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العوامل المؤثرة على دور المدير كوكيل إبداع:

دراسة تحليلية ميدانية في دولة الكويت
فضل صباح الفضلي
أستاذ مشارك، قسم الإدارة العامة،كلية العلوم الإدارية، جامعة الكويت، دولة الكويت

البحث ممول من قِبل جامعة الكويت تحت مشروع رقم I U 03/99
 (قدم للنشر في 26/8/1422هـ ؛ وقبل للنشر في 1/3/1423هـ)
ملخص البحث. تحاول هذه الدراسة التمييز منذ البداية بين دور المدير كمسئول مبدع ودوره كوكيل إبداع مع التركيز على الدور الأخير من خلال سعيها للتحقـق من طبيعة العلاقة بين مجموعة من المتغيرات المستقلة (الراحة التنظيمية العامة، ظروف الترقيـة، العلاقات مع زملاء العمل، درجة التحدي التي توفرها الوظيفة، العائـد المالي للوظيفة، وكفاية المصادر) والمتغير التابع جودة دور المدير كوكيل إبداع وذلك في بيئة الهيئات العامة ذات الميزانية الملحقة في دولة الكويت. وتشكلت عينة الدراسة من (391) موظفا وقياديا كويتيـا. وكشفت نتائج الدراسـة عن وجود تأثير واضح لمتغير واحد فقط من بين المتغيرات المستقلة كافة على المتغير التابع وتمثل ذلك المتغير بالتطلع الذاتي إلى الأعلى. كما كشفت الدراسة عن وجود تأثير واضح لمتغيري كفاية المصادر ودرجة التحدي التي توفرها الوظيفة على متغير التطلع الذاتي للأعلى. وإضافة إلى ما سبق أوضحت الدراسـة أن المستوى القيادي الأول في الدراسة (رئيس قسم) تميز عن سواه (المراقب، ومدير الإدارة) على مستوى متوسطات متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى، مقابل تميز المستوى القيادي الثاني (المراقب) عما سواه من مستويات قيادية (رئيس قسم، ومدير إدارة) فيما يختص بمتوسطات جودة الدور كوكيل إبداع.


وقد أسفرت الدراسة عن مجموعة من التوصيات أهمها:
 ضرورة استثمار خاصية التطلع الذاتي إلى الأعلى لدى شريحة القيادات الإدارية الشابة في بيئة الدراسة بصورة تخدم عمليات الإبداع التنظيمي.

 الاهتمام بمتغيري درجة التحدي الذي توفره الوظيفة وتوافر المصادر لتدعيم ميزة أو خاصية التطلع الذاتي إلى الأعلى من جهة ولتوفير بيئة أفضل لخدمة الإبداع التنظيمي في بيئة الدراسة من جهة أخرى.

 أهمية إجراء دراسات مقارنة بين القطاع الخاص والقطاع الحكومي للتحقق من طبيعة الإبداع الإداري في كليهما وتدعيم العوامل المؤثرة فيه.
المقدمة

على الرغم من تزايد اهتمام الدراسات والأبحاث الميدانية بالإبداع الإداري سواء على مستوى تطوير الاستراتيجيات أو حل المشاكل أو اتخاذ القرارات أو ثقافة العمل  أو على مستوى تقويم ومراجعة الإمكانات [1] بالإضافة إلى توافر العديد من الأدلة المؤكدة على أهمية دور رئيس العمل في التأثير الإيجابي أو السلبي على مجموعة متنوعة من المتغيرات المؤثرة بدورها على أداء، وتطلعات ونفسية العاملين [2]. فضلا عن أن درجة تأثير المدير لا يمكن أن تبلغ درجات متقدمة من الفعالية دون تمتع ذلك المدير بالقدرة اللازمة للخلق والإبداع أو توفير فرص الخلق والإبداع للعاملين معه، خاصة وأن كل تقدم أو تطور في العمل أو سواه يعتمد أولا وأخيرا على فكرة خلاقة أو ومضة إبداعية [3].


ومع أن قوى العمل في القطاعين الخاص والعـام معـا مُطالبه في المستقبـل القريب بضرورة التفكير بصورة إبداعية حتى تتأقلم مع التحديات الفنية والتكنولوجية من جهة، والعمل بصورة مستقلة من جهة أخرى [4].


ومع ملاحظة أن مجموعة كبـيرة من الدراسات والأبحاث بدأت بالابتعـاد عن المفهوم التقليدي للإبداع، ذلك المفهـوم الذي يركز على المواصفات الذاتية والقدرات الشخصية للفرد المبدع، وأخذت تتجه ناحية التأكيد على الدور المؤسسي أو دور البيئة الاجتماعية وبالذات داخل المنظمات المتنوعة في التأثير سلبـا أو إيجابا على مستوى تكـرار السلوك الإبداعي ومعدله [3].


بالرغم من كل ما سبق، ومع بـروز الإبداع كركيزة جوهرية من ركائز الأهداف العُليا للظاهرة الإدارية ككل، خاصة وأن أي قيادة إداريـة تتجاهل تلك الركيزة تكون قد حكمت على نفسها وعلى مؤسستها بالتراجع والانتهـاء [5]، إلا أن عددا محدودا جدا من الدراسات العربية بالذات توجهت لتناول الإبداع الإداري أو التنظيمي في إطار تفاعل مجموعة من العوامل التنظيمية للتأثير على جودة الإبداع كعملية وكنتيجة في وقت واحد معا.


ومن هنا تبرز أهمية هذه الدراسة التي تأتي كمحاولة علمية لسد بعض النقص في المكتبة الإدارية العربية بصورة عامة والمكتبة الإدارية الكويتية بصورة خاصة، وكمحاولة علمية لتسليــط الأضــواء على مــدى تأثير مجموعة من المتغيرات على الدور المهم للمدير أو القائــد الإداري في مستوياتــه الثــلاثة (المديــر، المراقب، رئيس القسم) باعتباره وكيل أو وسيــط إبـــداع في الدرجـــة الأولى من إطـــار ما يُسمى ببيئة العمل لأجل الإبداع (work environment for creativity).


وتتمثل متغيرات هذه الدراسة بالمجموعة التالية: درجة التحدي التي توفرها وظيفة المدير لشاغلها، الراحة التنظيمية العامة، العائد المالي للوظيفة، ظروف الترقية، العلاقات مع زملاء العمل، مدى كفاية المصادر اللازمة لأداء الوظيفة، التطلع الذاتي إلى الأعلى، ودور المدير كوكيل إبداع.

أهمية الدراسة


كثير من المنظمات في عالمنا المعاصر تبذل جهودا واضحة على مستوى جودة وحُسن اختيار الموظفين الجُدد، بحيث تضمن تلك المنظمات إلى أقصى حد ممكن أو مُتاح توافر المهارات والإمكانات اللازمة في مدخلاتها الجديدة من القوى العاملة بصورة تخدم أهدافها أفضل خدمة ممكنة، لذلك يبرز الدور التكميلي والمهم لمجموعة من العوامل التنظيمية داخل كل منظمة على حدة لرفع مستوى أداء الأفراد الجُدد وجودته لدرجة ترقى لمستوى الإبداع أو لمستوى العكس تماما [6]. ولكن مقابل ذلك للأسف هناك معرفة محدودة أو ضئيلة بالظروف التي من الممكن أن تساهم في رفع درجة الإبداع على مستوى أداء الفرد داخل التنظيم [7].


كما لا يمكن في الحقيقة الحديث عن الإطـار البيئي أو التنظيمي اللازم للإبداع بمعزل عن تناول أهمية دور المدير أو القيادي الإداري على مختلف مستوياته لا بذاته كفرد مبدع على المستوى الشخصي بل بدوره المميز والمفترض كوكيل أو كوسيط إبداع داخل البيئة التنظيمية خاصة مع تأكيد بعض الدراسـات على ضرورة تركـيز الاهتمام على دور القائد أو المسئول الإداري ليس كشخصية مبدعة أو كمدير مبـدع (a creative manager) بل بصفته أو بدوره كوكيل إبـداع من خلال إدارتـه للإبداع داخل المنظمة أو على المستوى الإداري الخاص به (a manager of creativity) [1].


تزداد أهمية الدور المؤسسي الذي يلعبه المدير أو القائد الإداري على مختلف مستوياته فيما يختص بتوفير البيئة التنظيمية اللازمة للإبداع من خلال تأثيره الواضح على أهم الأبعاد اللازمة لخلـق السلوك الإبداعي، سواء تلك الأبعـاد المرتبطة بخصائص مجموعة أو مجاميع العمل أو تلك الأبعاد المرتبطة بالخصائص والمتغـيرات التنظيمية ودرجة تفاعلها مع بعضها البعض [3].


تُضيف التحديـات المتجددة التي تواجـه الإدارة العامة بالذات على مستوى استبدال الممارسات والتوجهات الإدارية التقليدية بممارسات وتوجهات تنسجم مع ما يسمى بالإدارة العامة الجديدة، والتي تمثل المعدلات العالية على مستوى الكفاءة والفعالية معا أحد أهم مكوناتها [8] أبعادا جديدة لأهمية الإبداع الإداري على اتساع عناصره.


إن كانت الإدارة العامة تواجه في العقد الأول من القرن الجديد جُملة من المهام الشاقة المطلوب تحقيقها بأسرع ما يمكن وبأعلى مستوى من مستويات الفعالية وسط تراجع مستويات الثقة العامة بها وارتفـاع الأصوات المطالبة بمزيـد من التميز على مستوى الخدمات العامة المقدمة مع رفع درجة الرقابـة والضبط على كافة مصادر وأعمال تلك الإدارة [9]، فإنه لا غنى لتلك الإدارة عن البحث عن أفضل السُبـل المساعدة على رفع درجة قدرات كافة أعضائها على الإبداع والخلق لمواجهة جملة التحديات السابقة وسواها.


على الرغم من كافة الجوانب السابقة التي تؤكد كلها على الأهمية الحيوية لموضوع الإبداع سواء على مستوى المنظمة أو المجتمع، إلا أن الدراسات العربية الميدانية المعدودة في هذا المجال أكدت للأسف على أن الواقع العربي بصورة عامة ينم عن فقر واضح في مجال الإبداع، وأن ثقافتنا العربية المعاصرة تعاني من ندرة العوامل المنمية أو الدافعة للإبداع أو الابتكار في شتى المجالات، وفي مقدمتها مجال الإدارة بالطبع [10].

الإدارة الكويتية وإن كانت جزء أساسي من الإدارة العربية ككل، وإن كان من المتوقع لها أن تعاني وبالذات على مستوى الإبداع والابتكار الإداري كما تعاني بقية الدول العربية إلا إنه في المقابل يمكن القول إنها قطعت أشواطا واضحة في محاولات توفير المدير أو القيادي المبدع سواء من خلال إتباع سلسلة من الإجراءات الإدارية، أو من خلال تزايد الوعي بنوعية العقبات التي تقف حجر عثرة في وجه الإبداع في مجال الإدارة العامة الكويتية، ولكن رغم ذلك مازالت الإدارة العامة الكويتية تعاني على مستوى إدارة الإبداع، أي على مستوى توافر النوعية والكمية اللازمة من المديرين الفاعلين والذين لديهم القدرة لعمل كوكلاء إبداع سواء على مستوى المفهوم أو الممارسة.


وتبرز الأهمية الخاصة لمعاناة الإدارة العامة الكويتية من عدم توافر النوعية والكمية اللازمة من المديرين السابق الإشارة إليهم من خلال تزايد نتائج الدراسات المؤكدة على أن القيادي القادر على إدارة الإبداع في محيط العمل أهم بكثير من القيادي المبدع على المستوى الشخصي، [11، ص ص369-400].


مما سبق يمكن التأكيد على أهمية هذه الدراسة من خلال محاولتها التعرف على درجة الارتباط أو نوعية العلاقة بين عدد من المتغيرات التنظيمية والذاتية المهمة ودور المدير أو القيادي كوكيل إبداع، خاصة مع تأكيد بعض الدراسات على وجود الإبداع الفردي بين بعض المدراء في الوزارات والأجهزة والهيئات الحكومية في دولة الكويت مقابل غياب النمط أو التوجه الواضح نحو الإبداع والتطويـر على مستوى علاقات العمـل بين المدراء في تلك الوزارات والأجهـزة والهيئـات الحكومية [12]. أي غياب الدور المؤسسي للمدير أو القيـادي المبدع، ذلك الدور المهم الذي تحاول هذه الدراسة استطلاع مدى تأثـير جملة من المتغيرات التنظيمية والذاتية عليه في بيئة الإدارة العامة الكويتية.

أسئلة الدراسة

تعكس مجموعة التساؤلات الآتية والتي تسعى هذه الدراسة لتوفير إجابات لها، جوهر وإطار المشكلة الأساسية للدراسة:

 هل يوجد ارتباط بين درجة التحدي التي توفرها الوظيفة أمام شاغلها ودور المدير كوكيل أو كوسيط إبداع؟

 ما مدى وجود علاقة ارتباطية بين الراحة التنظيمية العامة وجودة دور المدير كوكيل أو كوسيط إبداع؟

 هل  هناك ارتباط بين العائد المالي للوظيفة ودور المدير كوكيل أو كوسيط إبداع؟
 ما هي طبيعة العلاقة الارتباطية بين موضوعية فرص الترقية وظروفها أمام المدير ودوره كوكيل أو كوسيط إبداع؟

 ما مدى وجود ارتباط بين علاقة المدير إيجابيا بزملاء العمل ودوره كوكيل أو كوسيط إبداع؟

 هل يوجد ارتباط بين كفاية المصادر المتاحة للمدير لممارسة وظيفته وإيجابية أو عدم إيجابية دوره كوكيل أو كوسيط إبداع؟

 هل هناك علاقة ارتباطية بين تميز المدير بخاصية التطلع إلى الأعلى ودوره كوكيل أو كوسيط إبداع؟

 ما هي اتجاهات كل من العلاقات الارتباطية السابقة في حالة وجود كل منها؟

أهداف الدراسة


تسعى هذه الدراسة إلى خدمة مجموعة من الأهداف المرتبطة بموضوعها، وتتمثل تلك الأهداف فيما يلي:

أ)
التحقق من طبيعة العلاقة الارتباطية بين جودة دور المدير كوكيل (وسيط) إبداع، ومجموعة مختارة من المتغيرات التنظيمية والذاتية (درجة التحدي التي توفرها وظيفة المدير لشاغلها، الراحة التنظيمية العامة، العائد المالي للوظيفة، ظروف الترقية، العلاقات مع زملاء العمل، مدى كفاية المصادر اللازمة لأداء الوظيفة، والتطلع الذاتي إلى الأعلى).

ب)
التحقق من مدى وجود فروق بين المستويات القيادية الثلاثة (مدير، مراقب، رئيس قسم) على مستوى جودة ممارسة دور وكيل (وسيط) إبداع في التنظيم وسط عينة الدراسة.

جـ)
التوصل إلى الدلالات العلمية الناجمة عن تنـاول طبيعـة العلاقة الارتباطية وتحليلها بين متغيرات الدراسة ودور المدير كوكيل إبداع.

د)
التعرف على اتجاهات أو متوسطات متغيرات الدراسة في الأجهزة عينة الدراسة.

هـ)
المساهمة في توفير أدب ميداني تحليـلي مرتبط بأحد أهم المتغيرات الحديثة في مجال الإدارة ونعني به متغير الإبداع.

الدراسات السابقة
مفهوم وأبعاد الإبداع

يرى ثورندايك أنه ليس من اليسـير الإلمام بكافة المفاهـيم أو التعاريف التي تناولت مفهوم الإبـداع أو حاولت تغطيته، وذلك نظرا لتعدد وجهات النظر والأبعاد وتباينها التي انطلقت منها كافة تلك المفاهيم أو التعاريف [13،ص26]. أما ستين (Stein) فقد ركز عند محاولته وضع تعريف محدد للإبداع على ثلاثة أبعاد أساسية هي الجدّة (شيء غير مسبوق)، رضا الجماعة والفائـدة الناجمة عن مُخرج أو مخرجـات ذلك الإبداع. فالإبداع لدى ستين (Stein) وفقا لتلك الأبعاد يعني: عملية تفرز عمل جديد ترضي عنه المجموعة وتتقبله انطلاقا من فائدته أو فوائده المتوقعة [14،ص ص214-259].

أما سميث فينطلـق في تناوله لتعريف الإبداع من بُعدين أساسيين هما العملية الإبداعية ذاتها وناتج تلك العملية، الذي يجب أن يأتي بما هو جديد. فالإبداع عبارة عن: تلك العملية التي يمكن من خلالها إيجاد علاقات بين أشياء لم يسبق أن ثبت أو اتضح  وجود علاقات فيما بينها [13]. وإلى حد بعيد تتفق أمابيل وآخرون ((Amabile, et al مع الإطار الذي سبق واعتمده سميث لتحديد مفهوم الإبداع، حيث ربطت بين الإبداع وضرورة الوصول إلى نتائج غير مألوفة أو جديدة تماما، فالإبداع هو: وليد لأفكار مفيدة ولكنها غير مألوفة أو حديثة تماما في أي مجال كان. وبالطبع تعكس النتائـج النهائية لعملية الإبداع مفهوم الفائدة من تلك الأفكار لديها [3].

ويعتبر فورد  (Ford) من القلائل الذين نظروا إلى مفهوم الإبداع ذاته نظرة مختلفة ويمكن القول إنها إبداعية، حيث لم يركز على النتائج قدر تركيزه على العملية نفسها والتي لا يمكن تشجيعها أو توفير البيئة المناسبة لها مع التركيز على النتائج أو مع اشتراط ضرورة تحقيق نتائج أو مخرجات بمواصفات وخصائص معينة. فالإبداع لرفع سقفه لابد من تقبل كافة نتائج العمل وسط درجات عالية من الغموض وعدم التأكد وغياب اليقين المطلق. لذلك يرى فورد أن الإبداع عبارة عن: أي عملية تتضمن الإقدام على أو الانغماس بنشاط خلاّق بغض النظر عن النتائج المحتملة أو المتوقعة لنهايات ذلك النشاط، والذي قد لا ينتج عنه بالضرورة مخرجات ذات خصائص أو مزايا فريدة أو غير مألوفة أو حتى نافعة [15].

من خلال مجموعة المحاولات السابقة لتوفير تعريف محدد للإبداع في مجال الإدارة، يمكن القول إن ذلك المفهوم من المفاهيم ذات الأبعاد الواسعة التنوع. ولكن رغم ذلك الاتساع والتنوع إلا أن كافة التعاريف التي حاولت توفير مفهوم واضح ومركز للإبداع في عالم الإدارة دارت تقريبا حول مجموعة شبه ثابتة من القضايا أو المفاهيم الجوهرية المرتبطة تماما والمعبرة بشكل أو آخر عن العملية الإبداعية، وفي مقدمة تلك القضايا أو المفاهيم تأتي مفاهيم الخلق، التجديد، الإضافة، التطوير، والخروج عن إطار أو نطاق المألوف في التعامل مع المشاكل أو الظواهر أو التحديات, أو حتى على مستوى استثمار الإمكانات المتاحة سواء على مستوى الفرد أو الجماعة وسط إطار تنظيمي معين.
لذلك سنعتمد في هذه الدراسة على تعريف الإبـداع من خـلال الدمج بين تعريف وست وبرمان [1]، وتعريف روشكا [16، ص19؛ ص44]، حيث يرى الأول أن الإبداع الإداري عبارة عن: تلك العملية التي يمكن من خلالها خلق، قبول وتطبيق أفكار جديدة تساهم في إحداث نقلة نوعية على مستوى المنظمة. ويرى الثاني (روشكا) أن الإبداع عبارة عن: وحدة متكاملة لمجموعة من العوامل الذاتية والموضوعية التي تؤدي إلى تحقيق إنتاج جديد وأصيل ذي قيمة من قِبل الفرد أو المجموعة.

فالإبداع الإداري إذن هو عبارة عن عمليـة تسعى إلى إحداث نقلة مميزة على مستوى التنظيم من خلال توليد مجموعة من الأفكار الخلاقة والإبتكارية وتنفيذها من قِبل أفراد وجماعات العمل. وعلى هذا يمكن القول إن أبرز الأبعاد المكونة للإبداع في مجال الإدارة تتمثل بأربعة عوامل أساسية هي العملية الإبداعية ذاتها، الفرد أو المجموعة المبدعة، البيئة التنظيمية ذات المواصفات الخاصة على مستوى إتاحة فرص بروز الأفكار الجديدة وتهيئة الأجواء المناسبة لتطبيقها، والنتائج الملموسة ذات القيمة والقادرة على إحداث نقلة نوعية سواء على مستوى المنظمة ككل أو بعض أجزائها.

العوامل المؤثرة على الإبداع

وفقا لأبرز رواد المدخل السيكولوجي في التعامل مع مفهوم الإبداع، فإن الإبداع ظاهرة مرتبطة أساسا بمواصفات شخصية أو فردية معينة تميز الفرد المبدع عما سواه، وتمكنه من الإبداع في محيط العمل والحياة [17]. ومقابل ذلك الاتجاه يرى ماكجوان  (McGowan) أن الإبداع موهبة أو مهارة متوافرة في غالبية الأفراد، ولكنها تخبو غالبا أو تتراجع لأسباب بيئية أو تنظيمية. والإبداع قوة لو وجدت التعامل الحساس والاهتمام اللازم لحققت الكثير من الفوائد للتنظيم [18، ص ص486-507].

أما بلز وأندروز (Pelz & Andrews) فقد أكدا على أن من أبرز العوامل المؤثرة على الإبداع في المنظمات عامل التفاعل وتبادل الأفكار مع الزملاء أو الأفراد مما يؤثر إيجابيا على مستوى تقويم ومراجعة وإثراء الأفكار الجديدة مما سينعكس بدوره إيجابيا على الإنتاجية [19، ص168].

أكدت نتائج دراسة روشكا أيضا على أهمية دور الجماعة في إثراء ورفع جودة الأفكار الجديدة المطروحة من خلال تبادل المعلومات والأفكار والتحاور الجاد، خاصة وأن أراء الجماعة وتصوراتها تساهم بصورة واضحة في عملية توسعة دائرة الرؤية والخيال [16، ص ص 112-117].

توصل وودمان وآخرون (Woodman, et al) إلى أن السلوك الإبداعي في البيئة التنظيمية عبارة عن نتاج لعاملين أساسيـين العامل الأول مرتبط بخصائص جماعة العمل وطبيعتها ويتكون من مجموعة فرعية من المتغيرات هي كالتالي: نوعية معايير وقيم الجماعة، درجة تماسك الجماعة، تعدد أفرادها، درجة تنوعها، خصائص الأدوار والمهام المسندة لها، والمداخل أو الأساليب التي تتبناها الجماعة لحل ومواجهة المشكلات. أما العامل الثاني المنتج للإبداع التنظيمي فيتمثل بخصائص التنظيم، ويتكون هذا العامل بدوره من مجموعة فرعية من المتغيرات هي كالتالي: الثقافة التنظيمية، نوعية المصادر المتاحة، المكافآت، الاستراتيجية التنظيمية، جودة الهيكل التنظيمي، ودرجة التركيز أو الاهتمام بالتكنولوجيا [20].

أيضا، يؤكد النموذج النظري للإبداع والذي قدمه جلين (Glynn) على أن الإبداع يتأثر إلى حد كير جدا بمزيج من الخصائص الفردية أو الذاتية والخصائص التنظيمية [21]. وفي ذات الاتجاه السابق سارت نتائج دراسة أولدهام وكيومنجز (Oldham & Cummings)، حين أكدت تلك الدراسة على أهمية مجموعة المتغيرات المرتبطة بطبيعة الفرد وبنوعية التنظيم وبخصائص الوظيفة التي يشغلها الفرد في التأثير على الإبداع في دنيا الإدارة [7].

استعرضت أمابيل وآخرون ((Amabile, et al عدة عوامل أساسية مؤثرة على الخلق والإبداع في محيط إدارة المنظمات، ولا يمكن بحال الفصل بين الآثار المتداخلة لتلك العوامل على ظاهرة أو عملية الإبداع التنظيمي وجاءت تلك العوامل وفقا للتسلسل التالي:

أ )
حوافز تنظيمية دافعة إلى اتجاه الخلق والإبداع.

ب)
توافر كافـة المصادر اللازمة لمساندة عملية الإبداع في مجال العمل بما فيهـا وفرة البرامج التدريبية والتنموية.

جـ)
الممارسات الإدارية الإيجابية وبالذات تلك الممارسات المرتبطة بتوفير المزيد من الحرية والاستقلالية على مستوى تنفيذ الأعمال، وتوفير درجة كبيرة من درجات الإمتاع والتحدي في محيط بيئة العمل.

د )
قدرة الإدارة على وضع أهداف إستراتيجية واضحة [3].

وعلى جانب آخر، كشفـت نتائج دراسة وونج (Wong) عن وجود علاقة ارتباط واضحة بين درجة صعوبة مهام وظيفة الفرد ودرجة قدرة ذاك الفرد على الإبداع في مجال العمل [22]. وقد جاءت نتائج دراسة هينزن (Heinzen) بعد فترة لتؤكد على ذات الاتجاه الذي سارت فيه نتائج الدراسة السابقة، حين كشفت عن أن درجة التحدي التي توفرها وظيفة الفرد أمامه تلعب دورا واضحا في التأثير على مستويات الإبداع لديه [23].


عاد هينزن (Heinzen) مرة أخرى في دراسة لاحقة ليؤكد على أهمية عامل التحدي الذي توفره الوظيفة بالنسبة لمستويات الإبداع لدى الفرد، شريطة ألا تفوق درجة التحدي مستويات معينة لا يتمكن الفرد معها من التجاوب أو التفاعل وبالتالي ستتولد لديه مشاعر خليط هي من العجز والإحباط ولتبدأ معها بصورة تلقائية مستويات الإبداع بالتراجع [4].


وعلى صعيد آخر، أكد روشكا على أهمية توافر سقف عال من الحرية بصورة تسمح بطرح الأفكار والتحاور حولها ومعارضتها أو دعمها دونما أي نوع من أنواع الخوف أو أي نوع من أنواع المحاذير والحدود أو القيود، بصورة تسمح بسعي الفرد لتأكيد ذاته وللجماعة بتدعيم دائرة الابتكار أو الإبداع. إضافة إلى ذلك أكد روشكا على أهمية عامل القيادة في التأثير على إبداع الأفراد وذلك من خلال القدرة على التحفيز والمشاركة الفعالة والالتزام بتطبيق مبادئ النزاهة والموضوعية والعدل [22].


أما وايت فيلد (Whitfield) فقد أكد على أهمية المواصفات الذاتية التي تميز الفرد عما سواه في التأثير على درجات الإبداع وذلك في نتائج دراسة له حول الإبداع في الصناعة، استعرض فيها خلاصة تجارب إبداعية لحوالي خمسين باحثا توصلت كلها تقريبا إلى أن معظم الأفكار الإبداعية مصدرهـا الفـرد بينما كانت مهمة الجماعة تتلخص في المساهمة في تحقيـق تلك الأفكار [24، ص2437].


وعلى ذات الاتجاه السابق أكد جولدستين (Goldstein) حين ربط بين حدوث الإبداع ودافع تحقيق أو تأكيد الذات وحاجة الأفراد للارتباط بالعالم المحيط بهم [16،ص ص32-34]. وهو ذات الأمر الذي أكدت على أهميته أمابيل (Amabile)، حين كشفت عن أهمية الدافع الذاتي في التأثير على مستويات الإبداع لدى الفرد [25].


وفيما يختص بأهمية عامل أو متغير القيادة في التأثير على الإبداع، فقد كشفت دراسة آيسن وآخرين (Isen, et al) عن وجود تأثير إيجابي واضح للقيادة الفعالة على مستويات الإبداع في التنظيم [26]. ومقابل ذلك كشفت نتائج دراسة آيزنمان (Eisenman) عن وجود علاقة سلبية واضحة بين بعض الأساليب القيادية ودرجة إبداع التابعين، وذلك من خلال تأثير تلك الأساليب القيادية سلبيا بالذات على الدافع الذاتي للإبداع [27].


جاءت نتـائج دراسـة درازن وسكونهوفن (Drazin & Schoonhoven) لتربط بصورة أسـاسية بين الإبداع التنظيمي وسلوك القيادات الإدارية العُليا بالذات، إضافة إلى درجة استعداد الأفراد بالمقابل للالتزام بالعملية الإبداعية وكافة ما يرتبط بها من أمور أو نتائج [28].


أكدت  مجموعة أخرى من الدراسات على التأثير الواضح للقائد الإداري على درجات الإبداع في المنظمة وذلك من خلال التأثير المباشر أو غير المباشر لذلك القائد على كافة النشاطات الرئيسية اللازمة للإبداع والتي يمكن تلخيصها بالنشاطات التالية:

 أ )
المشاركة بالمعلومات المتاحة، خاصة ما يرتبط منها بالمشاكل والحلول المتوقعة لها [29].

ب)
خلق الدعم اللازم للأفكار الجديدة وسط مجموعة العمل، خاصة وسط من سيتأثر من أفراد تلك المجموعة بنتائج واتجاهات الأفكار الجديدة [30، ص ص 63ــ 78].

جـ)
التنفيذ أو التطبيق الأولي للأفكار الإبداعية، الذي يمثل مرحلة الفصل بين توليد الأفكار وتحويلها إلى واقع ملموس [31].

د )
التخطيـط الإستراتيجي أو بعيد المدى لتثبيت حالة الإبداع وضمان استمراريتها وسط بيئة التنظيم [32].


إضافة إلى الدور المميز للقائد الإداري على مستوى توفير البيئة المؤسسية للإبداع أكد وست وبرمان (West & Berman) على أهمية توفير المصادر والإمكانات والدعم اللازم لكافة الأفراد العاملين في التنظيم لرفع مستويات الاستجابة الإيجابية لخلق الأفكار الإبداعية الجديدة وتنفيذها في المنظمات [1، ص448]، خاصة وأنه مهما ارتفعت قدرات الفرد وإمكاناته ومواهبه وتطلعاته الذاتية، سيبقى للظروف والعوامل التنظيمية التي يعمل وسطها دورا أساسيا في خفض أو رفع مستوى قدرته على الإبداع والتجديد [3]. وقد أكدت على ذات الاتجاه السابق نتائج دراسة أولدمان وكيومنجز (Oldman & Cummings) [7].


أما على مستوى العوامل أو المتغيرات المؤثرة على مستويات الإبداع في مجال الإدارة الحكومية بصورة أكثر تحديدا فقد طُرحت عدة تفسيرات في محاولة لفهم مُنطلقات الفرضية القائلة بأن الأجهزة والمؤسسات الحكومية لا تستطيع الحفاظ فضلا على استقطاب الموظفين المتميزين بالكفاءة والقدرات العالية، وبالتالي لا تستطيع الإدارة الحكومية توفير أهم دعائم الإبداع في مجال الإدارة. وفي مقدمة تلك التفسيرات أن الجودة والإبداع لا يأتيان في سلم اهتمامات أو أولويات الإدارة الحكومية [33]، كما أن مستوى المرتبات والمكافآت الحكومية تلعب دورا أساسيا في ترسيخ وجود تلك الفرضية وتأكيدها [34،ص363].


يرى بعض الباحثين أن المؤسسات والأجهزة الحكومية تُعاني بصورة واضحة من نقص مستوى جودة تحقيق النتائج وذلك لأسباب عدة من أهمها تأثرها بالبيئة السياسية التي تعمل وسطها والتي قد تعيق إلى حد بعيد الجانب الموضوعي في رسم أو تنفيذ السياسات، مما ينعكس بصورة تلقائية على جودة الأداء والإبداع في مجال الإدارة الحكومية [35]. كما يرى البعض الأخر من الباحثين أنه لا يمكن تحسين جودة الإدارة الحكومية ورفع درجات الإبداع فيها إلا من خلال خفض درجة تدخل الحكومة في الإدارة وتوجيه كافة أنشطة الأجهزة الحكومية ناحية التفاعل مع احتياجات السوق [36،ص261]، خاصة وأن الإبداع يحتاج إلى هدف واضح ومحدد لخلـق التوازن اللازم والسليم بين كفـاءة أعمال التنظيم وحريـة الإبداع كما يؤكد ماكجوان (McGowan) [18، ص488]. ومثلا، في ظل الأوضاع الحالية، في العديد من الدول العربية ومنها دولة الكويت لا يمكن تحقيق مثل هذه الاشتراطات على المدى المنظور نتيجة لأسباب عدة هي خليط من الإدارة، السياسة والمسؤولية الاجتماعية للدولة في مجتمعات تكاد تعتمد بصورة كلية على إدارة الحكومة بمختلف أجهزتها لكافة جوانب الحياة فيها.

فرضيات الدراسة والنموذج المقترح

فرضيات الدراسة

تعتبر فرضيات الدراسة التالية هي الإطار الأساسي الذي يحدد الأثر المتوقع لكل متغير من متغيرات الدراسة المستقلة السابق ذكرهـا على المتغير الأساسي التابع (دور المدير كوكيل إبداع) وهى كالتالي:

أ )
هناك علاقة ارتباطية موجبة بين كل من المتغيرات التنظيمية التالية: الراحة التنظيمية العامة، العلاقات مع الزملاء، ظروف الترقية، ومتغير جودة دور المدير كوكيل إبداع. وقد بُنيت هذه الفرضية انطلاقا من تأكيد مجموعة من الدراسات السابق تناولها على أن الإبداع عبارة عن مزيج من العوامل الذاتية والموضوعية [16]، وأن درجات الإبداع لدى مختلف المستويات التنظيمية تتراجع نتيجة لتفاعل جملة عوامل بيئية أو تنظيمية [18].

ب)
توجد علاقة ارتباطية موجبة بين جودة دور المدير كوكيل إبداع وكل من المتغيرات الوظيفية التالية: درجة التحدي التي توفرها الوظيفة، العائد المالي للوظيفة وكفاية المصادر. وقد جاءت هذه الفرضية في ضوء نتائج بعض الدراسات التي سبق تناولها في هذه الدراسة والتي أكدت على أن الإبداع في بيئة العمل مرتبط بمجموعة عوامل من أهمها العوامل المرتبطة بمواصفات الجماعة وبخصائص التنظيم [15] و[20].

جـ)
يؤثر توافر مستويات واضحة من المتغيرات الوظيفية الثلاثة السابقة (درجة التحدي التي توفرها الوظيفة، العائد المالي للوظيفة، وكفاية المصادر) بصورة إيجابية على درجة ارتفاع تطلع المدير ذاتيا إلى الأعلى والعكس صحيح. وقد وُضعت هذه الفرضية في إطار نتائج بعض الدراسات السابقة التي أكدت على تأثر خاصية الإبداع ودافعية الفرد للتطلع الأعلى أو مستويات الطموح لديه بدرجة التحدي التي توفرها الوظيفة من جهة وكفاية المصادر التنظيمية وبالذات ما إرتبط منهـا بإتاحة المعلومات ودرجة التزام القيـادة بالموضوعية والنزاهة [4] و[16].

د )
يعتبر متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى المؤثر الأساسي في رفع جودة دور المدير كوكيل إبداع. وقد بُنيت هذه الفرضية انطلاقا من النتائج التي أكدت عليها مجموعة من الدراسات السابقة والقائلة بأن الإبداع ظاهرة مرتبطة أساسا بمواصفات شخصية تميز المدير أو الفرد عما سواه [17]، وأن الأفكار الإبداعية مصدرها الفرد ذاته [21] و[24].

النموذج المقترح للدراسة
في ضوء الدراسات السابقة وأهداف فرضيات هذه الدراسة ومشكلتها وطبيعتها تم تصميم النموذج المقترح التالـي للدراسـة (شكل (1))، والذي يعكس التأثـيرات المتوقعة لكل من المتغيرات المستقلة على المتغير التابع وتأثـير مجموعة المتغيرات الوظيفية المستقلـة على متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى.
منهجية الدراسة

عينة الدراسة

اختار الباحث الهيئات العامة ذات الميزانية الملحقة في دولة الكويت لتكون الإطار العام لعينة الدراسة. والهيئات العامة في دولة الكويت وإن كانت لا تدخل موازناتها المالية ضمن ميزانية الوزارات والإدارات الحكومية، إلا أنها تبقى في النهاية عبارة عن مؤسسات حكومية لا تتمتع بالاستقلالية المالية والإدارية.

شكل (1).  النموذج المقترح لطبيعة العلاقات المتوقعة بين متغيرات الدراسة.

وبعد اعتماد الطريقة العشوائيـة البسيطة لاختيـار عينة الدراسة، وبعد حصر الأقسام، المراقبات والإدارات في الهيئات عينة الدراسة، تمت عملية توزيع 500استبانة موزعة على فئتين من العاملين الكويتيـين، الفئة الأولى تُمثل الرؤساء أو القيادات الإدارية (مدير، مراقب، ورئيس قسم)، وتم توزيع 150استبانة عليها (جدول رقم (1)). أما الفئة الثانية فتمثل شريحة العاملـين تحت رئاسة تلك القيادات الإداريـة السابقة، وتم توزيع 350 استبانة عليها (جدول رقم (2)). وتم كل ذلك بعد تحديد أفراد العينة بالاسم من خلال استخدام برنامج Spss الإحصائي حيث تتوافر الأسماء بسجلات ديوان الخدمة المدنية بصورة تتيح لأي فرد من أفراد العينة ذات الفرصة للظهور في العينة.

بلغ العائد من استبانات الفئة الأولى 122 استبانة، أي بنسبة (81.3%). أما العائد من استبانـات الفئة الثانية فقد بلـغ 269 استبانة، أي بنسبة (76.86%). والنسبة المستعادة من استبيانات الفئة الأولى والثانية تعتبران من النسب المعقولة والمقبولة للبحث العلمي في مجال العلوم الاجتماعية والإنسانية.

جدول رقم (1). نسب توزيع الاستبانات على مكونات الفئة الأولى من عينة الدراسة

النسبة المئوية
العدد العائد
عدد الاستبانات الموزعة
المستوى القيادي

78.6 %
55
70
رئيس قسم

80 %
32
40
مراقب

87.5 %
35
40
مدير إدارة

81.3 %
122
150
المجموع

جدول رقم (2). نسب توزيع الاستبانات على مكونات الفئة الثانية من عينة الدراسة

النسبة المئوية
العدد العائد منها
عدد الاستبانات الموزعة
شريحة العاملين تحت الدراسة

78.2 %
133
170
رئيس قسم

73.3 %
65
90
مراقب

77.8 %
71
90
مدير إدارة

76.86 %
269
350
المجموع

التعريفات الإجرائية

تعريفات متغيرات الدراسة:

في إطار أهداف الدراسة ، وفي ضوء خلاصة الدراسات السابقة، يمكن تحديد المفاهيم الإجرائية لمتغيرات الدراسة وفقا للتسلسل الآتي:
(1) درجة التحدي الذي توفره الوظيفة. يعـــــــني هذا المتغير مستويـات المتعة، الإثارة، الحريـة والتحدي التي توفرهـا الوظيفة أمام شاغلها بصورة تساهم بإتاحة الفرصة له لتطوير قدراته وممارسة كافة المهارات التي يجيدها.

(2) الراحة التنظيمية العامة. يهتم هذا المتغير بمجموعة من العوامل المادية والمعنويـة المرتبطة بالوظيفـة والمناخ التنظيمي العام والمؤثـرة على درجة انسجام الفرد مع مجموعة العمل والمساهِمة في درجة نسيانه لمشاكله وهمومه الشخصية.

(3) العائد المالي للوظيفة. يُغطي هذا المتغير ثلاثة أبعاد أساسية هي المرتب الشهري والامتيازات المادية الإضافية للوظيفة إضافة إلى درجة الاستقرار والضمان الوظيفي.

(4) ظروف الترقية. تتركز طبيعــة هذا المتغير في هذه الدراسة حول مدى توافر فرص جيدة للترقي، ومدى موضوعية إجراءات ومعايير الترقي في المنظمة وجدية التزام القيادات الإدارية بتلك الإجراءات والمعايير.

(5) العلاقات مع الزملاء. يختص هذا المتغير بنوعية العلاقات الإنسانية بين زملاء العمل ومدى توفير الوظيفة فرصاً كافية أمام الفرد لتطوير علاقات صداقة مع الزملاء.

(6) كفاية المصادر. يعني هذا المتغير مدى توافر المعلومات المساعدة والأدوات اللازمة لتنفيذ مهام الوظيفة، ومدى وضوح الصلاحيات والمسئوليات الخاصة بكل فرد وكفايتها.

(7) التطلع الذاتي إلى الأعلى. يُعبر هذا المتغير عن مستويـات الطموح والرغبة بالتقدم الوظيفي لدى الفـرد بصورة تدفعه دائما إلى البحث عن الوظيفة الأفضل والموقع الأعلى.

(8) دور المدير كوكيل إبداع. يهتم هذا المتغير بدور المدير كمنتج وداعم للإبداع في محيـط العمل من خلال دعم حرية التفكير، الحركة، الخلق، الإصغاء لوجهات النظر الأُخرى، والالتزام بالموضوعية مع تحفيز ومكافأة الأداء المتميز.


تعريفات المستويات القيادية:

في ضوء المفهوم المتـداول والمتعارف عليه في بيئة الإدارة العامة الكويتيـة، وبالرجوع إلى ديوان الخدمة المدنية في دولة الكويت يمكن تعريف المستويات القيادية الثلاثة في الدراسة وفقا للتسلسل التالي:

(1) رئيس القسم. هو ذلك الفرد الذي يتولـى الإشراف على عدد محدود من الأشخاص لإنجـاز أعمال محددة في إطار أهداف ومهام الإدارة ويساعد شاغل مركز المراقب في إنجاز المهام والأعمال وقد ينوب عنه خلال عدم تواجده.

(2) المراقب.  هو ذلك الفرد الذي يتولى مهمة الإشراف على بعض الأقسـام والشُعـب أو الوحدات التي تتكون منها الإدارة، ويساعد شاغل مركز المدير في إنجاز المهام والأعمال وينوب عنه أثناء غيابه.

(3) المديـر. هو ذلك الفرد الذي يشغل أعلى منصب إشرافي في مجموعة الوظائف العامة لدى أي جهة حكومية، ومسئول عن تخطيط وتنظـيم ومتابعة الأعمال وتقويـم النتائج في حدود الإدارة المسئول عنها.

مقاييس الدراسة

المتغيرات المستقلة الستة الأولى

تمت عملية قياس المتغيرات المستقلة التالية: درجة التحدي الذي توفره الوظيفة، الراحة التنظيمية العامة، العائد المالي للوظيفة، ظروف الترقية (الفرص والموضوعية)، العلاقات مع زملاء العمل، وكفاية المصادر اللازمة لأداء الوظيفة، من خلال استخدام المقياس المعروف FSJS والذي طوره كوين وستينس ((Quinn & Staines [37].
تكوّن مقياس المتغيرات الستة السابقة من 27 عبارة مقسمة وفقا للترتيب التالي: درجة التحدي الذي توفره الوظيفة ست عبارات (1 – 6)، الراحة التنظيمية العامة ست عبارات (7 – 12)، العائد المالي للوظيفة ثلاث عبارات (13 – 15)، ظروف الترقية ثلاث عبارات (16 – 18)، العلاقات مع زملاء العمـل ثـلاث عبارات (19 – 21)، وكفايـة المصادر ست عبـارات (22 – 27). وقد صُمم المقياس بحيث يكون لكل عبارة خمسة اختيارات للإجابة تتدرج من موافق تماما حتى غير موافق تماما (مقياس ليكر الخماسي).

المتغير المستقل السابع (التطلع الذاتي إلى الأعلى)
تمت عمليـة قياسـه من خلال الاعتماد على مقيـاس (Survey of Work Values)، والذي طـوره ولاك وآخرون (Wallack, et al) [38]، وقد تكوّن من أربع عبارات (28 – 31) أمامهـا خمسة اختيارات للإجابة تتدرج من موافق تماما حتى غير موافق تماما (مقياس ليكر الخماسي).

المتغير التابع (جودة دور المدير كوكيل إبداع)
تمت عملية قياسه من خلال تطوير أداة خاصة بالدراسة اعتمادا على مقياس (Individual Growth Need strength) والذي وضعـه هاكمان وأولدمان  (Hackman & Oldman) [39] وعلى نظريـة الابتكار لدى توينبي (Toynbee) [40].


وقد تكوّن مقياس هذا المتغير من 11 عبارة، أمامها خمسة اختيارات للإجابة تتدرج وفقا لمقياس ليكر الخماسي من موافق تماما حتى غير موافق تماما، وقد جاءت كافة عبارات مقياس هذا المتغير (1 – 11) في استبانة ثانية منفصلة بذاتها عن الأولى.

درجة صدق وثبات الأداة

إضافة إلى تأكيد الدراسات السابقة التي تمت، عملية الاستفادة من تجربتها في تصميم وتطبيق كافة مقاييس متغيرات الدراسة والسابق بيانها، فقد اعتمد الباحث على اختبار معامل كرونباك ألفا (Cronbach Alpha) لكل مقياس حيث تراوحت معاملات ثبات المتغيرات المستقلة الستة الأولى ما بين (0.785) و (0.833)، ومعامل ثبـات المتغـير المستقل السابـع (0.825) ومعامل ثبات المتغير التابع (0.794). وكلها معاملات ثبات معقولة.

وللتأكد من صدق الأداة عرضها الباحث بصورة مبدئية على مجموعة من المحكمين من أعضاء هيئة التدريس في كلية العلـوم الإدارية بجامعة الكويت، وقد نتج عن تقديرات المحكمين أن كافة عبارات المقاييس تخدم متغـيرات وغرض الدراسـة بعد الأخـذ بمجموعة من ملاحظاتهم القيّمة، وقد جاءت نسبة تطابق أراء المحكمين درجـة توازي (84.7%) وهى نسبة جيدة جدا.

محددات الدراسة

أ  )
اعتمدت الدراسة على الاستبانـة كأداة لجمع البيانات وقياسها، وهذه الأداة من ضمن عدة أدوات تُستخدم عادة في الأبحاث والدراسات في مجال السلوك التنظيمي، مع الأخذ بالاعتبار كافة المحاذير الناجمة عن استخدام مثل هذه الأداة.

ب)
العلاقات التي توصلت إليها الدراسة هي علاقات ذات طبيعة ارتباطية ولا يمكن الاعتماد عليها بصورة مُطلقة لاستنتاج علاقات سببية ثابتة ما بين مختلف متغيرات هذه الدراسة.

المعالجة الإحصائية

لمعالجة كافة بيانات الدراسة إحصائيا بما يخدم أغراض الدراسة استخدم الباحث الأساليب الإحصائية التالية:

أ)
مقاييس النزعة المركزية والانحراف المعياري [ جدول رقم (3)].

جدول رقم (3). متوسطات المتغيرات وانحرافاتها المعيارية

الانحراف المعياري
المتوسط
المتغــير

1.40

1.45

1.48

1.49

1.46

1.30

1.09

0.99

0.97

1.19

1.19

0.97

1.00

1.02

0.09

1.22

1.21

1.25

0.91

0.89

0.89
2.90

2.83

2.83

2.75

2.67

2.38

3.42

3.60

3.73

3.03

3.11

3.84

3.60

3.90

3.39

2.48

2.30

2.27

4.11

4.04

4.10
(  درجة التحدي

A01

A02

A03

A04

A05

A06

(  الراحة التنظيمية العامة
B01

B02

B03

B04

B05

B06

(  العائد المالي للوظيفة
C01

C02

C03

(  ظروف الترقية
D01

D02

D03

(  العلاقة مع الزملاء
E01

E02

E03

تابع جدول رقم (3). 
الانحراف المعياري
المتوسط
المتغــير

1.30

1.25

1.27

1.25

1.18

1.34

1.44

1.46

1.36

1.48

1.36

1.34

1.30

1.37

1.29

1.31

1.28

1.32

1.38

1.27

1.23
3.04

2.83

2.79

2.77

2.83

2.96

2.83

3.01

2.38

2.92

3.51

3.24

3.18

3.12

3.08

3.37

2.99

2.72

3.05

3.68

2.83
(  كفاية المصادر

F01

F02

F03

F04

F05

F06

(  التطلع الذاتي إلى الأعلى
G01

G02

G03

G04

(  دور المدير كوكيل إبداع
H01

H02

H03

H04

H05

H06

H07

H08

H09

H10

H11



ب)
معاملات ارتباط بيرسون بين مختلف متغيرات الدراسة.

جـ)
استخدام تحليل التباين الأحادي للتحقق من مستوى العلاقة بين متغيرات الدراسة المستقلة والمتغـير التابع ولتحديد فروق متوسطات المتغير التابع الرئيسي وفقا للمستوى القيادي (رئيس قسم، مراقب، ومدير إدارة).

د)
تحليل الانحدار المتعدد التدريجي لتحديد مدى قوة تأثير المتغيرات الثلاثة التالية: درجة التحدي، العائد المالي للوظيفة، وكفاية المصادر على متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى.

هـ)
تحليل الانحدار المتعدد والتدريجي لتحديد مدى قوة تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع.
نتائج الدراسـة

في هذا الجزء سنقوم باستعراض كافة النتائـج الإحصائية الخاصة بالعلاقـات الارتباطية ما بين متغيرات الدراسة وذلك وفقا لترتيب مجموعة الأسئلة التي سبق وأن شكلت المحور الأساسي لطبيعة مشكلة الدراسة، وسيكون استعراض النتائج بذلك وفقاً للتسلسل التالي:

أ )
يلاحظ من الجدول رقم (4) والخاص بعرض نتائج معاملات ارتبـاط بيرسون بين مختلف متغيرات الدراسة، عدم وجود أي علاقة بين درجة التحدي الذي توفره الوظيفة وجودة دور المدير كوكيل إبداع وفي البيئة التنظيمية لعينة الدراسة، ولكن مقابل ذلك برز وجود علاقة ارتباطية سلبية معنوية وذات دلالة إحصائية (P<0.000) بين درجة التحدي الذي توفره الوظيفة والعائد المالي للوظيفة، ووجود علاقة إيجابية معنوية ذات دلالة إحصائية (P<0.000) بين درجة التحدي الذي توفره الوظيفة ومتغيري كفاية المصادر والتطلع الذاتي إلى الأعلى.

ب)
يلاحظ من الجدول رقم (4) عدم وجود علاقة ارتباطية بين متغـير الراحة التنظيمية العامة ودور المدير كوكيل إبداع، مقابل وجود علاقة إيجابية معنوية ذات دلالة إحصائية (P<0.005) بين متغير الراحة التنظيمية العامة ومتغير العائد المالي للوظيفة.

جدول رقم (4). معاملات إرتباط بيرسون بين متغيرات الدراسة المختلفة

8
7
6
5
4
3
2
1
المتغيّرات

ـ

ـ
**

0.265

ـ
***
0.750

0.126


ـ
**
0.286

0.174

0.018-


ـ
0.090

***
0.677

***
0.603

0.138


ـ
*
0.186-

0.034

0.142-

**
0.286-

0.027


ـ
**

0.306

0.062

0.073
0.124

0.036-

0.080

ـ
0.134-

***
0.324-

***
0.695
0.062
***
0.765

***
0.735

0.090

1-  درجة التحدي
2-  الراحة التنظيمية
     العامة

3-  العائد المالي
4-  ظروف الترقية
5-  العلاقــة مع

     زملاء العمل

6- كفاية المصادر
7- التطلع إلىالأعلى
8- دور المديــر
     كوكيل إبداع



* P< 0.05


** P< 0.005

*** P<0.000
جـ)
بمراجعة الجدول رقـم (4) يُلاحظ أيضا عدم وجود أي علاقة ارتباطية بين متغير العائد المالي للوظيفة ودور المدير كوكيل إبداع، مقابل وجود علاقة سلبية معنوية (P<0.05) بين متغيري العائد المالي وظروف الترقية. كما يتضح من ذات الجدول السابق وجود علاقة سلبية معنوية (P<0.005) بين متغيري العائد المالي والتطلع الذاتي إلى الأعلى.

د)
من خلال النتائج المعروضة في جدول رقم (4) نكتشف عدم وجود أي علاقـة ارتباطية بين متغير ظروف الترقية ودور المدير كوكيل إبداع في التنظيم. ولكن مقابل ذلك نلاحظ وجود علاقة إيجابية معنوية (P<0.000) بين متغير ظروف الترقية ومتغيري كفاية المصادر والتطلع الذاتي إلى الأعلى.

هـ)
ومن الجدول رقم (4) يلاحظ عدم وجود أي علاقة ارتباطية بين متغير العلاقات مع زملاء العمل ودور المدير كوكيل إبداع، ولكن تبرز علاقة إيجابية معنوية (P<0.005) ما بين متغير العلاقة مع زملاء العمل ومتغير كفاية المصادر.

و)
وبمراجعة طبيعة العلاقة بين متغير كفاية المصادر ودور المدير كوكيل إبداع في ضوء النتائج المعروضة في جدول رقم (4)، يلاحظ عدم وجود أي علاقة ارتباطية بين المتغيرين، مقابل اتضاح وجود علاقة إيجابية معنوية بين كفاية المصادر والتطلع الذاتي إلى الأعلى.

ز)
بالتحقق من طبيعة العلاقة الارتباطية بين متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى ودور المدير كوكيل إبداع في ضوء نتائج معاملات ارتباط بيرسون في الجدول رقـم (4)، نُلاحظ وجود علاقة إيجابية معنوية بين المتغيرين (P<0.005).

نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي

أ) من نتائج تحليـل الانحدار المتعدد التدريجي لتحديد مدى قوة تأثير المتغيرات الثلاثة التالية: درجة التحدي الذي توفـره الوظيفة، العائـد المالي للوظيفة، كفايـة المصادر على متغير التطلع الذاتي والمعروضة في الجدول رقم (5)، يتضح أن متغير العائد المالي للوظيفة لم يدخل في معادلة الانحدار، مقابل دخول متغيري كفاية المصادر اللازمة لأداء الوظيفة، والتحدي الذي توفـره الوظيفة في معادلـة الانحدار. أي تقترح النتائج أن للمتغيرين السابقين تأثيرا ذا دلالة إحصائية على متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى وفقا للترتيب الواضح في الجدول السابق الإشارة إليه.
جدول رقم (5). نتائج الانحدار المتعدد لتأثير المتغيرات الوظيفية الثلاثة على التطلع الذاتي إلى الأعلى

مستوى

الدلالة
قيمة

ت
معامل

التحديد

R2
قيمة

بيتا
المتغيرات المستقلة

0.000

0.000

--
5.207

4.447

--
0.563

0.625

--
0.454

388

--
كفاية المصادر اللازمة.

درجة التحدي التي توفرها الوظيفة.

العائد المالي للوظيفة.


1-

2-

3-

ب) تبين النتائج المعروضة في الجدول رقم (6) والخاصة باستعراض نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي لتحديـد مدى قوة تأثير كافة متغيرات الدراسة المستقلة على المتغير التابع (جودة دور المدير كوكيل إبداع) أن هناك متغيرا واحدا فقط قد دخل في معادلة الانحدار، حيث تشير النتـائج أن لمتغير التطلع الذاتي إلى الأعلى تأثـيرا ذا دلالة إحصائية على جودة دور المدير كوكيل إبداع (0.003).

جدول رقم (6). نتائج الانحدار المتعدد لتأثير كافة المتغيرات المستقلة على المتغير التابع

مستوى

الدلالة
قيمة

ت
معامل

التحديد R2
قيمة

بيتا
المتغيرات المستقلة

0.003

--

--

--

--

--

--
3.008

--

--

--

--

--

--
0.702

--

--

--

--

--

--
0.265

--

--

--

--

--

--
التطلع الذاتي إلى الأعلى.

درجة التحدي التي توفرها الوظيفة.

الراحة التنظيمية العامة.

العائد المالي للوظيفة.

ظروف الترقية.

العلاقات مع زملاء العمل.

كفاية المصادر اللازمة.
1-

2-

3-

4-

5-

6-

7-

تحليل التباين لمتغيرات الدراسة وفقا للمستوى القيادي

يتبين من النتائج المعروضة في الجدول رقم (7) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية على مقياس مجموعة من متغيرات الدراسة (التحدي الذي توفره الوظيفة، والراحة التنظيمية العامة، والعائد المالي للوظيفة، العلاقات مع زملاء العمل، وكفاية المصادر) وفقا للمستوى القيادي بفئاته الثلاث.

ومقابل ذلك يتبين من النتائج المعروضة في ذات الجدول السابق وجود فروق معنوية ذات دلالة إحصائية بين متوسطات كافـة الفئات القيادية عينة الدراسة على مقياس متغيرات ظروف الترقية، التطلـع الذاتي للأعلى، ودور المديـر كوكيل إبداع. فهناك فروق معنوية بين متوسطي رئيس القسـم والمراقب (0.72)، ومتوسطي رئيس القسم والمدير (1.41) على مقياس ظروف الترقية، واتجاه الفروق يميل لصالح المستوى القيادي الأول (رئيس القسم). كما يتضح وجود فروق معنوية بين متوسطي المراقب والمدير على مقياس ظروف الترقية (0.68)، واتجاه الفروق يميل لصالح المستوى القيادي الثاني (المراقب).

جدول رقم (7). تحليل التباين لمتغيرات الدراسة وفقا للمستوى القيادي.
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0.95
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1.06
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-0.62

0.13

0.42
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-0.04
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درجة التحدي الذي

توفره الوظيفة.

الراحة التنظيمية

العامة.

العائــد المالـي

للوظيفة.

ظروف الترقية.

العلاقات مع زملاء

العمل.

كفاية المصادر.

التطلـع الذاتـي

للأعلى.

دور المدير كوكيل

إبداع.
1-

2-

3-

4-

5-

6-

7-

8-

*    المستوى القيادي:
  1- رئيس قسم (N = 55)




  2- مراقب     (N = 32)




  3- مديـر    (N = 35)
**  تسلسل المقارنات   (1 ، 2) ، (1 ، 3) ، (2 ، 3).

أما على مستوى الفروق المعنوية بين متوسطات المستويات القيادية الثلاثة على مقياس التطلع الذاتي إلى الأعلى، فإن تلك الفروق كما هو واضح في الجدول رقم (7)، يميل لصالح المستوى القيادي الأول (رئيس القسم) وفقا للترتيب التالي: (0.97) و(1.24). أما على مستوى الفروق المعنوية بين متوسطات المستويات القيادية الثلاثة على مقياس التطلع الذاتي إلى الأعلى، فإن تلك الفروق كما هو واضح في الجدول رقم (3)، يميل لصالح المستوى القيادي الأول (رئيس القسم) وفقا للترتيب التالي: (0.97) و(1.24).

يتضح إضافة إلى ما سبق من الجدول رقم (7) وجود فروق معنوية ذات دلالة بين متوسطي المستوى القيادي الأول والثاني على مستوى متغير دور المدير كوكيل إبداع، وتميل النتيجة لصالح المستوى القيادي الثاني (المراقب) (0.63).

مناقشة النتائـج


بمراجعة النتائج التي سبق استعراضهـا في ضوء المشكلة الأساسية للدراسة ونموذجها المقترح، يمكن القول إن نتائج الدراسـة بينت عدم وجود أي علاقة ارتباطية بين جودة دور المدير كوكيل إبداع ومجموعة المتغـيرات التالية: درجة التحدي، الراحة التنظيميـة العامة، العائد المالي للوظيفة، ظروف الترقية، العلاقـات مع زملاء العمل، وكفاية المصادر. وفي مقابل ذلك أبـرزت النتائج وجـود علاقة ارتباطية إيجابية بين التطلع الذاتي إلى الأعلى ودور المدير كوسيط أو كوكيل إبـداع. وقد دعمت نتائج تحليـل التباين الأحادي ذات الاتجاه السابق للعلاقات الارتباطية بين المتغـيرات المستقلة والمتغير التابع، حيث لم يبرز سوى متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى على مستوى وجود الفروق المعنوية ذات الدلالة الإحصائية.


وقد جاءت نتائج تحليل الانحدار المتعدد لتؤكد على ذات الاتجاه السابق للعلاقات بين المتغيرات المستقلة والمتغـير التابع، حين لم يدخل في معادلة الانحدار المتعدد من بين مجموع المتغيرات المستقلة سوى متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى.


ويمكن تفسير أو توضيح معنى النتائج التي توصلت إليهـا الدراسة في ضوء استمرار بروز الدور الشخصي أو الذاتي للإداري أو المديـر في بيئة الدراسة من خلال غياب الدور أو الإطار المؤسسي أو التنظيمي بشكل أو آخر. فالنتيجة التي توضح تراجع درجة تأثير متغيرات درجة التحدي، الراحة التنظيمية العامة، العائـد المالي للوظيفة، ظروف الترقية، العلاقات مع الزملاء، وكفايـة المصادر على متغـير دور المدير كوكيل إبداع، وكلهـا متغيرات يمكن وضعها في داخل الإطار المؤسسي أو التنظيمي المادي باستثناء جانب معين من جوانب متغير العلاقات مع الزملاء ونعني بـه الجانب المعنوي، فالنتيجـة قد تعكس وجـود خلل ما في تلك المتغيرات بصورة أدت إلى بروز الجانب الذاتي (التطلع إلى الأعلى) لدى المدير أو الإداري للتأثير في دوره الإبداعي وسط العمل وهي نتيجة تؤكد على ضرورة البحث جديا في أسباب استمرار اعتماد الإدارة في بيئة الدراسـة بصورة أو أخرى على الخصائص الفردية للقيـادي أكثر من اعتمادها على ركائز أو خصائص تنظيمية.


كما تقترح النتائج أن التطلـع الذاتي للمديـر والذي قد يُنتج قائد مبـدع على المستوى الشخصي إلا أنه لن ينتج قائد أو إداري قادر على إدارة الإبداع وسط العمل وذلك الأهم [11]، إلا من خلال دعم متغـيري كفاية المصادر ودرجة التحدي الذي توفره الوظيفة مما يوفر درجة من درجات الدعم المؤسسي أو التنظيمي لإدارة القائد أو المدير للإبداع في محيط العمل.


ومن الواضح أن نتائج الدراسة لا تتفق مع النتائج التي سبق وأن توصلت إليها مجموعة من الدراسات. فالنتائج على سبيل المثـال تتعارض مع الاتجاه التحليلي لدراسة ماكجوان (McGowan) خاصة فيما يتعلق بتأكيـده على أهمية دور البيئـة التنظيمية العامة في التأثير على مستويات الإبداع التنظيمي أو الإداري [18].

كما تتعارض النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة مع النتيجة التي توصلا إليها بلز وأندروز (Pelz & Andrews) حين أكدا على أهمية دور زملاء العمل في التأثير على نوعية ومستويات الإبداع في محيـط المنظمات [19]. وأيضا في هذا الجانب تختلف نتائج هذه الدراسة مع النتائج التي توصل إليها وودمان (Woodman) حول أهمية دور وقيم جماعة العمل في التأثير على السلوك الخلاق أو الإبداعي للأفراد في البيئة التنظيمية [20].

أيضا يمكن القول إن نتائج هذه الدراسة لا تتفق مع توجهات النتائج التي توصلت إليها دراستي وودمان وآخرين (Woodman, et al) وأمابيل وآخرين ((Amabile, et al، حين أكدت النتائج التي توصلا إليها على أهمية دور الموارد المتاحة أو وفرة المصادر والمكافـآت في التأثير على درجة ومستويات الإبداع في المنظمات [3] و[20].

كما لا تسير نتائج هذه الدراسة في ذات الاتجـاه الذي سـارت فيه نتائج دراستي هاينزن (Heinzen)، حين أبرزتا أهمية تأثير متغير درجة التحدي التي توفرها الوظيفة أمام شاغلها على جودة أو مستويات الإبداع لديه [4 ] و[23].

تختلف نتائج هذه الدراسة مع ما سبق وأن أكد على أهميته روشكا، حين بيّن أن عامل الالتزام بنزاهة وموضوعية تطبيق كافة الجوانب الإدارية والتي يدخل من ضمنها بالطبع الإجراءات الخاصة بالترقية لمواقع أعلى، يمثل أهمية خاصة على مستوى التأثير في مستويات الإبداع في المنظمة [16].

ومقابل ما سبق نجد أن نتائج الدراسة تتفق مع النموذج الذي قدمه أو طرحه جلين (Glynn) في الجزئية الخاصة بالتأكيد على أن الإبداع يتأثر إلى حد بعيد بمزيج من الخصائص الذاتية منها ما أبرزته هذه الدراسة خاصة على مستوى العلاقة بين الإبداع ومتغير التطلع الذاتي إلى الأعلى [7].

كما تتفق نتـائج هذه الدراسـة مع النتائج التي ذهب إليهـا كـل من وايت فيلد (Whitfield) وجولدستين (Goldstein) من حيث التأكيد على أهمية العلاقة بين الإبداع والمواصفات الذاتية خاصة صفة أو خاصية أهمية تأكيد الذات [16] و[24].

وبصورة عامة، لا نستطيع ولا نريد القول إن النتائج تقترح عدم أهمية كافة المتغيرات التنظيمية والوظيفية الخاصة في هذه الدراسة في التأثـير على متغير الإبـداع في المنظمات، خاصة وأن نتـائج هذه الدراسة كشفت عن وجود ارتباط موجب بين متغيري كفاية المصادر ودرجة التحدي التي توفرها الوظيفة لشاغلها وبين متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى والذي يوجد ارتباط موجب بينه وبين متغير جودة دور المدير كوكيل إبداع، إضافة إلى أهمية التذكير بالطبيعة الخاصة لبيئة عينة الدراسـة ونعني بها بيئة الإدارة الحكومية بصورة عامة وبيئـة الإدارة الحكومية في دولة الكويت بصورة أكـثر تحديدا، حيث سـبق وأكدت بعض الدراسـات على أن الإدارة الحكومية بصورة عامـة لا تستطيع توفير أهم دعائم الإبداع على المستوى التنظيمي [33] و[34]، إضافة إلى معاناة بيئة الإدارة الحكومية في الكويت من مجموعة من المعوقات التي من المتوقع أن لا تساهم برفع جودة تأثير المتغيرات التنظيمية والوظيفية على متغير الإبداع.


إضافة إلي ذلك، يمكن تفسير اتجاهات العلاقة بين المتغير التابع والمتغيرات المستقلة في هذه الدراسة من خلال إعادة التأكيـد على أن المنظمة العامة لا تستطيع وإن حرصت بصورة عامة على توفـير كافة العوامل التنظيمية اللازمة لدعم عمليـات وعلاقات الإبداع فيهـا وذلك لتأثرها بمجموعة مهمة من المتغيرات أو المؤثرات السياسية والاجتماعية، وتزداد أو تتراجع حدة تأثير تلك المتغيرات غير الموضوعية على بيئة الإدارة العامة أو الحكومية وفقا لطبيعة كل دولة [35]. ومن هنا يبقى المجال الأساسي مفتوحا أمام العوامل أو المتغيرات الفردية لتبرز كمؤثر واضح في مستويات الإبـداع في المنظمات الحكومية، خاصة مع التذكـير بأن الإبداع حالة أو متغير مرتبط بسعة الخيـال والحدس المرهف وهى أمور ذاتيـة بالدرجة الأولى [41،ص3].


أما على مستوى النتائـج الخاصة بالفروق في مقاييـس كافة متغيرات الدراسة حسب المستوى القيادي، فقد أوضحت نتائـج هذه الدراسـة وجود فروق ذات دلالة إحصائية فقط على مقياس ظروف الترقيـة، والتطلع الذاتي إلى الأعلى، ودور المدير كوكيل إبداع. ويتضح من نتائج مقياس ظروف الترقيـة أن النتائج تقـترح وجود ارتبـاط سالب بين درجة ارتفـاع المستوى القيادي للمدير ودرجـة قناعته بتوافـر فرص جيدة أمامه للترقي أو أن الترقيـات تتم بصورة موضوعية تامة. ويمكن تفسير هذه النتيجة من خلال الطبيعة الخاصة لبيئة الدراسة حيث تتوقف فرص الترقي لمستوى أعلى من مدير إدارة على جملة عوامل سياسية واجتماعية لا علاقة لها غالبا في الكفاءة أو المعايير الموضوعية، خاصة إذا عرفنا أن بعض الموظفين في بيئة الدراسة محكوم عليه عدم تجاوز مستويات وظيفية معينة كما أوضحت بعض الدراسات [42،ص317].

عند استعراض النتـائج الخاصة بمقياس التطلع الذاتي إلى الأعلى والتي تميل إلى اقتراح وجود ارتباط موجب بين انخفـاض المستوى القيـادي وخاصية التطلع الذاتي إلى الأعلى، إذ كلما انخفض المستوى القيادي أو الإداري للمديـر كلما ارتفعت لديه خاصية التطلـع الذاتي إلى الأعلى. ويمكن تفسير هذه النتيجة في حدود الإطار التفسيري للنتيجة التي تسبقها مع إضافة إمكانية لعب عامل السن وحيوية الشباب ونزعة التفـاؤل والاندفاع التي تصاحبها دورا ما في بروز هذه النتيجة خاصة وأن الفئة القيادية التي تشغل موقع رئاسة القسم في بيئة الدراسة في غالبها من فئة الشباب وهى فئة تتميز ببروز حاجة الإنجاز لديها [43].

أما على مستوى نتائج مقيـاس دور المدير كوكيل إبداع فقد تراجعت جودة دور رئيس القسم كوكيل أو كوسيط إبداع لصالح دور المراقب ويمكن تفسير هذه النتيجة التي قد تبدو للوهلة الأولى غير منسجمة مع النتيجة السابقة (على مستوى مقياس التطلع الذاتي إلى الأعلى) من خلال التأكيد على وجود مسافـة واضحة بين دور رئيس القسـم التنظيمي كوكيل إبداع وتطلعاته الذاتية. فرئيس القسم بحكم عامل السن والخبرة وحجم الموقع لا يستطيع أن يؤثر أو أن يتحكم بالظروف والعوامل التي تؤثـر بشكل أو بآخـر على دوره كوكيـل أو كوسيط إبـداع مقارنة بالمستويات القيادية الأعلى، وبالتالي من المتوقع تراجع دوره كوسيط أو كوكيل إبداع أمام أدوار القيادات الإدارية الأعلى.


أما على مستوى التطلعات الذاتيـة فالأمر هنا مرتبـط بمزايـا أو خصائص شخصية يستطيع أن يُعبر عنها الفـرد وذلك وفقا لإمكانياته وطبيعته الذاتية، ومن هنا يمكن فهم ارتفاع التطلع الذاتي إلى الأعلى لدى المستوى القيـادي الأقل في هذه الدراسة مقابـل تراجع دوره كوكيل إبداع مقارنة بالمستويات أو الفئات القيادية الأخرى (مراقب، ومدير إدارة).

الخلاصة والتوصيات


أسفرت هذه الدراسـة التي كانت عينتها (391) موظفا من العاملين في الهيئات العامة ذات الميزانية الملحقـة العاملة في دولة الكويت عن مجموعة من النتائج التي يمكن استعراض أهمها وفقا للتسلسل التالي:

 لا يوجد أي ارتبـاط بين متغير درجة التحدي التي توفرها وظيفة المدير لشاغلها وبين دور ذلك المدير كوكيل أو كوسيط إبداع.

 ليس لمتغير الراحة التنظيمية العامة أي علاقـة ارتباطيـة مع دور المديـر كوكيل أو كوسيط إبداع.

 لا يوجد أي ارتباط بين متغير العائـد المالي لوظيفة المديـر ودوره كوكيل أو كوسيط إبداع.

 ليس هناك أي علاقة ارتباطية بين متغـير موضوعية وظروف فرص الترقية أمام المدير ودوره كوكيل أو كوسيط إبداع.

 لم يتضح وجـود أي علاقة ارتباطية بين متغـير علاقة المدير بزملاء العمل ودور المدير كوكيل أو كوسيط إبداع.

 لم تُظهر النتـائج أي علاقة ارتباطية بين متغير كفاية المصادر المتاحة أو المتوافرة أمام المدير ودوره كوكيل أو كوسيط إبداع.

 هناك علاقة ارتباطية بين تميز دور المدير بخاصية التطلع الذاتي إلى الأعلى ودوره كوكيل أو كوسيط إبداع.

 أكدت نتائج تحليـل التباين ونتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي على ذات الاتجاه السابق الإشارة إليه للعلاقات بين كافة متغـيرات الدراسة المستقلة والمتغـير التابع (دور المدير كوكيل إبداع).

 أكدت نتائج تحليـل التبـاين على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية على مقيـاس مجموعة المتغيرات التاليـة: التحدي الذي توفـره الوظيفة، الراحة التنظيمية العامة، العائد المالي للوظيفة، العلاقـات مع زملاء العمـل، وكفاية المصادر، وفقا للمستوى القيادي بفئاته الثلاث (رئيس قسم، مراقب، ومدير إدارة).

 أبرزت نتائج اختبار تحليل التباين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات كافة الفئات القيادية الثلاث ( رئيس قسم، مراقب، ومدير إدارة) على مقياس متغيرات ظروف الترقية والتطلع الذاتي إلى الأعلى ودور المدير كوكيل أو كوسيط إبداع.

 كشفت نتائج الانحدار المتعدد التدريجي لتأثير المتغيرات الوظيفية التالية: درجة التحدي التي توفرها الوظيفة، العائد المالي للوظيفة، وكفاية المصادر اللازمة على متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى، عن أن المتغير الأخير يرتبط فقط بمتغيري كفاية المصادر اللازمة أولا، ودرجة التحدي التي توفرها الوظيفة ثانيا.

 كشفت النتائج عن تميز المستوى القيادي بدرجة رئيس قسم على البقية (المراقب والمدير) فيما يختص بمستويات متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى.

 أوضحت النتائج تميز المستوي القيادي بدرجة مراقب على البقية (رئيس القسم، والمدير) فيما يتعلق بمستويات متغير دور المدير كوكيل إبداع.


وبمراجعة فرضيات الدراسة في ضوء النتائج السابقة يتضح أن النتائج لم توفر الدليل الداعم للفرضية الأولى القائلة بوجود علاقة ارتباطية موجبة بين جودة دور المدير كوكيل إبداع وكل من المتغيرات التنظيمية المستقلة التالية: الراحة التنظيمية العامة، العلاقات مع زملاء العمل، وظروف الترقية.

كما أن النتائج لم توفر الدعم اللازم للفرضية الثانية حين لم تكشف عن وجود أي علاقة ارتباطية بين دور المدير كوكيل إبداع وكل من المتغيرات الوظيفية التالية: درجة التحدي التي توفرها الوظيفة، العائد المالي للوظيفة، وكفاية المصادر.

وفي مقابل ذلك وفرت النتائج دعما جزئيا للفرضية الثالثة والقائلة بوجود متغيرات درجة التحدي التي توفرها الوظيفة، العائد المالي للوظيفة، وكفاية المصادر على التطلع الذاتي إلى الأعلى. كما أن النتائج وفرت الدعم اللازم للفرضية الرابعة والأخيرة والقائلة بأن متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى يعتبر المؤثر الأساسي على متغير جودة دور المدير كوكيل إبداع.


وفي ضوء النتائج النهائية للدراسة يمكن مراجعة وإعادة تصميم النموذج المقترح لطبيعة العلاقات المتوقعة بين متغيرات الدراسة وفقا للشكل الواضح في الشكل رقم (2). ويمكن القول في إطار تلك العلاقات إن مستوى أو جودة دور المدير كوكيل إبداع يتأثر بصورة أساسية بجوانب ذاتية تخص الفرد بالدرجة الأولى. فلا يمكن أن يبرز دور المدير كوكيل إبداع على الرغم من أهمية ذلك الدور، ما لم يكن الفرد محفزا ذاتيا بدافع شخصي للتقدم والتميز وبالعمل الجاد لاستغلال كامل طاقاته وكافة الفرص التي توفرها له الوظيفة للإبداع والخلق.


وتقترح أيضا نتائج الدراسة كما هو واضح في الشكل رقم (2) أن الجوانب أو الخصائص الذاتية لدى ذلك الفرد والتي يُعبر عنها في هذه الدراسة متغير التطلع الذاتي إلى الأعلى، لا تعمل في حدود مستقلة أو قائمة بذاتها وسط البيئة التنظيمية، بل تتأثر بشكل واضح بكفاية المصادر (المعلومات والأدوات والمساعدات اللازمة لأداء أعباء الوظيفة إضافة إلى درجة وضوح خطوط السلطة والمسئولية) وبدرجة التحدي التي توفرها الوظيفة (مستويات المتعة، الإثارة، الحرية والتحدي).





شكل رقم (2). النموذج النهائي لطبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة.

وبناء على ما سبق يمكن التوصية بما يأتي:

  التأكيد على أهمية استثمار خاصية التطلع الذاتي إلى الأعلى لدى الشريحة الشبابية القيادية بما يخدم عمليات الإبداع التنظيمي في أجهزة الإدارة الحكومية في دولة الكويت.

 ضرورة العمل جديا على مواجهـة انخفاض خاصية التطلع الذاتي لدى فئة المدراء خاصة فيما يتعلق بمدى التأثير الجدي لظروف الترقية على درجة أو مستويات تلك الخاصية لدى هذه الفئة المهمة من المستويات القيادية.

 الاهتمام بعاملي درجة التحدي التي توفرها وظيفة المدير وكفاية المصادر اللازمة لأداء المدير لمهام وظيفته لتدعيم خاصية التطلع الذاتي لدى قيادات الإدارة الحكومية في دولة الكويت، والبحث في سُبل تنمية ورفع مستويات تلك الخاصية لدى كافة الفئات القيادية في الأجهزة الحكومية لخدمة عامل الإبداع فيها.

 الدعوة لمزيد من الدراسات المهتمة بالعوامل المؤثرة على دور القيادات الإدارية كوكيل إبداع في مختلف الأجهزة الحكومية في دولة الكويت.

 توجيه بعض الدراسات المقارنة للتحقق من مدى وجود فروق واضحة على مستوى طبيعــة الإبــداع الإداري والعوامــل المؤثرة فيه بين القطاع الخاص والقطاع الحكومي في دولة الكويت للمساهمة في خدمة أو لترشيد توجهات الخصخصة وسواها في الدولة.
 إجراء دراسات للتأكد من مدى تأثر دور المدير كوكيل إبداع بمجموعة من المتغيرات الديموغرافية والبيئية العامة.
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ملحق (أ):  استبانة رقم (1)

(  أولاً:  يُرجى التكرم بوضع علامة وسط المربع الذي يُعبر عن مركزك الوظيفي:-





(
رئيس قسم.





(
مراقب.




(
مدير إدارة.
(  ثانياً: يُرجى التكرم بوضع علامة تحت درجة موافقتك على كل من العبارات التالية:-

غير

موافق

تماماً
غير

موافق
لم أحدد

رأياً
موافق
موافق

تماماً
العبـــــارة
م






وظيفتي الحالية ممتعة ومُثيرة.

توفر لي وظيفتي الحالية فرص تطوير قدراتي الذاتية.

أستطيع رؤية نتائج عملي بصورة واضحة.

توفر لي وظيفتي فرصة كاملة لممارسة الأشياء التي أتقنها.

لدي حرية واسعة لأداء مختلف واجبات وظيفتي.

التحديات التي يُطلب مني مواجهتها في العمل تتصف بالصعوبـة الواضحة.

يتوفر لدي الوقت اللازم لإنجاز متطلبات وظيفتي.

المحيط التنظيمي العام مريح ومناسب في منظمتنا.

لا يوجد أي تعارض ما بيني وبين بقية العاملين في المنظمة.

لا تتطلب وظيفتي أداء أعمال كثيرة.

تساعدني بيئة التنظيم على نسيان مشاكلي وهمومي الشخصية.

التنقـل من وإلى العمـل بصورة يوميـة يتم بطريقـة سلسـة ومريحة.

مُرتب وظيفتي الشهري جيد ومناسب.

وظيفتي الحالية تتصف بالإستقرار وتوافر الضمان الوظيفي.

الإمتيازات المادية الإضافية لوظيفتي جيدة ومناسبة.

تتوفر فرص جيدة للترقي في منظمتنا.

تتم الترقيات بصورة موضوعية في منظمتنا.

يحرص الرؤسـاء في منظمتنـا على إعطـاء كل فرد الفرصة الكافية للتقدم وظيفيا.

يتميز الزملاء الذين أعمل وسطهم بالود والطيبة.

توفر لي وظيفتي فرصا كثيرة لكسب الأصدقاء داخل بيئة العمل.

هناك علاقات جيدة بيني وبين كافة زملاء العمل.

تتوافر لدى كافة المعلومات اللازمة لأداء متطلبات وظيفتي.

تتوافر لدي كافة الأدوات والمساعدة اللازمة لإنجاز مهام وظيفتي.

لدي السلطة أو الصلاحيات الكافية لإنجاز كافة متطلبات وظيفتي.

مسئولياتي محددة بصورة واضحة ودقيقة.

الزملاء الذين أعمل معهم على مستوى عال من المهارة.

رئيسي المباشر يهتم براحة كافة العاملين معه.

حتى وإن كانت وظيفة الفرد الحالية جيـدة عليه البحث دائما عن  وظيفة أفضل.

على الفـرد أن يعمل بكامل طاقته لشغل مواقع وظيفية أعلى أو متقدمة.

الموظف الذي يرفض الترقية لمركز أعلى يرتكب خطأ كبير.

التقدم الوظيفي يعتـبر من أهم العوامل التي يجب على الفـرد أن  يأخذها في الحسبان عند اختيار أي وظيفة.
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ملحق (ب):  استبانة رقم (2)

( أولاً: يُرجى التكرم بوضع علامة وسط المربع الذي يُعبر عن المركز الوظيفي لمسئولك المباشر:




(
رئيس قسم.





(
مراقب.




(
مدير إدارة.
( ثانياً:  يُرجى التكرم بوضع علامة تحت درجة موافقتك على كل من العبارات التالية:
غير

موافق

تماماً
غير

موافق
لم أحدد

رأياً
موافق
موافق

تماماً
العبـــــارة
م






يحرص مسئولي المباشر على جعـل العمل مثير ومليء بالتحدي لكافة العاملين معه.

يحرص مسئولي المباشـر على إعطائي حرية التفكـير والحركة بصورة كاملة في حدود اختصاصات وظيفتي.

يحرص مسئولي المباشـر على توفير فرص كافية أمامي لكسب وتعلم مهارات وأشياء جديدة.

يدعم مسئولي المباشر فرص الإبداع والخلق في مجال عملنا.

يشجع مسئولي المباشر النمو والتطور الذاتي لكافة العاملين معه.

يساهم مسئولي المباشـر في تحقيق إنجـازات أعتز بها بصورة شخصية.

يحرص مسئولي المباشر على منحي مهام تتميز بالتحدي وبالحث  على التفكير العميق.

يتحمل مسئولي المباشر وجهات النظر المخالفة له.

يعطي مسئولي المباشر وجهات النظر المخالفة له ما تستحق من  رعاية واهتمام.

يتصف مسئولي المباشـر بعدم التمييز أو التفرقة بين مختلف فئات العاملين معه.

يستخدم مسئولي المباشـر قـدر الإمكان شتى أنـواع الحوافـز والجوائز لمكافأة الأداء المتميز.
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Abtract. This study tries to distinguish between the manager’s role as a creative manager and as an agent of creativity, focusing on the latter through an attept to examine the nature of correlation between a set of personal and organizational variables and quality of the manager’s role as an agency of creativity for her/his subordinates. This is an analytical field study on public authorities in the State of Kuwait, and the major variables it aims to deal with are as follow:

Work challenge, general organizational comfort, financial rewards, relations with co-workers, resources adequacy, promotion conditions, upward striving and the manager’s role as an agent of creativity.


The most important results of this study are:

a)
There is no correlation between the manager’s role as an agent of creativity and these variables: work challenge, financial rewards, relation with co-workers, resources adequacy, and promotion conditions.

b)
There is a positive correlation between the manager’s role as an agent of creativity and upward striving.

c)
There is a positive correlation between upward striving and these two variables:  i. resources adequacy,   ii. work challenge.

d)
There are clear differences in the level of upward striving according to the differences in the managers’ levels (supervisor, controller, director).

e)
The second level of managers (the controller) is definitely related to the average of a manager’s role as an agent of creativity.


In the light of the previous results, we can summarize the most important recommendations of this study thus:

(
The necessity of investing the merit of upward striving of young Kuwaiti managers in a way that can serve the organizational creativity process.

(
Concentrating on work challenge and resources adequacy variables to support the upward striving merit of young Kuwaiti managers, and to provide the organizational creativity with an adequate environment.

(
The importance of conducting comparative studies to investigate any differences between the private sector and the public sector in relation to the nature of administrative creativity and the factors that affect it.
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