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الملخص:
	  هنالك مجالات رحبة للإبداع الإداري سواء في بناء الاستراتيجيات أو الخطط أو في ابتكار الأساليب والأنظمة أو في تنظيم المهارات وقدرات القوى العاملة أو في الاستجابات المحدثة لاحتياجات البيئة من سلع وخدمات، فهنالك مجالات متعددة ومتنوعة يمكن تقصيها وتحويلها إلى فرص إبداعية كبرى وتعظيم قدرات وإمكانات التنظيم الإداري،حيث أن الحوافز تمثل أحد الركائز المساعدة على تنمية الإبداع لدى الموظفين في منظمات الأعمال، إذ توفر البيئة المناسبة للإبداع والذي بدوره يعمل على تقدم المنظمة وازدهارها.
	    Il ya de larges secteurs de la créativité, tant dans les stratégies bâtiment administratif de ces plans, ou dans l'élaboration des méthodes et des règlements ou des compétences d'organisation et les capacités de la main-d'œuvre ou dans les réponses aux besoins de la mise à jour des biens et services environnementaux, il ya beaucoup de différentes zones peuvent être explorées et transformé en de grandes possibilités de création et de maximiser les possibilités et les capacités de l'organisation administrative, où les incitations sont l'un des piliers pour aider à développer la créativité chez les employés des organisations d'entreprises, en fournissant un environnement approprié pour la créativité, qui à son tour joue progrès de l'organisation et la prospérité.


الكلمات الدالة : الإبداع، الحوافز، التغيير، المنظمة، الدوافع.
تمهيد:
   إن التطور الحاصل على الصعيد العالمي وخاصة في مجال الأعمال افرز وجود تراكم معرفي كبير ساهم في الارتقاء بأساليب بل وفلسفة الإدارة في المنظمات على اختلاف أشكالها وأحجامها وملكيتها والقطاع والنشاط الذي تعمل فيه. 
    لقد أصبحت المنظمات كيانات اجتماعية معرفية إبداعية لا تقبل نماذج وفلسفات إدارية لا ترتقي إلى التحديات  التي تواجهها في بيئة شديدة المنافسة سريعة التغييرات ،لقد عززت المناهج والمداخل المعرفية العديد من النماذج  الجديدة للإدارة والرقابة وخاصة في مؤسسات الأعمال الكبرى في الدول الصناعية ،من هذا المنطلق يمكن أن يكون كلا من الإبداع و التغيير التنظيمي صيغة عملية عامة تصلح لتطبيقات مختلفة في بلدان وبيئات متنوعة وعديدة، ولكي تكون المنظمات بهذه القدرة والإمكانية يجب فهمها في إطار قدرة تعزيز معرفي مرنة لا تركن إلى نماذج جاهزة وثابتة تنقل بآليات عمل موحدة . 

     ولهذا فإن أي منظمة لا تضع الإبداع هدفا أسمى من أهدافها سيكون مصيرها التردي والانهيار في عالم التميز و المنافسة، وبالتالي فإن كل منظمة ينبغي أن تضع الإبداع جزءا من سلوكها الإداري ومن لا يفعل ذلك فإنه يحكم على نفسه ومنظمته بالتخلف و الزوال.
   ففي إطار الأعمال والشركات فإن  الإبداع و التغيير التنظيمي جاءا لتعزيز النجاح المستمر والأداء العالي والذي لا يتناقض مع متطلبات بيئة صعبة الفهم ،و تجسيد هذا الأمر عملياً ،ليس بالأمر الهين و إنما يقتضي بالمؤسسات تحسين أدائها على اختلاف أشكالها و أحجامها لتستطيع البقاء  و الاستمرار، ومن دون شك يعد التحفيز الدافع وراء تطوير وخلق إبداع داخل المنظمات   كما يعد مقوما رئيسيا في المنظمات المبدعة بل وركيزة أساسية لوجود الإبداع وتنميته في هذا المجال، ولا ينبغي الاهتمام فقط بوضع الحوافز، بل لابد من ربطها بالأداء والإبداع بحيث توضع معايير محددة وعادلة وموضوعية حتى تؤتي تلك الحوافز ثمارها المرجوة.
وهنا نجد إشكالية حقيقية تتمثل في عدم قدرة المؤسسات على خلق مثل هذا الأمر لاسيما في البلدان النامية. ونحن في هذه الدراسة نحاول أن نجيب على الإشكالية التالية: 
الإشكالية:  ما مدى تأثير الحوافز على الإبداع وتنميته لدى الموظفين في منظمات الأعمال ؟
و للإجابة عن هذه الإشكالية سنحاول معالجة الموضوع من خلال المحاور التالية:

- المحو الأول : ماهية الإبداع
- المحور الثاني : الإبداع في المنظمات
- المحور الثالث: الحوافز و علاقتها بالإبداع في المنظمات
- المحور الرابع : معوقات الإبداع في المنظمات

المحور الأول : ماهية الإبداع
  لقد تعددت تعاريف الإبداع و اختلفت باختلاف أفكار الباحثين و مدارسهم و نحن في هذا الصدد نحاول التطرق إلى بعض من تعاريف الإبداع من زوايا مختلفة.
أولا:مفهوم الإبداع
- الإبداع لغة :
    كما جاء في لسان العرب (( من بدع وبدع الشيء أو ابتدعه تعني أنشأه وبدأه )) (1) ، وجاء في المعجم الوسيط : (( بدعه بدعا أي أنشأه على غير مثال سابق ، والإبداع عند الفلاسفة إيجاد الشيء من العدم ، والابتداعية : نزعة في جميع فروع الفن تعرف بالعودة إلى الطبيعة وإيثار الحس والعاطفة على العقل والمنطق وتتميز بالخروج عن أساليب القدماء باستحداث أساليب جديدة )) (2)  . 

    مما سبق نخلص إلى أن الإبداع لغة يعني : اختراع الشيء أو إنشاؤه على غير مثال سابق ، واستحداث أساليب جديدة بدل الأساليب القديمة أو المتعارف عليها ، فهو خروج عن المألوف ونقيض للتقليد والمحاكاة.
- الإبداع اصطلاحا :

الإبداع : " هو العملية التي يترتب عليها ظهور فكرة أو منتج أو خدمة جديدة يمكن تبنيها من قبل العاملين في المنظمة أو فرضها عليهم من قبل أصحاب القرار ، بحيث يترتب عليها إحداث نوع من التغيير في بيئة أو عمليات أو مخرجات المنظمة " (3).
- ويعرفه روشكا ( Rosca ) بأنه :" النشاط أو العملية التي تقود إلى إنتاج يتصف بالجدية والأصالة والقيمة من اجل المجتمع " (4).
·  كما عرف الإبداع في المنظمة بأنه:" تقديم منتج جديد على شكل سلعة أو خدمة أو التجديد في عملية إنتاج وتوزيع هذه السلعة أو الخدمة ".(5)
ومما سبق يتضح أن تعاريف الإبداع وان كانت متعددة الوجوه ومختلفة المحاور إلا أنها لا تخرج عن الإطار اللغوي له ، وهو الوصول إلى شيء جديد سواء كانت فكرة أو منتج أو خدمة .

     لذلك ولكون موضوع هذا البحث يركز على الإبداع داخل المنظمة أو ما يسمى بالإبداع التنظيمي ، فسوف يتم تبني التعريف الآتي : 
الإبداع هو :" العملية التي يترتب عليها ظهور فكرة أو ممارسة أو منتج أو خدمة جديدة يمكن تبنيها من قبل العاملين في المنظمة أو فرضها عليهم من قبل أصحاب القرار ، بحيث يترتب عليها إحداث نوع من التغيير في بيئة أو عمليات أو مخرجات المنظمة " (6) .

      وبالنظر إلى هذا التعريف يمكن أن نلاحظ أربعة جوانب أساسية يتضمنها وهي : 
1- أنه يمكن النظر إلى الإبداع باعتباره عملية تتم من قبل المنظمة سواء كانت على مستوى الفرد أو الجماعة .
2- أن هذه العملية تقود إلى منتج قد يكون فكرة أو سلوكاً أو خدمة بشرط أن يتصف بالجدية.
3- أن هذا المنتج يمكن تبنيه من قبل العاملين أو فرضه عليهم من قبل أصحاب القرار.
4- أن هذا المنتج يجب أن يترتب عليه نوع من التغيير سواء في بيئة أو عمليات أو مخرجات المنظمة وإلا فلا يمكن اعتباره إبداعاً ذا نفع بالنسبة للمنظمة.
أما التغيير: فيقصد به التغيير المخطط الذي يتم التحكم في مساره ويخطط لحدوثه، فتحدد أهدافه وسرعته ومجالاته وطرق تنفيذه ، ويعرف بأنه:
" مجموعة من النشاطات الهادفة والمقصودة التي تقوم بها منظمة ما للانتقال من وضع غير مرغوب فيه إلى وضع أفضل ". (7) 
ثانيا- مراحل عملية الإبداع :
     لا يوجد اتفاق تام بين الباحثين على مراحل العملية الإبداعية ، كما أن البعض يقتصرها على مرحلة واحدة وهي ما تسمى بمرحلة الإلهام أو الإشراق(8)  ، بل أن البعض ينتقد فكرة المراحل في عملية الإبداع ويرى أن هذا التقسيم يحول العملية إلى أجزاء متعسفة ويستشهدون على ذلك بأنك لو سألت احد المبدعين عن مسار تفكيره الإبداعي لما استطاع أن يحدد لك مراحل بهذا الشكل وسينظر إلى ذلك بأنه تصوير متعسف لعملياته العقلية المتفردة ، ولذلك يرون أن العملية الإبداعية عملية كلية تبدأ كشكل كلي وتنتهي إلى ذلك أيضا (9) ، غير أن هذا لا يمنع من عرض أكثر المحاولات شهرة وقبولا لدى جمهور المفكرين والمتمثل في المراحل الأربعة التي حددها والاس ( Wallas ) للعملية الإبداعية و المتمثلة فيما يلي :(10) 
1- مرحلة التهيؤ والاستعداد : وتعتبر هذه المرحلة البذرة الأساسية للإبداع وفيها يتفتح المبدع على البدايات الأولى لعمله ، وتأتي تلك البدايات في الغالب بشكل مفاجئ وغامض وفي هذه المرحلة يتجه المبدع إلى تنمية تلك البذرة الأولى بالقراءة ، وتدوين الملاحظات وإدارة الحوار والمناقشات وإلقاء الأسئلة وجمع الشواهد وتسجيلها بحيث يستطيع الفكر أن يكون الخامات الضرورية التي تساعده على الانتقال الناجح إلى المرحلة الثانية، فعملية التهيؤ يجب أن تأخذ لديه شكلا منظما فقراءاته وملاحظاته وإدارته للحوار وإلقاؤه للأسئلة ، كل ذلك يجب أن لايتم بشكل عشوائي ، وكذلك يجب أن تكون لديه القدرة على تحرير نفسه وفكره من الأفكار الثابتة ، وإلا فان القراءات قد تتحول إلى عائق خطر نحو الانطلاق والتحرر ، فسيطرة الخبرات السابقة الناتجة من القراءات على أفكار الباحث قد تكون من اشد المخاطر على العمل الإبداعي في هذه المرحلة ، حيث يأتي عملة متأثرا بتلك الخبرات فيقع في التكرار الذي يبعده عن الأصالة في عمله (11).
2- مرحلة الاختمار أو الكمون : ويطلق عليها البعض لفظ الاحتضان أو البزوغ أو التفريخ ، وهي مرحلة تعقب عدة محاولات يائسة للتوصل إلى حل خارق للمشكلة بعد التفكير في كل الاحتمالات الممكنة، وهكذا فان فترة احتضان الفكرة أو اختمارها قد تطول لسنوات وقد تقصر لبضع دقائق.(12)
3- مرحلة الإشراق : ويطلق عليها البعض لفظ الكشف أو الإلهام ، ويقصد بالإشراق :"تلك اللحظة التي يتفتق فيها التفكير فجأة عن حل ، أو بوادر حل للمشكلة التي طالما شغلت حيزا كبيرا من النشاط العقلي خلال مرحلتي التهيؤ والاختمار ، وأثناء الانتقال من مستوى الوعي الكامل بجميع حيثيات المشكلة إلى مستوى اللاشعور أو ما قبل الشعور الذي تتم فيه معالجة البيانات والمعلومات في أعقاب مرحلة التهيؤ والاختمار ، إن الإشراق هو الخبرة التي تنتهي بحل اللغز المحير والشعور بالرضا والارتياح بعد معاناة ذهنية قد تطول أو تقصر لأنه لا يمكن التنبؤ بها أو استعجالها " (13)، وفي هذه المرحلة تصل العملية الإبداعية إلى قمتها حيث تنتظم الأمور في مواقعها الصحيحة.
4- مرحلة التحقيق : وبانتهاء مرحلة الإشراق تدخل العملية الإبداعية طورها النهائي ، والذي يتمثل في مرحلة التحقيق والتي تتضمن المادة الخام الناتجة من المرحلة السابقة ، حيث يقوم المبدع في هذه المرحلة بتحويل تلك المادة الخام إلى أشكال متكاملة ونهائية من خلال إخضاعها للتحقيق والفحص والتطوير وتقديم الأدلة على أنها متفردة وأصيلة وغير مسبوقة ، وقد يستغرق العمل الإبداعي من مرحلة الإشراق إلى مرحلة التحقيق الفعلي عدة سنوات ، فقد ظل نيوتن (  Newton) إحدى وعشرين سنة يفكر في نظريته في الجاذبية ويحكمها قبل أن ينشر قوانينه (14) ،       وفي هذه المرحلة تبرز أهمية كثير من خصائص الشخصية والعوامل العقلية ، فالقدرة الذكائية ، والقدرة على تغيير الاتجاه العقلي والمرونة ، والقدرة على التقويم والحكم والاستنتاج ، ومواصلة النشاط العقلي كلها تتضافر معا في نسق منتظم من اجل أن يصل العمل الإبداعي إلى النتاج الذي يكون فيه مقبولا ويمكن نشره (15) . 

     وأخيرا لابد من الإشارة إلى أنه ليس بالضرورة أن يمر كل عمل إبداعي بهذه المراحل على الترتيب ، فمن الممكن أن تتقدم إحدى هذه المراحل على الأخرى كما انه قد يوجد تداخل بين هذه المراحل (16)
ثالثا -  مستويات الإبداع :
يأخذ الإبداع مستويات عدة تتمثل في: (17)
1-  الإبداع على المستوى الفردي :بحيث يكون لدى العاملين دافعية إبداعية خلاقة لتطوير العمل وذلك من خلال خصائص فطرية يتمتعون بها كالذكاء والموهبة أو من خلال خصائص مكتسبة كحل المشكلات مثلا ،وهذه الخصائص يدعمها التدرب عليها وينميها ويساعد على ذلك ذكاء الفرد وموهبته. 

2- الإبداع على مستوى الجماعات: بحيث تكون هناك جماعات محددة في العمل تتعاون فيما بينها لتطبيق الأفكار التي يحملونها وتغيير الشيء نحو الأفضل كجماعة فنية في قسم الإنتاج مثلا. 

3- الإبداع على مستوى المنظمات: هناك منظمات متميزة في مستوى أدائها وعملها وغالبا ما يكون عمل هذه المنظمات نموذجيا ومثاليا للمنظمات الأخرى ،وحتى تصل المنظمات إلى الإبداع لا بد من وجود إبداع فردي وجماعي. 

- وقد قام (تايلور) بتقسيم الإبداع إلى مستويات مختلفة هي :
*الإبداع التعبيري: وتكون فيه الأصالة والكفاءة على قدر قليل من الأهمية.
*الإبداع الإنتاجي: وهو الذي يرتبط بتطوير آلة أو منتج أو خدمة.
*الإبداع الإختراعي : ويتعلق بتقديم أساليب جديدة.
*الإبداع الإبتكاري: يشير إلى التطوير المستمر للأفكار وينجم عنه اكتساب مهارات جديدة.
*إبداع الإنبثاق: هو نادر الحدوث لما يتطلبه من وضع أفكار و إفتراضات جديدة كليا.
- المحور الثاني : الإبداع في المنظمات.
   المنظمات العامة هي الأجهزة الحكومية التي تقدم خدمات عامة لمصلحة الوطن والمواطن ممثلة في إداراتها وموظفيها، و لكي ترقى بخدماتها و منتجاتها لابد أن تأخذ بطرق تكنولوجية حديثة و متطورة لكي تستطيع المنافسة و البقاء في السوق لذا لابد من اعتماد ها على مناهج التغيير و التحسين و الإبداع ...و غيرها من الأمور الأخرى .
أولا - حاجة المنظمات الإدارية للإبداع:
تكمن حاجة المنظمات للإبداع في مجموعة من النقاط نحاول تقديمها فيما يلي:

 1- أهمية الأشخاص المبدعين للمنظمات في الوقت الحاضر لرفع كفاءتها وإنتاجيتها، وبالتالي تُقدم الخدمات بشكل مميز.
2- أهمية الأساليب الحديثة والمبتكرة للمنظمات الحكومية والتي تتناسب مع البيئة، وتساعد تلك المنظمات في إدارة عملياتها وحل مشكلاتها.
3- تلبية احتياجات الرأي العام المتزايدة، إذ أن وعي المواطنين بالمنجزات الحضارية يدفعهم إلى الإلحاح بقوة للحصول على الخدمات بيسر وسهولة وبتوعية أفضل مما هي عليه.
4- مسايرة اتجاهات الدولة في الخوصصة في ظل اتجاهات العولمة واتفاقيات منظمة التجارة العالمية، فالمنظمات الحكومية بحاجة إلى تبني المواهب المبدعة التي تمكن المنظمة من مسايرة ركب التطور والمنافسة.
5- تزايد المشكلات التنظيمية، و الاحتياجات المتزايدة للعنصر البشري داخل المنظمات يفرض التغيير والتطوير الذي يتطلب الإبداع في إحداثه.
6- الحاجة المستمرة إلى نظم وأساليب إدارية مبتكرة نابعة من خصوصيتنا ومتطلباتنا دون السير خلف نظم منقولة من الآخرين دون الإضافة والإبداع والتكييف.

ثانيا - جوانب و دوافع تبني الإبداع في المنظمات:
     كما سبق و اشرنا فان المنظمات تتبنى الإبداع داخلها لضمان استمراريتها و ديمومتها ،لاسيما في الوقت الحالي حيث أضحت عملية تطوير و تحسين المنتجات و الخدمات من ضمن تحديات المنظمات الحديثة.

1- جوانب الإبداع على مستوى المنظمات :تشير الدراسات إلى أن الإبداع على مستوى المنظمات يتمثل في جانبين أساسيين هما: 

- الجانب الأول : الإبداع الفني
يتعلق بالمنتج سواء السلع أو الخدمات،ويتعلق بتكنولوجيا الإنتاج أي بنشاطات المنظمة الأساسية التي ينتج عنها السلع أو الخدمات. 
- الجانب الثاني : الإبداع الإداري
 ويتعلق بشكل مباشر بالهيكل التنظيمي والعملية الإدارية في المنظمة، وبشكل غير مباشر بنشاطات المنظمة الأساسية. 

2- دوافع تبني الإبداع في المنظمات :
          من ضمن أهم الدوافع التي أدت إلى تبني الإبداع في المنظمات مايلي:
· الظروف المتغيرة التي تعيشها المنظمات اليوم ،سواء أكانت ظروف سياسية أو ثقافية أو إجتماعية أو إقتصادية والتي تحتم على المنظمات الإستجابة لهذه المتغيرات بأسلوب إبداعي يضمن بقاء المنظمة وإستمرارها.
· يحتم الإبداع الفني و التكنولوجي في مجال السلع و الخدمات و طرق إنتاجها وقصر دورة حياتها ، على المنظمات أن يستجيبوا لهذه الثورة التكنولوجية وما يستلزمه ذلك من تغييرات في هيكل المنظمة وأسلوب إدارتها بطرق إبداعية أيضا ،مما يمكنها من زيادة أرباحها وزيادة قدرتها على المنافسة و الإستمرار في السوق من خلال ضمانها لحصتها السوقية بين المنظمات المنافسة.
ثالثا: العوامل المؤثرة على الإبداع في المنظمات
   هناك العديد من المشكلات التي تعاني منها المنظمات العامة ، ومن أبرزها عدم توفر المناخ الملائم للإبداع بسبب وجود العديد من العوامل التي تقف عائقا أمام إظهار الأفراد لقدراتهم الإبداعية وتوظيفها في خدمة المنظمات التي يعملون بها ، و من ضمن هذه العوامل نذكر على سبيل المثال لا الحصر: 
1- غياب الدوافع الداخلية للإبداع لدى الأفراد :
   إن غياب الدوافع الداخلية للإبداع لدى الموظفين داخل المنظمة سيؤدي حتما إلى الابتعاد عن التطوير و الإبداع، و يعد هذا العنصر من ضمن أهم العوامل التي من شأنها  إعاقة تطور و استمرارية المنظمة.لذا لابد من أن يكون الموظف على رغبة في الإبداع لكي يستطيع ذلك.
- الدوافع و دورها في النشاط الإبداعي:

    فالدوافع إذن :" هي عبارة عن شعور وإحساس داخلي يحرك سلوك الفرد وذلك بهدف تقليل التوتر الناتج عن نقص في إشباع حاجة أو حاجات معينة "(18).

      ومن النظريات ذات الإسهام الملموس في هذا المجال نظرية الحاجات لإبراهام ماسلو ( A-Maslow ) والذي يرى أن سلوك الفرد يأتي نتيجة لاحتياجات غير مشبعة وهذه الاحتياجات رتبها ماسلو في شكل هرمي ذو خمس مستويات تبدأ من القاعدة إلى القمة وذلك حسب أهميتها ، ولابد من إشباعها بالتدرج حسب الأهمية إذا رغب التنظيم في استخدامها للتأثير على سلوك الأفراد ، حيث يكون ترتيب هذه الدوافع كما يلي (19) : 

1) الحاجات الفسيولوجية . 
2) الحاجات الأمنية. 
3) الحاجات الاجتماعية ( حاجات الحب والانتماء ) . 
4) الحاجة إلى الاحترام والتقدير . 
5) حاجات تحقيق الذات . 

     ويؤكد ماسلو على الدوافع ودورها في النشاط الإبداعي الكلي ، وبشكل خاص يوجه معظم الاهتمام إلى دافع تحقيق الذات ، باعتبار أن حاجة تحقيق الذات هي الرغبة في تحقيق أقصى ما يتمناه المرء وكل ما يريده ، أي الاستخدام الأمثل لكل ما لدى المرء من قدرات ومواهب وإمكانات ، فهو يعني رغبة المرء في تحسين ذاته ، ويعني أيضا أن يكون المرء قادرا على جعل ما هو ممكن لديه فعليا ومتحققا ، بمعنى الوصول إلى ذروة إمكانات الفرد ، فالمحقق لذاته هو الشخص الذي يصل إلى الحالة التي يود أن يكون عليها  فعلا (20)
2- مقاومة التغيير:
     تعرف مقاومة التغيير بأنها ذلك السلوك الفردي أو الجماعي الذي يؤدي إلى عرقلة الجهود المبذولة لطرح الأفكار والحلول التي تؤدي إلى تغيير في نمط العمل ومساره (21)، ومن الأسباب التي تؤدي إلى مقاومة التغيير التنظيمي ، وهي ذات ارتباط واضح بالإبداع ما يلي (22) : 

    - التمسك بالمألوف والخوف من المجهول .
    - العادات: حيث يشعر الفرد بالارتياح لأنماط السلوك والعادات والتقاليد التي اعتادها.
    - الإدراك : وهو " تصورنا للناس والأشياء من حولنا ، وهو تحصيل للمعلومات المتوافرة في البيئة المحيطة بنا حيث تتفاعل هذه المعلومات مع الذاكرة ومن ثم تتكون أفكارنا واتجاهاتنا والمعاني التي نلصقها بالناس والأشياء " (23) ، ولذلك يختلف الأشخاص في إدراكهم للأمور باختلاف خبراتهم وتوقعاتهم  ودوافعهم.
3- فقدان روح العمل الجماعي:
  لقد أصبح الأسلوب الجماعي في حل المشكلات مطلبا رئيسيا لضمان نجاح المنظمات واستمراريتها في أداء الدور المطلوب منها .وفقدان روح العمل الجماعي من شأنه أن يعيق عملية الإبداع،فالعمل الجماعي من الممكن أن يؤدي إلى توليد أو اكتشاف بدائل أو حلول أكثر مما يستطيع الفرد ، وبذلك يتيح للمنظمة الاستفادة من معلومات وآراء الجميع ، وخاصة عندما تحتاج المنظمة لأفكار إبداعية لا يمكن التوصل إليها من خلال العمل الفردي وهنا تظهر أهمية الإبداع الجماعي . 

     والإبداع الجماعي كما عرفه كنج واندرسون ( King & Anderson ) هو :"        العمل الذي يؤدي إلى ابتكار أو تبني أو فرض أفكار جديدة في محيط الجماعة ، بحيث تعمل الجماعة على وضع هذه الأفكار والمقترحات موضع التنفيذ من خلال المناقشات ومحاولة إعادة بناء وصياغة الأفكار والمقترحات الأصلية مع مرور  الوقت" (24)  
4-  عدم توفر المعلومات اللازمة للأفراد :
تعتبر المعلومات أحد العناصر الأساسية للنشاط البشري ، تشترك مع العناصر الأخرى كالطاقة والمواد لتوفير الحاجات المادية للإنسان من مأكل ومشرب ومأوى ، كما أنها تمثل جوهر النشاط الفكري للإنسان ، فهي أساسية لعملية التعلم واكتساب المهارات الذهنية التي تمكن الإنسان من ممارسة الوظائف المختلفة في حياته، وفي إطار المنظمات تبرز أهمية المعلومات باعتبارها موردا جوهريا يحتاج إليها جميع الموظفين لأداء مهامهم ومسئولياتهم ، واتخاذ القرارات السليمة التي تؤدي إلى النجاح في تحقيق الأهداف التنظيمية وان كانت تختلف احتياجاتهم للمعلومات حسب المستوى الإداري الذي يقع فيه كل منهم .

     ولذلك تعتبر المعلومات بمثابة العمود الفقري للعمل الإداري في أي منظمة سواء كانت عامة أو خاصة لكونها القاعدة الأساسية في اتخاذ القرارات الإدارية ، و غيابها يؤدي إلى عرقلة النشاط الإبداعي ، هذا بالإضافة إلى :- عدم وضوح  أهداف المنظمات العامة، و الخوف من الفشل.
- المحور الثالث: الحوافز و علاقتها بالإبداع في المنظمات .
أولا – ماهية الحوافز :
تقوم كفاءة الأفراد على عنصرين أساسيين هما: 
· المقدرة على العمل : وتتمثل في مهارات الفرد وقدراته التي يكتسبها بالتعليم والتدريب إضافة إلى الاستعداد والقدرات الشخصية.
· الرغبة في العمل:و تمثلها الحوافز التي تدفع سلوكه في الاتجاه الذي يحقق أهداف المنظمة.
وتختلف دوافع العمل عن حوافز العمل عن الرضا الوظيفي على النحو الآتي:
فدوافع العمل هي : القوى أو العوامل المحركة التي تنبع من داخل الإنسان وتثير الرغبة في العمل فهي قوة داخلية نفسية تدفعه للعمل.
أما حوافز العمل فهي : العوامل المحركة الموجودة في البيئة المحيطة بالفرد التي تدفع سلوكه وتغريه وتهيئة لزيادة كفاءة أدائه الإنساني في العمل.
أما الرضا الوظيفي : فيعني الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة لإشباع لحاجات والرغبات والتوقعات مع العمل نفسه وبيئة العمل والثقة والولاء والانتماء للعمل والمؤثرات الأخرى ذات العلاقة.
- مفهوم الحوافز:
الحوافز هي:" مجموعة العوامل التي تعمل على إثارة القوى الحركية في الإنسان والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته". (25)   
 وتعرف بأنها "تشمل كل الأساليب المستخدمة لحث العاملين على العمل المثمر".(26) 
 وهناك من يرى بأنها "كل الوسائل والعوامل التي يكون من شأنها حث الموظفين والعمال على أداء واجباتهم بجد وإخلاص، وتشجيعهم على بذل أكبر جهد زائد عن المعدل، في مجال الإنتاج والحوافز".(27) 
ونستطيع من خلال ما سبق أن نعرّف الحوافز بأنها: أساليب ووسائل تستخدمها المنظمة لحث العاملين على أداء متميز بروح معنوية عالية.
ثانيا: نظريات الحوافز
التحفيز كممارسة مطبق منذ أقدم العصور عندما وجدت علاقة الإنسان بالعمل ولكن كنظريات قائمة ترجع إلى بداية القرن الماضي ومن أهم نظريات الحوافز في المجال الإداري ما يلي:

1- النظرية الكلاسيكية (لفريدريك تا يلور) :وملخص نظرتها للحوافز تتركز على الجانب المادي، كل إنتاجية عالية يقابلها أجر أعلى ولا تمنح الحوافز المادية إلا للعامل المميز.

2- نظرية تدرج الحاجات الإنسانية (لإبراهام ما سلو): وملخص النظرية أن هناك مجموعة من الحاجات التي يسعى الفرد لإشباعها وتعمل كمحرك ودافع للسلوك حيث قسم الحاجات على شكل هرمي ،وأوضح أن الفرد ينتقل في إشباع حاجاته بدءا من الحاجات الفسيولوجية وانتهاء بحاجة تحقيق الذات وأن الحاجة غير المشبعة هي بمثابة الحافز أو الدافع الذي يحرك سلوك الفرد لإشباعها. وقد أتى بعد ذلك (الدرفر) وقسمها إلى ثلاث حاجات فقط وهي حاجة البقاء وحاجة الانتماء وحاجة النمو، واختلف مع ماسلو في أن الفرد يستطيع إشباع أكثر من حاجة في وقت واحد أو ينتقل من واحدة إلى أخرى صعوداً أو نزولاً. (28) 
3- نظرية دافع الإنجاز (لدافيد ماكيلاند): ملخص هذه النظرية أن هناك أفرادا ذوي ميل ورغبة في إتمام العمل بصورة جيدة خلافاً للأفراد العاديين ويتميزون بحب المخاطرة وإلى الرغبة في معرفة المعلومات المرتدة مع سيطرة حب العمل على مشاعرهم.

4- نظرية (Y-X) لدوجلاس ماكريجور : لهذه النظرية شقان :

· الأول يتمثل في نظرية (X) : وهي النظرية السلبية للعاملين أي أنهم كسالى وأن القيادة والعقاب هما وسيلتان تدفعهم لأداء العمل.
· الثاني يتمثل في نظرية (Y) : رأي هذه النظرية معاكس تماما للنظرية الأولى حيث أن الأفراد لديهم رغبة في العمل وقدرة على تحمل المسؤولية واستعداد لتحقيق أهداف المنظمة لذلك فأساليب التحفيز الملائمة هي التشجيع وإتاحة الفرصة لهم لإبداء آرائهم والنظرة الإيجابية لتصرفاتهم. (29) 

5- نظرية ذات العاملين (لفردريك هيوزيرج) وقسم الحوافز والدوافع إلى نوعين:
- عوامل دافعة: تعمل كحوافز وتوفرها يؤدي إلى الرضا وهي الإنجاز والتقدير والتقدم والنمو وأهمية العمل وهي التي ينبغي التركيز عليها كحوافز.
- وعوامل وقائية: وجودها يؤدي إلى عدم الاستياء مثل الأجر وظروف العمل وأهداف وسياسات المنظمة.
ثالثا- دور الحوافز في المنظمات المبدعة:
   إن جوهر الإبداع هو الفكرة التي ليس لها مصدر إلا الإنسان فالمعرفة الجديدة والفكرة الخلاقة عنصران مهمان وأساسيان لتطوير المجتمعات وحيث إن المحور الجوهري للمنظمات الإدارية المتميزة يقوم على تبنيها لبيئة تنظيمية تعطي الاتجاهات الإبداعية شرعيتها، وتبلورها في منهجين فكري وعلمي يقومان على قيم وممارسات وظيفية تغرس وتؤصل الإبداع كهدف متجدد ومطلوب وتؤصل ذلك من خلال حوافر وأساليب ونظم تعمق إيمان العاملين بهذه المبادئ.
- تشترك المؤسسات المبدعة في عدد من القيم والمبادئ منها:
1- الرغبة في الإنجاز وإعطاء الأسبقية دائماً للفعل والشروع في الأداء.
2- تأصيل مفهوم الإنتاجية وتنمية قدرات العاملين ومشاركتهم في النتائج.
3- إعطاء أسبقية متميزة لتنمية قدرات وحفز العاملين للأداء المتميز.
- وحتى يكون هناك مناخ تنظيمي إبداعي يجب توفر ثلاثة عناصر أساسية،و هي: (30) 
أولاً : تبني مجموعة من القيم التي تنمي الاتجاهات الإبداعية.
ثانيا: صياغة هذه القيم وترجمتها في نظم وأساليب تؤصل الإبداع في كل نشاطات المنظمة.
ثالثاً : ابتداع النظم والأساليب والحوافز التي تعمق إيمان العاملين بهذه القيم والمبادئ بالقدر الذي يحقق التزاماتهم بها.
   ويجب ألا يغيب عن البال أن الحوافز قد يكون لها نتائج سلبية إذا استخدمت بطرق تنتفي فيها العدالة والموضوعية، وهذا يشير إلى أن استخدام الحوافز ليس بالضرورة دائماً يؤدي إلى نتائج إيجابية، مثل مكافأة موظف متسيب بدلاً من الموظف القائم بوظيفته على الوجه المطلوب، إلا أنه من المهم التعرف على حاجات الأفراد ومحاولة استثارتها ودفعها من خلال الحوافز وسواءً كانت مادية أو معنوية فللحوافز دور واضح في تشجيع الموظفين على الإبداع والتجديد.
1- نظام الحوافز السليم: يقتضي أن تكون هنالك مقاييس عادلة وموضوعية لقياس الإبداع، مع تحديد اختصاصات وواجبات الوظائف التي يشغلها الأفراد تحديداً واضحاً، وتلعب الحوافز المادية والمعنوية دوراً مهماً في تشجيع الإبداع الإداري.

 -الحوافز المادية : مثل المكافآت والرواتب المجزية تحرك جهود الأفراد نحو أهداف معينة تسعى المنظمة إلى تحقيقها، وتتمثل في حسن استغلال إمكانات وطاقات الأفراد الإبداعية لأن الفرد يرى نتيجة مادية ملموسة مرتبطة بسلوكه .

  فالفرد عندما يكافأ على أفكاره الجيدة يقدم المزيد منها، أما إذا كان الجزاء سلبياً أو متأخراً أو غير عادل، أو لا يتناسب مع هذا الجهد المبذول، فالاحتمال الأكبر أن يصاب الفرد بإحباط ويمتنع عن تكرار هذا السلوك الذي أدى إلى هذه النتيجة.
- الحوافز المعنوية : تؤثر بدرجة كبيرة على الإبداع لأن الفرد بحاجة إلى الاعتراف بجهوده من خلال تقدير رؤسائه وزملائه.

2- سياسة الحوافز : تتمثل سياسة الحوافز في تقليص المعوقات التي تعترض عملية الإبداع الإداري و التي تتمثل في:
1- عدم تهيئة الظروف الملائمة لخلق الجو المشجع على الإبداع من حيث غموض الدور وعدم وضوح الأهداف والخوف من السخرية عند طرق أفكار وتصورات جديدة تخالف المألوف إضافة إلى عدم المشاركة في الآراء بين الرئيس والمرؤوس والتمسك الشديد بالأنظمة وتغريب المتميزين داخل المنظمة.
2- وضع نظام موحد للحوافز فمن الخطأ وضع نظام موحد لعدد من المنظمات التي تختلف أنشطتها إذ تختلف الحوافز بما يتناسب وكل بيئة أو منظمة أو نشاط وحسب العاملين، كذلك من الأمور المحبطة للإبداع الإداري المساواة بين الفرد المبدع وغير المبدع.
3- استخدام العقاب كأسلوب للتحفيز، فمن الممكن استخدامه للأداء المحدد أما الإبداع فإنه لا ينمو في ظل التحفيز السلبي لأنه قدرات مبتكرة وجديدة تحتاج إلى مناخ ملائم لذلك يجب عدم وضع الحوافز السلبية في إطار التشجيع على الإبداع.
خاتمة:
   تسعى الدول جميعا لمواكبة التقدم ومحاولة الاستفادة من أساليب العصر في تحقيق الرفاهية لمواطنيها وذلك من خلال بناء نظام مؤسسي فعال على درجة عالية من الكفاءة والقدرة على تحقيق آمال وطموحات شعوبها ، وحيث إن ذلك لا يتحقق إلا بجهود إبداعية معبرة عن فكر وإرادة المجتمع ومحددة لوظائفه ونظم عمله في تفاعل وتكامل مع مقومات البيئة ووفق معطيات المكان ومتطلبات الزمان ، الأمر الذي يحتم على المنظمات السعي لإيجاد المناخ الملائم الذي يساعد على إظهار القدرات الإبداعية للعاملين بها بشكل عام وللمديرين وصناع القرار بشكل خاص ، حيث أصبح احد مقاييس تقدم المنظمات هو ما يتوفر لأفرادها من قدرات ابتكاريه ملموسة ، وأصبح المنهج الإبداعي احد المداخل المهمة والرئيسة لحل المشكلات .
   من هنا أصبحت الحاجة ملحة لتشجيع العمل الإبداعي من خلال تهيئة المناخ التنظيمي المناسب، وتلمس المشكلات أو العوامل التي تحول دون تحقيق ذلك، ومن ثم البحث عن الحلول التي يمكن بواسطتها التغلب على تلك العوامل أو على الأقل التخفيف من آثارها، من خلال تحديد العوامل ودرجة وجودها في المنظمات العامة.
و على ضوء دراستنا هذه استخلصنا بعض التوصيات التي نوجزها فيما يلي :
1- العمل على تحسين المناخ العام في المنظمات من خلال الممارسة الفاعلة من قبل الإدارة للممارسات القيادية الداعمة للإبداع .
2- اهتمام المنظمات باستقطاب الكفاءات القيادية القادرة على بث روح الإبداع لدى العاملين.
3- تنمية المهارات القيادية للقادة وذلك من خلال إلحاقهم بدورات تدريبية متخصصة كدورات في تنمية المهارات القيادية، وحل المشكلات، والعمل ضمن فريق العمل، ودورات في السلوك الإنساني، والاتصال....وغيرها.
4- تفعيل وحدات البحث والتطوير، وإعطاء العاملين فيها الموارد اللازمة ، لاسيما الموارد البشرية  منها وذلك بغرض حث العاملين على تقديم مقترحاتهم، والعمل على تطبيقها.
 5- الاهتمام بالعاملين والعمل على تعزيز روح الإبداع لديهم عن طريق الاهتمام الجاد بأفكارهم ومقترحاتهم الجديدة، وتقدير آراءهم ومكافأتهم عليها.
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