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 والعقل الصحة نعمة على وتعالى سبحانه لله أولا والحمد الشكر   
 .الهداية و العلم ونور 

 هذا إنجاز في وساندني ساعدني من كل إلى الجزيل بالشكر أتوجهثم  
 :لأستاذا ومشرفي أستاذي بالذكر أخص و العمل

 تومي ابراهيم
 أساتذة لجنة المناقشة

بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  التسيير علوم قسم أساتذة كلو 
 بسكرة خيضر محمد جامعة، التسيير

 المدير الجهوي للخزينة بسكرة
 أمين خزينة ولاية بسكـرة

          السادة: ين أولاد جلال و أورلالنيمديري مركزي التكوين المه
 مداس عبد الحكيم و طقية عبد القادر و كل الطاقم الاداري.
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 :الملخص

القيادة التحويلية في تحقيق الابداع الاداري بمركز التكوين الدهني أثر سلوكيات  على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت      
 قسمت حيث البيانات، لجمع كأداة الاستمارة)الاستبانة( استخدام تم و التمهين طالب عبد الرحمـــان أولاد جلال، وقد

ثل في سلوكيات القيادة الثاني تم المحور أما الوظيفية، و الشخصية في الخصائص الأول المحور تمثل محاور، ثلاث إلى
كمتغير مستقل و  والاعتبار الفردي( الفكرية  الاستثارة الإلذامي، التحفيز ، الكارزمي التحويلية بأبعادها الأربعة )التأثير

 تم البيانات مفردة ولتحليل 04المحور الثالث للمتغير التابع و هو الابداع الاداري ، و شملت الدراسة عينة عشوائية من 
 (.40( الاصدار )SPSSللعلوم ) الإحصائية الرزمة داماستخ

 أهمها: النتائج من جملة إلى الدراسة توصلت و      

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لسلوكيات القيادة التحويلية في تحقيق الابداع الاداري بمركز التكوين الدهني و التمهين  -1
 .(=4.40طالب عبد الرحمان أولاد جلال عند مستوى معنوية )

طالب عبد يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتأثير الكارزمي في تحقيق الإبداع الإداري بمركز التكوين الدهني و التمهين  -4
 (.=4.40ولاد جلال عند مستوى معنوية )الرحمان أ

طالب عبد في تحقيق الإبداع الإداري بمركز التكوين الدهني و التمهين  يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتحفيز الإلذامي -3
 (.=4.40ولاد جلال عند مستوى معنوية)الرحمان أ

طالب عبد يوجد للاستثارة الفكرية أثر ذو دلالة احصائية في تحقيق الإبداع الإداري بمركز التكوين الدهني و التمهين  -0
 (.=4.40ية)ولاد جلال عند مستوى معنو الرحمان أ

طالب عبد يوجد للإعتبار الفردي أثر ذو دلالة إحصائية في تحقيق الإبداع الإداري بمركز التكوين الدهني و التمهين  -0
 (.=4.40ولاد جلال عند مستوى معنوية)الرحمان أ

للعاملين بمركز لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اتجاهات مفردات الدراسة حول مستوى الإبداع الإداري  -6
الدؤهل العلمي،  ،التكوين الدهني والتمهين  طالب عبد الرحمان تعزى للمتغيرات الشخصية و الوظيفية ) الجنس، العمر

داري عدد سنوات الخبرة ،  الحالة الاجتماعية(. ، الدستوى الاا

 .القيادة التحويلية  ، الابداع الاداري      :المفتاحية الكلمات
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Abstract 
 

      The aim of this study was to identify the effect of transformational 

leadership behaviors in achieving administrative creativity in the 

vocational training and training center TALEB ABDERAHMEN OULED 

DJELLAL. The questionnaire was used as a data collection tool. It was 

divided into three axes, which represent the first axis in personal and 

functional characteristics. The behavior of transformational leadership in 

its four dimensions (the charismatic influence, the inspirational motivation, 

the intellectual stimulation and the individualized consideration) as an 

independent variable and the third axis of the dependent variable is 

administrative creativity. The study consisted of 40 individual .To analyze 

the data we used statistical package for social science (SPSS), version 

number (24). 

 

     The most important results are : 

 

1- There is a statistically significant effect of transformational leadership 

behaviors in achieving administrative creativity in the vocational training 

and qualification center TALEB ABDERAHMEN OULED DJELLAL at 

the level of  = 0.05 

2- There is a statistically significant effect of the charismatic influence in 

achieving the administrative creativity in the vocational training and 

rehabilitation center TALEB ABDERAHMEN OULED DJELLAL at the 

level of  = 0.05 

3- There is a statistically significant impact of the inspirational motivation 

in achieving managerial innovation at the Vocational Training and 

Rehabilitation Center TALEB ABDERAHMEN OULED DJELLAL at the 

level of  = 0.05 

4- Intellectual stimulation has a statistically significant effect on the 

achievement of administrative creativity in the vocational training and 

rehabilitation center TALEB ABDERAHMEN OULED DJELLAL at the 

level of  = 0.05 

5- individualized consideration has a statistically significant impact on the 

achievement of managerial innovation at the Vocational Training and 

Rehabilitation Center TALEB ABDERAHMEN OULED DJELLAL at the 

level of  = 0.05 
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6- There are no statistically significant differences on the level of 

administrative creativity due to the personal and functional variables 

(gender, age, educational qualifications, years of experience, 

administrative level , social status ) at the level of  = 0.05. 

 

    Keywords: Transformational Leadership, Administrative Creativity. 
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 فهرس المحتويات

 

 

 

 

 

 المحتويات
رقم 

 الصفحة

 الإهداء
 

 وعرفان شكر
 

 V العربية باللغة ملخص

 V ةالانجليزي باللغة ملخص

 VIII المحتويات فهرس

 XIV الجداول فهرس

 XVII الاشكال فهرس

 XIX الملاحق قائمة

 أ العامة المقدمة                                  

 ب تمهيد

 ث أولا7 اشكالية البحث و تساؤلات الدراسة

 ج ثانيا 7 فرضيات الدراسة
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 ح الدراسة. نموذج :ثالثا

 خ متغيرات الدراسة. رابعا7

 خ خامسا7 التعريف بمصطلحات الدراسة

 ذ سادسا7 أهمية الدراسة

 ر الدراسةسابعا7 أهداف 

 ز ثامنا7 اسباب اختيار الموضوع

 ز تاسعا7 حدود الدراسة

 ز عاشرا 7منهج الدراسة

 س احدى عشر7 هيكل الدراسة

 س اثنى عشر 7 الدراسات السابقـــــة

 04-20 الاطار النظري للإبداع الاداري :الأول الفصل

 20 تمهيد

 20 المبحث الأول7 مفهوم الإبداع الإداري

 20 المطلب الأول7 ماهية الإبداع الإداري            

 25 المطلب الثاني 7عناصر الإبداع الإداري            

 11 المطلب الثالث 7 مستويات الإبداع الإداري            

 10 المبحث الثاني7 أهمية ،خصائص و أساليب الإبداع الإداري

 10 الأول7 أهمية الإبداع الإداري المطلب            

 11 المطلب الثاني 7 خصائص الإبداع الإداري            
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 13 المطلب الثالث7  أساليب الإبداع الإداري             

 02 المبحث الثالث7 نظريات الإبداع الإداري معوقاته و مقوماته

 02 المطلب الأول 7 نظريات الابداع الاداري            

 00 المطلب الثاني7 معوقات الإبداع الإداري            

 01 المطلب الثالث7 مقومات الإبداع الإداري            

 04 خلاصة الفصل الأول

 50-06 الفصل الثاني 7الاطار النظري للقيادة التحويلية

 06 تمهيـــد

 02 المبحث الأول7 مفاهيم اساسية حول القيادة و القيادة الادارية

 02 المطلب الأول 7 ماهية القيادة و القيادة الإدارية             

 00 المطلب الثاني7 عناصر القيادة الإدارية و أهميتها            

 05 المطلب الثالث 7نظريات القيادة الإدارية و أنماطها.            

 33 .المبحث الثاني7 ماهية القيادة التحويلية

 33 المطلب الأول 7نشأة القيادة التحويلية و تعريفها            

 42 المطلب الثاني 7أبعاد القيادة التحويلية            

 40 المطلب الثالث7 خصائص ووظائف القائد التحويلي            

 42 و تحدياته القائد التحويلي متطلبات و مهارات بناء7 رابــــعالمطلب ال            

 52 الثالث 7سلوكيات القيادة التحويلية و أثرها على الابداع الاداريالمبحث 

 51 أولا 7 التأثـــير الكارزمي             

 51 ثانيا 7 التحفيز الالهامـــي             
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 50 ثالثا7 الاستثارة الفكـــرية            

 50 رابعا 7 الاعتبار الفردي            

           سلوكيات القيادة التحويلية و أثرها في تحقيق الإبداع الاداري لعمال   الفصل الثالث 7
 .-أولاد جلال- الرحمان طالب عبد  مركز التكوين المهني و التمهين

51- 

 52 تمهيد

 53 المبحث الأول7 مراحل التكوين المهني في الجزائر وهياكله

 53 الأول7 مراحل التكوين المهني في الجزائر المطلب          

 55 المطلب الثاني7 هياكل التكوين المهني بالجزائر          

 56 المطلب الثالث7 التعريف بالمؤسسة محل الدراسة          

 65 المطلب الرابع7 مجتمع وعينة الدراسة          

 65 المبحث الثاني7 الإطار المنهجي للدراسة

 65 المطلب الأول7 منهج وحدود الدراسة          

 66 المطلب الثاني7 أدوات جمع البيانات           

 120 المطلب الثالث 7 الأساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة           

 120 الدراسة المطلب الرابع7 الوصف الاحصائي للمتغيرات الشخصية و الوظيفية لمفردات           

 111 المبحث الثالث7 تحليل و تفسير محاور الاستمارة و اختبار الفرضيات.

 111 المطلب الاول 7 اختبار صدق وثبات آداة الدراسة )الاستبانة( و التوزيع الطبيعي          

 112 المطلب الثاني7 تحليل و تفسير عبارات و اتجاهات الاراء لمحور القيادة التحويلية.          

 101 المطلب الثالث 7 تحليل و تفسير عبارات و اتجاهات الاراء لمحور الابداع الاداري.                  
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 106 المطلب الرابع7 اختبار الفرضيات         

 111 خلاصة الفصل الثالث    

 147 العامة الخاتمة

 154 المراجع قائمة

 165 الملاحق
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فهرس الجداول

رقم 
الصفحةعنوان الجـــــــــــــدولالجدول

90جانب التأطير الاداري و البيداغوجي لمركز التكوين المهنيأ
91أنماط التكوين الاقامي بمركز التكوين المهني طالب عبد الرحمانب
91تخصصات التمهين بمركز التكوين المهني طالب عبد الرحمانت
92تخصص الدروس المسائية بمركز التكوين المهني طالب عبد الرحمانث
ــاكثة بالبــيت بمركز التكوين المهني طالب عبد الرحمانج 93تخصصات المرأة المـ
98عدد الاستمارات الموزعة و المستردة و القابلة للتحليل الاحصائي01
101توزيع درجات مقياس ليكارت الخماسي02
102تصنيف المتوسط الحسابي حسب درجة الأهمية03
104توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس04
105توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب العمر05
106توزيع افراد المجتمع الدراسة حسب الحالة الاجتماعية06
107توزيع افراد المجتمع الدراسة حسب المؤهل العلمي07
108توزيع افراد مجتمع الدراسة حسب سنوات الخبرة08
110توزيع افراد مجتمع الدراسة حسب المستوى الاداري09
111معامل الثبات و الصدق10
113مصفوفة الارتباط بين محاور الدراسة11
114اختبار التوزيع الطبيعي )معامل الالتواء ومعامل التفلطح(12
116اتجاهات المبحوثين لعبارات التأثير الكارزمي13
118اتجاهات المبحوثين لعبارات التحفيز الالهـــامي14
120اتجاهات المبحوثين لعبارات الاستثارة الفكرية15
122اتجاهات المبحوثين لعبارات الاعتبار الفردي16
124المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد القيادة التحويلية17
125اتجاهات المبحوثين بالنسبة لعبارات توافر القدرات الإبداعية18
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130نتائج اختبار اثر سلوكيات القيادة التحويلية في تحقيق الإبداع الاداري19
132نتائج اختبار اثر التأثير الكارزمي في تحقيق لإبداع الاداري20
133نتائج اختبار اثر التحفيز الإلهامي في تحقيق لإبداع الاداري21
134نتائج اختبار اثر الاستثارة الفكرية في تحقيق لإبداع الاداري22
136نتائج اختبار اثر الاعتبار الفردي في تحقيق الإبداع الاداري23
137نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار الفرضيات الأربعة24
138نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول مستوى الابداع الاداري للعاملين تعزى لمتغير الجنس25
139نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول مستوى الابداع الاداري للعاملين تعزى  لمتغير العمر26
140نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول مستوى الابداع الاداري للعاملين تعزى لمتغيرالحالة الاجتماعية27
141نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول مستوى الابداع الاداري للعاملين تعزى لمتغيرالمؤهل العلمي28
142نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول مستوى الابداع الاداري للعاملين تعزى لمتغير سنوات الخبرة29
143نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول مستوى الابداع الاداري للعاملين تعزى لمتغيرالمستوى الاداري30
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فهرس الأشكال

الصفحةعنــــــــــــــــــوان الشـــــــكلرقم الشكل

حنموذج الدراسة01
32 مفهوم القيادة الادارية02
45نموذج الشبكة الإدارية لبلاك و موتون03
97الهيكل التنظيمي لمركز التكوين المهني طالب عبد الرحمان04
104توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس05
105توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب العمر06
106توزيع افراد المجتمع الدراسة حسب الحالة الاجتماعية07
107توزيع افراد المجتمع الدراسة حسب المؤهل العلمي08
109توزيع افراد المجتمع الدراسة حسب سنوات الخبرة المهنية09
110توزيع افراد مجتمع الدراسة حسب المستوى الاداري10
114التوزيع الطبيعي للمتغير التابع الابداع الاداري11
115التوزيع الطبيعي للمتغير المستقل القيادة التحويلية12
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الصفحةالملاحـــــــــــــقالرقــــم

165استمارة البحث ) الاستبانة (01



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدقدمة العامة



مـــة العامةالمقد    

‌ب  
 

 
 تمهيد

نتيجة للانفجار الدعرفي و الدعلوماتي الذي شهده العصر الحديث جعل الدنظمات في تحدى فرض عليها لدواكبة        

التطورات التكنولوجية والعلمية قصد احداث تغتَات جذرية في أساليبها الإدارية من خلال البحث عن طرق ادارية 

ز على العنصر البشري الذي يعتبر النواة الأساسية في العملية الإبداعية و ذلك بتوفتَ البيئة ابداعية حديثة من خلال التًكي

 الإدارية الدناسبة لو.

فأهمية توافر قدرات قيادية داخل الدنظمات لذا أهمية بالغة في تصميم الأنظمة و الذياكل التنظيمية والاجتماعية       

 على متتوى الإبدا  لدى العاملتُ بالدنظمة وبالتاي  تكوين تَبدعة من خلال التأثالذادفة الى بناء أسس ومبادئ إدارة م

بيئة ادارية تدكن من استثارة الإبدا  وتأصيلو بتُ الأفراد والدتغتَات المحيطية بهم وتنمية قدراتهم الإبداعية بتشجيعهم وفتح 

 المجال لذم لدواجهة الدشاكل و الصعوبات أثناء القيام بأعمالذم. 

بة ووفــــــقا لدــــا ذكــــر كـــان من الضـــروري ايجاد نمـط قيادي يضمن للمنظــمات تحتــتُ آداء عامليـــها باستــــمرار و مواك     

تريع التغتَات التي تحصل في بيئة عملها لتحقيق ريادتها وإبداعها فظهرت لذذه الغاية نمط القيادة التحويلية والذي ظهر 

الذي أوضح فيو أن القيادة التحويلية   Leadership " في كتابة القيادة Burns  8978لى يد " لأول مرة ع

تهدف للتمييز بتُ القادة الذين يعملون على بناء علاقات ىادفة و بناءة مع مرؤوسيهم وبتُ أولئك الذين يعتمدون 

 ( .Burns 1978رجــــوة  بشكل كبتَ على عمليـــة تبادل الدنافع بهدف الحصول على النتائـــج الد

تأثتَ يحدثو سلوك القائد في الدرؤوستُ ،إذ أن الدهمة الأساسية لقادة من فالقيادة التحويلية تعد مدخلا معاصرا لدا لذا     

لذم في  اليوم لم تعد في خلق التأثتَ الدبتٍ على الأوامر الدباشرة للقائد تجاه الدرؤوستُ و إنما في كيفية احداث الانطبا  الجيد

خلق مناخ ملائم من الثقة ومن ثم اثارتهم وتحريك مشاعرىم خدمة لدصالح الدنظمة وليس لدصالحهم الشخصية وجعل 

 احتاسهم بأنهم جزء منها .
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إن ىذا النمط القيادي يعمل على اثارة قدرات الأفراد للعمل بروح الفريق و توحيد الأداء والدشاركة في وضع      

حقيق أىداف الدنظمة والبحث الدائم على الحلول الإبداعية لدشكلات الدنظمة التي تعيق عملها وتؤثر سلبا استًاتيجية لت

 على تحقيق أىدافها .

 Bass 1994)وقد تم في ىذا البحث دراسة القيادة التحويلية من خلال أبعادىا الاربعة التي وضعت على يد         

et Avolio )داري والتي تتمثل في التأثتَ الكارزمي، التحفيز الإلذامي ،الاستثارة الفكرية في نظرتهم لذذا النمط الإ

 والاعتبار الفردي وأثر ىذه الأبعاد في تحقيق الإبدا  الإداري  بالدنظمة .

وباعتبار أن الدؤستات التعليمية والتكوينية احدى تلك الدنظمات التي تحتاج أكثر من غتَىا الى ذلك النمط        

دي الذي يتتطيع تفجتَ الطاقات الكامنة داخل أفراد الدؤستة و اتاحة الفرصة لذم في البحث عن الجديد في لرال القيا

العمل و التحديث الدتتمر لأنظمة العمل بما يتفق و التغتَات المحيطة و أنها لا تتمتع باستقلالية التحفيز الدادي لشا 

تمد ىذا النو  من الدؤستات على مهارة قادتها في الوصول الى متتوى يصعب عليها التحرك بمرونة عند الإنفاق لذى يع

وء الدتتجدات ـــــــة جديدة في ضــــــات تبتٌ أساليب ابداعيـــــتتيتَ اداري مبد  ،الأمر الذي يتطلب من إدارة تلك الدؤست

 ال لذا للإبدا  و الابتكار .و التطورات المحيطة والعمل على حتن استغلال الدوارد البشرية الدؤىلة وفتح المج

و من ىنا كان منطلق ىذه الدراسة للتعرف على مدى تأثتَ سلوكيات القيادة التحويلية في تحقيق الابدا  الاداري        

 تتناول مقدمة عامةبمركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ طالب عبد الرتزان بأولاد جلال حيث قمنا بتقتيم الدراسة الى 

 بالدتغتَينبتوضيح اشكالية الدراسة و صياغة التتاؤلات الفرعية لذا و ذكر الدراسات التابقة ذات الصلة  مدخل للدراسة

الى ضبط مفاىيم كل من الابدا  الاداري و  همابالجانب النظري للدراسة حيث تطرقنا في ااىتم الأول و الثانيأما الفصل 

عرض و تحليل نتائج الدراسة بمركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ طالب  يدور حول ثالثالقيادة التحويلية فيما كان الفصل ال

 .و من ثم الخاتدة عبد الرتزان بأولاد جلال ولاية بتكرة
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 أولا: اشكالية البحث و تساؤلات الدراسة    

تعتمد على مهارة  باعتبار أن مؤستات التكوين الدهتٍ والتمهتُ لا تتمتع باستقلالية التحفيز الدادي  الداي ( فهي        

قادتها في الوصول الى متتوى تتيتَ إداري مبد  من خلال ايجاد أشخاص  قادة( مبدعتُ لدا لذذه الدؤستات من أهمية 

 في تعليم وتكوين أجيال لدواجهة التحديات واستجابة للتغتَات الحاصلة في لزيطها .

ة التي نتعى من خلال دراستنا ىذه لزاولة تبتُ اثر سلوكيات ومن بتُ القيادات الإدارية الحديثة القيادة التحويلي       

القيادة التحويلية كنمط قيادي حديث في تحقيق الإبدا  الإداري للعاملتُ بمركز التكوين الدهتٍ والتمهتُ طالب عبد 

 طرح الاشكالية الرئيسية التالية:الرتزان أولاد جلال من خلال 

حويلية في تحقيق الإبداع الإداري للعاملين بمركز التكوين المهني والتمهين ىل ىناك أثر لسلوكيات القيادة الت  

 ؟طالب عبد الرحمان أولاد جلال

 لكي نتمكن من الإجابة على الإشكالية الرئيتية تدت تجزئتها الى أربعة تتاؤلات فرعية كالتاي : 

 التكوين المهني و التمهين مركزلين بللعامىل ىناك تأثير لبعد التأثير الكارزمي في تحقيق الإبداع الإداري  -8

 ولاد جلال؟أ طالب عبد الرحمان

التكوين المهنى و التمهين  مركزللعاملين بىل ىناك تأثير لبعد التحفيز الإلهامي في تحقيق الإبداع الإداري  -2

 ولاد جلال؟  طالب عبد الرحمان أ

طالب عبد التكوين المهنى و التمهين  مركزن بللعامليىل للاستثارية الفكرية تأثير في تحقيق الإبداع الإداري  -3

 ولاد جلال؟ الرحمان أ
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طالب عبد ىل للاعتبار الفردي تأثير في تحقيق الإبداع الإداري للعاملين بمركز التكوين المهنى والتمهين  -4

  ولاد جلال ؟الرحمان أ

 ثانيا : فرضيات الدراسة.

الفرضيات التالية و التي تعتبر كإجابو مؤقتة عن الظاىرة الددروسة للإجابة عن تتاؤلات الدراسة اعتمد الباحث        
(  و سيتضح من خلال الدراسة امكانية رفضها أو قبولذا مع الاشارة بأنو يدكن صياغة =0.05عند متتوى معنوية  

 الفرضية الرئيتية كمايلي:

مركز التكوين للعاملين بلابداع الاداري لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية لسلوكيات القيادة التحويلية في تحقيق ا
 (=...5ولاد جلال عند مستوى معنوية )طالب عبد الرحمان أالمهني و التمهين 

 أما بالنسبة للفرضيات الأربعة الفرعية فهي كالتالي :

هني ـــــمالتكوين المركز للعاملين بلا يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتأثير الكارزمي في تحقيق الإبداع الإداري  -8
 (.=...5ولاد جلال عند مستوى معنوية )طالب عبد الرحمان أو التمهين 

هني ــالتكوين الممركز للعاملين بلا يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتحفيز الإلهامي في تحقيق الإبداع الإداري  -2
 (.=...5ولاد جلال عند مستوى معنوية)طالب عبد الرحمان أو التمهين 

هني ــــالتكوين الممركز للعاملين برة الفكرية أثر ذو دلالة احصائية في تحقيق الإبداع الإداري لايوجد للاستثا -3
 (.=...5ولاد جلال عند مستوى معنوية)طالب عبد الرحمان أو التمهين 

هني ــــوين المـالتكمركز للعاملين بلا يوجد للإعتبار الفردي أثر ذو دلالة إحصائية في تحقيق الإبداع الإداري  -4
 (.=...5ولاد جلال عند مستوى معنوية)طالب عبد الرحمان أو التمهين 

 الفرضية الرئيسية الثانية 

توجد فروق ذات دلالة احصائية في اتجاىات مفردات الدراسة حول مستوى الإبداع الإداري للعاملين بمركز   

 العمرو الوظيفية ) الجنس،التكوين المهني والتمهين  طالب عبد الرحمان تعزى للمتغيرات الشخصية 
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داري،  الحالة الاجتماعية(. المؤىل العلمي، عدد سنوات الخبرة ،المستوى الاا

 الدراسة. نموذج :ثالثا

استنادا الى اشكالية الدراسة وفرضياتها فقد تم تصميم نموذج الدراسة الذي ينطلق من فكرة أثر سلوكيات          

ا  الإداري للعاملتُ بمركز التكوين الدهتٍ والتمهتُ طالب عبد الرتزان بأولاد جلال ولاية القيادة التحويلية في تحقيق الإبد

"  المتغير المستقل " سلوكيات القيادة التحويليةموضحا متغتَات الدراسة الدتمثلة  (1بتكرة الذي يدثلو الشكل رقم  

 فرعية كالتاي  :وما يتفر  عنهما من متغتَات  المتغير التابع " الإبداع الإداري"و 

 (: نموذج الدراسة المقترح1الشكل رقم )                            

 

  

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 المصدر : من اعداد الباحث                               

 

 المتغير التابع  المتغير المستقل 

الإبداع 
 الإداري

 سموكيات القيادة التحويمية

 التأثير الكارزمي

 التحفيز الإلهامي 

 الاستشارة الفكرية 

 الاعتبار الفردي
 الخصائص الشخصية والوظيفية

 ،ي المؤهل العمم لجنس،العمرا
،المستوى سنوات الخبرة 

 الاداري،،الحالة الاجتماعية
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 رابعا : متغيرات الدراسة : 

 على الأبعاد التالية :والذي يشمل بدوره  : سلوكيات القيادة التحويلية، المتغير المستقل -8

 . التأثتَ الكارزمي 

 التحفيز الإلذامي.  

 الاستثارة الفكرية . 

 الاعتبار الفردي.   

 . الإبدا  الإداري:  المتغير التابع -2

 خامسا: التعريف بمصطلحات الدراسة:

شخصيتو و منصبو الرسمي ىي مدى قدرة القائد الإداري في التأثر على الدرؤوستُ باعتماده على قوة  * القيادة الإدارية :

 لتحقيق أىداف الدنظمة .

 ىي لرموعة التصرفات التي يبديها القائد تجاه مرؤوسو والتي توحى أسلوبو وطريقة قيادتو .* النمط القيادي : 

ز ـــــة وحفــــــة واضحــــناء رؤيـــــــيد على بـــــــدى مع التأكـــــىي القيادة التي تركز على الأىداف بعيدة الد * القيادة التحويلية :

 1وتشجيع الدوظفتُ على تنفيذ تلك الرؤية والعمل في نفس الوقت على تغيتَ وتعديل الأنظمة القائمة لتلائم ىذه الرؤية .

 و يعرف البعض القيادة التحويلية بأنها :

 ات الدرؤوستُ و تدكنهم من توسيعنمط قيادي يتميز منتتبيو امتلاكهم لدعارف و تصورات وقدرة على التأثتَ في سلوكي   

                                                           
، المجلة العربية للعلوم الإدارية، لرلة السلوك القيادي التحويلي وسلوك المواطنة التنظيمية في الأجهزة الحكومية السعوديةالعامري، أتزد سالم،  - 1
 .35، ص2002، 1،عدد9
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 مداركهم للنظر الى ما ىو أبعد من مصالحهم الشخصية من أجل تحقيق الدصلحة العامة للمنظمة .

ويقصد بالقيادة التحويلية في ىذه الدراسة قدرة القائد   الددير( بمركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ الى الإرتقاء بمتتوى     

 لائمة للإبدا  والتطوير والعمل على تنمية وتشجيع القدرات الإبداعية و تطويرىا لدى العاملتُ  .مرؤوسو وخلق البيئة الد

 *التأثير الكارزمي :

وىو البعد الذي يصف سلوك القائد الذي يحظى بإعجاب واحتًام وتقدير الدرؤوستُ واعتباره الدثل الأعلى بحيث     

 1ل مطالبو . يقوم الآخرون بتقليده و الانصيا  برغبة لك

 التحفيز الإلهامي : *

وىو البعد الذي يتضمن إلذام الأتبا  واستثارة هممهم وإذكاء الحماس لديهم لضو الإلصاز، وذلك من خلال تقديم رؤية     

مقنعة للمتتقبل وإظهار التفاؤل والحماس في العمل وتوفتَ نو  من التحدي في عمل الدرؤوستُ و استثارة روح الفريق 

 2و الاشادة بالنتائج الإيجابية .  لديهم

  : * الإستثارة الفكرية

وىي البعد الذي يبحث عن الأفكار الجديدة و تشجيع حل الدشاكل بطريقة ابداعية من قبل الدرؤوستُ ودعم النماذج    
 3الجديدة و الخلاقة لآداء العمل. 

 : *الإعتبار الفردي

 ات الدرؤوستُ ـــــــائد الذي يتتمع بلطف ويوي  اىتماما خاصا لإحتياجوىو البعد الذي يظهر من خلال أسلوب الق    
                                                           
1
- ‌Barbuto .j et burbach,M (2006) the emotional intelligence of transformational leaders : A field study of Elected 

officials ,the journal of social psychology ,Vol 146 (1),2006 ,p :86.                                                                
 .( جامعة الزقازيق، ترهورية مصر العربية، الزقازيق الشرقية2-1  25البحوث التجارية  لرلة الذكاء العاطفي والقيادة التحويلية،رشيد، مازن فارس،  -    2

 .25،ص: 2003
3- Avolio B J Bass , B.M et Jung ,DI (1999)  Rexamining the components of Transformational and Transactional             

    leadership using the multifactor leadership Questionnaire  journal of occupational and   organizational                                                                               

                                                                                          psychology ,72 (4),P : 441-442   
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  1كذلك الصازاتهم من خلال تبتٌ استًاتيجيات التقدير والإطراء.و 

   : * الإبداع الإداري

"ىو عملية ذات مراحل متعددة ينتج عنها فكرة أو عمل يتميز بأكبر قدر من الطلاقة ، الدرونة ، الأصالة          

والحتاسية للمشكلات وىذه القدرة الإبداعية من الدمكن تنميتها وتطويرىا حتب قدرات وإمكانيات الأفراد الجماعات 

 .2والدنظمات"

 وىناك من يعرف الإبدا  الإداري بأنو :   

وما يحيط بها من  "لزاولة انتانية على الدتتوى الذاتي للفرد أو الجماعة لاستخدام التفكتَ و القدرات العقلية والذىنية   

مؤثرات ومتغتَات بيئية من القيام بإنتاج سلعا أو تقديم خدمات جديدة لم يتبق وأن انتجت وان تتتم بتحقيق الدنفعة 

  3" .للمجتمع

 ويقصد بالإبدا  الإداري في ىذه الدراسة :

استخدام أساليب التفكتَ الحديثة قدرة الأفراد العاملتُ بمركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ طالب عبد الرتزان على      

 الدنفعة م بتحقيقــــت وان تتتــق وان استخدمــديدة لم يتبــتاليب جــة و الذىنية وابتكار وايجاد طرق واســــدرات العقليــــــوالق

 العامة .  

 سادسا: أىمية الدراسة :

 تتجلى أهمية البحث  في موضو  الدراسة فيما يلي:           

                                                           
1
  -   Avolio B J Bass (1994),THE NATURAL :some  antecedents to transformational   leadership journal of public 

administration  International   .17 ,P :13 

 
 8ص:،( 1999 ،منية،مركز الدراسات والبحوث، الرياض، أكاديدية نايف العربية للعلوم الاالمدخل الإبداعي لحل المشكلاتىيجان، عبد الرتزان أتزد .  2
   204(,ص:2002، دار صفاء وللنشر والتوزيع ،عمان ، الأردن ,  1، طالسلوك التنظيميلزمود خضتَ كاظم ،  - 3
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 تَ في الكفاءةـــــدر كبـــــــر قــــوعة تتتوجب توافــــــددة ومتنــــــتَات متعـــــ* أهمية القيادة في عالدنا اليوم لدا يكتنفو من متغ      

 و الفعالية في أساليب القيادة، فهي القادرة على تحفيز و تشجيع الأفراد على التوجو في الدتار الصحيح والدفع بطاقاتهم

ا  كما أنو من خلال القيادة الإدارية يتم الإستغلال الأمثل للموارد الدتاحة وخاصة البشرية فتلوكيات القيادة لضو الإبد

الإدارية تعتبر موجو وحافز للأفراد على الأداء الأفضل الذي يضمن للمنظمة البقاء من خلال رسم خطط وسياسات 

 . مبدعة وخاصة نمط القائد التحويلي

ىذه الدراسة أهمية ىو ارتباط ىذا النمط القيادي الحديث بجانب مهم تتعى الدنظمات لتوفتَ مناخو * وما يزيد       

لدى العاملتُ ألا وىو الإبدا  الإداري الذي يعتبر كمقياس لتقدم وتطور الدنظمات حيث أن ذلك قائم على ما يدلك 

 العاملتُ من قدرات وإمكانيات إبداعية .

ي تطبق عليو الدراسة حيث أن قطا  التكوين الدهتٍ والتمهتُ ىو احد القطاعات الرائدة في * أهمية القطا  الذ      

 تعليم ،تكوين وتوفتَ الدورد البشري الدؤىل الذي يلعب دورا ىاما في تنمية القطاعات الدختلفة .

 سابعا: أىداف الدراسة : 

فاىيم النظرية للقيادة التحويلية والإبدا  الإداري وتبيتُ أثر * وفقا لطبيعة الإشكالية وتتاؤلاتها سيتم إبراز كل من الد    

 أبعاد القيادة التحويلية في تحقيق الإبدا  الإداري و ذلك من خلال .

 . ُتوضيح أثر التأثتَ الكارزمي في تحقيق الإبدا  الإداري بمركز التكوين والتمهت 

 ركز التكوين الدهتٍ .توضيح أثر التحفيز الإلذامي في تحقيق الإبدا  الإداري بم 

 . ُتوضيح أثر الإستثارة الفكرية في تحقيق الإبدا  الإداري بمركز التكوين الدهتٍ والتمهت 

  .ُتوضيح أثر الإعتبار الفردي في تحقيق الإبدا  الإداري بمركز التكوين الدهتٍ والتمهت 



مـــة العامةالمقد    

‌ز  
 

 
 هتٍ والتمهتُ طالب عبد الرتزان تبعا التعرف على مدى الإختلاف في متتوى الإبدا  الإداري للعاملتُ بمركز الد

 لإختلاف الخصائص الشخصية و الوظيفية لدفردات لرتمع الدراسة.

  .ثامنا: اسباب اختيار الموضوع   

 اختيار ىذا الدوضو  دون غتَه من الدواضيع كمحور للدراسة لعدة أسباب منها ذاتية وأخرى موضوعية . تم         

 * أسباب ذاتية :     

 طبيعة التخصص وعلاقة موضو  الدراسة بالوظيفة التي يشغلها الباحث . -        

 الإحتاس بأهمية الدوضو  ولزاولة إبراز الأثر الدوجود بتُ القيادة التحويلية والإبدا  الاداري في الدؤستة . -        

 * أسباب موضوعية :    

 ات في متاهمتها لإرساء الإبدا  فيها .إبراز مكانة وأهمية القيادية التحويلية للمنظم -     

 إبراز أهمية كل من القيادة التحويلية بالدؤستة وكذا الإبدا  في ضمان بقائها ،استمراريتها و تطورىا. -     

 .تاسعا: حدود الدراسة 

ا يتمتع بو من تدت الدراسة بمركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ طالب عبد الرتزان بأولاد جلال لد : الحدود المكانية   

 ىو جديد ومتميز لخريجي الدركز . إبدا  في الجانب الإداري و التكويتٍ و تقديم كل ما

 . 2017/2018تدت الدراسة خلال فتًة شغل الباحث كعون لزاسب للدولة بذات الدركز خلال  : الحدود الزمانية  

 .عاشرا :منهج الدراسة 

 للدراسة نظرا لتناسبو والظاىرة موضو  البحث .  اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي 
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أما فيها يخص ترع البيانات اعتمد الباحث على الدصادر الأساسية والثانوية حيث تم استخدام الثانوية الدمثلة في       

طار النظري الدراسات، الدراجع، الدقالات، الانتًنت، المجلات العلمية المحكمة والبحوث الجامعية لكتابة الإ و الكتب

 للدراسة .

كما تم استخدام الدصادر الأساسية لجمع البيانات باستخدام الاستبانة والتي تم تصميمها خصيصا لغرض ىذه          

 الدراســــة حيث تم توزيعــــــها على عدد من موظـــــفي الدؤستـــــة بمختلف رتبهم ووظائفـــهم لاختبارىا و تحليلها .

  .الدراسة احدى عشر: ىيكل 

فصول  ثلاثةجل الإلدام بمختلف جوانب ىذه الدراسة والتمكن من الصازىا تم تقتيمها الى مقدمة عامة و أمن      

بحث وتتاؤلاتها، أهميتها أىدافها بالإضافة الى بعض الدصطلحات المدخلا لدراسة إشكالية  الدقدمة العامة تحيث تناول

قمنا بإبراز مفهوم  للمتغتَ التابع الابدا  الاداري حيث ل الإطار النظري ثّ م لأول فقداالفصل ، أما الاجرائية الخاصة بها 

و الإبدا  الإداري، أهميتو، مبادئو، ونظرياتو كما وضحنا أساليب واستًاتيجيات الإبدا  الإداري والانتقال الى معوقات

ادة الإدارية من خلال ذكر مفهومها أهميتها عناصرىا عالجنا فيو ماىية القي و الذي ، يأتي بعد ذلك الفصل الثانيومقوماتو

تتليط الضوء على القيادة التحويلية من خلال مفهومها عناصرىا خصائصها ومتطلبات القيادة بومن ثم قمنا  نظرياتهاو 

تطرقنا الى و من ثم  التحويلية مع ذكر وظائف وانماط القيادة التحويلية وخصائص القائد التحويلي والتحديات التي تواجهو

 أثر سلوكيات القيادة التحويلية على الابدا  الاداري ،أما الفصل الثالث فقد كان لعرض و تحليل نتائج الدراسة .

 .اثنى عشر : الدراسات السابقـــــة

 .التحويلية القيادة تناولت  التي الدراسات العربية     

  إلى تهدف  التي ،العاملين تنمية في القيادة ثيرتأ تحليل حول ميدانية:   )م8999 ( زايد  دراسة -1     

 نمط بتُ الإرتباطية العلاقة وتأثتَ الجديدة، البيئية التغتَات لدواجهة الدطلوبة القيادية الأنماط خصائص على التعرف
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 الوظيفي الرضا القيادة وبتُ نمطي بتُ العلاقة وطبيعة للعاملتُ التنظيمي الانتماء وبتُ والتحويلية، التبادلية القيادة

 .للعاملتُ

 وعددىا في مصر والنتيج الغزل صناعة لرال في العاملتُ من بتيطة عشوائية مفردات على الدراسة إجراء تم        

 .مفردة269

 على تلك الدمارسات وتأثتَ الددير لشارسات بتُ واضحة فروق وجود إليها الدراسة توصلت  اي  النتائج أىم كانت        

 القيادة من كل لشارسة على قدرة الددير من الرغم فعلى العمل، تطوير على وقدرتهم الوظيفي ورضاىم العاملتُ انتماء

 التبادلية، القيادة لشارسات حتاب على كان القيادة التحويلية لدمارسات الواضح التأثتَ أن إلا معا، والتحويلية التبادلية

 والدعياري العاطفي العاملتُ انتماء من كل في التحويلية القيادة ثتَ نمطتأ استمرارية  إلى الدراسة نتائج بينت كذلك

 على الددير قدرة  إلى ذلك في التبب ويعود مادي عائد من القيادي النمط ىذا ما يوفر خلال من قويتُ يبدوان اللذين

 1.وميولذم أنماطهم اختلاف على مرؤوسي مع والدشاركة التفاعل  تدعيم

  :بعنوان  (    .2.8دراسة )عباس،  -2
 "سلوكيات القيادة التحويلية وأثرىـا علـى الإبـدا  التنظيمي: دراسة تطبيقية على شركات تصنيع الأدوية البشرية الأردنية "

ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف عن تأثتَ سلوكيات القيادة التحويلية  التأثتَ الدثاي ، الاسـتثارة الفكرية،        

فردية، التحفيز، التمكتُ( على الإبدا  التنظيمي  تبتٍّ الإبـدا ، تـوافر القدرات الإبداعية( في شركات تصنيع الاعتبارية ال

( فقرة وزعت على عينة مكونة مـن  55الأدوية الأردنية، ولتحقيق أىداف الدراسة قام الباحـث بتصميم استبانة شملت  

 :لدراسة إلى عدة نتائج أهمها(فـرد مـن مـوظفي الإدارة الوسطى وتوصلت ا 100 

 .أن متتوى توفر سلوكيات القيادة التحويلية لدى الدديرين العاملتُ في شركات تـصنيع الأدوية كان مرتفعا -1

                                                           
1 -

،الدملكة العربية  العربية نايف جامعة دارية،الإ العلوم في ماجتتتَ رسالة ،الإداري بالإبداع وعلاقتها التحويلية القيادة ،العازمي تويلي بن حامد بزيغ لزمد 
 .71: ص،  2006 ،التعودية 
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  .متتوى تبتٍّ الإبدا  في شركات تصنيع الأدوية كان متوسطا -2

  متتوى توافر القدرات الإبداعية في شركات تصنيع الأدوية كان مرتفعا.-3 

وجود تأثتَ ذي دلالة معنوية لتلوكيات القيادة التحويلية لرتمعة ومنفردة على الإبدا  التنظيمي بمتغتَاتو في شركات  - 4

 1.تصنيع الأدوية الأردنية

 (  بعنوان:م2.85عبدالله  بدوي  دراسة  ) -5

                                                  المؤسسات  " أداء في وأثرىا  التحويلية "   القيادة                 

 الدؤستات أداء تفعيل على أثرىا مع تبيان وسماتها، وخصائصها التحويلية  القيادة  مفهوم الدراسة ىذه تناولت      

ادة قي بها مناط وزارة اقتصادية باعتبارىا  الخصوص، وجو على التودانية وزارة الإستثمار على بالتطبيق وذلك عام بشكل

 .القومي الدخل في بفعالية  للإسهام التودانية  الدولة في الاستثمار

 الحزم الباحث و استخدم إحصائياً  والدعلومات ولتحليل  البيانات  التحليلي، الوصفي الدنهج الباحث استخدم     

 التودانية لاهميتها مارالاستث وزارة   أداء على أثرىا على للوقوف (SPSS)الاجتماعية  العلوم لدراسة الاحصائية

 .الاقتصادية

 بالدراسة الدتعلقة البيانات ترع في العلمية لاستخدامها الخطوات وفق استبانة الباحث صمم الدراسة ىدف ولتحقيق    

 فردا. ( 80 ) قوامها قصدية  عينة  منو الباحث اختار فرداً  ( ( 194من  الدراسة لرتمع وتكون 

 التي التقليدية القيادة كنف في يتحقق أن يدكن لا الحاي  في العصر الدؤستات إن لصاح في البحث مشكلة تلخصت     

 عصر في ىي الأنتب التحويلية القيادة وتعتبر متميزا  قيادياً  نمطاً   يتطلب لشا الإدارة في تقدم من إحراز تتمكن لا قد

                                                           
1
 ، رسالة ماجتتتَ، ادارة أعمال، أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنيةحافظ عبد الكريم الغزاي  ‌- 

 50، ص:2012جامعة الشرق الأوسط، 
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 .كبرى و اقتصادية تنموية  مرامي لتحقيق لاستثمارتحتاجو وزارة ا قيادي نمط وىي العالم اجتاحت التي الدنافتة

 وبتُ التحويلية القيادة أبعاد أثر إحصائية بتُ دلالة ذات علاقة ىناك بأن قائلة رئيتة فرضية الباحث اختار لقد     

 وزارة في ىابأبعاد التحويلية للقيادة لشارسة وجود أبرزىا النتائج لعدد من الدراسة وتوصلت الاستثمار، بوزارة الأداء

 .بالوزارة الدبحوثة الأداء تفعيل على التحويلية للقيادة أثر وجود وكذلك عالية بدرجة الاستثمار التودانية

  

 بها للنهوض التودانية الدؤستات التحويلية في القيادة نمط انتهاج إليها التوصل تم التي الدهمة التوصيات ومن      

 . متتقبلا التحويلية بالقيادة الدتعلقة العلمية الأكاديدية البحوث من لباحث بمزيدا ويوصي منها والاستفادة وتطويرىا

 بعنوان  م( 2.86دراسة  )خالدية ابراىيم -6

 " دور القيادة التحويلية في إدارة التغيير في وزارة الصحة الفلسطينية بمحافظات غزة "     

تحويلية في إدارة التغيتَ في وزارة الصحة الفلتطينية بمحافظات غزة، ىـدفت الدراسة إلى التعرف على دور القيادة ال      

حيث تكون لرتمع الدراسة من الدوظفتُ ذوي الوظائف الاشرافية في وزارة الصحة الفلتطينية في لزافظات غزة من رئيس 

 ( موظفا.1296شعبة إلى وكيل  وزارة  البالغ عددىم  

( موظفا وقد استخدمت الباحثة الدنهج الوصفي التحليلي، و   297نت من  اختتَت  عينة عشوائية طبقية نتبية تكو 

كانت الاستبانة ىي الاداة الدتتخدمة لجمع البيانات، و بعد ان تـم ترع البيانات و تحليلها توصلت الباحثة إلى النتائج 

 : الاتية

يرات القيادة التحويلية و بتُ ( بتُ متوسط تقد≤0.05يوجد علاقة ذات دلالة احصائية عند متتوى دلالة   -1

 متوسط تقديرات ادارة التغيتَ في وزارة الصحة الفلتطينية في لزافظة غزة.

 ( بتُ متوسط تقديرات القيادة التحويلية و بتُ متوسط≤0.05يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند متتوى دلالة  -2
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 ة غزة.تقديرات ادارة التغيتَ في وزارة الصحة الفلتطينية في لزافظ

( أي بدرجة 62.95ان واقع القيادة التحويلية في وزارة الصحة الفلتطينية في لزافظات غزة جاء بوزن نتبي   -3

 موافقة متوسطة من قبل أفراد العينة.

( أي بدرجة 64.10ان واقع القيادة ادارة التغيتَ في وزارة الصحة الفلتطينية في لزافظات غزة جاء بوزن نتبي   -4

 متوسطة من قبل أفراد العينة. موافقة

 : وبناء  على ما توصلت إليو الدراسة من نتائج، أوصت الباحثة بما يلي        

ضرورة تبتٍ الوزارة مفهوم  القيادة التحويلية، وتوفتَ سلوكيات كعناصر القيادة التحويلية في أفرادىا و ذلك لأنها تعد - 1

 لتغيتَ.من أكثر مفاىيم القيادة ملائمة لقيادة ا

 التًكيز على انتقاء القيادات ذات الدهارات والقدرات الابداعية لتوي  الدناصب القيادية في الوزارة -2

 تصميم  نظاـم فعال للحوافز لدكافأة الدتميزين من العاملتُ.-3

م خطط التغيتَ الدناسبة أهمية تبتٍ التغيتَ في الوزارة ؛ حتى تتمكن من متابعة  ما يتتجد في البيئة الخارجية بغرض رسـ -4

 لتعزيز البيئة الداخلية للوزارة.

 بعنوان:  ( 2.86دراسة) الشنطي,-7 

 ."" أثر ممارسة أساليب القيادة التحويلية في جودة الحياة الوظيفية دراسة تطبيقية على وزارة الصحة الفلسطينية

لشارسة القيادة التحويلية في وزارة الصحة  ىدف البحث إلى التعرف على متتوى جودة الحياة الوظيفية ودرجة      

الفلتطينية في قطا  غزة، وكذلك الكشف عن أثر القيادة التحويلية بأبعادىا الاربعة على جودة الحياة الوظيفية، بالإضافة 

 ية .ولتحقيق إلى التحقق من تأثتَ العدالة الاجرائية كمتغتَ وسيط في العلاقة بتُ القيادة التحويلية وجودة الحياة الوظيف
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ها ـــــــة عشوائية  قوامـــــة .وتم اختيار عينـــأىداف البحث، تم تطوير أداة القياس الاستبيان بالاعتماد على الدراسات التابق

( وكانت نتبة 235( من الدوظفتُ العاملتُ بوزارة الصحة في قطا  غزة، وبلغت نتبة الاستبيانات الدتتلمة    370  

 . % (من لرتمع البحث الكلي 63.5الاستجابة   

وقد خُلص البحث إلى: أن متتوى جودة الحياة الوظيفية كانت متوسطة، وكذلك متتوى لشارسة القيادة التحويلية        

كما يدركها العاملون بوزارة الصحة كانت أيضا متوسطة وأظهرت النتائج أن القيادة التحويلية من خلال البعدين التأثتَ 

 .الاىتمام الفردي تؤثر تأثتَا جوىريا وايجابيا على جودة الحياة الوظيفية  الكاريزمي و

جزئيا العلاقة بتُ  كما وكشفت أن العدالة الاجرائية تتوسط كليا العلاقة بتُ التأثتَ الكاريزمي وجودة الحياة الوظيفية و

 .على تبتٍ نمط القيادة التحويلية الاىتمام الفردي وجودة الحياة الوظيفية وأختَا أوصى الباحث تشجيع الددراء

 التي تكلمت على القيادة التحويلية  :الدراسات الأجنبية

 بعنــوان :   (Politis,2002 )   دراســة-1

" Transformational Leadership & Transactional Leadership Enabling (Disabling) 

Knowledge Acquisition of Self - managed Teams: the Consequences of Performance" 

ىدفت ىذه الدراسة التي أجريت على لرموعة من الدنظمات الـصناعية الاسـتًالية والتـي تتتخدم تقنيات             

الكاريزما، تقدير واحتًام الأفراد، التحفيز (ىدفت إلى تحديد علاقة أبعاد القيادة التحويليـة الدتمثلـة فـي عالية الدتتوى،

       ري( وأبعاد القيادة التبادلية   الدكافأة الدوقفيـة، الإدارة بالاستثناء( بعوامل اكتتاب الدعرفة إذ استخدم الباحث مقياسالفك

  ) MLQ  Questionnaire    Leadership    Multifactor  (الذي وضعو   Bass   لقياس

 .تاب الدعرفةمقياس مايكاتن لقياس عوامل اكت  خـصائص القيـادة، واسـتخدم

 وبينت نتائج الدراسة وجود علاقات ارتباطيو إيجابية بتُ بعض أبعـاد القيـادة التحويليـة ومتغتَات اكتتاب الدعرفة          
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إذ ارتبطت الكاريزما والتحفيز الفكري بـشكل ايجـابي مـع عوامل اكتتاب الدعرفة، وكشفت النتائج عن وجود علاقات 

 .ارتباط سـلبية بـتُ عوامـل اكتتاب الدعرفة والدكافأة الدوقفية

      بعنوان :    )م luchs   2..2دراســة  )  -2 

 في نيويورك الثانوية لمدارسبا المعلم وتحفيز التحويلية القيادة        

 مدينة في الثانوية الددارس في التحويلية القيادة بتُ العلاقة معرفة  إلى الدراسة ىذ وىدفت     

 في أن تؤثر التحويلية للقيادة يدكن مدى أي  إلى وبتحديد الددارس تلك في الأصليتُ الدعلمتُ دافعية وبتُ نيويورك

  .الدعلمتُ زادت دافعية كلما التحويلية القيادة لضو اتجو   كلما أنو  القائلة رضيةالف اختبار أدق وبشكل الدافعية،

 القيادة استخدام أداة وتم نيويورك، مدارس من مدرسة  1080في  الأصليتُ  الدعلمتُ من الدراسة عينة تكونت   

 .الوظيفي الرضا متح وأداة الددارس في والإدارة

  الددينة في مدارس الدعلمتُ دافعية على أثر ذات التحويلية  القيادة أن على دليل جودو  عدم  إلى الدراسة توصلت     

 الدعلمتُ دافعية زادت كلما القيادة التحويلية لضو القائد اتجو كلما بأن القائلة للبحث الصفرية الفرضية رفض تذن وبذلك

 دافعية على التأثتَ في أخرى قيادية أنماط تتخدمونالذين ي القادة من غتَه  مع يختلف لا التحويلي القائد وأن للعمل،

 العمل. لضو الدعلمتُ

 بعنــوان   :  (Avolio, et  al,2002 (دراســة -3

« Impact of Transformational Leadership on Follower Development and 

Performance » 

على تطور التابعتُ الدباشرين وعلـى أداء التابعتُ غتَ ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر نمط القيادة التحويلية       

 الدباشرين للقادة وذلك من خلال إجراء الدراسة على لرموعتتُ من القـادة العتكريتُ الأمريكيتُ  لرموعة تجريبية 
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مع التابعتُ  لى تدريب على استخدام نمط القيادة التحويلية في التعاملا  ولرموعة ضابطة( إذ خضعت المجموعة التجريبية

 ) 90(من القادة العتكريتُ و 54فيما خضعت المجموعة الضابطة إلى تدريب قيادي آخر، تكونت عينة الدراسة من  

( من التابعتُ غتَ الدباشرين وتم اختيار عدد مـن الدتغيـرات منها تقدير الذات والاستقلالية 724من التابعتُ الدباشرين و 

 :اعي وتوصلت الدراسة إلى نتـائج أهمهاوالجهد الإضافي والتوجو الجم

  أن القيادة التحويلية تؤثر على تطور العاملتُ وعلى أدائهم بشكل كبيـر إذ تبـتُ أن للمجموعة التجريبية

 .أثرا إيجابيا قويا على كل من تطور التابعتُ وأداء التابعتُ غيـر الدباشرين أكثر من المجموعة الضابطة

 لق رابطة اجتماعية قوية بـتُ التـابعتُ الدباشـرين وغيـر الدباشرين لشا يؤدي إلى تحتن أن القيادة التحويلية تخ

أداء التابعتُ غتَ الدباشرين إذ كان للقيادة التحويليـة أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية على التوجو الجماعي 

 .للتابعتُ

 بعنوان:  ( ( Burch & Walter,2007دراسة  -4

Transformational Leadership «  Leadership in Context Investigating Hierarchical 

Impacts on »                   

ىدفت ىذه الدراسة إلى التحقق من أثر الذيكلية التنظيمية على سلوكيات القادة التحـويليتُ والرضا الوظيفي من        

ي والمحاكـاة الفكرية والاىتمام بالتابعتُ واحتًامهم ولتحقيق أىداف خلال الأبعاد الدتعلقة بالتأثتَ الدثاي  والحفـز الإلذـام

(قائدا من الدتتويات الإدارية الوسطى والدنيا 448الدراسة على عينة مكونة من   الدراسة قام الباحثان بتوزيع استبانة 

بعـد ترترة الاستبانة لأكثر يعملون لدى شركة متعددة الجنتيات في التويد تتخصص في لرال الطاقة وتقنيات الأتدتة و 

 استبانة على الدتتويات الإدارية الوسطى للتحقق من  ) 286من لغة قام الباحثان بتوزيعها بالبريد الإلكتًوني إذ وزعت 

 (  استبانة على الدتتويات الإدارية الدنيا للتحقق من162سـلوكيات القـادة فـي الدـتتويات الإدارية العليا ووزعت  
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 :القادة في الدتتويات الإدارية العليا وتوصلت الدراسة إلى نتائج أهمهاسلوكيات 

 تتمركز غالبية سلوكيات القادة الدتعلقة بالتأثتَ الدثاي  والحفز الإلذامي في الدتتويات الإدارية العليا. 

  الإدارية العليا أكثر لشا ىو يؤثر كل من التأثتَ الإلذامي والمحاكاة الفكرية على زيـادة الرضـا الـوظيفي فـي الدتتويات

 .لدى الدتتويات الإدارية الوسطى

  لا توجد فروق في سلوكيات القادة في الدتتويات الإدارية الوسطى والعليا فيما يتعلـق بالمحاكاة الفكرية والاىتمام

 بالتابعتُ واحتًامهم.

 . الدـتتويات الإدارية العليا والوسطىيؤثر الاىتمام بالتابعتُ واحتًامهم على الرضا الوظيفي تأثتَا متتاويا في

 بعنوان:   (al Gillet et 2013دراسة )  -5   

" The relationship between transformational leadership and organizational justice for 

nurses " 

وكذلك دراسة تأثتَ جودة الحياة و ىدف البحث إلى التعرف على تأثتَ القيادة التحويلية في العدالة التنظيمية         

واشتمل لرتمع البحث على تريع الدمرضتُ  . الوظيفية في الشعور باالاستغراق في العمل لدى الدمرضات والدمرضتُ

( وحدة في الدتتشفيات الخاصة 47ومتاعديهم من العاملتُ في وحدات أمراض الدم ووحدات الاورام والبالغ عددىا   

 . والحكومية الفرنتية

استخدم الدنهج الوصفي التحليلي لدراسة الظاىرة، وتم الاستعانة بأداة البحث وىي الاستبانة والتي وزعت على       

ث ــــت لذا الباحـــج التي توصلــــم النتائـــ%  وأى68.6( إستبانة بنتبة  343تريع العاملتُ بهذه الوحدات وتم استًداد   

بتُ القيادة التحويلية وجودة الحياة الوظيفية متوسطة و أن جودة الحياة الوظيفية تؤثر و التي يدكن حصرىا في أن العلاقة 

 إيجابيا في متتوى الاستغراق في العمل.
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 الابداع الاداري. تناولت  التي الدراسات العربية     

 بعنوان:  م(8..2 العنقري دراسة )-1

 في الحكومية الأجهزة موظفي على استطلاعية دراسة " سينللمرؤو  بالإبداع الإداري القيادي السلوك علاقة"     

 ."الرياض مدينة

 واىتمام بالعمل، اىتمام القائد:في لشثلة القيادي التلوك متغتَات بعض بتُ العلاقة بحث إلى الدراسة ىذه ىدفت       

 الإداري الإبدا  وبتُ  للقائد ةالشخصي الصفات للمرؤوستُ، وبعض القائد يدنحها التي الحرية ودرجة بالدرؤوستُ القائد

 التحليل على ،والقدرة للمشكلات والحتاسية الذىنية، والدرونة الفكرية، الأصالة، والطلاقة  في والدتمثل للمرؤوستُ

 . والربط

 نتائج أىم من وكان .الإداري لديهم بالإبدا  للمرؤوستُ والوظيفية الشخصية الدتغتَات بعض علاقة دراسة إي  بالإضافة

 : الدراسة ىذه

 متتوى ارتفا  ذلك إلى يشتَ حيث مرتفع، الدراسة عينة أفراد لدى الإداري الإبدا  متتوى عام بشكل 

 الدشكلات( تحتس على والقدرة الذىنية، ،والدرونة الفكرية والطلاقة الأصالة   :في والدتمثلة لديهم الإبدا  عناصر معظم

 .الدرؤوستُ لدى توافراً  الإداري الإبدا  عناصر أقل اكان والربط(  التحليل   عنصري أن حتُ في

 بالدرؤوستُ القائد اىتمام   :  ةــــــالتالي القيادي وكــــــالتل تَاتــــمتغ كل بتُ ةـــــإيجابي اطــــارتب علاقة ودـــــوج 

 جهة من للمرؤوستُ اريالإد وبتُ الإبدا  جهة من ( للمرؤوستُ الدمنوحة الحرية ودرجة للقائد الشخصية والصفات

 .أخرى

 الوظيفية للمرؤوستُ والدرتبة التعليمي، بتُ   الدؤىل إحصائية دلالة ذات إيجابية ارتباط علاقة وجود   
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 الإداري(. إبداعهم ومتتوى

  :بعنوان) م  4..2العنزي دراسة    ) -2

 ."الرياض مدينة في العامة المؤسسات في العاملين على استطلاعية دراسة:والإبداع الإداري التنظيمية الثقافة"

 العربية بالدملكة العامة الدؤستات في الإداري الإبدا  على التنظيمية الثقافة أثر على للتعرف الدراسة ىذه ىدفت     

 :الدراسة ىذه نتائج أىم من كان و    .التعودية

 .قيمة الدكافأة ماعدا متوسط لبشك العامة الدؤستات في التنظيمية للثقافة الدكونة القيم تريع توفر -

 .عن الدألوف الخروج عنصر ماعدا متوسط بشكل العامة بالدؤستات الإداري الإبدا  عناصر توفر -

 .الإبدا  الإداري وعناصر التنظيمية للثقافة الدكونة القيم بتُ إحصائية دلالة ذو إيجابي ارتباط ىناك -

 (.العمل فرق الكفاءة، ىي عام بشكل الإداري الإبدا  على تؤثر لتيا التنظيمية للثقافة الدكونة القيم أىم أن -

 بعنوان :  م(9..2عطية   دراسة )توفيق-3

 "لمديري القطاع العام الوظيفي بالأداء وعلاقتو الإداري الإبداع "                 

 .غزة قطا  العاملتُ بوزارات الدديرين بأداء وعلاقتو الإداري الإبدا  واقع معرفة إلى ىدفت الدراسة ىذه      

 على توزيعها تم البيانات اللازمة، لجمع كوسيلة الدراسة استبانة تصميم تم وقد ، الوصفي الدنهج على الدراسة اعتمدت

 باستخدام الأصلي العينة حجم (من% 82   وذلك بنتبة استبانة ( 305   تحليل تم ، طبقي أساس على الدراسة عينة

 ومؤشرات قيمة ذات لدلالات الوصول بهدف الدناسبة الإحصائية صائي و استخدام الاختباراتالاح  SPSSبرنامج 

 . موضو  الدراسة تدعم
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 :الدراسة نتائج أىم

 .عالية الدبدعة بدرجة للشخصية الدميزة القدرات تريع يدتلكون غزة قطا  بوزارات الدديرون .1

 .الإبداعي الدناخ توفتَ في متفاوتة جاتبدر  تتاىم الدراسة قيد التنظيمية  الدتغتَات .2

 مقبول. عام بشكل غزة قطا  بوزارات الإداري الإبدا  واقع .3

 .معاً  الدوظف والوزارة يخدم بما وفعال صحيح بشكل تتم لا غزة قطا  بوزارات الأداء تقويم عملية  .4

 .مقبول عام بشكل غزة قطا  بوزارات الوظيفي الأداء واقع .5

 :الدراسة توصيات أىم

 الأفكار(. يتمى  بنك ما إنشاء  أو للإبدا  حاضنة إدارة إنشاء .1

 .و الدوىوبتُ الدبدعتُ عن للكشف دقيقة معايتَ على مبنية إستًاتيجية  وضع  .2

 .اتخاذ القرارات في الدرؤوستُ ومشاركة التلطة وتفويض اللامركزية إتبا  على العمل .3

 .الدبدعتُ الأداء ومكافأة في والإبدا  التميز تتضمن مهنية ومعايتَ أسس على الحوافز نظام تفعيل .4

 .التقويم نتائج على اطلا  الدوظف تكفل وواضحة، موضوعية تقويم معايتَ ليتضمن الأداء تقويم نظام مراجعة .5

 :التي تكلمت على الابداع الاداري  :الدراسات الأجنبية

    انبعنو  ) م8995وكلينر  سمولنسكي دراسة  )-1

 "إبداعية بطريقة  أكثر التفكير على الناس ندرب كيف"                   

 من انطلاقاً  ومواقف الدؤستات، العمل ببيئة الدرتبطة الإبداعية القدرات بفحص القيام إلى الدراسة ىذه ىدفت      
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 بالكفاءة يتمتعون الذين أولئك و أن مدير أي أساسية لنجاح تعتبر الدتاحة الدصادر من القصوى الاستفادة أن حقيقة

 .الدؤستة لدى قيمة الدوجودات أكثر من لواحد الاستثمار يحققون الإبداعي على التفكتَ لديهم العاملتُ لتدريب اللازمة

 :يلي ما الدراسة ىذه نتائج أىم من وكان       

 إبداعية بطريقة الدشاكل وحل الإبداعي تَالتفك على الدوظفتُ قدرات تطوير على القادر للمدير أهمية ىناك أن. 

 الشركة لدوارد الاستثمار أنوا  أعلى من يعتبر التدريبية البرامج خلال من الدوظفتُ قدرات بتطوير الاىتمام أن . 

 الطويل الددى على والدؤستة الدوظفتُ من كلا يفيد أن يدكن الصحيحتُ والتدريب البيئة توفتَ إن. 

 أصلاً  الدوجودة الأشياء تغيتَ أيضاً  يشمل قد أنو إلا جديدة، منتجات أو أفكار إيجاد في ةً عاد يتمثل الإبدا  أن 

 .جديدة بطرق تشكيلها أو

 بعنوان:  ) م8994سكوت دراسة) -2

 "العمل مكان في الإبداع الفردي لنموذج مدخل : الإبداعي السلوك تحديد"                

 الإبداعي التلوك واختبار نموذج لتطوير الإبداعية الأعمال في الأبحاث من عدد تُب الجمع إلى الدراسة ىذه ىدفت     

 :وىي متداخلة أنظمة لأربعة ناتج النموذج ىذا أن باعتبار الفردي،

 لإحدى تابعة وحدة مركزية في العاملتُ تريع الدراسة ىذه وشملت الإبدا   مناخ  العمل، لرموعة القيادات ، الفرد،

 . الدتحدة الولايات في الكبتَة ناعيةالص الدؤستات

 :الدراسة ىذه نتائج أىم من وكان       

 الدشاكل لحل والأسلوب النظامي الوظيفية الحياة ومرحلة للدور الإدارة وتوقعات الإبدا ، ومتاندة القيادة، أن 

 .الإبداعي بالتلوك وكبتَ  واضح بشكل  ترتبط  كلها
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 الإبداعي التلوك على تؤثر لدرؤوسوا الدشرف بتُ العلاقة نوعية إن. 

 متاندة الدؤستة بأن يشعرون تجعلهم التصرف، وحرية الثقة ومنحهم للمرؤوستُ الرؤساء متاندة أن                                         

 .للإبدا 

 الإبداعي التلوك متاندة إلى يؤدي منهم الفنيتُ وخاصة العاملتُ لدور الدشرف توقع أن. 

 من فليس الإبداعي،فراد الذي يقدمون حلولًا نظامية للمشاكل يتمتعون بدرجة عالية من التلوك أن الأ 

 .لذلك فطرية قدرة لديهم تكون أن الضروري

 دراسات سابقة عربية تخص العلاقة بين القيادة التحويلية و الابداع الاداري

 بعنوان:  ) م3..2الشقحاء دراسة  ) -8

 للجوازات   العامة المديرية في العاملين على مسحية دراسة" الإداري بمستوى الإبداع ةالقيادي الأنماط علاقة"

 .الرياض بمدينة

 للجوازات العامة للعاملتُ بالدديرية الإداري الإبدا  بمتتوى القيادية الأنماط علاقة على للتعرف الدراسة ىذه ىدفت     

 :الدراسة ىذه نتائج أىم من وكان  الرياض بمدينة

 الديدقراطي القيادي النمط   : التاي  النحو على ىي للجوازات العامة الدديرية في التائدة القيادية الأنماط 

 (.الحر النمط – الدتتلط النمط

 

 للمشكلات الحتاسية ، الذىنية الدرونة ، الفكرية الطلاقة ، الأصالة   التالية: الإبدا  عناصر تدارس 
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 بصورة (والربط التحليل على القدرة  يدارس عنصر بينما ، متوسطة بصورة للجوازات العامة يةالددير  في ( الدخاطرة قبول 

 .عالية

 بالدديرية للعاملتُ الإداري الإبدا  متتوى وبتُ التائدة القيادية الأنماط بتُ موجبة ارتباطيو علاقة وجود 

 .للجوازات العامة

 الرتبة – العمر  الشخصية والخصائص الإداري  الإبدا  متتوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا 

 .للجوازات العامة بالدديرية للعاملتُ ( التعليمي الدتتوى – العمل في الخبرة

 الرتبة –العمر  الشخصية التمات و التائدة القيادية الأنماط بتُ إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا 

 للجوازات. العامة ديريةبالد للعاملتُ (التعليمي الدتتوى – العمل في الخبرة

  :بعنوان م ( 6..2  العازمي دراسة) -1

                               .الرياض" بمدينة الداخلية وزارة ديوان دراسة بالإبداع الإداري وعلاقتها التحويلية القيادة" 

 الددنيتُ العاملتُ الإبداعية لدى القدرات وتنمية التحويلية القيادة بتُ العلاقة مدى على للتعرف الدراسة ىذه ىدفت

   .الرياض بمدينة الداخلية بوزارة

 :الدراسة ىذه نتائج أىم من وكان  

 في يتًدد لا العامل في الداخلية وتتمثل بوزارة الددنيتُ العاملتُ لدى الإبدا  عناصر تدثل التي الإبداعية القدرات توفر -

 صحتو. بعدم يقتنع عندما موقفو تغتَ

 منو. للاستفادة الدخالف معرفة الرأي على صالحر  – 
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 العمل. أساليب تغتَ على الحرص – 

 الأداء. في والضعف القصور معرفة أوجو على الحرص -

 العمل. تجزئة على القدرة – 

 العمل. لأساليب أفكار جديدة تقديم على القدرة – 

  .متجدد بأسلوب الأعمال الصاز على القدرة – 

 ( بعنوان: م .2.8دراسة )خلف 

 ،    "علاقة القيادة التحويلية  بالإبداع  الاداري لدى رؤساء الاقسام  الأكاديميين في الجامعة الإسلامية بغزة " 

ناقشت الدراسة علاقة القيادة التحويلية  بالإبدا  الاداري لدى رؤساء الأقتام الأكادميتُ  في الجامعة الاسلامية      

مفهوم القيادة وأهميتها ونظريات القيادة الادارية والتلوك القيادي، والقيادة التحويلية مفهومها بغزة حيث تناولت الدراسة 

وعناصرىا وأنماطها وخصائصها وسمات القائد التحويلي، ووظائفو وموقف القائد التحويلي من التحديات وامكانية 

صو وأهميتو والتمات الشخصية للمبدعتُ، تطبيقها في التعليم ومن ثم عرجت على الابدا  الاداري مفهومو وخصائ

ومعوقات الابدا  ومراحلو، والقيادة والابدا  والعلاقة بتُ التلوك القيادي التحويلي ومدى توافر القدرات الابداعية   

لدى العاملتُ وقد تكون لرتمع الدراسة من تريع رؤساء الأقتام الأكاديديتُ بالجامعة الاسلامية وقد استخدم الباحث 

موظفا وتم  50لدنهج الوصفي التحليلي متتندا الى اداة االاستبيان كأداة لجمع الدعلومات، وقد بلغ حجم لرتمع الدراسة ا

استبانة وقد خلصت الدراسة إلى النتائج  45استخدام أسلوب الحصر الشامل وقد كانت عدد االاستبانات الدرجعة 

 :التالية

 ل القيادات الأكاديدية في الجامعة الاسلامية بغزة.وجود لشارسة للقيادة التحويلية من قب-1

 .احتل عنصر التأثتَ الدثاي  الدرتبة الأولى بينما احتل عنصر الاستثارة الفكرية الدرتبة الرابعة-2
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 .يتوافر الابدا  الاداري لدى رؤساء الأقتام الأكاديديتُ بالجامعة الاسلامية بغزة-3

بتُ إجابات الدبحوثتُ حول علاقة القيادة التحويلية بالابدا  الاداري لدى رؤساء  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية-4

 الأكاديدية في الجامعة الاسلامية بغزة تعزى للمتغتَات الديدوغرافية والشخصية  العمر، سنوات الخبرة، الدؤىل العلمي (.

 ( بعنوان: 2.82دراسة )الصرايرة  -2   

 "مدارس محافظة الكرك للقيادة التحويلية والسلوك الإبداعي الفردي للمعلمين" العلاقة بين ممارسة مديري   

ىدفت  الدراسة إلىِّ التعرفِّ إلىِّ العلاقةِّ بتُِّ درجةِّ لشارسة مديريِّ مدارس لزافظة الكرك للقيادة التحويلية والتلوكِ        

علمتُ وقدِّ استخدمِّ الباحثّ الدنهجِّ الوصفي  التحليلي لدلاءمة الإبداعي الفردي لدعلميِّ تلكِ الددارسِّ منِ وجهةِّ نظرِّ الد

وتكونِّ لرتمعِّ الدراسة من تريعِّ معلميِ الدرحلة الثانوية    أىدافِّ الدراسة ،ِّ

مة ثم تم معلما و معل2014فِي الددارسِّ الثانوية الًحكومية  التابعة لدديريات  التًبية والتعليمِ لمحافظة الكرك والبالغ عددىم 

 معلما و معلمة وتِم تصميم استبانة (403اختيار عينة الدارسة باستخدام أسلوب العينةِّ العشوائية  إذِّ بلغِّ حجمها  

 .SPSS الدراسة ، فقدِّ تمِّ تًحليل البيانات باستخدام  ةلجمعِ  الدعلومات وللإجابة عنِّ أسئل

وأنِّ الدعلمونِّ  يدارسونِّ القيادة التحويلية بدرجةِّ متوسطة ينمنِ  أهمها  أنِّ الددير وقدِّ توصلتِّ الدراسة إلىِّ عدةِّ نتائج       

 يدارسون التلوكِّ الإبداعي الفرديِّ بدرجةِّ متوسطة وأنوِّ توجدِّ عالقةِّ ارتباطية موجبة ومتوسطة  ودالةِ إحصائيا  بتُِّ القيادة

 .بتُِ التلوكِ الإبداعي الفرديِّ لدىِ الدعلمتُالتحويلية بأبعادىا الاربعة  متفرقة ولرتمعة و 

وأوصتِّ الدراسة بمجموعةِّ منِّ التوصيات العمليةِّ كضرورةِّ الاىتمام  بتنميةِّ لشارسات القيادة التحويلية لدىِّ الدديرين      

ءاتهم،  وتعميق إدراكهمِّ لدفهوِّمِّ رفعِّ كفا اءات تربويةِّ فيِّ ىذاِّ المجال منِ أجلعمل  ولق شبإخضاعهم لدورات تدريبية وور 

القيادة التحويلية، وِّضرورةِ  إخضا  الدعلمتُِّ لدوراتِّ تدريبية، وورسِّ علميةِّ وعمليةِ فيِّ لرال الإبدا  وِّضرورةِّ توفتَِّ 

 .وترسخِّ مبادئ الإبدا  والابتكار التتهيلات الدادية فيِّ البيئةِّ الددرسية التيِّ من شأنها أنِّ تعززِّ لشارسة  القيادة التحويلية 
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 دراسات سابقة أجنبية  تخص العلاقة بين القيادة التحويلية و الابداع الاداري

 :بعنوان(   (Gumuslug & Ilsev, 2009دراسة 

 ."ي: دور الدعم الداخلي والخارجي للابتكارتنظيمالقيادة التحويلية والابتكار ال"       

الى اختبار تأثتَ القيادة التحويلية على الإبدا  داخل الدنظمة من خلال الدعم الداخلي  ىدفت ىذه الدراسة       

 . والخارجي لذذا الإبدا  ضمن الظروف الدتاحة

شركة صغتَة لتطوير التوفت وير في تركيا، وقد  43موظفا و مديرا من بتُ  163تكونت عينة الدراسة من       

تائج أبرزىا أن ىنالك تأثتَ كبتَ و مهما للقيادة التحويلية على الإبدا  داخل الدنظمة توصلت الدراسة إلى العديد من الن

ويكون ىنالك متتوى عال من الإبدا  داخل الدنظمة عندما يكون ىناك دعم خارجي لذذا الإبدا  و كان متتوى 

لإبدا  عند وجود الدعم الإبدا  أعلى عند وجود الدعم الخارجي في حتُ لم تتم ملاحظة أي تغيتَ على متتوى ا

 . الداخلي فقط، لشا يوضح الدور الذي تلعبو القيادة التحويلية على الإبدا  داخل الدنظمة

 التعقيب على الدراسات السابقة:

من خلال عرض الدراسات التابقة التي تناولت كل من القيادة التحويلية و الابدا  الاداري عربية كانت أم أجنبية       

 ة واحدة و ىو مدى اىتمام الباحثتُ بدراسة موضو  القيادة التحويلية و الابدا  الاداري و العلاقة بينهماتصب في خان

 و قد تبتُ مايلي:      

أن كل من ىذه الدراسات استهدفت التعرف على الجوانب الذامة الدتعلقة بالقيادة التحويلية قصد التوضيح بعمق      

 أو التي تؤثر فيها و كذا الدعوقات التي تحد من وجودىا. حول عناصرىا الدكونة لدفهومها

 كما أن ىذه الدراسات تتهم جلها في تطوير الابدا  من خلال تأكيدىا على أهمية الابدا  الاداري في مواكبة    
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ن كفاءتها و فعاليتها الدنظمة و ادارتها للتغتَات التي قد تطرأ في لزيطها الذي تنشط فيو بجميع لرالاتو و بالتاي  الرفع م   

 لتحقيق تطورىا و استمراريتها.

 الدراسات السابقة. منالدراسة الحالية  موقع

فمن حيث لرتمع الدراسة الحالية يتكون من أغلب موظفي مركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ طالب عبد الرتزان أولاد     

 لعاملتُ بوزارة الصحة.التي شملت أراء الدوظفتُ ا 2016جلال لتتفق مع دراسة الشنطي 

كما أن الدنهج الدتبع في الدراسة و ىو الدنهج الوصفي التحليلي حيث تشابهت مع العديد من الدراسات مثل دراسة     

واختلفت مع دراسة  Gillet et al 2013و دراسة  2015و دراسة بدوي عبد الله  2016خالدية ابراىيم 

Avolio et al 2002 التجريبي . التي استخدمت الدنهج 

كما تشابهت الدراسة الحالية مع العديد من الدراسات التابقة في استخدامها  الاستبيان على شكل مقياس ليكارت     

ة ــــــو اختلفت عن دراس 2012رايرة ـــــة الصـــــ،دراس 2010ف ـــة خلــــــو دراس 2009ة ــــة توفيق عطيــــالخماسي كدراس

Politis  2002  وLuchs 2002 ص القيادةـــــياس خصائـــــل لقــعدد العواماللتتُ استخدمتا مقياس متMLQ     

  دا  الاداري لدى ــــق الابـــويلية في تحقيــــلوكيات القيادة التحـــومن حيث أىداف الدراسة الحالية ىو الكشف عن أثر س 

التي بحثت عن  2001ة العنقري ـــــت عن دراســـان و قد اختلفــــــموظفي مركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ طالب عبد الرتز

التي  Burch et Walter 2007ة ــــــذا دراســـــــدا  الاداري و كـــعض متغتَات التلوك القيادي و الابالعلاقة بتُ ب

 1999ىدفت الى التحقـق من أثر الذيكلة التنظيمية على سلوكيات القـادة التحويليتُ و الرضا الوظيفي و دراسة زايد 

و القيادة التبادلية في تنمية العاملتُ ومدى انتمائهم ادة التحويلية ــــمثلة في القيــادية الدتــــاط القيـــــــالتي ركزت على تأثتَ الأنم

ة ـــــــية و دافعيـــــادة التحويلــــتة العلاقة بتُ القيـتالتي ىدفت الى معرف Luchs 2002 التنظيمي و الرضا الوظيفي و دراسة 

 الدعلمتُ في مدارس نيويورك.
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الجزائرية بولاية بتكرة أما الدراسات  أما من حيث حدود الدراسة فان الدراسة الحالية طبقت على البيئة الادارية         

التابقة فكانت ببيئات لستلفة من الوطن العربي كفلتطتُ ،الأردن، التودان، الدملكة العربية التعودية  و في دول أجنبية  

 كالولايات الدتحدة الأمريكية و تركيا.

 ا على القيام بدراستنا و ىي:من خلال الدراسات التابقة تدكن الباحث من الخروج ببعض النقاط التي ساعدتن          

  بناء فكرة ساعدت على اختيار موضو  البحث كونو يربط بتُ متغتَين مهمتُ في الفكر الاداري هما

 القيادة التحويلية و الابدا  الاداري.

  التماح بالتعرف على أنماط قيادية متبعة في الدؤستات بأنواعها سواء تعليمية كانت أم اقتصادية أو

 نمط فعال الذي يتناسب و بيئة العمل التي نعمد لتحتينها و تطويرىا.خدمية و أي 

 تَ ــــــو التغيــــــدى فاعليتو في توجيــــت مـــويلي و بينــــط التحـــــكما استفدنا من الدراسات التي تناولت النم

 و تتهيل  تفاعل  العاملتُ باستخدامو.

 .اختيار الدنهج و الآداة للدراسة 

 ديدىا .الاستفادة من اختيار عينة الدراسة و تح 

 .تحديد الأساليب الاحصائية الدناسبة للدراسة 

 . بناء الاستبيان و صياغة الفقرات 

 .اختيار الدتغتَات الشخصية و الوظيفية 

 ما يميز ىذه الدراسة عن العديد من الدراسات مايلي:       

بدا  الاداري لدى موظفي مركز تتعى الدراسة الحالية للتعرف على أثر سلوكيات القيادة التحويلية في تحقيق الا      

 التكوين الدهتٍ و التمهتُ طالب عبد الرتزان بأولاد جلال و الارتقاء بهم الى وضع أفضل في الدتتقبل .
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كما ساعدت ىذه الدراسة الى توضيح نمط القيادة التحويلية و الذي لم يكن معروفا لدى الكثتَ لشن يدارسونو على      

 في تطوير الآداء الابداعي للعاملتُ. أرض الواقع و كذا دوره 

 

 
 



 

 

 الفصل الأول

 طار النظريالإ

 للإبداع الاداري
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 تمهيا:

التحديات من تعمل الدنظمات في ظل التحديات التي تواجهها الى ايجاد طرؽ مثلى للتأقلم والتكيف مع ىذه       

خلاؿ ما تدلكو من طاقة ابداعية، فالإبداع يرتقى بها الى الريادة لكن ىذا ليس بالأمر السهل إذ لابد من معايتَ تديز 

 الدبدعتُ وتحرص عليهم وتحفزىم للوصوؿ الى أىداؼ الدنظمة الاستًاتيجية .

 والأساليب الأفكار توليد على العاملتُ تحفز خاصة بِسِمَات يتمتع  قادة ىاتو الدنظمات أف مالزا أصبح لذا      

 جودة إلى تؤدي عن الدألوؼ، والتي والخروج للمشكلات والحساسية والدرونة والطلاقة بالأصالة تتصف الإبداعية التي

 .والإبداع العمل
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 المبحث الأول: مفهوم الإبداا  الإااري .

الأفكار، الأفعاؿ ،الدنتجات ،العلاقات، النظم و الثقافات و غتَىا الابداع ظاىرة انسانية تتجلى في            

سطعت بسبب الاقتصاديات الحديثة التي تعتمد على الدعرفة الظاىرة و الضمنية التي يتمتع بها الدورد البشري كمعيار 

 تنافسي يرتكز على العقل و الأفكار.

 المطلب الأول: ماىية الإبداا  الإااري .

أما في اللغة الإلصليزية فتعتٌ كلمة   1"و بدع الشيء أي أنشأه على غتَ مثاؿ سابق بدا كلمة إبداع من" اف             

"INNOVATE   أي احداث وايجاد شيء جديد ىذا ما يجعل ىذا الدصطلح يتداخل مع عدة مصطلحات"

اخرى كالابتكار والاختًاع لذلك كاف لزاما علينا أف  نزيل ىذا اللبس والتداخل، فالإبداع ىو التوصل الى حل خلاؽ 

  .2وأصيل لدشكلة ما أو فكرة جديدة 

وبالتالي يدكن القوؿ أف  الإبداع ىو القدرة على  3أفكار جديدة ومناسبة" ويعرفو ويلياـ كوين بأنو " عملية التفكتَ في 

 توليد البدائل بسهولة وتقدنً الحلوؿ لدشكلة معينة تحقق النجاح للمنظمة و اضافة قيمة لذا.

كما يعرؼ 4أما الإبتكار فيعتٍ " القدرة على تحويل الأفكار الى شيء معموؿ بو لدنحها معتٌ و قيمة في السياؽ"         

بمعتٌ أف   5" بأنو " عملية خلق قيمة جديدة موجهة لضو الدستهلك وقد يستفيد من ىذه القيمة كل أطراؼ الدنظمة

 6الإبتكار ىو التطبيق العملي للإبداع أي أف  الدنظمة الدبتكرة ىي التي تحوؿ الأفكار الدبدعة الى لسرجات نافعة .

                                                           
   20، ص:1988القاموس العصري الحديث، دار التوفيق للنشر، بتَوت، - 1

2  - Benoit cervantes la boite à outils de l’innovation , Dunod, Paris ,2008,P :84 
   16،ص:  2008، 1،القاىرة ،ط ، ترجمة، خالد العامري، دار الفاروؽ للنشر والتوزيعالإبداا إاارة كوؾ،  بيتً - 3

 4 -   Crea Business Idea ( MANUEL DE CREATIVITE EN ENTREPRISE, SUDOE,UE,P :8 
5 -    Jean Paul FLIPO, L’innovation dans les activités de service , Editions d’organisation ,Paris, 2001,P :19 

" الدلتقى الدولي حوؿ " الإبداع والتغيتَ التنظيمي في  " تنمية الإبداا  واوره في الرفع من أااء المنظماتبديسي فهيمة وآخروف " مداخلة بعنواف - 6
 .ماي ،البليدة، الجزائر ،جامعة سعد دحلب  19-18/ 2011الدنظمات الحديثة " 
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 زء الدرتبط بالفكرة الجديد والأصيلة والابتكار ىو الجزء الدلموس الدرتبط من ىنا يدكن القوؿ أف الإبداع ىو الج

 :   بالتنفيذ و يدكن التعبتَ عليو بالعلاقة التالية

 الابدتكار = الإبداا  + التطبيق                                

 

فيعرؼ بأنو " إدخاؿ شيء جديد لذذا العالم لم يسبق لو أف وجد أو سبق إليو أحد، ويساىم في إشباع  أما الإختًاع      

 1بعض الحاجات الإنسانية ". 

ويعرفو كل من روبنز و كولتً بأنو " التوصل الى فكرة جديدة بالكامل ترتبط بالتكنولوجيا وتؤثر في الدؤسسات       

 ل الى فكرة جديدة تلبى حاجة إنسانية لا تسمى اختًاعا إلا إذا ارتبطت بالتكنولوجيا. المجتمعية " وبالتالي فإف التوص

    2بأف الإبتكار ىو تطبيق للإختًاع. MARIE DEBOURGبينما ترى     

 الإبدتكار = الإخترا  + التطبيق                            

 

  الإختًاع على أنو " فكرة يتوصل إليها لستًع وتنتج حلًا لدشكلة معينةكما تعرؼ الدنظمة العالدية للملكية الفكرية          

 3بينما الإبداع يعتٌ قياـ الدنظمة بإنتاج سلع أو تقدنً خدمات بإعتماد طرؽ لم يسبق اعتمادىا .

الذي يعتبر الإختًاع حلًا لدشكلات تقنية بطريقة جديدة أي أنو حدث يقتصر  DEVELANوىذا ما وضحو     

 4لتنمية بعكس الإبداع الذي يعتٌ بكل المجلات . على ا

                                                           
 . 421ص :،  2000عماف ، ،1ط " دار الدستَة للنشر والتوزيع، نظرية المنظمةخليل لزمد حسن وخيضر كاظم ،لزمود،"  - 1
" رسالة ماجستتَ في علوـ التسيتَ غتَ منشورة، جامعة  الابدتكار التسويقي وأثره في تحسين أااء المؤسسة اراسة حالة ملبنة الحظنوسلماني لزمد،  - 2

 28 :،ص 2007الجزائر، ،الدسيلة، كلية العلوـ الاقتصادية و علوـ التسيتَ
 . 358 :، ص2008،  1، دار الصفاء للنشر، الأردف، ط اتجاىات معاصرة في إاارة المعرفةلزمد عواد الزيادات،  - 3

4
  - Pierre Develan ,L’innovation de rupture, clé de la compétitivité , paris ,Homme science ,2006 ,P :16    
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 لشا سبق لصد أف ىناؾ تعدد لدفهوـ الإبداع و يرجع ذلك الى تعقد الظاىرة في حد ذاتها وتعدد المجالات التي انتشر    

ينظر كل واحد فيها مفهوـ الإبداع بسبب تباين اجتهادات واىتمامات الباحثتُ والددارس الفكرية التي ينتموف إليها بحيث 

 منهم اٍلى الإبداع من الزاوية التي تناسب تخصصو ويدكن حصر ىذه التعاريف ضمن خمسة مداخل ىي :

  الماخل الأول :

التعاريف التي تنظر الى الإبداع كونو عملية وفي ىذا المجاؿ يعرؼ الإبداع على أنو عملية يحاوؿ الإنساف فيها عن      

 1العقلية وما يحيط بو من مثتَات لستلفة وأفراد أف ينتج إنتاجاً جديداً نافعا لو وللمجتمع . طريق استخداـ تفكتَه وقدارتو

 2"  الإبداع بأنو" العملية التي تتمكن من إيجاد علاقات بتُ أشياء لم يسبق بينها علاقات سميثويعرؼ 

  الماخل الثاني :

بأنو تصرؼ يهدؼ الى إنتاج يتسم  ماكينونالتعاريف التي تركز على الإنتاج الإبداعي وحل الدشكلات و يعرفو       

 بالجدية و الدلائمة وإمكانية التطوير.

على أنو وحدة متكاملة لمجموعة عوامل ذاتية وموضوعية تقود الى إنتاج جديد وأصيل ذي قيمة من قبل  روشكاويعرفو     

 3أو الجماعة .الفرد 

   الماخل الثالث :

 التعاريف التي ترتكز على السمات أو الخصائص لأشخاص الدبدعتُ كالخياؿ الواسع والثقة بالنفس واستمرارية     

                                                           

 .2016/ 02/  29،" القيااة الإاارية وعلاقتها بدالإبداا  الإااريالدكتور، بوىزة لزمد، مرزوقي رفيق ، مداخلة بعنواف "  -1 
 رسالة ماجستتَ، أكاديدية نايف للعلوـ الأمنية  مستوى الإبداا  في المنظمات العامةأثر المتغيرات التنظيمية على السليم عبد الله يوسف الزامل،  - 2

    17،ص:2002الرياض ،
  70،ص:  06/2006، لرلة العلوـ الإقتصادية والتستَ،جامعة سطيف، العددالإبداا  في القطا  الحكومي الجزائريمعراج، خليل عبد الرزاؽ،ىواري  - 3
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 البحث و الاطلاع  والديل للمخاطرة و الاستقلاؿ في التفكتَ . 

 استعدادية تضم الطلاقة في التفكتَ والدرونة( ذلك بقولو أف الإبداع يعد سمات GUILFORDيؤكد قيلفورد )    

 1والأصالة والحساسية للمشكلات وإعادة تعريف الدشكلة وإيضاحها بالتفصيلات .

 الماخل الرابدع :

 التعاريف التي ترتكز على الإمكانيات الإبداعية والاستعدادات النفسية لدى الأفراد مثل الإستقلاؿ والبحث        

 ن الحقيقة والحاجة للإلصاز حيث عرؼ الإبداع من خلاؿ ىذا المحور على أنو الإستعداد الكامل للتفوؽ والتميز .ع       

  الماخل الخامس :

  التعاريف التي ترتكز على الدراحل التي يدر بها العمل الإبداعي وىي كالتالى: الإىتماـ، التًكيز، الإحتضاف، البزوغ    

 2التحقق .

على أنو استجابة الفرد بصورة لشيزة  ىوبدكنزذلك ىناؾ بعض التعاريف تنظر للإبداع كسلوؾ حيث عرفو اضافة ل     

 3للمواقف الدثتَة التي تواجهو . 

فتَي الإبداع من خلاؿ الددخل البيئي حيث تؤكد العديد من الدراسات على تأثتَ البيئة والتنشئة  بدارنيزأما      

 ى قدراتهم الإبداعية .الإجتماعية وخبرات الأفراد عل

و يعرؼ اندروز الإبداع على أنو العملية التي يدر بها الفرد في أثناء خبراتو والتي تؤدي الى تحستُ وتػنمية ذاتو، كما أنها      

 4تعبر عن تفرده.

                                                           
، رسالة دكتوراه، كلية العلوـ الإنسانية علاقة الأنماط القيااية بدمستوى الإبداا  الإااري والتطوير التنظيمي للمؤسسات الجامعيةرمضاف عمومن، - 1

    2014والإجتماعية، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

 .مرجع سابق العازمي، تويلي بن حامد ديعب لزمد- 2
 نفس الدرجع السابق. - 3
الامارات  معهد التنمية الادارية، ،4العدد ،3المجلة الدولية للعلوـ الادارية،المجلد ،التفكير الابدتكاري و حل المشكلات و اتخاذ القراراتىدى،  صقر، - 4

   1998العربية الدتحدة ،
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 اتػػػػػػػػػػوالذي يتعلق بالجانب الفتٍ داخل الدنظمة كتقدنً خدم فنيوذىب البعض الى التمييز بتُ نوعتُ من الإبداع        

 يتعلق بإدخاؿ تغتَات جديدة على إااريجديدة او التوصل الى أساليب وطرؽ ترتبط بشكل مباشر بالنشاط الإنتاجي و

لسابقة للإبداع الذيكل التنظيمي ، التغيتَ في الأدوار والدهاـ، تصميم الوظائف واستًاتيجيات الدنظمة ومن خلاؿ التعاريف ا

 يدكن إستنتاج مايلي:

أف الإبداع ظاىرة معقدة جداً ذات وجوه وابعاد متعددة أكثر من كونها مفهومًا نظرياً، حيث يكوف إما قدرة عقلية      

تظهر على مستوى الفرد أو الجماعة أو الدنظمة أو يكوف عملية إنتاجية تهدؼ الى تحقيق إنتاج يتميز بالدلائمة وإمكانية 

التطور لأف الإبداع نقيض التقليد كما انو ليس حدثاً عارضًا وإنما يدر بمراحل عدة وفق ما قدمو عالم النفس 

 التًكيز، الإحتضاف، البزوغ ) الإشراؽ( والتحقق . و ىي: الإىتماـ  WALTالامريكي

الفرد الدبدع من خلاؿ طرح العديد من : و فيها يتم تحديد الدشكلة التي تدثل لزور اىتماـ الاىتمام و التركيز         

 الأسئلة التي يراىا ضرورية لحل ىذه الدشكلة و ىي مرحلة تحديد أبعاد الدشكلة و الخطط الدعتمدة.

ة ػػػػػػوؿ الدمكنػػػػد الحلػػػػم توليػػػػػو و معارفو أين يتػػػػ: أي التفاعل بتُ الدشكلة و شخصية الدبدع و معلوماتالاحتضان         

 و البدائل لذا.

)الاشراؽ(: أين يتم ترتيب الأفكار للوصوؿ الى الحل النموذجي و ظهور الفكرة الجوىرية في شكل صورة لبــــــزوغ ا        

 بزوغ ابداعي .

ىو التحقق من صحة الفكرة الجديدة الدتوصل اليها ،امكانية ،طرؽ و مستلزمات تطبيقها و الظروؼ التحقـق :        

 اللازـ توفتَىا لنجاحها.

 

 
                                                                                                                                                                                                 

 



ــ الأول الفصل ــ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ــ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ــ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ بداا  الاااريلإل الاطار النظري ـ  

8 
 

 
وبالرغم من أف نوعية الإبداع تحدد بالصفات الشخصية التي يدلكها الأشخاص الدبدعوف كالدرونة والحساسية     

للمشكلات والخروج عن الدألوؼ في طريقة حلها إلّا أنو يدكن تطوير السلوؾ الإبداعي داخل الدنظمات من خلاؿ 

 تدريب الجماعات والأفراد وتوفتَ الدناخ الدلائم لذلك .

كخلاصة لذذا كلو فالإبداع الإداري يقصد بو خلق قيمة أو إنتاج فكرة جديدة مفيدة سواء تعلقت بسلعة أو خدمة و      

بوسائل وإجراءات وعمليات أو باستًاتيجيات وسياسات و برامج تنظيمية من قبل أفراد يعملوف معًا في نظاـ إجتماعي 

 1معتُ .

او ىو استحداث شيء جديد على مستوى الدنظمة كوحدة أو نظاـ اتصالات جديد أو تطوير نظم وإجراءات       

 2جديدة كنظاـ لزاسبي جديد مثلا أو إبداع نظم إدارية جديدة كإعادة ىندسة العمليات. 

 . أي أف الإبداع الإداري ىو إدراج الِجدَّة على بعض أو كل اساليب إدارة الدنظمة      

ولتحقيق ىذا لابدّ من وجود مدير مبدع يلتزـ باستخداـ تفكتَه و قدراتو وما يحيط بو من مؤثرات لستلفة وما يقع      

تحت تصرفو من موارد بشرية، مادية ومعرفية لطرح فكرة جديدة أو تقدنً خدمة جديدة أو أسلوب عمل جديد فالإبداع 

 تغتَ الدنظمة الى الأحسن وتحقيق الأفضل .ىو العملية التي يستطيع الأفراد من خلالذا 

 المطلب الثاني :عناصر الإبداا  الإااري .

من أجل التعرؼ على الإبداع بشكل أكثر تحديدًا، لابدّ من التعرؼ على عناصر الإبداع والتي لوحظ انو يوجد شبو       

للقدرة الإبداعية ىي التي تقف وراء  اتفاؽ بتُ أغلب الباحثتُ والكتاب على تحديد عناصر أو الدكونات الأساسية

 التفكتَ الإبداعي لدى الأفراد بالرغم من تباين آرائهم حوؿ الإبداع وىي كالآتي .

                                                           
1
  . 07، ص:  2009الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، سوريا ،  ،الإاارة بدالإبداا  نحو بدناء نهج تنظيميسليم ابراىيم الجنسية،  - 

 . 103،ص:2006الاردف ، ،1ط دار كنوز الدعرفة، ،ااارة الابداا  و الابدتكار ، سليم بطرس جلده ، زيد منتَعبوي - 2
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 الأصالة : -1
 تعتٌ التجديد والانفراد بالأفكار فالفرد الدبدع ذو تفكتَ أصيل فهو لا يكرر أفكار المحيطتُ بو ولا يلجأ للحلوؿ      

 1التقليدية فأفكاره جديدة لشيزة غتَ مألوفة وتدثل الأصالة أعلى درجات سلم الإبداع .

 فالأفكار الأصلية ىي التي تتميز بػ: 

 الجد أي أنها غتَ مسبوقة . 
 اثارتها للدىشة . 
 يندر التفكتَ فيها . 
 تتجاوز الواقع وتتسم بالخياؿ النشط . 

 الطلاقة : -2
بها القدرة على إنتاج عدد كبتَ في الأفكار في فتًة زمنية معينة، فالشخص الدبدع شخص متفوؽ من حيث   ويقصد      

 درة عالية على سيولة الأفكار ػػػػو قػػػػػكمية الأفكار التي يطرحها عن موضوع معتُ في فتًة زمنية ثابتة مقارنة بغتَه، أي لدي

 . والتي تؤدي بشكل مباشر لحلوؿ مقتًحة للمشكلات 2توليدىا بسهولة و 

 المرونة :  -3
، وللمرونة دور كبتَ في  3ىي القدرة على تكوين علاقات مرنة بتُ الأشياء والنظر الٍيها من زاويا لستلفة        

 الإبداعات التي نلمسها ونراىا ويدكن تقسيمها الى نوعتُ :

وىي قدرة الفرد على تغيتَ الوجهة الذىنية التي ينظر من خلالذا الى حل مشكلة معينة  المرونة التكيفية : - أ
عكس التصلب العقلي أو ما يسمى بالجمود الذىتٍ وتسمى تكيفية لأف الفرد يحتاج لتعديل مقصود في السلوؾ ليتفق مع 

 الحل السليم للمشكلة .

                                                           
، دراسة تطبيقية لعينة من الوزارات ، اطروحة  العامةالإبداا  الإااري لاى مايري العموم ومايري الإاارات في الإاارة الكليبي، صالح لزمد على ،  - 1

   77، ص: 2012دكتوراه في الإدارة العامة، اليمن ،
   78،ص:  1999، بيت الأفكار الدولية الرياض ،1، طالإبداا  يخنق الأزماتالبريدي، عبد الله عبد الرحمن،  - 2
   26سليم بطرس جلدة، مرجع سابق ،ص:  - 3
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حاجة ضرورية يتطلبها الدوقف، ويتضح لشا سبق أف عنصر  وىي التي تظهر عند الفرد دوف  المرونة التلقائية : - ب

 الطلاقة يركز على الكم دوف الكيف أو التنوع في الأفكار بينما الدرونة تركز على أهمية تغيتَ اتجاه الأفكار بجانب تنوعها .
 القارة على تحسس المشكلات :  -4

ويعتبر ىذا العنصر أساس العمل الإبداعي و نقصد بو تشخيص الكثتَ من الدشكلات ضمن الدوقف الواحد          

وذلك بتحديد أبعادىا وجوانبها ونواحي القصور فيها للتوصل الى الحلوؿ الدبدعة بصددىا واىم ما في الأمر ىنا الواقعية 

ه الحقائق، فالتشبع بالدشكلة التي تهم الفرد ىي التي توحى بالإبداع ورؤية الحقائق كما ىي و إكتشاؼ العلاقات بتُ ىذ

 وكلما أجهد الفرد نفسو في دراسة الدشكلة زادت فرص التوصل إلى الأفكار جديدة ومبدعة .

 الميل الى التجريب : -5
فيها، إذ يعتبرىا نسبية يديل الفرد الدبدع للشك وانتقاد الأمور والقضايا التي يعتبرىا الآخروف مسلمات لا نقاش          

 1تتوقف على الدنظور الذاتي حيالذا. 

    المخاطرة والتحاي : -6
      فرد عند تبتٌ الأفكار أو الأساليبيقصد بها الإستعداد لتحمل الدخاطرة الناتجة عن الأعماؿ التي يقوـ بها ال        

 2الجديدة وتحمل مسؤولية نتائجو.

 الثقة بدالنفس : -7
يجابية فاعلة في بناء شخصية مبدعة إذ أف الشخص الدبدع يتسم بالجرأة والشجاعة للتعبتَ عن آرائو وتعتبر صفة إ       

 وأفكاره والدفاع عنها وعدـ الخضوع لدا يدتاز بو من سمو في الطموح ورغبة في النجاح .

 النقا الذاتي : -8
 لتقونً ذاتو ونقد أفكاره باستخداـ أساليب التحليل الاجتماعي والنفسي و تغيتَ كل ما  يديل الشخص الدبدع غالبًا       

                                                           
   300،ص: 2003، دار الحامد للنشر،1( ،طااارة المنظمات ) منظور كليحستُ حرنً ،  - 1
  172،ص: 2009، دار اسامة للنشر والتوزيع، عماف ، الأردف،الإبداا  الإااريختَ الله جماؿ،  - 2
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 1يحوؿ بينو وبتُ تطلعاتو وأىدافو .

 سعة الاتصالات: -9
مدى امتلاؾ الفرد فرصة نقل وتفستَ الاتصالات الواردة من لستلف أجزاء الدنظمة وأقسامها والقدرة على توسيعها        

 جية .لتشمل جهات خار 

تعتبر ىذه العناصر أساس البناء الإبداعي للذات الفردية والجماعية، لذا يجب على الدنظمة الاستثمار في مهارات      

 ومعارؼ ىذه الدواىب لتطويرىا وتفوقها. 

 المطلب الثالث : مستويات الإبداا  الإااري .

 يظهر الإبداع في العديد من الدستويات منها :       

 الإبداا  على المستوى الفرا:  -1
 2وىو يعبر عن قدرة الفرد على استكشاؼ أفكار جديدة أو استغلاؿ أفكار قائمة.        

  3أو ىو الذي يتم التوصل إليو من قبل أحد الأفراد .        

 ومن بتُ خصائص الفرد الدبدع :    

 يبذؿ الفرد وقتا كبتَا لإتقاف عملو . : المعرفة      

 ليس بالضرورة انو يكوف عالي الذكاء ولكن يتمتع بقدرات تفكتَية على تكوين علاقات مرنة.  الذكاء :      

 يتمتع الفرد بروح الدخاطرة، عالي الدافعية منفتح على الآراء والتمتع بالإحساس الكبتَ.  الشخصية :     

                                                           
  69-68ىواري معراج، خليل عبد الرزاؽ، مرجع سابق ،ص ص: - 1
 

2- Bevagére szostak la créativité une étape fondamentale pour l’innovation université de lyon , France , p : 5             
3
  79:،ص 2008،مصر،1يع، ،طوز ، ترجمة الدغربي احمد،  دار الفجر للنشر والتالإبداا  الإااري في الفرق الواحا العشرينجوبتا، برافتُ ، - 
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 نفسو بل يديل للتفاعل وتبادؿ الآراء مع الغتَ . لا يكوف الفرد الدبدع منطوياً على العااات الاجتماعية :   

فالسلوؾ الإبداعي الفردي ينبع عن عوامل كامنة في الفرد نفسو وأخرى خارجية حيث يتكوف لدى الفرد تأثرًا       

 بكليهما أي حدوث إدراؾ فطري وإدراؾ مكتسب للمشكلة أو الفرصة ويتغتَ السلوؾ وكذا الناتج الإبداعي بتغتَ إدراؾ 

 1الفرد للمشكلة .

 الإبداا  على مستوى الجماعة : -2
ىو الإبداع الذي يتم تقديدو أو التوصل إليو من قبل الجماعة )لجنة، فرقو.....( حيث تتعاوف لتطبيق الأفكار          

لفة التي يحملونها والدساهمة في التغيتَ لضو الأفضل من خلاؿ تقدنً وخدمات وطرؽ عمل جديدة وحل الدشكلات الدخت

وتعزز نظم الدعلومات من خلاؿ ما تتجو من ربط جماعي يسهل تبادؿ الافكار والآراء والدقتًحات وتسهيل بيئة التشارؾ 

 2بالدعلومات كما أف إبداع الجماعة يفوؽ إبداع الفرد لأنو يعتمد على التفاعل بتُ أفراد الجماعة. 

 ية : ويتأثر الإبداع على ىذا الدستوى بالعوامل التال       

 * القيم والأفكار الدشتًكة بتُ الأفراد .

 * الالتزاـ بالتميز في الأداء .

 * تنوع وتداسك الجماعة .

 3*حجم الجماعة  .

  الإبداا  على مستوى المنظمة : -3

  شتَ ىو حصيلة الإبداع لنظاـ اقتصادي متكامل يعمل بدلالة الإبداع الفردي والجماعي والدؤثرات التنظيمية وي          

                                                           
   26 :ابراىيم الحسينة، مرجع سابق، صسليم  - 1
، لرلة جامعة  نظم المعلومات وأثرىا في مستويات الإبداا  اراسة مياانية في شركات التأمين الأرانيةفايز جمعة النجار، نازـ لزمود الأحمد ملكاوي ، - 2

 267،ص:2010،جامعة دمشق،سوريا،02،العدد26دمشق للعلوـ الاقتصادية و القانونية ،المجلد 
 49-48سليم بطرس جلدة، مرجع سابق ،ص ص:  - 3
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عند ىذا الدستوى الى الدنظمات القادرة على تطوير نفسها بدوف تدخل خارجي، إذ يدكن القوؿ أف النظاـ  الإبداع     

الإبداع والظروؼ  كإدارةنظاـ مبدع في حالة قدرتو على التطوير في لرالات معقدة فالإبداع يتحدد بالعمليات الإبداعية  

 1. التي يجري فيها الإبداع

 المبحث الثاني: أىمية ،خصائص و أساليب الإبداا  الإااري . 

                                                                          الأول: أىمية الإبداا  الإااري. المطلب           

تنشط  والدعقدة التي  البيئة الدضطربةتواجو الدنظمات الدعاصرة العديد من التحديات والصعوبات الناتجة عن           

لزيطها، ولدواجهة ىذه الظروؼ بكفاءة وفعالية فإف الأمر يستدعى جهودًا وقدرات عالية لضماف بقائها  داخل

ة ػػػتَات التكنولوجيػػػة كالتغػػػواستمراريتها وحتى نموىا، ىنا تظهر الحاجة الى الإبداع نتيجة التغتَات التي فرضتها بيئة الدنظم

معلومات حوؿ ظهور أسلوب أفضل للعمل فإذا شعرت الدنظمات أف ىناؾ فجوة بتُ السلوؾ الحالي والسلوؾ  أو توفر

 2.الدرغوب فإنها ستحاوؿ تقليص ىذه الفجوة ويكوف ذلك من خلاؿ الإبداع 

تفرضها ظاىرة  لقد أصبح الإبداع ميزة تنافسية بالغة الأهمية خصوصا في ظل التحولات السريعة والدتلاحقة التي        

العولدة وما رافقها من انفجار تكنولوجي ومعلوماتي واتصالات وأصبح لصاح الدتطلبات يقاس بما تدلكو من أفكار جديدة 

 ومدى قدرتها على تجسيد ىذه الأفكار على أرض الواقع لا بما تدلكو من موارد مادية .

كأداة للتغيتَ والتطوير وحل الدشاكل التي قد يعاني منها   أي أنو على الدنظمة تبتٍ أفكار إبداعية واستخدامها       

 3التنظيم وتحستُ أداء الدنظمة وتحقيق أىدافها. 

كما أكد العديد من الباحثتُ أف الإبداع أصبح من وظائف الددير الرئيسية ومن واجبو أنو يتعلم كيف يديره كونو       

 و أمرا ثانوياً .صار أمراً ضرورياً وحيوياً للمنظمة و ليس ترفاً أ
                                                           

 10بديسي فهيمة وآخروف ، مرجع سابق ،ص:  - 1
 .2004،الأردف،1،ط، دار وائل للنشر السلوك التنظيمي في منظمات العماللزمد سليماف العمياف ،  - 2
 .465،ص: 1997،دار وائل للنشر ، عماف ، السلوك التنظيمي في المنظماتحستُ حرنً ،  - 3
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فأي منظمة لا تضع الإبداع الإداري ىدفاً رئيسيًا من أىدافها ولا تعمل على تشجيع العاملتُ عليو بتوفتَ البيئة       

لذلك سيكوف مصتَىا الفشل لعدـ قدرتها على مواجهة التغتَات الدستمرة ببيئة نشاطها ويدكن ذكر أىم   الدناسبة 

  1الإبداع الإداري في الدنظمة كما يلي :ايجابيات ظاىرة 

القدرة على الاستجابة لدتغتَات البيئة المحيطة لشا يجعل الدنظمة في وضع مستقر وبالتالي الاستعداد لدواجهة  -1
 التغتَات بشكل يضمن استمرار الدنظمة .

 .ع للأفراد والدنظمة توفر البيئة الإبداعية في الدنظمة يساعد على تطوير وتحستُ الخدمات بما يعود بالنف -2
 الدساهمة في تنمية القدرات الفكرية والعقلية للعاملتُ بالدنظمة من خلاؿ إتاحة الفرصة لذم واختبار قدراتكم . -3
 الاستغلاؿ الأمثل للموارد الدالية عن طريق استخداـ أساليب متطورة . -4
رصة لو في لراؿ البحث والتحديث الاستغلاؿ الحسن للمورد البشري والاستفادة من قدرتو عن طريق إتاحة الف -5

 الدستمر لأنظمة العمل .
 . المطلب الثاني : خصائص الإبداا  الإااري

يعتبر الإبداع الإداري أحد الدقومات الأساسية في الدنظمة نظرا للتطورات المحيطة كما أنو يدثل حقيقة الوجود        

الحضاري للإنساف وقاعدة حركتو ورقيو منذ خلقو لذلك حاوؿ العديد من الباحثتُ دراسة الخصائص الدميزة للإبداع 

لكونو جهد منهجي ونشاط منظم أكثر من كونو ومضة عبقرية، كما للحصوؿ على الدزيد من الدساهمات حوؿ الظاىرة 

و ػػػػػػن ادارتػػػا يدكػػػػكم  2رية للمؤسسةػػػػلاؽ للمعارؼ العملية والقدرات الجوىػػػػو توليف خػػػػػأنو نشاط جماعي و تفاعلي و ى

 أو تعلمو والتدريب عليو لذا فالإبداع يتسم بالخصائص التالية :

 

                                                           
 للنشر ،عماف ،الأردف، دار وائل1،طتطوير المنتجات الجاياة: ماخل استراتيجي متكامل وعصريندنً عكروش مأموف، ندنً عكروش سهتَ،  - 1

 .6-5ص:.،ص2004
2- Denis Mayat, Olivier Crevoisier,Bruno lucoq,Reseaux d’innovation et dinamique teritoriale ,un essai de typologie      

(Pais economica 2006),P :22 
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 1* الإبداع تحستُ متًاكم قد يؤدي الى تقدـ كبتَ وليس فقط ومضة فجائية بالدنظمة. 

* ينجح الإبداع أكثر في البيئة التي يتطور فيها والدنظمات التي توفر لو الظروؼ الخاصة لو وتتحمل التغيتَ الدنجر عنو 

 2وتتقبل الدخاطر الدمكنة جراءه .

 لكبرى والفشل فيها ليس سلبيا بل سببًا لدفع وتسريع عجلة الإبداع. * الإبداع ليس حكراّ على الدؤسسات ا

 .* علاقات التفاعل والتواصل بتُ الدنظمة ومتعامليها في شكل شبكة إبداع من شأنها تعزيز القدرة على الإبداع 

معالجة أوجو يشتًط أف يقدـ الإبداع منفعة سواء من حيث درجة الإشباع وكذا تعظيم جوانب القوة للمنظمة و  و    

 الضعف .

كما يفتًض في الإبداع تحقيق التًابط والتكامل من خلاؿ دعم العمل الجماعي لتوسيع الأعماؿ الإبداعية ليس          

على مستوى الدؤسسة فحسب بل على مستوى الدولة، فالدؤسسة تتأثر بالبيئة التي تتواجد فيها وتستفيد من التفاعل فيما 

وبالتالي تحقيق التجانس في لسرجات عملية الإبداع    3ل والتنسيق بتُ جهود الأطراؼ الدعنية بالإبداعبينها لشا يحقق التكام

 كما أف تحقيق التكامل بتُ مكونات وخصائص البيئة الإبداعية يحقق قبولو و التحمس لو.

ائل التي يتم تحديدىا إف العمل الإبداعي يأتي كخلاصة لجهود سابقة ومتًاكمة و مستقاة من لرموعة من البد     

 يقوـ على :  وتحليلها واختيارىا بدقة لشا يؤدي الى دعم مصداقية العمل الإبداعي كأف

 جهود سابقة لدتخصصتُ أو أعماؿ إبداعية في نفس المجاؿ أو لرالات ذات علاقة بو أو متشابهة لو.  
 الأفراد أو الدنظمات ذات علاقة بالعمل الإبداعي الدعتٌ . مشكلات فعلية يواجهها 

                                                           

                                                                                 214:،ص 2012،دار صفاء، عماف، ،ااارة الابداا  و الابدتكارلصم عبود لصم - 1

   
2- Philippe Aydalot ,Tragectoire technologique et millieux innovateur (Pais economica 2006),p :22                                   
  
3- denis mayat, op ,cit ,p :67.                                                                                                                                                                  
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الدواءمة الزمنية ،أي تقدنً العمل الإبداعي في توقيت ملائم للانتفاع بو ومع التطور التقتٍ الحاصل يصبح  

 1التحكم في الوقت من أىم لزددات لصاح العمل الإبداعي .

   .المطلب الثالث:  أساليب الإبداا  الإااري

سيتم التطرؽ في ىذا الدطلب الى أىم أساليب التفكر الإبداعي التي تهدؼ الى التجديد والتطوير للطرؽ الإبداعية      

 م ىذهػػػػانيتها ومن أىػػػػػياتها وإمكػػػػػرى باختلاؼ استًاتيجػػػة لأخػػػػداعية من منظمػػػلات وتختلف الأساليب الإبػػػػل الدشكػػػػلح

 الأساليب ىي : 

 أسلوب العصف الذىني :  -1
ىذا الاسلوب من بتُ أحدث الأساليب في الإبداع التي تطلق الطاقات الكامنة عند الأفراد في جو من الحرية يعد        

 والأماف يسمح بظهور عدد كبتَ من الأفكار والآراء .

  فالعصف الذىتٍ ىو طريقة للتفكتَ الجماعي التي تسمح بالحصوؿ على عدد كبتَ من الأفكار الذكية والدتطرفة        

كحد   20كحد ادنى و6ة موضوع من الدوضوعات خلاؿ جلسة قصتَة، يتًاوح عدد أفراد الجماعة فيها بتُ لدعالج

 . 2أقصى

( بأنو" اجتماع تقتٌ يقوـ من خلالو لرموعة من الأفراد بإيجاد حل لدشكلة Alexander Osbornكما يعرفو )      

 .3لزددة وذلك عن طريق جمع الأفكار بشكل تلقائي "
 

                                                           
1
 104،ص:2004  مصر ،، 1ط الإسكندرية الدار الجامعية ،  ماخل لتحقيق الميزة التنافسية،،مود أبو بكر ،ادارة الدوارد البشرية لزمصطفى  - 
  292،ص:2010،  1، دار صفاء للنشر و التوزيع، عماف،طمنظمة المعرفةخضتَ كاظم حمود،   - 2 

3
 -  Dand Gimenez,1+1=3 ou l’effet brainstorming,Rapport des journées de fin d’année des moniteur du CIES de   

Montpellier Centre d’initiation à l’enseignement superieur (CIES),2002  
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 1دؼ أسلوب العصف الذىتٍ الى تحقيق الآتي : و يه    

 الحصوؿ على أكبر عدد لشكن من الأفكار الدرتبطة بتشخيص أو حل لدشكلة ما.  
 توضيح أهمية التًكيز الفعاؿ عند تشخيص الدشكلات . 
 الإبداع .إيجاد مناخ ملائم يدنح الأفراد الشعور بالحرية ليقدموا أفكارَّا صريحة وجريئة وبالتالي تحقيق  
أما الذدؼ الجوىري لذذا الاسلوب ىو ضماف تفاعل كل العقوؿ من أصحاب الدعرفة وخبراء المجاؿ في الوصوؿ الى         

الحلوؿ الدبتكرة من خلاؿ جلسات العصف الذىتٍ فالدهم ىو توليد الافكار وليس استنساخها والبحث عن الجديد وليس 

 2تكرار القدنً .

عصف الذىتٍ بعدد من الدراحل يجب توخي الدقة في الأداء كل منها على الوجو الدطلوب لضماف وتدر جلسة ال      

 : لصاحها وتتضمن ىذه الدراحل ما يلي

 تحديد ومناقشة الدشكلة )الدوضوع (.  
 اعادة صياغة الدوضوع .  
 تهيئة جو الإبداع والعصف الذىتٍ .  
 العصف الذىتٍ .  
 تحديد أغرب فكرة .  
 3جلسة تقونً الأفكار التي تم التوصل الٍيها .  

كما يدكن أف يتخذ العصف الذىتٍ شكلا كتابيًا حيث يكتب كل مشارؾ أفكاره على ورقة ثم يتم تحريكها         

 4للسماح لكل فرد أف يفكر لبضع دقائق وفي ىذا النوع لا يوجد تحفيز الذي يأتي من تبادؿ الافكار .

                                                           
      2009مصر، ،1ط التوزيع، ، الدكتبة العصرية للنشر و الماخل اليابداني للتحسين المستمر و ماى استفااة المنظمات العربدية منوأحمد لزمد غنيم،  - 1
 37ص:   
 85، ص:2007، 1، دار الدناىج للنشر و التوزيع, عماف، طالمعرفة ) المفاىيم، النظم، التقنيات(ااارة سعد غالب ياستُ،  - 2

3-      http:// www.the-saudi.net/kg/arabic/storn2.htm  (17/05/2018                    (  
 4-      Astuce de MD,Techniques de créativité (le brainstorming), 2012,P :2 

 

http://www.the-saudi.net/kg/arabic/storn2.htm
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 أسلوب الفي :  -2
يدكن تعريفو بأنو اجتماع عدد من أعضاء لاتخاذ قرار بشأف مشكلة معينة غيابيًا أي أنهم غتَ موجودين وجهًا لوجو       

 1وىذا ما يديز ىذا الأسلوب ونوضحو بالطريقة التالية :

 يكتب كل عضو في ورقة مستقلة تعليقو على مشكلة واقتًاحاتو والحلوؿ التي يراىا . 
 الى مركز تجميع، حيث يتم تصنيفها، وإعادة ترتيبها، وإخراجها في ورقة واحدة .ترسل ىذه الأوراؽ  
 يستلم كل عضو بعد ذلك نسخة من الورقة المجمعة التي تحتوى على الأفكار الدكتوبة  
 يقوـ كل عضو بتقدنً رأيو فيكتب أفكاره الجديدة التي حركتها أفكار الآخرين . 
 التوصل الى اتفاؽ وإجماع على رأى لحل لدشكلة تتكرر الخطوتاف السابقتاف حتى يتم 

 اسلوب الجماعة الإسمية :  -3
يستعمل أسلوب الجماعة الإسمية لتشخيص الدشكلات التنظيمية وإيجاد الحلوؿ الإبداعية لذا ويطلق مصطلح              

تًاوح عدد أفراد الجماعة عادة اٍسميو على جماعة من الأفراد تعمل في حضور مشتًؾ، ولكن بدوف التفاعل مع أعضائها وي

أفراد يجلسوف حوؿ طاولة وعندما تطرح عليهم الدشكلة يطلب من كل فرد منهم كتابة الحل على بطاقة بدوف   9و  6بتُ 

الدناقشة مع غتَه والغرض من ذلك ىو خلق الضغط الإبداعي حيث يلاحظ كل واحد منهم الآخرين وىم يسجلوف 

ثم يطلب إليهم مقرر الجلسة قراءة مقتًحاتهم ويقوـ بتسجيلها على لوحة   2لطرح الحلوؿ الدقتًحات للمشكلة ويندفعوف

أو ورقة كبتَة معلقة أمامهم دوف إطلاؽ أيو أحكاـ أو تعليقات من قبل أفراد الجماعة أثناء عملية التسجيل بعد ذلك 

 نهاية الجلسة يجري تصويت سري لٍاختيار افضل تتاح الفرصة لدناقشة الدقتًحات والدفاع عنها أو مهاجمة آراء الآخرين وفي

 البدائل .

 أسلوب التحليل التشكيلي : -4
 يستهدؼ ىذا الاسلوب حصر العناصر الدكونة للمشكلة مع صياغتها في صورة خريطة تشكيلية لدساعدة الأفراد        

                                                           

362سابق،ص:مرجع  ،ااارة المنظمات ) منظور كلي( ،حستُ حرنً -1    

 291خضر كاظم لزمود ، مرجع سابق، ص:  - 2
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ويجري التًتيب تبعًا لذذه الطريقة بأف  على ربط العناصر والخصائص الدشتًكة للمشكلة من اجل التوصل الى حل لذا 

نعطي للمتدرب الدشكلة في صورة ألفاظ عامة ثم تحلل الأبعاد وتوضع في شكل خريطة تشكيلية ويبدأ الدتدرب في رؤية 

الأجزاء الدختلفة للمشكلة والخصائص الدشتًكة لذذه الأجزاء، ثم يجري نوعًا من التكوين أو البرلرة الذي يقسم الأجزاء 

  1تفقة في الخصائص مثل : اللّوف، الحجم ....إخ   ومن ثم يدكن التوصل الى حلوؿ كثتَة بهذه الطريقة.الد

 أسلوب التوفيق بدين الأشتات -5
يقوـ ىذا الأسلوب على التنسيق والجمع بتُ الأفكار والأشياء الدختلفة التي لا يبدو بتُ بعضها البعض صلة            

 الفرد في تحديد وفهم الأسلوب على أف العملية الإبداعية ىي في الأصل عملية عقلية يدارسهاأو رابطة ما، ويعتمد ىذا 

الدشكلة في بادئ الأمر، ثم في موقف حل الدشكلة بعد ذلك وتتضمن عملية التوفيق والربط بتُ العناصر الدختلفة نوعتُ 

 هما يستهدؼ جعل كل ما ىو مألوؼ غريب .رئيستُ في النشاط أولذما يسعى الى جعل كل ما ىو غريب مألوؼ، وثاني

وتتخلص ىذه الطريقة في قياـ القائد للمناقشة بعرض مشكلة ومفردات على جماعة من الأفراد عرضًا وافيًا ثم           

يحدد القائد المحور الرئيسي للمشكلة  ويطلب من الدشاركتُ أف يعرضوا أفكارىم بشأنو، ويطرح الأعضاء ىذه الأفكار من 

لاؿ استخداـ أساليب التمثيل وتقمص الشخصيات واستخداـ الرموز بوصفها حيلا عملية تدكن الفرد من النظر خ

للمشكلات بطريقة جديدة، ويؤدي ىذا بدوره الى بلوغ رؤية جديدة للمشكلة وتهيئة الدناخ الضروري للنشاط الإبداعي 

 ة التي تواجو الإدارة العليا .وتستخدـ ىذه الطريقة في بحث وحل الدشكلات الدركبة والدعقد

ىنا لابدّ من الإقرار بأنو على القائد الإداري أف يوفر بشكل مستمر الدناخ الدناسب ليجد الأفراد لرالًا لتعبتَ          

الإبداعي وتتوصل الدنظمة إلى اىدافها الدنشودة باعتماد أسلوب التشجيع ورفع العمل الأصيل بدلا من منعو او التجاىل 

 2و لكوف ىذا الدناخ سيساعد على بناء الأىداؼ واختيارىا وتوفتَ المجاؿ الدناسب لأعماؿ التحفيز والدافعية . عن
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 المبحث الثالث: نظريات الإبداا  الإااري معوقاتو و مقوماتو

 المطلب الأول : نظريات الابداا  الاااري         

طرح كتاب وعلماء الإدارة أفكار حوؿ الٍابداع بوجهات نظر لستلفة، فكل منهم درس الإبداع من زوايا معينة وىاتو       

 النظريات قد حملت أسماء أصحابها منها :

 نظرية مارتش وسيمون  -1
 و ىذه الأختَة فجوةفسرت ىذه النظرية الإبداع من خلاؿ معالجة الدشكلات التي تتعرض لذا الدؤسسات إذ تواج        

بتُ ما تقوـ بو وما يفتًض اف تقوـ بو فتحاوؿ من خلاؿ عملية البحث خلق بدائل لحل ىذه الفجوة واعتبر الباحثاف أف 

 1الإبداع يدر بمراحل ىي : 

 داء .تحديد فجوة الآ 
 وعي ) الفهم(. البحث  و ال 
 تحديد البدائل . 
 . ابداع 

  .نتيجة لعوامل خارجية او داخلية بالدؤسسةوىاتو الفجوة قد تكوف حسب الباحثاف 

 نظرية ولسن : -2
 مراحل ىي : في ثلاثة أخذ بعتُ الاعتبار دراسة مراحل الإبداع والتي حددىا 

 إدراؾ التغيتَ . 
 اقتًاح التغيتَ . 
 تبتٌ التغيتَ وتطبيقو . 

 إذف من خلاؿ ىاتو النظرية تم التًكيز على ضرورة الوعى بأهمية أحداث تغيتَ بالدؤسسات، حيث تكوف نسبة الإبداع    

                                                           
،مداخلة ضمن الدلتقى الدولي حوؿ الإدارة الابداعية للبرامج والأنشطة في الدؤسسات الحكومية  الااارة الإبدااعية الطريق الى المستقبلعمرو حامد ،  - 1

  2007،افريل ، 8والخاصة ، معهد العلوـ الإدارية ، مصر ، 
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 1حسب ولسن متباينة في الدراحل السابقة لعدة اسباب كوجود البتَوقراطية مثلًا بالدؤسسات .

 نظرية ىارفي و مل : -3
ى استخداـ الدؤسسات واعتمادىا على الحلوؿ الروتينية وكذا الحلوؿ الإبداعية تم التًكيز في ىاتو النظرية على مد          

بما يعرؼ بالحالة والحلوؿ، فقد وصف كل من ىارفي ومل انواع الدشكلات التي تواجهها الدؤسسات وأنواع الحلوؿ 

 من اختيار الحل الامثل الدستخدمة لدواجهتها من خلاؿ إدراؾ وفهم الدشكلة التي تعتًض الدؤسسات وتحديد ما تحتاجو

 التى قد تم التصدي لذا من قبل في حتُ أف كما اعتبر الباحثاف أف الحلوؿ الروتينية يتم استخدامها لدعالجة الدشكلات

الحلوؿ الإبداعية ىي التي يتم استخدامها من قبل في معالجة الدشكلات واعتبرا أف ىناؾ عوامل مؤثرة في الحلوؿ الإبداعية 

 2مثل :

 الدؤسسة . حجم 
 عمر الدؤسسة . 
 درجة الدنافسة . 
 درجة التقييم التكنولوجي. 
 درجة الرسمية الاتصالاتية. 

 نظرية ىاغ و أيكن  -4
تحاوؿ ىذه النظرية إبراز الدراحل الدختلفة لعملية الإبداع وكذا العوامل الدؤثرة فيها، كما حاولت تفستَ الإبداع على      

 3ة و يتمثل في إضافة خدمات جديدة واعتبرا الباحثاف أف مراحل الإبداع تتمثل في: أنو تغيتَ حاصل في برامج الدؤسس

 مرحلة الإعداد . 
 مرحلة التطبيق.  

                                                           
1
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 مرحلة التقييم. 

 بينها : منأف العوامل الدؤثرة في الإبداع لستلفة ومتعددة  اواعتبر 

 زيادة التخصصات الدهنية و تنوعها . 
 الدركزية . 
 الإنتاج . 

 قد تعيق أو تساعد على الإبداع .وىذه العوامل 

 نظرية زالتمان وآخرون : -5
يعتبروف أف الإبداع كعملية يتكوف من مرحلتتُ وأنو عملية جماعية وليست فردية كما توسعوا في شرح الدشكلة      

ا تنقسماف وأضافوا متغتَات أخرى كالعلاقات الشخصية وأسلوب التعامل مع الصراع وفيما يخص الدرحلتتُ فاعتبروا  أنهم

 1الى مرحلتتُ جزئيتتُ .

 مرحلة الباء  - أ
 وتنقسم الى مراحل فرعية ىي:           

 مرحلة ثانوية لوعي الدشكلة.  
 مرحلة ثانوية حوؿ الإبداع.  
 مرحلة القرار. 

 مرحلـة التطبيق  :  - ب
 وتحتوى على :         

 مرحلة التطبيق التجريبي . 
 مرحلة التطبيق الدتواصل. 

 جماعي العمل بالدرحلتتُ الرئيسيتتُ وما تحتويانو من مراحل ثانوية لتحقيق إبداع بالدؤسسة ويجب العمل بشكل ويجب     

                                                           
1
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لشا سبق ذكره حوؿ النظريات الدفسرة للإبداع فقد لاحظنا بأف كل نظرية قامت بالاىتماـ بزاوية معينة منو، فمنها       

باقي الدؤسسات الأخرى وأنو يجب للمؤسسة إذا مػا أرادت التميز  ب رئيسي لاختلاؼ الدؤسسة عنبمن اىتمت بو كس

 مع كولسنمراحلو  أف تبدع وىذا ما لاحظناه من خلاؿ نظرية مارش وسيموف  كما درست النظريات الإبداع من حيث

نظريتي  الأخذ بعتُ الاعتبار أف الإبداع ىو شكل من أشكاؿ التغيتَ الذي يجب أف تتبناه الدؤسسة كما ركزت كل من

 على مراحل العملية الإبداعية . زالتمانونظرية  ىاغ وايكن

 المطلب الثاني: معوقات الإبداا  الإااري:

 فيالتعرؼ على معوقات الإبداع وتحديد آثارىا يساعد على تعزيز دور القائمتُ على تبتٍ مدخلا فعالًا  إف      

  1مواجهتها والحدّ من تأثتَىا السلبي ومن أىم الدعوقات التي تحد من الإبداع نذكر:

 الإبدقاء على العااات المألوفة :  
ولا يرغبوف في تحمل الدخاطرة أو الدخوؿ في مراىنات تتطلب بمعتٌ أف القادة يحافظوف على الوضع القائم          

مستوى عاؿ من الجهد ويغلب على الصفة القيادية في ىذا الإطار خاصة الخوؼ من المجهوؿ وباعتبار أف الإبداع يتطلب 

 قدراّ مهمَّا من تحمل الدخاطرة فإف السلوؾ ضمن التصرفات القديدة يتناقض مع الإبداع .

 قة:الأحكام السابد 
أي تبتٍ شعارات تهيئ الآخرين لقبوؿ واقع ساكن وعادة ما يكوف ىذا النوع من الأحكاـ لصالح القيادين          

 وخدمة لدصالحهم وبذلك يصبح التجديد أو الإبداع تهديدًا لذم .

   :مواالج 
 إف التحديث بمختلف مستوياتو يتطلب كسر الجمود والانتقاؿ الى موقع جديد ولشا لاشك فيو أف التجديد يقود       

 الى التوسع في النشاط والعمليات وأف التوسع على ىذا النحو يتطلب عزمًا موازياً للمسؤوليات والدهاـ وفي حالة عدـ
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 رص الإبداع تكاد تكوف مستحيلة .وجود الدافع أو الرغبة لدى قيادة الدنظمة فإف ف

    القصور وعام القارة على إظهار الفكرة: 

 للوصوؿ قد يدتلك الكثتَ من الأفراد حماسًا للإبداع ولكن قدراتهم للتعامل معو لزدودة، إذ أف ولادة الفكرة لا تكفى    

الى الإبداع، واٍنما عرض الفكرة في ضوء أسبابها ،فروضها ونتائجها والذي يتطلب سعة فكرية وإدراكية متميزة، وربما تكوف 

 قد يواجهو.الذي الفكرة موجودة في ذىن الفرد ولكنو لا يدتلك الجرأة على إطلاقها خوفاً من النقد 

 غياب الفرصة :  

لقدرة على الإبداع والرغبة في تقدنً الجديد والتخلي عن التقليد و مساره يتطلب توافر أف توافر الفكر الإبداعي وا        

الفرصة التي تطرح فيها الفكرة إذ أف الإبداع على ىذا الأساس ىو حصيلة تفاعل القدرة والرغبة والفرصة ففقداف أحدىا 

 كعائق للابداع.الاتجاىات و الأوضاع الاقتصادية   ،التقاليد  ،ؼ العادات قو و كيؤثر على نتيجة حصوؿ الإبداع  

 عام توافر البيئة الإبدااعية : 

اف الإبداع مسألة قائمة على حشد التفكتَ الدشتًؾ لدعم الفرد الدبدع في إطار قيم الإبداع و شيوعها في المجتمع        

التنظيمي كما أف العمل الإبداعي يتطلب قبوؿ الأفكار الدتقاطعة مع الذات والقدرة على تحمل الخلافات في الرأي 

 1والدضموف أو الخروج عن الدعتاد.

 لثالث: مقومات الإبداا  الإااري .المطلب ا

 ولكن التجديد والإبداع،  إلى فيها يعملوف  تيال بالدؤسسة الوصوؿ على النهاية في يساعدوف الدبدعتُ الأفراد إف     

 العاملتُ من الأمثل تلقي التجاوب أف يدكن وأفكار ووسائل أساليب ابتكار على القدرة ويعتٍ أشمل الإداري الإبداع

  الأفكار استثمار أهمية على التعريف ويؤكد ىذا التنظيمية، الأىداؼ لتحقيق ومواىبهم قدراتهم لاستثمار وتحفيزىم
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 في الدتطلبات ىذ وتتلخص، الصحيح الطريق في الآخرين واستثمارىا ومهارات مواىب تحريك في الفرد لدى الدوجودة

 العناصر: من لرموعة

    أولا: الانتماء المؤسسي.

 وتعتبر القومي والدؤسسي والعائلي، الدستوى على الإبداع أساس والأسري الدؤسسي ثم ومن  الوطتٍ الانتماء يعتبر         

 ىذه من من الاستفادة تدكنت الإبداع، فقد عملية ودور في أهمية من الدفهوـ لذذا ما على حيا مثالا فيها الياباف والإدارة

 الاةػػػػاللامبب ورػػػػػػػشع فإف ذلك من سػػػػػػػالعك ل، وعلىػػػػلعمبا وػػػػػػموقع كاف أيا الفرد صلاػػػػػػػػإخ زيادة في وتسختَىا ةػػػالقيم

 تحقيق من تدكنو  التي بالطرؽ إلا الفرد يفكر لا حيث الدوؿ النامية، من كثتَ تخلف يفسر العاـ بالداؿ الاستهتار أو

 1فيها. يعمل  الي الدؤسسة حساب على الدكاسب

 .الاقتصااي الحس :ثانيا

 نوعية وتحستُ الحس الاقتصادي، وىو النفقات خفض  الأولى تعتٍ حيث والفعالية الكفاية تحقيق ىو الإدارة عمل      

 القدرة عدـ عن ناىيك الدوارد إىدار  يؤدي إلى أف شأنو من الحس انعداـ إف الاجتماعي، الحس وىو الدقدمة  الخدمة

 .الإبداع على

 .العلمية العقلية :ثالثا

 الذي الزمن والخطأ فقد ولى المحاولة على تعتمد  الي الأساليب بدؿ العلمية الأساليب على الدبدعة الإدارة تقوـ       

 بدورىا تقوـ  التي الدؤسسة تعتمد على الدهن وأصبحت العظيم الفرد وجود على يعتمد فرديا، جهدا الإدارة يوف كانت

 .العاملتُ لكافة الدتكاملة الجهود على
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 .الآخر الرأي على الانفتاح :رابدعا

 يوصل ىو الذي فالحوار سماعة، على والإصرار الآخر، الرأي احتًاـ يسود تنظيمي مناخ للإبداع يكوف أف لابد      

 للتطوير الدقتًحات للأفراد ليقدموا والمحفزة الدناسبة الفرص تحستُ في الدبدعة الدؤسسات تجتهد ىنا ومن والدفيد للجديد

 1البطيء. الدوت حكمها نفسها على الدنغلقة فالدؤسسات والتحستُ،

 .الآخرين بدمواىب الإيمان :خامسا

تحقيق الأىداؼ  في إمكانياتهم بأقصى الدساهمة على العاملتُ كافة بتشجيع إلا يتحقق أف للإبداع يدكن لا      

 .الفريق روح لتشجيع الاىتماـ كل تولي أف من للإدارة فلابد ذلك يتحقق وحتى التنظيمية

 .الإنساني البعا :ساااسا

للعاملتُ لأنهم مصدر الٍابداع  فصفاء نفوس  الإنسانية بالأبعاد الاىتماـ ظل في للإبداع الأكبر المجاؿ يتحقق      

 .جيدة وخدمة إنتاج العمل لتحقيق في الإدارة اجتهدوا اىتماـ لزل أنهم الأفراد وأذىانهم وشعروا

 .والمستقبلية المثالية :سابدعا

 بكيفية الدتاحة والتفكتَ الفرصة ورؤية الدستقبل واستشراؼ للأفضل السعي والدبدعتُ الإبداع مواصفات من        

 العاملتُ مشاركة ومتأصلة و ظاىرة متجددة الإبداع من يجعل مؤسسي مناخ إيجاد على الدساعدة العوامل استثمارىا، ومن

العمل  ومرونة الدشاريع وإدارة التنظيمي التطوير دوري وكذا بشكل الأىداؼ وتقييم وتنفيذ تخطيط عملية في والرؤساء

 الحلوؿ. العمل وابتكار وحل مشكلات ىدفها رصد وتطوير بحث فرؽ تشكيل

 في ملائمة فريدة أفكار وحلوؿ إلى الوصوؿ على القدرة إف بل وحدىا، الدنظمة على الإبداعية الدشاركة قيمة تقتصر لا

 اتػػػا عن الدنظمػػػػػتديزى في ةػػػػػمنظم قوة أي مػػػيدع فالإبداع ا،ػػػػػأيض رادػػػػػالأف على برىػػػػك بفائدة تعود أف يدكن نفسو الوقت

 إلى العاملتُ تحوؿ فهي وخيمة عواقب من لذا لدا الوقت الحالي في لشكنة غتَ أصبحت التقليدية الإدارة أف كما ، الأخرى
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 والتفكتَ.الإبداع  على قدرتهم وتسلبهم بتَوقراطيتُ

، الدنظمات تعيشها التي الدتغتَة فالظروؼ         على تحتم اقتصادية اجتماعية أو أو ثقافية أو سياسية أكانت سواء اليوـ

 واستمرارىا. بقاءىا يضمن إبداعي بأسلوب الدتغتَات لذذه الاستجابة الدنظمات

 خلاصة الفصل الأول

نستخلص أف الابداع بذرة موجودة عند كل انساف و لا تظهر الّا بتوفر البيئة الصالحة  من خلاؿ ىذا الفصل         

لذا  لذا فاف تنمية و تنشيط الابداع يتم عن طريق لرموعة من العوامل الشخصية للمبدع و البيئة التي تعمل على استثارة 

 نها الادارية.أفكاره و بلورتها بشكل يخدـ الدنظمة بشكل فعاؿ و لشيز في جميع ميادي

فكل الباحثتُ في المجاؿ الاداري يؤكدوف أف القدرات الابداعية للمرؤوستُ تتوفر اف وجدت القيادة التي تشبع      

 حاجاتهم و اثبات ذاتهم.

ىػػذا الفصل ثلاثة مباحث تناوؿ  فيها الدبحث الأوؿ الى لستلف مفاىيم الابداع لدا لذذه الظاىرة من احتوى            

اختلافات في وجهات نظر الباحثتُ نتيجة لدا حظيت ظاىرة الابداع من دراسات و اىتماـ كبتَ في الوقت الحاضر لدا لذا 

 من دور في تقدـ و تطوير المجتمعات .

كما قمنا بالتفرقة بتُ كل من الابداع و الابتكار حيث بينا بأف الابداع ىو عبارة عن أفكار جديدة أما الابتكار         

و من ثم تطرقنا الى عناصر الابداع و كذا مستوياتو الثلاث ) على مستوى الفرد ، الجماعة   و التطبيق لذذه الأفكارى

 . الدنظمة (

أما الدبحث الثاني تطرقنا لأهمية الابداع الاداري لدا لو من دور في تديز الدنظمة و منحها القدرة على مواجهة التحديات     

 نشاطها و كذا خصائصو و أساليبو. التي قد تطرأ في لزيط

 تم سرد النظريات التي تطرقت لدراسة ظاىرة الابداع و توضيح معوقاتو و مقوماتو. الدبحث الثالث    

 



ــ الأول الفصل ــ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ــ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ــ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ بداا  الاااريلإل الاطار النظري ـ  

28 
 

          

 

 

 

 

 

 



 

 

 الفصل الثــاني
 

النظري الإطار  
 

لقيادة التحويلــيةل  
 

 

 

 

 



ـــ الاطار النظري للقيادة ا   الفصل الثاني ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ لتحويليةـ  

29 
 

 

 تمهيـــد

لاشك أن القائد الإداري يدثل عنصرا أساسيا وىاما في كل مراحل عملية التنمية الاقتصادية بكل ما تتظمنو من         

أبعاد ، إلا أن الدشكلة التي تواجو الدنظمات في وقتنا الحالر عدم توافر القائد الإداري الفعال الذي أصبح سلعة نادرة 

 يصعب العثور عليها بسهولة .

لعملية الادارية ىي في الأساس عملية توجيو وتنظيم وتنسيق جهود الأفراد أو الجماعات في سبيل برقيق كما أن ا         

أىداف وغايات معينة فردية كانت أو جماعية، ومن ثم يدكن القول أن القيادة الادارية بستد جذورىا إلذ الوقت الذي بدا 

  اعات في تنظيمات ونظم اجتماعية متعددة.فيو التفاعل الاجتماعي وتوزيع العمل بتُ الأفراد والجم

ومنذ ذلك الوقت والقائد الإداري يشكل اىتماما رئيسيا للباحثتُ و الدفكرين ، الذين حاولوا من خلبل دراساتهم        

ية ـــــــهان بو من النظريات العلمـــــــوبحوثهم برليل سلوك القائد و ابذاىاتو من جميع جوانبو ، لشا وفر لنا قدر لا يست

والدراسات الديدانية التي أثرت على توجيو وتعديل سلوك القائد الإداري، وحددت مفاىيمو وافتًاضاتو في علبقتو بدرؤوسيو 

 .و استًاتيجيتو  في التعامل معو
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 المبحث الأول: مفاىيم اساسية حول القيادة و القيادة الادارية

تعد القيادة الادارية قضية لزورية لأية منظمة في جميع مستوياتها التنظيمية حيث أضحت مهارات التعامل مع         

الاخرين جزءا لا يتجزأ من الدهارات الدطلوبة للقيادة الفاعلة ففي حتُ كان ينظر إلذ القـادة في الداضي على أنهم أداة 

و في منظمات اليوم أصبح الدور التحفيـزي و الدلهم للقـادة مرتكزا للضبط و السيطرة و الرقابة المحكمة فحسب الا أن

لزوريا في دورىم القيادي و قد فرض ىذا الدور الدتطور للقيادة على الدنظمات الدعاصرة التًكيز على تطوير ىذه الدهارات 

واكبة متطلبات الادارة العصـرية لدى القادة الحاليتُ و التأكد من وجود ىذه الدهارات لدى الدرشحتُ للمواقع القيادية لد

ومن ىذا الدنطلق ابذهت بحوث القيادة الادارية الذ البحث عن الخصائص و السلوكيات الدطلوبة عند القادة بدا يتلبءم مع 

 1ادوارىم الدتجددة حتى يستطيعوا أن يتقمصوا أدوارىم القيادية في منظمات اليوم بنجاح. 

 دة و القيادة الإدارية المطمب الأول : ماهية القيا    

تباينت تعريفات القيادة من باحث إلذ آخر و ىذا الاختلبف لاشك أنو ناتج من إختلبف منطلقاتهم الفكرية         

التي أنتهجوىا في تعريفهم للقيادة فمنهم من اعتمد على دراسات ميدانية انتهجت الدنهج العلمي الديداني حيث راحت 

وث ــــــــناك من اعتمد على بحــــــددا وىـــــة وبزضعها للبحث و الدراسة لتستخلص منها تعريفا لزتبحث عن النماذج القيادي

 و تعريفات توصل اليها من سبقة من الباحثتُ .

 مفهوم القيادة :   

القيادة لغة مشتقة من الفعل قاد أي قام بعمل للوصول بالجماعة إلذ الذدف الدنشود وىي عبارة عن علبقات بتُ        

  .2القائد والتابعتُ فالقائد يصدر الاوامر بقدرة يستأثر بها التابعتُ الذين ينفذونها للوصول إلذ ىدفهم
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يستاثر بها الدديـر على مرؤوسيو و توجيههم بطريقة يتستٌ بها كسب وتعرف القيادة أيضا بانها " القدرة التي         

 1طاعاتهم و احتًامهم وولائهم و خلق التعاون بينهم في سبيل برقيق ىدف بذاتو ".

بأنها " السلوك الذي يقوم بو فرد حتُ يقوم بتوجيو نشاط جماعة لضو (  Hamphilىيمفيل )و يعرفها         

 2الذدف الدشتًك" .

  أما(جوردنGorden)  عرفها بأنها " عملية تفاعل تتم بتُ شخص و بتُ أعضاء الجماعة و كل

مساىم في ىذا التفاعل يقوم بدور يختلف عن الشخص الآخر و أساس ىذا الاختلبف في الادوار يعود 

  3".إلذ عنصر التأثتَ ىذا الاختَ يقوم بو القائد و باقي الأعضاء يستجيبون و يتقبلون ىذا التأثتَ

   كما عرفها(  ديجنغDejong )  بأنها " العملية التي يستند عليها الفرد لتحقيق الاىداف من خلبل

 الذام و برفيز الآخرين "

   أما(  تيدTead )   بانها " النشاط الذي يدارسو شخص للتأثتَ في الجماعة و جعلهم يتعاونون يرى

  4لتحقيق ىدف يرغبون في برقيقو ".

اص ـــــــــــة من الأشخـــــالقيادة بانها " قدرة الفرد في التأثتَ على شخص أو لرموع ( Likertليكرت )ويعرف 
 " .الدوضوعة و توجيههم من أجل العمل بأعلى درجة من الكفاءة في سبيل برقيق الأىداف 

يرى بأنها" الـركيزة التي يتم عليها التوازن بتُ حاجات كل من الفـرد  و الدنظمة التي  (Bennisبنيس )أما 
                                                      5 يعمل بها ".
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  و يعرفها( جبسونGibson )  ."1بأنها "لزاولة لاستخدام التأثتَ لدفع الأفراد أو لإلصاز بعض الأىداف 

من خلبل التعاريف السابقة وجد أن عنصر التأثتَ ىو الأكثر استخداما فيها لدى الباحثتُ لذا يدكن استنتاج 

قدرة القائد على التأثير في أفراد الجماعة نتيجة تفاعل سلوكياتو القيادية و الجماعة و الموقف تعريف للقيادة ىو" 

  لتحقيق ىدف يطمح لو الجميع"

  ة: تعريف القيادة الإداري

        العملية   وللقيادة الذي يركز على التفاعل بتُ القائد  ن مفهوم القيادة الادارية مشتق من الدفهوم الأصليا
ز على عملية التأثتَ في نشاطات الأفراد وسلوكهم لتحقيق الأىداف التي يرسمها ــــادة ترتكــــالإدارية حيث لصد أن القي

 مفهوم القيادة الادارية. الشكل التالر يبتُو   2 القائد

 (: مفهوم القيادة الادارية02شكل رقم )                         

 

 

 

 

 

دراسة درجة ممارسة القيادة التحويلية و علاقتها بدافعية  يوسف،سمر أكثم سميرات ،عاطف  :المصدر
 المعلمين نحو عملهم

                                                           
 
1
 - Gibson ,J .L. Donnelly , Ivancevich  J  M and  Konopaske ,R ,  organization  Behavier  ,structure ,processes  

New york ,Mc Craw Hill.Co.Inc,2003,P :299 
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  ويعرفها( فيدلرFiedler)   بأنها " الجهود الدبذولة للتأثتَ أو تغيتَ سلوك الدرؤوستُ من أجل الوصول إلذ

 أىداف الدنظمة و الأفراد.

  أما( كونتز و دونيلDonnel et koonts  " عرفها بأنها ) عملية التأثتَ التي يقوم بها القائد الإداري

 1في الدرؤوس لإقناعهم و حثهم على الدساهمة الفعالة بجهودىم في إدارة النشاط التعاوني .

  و يعرفها(Pfiffner and Pruthes بأنها نوع من الروح الدعنوية و الدسؤولية التي تتجسد في القائد )

 2هم الآنية لحالدرؤوستُ لتحقيق الأىداف الدطلوبة و التي تتجاوز مصاالإداري و التي تعمل على توحيد جهود 

لشا سبق نستخلص تعريف للقيادة الإدارية و ىي : قدرة التأثتَ على الدرؤوس بطرق الاستمالة و الإقناع في سبيل      

 تحقيق ىذه الأىداف .الوصول إلذ أىداف الدنظمة و يكون للقائد الإداري حق اللجوء إلذ وسائل السلطة الرسمية ل

 

فالقيادة الإدارية تعتبر عملية انسانية بذمع العاملتُ و برفزىم بقناعة لقبول العمل من أجل برقيق أىداف   

الدؤسسة وفقا للؤسلوب الذي يحدده القائد فهو القادر على إذابة الخلبفات و حل التناقص بتُ أىداف الأفراد و أىداف 

 3الدؤسسة .

 الثاني: عناصر القيادة الإدارية و أىميتها:  المطلب

الإدارية لصد أن ىناك عناصر جوىـرية لازمة لوجود القيادة الإدارية يدكن  للقيادةمن خلبل التعاريف السابقة         

 ذكرىا كما يلي: 

                                                           
1
   135،ص: 2005،مؤسسة حورس الدولية ،الاسكندرية ، التوجيو الابداعي، لزمد الصتَفي -  

  271، ص:2004، الاسكندرية، مصر، 1،الدار الجامعية، ط السلوك الفعال في المنظماتصلبح الدين لزمد عبد الباقي ، - 2
 254،ص:2005،الاردن،1للنشر و التوزيع،ط دار الدستَة ،السلوك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعليميةفاروق عبده خليو، السيد لزمد عبد المجيد،  -3
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  القائد الإداري : -1

 و ىو أىم عنصر باعتباره أنو يدلك أكبر تأثتَ على الدرؤوستُ و يعـرف القائد الإداري بأنو ذلك العضو الذي           

   1.يدارس وظيفة قيادية داخل الدنظمة ، و يقوم بأعمال التخطيط و التنظيم و الإشراف و الرقابة

  المرؤوسين: -2    

و ىم الجزء الثاني الدهم فالتعامل معهم يتأثـر بنوع العلبقة القائمة بتُ القائد و بينهم فهناك ما يسمى بالجهوزية           

قدر تكيفا ىم الفكرية و النفسية للمرؤوس لضو القيادة و مدى قبولذم أو رفضهم لدعطيات الدوقف القيادي فالأفراد الأ

   2فكرىا ، فلسفتها و أىدافها .كثر ثقة بقيادتهم وتفهمهم لالأ

 قوة التأثير:  -3     

لا يدكن إلصاز القيادة الإدارية بدون سلطة و التي يجب استخدامها بهدف التأثتَ على سلوكيات الأفراد لإلصاز ما        

 على: ترتكزيـريده القائد ، ىذا الأختَ  الذي لابد لو أن يتميز بدصادر قوة التأثتَ في الأخرين و التي 

 من خلبل مستوى تعلمو ، معارفو ، بزصصو ......إلخ .  :الخـــبرة      

  و الدستمدة من الجاذبية التي يتمتع بها بعض الاشخاص التي بزول لذم بناء علبقات المرجعية :

 3شخصية جيدة تشجع الآخرين على الإعجاب بهم و إحتًامهم .

  الرؤية يلهمون العاملتُ معهم و يحركون فيهم طاقتهم الكامنة ما يشعر: فالقادة الإداريتُ ذوي الرؤيــــة 

 .كل منهم بدور القائد و أهمية وجوده و العمل معو ما يضمن الشعور بالقدرة على الإلصاز

                                                           
  26،ص:2007،اطروحة دكتوراه، قسم العقائد و الأديان، كلية العلوم الاسلبمية ،جامعة الجزائر، القيادة من منظور اسلاميدليلة ىالة حساني ، - 1
 25،  ص:2004، الأردن ، 1، دار الكندي ،ط القيادة أساسيات نظريات و مفاىيم ماىر لزمد صالح حسن ، - 2
  422، ص:2005،لبنان ،بتَوت، 1،دار النهضة العربية،ط المبادئ و الاتجاىات الحديثة في ادارة المؤسساتحسن ابراىيم بلوط ،  - 3
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 : ن بستع القادة الإداريتُ بالقدوة الأخلبقية و السمعية الطيبة و النزاىة و الثقة في العلبقات  إ الأخـــلاق

 شأنو أن يقدم تطمينات كبتَة للؤفراد لتقدنً ولائهم  للمنظمة و خدمتها بإخلبص .من 

  : شرعية السلطة الرسمية للقائد الإداري بسكنو من توجيو الأفراد و ابزاذ القرارات التي بردث الشرعية

 التأثتَ و برقق الإلصاز الدطلوب .

 : قيمة مقابل التأثتَ على الآخرين فالقائد الإداري  و نقصد بها الحوافز الدادية و غتَىا ذات المكافــأة

 1بيده آلية توزيع التعويضات و توزيع الدهام و الواجبات. 

  تستهدف عملية التأثتَ في الدرؤوستُ برقيق الأىداف الدرجوة للمنظمة و يكمن الدور الهــدف :

برليل الخلبفات و مظاىر التعارض التأثتَي للقائد ىنا ىو عند تعارض الأىداف لدى الأفراد يلجأ إلذ 

 لإيجاد كل طرف ما يرضيو و من ثم يتمكن القائد من لرابهة مشكلة التعارض بتُ الأفراد .

 واقف ـــــف الدـــــدرة في وصـــقائد من دور و قـــــيادة و ما للــــــة في القـــــناصر الحاسمـــ: و ىو من الع الموقف 

الظروف التي يدر بها الدرؤوستُ و التنسيق بينهم و القائد لا يستطيع توجيو و التعامل معها و كذا 

 2العاملتُ و التأثتَ عليهم ما لد يوجد لديهم نوع من الانسجام و التناسق لدواجهة الدوقف.

 أىمية القيادة الإدارية   

  3إن القيادة الادارية لذا أهمية تتجلى في ما يلي :          

 . حلقة للوصول إلذ العاملتُ و برقيق الخطط و التصورات الدستقبلية 

 برقيق التكامل بتُ مصلحة الأفراد و مصلحة الدنظمة فالقيادة الإدارية تقوم على مفهوم أن الأفراد لديهم 

 القدرة على إلصاز الأعمال إذا ما برققت لذم الدنافع من خلبل إلصازىا لذا لابد من البحث عن الحاجات
                                                           

  423حسن ابراىيم بلوط ،مرجع سابق، ص : - 1

  2 32، ص:2008،عمان ،1الدستَة، ط، دار الاتجاىات الحديثة في القيادة الادارية و التنمية البشريةلزمد حسنتُ العجمي ،  -
  54، ص:2001، منشورات ذات سلبسل، الكويت ، أساسيات الادارةزكي لزمود ىاشم ، - 3
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 لدى الأفراد ثم الوسيلة اللبزمة لتحقيقها.

  مواكبة الدتغتَات المحيطة و حسم الخلبفات و اكتساب القائد مهارة اكتشاف نقاط القوة و الضعف لدى

 مرؤوسو و توجيههم لتدعيم نقاط القوة و تفادي نقاط الضعف .

 . 1 إقامة علبقات إنسانية مع الدرؤوستُ تقوم على التفاىم الدتبادل 

 2 .عمل على تدريب و إعطاء الرعاية والتوجيو للمورد البشري باعتباره أىم مورد لضمان استمرارية الدنظمةال 

 التميز بين القيادة والإدارة :

حاول علماء الإدارة التـفريق بينها وبتُ القيادة فمنهم من يرى أن القيادة ىي الإدارة، و آخرون يرون أن الإدارة          

أوسع من القيادة والبعض الآخر يعتبرون أن الإدارة عملية مستمرة والقيادة ىي وليدة الدوقف، وحسب التعريف لصد أن 

عن طريق الآخرين في حتُ لصد القيادة الإدارية ىي الحصول على الآخرين لإلصاز الإدارة تعرف بأنها تنفيذ الأشياء 

 وسنبرر الفرق بينهما في النقاط التالية : 3الأشياء

 وبرقيق م لضو برقيق الذدف بينما الإدارة ىي عملية برديدهالقيادة ىي الدقدرة على التأثتَ في الآخرين وبرفيزىم وتوجيه

 الذدف من خلبل وظائف التخطيط التنظيم والرقابة .
  القيادة لا تفتًض وجود ىيكل رسمي وانما تشتَ الذ التأثتَ اعتمادا على الاتصال عكس الإدارة الدعتمدة على

 ىيكل رسمي للوظائف والدسؤولية . 

 التخطيط القدرة، لىع تـرتكز التي الإدارة عكس القائد يدتلكها مهارات لرموعة من قوتها تستمد القيادة 

 . والرقابة التوجيو التنظيم،

                                                           
  42ص:،2004،لبنان، ،3،دار ابن حزم للنشر ،ط  ،صناعة القائدطارق لزمد سويدان ،فيصل عمر باشراحيل  - 1
  21ص:،2013،الاردن،1،دار الراية للنشر و التوزيع ، ط ، القيادة الاداريةاسامة ختَي  - 2
  14، ص:2012،مصر،1،المجموعة العربية للتدريب و النشر ،ط ،الآداء الاداري المتميزمدحت أبو النصر  - 3
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  القيادة تعتٌ التغيتَ وبالتالر فالقائد يحدث التغيتَ ويشجـع الدرؤوستُ على التزود بالدعارف والخبرات عكس الإدارة

 1الدعنية بالحاضر والمحافظة على الوضع الراىن والالتزام باللوائح لتحقيق الأىداف.

 والرئاسة :الفرق بين القيادة 

 من الباحثتُ من يرى أنو لا يوجد فرق بتُ القيادة والرئاسة وأنهما يحملبن نفس الدفهوم وىناك من يــرى بأنهما        

 2لستلفتُ وأدلتهما ىي :

يتم تقلد مناصب الرئاسة من خلبل نظام سياسي وليس من خلبل اعتًاف جماعات العمل مثل  -1

 القيادة .

أىداف المجموعة يحددىا الرئيس في الرئاسة تبعا لاىتماماتو وليس للؤفراد دور في ذلك عكس  -2

 القيادة .

لصد أن القيادة مصدر سلطتها الجماعة أي وجود اعتًاف من جانب الأفراد بدساهمة الشخص في  -3

 ة علىــــــاعة فهي مفروضــــــارج الجمـــــدىا من خــــــس يستمـــــة الـرئيــــما سلطــــــبرقيق أىداف الجماعة بين

نظام الذي يحدد لو سلطتو التنظيمية القائمة وسلطة الـرئيس مرىونة بال لجماعة وفقا للؤوضاعا

 خوفا من العقاب  توحيث أنهم يقبلون سلط الجماعة في ىذه الحالة بالتابعتُ ةولا يدكن تسميالرسمية

 تعليماتو أما في القيادة فتعتمد أساسًا على الحوافـز الإيجابية فيإذا امتنعوا أو قصروا في تنفيذ أوامره و 

 تنفيذ الأىداف لا على الحوافز السلبية الدخيفة .

                                                           
  31-30ص:ص. ، 2010، الأردن،  1، دار الفكر للنشر ،طالقيادة الادارية و ادارة الابتكار،علبء لزمد سيد قنديل ،  - 1

 114،ص:2004،الاساسيات و الابذاىات الحديثة،مبادئ ادارة الأعمالأحمد بن عبد الرحمان الشميمري ،عبد الرحمان بن أحمد ىيجان و اخرون،  - 2
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   بتُ الرئاسة والقيادة ولو نتائج حاسمة في الحصول على الطاعة .  قةىام في التفر  للذا فعامل السلطة ومصدرىا عام    

 نظريات القيادة الإدارية و أنماطها. المطلب الثالث :

 أولا : نظريات القيادة الادارية  

إن أمر القيادة قد اىتم بو منذ أمد طويل و نظرا لأهميتو لصد العديد من الباحثتُ قاموا بدراستها و نتيجة لاختلبف     

وجهات نظر ىؤلاء الباحثتُ فقد تباينت الزوايا و الاىتمامات التي تم من خلبلذا دراسة موضوع القيادة فظهرت العديد 

 من النظريات الأساسية :

 التقليديةالنظريات  -1

 ادة لذا تسمىــــبرة عن القيـــــرة و الدعــــالدفس رياتـــالنظدم ـــــات من أقــــة السمـــــم و نظريــــتعتبر نظـرية الرجل العظي        

 كلبهما.بالنظريات التقليدية حيث تقدم افتًاضات معينة و أفكار لتفستَ القيادة و سنعـرض أىم ما ينص عليو  

 نظرية الرجل العظيم :* 

و تعتٍ أن  من أبرز دعاتها  (GALLTONو ىي من النظريات الأولذ في القيادة و يعد فرنسيس جالتون )        

القادة ىم أشخاص أستثنائيون يتمتعون بصفات فطرية منذ ولادتهم لأنهم يحملون خصائص وراثية فيسيولوجية بذعل منهم 

 1و لا يصنعون و أن السمات القيادية موروثة و ليست مكتسبة . قادة فاعلتُ و أن القادة يولدون

 وقد قدم العديد من البيانات الإحصائية و الوراثية تأييدا لصحة تلك النظرية و قد كان للدراسة التي قام  بها عام        

 WOODS تأثتَ كبتَ على عدد من الباحثتُ الذين تبنوا ىذا الابذاه ) السمات الوراثية ( ابتداء من وودز 1879

 و الذي قام بتحليل شامل لنظرية الرجل العظيم 1960سنة   JENNINGSز غجينين ـــو انتهاء ب 1913سنة 
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 1نموذج البطل و نموذج الرجل الدتميز.  –و قدم نماذج أخرى كنموذج الأمتَ  

و بالرغم من أهمية ىذه النظرية ظهـرت ابذاىات تعارض ىذه النظرية و تؤكد أن سمات القيادة ليست وراثية   

 و لكن يدكن اكتسابها. 

 نظرية السيمات القيادية :* 

ائص ــــــــدد بتوفيــر خصـــىذه النظرية مع بداية القرن العشـرين و تفتًض أن فاعلية القيادة تتح بدأت          

 2و سمات معينة بسيز القادة الناجحتُ و قد حددىا أنصار ىذه النظرية كالآتي: 

  السمات الشخصية : . أ

ة ، عدم التًدد في ابزاذ        تتعلق بدرجة استقلبلية الفرد ، الثقة بالنفس ، الدصداقي                 

 القدرة على التأثتَ في الآخرين.  والقرارات ، قوة العزيدة ، الدثابرة و روح التحدي 

  الذكاء و المقدرة : –ب           

 تتمثل في التقدير الصحيح للؤمور و كذا عواقبها و القدرة على برليل الدواقف .                 

  رتبطة بالمهام :صفات م -ت          

 أي القدرة على توزيع الدهام و الدسؤوليات .                

 الخلفية الإجتماعية : -ث          

 كز الدالر ، الخبرة الوظيفية .ر و تركز على التعليم ، الطبقة الإجتماعية ، الد                
   3سمات جسمية و إجتماعية : -ج      

 تتعلق بالدظهر ، الطول ،القوة البدنية و سلبمة الجسم من الأمراض.  الجسمية :*              
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 عاون ـــــعامل ، التـــــدرة التــــــرين ، برمل الدسؤولية و قــــــــيادة الآخـدرة على قــــــــكالق  الإجتماعية :*             

 و الاشراف على الآخرين .

 
 1تًاضات ىي: و قد تناولت ىذه النظرية إف

 أن السمات ىي معيار صلبحية القـادة و إمكانية النجاح . 

 ولا تكتسب . تورثىذه السمات  

 القادة يولدون و لا يصنعون وفق ىذه النظرية. 

 وقد وجهت انتقادات كثتَة لذذه النظرية أهمها:         

  .صعوبة توفر جميع السمات الدذكورة في شخص واحد 

  برديد سمات القائد .اختلبف الباحثتُ في 

  عدم برديد الخصائص التي بسيز القادة على التابعتُ و بذاىل دور الدرؤوستُ في فعالية عملية

 . القيادة

  النظريات السلوكية :( 2

جاءت ىذه النظريات نتيجة الحاجة لدراسة سلوك القائد كردة فعل عن عجز نظرية السمات على برديد           

 الاىتمام بالسلوك الفعلي السمات التي بسيز القائد الفعال عن غتَه و ىذا ما أدى بالعديد من علماء النفس السلوكيتُ 

    2للقائد .
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 :  اىتمت  بدراسة  سلوك القيادة ىيو من أىم ىذه الدراسات التي   

                                                                                                                          ) IOWA)  وااي جامعة دراسة-أ       

 1ثلبثة أنماط للقيادة . (الذين اقتًحوا LEWIN  ,LEPPIT  et  WITEىي دراسة قامة بها كل من ) و 

 القرار بشكل انفرادي . بزاذ:و فيو يركز القائد على العمل و يقوم بإ النمط الاستبدادي في القيادة -1

 القرار . ابزاذ: فالقائد يركز في ىذا النمط على العمل و الأفراد معا و يشاركهم فى النمط الديمقراطي -2

 م لا بالعملـــور بذري لوحدىا لا يتدخل ولا يهتـــــتًك الأمــــ: و ىنا القائد يفي القيادة النمط الفوضوي أو التسيبي -3

 و لا بالأفراد . 

 و النتائج التي توصلت اليها الدراسة ىي:

دافعية للعمل و قدرتها على الإبداع  * الجماعات التي يقودىا قائد مستبد ىي أكثر إنتاجية و لكن أقل رضا و     

 . ضعيفة

* الجماعات التي يقودىا قائد ديدقراطي الإنتاجية لديها أكثر استقرارا و الدافعية للعمل و قدرتها على الإبداع كبتَة        

 كما يتمتع الأفراد بالرضا الوظيفي .

وضى ــــــمل ىو الفــــــناخ السائد في العــة على جميع الدستويات و الدـــمنخفض تسيبد مــــودىا قائــــ* الجماعات التي يق      

 و عدم الجدية .

  : OHIOدراسة جامعة أوىايو  -ب    

 بوضع قائمة فليشمان و كارل شارتلقام فريق من جامعة أوىايو الأمريكية بعد الحرب العالدة الثانية من بينهم            
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و كانت النتيجة للدراسة أن السلوك الإنساني يدكن تقسيمو بشكل مفيد إلذ  1أسئلة سميت قائمة وصف سلوك القائد 

 عاملتُ مستقلتُ هما : 

  يتم فيو الاىتمام  بتخطيط العمل  و تنظيمو و برديد الدهام فيو .إنشاء ىيكل تنظيمي : 

  حيث الاىتمام يكون بحفظ وصيانة العلبقات و نتيجة لذذين البعدين فهناك أربع  الإعتبارات الإنسانية:

 2أساليب قيادية حسب ما تراه ىذه الدراسة .

 و ىو الأسلوب القيادي الأقدر على توفتَ بيئة تعزز  إىتمام عالي بالعاملين و العمل معا :

  .الكافي من الاىتمام لكل طرفالدؤسسات و تنميتو لدى العاملتُ فهو يعطي القدر في الإبداع 

 القائد ىنا يخلق بيئة مشجعة للعاملتُ  إىتمام عالي بالعاملين مع إىتمام منخفض بالعمل :

 لتقدنً أفكارىم و الاستماع إليهم .

  :و القائد ىنا يجعل معظم اىتمامو على إىتمام منخفض بالعاملين مع إىتمام عالي بالعمل

 عم و التشجيع الكافي للعاملتُ لتقدنً اقتًاحاتهم .العمل و الإنتاج و لا يقدم الد

  :مثل ىذا الأسلوب في القيادة يقتل الرغبة في العمل لدى إىتمام منخفض بالعاملين و العمل معا

 العاملتُ و يؤدي إلذ نتائج وخيمة بالدؤسسة .

 :  MICHIGAN دراسة جامعة ميشيغان  -ت

 قام مركز الأبحاث التابع للجامعة بالو.م.أ  بدراسة حول موضوع القيادة من خلبل قيامهم 1987في عام            
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بدراسة سلوك القادة في عدة منظمات عن طريق الدقابلبت الشخصية لذؤلاء القادة لدعرفة كيفية أدائهم لأعمالذم حيث 

 قاموا بتقسيم جماعات العمل إلذ :

  جماعات ذات إنتاجية عالية. 

  جماعات ذات إنتاجية منخفضة. 

 1و كانت نتائج بحوثهم كالآتي :    

  .ُىناك بعدين أساسيتُ ، البعد الأول يهتم فيو القائد بالإنتاج و البعد الثاني يهتم فيو بالدرؤوست 

  .أكثر القادة فاعلية ىم الذين يوفقون و يولون إىتماما متماثلب بالبعدين 

  انو كلما ابذو القادة إلذ أحد البعدين ابتعادا عن البعد الأخر تقل فاعليتو .و 

 : HAVARDدراسة جامعة ىارفرد  -ث

في بحوثهما حول القيادة على دراسة جماعة صغتَة مصطنعة " BILS ET SLATERلقد إعتمد "            

بدراسة على  افي ذلك شاشات مراقبة و لقد قام داخل الدعمل و القيام بدلبحظة سلوكها عن طريق ملبحظتُ يستعملون

ثلبثتُ لرموعة تتكون من خمسة أفراد لا يلتقون إلا أربع مرات و بعد كل جلسة يطلب من كل فرد ترتيب الآخرين تنازليا 

 لديو أفضل الأفكار و يوجو النقاش و من يحبو و من لا يحبو .  ىؤلاءمن على أربعة مقاييس بردد من 

 2و خلصت الدراسة إلذ أن ىناك نوعتُ من سلوك القادة :

  : التحدث إليو ويقوم وو ىو الذي يحس الأخرون بسهولة التعامل معو القائد الوجداني الإجتماعي 

 بالدعم و الدساندة النفسية لدن معو ، يقوم بحل الدشكلبت النفسية و الاجتماعية التي تواجههم و يحرص على وحدة
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 طريق التغلب على الصراعات . المجموعة عن

 : و ىو الشخص كثتَ الكلبم و إصدار الاقتًاحات يدارس ضغوطات على المجموعة من  قائد المهمة

 أجل برقيق الذدف و يخلق ىذا السلوك التوتر و الإحباط لدى البعض .

 نظرية الشبكة الإدارية : -3

من النتائج التي   Robert Black et Jane Moutonكل من روبرت بليك وجتُ موتون  اانطلق        

تُ قاعدة لنظريتهما في أوائل الستينات فقدا اعتمدا في تتوصلت إليها أبحاث جامعتي اوىايو و ميشيغان الأمريكي

لؤساليب لدراستهما على بعدين هما الاىتمام بالعاملتُ والاىتمام بالإنتاج وقام بوضع تلك الأبعاد في شبكة للتعرف 

ن استخدامها يفيد أبعاد القيادة كما ألقيادية الدختلفة وقد حازت ىذه الطريقة على شهرة واسعة في توضيح ديناميكية ا

 1غرض برستُ فعاليتو باعتباره قائدًا .لالقائد في برديد البدائل الدتوفرة لو 

 

 بعاد الذ تسعة درجات من الاىتمام بالعاملتُ و الاىتمام بالإنتاج للحصول وقد قسما كل بعد من ىذه الأ    

 نمطا قيادياً ولكنهما اىتما بوصف خمسة انماط قيادية كما ىو موضح في الشكل التالر: 81على 
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 موتون و لبلاك الإدارية الشبكة نموذج(  03رقم ) شكل              

 
 220،ص:2003،عمان،1والتوزيع،ط للنشر الشروق دار،المنظمة سلوك العطية، ماجدةمصدر: ال

 1من الشكل السابق نلبحظ ان ىناك خمسة انماط قيادية ىي :

 ( :1،1النمط التسيبي أو القيادة الضعيفة ) - أ

القائد لا يعطى إلاا أهمية قليلة جدًا للعمل وللؤفراد وىذا النوع يدعى بإدارة " دعو يعمل " كون القائد لا يأخذ      

 الدلقاة على بالدسؤولية اىتماما يلقي بدوره القيادي الدطلوب منو ولا يسعى للتعرف على مشاكل العمل وعلبجها فهو لا

 ىذه بذنب دائما يحاول العمل إنما أىداف برقيق أو العاملتُ رضا برقيق إلذ ىيسع ولا الدبالات، بعدم ويتسم كاىلو،

                                                           
1
 53مرجع سابق، ص: ، ر محمد صالح حسنماه - 
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 .وبذاىلها الدشاكل 

 ( : 1،9لنمط القيادة المتسلطة )ا - ب

 يراه الذي بالشكل العمل الصاز جهوده لضو كافة يركز حيث القائد يركز على العمل مع اىتمام قليل بالدرؤوستُ      

 كما العاملتُ، ىؤلاء على الصارمة الرقابة على العمل ويعتمد ىذا وإلصاز لتحقيق كأدوات العاملتُ ويستخدم مناسبا،

 .إدارتو للعاملتُ في والتهديد التًىيب أساليب إتباع إلذ يلجأ

  ( :9،9التكاملي أو قيادة الفريق ) النمط القيادي - ت

 والعمل بالعاملتُ وحاجاتهم اىتمام وأقصى ناحية، من والأداء بالعمل اىتمام أقصى النمط ىذا في القائد يعطي     

 جانبي على التًكيز مع الأىداف العمل وبرقيق في النتائج أفضل برقيق إلذ يسعى حيث أخرى، ناحية من إشباعها على

 الاىتمام بهم وكذا حاجاتهم وإشباع الشخصية للعاملتُ، الأىداف برقيق إلذ كذلك ويسعى معا، والنوع الكم

 .العمل في مشورتهم على والحصول وبدشكلبتهم

  ( :9،1النادي ) ةنمط قياد - ث

 أقل بينما يعطي بينهم، فيما الاجتماعية العلبقات وإقامة تهمورغبا بالعاملتُ اىتماما النمط ذاى في القائد يعطي     

 يعطي لا وكذلك رغباتهم، ودىم، وبرقيق وكسب لذم الرضا وبرقيق الدرؤوستُ حاجات إشباع على ويركز بالعمل، اٍىتمام

 1والنتائج. بالعمل اىتماما النمط قائد ىذا

 ( :5،5)  يأو الوسط يالمتوازنة أو التوفيق ةنمط القياد - ج

 من والإلصاز بتُ الأداء  التوفيق إلذ دائما ويسعى اىتمام معتدل بالعمل و بالدرؤوستُ النمط ىذا في القائد يعطي    

 أخرى. ناحية من ورضاىم العاملتُ وحاجات ناحية

  
                                                           

1
  19لزمد كرنً حستٍ ، سعيد خلف ، مرجع سابق ،ص:- 
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أي أن نمط القيادة التكاملي ىو النمط الدثالر الذي يحقق الفعالية ( 9،9)و قد توصلب الباحثان الذ أن النمط       

والكفاءة التي تقود الذ التفوق والإبداع كما انو يسعى الذ إيجاد التكامل بتُ العاملتُ والعمل من خلبل الدشاركة والعمل 

 الجماعي .
 

 نظرية القيادة الموقفية : -4

تحدد بصفات القائد ونمط تن فعالية القيادة لا أتعتمد الدراسات الدوقفية في القيادة على افتًاض رئيسي ىو        

 1تحدد أساسًا بخصائص الدوقف الدعتُ ولذلك سميت بالدراسات الدوقفية .تالقيادة فحسب بل 

يرتبط بددى ملبءمتها للموقف أي أنو كلما كان الخط القيادي الذي يتبعو كما أن لصاح أنماط القيادة الإدارية        

 .الإداري متلبئمًا مع متطلبات الدوقف الذي يواجهو  زادت فرص لصاحو في القيادة  والعكس صحيح 

 2لذا فالفرد وفق ىذه النظرية قد يكون قائدًا في موقف دون آخر.

إذا تهيأت لو في البيئة المحيطة لو ظروف مواتية لاستخدام مهارتو أي ظهور فأي فرد لا يدكن أن يظهر كقائد إلاا      

القائد لا يتوقف على الصفات الذاتية التي يتمتع بها و انما يعتمد في الدقام الأول على قوى خارجية بالنسبة لذاتو لا يدلك 

يل والبحث عن حلول للمشكلبت كنوع من التحدي ولرال للئبداع باستعمال عقلو في التحل  3سوى السيطرة عليها

 بشكل يثتَ اىتمام العاملتُ.

 و نركز في النظرية الدوقفية على :     

 : ( Feidlerالنظرية الموقفية لفيدلر  )  - أ

بتُ نمط القيادة والدوقف الذي قد يكون ملبئما أولا  فق ىذه النظرية عن طريق الدلبئمةتتحقق كفاءة القائد و       

 فالدوقف القيادي الدلبئم يتطلب تشخيص لدوقف  ،وبالتالر الفعالية القيادية ما ىي إلاا نتيجة تفاعل بتُ القائد والدوقف
                                                           

 260ص: ،1989 بتَوت،، 1ط،  ، الدار الجامعية التنظيم والإدارةعلي شريف ، عبد الغفار حنفي وآخرون،  -1
  204، ص:2011الأردن، ،1ط، ، دار الدستَة للنشر والطباعةالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمال و العلوم السلوكيةانس عبد الباسط عباس،  -2
    32لزمد حستُ العجمي، مرجع سابق، ص: - 3
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لتنظيمي للعمل وسلطة القائد والدرؤوستُ، من خلبل ثلبثة عناصر لاباد من برليلها وىي علبقة القائد بالعاملتُ، البناء ا

   1القائد.

و اعتمد فيدلر على نمطتُ قيادين هما الاىتمام بالعاملتُ و الاىتمام بالإنتاج أما الدوقف فتَى أنو يتكون من ثلبثة   

 2عناصر ىي:

I. أي مدى قبول الأعضاء للقائد واحتًامهم لو .  علاقة القائد بالأعضاء : 

II. ما مدى برديد الأعمال والدهام التي يقوم بها العاملون. : ىيكلة المهمة 

III. يعتٌ بها الصلبحيات الدمنوحة للقائد والتي بسثل قوتو ونفوذه، وبالجمع بتُ مكانة القائد ونفوذه : 

 لزوري نمط القيادة والدوقف استنتج  فيدلر ما يلى : 

      السيئة بتُ القائد والأعضاء و القائد يتمتع بصلبحيات نمط الاىتمام بالإنتاج يكون أكثر فعالية في حالة العلبقة

 واضح والقائد يتمتع بصلبحيات كثتَة.  العملفلزدودة، وفي حالة العلبقة الجيدة بتُ القائد والأعضاء 

       نمط الاىتمام بالعاملتُ أكثر فعالية في حالة العلبقات الدتوسطة بتُ القائد والأعضاء و العمل متوسط الصعوبة

 لقائد يتمتع بقدر متوسط من الصلبحية .وا

   نظرية المسار والهدف -ب 

 بتُ والروابط الشخصية أىدافهم وكذا العمل، لأىداف الدرؤوستُ إدراك على القائد تأثتَ كيفية فكرتها ىي        

  3أدائهم. على وبالتالر ورضاىم العاملتُ دافعية على القائد سلوك تأثتَ لتفستَ تسعى النظرية أن أي الأىداف، لرموعتي

      
                                                           

  232،ص:2011لعربي للنشر، الأردن.تمع ا، مكتبة المج السلوك التنظيمي في المؤسساتعبد الرزاق سالد الرحاحلة، زكريا احمد العزام،  - 1
  214-213ص :.مرجع سابق، ص ، السلوك التنظيمي في المنظمات ،حستُ حرنً  - 2
 22: ص ، سابق مرجع الشرفي، علي حامد - 3
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 لدى الدافع زيادة القائد على فإن النظرية لذذه فطبقا العاملتُ وأداء القائد سلوك لتوضيح النظرية ىذه تطورت         

 حافزا يكون أن يجب القائد سلوك أن النظرية وتؤكد الدؤسسة، أىداف وكذلك الشخصية أىدافهم الدرؤوستُ لتحقيق

 التي التوقعات على تأثتَ لو كان كلما طردي بشكل يتناسب عليهم السلوك وتأثتَ الذدف، وبرقيق العمللضو  للتابعتُ

لتحقيق  إتباعو الدرؤوستُ على يجب الذي الطريق يضعون الذين ىم فعالية الأكثر والقادة الأىداف، لتحقيق بناؤىا يدكن 

 1أىدافهم.

 2و قد تم استخلبص أربعة أنماط للقيادة وىي:   

 وبرقيق لإلصازىا بالأعمال القيام طرق حول والتوضيحات التعليمات يعطي ىنا القائد :الموجهة القيادة   -1  

 .الأىداف

بعض  لذم ويفوض القرار، ابزاذ في ويشاركهم بآرائهم ويأخذ العاملتُ يستشتَ القائد بأن تتميز :المشاركة القيادة   2- 

 .الصلبحيات

 .بقضاياىم ويهتم العاملتُ مع جيدة علبقات بناء على ويركز بالعاملتُ، القائد باىتمام تتسم :الداعمة القيادة  3-

 .الأداء في عالية درجة سيحققون العاملتُ أن في ثقة يبدي طموحة، أىداف القائد يضع :بالانجاز المهتمة القيادة -4

 إلذ تؤدي الدشاركة بينما الدرؤوستُ، لدى ودافعية عال رضا إلذ تؤدي الداعمة القيادة أن إليها الدتوصل النتائج أىم      

 .صعبا العمل يكون عندما ودافعية رضا إلذ تؤدي الدوجهة القيادة وكذا رضا ودافعية

  Hersey and Blanchard   نشارد وبلا ىيرسي نظرية -ت

 )نضج) في الدوقفي الدتغتَ وحددت مناسب، واحد نمط ىناك ليس أنو في النظريات باقي مع النظرية ىذه تتفق     

 أكبر اىتمام إعطاء القائد على بد لا للعمل الفرد استعداد() نضج زاد كلما أنو واعتبرت للعمل، الدرؤوستُ استعداد
                                                           

 جامعة ، ماجستتَ رسالة ،الأردن جنوب محافظات في الادارية الفئات لدى التنظيمية بالثقافة وعلاقتها القيادية الأنماط فالح، الرحمان عبد العبادلة - 1
 5 9ص: ، 2003 الأردن، التَموك،

 215ص: ، سابق مرجع، السلوك التنظيمي في المنظمات ، حرنً، حستُ - 2
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 .بالعمل الاىتمام وتقليص للعلبقات

 مدى على تعتمد والتي الدرؤوستُ عند النضج لدرجة تبعا القيادي أسلوبو يعدل الناجح القائد أن إلذ النظرية تشتَو      

 1وىي: النظرية ىذه وفق للقيادة أساليب أربعة برديد تم وقد بدهامهم، للقيام الدرؤوستُ وثقة ورغبة قدرة

 بأنفسهم واثقون بالعمل، وراغبتُ قادرين الدرؤوستُ وىنا للمجموعة، القرار ابزاذ حرية :التفويض أسلوب. 

 واثقتُ  وغتَ فيو، راغبتُ وغتَ العمل على بالقدرة الدرؤوستُ وبسيز القرار وابزاذ الآراء في الدشاركة :المشاركة أسلوب

 .بأنفسهم

 ولكنو  العمل، على قادر غتَ بأنو ىنا العامل ويتميز بالعمل، الدرؤوستُ تقنع بطريقة الدهام شرح أي :الإقناع أسلوب

 .نفسو في ثقة لو و فيو، راغب

 بأنهم  يتميزون فهم العمال، على مباشر يكون أن بد لا وإشراف لزددة و أوامر التعليمات إعطاء :الأمر أسلوب

 ضعيفة. بأنفسهم وثقتهم فيو راغبتُ غتَ العمل و على غتَ قادرين

 الفاعل فالقائد آخر، لظرف يصلح لا قد ما لظرف ما مرحلة لقيادة يصلح الذي القائد أن إذن تؤكد النظرية      

 نظريات عن النظرية ىذه بزتلف الذدف، و لضو يوجهها التي القدرات من أمامو صفات وفق نفسو يشكل يستطيع أن

الدوقف  أو بالظروف الدتعلقة تلك وليس بالعاملتُ الدتعلقة الخصائص على أساسي بشكل ركزالدوقفي في أنها ت الددخل 

  2الدناسب. القيادي السلوك برديد في العاملتُ لخصائص أكبر اىتمام وىي تعطي

متطلبات  عن فضلب الدرؤوستُ لنضج تبعا يختلف قيادي أسلوب أفضل بأن القائلة الفرضية من النظرية ىذه تنطلق     

 3مستوى النضج. وبرديد الدوقف متطلبات تشخيص على القدرة يدلك الذي ىو القائد الفعال يكون وبذلك الدوقف،
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 القائد تعتبر التي العظيم الرجل النظرية من بدءا القيادة تفستَ في معينة أفكار على تقوم السابقة النظريات من كل        

 اكتسابها من يدكن السمات أن واعتبار نقدىا ليتم يصنعون ولا يولدون القادة أن تعتبر التي السمات نظرية ثم قائدا، يولد

جميع  في الصالح القائد يتبعو واحد أسلوب ىناك أن مبدؤىم كان السلوكية و النظرية أصحاب من بدءا التعلم خلبل

 .القيادي السلوك في يؤثر الدوقف تغتَ أن اعتبرت التي الدوقفية النظرية الدواقف، ثم

 الحديثة اتجاىاتها و الإدارية القيادة ثانيا :أنماط

حولذا  ددةـــــمتع آراء إلذ الوصول الطبيعي من كان قد و مفاىيمها و بأسسها القيادة لرال في كثتَا الباحثون اىتم      

الخصائص   أن و واحد، نموذج لذا ليس القيادة أن ىو الإدارة أدبيات و مصادر عليو أكدت الذي و اليوم ندركو ما و

الابذاىات  من العديد ظهرت كما السمات، و الخصائص تلك أوضحت القيادة أنماط أن حيث مشتًك ىو ما منها

 . إليو نتطرق سوف ما ىذا و لذا، الحديثة

 الإدارية القيادة أنماط -1

 دور في من لذا لدا أنماطها، على التًكيز تم وكذا واسع باىتمام حظي قد القيادة موضوع أن إلذ الإشارة مسبقا تم      

 بعد وفق فيما آخرون باحثون صنفها والتي القيادة نظريات من استخلبصها تم قد القيادية الأنماط ىذه و الإدارية العملية

 .التنظيم معيار و القائد، سلوك معيار :هما  ين معيار

     القائد .  سلوك معيار حسب  :أ   

 :يلي ما فيو لصد و                   

 الديمقراطية القيادة: 

 فالقائد القرار، ابزاذ في لزاولة إشراكهم و الدرؤوستُ عند الدسؤولية من نوع إيجاد إلذ يهدف القيادات من النوع ىذا      

  ولائهم زيادة و للؤفراد الروح الدعنوية رفع عنها جـــــينت اركةــــالدش ىذه و ، برأيهم يأخذ و السلطة الفريق يشارك الديدقراطي
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 قادة قبل من اعتماده فعالية و يفضل الأساليب أكثر الأسلوب ىذا و الدؤسسة، في بقيمتو الفرد يشعر كما التزامهم و

 الدؤسسات.

 الدؤبسرات خلبل عقد من مرؤوسيو مع يتفاعل وإنما عملو، في بالسلطة الغالب في يتماسك لا الديدقراطي والقائد      

 1القرارات. في ابزاذ معهم ويتشاور الدشكلبت على مرؤوسيو ويطلع والدناقشات، الحوار وإجراء واللقاءات

 :ىي مبدأ الدشاركة تطبيق إزاء الديدقراطي القائد سلوكيات من نماذج خمسة وىناك     

 بطرح القرار، وذلك صنع في لدشاركتو للمرؤوستُ الحرية من بسيطا قدرا يتيح الذي الديدقراطي القائد نموذج 

 الحل باختيار ثم يقوم لذا، متعددة حلول إيجاد في مشاركتو منهم ويطلب مرؤوسيو، أمام تواجهو التي الدشكلة

 .مناسبا يراه الذي

   نموذج القائد الديدقراطي الذي يحدد الدشكلة ويرسم الحدود التي يدكن ابزاذ القرار في إطارىا، ويفوض مرؤوسيو

 ابزاذ القرار في ذلك الإطار.

 الاستياء لقي بتنفيذه، وإذا الحوار إثارة على يحرص ولكنو بنفسو، القرار يتخذ الديدقراطي الذي القائد نموذج 

 تعديلو. على يعمل لديهم

 تنفيذه. نموذج القائد الديدقراطي الذي يتيح لدرؤوسيو فرصة أكبر للمشاركة في ابزاذ القرار وفي طرق 

  نموذج القائد الديدقراطي الذي يتًك لدرؤوسيو أمر ابزاذ القرار الذي يوافقون عليو ، وىو بدوره يستقبل أي قرار

 2يكون مقبولا ومتفقا عليو من قبل الدرؤوستُ .

 :التالية الإيجابية السلوكية الآثار في برقيق يسهم أنو النمط ىذا عليها يقوم التي الأسس من يتضح و    

 التفاىم مزيد من برقيق اشأنه من الديدقراطي القائد إليها يلجأ التي الدفتوح الباب وسياسة الاتصالات نمط 
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 1ومرؤوسيو. القائد بتُ والانسجام

 إلذ سيؤدي أضيق الحدود في إلا العقاب إيقاع أسلوب عن والبعد القائد يستخدمو الذي الديدقراطي الأسلوب 

 .الإنتاج من مزيد إلذ ويدفعهم الدرؤوستُ نفس في والاستقرار الأمن من نوع

 وأن نفوسهم في الثقة زرع طريق عن التنظيم في أعلى مراكز إلذ والتقدم النمو في للمرؤوستُ الفرصة إتاحة 

 .وقدراتهم لدواىبهم الأمثل بالٍاستغلبل الدرؤوستُ قيام إلذ سيؤدي فهذا إليهم، الدوكلة بأعمال القيام بإمكانهم

 بو القيادة يشعر باىتمام الذي فالدرؤوس للتنظيم الانتماء عامل يزيد الديدقراطي النمط في التعامل أسلوب 

 من يزيد ذلك كل رقي، إليو من يسعى وما والاجتماعية  الإنسانية حاجاتو وإشباع مطالبو برقيق على وحرصها

 .التنظيم خدمة في وتفانيو انتمائو

 التي والصراعات الخلبفات على والقضاء التنظيم، أعضاء بتُ التماسك زيادة إلذ الأسلوب ىذا استخدام يؤدي       

 2الإنتاجية. مستوى تدني في سببت وتكون العاملتُ بتُ تنشأ

 التسلطية(.الأوتوقراطية  القيادة( 

 لسلطة في التنظيم الأمور كل اخضاع وىو واحد، لزور حول وتدور الاستبدادية، أو التسلطية القيادة عليها يطلق       

 ويبلغ بدفرده، الحلول لذا الدشكلبت، ويضع ويحدد القرار، ابزاذ سلطة فيحتكم الرئاسة بدفهوم الدنظمة يقود الذي القائد،

 التخويف على القائم السلبي التحفيز أسلوب ويستخدم  للمناقشة، فرصة دون والطاعة السمع وعليهم الأوامر الدرؤوستُ

 3والتهديد.

 الذي أو الأسلوب للطريقة وفقا المحدد العمل الصاز ينبغي أنو على للئدارة التقليدية أو الكلبسيكية النظريات ركزت       
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 ما ويعبر السلطة من الرقابة تتم للطريقة الدفروضة حيث وفقا العمل يؤدي العامل لأن بدقة الرقابة تتم لذلك برديده سبق

 سيضيعون ىكذا تركوا ما وإذا بالكامل، اليومي العمل لإلصازبها يوثق  لا ىذه الأفراد فئة إن الأوتوقراطي، القائد عنو سبق

 الأىداف القائد ويحدد الأداء ومعايتَ الأنظمة وتصميم العمل تنظيم لذلك يتم وفقا،مثمرة  غتَ أعمال في العمل وقت

  بالأجر متعلقة أي تهديدات ونتيجة الاقتصادية الضغوط بسبب العمال فئة جانب من وتتم الشكوى إلصازىا  الواجب

  سبق و لوصف لدا نتيجة و يتمتع بها التي السلطة وليد الحقد وىذا القائد جانب من تتخذ القرارات أن النقل، ويلبحظ

 كان حيث الثورة الصناعية، عهد في الأسلوب ىذا استخدم حيث أوتوقراطي بأنو الإداري الأسلوب أو النمط ىذا

 .ذلك مدركتُ غتَ وكانوا كسلعة العمال إلذ ينظر كان عندما 

 الدسؤولية من والتهرب العمل قلة إلذ يديل بطبعو كسول الإنسان أن فرضية إلذ القيادة من النمط ىذا ويستند       

 يحتاج لذا العمل، في حبا وليس والعقاب، الجزاء من خوفا يعمل وبذعلو الغتَ على والاعتماد للبنقياد الصفات تهيئو وىذه

 .وظيفتو بدتطلبات القيام من للتأكد رئيسو من مباشر وإشراف دقيقة متابعة إلذ

 :التالر النحو على الأوتوقراطية القيادة لنمط رئيسية أشكال ثلبثة بتُ الإدارة علماء بعض و يديز      

 المتشدد: الأوتوقراطي القائد 

سيطرتو   برت الأمور كل لتكون الدرؤوستُ التي يلتزم بها  الصارمة الأوامر ويعطي وكبتَة صغتَة بكل يقوم الذي وىو      
 لإلصاز الدرؤوستُ مع التعاون من بدلا والغموض، والصرامة بالجمود التي تتصف والأوامر التعليمات على قيادتو في ويعتمد
 1 العمل.

 الخير الأوتوقراطي القائد:  

 عدواني سلوك ظهور من التقليل على يساعد يخلق مناخا أن يحاول للعمل و أدائو طريقة وفي بنفسو يثق الذي وىو
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 من والقليل والثناء الإطراء و الإيجابية، بالقيادة الدرتبطة من الأساليب الكثتَ يستخدم لشكن و حد أقصى إلذ ضده

 .قراراتو لتنفيذ ولاء الدرؤوستُ يضمن حتى العقاب

 اللبق الأوتوقراطي القائد:  

 معالجة في ومرونتو العمل، لإلصاز معهم اتصالاتو الشخصية على واعتماده مرؤوسيو، مع التعامل في بلباقتو يتميز       

 يعقدىا التي واللقاءات الندوات طريق عن القرار، صنع في يشتًكون  أنهم يعتقدون مرؤوسيو يجعل الذي ىو الدشكلبت و

 1بدفرده. القرارات يتخذ ولكنو للمناقشة، فرصة وإتاحة حرية بوجود العامتُ انطباعا لدى ليتًك مساعديو مع

 أنو النمط ىذا صفات من اٍلا أن لذذا النمط القيادي )الاوتوقراطي( آثار سلوكية يتصف بها منتسبيو حيث يتضح      

 التي النتائج من أكثر تكون الطويل مدى على التي يتًكها السلبية الآثار وأن الحديثة، الإدارة متطلبات مع يتماشى لا

 :التالية الحالات الأسلوب في ىذا استخدام إلذ يضطر والقائد يحققها،

 إذ لذا، التصدي في والشدة الحزم من نوعا تتطلب والتي التنظيم، يدر بها التي الطارئة الحالات 

التنظيم  بدصالح الإضرار إلذ يؤدي قد فيو التهاون وأن السلوك، من النوع ىذا يتطلب الدوقف أن

 .والعاملتُ

 وذلك ىذا الأسلوب، استخدام إلا معهم يتلبءم لا الدرؤوستُ من أنواع القائد فيها يواجو التي الحالات 

 .للسلطة قبولذم لعدم

 يكون فيها القائد من النوع ذي الديول للعدوانية، نتيجة لطرق التًبية التي تلقاىا  الحالات التي 

و الظروف المحيطة بالأسرة التي عاش فيها، فهذه الخصائص الاجتماعية تضفي نوعا من السلوك 

 العدواني والحب في التسلط على الآخرين.

 كما الدعنوية لدى الدرؤوستُ الروح يقتل أنو في ترتكز هاأهم فإن الأسلوب ىذا لاستخدام السليبة الآثار حيث من أما
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 يدع الفرصة أمام لا بتنفيذىا مفصل والدطالبة بشكل والأوامر التعليمات لديهم فإصدار الإبداع روح قتل في يساىم

 1الأفراد. لدى نفسي استقرار عدم حالة إلذ يؤدي والإبداع كما الابتكار مهارات من لديهم لشا الاستفادة في الدرؤوستُ

 الحرة القيادة. 

 عمل متحررة جماعة عن نموذج وىي الفوضوية، القيادة أو الدوجهة غتَ أو الدنطلقة، القيادة عليها و يطلق        

القائد  وفيها يتنازل يشاء، ما يفعل أن في الحرية كامل الفرد إعطاء على القيادة ىذه وتقوم القائد، سلطة من

 أن يحاول ولا على مرؤوسيو، سلطة أية يدارس ولا الدستشار حكم في ويصبح القرارات، ابزاذ سلطة عن لدرؤوسيو

 فيهم . يؤثر

 في إعطاء الحرية خلبل من يتحقق العمل، في إمكاناتهم  وزيادة الدوظفتُ قدرات تنمية أن الحر القائد ويعتقد         

 لزددة غتَ تعليمات من خلبل لدرؤوسيو العام بالتوجيو يهتم فإنو ولذلك أعمالذم، إلصاز في واستغلبلذم السلطة لشارسة

 العمل حوافز لأنفسهم ويوفرون للتنظيم، الأىداف العامة نطاق في أىدافهم يحددون الدرؤوستُ ويتًك عامة، وملبحظات

 .بساما القائد العمل وجود جماعة تتجاىل وبذلك القائد على الاعتماد دون

 نظرىم في لأن القائد لرد، غتَ أنو بعضهم ويرى العلمي، التطبيق في الحرة القيادة نمط حول الإداريون ويختلف       

 النمط ىذا أن آخرون يرى في حتُ جهودىم، توجيو أو سلوكهم ضبط دون الدرؤوستُ، على العمل الصاز مسؤولية يلقي

 تتًكز الحرة القيادة نمط إلذ وجهت التي الانتقاداتومعظم  تطبيقو، تقتضي معينة ظروف ظل في لرمدا يكون أن يدكن

 الضبط إلذ والافتقار التعاون وفقدان العمل، لرموعة ومنها تفكك الدرؤوستُ، أو التنظيم على السلبية الآثار حول

 .الفردية الروح وزيادة والتنظيم

 ومن أىم الخصائص الدميزة لذذا الأسلوب القيادي تتمثل في:       

                                                           
1
 82سابق ، ص: مرجع سكارنة، خلف بلبل - 
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 وإتباع  قرارات وإصدار نشاطاتهم لدمارسة لدرؤوسيو الحرية من قدر أكبر إعطاء إلذ القائد ابذاه

 1العمل. لالصاز ملبئمة التي يرونها الإجراءات

 إليهم، بطريقة الواجبات إسناد إلذ وميلو نطاق أوسع على لدرؤوسيو السلطة تفويض إلذ القائد ابذاه 

الحرية  من الدزيد مرؤوسيو يعطي لأنو نطاق أوسع على يتم السلطة فتوسيع لزدودة، غتَ عامة

لدرؤوسيو  فيتًك العامة، التعليمات على القائد يعتمد أخرى جهة ومن أعمالذم، لشارسة في والاستقلبل

 .للمشكلبت الحلول ووضع الإجراءات، ومتابعة التعليمات وإصدار القرارات ابزاذ حرية

  نفسو على ادــــــح للمرؤوس فرص الاعتمـــــــأن التعليمات العامة تتييعتقد القائد الذي يتبع الأسلوب الحر 

  وـــــلبل برليلـــــخ من وابـــالص إلذ أدنى قرارات درــــــيص وكيف عملو، نتائج يقيم كيف يتعلم بذعلو كما 

 .إليو انتهى الذي الرأي وفي القرار، بابزاذ أحاطت التي والظروف للعوامل لدراجعتو وتقييمو

 أن إتباع القائد سياسة الباب الدفتوح في الاتصالات، فالقائد الذي يتبع أسلوب القيادة الحرة يرى 

الاتصال  سبل لذم فسهل لدرؤوسيو مفتوحا بابو جعل إذا إلا لرديا، تكون لن الإدارة في الحرية أسلوب

يتًك  ىنا فالقائد حلها، عليهم يصعب أو فهمها، عليهم يلتبس التي والأفكار الأداء لتوضيح بو

 2العمل. في وبذربتهم لشارستهم ضوء على التصرف حرية للمرؤوستُ

 التنظيم: معيار حسب -ب

 :هما نوعتُ الدعيار ىذا ضمن لصد         

 رسمية قيادة: 

 مسؤولياتو و سلطاتو تكون الدنطلق ىذا من فالقائد الدؤسسة، أعمال تنظم التي قوانتُ و لوائح بدوجب تنشأ التي وىي    

                                                           
1
 76ص: سابق ، مرجع ، العجمي حسنتُ لزمد - 

   41 ص: ،2011، رسالة ماجستتَ ، الجامعة الإسلبمية ، غزة، تنمية مهارات القيادة التحويليةبلبل فوزي جبابرة الأغا، - 2
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 القادة يتميز حيث التقليدية بالقيادة عليها يطلق من الدعمول بها و ىناك اللوائح و الوظيفي مركزه قبل من لزددة

 الدتعلقة القرارات خلبل من الدؤسسة أىداف برقيق على ،ويركزون الدرؤوستُ و الأمور تسيتَ في التقليديتُ بالانضباط

  1. التنظيمية الجوانب و الإمكانات بالدهام و

 لا النوع ىذا أن كما واللوائح القوانتُ بحرفية العاملون فيها يلتزم أن من بد لا القيادة ىذه مثل أن نعتبر وعليو     

 الجماعي. والعمل الأفكار وطرح الدشاركة يشجع على

 رسمية غير قيادة : 

 وقةــــــمسب غتَ ازاتـــــإلص برقيق و مالــــبالأع للقيام مرؤوسيهم امـــــــإلذ على القدرة لديهم الذين مونـــالدله ادةــــــالق وىم     
 ازــــــوالإلص الأداء من وىـــــــمست أعلى إلذ تُـــــالدرؤوس لــلنق ذلك و ، للقادة صيةــــالشخ اتـــــالصف على ادــــذلك بالاعتم و
 2.العطاء و

 رفــــالتص على وـــــــــقدرت و اديةــــالقي وـــــمواىب على يعتمد أنو حيث الرسمي القائد أي الأول النوع عكس على ىنا القائد    

   3الإقناع . و زملبئو بتُ قوة  شخصيتو و

 التالية: بالخصائص الرسميتُ غتَ القادة يتسم    

 أىدافها. برقيق و الجماعة رغبات إشباع على قدرتهم 

 َالأفراد و الجماعة أعمال و سلوك على التأثت. 

 للقيادة الحديثة الاتجاىات ثانيا:

 التي الجديدة جدل التوجهات مع يتماشى الإدارية للقيادة حديثة وأنماطا جديدا مفهوما الدعاصر الإداري الفكر يتبتٌ   

                                                           
    التغيتَ استًاتيجيات و الراشد الحكم حول الدولر الدلتقى ضمن مداخلة ،الراشد الحكم مجالات من مجال الرشيدة المدرسية الإدارة مسعودان، أحمد- 1
 36ص: 2007أفريل ، 09-08الجزائر ،بسطيف، عباس فرحات جامعة الاجتماعية، العلوم قسم النامي، العالد في
 6 1ص:  ،  سابق مرجع الزيديتُ، الوىاب عبد خالد - 2
 6 1الدرجع،ص: نفس - 3
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 :التالية العناصر تتضمن    

 .القيادة تنسيق لجهود الدوارد البشرية 

 .القيادة توجيو وإرشاد لضو الأىداف والفرص 

 .القيادة مساندة ودعم لفرق العمل 

 .القيادة ريادة 

كما تتبلور مفاىيم القيادة العصرية في برويل دور القائد من الرئاسة والأمر والنهي إلذ دور الدساندة والتشجيع        

 يتحملون الذين جح في تنمية فرق العمل من العاملتُ الأكفاءوالحفز، فالقائد الفعال في فكر الإدارة الدعاصرة ىو الذي ين

 ىذا ومتابعة العمل في لإبداعهم الدناسب الجو الفرق، وتوفتَ تلك تكوين ىو أساسا القائد دور ويكون مسؤولياتهم،

 1الأداء. في مباشرة يتدخل أن دون والإرشادات وإمدادىم بالدعلومات الأداء في والإبداع والابتكار التطوير

 . الإدارية للقيادة الحديثة الابذاىات ىذه أىم عرض لضاول وسوف    

 التبادلية. القيادة :1

 تقدم وينجزونو والدنظمة عملب يقدمون فالأعضاء أعضائها، وبتُ كأداة الدنظمة بتُ تبادل عملية القائد يدارس      

 في يقوم الذي القائد أن على افتًاض يقوم النمط ىذا أن كما يعاقب، ينجز لا ومن والعلبوات، الدكافآت مثل حوافز

 الدتوقع برقيق مقابل ورغباتهم حاجاتهم والتعاطف مع منهم الدطلوب توضيح أساس وعلى الآخرين مع تبادل عملية

 2منهم.

 العقاب بذنب أو بالدكافآت قائدىم وعود يقبلون يجعل الدرؤوستُ والذي الشرطي التدعيم سلوكهم فأساس        

 الداخلية  برفيز دوافع الأفراد في فعال غتَ النموذج وىذا عليها، والدتفق الدطلوبة منهم والأدوار الأىداف تنفيذ مقابل

                                                           
  104ص: سابق ، مرجع ، عجوة فتحي لزمد أحمد - 1

 59ص: ،  سابق مرجع ، عمومن رمضان - 2
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 الثاني و البعد أىداف الدؤسسة وبرقيق بالإنتاج الاىتمام هما أساسيتُ بعدين على يقوم التبادلر القيادة نمط فإن وبذلك

 .الأفراد ورغبات حاجات مراعاة ىو

 :يلي بدا التبادلر القائد ويتميز

 .تنفيذىا وإجراءات الأىداف بتحديد يقوم حيث للمجموعة الأىداف برديد  -أ

 . بالدهام العاملتُ ويكلف وإجراءاتو العمل ىيكل بتصميم يقوم  -ب

 .و الجزاءات العقاب وبذنب والدكافآت بالحوافز جهودىم مبادلة في مرؤوسيو مع يتعاون -ت

 .الالصاز ويقدر الأداء على يكافئ -ث        

 1لتصحيحها . إجراءات ويتخذ الالضرافات عن يبحث  -ج        

 الاستراتيجية القيادة -2

الاستًاتيجية   القيادة فنشاط الآخرين، في التأثتَ على القدرة إلذ العليا بالإدارة والدرتبطة الاستًاتيجية  القيادة تشتَ        

 برديد  تطويرىا، و لاستلبم الاستًاتيجية العاملتُ بسكتُ التنفيذ، موضع الاستًاتيجية وضع  ، الابذاه برديد في ينحصر

 2الاستًاتيجية. تطبيق في القابلية تطوير و الفعالة النقاط

دعم  و مرونة بناء أيضا و الدستقبلي، التصور و التخيل على القدرة لذا تكون التي القيادة ىي الإستًاتيجية فالقيادة       

 3الدؤسسة. في الدطلوب و الضروري الاستًاتيجي التغيتَ خلق لضو الآخرين

 في وتطبيقها الإستًاتيجية صياغة يحكم الذي والتوجو للؤىداف معتٌ خلق إلذ الإستًاتيجية القيادة تشتَ كما        

                                                           
 24 ص: ،   سابق مرجع ، خلف سعيد حسنتُ كرنً لزمد - 1
 
 نيل درجة متطلبات ضمن مقدمة أطروحة ،جزائرية فنادق مجموعة حالة دراسة المعرفة، في التشارك على الإستراتيجية القيادة أثر ،أقطي جوىرة - 2

 20-19ص: .ص ، 2014 / 2013 بسكرة، خيضر، لزمد جامعة التسيتَ، علوم قسم الدكتوراه،

 5 1ص: ، 2012 مصر، ،1 النشر، ط دار بدون ،الإستراتيجية القيادة الرب، جاب سيد لزمد - 3
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 1الدؤسسة.

 صياغة ىو الاستًاتيجي للقائد دور أىم و  الإستًاتيجية الإدارة من انبثق الإستًاتيجية القيادة فمصطلح      

 برقيقا  اليومية للقرارات الطوعي للببزاذ الآخرين في التأثتَ على القدرة إلذ الإستًاتيجية القيادة الإستًاتيجية، وتشتَ

 2القصتَ. الددى في الدالر الاستقرار على ذاتو الوقت في والمحافظة للمنظمة طويل الددى للبستقرار

 التحويلية القيادة -3

 يسعى فالقائد التحويلي التابعتُ، سلوك على الكامل التأثتَ خلبل من الدنظمة لصاح إلذ تؤدي التي القيادة ىي      

 للمنظمة، والانتماء بالولاء الشعور لديهم وخلق عملهم بأهمية وحثهم العاملتُ أداء طرق في إيجابية تغتَات لإحداث

 التي الدشكلبت وحل العمل أسلوب في الابتكار والتجديد على وتشجيعهم جديدة أفكار لبروز الدلبئم الدناخ وخلق

  3تواجههم.

 أعلى للوصول إلذ بالدرؤوستُ النهوض إلذ يسعى فهو الدبادأة، على قدرة و رؤية صاحب و مبتكر التحويلي فالقائد   
 4الأخلبق. و الدافعية مستويات

 :يلي فيما تتمثل أساسية عناصر ثلبث على التحويلية القيادة و تستند     

 التغيير -أ

 والقائد أكثر فعالية مؤسسة إلذ فعالة مؤسسة من الدؤسسة برويل دفبه التنظيمي التطوير ىنا التغيتَ ويعتٍ

                                                           
 22 ، ص:  سابق مرجع أقطي، جوىرة - 1
 24 ص: ، الدرجع نفس  - 2

 12،ص: العازمي، مرجع سابق تويلي بن حامد بديع لزمد - 3

 في الدؤسسات والأنشطة للبرامج الإبداعية الإدارة حول الدولر الدلتقى ضمن مقدمة بحثية ورقة ،المستقبل إلى الطريق الإبداعية الإدارة، حامد عمرو - 4
 16 ،ص: 2007 أفريل 08 الادارية، مصر، العلوم ،معهد والخاصة الحكومية



ـــ الاطار النظري للقيادة ا   الفصل الثاني ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ لتحويليةـ  

62 
 

 

 للتطوير جديدة أفكار الدستقبلية ويقتًح والتوقعات التنبؤات خلبل من للتغيتَ ولزدد واضحة إستًاتيجية يضع التحويلي

 والريادة. التفوق في والإبداعية ورغبتو الإبتكارية قدراتو من نابعة العمل وطرق الأساليب وبرستُ

 .الإبداع-ب

 معقدة، مشكلبت من يواجهها ما لحل ( الأصيلالابتكاري) التقليدي غتَ التفكتَ على التحويلية القيادة تستند       

 والابتكار الإبداع الدناسب لخلق الجو يوفر القائد أن كما الإبداع، عملية جوىر ىو والتجديد، الابتكار بأن منها إيدانا

  للئلصاز الدوافع وإدارة الدشاركة وإتباع أساليب القيادة وديدقراطية العاملتُ، مبادرة تشجيع طريق عن وذلك ، الأفراد لدى

 لبناء والتطوير والإبداع الاقتًاح على تهم قدرا العاملتُ وشحذ لدى الخلبق التفكتَ أساليب تنمية على تساعد كما

 1الدتًاكمة. والدعرفة الخبرة خلبل من الأىداف الرؤية وبرديد بوضوح القائد ويتميز التنافسية، القدرات

 المخاطرة روح -ت

 الدبدعتُ أو القادة الدبتكرين ( أن(Bill Lucasويؤكد الدغامرات، في الخوض على بالقدرة التحويلي القائد يتميز       

 الاستطلبع وحب الغتَ من وقبول الأفكار والإيضاح، والتعقد التأكد عدم بدواقف والاستمتاع التحديات بقبول يتميزون

 .أوضح بطريقة الأمور ورؤية أكثر ومعلومات تفكتَا أكبر ذلك تطلب الدخاطرة روح زادت فكلما الخلبق، والتفكتَ

 معو العاملتُ رفع مستوى على التحويلي القائد يعمل حيث للقائد القصوى الفاعلية برقق الدتكاملة العناصر ىذه       

  قادة أنفسهم ىم ليصبحوا إطار العمل في أنفسهم في ثقتهم زيادة على يعمل أنو إذ الذاتية، والتنمية الالصاز أجل من

   الأمور وتسيتَ القائم الوضع على المحافظة اتكون مهمته لا النمط ىذا فيدة ايوالق ،ويتوقعون كانوا لشا أعلى الصازا يحققون

                                                           
 102 ص: سابق ، مرجع سكارنة، خلف بلبل - 1
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 الدخاطرة يحبون وحلها، الدشكلبت وإدراك التفكتَ في فهم مبدعون دائما، الأفضل إلذ تسعى للتغيتَ قيادة ىي بل

 1والددروسة. المحسوبة

 الكاريزمية. القيادة-4

 الإفصاح :لصد القائد سلوكيات أىم من للموظفتُ و الإيجابية الدواقف و تتماشى القائد و فيها تكون سلوكيات       

 للؤداء. عال توقع إظهار و الرؤيا عن

 تؤثر في شخصية و بجاذبية يرتبط الكارزمي فالقائد الجماعة تلهم التي التفاعلية الجاذبية من نوع الكاريزمية القيادة      

 2.تابعيو و القائد بتُ خاصة علبقات تطوير إمكانية يعتٍ بهذا أوامره، و لتوجيهاتو الاستجابة إلذ تدفعهم و الدرؤوستُ

العقبات  ،رغم الدعتاد من أكثر العمل على الدوظفتُ وبرفيز الذام على القدرة لديهم الكارزميون القادة أن كما      

 عاطفية بطريقة يتحدثون فقد ، الناس وعقول قلوب التابعتُ لأنهم يناشدون على ىائل أثر ولذم الشخصية والتضحيات

يدكن  والكارزما  الدثل لفعل الآخرين اٍلذام بالإضافة الذ أنهم يستطيعون إليهم الدوكلة الدهام أجل من للخطر تعرضهم عن

 للوصول إلذ شخصيتهم ىنا القادة ويستخدم الآخرين استغلبل و الخداع إلذ تؤدي قد شخصية لأىداف تستخدم أن

 .فحسب بأنفسهم وليس بالآخرين حقيقة يهتمون عندما ايجابية نتائج

 الخادمة. القيادة و الأخلاقية القيادة -5

 :التالر النحو على النوعتُ لكلب بسيط مفهوم إعطاء لضاول سوف       
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 الأخلاقية القيادة-أ

من  ذلك غتَ و الدكافآت تقدنً خلبل من للتابعتُ الدعم تقدنً مع العوائد لزيادة الدناسب الأخلبقي السلوك تتبتٌ     

 يجنب و الدكافآت و الدكاسب يدعم الذي السلوك مع كيفية الانسجام يتعلمون التابعتُ و القادة فإن الحوافز لذا

   اىتُــــــالابذ في مفتوحة باتصالات تتميز التي العمل بيئة في يأخذ مكانة أن يجب والعقاب الدكافآت العقاب ، فنظام

 إلذ التابعتُ يوجهوا أن يجب الأخلبقيون القادة ،بينما التي تواجههم القضايا يوجهوا قاداتهم لضو أن يجب والدرؤوستُ

 1الأخلبقية. الدعايتَ

 2: هما مهمتُ مبدأين يدرك الأخلبقي القائد و

برت  الوقت مرور مع تتآكل ،وسوف مؤقت تأثتَ ذات تكون الأعمال منظور من تأتي التي الأخلبقية الدبادرات -      

 .عملال ضغوط

 .عملال بضغوط تأثرا أقل وتبقى، وتكون تدوم أخلبقية فإنها سوف لأسباب بست إذا الأخلبقية الدبادرات -    

 الخادمة القيادة-ب

 لخدمة الشخصية الدصلحة على يتوقفون الخادمتُ فالقادة عقب، على رأسا مقلوبة على أنها قيادة إليها ينظر      

 أيضا يحققون حتُ في معنويا و ماديا للكسب للآخرين الفرصة يدنحون و التطور، مساعدتهم في و حاجات الآخرين

 3الأخلبقية. القيادة من نمط تعد ىي و الخادمتُ للقادة الأساسي الذدف ىو الآخرين الصاز للمنظمة، إن الغرض الأكبر

                                                           
 3 37ص: ،  سابق مرجع لصم، عبود لصم - 1
 1 61سابق ، ص: مرجع الرب، جاد سيد لزمد -- 2
 1 00ص: ، سابق مرجع ، منتَ زيد عبوي ،جلدة بطرس سليم - 3
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 الأفراد تقود عندما القيادة أن وىي ذكية فكرة على تقوم وىي العلبقات أنسنة قيادة اسم عليها يطلق من وىناك       

 يكونون خدمتهم عند الذي الاستعداد لديهم الآخرين ،أي بخدمة أنفسهم ىم يقوموا لكي استعدادا أكثر لكي يكونوا

كِن الذي بالشكل العاملتُ يخدمون أولا الذين ىم الخادمتُ القادة الآخرين و لخدمة استعدادا أكثر  خدمة من الدوظفتُ يدم

 1الآخرين.

 النسائية القيادة -6

 الدؤسسة على تعود التي العوائد، و الدزايا و الأداء حيث من ذلك و كونها قائد، في الرجل عن كثتَا الدرأة بزتلف لا      

 2كقائد. الدرأة من عمل

جوانب  في ىي تفضيلبتها التي و الدرأة، خصائص من عالر قدر على يعمل الذي القيادة نمط ىي النسوية القيادة إن     

الشيء  الدرأة خصائص من ستأخذ الأرجح على النسوية القيادة إن و الرجل، تفضيلبت مع تتطابق لا قد التي عديدة

 3.القيادة عن نعرفها التي الأنماط من مكررة نسخة يجعلها لا بدا الكثتَ

 كانوا كما الصيد على يتنافسون الرجال القادة كان ،حيث الأولذ جذورىا إلذ إرجاعها يدكن النسوية فالقيادة    

 والسيطرة ،وإنما كانت بالخصومات مهتمة أنذاك تكن لد الدرأة عليو، أما لينتصروا شيء أي ويفعلون عدوىم يحددون

 والتفرد الدنافسة أساس على تعمل الدنطلق ىذا وفق لصدىا للرجل ترتبط بهم ، والقيادة لدن الخدمة تقدنً و معنية بالرعاية

 ما ىي الخصائص وىذه والتشارك والتعاون الرعاية أساس على تعمل النسوية القيادة لصد حتُ في ، الخصم والنيل من
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 1الأعمال. قيادة في عليو يتعاظم الطلب

 أساليب في وجود اختلبفات يعكس الدرؤوستُ، توجيو عملية في القائد يعتمدىا التي التأثتَ وسائل في التعدد إن     

 وعلم النفس، وعلم الإدارة، في لرال باحثون ا قام التي الدراسات من العديد حاولت وقد الإدارية، القيادة وأنماط

  وإيجابي فعال بشكل العامة الأىداف لتحقيق ينتهجو القائد أن يدكن قيادي ونمط أسلوب أفضل عن البحث الاجتماع

 برقيق على القائد مساعدة من وبسكنها أهمية من تكتسيو لدا وذلك القيادة الدتبعة، أنماط أىم من التحويلية القيادة ويعتبر

 الدرجوة. الأىداف

 .وسلبياتها إيجابياتها لدعرفة بالتفصيل التحويلية القيادة دراسة إلذ التطرق ارتأينا لذلك     

 المبحث الثاني: ماىية القيادة التحويلية. 

 .المطلب الأول :نشأة القيادة التحويلية و تعريفها      

في كتابة القيادة الثائرة  1973كان أول ظهور لدفهوم القيادة التحويلية على يد جيمس فيكتور داونتون عام           

الدفاىيم ىذا الدصطلح و من ثم توالت  1978( عام macgregor Burnsثم استخدم العالد السياسي الأمريكي )

      قدم 1985حول ىذا النمط القيادي كإضافات و اسهامات الذ أعمال برنز من قبل عدد من الباحثتُ، ففي عام 

 (Bass نظريتو الدشهورة في القيادة الادارية ثم أضاف ))  (Bass( رفقةAvolio)  2نموذجا مطوراً للقيادة  التحويلية . 

تحويلي يسعى ليحول الأتباع الذ قادة و القيادة التحويلية من وجهة نظر برنز ىي و يعتبر بتَنز أن القائد ال         

 3القيادة الأكثر تعقيدا ولكنها الأكثر قوة وضرورية عندما يتطلع القائد للبحث عن طاقة إضافية في الفرد .

   
                                                           

1
 375 ص: ، السابق الدرجع لصم، عبود لصم - 
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( وتطويرىا من خلبل وضع مقاييس لقياس القيادة التحويلية BURNS( لينهض بأفكار) Bassثم أتى )       

( وعدد من زملبئهم BASS ET AVOLIOوالدرتبطة بالسلوك القيادي تلب ذلك تطوير للنظرية وأدواتها من قبل ) 

وير من خلبل الأبحاث الدستمرة والنموذج الدطور الدعروف بالددى الكامل لتطوير القيادة والعديد من برامج برستُ وتط

نظرية القيادة التحويلية وقد توالت الأبحاث والدراسات تباعا حتى أن النظرية قدمت على شكل برامج للعديد من القادة 

 1لدختلف القطاعات والدؤسسات الدختلفة صناعية صحية، تربوية أو حكومية .

الذي برتاجو الدنظمة لإحداث تغتَات  و تعتبر القيادة التحويلية اليوم من أىم النظريات شهرة والنوع القيادي        

جذرية عن طريق اقناع الدرؤوستُ للنظر الذ ما ىو أبعد من مصالحهم الذاتية من أجل الصالح العام للمنظمة وتعميق 

مستوى اىتمامهم وإدراكهم وقبولذم لرؤية أىداف الدؤسسة وىي أنسب الأنماط القيادية استجابة لدعطيات ومواجهة 

 برديات العصر .

 تعريف القيادة التحويلية :

 اختلف تعاريف القيادة التحويلية باختلبف وجهات نظر وآراء علماء الإدارة وباعتبارىا من الدفاىيم الحديثة في الإدارة     

  يعُرفهاBurns : 

والأخلبق"  أنها "عملية يسعى من خلبلذا القائد والتابعتُ للنهوض بكل منهم للوصول الذ أعلى مستويات الدافعية     

وتسعى القيادة التحويلية للنهوض بشعور التابعتُ من خلبل الاحتكام لأفكار وقيم أخلبقية كالحرية والعدالة، الدساواة 

 2السلبم والإنسانية انطلبقا بدا يتميز بو القائد التحويلي من قيم ومعتقداتو الشخصية .

  يعُرفها أكوفackoff  

 "القيادة التي تضع رؤية واضحة لدنظماتها وتعمل على إيجاد أنظمة تنظيمية جديدة كليًا تتوافق مع متطلبات أنها     
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الدستقبل" فالقائد التحويلي يعمل على إيجاد ظروف تـنمى مهارات مرؤوسيو بشكل مستمر وإدارة العلبقات بينهم بدا 

 يشجعهم على التعلم والتكيف السريع .

  يعُرفها لاشوايlashway : 

  1أنها " القدرة على إلذام العاملتُ للنظر الذ ما بعد مكاسبهم الشخصية والتًكيز على أىداف الدنظمة"

  عرفها يوكل*yukl  

أنها " عملية يعزز بواسطتها القائد الإلتزام الفعَّال لأعضاء الدنظمة عن طريق توجيههم لضو تغيتَ مواقفهم وافتًاضاتهم 

 2بخصوص العمل" .

  عرفها ميرف*Murph  : 

بانها "قدرة القائد على إيصال رسالة الدنظمة ورؤيتها الدستقبلية بوضوح للمرؤوستُ وبرفيزىم من خلبل إظهار سلوكيات 

 3أخلبقية عالية وبناء علبقة قائمة على ثقة وإحتًام متبادل لتحقيق أىداف الدنظمة .

  :يعرفها تيشي وديفاناTichy et devana : 

 4لقيادة التي تشجع على التغيتَ وبزلق رؤية جديدة وتعمل على تعبئة الالتزام بهذه الرؤية " .بأنها "ا

  يعرفها تراسيTracy : 

بأنها "القيادة التي تشجع الأتباع وتنشطهم بتعزيز الدثل العليا والقيم الأخلبقية والتي يدكن رؤيتها من منظور الدستوى 

 من منظور الدستوى الكلى عن طريق عملية قوة برريك لتغيتَ النظم الاجتماعية وإصلبحالجزئي كعملية التأثتَ على الأفراد 

                                                           
 78على احمد عبد الرحمان عياصرة ، مرجع سابق، ص : - 1

2-Simon T L Behavioral integrity as a critical ingredient for transformational leadership,journal of organization change   

management ,vol 12,N° 2,1999,P :90 

3-Murphy L,transformational leadership,A cascading chain reaction,journal of nursing management vol13(2),2015         

                P :131                                                                                                                                                             
 4- Taly dvir ,Bruce J Avolio,Boas shamir,impact of transformational leadership on transformation flower developement 

And performeance A fild experment accademy of management journal vol 45 (4).2002.P :73 
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 1الدنظمة .

  يعرف باسBass  

القائد التحويلي بأنو الشخص الذي يدكان الدرؤوستُ ويدفعهم للؤداء الذ ما ىو أكثر لشا ىو متوقع منهم أصلًب       

 2والعمل بدستويات فائقة وأىداف جماعية بدلاا من لررد التًكيز على مصالح مباشرة أو آنية .

دة إيجابية تؤثر على الأفراد ليقدموا عطاء يفوق من خلبل التعاريف السابقة يتضح أن القيادة التحويلية ىي قيا     

التوقعات من خلبل استخدام القائد التحويلي لعنصر الجاذبية والصفات الشخصية الدتميزة لتَفع من تطلعات الأفراد 

 وبرويل أداء الدنظمة لدستوى عالر .

لشخصية، وضع اعتبار للقيم الاجتماعية فالقيادة التحويلية تقوم على أصول وقيم راسخة مثل الأمانة الاستقامة ا    

والدهنية والالتزام الحقيقي بها واحتًام الفرد والتفاعل مع الآخرين وتشجيع الأفراد فكرياً وابداعيًا وبرويل اىتماماتهم الذاتية 

 الذ خدمة الرسالة العليا للمنظمة .

 على سلوك العاملتُ فالقائد التحويلي يسعى  فالقيادة التحويلية تؤدي لنجاح الدنظمة من خلبل التأثتَ الكامل   

لإحداث تغتَات إيجابية في طرق آداء العاملتُ وحثهم بأهمية عملهم وخلق الشعور لديهم بالانتماء والولاء للمنظمة 
 وتوفتَ الدناخ الدناسب لبروز أفكار مبدعة وجديدة في أسلوب العمل .

 أساسية ىي : لذا فالقيادة التحويلية تستند الذ ثلبثة عناصر

 التغيير : -1

ونعتٌ بو التطوير التنظيمي بهدف برويل الدنظمة من منظمة فعالة الذ منظمة أكثر فعالية والقائد التحويلي يضع     

استًاتيجية واضحة للتغيتَ من خلبل التنبؤات الدستقبلية واقتًاح أفكار ،أساليب وطرق جديدة نابعة من قدراتو الابداعية 

 وق والريادة .ورغبتو في التف

                                                           
1
 - Tracy Hinkin and Timothy,Transformational leadership effective Managerial practices groupe and organization          

management , vol 23,iss 3,1998,p p :220-237 
2
 - Krishman ,V,R,valve systems of transformational leader, leadership and organization development                              

journal,Vol2,N°3,2001,P :126 



ـــ الاطار النظري للقيادة ا   الفصل الثاني ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ لتحويليةـ  

70 
 

 
 الإبداع : -2

فالقيادة التحويلية تستند للتفكتَ الغتَ تقليدي بحل ما تواجهو من مشكلبت معقدة و لدا يوفره القائد التحويلي         

من جو مناسب للئبداع والابتكار لدى الأفراد عن طريق تشجيع مبادرة العاملتُ ومشاركتهم وتـنمية أساليب التفكتَ 

 1وبرديد الأىداف من خلبل الخبرة والدعرفة الدتًاكمة .الخلبق لديهم وبسيز القائد بوضوح الرؤية 

 روح المخاطرة : -3

( بأن القادة  Bill lucas ) القائد التحويلي يتميز بالقدرة على الخوض في الدغامرات ىذا ما يؤكده بيل لوكاس      

الدبتكرين أو الدبدعتُ يدتازون بقبول التحديات والاستمتاع بدواقف عدم التأكد والتعقيد والتفكتَ الخلبق فكلما زادت روح 

 الدخاطرة تطلب ذلك تفكتَا أكبر ومعلومات أكثر رؤية ووضوح . 

زيادة ثقة الأفراد في أنفسهم لتحقيق مالد ىذه العناصر الدتكاملة برقق الفاعلية القصوى للقائد من خلبل رفع مستوى و 

 2يتوقعوه وبالتالر التغيتَ للؤفضل بدخاطرة لزسوبة ومدروسة .

 دة التحويلية :ياأبعاد القالمطلب الثاني :  

 ( أبعاد القيادة التحويلية في :Bass et avolioافوليو ) لقد حدد باس و          

  Idealized Charisma  (Influence)   أولا : التأثير الكارزمي )المثالي(

  1963-1922ماكس فيبر خلبل سنة )  (Max Wiberأول من استعمل مفهوم الكارزما ىو السوسيولوجي     

وىو مصطلح يوناني يعتٌ " ىدية الآلذة " ويعتٌ أن ىذه الذدية التي وىبتها الآلذة ىي شخصية مؤمنة ساحرة وجذابة 

 الأزمات فالقادة التحويلتُ يتصرفون بطرق تسمح لذم بأن يكونوا قدوة لأتباعهم ومنحهموقادرة على الانتصار في 

                                                           
   201، ص:   مرجع سابقبلال خلف سكارنة،  - 1

  53بلبل فوزي جبابرة الأغا، مرجع سابق ،ص:  - 2
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 1الاحتًام والتقدير والثقة. 

فهذه الدقومات بسكن القادة من التأثتَ على الآخرين بدوجب اتصال وتواصل مستمر مع أفراد الدنظمة في مواقع العمل      

ن برقيق أىدافهم الشخصية لا يتم بدعزل عن برقيق أىداف الدنظمة بل بدوجب بهدف برقيق التعاون بينهم وإقناعهم بأ

   2أحداث توازن تنظيمي مناسب بتُ أىداف الدنظمة  واشباع حاجات الأفراد

 : ) Inspirational Motivation ( التحفيز الإلهامي : ثانيا 

ىو العملية التي تركز على تصرفات وسلوكيات القائد التي تولد في الأفراد حب التحدي وتعمل على تشجيع روح       

 الفريق في العمل والالتزام بأىداف التنظيمية .

 ( وودز التحفيز بأنو " إثارة الدشاعر والعواطف لدى الأفراد للعمل والحركة والقيادة الإلذاميةWOODSويعرف )

 3والروحية وعقيدة القائد وإيدانو. 

وتشمل الأساليب التحفيزية عمليات الاتصال والتواصل الدستمر والتسامح في حالات الفشل أو التقصتَ واعتبار ذلك     

كوسيلة للتعلم والإصغاء للعاملتُ والاىتمام برغباتهم و تشجيعهم على الابتكار والإبداع والتطوير الدستمر مع الاعتًاف 

لاشادة بإلصازاتهم، فالقائد التحويلي يعتمد طرق التحفيز وإلذام العاملتُ ودفعهم لتحدى الصعوبات وحماسة ىو مثال وا

 4 .على برفيز العاملتُ ويولد في نفوسهم روح الفريق والرغبة في برقيق مصالح الدنظمة

 

 
                                                           

1
-   Vanessa Urch Drukat, Gender and leadership styles transformational and transactional leadership in the roman 

Catholic church ,leadership quarterly ,N5,1994,P :65. 
  141 :سابق، صكمال سليم دواني، مرجع   - 2
، الجامعة الدستنصرية، العراق  2011، 73، لرلة الإدارة والاقتصاد ، العدد  تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية و القيم التنظيميةشهيناز فاضل أحمد ، - 3
  104 :ص

4
 -   Washington,R,Rynetta,empirical relationships Among servant transformational and transactional 

leadership,similarities ,Differences and correlation with job satisfaction and organizational commitment   

     . university,ALABAMA,2007 
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 ((Intellectual Stimulation  الاستشارة الفكرية :ثالثا 

طرق الجديدة ــــــوتعتٌ قدرة القائد على قيادة مرؤوسيو ورغبتو في جعلهم يتصدرون للمشكلبت وخاصة الروتينية بال       

 1و تعليمهم مواجهة الصعوبات بوصفها مشكلبت برتاج الذ الحل والبحث عن الحلول الدنطقية لذا.

كما يقصد بها إثارة العاملتُ بجعلهم أكثر وعيا للمشكلبت التي تعتًض برقيق الآداء الذي يفوق التوقعات ويظهر        

دور القائد من خلبل التعاطف مع الآخرين والاستماع لأفكارىم ومقتًحاتهم ومشاركتهم في أحاسيسهم ومشاعرىم وىذا 

لبت ــــيب التعاطف لتحفيز العاملتُ على ايجاد حلول ابداعية لدشكيعتٍ أن القائد يدارس من خلبل ىذا البعد أسال

   2الدنظمة .

فالاستشارة الفكرية تعد ضرورة  خاصة إذا كانت خبرة القائد ومعلوماتو عن الدشكلة لزدودة حيث يشجع الأفراد على 

ام والأخذ بآرائهم ومقتًحاتهم بعمق ابداء أفكارىم وخاصة عندما يكون الأفراد ن ذوي التعليم العالر ما يسهم في الإسه

 ولائهم للمنظمة .

 ( Individulized Considerationرابعا : الاعتبار الفردي )

من سمات القائد التحويلي التي يتميزىا قدرتو على برليل رغبات الدرؤوستُ واحتياجهم وقيمتكم وقدارتهم في الطريق 

الذي يجب أن يعرف كيف يلبحظ ويحلل ويتوقع احتياجات ورغبات  الصحيح لشا يولد ارتفاع مستوى ثقتهم في القائد

 3.أتباعو وقبول الفروق الفردية وتعيتُ الدهمات وفقا للقابليات الشخصية 

 ويظهر ىذا من خلبل أسلوب القائد التحويلي الذي يستمتع بلطف ويولذ اىتمام خاص لاحتياجات التابعتُ وكذلك

                                                           
1
 -  Bass,B,improving organization effectiveness through transformational leadership , london :sage publication         

1994,P :236                                                                                                                                                                                   
2
 - Krishnan ,V,Influencing the transformational leadership strategies used by followers ,International Association of 

management ,vol 16(1),1998, P :21 
3 - Grozdanovic,D,transformational leadership,the key to successful management of transformational organizational 

changes,the scientific journal Fecta universitatis series :economics and organization ,vol 1,N° 6,1999, P :5 
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 1الصازاتهم من خلبل تبتٌ استًاتيجيات التقدير والإطراء. 

فالقيادة التحويلية تولذ اىتماما خاصًا لاحتياجات كل الأفراد بالدنظمة لتحقيق النمو من خلبل تطويرىم الذ مستويات   

 2أعلى والاعتبارات الفردية تنشئ فرص جديدة للتعلم جنبًا لجنب مع مناخ  داعم. 

ي ذي دوافع ملهمة للقادة ترتبط بشكل متكرر بالأىداف الدستقبلية للمنظمة والتي ينظر إليها على أنها فالاعتبار الفرد

 3ذات دلالة وبردى للؤعمال وللؤىداف الشخصية ويكون فيها الدرؤوستُ لزفزين وملهمتُ لتحقيق أىداف الدنظمة .

 المطلب الثالث: خصائص ووظائف القائد التحويلي:  

 خصائص القائد التحويلي:أولا:      

( باس ىو القائد الذي يدتلك القدرة على بناء رسالة ورؤية لدى الفريق والدنظمة BASSالقائد التحويلي حسب )

 والوعي بها وىذا نابع من صفاتو التي يتصف بها، منها:

 : من خلبل قدرتو على غرس الاحتًام، الفخر وتوضيح الرؤية.سحر الشخصية -1

 حيث يقوم القائد على مساعدة وتشجيع الأفراد أن يكونوا مبدعتُ.: التحفيز الفكري -2

 : من خلبل اىتمامو باحتياجات الدرؤوستُ والتعامل معهم على الدستوى الفردي .الاىتمام الفردي -3

لتحقيق فالقيادات التي تتميز بكذا قدرات وطموحات على تعزيز الفعالية الذاتية للموظفتُ وبرفيزىم لبناء الدبادرة الفردية 

 ىدف الدنظمة لا بد أنو تتميز بالخصائص التالية :

 لبلــــخها من ــــف التي يواجهــــمة في الدواقــــور الدهــيز على الأمــرون والتًكـــولو الآخـــغاء والانتباه لدا يقـــالقدرة على الاص -1

 واقفـــع الدـــعامل مــــدرة على التـــلبل القــــيتَ من خـــــوتو للتغـــونها ودعـــيتبنرين ـــل الآخــــوم بها وجعـــات التي يقــــد الأولويــــبردي

                                                           
1
- Improving organizational effectiveness through transformational leadership sage,thousand oaks,CA,1994,P : 39    

 
2
 - Bass B and Reggio, R transformational leadership  lawrence  Erlbaum Associate,INC, NEW JERSEY , 2009 P :7 

3
 - Ismail ,A , Mohamed ,M, Mohamed, H , Rafiddin,N, Pei Zhen , K, transformation and transactional  leadership styles 

theoretical  and  applied  Economics ,vol X,N° 6, 2010 , P :90  
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 الغامضة وحتى التي يصعب التنبؤ بها.

الشجاعة وبرمل الدخاطرة المحسوبة التي تهدف الذ تغيتَ الوضع القائم والغتَ ملبئم ومواجهة الحقيقة وكشفها  -2

كعملية تعليمية يحاول  ولا يسعى لحماية نفسو من الفشل لأن ىذا الأختَ  يعتبره  للآخرين حتى وإن كانت مؤلدة

 الاستفادة منها مستقبلب.

الثقة الدتبادلة بينو وبتُ الآخرين بعيدا عن التسلط والدكتاتورية وتقدنً الدعم لتابعيهم وبسكينهم عن طريق تفويضهم  -3

لبعض الصلبحيات ومشاركتهم في عملية صنع القرارات كل ىذا في اطار الأخلبق العالية في التعامل والدثل العليا والحوافز 

 1والعقوبات.

يم والدثل الأساسية التي على ضوئها تتشكل أقوالو وتصرفاتو وادراكو أن انسجام أقوالو مع أفعالو يحمل لرموعة من الق -4

 2يولد الثقة والاحتًام والتقدير والولاء عند التابعتُ ما يعزز ثقة الدرؤوستُ بالقائد.

وة الاتصال وإيصال  الدعتٌ القدرة على تصور ما ينبغي أن تكون عليو الأمور وترجمة تصوراتو إلذ واقع والتمتع بق -5

 3للآخرين مستندا على الرؤية الواضحة لدا يريد أن يفعلو وتدفع الدرؤوستُ لاعتناقها.

السعي لجعل أعمال موظفيو أكثر قيمة ومعتٌ والإحساس بهم والارتقاء بدستوى كفاءتهم  وفعاليتهم في أداء أعمالذم -6

 وايجاد الانسجام والتعاون بتُ أفراد الجماعة.

 : ثانيا: وظائف القائد التحويلي

 4وظائف القائد التحويلي فيما يلي: (SMITH  STEP)     حدد سميث ستب       

                                                           
  109ص : ،2009، 78العدد  ،، لرلة الإدارة والاقتصاد القيادة التحويلية ودورىا في ادارة التغيرماىر صبري درويش ،  - 1
 مبادئ ادارة الأعمال ادارة مكتبية، الدملكة العربية السعودية.  الإدارة العامة للتصميم وتطويرالمناىج الدؤسسة العامة للتعليم الفتٍ والتدريب الدهتٍ - 2

  72:ص 
،رسالة دكتوراه ،جامعة أم القرى، الدملكة العربية  القيادة التحويلية في الجامعات السعودية، سن بن عبد اله  بن علي الغامدي عبد المح - 3

 76ىـ ،ص:1421السعودية،
  71،ص:2001، مكتبة الشقري،الرياض،إدارة التغييرسميت ستب،  - 4
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أي ادارة العمليات الدتعلقة بأنشطة الدؤسسة وبذميع الدعلومات وتـنمية القدرة على استخدام تلك  يدير التنافس: -1

 الدعلومات لزيادة الديزة التنافسية .

 . وتعتٍ قيام القائد بالتعامل مع كثرة الدتغتَات مهما كانت غامضة ولستلفة الأىداف ادارة التعقيد :يشرف على  -2

وذلك بقيام القائد بوضع رؤية مستقبلية ذات توجو عالدي بكل مستوياتو و أن  يكيف المنظمة مع التوجيو العالمي: -3

يحدد رسالة الدؤسسة بحيث تعكس التوجو العالدي  ويقوم بتغيتَ نسق القيم والقناعات والسلوكيات لتتلبءم مع التوجو 

 العالدي.

صل العالدي الدطلوب بحيث بسثل كل : يجب على القائد أن يشكل فرق قادرة على برقيق التوايدير الفرق العالمية -4

 التخصصات والدستويات الإدارية بالإضافة الذ ضرورة توفر الدهارات اللغوية لإلصاح تعامل الدنظمة مع الدنظمات العالدية.

من خلبل تنمية القدرات والدهارات للتعامل مع الدفاجآت لابزاذ القرارات خاصة في  يشرف على ادارة المفاجآت: -5

 غتَ مستقرة.الأوضاع ال

: وذلك لكثرة الدفاجآت والتغتَات التي تواجو الدؤسسات والتي تتطلب قدرة ومهارة يدير التعليم والتدريب المستمر -6

 عالية للتعامل معها .

 المطلب الرابع: متطلبات ومهارات بناء القائد التحويلي وتحدياتو:

 متطلبات ومهارات بناء القائد التحويلي: :أولا     

قائد التحويلي دور كبتَ في صياغة القيم للمنظمة من خلبل اظهار مهاراتو الشخصية والتفاعلية التي يدلكها لل     

 لدساعدتو في قيادة التغيتَ.

و لبناء قيادة برويلية يجب برقيق عدد من الدتطلبات والدهارات للقائد الاداري لكي يستطيع القيام بدا ىو مطلوب       

 منو في مواجهة الدتغتَات العالدية والتحديات الدستقبلية ىذه الدتطلبات تتمثل في:
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 .الوعي الذاتي والقدرة على إدارة الذات 

  حول مستقبل الدنظمة.الرؤية الدستقبلية الدتمركزة 

 .التعامل مع الآخرين من خلبل فهم ديناميكية الجماعة 

 .استيعاب متطلبات العولدة والتأقلم معها بشكل لا يؤثر على الدبادئ والقيم 

 . توفر مهارات وتطوير أساليب الاتصال بدا يخدم الدنظمة 

 منظمة.تدريب وتطتَ وبرفيز العاملتُ للمساهمة في برقيق النمو والتقدم لل 

 .تطوير القدرة على التعلم في الدنظمة 

 .كما يجب أن تكون لدى القائد قدرة مهارية عالية في استيعاب التحولات الاقتصادية

 .القدرة على الابداع والابتكار 

 . القدرة على ابزاذ القرارات في بيئة متغتَة 

 . القدرة على تنفيذ تلك القرارات بكفاءة عالية 

 .القدرة الدتابعة والتقييم الذاتي للفرد والجماعة 

 .1القدرة على وضع الرؤية الاستًاتيجية اللبزمة للمنظمة والالتزام بها 

ويقدم بعض علماء الادارة لرموعة لستلفة من الدهارات الأكثر تفصيلب والتي اعتبروىا ضرورية لتعزيز التزام الدرؤوستُ بذاه 

 ة على:الدنظمة وتشتمل ىذه المجموع

 . مهارات الوعي بالذات 

 . مهارات الطاقة الايجابية 

 .مهارات الوعي الاجتماعي 

                                                           
  135 :،ص2001،الرياض ،  النموذج القيادي العالميالقيادة الإدارية التحول نحو القحطاني سالد،  - 1
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 . مهارات التنظيم الذاتي 

 .مهارات العلبقات الشخصية 

 .مهارات التكامل و الالتزام 

الذي يوجد وتشتَ مهارات الوعي بالذات الذ قدرة الفرد الذ ادراك ذاتو لكي يستطيع أن يقيس بدقة الفجوة بتُ الوضع 

 فيو والوضع الذي يرغب في الوصول اليو .

والتنظيم الذاتي ىو قدرة الفرد على التحكم في سلوكياتو وتغيتَىا وضبط النفس وقدرة الإرادة والتكييف والتعليم كي 

 يستطيع سد الفجوة بتُ ما ىو فيو وما يجب أن يكون في شخصيتو.

 للفرد والتي تعتبر حيوية  لاستشارة الآخرين وخلق الدافعية لديهم.وترتبط الطاقة الايجابية بالنظرة التفاؤلية 

 والأشخاص الذين يدتلكون طاقة ايجابية عادة ما يوصفون بالذمة والحسم.

والقادة الذين يتسمون بالتكامل والالتزام ينالون احتًام الآخرين ويكونون قادرين على بناء الالتزام لدى الآخرين وىم 

 في العمل.مسؤولتُ متفانتُ 

وقد أثبتت التجارب أن القادة الذين يحيدون عن تلك الدتطلبات والدهارات يواجهون الفشل في برقيق التغيتَ الدنشود 

 وفيما يلي عدة عناصر تعيق لصاح القائد التحويلي في بناء فريق عمل فعال ىي:

 كونها بالفعل .اخفاق القائد التحويلي في الاستخدام الفعال لدهارات الأفراد التي يدتل -1

 ميل القائد للسيطرة والتحكم في تفكتَ الأشخاص وآرائهم و سلوكياتهم . -2

 سوء إدارة الأفراد وعدم القدرة على الاحتفاظ بفريق فعال. -3

 افتقار القائد الذ النزاىة والشخصية القيادية فالدرؤوستُ يقتدون بالشخص الذي يحتًمونو ويتطلعون لأن يكونوا مثلو. -4

 غياب الذكاء الاجتماعية لذلك تكون فعاليتهم  داخل الدنظمة لزدودة. -5

 و كمجموعة عدم تفاعل القائد مع فريقو كفريق فهو بحاجة الذ معرفة وفهم الأفراد كأشخاص و ليس لررد مرؤوستُ -6
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 متفاعلة و ليس لررد عدد من الأفراد.

 1بداع .اخفاق القائد في منح مرؤوسيو الصلبحيات التي بسكنهم من الإ -7

 : تحديات القائد التحويلي

بسبب التطور التقتٍ والتقدم العلمي فرضت التحولات العالدية أمام القيادات التحويلية العديد من التحديات التي على 

 :في القادة مواجهتها بحكمة وبردد ىذه التحديات

 العولمة :  -1

التقدم التكنولوجي والدعلوماتي والاتصالات أدى الذ تقارب الدسافات الفكرية واصبح العالد كقرية لزدودة الأبعاد     

خاصة من حيث الدعاملبت التجارية، الدالية، الاقتصادية الثقافية، والدالية لذا وجب على القيادات الإدارية مواجهة 

 انفتاحو وآداء أعمالذا لبزم للتعايش مع الدناخ الجديد وشديد التقلب بسببواستيعاب بردى العولدة بإحداث التحول ال

في اقل وقت لشكن وبرقيق أعظم فائدة لشكنة وفق الإمكانات الدتاحة لذا وبزفيض التكاليف واستثمار الأموال الدعطلة ان 

 وجدت .

 المنافسة : -2

عالدية لذا فكل منظمة براول السيطرة على اكبر حصة سوقية تعتبر الدنافسة من اىم التحديات التي افرزتها التغتَات ال   

 من خلبل برقيق التكاليف والاستغلبل الأمثل للموارد الدتاحة بشتى اشكالذا.

في السوق ومواجهة   ومن ىنا أصبح على القيادات التحويلية التغلب على بردى الدنافسة والعمل على الاحتفاظ بدوقعها
 2البحث والتطوير الذي يؤدي الذ التميز والتفوق .كل الدتغتَات من خلبل 

 القدرة على الاستخدام الأمثل للموارد :  -3
 د علىــــع التأكــــات مـــدر للطاقـــاح بأي ىــد أي مورد أو السمــتدم تبديـــويلية عدم ترك أي فرصة وعـــعلى القيادات التح  

                                                           
1
 - yearout, Stere  and Miles, gerry  ,Growing leaders , Price water house coopers , 2001, USA,P :29  

  39لزمد بريغ حامد بن توبلي العازمي، مرجع سابق ، ص:  - 2
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  1ضرورة معاملة الوقت كأحد الدوارد التي يجب المحافظة عليها لدواجهة عدم الاستقرار والدنافسة السائدة . 

 الجودة الشاملة:  -4

أصبحت الجودة في السلعة أو الخدمة ىي مقياس التقدم و التميز و الازدىار عند الكثتَ من الدنظمات وخاصة عند   

العالدية وقد أصبحت الجودة ىدفا لكل منظمة تريد بذاوز منتجاتها حدودىا الجغرافية الدفاوضات للبنضمام الذ الاتفاقيات 

 ومن ىنا بدأ القادة التحويليتُ يسعون للحصول على شهادات  الإيزو الدختلفة .

 التكنولوجيا:  -5

التكنولوجيا ومنتجاتها الحديثة أحد أكبر التحديات التي تواجو القادة التحويليتُ وذلك لددى قدرة ىؤلاء على استخدام 

تلك الآلات والتقنيات وتوظيفها لتطوير الإنتاج أو الخدمات والجودة، فالقادة الإداريون يدركون أن التطور التكنولوجي 

رية للمنظمة لدا برققو من بزفيض في الوقت، لتكلفة ومهارة العمالة وتطوير الدنتجات والتغيتَ ىم مفاتيح البقاء والاستمرا

 والأفكار فالتحدي التكنولوجي يؤثر على أساليب وطرق الإدارة و الإستًاتيجيات الدتبعة في الدنظمة .

 تخاذ القرارات : ا -6

قادة التحوليتُ بردى كبتَ يتوقف على مدى قدرتهم ان التغتَ الدستمر لمحيط الدنظمة يجعل ابزاذ القرار من طرف ال      

على العمل في ضوء رؤية مستقبلية واضحة واستًاتيجية ملبئمة كما أن ىذه القرارات يجب أن تكون متوافقة مع الخطة 

  2التي وضعوىا للمنظمة والدتمثلة في الرؤية الرسالة والأىداف .

 3ىذه الدتغتَات حسب الباحث كوتر:  ويدكن تلخيص موقف القائد التحويلي في ظل      

 يجب ان يقوم أسلوب القائد على ايجاد رؤية مستقبلية جديدة بعيدة الددى مع ضرورة أن تتحدد الرسالة والأىداف -1

                                                           
 30سابق ، ص: عبد المحسن بن عبد اله  بن علي الغامدي، مرجع  - 1
 111طارق لزمد السويدان، أ فيصل عمر باشراحيل، مرجع سابق، ص:  - 2
  128 -127ص: .ص ،مرجع سابقالقحطاني، سالد،  - 3
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 وتوضع لذا الإستًاتيجيات التي تساىم في الصازىا .

بينهم وتشجيعهم على فهم رؤية ورسالة تأثتَ القائد التحويلي على العاملتُ من خلبل بث روح الفريق الواحد  -2

 الدنظمة والاستجابة لاستًاتيجيات برقيقها وكذا ىدف الدنظمة .

 اشباع القائد التحويلي لحاجات العاملتُ الإنسانية والنفسية الدتعلقة بالتغيتَ وتزويدىم بالقوة للتغلب على الدعوقات . -3

 .العاملتُ لتحقيق تغتَات جوىرية في أداء الدنظمة وتطويرىا بناء علبقات طيبة من طرف القائد التحويلي مع  -4

القائد التحويلي يعمل على التفكتَ وبرفيز العاملتُ وتبتٌ برقيق الأىداف بطريقة مبتكرة والعمل على تغيتَ النظم  -5

 للؤفضل .

س من منطلق التوجيو كالقيادة على القائد التحويلي التعامل مع العاملتُ على اساس الحاجة لدساعدتهم وللمنظمة ولي -6

 التقليدية لشا يساعد تهيئة الدرؤوستُ في برقيق رؤية الدنظمة وأىدافها.

على القائد التحويلي التوجو لضو برقيق النتائج شكل يفوق التوقعات من خلبل الجمع بتُ التغيتَ الإبداعي وروح    -7

  الدخاطرة .

 القيادة التحويلية و أثرىا على الابداع الاداري. سلوكياتالمبحث الثالث :

لبت ــــهة الدشكـــــط بها و مواجـــة التي تنشـــيعتبر الابداع الاداري الآداة الأنسب لتكيف الدنظمة مع متغتَات البيئ         

 و التحديات التي قد تواجهها في الدستقبل و ضمان استقرارىا .

ثر القادة مقدرة على بناء علبقة الانفتاح و الدشاركة و تكوين بيئة قادرة على توظيف الدنهج فالقائد التحويلي أك       

 الابداعي و بالتالر توافر قدرات ابداعية لدى العاملتُ ما يجعلهم مرتبطتُ بأىداف  منظمتهم و تطويرىا. 

 ول الذــــم للوصـــو  و برفيزىــــو الذ مرؤوسيــــال رؤيتــــوم بإيصــــابية و يقـــف الايجــــدم العواطــــويلي يستخـــكما أن القائد التح    
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من خلبل برديد أدوارىم و شكل سلوكياتهم في الصازىم للؤعمال و بالتالر و بحكم  الدنصب  1مستويات أداء عالية

الرسمي للقائد التحويلي و التأثتَ الذي يدارسو على مرؤوسيو يصبح كقدوة لذم في التفكتَ الدتجدد و تشجيع التنافس 

فيذىا و تقدنً العون لذم و اعطائهم التقدير  بينهم ما يدفعهم للتوصل الذ أفكار جديدة مبدعة و السماح لأصحابها بتن

 اللبزم لذم للتشجيع و توفتَ الدناخ الدلبئم للببداع  الذي يقود الذ الحلول الابداعية لدشكلبت الدنظمة.

 و فيمايلي سنقدم أثر سلوكيات القيادة التحويلية على الابداع الاداري .   

 أولا : التأثـــير الكارزمي:

العليا للمنظمة و تنمية الثقة و الاحتًام للعاملتُ كما أن قوة القائد التحويلي لو رؤية واضحة و احساس بالرسالة         

شخصيتو بردث درجة عالية من الولاء و الالتزام و الاعتًاف للقائد و برسالتو و تبتٍ قيمو ، أىدافو و سلوكياتو و الثقة 

 . 2بو و بصدق معتقداتو

ات القائد التحويلي تؤدي الذ برقيق الابداع الاداري لأنها  تشجع على الابتكار و برفز الدرؤوستُ  في كيفية  فسلوكي     

 م في ـــم و مشاركتهــــراد و قدراتهــــارات الأفــــز مهالتفوق على الآخرين من خلبل الاستثمار في الدورد البشري من خلبل تعزي

 3طائهم كفرصة لآداء أفضل في الدستقبل.ابزاذ القرارات و قلة انتقادىم  و التعلم من أخ

 .ثانيا : التحفيز الالهامـــي

ما يجعل القائد لو القدرة  4 يسلوك القائد الإلذامي بأنو سلوك فرعي متفرع من التأثتَ الكارزم  BASSيعتبر         

 ع ــــدة ووضــــة جيــــوير رؤيـــلبل  تطـــــن خــعلى توفتَ الاحساس بالذدف و حفز طاقات العاملتُ بالدنظمة لتحقيق أىدافها م

                                                           
1
 -Weichun Zhu,Bruce J Avolio, Fred O, walumbwa ,Moderating  Role of follower characteristics with 

transformational  leadership and follower  work  engagemant ,group and organization management,sage 
publication,vol34 N(5),2009,P :595 

 
2
 314بلال خلف سكارنة ، مرجع سابق ،ص: - 

3-Muhammad fahad Javaid,M , USMAN Mirza , Leadership style enhances the employée organizational 

commitment International Journal on Management, Statistics & Social Sciences ,Vol 1(1), 2012,P :67 

 
4
 .231كمال سليم دواني ،مرجع سابق، ص :  - 
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استًاتيجيات واضحة لتحقيق الرؤية للعاملتُ بطريقة جلية و مقنعة بذعلهم ينظرون للمستقبل بجاذبية باستخدام أساليب 

 لستلفة كالعاطفة ، الدنطق ، و الطموحات الدهنية الجذابة ذات الصلة باىتمامات العاملتُ.

م ــــة قدراتهــــع بهم الذ تنميــلواضحة و الدقنعة على ما يجب أن تكون الادارة و ما يتوقعو الأفراد يدففتقدنً ىذه الصورة ا  

و امكاناتهم للوصول الذ ما ىو مطلوب منهم بطرق ابداعية و مبتكرة و خلق روح التنافس بتُ الدرؤوستُ من طرف 

م الابداعية و الوصول للؤفكار الأصيلة و توليد روح  حب القائد لتقدنً أفضل ما لديهم ما يساعدىم على زيادة قدراته

 التحدي بإقناع الأفراد و ربط أىداف الدنظمة باحتياجاتهم و اىتماماتهم.

 ثالثا: الاستثارة الفكـــرية. 

القائد التحويلي يشجع و يكافئ اصحاب الحلول الابداعية و الابتكارية لحل الدشكلبت الدعقدة فهو يحقق       

الاستثارة الفكرية من خلبل اثارة وعي العاملتُ للمشكلبت و البدء في حلها باستخدام الفكــر و اطلبق العنان للخيال 

ك يخاطب مشاعر مرؤوسيو لزاولة لكسب  مبدأ الثقة الدتبادلة ما يؤدي دون أن ينتقد أخطاءىم علنا ، فالقائد بهذا السلو 

بشعور الدرؤوستُ بأهميتهم في الدنظمة ما يدفعهم ببذل أقصى الجهود للوصول الذ الحلول ، فإحساسهم بالدشاركة  

 يشجعهم على اظهار كل قدراتهم الابداعية.

ة من التفوق من خلبل جعل  العاملتُ أكثر وعيا بالدشكلبت التي فالقائد يحاول دائما الوصول الذ الدستويات العالي   

 تواجههم فهو يتعاطف معهم و يستمع لأفكارىم و أحاسيسهم .

فمن خلبل ىذا السلوك فهو يتقمص الأسلوب العاطفي لتحفيز العاملتُ على ايجاد الحلول الابداعية لدشكلبت    

 الدنظمة.
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 رابعا : الاعتبار الفردي

يوجو القائد التحويلي اىتمامـو الشخصي للمرؤوستُ استنادا الذ الحاجة لتحقيق الالصاز و النمو فالقائد يتصرف        

كمرشد أو مدرب لتطوير العاملتُ في ظل مناخ داعم لإطلبق طاقاتهم لأقصى حد لشكن قصد الوصول لأفكار مبدعة  

حيث الاحتياجات و الرغبات ما يعزز لو الاتصال و الاستماع  كما يعمل على قبول الاختلبفات الفردية للعاملتُ من

الفعاال  معهم و بالتالر توفتَ بيئة اجتماعية ايجابية تساعد على الابداع داخل الدنظمة  و رفع الروح الدعنوية و النفسية     

 و برقيق أقصى قدرة انتاجية .

ض الدهام و من ثم متابعة الصازىم لدنحهم قدر من الثقة فالقائد التحويلي يطور قدرات و مهارات مرؤوسيو بتفوي   

 بالذات لديهم.

أن الاىتمام بالأفراد يعد خدمة و تضحية و ليس لررد سلطة رقابية على ىؤلاء الأفراد فالقيادة   BASSو قد أكد     

رار قصد تكوينهم ليكونوا التحويلية تعمل على اثارتهم و الاتصال معهم دائما و مسؤولة عن تدريبهم و تعليمهم باستم

 1برويليتُ ىم أيضا. 

 

 

              

 

 
                                                           

1
 1،المجلة الاردنية في ادارة الأعمال ،العدد تأثير ثقافة التمكين و القيادة التحويلية على المنظمة المتعلمةعبتَ حمود الفاعوري ،كفاية لزمد طو عبد اله  ، - 

 29، ص: 2009الأردن ،
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 الفصل الثالث
سلوكيات القيـادة التحويلــية و أثرىا 

 لعمال داريلإالإبداع افي تحقيق 

مركز التكــوين المهـــني والتمهين  
 طالب عبد الرحـمان

-جلال  أولاد -  
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 تمهيد:

تكوين الدهني اليتضمن ىذا الفصل بذسيد الجانب النظري في الديدان التطبيقي وقد تم ىذا بدراسة ميدانية بدركز        

والتمهنٌ طالب عبد الرحمان بأولاد جلال والتي من خلالذا سنبنٌ الدتغنًات التابعة والدستقلة وفرضيات البحث و الدنهج 

ار فرضيات بلدعرفة أثر سلوكيات القيادة التحويلية على العاملنٌ في التحقيق الإبداع الإداري واخت بع في ىذه الدراسة تالد

الدراسة والدنهج الدتبع وكذا الأدوات التي تم الاعتماد عليها في جمع البيانات مع عرض الأساليب الإحصائية وطرقها 

 .كر ارية في ايجاد العلاقة سابقة الذ بالاخت

للدراسة ومن ثم برليل وتفسنً  ي التطرق الى الإطار الدنه ثملذا  فقد تطرقنا الى تقديم عام للمؤسسة لزل الدراسة      

 ار الفرضيات. بلزاور الاستمارة واخت
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 المبحث الأول: مراحل التكوين المهني في الجزائر وىياكلو : 

بالجزائر بعدة مراحل منذ الاستقلال حيث بسيزت كل مرحلة بسياسة معينة من لقد مر قطاع  التكوين الدهني و التمهنٌ 
 اجل برقيق اىداف معينة .

 .المطلب الأول: مراحل التكوين المهني في الجزائر

  1970-1962 :المرحلة الأولى

لاحتياجات الاجتماعية والاقتصادية آنذاك وكان لها جلمركزا لا يست يب  25ورثت الجزائر عن الاستعمار الفرنسي     
 :على لزورين أساسنٌ هما خلال ىذه الدرحلة  التركيز 

مدعمة  ةتكوين جديد اعطاء دفع جديد للقطاع وتنشيطو من خلال توظيف وتكوين الدسنًين والدكوننٌ مع فتح مراكز  -1
 .بتخصصات جديدة تست يب للاحتياجات الاقتصادية 

 INFPتطوير طاقات وقدرات التكوين بتوسيع ورفع قدرات الدراكز الدوجودة وانشاء الدعهد الوطني للتكوين الدهني   -2
 106/ 67وانشاء معهدين للبناء والأشغال العمومية بدقتضى امر  27/03/1967الدؤرخ في  67/45بدقتضى الأمر 

  1 26/12/1967مؤرخ في 

  1980 -1970المرحلة الثانية: 

الذي حدد لرال تدخل  73-70امتازت ىذه الدرحلة بظهور سياسة الدخططات حيث ظهر الدخطط الرباعي الاول     
تطلبات الاقتصاد والاستعمال ملتكفل بفئة الشباب الراسبنٌ في الدنظومة التربوية بتكونيهم مهنيا حسب لالتكوين الدهني 

 مثل لطاقات وامكانيات ىذه الفئة .الأ

 توفنًمنصب تكويني بينما في الدخطط الرباعي الثاني الى  01700وقد ىدف الدخطط الرباعي الأول الى برقيق 
 صدور  متربص مع 30.000بلغ تعداد الدتربصنٌ الى   1979في نهاية و  امركز  82منصب مع انشاء  25000

 
                                                           

  73، ص: 1990، التربية والتكوين بالجزائر، ديوان الدطبوعات الجامعية، -بوثل ة غيات -1
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الدؤرخ في  74/114رسوم رقم نصوص قانونية تضم القانون الأساسي لدراكز التكوين الدهني بدقتضى الد
10/06/1974.1  

 :1990الى  1980المرحلة الثالثة من 

امتازت ىذه الدرحلة بإدماج بزصصات خفيفة مثل الحلاقة والت ميل وباستقلالية قطاع التكوين الدهني وتنشيطو عن     
طريق انشاء وزارة التكوين الدهني كما بسيزت ىذه الدرحلة بإنشاء مراكز جديدة للتكوين الدهني عبر كامل التراب الوطني 

شعب التكوين وانشاء معاىد وطنية متخصصة بدقتضى الدرسوم  است ابة للاحتياجات المحلية للشباب مع تنويع
واست ابة للاحتياجات الاقتصادية ثم إدماج خريجي  CNEPDوانشاء مراكز البحث والدراسة عن بعد  81/307

الدراكز في لستلف التخصصات التي يعرضها القطاع الاقتصادي مع توسيع الاختصاصات وظهور القانون الخاص بعمال 
 . 90/117الدهني بدقتضى الدرسوم  التكوين

  2003-1990 :المرحلة الرابعة

خلال ىذه الدرحلة شهد القطاع ما شهد من بزريب للمراكز والدعاىد وبزلي الدتربصنٌ من التوجو الى مقاعد التكوين     
لتي تتضمن لشثلنٌ في السابع من أوت تم تنصيب الل نة القطاعية ا 2000بسبب سوء الظروف الأمنية غنً أنو في سنة 

 من وزارة التكوين الدهني ووزارة التعليم العالي ووزارة التربية الوطنية وتم الاتفاق على انشاء شهادتنٌ هما: 

 * شهادة البكالوريا الدهنية.

 *شهادة التأىيل في التعليم الدهني . 

 222مركزا و 581لتكوين الدهني شهد القطاع تطورا ملحوظا حيث بلغ لرموعو الذياكل القاعدية ل 2002وفي سنة 
 ملحقا. 

 

                                                           
 74بوثل ة غيات ،مرجع سابق ،ص: -1
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 الى يومنا ىذا  2003المرحلة الخامسة 

ابرام اتفاقية بنٌ الجزائر والابراد الاوروبي بهدف تأىيل قطاع التكوين الدهني وبدأ تطبيقو منذ  2003تم سنة         
ني ـــــوين الدهــــون يورو ووزارة التكـــملي 60 ةـــــقيماد الأوروبي بـــــبتمويل مشترك من الابر 2009الى غاية  2003جانفي 

 مليون يورو وكان الذدف الرئيسي لذذه الاتفاقية ىو تكييف قطاع التكوين الدهني في الجزائر مع اقتصاد السوق . 49 ــــــب

نينٌ برت رعاية رئيس ول حول التعليم والتكوين الدهتم عقد الدؤبسر الوطني الأ 2007أفريل  10-9-8وفي أيام        
قصر الامم بالجزائر العاصمة لدناقشة كافة القضايا مع جميع الشركاء واصحاب الدصلحة قصد صياغة استراتي ية بالجمهور 
 التكوين والتعليم الدهنينٌ كفيلة بتقريب التكوين مع متطلبات الشغل. لنظام  وطنية

 التوجيهي للتكوين و التعليم الدهنينٌ. توجت ىذه الجهود بإصدار القانون  2008و في سنة     

بدوجبة يتم انشاء خلايا الارشاد والتوجيو في  11/333شهدت صدور مرسوم تنفيذي رقم  2011وفي سنة    
  1مؤسسات التكوين الدهني وكذا الل نة الولائية الدشتركة بنٌ القطاعات

 المطلب الثاني: ىياكل التكوين المهني بالجزائر 

 :2ىياكل التكوين الدهني في الجزائر ىيأىم       

  مراكز التكوين الدهنيCFPA  
  الدعاىد الوطنية الدتخصصة في التكوين الدهنيINSFP  
 للتكوين الدعهد الوطني IFP  
  معاىد التكوين الدهنيINFP  متواجدة بستة ولايات من الوطن الجزائر، عنابة، الددية، ورقلة، سطيف،  6يبلغ عددىا

 اسوسيدي بلعب
  مركز الدراسات والبحث في الدهن والدؤىلاتCERPEQ 

                                                           
1
العدد  –أداء الدؤسسات الجزائرية  -لرلة – دور مؤسسات التكوين المهني في دفع الشباب نحو المقاولتية -سلامي مننًة -أننٌ خالد سيف الدين - 

  152،ص : 02-2012
   85،ص : 2013، سداسي الاول، 21عدد  – مجلة الحكمة للدراسات الاقتصاديةن عزة لزمد ،ب - 2
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  الدعهد الوطني لتطوير وترقية التكوين الدتواصلIDEFOC 
  الدركز الوطني للتعليم عن بعدCNEDP  
  الصندوق الوطني لتطوير التمهنٌ والتكوين الدتواصلFNAC 
 الدؤسسة الوطنية للت هيزات التقنية البيداغوجية للتكوين الدهنيENEFP    

 .التعريف بالمؤسسة محل الدراسة  الثالث:المطلب 

 . البطاقة التقنية لمركز التكوين المهني طالب عبد الرحمان أولاد جلال -1

يقع مركز التكوين الدهني والتمهنٌ طالب عبد الرحمان في الجهة الشرقية من مدينة أولاد جلال على مستوى الـــطريق     

 الدؤدي إلى دائــرتي ليــوة  و طـولقة . الولائي

 اريخــــــو بتلالـــــستغا وتم  1991ارس ــــم 02ؤرخ في ــــــالد  64 -91ذي رقم ــــوم التنفيـــــا  للمرســـركز طبقـــاء الدـــــتم انش   

 حيث زائر ، درس فيهابالج 1930الشهيد من مواليد  ،طالب عبد الرحمان   وىو يحمل إسم الشهيد 01/09/1991

. وكان برتبة ملازم و يقوم بصناعة الدتف رات وىو ثاني شهيد  1956/ 19/05الذي كان في  شارك في إضراب الطلبة

 .23/04/1958أعــــدم بالدقصلة في 

 متربص 260/300سعة الاستقبال النظرية : 
 البنية التحتية، البنايات  الارض : -أ

 ²م 600 ىكتار و 4الدساحة الكلية : 
 14عدد الدكاتب: 
 01قاعة أرشيف:
 01قاعة أساتذة: 

 المقرات البيداغوجية: -ب 

 10عدد الورشات : 
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 09عدد قاعات التدريس :
  493عدد الكتب :         01الدكتبة :

 01مكتب الاعلام والتوجيو : 
 المصالح المشتركة  -ت

 سرير )أناث + ذكور(  60الداخلية:  
 يومياوجبة  200الدطعم:  
 01النادي: 

 01قاعة استقبال للضيوف : 
              Matico  ملعب رياضي فضاء اللعب:

 04عدد السكنات الوظيفية:

 التأطيــــر: 2
 .(: جانب التأطير الاداري و البيداغوجي لمركز التكوين المهنيأجدول رقم )             

 
 المصدر: من اعداد الباحث                                   

الجانب البيداغوجيالجانب الإداري

نائب تقني و بيداغوجي للإقاميالمدير

نائب تقني وبيداغوجي للتمهينالمقتصد مسير

نائب تقني وبيداغوجي للصيانةنائب المقتصد مسير

24 أستاذ تكوين مهنيملحق إدارة رئيسي

02 أساتذة متخصصينمحاسب إدارة رئيسي

مساعد تكوين رئيسيمستشارة التوجيو والتقييم والإدماج المهنيين

مساعد تكوينمسؤول المطعم
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 :أنـــماط التكـــوين-3
 :الإقامـي    

 أنماط التكوين الاقامي بمركز التكوين المهني طالب عبد الرحمانجدول رقم )ب( :                 

 
 المصدر : من اعداد الباحث                                         

    التمهيــــــــــن :  
 ( : تخصصات التمهين بمركز التكوين المهني طالب عبد الرحمانتجدول رقم )               

 

الشهادة المتوجةمدة التكوينالمستوى الدراسيالاختصاص

الكفاءة  المهنية12 شهريقرا و يكتبالخياطة

الكفاءة  المهنية12 شهر09 أساسي04/  متوسطعون إدراج معلومات

التحكم  المهني18 شهر09 أساسي04/  متوسطالسكرتارية

شهادة  تقني06 شهر02 ثانويالسكرتارية المكتبية

الكفاءة  المهنية12 شهر09 أساسي04/  متوسطكهرباء معمارية

الكفاءة  المهنية12 شهريقرا و يكتببلاط وفسيفساء

الكفاءة  المهنية12 شهريقرا و يكتبالتلحيم

الكفاءة  المهنية12 شهر09 أساسي04/  متوسطتصليح ميكانيكا السيارات الخفيفة

شهادة  التحكم12 شهر09 أساسي04/  متوسطالمحاسبة

الشهادة المتوجةمدة التكوينالمستوى الدراسيالاختصاص
كفاءة  مهنية12شهريقرأويكتبطلاء وتركيب الزجاج

كفاءة  مهنية12شهر09 أساسي04/  متوسطالتركيب الصحي والغاز

كفاءة  مهنية12شهر09 أساسي04/  متوسطالمطالة ,ىياكل المركبات والطلاء

كفاءة  مهنية12شهريقرأويكتبالخبازة و الفطائر

كفاءة  مهنية12شهر09 أساسي04/  متوسطالخراطة
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 المصدر : من اعداد الباحث                                     

 الــدروس المــــسائية:
 موجو على الخصوص للعمال الراغبنٌ في برسنٌ مستواىم من خلال عملية الإتقان والرسكلة .

 
 بمركز التكوين المهني طالب عبد الرحمان الدروس المسائية ( : تخصصثجدول رقم )            

 
 المصدر : من اعداد الباحث                                     

 

كفاءة  مهنية12شهريقرأ و يكتبالتجهيز والتأثيث الداخلي للمركبات

كفاءة  مهنية12شهر09 أساسي04/  متوسطكهرباء السيارات

كفاءة  مهنية12شهر09 أساسي04/  متوسطالكهرباء المعمارية

كفاءة  مهنية12شهريقرأ و يكتبنجارة الألمنيوم

كفاءة  مهنية12شهريقرأ و يكتبالمرطبات

كفاءة  مهنية12شهريقرأ و يكتبطبخ الجماعات

كفاءة  مهنية12شهريقرأ و يكتبالخياطة

كفاءة  مهنية12شهر09 أساسي04/  متوسطالتلحيم

كفاءة  مهنية12شهر09 أساسي04/  متوسطحلاقة سيدات

كفاءة  مهنية12شهريقرأ و يكتبحلاقة رجال

كفاءة  مهنية12شهريقرأ و يكتبقيادة وصيانة آليات الورشات

التحكم  المهني18شهر09 أساسي04/  متوسطميكانيكا وتصليح مركبات الوزن الخفيف

التحكم  المهني18شهر09 أساسي04/  متوسطالسكرتارية

التحكم  المهني18شهر09 أساسي04/  متوسطالتصوير

كفاءة  مهنية12شهريقرأ و يكتبالنجارة المعمارية

الشهادة المتوجةمدة التكوينالمستوى الدراسيالاختصاص
شهادة تأىيلية06 أشهركل المستوياتمبادئ أولية في الإعلام الآلي
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 :بالبــيت  ةالمـــاكثالمرأة 
في بزصصات مبينة في وىو نظام موجو للنساء الداكثات بالبيت من أجل السماح لذن باكتساب تأىيل مهني       

 الجدول أدناه
 بمركز التكوين المهني طالب عبد الرحمانبالبــيت  ةالمـــاكثات المرأة ( : تخصصججدول رقم )          

 
 من اعداد الباحثالمصدر :                                          

 ىيكلة مركز التكوين المهني طالب عبد الرحمان   -4

 يتشكل الدركز  بالإضافة الى الددير و الأمانة  من ثلاثة مصالح ىي:
 .مصلحة التوجيو و التكوين الحضوري و الدتواصل 
 .ٌمصلحة التمهن 
 والدالية و الوسائل. مصلحة الإدارة 

 مدير المؤسسة:-أ
و ــــدىا إليـــــات التي يسنــــلى الصلاحيـــتسينً الدركز، وىو الآمر بصرف ميزانية الدركز وذلك علاوة عيكلف الددير بضمان 

 وبهذه الصفة يقوم بدا يلي: 1990أبريل لسنة  21الدؤرخ في  117-90الدرسوم رقم 
 عتمادات الدقررة في الديزانية.لدالية والأمر بالصرف في حدود الإيتولى بالالتزامات ا 
 .يبرم جميع الصفقات والاتفاقيات والعقود في إطار التنظيم الدعمول بو 
 .يدثل الدركز في جميع أعمال الحياة الددنية 
 ة التيــــنٌ الأساسيـــــار القوانـــــنٌ وذلك في إطــــر للتعيـــــط آخـــــون إلى نمــــن لا يخضعــيتولى تعينٌ الدوظفنٌ الذي 

 يخضعون لذا.

الشهادة الممنوحةمدة التكوينالمستوى الدراسيالإختصاص
شهادة  تأىيلية04أشهركل المستوياتحلاقة

شهادة  تأىيلية04أشهركل المستوياتخياطة

شهادة  تأىيلية04أشهركل المستوياتصناعة النسيج

شهادة  تأىيلية04أشهركل المستوياتحلويات
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  السلطة السلمية ويدارسها على جميع الدستخدمنٌ.يتولى 
 .يعد النظام الداخلي بعد مداولة لرلس الإدارة 
 .يحضر الإجتماعات ويقوم بتنفيذ توصياتو 
 ديرية الولائية الدكلفة بالتكوين.يعد التقرير السنوي للنشاطات الذي يرسلو إلى الوزير الوصي والى الد 

 :الحضوري و المتواصلمصلحة التوجيو و التكوين  -ب 

 وتتكفل على الخصوص ب:
 .ٌالتوجيو الأمثل للمتربصن 
 . ضمان التكوين الدهني في النمط الحضوري 
 .اعداد الدخططات السنوية للتكوين الحضوري 
 .ٌتنظيم الإعلام والاتصال حول عروض التكوين وتوجيو الدتربصن 
 .ضمان سنً وتنظيم القبول والتكوين 
 والبيداغوجي للتكوين. ضمان التنسيق التقني 
 .ضمان الدتابعة التقنية والبيداغوجية للإطارات 
 . ضمان تسينً الشهادات و  دورات التكوين الدهني 
 .تنظيم الدشاركة في التظاىرات ذات الطابع الدهني والعلمي والثقافي 

 وتتكفل بــ         :مصلحة التمهين -ت

  التمهنٌ.ضمان التكوين الدهني الدنظم عن طريق 
  .ٌاعداد الدخططات السنوية للتكوين عن طريق التمهن 
 .ٌتنظيم الاعلام والاتصال حول عروض التكوين في لرال التمهن 
 .القيام بعمليات البحث عن مناصب التمهنٌ وضمان تنصيب الدتمهننٌ في الوسط الدهني 

 
 . ضمان نشاطات التكوين الدهني الدتواصل عن طريق الدروس الدسائية 
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 .تطوير علاقات الشراكة مع القطاعات الاقتصادية الدستفيدة التي تنشط في لرالات التكوين الدقدمة من قبل الدركز 

 :      و تتكفل بــ:والمالية و الوسائل مصلحة الإدارة -ث

 .تقسيم وبرديد الاحتياجات في الوسائل الدالية والدادية والضرورية لتسينً الدركز 
  الدركز وضمان متابعتها .اعداد ميزانية 
 . ضمان التسينً الإداري والدالي للمورد البشري طبقا لتنظيمات سارية الدفعول 
   .اعداد وتنفيذ لسطط تسينً الدوارد البشرية للمركز 
 .ضمان تكوين وبرسنٌ و رسكلة مستخدمي الدركز 
 .ضمان تسينً أرشيف الدركز والسهر على حفظو 
  العقارية والدنقولة للمركز ومسك دفاتر الجرد.ضمان تسينً وصيانة الأملاك 

 
 شعارات المركز 

 التي يتم من خلالذا التعرف على روح  و الدميزة و ىو الصورة الرسمية و البصرية الايضاحية:     شعار العائلــــة
 . التعاون و التآزر و التآخي التي تسود الدركز في جميع المجالات الادارية

                             
 و يقدم ىذا الشعار في الدناسبات الادارية و الاجتماعية للتعبنً على لحمة فريق العمل.      
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  : شعار البصمة 

و ىو شعار شهادة تقدم لكل من قدم عمل متميز  و زاد قيمة اضافية للمركز مهما كان نوعها  لتحفيز العمال          

 الابداعي و خلق أفكار جديدة و العمل على ترسيخ روح الفريق.على العمل 

 
 .أولاد جلالطالب عبد الرحمان  لدركز التكوين الدهني و التمهنٌالتنظيمي لهيكل لطط لسو فيما يلي      
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الهيكل التنظيمي لمركز التكوين 
المهني و التمهين طالب عبد الرحـــمان 

 - أولاد جلال -
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 : مجتمع وعينة الدراسة:رابعالمطلب ال

موظف  45يتكون لرتمع الدراسة من العاملنٌ بدركز التكوين الدهني واطارتو حيث تألفت عينة الدراسة من              

 %88.88ما يعادل نسبة  40تم اختيارىم بطريقة عشوائية ووزعت عليهم الاستمارات وكان عدد الاستبيانات الدستردة 

 دراسة والتحليل الاحصائي.وكانت كلها صالحة للتحليل وبالتالي اخضاعها لل

 و يظهر الجدول التالي عدد الاستمارات الدوزعة و عدد الاستمارات الدستردة و القابلة للتحليل الاحصائي. 

 

 ( : عدد الاستمارات الموزعة و المستردة و القابلة للتحليل الاحصائي. 01جدول رقم )         

عدد الاستمارات  المؤسسة

 الموزعة

الاستمارات عدد 

 المستردة

عدد الاستمارات القابلة 

 للتحليل الاحصائي

مركز التكوين المهني و 

 التمهين أولاد جلال

 
45 

 
40 

 
40 

 

 المصدر : من اعداد الباحث                                   

 .المبحث الثاني: الإطار المنهجي للدراسة
  .: منهج وحدود الدراسةلأولالمطلب ا    

  .أولًا: منهج الدراسة          
 اعتمدنا في ىذه الدراسة على الدنهج والصفي التحليلي لأنو الأنسب للتعبنً عن الظاىرة الددروسة ووصفها وجمع         

 القيادة التحويلية في برقيق معلوماتها وعن طريق التحليل يتمكن من الوصول الى النتائج قصد التعرف على أثر سلوكيات
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  1الابداع الإداري كما يدكن تعريفو بأنو" وصف دقيق وتفصيلي لظاىرة أو موضوع لزدد على صورة نوعية أو كمية" 

 انسانية لواقعيتو.لإا كثرىا استخداما في دراسة الظواىرأحيث تعتبر من انسب الدناىج و 

  .ثانياً: حدود الدراسة   

 بردد الدراسة بالمجالات التالية .            

طارات مركز التكوين الدهني إتمع البحث وفي ىذه الدراسة اقتصر على عمال و لر: ويقصد بو برديد المجال البشري -1

 والتمهنٌ طالب عبد الرحمان لأولاد جلال ولاية بسكرة .

 .: الدراسة تم اجراءىا بدركز التكوين الدهني والتمهنٌ طالب عبد الرحمان أولاد جلال بسكرة  المجال المكاني -2

 13/04/2018ة بنٌ ــــذه الدراســانات وقد كان في ىـــد بو برديد الوقت الذي جمعت فيو البيــــويقص لمجال الزمني:ا -3

 . 30/04/2018و 

بدركز التكوين  داريالإبداع االإ: وقد بردد بدراسة سلوكيات القيادة التحويلية وأثرىا في برقيق ا المجال الموضوعي -4

 .الدهني والتمهنٌ أولا جلال بسكرة 

 : أدوات جمع البيانات انيالث طلبالم

علمي يتطلب الاستعانة بجملة من الأدوات الدناسبة حيث أن طبيعة الدوضوع الخاضع للدراسة  منهجن استخدام أي ا    

 .انتقاء لرموعة من الأدوات الدساعدة على جمع البيانات تفرض 

 ستمارة(.الإستبانة )الإاعداد ىذه الدراسة والدتمثلة في وفي ىذا الدطلب سنتطرق الى الدصادر التي تم استخدامها في   

 ستبانة:لإا

 نموذج يستخدم في مناىج"ساسية لجمع البيانات وتعرف بأنها أيعتمد على ىذه الأداة بكثرة في الدراسات فهي      

                                                           
  71:ص  -2002مصر  -، دار المعرفة الجامعيةتقنيات ومناهج البحث العلميحمد سميمان،  - 1
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لذلك تم الاعتماد على  1 "لأفراد بغية الحصول على بيانات معينةلسئلة التي توجو البحث العلمي ويضم لرموعة من الأ

   2. "وسيلة عملية تساعد الباحث على جمع الحقائق والدعلومات من الدبحوث"اعتبارىا بىذه الأداة 

والتساؤلات التي قامت سئلة يعمل الباحث على تصميمها انطلاقا من الفرضيات أوالاستبانة ىي أداة برتوي على    

 يوضعها في إطار دراسة الظاىرة وتفسنًىا.

ويعد الاطلاع على الدراسات السابقة والدقالات والدوريات والرسائل الدنشودة والاطلاع على الادوات الدستخدمة    

ة وقمنا بتصميم استمارة داة يدكن الاستعانة بها لجمع البيانات الديدانية للدراسآحسن أن الاستبانة ىي أفيها وصلنا الى 

 لزاور ىي :  3الدراسة حيث قسمت الى 

 . وظيفيةلقائمة البيانات الشخصية و ا:  المحور الاول   

 ة لدفردات الدراسة من حيث )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعيةيوتتعلق ببعض الدتغنًات الشخصية والوظيف          

 .نية، الدستوى الإداري( الدؤىل العلمي، سنوات الخبرة الده      

  .المحور الثاني: نمط القادة التحويلية  

   :بعاد )سلوكيات( أربعة أ قياس نمط القيادة التحويلية بـ تم   

 07الى   01 : وتم قياسو من خلال العبارات من ير الكارزميــــــــالتأث. 

 14 الى  08  : وتم قياسو من خلال العبارات منيز الالهاميـــــالتحف . 

 21الى  15 : وتم قياسو من خلال العبارات من الاستشارة الفكرية. 

 28الى  22 من خلال العبارات من  و: وتم قياسبار الفرديـــــــالاعت. 

 
                                                           

  330 :ص، 1982، 8القاىرة،ط ،وىيومكتب  – أصول البحث الاجتماعي –عبد الباسط لزمد حسن  - 1
  65 :ص، 1986، 2لبنان ،ط ،دار الطبعة، الاسس العلمية المناىج البحث الاجتماعي ، احسان لزمد حسنٌ - 2
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 بداع الإداري:لإمقياس االمحور الثالث: 

لدى العاملنٌ بدركز داري الإبداع لإبهدف معرفة مدى توافر قدرات ا 48الى  29( عبارة من 20ويتكون من )     

 .أولاد جلال التكوين الدهني والتمهنٌ طالب عبد الرحمان

 وقد وضع أمام كل عبارة خمس إجابات وىذا بالاعتماد على سلم ليكارت الخماسي كما ىو مبنٌ في الجدول التالي :   

 ( توزيع درجات مقياس ليكارت الخماسي 02الجدول رقم )                             

 غير موافقة بشدة غير موافق محايد موافق تمــــــاما موافق الاستجابة 

 1 2 3 4 5 الدرجـــــــــــــــــة

 المصدر : من اعداد الباحث         

 ن يختار الدبحوث احدى الاجابات الخمسة السابقة وقد تم برليل الدقياس وفق الدعادلة التالية: أالاجابة ب ةوكانت طريق

 

 

على لذذه " وذلك لتحديد الحد الأ1قل قيمة في الدقياس و ىي الواحد الصحيح "أ( الى 0.80تم اضافة ىذه القيمة )

 صبح طول كل فئة كالتالي:أالفئة و ىكذا 

 ( ٌ1.79إلى   1 قيم الدتوسط التي تتراوح بن )( دال على مستوى منخفض جدا )درجة غنً موافق بشدة. 

 ( ٌ( دال على مستوى منخفض )درجة غنً موافق2.59الى  1.80 قيم الدتوسط التي تتراوح بن  ). 

 ( ٌ3.39الى  2.60 قيم الدتوسط التي تتراوح بن  )( دال على مستوى متوسط )درجة لزايد. 

  ( ٌ4.19إلى  3.40 قيم الدتوسط التي تتراوح بن )( دال على مستوى مرتفع )درجة موافق. 

 القيمة الدنيا بالمقياس ( / عدد المستويات -طول الفئة =  ) القيمة العليا في مقياس ليكارت    

         0.80=  5/  1-5طول الفئة =                            



ـ ـ ـ ـ الفصل الثالث ـ ـ ـ ـ   التكوين مركز لعمال الاداري الابداع تحقيق في أثرىا و التحويلية القيادة سلوكياتـ
 لجلا أولاد التمهين و المهني

102 
 

 
 ( ٌبساما( دال على مستوى مرتفع جدا )درجة موافق 5 الى  4.20 قيم الدتوسط التي تتراوح بن). 

 يم الأوساط الحسابية لأبعاد الدتغنً الدستقل والدتغنً التابع.يـتقوتم استخدام ىذه الأوساط الدرجحة عند 

 .الثالث : الأساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة  طلبالم

تها بالحاسوب تم الاعتماد على البرامج الاحصائية للعلوم انـبعد جمع الاستمارات والقيام بترقيمها وادخال بي       

لإجابة عن تساؤلات الدراسة واختيار لللحصول على النتائج بغرض اجراء التحليل  24الاصدار  SPSS ةالاجتماعي

 فرضياتها وذلك من خلال الاعتماد على الاساليب الاحصائية التالية: 

 وذلك لحساب القيمة التي يعطيها أفراد عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات الحسابية اتالمتوسط :

 العام لكل لزور وقياسو وفق الجدول التالي:المحاور والدتوسط الحسابي 

 ( تصنيف المتوسط الحسابي حسب درجة الأىمية  03 الجدول رقم )                      

 [5-4.20]  [4.19-3.40] [3.39-2.60]  [2.59-1.80]  [1.79  - 1 ]  المتوسط الحسابي

 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا درجة الأىمية

 مصدر: استنتاج الباحث                                      

  لدعرفة ثبات عبارات الاستبيان و مدى قوة العلاقة بنٌ الفقرات واتساقها ويكون مقبولا اكرونباخلفأاختيار :

   ".1" الى غاية الواحد الصحيح 0.60ابتداء من قيمة 

 ألفاكرونباخ.: لقياس صدق العبارات وىو الجذر التربيعي لدعامل  حكمعامل صدق الم 

 ويتم استخدامو للتعرف على مدى الضراف است ابات مفردات الدراسة لكل عبارة من الانحراف المعياري :

 الرئيسية عن متوسطها الحسابي وقد تم تفسنً نتائج الالضرافمن المحاور ور ـعبارات متغنًات الدراسة ولكل لز
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 1الدعياري لكل عبارة من عبارات الاستمارة كما يلي: 

تها لشا يدل على تيشنً الى تركز الإجابات وعدم تشالصحيح  "1قيمة الواحد"الالضراف الدعياري أقل من  

 .حول العبارة الواردة في الاستمارة الاجابات لدى غالبية افراد العينة الددروسة  أن ىناك تقارب في

ات ــابـــــــنً الى عدم تركز الإجـــــــــــــيشالصحيح  "1" قيمة الواحد من كـــبر أو يســـــــــاويأالالضراف الدعياري  

حول العبارة الواردة  تها لشا يدل على تباين الاجابات وتباعدىا لدى غالبية افراد العينة الددروسة تشو ت

 .في الاستمارة

في ترتيب العبارات حسب الدتوسط الحسابي لصالح أقل تشتت عند تساوي مع العلم ان الالضراف الدعياري يفيد       

 الدتوسط الحسابي الدرجح .

 لتمثيل الخصائص الشخصية و الوظيفية لدفردات الدراسة  استخدام الجداول التكرارية والنسب المئوية. 

 الطبيعي للتوزيع البيانات خضوع من والتفلطح للتأكد الإلتواء معامل اختبار أي الطبيعي : التوزيع اختبار. 

  لتقدير الاتساق الداخلي لأداة الدراسية تم حساب معامل الارتباط لبنًسون كل لزاور الدراسة. 

 على الدتغنً التابع هاثر الدتغنً الدستقل أو ابعاد :لاختبار تحليل انحدار الخطي البسيط. 

 ـتحليل التباين الأح( اديONE  WAY ANOVA  ):صية و ــــنًات الشخـــــــات بنٌ الدتغــــــرفة الفروقـــــــوذلك لدع

 الوظيفية في الدتغنً التابع .

        T     الأفراد. تراتصو  في إحصائية دلالة ذات فروقات ناكه كانت إذا ما لمعرفة :            ع  

 المطلب الرابع: الوصف الاحصائي للمتغيرات الشخصية و الوظيفية لمفردات الدراسة.

 فراد العينة متمثلة في) الجنس، العمر، الحالةأتقوم ىذه الدراسة على لرموعة من البيانات الدتعلقة بخصائص            

                                                           
1
راسات العليا، جامعة  الد ،كلية الإدارية العلوم قسم ماجستنً، رسالة الوظيفي، بالرضا علاقتها و ارات  القر صنع عملية الحميضي، لزمد بن العزيز عبد - 

  108،ص:2007نايف للعلوم الأمنية ،الدملكة العربية السعودية ، 
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 تغنًات يدكن برديد خصائص أفرادالاجتماعية، الدؤىل العلمي، سنوات الخبرة ، والدستوى الاداري (. وعلى ضوء ىذه الد

 التالي: لرتمع الدراسة على النحو 

 أولا : خصائص أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس.

 ( : توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس04الجدول رقم )                  

 (النسبة ) التكرار الجنس

 ذكـــــــر

 أنثـــــى

27 

13 

67.5 

32.5 

 100 40 المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                 

 ( :توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس05شكل رقم )                 

 
 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                 



ـ ـ ـ ـ الفصل الثالث ـ ـ ـ ـ   التكوين مركز لعمال الاداري الابداع تحقيق في أثرىا و التحويلية القيادة سلوكياتـ
 لجلا أولاد التمهين و المهني

105 
 

  
( من أفراد لرتمع الدراسة ىم من الذكور 67.5( أن ما نسبتو )05( و الشكل رقم )04يتضح  من الجدول رقم  )  

أن غالبية العاملنٌ بدركز التكوين الدهني و التمهنٌ ىم من ( كانت من الاناث و ىذا ما يفسر  32.5أما ما نسبتو  )
 الذكور.

 ثانيا : توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب العمر
 لدراسة حسب العمر(: توزيع أفراد مجتمع ا05الجدول رقم )                      

 (النسبة ) التكــــــــــــــــــرار ــــئةـــــــالفـــ

 سنــــــــة 30أقل من 
 سنـــــــــــــة 40و أقل من  30
 سنـــــــــــــة 50و أقل من  40

 سنـــــــــــــــة 50أكثر من 

3 
20 
14 
3 

7.5 
50 
35 
7.5 

 100 40 المجمـــــــــــــــــوع

 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                 
 (: توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب العمر06الشكل رقم )                 

 
 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                 
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نٌ من تلرتمع الدراسة أغلبهم من الفئتنٌ العمري( يتضح لدينا أن افراد 06( والشكل رقم )05من الجدول رقم )      
فرد من افراد  34يب بدا يوافق تعلى التر  %35و  %50ي نسبتو أ سنة 50اقل من  40و  سنة 40واقل من  30

سنة  30ن النسبة الأكبر من العاملنٌ بالدركز ىم من فئة الشباب أما الفئتنٌ الاقل من ألرتمع الدراسة ما يدل على 
افراد لكل فئة وىي ضعيفة مقارنة بالفئتنٌ سابقتي  3ما يوافق  %7.5سنة فكانت نسبها متساوية ب  50وأكثر من 

 . الذكر
  ثالثا : توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الحالة الاجتماعية

 . فراد المجتمع الدراسة حسب الحالة الاجتماعيةأ( : توزيع 06الجدول رقم )                    
 (%) النسبة التكـــــــــــــرار الاجتماعية الحالة

 67.5 27 متزوج
 30.0 12 عزبأ

 2.5 1  مطلق
 100 40 المجموع

 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                 
 فراد المجتمع الدراسة حسب الحالة الاجتماعيةأ( : توزيع 07رقم )الشكل                 

 
 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                 
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من أفراد لرتمع الدراسة ىم   7.5( لصد أن ما نسبتو 07( و الشكل رقم )06من خلال الجدول رقم )      

 لدطلق واحد. 2.5عزاب و آخر فئة كانت نسبة  30متزوجون و نسبة 
 .  المؤىل العلمي توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب رابعا:

 المؤىل العلمي فراد المجتمع الدراسة حسبأ( : توزيع 07الجدول رقم )           
 (%) النسبة التكـــــــــــــرار المؤىل العلمي

 أقل من ثانـــــــوي
 ثانـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوي
 جامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــعي
 آخــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــر

9 
14 
13 
4 

22.5 
35 

32.5 
10 
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               SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                 
 المؤىل العلمي فراد المجتمع الدراسة حسبأ( : توزيع 08رقم )الشكل                

     
 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                       
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الدراسة كانت لفئتي الدستوى ( الى ان النسب الأكبر لأفراد لرتمع 08( والشكل )07تشنً نتائج الجدول رقم )          

واخنًا فئة  %22.5نسبة بعلى التوالي بينما فئة الدستوى اقل من ثانوي كانت  %32.5 %35الثانوي و الجامعي ب 

ستنتج أن الفئة ذات الدستوى الثانوي ىي الاكبر ثم تليها فئة الدستوى يلنسب لو الدلاحظ  %10الدستوى الآخر بنسبة 

دل على ان معظم مفردات الدراسة ىم من الشباب كما ان التوظيف في مراكز التكوين الدهني في الجامعي مباشرة وىذا ي

نو في السنوات الأخنًة أالبداية كان لا يتطلب الدستوى الجامعي لشا أدى الى احتلال فئة الدستوى الثانوي النسبة الاكبر إلا 

امعي لذا ظهرت ىذه الفئة قريبة جدا تعدادا من فئة الدستوى أصبح التوظيف في مراكز التكوين الدهني يتطلب الدستوى الج

 .الثانوي 

 خامساً: توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب سنوات الخبرة المهنية  

 فراد مجتمع الدراسة حسب سنوات الخبرة أ( : توزيع 08الجدول رقم )                   

 %النسبة التكرار عدد سنوات الخبرة المهنية

 سنوات 5 اقل من

 سنوات 10واقل من  6

 سنة 15واقل من  10

 سنة فأكثر 15

15 

14 

4 

7 

37.5 

35  

10 

17.5 

 100 40 المجموع

 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                       
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 سنوات الخبرة المهنية فراد مجتمع الدراسة حسبأ( : توزيع 09رقم )الشكل                

        
 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                       

فراد لرتمع الدراسة باختلاف عدد أ( اختلاف عدد 09( والشكل رقم )08نلاحظ من الخلال الجدول رقم )        

 %37.5حيث بلغت نسبة  (سنوات 5قل من )أتهم خبر على نسبة في الفئة التي أسنوات الخبرة الدهنية حيث كانت 

سنة  15وفي الدرتبة الثالثة جاءت الفئة ) %35.0نسبة بسنوات( 10واقل من  6وجاء في الدرتبة الدوالية الفئة من )

 5ان احتلال الفئة ذي الخبرة اقل من  %10نسبة بسنة(  15واقل من  10واخنًا الفئة )من  %17.5نسبة بفأكثر( 

 شابة من طالبي العمل.ز يفتح المجال امام الطاقات العلى ان الدرك يدليادة ر سنوات ال
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 فراد مجتمع الدراسة حسب المستوى الاداريأسادسا: توزيع        

 فراد مجتمع الدراسة حسب المستوى الاداريأ( : توزيع 09لجدول رقم )ا       

 (    )النسبة التكرار المستوى الاداري

 65 26 موظف دائم

 35 14 موظف متعاقد

 100 40 المجموع

 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                        

           فراد مجتمع الدراسة حسب المستوى الاداريأ( : توزيع 10رقم )الشكل                   

 

      SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                        
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( ان غالبية أفراد لرتمع الدراسة ىم عمال دائمون بنسبة 10( والشكل رقم )09نلاحظ من خلال الجدول رقم )       

ما يدل على ان الدركز يتبنى استراتي ية توظيف حاملي الشهادات  %35فيما كانت نسبة العمال الدتعاقدين  65%

 للاستفادة من

 مامهم لتوسيع مداركهم وخبرتهم .أحة المجال امكانياتهم وطاقتهم وقدراتهم الدهارية واتا

 .و تفسير محاور الاستمارة و اختبار الفرضيات: تحليل لثالمبحث الثا

 .و التوزيع الطبيعي آداة الدراسة )الاستبانة(صدق وثبات اختبار المطلب الاول :        

أداة القياس التي تم استخدامها تقيس بالفعل ما يهدف الى التأكد من ان  أولًا: صدق آداة الدراسة )الاستبيان(:     

 ينبغي قياسو بدعنى الى اي درجة تصلح ىذه الاداة لقياس الغرض الذي وضعت لأجلو.

: يقصد بثبات الاستبيان أنو يعطى نفس النتي ة لو تم اعادة توزيعها اكثر من مرة برت نفس  ثبات الاستبيان        

ر في نتائ ها وعدم تغنًىا فيما لو تم اعادة توزيعها على افراد العينة عدة مرات خلال الظروف والشروط بدعنى الاستقرا

 فترات زمنية معينة .

ويتمثل معامل الثبات في معامل الفاكرونباخ بينما معامل الصدق فهو يعبر عن جذر معامل الثبات وكانت نتائج      

 معاملات الثبات والصدق لفقرات الاستبيان كما يلي :

 معامل الثبات و الصدق( :10لجدول رقم )ا                              

 معامل الصدق معامل الثبات ألفاكرونباخ عدد العبارات المحور

 0.954 0.912 07 التأثير الكارزمي

 0.937 0.878 07 التحفيز الالهــامي

 0.895 0.801 07 الاستثارة الفكرية
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 0.915 0.838 07 الاعتبار الفردي

 0.947 0.897 28 أبعاد القيادة التحويلية

 0.844 0.712 20 الابداع الاداري

 0.957 0.916 48 المجالات ككل

 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                        

حيث  "الابداع الاداري"للمتغنً التابع  ألفاكرونباخ مرتفعة( نلاحظ ان قيمة معامل 10من خلال الجدول رقم )    

وىي قيمة مرتفعة  0.897"للمتغنً الدستقل " القيادة التحويلية  ألفاكرونباخفي حنٌ بلغت قيمة معامل  0.712بلغت 

وعلى ىذا الأساس نقول أنو توجد علاقة  0.916جدا كما ان قيمة الدعامل لكل العبارات كانت قوية جدا حيث بلغت 

 قوية بنٌ عبارات الاستبانة. 

وبالنسبة للقيادة التحويلية بلغ قيمة  0.844بالنسبة للإبداع الإداري  توأما بالنسبة لدعامل الصدق فقد بلغت قيم     

وهما قيمتنٌ مرتفعتنٌ لذا نستطيع القول ان العبارات التي تندرج ضمن الدتغنًين ىي صادقة وىذا ما يفسره  0.947

وىي قيمة مرتفعة جدا وبناء على ما سبق تكون قد تأكدنا من صدق  0.957معامل الصدق الاجمالي الذي بلغ قيمة 

وثبات الاستبانة الخاصة لذذه الدراسة ما يجعلنا على ثقة تامة بصحتها وصلاحيتها لتحليل النتائج والاجابة على 

 .التساؤلات واختيار فرضيات الدراسة

 ثانيا : الصدق البنائي لآداة الدراسة.

ثبات الاستبيان قام الباحث بحساب معامل الارتباط لــ لبرسون  لدعرفة الاتساق الداخلي بعد التأكد من صدق و   

 للاستبانة أو ما يسمى صدق الدضمون حيث تم حساب معامل الارتباط بنٌ جميع لزاور الاستبانة و كانت النتائج مبينة

 في الجدول التالي:
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 ( مصفوفة الارتباط بين محاور الدراسة11جدول رقم )

 Sig  مستوى الدلالة الابداع الاداري سلوكيات القيادة التحويلية

 ارزميـــــــــــــــــــــــر الكــــــــــــالتأثي

 اميـــــــــــــــــــز الالهــــــــــالتحفي

 ةـــــــــــريـــــارة الفكــــــــالاستث

 رديـــــــــــــــــبار الفـــــــــــالاعت

0.320  * 

0.494** 

0.510** 

0.446** 

0.044 

0.001 

0.001 

0.004 

 0.0.دال احصائيا عند مستوى دلالة   **
 0.0.دال احصائيا عند مستوى دلالة *

 ( أن معامل الارتباط بنٌ أبعاد الدتغنً الدستقل ) التأثنً الكارزمي ،التحفيز الالذامي11يتضح من الجدول رقم )    

لكل من  0.0.،الاستثارة الفكرية ،الاعتبار الفردي( و الدتغنً التابع الابداع الاداري  دالة احصائيا عند مستوى معنوية 

( على الترتيب ما يدل 0000.، .050.،  00.0.التحفيز الالذامي ، الاستثارة الفكرية و الاعتبار الفردي بقيمة )

بعاد و الدتغنً التابع  أما التأثنً الكارزمي فقد جاء بقيمة ارتباط تقدر على وجود علاقة قوية و طردية بنٌ ىذه الأ

 (حسب معامل الارتباط بنًسون. 0.5.( عند مستوى معنوية) ..03.بـ)ـ

 ) التفلطح ومعامل الإلتواء معامل اختبار(ا : اختيار التوزيع الطبيعيلثثا

من أجل اختبار ما اذا كانت متغنًات الدراسة بزضع للتوزيع الطبيعي أم لا تم حساب قيمة معامل الالتواء     

(Asymétric)   ( و معامل التفلطحKurtosis  للمتغنً الدستقل و الدتغنً التابع ، و من الدعلوم أن البيانات )

 و قيمة معامل [1، -1 ]تقترب من التوزيع الطبيعي اذا كانت قيمة معامل الالتواء لدتغنًات الدراسة تقع في المجال 

 .[ 3،  -3 ]التفلطح تقع داخل المجال 

 :تغنً الدستقل و الدتغنً التابع كما في الجدول الآتيو تظهر قيم معاملات الالتواء و معاملات التفلطح للم 



ـ ـ ـ ـ الفصل الثالث ـ ـ ـ ـ   التكوين مركز لعمال الاداري الابداع تحقيق في أثرىا و التحويلية القيادة سلوكياتـ
 لجلا أولاد التمهين و المهني

114 
 

 
 (التفلطح ومعامل الالتواء معامل) : اختبار التوزيع الطبيعي(12لجدول رقم )ا                   

 معامل التفلطح معامل الالتواء المتغيرات

 0.539 -0.861 سلوكيات القيادة التحويلية

 -0.701 0.519 الابـــــــــــداع الاداري

                          

 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                               

 

( :11الشكل رقم ) التوزيع الطبيعي للمتغير التابع الابداع الاداري  

                         
 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                               
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 ( : التوزيع الطبيعي للمتغير المستقل القيادة التحويلية          12الشكل رقم )                     

                                  

         SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                            

 

( لصد أن قيمة معامل الالتواء بالنسبة لدتغنًات الدراسة 12( و )11( و الشكلنٌ )12من خلال الجدول رقم )         

و ىذه القيم قريبة جدا من الصفر لشا يشنً  [3،-3]و قيمة معامل التفلطح تقع داخل المجال  [1،-1]تقع في المجال 

 .الى أن متغنًات الدراسة تتوزع توزيعا طبيعيا

 اء لمحور القيادة التحويلية.ر حليل و تفسير عبارات و اتجاىات الآالمطلب الثاني: ت

من خلال وفقا لإجابات افراد لرتمع الدراسة الدستهدفة  عبارات لزور القيادة التحويليةبرليل  طلبتناول ىذا الد       

 قلأداة البحث الديداني ومعالجتها احصائيا بأساليب الإحصاء الوصفي وترتيبها تصاعديا وفق اكبر متوسط حسابي و آ

 و ىي : ادة التحويليةقيالمحور بددى توافر سلوكيات ال اتتعلق عبارات ىذو  الضراف معياري
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 أولًا: التأثير الكارزمي 

 ( : اتجاىات المبحوثين لعبارات التأثير الكارزمي13جدول رقم )                     

 
         SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                            

( والضراف 4.62قد حقق متوسط حسابيا كليا بلغ ) ( يظهر أن التأثنً الكارزمي13من خلال الجدول رقم )      

(، وىي قيمة أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم تشتت في اجابات افراد لرتمع الدراسة 0.428معياري كلي )

  الحسابي ( وبدا ان قيمة الدتوسط%85.2 أفراد العينة بنسبة )بنٌدرجو اتفاق في وجهات النظر بعد و بحول ىذا ال

 

شدة
ق ب

مواف
ير 

غ

افق
 مو

غير

ايد
مح

افق
مو

ماما
ق ت

مواف
- - 1 8 31
- - 2,5 20 77,5
- - 1 15 24
- - 2,5 37,5 60
- - 1 11 28
- - 2,5 27,5 70
- - - 14 26
- - - 35 65
- - 1 17 22
- - 2,5 42,5 55
- - 1 13 26
- - 2,5 32,5 65
- - 1 17 22
- - 2,5 42,5 55

0,428 مرتفع جدا4,62 المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري الكلي

ابي
حس

ط ال
وس

لمت
ا

ري
معيا

ف ال
حرا

الان

مية
لأى

ة ا
رجــ

د
رجة

الد
فق 

ب و
ترتي

ال

7 مرتفع 
جدا

0,554 4,53 تنسجم أقوالو مع أفعالو 07

4 مرتفع 
جدا

0,540 4,63 يظهر مديرك احساسا بالقوة و الثقة الذاتية العالية 06

6 مرتفع 
جدا

0,554 4,53 يعطي لك قيم لبناء مجموعة مشتركة لأىداف و رسالة 
المؤسسة

05

3 مرتفع 
جدا

0,483 4,65 حازم في اتخاذ القرارات 04

يتصرف مديرك بشكل نموذجي تسعى للاقتداء بو 02

2 مرتفع 
جدا

0,526 4,68 يتصرف مديرك بأسلوب يحضى من خلالو بثقتك و 
احترامك و تقديرك لو

03

مرتفع 4,750,494
جدا

1

5 مرتفع 
جدا

0,549 4,58

ارة
العب

قم 
ر

العبـــــــــــارة
ـــرار ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ التكـ
ـــة % ـ ـ ـ ـ ـ النسبـ

يفضل مديرك المصلحة العامة على المصلحة الشخصية01
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[ حسب مقياس ليكارت الخماسي ىذا يعني ان بعد التأثنً الكارزمي يدارس 5 – 4.20تتراوح بنٌ ]و ( 4.62) 

نو يتمتع بالقدرة على كسب أمدير الدركز التكوين الدهني طلب عبد الرحمان وىو دليل على  من طرف جدا مرتفعبدرجة 

لمقاومة من طرف الدرؤوسنٌ لحسن حال ولا وجود أتكون في  ثقة واحترام وتقدير العاملنٌ ما يجعل عملية التسنً بالدركز

نو صاحب قيم وقناعات و قد جاءت أجل الصالح العام للمؤسسة و أه لدصالحو الذاتية من ز بذاه قائدىم نتي ة بذاو 

 :مرتبة كما يلي  مرتفع جداعبارات ىذا البعد كلها بدرجة 

توسط الأولى بد" في الدرتبة العامة على المصلحة الشخصيةيفضل مديرك المصلحة  ( "01جاءت العبارة رقم )    

و ىي قيمة أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم تشتت في  ( 0.494( وبالضراف معياري )4.75حسابي )

قيمة ب[ مقارنة 5 – 4.20وفقا لتصنيف ليكارت الخماسي ] مرتفع جداوبسارس بدرجة اجابات مفردات لرتمع الدراسة 

 .( 4.75الحسابي )الدتوسط 

الترتيب و بقيمة  على جاءت بالدراتب الثانية،الثالثة،الرابعة،الخامسة )02،  06،  04، 03 (كما أن العبارات رقم     

ما يدل على  [5 – 4.20]على التوالي و كلها تقع في الددى  )4.58، 4.63، 4.65، 4.68 (متوسطات حسابية

  0.54 ،0.53،0.48)وفقا لتصنيف ليكارت الخماسي و الضرافــــات معياريــة قيمتها   مرتفع جداأنها بسارس بدرجة 

 بالتتابع وىي كلها أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم تشتت في اجابات مفردات لرتمع الدراسة .  (0.55

ترتيبها وفق قيمة أقل الضراف وتم (4.53)فقد جاءتا بقيمة متوسط حسابي متساوي قيمتو  (07، 05)أما العبارتان    

بالدرتبة السادسة و السابعة بالتتالي وىي أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم تشتت   (0.554،  0.55)معياري 

لوقوع متوسطها الحسابي في الددى    مرتفع جدافي اجابات مفردات لرتمع الدراسة و كلا العبارتنٌ بسارس بدرجة 

 ليكارت الخماسي.حسب تصنيف  [5 – 4.20]
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       ثانيا :التحفيز الالهامي

 على كانت و الإلذامي حفزتال بعد تاعبار  من عبارة لكل الدعيارية الالضرافات و الحسابية الدتوسطاتاستخراج  تم  
                  :التالي النحو

 لعبارات التحفيز الالهـــامي ( : اتجاىات المبحوثين14جدول رقم )                          

 

         SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                            

 

شدة
ق ب

مواف
غير 

فق
موا

غير 

ايد
مح فق
موا

ماما
ق ت

مواف

- - 1 12 27
- - 2,5 30 67,5
- - 2 14 24
- - 5 35 60
- - 2 10 28
- - 5 25 70
- - 1 12 27
- - 2,5 30 67,5
- - 1 20 19
- - 2,5 50 47,5
- - 1 14 25
- - 2,5 35 62,5
- - 1 8 31
- - 2,5 20 77,5

0,417 مرتفع جدا4,61 المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري الكلي

1 مرتفع 
جدا

0,494 4,75 يعبر عن تقديره لك عند ادائك الجيد للعمل 14

5 مرتفع 
جدا

0,545 4,60 يطلعك على الأىداف المستقبلية للمؤسسة 13

7 مرتفع 
جدا

0,552 4,45 يشجعك على حل المشكلات بطرق مبتكرة 12

2 مرتفع 
جدا

0,533 4,65 قادر على التعامل مع المواقف المعقدة بشجاعة 11

4 مرتفع 
جدا

0,580 4,65 يعمل على توفير احساس جماعي بالمهام الادارية 10

6 مرتفع 
جدا

0,597 4,55 يشجعك لتحقيق أكثر مما كنت تتوقع 09

3 مرتفع 
جدا

0,539 4,65 يمتلك مديرك القدرة على الاقناع و زيادة حماسك للعمل 08

رجة
الد

فق 
ب و

ترتي
ال

مية
لأى

ـة ا
درجـ

ري
معيا

ف ال
حرا

الان

ابي
حس

ط ال
وس

المت

ــارة ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ العبـ

بارة
 الع

رقم

ــرار ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ التكـ
ـــة % ـ ـ ـ ـ ـ النسبـ
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( وبالضراف 4.61مبلغ ) توسط الحسابي الكلي لبعد التحفيز الإلذاميالد( ان 14نلاحظ من الجدول رقم )         

[ ىذا يعني ان الددير يدارس بدستوى 5-4.20( وبدا ان قيمة الدتوسط الحسابي يتراوح بنٌ ]0.417معياري كلي قدره )

( وقد لصح في توضيح الرؤية الدستقبلية %92.2تمع الدراسة بنسبة )لرراء أفراد آالتحفيز الإلذامي وباتفاق  جدامرتفع 

(  تحت شعار العائلةفضل بروح الفريق الواحد )لنٌ ما يغرس في نفوسهم زيادة الرغبة في برقيق الأللمؤسسة في نظر العام

 كما يرون فيو القائد القادر على التعامل مع الدواقف الدعقدة وتقديره لذم اعترافا بأدائهم الجيد للعمل.

 :مرتبة كما يلي  مرتفع جداوقد جاءت عبارات ىذا البعد كلها بدرجة     

توسط حسابي الأولى بدفي الدرتبة  "للعمل الجيد ادائك عند لك تقديره عن يعبر "( 14جاءت العبارة رقم )        

و ىي قيمة أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم تشتت في اجابات  ( 0.494( وبالضراف معياري )4.75)

قيمة الدتوسط ب[ مقارنة 5 – 4.20ليكارت الخماسي ]وفقا لتصنيف  مرتفع جداوبسارس بدرجة مفردات لرتمع الدراسة 

 .( 4.75الحسابي )

(وتم ترتيبها وفق قيمة  4.65( فقد جاءتا بقيمة متوسط حسابي متساوي قيمتو)  10،  08،  11أما العبارات)        

 وىي كلها أقل من ( بالدرتبة الثانية ، الثالثة و الرابعة بالتتالي 0.580،  0.539،  0.533أقل الضراف معياري) 

 مرتفع جداالواحد الصحيح ما يشنً الى عدم تشتت في اجابات مفردات لرتمع الدراسة و كل العبارات بسارس بدرجة 

 حسب تصنيف ليكارت الخماسي. [5 – 4.20]لوقوع متوسطها الحسابي في الددى 

( جاءت بالدراتب الخامسة ، السادسة و السابعة على الترتيب و بقيمة  12،  09 ، 13كما أن العبارات رقم)        

 ما يدل على أنها  [5 – 4.20]( على التوالي و كلها تقع في الددى   4.45، 4.55،  4.60متوسطات حسابية) 

    0.597،   0.545 وفقا لتصنيف ليكارت الخماسي و الضرافــــات معياريــة قيمتها   مرتفع جدابسارس بدرجة 
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 بالتتابع وىي كلها أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم تشتت في اجابات مفردات لرتمع الدراسة .    0.552

 ثالثا : الاستثارة الفكــــرية

 ( : اتجاىات المبحوثين لعبارات الاستثارة الفكرية15جدول رقم )                      

 

         SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                            

   

 

شدة
ق ب

مواف
ير 

غ

فق
موا

ير 
غ

ايد
مح

فق
موا

اما
 تم

فق
موا

- - 2 20 18
- - 5 50 45
- 1 5 22 12
- 3 12,5 55 30
- - 4 18 18
- - 10 45 45
- - 7 16 17
- - 17,5 40 42,5
- - - 18 22
- - - 45 55
- - - 14 26
- - - 35 65
- - 1 19 20
- - 2,5 47,5 50

0,415 مرتفع جدا4,40 المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري الكمي

3
مرتفع 
جدا

0,554 4,48 يعطيك الفرصة للنظر للمشكلة من زوايا مختلفة 21

1
مرتفع 
جدا

0,483 4,65 يدرك مدى الحاجة للتغيير نحو الأفضل 20

2
مرتفع 
جدا

0,504 4,55 يثق في قدراتك 19

6
مرتفع 
جدا

0,742 4,25 يتيح لك الفرصة من المخاطرة المحسوبة في حل 
المشكلات بطرق جديدة

18

5
مرتفع 
جدا

0,662 4,35 يقترح عليك طرق جديدة لإنجاز مهام عملك 17

7 مرتفع 0,723 4,13 يحاول التعرف على ما تود تحقيقو في حياتك الوظيفية 16

4
مرتفع 
جدا

0,591 4,40 يشارك مديرك في أفكارك ووجهات نظرك في حل 
مشكلات تواجهك في عملك 15
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بارة
الع

قم 
ر

التكــــــــــــــــرار
النسبـــــــــة %
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( نلاحظ أن الدتوسط الحسابي الكلي لإجابات أفراد العينة بخصوص ىذا البعد جاء بقيمة 15وفقا لجدول رقم )       

( وتشنً قيمة %88لرتمع الدراسة بلغت )( بنسبة آراء متوافقة لأفراد 0.415( وبالضراف معياري كلي قدر بـ )4.40)

حسب الدقياس الدعتمد في الدراسة ما يدل على  مرتفع جداالدتوسط الحسابي الى ان الددير يدارس ىذا البعد بدستوى 

ومواجهة الدشكلات وحلها من خلال اتاحة  التحديفكار جديدة وتش يعهم على التحلي بروح أبرفيزه للعاملنٌ لطرح 

غلب عبارات ىذا البعد أوقد جاءت ،جل برقيق الاىداف الدستقبلية للمؤسسة أبراز قدراتهم كل ىذا من الفرصة لذم لإ

 وكان ترتيب العبارات كما يلي: مرتفع(  بدستوي 16عدا العبارة رقم ) مرتفع جدابدستوى 

( 4.65توسط حسابي )بد الأولىفي الدرتبة  "الأفضل نحو للتغيير الحاجة مدى يدرك "( 20جاءت العبارة رقم )      

و ىي قيمة أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم تشتت في اجابات مفردات لرتمع  ( 0.483وبالضراف معياري )

قيمة الدتوسط الحسابي ب[ مقارنة 5 – 4.20وفقا لتصنيف ليكارت الخماسي ] مرتفع جداوبسارس بدرجة الدراسة 

(4.65 ). 

(جاءت بالدراتب الثانية ،الثالثة ،الرابعة ،الخامسة و السادسة  18،  17،  15،  21 ، 19أما العبارات رقم)       

(على التوالي و كلها تقع في  4.25،  4.35، 4.40،  4.48،  4.55على الترتيب و بقيمة متوسطات حسابية) 

و الضرافــــات معياريــة  وفقا لتصنيف ليكارت الخماسي  مرتفع جداما يدل على أنها بسارس بدرجة  [5 – 4.20]الددى 

(بالتتابع وىي كلها أقل من الواحد الصحيح ما   0.742،  0.662،   0.591،  0.554،   0.504قيمتها )

 يشنً الى عدم تشتت في اجابات مفردات لرتمع الدراسة .

( و ىي  0.723(و الضراف معياري )  4.13(  احتلت الدرتبة السابعة  بدتوسط حسابي) 16أما العبارة رقم )    

 وفقا لتصنيف ليكارت الخماسي. [4.19 – 3.40]لوقوع قيمة متوسطها الحسابي في الددى  مرتفعبسارس بدرجة 
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 رابعا :الاعتبار الفردي 

 على كانت و الإلذامي حفزتال بعد تاعبار  من عبارة لكل الدعيارية الالضرافات و الحسابية الدتوسطاتاستخراج  تم        

                  :التالي النحو

  ( : اتجاىات المبحوثين لعبارات الاعتبار الفردي16جدول رقم )                  

 

 

         SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                             

شدة
ق ب

مواف
ير 

غ

افق
 مو

غير

ايد
مح افق
مو

ماما
ق ت

مواف

- - 2 19 19
- - 5 47,5 47,5
- 1 5 17 17
- 2,5 12,5 42,5 42,5
- - 2 9 29
- - 5 22,5 72,5
- 1 7 18 14
- 2,5 17,5 45 35
- - 3 18 19
- - 7,5 45 47,5
- - 1 9 30
- - 2,5 22,5 75
- - 4 9 27
- - 10 22,5 67,5

0,467 مرتفع جدا4,45 المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري الكلي

3 مرتفع 
جدا

0,675 4,58 يعطي انتباىا شخصيا للعمال الذين لديهم قدرات تميزىم 
عن غيرىم

28

1 مرتفع 
جدا

0,506 4,73 يقدر مجهودات الآخرين و يعترف بها 27

5
مرتفع 
جدا 0,632 4,40 يتعامل مع كل فرد من العمال بالطريقة المناسبة لو 26

7 مرتفع 0,791 4,13 يبدي اىتماما شخصيا بالعمال الذين لا يحظون بالقبول 
من زملائهم

25

2 مرتفع 
جدا

0,572 4,68 يؤمن بأىمية مشاركة العمال بعملية التغيير 24

6 مرتفع 
جدا

0,776 4,25 يشجعك على التعبير عن أفكارك حتى و لو تعارضت مع 
 أفكاره

23

4 مرتفع 
جدا

0,594 4,43 يستمع باىتمام لآرائك و يحترم قناعاتك 22
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( و بالضراف 4.45ن الدتوسط الحسابي الكلي لبعد الاعتبار الفردي بلغ )أ( 16اتضح من خلال الجدول رقم )         

( ما يشنً حسب مقياس ليكارت الدعتمد في الدراسة بان الددير يدارس ىذا البعد بدرجة 0.467معياري كلي قدره )

العمرية حيث ان العاملنٌ فراد لرتمع الدراسة ويعزي ىذا الفئة أراء آ( من لرموع %89بنسبة اراء قدرىا ) جدا مرتفع

د بدرجة ـــــينتمون تقريبا لنفس الجيل لشا يجعلهم قادرين علي التواصل فيما بينهم وقد جاءت اغلب عبارات ىذا البع

 : وكان ترتيبها كما يلي مرتفع( بدرجة 25عدا العبارة رقم )  جدا مرتفع

( 4.73توسط حسابي )الأولى بدفي الدرتبة  "بها يعترف و الآخرين مجهودات يقدر "( 27جاءت العبارة رقم )       

و ىي قيمة أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم تشتت في اجابات مفردات لرتمع  ( 0.506وبالضراف معياري )

قيمة الدتوسط الحسابي ب[ مقارنة 5 – 4.20وفقا لتصنيف ليكارت الخماسي ] جدا مرتفعوبسارس بدرجة الدراسة 

(4.73 ). 

الثانية ، الثالثة ،الرابعة ، الخامسة و   تبا( الدر  23،  26،  22،  28،  24رقم ) اتالعبار بينما احتلت        

 ةمعياري ات( وبالضراف4.25،  4.40،  4.43،  4.58،  4.68) ةحسابي اتتوسطالسادسة على الترتيب بد

و ىي قيمة أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم  ( 0.776،  0.632،  0.594،  0.675  0.572)

[ 5 – 4.20وفقا لتصنيف ليكارت الخماسي ] جدا مرتفعوبسارس بدرجة تشتت في اجابات مفردات لرتمع الدراسة 

 .  ةالحسابي اتهاقيمة متوسطبمقارنة 

في الدرتبة  " جاءتزملائهم من بالقبول يحظون لا الذين بالعمال شخصيا اىتماما يبدي "(25العبارة رقم ) أما      

و ىي قيمة أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم  ( 0.791( وبالضراف معياري )4.13توسط حسابي )السابعة بد

[ 4.19 – 3.40وفقا لتصنيف ليكارت الخماسي ] مرتفعوبسارس بدرجة تشتت في اجابات مفردات لرتمع الدراسة 

 .( 4.13سابي )قيمة الدتوسط الحبمقارنة 
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 و فيمايلي جدول يلخص الدتوسطات الحسابية و الالضرافات الدعيارية لأبعاد القيادة التحويلية.    

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد القيادة التحويلية17جدول رقم )             

 SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات 
 ( أن:17)  رقم الجدول خلال من يتضح     

 ( و يقع في الددى4.52ىو)  التحويلية القيادة حول أبعاد الدراسة مفردات إجابات لمجموع الكلي الحسابي الدتوسط     

ما يدل على مستوى مرتفع جدا لدمارسة أبعاد ىذا النمط القيادي من طرف مدير الدركز و  و ىو [5- 4.20] 

( و ىو أقل من الواحد الصحيح ما يشنً الى عدم تشتت اجابات مفردات الدراسة 0.432بالضراف معياري بقيمة )

من حيث الدمارسة ثم يليو بعد التحفيز  حول لشارسة ىذا النوع من القيادة و قد جاء بعد التأثنً الكارزمي بالدرتبة الأولى

 الالذامي بالدرتبة الثانية و بعده الاعتبار الفردي و في الدرتبة الأخنًة الاستثارة الفكرية.

 راء لمحور الابداع الاداري.حليل و تفسير عبارات و اتجاىات الآالمطلب الثالث : ت

من خلال وفقا لإجابات افراد لرتمع الدراسة الدستهدفة  الاداريعبارات لزور الابداع برليل  طلبتناول ىذا الد        

 قل أداة البحث الديداني ومعالجتها احصائيا بأساليب الإحصاء الوصفي وترتيبها تصاعديا وفق اكبر متوسط حسابي و آ

الترتيبدرجة الأىميةالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالبـيـــــــــان
1مرتفع جدا4.620.428التأثير الكارزمي

2مرتفع جدا4.610.417التحفيز الالهامي
4مرتفع جدا4.400.415الاستثارة الفكرية
3مرتفع جدا4.450.467الاعتبار الفردي

مرتفع جدا4.520.432النتيجة الاجمالية
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النتائج و  الدهني كوين القدرات الابداعية لدى العاملنٌ بدركز التتتعلق عبارات ىذه المحور بددى توافر و  الضراف معياري

 موضحة في الجدول التالي:

 الإبداعية القدرات توافر لعبارات بالنسبة المبحوثين اتجاىات (18الجدول رقم )               

 
 

شدة
ق ب

مواف
غير 

فق
موا

غير 

ايد
مح فق
موا

ماما
ق ت

مواف
- - - 21 19
- - - 52,5 47,5
- - 3 21 16
- - 7,5 52,5 40
- - 5 16 19
- - 12,5 40 47,5
1 3 3 12 21

2,5 7,5 7,5 30 52,5
- 2 3 24 11
- 5 7,5 60 27,5
3 7 8 16 6

7,5 18 20 40 15
2 3 10 15 10
5 7,5 25 37,5 25
2 1 4 22 11
5 2,5 10 55 27,5
- 1 11 19 9
- 2,5 27,5 47,5 22,5
- 1 - 22 17
- 2,5 - 55 42,5
- 3 2 24 11
- 7,5 5 60 27,5

2
مرتفع 
جدا 0,506 4,48 أقوم بإنجاز ما يوكل لي من عمل بأسلوب متجدد 29
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5
مرتفع 
جدا 0,700 4,35 31

6
مرتفع 
جدا 0,616 4,33 أحرص على تقديم اقتراحات و أفكار جديدة 30

أحاول تطبيق أساليب جديدة لحل مشكلات تواجهني 
بالعمل

4,10
لدي القدرة على اقتراح حلول سريعة أو أكثرمن فكرة 

خلال فترة قصيرة 33

11
مرتفع 
جدا 1,050 4,23 أحاول الاستفسار عن كل ما يدور في العمل 32

17 مرتفع 1,091

18 متوسط 1,170 3,38 أشعر بالملل من تكرار الاجراءات المتبعة في انجاز العمل 34

12 مرتفع 0,744

16 مرتفع 0,778 3,90
أتمتع بالقدرة و المهارة في النقاش و امتلاك الحجة على 

الاقناع 37

3,70 أتطلع لمزاولة مهام أخرى بالمؤسسة 35

14 مرتفع 0,974 3,98
أقوم بطرح أفكاري و مقترحاتي حتى و لو كانت مخالفة 

لآراء رؤسائي في العمل 36

13 مرتفع 0,797 4,08
أحاول الابتعاد عن تقليد الآخرين في حل المشكلات 

التي تعترض سير العمل 39

4
مرتفع 
جدا 0,628 4,38 أتقبل انتقادات الآخرين و أحرص على الاستفادة منها 38
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         SPSSالمصدر : من اعداد الباحث حسب مخرجات                              

( وبالضراف معياري قيمتو 4.01قيمة )ب( جاء الدتوسط الحسابي الكلي 18من خلال نتائج الجدول رقم )      

 ( ما يدل على ان القدرات الابداعية متوفرة وبدرجة%80.2( وبنسبة اتفاق أفراد العينة الددروسة تقدر ب )0.317)

ادة التحويلية ما ى ىذا لامتلاك مدير الدركز لخصائص وسلوكيات القيعز وفقا للمقياس الدستخدم في الدراسة وي مرتفع

  ؤسسة.مكن من برقيق القدرات الابداعية للعاملنٌ بالد

 ة الأولىــــــبالدرتب''  للمواجهة الاستعداد ديـــل و بو أقوم ما يةــــمسؤول لــــأتحم '' (48م )ـــارة رقــــــــو قد جاءت العب    

 الدسؤولية والجدية بالعمل والثقة بالنفس وىي سمات الدوظفن العاملنٌ يتميزون بروح أدلالة على  مرتفع جداو بدرجة 

- - 2 26 12
- - 5 65 30
1 1 8 19 11

2,5 2,5 20 47,5 27,5
- - 3 23 14
- - 7,5 57,5 35
- - 2 20 18
- - 5 50 45
- - 5 20 15
- - 12,5 50 37,5
8 18 5 9 -
20 45 12,5 22,5 -
- - 3 21 16
- - 7,5 52,5 40
4 9 14 11 2
10 23 35 27,5 5
- - - 17 23
- - - 42,5 57,5

0,317 4,01

19 متوسط 1,061 2,95 أميل الى القيام بأعمال ذات مخاطرة عالية 47

7
مرتفع 
جدا 0,616 4,33 أشجع اقتراحات الآخرين المقدمة 46

20 منخفض 1,055 2,38 أتقبل الفشل 45

10
مرتفع 
جدا 0,670 4,25

ينصب اىتمامي على انتاج أفكار جديدة أكثر من 
اىتمامي بالحصول على موافقة الآخرين 44

3
مرتفع 
جدا 0,591 4,40 لا أتنازل عن أىدافي و أصر على تحقيقها 43

8
مرتفع 
جدا 0,599 4,28 لدي القدرة على تجزئة مهام العمل 42

15 مرتفع 0,904 3,95
أمتلك رؤية لاكتشاف المشكلات التي يعاني منها 

الآخرون في العمل 41

9
مرتفع 
جدا 0,543 4,25 أميل الى ايجاد أكثر من حل للمشكلة الواحدة 40

مرتفعالمتوسط الحسابي و الانحراف المعياري الكلي

1
مرتفع 
جدا 0,501 4,58 أتحمل مسؤولية ما أقوم بو و لدي الاستعداد للمواجهة 48
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 الى روح التشاور بنٌ القائد والدوظفنٌ بدا يخدم الطرفنٌ .ذلك الناجح الدبدع كما يرجع 

  4.33،  4.48مقارنة بدتوسطاتها الحسابية بقيمة )  مرتفع جدابدرجة (  31 ، 30 ، 29رقم ) اتوجاءت العبار     

 % 86.6 ،  %89.6) وبنسبة  [5- 4.20]( بالترتيب وفق مقياس ليكارت الخماسي بوقوعها في الددى  4.35

فكار جديدة لإلصاز أعمالذم أو في حل مشكلة أمن آراء العاملنٌ ما يدل على رغبتهم في ابداع لأساليب و  ( % 87،

 تواجههم.

            وقد جاءت بدتوسط حسابي'' العمل في يدور ما كل عن الاستفسار أحاول ''(32أما بالنسبة للعبارة رقم )    

ما يدل على ( من آراء العاملنٌ  % 84.6و بنسبة)  [5- 4.20]بوقوعها في الددى  مرتفع جداوبدرجة  (4.23 )

 ان العاملنٌ يحاولون معرفة كل ما يدور بالدركز قصد تقويم كل خطأ قد يقع للحفاظ على السنً الحسن للمركز وتطبيق

 شعار العائلة.

جاءت '' قصيرة فترة خلال فكرة من أكثر أو سريعة حلول اقتراح على القدرة لدي ''(33لعبارة رقم )بالنسبة ل   

نٌ ــــــالعامل( من آراء  % 82و بنسبـــة)  [4.19- 3.40]بوقوعها في الددى  مرتفعبدرجة (  4.10 )بدتوسط حسابي

لكها العاملنٌ بالدركز ما يدكنهم من تقديم عدة حلول للمشكلات في زمن قصنً يدو يعزو ىذا الى الدهارات الابداعية التي 

   حسن وجو .أتسنً الدركز الى بيؤدي ما 

 أتطلع ''( 35و العبارة )'' العمل انجاز في المتبعة الاجراءات تكرار من بالملل أشعر '' (34لعبارة رقم )بالنسبة ل   

( بدتوسط 35والعبارة ) متوسطةبدرجة ( 3.38 )بدتوسط حسابي الأولىحيث جاءت '' بالمؤسسة أخرى مهام لمزاولة

 و بنسبــــــــة آراء   [4.19- 3.40] و  [3.39- 2.60]نسبــــــــــة لوقوعهما بالددى  ع ــــمرتفة ـــبدرج(  3.70 )حسابي

خرى أم اتغنً أنماط العمل واكتشاف مهرغبة الدوظفنٌ بيفسر  ما ىذاالترتيب و (على    ،74  67.6العاملنٌ )  

 ضاء على الدلل و التكرار.قمن أجل تطوير القدرات و ال
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" كان العمل في رؤسائي لآراء مخالفة كانت لو و حتى مقترحاتي و أفكاري بطرح أقوم( " 36العبارة رقم )    

ــالنق في ارةــالمه و بالقدرة أتمتع ( "37في حنٌ كانت العبارة رقم ) مرتفعوبدرجة (  3.98 )سابيالحمتوسطها   اشـــ

 انتقادات أتقبل( " 38أما العبارة رقم ) مرتفعدرجة ب (3.90حسابي )" بدتوسط الاقناع على الحجة امتلاك و

ما يدل على أن أسلوب  مرتفع جداوبدرجة (  4.38 )" بدتوسط حسابي منها الاستفادة على أحرص و الآخرين

التكوين الدهني طالب عبد  ساليب الحضارية في الادارة وىو ما يتمتع بو مركزلأالحوار وتبادل الآراء والنقاش البناء من ا

وما وقف عليو الباحث ميدانيا، كما أن العاملنٌ يتقبلون النقد البناء الذي يخدم الصالح العام بالدؤسسة وبرقيق  الرحمان

 .لدستقبلية أىدافها ا

"  العمل سير تعترض التي المشكلات حل في الآخرين تقليد عن الابتعاد أحاول( " 39جاءت العبارة رقم )    

وبدرجة  (4.25)و (4.08)" بدتوسط حسابي  الواحدة للمشكلة حل من أكثر ايجاد الى أميل (  "40والعبارة رقم )

على التوالي يعود ذلك الى الدهارات ( 81.6  ،85و بنسبة آراء مفردات لرتمع الدراسة )   مرتفع جدا و مرتفع

التي يتمتع بها أفراد العينة الددروسة والقدرات الابداعية التي يدتلكها ىؤلاء العاملنٌ والابتعاد عن التقليد حرصا منهم على 

 .شعار البصمةصيل لتحقيق البحث عن الجديد والأ

" جاءت بدتوسط  العمل في الآخرون منها يعاني التي المشكلات لاكتشاف رؤية أمتلك( " 41العبارة رقم )    

" كان متوسط  العمل مهام تجزئة على القدرة لدي( " 42أما العبارة رقم ) مرتفعوبدرجة ( 3.95)حسابي قدره 

يعزى ىذا ( بالترتيب 79  ،85.6ة ) و بنسبة آراء مفردات لرتمع الدراس  مرتفع جداوبدرجة  (4.28)حسابها 

 في حل أي وبإيجابيةالدركز يتمتعون بروح الدسؤولية فهم لا ينتظرون قائدىم يقوم بكل الدهام بل يتدخلون  ين موظفأالى 

هم لنظام العمل بالدركز وىذا تمشكلة وتقديم الدعم لبعضهم البعض ما أكسبهم الحساسية الدسبقة للمشكلات ومعرف 

 .شعار العائلةنتي ة للشعار الدرفوع بالدركز وىو 
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 اىتمامي ينصب"  و " تحقيقها على أصر و أىدافي عن أتنازل لا( هما على التوالي " 44)و  (43العبارتان )      

 ع جداــمرتفدرجة ــــا بـــــان جاءتــــــ" و اللت الآخرين موافقة لىـع بالحصول اىتمامي من أكثر جديدة أفكار انتاج على

و بنسبة آراء مفردات لرتمع  على الترتيب ( حسب مقياس ليكارت الخماسي  4.25 ) و(  4.40 )و بدتوسط حسابي

و تقبل القائد لأفكار الدوظفنٌ  أيوتفسر قدرة العامل على ابداء ر (  85و  88الدراسة  قدرت على التوالي بـــ  ) 

 اىتماماتهم و رغباتهم قصد تعزيز روح الدسؤولية و الانتماء لديهم .واحترام 

لوقوعها ضمن الددى  منخفض و بدرجة(  2.38 )" جاءت بدتوسط حسابيأتقبل الفشل( "45العبارة رقم )    

فقدرة الدوظف على تقبل الفشل لا يعتبر ضعفا وانما ىو بدثابة دفعة حسب مقياس ليكارت الخماسي  [2.59- 1.80]

 جل تصحيح أفكاره وأخذ العبرة منها و عدم الوقوع في نفس الخطأ مرة أخرى .أللعامل من 

    مرتفع جداو بدرجة (  4.33 )بدتوسطها الحسابي  " المقدمة الآخرين اقتراحات أشجع( " 46العبارة )جاءت    

 .جل الدصلحة الخاصة أمعنٌ من ف لعمل الجماعي و القدرة على تقبل جميع الأفكار و عدم الإلضياز الى طر رجع الى اي

 متوسطومستوى (  2.95)بدتوسط حسابي جاءت " عالية مخاطرة ذات بأعمال القيام الى أميل( " 47العبارة )    

لتنظيم لالى عدم تورط الدوظف الوقوع في مشاكل إذ يجب ان تكون القرارات على قواعد وأفكار مدروسة وفقا  يعزووىذا 

 . الإداري الدعمول بو وليس على لساطرة عالية

 اختبار الفرضيات المطلب الرابع:

 .سنقوم باختيار الفرضيات الرئيسية ثم الفرضيات الفرعية للدراسة للوصول الى النتائج وبرليلها وتفسنًىا      

 أولا:  اختبار فرضيات الدراسة 

 :ما يلي  مفادىاوالتي  ولىالفرضية الرئيسية الأتم استخدام أسلوب الالضدار الخطي البسيط لاختبار      

 التكوين مركزللعاملين ب الإبداع الإداريلا يوجد أثر ذو دلالة احصائية لسلوكيات القيادة التحويلية في تحقيق     
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 =0.05و التمهين طالب عبد الرحمان عند مستوى دلالة  المهني   

 الإداريالإبداع  في تحقيق ثر سلوكيات القيادة التحويليةأار ب( نتائج اخت19جدول رقم )             

 

 1.684الجدولية =  tقيمة                              4.091الجدولية =  Fقيمة      

 .V SPSS 24من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات  :المصدر                  

ثر ذو دلالة احصائية لسلوكيات القيادة التحويلية لرتمعة أنو يوجد أ( تبنٌ لنا 19من خلال نتائج الجدول رقم )     

 أقل من ( و ىي 0.001)  Sig( وباحتمال قيمة 13.003المحسوبة بلغت ) Fن قيمة أعلى الابداع الاداري حيث 

 ( و ىذا ما يثبت صلاحية النموذج لاختبار4.091الجدولية )  Fكبر من قيمة أ( و α  =0.05مستوى الدلالة )

 الرئيسية.الفرضية 

( وىذا يدل على  وجود R=0.505 الدتغنًين يقدر ب ) بنٌن معامل الارتباط أعلاه أكما يتضح من الجدول    

من التغنًات ( %25.5 )نأ( و ىذا يعني R²=0.255ن معامل التحديد )أبينهما كما  ةوموجب معتدلةارتباط 

 .خرى أترجع لعوامل  (الباقية %74.5 )القيادة التحويلية والحاصلة في الابداع الاداري تعود الى تغنًات في سلوكيات 

مستوى الدلالة   
Sig

قيمة  F  المحسوبة متوسط المربعات df  درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

0,001 13,003 1,004 1 1,004 الانحـــــــــــــدار

0,077 38 2,934 الخــــــــــــــــــــــطأ

39 3,937 المجموع الكمي
مستوى الدلالة   

Sig
الخطأ المعياري المعامل المتغير

0,000 0,534 2,092 الثابت

0,001 0,118 0,424
سموكيات القيادة 

التحويمية

معامل الارتباط:) R= 0,505)، معامل التحديد: ) R²= 0,255)المتغير التابع : الابداع الاداري  مستوى دلالة 0,05.  

قيمة  t  المحسوبة
3,919

3,606
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بنٌ الدتغنًين الدستقل و التابع ( α =0.05)ن ىناك علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة أكما بنٌ الجدول   

( و بدستوى 1.684الجدولية ) tكبر من قيمة أو ىي  (3.606)المحسوبة  tفي الدؤسسة لزل الدراسة حيث بلغت قيمة 

و عليو نرفض الفرضية الصفرية القائلة بعدم وجود أثر لسلوكيات القيادة (  0.05)قل من أ ىو و(  0.001)دلالة 

سلوكيات القيادة التحويلية ليوجد أثر ذي دلالة احصائية أنو التحويلية في برقيق الابداع الاداري و قبول الفرضية البديلة 

 . (0.05)بداع الاداري بدركز التكوين الدهني و التمهنٌ طالب عبد الرحمان أولاد جلال عند مستوى دلالة في برقيق الا

سلوكيات القيادة التحويلية في برقيق الابداع الاداري يعود الى أن القائد التحويلي )الددير( يعمل على ان أثر        

ترك ــــدف مشــــق  ىـــل على برقيـــة تعمـــة كعائلـــم بالدؤسســـــــالى ارتباطهترسيخ روح الفريق و التعاون بنٌ العاملنٌ و النظر 

و غرس روح الفخر و الاعتزاز في نفوسهم بكل ثقة و احترام بنٌ الأطراف و تقديم الدعم الفردي لذم من خلال 

اتهم على برقيق مستويات عالية من م و مشاكلهم و التعاطف لدشاعرىم و برسيسهم بالثقة في قدر ـــــالاىتمام بحاجاته

الابداع ما يعطي للمرؤوسنٌ الشعور بالتحدي ، ىذه السلوكيات بذعل العاملنٌ يثقون في قائدىم و يقدمون لو كل 

الاحترام ما يسمح لو بتوحيد رؤية مرؤوسيو و أىدافهم الدشتركة ما ينمي قدراتهم الابداعية و ضمان استمرارية مؤسستهم 

 تميز.و لصاحها الد

  .ار صحة الفرضيات الفرعية بثانيا: اخت

  .ار صحة الفرضية الفرعية الاولىباخت-1      

 :و التي مفادىا الفرعية الاولى تم استخدام أسلوب الالضدار الخطي البسيط لاختبار                       

 نيـــــالمه وينــــالتك ركزــــمللعاملين بداع الإداري ــــارزمي في تحقيق الإبـــلا يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتأثير الك

  (.=0.05عند مستوى معنوية )و التمهين طالب عبد الرحمان 
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 الإبداع الإداري التأثير الكارزمي في تحقيقثر أار ب( نتائج اخت20جدول رقم )      

 

 1.684الجدولية =  tقيمة                              4.091الجدولية =  Fقيمة              

 .V SPSS 24من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات  :المصدر                      

 و ىي أكبر من (4.344)المحسوبة بلغت  F( من نتائج يتبنٌ لنا أن قيمة 20من خلال ما جاء في الجدول رقم )     

وى ــــــن مستــــل مــــ( وىي أق0.044دارىا )ـــــــــمق Sigة ــوى دلالـــــــوبقيمة مست ( 4.091ة )ــــالجدولي Fة ـــــقيم

ارىا باستخدام بار الفرضية الفرعية الأولى والتي تم اختبما يثبت صلاحية النموذج لاخت ( α =0.05 )ةـــــــــــــــدلالـــــال

 .التأثنً الكارزمي على الدتغنً التابع الابداع الاداري  كلو سأسلوب الالضدار الخطي البسيط قصد برديد أثر 

 الاداري  (أن ىناك تأثنً ذو دلالة احصائية لبعد التأثنً الكارزمي على الابداع20دلت النتائج الدبينة في الجدول رقم )    

 قل من مستوىأ( و ىي 0.044) Sigبدستوى دلالة  (2.084المحسوبة  ) tفي الدؤسسة الددروسة إذ قدرت قيمة 

 بنٌ البعد الدتغنً الدستقل التأثنً الكارزمي  والدتغنً أثرالى   (R= 0.320)  و تشنً قيمة الارتباط(  0.05)الدلالة 

 من التباين في الدتغنً التابع الابداع الاداري( %10.3 )الكارزمي ما نسبتوالتابع الابداع الاداري حيث فسر بعد التأثنً 

مستوى الدلالة   
Sig

قيمة  F  المحسوبة متوسط المربعات df  درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

0,044 4,344 0,404 1 0,404 الانحـــــــــــــدار

0,93 38 3,533 الخــــــــــــــــــــــطأ

39 3,937 المجموع الكمي

مستوى الدلالة   
Sig

الخطأ المعياري المعامل المتغير

0,000 0,529 2,914 الثابت

0,044 0,114 0,238 التأثير الكارزمي

قيمة  t  المحسوبة

5,514
2,084

معامل الارتباط:) R= 0,320)، معامل التحديد: ) R²= 0,103)المتغير التابع : الابداع الاداري    مستوى دلالة 0,05.  
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و بالتالي نرفض الفرضية الفرعية الصفرية القائلة بعدم وجود أثر معنوي (  R² =0.103)وفقا لقيمة معامل التحديد

كارزمي على الللتأثنً  احصائيةذو دلالة  أثربوجود  قرة البديلة التي تيقبل الفرضنلتأثنً الكارزمي على الابداع الاداري و ل

 (. α =0.05)الابداع الاداري بدركز التكوين الدهني عند مستوى دلالة 

 :الثانيةار صحة الفرضية الفرعية باخت-2        

 :و التي مفادىا الثانيةالفرعية  تم استخدام أسلوب الالضدار الخطي البسيط لاختبار                       

 وينــــالتك ركزــــمللعاملين ب يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتحفيز الإلهامي في تحقيق الإبداع الإداري لا    
 (.=0.05عند مستوى معنوية)و التمهين طالب عبد الرحمان  نيـــــالمه

 الإبداع الإداري في تحقيقلتحفيز الإلهامي اثر أار ب( نتائج اخت21جدول رقم )             

 

 1.684الجدولية =  tقيمة                              4.091الجدولية =  Fقيمة              

 .V SPSS 24من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات  :المصدر                      
   Sig بدستوى دلالـــــــــة و(  12.255)وبة قدرت ب ــــــالمحس F( توضح لنا ان قيمة 21نتائج الجدول رقم )        

 ( و ىذا ما يثبت صلاحية النموذج لاختيار الفرضية الفرعيةα =0.05قل من مستوى الدلالة ) أ( و ىي 0.001)

مستوى الدلالة  
Sig 

قيمة  F  المحسوبة متوسط المربعات df  درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

0,001 12,255 0,96 1 0,96 الانحـــــــــــــدار
0,078 38 2,977 الخــــــــــــــــــــــطأ

39 3,937 المجموع الكلي
مستوى الدلالة  

Sig 
الخطأ المعياري المعامل المتغير

0,000 0,498 2,275 الثابت
0,001 0,107 0,376 التحفيز الالهامي

معامل الارتباط:) R= 0,494)، معامل التحديد: ) R²= 0,244)المتغير التابع : الابداع الاداري    مستوى دلالة 0,05.  

قيمة  t  المحسوبة

4,570
3,501
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 التحفيز الالذامي على الدتغنً التابع الابداع أثرارىا بأسلوب الالضدار الخطي البسيط و ذلك بغية تبينٌ بة والتي تم اختنيالثا

 . الاداري 

وى ـــــــبدستالجدولية و  tوىي أكبر من قيمة  ( 3.501)بلغت المحسوبة  t( لصد قيمة 21وبدلاحظة الجدول رقم )     

بنٌ التحفيز الالذامي  معتدلةما يدل على وجود علاقة ( R =0.494 )اطــــــــــــــل ارتبـــــ( وبدعام0.001)   Sigدلالة 

من التغنًات  %24.4ما نسبتو (  R²= 0.244)يث فسر معامل التحديد ح %49.4والابداع الاداري بنسبة 

 .النابذة بالدتغنً التابع الابداعي الاداري نابذة عن التغنً في التحفيز الالذامي 

لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتحفيز الإلهامي في تحقيق الإبداع الإداري و بالتالي نرفض الفرضية الصفرية القائلة 

و القبول بالفرضية (.=0.05عند مستوى معنوية)و التمهين طالب عبد الرحمان  نيــالمه التكوين ركزـمللعاملين ب

 التكوين ركزـمللعاملين ب يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتحفيز الإلهامي في تحقيق الإبداع الإداري البديلة القائلة

 .(=0.05معنوية) عند مستوىو التمهين طالب عبد الرحمان  نيــالمه

 الثالثة:ار صحة الفرضية الفرعية باخت-3     

 نيــــالمه وينــالتك ركزـمللعاملين ب لايوجد للاستثارة الفكرية أثر ذو دلالة احصائية في تحقيق الإبداع الإداري    

 (.=0.05عند مستوى معنوية) و التمهين طالب عبد الرحمان

 الإبداع الإداري في تحقيق الاستثارة الفكريةثر أار بنتائج اخت( 22جدول رقم )               

 

مستوى الدلالة  
Sig 

قيمة  F  المحسوبة متوسط المربعات df  درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

0,001 13,349 1,024 1 1,024 الانحـــــــــــــدار

0,077 38 2,914 الخــــــــــــــــــــــطأ

39 3,937 المجموع الكلي
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 1.684الجدولية =  tقيمة                              4.091الجدولية =  Fقيمة              

 V   SPSS 24من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات  :المصدر                      

لاستشارة الفكرية على الابداع الاداري لنو يوجد أثر ذو دلالة احصائية أ( ونتائ و تبنٌ 22) من خلال الجدول رقم     

وىي أقل قيمة من مستوى الدلالة Sig( 0.001 ) مستوى دلالة عند ( 13.349)المحسوبة  Fحيث بلغت قيمة 

وىي أقل من مستوى الدلالة  Sig (0.001  )   بدستوى دلالة(  3.654 المحسوبة ) tكما ان قيمة ( 0.05)

ما يشنً ان ىناك علاقة بنٌ بعد الاستشارة الفكرية والدتغنً (  R  =0.510 )كما بلغ معامل الارتباط( ،   0.05)

تغنً التابع نابذة من نسبة التغنً بالد %26ي أن ( أ R²= 0.260 )وبدعامل برديد %51التابع الابداع الإداري بنسبة 

لاستشارة لني رفض الفرضية الصفرية واعتماد الفرضية البديلة القائلة يوجد عستشارة الفكرية ما يعن التغنً في بعد الا

 .(α  =0.05)الابداع الاداري عند مستوى دلالة  في برقيقالفكرية أثر ذو دلالة احصائية 

 . الرابعةار صحة الفرضية الفرعية باخت-4    

 :و التي مفادىاالرابعة الفرعية  الالضدار الخطي البسيط لاختبارتم استخدام أسلوب                     

 نيــــالمه وينــالتك ركزـمللعاملين بلا يوجد للإعتبار الفردي أثر ذو دلالة إحصائية في تحقيق الإبداع الإداري      

 (.=0.05عند مستوى معنوية)و التمهين طالب عبد الرحمان 

 

مستوى الدلالة  
Sig 

الخطأ المعياري المعامل المتغير

0 0,471 2,297 الثابت
0,001 0,107 0,390 الاستثارة الفكرية

قيمة  t  المحسوبة

4,874
3,654

معامل الارتباط:) R= 0,510)، معامل التحديد: ) R²= 0,260)المتغير التابع : الابداع الاداري    مستوى دلالة 0,05.  
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 الإبداع الإداري في تحقيق الاعتبار الفرديثر أار ب( نتائج اخت23جدول رقم )                  

 

 1.684الجدولية =  tقيمة                              4.091الجدولية =  Fقيمة              

 V   SPSS 24من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات  :المصدر                      

ن ىناك أثر ذو دلالة احصائية لبعد الاعتبار الفردي على الدتغنً التابع أ( يظهر 23بالنظر لنتائج الجدول رقم )       

قل من مستوى أو ىي  Sig =0.004 ستوى دلالةبد(  9.413 ــــــ)المحسوبة تقدر ب Fالابداع الإداري حيث لصد قيمة 

و كان  (0.05 )قل قيمة منأو ىي (  0.004)بدستوى دلالة ( 3.068 المحسوبة) tو بلغت قيمة  (0.05)الدلالة 

و  %44.6ما يدل على وجود علاقة بنٌ الاعتبار الفردي و الابداع الاداري بنسبتو (  R =0.446 )معامل الارتباط

من التباين في الدتغنً التابع (  %19.9 )نسبتوما حيث فسر بعد الاعتبار الفردي ( R² =0.199 )معامل التحديد

 لابداع الاداري.ا

 

   

مستوى الدلالة  
Sig 

قيمة  F  المحسوبة متوسط المربعات df  درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

0,004 9,413 0,782 1 0,782 الانحـــــــــــــدار
0,083 38 3,156 الخــــــــــــــــــــــطأ

39 3,937 المجموع الكلي
مستوى الدلالة  

Sig 
الخطأ المعياري المعامل المتغير

0 0,442 2,663 الثابت
0,004 0,099 0,303 3,068الاعتبار الفردي

معامل الارتباط:) R= 0,446)، معامل التحديد: ) R²= 0,199)المتغير التابع : الابداع الاداري    مستوى دلالة 0,05.  

قيمة  t  المحسوبة

6,026
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الإبداع لا يوجد للإعتبار الفردي أثر ذو دلالة إحصائية في تحقيق  صيغتهاو التي  ةرفض الفرضية الصفرينوبالتالي  

      (=0.05) وى معنويةــــعند مست و التمهين طالب عبد الرحمان نيــــالمه وينــالتك ركزـمللعاملين ب الإداري

للعاملين  إحصائية في تحقيق الإبداع الإداري يوجد للإعتبار الفردي أثر ذو دلالة أي القبول بالفرضية البديلة  و

 (.=0.05عند مستوى معنوية)بمركز التكوين المهني و التمهين طالب عبد الرحمان 

الابداع الاداري يتأثر بتغنً أبعاد سلوكيات من خلال النتائج الدتحصل عليها سابقا يدكننا استنتاج بأن الدتغنً التابع        

 :القيادة التحويلية حسب الجدول التالي

 ( نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار الفرضيات الأربعة.24جدول رقم )                     

 Sigمستوى الدلالة   معادلة تحقيق الابداع الاداري أبعاد سلوكيات القيادة التحويلية

 التأثيـــــــــــر الكــــــارزمي

 التحفيز الالـــــــــــــهامي

 الاستثارة الفكريــــــــة

 الاعتبار الفـــــــــردي

Y  =2.914  +0.238X₁  

Y  =2.275  +0.376X₂  

Y  =2.297  +0.390X₃  

Y  =2.663  +0.303X₄  

0.044 

0.001 

0.001 

0.004 

 V   SPSS 24من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات  :المصدر                 

الابداع الاداري لا يدكن أن يصل للصفر بدعنى أن أبعاد القيادة  التابع( لصد أن الدتغنً 24من خلال نتائج الجدول رقم ) 

 التحويلية لذا تأثنً عليو من خلال نماذج العلاقات الدبينة في الجدول أعلاه في شكل معادلات خطية .

و بتفسنً النتائج السابقة يتضح أنو بقياس أبعاد )سلوكيات (القيادة التحويلية يدكننا التنبؤ بدرجة الابداع الاداري فكل 

   ( وحدة من سلوكيات القيادة التحويلية ) التأثنً الكارزمي 0.303،  0.390،  0.376،  0.238تغنً قدره )

 تبار الفردي(على الترتيب تزيد درجة الابداع الاداري بدقـــــــدار وحـــــدة واحـــــدةالتحفيز الالذامي ، الاستثارة الفكرية ، الاع
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 .الإبداع الإداريالدتغنً التابع كما أن الاستثارة الفكرية أكثر الأبعاد تأثنًا في   و ىي علاقة ذات أثر طردي

 ية نار صحة الفرضية الرئيسية الثاب: اخت لثاثا

  و :تنص ىذه الفرضية على ان               

توجد فروق ذات دلالة احصائية في اتجاىات مفردات الدراسة حول مستوى الإبداع الإداري للعاملين           

  بمركز التكوين المهني والتمهين طالب عبد الرحمان تعزى للمتغيرات الشخصية و الوظيفية ) الجنس، العمر

داري،المؤىل العلمي، عدد سنوات الخبرة ،   الحالة الاجتماعية(. المستوى الاا

 :التالية الفرضيات اختبار سيتم الفرضية ىذه ولاختبار      

  .ار الفرضية الفرعية الاولىباخت-1    

مستوى توجد فروق ذات دلالة احصائية في اتجاىات مفردات الدراسة حول   : تها صيغلإجابة عن الفرضية التي ل

تم استخدام   تعزى لمتغير الجنس طالب عبد الرحمانو التمهين  للعاملين بمركز التكوين المهني الإبداع الإداري

 .(Independent- Samples T- Test) للعينات الدستقلة  Tاختبار 

   .متغير الجنسل تعزى للعاملين الإبداع الإداري مستوى ( نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول25جدول رقم )

 

 V   SPSS 24من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات  :المصدر                       

العددالجنس
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

 t قيمة
المحسوبة

 t قيمة
الجدولية

مستوى الدلالة 
Sig

274,060,331,3942,0240,111ذكر

133,910,275أنثى
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عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى يظهر    Tارب( تبنٌ النتائج اخت25من خلال الجدول رقم )         

و مستوى دلالة  (( 2.024  الجدولية tو ىي اقل من قيمة ) (1.394المحسوبة  tحيث بلغت قيمة  0.05دلالة 

 و نقبلالفرضية الصفرية  نرفض( و بالتالي 0.05و ىي اكبر من مستوى  الدلالة الدعتمدة )Sig (0.111  )إحصائية 

الابداع الاداري مستوى توجد فروق ذات دلالة احصائية في ابذاىات مفردات الدراسة حول الفرضية البديلة التي تقول لا 

 بخصوص الابذاه بنفس أجابوا كلا الجنسنٌ أن و يعود ىذا الى 0.05الجنس عند مستوى دلالة  للعاملنٌ تعزي لدتغنً

ـــنٌ الددير  )نٌ من طرف القائد ــــــبنٌ الجنس لشارســــة وجود تفرقة  مستوى الابداع الاداري و ىذا لعدم ( و تطبيقـــــو للقوانــ

الحسنة لكلا الجنسنٌ ما و الدراسيم الادارية  التي تنص على الدساواة بنٌ العاملنٌ باختلاف جنسهم وكذا علاقة الددير 

 غيب ىذه الفروق .

 الثانية :الفرعية ار الفرضية بختا-2    

ات دلالة احصائية في اتجاه مفردات الدراسة حول توجد فروق ذ :   تقولة و التي نيلاختيار الفرضية الفرعية الثا

  .تعزي لمتغير العمرطالب عبد الرحمان و التمهين  للعاملين بمركز التكوين المهني الإبداع الإداريمستوى 

   :وكانت النتائج بالجدول التالي(   ONE WAY ANOVA)م برليل التباين الاحادي ااستخدللاجابة عن ىذه الفرضية تم 
 لمتغير العمر  تعزى للعاملين داريلإلإبداع اا مستوى ( نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول26رقم )جدول 
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مستوى الدلالة   
Sig

  F  قيمة
المحسوبة

متوسط المربعات df  درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

0,792 0,346 0,037 3 0,110 بين المجموعات

0,106 36 3,827 داخل المجموعات

39 3,937 المجموع الكلي



ـ ـ ـ ـ الفصل الثالث ـ ـ ـ ـ   التكوين مركز لعمال الاداري الابداع تحقيق في أثرىا و التحويلية القيادة سلوكياتـ
 لجلا أولاد التمهين و المهني

140 
 

   
ة ـــــــــوى دلالــــــــدلالة احصائية عند مستروق ذات ـــــظهر عدم وجود في Fار تب( توضح ان اخ26نتائج الجدول )     

و ىي أكبر من  ) Sig )0.792 ومستوى دلالة احصائية (  0.346 )المحسوبة Fحيث بلغت قيمة ( 0.05)

توجد فروق ذات البديلة و التي تقول  لا قبول الفرضية  رفض الفرضية الصفرية و ما يدل على (0.05مستوى الدلالة) 

 ابذاه مفردات الدراسة حول مستوى الابداع الإداري لدركز التكوين الدهني والتمهنٌ طالب عبد الرحمان دلالة احصائية في

 .       تعزي لدتغنً العمر

و يعود سبب عدم وجود ىذه الفروق لأن الوظيفة ليس لذا علاقة بالعمر فالقواننٌ تطبق على جميع العمال دون      

 د يعامل الجميع بالدساواة.مراعاة لعامل السن كما أن القائ

 اختيار الفرضية الفرعية الثالثة  -3   

للعاملين  الإبداع الإداري مستوى توجد فروق ذات دلالة احصائية في اتجاىات مفردات الدراسة حول        

 . جتماعيةلإطالب عبد الرحمان تعزى لمتغير الحالة ا و التمهين بمركز التكوين المهني

  :وكانت النتائج بالجدول التالي(   ONE WAY ANOVA)م برليل التباين الاحادي ااستخدعن ىذه الفرضية تم  جابةلإل

                 تعزى لمتغير  للعاملين الإبداع الإداري مستوى ( نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول27جدول رقم )

 جتماعيةلإاالحالة 
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مستوى الدلالة   
Sig

  F  قيمة
المحسوبة

متوسط المربعات df  درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

0,237 1,495 0,147 2 0,294 بين المجموعات

0,098 37 3,643 داخل المجموعات

39 3,937 المجموع الكلي
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ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة   وجود فروق معد Fار ب( تدل النتائج اخت27من خلال الجدول رقم )    
كبر من مستوى الدلالة الدعتمد أ )Sig  )0.237و مستوى دلالة  (1.495 المحسوبة) Fحيث بلغت  0.05

في لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ىي  و التي بديلةونقبل الفرضية ال الصفريةو بالتالي نرفض الفرضية  ( 0.05)
دلالة  مستوىالابداع الإداري للعاملنٌ بالدركز تعزى لدتغنً الحالة الاجتماعية عند مستوى ابذاىات مفردات الدراسة حول 

(0.05) . 

نظرة العاملنٌ لتطوير مؤسستهم دون تأثنً حالتهم الاجتماعية على برقيق و يعود سبب عدم وجود ىذه الفروق الى   

 ''.العائلة ىدفهم و ىو شعار ''  

 ار الفرضية الفرعية الرابعة: باخت-4 

للعاملين  الإبداع الإداري مستوى حول الدراسة مفردات اتجاىات في احصائية دلالة ذات فروق توجد         
 . المؤىل العلمي لمتغير تعزى الرحمان عبد طالب و التمهين المهني التكوين بمركز

  :التالي بالجدول النتائج وكانت(   ONE WAY ANOVA) الاحادي التباين برليل استخدام تم الفرضية ىذه عن جابةلإل

                 تعزى لمتغير  للعاملين الإبداع الإداري مستوى ( نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول28جدول رقم )

 المؤىل العلمي
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مستوى الدلالة   
Sig

  F  قيمة
المحسوبة

متوسط المربعات df  درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

0,656 0,543 0,057 3 0,171 بين المجموعات

0,105 36 3,767 داخل المجموعات

39 3,937 المجموع الكلي
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 Sig( 0.656بدستوى دلالة ( و  0.543 )المحسوبة قيمتها F ( أن قيمة28اسفرت النتائج الدبينة في الجدول )      
الفرضية  لقبو رفضها و  صدق الفرضية الصفرية وعدم ما يدل على (  0.05 )عتمدالددلالة المستوى   من كبروىي أ( 

 البديلة والدطروحة بالشكل التالي:
الابداع الإداري تعزى لدتغنً الدؤىل العلمي مستوى لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في ابذاه مفردات الدراسة حول 

 (.0.05) عند مستوى دلالة 
عود الى أن نظم التعينٌ و الترقية في الرتب تسنً وفق النظم الادارية و القواننٌ سارية و سبب غياب ىذه الفروقات ي

الدفعول و تطبق على جميع العمال ، كما أن العمال يخضعون للرسكلة و التدريب بشكل منظم وواضح لجميع العاملنٌ 
 بالدركز.

 
 ار الفرضية الفرعية الخامسة باخت  -5  

 :عية التي صيغتها فر لإجابة على الفرضية اللتم استخدام برليل التباين الأحادي        

 بمركزالإبداع الإداري للعاملين مستوى توجد فروق ذات دلالة احصائية في اتجاىات مفردات الدراسة حول      

 . تعزي لمتغير سنوات الخبرة الرحمان عبد طالب و التمهين المهني التكوين

                  تعزى لمتغير  للعاملين الإبداع الإداري مستوى ( نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول29جدول رقم )
 سنوات الخبرة
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مستوى الدلالة   
Sig

  F  قيمة
المحسوبة

متوسط المربعات df  درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

0,728 0,437 0,046 3 0,138 بين المجموعات

0,106 36 3,799 داخل المجموعات

39 3,937 المجموع الكلي
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        يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fار ب( لصد ان اخت29من خلال الجدول رقم )     

 مستوى الدلالة وىي أكبر من) Sig )0.728 ومستوى دلالة ( 0.437)المحسوبة  F ( حيث بلغت قيمتها0.05) 

احصائية في  القائلة لا توجد فروق ذات دلالة قبول الفرضية البديلة والفرضية الصفرية و  نرفضما يجعلنا  (0.05الدعتمد )

 .( 0.05 )الابداع الاداري تعزى لدتغنً سنوات الخبرة الدهنية عند مستوى دلالةمستوى ابذاىات مفردات الدراسة حول 

و سبب غياب ىذه الفروق يعود الى أن ظروف العمل لشاثلة وفق التنظيم أي أن ىناك تشابو كبنً في نظرة العمال    

ا أن روح التعاون قضت على الطبقية بالدركز ما أدى الى عدم وجود فروق في نظر لواقع و لدناخ الدؤسسة الداخلي ،كم

 العمال تعزى لدتغنً سنوات الخبرة.

 سة:داسار الفرضية الفرعية الباخت-6  

 كمايلي:والتي جاءت  

للعاملين  الإبداع الإداريمستوى توجد فروق ذات دلالة احصائية في اتجاىات مفردات الدراسة حول       
 . تعزى لمتغير المستوى الإداري الرحمان عبد طالب و التمهين المهني التكوين بمركز

 .(Independent- Samples T- Test) للعينات الدستقلة  Tتم استخدام اختبار   الفرضيةىذه لإجابة عن ل 

                  تعزى لمتغير  للعاملين الإبداع الإداري مستوى ( نتائج تحليل تباين لاختيار الفروق حول30جدول رقم )
 المستوى الاداري

 
 V   SPSS 24من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات  :المصدر                      

المستوى 
الاداري

العدد
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

 t قيمة
المحسوبة

 t قيمة
الجدولية

مستوى الدلالة 
Sig

264,020,3130,1622,0240,313دائــــــــم

144,000,338متعاقد
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عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى يظهر    Tارب( تبنٌ النتائج اخت30من خلال الجدول رقم )      

و مستوى دلالة  (( 2.024  الجدولية tو ىي اقل من قيمة ) (0.162المحسوبة  tبلغت قيمة  حيث 0.05دلالة 

الفرضية بصيغتها الصفرية  نرفض( و بالتالي 0.05و ىي اكبر من مستوى  الدلالة الدعتمدة )Sig (0.313  )إحصائية 

مستوى في ابذاىات مفردات الدراسة حول  توجد فروق ذات دلالة احصائيةلا التي تنص على انو و نقبل الفرضية البديلة 

 .0.05عند مستوى دلالة  الدستوى الاداريالابداع الاداري للعاملنٌ تعزي لدتغنً 

بينهم لتحقيق أىداف الدؤسسة والتطور   السبب يعود الى روح الفريق التي تسود بنٌ العاملنٌ بالدركز و التعاون الوثيق

   .العلاقة بينهم وفقا لشعارات الدركزالذي سيعود عليهم بالفائدة و بسثيل 

     خلاصة الفصل الثالث  

من خلال الدراسة الديدانية التي حاولنا فيها معرفة أثر سلوكيات القيادة التحويلية في برقيق الابداع الاداري للعاملنٌ     

بدركز التكوين الدهني و التمهنٌ طالب عبد الرحمان أولاد جلال بسكرة و الذي يعمل على تطوير النمو الشخصي للفرد 

مساعدة المجتمع الدعاصر لتأمنٌ برقيق الكفايات الدهنية الدختلفة التي تصبح  في اطار اكتساب كفايات في مهنة معينة و

مؤشر و مقياس للمواطنة الفاعلة لأن الانسان أصبح يشكل حسب النظرة الدعاصرة  وسيلة للتنمية و غايتها في نفس 

ر الأول خاص بالدتغنًات الشخصية الوقت ، تم الاعتماد على الاستبانة )الاستمارة( التي قسمت الى ثلاثة لزاور  ، المحو 

و الوظيفية و الثاني يتعلق بسلوكيات )أبعاد( القيادة التحويلية  و ىي التأثنً الكارزمي ، التحفيز الالذامي ، الاستثارة 

 الفكرية و الاعتبار الفردي  و لزور ثالث يخص مدى توافر  قدرات الابداع الاداري.

معامل ثبات و صدق و ارتباط عالية حيث بلغ معامل ألفاكرونباخ  لجميع لزاور  و قد تم اثبات أن آداة الدراسة ذات

 .0.957و قريبة من الواجد الصحيح أما معامل الصدق فقد بلغ  0.60و ىي أكبر من  0.916الاستبانة  قيمة 
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رضية الرئيسية البديلة الأولى كما بست الاجابة على أسئلة الدراسة حيث تم اختبار الفرضيات الرئيسية و تم قبول الف       

بمركز  للعاملين الإبداع الإدارييوجد أثر ذو دلالة احصائية لسلوكيات القيادة التحويلية في تحقيق و التي تقول 

 طالب عبد الرحمان أولاد جلال . و التمهين التكوين المهني

تم اختبار كل الفرضيات الفرعية و قد تم قبول كل الفرضيات الفرعية البديلة و رفض الفرضيات الفرعية  كما      

 الصفرية.  

 كذلك بالنسبة لاختبار الفرضية الرئيسية الثانية و التي تم رفضها و قبول الفرضية البديلة و التي تقول :    

 ات مفردات الدراسة حول مستوى الإبداع الإداري للعاملينتوجد فروق ذات دلالة احصائية في اتجاىلا          

  طالب عبد الرحمان تعزى للمتغيرات الشخصية و الوظيفية ) الجنس، العمر بمركز التكوين المهني والتمهين

داري،   الحالة الاجتماعية(. المؤىل العلمي، عدد سنوات الخبرة ،المستوى الاا
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 الخاتمة 

للقيادة أهمية بالغة التأثير في أي منظمة فهي بمثابة حلقة الوصل بين العاملين و خطط الدنظمة و تصوراتها           

الدستقبلية و ضرورة لتدعيم القوى الايجابية بالدنظمة و تقليص الجوانب السلبية  ما أمكن ذلك و ىي القادرة على 

ب ــــلحلول اللازمة لعلاجها و من ثم فهي الدسؤولة  عن تنمية و تدريالسيطرة على الدشكلات التي تواجو العمل و تضع ا

 و رعاية العاملين لتطوير قدراتهم الابداعية لدواكبة الدتغيرات و الدستجدات.

لذا فمن دواعي النهوض بالدنظمة أن يكون القادة لديهم بعد نظر و أن يكونوا مبدعين اداريين و لذم أفكار          

 ام.تجددية على الدو 

ير  ــــبة التغيــــة و مواكــــة الدستقبليــــــو من بين أىم القيادات الأكثر تأثيرا في الدنظمة القيادة التحويلية التي تتميز بالرؤي       

 و الأخلاق و ىذا ما ميزىا عن النظريات التقليدية التي تكلمت عن القيادة .

قائد و الدرؤوسين وفق قيم أخلاقية تجعلو كقدوة لذم  وفق فالقيادة الحديثة ىي التي تقوم على الرؤية الدشتًكة بين ال     

أبعاد معينة تعمل على تحفيز العاملين و تعليمهم و تدريبهم و الاىتمام بهم و بطموحاتهم  في جو من الثقة و الاحتًام 

 الدتبادل  لتقديم أفضل ما لديهم من آداء و قدرات ابداعية .

 بها الباحث استخلص مايلي: من خلال الدراسة التي قام           

 أولا:نتائج اختبار الفرضيات

 لقد تم  اختبار عدة فرضيات في الدراسة الديدانية و توصل الباحث للنتائج التالية:     

 الفرضية الرئيسية الأولى و التي مفادىا :
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بمركز للعاملين  الابداع الاداريلا يوجد أثر ذو دلالة احصائية لسلوكيات القيادة التحويلية في تحقيق       

 0(=.0.0عند مستوى معنوية )التكوين المهني و التمهين طالب عبد الرحمان أولاد جلال 

 لكن الدراسة الديدانية أكدت عدم صحة ىذه الفرضية الصفرية و تم قبول الفرضية البديلة و التي تعني أنو:

 بمركز التكوين للعاملينيوجد أثر ذو دلالة احصائية لسلوكيات القيادة التحويلية في تحقيق الابداع الاداري       

 0(=.0.0عند مستوى معنوية )المهني و التمهين طالب عبد الرحمان أولاد جلال 

 أما الفرضيات الفرعية فكانت كالتالي:

 الفرضية الفرعية الأولى:

 بمركز التكوين للعاملينلا يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتأثير الكارزمي في تحقيق الإبداع الإداري        

 (=.0.00عند مستوى معنوية ) المهني و التمهين طالب عبد الرحمان أولاد جلال

 نو:لكن الدراسة الديدانية أكدت رفض ىذه الفرضية الصفرية و تم قبول الفرضية البديلة و التي تعني أ

 بمركز التكوين للعاملينداع الإداري ــــائية للتأثير الكارزمي في تحقيق الإبـــيوجد أثر ذو دلالة احص      

 (=.0.00عند مستوى معنوية )المهني و التمهين طالب عبد الرحمان أولاد جلال 

 الفرضية الفرعية الثانية:

 بمركز التكوين للعاملينالإلهامي في تحقيق الإبداع الإداري لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتحفيز        
 (=.0.00عند مستوى معنوية)المهني و التمهين طالب عبد الرحمان أولاد جلال 

 قبول الفرضية البديلة التالية:تم  و نتيجة الدراسة الديدانية رفضت ىذه الفرضية و
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 بمركز التكوين للعاملينق الإبداع الإداري ــــفي تحقي يوجد أثر ذو دلالة احصائية للتحفيز الإلهامي     

 (=.0.00عند مستوى معنوية)المهني و التمهين طالب عبد الرحمان أولاد جلال 
 الفرضية الفرعية الثالثة:

ني ــــــوين المهــــــركز التكـــداع الإداري بمــــــارة الفكرية أثر ذو دلالة احصائية في تحقيق الإبـلايوجد للاستث         
 (=.0.00و التمهين اولاد جلال عند مستوى معنوية)

 و قد تم نفيها في الدراسة الديدانية و قبول الفرضية البديلة القائلة:        

هني ـــــالم وينـــبمركز التك للعاملينداع الإداري ـــــرية أثر ذو دلالة احصائية في تحقيق الإبـارة الفكــــللاستث         
 (=.0.00عند مستوى معنوية) و التمهين طالب عبد الرحمان أولاد جلال

 الفرضية الفرعية الرابعة:

  المهني بمركز التكوين للعاملينلا يوجد للإعتبار الفردي أثر ذو دلالة إحصائية في تحقيق الإبداع الإداري      

 (=.0.00عند مستوى معنوية)و التمهين طالب عبد الرحمان أولاد جلال 

 تم رفضها في الدراسة الديدانية و قبول الفرضية البديلة التالية :وقد       

   المهني بمركز التكوين للعاملينق الإبداع الإداري ــــردي أثر ذو دلالة إحصائية في تحقيــبار الفــــــيوجد للإعت    

 (=.0.00عند مستوى معنوية)و التمهين طالب عبد الرحمان أولاد جلال 

توجد فروق ذات دلالة احصائية في اتجاهات مفردات الدراسة       أما الفرضية الرئيسية الثانية و التي مفادىا: 

رات ـــزى للمتغيــــــمان تعـــــحول مستوى الإبداع الإداري للعاملين بمركز التكوين المهني والتمهين  طالب عبد الرح

داري، ية ) الجنس،ـــــالشخصية و الوظيف الحالة  العمر، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة ،المستوى الاا

 الاجتماعية(0

 تبين من خلال الدراسة الديدانية عدم صحة ىذه الفرضية و قبول الفرضية البديلة القائلة:
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للعاملين توجد فروق ذات دلالة احصائية في اتجاهات مفردات الدراسة حول مستوى الإبداع الإداري لا      

ية ) الجنس، ــــية و الوظيفــــزى للمتغيرات الشخصــــمان تعـــــــبمركز التكوين المهني والتمهين  طالب عبد الرح

داري،  الحالة الاجتماعية(0 العمر، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة ،المستوى الاا

 .نتائج الدراسة 

 . أولا :نتائج الدراسة النظرية    

 لم يتفق الباحثين من تحديد مفهوم الابداع لددى تعقد الظاىرة في حد ذاتها و تعدد المجالات التي انتشر فيها     

 مفهوم الابداع و كذا تباين اجتهادىم و اىتمامهم حسب الددارس التي ينتمون اليها و نظرة كل منهم للابداع

 من الزاوية التي تناسب تخصصو.

مفهوم الابداع بالأعمال الخارقة التي تقتًن بالغموض و تستعصى على التفسير ما أدى الى خلط  ففي القديم ارتبط     

 بين مفاىيم الابداع و العبقرية الذكاء و الدوىبة.

وفي نهاية القرن التاسع عشر  ظهرت النظريات السيكولوجية لتفسير الظاىرة الابداعية من خلال أثر الوراثة في الابداع    

 ام بو في لرالات العلوم الحياتية و الطبيعية.و الاىتم

ير ـــط التفكــــالدعرفية ،نم ج فيها العمليات العقلية ،ـــو توليفة تندمــــداع على أنــــوم الابـــــأما الدرحلة الحالية أصبح ينظر لدفه    

 الدافعية و البيئة. الشخصية ،

 لذا وصل الباحث الى أن الابداع:

 ظاىرة معقدة ذات وجوه و أبعاد متعددة.-
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 تقديم الجديد الغير مسبوق فهو عكس التقليد و المحاكاة.-

 استعداد فطري عند بعض الأشخاص ينمى بالتدريب و تعلم الدهارات.-

 يهدف الى التميز و التطوير.-

اليب  ــــلات بأســـلين لحل الدشكـــلال تحفيز العامــــلرموعة الاجراءات و السلوكيات لتحسين الدناخ العام في الدنظمة من خ-

 ر ابداعية .و أفكا

مزيج من القدرات و الخصائص الشخصية التي اذا ما وجدت البيئة الدلائمة تؤدي الى انتاج أفكار أصيلة و مفيدة للفرد -

 و المجتمع و البشرية و خاصة في ميدان الحياة الانسانية.

م ــــاوز مصالحهـــــل تجـــــم من أجـــــوكياتهير في سلــــــالقيادة التحويلية تلهم العاملين و تعلمهم التكيف مع المحيط الدتغير و التأث

 الذاتية لصالح الدنظمة و تحفيزىم على تحقيق أىدافها.

 اتـــــنظري تعتبر القيادة التحويلية من الدصطلحات الحديثة و ىي لزصلة جهود فكرية للباحثين تعالج ما كان من قصور في

 القيادة .

 ثانيا :نتائج الدراسة التطبيقية0 

 تنتج الباحث:من خلال الجانب التطبيقي اس

  وجود موافقة لدفردات عينة الدراسة من مدى تطبيق و ممارسة أبعاد القيادة التحويلية و كذا الدمارسات الداعمة

يق ــــط بتحقــــــيرة مرتبـــداف ىذه الأخــــأن تحقيق أىـــــة بـــللابداع  الاداري و ذلك من خلال ادراك القائد بالدؤسس

 أىداف العاملين بها.
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 ني ـــــوين الدهـــــز التكــــر مركــــأن مستوى توافر و ممارسة خصائص القيادة التحويلية لدى مدي أظهرت الدراسة على

ين ـــــــدى العاملــــــقدرات الابداع الاداري ل و التمهين أولاد جلال كان متوافر بدرجة مرتفع جدا كما أن مستوى

 متوافرة كذلك بدرجة مرتفع.

 لين ــــين الطرفين حيث أن القائد يأخذ بأفكار العامىناك تواصل بين القائد  و جميع العاملين و احتًام متبادل ب

ن ـــــــــير عـــــلين بحرية التعبـــــو الاستفادة منها ما مكن من تبادل الدعلومات دون قيود و بكل حرية ما يسمح للعام

 .آرائهم 

 اءة ــــل بكفــــلى العمـــراد عـــث الأفـــائد )الددير( لحــــرف القـــة من طــــل الدستعملــــدى الوسائـــتعد الحوافز الدعنوية اح

 ة على انشاء بيئة تساىم في طرح الأفكار الابداعية بالدؤسسة.و الدساعد

  الاستثارة الفكرية أكثر أبعاد القيادة التحويلية تأثيرا على مستوى الابداع الاداري لدى الدبحوثين  و ما يؤكد

تحفيز من بين أبعاد القيادة التحويلية ثم يليها ال Sigىذه النتيجة حصول ىذا البعد على أقل مستوى دلالة 

 الالذامي فالاعتبار الفردي و التأثير الكارزمي في الدرتبة الأخيرة.

مما سبق يلاحظ أن ىناك أثر للقيادة التحويلية على الدردود الابداعي فللقائد تأثير مباشر و قوي على مرؤوسيو فهم لا 

يعتبرونها كأىدافهم نتيجة الأثر الذي  يبخلون و لا يتًددون في التفاعل مع أي قرار يخدم الدنظمة و يحقق أىدافها لأنهم

 تركو القائد التحويلي في نفوسهم و مشاعرىم كما أن درجة الحرية التي يتيحها  لذم  توفر بيئة تساعد على الابداع.

 فالقيادة التحويلية تعتبر أكثر أنماط القيادة تنمية للإبداع الاداري .

 ثالثا : التوصيــــات و المقترحات0

 ائصـــــــات و الخصــــــــــــــم الصفـــــــــــــالوصول الى ادارة ذات كفاءة عالية لا بدّ من اختيار القادة الذين تتوافر لديهمن أجل 

 التي تؤثر في مرؤوسيهم قصد زيادة القدرات الابداعية لدنتسبيها بشكل متميز.

 م في تكويناستثمار القدرات الابداعية الفكرية و العلمية في الدؤسسات التكوينية قصد ضمان تخرج كفاءات تساى 
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 تشكيلات تعادل نظيراتها على الدستوى العالدي.

 . الاىتمام بالإطارات مما يوفر لديهم القدرة على امتلاك سمات القيادة التحويلية و القدرات الابداعية 

  على القادة التحويليين عدم اعطاء حلولا جاىزة لدرؤوسيهم لأن ذلك يقتل فيهم روح الابداع و يدنعهم من فرصة

 اظهار قدراتهم الابداعية و التعاطف و تشجيع أصحاب القدرات الابداعية حتى و ان كانت مبادرتهم متواضعة .

  اجراء الدزيد من الدراسات الديدانية بمراكز  التكوين الدهني لأنها تساىم بشكل كبير في توفير الطاقة البشرية الدؤىلة

 ادة التحويلية .لشغل وظائف ادارية  و الحث على توريث سمات القي

 ل تنمية ـــــم من أجـــــما بينهـاقامة دورات تكوينية و تدريبية و تجمعية للقيادة من أجل التطوير و تبادل الخبرات في

 القدرات الابداعية لدى مرؤوسيهم وفق الآليات و الدتغيرات الحديثة .

 اع التكوين الدهني.تكليف القادة الاداريين بتحقيق الابداع الاداري و جعلو احدى  آليات تنمية قط 

  على الجهات العليا اعداد قادة ذوي خصائص و سمات القيادة التحويلية و اجراء الدزيد من الدراسات حول واقع

مراكز التكوين الدهني خاصة في لزال الدهارات الادارية و القيادية و الابداعية كونها من الدهارات الدلحة على الطلب 

 تحقيق الآداء الدتميز و الفعالية الادارية و التكوينية.في ىذه الدرحلة الانتقالية ل

ن سر تنمية الدؤسسات لم يعد يكمن في مقدرتها على ادارة ثرواتها الدادية فقط، و انما أيضا في كيفية استخدام ا     
لذلك  لة،قادتها في توجيو القوى العاملة و دفعها لإكتشاف و تفجير كل الطاقات الخلاقة و الدبدعة لتلك العما

فالدؤسسات في الحاجة إلى الاىتمام بهؤلاء القادة و الرفع من مستواىم القيادي حتى يتمكنوا من مواجهة تحديات العولدة 
 .و الاستفادة من الفرص الدتاحة

 رابعا :آفاق الدراسة
 تبعا لدراستنا الحالية و النتائج الدتوصل اليها يدكن اقتًاح الدواضيع التالية:  
 ممارسة القيادة التحويلية  و أثرىا في بناء الكفاءة الادارية في الدؤسسات العمومية. -1
 علاقة القيادة التحويلية بتطوير منظمات الأعمال. -2
 أثر القيادة التحويلية في تكوين الدواىب القيادية بالدؤسسات. -3
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 المراجع 

 الكتب -أولا

 باللغة العربية - 1   

 ا1د اراالأموولانشر وو اد ااتجاهاااح يثة ااة لااا الاياااوي التربعةااة ال ا لااةأبووعايد وومادلزمحووع الزمحوومدا 
 .2006الار نداد

 ا 2د اراانطبعووولدانبرووودناد ا، الاسااال العلمياااة الملااااهلا الاعااا  الاجتماااا ااحسووودنالزمحوووماحسووو ا
1986 

 ماااااااااو  اوا ي ان ووووووومحبمح ااديبوووووووماان حمووووووودنابووووووو اأحموووووووما ب ووووووودنا اا ووووووو  نداأحمووووووومابووووووو ايبوووووووماان حمووووووودنا
 .2004دالاسدسبدتا االاتجد دتاالحم ثلدالأ مال

 المااث ا اليابااالا للتعااايت الماااتمر و مااثا اساات اوي المل ماااح العربيااة ملاا أحموومالزمحووما،رووب دا 
 .2009دمص د1الدكتبلاانعص  لانشر  ا اانتعز عد 

 2010داا1داالدكتبلاانعص  لانشر  د اوا ي الأ مالأصعل أحممالزمحمافتحياي عةاد. 
 2013دالار ند1د اراان ا لانشر  ا اانتعز عادا االاياوي الاوا ةةاسدملا يراادا. 
 دا اراالدسوويرةا، الااالعا التل يمااا لااا مل ماااح الأ مااال و العلااع  الااالع يةانووعايبووماانبدسوو ايبوودس

 .2011داالأر ند1نشر  ا انطبديلد 
 2010ديمحدند1دا اراالدسيرةانشر  ا انتعز عد الاياوي الإوا ةة ال عالة ،بلالا شفاسكدرنل. 
 1990دا  عاناالدطبعيدتاالجدمعبلداالتربية والتكعةت بالجزائردا بعثش لا،بدت. 
 2008دا1انقد  ةاد ادادات جملدا دنماانعدم ادا اراانفدر قانشر  ا انتعز عإوا ي الإبثاعببتراكعكدا. 
 دات جموولاالدبيوو دااحموومداا اراانف وو انشر وو االإوا ي لااا ال اارو العايااث الع اارةتالإبااثاع جعبتووددابوو اف اد

 .2008دمص د1 انتعز عداد 
 د اراانرهضوووووولاا، المااااااااو  و الاتجاهاااااااح العثة ااااااة لااااااا اوا ي الم سااااااااححسوووووو اابوووووو ا ب ابشووووووع ا

 .2005نبردنادبير تدد ا1انع ببلد 
 2003دا اراالحدممانشر  د1د ااوا ي المل ماح ) مل ع   لا(حس اح يمادا. 
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  1997دايمحدنادانشر  ا ائلاد اراالمل ماح لا التل يما الالعا ،اح يماحس. 
 2002ادمص ا-دا اراالدع فلاالجدمعبل، تالياح وملاهلا الاع  العلماحمماسشبمحدن. 
 ا اراالأ ووووووووودماالايااااااااااوي الإوا ةاااااااااة)تمعةر مل مااااااااااح التعلاااااااااي  العاااااااااالا(، دنووووووووومايبوووووووووماانع ووووووووود اان  وووووووووم  دا

 اا.2013نشر  دالأر ند
 ا2010دا1دا اراصفدءانشر  ا اانتعز عدايمحدند مل مة المعرلة ضيراكدظ احمع دا. 
 2008دالار ند1  د ارااث اءانشر  اامااو  اوا ي الأ مال ضيراكدظ احمع دامعسىاسلاملاانشعزاادا. 
  ا اراالدسووويرةانشر ووو ا انتعز وووعدايمحوووودنادا،" ل رةاااة المل ماااة " شبووولالزمحوووماحسووو ا  بضووو اكووودظ ادلزمحوووع

 .ااا2000
 2009دا ارااسدملانشر  ا انتعز عدايمحدناداالأر ند، الإبثاع الإوا ي يرااللهاجمدل. 
 دالأر نا1داالذروووومرةدا اراان ا وووولانشر وووو ادا االهيكااااا التل يمااااا للم ساااااةزا وووو ايبووووماانوووو حب ايوووود فدا

2011. 
  اا اراالدروووود نانشر وووو ا اانتعز ووووعالاااال  ، التالياااااح(،، اوا ي المعرلااااة ) الم اااااهي ، اسووووعما،دنوووو ا دسوووو

 .2007دا1يمحدندا 
 ااالإوا ي بالإباااثاع لعاااع بلااااي لهااالا تل يماااا المل ماااة العربياااة للتلمياااة الإوا ةاااةسوووشب اابووو ا ب االجرسوووبلدا

 .ا2009سعر دا
 2006دالار ند1 اراكرعزاالدع فلد اداوا ي الابثاع و الابتكا  ،سشب ابط ساجشمهاداز مامريريبعا. 
 2001دامكتبلاان ق ادان  دضدإوا ي التغييرسمبتاست دا. 
 ااداالاسووكرمر لا1دانووماراالجدمعبوولدا االااالعا ال عااال لااا المل ماااحصوولاحاانووم  الزمحوومايبووماانبوود ياد

 .2004مص د
 ااادنبروووودن3د اراابوووو احوووو مانشر وووو اد اا،صاااالا ة الاائااااث وووودرقالزمحووووماسووووع مانادفبصوووولايمحوووو ابد وووو احبلا

2004. 
 1982دا8مكت ا  بهداانقد  ةد ا–اأصعل الاع  الاجتما اا–يبماانبدس الزمحماحس ا. 
 دامكتبووولااعتمحوووعااالاااالعا التل يماااا لاااا الم ساااااحيبوووماانووو زاقاسووودةاان حدحشووولدازك  ووودااحموووماانعووو امدا

 .2011انع دانشر  داالأر ن.



156 
 

 ااااا  ناوووووووووووووووما لاند ووووراانبد ااا اساتراتيجية التلمياةتااة العثة اة لااااااوي الاوا ةاااااالايد اادووووووووودءاحموووووماايطوووووووي
 .2013دااالأر ندا1معزيعند  ا
 2010ااداالأر نا1دا اراانفك انشر  اد الاياوي الاوا ةة و اوا ي الابتكا يلاءالزمحماسبما رم لاد. 
 2006د اراحدممدايمحدناداالاياوي والثالعية لا الإوا ي التربعةةيشىااحممايبماان حمدنايبدص ةداا. 
 1989دبير تد1داانماراالجدمعبلدا التل ي  والإوا يفيا آ   ندايشيا   فادايبماانبيفدراحر. 
 د اراالااالعا التل يمااا لااا اوا ي الم سااااح التعليميااةفوودر قايبوومها شبووهداانسووبمالزمحوومايبوومااعبوومدا

 .2005دالار ند1الدسيرةانشر  ا اانتعز عد 
 1988انقدمعساانعص ااالحم ثدا اراانتعفبقانشر  دابير تد. 
 2001دان  دضادااالاياوي الإوا ةة التععل لعع اللمعذج الاياوي العالماانقحطدنياسدةدا. 
 ا.2013داالار ناد1 اراالدسيرةاد ا، الاياوي التربعةة ،كمحدلاسشب ا  اني
 2009دايمحدنداالأر ند2دامكتبلا اراانثقدفلانشر  ا اانتعز عدا ، الاياوي الاوا ةةكرعدنانعاف. 
 1999داببتاالأفكدراانم نبلاان  دضا1دا الإبثاع ةخلق الأزماحنبر مادايبمااللهايبماان حم دا. 
 2003ديمحدند1 انتعز عد  نشر   ان   ق  ارادالمل مة سلعا ،انعطبل مدجمة. 
   ا الأر ن د1 نشر و دا  انكروما  ار دوم ااهي  ول رةااح أساساياح :الايااوي حسو د لزمحوم مود 

2004. 
 ااداالأر نا1دا اراانكروووووومااد او م ااااااهي الاياااااااوي أساساااااياح ل رةااااااح مووووود  الزمحوووووماصووووود احسووووو اد

2004. 
 2005دمؤسسلاحعرساانم نبلادالاسكرمر لاداالتعجي  الابثا الزمحماانصيرفيد 
 ادالدرظمحوووولاانع ببوووولانشترمحبوووولااا ار وووولاداانقوووود  ةااالإبااااثاع ) ماعماتاااا  ومعع اتاااا (لزمحووووماانطعدمروووولا آ وووو  نادا

ا.2006
 اادا اراالدسووويرةالايااااوي الاوا ةاااة و التلمياااة الا ااارةةالاتجاهااااح العثة اااة لاااا لزمحوووماحسووور اانع محووويادا
 .2008ديمحدناد1 
 اانشر ووووووووو ا ائووووووووولا ارادالعماااااااااال مل مااااااااااح لاااااااااا التل يماااااااااا الاااااااااالعا ،اانعمحبووووووووودناسوووووووووشبمحدنالزمحوووووووووم
 .2004دالأر ند1 
 ا.2012دامص دا1بم نا اراانر  دا ااالاياوي الإستراتيجية،لزمحماسبماجد اان  دا
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 ااا1دا اراانصوووووفدءانشر ووووو داالأر ندا امعاصاااااري لاااااا إوا ي المعرلاااااةاتجاهااااااح لزمحوووومايوووووعا اان  ووووود اتداا
2008. 

 ااشر وووووو ا انتعز ووووووعاديمحوووووودناداالأر نادا اراصووووووفدءا ن1دا الااااااالعا التل يمااااااالزمحووووووع ا ضوووووويراكوووووودظ ادا
2002. 

 2007دامكتبلاانفلاحداانكع تد، الاياوي ال ا لة واوا ي التغييرالدخدفيادالزمحماس حدنا دنما. 
 2012دمص د1داعمحعيلاانع ببلانشتمر  ا اانر  اد االآواي الاوا ي المتميز،ممحتاأبعاانرص ا. 
 ااسووكرمر لاانووماراامااث ا لتعايااق المياازي التلالاااية،محووع اأبووعابكوو ادا ارةاالدووعار اانب وو  لادلزمصووطفىا

 .2004دمص ادااا1الجدمعبلادا ا
 2012 اراصفدءدايمحدنداادااوا ي الابثاع و الابتكا انج ايبع انج اد. 
 متكامااا اسااتراتيجا مااث ا: الجثةااثي الملتجاااح تمااعةراسوهيردايكوو  شانووميمامووومعندايكوو  شانوميم 

 .2004نشر  دا ائلا ارادالأر نداديمحدن1د و صري
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ا

ا

 و التاا ةر و الثو ةاح المجلاح -لياثا
 باللغة العربية  -1 
   اااااوو  م ساااح التكااعةت المهلاا لااا ولاع ال ااااق لعاع المااولتيااةا-سولاميامروويرةا-أنو ا دنوماسووبفاانوم

 .2012-02انعم اا–أ اءاالدؤسسدتاالج ائ  لاا-لرشل
 2013داسماسياالا لدا21يم اا–امجلة العكمة للث اساح الا تصاوةةب اي ةالزمحماد. 
 2001داانكع تاسلاسلداذاتامر عراتاداالاوا ي أساسياحدا د  الزمحع ازكي. 
 (اجدمعوولا2-1)ا25دالرشوولاانبحووعثاانت در وولا، الااا اي العاااو ا والاياااوي التععةليااةر ووبمداموودزنافوودرس   

 .2003ان  دز قداجمهعر لامص اانع ببلداان  دز قاان   بلد
 و جاااة مما ساااة ماااثةري الماااثا ل ال العةاااة الخاصاااة للايااااوي التععةلياااة سموو ااكوووث اسمووويراتا ايووود فا عسوووف ،

يمحودنا داجدمعول1دمشحوق 41 نّمح شوم ا انتربع ولد  راسودتدانعشعم د ملها  لعاع المعلمايت بثالعياة و لا تهاا
 .ا2014انع ببلادالأر ندا

 دالرشولااا ارةا الا تصود اداانعوم ااتعليا العلا ة بايت الايااوي التععةلياة و الااي  التل يمياة هبردزافدضلاأحمماد
 .2011داالجدمعلاالدسترص  لداانع اقد73
 اا3دااعشولاانم نبولانشعشوعماالا ار لداعشوم، الت كيار الابتكاا ي و ياا الم اكلاح و اتخااذ الاارا احصق دا مى

 .ا1998دامعهماانترمحبلاالا ار لداالامدراتاانع ببلاالدتحمةاد4انعم 
 الااااالعا الاياااااوي التعااااعةلا وساااالعا المعاولااااة التل يميااااة لااااا الأجهاااازي العكعميااااة انعوووودم اداأحمووووماسوووودةدا

 .2002دا1ديم 9دااعشلاانع ببلانشعشعمااا ار لدالرشلاالاععوةة
 تااارثير ثاالاااة التمكااايت و الايااااوي التععةلياااة  لااا  المل ماااة يبووويراحموووع اانفوووديعراادكفد ووولالزمحوووما وووهايبووومااللهاد

 .2009الأر نادا1 ارةاالأيمحدلادانعم داعشلاالار نبلافياااالمتعلمة
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 ل ا  المعلعمااح وأثرهاا لاا مااتعةاح الإباثاع و اساة ميثالياة فد  اجمعلاانر درداندزمالزمحوع االأحمومامشكود ااد
دجدمعووولا02دانعوووم 26لرشووولاجدمعووولا م وووقانشعشوووعماالا تصووود  لا اانقدنعنبووولاداعشوووماادلاااا اااار اح التااارميت الأ ولياااة

 اا.2010 م قدسعر دد
 اا78دالرشووووولااا ارةا الا تصووووود اانعوووووم ااالايااااااوي التععةلياااااة ووو هاااااا لاااااا اوا ي التغياااااراا ر  ووووو ادامووووود  اصوووووبرا

2009. 
 اانتسوويرا ادالرشوولاانعشووعمااا تصوود  لاالإبااثاع لااا الاماااع العكااعما الجزائااريامعوو اجدا شبوولايبووماانوو زاقد ووعاراا

 .06/2006دجدمعلاسطبفداانعم 
 م كو ااداأكد يمبولانود فاانع ببولانشعشوعماالامربولدالإباثا ا لعاا الم اكلاحالماث ا دا ب دندايبماان حمدناأحمما

 .1999انمراسدتا انبحعثداان  دضد
 ادالمث سااة لااا مصاار اساالعق الاياااوي التععةليااة  مااث ا لتعااايت  واي مااثةرا عسوفايبووماالدعطوويامصوطفىاد

 .2002دمص دجع شبل7لرشلاانترببلدانعم 
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 المثا لاح و الملتاياح

 
ا

 ضومح  مما شول دالراااث العكا  مجاالاح مات مجاال الراايثي المث ساية الإوا ي ،مسوعع ان أحموم 
 االاجتمحديبول انعشوعم  سو  انرودميد انعودة في انتبيبوير اسوتراتب بدت   ان ا وم الحكو  حوعلاانوم ي الدشتقوى
 .2007أف  لادا09-08الج ائ ادابسطبفد يبدس ف حدت جدمعل

 الدشتقووىاا" تلميااة الإبااثاع ووو   لااا الرلااع ماات أواي المل ماااح "بم سويافهبمحوولا آ وو  ناخامما شوولابعرووعانا
الج ائو ااداموداادانبشبومةا19-18/ا2011انم ياحعلاخااابماعا انتبيبيراانترظبمحويافياالدرظمحودتاالحم ثولاخا

 انبشبمة.ددجدمعلاسعما حش 
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 دمما شوولاضوومح االدشتقووىاانووم ياحووعلااا ارةااالإبثا يااة المرةااق الاا  الماااتاااالاوا ي يمحوو  احدموومادا
اف  ولادا8الابمايبلانشبرامنا الأن طلافياالدؤسسدتاالحكعمبلا الخدصلادامعهوماانعشوعمااا ار ولادامصو ادا

2007. 

   حوعل انوم ي الدشتقوى ضومح  مقممول بحثبول  ر ول دالمااتااا إلا  المرةاق الإبثا ية الإوا يد حدموم يمح 
 08 مصو داالا ار ولد انعشوعم دمعهوم  الخدصل الحكعمبل فياالدؤسسدت  الأن طل نشبرامن اابمايبل اا ارة
 اا.ا2007 أف  ل

 مبوود ااا ارةاادالملااهلا الإوا ي العامااة للتصامي  وتمااعةرادالدؤسسولاانعدمولانشتعشووب اانفوتا انتوومر  االدهوت
 .انسعع  لااالأيمحدلاا ارةامكتببلداالدمحشكلاانع ببلا

 الما راح و الرسائا
 

 اادارسووودنلامدجسوووتيراداالجدمعووولاااسووولامبلاا، تلمياااة مهاااا اح الايااااوي التععةلياااةبووولالافوووعزااجبووودب ةاالأ،ووود
ا.2011، ةد

 فرود ق لرمحعيول حدنول  راسول دالمعرلاة لاا الت اا ا  لا  الإساتراتيجية الايااوي أثار ،أ طوي جوع  ة 
ا بضو  لزمحوم جدمعول انتسوبيرد يشوعم  سو  انومكتعراهد  رجلنبلا متطشبدت ضمح  مقممل أ   حل ج ائ  لد
 .2014 د 2013 بسك ةد

 أثر الاياوي التععةلية  ل  لا لية  ملية اتخاذ الارا  لا ار اح التارميت حدفظايبماانك يماانبيو ايادا
 .2012جدمعلاان  قاالأ س داادارسدنلامدجستيرداا ارةاأيمحدلالأ ولية

 رسودنلامدجسووتيراد سو اا ارةاالأيمحوودلادكشبولاانعشووعماادلااا تلمياة الابااثاعأثار الاياااوي احدمومايشويا وو فيد
 .2006جدمعلاانيرمعكدانبمح داالا تصد  لا ايشعماانتسبيرد

 دا   حلا كتوعراهدا سو اانعقدئوما االأ  ودنداكشبولاانعشوعمااالاياوي مت مل ع  اسلاما نبشلا دنلاحسدنياد
 .2007الاسلامبلادجدمعلاالج ائ د

 ة الألمااا الاياوةاة بمااتعا الإباثاع الإوا ي والتماعةر التل يماا للم ساااح  لارمضدنايمحوعم د 
ا.ا2014دارسدنلا كتعراهداكشبلاانعشعمااانسدنبلا ااجتمحديبلداجدمعلا دصوماام بودحدا ر شولداالجامعية

. 
 االابتكااا  التاااعةاا وأثاار  لااا تعااايت أواي الم ساااة و اسااة يالااة ملالااة الع لاا  "سووشمحدنيالزمحوومدا

رسوودنلامدجسووتيرافيايشووعماانتسووبيرا،وويرامر ووعرةداجدمعوولاالدسووبشلداكشبوولاانعشووعماالا تصوود  لا ايشووعماانتسووبيرا
 .2007الج ائ د
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 ا، أثر المتغيراح التل يمية  ل  مااتعا الإباثاع لاا المل مااح العاماةانسشب ايبمااللها عسفاان امل
 .2002رسدنلامدجستيرداأكد يمبلاند فانشعشعماالأمربلاداان  دضاد

 دارسودنلالاعيي ا بالرضاا  لا تهاا و ا اح  الاار صالع  ملياة الحمحبضويد لزمحوم بو  انع  و  يبوم 
راسودتاانعشبودداجدمعولانود فانشعشوعماالأمربولادالدمحشكولاانع ببولا انوم دكشبول اا ار ول انعشوعم  سو  مدجسوتيرد

ا.2007انسعع  لادا
 درسووودنلاالاااا الجامعااااح الااااععوةةالايااااوي التععةلياااة يبوووماا سووو ابووو ايبووومااللهابووو ايشوووياانبيدموووماادا

  و.1421 كتعراهادجدمعلاأماانق ىداالدمحشكلاانع ببلاانسعع  لد
 الإبااثاع الإوا ي لاااثا ماااثةري العمااع  وماااثةري الإوا اح لاااا الإوا ي انكشبوو داصووود الزمحوومايشوووىادا

 .2012دا راسلاتطببقبلانعبرلام اانعزاراتاداا   حلا كتعراهافيااا ارةاانعدملداانبمح اداالعامة
 مدجستيرافي رسدنل دالإوا ي بالإبثاع و لا تها التععةلية الاياوي ،انعدزمي تع شي ب  حدمم بم ع لزمحم 

 .2006 انع ببلد ند ف جدمعل اا ار لد انعشعم
 لا ااة الاياااوي التععةليااة بالإبااثاع الاوا ي لااثا  مساااي الأ اااا  لزمحووماكوو يماحسوور داسووعما شووفاد 

ادارسووووودنلامدجسوووووتيراا ارةاالأيمحدلدكشبووووولاانت ووووودرةادجدمعووووولا،ووووو ةالاااااا الجامعاااااة الاسااااالامية الا ااااااومييت
2010. 

 
 المعا ع الالكترولية
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 http:// www.iefpedia.com.(17/05/2018). 

 

 https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx. 
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 ثسكشح خبيعخ                                                                              

 انتسٛٛش ٔعهٕو انتدبسٚخ ٔ الاقتصبدٚخ انعهٕو كهٛخ                                      

 انتسٛٛش عهٕو قسى                                                         

 "اداسح استشاتٛدٛخ" يبستش انثبَٛخ انسُخ

 7102-7102 :انسُخاندبيعٛخ

 انجحث استجبَخ                                                                              

 الاستًبسح:سقى 

 انسلاو عهٛكى ٔ سحًخ الله تعبنٗ ٔ ثشكبتّ.

 أخٙ انًٕظف)ح( انًحتشو )ح(.

أعذد ْزِ الاستجبَخ نًب تًثهّ يٍ ثٍٛ أْى يصبدس خًع ٔ انحصٕل عهٗ انجٛبَبد ٔ انتٙ أقذيٓب نك نهتعشف عهٗ يذٖ تأثٛش        

كٍٕٚ انًُٓٙ ٔ انتًٍٓٛ انشٓٛذ غبنت عجذ انشحًبٌ ثأٔلاد خلال ٔ سهٕكٛبد انقٛبدح انتحٕٚهٛخ فٙ تحقٛق الاثذاع الاداس٘ ثًشكض انت

انتأثٛش انكبسصيٙ، انتحفٛضالانٓبيٙ،الاستثبسحانفكشٚخ ٔالاعتجبس انفشد٘ ٔ أثشْب فٙ تحقٛق الاثذاع  رنك يٍ خلال انٕقٕف عهٗ 

ثذقخ ٔ اخبثتكى عٍ الأسئهخ انًزكٕسح  الاداس٘ قصذ َٛم شٓبدح انًبستش فٙ عهٕو انتسٛٛش تخصض اداسح استشاتٛدٛخ ، نزنك فبٌ 

تحقق انٓذف انز٘ ٚصجٕ انجحث نًُبقشتّ كًب أَٓب تستخذو لأغشاض ثحثٛخ ثحتخ ٔ نٛس يٍ انعشٔس٘ ركش اسًك أٔ ثحشص 

 عُٕاَك.

 كهٙ ثقخ ثتعبَٔك ٔ دعًك.

 يع خبنض تقذٚش٘ ٔ احتشايٙ نك.                                           

      :  ساْـــــى حســـــٍٛ انطبنت                                                                                                                  

 .انعبيخ انجٛبَبد :الأٔلانًحٕس

نًٕظفٙ يشكض انتكٍٕٚ انًُٓٙ ٔ انتًٍٓٛ غبنت  ٔانٕظٛفٛخ الاختًبعٛخ انخصبئض ثعط عهٗ انتعشف إنٗ انًحٕس ْزا ٚٓذف    

 الإخبثخأيبو  (X)انًقبثهخ  انعلايخ ٔظع يُكىانشخبء  نزا ثعذ، فًٛب انُتبئح ثعط ٔتفسٛش تحهٛم انتًكٍ يٍ ثغشض عجذ انشحًبٌ

  انًُبسجخ.

 ركــش                         أَــثٗ                                 :      اندُس -0

 :انســٍ -  7

 سُخ فأكثش   01           سُخ           01ٔ أقم يٍ  01     سُخ              01ٔ أقم يٍ  01    سُخ            01أقم يٍ                 

 انحبنخ الاختًبعٛخ : -0

 أسيــــم                      يطهق                                يتضٔج                                  أعــــضة                                           

 انًؤْم انعــــــهًٙ: -0

 

 أخـــــش                     خبيعٙ                                     ثبَٕ٘                                   أقم يٍ انثبَٕ٘                          

 

 سُٕاد انخجشح : -0

 

 سُخ فأكثش 00     سُخ           00ٔأقم يٍ  01       سُٕاد          01ٔ أقم يٍ  6       سُٕاد           0أقم يٍ             
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 :انًستٕٖ الاداس٘ -6

 

               يٕظف اداس٘ يتعبقذ               يٕظف اداس٘ دائى                                                                 

 

 

 : انقٛبدح انتحٕٚهٛخ انًحٕس انثبَٙ

الانٓبيٙ،الاستثبسح انفكشٚخ ٔالاعتجبس انفشد٘ (فٙ  انتحفٛض ٚٓذف ْزا اندضء انٗ يعشفخ أثش سهٕكٛبد انقٛبدح انتحٕٚهٛخ )انتأثٛش انكبسصيٙ،     

أيبو كم عجبسح ٔفقب نًب تشاِ  (X)تحقٛق الاثذاع الاداس٘ ثًشكض انتكٍٕٚ انًُٓٙ غبنت عجذ انشحًبٌ أٔلاد خلال نزٖ انشخبء يُك ٔظع علايخ 

 يُبسجب يٍ ثٍٛ انخٛبساد انًتبحخ.

 

 انشقى

 

 انعــــــــــــــــــــــــــجبساد

 

 يٕافق

 تًبيب

 

 يٕافق

 

 

 يحبٚذ

 

 غٛش

 يٕافق

 

 غٛشيٕافق

 ثشذح

 البعــــــــد الأول : التأثـــــــير الكارزمي

      يفضل مديرك المصلحة العامة على المصلحة الشخصية 1

      يتصرف مديرك بشكل نموذجي تسعى للاقتداء بو 2

يتصرف مديرك بأسلوب يحضى من خلالو بثقتك و احتًامك و تقديرك  3

 لو

     

      حازم في اتخاذ القرارات 4

      يعطي لك قيم لبناء مجموعة مشتًكة لأىداف و رسالة المؤسسة 5

      يظهر مديرك احساسا بالقوة و الثقة الذاتية العالية 6

      تنسجم أقوالو مع أفعالو 7

 البعــــــد الثاني : التحفــيز الإلهــــامي

      يمتلك مديرك القدرة على الاقناع و زيادة حماسك للعمل 8

      يشجعك لتحقيق أكثر مما كنت تتوقع 9

      يعمل على توفير احساس جماعي بالمهام الادارية 11

      قادر على التعامل مع المواقف المعقدة بشجاعة 11

      يشجعك على حل المشكلات بطرق مبتكرة 12

      يطلعك على الأىداف المستقبلية للمؤسسة 13
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      يعبر عن تقديره لك عند آدائك الجيد للعمل 14

 

 

 

 

 انشقى

 

 انعــــــــــــــــــــــــــجبساد

 

 يٕافق

 تًبيب

 

 يٕافق

 

 

 يحبٚذ

 

 غٛش

 يٕافق

 

 غٛشيٕافق

 ثشذح

 : الاستثارة الفكـــــــــــرية البعــــــــد الثالث

يشارك مديرك في أفكارك ووجهات نظرك في حل مشكلات تواجهك  15

 في عملك

     

      يحاول التعرف على ما تود تحقيقو في حياتك الوظيفية 16

      يقتًح عليك طرق جديدة لإنجاز مهام عملك 17

      المشكلات بطرق جديدةيتيح لك الفرصة من المخاطرة المحسوبة في حل  18

      يثق في قدراتك 19

      يدرك مدى الحاجة للتغيير نحو الأفضل 21

      يعطيك الفرصة للنظر للمشكلة من زوايا مختلفة 21

 البعــــــد الرابع :الاعتبــــــار الفــــــــــــردي

      يستمع باىتمام لآرائك و يحتًم قناعاتك 22

      يشجعك على التعبير عن أفكارك حتى و لو تعارضت مع  أفكاره 23

      يؤمن بأهمية مشاركة العمال بعملية التغيير  24

      يبدي اىتماما شخصيا بالعمال الذين لا يحظون بالقبول من زملائهم 25

      يتعامل مع كل فرد من العمال بالطريقة المناسبة لو 26

      الآخرين و يعتًف بهايقدر مجهودات  27

      يعطي انتباىا شخصيا للعمال الذين لديهم قدرات تديزىم عن غيرىم 28
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 : الابــــــــداع الاداري المحــور الثالث

لذى ٌهدف هذا المحور الى معرفة مدى توافر قدرات الابداع الاداري بمركز التكوٌن المهنً و التمهٌن طالب عبد الرحمان أولاد جلال       

 أيبو كم عجبسح ٔفقب نًب تشاِ يُبسجب يٍ ثٍٛ انخٛبساد انًتبحخ. (X)الرجاء منك وضع علامة 

 

 الرقم

 

 انعــــــــــــــــــــــــــجبساد

 

 يٕافق

 تًبيب

 

 يٕافق

 

 

 يحبٚذ

 

 غٛش

 يٕافق

 

 غٛشيٕافق

 ثشذح

      أقوم بإنجاز ما يوكل لي من عمل بأسلوب متجدد 29

      أحرص على تقديم اقتًاحات و أفكار جديدة 31

      أحاول تطبيق أساليب جديدة لحل مشكلات تواجهني بالعمل 31

      أحاول الاستفسار عن كل ما يدور في العمل  32

      لدي القدرة على اقتًاح حلول سريعة أو أكثر من فكرة خلال فتًة قصيرة 33

      أشعر بالملل من تكرار الاجراءات المتبعة في انجاز العمل 34

      أتطلع لمزاولة مهام أخرى بالمؤسسة 35

بطرح أفكاري و مقتًحاتي حتى و لو كانت مخالفة لآراء رؤسائي في  أقوم 36

 العمل

     

      أتدتع بالقدرة و المهارة في النقاش و امتلاك الحجة على الاقناع 37

      أتقبل انتقادات الآخرين و أحرص على الاستفادة منها 38

حل المشكلات التي تعتًض سير  أحاول الابتعاد عن تقليد الآخرين في 39

 العمل

     

      أميل الى ايجاد أكثر من حل للمشكلة الواحدة 41

      أمتلك رؤية لاكتشاف المشكلات التي يعاني منها الآخرون في العمل  41

      لدي القدرة على تجزئة مهام العمل 42

      لا أتنازل عن أىدافي و أصر على تحقيقها 43

ينصب اىتمامي على انتاج أفكار جديدة أكثر من اىتمامي بالحصول  44

 على موافقة الآخرين 
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      أتقبل الفشل 45

      أشجع اقتًاحات الآخرين المقدمة 46

      أميل الى القيام بأعمال ذات مخاطرة عالية 47

      أتحمل مسؤولية ما أقوم بو و لدي الاستعداد للمواجهة 48

 

 أشكركم على حسن تعاونكم                                                                                  

 


