفضً ػٓ أفىاس  11

 10 22 5 *. ٚاٌظح١ححفٟ ٘زا الاذحاد، ١ًّٔ ٌٍرّغه تاٌطشق اٌّجشتح  12

 17 19 1 *. تاٌرغ١١ش٠ثذٚ أْ ٘زا اٌّىاْ ٠ٙرُ تاٌٛضغ اٌشا٘ٓ أوثش ِٓ ا٘رّاِٗ  13

 5 17 15 .اٌّغاػذج فٟ ذط٠ٛش الأفىاس اٌجذ٠ذج ِراحح تغٌٙٛح 14

 20 12 5 .ٕ٘ان ِٛاسد واف١ح ِىشعح ٌلإتذاع فٟ ٘زا الاذحاد 15

 8 10 19 .٠رٛفش ٕ٘ا اٌٛلد اٌىافٟ ٌّراتؼح الأفىاس الإتذاػ١ح 16

 - 9 28 *. الاذحاد٠ؼرثش ٔمض اٌر٠ًّٛ ٌٍرحم١ك فٟ الأفىاس الإتذاػ١ح ِشىٍح فٟ ٘زا  17

 7 11 19 *. ا الاذحادٔمض اٌمذساخ اٌشخظ١ح ٠حٛي دْٚ الإتذاع فٟ ٘ز 18

 2 17 18 ٠شجغ ػٍٝ الإتذاع اٌّىافأجٔظاَ  19

 5 10 22 .تُٙ الاذحاد ١ّ٠ض اٌّثذػ١ٓ تشىً ػٍٕٟ، ٠ؼرشف الاذحاد ػٍٕاً  20

 11 14 12 *. تأخطاءٕ٘ا ٠غرف١ذ ِٕٗ تشىً سئ١غٟ الأشخاص اٌز٠ٓ لا ٠مِْٛٛ  اٌّىافأجٔظاَ  21

 )*( تـ ترميز العنصر عكسياً.
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 شخاص:جابات الأإتوزيع  - أ

 (2) الجدوؿ

 

 .المصدر مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج الاستبياف

 

شخص وذلؾ عمى واحد وعشريف سؤاؿ ليـ علاقة بعلاقة  37توزع الاجابات مف قبؿ  (2)لجدوؿ يوضح ا

جابة محايد القيمة 3الابداع مع ادارة الاتحاد، حيث أعطيت إجابة موافؽ القيمة  جابة أرفض القيمة 2، وا  ، وا 

 .(2)، وفؽ المعطيات الاجمالية الجدوؿ (3)، ليصار بعدىا لجمعيـ وفرزىـ في الجدوؿ 1
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(3الجدوؿ )  

 

 .المصدر مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى برنامج اكسؿ                   

 

 تفسير بيانات الجدول: - ب

 أولًا: الوسط الحسابي:

يتـ حساب الوسط الحسابي الموزوف أو المرجح لكؿ سؤاؿ وذلؾ بضرب مجموع كؿ الإجابات بوزنيا )موافؽ 

عمى عدد العينة "عدد الاستمارات"( فمثلًا فإف الوسط الحسابي  ، وقسمة الناتج1، أرفض 2، محايد 3

 الموزوف لمسؤاؿ " الإبداع مشجع ىنا" يحسب كما يأتي:

  
            

  
     

 

 : الانحراؼ المعياري:ثانياً 
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باستخداـ دواؿ برنامج أكسؿ، فقد تـ حساب الانحراؼ المعياري، الذي يعتبر مف مقاييس التشتت، وتعطي 

 لنسبة القميمة منو أف الإجابات متناغمة ومتقاربة، أما الكبيرة فيذا يعني أف الاجابات متفرقة.ا

 

 : النسبة المئوية:ثالثاً 

 وضعت النسبة المئوية مف أجؿ توضيح مدى وقدر تركز الإجابات في إجابة واحدة.

 

 :ستنتاج: الارابعاً 

ى الوسط الحسابي الموزوف، وذلؾ وفؽ قانوف رفض( بالاعتماد عم –محايد  –تـ وضع النتيجة )موافؽ 

 ليكرت الثلاثي الذي يقوؿ:

 

 (4)الجدوؿ 

 النتيجة المتوسط المرجح الموزوف الرمز

 أرفض 1-1.66 1

 محايد 1.67-2.33 2

 موافؽ 2.34-3 3
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مرجح عندما يكوف المتوسط ال، و تكوف النتيجة الرفض 1.66ػ وال 1ػ أي عندما يكوف المتوسط المرجح بيف ال

تكوف  3ػ وال 2.34ػ عندما يكوف المتوسط المرجح بيف المحايد، و تكوف النتيجة  2.33ػ وال 1.67ػ بيف ال

 الموافقة.النتيجة 

 

 : رتبة السؤاؿ:خامساً 

 تـ ترتيب الاسئمة مف الأكبر للأصغر وذلؾ حسب قيمة الوسط الحسابي الموزوف.

 

 سادساً: اختبار الدلالة الاحصائية:

المحسوبة بالاعتماد عمى القانوف  tالمحسوبة فإنو تـ حساب  tالجدولية و  tعمى العلاقة بيف بالاعتماد 

 الآتي :

المتوسط الفرضي المتوسط الحسابي
الانحراؼ المعياري

حجـ العينة√

 

 المحسوبة t، وتكوف ىناؾ دلالة احصائية في حالة كانت 2.03الجدولية فإنيا تساوي  tوباستخراج قيمة 

( أف ىناؾ علاقة معنوية في معظـ الاسئمة ماعدا تمؾ التي 3الجدولية، ونلاحظ مف الجدوؿ ) tبر أك

 لا الذيف الأشخاص يفيد تالمكافآ نظاـ‌أظيرت استجابات متقاربة بيف الأشخاص وذلؾ كما في السؤاؿ "

 ".بأخطاء يقوموف
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 التحميل الكيفي:  - ت

 

% مف أفراد عينة الدراسة 90صؿ عمى نسبة السؤاؿ الذي يمثؿ )الإبداع مشجع ىنا(: قد تح -1

 موافقيف حوؿ أف ىذا المكاف مشجع للأبداع.

% مف أفراد عينة 90السؤاؿ الذي يمثؿ )ىذا الاتحاد مفتوح وقابؿ لمتغيير(: قد تحصؿ عمى نسبة  -2

 موافقيف أف ىذا الاتحاد مفتوح ولديو المقدرة عمى التغيير. االدراسة وكانو 

في الأفكار الخلاقة والإبداعية ىو أحد أىـ المشكلات لاستثمار ص التمويؿ لالسؤاؿ الذي يمثؿ )نق -3

موافقيف  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 90الجو الإبداعي في ىذا الاتحاد(: قد تحصؿ عمى نسبة 

 أف نقص التمويؿ ىو المشكمة الكبرى في ابعاد الجو الابداعي.

كونو مرف، ويتبع التطور(: قد تحصؿ عمى نسبة السؤاؿ الذي يمثؿ )يمكف وصؼ ىذا الاتحاد ب -4

 موافقيف أف ىذا الاتحاد مرف ويتطور. ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 81

السؤاؿ الذي يمثؿ )القدرة عمى العمؿ بإبداع ىو أمر محترـ مف قبؿ القادة(: قد تحصؿ عمى نسبة  -5

يكوف لدييـ القدرة عمى العمؿ موافقيف أف عمى القادة أف  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 80

 بإبداع.

السؤاؿ الذي يمثؿ )ىنا، مسموح للأشخاص أف يحموا نفس المشكمة بطرؽ مختمفة(: قد تحصؿ عمى  -6

موافقيف أف ىناؾ حالة في اتحاد الطمبة لحؿ المشاكؿ  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 80نسبة 

 برؤى متنوعة.

% مف أفراد 80عمى الإبداع(: قد تحصؿ عمى نسبة  السؤاؿ الذي يمثؿ )نظاـ المكافآت يشجع -7

 موافقيف أف نظاـ المكافآت يشجع عمى الإبداع. اعينة الدراسة وكانو 
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% مف أفراد 80السؤاؿ الذي يمثؿ )الاتحاد يميز المبدعيف بشكؿ عمني(: قد تحصؿ عمى نسبة  -8

 موافقيف أف يعطي تمييز لممبدعيف عمناً. اعينة الدراسة وكانو 

لذي يمثؿ )نقص القدرات الشخصية يمنع الإبداع في ىذه المنظمة(: قد تحصؿ عمى نسبة السؤاؿ ا -9

محايديف أف نقص القدرات الشخصية يمنع الإبداع في ىذه  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 76.6

 المنظمة.

ة السؤاؿ الذي يمثؿ )المساعدة في تطوير أفكار جديدة ىو أمر مباح لمغاية(: قد تحصؿ عمى نسب -10

 محايديف أف الاتحاد يساعد في تطوير أفكار جديدة. ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 73.3

السؤاؿ الذي يمثؿ )ىناؾ وقت مناسب ومتوفر لمقياـ بأفكار إبداعية في ىذا الاتحاد(: قد تحصؿ  -11

ياـ محايديف أف الاتحاد يمنح الوقت المناسب لمق ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 73.3عمى نسبة 

 بأفكار بإبداعية.

السؤاؿ الذي يمثؿ )نظاـ المكافآت يفيد الأشخاص الذيف لا يقوموف بأخطاء(: قد تحصؿ عمى نسبة  -12

محايديف أنو في الاتحاد نظاـ المكافآت يفيد الأشخاص  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 67.3

 الذيف لا يقوموف بأخطاء.

ضاء في ىذا الاتحاد ىو أف يتبع الأوامر التي تأتي مف السؤاؿ الذي يمثؿ )الوظيفة الأساسية للأع -13

محايديف في أف الوظيفة  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 66.6القنوات(: قد تحصؿ عمى نسبة 

 الأساسية للأعضاء في ىذا الاتحاد ىو أف يتبع الأوامر التي تأتي مف القنوات.

(: قد الأفراد كبقية التفكير ىو الاتحاد ىذا في بالانتماء لمشعور طريقة أفضؿالسؤاؿ الذي يمثؿ ) -14

 لمشعور طريقة أفضؿمحايديف في أف  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 63تحصؿ عمى نسبة 

 الأفراد. كبقية التفكير ىو الاتحاد ىذا في بالانتماء
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 السؤاؿ الذي يمثؿ )في ىذا الاتحاد، نميؿ لمتمسؾ بالطرؽ المجربة والصحيحة(: قد تحصؿ عمى -15

 محايديف أف الاتحاد يتجو نحو الطرؽ المجربة مسبقاً. ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 60نسبة 

السؤاؿ الذي يمثؿ )الأشخاص في المناصب ىنا، عادة ما يأخذوف المديح لأفكار الآخريف(: قد  -16

محايديف أف اصحاب المناصب في  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 56.6تحصؿ عمى نسبة 

 د يأخذوف المديح لأفكار الآخريف.الاتحا

السؤاؿ الذي يمثؿ )الشخص لا يمكنو القياـ بالأمور بطريقة مختمفة بدوف إثارة الغضب(: قد تحصؿ  -17

رافضيف أف الشخص في الاتحاد لا يمكنو القياـ  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو 53.33عمى نسبة 

 بالأمور بطريقة مختمفة بدوف إثارة الغضب.

الذي يمثؿ )ىذا المكاف يبدو أنو ييتـ في البقاء في المرحمة الراىنة بدؿ ملاحقة التغيير(: قد السؤاؿ  -18

 رافضيف أف ىذا المكاف لا يتغير. ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو  50تحصؿ عمى نسبة 

السؤاؿ الذي يمثؿ )ىناؾ موارد مناسبة وكافية لمقياـ بالإبداع في ىذا الاتحاد(: قد تحصؿ عمى  -19

 رافضيف أف ىذا المكاف يممؾ موارد كافية. ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو  50نسبة 

السؤاؿ الذي يمثؿ )ىنا، يمكف لمشخص أف يقع في الكثير مف المشاكؿ لكونو مختمفاً(: قد تحصؿ  -20

رافضيف أف الشخص المميز يقع في الكثير مف  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو  36.6عمى نسبة 

 .المشاكؿ

السؤاؿ الذي يمثؿ )يتوقع مف الأشخاص ىنا، أف يقوموا بحؿ المشاكؿ بنفس الطريقة(: قد تحصؿ  -21

رافضيف أف في ىذا الاتحاد يتوقع مف  ا% مف أفراد عينة الدراسة وكانو  33.3عمى نسبة 

 الأشخاص ىنا، أف يقوموا بحؿ المشاكؿ بنفس الطريقة.
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تبيف أف ىناؾ في الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف حالة مف الإدارة  بعد أخذ نتائج الاستبياف ودراستيا وفحصيا،

الإبداعية ليذا الاتحاد، ولكف ىي حالة غير ناضجة لظروؼ ذاتية وموضوعية، ليا علاقة بشكؿ مباشر 

وكبير بالوضع المالي، إذ اعتبرت الأمواؿ ىي الداعـ الأكبر لمقياـ بالنشاط الإبداعي وفتح أفقو ليتخطى 

كير ويعبر إلى مناطؽ التطبيؽ، ليتـ فيما بعد جني ثماره، مف خلاؿ جممة المكاسب التي ستحقؽ حدود التف

سناد مالي كامؿ.  عند تطبيؽ الإدارة الإبداعية بشكؿ كامؿ وا 
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 :النتائج

 

في ىذه الدراسة، قمنا باختبار نموذج تـ افتراض أف القيادة وعلاقات مجموعة العمؿ والسمات الفردية تؤثر 

ى السموؾ الإبداعي الفردي بشكؿ مباشر وغير مباشر، مف خلاؿ تصورات المناخ. وجدنا أف القيادة، دعـ عم

 الإبداع، توقعات دور القائد، وأسموب حؿ المشكلات المنيجي مرتبطة بشكؿ كبير بالسموؾ الفردي الإبداعي.

فيف، وتدعـ النتائج الفرضية بالإضافة إلى أف السموؾ الإبداعي مرتبط بجودة علاقة الأعضاء مع المشر 

 القائمة بأف الأفراد يعمموف علاقات المشرفيف التابعيف ليـ بالمنظمة أكمميا. 

في ىذه الدراسة، أفاد الأعضاء الذيف أبمغوا عف وجود علاقات مع مشرفييـ تتميز بمستويات عالية مف 

 )موارد، ووقت( بأنيا مرتفعة. الدعـ والثقة، أف الاتحاد يدعـ الإبداع، وحكمت عمى إمداد الموارد 

إف العلاقة الإيجابية الموجودة بيف الأعضاء والقيادييف، بالإضافة إلى تصورات المناخ، تساعد عمى خمؽ 

 جو يشعر بو الأعضاء أنيـ قادريف عمى الإبداع. 

. أما Pygmalionكما وجدنا أف توقعات دور القائد تؤثر عمى السموؾ الإبداعي الفردي، مف مبدأ تأثير 

بالنسبة لمسمات الفردية، فقد وجدنا مف جراء المقابلات إنو ليس مف الضروري للأفراد أف يتبعوا حموؿ 

المشكلات بدييياً ليكونوا مبدعيف، ولكف اتخاذ حموؿ المشكلات بطريقة منيجية يبدو إنو يثبط المستويات 

مشكلات المنيجي تأثيراً سمبياً عمى العالية مف السموؾ الإبداعي، فكما ىو مفترض، كاف لأسموب حؿ ال

السموؾ الإبداعي. ومع ذلؾ، فيو مف المحتمؿ أف يستخدـ الأفراد حلًا منيجياً وبدييياً لممشكلات في أوقات 

 مختمفة، وفي مياـ مختمفة.
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ربما يكوف المبدعوف الحقيقيوف ىـ الأشخاص الذيف يمكنيـ استخداـ الأسموب المناسب مف الحموؿ في 

 ذي يتطمب النوع المعيف مف الحموؿ.الوقت ال

إف دعـ الإبداع مرتبطاً بشكؿ إيجابي بالسموؾ الإبداعي. إف دعـ الإبداع، كما ىو محدد ىنا، يقيس المفاىيـ 

التي قد تكوف، في الواقع، مرتبطة بشكؿ خطي بالسموؾ -المجردة والمرنة، كالتشجيع، التسامح مع التغيير 

ر، كمما زاد دعـ الإبداع كمما زاد السموؾ الإبداعي، فالمزيد مف الدعـ دائما بمعنى آخ -عبر النطاؽ بأكممو

 ما يكوف أفضؿ مف الدعـ الأقؿ.

أخيراً، في ىذه الدراسة، لاحظنا أف التصورات عف المناخ الإبداعي يكوف تقريباً مقتصراً عمى التبادؿ بيف 

حديد السمات الفردية أو مجموعة العمؿ التي القائد والأعضاء، والسموؾ الإبداعي. ولـ نكف قادريف عمى ت

تولد اختلافات في تصورات المناخ بشكؿ محدد في ىذه الدراسة، بمعنى، إنو لـ يكف أسموب حؿ المشكلات 

أو التبادؿ بيف أعضاء الفريؽ، مرتبطيف بالتصورات المناخية الإبداعية ىنا. إف التفسير المحتمؿ ليذه النتائج 

 مياـ وتفاعؿ أعضاء المجموعة منخفضاً إلى حد ما.ىو أف يكوف ترابط ال
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 التوصيات:

 

 بعد الوصوؿ إلى النتائج السابقة فإنو يوصي البحث بما يأتي:

ضرورة العمؿ عمى إدخاؿ السموؾ الإبداعي في مختمؼ المؤسسات وبكافة الاختصاصات، لما  -1
 للإبداع الإداري مف آثار واضحة عمى سيرورة ونضوج وتطور العمؿ.

لتأكيد عمى أف الإبداع ليس مرتبط فقط بشخص المدير المبدع، وبالتالي يجب العمؿ عمى خمؽ ا -2
ذىنية الإبداع داخؿ المؤسسات أي يجب أف تشمؿ الحالة الإبداعية جميع العامميف ضمف المؤسسة 

 قيد الدراسة.
و علاقة بالجانب خمؽ وتحفير الإبداع يتـ عمى محوريف، الأوؿ لو علاقة بالجانب النفسي والثاني ل -3

المادي، بالتالي يجب أف ترتبط خطط الإدارات بالإبداع وضخ كؿ الفرص والأمكانيات الموجودة 
 مف أجؿ توليد السموؾ الإبداعي.

عدـ الاكتفاء بحد معيف مف الإدارة الإبداعية، حيث أف ىذا النوع مف الإدارة دائـ التجدد كونو  -4
 يخضع إلى شروط معرفية واسعة المدى.

شرط أف يتـ  عمى كافة فروع الاتحاد، –فرع سورية  –ميـ تجربة الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف تع -5
 وذلؾ بعد مراعاة العامؿ المكاني في تنفيذ التجربة. تطويرىا
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 المراجع:

 المراجع العربٌة:

 

دانٌة‌بمؤسسة‌اتصالات‌دراسة‌مٌ‌-(‌"أثر‌التمكٌن‌على‌السلوك‌الإبداعً‌لدى‌العاملٌن8102إبراهٌم،‌بن‌تربح‌)
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 الممحق:

 الاتحاد العام لطمبة فمسطين: 

 لبنية التأسيسية:ا 

. وقد يعود تاريخ الحركة الطلابية الفمسطينية إلى الفترة التي واجو فييا الشعب الفمسطيني الانتداب البريطاني

، ”جمعيات الخطابة“عمؿ الطمبة في المؤسسات التعميمية خلاؿ تمؾ الفترة عمى تشكيؿ جمعيات أسموىا 

وأخذوا مف خلاليا يدعوف إلى تشكيؿ اتحاد طلابي لتجميع الطاقات الطلابية والوقوؼ في وجو مخططات 

ممثموف مف مختمؼ المدارس  انعقد المؤتمر الطلابي الأوؿ في يافا*، وحضره 1936المستعمريف. وفي عاـ 

الفمسطينية. وناقش المؤتمر القضية المركزية، وىي مواجية الاحتلاؿ البريطاني مف أجؿ الاستقلاؿ. كما نبو 

المؤتمر إلى المؤامرات التي تحاؾ بالاشتراؾ مع سمطات الانتداب لمسيطرة عمى فمسطيف. ودعا إلى مواجية 

ستعمارية لتسميـ فمسطيف لمصييونييف تنفيذاً لوعد بمفور*. وانتخب اليجرة الصييونية* باعتبارىا مؤامرة ا

المؤتمر الأوؿ قيادة الاتحاد لمتابعة الأحداث، وتنظيـ الحركة الطلابية. كما شارؾ الاتحاد في الدعوة إلى 

 .، وساىـ في إنجاحو، وفضح الأىداؼ الصييونية1936الإضراب العاـ سنة 

بطة الطمبة الفمسطينييف في جامعة الممؾ فؤاد )القاىرة حالياً(، حيث كانت ومف ناحية تشكمت في القاىرة را

 .تقوـ بالتعريؼ بظروؼ الشعب الفمسطيني، والمخاطر التي تيدد الأمة العربية

شيدت الحركة الطلابية الفمسطينية تطورات متسارعة. وكانت الانطلاقة الأولى  1948وبعد وقوع النكبة 

، فبدأت الأطر الطلابية تسعى إلى خمؽ أشكاؿ نضالية طلابية موحدة ومنظمة. باتجاه تنظيـ قوى الشعب

وسعت رابطة القاىرة قاعدتيا لتشمؿ أعداداً كبيرة مف  1952وقد سميت المرحمة الممتدة مف النكبة حتى عاـ 

ى الجامعييف الفمسطينييف، وأخذت دورىا في طرح القضية الفمسطينية والمشكلات الطلابية، وحصمت عم
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اعتراؼ جامعة الدوؿ العربية بيا. وتـ ذلؾ عندما تولى ياسر عرفات رئاسة الرابطة. ثـ تشكمت روابط أخرى 

إلى حضور مؤتمر اتحاد  1956في الاسكندرية وأسيوط ودمشؽ وبيروت. ودعيت رابطة القاىرة في عاـ 

لقاىرة والاسكندرية مف رابطتي ا 1958الطلاب العالمي كعضو مراقب، وقد تشكمت ىيئة إدارية عاـ 

 .”صوت فمسطيف“أصدرت آنذاؾ مجمة 

  أسيس الاتحاد وتطوره:ت‌- أ

، وجيت الدعوة لعقد أوؿ مؤتمر لمطلاب 1959بعد الاتصالات التي أجرتيا المجنة التحضيرية خلاؿ سنة 

يداً ، أي في ذكرى تقسيـ فمسطيف*، تأك29/1/1959الفمسطينييف في القاىرة، وقد انعقد المؤتمر فعلًا في 

عمى إبراز الشخصية الفمسطينية المستقمة. وحضر المؤتمر ممثموف عف طمبة فمسطيف في القاىرة ودمشؽ 

ولبناف، وممثمو الاتحادات الطلابية العربية والأجنبية. ووضع المؤتمر دستور الاتحاد ولائحتو التنظيمية. 

في معركة التحرير والإعداد لممعركة واعتبر ميمتو الأساسية خمؽ الإنساف الثوري القادر عمى المشاركة 

 .وتوعية الشباب الفمسطيني

وشيدت مرحمة ما بعد ولادة الاتحاد حالة متميزة مف المد الوطني لدور القطاع الطلابي الفمسطيني، فقد مثؿ 

الاتحاد عممياً الشعب الفمسطيني عمى الصعيد الدولي في مناسبات عدة وأخذ عمى عاتقو ميمة إبراز 

 .لمستقمة، مما ساعد عمى توسيع إطاراتو في مناطؽ متعددةشخصيتو ا

، 1959ثمانية مؤتمرات عامة. وكاف أوليا مؤتمر القاىرة سنة  1978و 1959عقد الاتحاد فيما بيف أعواـ 

، وفييا انعقد المؤتمر 1961وفيو انتخبت أوؿ ىيئة تنفيذية للاتحاد. وانعقد المؤتمر الثاني في غزة* سنة 

، وىناؾ تشكمت ىيئة تنفيذية مؤقتة تولت تسيير أعماؿ الاتحاد. وفي المؤتمر الرابع 1963سنة  الثالث أيضاً 

برز الخلاؼ حوؿ انتخاب الييئة التنفيذية الجديدة، مما أدى إلى تشكيؿ  1965الذي انعقد في القاىرة سنة 

المؤتمر، وتشكمت ىيئة تنفيذية ىيئتيف تنفيذيتيف للاتحاد. ثـ انتيى ىذا الخلاؼ العارض بعد شير مف انعقاد 
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عضواً لرسـ الخطة المناسبة  25فقد تـ فيو انتخاب مجمس إداري مف  1969واحدة. أما مؤتمر عماف سنة 

 .لتطبيؽ قرارات المؤتمر، والإشراؼ عمييا، ولانتخاب ىيئة تنفيذية في أوؿ اجتماع لو

، والثاني في 15/8/1971ا في وعقد المؤتمراف السادس والسابع في الجزائر. وجرى عقد أوليم

. وحضرىما ممثمو الفروع العديدة في الوطف العربي وفي العالـ. وقد تـ فييما انتخاب المجمس 16/8/1974

 .عضواً وكاف ىذا المجمس ينتخب الييئة التنفيذية الجديدة في كؿ مرة 27الإداري مف 

عضواً،  33انتخب المجمس الإداري مف . وقد 26/12/1978و 18وتـ عقد المؤتمر الثامف في بيروت بيف 

والييئة التنفيذية الجديدة. تمثمت في الييئة والمجمس أىـ التنظيمات الفمسطينية. وقد صدر عف المؤتمر بياف 

سياسي شدد عمى ضرورة التصدي لكؿ محاولات الاحتواء والوصاية والتبعية، وضرورة الحفاظ عمى 

جوب التصدي لمشاريع التسوية المطروحة وفي مقدمتيا اتفاقات كامب استقلالية الإرادة الفمسطينية. وأكد و 

ديفيد*، ورفض جميع محاولات تجاوز الشعب الفمسطيني، وأكد حقو في العودة وتقرير المصير وبناء دولتو 

المستقمة، وحيا المؤتمر في بيانو نضاؿ الشعب الفمسطيني في الأراضي المحتمة والتلاحـ الفمسطيني 

 .والجبية القومية لمصمود والتصديالمبناني، 

بعد تأخره عف المدة القانونية بسبب قرار التعبئة العامة لمطلاب  1984وعقد المؤتمر الوطني التاسع في 

والصمود التاريخي لممقاومة الفمسطينية،  1982الذي تلاه اجتياح العدو الصييوني لمبناف وحصار بيروت 

طيني حيث افتتح المؤتمر بكممة ممثؿ الرئيس الجزائري وكممة الأخ وما تلاه مف انشقاقات في الصؼ الفمس

القائد العاـ ياسر عرفات، وقد أكد البياف السياسي الصادر عف المؤتمر عمى التمسؾ بمنظمة التحرير 

الفمسطينية* والكفاح المسمح والقرار الوطني المستقؿ ودعـ صمود الأىؿ في الوطف. وعقد المؤتمر الوطني 

تحت شعار )بتلاحمنا الوطني وتصعيد النضاؿ والكفاح المسمح وتعاظـ الانتفاضة نحمي وحدتنا العاشر 

ومنجزات شعبنا ونقيـ دولة فمسطيف بقيادة )ـ.ت.ؼ(. وتحت اسـ دورة الشييد القائد الرمز خميؿ الوزير* 
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رة يتـ إضافة في بغداد في ظؿ تواصؿ الانتفاضة، ولأوؿ م 8/5/1990-3)أبو جياد( عقد المؤتمر بيف 

عدد مف كوادر الأرض المحتمة إلى عضوية المؤتمر مف المبعديف، وبعد انتياء المدة القانونية لمييئة 

( لمظروؼ السياسية المعقدة التي أفرزت 2000التنفيذية لـ ينعقد المؤتمر الحادي عشر حتى الآف )عاـ 

تلاىا مف عودة كوادر )ـ.ت.ؼ( إلى الوطف،  محادثات السلاـ العربية الإسرائيمية، ثـ اتفاقات أوسمو* وما

والانخراط في عممية إعادة الترتيب والبناء وفي ظؿ الاختلاط الكبير في شكؿ العمؿ الطلابي بالداخؿ عنو 

لممجمس الإداري وذلؾ في مدينة غزة والتي سميت دورة الشييد إبراىيـ أسد  37في الخارج. تـ عقد الدورة 

بحضور الأخ الرئيس ياسر عرفات وعدد كبير مف كوادر )ـ.ت.ؼ( والاتحاد )رئيس الاتحاد السابؽ( و 

والسمطة الوطنية، تـ افتتاح المؤتمر، ثـ انتقمت جمسات المؤتمر لتنعقد برئاسة بكر أبو بكر وكاف أبرز 

قرارات المجمس إضافة أسماء عشريف أخا ممثميف لجامعات ومعاىد وكميات الوطف إلى عضوية المجمس 

في راـ الله* وتشكيؿ فروع  للاتحادعضواً، وتـ إقرار أف يكوف المقر المؤقت  53ليصبح العدد  الإداري

 .خريشي رئيساً لمييئة التنفيذية ـد. إبراىيللاتحاد في الوطف، وتـ انتخاب 

 أهداف الاتحاد:  - ب

 :إلى الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف ىو مؤسسة النقابية الطلابية الفمسطينية الوحيدة. وىو يسعى

 . الدفاع عف المصالح المادية والأدبية والثقافية لأعضائو -1

 .تحسيف الظروؼ المعيشية والمادية لأعضائو -2

 .ضماف مختمؼ الوسائؿ لتشجيع الطمبة في دراستيـ -3

 .توفير سبؿ العمـ لمطالب الفمسطيني بمختمؼ مراحمو الابتدائية والإعدادية والثانوية والجامعية -4

 :ظمة تضـ جزءاً مف الطميعة الواعية مف شعب فمسطيف، إلىكما يسعى الاتحاد كمن
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 .إعداد الشباب العربي لمعركة التحرير -1

 فضح المؤتمرات الإمبريالية والصييونية والرجعية الرامية إلى تصفية القضية الفمسطينية،  -2

 .والعمؿ عمى حماية الثورة مف كؿ ما تتعرض لو مف مؤتمرات في شتى المجالات -3

 . عب الفمسطيني حوؿ أسس التنظيـ الشعبي السميـمية وعي الشتن -4

 توثيؽ الروابط بيف الاتحاد والمنظمات الشعبية الفمسطينية.  -5

 ى: ويسعى الاتحاد كمنظمة طلابية إل

 .وحدة الحركة الطلابية العربية وتدعيميا -1

ية الوطنية توثيؽ العلاقات بالمنظمات الطلابية العربية والآسيوية والإفريقية، وبالمنظمات الطلاب -2

 .الأخرى

 .مثيؿ طمبة فمسطيف في مختمؼ المجالات الطلابية والدوليةت -3

 

 مبادئ الاتحاد: - ث

 :يؤمف اتحاد طمبة فمسطيف

بأف التنظيـ الشعبي الطلابي ىو القاعدة الأساسية لمثورة الفمسطينية التي ىي الطريؽ الوحيد إلى  -1

 التحرير الكامؿ

ستقمة دعامة أساسية لنضاؿ شعب فمسطيف في سبيؿ بأف الاعتراؼ بالشخصية الفمسطينية الم -2

 .التحرير
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أف كفاح شعب فمسطيف ىو طريؽ الوحدة العربية الجماىيرية وأف وحدة الجماىير العربية ىي ب -3

 .خطوة أساسية لمتحرير

 .بالدور الطميعي الذي يجب عمى الطالب الفمسطيني أف يقوـ بو في قيادة شعبو -4

د قاعدة مف قواعد الثورة الفمسطينية يعمؿ مف أجؿ تحرير فمسطيف بكافة يؤكد دستور الاتحاد أف الاتحا

 .الوسائؿ، وىو يمثؿ طمبة فمسطيف في جميع أنحاء العالـ

أما المقر الدائـ للاتحاد فيو مدينة القدس* واختيرت بيروت مقراً مؤقتاً لو. يحؽ لكؿ طالب )وطالبة( مف 

نقسـ العضوية إلى عضوية عاممة، وعضوية مراقبة، أصؿ فمسطيني أف يكوف عضواً في الاتحاد. وت

وعضوية شرؼ. ويحؽ لكؿ الطلاب المنتسبيف إلى الكميات والجامعات والمعاىد العميا الترشيح لمعضوية 

 .العاممة

 

 من نشاطات الاتحاد: - ج

العديد مف أسيـ الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف في القضية الوطنية الفمسطينية بجيد ممحوظ. فمنذ البداية عقد 

الندوات والمؤتمرات الشعبية والمحمية، منذ وقوع النكبة وطواؿ الخمسينات، ولعبت ىذه الندوات والمؤتمرات 

دوراً تحريضياً في ىذا الصدد. ثـ كانت ندوة فمسطيف العالمية* الأولى التي دعا الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف 

، ثـ ندوة فمسطيف العالمية الثانية التي عقد 1965مارس إلى عقدىا في القاىرة، وانعقدت فعلًا في آذار/ 

واستكمؿ الجزء الثاني مف الندوة نفسيا في الكويت  1970الجزء الأوؿ منيا في عماف خلاؿ أيموؿ/ سبتمبر 

في شباط/ فبراير مف السنة التالية. وشارؾ في الندوتيف الأولى والثانية، بجزائيا، باحثوف ومفكروف عرب 

 .ؼ إغناء القضية الفمسطينية بحثاً ودراسةوأجانب، بيد
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فضلًا عف أف أبرز قادة المقاومة الفمسطينية ىـ مف القادة السابقيف لمحركة الطلابية الفمسطينية ورؤساء ىذا 

الاتحاد وسمفو رابطة الطمبة الفمسطينييف في القاىرة )ياسر عرفات، صلاح خمؼ*، فاروؽ القدومي، تيسير 

يد*( فقد أسيـ الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف في العمؿ الفدائي إذ انخرط الكثيروف مف قبعة، ىايؿ عبد الحم

أعضائو في المنظمات الفدائية الفمسطينية المختمفة. وقدموا العديد مف الشيداء وسقط آخروف منيـ جرحى 

 .في اشتباكات مع القوات الإسرائيمية

اف )أسعد عبد الرحمف، توفيؽ الطيرواي، حسف *، انطمقت قيادة فرع الاتحاد في لبن1967خلاؿ حرب 

طالباً مف أعضاء فرع لبناف إلى سورية حيث أجرى ليـ جيش التحرير  120الجعبي( عمى رأس نحو 

الفمسطيني* تدريباً عسكرياً وزودىـ بالأسمحة وتوجيوا إلى عماف وىناؾ عمموا بسقوط الضفة الغربية في 

اجيـ، عدا أسعد عبد الرحمف الذي دخؿ إلى الضفة الغربية سراً، واشترؾ أيدي القوات الإسرائيمية، فعادوا أدر 

مع زملاء لو في تنظيـ المقاومة السرية لممحتؿ الإسرائيمي ىناؾ، إلى أف وقع أسيراً في أيدي القوات 

 .الإسرائيمية، بعد أسابيع قميمة مف وصولو إلى الضفة الغربية

ة فمسطيف عمى إقامة معسكر مرة كؿ سنة، خلاؿ الإجازة دأب الاتحاد العاـ لطمب 1968ومنذ العاـ 

 .الصيفية، يجري فيو تدريب وتثقيؼ الطمبة الممتحقيف بيذا المعسكر

وحتى صدامات نيساف/ إبريؿ  1967وتحمؿ فرع لبناف مسؤولية إبراز الوجو الفمسطيني في لبناف، منذ حرب 

 .قاومة الفمسطينية. وقاـ بتنظيـ المظاىرات الاحتجاجية والمؤيد لمم1969

وضمت ” الكتيبة الطلابية“، شكؿ فرع لبناف 1975وحيف انفجرت الحرب الأىمية المبنانية منذ نيساف/ إبريؿ 

أعضاء مف فتح فقط، ومنيا سقط شيداء كثيروف، مثؿ قائدىا سعد جرادات )نائب رئيس الاتحاد في لبناف(، 

 .وأيمف أبو عبد الله، وفييـ البرغوثي
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جتماعي للاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف، يتمثؿ في خدمات ممموسة لأعضائو في فروع شتى. وثمة نشاط ا

وىي الخدمات التي تقدـ مف خلاؿ فروع الاتحاد، وفؽ خطة تضعيا الييئة التنفيذية للاتحاد. وىذه الخدمات 

جزاً مالياً، وفي تتمثؿ في تقديـ المساعدات المادية لبعض الطلاب المحتاجيف، ولبعض الفروع التي تعاني ع

 .تقديـ منح دراسية، وفي تبني الاتحاد لمطلاب المطروديف مف كمياتيـ لأسباب سياسية

ىذا وتعطى الأفضمية في المنح والمساعدات المالية لذوي الشيداء، فذوي الأسرى، فالمقاتميف، فالمنتميف إلى 

في  -فقد أعفي بواسطة مساعي الاتحاد حركة المقاومة، وأخيراً المحتاجيف اجتماعياً. وعمى سبيؿ المثاؿ،

. وبمغت جممة مبالغ الإعفاء نحو  550 –وحده  1980العاـ  طالباً في جامعة بيروت العربية مف دفع الرسوـ

 .ألؼ ليرة لبنانية تنازلت عنيا إدارة الجامعة المذكورة 160

قة يخصصيا لمطلاب الفمسطينييف ويمتمؾ الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف سنوياً منحاً دراسية في عدة دوؿ صدي

كما يستفيد مف المنح التي يقدميا إليو اتحاد الطلاب العالمي. ويساىـ الاتحاد العاـ لطمبة فمسطيف في 

المجاليف العربي والدولي. ففضلًا عف مشاركتو في معظـ المؤتمرات الطلابية العربية والدولية، فإنو يحتؿ 

مي كما يشغؿ مقعد رئيس اتحاد الطلاب العرب، ولو مقعد في المجنة مقعد نائب رئيس اتحاد الطلاب العال

في المكتب الطلابي  – 1980منذ العاـ  –التنفيذية لاتحاد الشباب العرب، كما أف الاتحاد عضو مراقب 

 للأمـ المتحدة، وعضو في اتحاد الشباب الديمقراطي العالمي.
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