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  إدارة الموارد البشريةفي علوم التسيير تخصص  ) ل م د(مستخلص أطروحة دكتوراه  

��طروحة�• ��قتصادية: عنوان �بالمؤسسات �ال�شر�ة �الموارد �إبداع �تنمية ��� ��دار�ة �القيادة �: دور �بمجمّع �ميدانية  Condorدراسة

Electronics برج�بوعر�ر�ج.  

  راضية�يوسفي�:إعداد�الطالبة�•

  أمال�يوب�:إشراف�الدكتورة�•

  صفحة 395  :عدد�صفحات��طروحة�•

  برج�بوعر�ر�ج�؟�Condor Electronicsإ���أي�مدى��سا�م�القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع�: إش�الية��طروحة�•

أما�عينة�الدراسة�. عامل) 6397(وعدد�م� Condor Electronics ���جميع�العامل�ن�بمجمّع تمثل�مجتمع�الدراسة: وعين��ا�الدراسةمجتمع��•

  . مفردة) 400(و�لغ���م�ا��طبقيةالعشوائية�الطر�قة�الاختيار�ا�ب�تمقد�ف

   .لدراسةابيانات���مع�عن�طر�ق�مدخل�الم����جتما��،�وتم�اعتمادا��س�بانة�كأداة�رئ�سة��المن���الوصفي: وأدا��ا�الدراسةمن����•

   .)SPSS. V24(:   24إصدار���جتماعيةا��زمة��حصائية�للعلوم� برنامجاستخدمت�الباحثة�: �حصائية�المعا��ة��•

  :أ�م�النتائج�•

  . فضلا�عن�ت�نّ��ا�لبعض�خصائص�القيادة�التقليدية�متوسطةبخصائص�القيادة�ا��ديثة�ب�سبة� Condorبمجمّع���دار�ون  القادةتمتع�ي�-

  .منخفضة،�ب�نما�تمارس�القيادة�الديمقراطية�بدرجة�مرتفعةتمارس�القيادات��دار�ة�بالمجمّع�القيادة��وتوقراطية�والقيادة�ا��رة�بدرجة� -

   .و�خلاقية�بدرجة�متوسطة،�وتمارس�القيادة�التحو�لية�والتبادلية����آن�واحد�تمارس�القيادات��دار�ة�بالمجمّع�القيادة�التحو�لية�والتبادلية�-

  .�و�النمط�الديمقراطي �Condorك���شيوعا�لدى�القيادات��دار�ة�بمجمّع��القيادي�النمط�-

  .�ان�متوسطا،�وُ�عد�ُ�عد�الطلاقة�الفكر�ة��و��ك���توافرا�لدى�العامل�ن Condorمستوى�توافر�الم�ارات��بداعية�لدى�العامل�ن�بمجمّع��-

  .   Condor بمعنو�ة�و�ش�ل�إيجا�ي�وقوي����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع) مجتمعة(تؤثر�القيادة�ا��ديثة�بأنماط�ا��-

  .   Condorبمعنو�ة�و�ش�ل�إيجا�ي�ومتوسط����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع�) مجتمعة(تؤثر�القيادة�التقليدية�بأنماط�ا� -

  .Condor ���تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّعلقيادة��وتوقراطية�سل���وضعيف�ل) ≤0.05(عند�مستوى�دلالة��ذو�دلالة�إحصائيةيوجد�أثر� -

  .���Condorتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��الديمقراطيةللقيادة��وقوي  إيجا�ي) ≤0.05(عند�مستوى�دلالة��ذو�دلالة�إحصائيةيوجد�أثر��-

  .Condorللقيادة�ا��رة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع�) ≤0.05(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة��-

���تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة��التحو�لية،�التبادلية�و�خلاقيةإيجا�ي�وقوي�للقيادة�) ≤0.05(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة��-

  .التحو�ليةالقيادة�التبادلية�وأخ��ا�القيادة�تل��ا�،����إبداع�الموارد�ال�شر�ة�،�و�عد�القيادة��خلاقية��ك���تأث��اCondorبمجمّع�

���إجابات�أفراد�العينة�حول�متغ��ات�الدراسة��عزى�للمتغ��ات�الديموغرافية�) ≤0.05(لا�توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� -

  ).ا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العل��،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية(

  :أ�م�التوصيات�•

ح�� ضرورة�  -
ُ
م���تمام�بجانب�العلاقات���سانية�أثناء�التعامل�مع�المرؤوس�ن،�وتب���نمط�قيادي�تتاح�فيھ�الفرصة�للعامل�بالتعب���عن�آرائھ�وت

ر�لاحتياجاتھ،�وذلك�من�منطلق�أنّ���تمام�بالمورد�ال�شري�من�أ�م�أسباب�نجاح�المنظمات�ا��ديثة
َ
 .فيھ�وج�ة�نظره�وُ�نظ
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Abstract of PhD Thesis (LMD) in Management Sciences: Human Resources 
Management 

 

• Thesis title: The Role of Management Leadership on Developing Creativity of Human Resources in 
Economic Institutions: A Field Study at the Condor Electronics Complex, Bordj Bou Arreridj. 

• Preparation by the student: Radhia Yousfi 
• Supervision by Dr: Amel Youb 
• Number of thesis pages: 395 pages 
• Thesis problem: To what extent does the management leadership contribute to the development of 

human resource creativity in the Condor Electronics complex, Bordj Bou Arreridj ? 
• Population of study and its sample: It represents the study community in all (6397) employees in 

Condor Electronics Complex, and the study sample, it was chosen by the stratified random method, 
and its size was (400) members. 

• The study methodology and tool’s: The descriptive approach through the entrance of the social 
survey, and the questionnaire was adopted as a main tool for collecting study data. 

• Statistic treatment: The researcher used the Statistical Package for Social Sciences program, 
version 24(SPSS.V24). 

•  The most important results: 
- The management leaders of Condor complex enjoy the characteristics of modern leadership at an 

average rate, in addition to adopting some traditional leadership characteristics. 
- The management leadership of the complex exercises low-level autocratic and free leadership, 

while democratic leadership exercises a high degree. 
- The management leadership of the complex exercise a transformational, transactional and ethical 

leadership in a medium degree, and transformational and transactional exercises simultaneously. 
- The most common leadership style for management leaders in Condor is  the Democratic style. 
- The level of availability of creative skills among the employees of the Condor complex was 

average, and the intellectual fluency dimension is the most available for workers. 
- Modern leadership, with its (combined) styles, has a positive, positive, and strong influence in 

developing the creativity of human resources in the Condor complex. 
- The traditional leadership  with its (combined) styles, has a positive, and medium influence in 

developing the creativity of human resources in the Condor complex. 
- There is a negative and weak significant impact at the level of (≤0.05) of autocratic leadership on 

developing human resources creativity in Condor complex. 
- There is a positive and strong significant impact at the level of (≤0.05) of democratic leadership 

on developing human resources creativity in Condor complex. 
- There is a  no significant impact at the level of (≤0.05) of free leadership on developing human 

resources creativity in Condor complex. 
- There is a positive and strong significant impact at the level of (≤0.05) of transformational, 

transactional and ethical leadership on developing human resources creativity in Condor complex. 
and ethical leadership is the most influential in human resource creativity, followed by 
transactional leadership and finally transformational leadership. 

- There are no significant differences at the level of (≤0.05) in the responses of the sample 
members about the study variables due to demographic variables (gender, marital status, age, 
educational qualification, professional experience, training courses). 

• The most recommendations: The necessity of paying attention to human relations while dealing 
with subordinates, and adopting a leadership style in which the employee is given the opportunity to 
express his views and his views are respected and his needs are seen, based on the fact that interest 
in the human resource is one of the most important reasons for the success of modern organizations. 
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Résumé du Thèse de Doctorat (LMD) en Sciences de Gestion en Management des 

Ressources Humaines 
 
• Titre de la thèse: Le rôle du leadership Management en développement créativité des ressources 

humaines dans les institutions économiques: une étude de terrain au complexe électronique 
Condor, Bordj Bou Arreridj. 

• Préparation de l'étudiant: Radhia Yousfi 
• Supervision du Dr: Amel Youb 
• Nombre de pages du thèse: 395 pages 
• Problème du thèse: Dans quelle mesure leadership Management contribue-t-il au développement 

de la créativité des ressources humaines dans Condor Electronics complexe, Bordj Bou Arreridj ? 
• La communauté d'étude et son échantillon: La communauté d'étude était représentée par tous 

(6397) employés du Condor Electronics Complexe, et l'échantillon étudié, il a été choisi de par la 
méthode aléatoire stratifiée, et sa taille était de (400) membres. 

• Méthodologie et outils de l'étude: l'approche descriptive jusqu'à l'entrée dans l'enquête sociale, et 
le questionnaire a été adopté comme principal outil de collecte des données de l'étude. 

• Traitement statistique: le chercheur a utilisé le paquet statistique des sciences sociales, version 
24: (SPSS. V24). 

• Les résultats les plus importants: 
- Les Management leaders du Condor complexe jouissent des caractéristiques du leadership 

moderne à un taux moyen, en plus d'adopter certaines caractéristiques classique du leadership. 
- Les Management leaders du complexe exerce un leadership autocratique et libre de bas niveau, 

tandis que le leadership démocratique exerce un degré élevé. 
- Les Management leaders du complexe exercent un leadership transformateur, réciproque et 

éthique à un degré moyen, et les leaders  transformateurs et réciproques exercent simultanément. 
- Le style de leadership le plus courant pour les Management leaders de Condor est démocratique. 
- Le niveau de disponibilité des compétences créatives parmi les employés de Condor était moyen, et 

la dimension de la fluidité intellectuelle est la plus disponible parmi les employeurs. 
- Le leadership moderne, avec ses styles (combinés), a une influence positive, et forte dans le 

développement de la créativité des ressources humaines dans le complexe Condor. 
- Le leadership traditionnel avec ses styles (combiné) a une influence positive, et moyenne sur le 

développement de la créativité des ressources humaines dans le complexe Condor. 
- Il y a un effet statistiquement significatif au niveau (≤0,05) négatif et faible du leadership 

autocratique en développement de créativité des ressources humaines dans Condor complexe.  
- Il y a un effet statistiquement significatif au niveau (≤0,05) positive et forte du leadership 

démocratique en développement de la créativité des ressources humaines dans Condor complexe. 
- Il n'y a pas d'effet statistiquement significatif au niveau (≤0,05) du leadership libre en 

développement de la créativité des ressources humaines dans Condor complexe. 
- Il y a un effet statistiquement significatif au niveau (≤0,05) positif et fort du leadership 

transformationnel, réciproque et éthique en développement de la créativité des ressources 
humaines dans Condor complexe. Le leadership éthique est le plus influent en créativité des 
ressources humaines, suivi du leadership réciproque et enfin du leadership transformationnel.  

- Il n'y a pas de différences statistiquement au niveau de (≤0,05) dans les réponses des membres de 
l'échantillon concernant les variables de l'étude en raison de variables démographiques (sexe, 
situation social, âge, qualification scolaire, expérience professionnelle, cours de formation). 

• Les recommandations les plus importantes: 
- La nécessité de prêter attention aux relations humaines tout en traitant avec les subordonnés, et 

d'adopter un style leadership dans lequel l'employé a la possibilité d'exprimer ses opinions et ses 
opinions sont respectées et ses besoins sont perçus, en raison du fait que l'intérêt pour ressources 
humaines est l'une des raisons les plus importantes du succès des organisations modernes. 

Collège: Sciences économiques, commerciales et sciences de gestion 
Département: Sciences de la gestion 
Spécialisation: gestion des ressources humaines 
Domaine d'études: Sciences humaines  
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  – Keywords – Mots-clés – ال�لمات�المفاتيح

 فر���� أنجل��ي   عر�ي

 Leadership Leadership  القيادة

 Management Leadership Leadership Management  القيادة��دار�ة

 Traditional Leadership Leadership Traditionnel  القيادة�التقليدية

 Modern Leadership Leadership Moderne  القيادة�ا��ديثة

 Management Leadership Styles Styles de Leadership Management  أنماط�القيادة��دار�ة

 Autocratic Leadership Leadership Autocratique  القيادة��وتوقراطية

 Democratic Leadership Leadership Démocratique  القيادة�الديمقراطية

 Free/laissez-faire Leadership Leadership Libre  القيادة�ا��رة

 Transactional Leadership Leadership Réciproque  القيادة�التبادلية

 Transformational Leadership Leadership Transformationnel  القيادة�التحو�لية

 Ethical Leadership Leadership Ethique  القيادة��خلاقية

 Creativity Créativité  �بداع

 Creative Thinking Pensée Créative  التفك����بدا��

 Creative Skills Compétences Créatives  الم�ارات��بداعية

 Human Resources Ressources Humaines  الموارد�ال�شر�ة

 Condor Electronics Complex Condor Electronique Complexe  مجمّع��وندور�الك��ونيك

 



  

  ۞ داءــــــــــــــــــــــــإه ۞

۞ Dedication۞  
  

  اا وإحسان ـًبرً   ......  إلى الوالدين الكريمين

لو   نجاحي،  سرّ أنتما شمعة حياتي، دعاؤكما   ...الغالي  أبي  .. .الحبيبة  أمي  

  بارك لي  هماللَّ كما،  ما كنتُ لأوفي حقّ .. . طول الدهر عن فضلكما عليَّ   كتبتُ 

   ؛؛؛  برحمتك في عبادك الصالحين  اواحفظهما لي وأدخلهم، والديَّ   في

  اواعتزازً   محبةً ... ..إلى إخوتي الأعزاء      

  ؛؛؛  شُعلة أستنير بها طريقي  لطالما كنتَ  ...أخي        

     ؛؛؛  في حياتي  ندعم السّ نِ   لطالما كنتنّ  ...أخواتي              

شجعني لإتمام    كل من  ى جميع أفراد عائلتي وأقـاربي، إلىإل 

  ...  وقف إلى جانبيساندني و  إلى كل من... دراستي  
  

   أهدي ثمرة جهدي ...إليكم جميعا      

  

  –راضية يوسفي   – الطالبة                                          



  ۞ انٌ ف ـَرْ عِ وَ   رٌ ـكْ شُ  ۞

،�نور�ال�دى�محمدا��مد���رب�العالم�ن،�وخ���صلاة�وأز�ى�سلام�ع���أشرف�المرسل�ن،�سيدنا�وحبي�نا�ونب�نا�

  .خاتم��ن�ياء�والمرسل�ن،�وع���آلھ�الطيب�ن�و��بھ�أجمع�ن�ومن�تبع�م�بإحسان�إ���يوم�الدين
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والتوفيق�وعظيم�فضلھ�أن�منحنا�ال��اعة�وا���د��علينا�بنعمة�العلم،�نَّ الذي�مَ �ا��مد���جلّ�وعلا،�لُ أوّ ف

� � المتواضع،�البحثلإتمام��ذا �و�عا��وأسألھ �و �سبحانھ �و�رضاه �يحبّھ �لما �يوفقنا �أن �العمل ���ذا و�جعلھ��نفع

  :�ان�لزاما�أن�أ�سب�الفضل�لذوي�الفضلو�عد�أن�أكرمنا�الله�بإتمام��ذا�العمل،�. أمام�وج�ھ�الكر�م�خالصا

أستاذ�ي�: م�ل�اإ���من��ان�الشكر�أقل�ما�يمكن�أن�يُقدَّ والعرفان�لا��سع���إلا�أن�أتقدم�بجز�ل�الشكر�ف

،�وال���تفضلت�بالإشراف�ع����ذا�البحث�مذ��ان�بصيصا�ح���خرج�إ���النور�أمال يوب /الدكتورة المح��مة

� �ا��الية، �صورتھ ��� �تبخل �بتوج��ا��ا ع��َّ فلم ،� �نصائح�ا �جان�� �إ�� �ووقوف�ا �الظروف، �مختلف �ف�انت��
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  . العمل�المتواضعع���تفضل�م�بقبول�مناقشة��ذا�الموق

��بخالص�الشكر ولا�يفوت���أن�أتقدم� ��–للأساتذة��فاضل تكرم�م�بتحكيم�ع����–محك���أداة�الدراسة

  .�س�بانة،�وما�بذلوه�من�ج�د�ووقت����قراء��ا�وما�تقدّموا�بھ�من�ملاحظات�قيّمة��شأ��ا

�بالشكر� �أ���� �أن ��سع�� �ولا �وموظفي � Condor Electronics مجمّعوالتقدير�عمال ع����بوعر�ر�جبرج

سك�بيدي�إ���من�أم�جان��؛�ل�من�ساند�ي�ووقف�إ���إ���إ���جميع�أساتذ�ي�خلال�مشواري�العل��؛� �عاو��م؛

  .جزاكم�الله�ع���خ���ا��زاء...و�س�ت�ذكره��إ���من�لم�يبخل�ع�ّ��ب�لمة�خ���أو�دعاء�نحو�طر�ق�العلم�والمعرفة؛

  ؛؛؛سائلة المولى جلّ وعلا أن ينفع بهذا العمل المتواضع وأن يوفق الجميع إلى ما يحبه ويرضاه  
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    رب العالمين ؛؛؛

  •• الطالبة ••                                                                                             



  

  الصفحة  ــــــــــــــوعالموضــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  -  ..................................................................................................................................................... آية�قرآنية

  -  ............................................................................................................��ص�الدراسة�باللغة�العر�ية�ستم

  -  ..............................................................................................................م��ص�الدراسة�باللغة��نجل��ية�

  -  ..............................................................................................................م��ص�الدراسة�باللغة�الفر�سية�

  -  ............................................................................................................................................................إ�داء�

  -  ...............................................................................................................................................شكر�وعرفان�

  -  .........................................................................................................................................ف�رس�المحتو�ات�

  -  .............................................................................................................................................قائمة�ا��داول�

  -  .............................................................................................................................................قائمة��ش�ال�

  -  ...............................................................................................................................................قائمة�الملاحق�

  -  ......................................................................................................................................قائمة��ختصارات�

  53 – 1  المقدمة�العامة

  2 – 1  ................................................................................................................................................... مقدمة -1

  4 – 3  .................................................................................................................................. إش�الية�الدراسة -2

  7 – 4  ................................................................................................................................. فرضيات�الدراسة -3

  13 – 7  ...................................................................................................................................أنموذج�الدراسة� -4

  14  – 13  ..................................................................................................................................متغ��ات�الدراسة� -5

  15  – 14  ...................................................................................................................................... أ�مية�الدراسة -6

  16 – 15  .................................................................................................................................... أ�داف�الدراسة -7

  17 – 16  .......................................................................................................................................من���الدراسة� -8

  18 – 17  ...................................................................................................................................... حدود�الدراسة -9

  19 – 18  ..........................................................................................دوا���وم��رات�اختيار�موضوع�الدراسة��� - 10

  19 – 19  ...............................................................................................................................صعو�ات�الدراسة�� - 11

  23 – 19  .........................................................................................................التعر�ف�بمصط��ات�الدراسة�� - 12

  24 – 23  ....................................................................................................................................�ي�لة�الدراسة�� - 13

  53 – 24  ............................................................................................................................... الدراسات�السابقة�- 14

  119 – 54  القيادة��دار�ة: الفصل��ول 

   54 – 54  .................................................................................................................................تم�يد�

   73 – 55  ........................................................................................ القيادة��دار�ة�تأصيل�مف�وم�:المبحث��ول 

   59 – 55  ......................................................................... مف�وم�القيادة�والمفا�يم�المرتبطة���ا�:المطلب��ول 

   66 – 59  ........................................................ المف�وم،���مية�وا��صائص: القيادة��دار�ة�:المطلب�الثا�ي

   73 – 66 ............................................................................................. عناصر�القيادة��دار�ة�:المطلب�الثالث

   98 – 73  ..................................................................................... تطور�القيادة��دار�ة�ونظر�ا��ا: المبحث�الثا�ي

 ف�رس�المحتو�ات



  )تا�ع�ف�رس�المحتو�ات(... 

ــــــــ ــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــوعالموضـــــــــــ   الصفحة  ـــــ

   83 – 73  ......................................................................تطور�القيادة��دار�ة����الفكر��داري��:المطلب��ول 

   98 – 83  ..................................................................نظر�ات�ومداخل�دراسة�القيادة��دار�ة��:المطلب�الثا�ي

   118 – 98  .................................................................................................... أنماط�القيادة��دار�ة: المبحث�الثالث

   100 – 99  ................................................................................................. مف�وم�النمط�القيادي�:المطلب��ول 

   105 – 100  ............................................................................ �نماط�التقليدية�للقيادة��دار�ة�:المطلب�الثا�ي

   118 – 106 ............................................................................ �نماط�ا��ديثة�للقيادة��دار�ة�:المطلب�الثالث

   119 – 119  ........................................................................................................................................... خلاصة�الفصل

  181 - 120  مدخل�إ����بداع: الفصل�الثا�ي

   120 – 120  ...........................................................................................................................................................تم�يد�

   153 – 121  ......................................................................................... مفا�يم�أساسية�حول��بداع�:المبحث��ول 

   141 – 121  ........................................................... مف�وم��بداع،�أ�ميتھ�والمفا�يم�المرتبطة�بھ�:المطلب��ول 

   148 – 141  ............................................................................................أش�الھ�و  نظر�ات��بداع�:المطلب�الثا�ي

   153 – 149 ................................................................................... ال��ص�المبدع�وأ�م�سماتھ�:المطلب�الثالث

   166 – 153  ...........................................................................�بداع�عملية�ديناميكية����المنظمة�:  المبحث�الثا�ي

   158 – 153  .............................................................. م�ونات��بداع�ومراحل�العملية��بداعية�:المطلب��ول 

   161 – 159  ...................................................................................... دورة�حياة��ف�ار��بداعية: المطلب�الثا�ي

   166 – 161  .........................................................................للتفك����بدا���الم�ارات��ساسية� :المطلب�الثالث

   180 – 166  ......................................................................................... �بداع��داري����المنظمات:  المبحث�الثالث

   171 – 166  ........................................................................................... مستو�ات��بداع��داري : المطلب��ول 

   174 – 171  ............................................................................ العوامل�المؤثرة�����بداع��داري �:المطلب�الثا�ي

   180 – 174  .................................................................. معيقات��بداع�وأساليب�التغلب�عل��ا�:المطلب�الثالث

   181 – 181 ........................................................................................................................................... خلاصة�الفصل

  231 – 182 دور�القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة: الفصل�الثالث

  182 – 182  ...........................................................................................................................................................تم�يد�

  204 – 183 ....................................................................... دوا�����تمام�ب�نمية��بداع�وأسالي��ا: المبحث��ول 

  185 – 183  ............................................................. دوا�����تمام�ب�نمية��بداع����المنظمات�:�ول المطلب�

  186 – 185  ....................................................... الممارسات��دار�ة�ال���تؤثر�����بداع��داري �:المطلب�الثا�ي

  204 – 186  ................................................................ أساليب�تنمية��بداع�والتفك����بدا���:المطلب�الثالث

  213 – 204  .............................................................................. القيادة�وتنمية��بداع����المنظمات: المبحث�الثا�ي

  207 – 205  .......................................... ا��صائص�التنظيمية�وأسس�تب����بداع����المنظمات�:المطلب��ول 

  211 – 207  ........................................... فاعلية�السلوك�القيادي����تحقيق��بداع����المنظمة�:المطلب�الثا�ي

  213 – 211  ..................................... تنمية��بداع�ع���المستوى�الفردي،�ا��ما���والتنظي���:المطلب�الثالث

  230 – 213  .............................. مسا�مة�القيادة��دار�ة����تنمية��بداع�لدى�الموارد�ال�شر�ة: المبحث�الثالث



  )ف�رس�المحتو�ات�تا�ع(...  

 

ــــــــ ــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــوعالموضـــــــــــ   الصفحة  ـــــ

   218 – 213  ................................................. جوانب�ومتغ��ات�الب�ئة�التنظيمية�المحفزة�للإبداع: المطلب��ول 

   225 – 218  ............... دعامات�ومتطلبات�القيادة��دار�ة���فز�وتنمية��بداع�لدى�العامل�ن�:المطلب�الثا�ي

   230 – 225  ...................................................................................................... القيادة��بداعية�:المطلب�الثالث

   231 – 231 .......................................................................................................................................... خلاصة�الفصل

دراسة�دور�القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمع�كوندور�: الرا�عالفصل�

  الك��ونيكس�برج�بوعر�ر�ج
232 – 341  

   232 – 232  ............................................................................................................................................................تم�يد�

   269 – 233  ...............................................................................................إجراءات�الدراسة�الميدانية�: المبحث��ول 

   Condor Electronics( ...............................................  233 – 239( تقديم�عام�لمجمّع��وندور   :المطلب��ول 

   246 – 239  . البيانات،�الدراسة��ستطلاعية،�مجتمع�الدراسة�وعين��امصادر�ا��صول�ع���  :المطلب�الثا�ي

   269 – 247  ............................................. أداة�الدراسة�وأساليب�المعا��ة��حصائية�للبيانات  :المطلب�الثالث

   293 – 269  .................................وصف�خصائص�العينة�وعرض�وتحليل�نتائج�محاور�الدراسة�: المبحث�الثا�ي

   274 – 269  .. �حصاء�الوصفي���صائص�أفراد�عينة�الدراسة�تبعا�للمتغ��ات�الديموغرافية  :المطلب��ول 

   288 – 274  ............................................عرض�وتحليل�النتائج�المتعلقة�بمحور�القيادة��دار�ة  :المطلب�الثا�ي

   293 – 288  ................................. عرض�وتحليل�النتائج�المتعلقة�بمحور�إبداع�الموارد�ال�شر�ة :المطلب�الثالث

   340 – 294  ..........................................................................عرض�نتائج�اختبار�فرضيات�الدراسة�: الثالثالمبحث�

296 – 294  ............................................................ نتائج�اختبار��رتباطات�ب�ن�متغ��ات�الدراسة: المطلب��ول   

324 – 296  ......................................................... نتائج�اختبار�علاقة��ثر�ب�ن�متغ��ات�الدّراسة: المطلب�الثا�ي  

333 – 324  ............................................. نتائج�اختبار�الفروق��حصائية����متغ��ات�الدراسة: المطلب�الثالث  

  340 – 333  ................................................................................... تفس���ومناقشة�نتائج�الدراسة: المطلب�الرا�ع

  341 – 341 ........................................................................................................................................... خلاصة�الفصل

  349 – 342  ...........................................................................................................................................ا��اتمة�العامة�

   364 – 350  .......................................................................................................................................المصادر�و�المراجع�

   395 – 365  .............................................................................................................................................قائمة�الملاحق�



  – )List of Tables(قائمة�ا��داول��-

  الصفحة  عنوان�ا��دول   رقم�ال

    ........................................................... أ�م�الم�ارات��بداعية��ك���تداولا�حسب�عينة�من�الباحث�ن  )1(
    ............................................................................................................................. ال�ي�ل�العام�للدراسة  )2(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 1(دراسة�محلية�رقم�  )3-1(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 2(دراسة�محلية�رقم�  )3-2(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 3(رقم��دراسة�محلية  )3-3(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 4(دراسة�محلية�رقم�  )3-4(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 5(دراسة�محلية�رقم�  )3-5(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 1(دراسة�عر�ية�رقم�  )4-1(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 2(دراسة�عر�ية�رقم�  )4-2(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 3(دراسة�عر�ية�رقم�  )4-3(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 1(رقم��أجن�يةدراسة�  )5-1(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 2(رقم��أجن�يةدراسة�  )5-2(
    حول�متغ���القيادة��دار�ة) 3(رقم��أجن�يةدراسة�  )5-3(
    �بداعحول�متغ���) 1(رقم��محليةدراسة�  )6-1(
   حول�متغ����بداع) 2(دراسة�محلية�رقم�  )6-2(
   حول�متغ����بداع) 3(دراسة�محلية�رقم�  )6-3(
   حول�متغ����بداع) 1(رقم��عر�يةدراسة�  )7-1(
   حول�متغ����بداع) 2(رقم��عر�يةدراسة�  )7-2(
   حول�متغ����بداع) 3(رقم��عر�يةدراسة�  )7-3(
    حول�متغ����بداع) 1(دراسة�أجن�ية�رقم�  )8-1(
    حول�متغ����بداع) 2(دراسة�أجن�ية�رقم�  )8-2(
    حول�متغ����بداع) 3(دراسة�أجن�ية�رقم�  )8-3(
    حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 1(دراسة�محلية�رقم�  )9-1(
    القيادة��دار�ة�و�بداعحول�العلاقة�ب�ن�) 2(دراسة�محلية�رقم�  )9-2(
    حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 3(دراسة�محلية�رقم�  )9-3(
    حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 1(رقم��عر�يةدراسة�  )10-1(
    حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 2(رقم��عر�يةدراسة�  )10-2(
    حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 3(رقم��عر�يةدراسة�  )10-3(
    حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 4(رقم��عر�يةدراسة�  )10-4(
    حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 1(رقم��أجن�يةدراسة�  )11-1(
    �دار�ة�و�بداعحول�العلاقة�ب�ن�القيادة�) 2(رقم��أجن�يةدراسة�  )11-2(
    حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 3(رقم��أجن�يةدراسة�  )11-3(
    حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 4(رقم��أجن�يةدراسة�  )11-4(
    حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 5(رقم��أجن�يةدراسة�  )11-5(

  الصفحة  عنوان�ا��دول   رقم�ال

  11  ........................................................... أ�م�الم�ارات��بداعية��ك���تداولا�حسب�عينة�من�الباحث�ن  )1(

  24  ............................................................................................................................. ال�ي�ل�العام�للدراسة  )2(

  25  .............................................................................. حول�متغ���القيادة��دار�ة) 1(دراسة�محلية�رقم�  )3-1(

  26  ............................................................................... حول�متغ���القيادة��دار�ة) 2(دراسة�محلية�رقم�  )3-2(

  27  ............................................................................... القيادة��دار�ة�حول�متغ�� ) 3(دراسة�محلية�رقم�  )3-3(

  28  ............................................................................... حول�متغ���القيادة��دار�ة) 4(دراسة�محلية�رقم�  )3-4(

  28  ............................................................................... حول�متغ���القيادة��دار�ة) 5(رقم��دراسة�محلية  )3-5(

  29  ................................................................................ حول�متغ���القيادة��دار�ة) 1(دراسة�عر�ية�رقم�  )4-1(

  30  ................................................................................ حول�متغ���القيادة��دار�ة) 2(دراسة�عر�ية�رقم�  )4-2(

  30  ................................................................................ حول�متغ���القيادة��دار�ة) 3(دراسة�عر�ية�رقم�  )4-3(

  31  .............................................................................. حول�متغ���القيادة��دار�ة) 1(رقم��أجن�يةدراسة�  )5-1(

  32  .............................................................................. متغ���القيادة��دار�ةحول�) 2(رقم��أجن�يةدراسة�  )5-2(

  33  .............................................................................. حول�متغ���القيادة��دار�ة) 3(رقم��أجن�يةدراسة�  )5-3(

  33  ............................................................................................. �بداعحول�متغ���) 1(رقم��محليةدراسة�  )6-1(

  34 ............................................................................................. حول�متغ����بداع) 2(دراسة�محلية�رقم�  )6-2(

  35 ............................................................................................. حول�متغ����بداع) 3(دراسة�محلية�رقم�  )6-3(

  36 .............................................................................................. حول�متغ����بداع) 1(رقم��عر�يةدراسة�  )7-1(

  37 .............................................................................................. حول�متغ����بداع) 2(رقم��عر�يةدراسة�  )7-2(

  37 .............................................................................................. حول�متغ����بداع) 3(رقم��عر�يةدراسة�  )7-3(

  38  ............................................................................................ حول�متغ����بداع) 1(دراسة�أجن�ية�رقم�  )8-1(

  39  ............................................................................................ حول�متغ����بداع) 2(دراسة�أجن�ية�رقم�  )8-2(

  39  ............................................................................................ حول�متغ����بداع) 3(أجن�ية�رقم�دراسة�  )8-3(

  40  ...................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 1(دراسة�محلية�رقم�  )9-1(

  41  ..................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 2(دراسة�محلية�رقم�  )9-2(

  41  ..................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 3(دراسة�محلية�رقم�  )9-3(

  42  ...................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 1(رقم��عر�يةدراسة�  )10-1(

  43  ...................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 2(رقم��عر�يةدراسة�  )10-2(

  44  ...................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 3(رقم��عر�يةدراسة�  )10-3(

  44  ...................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 4(رقم��عر�يةدراسة�  )10-4(

  45  .................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 1(رقم��أجن�يةدراسة�  )11-1(

  46  .................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 2(رقم��أجن�يةدراسة�  )11-2(

  47  .................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 3(رقم��أجن�يةدراسة�  )11-3(

  47  ................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 4(رقم��أجن�يةدراسة�  )11-4(

  48  .................................................... حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع) 5(رقم��أجن�يةدراسة�  )11-5(



  )تا�ع�قائمة�ا��داول (... 

  الصفحة  عنوان�ا��دول   رقم�ال

  49  .......................................................... م��ص�لأ�م�الدراسات�السابقة�ال���تناول��ا�الدراسة�ا��الية  )12(

  57  ................................................................................................................. �ختلافات�ب�ن�المدير�والقائد  )13(

  58  .......................................................................................................... الفرق�ب�ن�القائد،�المدير�والرئ�س  )14(

  69  ................................................................................................................ صفات�القائد��داري�النا��  )15(

  83  ........................ المقومات�والعناصر�القيادية�الواجب�توافر�ا����القائد��داري�من�منظور�إسلامي  )16(

  112  .................................................................................. مقارنة�ب�ن�القيادة�التحو�لية�والقيادة�التبادلية  )17(

  116  ................................................................................................................... خصائص�القيادة��خلاقية  )18(

  129  ........................................................................................... أ�م�الفروق�ب�ن�مف�ومي��بداع�و�بت�ار  )19(

  130  .................................................................................................... أوجھ��ختلاف�ب�ن��بداع�و�بت�ار  )20(

  130  .................................................................................................. ب�ن��بداع�والتحس�ن�المستمر�مقارنة  )21(

  133  ........................................................................................... �عض�الفروق�ب�ن�مف�ومي��بداع�والذ�اء  )22(

  135  ......................................................................................................................................... أقسام�التفك��  )23(

  136  ............................................ تفصيل�الوظائف�ل�ل�من�النصف��يمن�والنصف���سر�من�الدماغ  )24(

  138  .............................................................................................................................. �بداع�ووظائف�المخ  )25(

  195  .................................................................................................................. )أل�شلر(المبادئ��بداعية�لـ�  )26(

  216  ............................................................................... أ�م��ختلافات�ب�ن�فرق�العمل�وجماعات�العمل  )27(

  229  ...................................................................................... الفرق�ب�ن�القادة�المبدع�ن�والمدير�ن�المنفذين  )28(

  234  ......................... )2018 – 2012(خلال�الف��ة� Electronicsتطور�عدد�الموظف�ن�بمجمّع��وندور�  )29(

  234  ................................... )2018 – 2012(تطور�عدد�الموظف�ن�حسب�التقسيم�الوظيفي�خلال�الف��ة�  )30(

  246  ........................................................ ��م�المجتمع�والعينة�و�س�بانات�الصا��ة�للتحليل��حصا�ي  )31(

  250  .............................................................. الدراسة�ع���المجالات�والمحاور�الم�ونة�ل�اتوز�ع�فقرات�أداة�  (32)

  251  ..................................................... درجات�قياس�فقرات�أداة�الدراسة�وفق�مقياس�ليكرت�ا��ما���  )33(

  251  ...................................... لمحاور�ومتغ��ات�الدراسة) التوافر/الممارسة(تفس���درجة�المعيار�المعتمد����  )34-1(

ل�المعتمد����تفس���درجة�  )34-2(   252  ......................... لمحاور�ومتغ��ات�الدراسة) التوافر/الممارسة(المعيار�المعدَّ

)35(  
� �وقيمة �المعياري �و�نحراف �ا��سا�ي �الصدق��)T-test(المتوسط ���ساب �مستقلت�ن لعي�ت�ن

  .......................................................................................................... الطرفية�ةالتمي��ي�بطر�قة�المقارن
254  

)36-1(  
ب�ن��ل�" ب��سون "القيادة��وتوقراطية�باستخدام�معامل��رتباط��صدق���ساق�الداخ���لمحور 

  ............................................................................................ فقرة�من�فقرات�المحور�والدرجة�ال�لية�لھ
255  

)36-2(  
ب�ن��ل�" ب��سون "خدام�معامل��رتباط�صدق���ساق�الداخ���لمحور�القيادة�الديمقراطية�باست

  ............................................................................................ فقرة�من�فقرات�المحور�والدرجة�ال�لية�لھ
255  

)36-3(  
� ��رتباط �معامل �باستخدام �ا��رة �القيادة �الداخ���لمحور ���ساق �فقرة��ب�ن" ب��سون "صدق �ل

  ..................................................................................................... من�فقرات�المحور�والدرجة�ال�لية�لھ
256  

)36-4(  
� ��رتباط �معامل �باستخدام �التحو�لية �القيادة �لمحور �الداخ�� ���ساق ��ل�" ب��سون "صدق ب�ن

  ............................................................................................ لمحور�والدرجة�ال�لية�لھفقرة�من�فقرات�ا
257  



  )تا�ع�قائمة�ا��داول (... 

  الصفحة  عنوان�ا��دول   رقم�ال

)36-5(  
ب�ن��ل�فقرة�" ب��سون "صدق���ساق�الداخ���لمحور�القيادة�التبادلية�باستخدام�معامل��رتباط�

  ..................................................................................................... من�فقرات�المحور�والدرجة�ال�لية�لھ
257  

)36-6(  
� ��رتباط �معامل �باستخدام ��خلاقية �القيادة �لمحور �الداخ�� ���ساق ��ل�" ب��سون "صدق ب�ن

  ........................................................................................... فقرة�من�فقرات�المحور�والدرجة�ال�لية�لھ
258  

)37(  
" ب��سون "باستخدام�معامل��رتباط�) الم�ارات��بداعية(صدق���ساق�الداخ���لمقياس��بداع�

  ............................................................................ المقياس�والدرجة�ال�لية�لھب�ن��ل�فقرة�من�فقرات�
259  

  Cronbach’s Alpha ( .............  261(ثبات�أداة�الدراسة�ومجالا��ا�باستخدام�طر�قة�ألفا�كرونباخ�  )38-1(

  Split Half Reliability( ...........................................  263(اختبار�الثبات�بطر�قة�التجزئة�النصفية�  )38-2(

  265  ....... طر�قة�معامل��لتواء�ومعامل�التفرطحاستخدام�اختبار�التوز�ع�الطبي���لمتغ��ات�الدراسة�ب  )39(

)40(  
� �التباين �ت��م �معامل �طر�قة �باستخدام �ا��طية �التعددية �مش�لة ومعامل��)VIF(اختبار

  ...................................................................................................... )Tolerance(التباين�المسموح�بھ�
266  

  270  ................................................................................ "ا���س"توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���  )41-1(

  270  ............................................................. "ا��الة��جتماعية"توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���  )41-2(

  271  ................................................................................. "العمر" متغ���توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�  )41-3(

  272  .................................................................... "المؤ�ل�العل��" توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���  )41-4(

  273  .................................................................... "ا����ة�الم�نية" عينة�الدراسة�حسب�متغ���توز�ع�أفراد�  )41-5(

  274  ............................................................ "الدورات�التدر��ية" توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���  )41-6(

)42-1(  
�المختلفة� �بأنماط�ا �التقليدية �القيادة �ممارسة �لدرجة �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية المتوسطات

  ........................................... مرتبة�تنازليا�وفق�المتوسطات�ا��سابية Electronicsبمجمّع��وندور�
275  

)42-2(  
�المختلفة� �بأنماط�ا �ا��ديثة �القيادة �ممارسة �لدرجة �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية المتوسطات

  ........................................... مرتبة�تنازليا�وفق�المتوسطات�ا��سابية Electronicsبمجمّع��وندور�
276  

)42-1-1(  
�لمستوى  �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �بمجمّع��المتوسطات ��وتوقراطية �القيادة �نمط تطبيق

  ..................................................... مرتبة�تنازليا�حسب�متوسطا��ا�ا��سابية Electronics �وندور 
277  

)42-1-2(  
�بمجمّع� �الديمقراطية �القيادة �نمط �تطبيق �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية المتوسطات

  ..................................................... مرتبة�تنازليا�حسب�متوسطا��ا�ا��سابية �Electronicsوندور�
278  

)42-1-3(  
��وندور� �بمجمّع �ا��رّة �القيادة �نمط �تطبيق �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية المتوسطات

Electronics مرتبة�تنازليا�حسب�متوسطا��ا�ا��سابية ...................................................................  
280  

)42-2-1(  
�بمجمّع� �التحو�لية �القيادة �نمط �تطبيق �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية المتوسطات

  ...................................................... مرتبة�تنازليا�حسب�متوسطا��ا�ا��سابية �Electronicsوندور�
281  

)42-2-2(  
المتوسطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�تطبيق�نمط�القيادة�التبادلية�بمجمّع��وندور�

Electronics مرتبة�تنازليا�حسب�متوسطا��ا�ا��سابية ..................................................................  
284  

)42-2-3(  
المتوسطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�تطبيق�نمط�القيادة��خلاقية�بمجمّع��وندور�

Electronics مرتبة�تنازليا�حسب�متوسطا��ا�ا��سابية ...................................................................  
286  

)43(  
� �ال�شر�ة �الموارد �إبداع �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية ��بداعية�(المتوسطات الم�ارات

  ................................ مرتبة�تنازليا�وفق�المتوسط�ا��سا�ي Electronicsبمجمّع��وندور�) مجتمعة
289  



  )ا��داول تا�ع�قائمة�(... 

  الصفحة  عنوان�ا��دول   رقم�ال

)44-1(  
�مرتبة� ��وندور �بمجمّع �الفكر�ة �الطلاقة �توافر�ُ�عد �مستوى �حول �الدراسة �عينة �أفراد استجابات

  .......................................................................................................... تنازليا�وفق�المتوسطات�ا��سابية
290  

)44-2(  
�مرتبة� ��وندور �بمجمّع �الفكر�ة ��صالة �توافر�ُ�عد �مستوى �حول �الدراسة �عينة �أفراد استجابات

  .......................................................................................................... تنازليا�وفق�المتوسطات�ا��سابية
290  

)44-3(  
�مرتبة� ��وندور �بمجمّع �الفكر�ة �المرونة �توافر�ُ�عد �مستوى �حول �الدراسة �عينة �أفراد استجابات

  .......................................................................................................... تنازليا�وفق�المتوسطات�ا��سابية
291  

)44-4(  
��وندور� �بمجمّع �للمشكلات �ا��ساسية �توافر�ُ�عد �مستوى �حول �الدراسة �عينة �أفراد استجابات

  ................................................................................................ مرتبة�تنازليا�وفق�المتوسطات�ا��سابية
292  

)44-5(  
استجابات�أفراد�عينة�الدراسة�حول�مستوى�توافر�ُ�عد�روح�المخاطرة�بمجمّع��وندور�مرتبة�تنازليا�

  ...................................................................................................................... وفق�المتوسطات�ا��سابية
293  

  294  ....................................................................................... )ب��سون (مجالات�قياس�قوة�معامل��رتباط�  )45(

  294  ..... "ب��سون "باستخدام�معامل��رتباط�) مجتمعة(نتائج�العلاقة��رتباطية�ب�ن�متغ��ات�الدراسة�  )46-1(

  295  ..... "ب��سون "باستخدام�معامل��رتباط��)منفصلة( نتائج�العلاقة��رتباطية�ب�ن�متغ��ات�الدراسة  )46-2(

  298  ......................... وإبداع�الموارد�ال�شر�ة التقليديةتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�القيادة�م��ص�  )47-1(

  298  ................. ال�شر�ةتنمية�إبداع�الموارد�����التقليديةمعاملات�اختبار��نحدار�ال�سيط�لأثر�القيادة�  )47-2(

  Stepwise(  301(  إبداع�الموارد�ال�شر�ةب���الت�بؤ��أنماط�القيادة��وتوقراطية�مية�لأ معامل��رتباط�  )48-1(

  Stepwise( ......  301(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�و  القيادة��وتوقراطيةتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�  )48-2(

  Stepwise( ....  302(���تنمية��بداع��أ�عاد�القيادة��وتوقراطيةمعاملات��نحدار�ا��زئية�لقوة�تأث���  )48-3(

  Stepwise(  303(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�ب���الت�بؤ��أنماط�القيادة�الديمقراطية�مية�لأ معامل��رتباط�  )49-1(

  Stepwise( .....  304(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�و  الديمقراطيةالقيادة�تحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�  )49-2(

  Stepwise( ...  305(���تنمية��بداع��أ�عاد�القيادة�الديمقراطيةمعاملات��نحدار�ا��زئية�لقوة�تأث���  )49-3(

  306  ....................... وإبداع�الموارد�ال�شر�ة ا��رالقيادة�نمط�تحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�م��ص�  )50-1(

  306  ........................ تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة����ا��رةمعاملات�اختبار��نحدار�ال�سيط�لأثر�القيادة�  )50-2(

  308  ........................... وإبداع�الموارد�ال�شر�ة ا��ديثةتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�القيادة�م��ص�  )51-1(

  308  .................... تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة����ا��ديثةمعاملات�اختبار��نحدار�ال�سيط�لأثر�القيادة�  )51-2(

)52-1(  
� �ال�شر�ة �الموارد �إبداع �ا��طي�ب�ن �ا��ديثة�رتباط �القيادة �ب) مجتمعة( وأنماط طر�قة�استخدام

Enter ......................................................................................................................................................  
311  

)52-2(  
وتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�) مجتمعة( ا��ديثةالقيادة��أنماطتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�

  ...................................................................................................................... Enterطر�قة�استخدام�ب
312  

  ���Enter .......  312تنمية��بداع�بطر�قة��ا��ديثةالقيادة��أنماطمعاملات��نحدار�ا��زئية�لقوة�تأث���  )52-3(

)53-1(  
باستخدام�طر�قة�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�ب���الت�بؤ��أنماط�القيادة�ا��ديثة�مية�لأ معامل��رتباط�

)Stepwise( ...........................................................................................................................................  
313  

)53-2(  
 باستخدام�طر�قة�إبداع�الموارد�ال�شر�ةو  ا��ديثةالقيادة��أنماطتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�

)Stepwise( ..........................................................................................................................................  
314  



  )تا�ع�قائمة�ا��داول (... 

  الصفحة  عنوان�ا��دول   رقم�ال

)53-3(  
�تأث��� �لقوة ��نحدار�ا��زئية �ا��ديثةمعاملات �القيادة ��بداع�أنماط �تنمية �طر�قة���  باستخدام

)Stepwise( ..........................................................................................................................................  
315  

)54-1(  
 بإبداع�الموارد�ال�شر�ة�باستخدام�طر�قة���الت�بؤ��أ�عاد�القيادة�التحو�لية�مية�لأ معامل��رتباط�

)Stepwise( ..........................................................................................................................................  
316  

)54-2(  
� �التأث���ب�ن �لأنموذج �التباين ��أ�عادتحليل �ال�شر�ةو  التحو�ليةالقيادة �الموارد باستخدام��إبداع

  .............................................................................................................................. )Stepwise( طر�قة
317  

)54-3(  
إبداع�الموارد�ال�شر�ة�باستخدام����تنمية��القيادة�التحو�ليةتأث���أ�عاد�لمعاملات��نحدار�ا��زئية�

  .............................................................................................................................. )Stepwise(طر�قة�
318  

)55-1(  
 بإبداع�الموارد�ال�شر�ة�باستخدام�طر�قة���الت�بؤ��أ�عاد�القيادة�التبادلية�مية�لأ معامل��رتباط�

)Stepwise( ..........................................................................................................................................  
320  

)55-2(  
 باستخدام�طر�قة�إبداع�الموارد�ال�شر�ةو  التبادليةالقيادة��أ�عادتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�

)Stepwise( ..........................................................................................................................................  
320  

)55-3(  
إبداع�الموارد�ال�شر�ة�باستخدام����تنمية��القيادة�التبادليةتأث���أ�عاد�لمعاملات��نحدار�ا��زئية�

  .............................................................................................................................. )Stepwise(طر�قة�
321  

)56-1(  
بإبداع�الموارد�ال�شر�ة�باستخدام�طر�قة����الت�بؤ��أ�عاد�القيادة��خلاقية�مية�لأ معامل��رتباط�

)Stepwise( ........................................................................................................................................  
322  

)56-2(  
 باستخدام�طر�قة�إبداع�الموارد�ال�شر�ةو  �خلاقيةالقيادة��أ�عادتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�

)Stepwise( ..........................................................................................................................................  
323  

)56-3(  
إبداع�الموارد�ال�شر�ة�باستخدام����تنمية��القيادة��خلاقيةتأث���أ�عاد�لمعاملات��نحدار�ا��زئية�

  ............................................................................................................................ )Stepwise(طر�قة�
324  

  325  ........ للتأكد�من��ساوي�التباين�ب�ن�مجموع���الذ�ور�و�ناث�)Levene’s Test(نتائج�اختبار�  )57-1(

)57-2(  
ب�ن�المتوسطات����إجابات���حصائية�للفروق )Independent Simple T-Test(نتائج�اختبار�

  .......................................... "ا���س"تبعًا�لاختلاف�متغ���حول�النمط�القيادي�الممارس�أفراد�العينة�
326  

  326   "م��وج�وغ���م��وج"للتأكد�من��ساوي�التباين�ب�ن�مجموع����)Levene’s Test(نتائج�اختبار�  )58-1(

)58-2(  
ب�ن�المتوسطات����إجابات���حصائية�للفروق�)Independent Simple T-Test(نتائج�اختبار�

  ........................ "ا��الة��جتماعية"تبعًا�لاختلاف�متغ���حول�النمط�القيادي�الممارس�أفراد�العينة�
327  

)59-1(  
�اختبار� ��)Levene’s Test(نتائج �مجموع�� �ب�ن �التباين ��ساوي �من �وغ���"للتأكد المستفيدين

  ........................................................................................................ "المستفيدين�من�الدورات�التدر��ية
327  

)59-2(  
ب�ن�المتوسطات����إجابات���حصائية�للفروق�)Independent Simple T-Test(نتائج�اختبار�

  ........................ "الدورات�التدر��ية"تبعًا�لاختلاف�متغ���حول�النمط�القيادي�الممارس�أفراد�العينة�
327  

)60-1(  
�اختبار� ��)Levene’s Test(نتائج �المجموعات �ب�ن �التباين ��ساوي �من �المؤ�ل�(للتأكد العمر،

  ............................................................................................................................ )العل��،�وا����ة�الم�نية
328  

)60-2(  

� ��حادي �التباين �اختبار�تحليل �المتوسطات����إجابات��)One Way Anova(نتائج للفروق�ب�ن

� �العينة �أفراد �الممارس �القيادي �النمط �متغ���حول �لاختلاف �وا����ة�العمر"تبعًا �العل�� �المؤ�ل ،

  ......................................................................................................................................................  "الم�نية

329  



  )تا�ع�قائمة�ا��داول (... 

 

  الصفحة  عنوان�ا��دول   رقم�ال

)61-1(  
�اختبار� ��)Levene’s Test(نتائج �مجموعات �ب�ن �التباين ��ساوي �من �و�ناث"للتأكد " الذ�ور

  ............................................ "مستفيد�وغ���مستفيد�من�الدورات�التدر��ية"و" م��وج�وغ���م��وج"و
330  

)61-2(  
�اختبار� �أفراد��)Independent Simple T-Test(نتائج �إجابات ��� �المتوسطات �ب�ن للفروق

  "ا���س،�ا��الة��جتماعية�والدورات�التدر��ية"تبعًا�لاختلاف�متغ���حول�مستوى��بداع�العينة�
331  

)62-1(  
�اختبار� ��)Levene’s Test(نتائج �المجموعات �ب�ن �التباين ��ساوي �من �المؤ�ل�(للتأكد العمر،

  ............................................................................................................................ )العل��،�وا����ة�الم�نية
332  

)62-2(  
� ��حادي �التباين �اختبار�تحليل �المتوسطات����إجابات��)One Way Anova(نتائج للفروق�ب�ن

  ....... "،�المؤ�ل�العل���وا����ة�الم�نيةالعمر"تبعًا�لاختلاف�متغ���حول�مستوى��بداع�أفراد�العينة�
332  

  333  ................................................................................................... م��ص�عام�لاختبار�فرضيات�الدراسة  )63(

  339  .......... )2017 – 2013(خلال�الف��ة�) دج(عدد�المستفيدين�من�الت�و�ن�والمبلغ�المخصص�للت�و�ن�  )64(

)65(  
 – 2012(للف��ة�) ترّ�صات�–مؤتمرات��–خار����–داخ���(عدد��فراد�المستفيدين�من�الت�و�ن�

2014( .......................................................................................................................................................  
340  



  – )List of Figures(قائمة��ش�ال� -

  الصفحة  الش�لعنوان�  رقم�ال

  8  ....................................... )القيادة�التقليدية(أساليب�القيادة�القائمة�ع���استخدام�القوة�  )1(

  Bass & Riggio( ...........................................................................  9(نموذج�القيادة�حسب�  )2(

  10  ........................................................................................ القدرات��ساسية�للتفك����بدا��  )3(

  12  ..................................................................... -متغ��ات�الدراسة��–�نموذج�المق��ح�للدراسة  )4(

  73  ............................................................................................................. عناصر�القيادة��دار�ة  )5(

  Zaccaro( ........................................................................  85(نموذج�السمات�القيادية�حسب�  )6(

  Ohio( .....................................................  87(�نماط�القيادية�حسب�دراسات�جامعة�أو�ايو�  (7)

  87  ............................................................ لأنماط�السلوك�القيادي Michigan نموذج�جامعة  (8)

  R. Black & J. Mouton  .....  88ا��مس�وفق�نموذج�الشبكة��دار�ة�لـ���نماط�القيادية  (9)

  Fiedler ............................................................................  90 المتغ��ات�الموقفية�حسب�نظر�ة�  (10)

  93  .......................................................................................... للقيادة" �������و�لا�شارد"نموذج�  (11)

  House & Mitchell" ......................................................................  94"ال�دف�لـ��نظر�ة�مسار   )12(

  98  ......................................................................... �دار�ةمداخل�دراسة�القيادة�حوصلة�لأ�م�  )13(

  104  ..................................................................................................... مبادئ�القيادة�الديمقراطية  )14(

  111  .............................................................................................................. أ�عاد�القيادة�التبادلية  )15(

  126  ............................................................................................................................ مف�وم��بداع  )16(

  129  .................................................................................... مدخلات�ومخرجات�المنظمة��بداعية  )17(

  135  .......................................................................................................................... أقسام�التفك��  )18(

  141  ........................................................................ –المفا�يم�المرتبطة�بالإبداع��–حلقة��بداع�  )19(

  148  ............................................................................................................................. أنواع��بداع  )20(

  158  ......................................................................................................... مراحل�العملية��بداعية  )21(

  161  ..................................................................................................... دورة�حياة��ف�ار��بداعية  )22(

  162  ........................................................................................ القدرات��ساسية�للتفك����بدا��  )23(

  165  ...................................................................... الم�ارات��ساسية�ال���تم���ال��صية�المبدعة  )24(

  168  ................................................ �بدا���ع���المستوى�الفرديإطار�العمل�المنطقي�للسلوك�  )25(

  169  .................................... تأث���عمليات�ا��ماعة����العلاقة�ب�ن�إبداع�الفرد�وإبداع�ا��ماعة  )26(

  177  .................................................................................................... أقوال�سلبية�معيقة�للإبداع  )27(

  178  ........................................................................................................................ معيقات��بداع  )28(

  193  ...................................................................................... ��ل�المشكلات) تقليدي(نموذج�عام�  )29(

  TRIZ .......................................................  194نموذج�ا��ل��بدا���للمشكلات����نظر�ة�تر�ز�  )30(

  200  .............................................................................................. القبعات�الست�للتفك����بدا��  )31(

  206  ............................................................................................................ القيادة�وأسلوب��دارة  )32(



  )تا�ع�قائمة��ش�ال(... 

  

  

 

  الصفحة  الش�لعنوان�  رقم�ال

  218  ......................................................................... التمك�ن�وعلاقتھ�ب�نمية��بداع�لدى�العامل�ن  )33(

  220  ...................................................................... الدعامات��ساسية���فز�العامل�ن�ع����بداع  )34(

  221  ............................................................................................................... الب�ئة�ال���تن����بداع  )35(

  234  ..................... ) 2018 – 2012(تطور�عدد�الموظف�ن�بمجمّع��وندور�الك��ونيك�خلال�الف��ة�  )36(

  237  .............................................. برج�بوعر�ر�ج Condor Electronicsال�ي�ل�التنظي���لمجمّع�  )37(

  270  .................................................... "ا���س"�عمدة�البيانية�لتوز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���  )1- 38(

  271  .................................. "ا��الة��جتماعية"الدائرة�ال�س�ية�لتوز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���  )2- 38(

  271  ...................................................... "العمر"�عمدة�البيانية�لتوز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���  )3- 38(

  272  ......................................... "المؤ�ل�العل��"�عمدة�البيانية�لتوز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���  )4- 38(

  273  .......................................... "ا����ة�الم�نية"الدائرة�ال�س�ية�لتوز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���  )5- 38(

  274  .................................. "الدورات�التدر��ية"�عمدة�البيانية�لتوز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���  )6- 38(

)39(  
� �المتغ���المستقل �ب�ن �للعلاقة �المعيار�ة �للبوا�� �الطبي�� �التقليدية"التوز�ع والمتغ���" القيادة

  ...................................................................................................... "إبداع�الموارد�ال�شر�ة"التا�ع�
299  

  299  .... "إبداع�الموارد�ال�شر�ة"والمتغ���التا�ع�" القيادة�التقليدية"ان�شار�البوا���للمتغ���المستقل�  )40(

  300  ........................... نموذج�خط��نحدار�للعلاقة�ب�ن�القيادة�التقليدية�وإبداع�الموارد�ال�شر�ة  )41(

)42(  
� �المتغ���المستقل �ب�ن �للعلاقة �المعيار�ة �للبوا�� �الطبي�� �ا��ديثة"التوز�ع والمتغ���" القيادة

  ...................................................................................................... "إبداع�الموارد�ال�شر�ة"التا�ع�
309  

  309  ...... "إبداع�الموارد�ال�شر�ة"والمتغ���التا�ع�" القيادة�ا��ديثة"ان�شار�البوا���للمتغ���المستقل�  )43(

  310  ............................. القيادة�ا��ديثة�وإبداع�الموارد�ال�شر�ةنموذج�خط��نحدار�للعلاقة�ب�ن�  )44(

  311  ................................................ )ان�شار�البوا��،�الطبيعية،�وا��طية(شروط��نحدار�المتعدد�  )45(

  340  ........................................................................ النموذج�ال��ا�ي�للدراسة��عد�اختبار�الفرضيات  )46(



  -قائمة�الملاحق�  -

  الصفحة  العنوان  الرقم

  365  ..................................................... اس�بانة�الدراسة����صور��ا��ولية  )1(الم��ق�رقم�

  371  ............................................................................ طلب�تحكيم�اس�بانة  )2(الم��ق�رقم�

  372  .................................................. اس�بانة�الدراسة����صور��ا�ال��ائية  )3(الم��ق�رقم�

  379  ....................................................... ترخيص�بإجراء�الدراسة�الميدانية  )4(الم��ق�رقم�

  380  .............................................. العينة��م� لتحديد Morganجدول�  )5(الم��ق�رقم�

  381  ..................................................................... قائمة��ساتذة�المحكم�ن  )6(الم��ق�رقم�

  382  ............................................................................ �ستاذ�المشرفإقرار�  )7(الم��ق�رقم�

  383  .......................................................................................... إقرار�الطالبة  )8(الم��ق�رقم�

  384  ..................................................................................... تفو�ض�الطالبة  )9(الم��ق�رقم�

  SPSS (...........  385(�حصائية�باستخدام�برنامج�نتائج�المعا��ة��عض�  )10(الم��ق�رقم�

  



  – (Liste of Abbreviations) قائمة��ختصارات -

  )�صل( الكتابة�ال��يحة  )باللغة�العر�ية( المختصر  الرقم

  صفحة  ص  01

  من�صفحة�إ���صفحة  ص�ص  02

  دون�طبعة  ط.د  03

  ...الطبعة��و��،�الطبعة�الثانية،�الطبعة�الثالثة،�  ...،�3،�ط2،�ط1ط  04

  الطبعة�العر�ية  ع.ط  05

  الطبعة�العر�ية��و��  1ع.ط  06

  )المدينة( دون�م�ان��شر  ن.م.د  07

  )الناشر( دون�دار��شر  ن.د.د  08

  دون�سنة  س.د  09

The Correct Write  In English  N° 

page p  01 

From page to page p p  02  

Ouvrage cité / œuvre citée Op. cit  03  

Ibidem Ibid 04 

 



............................................................................................................................. 

 

 المقدمة�العامة

The General 

........................................................................................................................................................

 

  

  

المقدمة�العامة

eneral Introduction
  

 

 

 

.........المقدمة العامة  

  

 

 

oduction 

  

  

  

  

  



 ........................................................................................................................................................المقدمة العامة  

  

 
 

 

  

 المقدمة�العامة

 The General Introduction 

  

 )Introduction( مقدمة -1

 )Problematic Study( إش�الية�الدراسة -2

 )Study Hypotheses(  فرضيات�الدراسة -3

 )Study Model( أنموذج�الدراسة -4

 )Study Variables(متغ��ات�الدراسة� -5

 )Study Importance( أ�مية�الدراسة -6

 )Goals of Study( أ�داف�الدراسة -7

 )Study Approach(من���الدراسة� -8

 )Limites of the Study( حدود�الدراسة -9

 )Reasons for Choosing The Subject of The Study(وضوع�المدوا���اختيار� -10

 )Study Difficulties( صعو�ات�الدراسة  -11

 )Procedural Definitions(  الدراسة�لمصط��اتالتعر�فات��جرائية�  -12

 )Structure of the Study( الدراسة��ي�لة -13

  )Previous Studies(الدراسات�السابقة� -14

  

  



 ........................................................................................................................................................المقدمة العامة  

  

1 
 

  :مقدمة - 1

�س���جا�دة� اتجعل�المنظم�،من��غ��ات�عميقة�وجذر�ة���ظل�التطور�التكنولو���وما�أفرزتھ�الب�ئة�المعاصرة�

�التحديا �من �مجموعة �لمواج�ة ��سواق، �انفتاح �ظل ��� �و�خاصة �والر ت �المعلومات�ان�شار�التقانة �انتقال �سرعة قمية،

كما�وقد�ش�دت�ب�ئة��عمال�تصاعدا�غ���مسبوق����. التحديات�بكفاءة�تلك�لمواج�ةوغ���ا،�والبحث�عن�أنجع�الطرق�

���� �يتجسد �والذي ��بداع، �ع�� �المنافسة ��ذه �اعتماد �ز�ادة �مع �و�قليمية �المحلية �السوق �ع�� �واشتداد�ا المنافسة

أصبح�وأمام��ل��ذا،�. �دخال�المنظم�والم�سارع�للمنتجات�ا��ديدة،�وقد�أدى�ذلك�إ���ز�ادة�ا�تمام�المنظمات�بالإبداع

�لد��ا ��و�متاح �ما �ال��ك���ع�� �عل��ا �الضروري �وتط�من �لتنميتھ �الوسائل �أفضل �عن �والبحث �ال�شري، و�ره�و�و�المورد

  . تكيف�مع�تلك�التحدياتان�الوحيد�القادر�ع���تمكي��ا�للباعتباره�الر��والمحافظة�عليھ،

�و�غي�� و  ��عديلات �إجراء �م��ا �يتطلب �التحديات �تلك �المنظمات �تواجھ �وم��ا�ح�� ��دار�ة، �أنظم��ا ��� �جذر�ة ات

،�و�ذا�ن�يجة�للانتقادات�كز�ة����اتخاذ�القراراتالتخ���عن��عض��ساليب�التقليدية����إدار��ا،�مثل��رمية�السلطة�والمر 

  .ال���واج��ا�المدخل�التقليدي�للإدارة�وا�ع�اساتھ�السلبية�ع����در�الطاقات�ال�امنة�لتلك�الموارد�ال�شر�ة

� �لذلك؛ �لأن�تحظى �وذلك �و��اديميون، �الم�نيون �ذلك �ع�� �يتفق �حيث ��عمال، �أوساط �كب����� �با�تمام القيادة

للقيادة�تأث��ا�ديناميكيا����تفاعل��فراد�والمنظمات،�وت��ز�فعالية�القيادة��دار�ة�من�خلال�عمليات�إعداد�وإدارة�وتنمية�

 القيادةكما�و�عت���. 1تطو�ر�ا امات��س��اتيجية�للمنظمة�ومتطلباتالموارد�ال�شر�ة����منظومة�متجا�سة��عكس���تم

 راسات�التّ واحدة�من�أك���ا��قول�البحثية����مجال�الدّ 
ّ

 �أ�ّ نظيمية،�إلا
ً
 �ا��قل�ف�ما

ّ
ز�عدد�كب���من�الباحث�ن�ع���،�وقد�رك

 
ّ

  .2لفعالية�القيادةرات�المختلفة�خصائص�القادة�من�خلال�دراسة�العلاقة�ب�ن�سلوك�القيادة�والمؤش

�و�عت��� �كما �أي �حياة ��� ���ر�الزاو�ة �و �منظمةالقيادة �أسباب �نجمن �ف��ا �ا��ياة ��و�باعث �فالقائد و�و�اح�ا،

�تحقي ��� �ونجاح�ا �استمرار�ا �ضمان �عن �و المسؤول �أجل�ا، �من �أ�شأت �ال�� �أ�داف�ا �ا��يو�ة�ق �القوة ��عوامل �و�الدافع

�ل�ذه� �ونظرا �تقابل�ا، �ال�� �التحديات �لمواج�ة �تطور�ا �يضمن �بما �والتجديد ��بت�ار�و�بداع �لعوامل �والباعث والتقدم

� �يقول �ب�ن�"): بي���دراكر(��مية؛ �والنجاح �ع���المستقبل �للتنافس �سي�ون�مصدر�القوة�ا��قيقية �القادمة �السنوات ��

،�وال���المنظمات���اختلاف�أنواع�ا�يكمن����مجموعة�الم�ارات�والكفاءات�ال���تمتلك�ا�القيادات��دار�ة�ل�ذه�ع�المنظمات

�عنصرً  �متوقعة�تمثل �منافع �تضيف �حديثة �أف�ار�وابت�ارات �من �تقدمھ �ما �خلال �من �التنافسية، �عناصر�م����ا �من ا

  .3"ع���اختلاف�أنواع�ا�المنظماتح�ا�داخل�مرار�ا�ونجاتللمستفيدين�من�خدما��ا�وتضمن�استقرار�ا�واس

�فو  �ل�ذا؛ �العشر�ن؛ �القرن �نصف �و� في �النفس �علماء �ا�تمام �والمبدع�نازداد ��بداع �بدراسة ��ش�د�دارة �فلم ،

�العصر�إ��� ��ذا �حاجة �عن �الرأي �وأ��اب �والمفكر�ن �الكتاب �من �العديد �ف��ا �تحدث �الزمن �من �حقبة �ال�شر�ة تار�خ

                                                           
�القيادية). 2016. (عبد�الناصر�حافظ،�حس�ن�عباس - 1 �المستدامة: �نماط �التنافسية �الم��ة �لبناء �دالطر�ق ،�1ن،�ط.م.،�دار�غيداء�لل�شر�والتوز�ع،

  .25ص
2- Zopiatis. A, & Constanti. P. (2010). Leadership Styles and Burnout: Is There an Association?, International 

Journal of Contemporary Hospitality Management, 22(3), p302. 
  .13،�ص.1،�دار�الفكر�ناشرون�وموزعون،�عمان،�طالقيادة��دار�ة�وإدارة��بت�ار). 2010. (علاء�قنديل�-3
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حدث�����ذه�الف��ة��خ��ة،�فبعد�أن��انت�القدرة�ع���التفك����بدا���تظ�ر�ب�ن�نفر�قليل�من��فراد�المبدع�ن�بمثل�ما�

 
ّ
مون�بأن�القدرة�ع���التفك����بدا���شا�عة�ب�ن�الناس�جميعا،�وأن�الفرق�بي��م�يكمن����أصبح�غالبية�علماء�النفس��سل

قيادي�واحدا�من�أ�م�المجالات�البحثية،�ل�ونھ�يؤثر�و�ش�ل�كب�������عد�النمط�الومن��نا؛� .1درجة�أو�مستوى��ذه�القدرة

�المنظمة ��� �و�بداع �العمل �تقدم �عاملا�يؤثر��� ��ونھ �أ�ميتھ �وتت�� �والمنظمات، ��عمال �وحدات �تلك�. 2نجاح فأمام

� �التقليدية ��دار�ة �القيادة �أصبحت �اليوم؛ �المنظمات �تواج��ا �ال�� �أو�ت�اد�بأنما) الكلاسيكية(التحديات �غ���قادرة ط�ا

�نحو�أنماط� ��غي���الرؤ�ة �ع�� �المنظمات �ألزم ��مر�الذي �التحديات، �تلك �مواج�ة �ع�� �قادرة �المنظمات �جعل ���ز�عن

  . قيادية�حديثة�تتصف�بالمرونة�وت�ون�أك���قدرة�ع���تحقيق�أ�داف�ا

،�من�تتما����مع�التوج�ات��دار�ة�المعاصرة�ة،أنماطا�قيادية�حديثيتطلب�الفكر��داري�ا��ديث�أصبح� ؛لذلك

�المعاصر��و� �الفكر��داري ��� �فالقائد �والمحفز، �المساند �إ�� ��داري �من �القائد �دور �تحو�ل �فرق��منخلال �و�نّ�� يوجد

تجددة�القادر�ن�ع���تحمل�مسؤوليا��م�والمعتمدين����إنجاز�أ�داف�م�ع���ا����ات�والقدرات�الممل��عناصر�ا��كفاء،�الع

���ا �يتمتعون �القرن�الع. ال�� ���اية �ومع �أنھ �ا��ديدة؛كما ��لفية �و�دايات �العالمية،��شر�ن �المنظمات ��� �توجھ�جديد بزغ

ية�ونماذج�قياد�ايدعو�إ���التخ���عن�المف�وم�التقليدي�للقيادة�المس�ندة�إ���ال�رمية�والوصاية�وسلطة�المركز،�وتب���أنماط

�التعاو  �العمل ����ع �جديدة، �إطار�أخلا����ي، ��� �ذلك ��ل �و�عز�ز�نمو�م، �بالمرؤوس�ن ���تمام �القرار، �صنع ��� المشاركة

فالمنظمات�اليوم��عمل����ب�ئة�. 3ا�سا�ي�ي��امن�فيھ��رتقاء�بأداء�المنظمة�ونوعية�إنتاج�ا�و�عتناء�بالعامل�و��تمام�بھ

دي�ن،�وقادة�مبدع�ن�قادر�ن�ع���تمك�ن�المنظمات�وموارد�ا�متغ��ة�و�ش�ل�سر�ع�وتحتاج�إ���قادة�ول�س�إ���مدير�ن�تقلي

ال�شر�ة�والمادية�ع����بداع�وتخطي�التحديات�لمواج�ة�الظروف�المتغ��ة�والتحديات�المستمرة،�وخاصة����العقود��خ��ة�

�والمتمثل �أخرى، �أحيان ��� �التحديات �تلك �ومواج�ة ��حيان ��عض ��� �اس�ثمار�الفرص �عل��ا �تحتم �وكفاءة�وال�� �بقدرة ة

  .4قاد��ا�وتمايز�أسالي��م�وتفوق��عض�م�ع����خر����اتخاذ�قرارات�تمس�ا��اضر�و�غ���الواقع�وتمتد�بآثار�ا�إ���المستقبل

�ال�شر�ة �الموارد �إبداع �تنمية ��� ��دار�ة �القيادة �دور ��� �للبحث �الدراسة ��ذه �تأ�ي ��نا؛ ��العاملة�ومن  مجمّع��

�ميع�باعتبار�أن��بداع�أصبح�أساسيا�� –ا��زائر��– رج�بوعر�ر�جولاية�بب )Condor Electronics( الك��ونيك�وندور�

�القانو�ي، �وش�ل�ا �نوع�ا،���م�ا �ع���اختلاف �بموضوع��بداع��المنظمات ���تمام �القيادة��دار�ة �أولو�ات �من وأصبح

توف���والعمل�ع���دعم�ا�من�خلال�ف�ار��بداعية�ال�امنة����عقول�م،�واست��اض��  المرؤوس�نوأن��عمل�ع���تنميتھ�لدى�

مصدر�القوة�كذا�و والس�يل�لبلوغ�رؤ���ا�وتحقيق�أ�داف�ا�باعتباره�أساس�تفوق�المنظمات�المناخ�والب�ئة�اللازمة�لظ�وره�

  .ا��قيقي�للتم���والتنافس�ع���المستقبل

                                                           
  .172،�ص1ط،�المؤسسة�العر�ية�للعلوم�والثقافة،�ا����ة،�دراسة�نظر�ة�بتطبيق�علمي�معاصر: التنمية�ال�شر�ة�و�بداع��داري  ).2013. (أحمد�إمام -1
دراسة�استطلاعية����عينة�من�منظمات�: �نماط�القيادية�وأثر�ا�����ل��ام�التنظي���من�خلال�تمك�ن�العامل�ن�).2013. (ز�د�ماجد،�عبد�الرضا�بدراوي   -2

  .59،�ص)34(9،�مجلة�العلوم��قتصادية�عمال�العراقية،�
ارس�المرحلة��بتدائية�بمدينة�الطائف�من�وج�ة�دور�القيادة��خلاقية�����عز�ز�الثقة�التنظيمية�لدى�مديرات�مد�).2017. (أمجد�دراركة،��دى�المط��ي   -3

  .223ص�،)2(13،�المجلة��ردنية����العلوم�ال��بو�ةنظر�المعلمات،�
مجلة�بحث�استطلا���لآراء�عينة�من�المسؤول�ن����ديوان�وزارة�ال��بية�العراقية،�: دور�القيادة�التحو�لية����تحقيق��بداع��داري ). 2018. (حس�ن�نجم  -4

  .119ص،�42،�العددة�الرافدين�ا��امعة�للعلوم�لي
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  :الدراسة�إش�الية - 2

لوقت�طو�ل�تحت�سيطرة�نظم�تقليدية�����دارة،�حيث��انت�سائدة�اعتقادات�سلبية�عن�و لقد�عاشت�المنظمات�

�القي �المدير�يفاخر�تحت �وأن �ادة �سلطة �المنصب �المرؤوس�ن �من �ج�شا �يقود �و بأنھ �لھ �دون�يخضعون �التصرف لا�يمك��م

  . قراراتھ�أو�مشورتھ

 )...دير�بناءا�ع���توج��ات�الم(  عبارة���مؤسساتنا�ا�ما�ترددت�كث��ً و 
ّ
بة�للمستو�ات�س،�فإذا��ان��ذا��و�ا��ال�بال�

 ��دار�ة�العليا؛
ّ
سبة�للمستو�ات��دار�ة�الدنيا،�ألا��ستد���ذلك�تطو�ر�الثقافة��دار�ة�وإطلاق�حر�ة�فكيف�ا��ال�بال�

�المتم��ين �وترقية �عديدفالسّ . �بداع �داخل�المنظمات �للإدارة �المن���التقليدي �بالفرد�لبيات�ال���يخلق�ا �يرتبط �ما �م��ا ة،

� �بالفرد �يرتبط �فما �بالإدارة، �يرتبط �ما �الوم��ا �واللوائح �بالإجراءات �والتمسك �المسؤولية �من �الدائم رسمية�مثلا��ال�روب

و�التا���جمود�وعدم�مرونة��داء؛�أما��داري�التقليدي�ل�س�لديھ�الرغبة����تفو�ض��ا��،�...العقيمة�و�حرفية�القوان�ن�

تطو�ر�أسلوب�كما�أنھ�ل�س�لديھ�رغبة����ا�يؤدي�إ���صعو�ة�اتخاذ�القرار،�و�ميل�إ���المركز�ة����أداء�العمل،�ممّ لطة�السّ 

� �ثابتالعمل، �أداء �بأسلوب �والتقيد �التنفيذ، ��� �بالتكرار�والبطء �يتصف ��داء �نمطي �يجعلھ �المن��� .ما �سلبيات ومن

التقليدي�للإدارة�التدرج�النمطي����السلطة،�والـتأكيد�ع���أ�مية�التنظيم�الرس��،�في�ون�فقط�إصدار��وامر�والقرارات�

� �الرسمية، ��تصال �قنوات �خلال �من �للمرؤوس�ن �و�بداع،�وتبليغ�ا �للاج��اد �كبواعث �العناصر�المعنو�ة �انتفاء �ثم ومن

ول�ذا�نلاحظ� .،�و�و�ما�يقتل�دافعية��فراد�نحو�التقدم�و�بداع1لقيادة�وموظف��ا�علاقة�مادية�جافةوتحول�العلاقة�ب�ن�ا

أنھ�ازدادت�الدراسات�و�بحاث����مجال��بداع،�و�رجع�ذلك�إ���أك���من�س�ب،�و�الدرجة��و���يرجع�إ����عقد�المجتمع�

" جيلفورد"بحل�المشكلات�ال���تتطلب�روح��بداع،�حيث�أشار��المعاصر�الذي�يتطلب�عددا�كب��ا�من�المختص�ن�ا��دير�ن

� �ع�� �بتأكيده �المبدعة �الموا�ب �ل�وادر�تملك �الكب��ة �ا��اجة �إ�� �لھ �دراسة �للأف�ار�"�� �ال��مة ��قتصادية القيمة

�تم�بدراسة�،�وع���ضرورة�تمي���أولئك�الذين�تكمن�ف��م�القدرة�ع����بداع،�وقد�أصبحت�معظم�الدراسات��"ا��ديدة

  .2لا�ع���المستوى�النظري�الم�����فحسب،�بل�ع���مستوى�تطبيقي�عم���أيضا) �بداع(�ذه�الظا�رة�

من��دإن�أداء�المنظمة�يرتبط��ش�ل�وثيق�مع�نمط�القيادة،�وقد�ظ�رت�العديد�من��نماط�القيادية�ال���تتحدثم�

�ا��م،�و�طبيعة�المرؤوس�ن�كمستوى�التعليم،�ال��صية،�خلال�العوامل�الموقفية�وترتبط����صيات�وفلسفة�القادة�وخ�

ع���التأث���الذي�يمارسھ�القائد�مع�مرؤوسيھ،�فإن�اختلاف�فضلا�عن�ب�ئة�العمل،�ولما��انت�القيادة�تقوم����جو�ر�ا�

   .�دار�ة�وسائل�التأث���المستخدمة،��عكس�التباين����أساليب�وأنماط�القيادة

  :السؤال�الرئ�س�التا���من�خلالمش�لة��ذه�الدراسة��معا��ةومن��نا�فإنھ�يمكن�

بولاية� Condor Electronics جمّعإبداع�الموارد�ال�شر�ة�العاملة�بما�م�القيادة��دار�ة����تنمية�إ���أي�مدى��س

  ؟ برج�بوعر�ر�ج

                                                           
،�م�شورات�"تنمية�الم�ارات��بداعية�لقادة�المنظمات�العامة�وا��اصة"بحوث�وأوراق�عمل�،�التحديات�ال���تواجھ��دارة��بداعية). 2010. (سيد�عيد -1

  .182ص المنظمة�العر�ية�للتنمية��دار�ة،�القا�رة،
  .12،�صط.،�دغسان�عبد�ال���أبو�فخر،�عالم�المعرفة،�ال�و�ت: ،�ترجمة�بداع�العام�وا��اص ).1989(. لكسندرو�روش�اأ  -2
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  :الدراسة؛�تم�طرح��سئلة�ا��زئية�التالية�إش�اليةوللإجابة�عن�

- � ��دار�ة �القيادة �توافر�أنماط �مستوى �ما �وا��ديثة ��بمجمّعالتقليدية ��و� �Electronicsوندور �وما �؟ �بوعر�ر�ج برج

  محل�الدراسة�؟�بالمجمّعالنمط�القيادي�الذي�يبديھ�القادة��دار�ون�

  برج�بوعر�ر�ج�؟ �Electronicsوندور��بمجمّعما��و�مستوى��بداع�لدى�العامل�ن� -

���تنمية��بداع�لدى�التقليدية�لأنماط�القيادة��دار�ة��)0.05α = (عند�مستوى�دلالة��أثر�ذو�دلالة�إحصائية�ل�يوجد� -

  ؟�برج�بوعر�ر�ج �Electronicsوندور��بمجمّعالموارد�ال�شر�ة�العاملة�

���تنمية��بداع�لدى��ا��ديثةلأنماط�القيادة��دار�ة�) 0.05α = (�ل�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة��-

  ؟�برج�بوعر�ر�ج �Electronicsوندور��بمجمّعالموارد�ال�شر�ة�العاملة�

- � �إحصائية �دلالة �ذات �فروق �توجد ��ل �دلالة �مستوى �) 0.05α =(عند �العامل�ن �إدراك �مستوى �وندور� بمجمّع��

Electronics � �المطبق �القيادي �الديمللنمط �للمتغ��ات �العمر،( غرافيةو �عزى ��جتماعية، �ا��الة المؤ�ل� ا���س،

  ؟) ،�الدورات�التدر��يةا����ة�الم�نيةالعل��،�

 �Electronicsوندور� بمجمّعالعامل�ن��إجابات���) 0.05α =(�ل�توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� -

،�ا����ة�الم�نيةالمؤ�ل�العل��،� �جتماعية،�العمر،���س،�ا��الة�ا( غرافيةو مستوى��بداع��عزى�للمتغ��ات�الديمحول�

 ؟�)الدورات�التدر��ية

  :فرضيات�الدراسة�-3

   :التالية ة�العامةالدراسة�وأسئل��ا�الفرعية،�تم�صياغة�الفرضي�إش�اليةللإجابة�عن�

   :للدراسة�الفرضية�العامة

  .برج�بوعر�ر�ج Electronicsكوندور��بمجمّعرد�ال�شر�ة�العاملة�اللقيادة��دار�ة�دور����تنمية��بداع�لدى�المو 

  :فرضيات�رئ�سة�����التا��) 4(ولاختبار���ة�الفرضية�العامة؛�تم�تقسيم�ا�إ���أر�ع�

و���الرئ�سةالفرضية���:   

 تنميةة�التقليدية����لقيادل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�): H1-0(الفرضية�الصفر�ة�

  .Electronicsكوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع�

� �البديلة �): H1-1(الفرضية �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �أثر�ذو�دلالة �لقيادل) 0.05α ≥(يوجد ��� �التقليدية  تنميةة

  .Electronicsكوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع�
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  :الفرعية�التاليةو�تفرع�عن��ذه�الفرضية؛�الفرضيات�

  :الفرضية�الفرعية��و�� -

�وتوقراطية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H1-1-0(الفرضية�الصفر�ة�

�بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع� تنمية����)�وتوقراطية�ا��ّ��ةالقيادة��وتوقراطية�الم�سلطة،�القيادة�(

  .�Electronicsوندور�

� �البديلة �وتوقراطية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H1-1-1(الفرضية

�بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع����تنمية�) القيادة��وتوقراطية�الم�سلطة،�القيادة��وتوقراطية�ا��ّ��ة(

  .�Electronicsوندور�

   :الفرضية�الفرعية�الثانية -

بأ�عاد�ا��الديمقراطيةلقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H1-2-0(الفرضية�الصفر�ة�

���سانية( �العلاقات �المشاركة، ��)التفو�ض، � تنمية�� �ال�شر�ةإبداع �وندور��بمجمّع الموارد

Electronics.  

� الديمقراطية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H1-2-1( البديلةالفرضية

���سانية( �العلاقات �المشاركة، �) التفو�ض، �تنمية ��� �ال�شر�ةإبداع �وندور��بمجمّع الموارد

Electronics.  

   :الفرضية�الفرعية�الثالثة -

إبداع� تنمية����ا��رةلقيادة�ل) 0.05α ≥(دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�لا�يوجد�أثر�ذو� ):H1-3-0(الفرضية�الصفر�ة�

  .Electronics  �وندور �بمجمّع الموارد�ال�شر�ة

� إبداع�ا��رة����تنمية�لقيادة�ل) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H1-3-1( البديلةالفرضية

  .Electronics  �وندور �بمجمّع الموارد�ال�شر�ة

الثانية�الرئ�سةالفرضية��:   

 تنميةادة�ا��ديثة����لقيل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�): H2-0(الفرضية�الصفر�ة�

  .Electronicsكوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع�

إبداع� تنميةادة�ا��ديثة����لقيل) 0.05α ≥(دلالة�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�): H2-1(الفرضية�البديلة�

  .Electronicsكوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ة

  :؛�الفرضيات�الفرعية�التاليةالرئ�سة�و�تفرع�عن��ذه�الفرضية
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  :الفرضية�الفرعية��و�� -

التحو�لية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H2-1-0(الفرضية�الصفر�ة�

 الموارد�ال�شر�ةإبداع� تنمية����)التأث���المثا��،�ا��فز��ل�امي،��س�ثارة�الفكر�ة،��عتبارات�الفردية(

  .�Electronicsوندور��بمجمّع

� � ):H2-1-1( البديلةالفرضية �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �أثر�ذو�دلالة �ل) 0.05α ≥(يوجد �بأ�عاد�ا�لقيادة التحو�لية

 الموارد�ال�شر�ةإبداع����تنمية�) التأث���المثا��،�ا��فز��ل�امي،��س�ثارة�الفكر�ة،��عتبارات�الفردية(

  .�Electronicsوندور��بمجمّع

   :الفرضية�الفرعية�الثانية�-

التبادلية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H2-2-0(الفرضية�الصفر�ة�

�السلبية( �بالاست�ناء ��دارة ��يجابية، �بالاست�ناء ��دارة �المشروطة، ��)الم�افأة � تنمية�� الموارد�إبداع

  .�Electronicsوندور��بمجمّع ال�شر�ة

� � ):H2-2-1( البديلةالفرضية �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �أثر�ذو�دلالة �ل) 0.05α ≥(يوجد �بأ�عاد�ا�لقيادة التبادلية

�السلبية( �بالاست�ناء ��دارة ��يجابية، �بالاست�ناء ��دارة �المشروطة، �) الم�افأة �تنمية ��� الموارد�إبداع

  .�Electronicsوندور��بمجمّع ال�شر�ة

   :الفرضية�الفرعية�الثالثة�-

�خلاقية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H2-3-0(الفرضية�الصفر�ة�

�المجتمع( �بناء �العدالة، �و�مانة، �الصدق ��خر�ن، �خدمة ��خر�ن، ��)اح��ام � تنمية�� الموارد�إبداع

  .�Electronicsوندور��بمجمّع ال�شر�ة

اح��ام�(�خلاقية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H2-3-1( البديلةالفرضية�

�المجتمع �بناء �العدالة، �و�مانة، �الصدق ��خر�ن، �خدمة �) �خر�ن، �تنمية ��� �ال�شر�ةإبداع  الموارد

  .�Electronicsوندور��بمجمّع

الفرضية�الرئ�سة�الثالثة�:  

� �الصفر�ة �): H3-0(الفرضية �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �دلالة �ذات �فروق �إدراك�) 0.05α ≥(لا�توجد �مستوى ��

� ��بمجمّعالعامل�ن � Electronicsكوندور �القيادي �الديم�المطبقللنمط �للمتغ��ات غرافية�و �عزى

  ).،�الدورات�التدر��يةا����ة�الم�نيةا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العلمي،�(
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���مستوى�إدراك�العامل�ن�) 0.05α ≥(توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�): H3-1(الفرضية�البديلة�

��بمجمّع � Electronicsكوندور �الديموغرافية �للمتغ��ات ��عزى �المطبق �القيادي ا���س،�(للنمط

  ).ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العلمي،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية

الفرضية�الرئ�سة�الرا�عة�:  

���إجابات�العامل�ن�) 0.05α ≥(ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�لا�توجد�فروق�): H4-0(الفرضية�الصفر�ة�

��بمجمّع �الديم Electronicsكوندور �للمتغ��ات ��عزى ��بداع �مستوى �و حول ���س،�ا(غرافية

  ).،�الدورات�التدر��يةا����ة�الم�نيةالمؤ�ل�العلمي،��ا��الة��جتماعية،�العمر،

�بمجمّع���إجابات�العامل�ن�) 0.05α ≥(ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�توجد�فروق�): H4-1(الفرضية�البديلة�

� � Electronicsكوندور �الديموغرافية �للمتغ��ات ��عزى ��بداع �مستوى �ا��الة�ا(حول ���س،

  ).��ة�الم�نية،�الدورات�التدر��يةالمؤ�ل�العلمي،�ا����جتماعية،�العمر،

  :أنموذج�الدراسة -4

أنموذج�القيادة��دار�ة�:  

؛�تم��عتماد�ع���العديد�من�النماذج�العلمية����القيادة،�حيث�تم�ا��اص�بالقيادة��دار�ة�لبناء�أنموذج�الدراسة

� �أنموذج �ع�� �يمارس�ا�) Lewin, Lippit & White, 1939(�عتماد �ال�� �للسلوكيات �نمط ��� �القيادة �أن �يرون والذين

� �مالقائد �التعامل ���الموظف�ن ععند �أساسية �أنماط �ثلاث ��� �بتحديد�ا �قاموا �وقد �القيادة�: ، ��وتوقراطية، القيادة

�سلوب�: للقيادة���) كلاسيكية(أن��ناك�ثلاث�أنماط�تقليدية�ب) Lowin(إشارة��و��.  1الديمقراطية�والقيادة�غ���الموج�ة

ا��ر،�يرى�أن��ذه��نماط����تص�يف�م�سط�للقيادة��والنمط) المشارك(؛�النمط�الديمقراطي�)�وتوقراطي(�س�بدادي�

�بي��ا �المزج �إ�� �يميلون �لك��م ��نماط، ��ذه �من �واحد �نمط � �ممارسة �ع�� �القادة �لا�يتفق �وعادة �العملية، �الممارسة ��2. �

  :)1(رقم�الش�ل�و�ب�ن��ذه��نماط����

  

  

  

  

                                                           
1- Bhatti. N, Maitlo. G. M, Shaikh. N, Hashmi. M. A, & Shaikh. F. M. (2012). The impact of Autocratic and 

Democratic Leadership Style on Job Satisfaction, International Business Research, 5(2), p193. 
2- Gonos. J, & Gallo. P. (2013). Model for Leadership Style Evaluation, Journal of Management, 18(2), pp: 161-

162. 



 ........................................................................................................................................................المقدمة العامة  

  

8 
 

  )القيادة�التقليدية( أساليب�القيادة�القائمة�ع���استخدام�القوة�:)1(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

Source: Gonos. J, & Gallo. P. (2013). Model for Leadership Style Evaluation, Journal of 

Management, 18(2), p162. 

�القيادة��لكن؛ �إ�� �للقيادة �التقليدية ��ش�ال �من ��و��نتقال �ا��ديث ��داري �العمل �متطلبات �من �أنھ نجد

،�1أنّ�أغلب�التطورات�لا��عا���بالأنماط�التقليدية�،�ال����ع���اس�بدال�ا��ذر�وا��وف�بالف�م�الواسع�للأمور،�إذا��ديثة

حيث�يرى�القيادة�التبادلية�والقيادة�التحو�لية،�: أن��ناك�نمط�ن�أساسي�ن�من�القيادة��ما�)Burns, 1978( يرى �و�نا،

،�أما��و���افعو أن��ذه��خ��ة�تمثل�عملية�يرفع�ف��ا�القادة�و�تباع��عض�م��عضا�إ���مستو�ات�أع���من��خلاق�والد

  .2ف���تقوم�ع���تبادل�العمل�والم�افأة

� �ع�كما ��عتماد ��نموذج�  �تم �اق��حھ � )Bass & Riggio, 2006(الذي �تقسيم �تم �حيث �إ���للقيادة، القيادة

  :)2(رقم�الش�ل�قيادة�عدم�التدخل،�كما��و�مو������التحو�لية،�القيادة�التبادلية�و القيادة�: ثلاث�أنماط���

  

  

 

                                                           
����النجاح�التنظي��). 2019. (ق�حمدانإ�� -1 �جامعة�سامراء،�بحث�استطلا���لآراء�عينة�من�ا: القيادة�التحو�لية�ودور�ا لتدر�سي�ن�����لية�ال��بية

Economics and Administrative SciencesJournal of �،25)111(، 201ص.  
2- Romascanu. M. C, Gheorghe, V. & Stanescu, D. F. (2017). An Exploratory Study of Full Range Leadership 

Model and Nonverbal Sensitivity, Logos Universality Mentality Education Novelty, Section: Social Sciences, 

6(1), p84. 

 القائد��وتوقراطي القائد�الديمقراطي

 القائد�ا��ر

 المرؤوس المرؤوس المرؤوس المرؤوس المرؤوس المرؤوس

 المرؤوس المرؤوس المرؤوس
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  )Bass & Riggio(نموذج�القيادة�حسب� ):2(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

Source: Bass. B. M, & Riggio. R. E. (2006). Transformational Leadership, Lawrence Erlbaum 

Associates,  Mahwah, New Jersey, London, Second Edition, p9. 

 �؛القيادة��خلاقية�لنمط�الطالبةاعتماد� ا�فيما�يخصأمّ 
ّ
معضلة�ھ�عند�مواج�ة�المنظمة�اتخاذ�قرار�وتحكمھ�فإن

 �أخلاقية،��نا�يفضل�للقادة�استخدام�نمط�قيادة�أخلا��،�وأنّ 
ّ

��م�من�ف�م���وء�القادة�إ����ذا�النمط�من�القيادة�يمك

 �،1الموقف�عندما�يواج�ون�خيارات�صعبة
ّ
 وائح�التّ لا�تخضع�للقوان�ن�ولا�لل

ّ
ا�ما��س�ند�إ���ما�يراه�القائد���يحً نظيمية�وإن

  .ا�إ���قيمھ��خلاقيةاس�نادً 

بداع��� �الزوايا� :أنموذج �باختلاف �واختلفت ��عر�فاتھ ��عددت �وقد ،
ً
�دراسة �البحثية �أك���المجالات �من �واحد �بداع

  :2والرؤى،��ذه�التعر�فات�يمكن�تص�يف�ا����ثلاث�تص�يفات�كما�ي��

عقلية�ل�ا�خصائص�ا،�و��دف�إ���إيجاد�حل�فر�د�للمش�لة�ع���سلسلة�من�العمليات،�أي��و�عملية� :�بداع�كعملية -

 .تتضمن�مراحل�مختلفة�ومتتا�عة

�كإنتاج - و�نا��عرف��بداع�بأنھ�إنتاج�جديد�ملموس،�أي��و�إنتاج�جديد�سواء����عناصره�أو����صياغتھ،��:�بداع

ا��دة؛�المنفعة؛�القابلية�للتطبيق�: و�توافر�فيھ�معاي���أساسية���. ع���أن�ي�ون��ذا��نتاج�ملموسا�ومتفردا�أو�نادرا

 .أو�التنفيذ�العم��؛�القبول��جتما���واستمرار�ة��ثر

ا��ساسية�للمشكلات؛�ذاكرة��فراد؛�: يمثل��بداع��نا�مجموعة�من�القدرات�العقلية�أ�م�ا�:بداع�كقدرة�عقلية�  -

  .وغ���ا. ..ا�ِ�دّة؛�التفاصيل؛�/؛��صالةالطلاقة؛�المرونة؛��صالة

                                                           
1- Chikeleze. M. C, &  Baehrend JR. W. R. (2017). Ethical Leadership Styles and its Impact on Decision- Making, 

Journal of Leadership Studies, 11(2), p45. 
التعليمية�محافظة��مستوى��بداع��داري�والقيادة�لدى�مديري�المدارس��بتدائية�من�وج�ة�نظر�مديري�ومعل���إدارة�ا��سي�ية). 2014. (ع���مر�� -2

  .398ص،�)15(1،�مجلة��لية�ال��بية،�الشرقية

 )4(أ�عاد�القيادة�التحو�لية�

 الم�افأة�المشروطة

 �دارة�بالاست�ناء�ال�شطة

 �دارة�بالاست�ناء�السلبية

 القيادة�غ���الموج�ة

 غ���عم�� عم��

 فعال

 غ���فعال

  تحو�لية

  تبادلية

  غ���موج�ة
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� �الدراسة؛ ��ذه �وعليو�� �المتغ��، �ل�ذا ��بداعية �الم�ارات �خلال �من �متغ����بداع �تناول �و س�تم �أنموذج�ھ؛ لبناء

�ا�� �بالإبداع؛االدراسة �ف ص �قد ��عتماد �تم �ع�� ��ساس ��ذا ��نموذجأ�� �اق��ح��)Guilford, 1967(جيلفورد حيث

� �أر�ع �للتفك���المتباين�)4(جيلفورد �العناصر��ساسية �تمثل �عقلية ��صالة�: و���)�ف��ا��( عمليات �المرونة، الطلاقة،

�1والتفصيل ��ذا ��� �و�ؤ�ده �تورا�س، �)Torrance, 1979( النموذج �حيث ،� �أر�ع �تورا�س �وال����)4(قدّم �للإبداع م�ارات

�ذه�الم�ارات�يمكن��علم�ا�والتدر�ب�عل��ا��غض�النظر�عن�عمر�الفرد،��ذه��وك��بدا���لدى�الفرد،تمكن�من�ظ�ور�السل

  :يو���ذلك�)3(والش�ل�رقم�،�2الطلاقة؛�المرونة؛��صالة�والتفصيل : الم�ارات���

  القدرات��ساسية�للتفك����بدا�� :)3(ش�ل�

  

  

  

  

  .181،�صط.سامة�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�د،�دار�أ�بداع��داري  ).2015. (جمال�خ���الله�:المصدر

�والذي�جاء���" للمشكلاتا��ساسية�" عنصرآخر�للإبداع��و��عنصر �إ��) Guilford, 1959(جيلفورد��شار وقد�أ 

التفك����بدا����و�سمات�استعدادية،�تضم�طلاقة�التفك���و�صالة�وا��ساسية�للمشكلات،�وإعادة�: "�عر�فھ�كما�ي��

�بالتفصيلات �وإيضاح�ا �المش�لة �التفك���الناقد�عر�ف �مظلة �تحت �تص�يف�ا �يمكن �قدرات �و�� ،"3 .�  كما
ّ

�من��� ��ل ص

�وجي��لز� �بأنّ ��مر �)Taylor & Getzels, 1975(تايلور �صرّحا �عندما �أفضل �غالبً �اتر�ف�ع: "�ش�ل �ت�ون��بداع �ما ا

�عر�ف�للإبداع،�فإن�كلا�م��ا�يحتوي�ع����قل�ع���واحد�من�العناصر�) 100(،�وع���الرغم�من�وجود�أك���من�..."مضللة

،�وال������"روح�المخاطرة"���إبداعية�أخرى� قدرة) 2017الشيخ،�(وتضيف� .�4صالة�والتفصيلالطلاقة،�المرونة،�: التالية

�أو�النّ  �للفشل �نفسھ ��عر�ض �ع�� �الفرد �ا��اصةقدرة �أف�اره �عن �والدفاع �غامضة �ظروف �تحت �والعمل �و���و  .5قد

 ���و �تص�يف�الم�ارات��بداعية�)1(رقم�ا��دول�
ً

  :من�الباحث�ن�عينةحسب���ك���تداولا

  

                                                           
1- Flack. J. (2016). Equals Creative Catalogue, Torrance Journal for Applied Creativity, Vol.1, p119. 
2- Honeck. E. (2016). Inspiring Creativity in Teachers to Impact Students, Torrance Journal of Applied Creativity, 

Vol.1, p34. 
�سيف�الدين�-3 �والثانو�ة�بمدينة�) ب(�وم��ية�لاختبار�تورا�س�للتفك����بت�اري�الشك���يا��صائص�الس�).2017. (�دى ع���طالبات�المرحلة�ا��امعية

  .58،�ص)5(1،�مجلة�العلوم���سانية�و�جتماعيةجدة،�
4- Shade. P. G, & Shade. R. (2016). The Importance of IQ, MIQ, EQ, HQ & CQ!, Torrance Journal of Applied 

Creativity, p44. 
،�الدور�الوسيط�للرضا�الوظيفي����العلاقة�ب�ن�القيادة�التحو�لية�و�بداع�التنظيمي�بالمصارف�التجار�ة�بولاية�ا��رطوم). 2017. (الشيخأما�ي� -5

  .62صأطروحة�دكتوراه�فلسفة����إدارة��عمال،��لية�الدراسات�العليا،�جامعة�ا��رطوم،�

 �بداع

 إدراك�التفاصيل المرونة الطلاقة �صالة



 ........................................................................................................................................................المقدمة العامة  

  

11 
 

 أ�م�الم�ارات��بداعية�: )1(جدول�
ً

  عينة�من�الباحث�ن��حسب�ك���تداولا

  

  السنة/الباحثاسم�

  

                  

)Torrance, 1979(                  

)Guilford, 1967(                 

)Guilford, 1959(                

             )2017الشيخ،�(

                   )2014مر��،�(

(Canel, 2015)                 

                   )2009آل�عامر،�(

                   )2009وا��مران،�ال��لو�ي�(

            )2018حمودة،�(

                   )2010ا���اك،�(

                   )1989روش�ا،�(

)Hans, Mubeen, & Al-Subhi, 2018(                  

)Flack, 2016(                  

                  )2007آل�شارع،�(

                  )2017سيف�الدين،�(

                  )2015خ���الله،�(

                 )2016قر����،�(

                  )2004السو�دان�والعدلو�ي،�(

                 )2013عبابنة�والشقران،�(

                 )2010قنديل،�(

                 )2006عطا�الله،�(

                 )2013إمام،�(

                 )2015واعر،�(

                 )2019ا��صاونة،�(

(Honeck, 2016)                 

            )2017البدار�ن،�ا��داية�والعمري،�(

(Shade & Shade, 2016)           

           )2016عامر�والقطراوي،�(

            )2018بر�اخ،�(

  الطالبةمن�إعداد��:المصدر

� �الم�ارات،إضافة ��ذه ��إ�� �(تضيف ��ُ�عد) 2017الشيخ، ��بداع، ����يع ��تصالات، �حل�سعة �ع�� القدرة

�للتغي�� �القابلية ��ضيو . المشكلات، �(ف �ا��لاق ُ�عد) 2014مر��، �للإبداعو  �بداع �من�الدافعية�الداخلية ��ل �و�ضيف ،

)Hans, Mubeen, & Al-Subhi, 2018(ُ�عد�المبادرة،�وا��روج�عن�المألوف�.  

لا
ط
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ةق
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�ع��و  �السابقة،�اعتمادا �والدراسات � النماذج �خمس ��� ��بداعية �القدرات ��ذه �بجمع �الباحثة عناصر�) 5(قامت

يمكن�بناء�أنموذج��ذه�الدراسة�و�التا���. الطلاقة،�المرونة،��صالة،�ا��ساسية�للمشكلات�وروح�المخاطرة: أساسية���

  :)4(الش�ل�رقم�������ع���النحو�المو 

  -متغ��ات�الدراسة��-لدراسة�المق��ح�لنموذج�� : )4(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الطالبةإعداد��:المصدر

�الدراسة �أنموذج � أعلاه�يو�� ��دار�ة �القيادة �التأث���لأنماط �وا��ديثة(علاقة ����) التقليدية �مستقلة كمتغ��ات

� ��وندور �بمؤسسة �العامل�ن �لدى ��بداع �تأث���المتغ��ات� Electronicsمستوى �إ�� �بالإضافة �كمتغ���تا�ع، �بوعر�ر�ج برج

���مستوى�إدراك�) ،�الدورات�التدر��يةالمؤ�ل�العل��،�ا����ة�الم�نية�العمر، ا���س،�ا��الة��جتماعية،(غرافية�و الديم

  .و���مستوى��بداع�لد��ممحل�الدراسة�أفراد�العينة�لنمط�القيادة�الممارس�بالمؤسسة�

 المتغ���التا�ع المتغ���المستقل

 �دار�ةالقيادة�

 �وتوقراطيةالقيادة�

 الديمقراطيةالقيادة�

 ا��رةالقيادة�

 التبادليةالقيادة�

 التحو�ليةالقيادة�

 �خلاقيةالقيادة�

 إبداع�الموارد�ال�شر�ة

  الطلاقة     

  �صالة      

  المرونة������

  ا��ساسية�للمشكلات

 روح�المخاطرة

القيادة�
التقليدية

 
القيادة�

ا��ديثة
 

 المتغ��ات�الديموغرافية

ا��الة� ا���س

 �جتماعية

المؤ�ل� العمر

 العل��

ا����ة�

 الم�نية

الدورات�

 التدر��ية

H1 

H2 

H3 H4 

G.H 

H1-1 

H1-2 

H1-3 

H2-1 

H2-2 

H2-3 

 فرضية�رئ�سة
فرعيةفرضية�  
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  :و�مكن�ترجمة�نموذج�الدراسة�والعلاقة�ب�ن�متغ��ا��ا�وفق�العلاقة�التالية

Y = β0 + βi (x1 + x2 + x3 + x4 + x5 + x6) + Ɛ 

Y = β0 + β1x1 + β2x2 + β3x3 + β4x4 + β5x5 + β6x6 + Ɛ 

  :حيث

Y : إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

β0 : و�مثل�مقطع�خط��نحدار�ثابت  

βi : ةالمستقل�اتميل�خط�بال�سبة�للمتغ�� (درجة�التأث���(  

x1 :  � القيادة��وتوقراطية: المتغ���المستقل��ول  

x2 : القيادة�الديمقراطية��: الثا�يالمتغ���المستقل�   

x3 : القيادة�ا��رة��: الثالثالمتغ���المستقل�   

x4 : القيادة�التحو�لية��: الرا�عالمتغ���المستقل�   

x5 : القيادة�التبادلية��: ا��امسالمتغ���المستقل�   

x6 : القيادة��خلاقية��: السادسالمتغ���المستقل�   

Ɛ : متغ��ات�أخرى�مستقلة��  

  :متغ��ات�الدراسة -5

،�وقد�تم�تقسيم�ا�إ���ست�كمتغ��ات�مستقلة�ط�القيادة��دار�ةمتمثلة����أنماالقيادة��دار�ة؛�: المتغ���المستقل�-5-1

ال���تل��ا�فتع���،�أما��نماط�الثلاث�)التقليدية(أنماط�أساسية،�تتعلق��نماط�الثلاث��و���بالقيادة�الكلاسيكية�) 6(

  .عن�القيادة�ا��ديثة

 أنماط�قيادية) 3(وتتضمن�ثلاث��:�نماط�التقليدية�للقيادة:  

 .القيادة��وتوقراطية�الم�سلطة،�القيادة��وتوقراطية�ا��ّ��ة: ضم��عدينت: ةالقيادة��وتوقراطي -

 .قات���سانيةالتفو�ض،�المشاركة،�والعلا: أ�عاد) 3(ضم�ثلاث�ت: ةالقيادة�الديمقراطي -

  .ةالقيادة�ا��ر  -

 أنماط�قيادية) 3(وتتضمن�ثلاث��:�نماط�ا��ديثة�للقيادة:  

 .التأث���المثا��،�ا��فز��ل�امي،��س�ثارة�الفكر�ة،��عتبارات�الفردية: أ�عاد) 4(ضم�أر�ع�ت�:ةالقيادة�التحو�لي -

 .�دارة�بالاست�ناء��يجابية،��دارة�بالاست�ناء�السلبيةالم�افأة�المشروطة،�: أ�عاد) 3(ضم�ت: ةالقيادة�التبادلي -

  .و�ناء�المجتمع�خر�ن،�الصدق�و�مانة،�العدالة،اح��ام��خر�ن،�خدمة�� : أ�عاد) 5(ضم�ت: ةالقيادة��خلاقي -

                                                           
� الدراسةنموذج�أ بناء�انظر.  
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،�الطلاقة :��) م�ارات(أ�عاد�) 5(�بداعية،�واشتمل�ع���خمس�) القدرات(يتمثل����الم�ارات��:�بداع�:المتغ���التا�ع-5-2

  .روح�المخاطرةو  المرونة،��صالة،�ا��ساسية�للمشكلات،

  :أ�مية�الدراسة -6

�وندور��بمجمّعالدراسة�لبلورة�علاقة�التأث���ب�ن�القيادة��دار�ة�وتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�العاملة��جاءت��ذه

متجسدة����معرفة�أثر��ل�أسلوب�قيادي����تنمية��بداع�لدى�المورد�ال�شري،�وتتمحور�أ�مية�الدراسة����،�الك��ونيك

  :فحوى�النقاط�التالية

والنظر�ة���مية�العلمية�:  

�أ�مي��ا - �الدراسة ��ذه �الموضوع��ستمد �أ�مية �ف��ما�مات�ناول��انذلال��نمن �وتبحث ،� ��دار�ةفأولا �القيادة �موضوع

�عد�من�المواضيع�الم�مة�ال����انت�ولازالت�تحظى�با�تمام�كب���من�طرف�الباحث�ن�و���جميع�المجالات�والذي� وأنماط�ا

،�ذلك�أن�القيادة��عت���القلب�النابض�للعملية��دار�ة�العلمية�سواء�العلوم���سانية،��جتماعية،�ال��بو�ة،�أو��دار�ة

  ؛�مة،�وع���قدر�كفاءة�تلك�القيادة�تتحقق�كفاءة�المنظمات����تحقيق�أ�داف�ا���المنظ

بأحد�أ�م�المتغ��ات�التنظيمية�وال���تحرص�) �نماط(�دار�ة� ثانيا�وما�يز�د�الدراسة�أ�مية��و�ر�ط�موضوع�القيادة�-

�تم���ا �أساس �باعتباره �وتطو�ره �تنميتھ �ع�� �و�و�وتفوق�ا�المنظمات �"�بداع" ألا �بالإبداع�، ���تمام �أصبح حيث

�وتحديات� �ا��ياتية �المشكلات �لمواج�ة �الرئ�سة ��داة �باعتباره �قصوى �ضرورة �والمتقدمة �النامية �الدول ��� والمبدع�ن

  ؛�المستقبل�المج�ول،�إذ��عت���المورد�ال�شري�المبدع�ال��وة�القومية�لأي�مجتمع،�وقوتھ�الدافعة�نحو�الر���والتقدم

جانب�تقليدي�و��ناول�أنماط�القيادة�: الدراسة�كذلك؛����أ��ا�ركزت�ع���جانب�ن����دراسة�موضوع�القيادة�وتكمن�أ�مية�-

التحو�لية،�التبادلية،�(وجانب�معاصر�ي�ناول�أنماط�القيادة�ا��ديثة�)  �وتوقراطية،�الديمقراطية،�ا��رة(الكلاسيكية�

�)�خلاقية ،� �دراسة ��–و�عت���أول �علم �حد �ا��ديثة��– ةالطالبع�� �و�نماط �التقليدية ��نماط �ب�ن �ا��مع �ف��ا تم

� �القيادة�للقيادة، �من ��ول �النوع �ع�� �تركز�إما ��انت �القيادة �موضوع �تناولت �ال�� �الدراسات �معظم �اعتبار�أن ع��

  ؛�القيادة�التحو�لية�مثلا��،�أو��انت�تركز�ع���نمط�قيادي�واحد)ا��ديثة(أو�النوع�الثا�ي�) التقليدية(

،�باعتبار�أن�القيادة�النا��ة�"القيادة��خلاقية"نماط�القيادية�ا��ديثة��و�نمط�لقد�تناولت��ذه�الدراسة�واحدا�من��  -

��عتيادية� �الممارسات �من �أصبح �أنھ �نجد �حيث �والفكر�ة، �الفنية �المعرفة �جانب �إ�� ��خلا��، �ا��انب �مراعاة تتطلب

�أخلاقي �إصدار�مدونات �المنظمات �قيادات�لقيادة �وجود �إ�� �دعا �ما �و�ذا �للعامل�ن، �أخلا�� �مرشد �بمثابة ��عدّ �وال�� ة

  أخلاقية�تؤكد�تلك�القيم�والمبادئ��خلاقية�داخل�المنظمات�؛

و�بداع،�و�التا���ف����عد�) �نماط(وأخ��ا�؛��عت����ذه�الدراسة�امتدادا�للدراسات���اديمية����مجال�القيادة��دار�ة��-

� �ب�إضافة ��دار�ة �القيادة �ير�ط �الذي ���ادي�� �العل�� �لل��اكم �علمية ��بداع، ����نمية �الدراسة ��ذه ��سا�م و�التا��
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تحقيق�إضافة�علمية�للمكتبات�الوطنية�والعر�ية،�إذ�توفر����إطار�ا�النظري�العام�أف�ارا�جديدة�لتمك�ن�الباحث�ن�من�

  .�بداع�وتقديم�إس�امات�علمية�جديدةمواصلة�البحث�والتعمق�أك������موضوع�القيادة�و

التطبيقية���مية�العملية�:  

أك���ممارسة��)التقليدية�وا��ديثة(تكمن�أ�مية�الدراسة�العملية�������يص�أي�نمط�من�أنماط�القيادة��دار�ة�

����يصا��ديث�����دارة،�و ب�التقليدي�أم��ب����سلو المجمّع�ي�وندور�للالك��ونيات،�وذلك�لمعرفة��ل��بمجمّعوسيادة�

لإيجاد��ذه�الدراسة��عت���محاولة�جادة�ومتواضعة�محل�الدراسة،�إضافة�إ���أن� بالمجمّعمستوى��بداع�لدى�العامل�ن�

،�وال���يمكن�أن��سا�م����الموارد�ال�شر�ة�إبداعو ) التقليدية�وا��ديثة(القيادة��دار�ة�بأنماط�ا��توليفة�مث���تر�ط�ب�ن

� �حلولا تنمية �تتطلب �ال�� �العملية �المشكلات ��عض �حل ��� ��سا�م �بما �العامل�ن �لدى ��بدا�� �إبداعية�وتطو�ر�ا��انب

ارتباطا�دلاليا�مع�موضوع�القيادة��دار�ة�وذلك�يرتبط�أن�موضوع��بداع����المنظمة��،�ع���اعتبار وتحقيق�التم���للمنظمة

�وتجاوز�ا �للأفراد �الفكري �إحداث�ا��ث ��� �للأساليب��لدور�ا �المنظمات،�فضلا�عن�أن�التقليدية �تلك �قيادة ��� المألوفة

كما�ا�مع�مفردات�العمل�التنظي���والسلوك���سا�ي�داخل�أي�منظمة،�و�ك���تماسً �القائد��داري��و�العنصر��ساس

� �أن �الدراسات �المنظ�% 67-% 20أظ�رت ��� ��بدا�� �للمناخ �التداب���المتخذة ��شأن �التباين �إ���من �مباشرة ��عزى مات

� ��ع�� �مما �القيادي، �السلوك �بالإبداعأنھ ��سمح �نحو��عز�ز�مناخ �التحرك �القادة �أن�.ع�� �ب�ن� كما �إجماع �شبھ �ناك

ع���أن�قدرات�المرؤوس�ن��بداعية�تتأثر�بدرجة�أو���بنمط�القيادة�السائد����...  الباحث�ن�والمتخصص�ن����مجال��بداع

أن�كث��ا�من��ختلافات�الموجودة�ب�ن�المنظمات����درجة�التجديد�والتطو�ر�والتم���سب��ا��ختلافات��زِد�ع���ذلك ،المنظمة

  .���قيم�وسلوكيات�القادة�أك���من�أي�عامل�تنظي���آخر

للطالبة��مية�بال�سبة��:  

�ذ�ن��- ��� �الموضوع��الطالبةيجول �ع�� �ال���ست�ون �المعا��ة �خلال �ومن �الدراسة، �موضوع �حول �من�ال�ساؤلات العديد

�و�إجابة�نتائج�البحث�عن�تلك�ال�ساؤلات،�و�و�ما�سي�ون�لھ��للطالبةنظر�ا�وعمليا،�فت�ون�أ�مية�الدراسة�بال�سبة�

 
ّ
�ا� �حول �تأث���إيجا�ي ��طار�المفا�ي�� �ساع �البحث �اونطاق �موضوع �حول ���دار�ة�لقيادةعند�ا �المجال�و�بداع وفتح

  ؛ وعلاقتھ�بمتغ��ات�تنظيمية�أخرى �و�فاق�عند�ا�لدراسات�مستقبلية�حول�الموضوع

-�� �موافقة �و�عد �والتطبيقية، �النظر�ة �البحث �إجراءات �وإتمام �الدراسة �إ��اء �المشرفة�عد ��،�ستاذة المجلس�وموافقة

ع���درجة�الدكتوراه�����–إن�شاء�الله��– الطالبةقشة�ع���البحث،�ستحصل�العل���لل�لية�وموافقة�أعضاء���نة�المنا

  .إدارة�الموارد�ال�شر�ة

  :أ�داف�الدراسة�-7

�بالمؤسسات� �ال�شر�ة �الموارد �إبداع �تنمية ��� ��دار�ة �القيادة �دور ��و�معرفة �الدراسة ��ذه ��� �الرئ�س �ال�دف إن

برج�بوعر�ر�ج،�وذلك�من�خلال�تحقيق�جملة�من� �Electronicsوندور��مجمّع�قتصادية�من�خلال�تطبيق�الدراسة�ع���

  :��داف�ا��زئية�يمكن�ذكر�أ�م�ا���
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�تحقيق��- �و�التا�� �و�بداع، ��دار�ة �القيادة �مف�ومي �حول �النظري ��دب �بھ �جاء �ما �أ�م �ي�ناول �نظري �إطار�معر�� بناء

� �المعر�� �لل��اكم �علمية ��إضافة �الفكري �للإنتاج �علمية �قيمة �وتحقيق �و�عز�ز��ادي�� �ال�شر�ة، �الموارد �إدارة �مجال ��

  ؛���موضوع�القيادة�و�بداع� من�خلال�تقديم�لبنة�متواضعة�بمز�د�من�المراجع�ودعم�ا�المكتبة�الوطنية�وإثراء�

- � �مستوى �عن ��نماطالكشف � ةالقيادي�ممارسة �ا��رة(التقليدية �الديمقراطية، �) �وتوقراطية، التحو�لية،�(وا��ديثة

،�بالإضافة�إ������يص�أي��نماط�القيادية�أك���برج�بوعر�ر�ج �Electronicsوندور��مجمّع���) التبادلية،��خلاقية

  ؛�محل�الدراسة�بالمجمّعمن�وج�ة�نظر�العامل�ن�) النمط�القيادي�السائد(ممارسة�

 معرفة�مدى�ا�تمام�قيادات��ذاإضافة�إ���،� �Electronicsوندور��بمجمّعالكشف�عن�مستوى��بداع�لدى�العامل�ن��-

،�بالإضافة�إ���الكشف�عن�أ�م�القدرات�والم�ارات�لدى�العامل�ن�مية��بداعتنتوف���وسائل�وأساليب�وظروف�ب�المجمّع

   ؛) المرونة،��صالة،�ا��ساسية�للمشكلات،�روح�المخاطرةالطلاقة،�(�بداعية�ال���تتوفر�لدى�العامل�ن�

�بأ�عاده� )التقليدية�وا��ديثة( ���يص�أي�نمط�من�أنماط�القيادة��دار�ة�- ا����تنمية��بداع�لدى�الموارد�أك���تأث��ً �لٌّ

  ؛برج�بوعر�ر�ج� �Electronicsوندور��بمجمّعالعاملة��ال�شر�ة

  ؛�التطبيقية�الدراسة�العمليةمن�خلال�التوصل�إليھ�من�نتائج��ع���ما�تمّ �ابناءً �اق��اح�و�ناء�نموذج�للدراسة�-

-�� �الباحث�ن �إفادة ��� ��سا�م �أن �يمكن �وال�� �والتوصيات �النتائج �من �بمجموعة �أ�اديميً ا��روج �القرار�وقيادة�ا وأ��اب

توف���المناخ�للعمل��بدا���وتنميتھ�لدى�ا�من�خلال�معرفة�النمط�القيادي�الملائم�والذي�ي�ون�لھ�دور����عمليً المنظمات�

  .العامل�ن،�ح���تتمكن�المنظمات�من�تحس�ن�وضع�ا�وتم���ا�خاصة�أمام�التحديات�ال���تفرض�ا�الب�ئة�ا��الية

  :من���الدراسة -8

أسئلة�����ضبط�أ�عاد،�مسا��، ة�العمليات�وا��طوات�ال���ي�بع�ا�الباحثمجموععبارة�عن�" �و المن�� :�عر�ف�المن���-

�البحث �1"وفرضيات ،� ��سئلة�"و�و �ع�� �وللإجابة �ا��قيقة �لاستكشاف �دراستھ ��� �الباحث �ي�بع�ا �ال�� الطر�قة

   .2"و�ستفسارات�ال���يث���ا�موضوع�البحث،�و�و�ال��نامج�الذي�يحدد�الس�يل�للوصول�إ���ا��قائق�وطرق�اك�شاف�ا

� �موضوع �دراسة ��� �الباحث �ي�بع�ا �ال�� �العامة ��و�الطر�قة �المن�� �أن �عن��أو أي ��جابة �أجل �من �معينة ظا�رة

�الوصو  �ثم �ومن �المطروحة �ال�ساؤلات �من  مجموعة
ّ
�ات �فإن �وعليھ؛ ��عميم�ا، �يمكن �وحقائق �نتائج �إ�� �ل لمن����الطالبةباع

  .تعلق�بموضوع�البحث�من�حيث�طبيعتھ�وأ�دافھمع�ن�����ذه�الدراسة�عملية�لا�تخضع�لإراد��ا�بقدر�ما�ت

                                                           
  :،�من�الموقع15/09/2019: �جراءات�المن��ية�للدراسة�الميدانية،�تار�خ��طلاع: الفصل�ا��امس  -1

http://thesis.univ-
biskra.dz/2234/6/%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B5%D9%84%20%D8%A7%D9%84%D8%AE%D8%A7%D
9%85%D8%B3.pdf 

�بر�اخ  -2 �البدنية�). 2018. (رابح �ال�شاطات �وتقنيات �علوم �معا�د �اقسام �ورؤساء �مدراء �لدى ��داري ��بداع �ع�� �وأثر�ا �الوقت �إدارة أساليب

�با��زائ �والر�اضية،�روالر�اضية �البدنية �ال�شاطات �وتقنيات �علوم �مع�د �والر�اضية، �البدنية �ال�شاطات �وتقنيات �علوم ��� �علوم �دكتوراه �أطروحة ،

  .102صجامعة�المسيلة،�
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 والطالب
ّ
باع�أسس�موضوعية�وا��ة�لتحديد�المن���ة�و���إطار��لمام�بموضوع�الدراسة�و�حاطة�بجوانبھ،�عل��ا�ات

المناسب�للدراسة،�و�ذا�من�أجل�وصف�الظا�رة�المدروسة�وتحقيق�أ�داف�ا،�من�خلال�الكشف�عن�حي�يات�الموضوع�

اعتمدت��ست�يان�كأداة�رئ�سة���مع��الطالبة عميم،�وع���اعتبار�أنّ ا�م��ا�إ���تحقيق�نتائج�قابلة�للتّ سعيً �،اا�وعمليً نظر�ً 

 �ولية�البيانات�
ً
من�خلال��طلاع�ع���أ�م�ما��،ي�عن�طر�ق�الم���المكت��لإطار�النظر لإحاطة�بامصادر�ثانو�ة�لإ��� إضافة

تجميع�: "والذي��عرّف�بأنھ،�تم�اعتماد�المن���الوصفيالقيادة��دار�ة�و�بداع،�فقد�جاد�بھ��دب�النظري�حول�موضوع�

منظم�للبيانات�المتعلقة�بمؤسسات�إدار�ة�أو�علمية�أو�ثقافية�أو�اجتماعية،�وأ�شط��ا�المختلفة�وموظف��ا�خلال�ف��ة�زمنية�

� �والوظيفة �ال�� معينة، �المعلومات �جمع ��� �الم��ية �للدراسات �ثم�ساسية �ومن �وتفس���ا، �تحليل�ا ��عد �فيما �يمكن �

�باست�تاجات�م��ا ��و�و  ،1"ا��روج �الظا�رة �الو الذي��عّ���عن ��� �توجد �كما ��قعاالمدروسة �لا لباحثلدون�تدخل �والذي ،�

��يقتصر  �و ع�� �الظا�رة �وصف �المعلومات �جمع �ع��ا �والبيانات �والمعلومات�فقط، �البيانات ��ذه �تص�يف �من �لابد بل

  .وتطو�رهالواقع��ف�م�س�م����يمكن�أن�للوصول�إ���نتائج��التعب���ع��ا�كما�وكيفيا،�ومن�ثم�تحليل�ا�وتفس���اوتنظيم�ا،�

  :حدود�الدراسة -9

  :ل�ذه�الدراسة�حدود�موضوعية،�م�انية،�زمنية،�وأخرى��شر�ة،�و����التا��

 الموضوعية� �ال�شر�ة�:ا��دود �الموارد �إبداع �تنمية ��� ��دار�ة �القيادة �دور �بدرجة�دراسة �الدراسة �نتائج �وتتحدد ،

  .ع���فقرات�اس�بانة�الدراسةالمبحوثة�عينة�الاستجابة�أفراد�

 سالك��ونيك�وندور��مجمّع :ا��دود�الم�انية )Condor Electronics( برج�بوعر�ر�ج.  

 وقد�تمت� . 2020 فيفري  02غاية�إ����2016نوفم�����15ش�ل�عام�من�لدراسة�الزمنية�ل�دود�ا�تمثلت� :ا��دود�الزمنية

  :وفق�المراحل�التالية

��و�� �النظري؛مرحل�:المرحلة �البناء � ة �وف��ا �ت�و�ن��الطالبةقامت �أجل �من �المعلومات �وجمع �العلمية �المادة �عن بالبحث

� ��نموذج�الفر��� �و�ناء �للدراسة ��طار�العام �بناء �ف��ا �تم �للدراسة،�كما �النظر�ة �بناء�صورة�ل�اا��لفية �بالإضافة�إ�� ،

� �الدراسة �لأداة �الت) �ست�يان(أولية ��� �المحكم�ن �من �مجموعة �ع�� �عرض�ا �ثم �المشرفة �ع�� �ذوي�وعرض�ا �من خصص

  .2019أفر�ل��30إ���غاية��2016نوفم����15ا����ة،�وقد�امتدت��ذه�المرحلة�من�

�الثانية ��ستطلاعية�:المرحلة �الدراسة ��؛مرحلة �قامت �عينة��الطالبةوف��ا �ع�� �الدراسة �أداة �من �أولية ����ة بتوز�ع

�ا �من �استطلاعية �ثلاث�ن �شملت �مبحوثٍ ) 30(لمبحوث�ن �صدق �من �للتأكد �وذلك �صلاحي��ا�، �ومدى �الدراسة �أداة وثبات

  ). 2019ماي��29إ����2019ماي��15(خلال�الف��ة�الممتدة�من��تمت��ذه�المرحلةو �.للتطبيق�الميدا�ي�وقياس�أ�داف�ا

�الثالثة ��:المرحلة �الدراسة �وف��اوالتطبيقية�الميدانيةمرحلة �الميدانية( ؛ �الفع��� )الدراسة �ا���م �بتوز�ع �الباحثة قامت

   ).2019س�تم����30إ���غاية��2019جوان��1(،�وامتدت��ذه�المرحلة�من�)مبحوث�400(وال���شملت��لدراسةلعينة�ا

                                                           
  .103ص،�سابقمرجع�رابح�بر�اخ،�� -1
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�س�بانات��عد�أن�تمت��جابة�ع��ا�من�طرف�أفراد�العينة،�لت�تقل��اس��جاع�تم��عد�توز�ع��داة�ع���عينة�الدراسة،

و�ذا�من�أجل��جابة�عن�) الدراسة�التطبيقية(�داة�إ���مرحلة�جديدة����مرحلة�إخضاع�البيانات�للتحليل��حصا�ي�

  ).2020نفي�جا�30إ���غاية��2019أكتو�ر��1(مش�لة�الدراسة�واختبار�فروض�ا،�وقد�استمرت��ذه�المرحلة�من�

 بمجمّع الموظف�ن�العامل�نجميع�شملت�الدراسة�الميدانية� :ا��دود�ال�شر�ة Condor Electronics برج�بوعر�ر�ج����

  .عامل )6397(وعدد�م� 2019 س�تم���30غاية�إ����2019ماي��15 :الف��ة�الممتدة�من

  :الدراسة�موضوعوم��رات�اختيار��دوا���- 10

 م��رات�اختيار�الموضوع:  

ا��اجة�المستمرة�للمنظمات�إ���نظم�وأساليب�إدار�ة�جديدة�نا�عة�من�خصوصي��ا�دون�الس���إ���خلف�نظم�تقليدية� -

  منقولة�من��خر�ن�وخالية�من��ضافة�؛

- � ��الطالبةرغبة �التعمق �أك����� �القيادة �دراسة�موضوع �وعلاق���� �وذلك��ا�دار�ة، �الموارد�ال�شر�ة، �لدى ��بداع ب�نمية

إنما�تتأثر�بالدرجة��و���للدور�الذي�تؤديھ�القيادة�تجاه�ذلك�المورد�ال�شري،�حيث�أن�القدرات��بداعية�ل�ذا�المورد�

القدرات��بنمط�القيادة�الممارس����المنظمة،�أي�أن�القيادات��دار�ة�يمكن�أن��سا�م�بطر�قة�أو�بأخرى����تنمية�وز�ادة

 تتمثل����ذلك�أن�م�مة�القائد�لم��عد�. �بداعية�للعامل�ن
ّ
�ا،�بل��مر�انتظار�حدوث�المش�لة�ومن�ثم�التدخل�لمحاولة�حل

� �بكث��، �ذلك �القيادي��عدى �النمط �تب�� �و�التا�� �حدوثھ، �يمكن �ما ع
ّ
�وتوق �المبادرة �بزمام ��خذ �واجباتھ �من �أصبح بل

  . ؤوسيھ�نحو�التفك���المبدع�وا��لاق�لمثل��كذا�مواقفالمناسب�الذي��عمل�ع���دفع�مر 

موظف��ا�بإم�ا��م�أن�يبدعوا��بأنّ ��قتناع،�بحيث�يجب�ع���القيادات��دار�ة��دار�ة��غي���النظرة�التقليدية�للقيادة  -

ا�أمام�عملية�و��تكروا�حلولا�للمشا�ل�ال���تواج��م،�بل�و�جب�أن�يلغوا�الكث���من�القواعد�العقيمة�ال���تقف�حاجزً 

�واحد� �عن�طر�ق �تأ�ي �إدارة�المنظمة �دفة �ح���لا�ت�ون �لموظف��م، �صلاحيات �إعطاء �التخوف�من �وعدم �لد��م، �بداع

  ؛ ب��وقراطية�بطر�قة

- � �ال�شر�ة �الموارد �إبداع �قدوة����يرتبط �القادة �ي�ون �أن �يجب ��نا �ومن �تفك���قاد��م، �مباشر�بطر�قة ��ش�ل المنظمة

�تفك��ً  �يفكر�المرؤوسون �أن �المتوقع �من �ل�س �لأنھ �المتجدد، �التفك���المبدع ��� �إبداعيً لمرؤوس��م �ا �فيما �يفكر�ا قائد�م

�و  �تقليدية، �بطر�قة �تب�� �إ�� �ا��اجة �دعت  �نا
ً
�أنماط �المنظمات �روح�قادة �بث �خلال�ا �من ��ستطيعون �فعالة �قيادية ا

   .القائمة���ل�المشكلاتوإبداعية�ما�يدفع�م�إ���التوصل�إ���أف�ار�جديدة�و�و� ،التنافس��يجا�ي�ب�ن�المرؤوس�ن

 مجمّعم��رات�اختيار� Condor Electronics:  

كنموذج�عم���للدراسة�ا��الية،�نظرا�للم�انة�ال�امة�والمرموقة�ال��� �Electronicsوندور��لمجمّعلقد�وقع�اختيارنا�

ع،�حيث�يحتل�م�انة��امة�سواء�ع���الصعيد�المح���أو�العال��،�وذلك�باعتباره�واحدا�من�أن���العلامات�يحظى���ا�المجمّ 

��جن�ية �أو �الوطنية �بالعلامات �ا��زائر�مقارنة ��� �المطروحة �السّ �التجار�ة ��� �السوق�المتوفرة ��غزو �باتت �وال�� وق،
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ا��زائر�ة،�ليتخطى�المجمّع�ا��دود�ا��غرافية�للوطن�متج�ا�نحو�التصدير�خاصة�مع�اعتماده�من�قبل�المجموعة��ورو�ية�

أو�من�حيث�شبكة�التوز�ع�كما��عزى�م�انة�المجمّع�من�حيث�عدد�مناصب�الشغل�المتوفرة�للكفاءات�ا��زائر�ة،�". ����أو"

 ،�وخدمات�ما��عد�البيع،عاليةال�ودة�ذات�ا�نتجات�فائقة�الدقة�و المولاية،�أو�من�حيث��48ع�المن�شرة����وعدد�نقاط�البي

و��ذا�أصبح�لا�يمكن�ا��ديث�عن�الصناعة��لك��ونية����ا��زائر�من�دون�ا��ديث�عن�مجمّع��وندور،�منتج�وغ���ا،�... 

  .البطاقة��م�لأول�مرة����ا��زائر�وأفر�قيا

  :صعو�ات�الدراسة - 11

�ذه�عو�ات،�أي�بحث�عل���م�ما��ان�ش�لھ�و��مھ�لابد�وأن�تواج�ھ�و�ع��ض�طر�قھ��عض�الصّ دون�أد�ى�شك،�

  :راسة�مجموعة�صعو�ات،��ان�م��اقيام�ا���ذه�الدّ �أثناءواج�ت� بدور�ا�والطالبةلآخر،�عو�ات�تختلف�من�باحث�الصّ 

 ثلاثةواج�ت�صعو�ة�طول�الف��ة�الزمنية،�حيث�استغرق�إعداد�ا�،�راسةع����ست�يان�كأداة�للدّ �الطالبةعند�اعتماد� 

أش�ر،�واستغرقت�ف��ة�توز�ع�) 4( أر�عةأش�ر،�كما�استغرقت�ف��ة�عرض�ا�ع���ا����اء�من�أجل�عملية�التحكيم�) 3(

يومًا،�) 15(استغرقت�بدور�ا�خمسة�عشر���عد�إجراء�الدراسة��ستطلاعية�وال��ا،�يومً ) 15(�ست�يان�خمسة�عشر�

  .للتحليل��حصا�ي�– �عد�اس��جاع�ا –أش�ر،��عد�ا�تم�إخضاع��داة�) 4(واستغرقت�ف��ة�ملء��ست�يان�أر�عة�

 و�ل�س�بالموضوع�ا��ديث�أو��س���ا��داثة،�إذ�ا،�ا�وم�شعبً ا�واسعً موضوع�القيادة��دار�ة�موضوعً �ع���الرغم�من�أن�

ج�دا����س�يل��حاطة�بھ�من�جميع� الطالبة لم�تدّخرمنذ�القديم�وع���اختلاف�العصور،�لذلك��اموجودً �ابل�موضوعً 

�من� �العل�� �البحث �يتطل��ا �ال�� �الصورة ��� �المتواضع �البحث ��ذا �و��ون �حولھ، �وا��ة �رؤ�ة �توصل �أن �آملة جوانبھ

  .الناحية�العلمية�والمن��ية

البحث�����س�يلا�استوجب�عل��ا�التنقل�إ���جامعات�أخرى�ال���يل،�ممّ �مؤسسةندرة����المراجع�����الطالبةلاحظت��

  .عن�المعلومة�و�حاطة�بموضوع�الدراسة�من�جميع�جوانبھ

إذ�لاحظت�قلة�الو���،�،�وذلك�أثناء�توز�ع��ست�يان�ع���العامل�نالدراسة�الميدانيةإجراء�صعو�ة�أثناء��الطالبةواج�ت��

�بأي�صلة����ص�مل مُتُّ
َ
  .دى�البعض�م��م�بأن�الدراسة�������إطار�البحث�العل���فقط،�وأ��ا�لا�ت

 صعو�ة�كب��ة����التواصل�مع�المؤسسة�محل�الدراسة،�إذ��ان�يتوجب�عل��ا�����ل�مرة�التنقل�إ���م�ان��الطالبةواج�ت�

�الو������التعامل�مع�الباحث�نوقلة�الدراسة�الميدانية�للاستفسار�واس��جاع��ست�يانات،�و�و�ما�تفسّره�الباحثة�بنقص�

  .خاصة�بال�سبة�لطلبة�الدكتوراه�وأ�مية�عامل�الوقت�وأ�مية�العمل�البح���الذي�يقومون�بھ

  :مصط��ات�الدراسةالتعر�ف�ب - 12

  :راسة����ما�ي��تتمثل�أ�م�المصط��ات�ال���وردت�����ذه�الدّ 
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 القيادة )Leadership(:  

- � �: "بأ��ا) Chemers, 2014(�عرف�ا �يتمكن �تأث���كب���بحيث �ذات ��فرادعملية �من �ودعم��واحدا �مساعدة �حشد من

 .1" �خر�ن����إنجاز�م�مة�مش��كة

�و�عر �- �إجرائيّ �الطالبةف �بأ��االقيادة ��فراد: ا �أحد �قدرة ��بمجمّع العامل�ن�مدى �الـتأث������ �Electronicsوندور من

  .من�أجل�تحقيق��دف�أو�مجموعة�من���داف�مجموعة�من��فراد��خر�ن�العامل�ن�معھ

 دار�ةالقيادة�� )Management Leadership(:  

مدى�قدرة�أحد��فراد�من�التأث������واحد�أو�أك���من�التا�ع�ن�الذين�يتمتعون�بم�ارات�": بأ��ا��دار�ة�عرف�القيادة��-

�تحقي �ع�� �يركزون �التا�عون �يصبح �بحيث �مختلفة، �طاقة�وقدرات �من �يمل�ون �ما �إنفاق �خلال �من �المنظمة �أ�داف ق

  .2"وعاطفية�عن�طر�ق�ج�ود�م�سقة�من�طرف�القائد�لأداء�الم�ام�وتحقيق�أ�داف�المنظمةجسدية�

والمتمثلة���� �Electronicsوندور��مّعجبممدى�قدرة�القيادات��دار�ة�: ا�بأ��االقيادة��دار�ة�إجرائيّ �الطالبةو�عرف��-

الوحدات�من�التأث������سلوك�العامل�ن�والموظف�ن�وتوجيھ�رؤساء�و المصا��،�رؤساء�رؤساء��قسام،�رؤساء�المدير�ات،�

  .المجمّعسلوك�م�وتوحيد�ج�ود�م�من�أجل�تحقيق�أ�داف�م�وأ�داف�

  
ّ
   :)Leadership Style( مط�القياديالن

الطر�قة�"و�و��.3"دارة�أعضاء�منظمتھ�بالطر�قة�ال��يحة�لوك�الذي�ي�بعھ�القائد�لإ السّ " :مط�القيادي�بأنھف�النّ عرَّ �ُ �-

  .4"ال���يؤثر���ا�القادة�من�أجل�تحف���أ�شطة�أعضاء�المجموعة

-� 
ُ
 �الطالبةف�عرِّ و�

ّ
قسم،�رئ�س�رئ�س� مدير�ة،�رئ�س(القائد��داري�لوك�الذي�يبديھ�السّ �:ا�بأنھمط�القيادي�إجرائيً الن

�وحدة �رئ�س ��بمجمّع) مص��ة، � �Electronicsوندور �اليومية �م�ام�م �ممارسة �والموظف�ن�أثناء �العامل�ن �مع و�مارسھ

  . الذي��س���القيادات��دار�ة�إ���تحقيقھ�دفع�م�نحو�تحقيق�ال�دف�والذي�ي�ون�لھ�أثر���

  
ّ
  :)Autocratic Leadership Style( مط��وتوقراطيالن

ف�النّ �ُ �-  �ع���فيھ�القائد��عتمد�سلوب�القيادي�الذي�: "مط��وتوقراطي�بأنھعرَّ
ّ
وائح�الرسمية،�و�ل��م�فيھ�القواعد�والل

  . 5"أثناء��عاملھ�مع�المرؤوس�ن�لطةبخطوط�السّ 

                                                           
1- Chemers. M . M. (2014). An Integraive Theory of Leadership, Psychology Press, New York, p1. 
2 - Winston. B. E, & Patterson. K. (2006). An Integrative Definition of Leadership, International Journal if 

Leadership Studies, 1(2), p7. 
3- Rouzbahani. M. T, Alibakhshi. D, Ataie. S, koulivand. A, and Goudarzi. M. M. (2013). The Relationship between 

Bureaucratic Leadership Style (Task-Oriented) and Customer Relationship Management (CRM), Journal of Basic 
and Applied Scientific Research, 3(2), p1293. 

4- Bosiok. D. (2013). Leadership Styles and Creativity, Online Journal of Applied Knowledge Management,  1(2), 
p65. 

5- Rouzbahani. M. T et al, Op. cit, p1293. 
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-� 
ُ
�عرِّ و� �بأنھ�الطالبةف �إجرائيا ��وتوقراطي ) القسم،�المص��ة،�الوحدةالمدير�ة،�(ا��الة�ال���يقوم�ف��ا�رئ�س� :النمط

�خذ�����عتبار�رأي�العامل�ن�والموظف�ن�ب�نفيذ�إرادتھ�المطلقة�أثناء�اتخاذ�القرارات�دون� �Electronicsوندور��بمجمّع

 
ً
 �اا�من�سلطتھ�المخولة�لھ�رسميً معھ،�و�ذا�انطلاق

ّ
  .وائح�التنظيميةعن�طر�ق�الل

  
ّ
  :)Democratic Leadership Style( مط�الديمقراطيالن

-�� �بأنھالنّ ) (�White & Lippitt, 1960عرف �الديمقراطي �القائدُ النّ : "مط �فيھ ����ع �الذي �وجماعات��مط المرؤوس�ن

  .1ناقشة�ا��ماعيةالم��ون�القائد�ذو��شاط�عا���لتحف���العمل�ع���المشاركة����صنع�القرار�و 

 �الطالبةو�عرف��-
ّ
ا��الة�ال���ت�ساوى�ف��ا�الرتب�ب�ن�القائد�والمرؤوس�ن،�و���القيادة� :ا�بأنھمط�الديمقراطي�إجرائيً الن

�ة�أك������طرح��ف�ار،�المناقشة�وندور�للعامل�ن�حر��بمجمّع) المص��ة،�الوحدةالقسم،�المدير�ة،�(ال���يمنح�ف��ا�رئ�س�

والمشاركة����صنع�القرارات،�وتفو�ض�م�مساحة�أك���من�الصلاحيات�لاتخاذ�القرارات�بحكم�كفاء��م�وخ����م����العمل�

  .وقدرا��م�ن�يجة�سيادة�روح�التعاون�ب�ن�فرق�العمل�ا��سا�م����ز�ادة�رضا�م�الوظيفي�وتنمية�م�ارا��مونھ،�ممّ الذي�يؤدّ 

  
ّ
  :)Free or Laissez-faire Leadership Style(أو�الم�سا�ل��مط�ا��رّ الن

�النّ �- �ا��رّ �عرف �النّ : "بأنھ�مط �لمرؤوسيھ، �المعلومات �قدر�كب���من �القائد �فيھ �يمنح �الذي �واسع�مط �نطاق �ع�� و�سمح

 
ّ
  .2"أد�ى�من��شراف�القرارات�مع�حدّ خاذ�للزملاء�و�تباع�بات

 �الطالبةو�عرف��-
ّ
بمجمّع�) القسم،�المص��ة،�الوحدةالمدير�ة،�(ال���يتخ���ف��ا�رئ�س��ا��الة: بأنھإجرائيًا� مط�ا��رّ الن

�و  �صلاحياتھ �جميع �عن  �وندور
ّ
�ات �سلطة �ترك �القرار�للعامل�ن �واسعخاذ �نطاق �ع�� �بحيث �بطر�قة�، �الم�ام �توز�ع يصبح

  .���إنجاز�الم�ام�بي��م�عاون تائج�المرجوة�لضعف�العلاقات�وعدم�التّ ي�إ���عدم�تحقيق�النّ دة،�ما�يؤدّ وغ���محدّ عامة�

  
ّ
  :)Transformational Leadership Style( مط�التحو���الن

  .3"��داف�التنظيميةالقيم�والمعتقدات�نحو�تحقيق� رؤوسون القيادة�ال���ي�شارك�ف��ا�القادة�والم" ���القيادة�التحو�لية -

-�� ��الطالبةو�عرف �التحو��� �إجرائيً النمط � :بأنھا �رئ�س �خلال�ا �من ��ستطيع �ال�� �(القيادة �المص��ة،�المدير�ة، القسم،

وإل�ام�م�ودفع�م�،�ومواطن�القوة�لدى�العامل�نإيجابيات��التغي���و�عز�ز إحداث� �Electronicsوندور��بمجمّع) الوحدة

����إطارٍ ���داف�الذاتية�إ���تطو�ر�رؤ�ة�المؤسسةالتفك������تحقيق�نحو�تحقيق�معدلات�أداء�تفوق�المتوقع،�وتجاوز�

   .من�الدافعية�و�خلاق�عامٍ 

  

                                                           
1 - Choi. S. (2007). Democratic Leadership: The Lessons of Exemplary Models for Democratic Governance,  

International of Leadership Studies, 2(3), p245. 
2- Bosiok. D, Op. cit, p65. 
3- Khan. Z. A, Nawaz. A, & Khan. I. (2016). Leadership Theories and Styles : A Literature Review, Journal of 

Resources Developement and Management, vol.16, p3. 
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 النمط�التباد�� )Transactional Leadership Style(:  

ع���أساس�علاقة�التبادل�ب�ن�القائد�و�تباع،�بحيث�لا��ش��ط�����ذه�القيادة�ال���تقوم�: "�عرف�القيادة�التبادلية�بأ��ا -

ا�كذلك،�و�ستمر��ذه�العلاقة�ب�ن�القائد�و�تباع�فقط�لا�العلاقة�التبادلية�ا��انب�المادي،�بل�قد�ي�ون�التبادل�معنو�ً 

  .1"اطالما�أن�التبادل�لا�يزال�مستمرً 

�بمجمّع) القسم،�المص��ة،�الوحدة(�ا�رئ�س�القيادة�ال���يقوم�من�خلال :ھبأنإجرائيًا�النمط�التباد����الطالبةو�عرف��-

 تأدي�يةالجراءات�� بتحديد�مجموعة�من�القواعد�والمعاي���مثل�الم�افآت�وز�ادة��جر�وال��قية�أو� �Electronicsوندور�

أي�أ��ا�تقوم��،أدا��مأفضل،�أو�معاقب��م�ن�يجة�التقص�������،�و�تم�م�افأة�العامل�ن�والموظف�ن���ا�ن�يجة�قيام�م�بأداءٍ ...

لما���مامتثال�بمع���أن�تحف���ومعاقبة�المرؤوس�ن�يتوقف�ع���مدى،�ع���أساس�المنفعة�المتبادلة�ب�ن�القائد�والموظف�ن

  .تھا�لرغباوفقً أو�تصرفوا�حدده�القائد�كأ�داف�

 النمط��خلا�� )Ethical Leadership Style(:  

من�خلال��جراءات�ال��صية�والعلاقات�إظ�ار�السلوك�المناسب�من�الناحية�المعيار�ة�: "�عرف�القيادة��خلاقية�بأ��ا -

  .2"ال��صية،�و�عز�ز��ذا�السلوك�للتا�ع�ن�من�خلال��تصال����اتجا��ن�والتعز�ز�واتخاذ�القرارات

�وندور��بمجمّع) القسم،�المص��ة،�الوحدةالمدير�ة،�(رئ�س��مدى�قدرة :ا�بأنھالنمط��خلا���إجرائيً �الطالبةو�عرف� -

�والموظف�ن��ع�� �العامل�ن �مع �التعامل �أثناء �و�خلاق �المبادئ �من �مجموعة �ع�� �و�عتماد �السلوكية �الفضائل ممارسة

  .ص��ة�المش��كةأثناء�القيام�بأداء��عمال�اليومية�و�ذا����إطار�تحقيق�الم... �الثقة�و�ح��ام،�والعدالة�و�مانة

 بداع� )Creativity(:  

 �عرّ �-
ّ
 : "ھف��بداع�بأن

ّ
�ول��و�: �ما�عنصري يتطلب�بداع�� �ص�ع���إيجاد�حل�جديد�لمش�لة�تواج�ھ،�أي�أن�قدرة�ال�

  .3"اإيجاد�ا��ل�للمش�لة،�والثا�ي��و�أن�ي�ون��ذا�ا��ل�جديدً 

�رّ و�ع�- �إجرائيً �الطالبةف �بأنھ�بداع � :ا �مدى �العامل�ن �العقلية��بمجمّعقدرة �وم�ارا��م �قدرا��م �استخدام �ع�� �وندور

استخدام�ا�وأعيدت��أو�تمّ استخدام�ا�من�قبل،��والذ�نية����خلق�أساليب�وطرق�عمل�حديثة�ومبتكرة�لم��سبق�أن�تمّ 

  .المجمّعأداء�مستوى�بحيث��سا�م��ذه��ساليب�العملية����تحس�ن�مستوى�أدا��م�و ،�جديدٍ �صياغ��ا����ش�لٍ 

  

  

                                                           
1- Herbst. T. H. H, & Garg. A. K. (2017). Transformational Leadership Potential at a University of Technology, The 

Journal of Applied Business Research, 33(4), p742. 
2- Bello. S. M. (2012). Impact of Ethical Leadership on Employee Job Performance, International Journal of 

Business and Social Science, 3(11), p229. 
3 - Fadaee. A, & Abd Alzahrh. H. (2014). Explaining the Relationship between Creativity, innovation and 

entrepreneurship, International Journal of Economy, Management and Social Sciences, 3(12), p1.  
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 الموارد�ال�شر�ة�إبداعتنمية� )Developing Creativity of Human Resources(:  

�بأ��ا�- ��بداع �تنمية �والتعب��" :�عرف ��ستكشاف �خلال �من ��بداعية �تطو�ر�القدرات �1"عملية ،� �تقنية�"أو��� عملية

��ف�ار� �اك�شاف �يتم �حيث �نفسية، �اجتماعية �إ���تكنولوجية �ال��اية ��� �وتحو�ل�ا �وتقاسم�ا، ���ا �و�ع��اف �بداعية،

  .2"إنتاج�أف�ار�ومعارف�جديدة،�ي��تب�عل��ا�توليد�ابت�ارات�جديدة�للمؤسسة

-�� �إجرائيً �الطالبةو�عرف ��بداع �بأ��اتنمية � :ا �رئ�س �(مدى�قدرة �الوحدةالمدير�ة، �وندور��بمجمّع) القسم،�المص��ة،

Electronics الطلاقة،�المرونة،��صالة،�(والمتمثلة�����لعامل�ن�والموظف�نل ات�والم�ارات�الفكر�ةقدر المن�ز�ادة�وتطو�ر�

التفك���لد��م�بما��سا�م����التوصل�إ���أف�ار�ومعرفة�جديدة�و�رتقاء�بمستوى��)ا��ساسية�للمشكلات،�وروح�المخاطرة

  .���السوق �المجمّعضع�يمكن�أن�تؤدي�إ���توليد�ابت�ارات�جديدة�وتحس�ن�و 

  :راسةالدّ ��ي�لة  - 13

وضوع�و�لمام�بجميع�جوانبھ�وحي�ياتھ؛�تم�الم�حاطة�بووتحقيق�أ�داف�ا���جابة�عن�إش�الية�الدراسةمن�أجل�

�الدّ  تقسيم �ي���ذه �كما �ومتغ��ا��ا،��راسة �الدراسة �أنموذج �فرضيا��ا، �الدراسة، �إش�الية �عرض �للموضوع، �تم�يد �عد

�الدّ  �حدود �المعتمد، �المن�� �وأ�داف�ا، �المصط��ات�أ�مي��ا �بأ�م �والتعر�ف �صعو�ا��ا، �اختيار�الموضوع، �وم��رات راسة

�الدّ  �وأ�م �السّ �جرائية �تناولتراسات �ال�� �و�جن�ية �العر�ية �المحلية، �الدّ �ابقة ��طار�متغ��ات �عرض �تم ��عد�ا راسة،

تم�التطرق�ف��ا�إ���أ�م�النتائج�إضافة�إ���تطبيقي�وأخ��ا�خاتمة�عامة�للدراسة،��وفصلراسة����ثلاث�فصول،�النظري�للدّ 

  :�الآ�ي �انت��ي�لة�الدراسةو مستقبلية،�مجموعة�مق��حات�لدراسات��عض�التوصيات�و 

اشتمل�ع���ثلاث�مباحث،�تم�من�خلال�ا�التطرق�لمف�وم�القيادة��دار�ة،��تطور�ا���� ؛القيادة��دار�ة: الفصل��ول  -

� �الفكر��داري �إسلامي، �منظور �من �والقيادة �وا��ديث �القديم �النظر�ات �وأ�م �تفس���مف�وم�والمداخل �حاولت ال��

 .القيادة،�إضافة�إ���أنماط�القيادة��دار�ة�التقليدية�وا��ديثة

أ�م�المفا�يم�إ������المبحث��ول�اشتمل�ع���ثلاث�مباحث�أساسية،�تم�التطرق� ؛دخل�إ����بداعم: الفصل�الثا�ي -

تناول�المبحث�الثا�ي��بداع�كعملية�ديناميكية����المنظمة�بالتطرق�إ���مراحل�العملية�و �ساسية�المتعلقة�بالإبداع،�

�تم��  �ال�� ��ساسية �الم�ارات �وأ�م �حيا��ا، �ودورة ���بداعية �المبدع، �تناول ال��ص �����ب�نما ��بداع �الثالث المبحث

 .المنظمات�حيث�تم�فيھ�التطرق�لمستو�ات��بداع�والعوامل�المؤثرة�فيھ�وأ�م�معوقاتھ�وأساليب�التغلب�عل��ا

،�تناول�اشتمل�ع���ثلاث�مباحث؛�عامل�م�م�������يع��بداع�داخل�المنظماتالقيادة��دار�ة�: الفصل�الثالث -

تناول�المبحث�الثا�ي�و المبحث��ول�دوا�����تمام�ب�نمية��بداع����المنظمات�وأ�م�أساليب�تنمية�التفك����بدا��،�

  .القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�فقد�تناول�مسا�مةالقيادة�وعلاق��ا�بالإبداع،�أما�المبحث�الثالث�

                                                           
1- What Is the Definition of "creative Development"?, visited date : 15/09/2019, available at : 

reference.com/world-view/definition-creative-development-73e385ed1fff1ba2  
،�أطروحة�دكتوراه�علوم����العلوم��قتصادية،��لية�مجمع�صيدالدراسة�حالة� :دور��نماط�القيادية����تنمية��بداع��داري ). 2015. (وسيلة�واعر�-2

  .132،�صالعلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة��سكرة
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�ا: الفصل�الرا�ع ��و�ا��انب �يتم �وفيھ �للدراسة �ال�شر�ة�لتطبيقي �المورد �إبداع �تنمية ��� ��دار�ة �القيادة �دور دراسة

�بوعر�ر�ج بمجمّع �برج ��.Condor Electronics كوندور �ثلاث �إ�� �تقسيمھ ��ول مباحثوتم �المبحث �تناول �حيث ، 

�الدراسة � ،الميدانية�إجراءات �إ�� �التطرق �فيھ �وتم �عام ��لمجمّعتقديم ��وندور �الك��ونيك �بوعر�ر�ج، �ع��برج �والتعرف

� �الدراسة، �وعينة �مجتمع �للبياناتثم ��حصائية �المعا��ة �وأساليب �الدراسة � .أداة �اختص �الثا�يب�نما �عرض��المبحث

� �الدراسة�وصف �عينة �إ����صائص � إضافة �التحليل �نتائج �بمحاور � ،الدراسةالمتعلقة �اختص �ح�ن �الثالث��� المبحث

 .المتعلقة�باختبار�فرضيات�الدراسة�ومناقش��اعرض�النتائج��

�و  �رقم �ا��دول �عامً تقسيمً �)2(�و�� �للدراسةا ��و�ا �منھ �والغرض �حول�، �شاملة �فكرة �أخذ �من �القارئ تمك�ن

 .راسة�التطبيقيةا�الدّ ،�وذلك�بداية�بمدخل�عام�للدراسة،�يليھ�عرض��طار�النظري�وأخ��ً للدراسةا��طوط�العر�ضة�

  ال�ي�ل�العام�للدراسة: )2(جدول�

  المقدمة�العامة�

� �للدراسةتناولت �متغ��ات�( �طار�العام �الدراسة، �أنموذج �فرضيات، �إش�الية، مقدمة،

� �وأ�داف�ا، �أ�مي��ا �اختيار�الموضوع،�الدراسة، �دوا�� �الدراسة، �حدود �المعتمد، من��

  .سابقةالدراسات�ال) + صعو�ا��ا،�التعر�فات��جرائية�لأ�م�مصط��ات�الدراسة

  النظري�للدراسة�ا��زء

  القيادة��دار�ة: الفصل��ول 

  مدخل�إ����بداع: الفصل�الثا�ي

  .القيادة��دار�ة�عامل�م�م�������يع��بداع�داخل�المنظمات: الفصل�الثالث

  للدراسة�التطبيقي�ا��زء

اختص��ذا�ا��زء��عرض�الفصل�الرا�ع�من�الدراسة،�والذي�ي�ناول�دراسة�دور�القيادة�

�دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمع��وندور�الك��ونيك�برج�بوعر�ر�ج،�وذلك�

عينة�خصائص�الإجراءات�الدراسة�الميدانية،�وصف�(من�خلال�المباحث�الثلاث�التالية�

  ).الدراسة،�عرض�نتائج�اختبار�الفرضيات�ومناقش��امحاور�عرض�وتحليل�نتائج�و 

  .تناولت�أ�م�النتائج�ال���توصلت�إل��ا�الدراسة،�التوصيات�و�ق��احات  ا��اتمة�العامة

 الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  :)Previous Studies(الدراسات�السابقة���- 14

��عود� ��خرى �والمتغ��ات�التّنظيمية ��دار�ة �القيادة �ب�ن �النّظر�ة �دراسة�العلاقة �دراسة��–غالبًا��–إنّ�أساس إ��

�لموضوع�القيادة� �تطرّقت �ال�� �من�الدّراسات �العديد �أنّ �نجد �لذلك �العامل�ن، �تجاه �يبديھ�القادة �الذي �القيادي السّلوك

متعدّدة�كعنصر�فاعل�ولھ�أثره����تلك�المتغّ��ات�التّنظيمية،�ولعلّ�من�أ�م��ذه���دار�ة�تناولت�النّمط�القيادي�من�زوايا

فقت����"إبداع�المورد�ال�شري "المتغّ��ات�
ّ
،�ول�ذا؛�فالدّراسات�ال���تطرّقت�لموضوع�القيادة��دار�ة�وعلاق��ا�بالإبداع�قد�ات

�أّ��ا�اختلفت����طر�قة�دراستھ،�و�ذا
ّ

ما��عود�إ���طبيعة�المش�لة�ال����س����ل��سياق�دراس��ا�للموضوع،�إلا
ّ
�ختلاف�إن

إذن؛��عد�الدّراسات�السّابقة�من�أ�م�المطالب�المن��ية�ال���يجب�ع���الباحث���تمام���ا،�وذلك�. دراسة�إ���معا����ا

ال����–ات�السّابقة��و��ا�خطوة�تم�يدية��امة�تبلور�رؤ�ة�الباحث�نحو�إنجاز�بحث�عل���جاد،�ثم�إنّ�التّطرق�لتلك�الدّراس

�موضوع�الدراسة� �الدراسة��–تناولت �مع �فيھ �اختلفت �ما �وعرض �عليھ فقت
ّ
�ات �ما �لمجرد�سرد �ل�س �العلمية؛ ��بحاث ��

�علمية� �قوّة �ا��ا�� �للبحث ��عطي �ومصدر��ام �بمعا����ا، �الباحث �يقوم �ال�� �للدراسة �م���� �مطلب ��� �بقدر�ما ا��الية
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لعلمية�حولھ،�و�شكيل�معرفة�عميقة�حول�ما�تطرّق�إليھ�سابقوه����الموضوع،�و�ذلك�تمكنّھ�من�جمع�الرؤى�و�ف�ار�ا

ل�حوصلة�علمية�حول�ما�ستضيفھ�دراستھ�ا��الية�عن�تلك�الدّراسات�السّابقة
ّ
  . �ش�

� �تقوم �زوايا��الطالبةو�نا؛ �وفق �ومتغ��ا��ا �الدّراسة �لموضوع �تطرّقت �وال�� �السّابقة �الدّراسات �من �عينة �عرض

متعدّدة،��عض��ذه�الدّراسات�وثيق�الصّلة�بالدّراسة�ا��الية،�و�عض�ا�تناول�جزءًا�من�متغ��ا��ا،�من�خلال�عرض��ل�ما�

ق�بتلك�الدّراسات�من��دف،�من��،�نتائج�وتوصيات�
ّ
ة��ستفادة�م��ا�قدر�المستطاع����معا��ة�موضوع�ا��،�ومحاول... �عل

�كما� �و�جن�ية، �العر�ية �المحلية، �ب�ن �ما �تنوعت �قد �الدراسة، ��ذه ��� �عرض�ا �س�تم �ال�� �والدراسات �ا��الية، الدّراسة

���من�ج�ة�ميلادي،�و�ذا�ما��ش���إ���تنوع�ا�ا��غرا���من�ج�ة،�وتنوع�ا�الزم) 2019و��2010(تراوحت�ف��ة�دراس��ا�ما�ب�ن�

  .ثانية،�كما�تم�عرض��ذه�الدراسات�وفق�المن���ا��ديث،�وذلك�من�أجل�إضافة�قيمة�من��ية�وعلمية�للبحث

  ال���تناولت�متغ���القيادة��دار�ةالسابقة�الدراسات��-أولا

�دار�ة،�وم��ا�تناول��ذا�العنصر�أ�م�الدّراسات�السّابقة�المحلية،�العر�ية�و�جن�ية،�ال���تناولت�متغ���القيادة�

مة،��طار�ح�والرّسائل�العلمية،�ومن��ذه�الدراسات
ّ

  :الم�شورات�كأبحاث�علمية�محك

  :الدراسات�السابقة�المحلية�ال���تناولت�متغ���القيادة��دار�ة - 1

أثر�أنماط�القيادة��دار�ة�ع���أداء�العامل�ن����فرع�صيدال�للمضادات�ا��يو�ة�" :�عنوان�،)2017،�قمبور (دراسة��-

 :المجلة�ا��زائر�ة�للاقتصاد�والمالية،�"بولاية�المدية

  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)1(دراسة�محلية�رقم�: )1-3(جدول�

  �دف�الدراسة
وأثر�ا�) ،�التحو�لية�والتبادليةال�سلطية،�الديمقراطية(التعرف�ع���أنماط�القيادة��دار�ة�

  .ع���أداء�الموارد�ال�شر�ة����فرع�صيدال�للمضادات�ا��يو�ة�بولاية�المدية

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .اعتمد�الباحث��س�بانة�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

  مجتمع�وعينة�الدراسة
� �من �الدراسة �مجتمع �المدية،��)140(ت�ون �بولاية �ا��يو�ة �للمضادات �صيدال إطار�بفرع

  .موظفا�)70(و�لغ���م�العينة�

  .الطر�قة�العشوائية�ال�سيطة  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

  النمط�القيادي�ال�سلطي�لديھ�أثر�إيجا�ي�ع���أداء�الموارد�ال�شر�ة�؛�-

  أداء�الموارد�ال�شر�ة�؛النمط�القيادي�الديمقراطي�لديھ�أثر�إيجا�ي�ع����-

  النمط�القيادي�التحو����لا�يؤثر�ع���أداء�الموارد�ال�شر�ة�؛�-

  .النمط�القيادي�التباد���لديھ�أثر�إيجا�ي�ع���أداء�الموارد�ال�شر�ة -

  توصيات�الدراسة

�بھ،��- �حديثا �الملتحق�ن �وكذا �المجمع ��� ��عملون �الذين �للقادة �ت�شيطية �دورات عقد

�بمف�وم �وإشراك��لتعر�ف�م �المعنو�ة �الروح �رفع ��� �أ�مي��ا �ومدى �وأنماط�ا القيادة

  العامل�ن����اتخاذ�القرارات،�ما�يؤدي�إ���ز�ادة�حماس�العامل�ن����تنفيذ�تلك�القرارات�؛

�توف���الرعاية��- �خلال �من �اللازم ���تمام ���سا�ي �ا��انب �إعطاء �القادة �ع�� يتوجب
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  ف�ن،�لأثره�الكب���ع���تطو�ر�قدرات��فراد�؛�جتماعية�وال��ية�والنفسية�للموظ

يتوجب�ع���القادة�العدالة����تقديم�ا��وافز�للمرؤوس�ن،�لأن�ذلك�س��فع�من�أدا��م،��-

  .و�جعل�م�يبذلون�ج�دا�أك��

  ).2017قمبور،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد�: المصدر

-�� �(دراسة �جيمة، �و�ن �)2018صديق �": �عنوان، �داخل�دور �للعامل�ن �الوظيفي ��داء �تحس�ن ��� ��دار�ة القيادة

،�مجلة�ال�شائر�)"ا��زائر(دراسة�حالة�بمركز�الزفت�بالمنطقة�الصناعية�بالع�ن�الصفراء�: المؤسسة��قتصادية

  :�قتصادية

  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)2(دراسة�محلية�رقم�: )2-3(جدول�

  إبراز�تأث���القيادة��دار�ة�ع���أداء�العامل�ن�بالمؤسسة��قتصادية،�  �دف�الدراسة

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .اعتمد�الباحثان�ع����ست�يان�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

  مجتمع�وعينة�الدراسة
زفت�بالع�ن�ت�ون�مجتمع�البحث�من��فراد�العامل�ن�بالمؤسسة��قتصادية�نفطال�فرع�ال

  .عاملا�)30(الصفراء�با��زائر�و�لغ���م�العينة�

  .طر�قة�العينة�العشوائية�ال�سيطة  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

�التعليمات� - �كتنفيذ �ج�ة �من �الفعاليات ��عض �بممارسة �دور�ا ��دار�ة �القيادة تؤدي

�م�انيات�الضرور�ة�اللازمة�لتأدية��دار�ة�المخطط�ل�ا�وفق��جراءات�المقررة،�توف���

العمل،�مراعاة�ا��ودة�����ل�خطوة�من�العمل،�مواكبة�التغ��ات�والتطورات�ا��اصلة�

إلا�أ��ا���مل��عض�ا��وانب��خرى،�إذن�فالممارسة�الفعلية�لازالت�لم�ترق�إ���الش�ل�... 

  توى��داء�؛المطلوب،�ف�ناك�نقائص�وفجوات�لابد�من�سد�ا�و�ذا�بالتأكيد�يمس�مس

�ناك�تحس�ن�وتطو�ر�للمورد�ال�شري�والذي�ينعكس�ع���أداء�المؤسسة،�إلا�أن��ذا�لا� -

�شمل�أغلب�العالم�ن،�و�التا����ناك�البعض�م��م�لازال��عا�ي�من�نقص����التطو�ر�ع���

  لا�يوجد��ناك�تحس�ن�شامل�وفعال�؛.. مستوى�الم�ارات،�إذن

- � �دوره �يؤدي �لا ��داري �الرغبة�القائد �ا�عدام �إ�� �أدى �و�و�ما �المطلوب، �الوجھ ع��

  .والتحدي�لبعض�العامل�ن����تحس�ن��داء�وفقدان�الثقة����أنفس�م

  توصيات�الدراسة

  ضرورة�القيام�بالدورات�التدر��ية�يز�د�من�مستوى�أداء�الفرد�العامل�؛�-

�لم�- �م�ارا��م �لتنمية ��دار��ن �القادة �تخص �وندوات �محاضرات �تأث���إقامة �من �لذلك ا

  إيجا�ي����تنمية�م�ارات�وقدرات�العامل�ن�داخل�المؤسسة�؛

�تأديتھ��- �فعالية �ومن �ثقتھ �من �يز�د �والمح��م �الرا�� �بالأسلوب �ومحاورتھ �للعامل �صغاء

  .لم�امھ�بالش�ل�ا��يد،�كما�يزرع����نفسھ�حب�العمل�والرغبة����التحدي�لتطو�ر�نفسھ

  ).2018صديق�و�ن�جيمة،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد�: المصدر

أثر��نماط�القيادية�ع���دافعية��فراد�العامل�ن����المؤسسات�الصناعية�: "�عنوان) 2017بوتيقار�وزايد،�(دراسة��-

  :،�مجلة�أبحاث�نفسية�وتر�و�ة" -جيجل��-دراسة�حالة�الشركة��فر�قية�للزجاج�: ا��زائر�ة
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  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)3(ية�رقم�دراسة�محل: )3-3(جدول�

  �دف�الدراسة
� �و�� �القيادة �أثر�أنماط �عن �والنمط�(الكشف ��وتوقراطي، �النمط �الديمقراطي، النمط

  .ع���دافعية��فراد�العامل�ن�بالمؤسسات�الصناعية�ا��زائر�ة) الم�س�ب

  .المن���الوصفي  المن���المتبع

  .�ست�يان�كأداة�رئ�سة�للدراسةاعتمد�الباحثان�ع���  أداة�الدراسة

  مجتمع�وعينة�الدراسة
وعدد�م��–جيجل��-ت�ون�مجتمع�الدراسة�من�عمال�التنفيذ�بالشركة��فر�قية�للزجاج�

  .عامل�تنفيذ) 70(عامل،�و�لغ���م�العينة�) 201(

  .طر�قة�العينة�الطبقية  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

�وتوقراطي�ا��������معاملة��فراد�العامل�ن�بمستوى�موافقة��ت�بع�قيادة�الشركة�النمط -

  متوسطة،�يليھ�النمط�الديمقراطي�ثم�الم�سا�ل�وكلا�ما�بدرجة�موافقة�متوسطة�؛

وجود�ج�ود�مبذولة�من�قبل�المشرف�ن�المباشر�ن�للعمال�داخل�المؤسسة�من�أجل�خلق� -

  دافعية�لد��م�أثناء�تأدي��م�لعمل�م�؛

�تأث��  - �محل��وجود �بالمؤسسة �العامل�ن ��فراد �دافعية �ع�� �الديمقراطي �للنمط سل��

  الدراسة�وغ���دال�إحصائيا����حالة�النمط��وتوقراطي�والنمط�الم�سا�ل�؛

�من��- �العامل�ن ��فراد �دافعية ��� �تأث��ا �أك�� �أخرى �عوامل ��ناك �أنّ �الدراسة بيّ�ت

فقط�من�التغ��ات�ا��اصلة�����%17الممارسات�القيادية�السائدة����الشركة،�حيث�أن�

  .دافعية��فراد�العامل�ن�ترجع�إ���تأث���التغ������قيم�أ�عاد��نماط�القيادية

  توصيات�الدراسة

العمل�ع���اختيار�قادة�إدار��ن�يتم��ون�بالكفاءة�والم�ارة�العالية�ع���مستوى�التخطيط��-

  العامل�ن�؛والتنفيذ،�بما�ينعكس�إيجابا�ع���دافعية��فراد�

�أ�داف�م��- �ب�ن �ا��مع �طر�ق �عن �العامل�ن �تحف����فراد �ع�� ��دار�ة �القيادة حرص

  وأ�داف�مؤسس��م،�ووضع��ساليب�الملائمة�لتحقيق���داف�بالمرونة�المطلو�ة�؛

  ضرورة�ا�تمام�قيادة�المؤسسة�با��وافز�المادية�خاصة�الم�افآت�ال���يعية�؛�-

�بمرؤ �- �الرئ�س �علاقة �العمل،�إنّ ��شؤون �يتعلق �فيما �نظر�م �وج�ة �ومراعاة وسيھ،

ومشاركتھ����اتخاذ�القرارات،�من��مور�ال���تز�د�دافعية��فراد�نحو�تحقيق���داف�

�مرونة� �وتخلق �والمرؤوس �الرئ�س �ب�ن �المتبادل �والتفاعل �التداخل �من �وتز�د التنظيمية،

  كب��ة�وفاعلية�م��ايدة�ورضا�أك���عن�العمل�؛

�إ����إنّ �- �و�دفعھ �عز�متھ �من �يقوي �المؤسسة �داخل �الم�ام �توز�ع ��عدالة �العامل شعور

  .العمل�ا��اد�من�أجل�تحقيق�أ�داف�ا

  ).2017بوتيقار�وزايد،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

دراسة�حالة�بمصنع�عموري�: أثر��نماط�القيادية�ع���أداء�العامل�ن: "�عنوان) 2018يوسفي�و�عيجات،�(دراسة��-

  :،�مجلة�اقتصاديات�المال�و�عمال"لصنع��جر
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  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)4(دراسة�محلية�رقم�: )4-3(جدول�

  �دف�الدراسة
� �القيادية ��نماط �أثر �ع�� �والقيادة�(التعرف �التبادلية، �القيادة �التحو�لية، القيادة

  .عموري�للآجر�بولاية��غواط�ع���أداء�العامل�ن����مصنع) الم�سا�لة

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .اعتمد�الباحثان��ست�يان�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

  مجتمع�وعينة�الدراسة
عامل،�و�لغ�) 220(شمل�مجتمع�الدراسة�جميع�العامل�ن����مصنع�عموري�للآجر�وعدد�م�

  . مبحوث�من�مجتمع�الدراسة�)142(��م�العينة�

  نتائج�الدراسة

درجة�ممارسة�القيادة�الم�سا�لة�متوسطة،�ب�نما�درجة�ممارسة�النمط�القيادي�التحو���� -

  والنمط�القيادي�التباد���مرتفعة،�والنمط�القيادي�السائد��و�النمط�التحو����؛�

  مستوى�أداء�العامل�ن�بمصنع�عموري�للآجر�مرتفع�كذلك�؛ -

  وأداء�العامل�ن�؛) مجتمعة(علاقة�ارتباط�طردية�ضعيفة�ب�ن��نماط�القيادية��وجود -

  فقط�من�التغ������أداء�العامل�ن�يرجع�للأنماط�القيادية�؛�%8.5أشارت�النتائج�أنّ��-

-�� �دلالة �مستوى �عند �أثر�معنوي �وجود �ونمط��)0.05(عدم �الم�سا�لة �القيادة لنمط

القيادة�التحو�لية�ع���أداء�العامل�ن،����ح�ن�يوجد�أثر�معنوي�لنمط�القيادة�التبادلية�

  .���أداء�العامل�ن�%6.2ع���أداء�العامل�ن،�و�فسّر��ذا�النمط�ما�مقداره�

  توصيات�الدراسة

�بالمعا�- �العامل�ن �تزو�د �خلال �من �للقيادة، �الر�ادي �الدور �ت��ز�توضيح �ال�� �النظر�ة رف

  أ�مية�القيادة�وأنماط�ا�لتحقيق�أ�داف�المؤسسة�من�خلال��داء�المتم���للعمال�؛�

���يع�العامل�ن�ع���تقديم�أف�ار�إبداعية���ل�مشكلات�العمل،�وأن�يحرص�كذلك�ع����-

  قيام�العامل�ن�بأعمال�متنوعة�من�أجل�ز�ادة�خ��ا��م�العملية�وتنمية�قدرا��م�؛

  مام�بالقادة�وت�و���م�واستعمال�النمط�القيادي�المناسب�لتحقيق�أ�داف�المصنع�؛��ت�-

المحافظة�ع���استخدام�النمط�التباد���للقيادة،�بز�ادة�معا��ة��خطاء����ش�ل�نصائح��-

  .وإرشادات�وإعطاء�الرؤساء�جزءا�من�وق��م�من�أجل�التعامل�مع�الش�اوى�والمشكلات

  ).2018يوسفي�و�عيجات،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

-�� �(دراسة �عيدة، ��عنوان)2017بن �الصناعية: "، �المؤسسة �داخل �بتحف���المرؤوس�ن ��دار�ة �القيادة دراسة�: علاقة

�فورميد ��لك��ومي�انيكية �و�شغال �المياه �آبار �حفر �لإنجاز �الوطنية �المؤسسة �تحكم �وعمال �إطارات  حالة

FOREMHYD – SPA –"،مجلة�العلوم��جتماعية�:  

  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)5(دراسة�محلية�رقم�: )5-3(جدول�

  �دف�الدراسة
���� �والمشاركة �التحف����الت�و�ن �مؤشرات �ببعض �السائد �القيادي �النمط �علاقة معرفة

  .فورميداتخاذ�القرار�بالمؤسسة�الوطنية�لإنجاز�حفر�آبار�المياه�و�شغال��لك��ومي�انيكية�

  .المن���الوصفي  المن���المتبع

  .تم�اعتماد��ست�يان�كأداة�رئ�سة���مع�البيانات  أداة�الدراسة

  مجتمع�وعينة�الدراسة
اقتصرت�الدراسة�ع���فئ����طارات�وعمال�التحكم�دون�عمال�التنفيذ�وذلك��ون��ات�ن�

،�لذلك�تم�استعمال�أسلوب�الفئت�ن��ما�ي�ون�احت�اك�ما�بالقيادة��دار�ة�العليا�مباشرا



 ........................................................................................................................................................المقدمة العامة  

  

29 
 

  .عامل�تحكم�95إطار�و�31عاملا�م��م��126الم���الشامل�لمفردات�البحث�الم�ونة�من�

  .أسلوب�الم���الشامل�لمجتمع�البحث  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

- � �القيادية ��نماط �بالمؤسسة ��دار�ة �القيادات �الديمقراطي،�(تمارس �وتوقراطي،

�يليھ��)وال�سي�� �أولا، ��وتوقراطي �النمط �جاء �حيث �متوسطة، �و�درجة �متقارب �ش�ل

  النمط�ال�سي���وأخ��ا�النمط�الديمقراطي�؛

يرى�عمال�التحكم�و�طارات�بالمؤسسة�أن�قياد��م�لا�ت�ا����داء�ا��يد����العمل،�ف��� -

  قيادة�تركز�ع���العمل�و��مل�العامل�ن�؛

ي�للعامل�عند�قيامھ�بأداء�جيد،�كما�أن�ال��شيح�لل��قية�لا�يوجد�تحف���معنوي�ولا�ماد -

�أن� �النتائج �وأكدت �عل��ا، �ل��صول �مقياسا �لھ �الولاء �القائد ��عت�� �حيث ضعيف،

  �قدمية�ل�ست�المعيار��سا����لل��قية،�بل�تلعب�العلاقات�ال��صية�دورا�بارزا�ف��ا�؛

-�� �أك���من ��طارات �ت�و�ن �اس��اتيجية �المؤسسة �يتم�ت�ت�� �حيث �التحكم، �عمال ت�و�ن

  ت�و�ن�فئة��طارات�بدلا�من�عمال�التحكم�رُغما�أن�الت�و�ن�يخص�عمال�التحكم�؛

�يقوم��- �ثم �القرار�منفردا �يتخذ ��داري �فالقائد �فردية، �القرار�بصفة �اتخاذ �عملية تتم

  .بإعلانھ،�أي��ناك�غياب��امل�لإشراك�المرؤوس�ن����عملية�اتخاذ�القرار

  ).2017بن�عيدة،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  :الدراسات�السابقة�العر�ية�ال���تناولت�متغ���القيادة��دار�ة -2

�( دراسة�- ��عنوان)2017الرقب، �القادة�: "، �لدى �المجتمعية �بالمسؤولية �وعلاق��ا �التحو�لية �القيادة �ممارسة درجة

  :لة��ردنية�لعلم�النفس،�المج"��اديمي�ن�بجامعة�الملك�سعود

  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)1(دراسة�عر�ية�رقم�: )1-4(جدول�

  �دف�الدراسة
�القادة� �لدى �المجتمعية �بالمسؤولية �وعلاق��ا �التحو�لية �القيادة �ممارسة �درجة �ع�� التعرف

  .��اديمي�ن�بجامعة�الملك�سعود

  المن���المتبع
� �الوصفي �المن�� �الباحث �وصفا�استخدم �الدراسة �محل �الظا�رة �يصف �والذي �رتباطي

  .كيفيا�وكميا�ومقدار�ارتباط�ا�مع�ظوا�ر�أخرى 

  .اعتماد��ست�يان�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

مفردة،��)285(شمل�مجتمع�البحث�القادة���اديميون�بجامعة�الملك�سعود�و�لغ�عدد�م�

  .مفردة�)250(و�لغ���م�العينة�

  .طر�قة�العينة�العشوائية  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

التأث���(يمارس�القادة���اديميون����جامعة�الملك�سعود�القيادة�التحو�لية�بالأ�عاد��ر�عة��-

  .بدرجة�متوسطة) ،�رعاية��فراد،�التحف���العق���والتحف���المل�ميال�ار�زم

���اديميو �- �القادة �الثلاثة�يتحمل �للأ�عاد �المجتمعية �المسؤولية �سعود �الملك �جامعة ��� ن

�المسؤولة( �الذاتية �و�دارة �المسؤولة ��جتماعية ��دارة �المسؤولة، ���اديمية ) �دارة

  .بدرجة�متوسطة) �دارة�البي�ية�المسؤولة(بدرجة�مرتفعة،�ب�نما�يمارسون��عد�

لدرجة�ممارسة�القيادة�التحو�لية��عزى��)0.05(عدم�وجود�فروق�إحصائية�عند�مستوى���-
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  .لبعدي�التأث���ال�ار�زمي�ورعاية��فراد�) التخصص���ادي��،�والرتبة���اديمية(لمتغ��ي�

-�� �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �دلالة �ذات �علاقة �القادة��)0.05(وجود �ممارسة �درجة ب�ن

  .ؤولية�المجتمعية��اديميون�لأ�عاد�القيادة�التحو�لية�ومستوى�المس

  توصيات�الدراسة

تصميم�برامج�لتنمية�القادة����مؤسسات�التعليم�العا��،�بحيث�يتضمن�من��ا�تقنيا�يأخذ��-

���� �يؤخذ �وأن �المجتمعية، �والمسؤولية �التحو�لية �للقيادة �الممارسات ��عتبار�أفضل ��

  .القيادة�التحو�لية�عتبار�عند��عي�ن�القيادات���اديمية�ضرورة�توافر�خصائص�

  ).2017الرقب،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

: �نماط�القيادية�لدى�رؤساء��تحادات�الر�اضية��ردنية: "،��عنوان)2012ع����،�مسمار،�وا��والدة،�(دراسة� -

  ):��سانيةالعلوم�(،�مجلة�جامعة�النجاح�للأبحاث�"تطبيقات�لنظر�ة�ليكرت�الر�اعية

  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)2(دراسة�عر�ية�رقم�: )2-4(جدول�

  �دف�الدراسة
التعرف�إ���درجة�ممارسة�رؤساء��تحادات�الر�اضية��ردنية�للأنماط�القيادية�وفق�نظر�ة�

  .ليكرت�الر�اعية

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .كأداة�للدراسةتم�اعتماد��ست�يان�  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

��ردنية� �الر�اضية ��تحادات ��� ��دارة �مجالس �أعضاء �جميع �من �الدراسة �مجتمع ت�ون

  . عضوا�م��م�)70(عضوا،�و�لغ���م�العينة��)241(وعدد�م��)2010، 2009(للعام�

  .طر�قة�العينة�العشوائية  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

-�� �و�ان�يمارس �متوسطة، �بدرجة ��س�بدادي �النمط ��ردنية �الر�اضية ��تحادات رؤساء

�بدرجة� �الديمقراطي �النمط �يُمارَس �ب�نما ��ك���ممارسة؛ �ال�سلطي ��س�بدادي النمط

  مرتفعة،�و�ان�النمط�الديمقراطي�ال�شار�ي��ك���ممارسة�؛

  .قيادية�الديمقراطية�سود��تحادات�الر�اضية��ردنية�نوعا�من��نماط�ال��-

  توصيات�الدراسة

��ردنية��- �الر�اضية ��تحادات �لرؤساء �ا��الية ��دار�ة �الممارسات �استمرار�ة �ع�� التأكيد

  �و��ا�ممارسات�ديمقراطية�؛

  .إجراء�دراسات�مماثلة�حول��نماط�القيادية�باستخدام�النظر�ات��دار�ة��خرى �-

  ).2012ع�����وآخرون،�(ادا�ع���دراسة�اعتم�الطالبةمن�إعداد�: المصدر

بحث�استطلا���لآراء�عينة�من�: القيادة�التحو�لية�ودور�ا����النجاح�التنظيمي: "�عنوان�،)2019حمدان،�(دراسة��-

  :Journal of Economics and Administrative Sciences "التدر�سي�ن�����لية�ال��بية�جامعة�سامراء

  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)3(دراسة�عر�ية�رقم�: )3-4(جدول�

  .معرفة�دور�القيادة�التحو�لية����النجاح�التنظي���ل�لية�ال��بية����جامعة�سامراء  �دف�الدراسة

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .رئ�سة���مع�البيانات�والمعلوماتكأداة��ةاناستخدم�الباحث��س�ب  أداة�الدراسة
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مجتمع�وعينة�

  الدراسة

�ف��� �الدراسة �عينة �أما �سامراء، �جامعة �ال��بية �ب�لية �الموظف�ن ��� �الدراسة �مجتمع تمثل

  . مبحوثا�)63(قصدية�وتمثلت����الموظف�ن�الم�لف�ن�بم�ام�إدار�ة�سابقا�أو�حاليا�وشملت�

  .استخدم�الباحث�العينة�القصدية  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

-�� ��عتبارات�يمتلك عد
ُ
�و� �التحو�لية، �القيادة �سمات �مرتفعة �بدرجة �المبحوثة �العينة أفراد

  الفردية�السمة�ذات���تمام��ك���لدى�أفراد�العينة�؛

  ؛) الكفاءة�والفاعلية(ات���امتلاك�ال�لية�المبحوثة�مستوى�جيّد�من�النجاح�التنظي����-

-�� �التحو�لية �للقيادة �وإيجا�ي �تأث���معنوي �القيادة�وجود �أ�عاد �النجاح�التنظي��،�أي�أنّ ��

  .تؤثر����الكفاءة�والفاعلية�التنظيمية) �عتبارات�الفردية،��س�ثارة�الفكر�ة(التحو�لية�

  توصيات�الدراسة

ضرورة�قيام�إدارة�ال�لية�بالا�تمام�بالاس�ثارة�الفكر�ة�لكسب�ثقة�الموظف�ن�ف��ا�ولتحف����-

،�والذي�لھ�أثر����ز�ادة�الكفاءة�والفاعلية�التنظيمية،�والعمل��بداع�و�ل��ام����عمل�م

  ع����عز�ز��عتبارات�الفردية��غية�استدامة�المستوى�العال�من�النجاح�التنظي���؛�

�ع���اختيار�أ��اص��- �التحو�لية �من�القيادة �جيد �مستوى ��دار�ة ��عز�ز�القيادات ضرورة

  .كس�إيجابا�ع���العلاقة�ب�ن��دارة�والموظف�نيمتل�ون�سمات�القيادة�التحو�لية�بما�ينع

ع����دارة���تمام�بتعي�ن�م�ام�تتفق�مع�قدرات�وم�ارات�الموظف�ن،�ور�ط�ا�بنظام�حوافز��-

�ل�م �الفعلية �ا��اجات �مع ��دارة�. يتفق �ب�ن ��جتماعية �بالعلاقات ���تمام �إ�� إضافة

  .ا��... مل�بروح�الفر�قوالموظف�ن�و�عز�ز�ا�من�خلال�تظافر�ا���ود�والع

  ).2019حمدان،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  :الدراسات�السابقة��جن�ية�ال���تناولت�متغ���القيادة��دار�ة�-3

-�� ��عنوان)(Jiang, Zhao and Ni, 2017دراسة �للموظف: "، �المستدام ��داء ��� �التحو�لية الدور�: تأث���القيادة

 ": الوسيط�لسلوك�المواطنة�التنظيمية

«The Impact of Transformational Leadership on Employee Sustainable Performance: The 

Mediating Role of Organizational Citizenship Behavior», Sustainability Journal:  

  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)1(دراسة�أجن�ية�رقم�: )1-5(جدول�

  �دف�الدراسة
�الدور� �وجود ��� �للموظف �المستدام ��داء ��� �التحو�لية �تأث���القيادة �درجة �عن الكشف

  .الوسيط�لسلوك�المواطنة�التنظيمية

  .تم�اعتماد��ست�يان�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

�ع��� �استمرت �ال�� �الص�نية �البناء �مشار�ع �فر�ق �وأعضاء �مديري ��� �الدراسة �مجتمع تمثل

���) شنغ�اي،�جيا�غسو،����يا�غ،�قوانقدو�غ،�و�و�ي�وشاند�غ(���مناطق�) أش�ر�6(�قل�

  .مفردة�)500(الص�ن،��و�لغ���م�العينة�

  .يةالعينة�غ���العشوائ  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

  �س���القادة�التحو�ليون�إ���توثيق�العلاقة�ب�ن�القائد�والمرؤوس�ن�مما�يخلق�جوا��عاونيا�؛�-

  تؤثر�القيادة�التحو�لية��ش�ل�إيجا�ي�ع���سلوك�المواطنة�التنظيمية�للموظف�؛�-

  ؛�سلوك�المواطنة�التنظيمية�للموظف�لھ�تأث���إيجا�ي�ع����داء�المستدام�للموظف�-
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��ذا��- �نصف �وأك���من �للموظف، �المستدام ��داء ��� �إيجا�ي ��ش�ل �التحو�لية تؤثر�القيادة

  .التأث����عود�لتوسط�سلوك�الموطنة�التنظيمية�ل�ذه�العلاقة

  توصيات�الدراسة
�غرس��- �أجل �من �التحو�لية �كب���بالقيادة �ا�تمام �إيلاء �ع�� �المشار�ع �ترك���مديري ضرورة

  .التنظيمية�و�التا���تحس�ن��داء�المستدام�للموظفسلوك�المواطنة�

  .)Jiang, Zhao and Ni, 2017(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  �ل��ناك�ترابطية�؟: أنماط�القيادة�و�ح��اق�الوظيفي: "،��عنوان(Zopiatis & Constanti, 2010)دراسة� -

«Leadership Styles and Burnout: Is there an Association?», International Journal of 

Contemporary Hospitality Management : 

  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)2(دراسة�أجن�ية�رقم�: )2-5(جدول�

  �دف�الدراسة
التحقيق����العلاقة�ب�ن�أساليب�القيادة�و�ح��اق�الوظيفي�ب�ن�مديري�الصناعة�الفندقية�

  .ق��صالناشطة����

  .تم�اعتماد��ست�يان�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

المشرف�ن�ع���المستو�ات�(تمثل�مجتمع�الدراسة����الموظف�ن�الذين��شغلون�مناصب�إدار�ة�

�والعليا �الوسطى �والمستو�ات �) التنفيذية، �المؤسسات��)1000(وعدد�م ��� ��عملون ��ص

  .مبحوث�)500(مؤسسة،�وشملت�العينة��)100(الفندقية����ق��ص�وعدد�ا�

  .الطر�قة�العشوائية�ال�سيطة  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

�وترتبط��- �بالإنجاز�ال�����، �إيجا�ي ��ش�ل �التبادلية �والقيادة �التحو�لية �القيادة ترتبط

�علاقة� �توجد �كما �ال��صية، �من �والتخلص �العاطفي �بالإج�اد �ضعيف �و�ش�ل سلبا

  ارتباط�موجبة�ب�ن�قيادة�عدم�التدخل�و�ج�اد�العاطفي�والتخلص�من�ال��صية�؛

باع�أسلوب�قيادة�عدم�التدخل��ع���ضمنيا�وجود���ص�لا�يرتبط�بالدور�القيادي،��-
ّ
إنّ�ات

و�التا����لن�تظ�ر�سمات��ح��اق�الوظيفي،�لكن�أشارت�نتائج�الدراسة�أنّ�المدراء�الذين�

عدم�التدخل��م�أك���عرضة�للاح��اق�الوظيفي�لأ��م�غ���مرتبط�ن�يت�نّون�أسلوب�قيادة�

بدور�م�القيادي،�ب�نما�القادة�الذين�يت�نّون�سلوكيات�القيادة�التحو�لية��م�أقل�عرضة�

  .للاح��اق�الوظيفي�من�أولئك�الذين�يت�نّون�قيادة�عدم�التدخل

  . التقليل�من��ثار�السلبية�للاح��اق�الوظيفيال��ك���ع���القيادة�التحو�لية�لدور�ا�����-  توصيات�الدراسة

  .)Zopiatis and Constanti, 2010(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

-�� �" :ن�عنوا�)İNCE, 2018(دراسة ��� �الديمقراطية �القيادة �الموظف�ن�: ةالتنظيمي�ال��ر�ةأثر �ع�� دراسة

  ".العمومي�ن

«The Effect of Democratic Leadership on Organizational Cynicism: A Study on Public 

Employee», Journal of Business Research Türk: 
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  حول�متغ���القيادة��دار�ة�)3(دراسة�أجن�ية�رقم�: )3-5(جدول�

  �دف�الدراسة
�مؤسسات� ��� �الموظف�ن �ب�ن �التنظيمية �وال��ر�ة �الديمقراطية �القيادة �ب�ن �العلاقة معرفة

  ).تركيا(التمو�ل�ا���ومية����مرس�ن�

  .تم�اعتماد��ست�يان�كأداة���مع�بيانات�الدراسة  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

���� �ا���ومية �التمو�ل �مؤسسات �احدى ��� �العامل�ن �الموظف�ن ��� �الدراسة �مجتمع تمثل

  .��مھوشملت�العينة�جميع�أفراد�المجتمع��س�ب�صغر��)135(مرس�ن�و�لغ�عدد�م�

  .طر�قة�الم���الشامل�لمجتمع�البحث  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

  مستوى�ممارسة�القيادة�الديمقراطية����مؤسسات�التمو�ل�ا���ومية�جاء�مرتفعا�؛�-

  مستوى�ال��ر�ة�التنظيمية����مؤسسات�التمو�ل�ا���ومية��ان�بدرجة�منخفضة�؛�-

-�� �ب�ن �سالب �معنوي �ارتباط �و��ن�يوجد �ك�ل، �التنظيمية �وال��ر�ة �الديمقراطية القيادة

� �التنظيمية �ال��ر�ة �أ�عاد �من �ُ�عد �و�ل �الديمقراطية ��دراكية،�(القيادة ال��ر�ة

  ؛" ال��ر�ة�العاطفية"ب�نما�لا�ترتبط�القيادة�الديمقراطية�مع�ُ�عد�) ال��ر�ة�السلوكية

-�� �ال��ر�ة �ع�� �سل�� ��ش�ل �الديمقراطية �التمو�ل�تؤثر�القيادة �مؤسسات ��� التنظيمية

  ؛) تركيا(ا���ومية����مرس�ن�

�وال��ر�ة��- �الديمقراطية �القيادة �حول �المبحوث�ن �إجابات ��� �إحصائية �فروق �توجد لا

  ).ا���س،�العمر،�وا��الة��جتماعية(التنظيمية��عزى�للمتغ��ات�الديموغرافية�

  توصيات�الدراسة

ضرورة�ترك���القيادات�ع���خصائص�القيادة�الديمقراطية،�لأن�عدم�منح�العامل�ن�فرصة��-

��شوء� ��� �ي�س�ب �أن �يمكن �العمل �م�ان ��� �بفعالية �القرار�ور�ط�م �اتخاذ ��� للمشاركة

  .  مواقف�سلبية�مثل�ال��ر�ة�التنظيمية

  .)İNCE, 2018(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  الدراسات�السابقة�ال���تناولت�متغ����بداع�-ثانيا

�متغ����بداع،� �تناولت �وال�� �و�جن�ية، �العر�ية �المحلية، �السابقة �الدراسات �أ�م �العنصر�إ�� ��ذا ��� �التطرق تم

مة،��طار�ح�والرسائل�العلمية،�و�ان�ل�ا�أثر����ت�و�ن�خلفية�الدراسة
ّ

  .وم��ا�الم�شورات�كأبحاث�علمية�محك

  :الدراسات�السابقة�المحلية�ال���تناولت�متغ����بداع  -1

أساليب�إدارة�الوقت�وأثر�ا�ع����بداع��داري�لدى�مدراء�ورؤساء�أقسام�معا�د�: "�عنوان) 2018بر�اخ،�(دراسة��-

�با��زائر �والر�اضية �البدنية �ال�شاطات �وتقنيات �"علوم ،� �ال�شاطات �وتقنيات �علوم ��� �دكتوراه البدنية�أطروحة

  ":والر�اضية

  حول�متغ����بداع�)1(دراسة�محلية�رقم�: )1-6(جدول�

  �دف�الدراسة
�وتقنيات� �علوم �معا�د ��� ��داري ��بداع �ع�� �وأثر�ا �الوقت �إدارة �أساليب �ع�� التعرف

  .ال�شاطات�البدنية�والر�اضية����ا��زائر

  .استخدم�الباحث�المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع
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  .استخدم�الباحث��ست�يان�كأداة���مع�البيانات  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

جميع�مدراء�ورؤساء�أقسام�ومعا�د�علوم�وتقنيات�ال�شاطات�البدنية�والر�اضية�با��زائر،�

  .فردا�م��م) 68(مديرا�ونائب�مدير�ورئ�س�قسم،�و�لغت�عينة�الدراسة��)95(والبالغ�عدد�م�

  .طر�قة�العينة�العشوائية�العنقودية  العينةطر�قة�اختيار�

  نتائج�الدراسة

�وأقسام��- �بمعا�د �العامل�ن ��قسام �ورؤساء �ونوا��م �المدراء �لدى ��داري ��بداع مستوى

علوم�وتقنيات�ال�شاطات�البدنية�والر�اضية�با��زائر�جاء�متوسطا،�و�ان�ُ�عد�ا��ساسية�

  التواجد�لد��م�؛للمشكلات����المرتبة��و���من�حيث�

-�� �الوقت �إدارة �أساليب �ب�ن �معنو�ة �علاقة �بالتفو�ض،�(توجد ��دارة �بالأ�داف، �دارة

�بالذاتية �)�دارة ��داري �و�بداع �ع���(، �القدرة �المخاطرة، �المرونة، �الطلاقة، �صالة،

�المألوف �عن �ا��روج �للمشكلات، �ا��ساسية �ورؤساء�) التحليل، �ونوا��م �المدراء لدى

  .قسام�العامل�ن�بمعا�د�وأقسام�علوم�وتقنيات�ال�شاطات�البدنية�والر�اضية�با��زائر�

  توصيات�الدراسة

�والتطو�ر�المستمر��- �الضعف �نقاط �معا��ة �مع �الوقت، �إدارة ��� �المن�� ��ذا �ستمرار�ع��

  لأسس�وم�ارات�إدارة�الوقت�؛

  اليب�إدارة�الوقت�؛تدر�ب��دار��ن�ع���الم�ارات�ال���يحتاج�ا�تطبيق�أس�-

عقد�ورش�عمل�ودورات�ت�و��ية�منتظمة��ساعد�القيادات��دار�ة�با��امعة�ع���تطو�ر��-

  ثقافة��بداع��داري�و�ستفادة�من�ا����ات�المختلفة�لدى��عض�م�البعض�؛

�اق��اح�تب���أساليب�إدار�ة�حديثة�ع���غرار�إدارة�ا��ودة�الشاملة�وإدارة�المعرفة�وال���من�-

  .شأ��ا�الرفع�من�مستوى��بداع��داري�لدى�أفراد�العينة

  ).2018بر�اخ،�( دراسة�اعتمادا�ع���الطالبةمن�إعداد��:المصدر

دراسة�: إدارة�الموارد�ال�شر�ة�وأثر�ا�ع����بداع��داري�بالمؤسسة��قتصادية: "،��عنوان)2016قر����،�(دراسة��-

  :،�مجلة�رؤى�اقتصادية"ا��زائر/�سكرة -حالة�مدير�ة�الصيانة�سوناطراك

  حول�متغ����بداع�)2(دراسة�محلية�رقم�: )2-6(جدول�

  �دف�الدراسة
�سكرة�نحو�مف�وم�إدارة��–سوناطراك��–التعرف�ع���تصورات�العامل�ن����مدير�ة�الصيانة�

  .الموارد�ال�شر�ة�وأثر�ذلك����إبداع�م��داري 

  .كأداة���مع�البياناتاستخدام��س�بانة�  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

� ��دار��ن �العامل�ن �جميع ��� �الدراسة �مجتمع �والمرؤوس�ن(تمثل �الصيانة�) الرؤساء بمدير�ة

  .عامل،�وشملت�العينة�جميع�أفراد�المجتمع�)101(سوناطراك�وعدد�م�

  .أسلوب�ا��صر�الشامل�لمجتمع�الدراسة  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

  مستوى�ممارسة�وظائف�إدارة�الموارد�ال�شر�ة����مدير�ة�الصيانة�سوناطراك�جاء�مرتفعا�؛��-

�سكرة�مرتفع،�ما�يدل�ع����-سوناطراك��-مستوى��بداع�لدى�العامل�ن�بمدير�ة�الصيانة��-

����مجال��دارة،�وقد�جاء�ُ�عد� أنّ��ذه�المدير�ة��عد�من�أك���المؤسسات�تطورا�وإبداعا

  ة�للمشكلات����المرتبة��و���وجاء�ُ�عد��صالة�أخ��ا�ولكن�بدرجة�مرتفعة�؛ا��ساسي

-�� �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �دلالة �أثر�ذو �ال�شر�ة��)0.05(يوجد �الموارد لمتغ���إدارة
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  .���مستوى��بداع��داري ) مجتمعة(

  توصيات�الدراسة

�الم�- �للعامل�ن �والمعنو�ة �المادية �الم�افآت �تقديم �ع���ضرورة �و���يع�م �لتحف���م بدع�ن

  تقديم�أف�ار�جديدة�مبدعة�ومتنوعة،�وتقبل�أف�ار�م�ا��ديدة�ال���يقدمو��ا�للمدير�ة�؛

�وم�افأة��- ����يع �ع�� ��ساعد ��داء �لتقييم �وموضوعية �عادلة �وا��ة، �معاي�� باع
ّ
ات

  المبدع�ن�الذين��س�مون����تحقيق��بداع��داري�؛

حث�والتطو�ر���دف�إ�����تمام�بالإبداع�والمبدع�ن�وال����ساعد�ضرورة�إ�شاء�وحدة�للب�-

  ���تطو�ر�القدرات��بداعية�للعامل�ن�؛

��تمام�بالكفاءات�و�عز�ز�روح��بداع�والتجديد�ف��م،�و��تمام�بأف�ار�م�وأخذ�ا�ع����-

  محمل�ا��د�ودعم�ا�ومحاولة�وضع�ا�ح���التطبيق�؛

  .للعامل�ن�بالمدير�ة�تمك��م�من�ز�ادة�قدرا��م��بداعيةعقد�دورات�تدر��ية�متخصصة��-

  ).2016قر����،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

-�� �(دراسة ��عنوان)2018حمودة، �المؤسسة��قتصادية:"، �التنظيمي��� ��بداع �تحقيق ��� �إدارة�المعرفة دراسة�: دور

  :دكتوراه�علوم����علوم�ال�سي��،�أطروحة�"عينة�من�المؤسسات�ا��زائر�ة

  حول�متغ����بداع�)3(دراسة�محلية�رقم�: )3-6(جدول�

  �دف�الدراسة
�شمل� �حيث �ا��زائر�ة �المؤسسة ��� �التنظي�� ��بداع �تحقيق ��� �المعرفة �إدارة إبراز�دور

  ).س��ورة�العملية��بداعية����المؤسسة،�والقدرات��بداعية�لدى�الموظف�ن(متغ����بداع�

  .المن���الوصفي�التحلي��  من���الدراسة

  .اعتمد�الباحث�ع����ست�يان�كمصدر�أو�����مع�البيانات�المتعلقة�بالبحث  أداة�الدراسة

  مجتمع�وعينة�الدراسة

�وتم�اختيار� �با��زائر، �الناشطة ����المؤسسات �الدراسة �مجتمع مؤسسة�ناشطة��52تمثل

��8ع��� �و�م �المؤسسات ��ذه �إطارات �من �العينة �وت�ونت �رؤساء�(ولايات، �ونوا��م، المدراء

��قسام �مسؤو�� �) الدوائر، �عدد�م �����)231(و�لغ �العمال �اس�بعاد �وتم مبحوث،

  .المستو�ات�الدنيا�لاحتمال�عدم�إلمام�م�بمتغ��ات�الدراسة

  .الطر�قة�القصدية  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

  مارس�المؤسسات�محل�الدراسة�اس��اتيجيات�إدارة�المعرفة�بدرجة�متوسطة�؛ت�-

  ممارسة�العملية��بداعية����المؤسسات�المحل�الدراسة��انت�بدرجة�متوسطة�؛�-

يمتلك�أعضاء�عينة�الدراسة��عض�القدرات��بداعية�بدرجة�مرتفعة،�و�ان�ُ�عد�القدرة��-

  د��م�؛ع���الر�ط�والتحليل��و��ك���شيوعا�ل

-�� �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �أثر�ذو�دلالة ��بداع��)0.05(وجود �ع�� �المعرفة لإدارة

  التنظي������المؤسسات�ا��زائر�ة�محل�الدراسة�؛

���ح�ن�لم�) سن(وجود�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�حول�متغ��ات�الدراسة��عزى�لمتغ����-

ا���س،�المؤ�ل�(الدراسة��عزى�لمتغ���تظ�ر�النتائج�وجود�فروق�إحصائية�حول�متغ��ات�

  ).العل��،�عدد�سنوات�ا��دمة

ع���المؤسسات�محل�الدراسة�تب���اس��اتيجيات�وسياسات�لإدارة�المعرفة�ت�ون�محددة��-  توصيات�الدراسة
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ووا��ة���ميع�الموظف�ن�تز�د�من�فعالية�إدارة�المعرفة،�وأن�ت�ون��ناك�رقابة�ومتا�عة�

  لتجسيد��ذه��س��اتيجيات�ع���أرض�الواقع�؛�

��بداعية،��- �بالعملية �المرتبطة �اس��اتيجيا��ا �إ�� �الدراسة �محل �نظر�المؤسسات إعادة

  ثقافة��بداع�ف��ا�؛وإجراء�تحس�نات�جذر�ة�للعملية��بداعية�ومحاولة��غليب�

�ال����- �تلك �خاصة �ال�شر�ة، �لموارد�ا �الفعال ��ستغلال �الدراسة �محل �المؤسسات ع��

  .تمتلك�القدرات��بداعية���دف�تحقيق��بداع����المنتج�أو�العملية

  ).2017حمودة،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  :تناولت�متغ����بداعالدراسات�السابقة�العر�ية�ال����-2

مستوى�ممارسة�إدارة�التغي���وأثر�ا�ع���مستوى��بداع��داري����مركز�وزارة�: "،��عنوان)2013الياس�ن،�( دراسة�-

  :،�رسالة�ماجست�������دارة�العامة"ال��ة��ردنية�من�وج�ة�نظر��دارة��شرافية

  حول�متغ����بداع�)1(دراسة�عر�ية�رقم�: )1-7(جدول�

  �دف�الدراسة
التعرف�ع���مستوى�ممارسة�إدارة�التغي���وأثر�ا�ع���مستوى��بداع��داري����مركز�وزارة�

  .ال��ة��ردنية�من�وج�ة�نظر�شاغ���الوظائف��شرافية

  .اعتماد��س�بانة�كأداة�رئ�سة�للدراسة  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

تمثل�مجتمع�الدراسة����موظفي��دارة��شرافية����مركز�وزارة�ال��ة��ردنية�وعدد�م�

  .اس�بانة�)171(من�مجتمع�الدراسة�بما�يقابل��)%84(موظف،�وشملت�العينة��)204(

  .المن���المس���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .طر�قة�العينة�الطبقية  طر�قة�اختيار�العينة

  الدراسةنتائج�

-�� �المختلفة �التغي���بأ�عاد�ا �إدارة �ممارسة �التغي���التكنولو��،�(مستوى التغي���ال�يك��،

  �ان�متوسطا����مركز�وزارة�ال��ة��ردنية�؛) التغي���السلو�ي

�بأ�عاده��- ��شرافية �الوظائف ��� �العامل�ن �لدى ��داري �للإبداع �متوسط �مستوى �ناك

  ؛) روح�المجازفة،�ا��ساسية�للمشكلات،�القابلية�للتغي���الطلاقة،��صالة،(المختلفة�

�لمتغ����- ��عزى ��داري ��بداع �مستوى ��� �إحصائية �فروق �العل��،�(وجود �المؤ�ل العمر،

  ؛) ا���س�والمستوى�الوظيفي(وعدم�وجود�فروق�إحصائية��عزى�لمتغ���) سنوات�ا��دمة

لممارسة�إدارة�التغي���ع���مستوى��)0.05(وجود�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة��-

  . �بداع��داري�لدى�العامل�ن����الوظائف��شرافية����مركز�وزارة�ال��ة��ردنية

  توصيات�الدراسة
عقد�دورات�تدر��ية�للتم�يد�لإدارة�التغي���وال��و�ج�لمف�وم�ا�ال��يح،�وعرض�تصورات��-

  .ز�من�فرصة�تقبل��ذا��سلوب�ودعمھالمختص�ن��شأ��ا�وتوقعا��م�تجا��ا،�مما��عز 

  ).2013،�الياس�ن(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

-�� �(دراسة �وأبو�نص�ب، ��عنوان)2017الشيخ �ع���: "، �بالتطبيق �للعامل�ن ��بدا�� �السلوك �ع�� �الوظيفي أثر�الرضا

  :للعلوم���سانية،�مجلة�جامعة�البحر��حمر�"المصارف�التجار�ة�بولاية�ا��رطوم
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  حول�متغ����بداع�)2(دراسة�عر�ية�رقم�:)2-7(جدول�

  .معرفة�أثر�الرضا�الوظيفي�ع���السلوك��بدا���للعامل�ن����المصارف�التجار�ة�با��رطوم  �دف�الدراسة

  .اعتمدت�الدراسة�ع����س�بانة�كأداة���مع�البيانات  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

�العاملة� �المختلفة �بفروع�ا �التجار�ة �البنوك ��� �العامل�ن �جميع �من �الدراسة �مجتمع ت�ون

  .مفردة�م��م�)369(مفردة،�و�لغ���م�العينة��)13480(بولاية�ا��رطوم�وعدد�م�

  .اعتمدت�الدراسة�المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .الطر�قة�العشوائية  طر�قة�اختيار�العينة

  الدراسةنتائج�

  توجد�علاقة�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�الرضا�الوظيفي�والسلوك��بدا���للعامل�ن�؛�-

توجد�علاقة�معنو�ة�ب�ن�الرضا�الوظيفي�وُ�عد�المرونة�والقدرة�ع���حل�المشكلات،�ب�نما�لا��-

  . توجد�علاقة�معنو�ة�ب�ن�ُ�عد��صالة�والطلاقة

  توصيات�الدراسة

المبدع�ن�وتنمية�قدرا��م��بداعية�و�ث�الثقة����أنفس�م�لإبراز�أفضل���تمام�بالعامل�ن��-

  ما�لد��م�بإعطا��م�مسؤولية�القيام�بأعمال�جديدة�لتعو�د�م�ع���حل�المشكلات�؛

�وحفز��- ��بدا�� �السلوك �م�افأة �ع�� �ا��رطوم �ولاية ��� �التجار�ة �المصارف �إدارة تحرص

  ل�م�؛�العامل�ن�المبدع�ن�ماديا�ومعنو�ا����يعا

�خلال��- �من �لد��م �القوة �تطو�ر�نقاط �ع�� �ومساعد��م �للعامل�ن �الفردية �المبادرات ���يع

  .إ��اق�م�بالدورات�التدر��ية�المناسبة

  ).2017الشيخ�وأبو�نص�ب،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد�: المصدر

-�� �(دراسة �والغر�ب، ��عنوان)2010الصرايرة ،" :� �إدارة �يرا�ا�أثر�وظائف �كما �التنظيمي ��بداع ��� �ال�شر�ة الموارد

  :،�المجلة��ردنية����إدارة��عمال"دراسة�حالة: العاملون����شركة��تصالات��ردنية

  حول�متغ����بداع�)3(دراسة�عر�ية�رقم�: )3-7(جدول�

  �دف�الدراسة

��بد �ومستوى �ال�شر�ة �الموارد �إدارة �وظائف �ممارسة �مستوى �ع�� ����التعرف �التنظي�� اع

�العوامل� �أثر �وقياس �التنظي��، ��بداع ��� �أثر�ا �ومعرفة ��ردنية، ��تصالات شركة

  .الديموغرافية�والوظيفية����وظائف�إدارة�الموارد�ال�شر�ة�و�بداع�التنظي��

  .اعتمدت�الدراسة�ع����س�بانة�كأداة���مع�البيانات  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

� �وعدد�م ��ردنية ��تصالات �شركة ��� �الموظف�ن �جميع �من �الدراسة �مجتمع �)600(ت�ون

  .موظف،�وتم�م���مجتمع�البحث�كعينة�للدراسة

  .اعتمدت�الدراسة�المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .طر�قة�الم���الشامل�لمجتمع�البحث  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

  ظائف�إدارة�الموارد�ال�شر�ة����شركة��تصالات��ردنية�مرتفع�؛�مستوى�ممارسة�و �-

  مستوى��بداع�التنظي������شركة��تصالات��ردنية�مرتفع�؛�-

�شركة��- ��� �التنظي�� ��بداع �ع�� �ال�شر�ة �الموارد �إدارة �وظائف �لممارسة �أثر�معنوي وجود

  �تصالات��ردنية�؛

المبحوث�ن�نحو�ممارسة�وظائف�إدارة�الموارد�ال�شر�ة����وجود�فروق�معنو�ة����اتجا�ات��-
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  ؛)ا���س،�العمر،�المؤ�ل،�ا����ة،�المستوى��داري (شركة��تصالات��ردنية��عزى�لمتغ���

�شركة��- ��� �التنظي�� ��بداع �ممارسة �نحو �المبحوث�ن �اتجا�ات ��� �معنو�ة �فروق وجود

  ). ر،�المؤ�ل،�ا����ة،�المستوى�الوظيفيا���س،�العم(�تصالات��ردنية��عزى�لمتغ���

  توصيات�الدراسة
ضرورة�تقديم�الم�افآت�المادية�والمعنو�ة�للموظف�ن�المبدع�ن�لتحف���م�لتقديم�أف�ار�جدية��-

  .مبدعة،�و��تمام�بالكفاءات�العلمية�و�عز�ز�روح��بداع����شركة��تصالات��ردنية

  ).2010الصرايرة�والغر�ب،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  الدراسات�السابقة��جن�ية�ال���تناولت�متغ����بداع�-3

: دراسة�حالة(الدور�الوسيط�لإدارة�المعرفة�: أثر�الثقافة�التنظيمية�����بداع": ،��عنوان)Rastgoo, 2017(دراسة��-

 ".) جامعة�العلوم�الطبية�وا��دمات�ال��ية����بوش�ر

«The Impact of Organizational Culture on Creativity: The Mediating Role of Knowledge 

Management (Case Study: Medical Sciences and Health Services University in Bushehr)», 

International Review of Management and Marketing: 

  حول�متغ����بداع�)1(دراسة�أجن�ية�رقم�: )1-8(جدول�

  �دف�الدراسة
���� �المعرفة �لإدارة �الوسيط �الدور �ال��ك���ع�� �مع ��بداع ��� �التنظيمية �تأث���الثقافة دراسة

  ).إيران(جامعة�العلوم�الطبية�وا��دمات�ال��ية����بوش�ر�

  .تم��عتماد�ع����ست�يان�كأداة���مع�البيانات  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

�ت� �من �البحث �ل�ذا ��حصا�ي �المجتمع �نواب��)301(ون �للتعليم، �كنواب ��عملون موظف

  .مفردة�)170(البحث�والتكنولوجيا،�نواب�الثقافة�والتدر�س،�و�لغ���م�العينة�

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .طر�قة�العينة�العشوائية�الطبقية  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

  الثقافة�التنظيمية�ل�ا�تأث���إيجا�ي�ع���إبداع�الموظف�ن�بجامعة�العلوم�الطبية����بوش�ر�؛ -

  الثقافة�التنظيمية�ل�ا�تأث���إيجا�ي�ع���إدارة�المعرفة����جامعة�العلوم�الطبية����بوش�ر�؛�-

  �ر�؛إدارة�المعرفة�ل�ا�تأث���إيجا�ي�ع���إبداع�الموظف�ن����جامعة�العلوم�الطبية����بوش�-

إن�وجود�ثقافة�تنظيمية�مناسبة��سا�م����خلق�جو�إبدا������المنظمة�ي�س�ب����ازد�ار��-

  .�ف�ار�،�ون�يجة�لذلك�يؤدي��فراد�أداء�أفضل

  توصيات�الدراسة

�واتخاذ��- �ب�ن�الموظف�ن، �وابت�اري �جو�إبدا�� �من�أجل�خلق �الثقافة�التنظيمية ال��ك���ع��

  ف�الموظف�ن�مع�قيم�المنظمة�؛خطوات�نحو�ت�سيق�قيم�وأعرا

توف���الشروط�اللازمة�لتحف�����شطة��بداعية�من�خلال�خلق�توافق�ب�ن�أ�داف��فراد��-

  .وأ�داف�المنظمة،�ودعم��فراد�المبدع�ن�ومحاولة��حتفاظ���م

  .)Rastgoo, 2017( اعتمادا�ع���دراسة�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

دراسة�: تأث���ال�ي�ل�التنظيمي�ع���إبداع�العامل�ن: "،��عنوان)Hassan, Anwar, and Rafique, 2014(دراسة��-

  ".قطاعية
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«The Impact of Organizational Structure on Employees’ Creativity: A Sector Based 

Study», Information and Knowledge Management: 

  حول�متغ����بداع�)2(دراسة�أجن�ية�رقم�: )2-8(جدول�

  .معرفة�تأث���عناصر�ال�ي�ل�التنظي������إبداع�العامل�ن����قطاع��تصالات����باكستان  �دف�الدراسة

  .تم�اعتماد��ست�يان�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

تمثل�مجتمع�الدراسة����جميع�العامل�ن����قطاع��تصالات����مدين���إسلام�أباد�ولا�ور�

  . مسؤولا����قطاع��تصالات�)240(الباكستانية،�و�لغ���م�العينة�

  .المن���التجر���،�المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .طر�قة�العينة�العشوائية�الطبقية  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

�م�ان��- ��� �الموظف�ن �إبداع �ع�� �وقوي �سل�� ��ش�ل �الرس�� �الطا�ع �وإضفاء تؤثر�المركز�ة

العمل،�أي�أنھ��لما�زادت�المركز�ة����ال�ي�ل�التنظي����لما�قلل�ذلك�من�إبداع�الموظف�ن،�

ما�قلل�ذلك�إ���حد�من�إبداع�المو 
ّ
ما�زاد��متثال�للوائح�والقوان�ن�الرسمية��ل

ّ
  ظف�ن�؛و�ل

�العمل��- �م�ان ��� �ع���إبداع�الموظف�ن �أقل�أ�مية �ولكن ��ش�ل�سل�� �العمل يؤثر�تخصص

مقارنة�بالعنصر�ن�السابق�ن�لل�ي�ل�التنظي��،�أي�أنھ��لما�زاد�التخصص����العمل��لما�

  .أدى�ذلك�إ���انخفاض��س������إبداع�الموظف�ن

  توصيات�الدراسة
  �ي�لية�فعالة��سا�م����حفز�إبداع�العامل�ن�؛حث�المدير�ن�ع���إجراء��غي��ات��-

  .حث�المؤسسات�ال���ترغب����البقاء�أن��س���ل���يع�المبادرات��بداعية�ب�ن�الموظف�ن�-

  .)Hassan et al, 2014( اعتمادا�ع���دراسة�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

ع���إبداع�الموظف�من�العامل�ن�أثر�تدر�ب�وتمك�ن�: "،��عنوان(Nawaz, Hassan, and Hassan, 2014)دراسة��-

  ".���باكستان�الصناعات�التحو�ليةدراسة�تجر��ية�ع���قطاع�: خلال�المشاركة

«Impact of Employee Training and Empowerment on Employee Creativity Through 

Employee Engagement: Empirical Evidence from the Manufacturing Sector of Pakistan», 

Middle-East Journal of Scientific Research: 

  حول�متغ����بداع�)3(دراسة�أجن�ية�رقم�: )3-8(جدول�

  �دف�الدراسة
معرفة�تأث���تدر�ب�العامل�ن�وتمكي��م�ع���إبداع�الموظف�من�خلال�الدور�الوسيط�لمشاركة�

  .الصناعات�التحو�لية����باكستانالموظف،�بتطبيق�الدراسة�ع���قطاع�

  .تم�اعتماد��ست�يان�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

� �التحو�لية �الصناعات �بقطاع �الموظف�ن ��� �الدراسة �مجتمع �السلع�(تمثل ال�سيج،

���باكستان�وعدد�ا�) ا��...�س��لاكية،��سمنت،�الب��ول،��سمدة،�المبيدات،�الكيماو�ات،

)110(�� �ضمن ��)12(شركة �العينة ���م �و�لغ �صناعيا، �بقسم��)500(قطاعا
ً

�عاملا موظفًا

  .رد�ال�شر�ة،�المحاسبة�والمالية،�والبحث�والتطو�ر�نتاج،�ال�سو�ق،�الموا

  نتائج�الدراسة
تؤثر�ممارسات�الموارد�ال�شر�ة�إيجابا�ع���إبداع�الموظف،�كما�تؤثر�مشاركة�الموظف�إيجابا��-

�الموارد� �ممارسات �ب�ن �العلاقة �جزئيا �تتوسط �الموظف �ومشاركة ��بداعية، �قدراتھ ع��
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  داع�الموظف�؛وإب) التدر�ب�والتمك�ن(ال�شر�ة�

  توصيات�الدراسة

�من��- �تتعزّز �الموظف �وم�ارات �فقدرات �المرغو�ة، �النتائج �إ�� �لا�يؤدي �تدر�ب �دون التمك�ن

خلال�ممارسات�إدارة�الموارد�ال�شر�ة��التدر�ب�والتمك�ن�وال���تؤدي�إ���إبداع�الموظف،�

�ال� �الموارد �إدارة �بممارسات ���تمام �اليوم �المنظمات �ع�� �وجب �لذلك ل�س��–شر�ة

� �فقط �والتمك�ن ��ختيار،��–التدر�ب �اتجا��ن، ��� ��تصال �ا��ما��، �العمل وإنما

  .ا��...التوظيف،��من�الوظيفي،�ال��قية�الداخلية،�المشاركة،�تصميم�الوظائف،�

  .(Nawaz et al, 2014)  اعتمادا�ع���دراسة�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  تناولت�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداعالدراسات�السابقة�ال����-ثالثا

�متغ��ي� �ب�ن �العلاقة �تناولت �وال�� �و�جن�ية، �العر�ية �المحلية، �السابقة �الدّراسات �من �العنصر�عينة ��ذا تناول

مة،��طار�ح�والرسائل) �نماط�القيادية(القيادة��دار�ة�
ّ

  .و�بداع،�وم��ا�الم�شورات�كأبحاث�علمية�محك

  :راسات�السابقة�المحلية�ال���تناولت�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداعالد�-1

- � �(دراسة ��عنوان)2015واعر، ��داري : "، ��بداع �تنمية ��� �القيادية ��نماط �صيدال: دور �مجمع �حالة ،�"دراسة

  : أطروحة�دكتوراه����العلوم��قتصادية

  حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع�)1(دراسة�محلية�رقم�: )1-9(جدول�

  �دف�الدراسة
� �القيادة �أثر�أنماط ��بو�ة(قياس �ال�شاركية، �التبادلية، ��داري�) التحو�لية، ��بداع ع��

  .بمجمع�صيدال�لصناعة��دو�ة����ا��زائر

  .استخدمت�الباحثة�المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .الباحث��ست�يان�كأداة���مع�البياناتاستخدم�  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

�طارات�العامل�ن�من�مختلف�الوظائف�بمجمع�صيدال�لصناعة��دو�ة����ا��زائر�والبالغ�

  .مبحوث�من��ذه��طارات�)169(إطارا،�و�لغت���م�عينة�الدراسة��)1300(عدد�م�

  .الطبقيةطر�قة�العينة�العشوائية�  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

�التحو���،��- �النمط �من ��ل ��دو�ة �لصناعة �صيدال �بمجمع ��دار��ن �القادة يمارس

  ال�شار�ي،�والتباد���بدرجات�متقار�ة�أك���من�ممارس��م�للنمط��بوي�؛

  مستوى�توفر��بداع��داري�بمجمع�صيدال�لصناعة��دو�ة��ان�مرتفعا�؛�-

-�� �ارتباط �علاقة ��ناك �القيادة �أنماط �ب�ن �دالة �ال�شاركية،�(موجبة �التبادلية، التحو�لية،

  و�بداع��داري�بالمجمع،�وأقوى�علاقة�ارتباط��انت�لصا���القيادة�التحو�لية�؛) �بو�ة

التحو�لية،�التبادلية،�ال�شاركية،�(وجود�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�موجب�للأنماط�القيادية��-

  داري�لدى�العامل�ن�بمجمع�صيدال�لصناعة��دو�ة�؛ع����بداع�� ) �بو�ة

توجد�فروق�إحصائية����إجابات�أفراد�عينة�الدراسة�حول��بداع��داري�لدى�العامل�ن��-

،�ب�نما�لا�توجد�فروق�إحصائية����إجابات�أفراد�)مدة�ا��دمة����المؤسسة(�عزى�لمتغ���

  ).العمر،�المؤ�ل،�والتخصصا���س،�(العينة�حول��بداع��داري��عزى�لمتغ���
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  توصيات�الدراسة

العمل�ع���إ�شاء�إدارة�حاضنة�للإبداع�بصيدال�خاصة�و�المؤسسات�عامة�تحت�مس����-

،�ت�ون�م�م��ا�دعم�وتنمية�العمل��بدا���وم�افأة�المبدع�ن�"إدارة�تنمية��بداع��داري "

  و���يع�م�ع���طرح��ف�ار��بداعية�و�ع��اف���ا�؛

�الذي�ر �- �المناسب �التنظي�� �المناخ ���يئة �خلال �من �و���يع�م، �وتطو�ر�م �المبدع�ن عاية

  يدفع�م�أك���نحو�العمل�المبدع،�مما��عزز�الثقافة�التنظيمية�الداعمة�للإبداع�؛

�عز�ز�نمط�القيادة�التحو����بصيدال�وتفعيل�دوره����تنمية�الم�ارات�والقدرات��بداعية��-

  .اره�النمط��ك���ارتباطا�بالإبداع�ب�ن�با����نماط�القياديةلدى�المرؤوس�ن،�باعتب

المحافظة�ع���مبدأ�المشاركة����اتخاذ�القرار�و��تمام���سا�ي�بالفرد�و�بقاء�ع���المناخ��-

  .الديمقراطي�وعدم�استخدام�السلطة�المطلقة�ال���تخنق��بداع

 ).2015واعر،�( دراسة�اعتمادا�ع���الطالبةمن�إعداد�: المصدر

-�� �(دراسة �ال�شر�ة": �عنوان�،)2013بوجعدار�ودر�وش، �الموارد �لدى ��بداع �تنمية �ع�� ��دار�ة �القيادة : أثر�أنماط

  :،�مجلة�العلوم���سانية"دراسة�ميدانية�لعينة�من�المؤسسات�الصناعية�ا��اصة�بولاية�قسنطينة

  ن�القيادة��دار�ة�و�بداعحول�العلاقة�ب��)2(دراسة�محلية�رقم�: )2-9(جدول�

  �دف�الدراسة
� �القيادية �أثر��نماط �الديمقراطي(ت�يان �والنمط ��وتوقراطي، ��بداع�) النمط �تنمية ع��

  .لدى�الموارد�ال�شر�ة�بالمؤسسات�الصناعية�ا��اصة�بولاية�قسنطينة

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .�ست�يان�كأداة�للدراسةتم�اعتماد�  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

تمثل�مجتمع�البحث�����ذه�الدراسة����القادة��دار��ن�والمرؤوس�ن�بالمؤسسات�الصناعية�

  .ا��اصة�بولاية�قسنطينة

  نتائج�الدراسة

  النمط�القيادي�السائد�بالمؤسسات�الصناعية�ا��اصة�بقسنطينة��و�النمط�الديمقراطي؛ -

- � دت
ّ

�معارف�أك �تنمية ��� �ودوره �التدر�ب �لعامل �أ�مية �تو�� �المؤسسات �أنّ �الدراسة نتائج

  وقدرات�المرؤوس�ن،�لذلك�ف����س���باستمرار�إ���إرسال�م����دورات�تدر�ب�خارجية�؛

وجود�علاقة�قو�ة�ب�ن��نماط�القيادية�وتنمية��بداع����المؤسسات�الصناعية�ا��اصة� -

القيادي�الذي�يدعم��بداع�و�سا�م����تنمية��بداع�����ذه�����ولاية�قسنطينة،�والنمط

  .المؤسسات�الصناعية��و�النمط�القيادي�الديمقراطي

  ).2013بوجعدار�ودر�وش،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

مستوى�تطبيق�مبادئ�القيادة�الديمقراطية�وعلاق��ا�ب�نمية�إبداع�الموارد�:"،��عنوان)2018يوسفي�و�وب،�(دراسة��-

  :،�مجلة��قتصاد�والتنمية�ال�شر�ة"قالمة UABال�شر�ة�من�وج�ة�نظر�العامل�ن�بوحدة�أغذية���عام�

  دار�ة�و�بداعحول�العلاقة�ب�ن�القيادة�� �)3(دراسة�محلية�رقم�: )3-9(جدول�

  �دف�الدراسة
�الموارد� �لدى ��بداع �ب�نمية �وعلاق��ا �الديمقراطية �القيادة �مبادئ �تطبيق �مستوى معرفة

  –قالمة��–بوضروة� UABال�شر�ة�من�وج�ة�نظر�العامل�ن�بوحدة�أغذية���عام�

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع
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  .كأداة�رئ�سة�للدراسة�اعتمدت�الباحثتان��ست�يان  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

عاملا،��)67(تمثل�مجتمع�الدراسة����جميع�العامل�ن�بوحدة�أغذية���عام�بقالمة�وعدد�م�

  ).الم���الشامل(وشملت�عينة�الدراسة�جميع�أفراد�المجتمع�

  .أسلوب�الم���الشامل�لمجتمع�الدراسة  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

جاء�مرتفعا،�كما�جاءت�درجة�تب���) المبادئ�مجتمعة(مستوى�تطبيق�القيادة�الديمقراطية� -

  جميع�المبادئ�مرتفعة،�و�ان�المبدأ�السائد��و�مبدأ�التفو�ض�؛

) مجتمعة(وجود�علاقة�ارتباط�دالة�معنو�ا،�موجبة�وقو�ة�ب�ن�مبادئ�القيادة�الديمقراطية� -

العلاقات�"دأ��ك���ارتباطا�مع�إبداع�العامل�ن��و�مبدأ�وإبداع�العامل�ن�بالوحدة،�و�ان�المب

  ".التفو�ض"وأخ��ا�مبدأ�" المشاركة"،�يليھ�مبدأ�"��سانية

  توصيات�الدراسة

�كسب��- ��� �دور �من �ل�ا �لما �الديمقراطية، �القيادة �بمبادئ ��ل��ام �بأ�مية �المسؤول�ن توعية

  �م�؛ولاء�العامل�ن�وتحقيق�رضا�م�الوظيفي�وتحس�ن�أدا�

  ��تمام�بجانب�العدالة����توز�ع��جور�والمنح�الوظيفية�؛�-

�التعاون��- �ع�� �العامل�ن ����يع �إ�� �بالإضافة �ودعم�ا، �والمبدعة ��ف�ار�ا��ديدة مساندة

  ؛. ا��...والعمل�بروح�الفر�ق�ومنح�م�فرصة�توظيف�قدرا��م�وم�ارا��م����العمل�

  .دة�العامل�ن�لتجديد�معارف�م�وتنمية�قدرا��مالعمل�ع���تنظيم�دورات�تدر��ية�لفائ�-

  ).2018يوسفي�و�وب،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  :الدراسات�السابقة�العر�ية�ال���تناولت�العلاقة�القيادة��دار�ة�و�بداع�-2

دراسة�ميدانية�: �بداع��داري �ممارسات�القيادة��خلاقية�وعلاق��ا�بتحقيق: "،��عنوان)2017الشاعر،�(دراسة��-

  :،�رسالة�ماجست������إدارة��عمال"ع���ا��امعات�الفلسطي�ية����قطاع�غزة

  حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع�)1(دراسة�عر�ية�رقم�: )1-10(جدول�

  �دف�الدراسة
� ��بداع �بتحقيق �وعلاق��ا ��خلاقية �القيادة �ممارسات �ع�� �ا��امعات�التعرف ��� �داري

  .الفلسطي�ية����قطاع�غزة

  .المن���الوصفي�التحلي��استخدم�الباحث�  المن���المتبع

  . استخدم�الباحث��س�بانة�كأداة�رئ�سة���مع�البيانات  أداة�الدراسة

  .موظفا�)327(موظفا،�و�لغ���م�العينة��)2145(بلغ�مجتمع�الدراسة�  مجتمع�وعينة�الدراسة

  .العينة�العشوائية�الطبقية  اختيار�العينةطر�قة�

  نتائج�الدراسة

  مستوى�ممارسات�القيادة��خلاقية����ا��امعات�الفلسطي�ية��ان�مرتفعا�؛��-

عدم�وجود�فروق�إحصائية�حول�الممارسات��خلاقية�للقيادة�وعلاق��ا�بالإبداع��داري��-

  ).الوظيفي�وسنوات�ا��دمة�ا���س،�العمر،�المؤ�ل�العل��،�المس��(�عزى�لمتغ���

عدم�وجود�فروق�إحصائية�حول�الممارسات��خلاقية�للقيادة�وعلاق��ا�بالإبداع��داري��-

�فروق� ��ناك ��ان �حيث �ال��صية �متغ����خلاقيات �باست�ناء �لمتغ���ا��امعة �عزى

  .لصا���العامل�ن�با��امعة��سلامية

  .سات�القيادة��خلاقية�ع����بداع��داري وجود�تأث���إيجا�ي�ذو�دلالة�إحصائية�لممار �-
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  توصيات�الدراسة

�ع����- �لقدر��ا �الشر�فة �المنافسة �و�عز�ز�روح �دعم �ع�� �بالعمل �القيادات �قيام ضرورة

  . استخراج�الطاقات�ال�امنة�لدى�المرؤوس�ن

�ع����- �التأكيد �خلال �من �والمسؤول�ن �القادة �لدى ��خلاقية �بتعز�ز�الممارسات ��تمام

  .اعتبار�ا�جزءا�أساسيا�من�عملية�تقييم�المسؤول�ن�وترقي��م

  .العمل�ع���نقل�القيم�والممارسات��خلاقية�بجميع�أش�ال�ا�إ����افة�المستو�ات��دار�ة�-

  ).2017الشاعر،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد�: المصدر

�( دراسة - ��قسام�: "�عنوان�،)2018الرشيدي، �ورؤساء �عمداء �لدى �التنظيمي �بالإبداع �وعلاق��ا �التحو�لية القيادة

  :،�المجلة�العر�ية�للدراسات��منية"و��لية�بمدينة�الر�اضبا��امعات�ا��كومية�

  حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع�)2(دراسة�عر�ية�رقم�: )2-10(جدول�

  �دف�الدراسة
� �مستوى �ا��امعات�تحديد ��� �التنظي�� ��بداع �ع�� �وتأث���ا �التحو�لية �القيادة تطبيق

  .السعودية�ا���ومية�و��لية

  المن���المتبع
�الم��� �ومدخل �الوثائقية �الدراسات �مدخل �خلال �من �الوصفي �المن�� �الباحث استخدم

  ).الم���الميدا�ي(�جتما���بالعينة�

  .داة���مع�المعلومات�اللازمة�للبحثاستخدم�الباحث��س�بانة�أ  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

�سعودية� �جامعات �ثمان ��� ��قسام �ورؤساء �ال�ليات �عمداء �جميع �البحث �مجتمع شمل

  .مفردة�)237(مفردة،�و�لغت�العينة��)618(ح�ومية�وأ�لية����مدينة�الر�اض�و�لغ���مھ�

  .العينة�العشوائية�المنتظمة  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

����المرتبة��- �التأث���المثا�� �ُ�عد �وجاء �مرتفع، �بمستوى �تمارس �التحو�لية �القيادة �أ�عاد جميع

  �و���والتحف����ل�امي����المرتبة��خ��ة�؛

  ممارسة��بداع�التنظي���بجميع�أ�عاده��ان�بمستوى�متوسط�؛�-

  التنظي������ا��امعات�محل�الدراسة�؛تؤثر�ممارسة�أ�عاد�القيادة�التحو�لية�ع����بداع��-

النوع،�ملكية�(توجد�فروق�دالة�إحصائيا�نحو�ممارسة��بداع�التنظي����عزى�للمتغ��ات��-

  ).ا��امعة،�التخصص�وا����ة����العمل

  توصيات�الدراسة

�رؤساء��- �من �ا��امعي�ن �اختيار�القادة �ضو��ا ��� �يتم �المعاي���ال�� �النظر��� �إعادة ضرورة

  ام�وعمداء�ال�ليات�لتصبح�أك���ا���اما�مع�متطلبات�التغي���المعاصرة�؛�قس

ضرورة�توافر�مناخ�تنظي���يدعم�القيادة�التحو�لية����ا��امعات�السعودية����استقطاب��-

  المبدع�ن�وا��فاظ�عل��م�؛

�القيادة��- �بتطبيق �ا��امعي�ن �القادة �لتعز�ز�ا�تمام �علمية �ولقاءات �ندوات �عقد تكثيف

  .التحو�لية�وتطبيق��بداع�التنظي������إدارة�ال�ليات����ا��امعات�السعودية

  ).2018الرشيدي،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

درجة�ممارسة�قادة�مدارس�التعليم�العام����منطقة�نجران�للقيادة�ال�شاركية�: "،��عنوان)2019ا��صاونة،�( دراسة -

� �بمستوى �نظر�المعلم�نوعلاق��ا �وج�ة �من �لد��م ��داري �ال��بو�ة�"�بداع �للعلوم ��ساسية �ال��بية ��لية �مجلة ،

  :و��سانية
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  حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع�)3(دراسة�عر�ية�رقم�: )3-10(جدول�

  �دف�الدراسة

� �نجران �منطقة ��� �العام �التعليم �مدارس �قادة �ممارسة �درجة �العر�ية�(تحديد المملكة

للقيادة�ال�شاركية�ومستوى��بداع��داري�لد��م�من�وج�ة�نظر�المعلم�ن،�و�يان�) السعودية

  . علاقة��رتباط�ب�ن�درجة�ممارسة�القيادة�ال�شاركية�ومستوى��بداع��داري 

  .الباحث�المن���الوصفي�التحلي��استخدم�  المن���المتبع

  .اعتمد�الباحث��س�بانة�كأداة���مع�البيانات  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

،�)1524(ت�ون�مجتمع�الدراسة�من�جميع�المعلم�ن����إدارة��عليم�نجران،�والبالغ�عدد�م�

  . معلما�ومعلمة�)226(وت�ونت�عينة�الدراسة�من�

  .ر�قة�العينة�العشوائية�ال�سيطةط  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

  درجة�ممارسة�قادة�مدارس�التعليم�العام�للقيادة�ال�شاركية����منطقة�نجران�عالية�؛�-

عدم�وجود�فروق�دالة�إحصائيا����درجة�ممارسة�قادة�مدارس�التعليم�العام����منطقة��-

  ؛) المؤ�ل�العل��،�ا����ة�التدر�سيةا���س،�(نجران�للقيادة�ال�شاركية��عزى�للمتغ��ات�

  مستوى��بداع��داري�لدى�قادة�مدارس�التعليم�العام����منطقة�نجران�مرتفع�؛�-

�التعليم��- �مدارس �قادة �لدى ��داري ��بداع �مستوى ��� �إحصائيا �دالة �فروق �وجود عدم

  ؛) تدر�سيةا���س،�المؤ�ل�العل��،�ا����ة�ال(العام����منطقة�نجران��عزى�للمتغ��ات�

�منطقة��- ��� �العام �التعليم �مدارس �قادة �ممارسة �ب�ن �إحصائيا �دالة �ارتباط �علاقة وجود

  .نجران�للقيادة�ال�شاركية�ومستوى��بداع��داري 

  توصيات�الدراسة

ضرورة�تب���قادة�مدارس�التعليم�العام�للقيادة�ال�شاركية�و�شر�ثقافة�القيادة�ال�شاركية��-

  ب�ن�م�سو�ي�التعليم�العام����منطقة�نجران�قيادات�ومعلم�ن؛و�بداع��داري�

  ز�ادة�إشراك�المعلم�ن����عمليات�اتخاذ�القرار،�و�ستماع�لآرا��م�ومق��حا��م�و�خذ���ا�؛�-

�الم�ام��- �إنجاز�الكث���من �كب����� ��ش�ل ��سا�م �والذي �السلطة، �تفو�ض �بمجال ��تمام

  العبء�عل��م�؛الذي�تثقل��ا�ل�القيادات،�وتخفيف�

�ع����- ��عتمد �المدارس، �لاختيار�قادة �وموضوعية �ومعاي���وا��ة �أسس �اعتماد ضرورة

  .الكفاءة�وت�افؤ�الفرص

  ).2019ا��صاونة،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

استطلا���لآراء�عينة�من�بحث�: دور�القيادة�التحو�لية����تحقيق��بداع��داري : "،��عنوان)2018نجم،�( دراسة -

  :،�مجلة��لية�الرافدين�ا��امعة�للعلوم"المسؤول�ن����ديوان�وزارة�ال��بية�العراقية

  حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع�)4(دراسة�عر�ية�رقم�: )4-10(جدول�

  �دف�الدراسة
�ومتغ����بداع�� �التحو�لية �متغ���القيادة �و�ثر�ب�ن ��رتباط �علاقة �الدراسة تخت����ذه

  .�داري����ديوان�وزارة�ال��بية�العرا��

  .استخدم�الباحث��ست�يان�كأداة���مع�البيانات  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

� �ال��بوي �القطاع ��� �البحث �مجتمع �العرا��(تمثل �ال��بية �وزارة �اختيار�أر�ع�)ديوان �وتم ،

  . فردا�)32(مدير�ات��ش�ل�قصدي�و�لغ�مجموع�عينة�البحث�

  .طر�قة�العينة�الطبقية  طر�قة�اختيار�العينة
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  نتائج�الدراسة

و�ان�ُ�عد�التأث���المثا����مستوى�تطبيق�القيادة�التحو�لية����وزارة�ال��بية�العراقية�مرتفع،�-

�و�السائد،�ما�يدل�ع���تم����دارة�العليا����الوزارة����صية�القائد�التحو���؛��كما�أنّ�

�لدى� ��بداع �من �جيد �مستوى �وجود �ع�� �يدل �ما �مرتفعا، ��ان ��داري ��بداع مستوى

  ع���التحليل�؛�القيادات�العليا����الوزارة�من�حيث�الطلاقة،��حساس�بالمش�لة�والقدرة�

  .يوجد�تأث���معنوي�للقيادة�التحو�لية�����بداع��داري����وزارة�ال��بية�العراقية�-

  توصيات�الدراسة

��تمام��عنصر�التمك�ن�للعامل�ن�من�خلال�تب���خرائط��حلال�الذي�يو������اص��-

  ض�؛المؤ�ل�ن�مستقبلا�لشغل�الوظائف�العليا�وإعطا��م�الصلاحيات�والتفو�

�و�تم��- �ومعنو�ة، �جوائز�مادية �منح �خلال �من �مثا�� �كموظف �جوائز�للمبدع�ن تخصيص

  .  �علان�عن�الموظف�المثا������شاشة�عرض�ليتم����يعھ�و���يع��خر�ن�ع����بداع

 ).2018نجم،�(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد�: المصدر

  القيادة��دار�ة�و�بداعب�ن�الدراسات�السابقة��جن�ية�ال���تناولت�العلاقة��-3

  ":�نماط�القيادية�و�بداع:"،��عنوان)Bosiok, 2013(دراسة��-

 «Leadership Styles and Creativity», Online Journal of Applied Knowledge Management: 

  حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع�)1(دراسة�أجن�ية�رقم�: )1-11(جدول�

  �دف�الدراسة
�� ��دار�ة �القيادة �أنماط �ب�ن �والتأث�� ��رتباط �علاقة �طبيعة �وتوقراطية،�(توضيح

  .و�بداع) الديمقراطية،�وا��رة

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .اعتماد��ست�يان�كأداة���مع�البيانات  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

شمل�مجتمع�الدراسة�القيادات��دار�ة����منظمات�مختلفة��غض�النظر�عن�نوع��شاط�ا،�

�القطاع�ن� �من �كب��ة �و�عض�ا �ومتوسطة �صغ��ة �مؤسسات ��انت �المنظمات ��ذه وغالبية

  .فردًا��شغلون�مناصب�قيادية�)140(ا��اص�والعام،�وشملت�العينة�

  نتائج�الدراسة

�علا�- �وجود �القيادة �وأنماط ��بداع �ب�ن �ارتباطية �ا��رة(قة �الديمقراطية، ،�)�وتوقراطية،

و�عت���القيادة�الديمقراطية��ك���تأث��ا�����بداع،�كما�تؤثر�القيادة�ا��رة��ش�ل�إيجا�ي�

  ع����بداع،�ب�نما�تؤثر�القيادة��وتوقراطية�ع����بداع�تأث��ا�سلبيا�؛

  ة�حول�أنماط�القيادة�و�بداع��عزى�لمتغ���ا���س�؛لا�توجد�فروق�إحصائي�-

�القيادة��- �أسلوب باع
ّ
�ات �يجب �عاجلة �أو�إجراءات �قرار�سر�ع �لاتخاذ �حاجة ��ناك ��انت إذا

��وتوقراطي �النمط باع
ّ
�ات �يتم �غ���منظمة �المجموعة ��ون �حالة �و�� ����. �وتوقراطي، أما

��سلو  باع
ّ
�ات �يتم �التنظيم �جيدة �المجموعات �إعطاء�حالة �يضمن �والذي �الديمقراطي، ب

�القرار �صنع ��� �وإشراك�م �ا��ر�ة ��عض ����. الموظف�ن �مبدع�ن �أفراد �وجود �حالة و��

باع��سلوب�ا��ر�للقيادة�وذلك�لضمان�تطو�ر��م�انات�ال�شر�ة�و�بداع
ّ
  . المنظمة�يتم�ات

  توصيات�الدراسة
وتطو�ر�إم�انات�الموظف�ن�من�خلال����يع�م�ال��ك���ع���بناء�العلاقات�والعمل�ا��ما��،��-

  .وم�افأ��م،�عن�طر�ق�تثم�ن�ا��لول��بداعية�غ���التقليدية�وحل�المشكلات

  ).Bosiok, 2013(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد�: المصدر
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-�� ��عنوان)Khattak, Batool, and Haider, 2017(دراسة ،" :� �وإبداع �القيادة �أنماط الدور�: العامل�نعلاقة

 ":الوسيط�للكفاءة�الذاتية��بداعية�والدور�المعتدل�للمناخ�التنظيمي

«Relationship of Leadership Styles and Employee Creativity: A Mediating Role of Creative 

Self-efficacy and Moderating Role of Organizational Climate», Pakistan Journal of 

Commerce and Social Sciences: 

  حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع�)2(دراسة�أجن�ية�رقم�: )2-11(جدول�

  �دف�الدراسة
�� �ب�ن�أنماط�القيادة �العلاقة �والتبادلية(اك�شاف �من�) التحو�لية ومستوى�إبداع�الموظف

  .خلال�الدور�الوسيط�للكفاءة�الذاتية��بداعية�والدور�المعتدل�للمناخ�التنظي��

  .المن����ست�باطي  المن���المتبع

  .اعتماد��ست�يان�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

  مجتمع�وعينة�الدراسة

� �التنظيمية �المستو�ات �جميع ��� �المدير�ن �من �الدراسة �مجتمع الفروع،�: مديري (ت�ون

�والمالية �ا��سابات �ال�سو�ق، �ال�شر�ة، �الموارد ��عمال، �تطو�ر �القطاع�) العمليات، ��

� �العينة �وشملت �باكستان، ��� �التجاري �من�. مدير�)400(المصر�� �بن�ان �كعينة �أخذ وتم

  .لقطاع�ا��اص،�و�ن�ان�دوليانالقطاع�العام�و�ن�ان�من�ا

  .طر�قة�العينة�العشوائية�الطبقية  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

  ترتبط�القيادة�التحو�لية�إيجابا�بإبداع�الموظف،�وترتبط�القيادة�التبادلية�سلبا�معھ�؛�-

-�� �بأ�عاده �التنظي�� �المناخ �والتماسك(يرتبط �وال��ا�ة �الدعم �ا��و�ري، إيجابا�) �ع��اف

  يرتبط�سلبا�بإبداع�الموظف�؛) الضغط(بإبداع�الموظف�ب�نما�البُعد�المنا���التنظي���

�وإبداع��- �والتبادلية �التحو�لية �القيادة �ب�ن �العلاقة ��بداعية �الذاتية �الكفاءة تتوسط

الموظف�حيث�يدير�عنصر�التماسك��ش�ل�إيجا�ي�العلاقة�ب�ن�القيادة�التحو�لية�وإبداع�

� �القيادة�الموظف، �ب�ن �العلاقة �ع�� �م�م �وغ�� �سل�� �تأث�� �لھ �المشرف �ضغط ب�نما

�ي�بعون� �التجار�ة �المصارف �مديري �أن �إ�� �التوصل �تم �و�نا �الموظف، �وإبداع التحو�لية

�القيادة� �إظ�ار�أسلوب �وعدم �ف��ا، ��عز�ز��بداع �أجل �من �التحو�لية �القيادة أسلوب

  .��المؤسسات�المصرفية����باكستانالتبادلية�لأنھ�يقلل�من�إبداع�الموظف�ن��

  توصيات�الدراسة

�الموظف�ن��- �قدرات �تحس�ن ��غرض �التحو�لية �القيادة �أسلوب �تطبيق �المدير�ن �ع�� يجب

��ذه� �لأن �التبادلية �القيادة �أسلوب �ممارسة �للمدير�ن �ي�ب�� �لا �و�المثل، ��بداع، ع��

  .الممارسات�تؤثر�سلبا�ع����بداع

 ).Khattak et al, 2017(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

-�� ��عنوان)Hans, Mubeen, & Al-Subhi, 2018(دراسة ،" :���� ��داري �و�بداع �القيادة �أسلوب �عن دراسة

 ":مؤسسات�مختارة����سلطنة�عمان

«A Study on Leadership Style and Managerial Creativity in Select Organizations in 

Sultanate of Oman», IOSR Journal of Business and Management (IOSR-JBM): 
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  حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع�)3(دراسة�أجن�ية�رقم�: )3-11(جدول�

  �دف�الدراسة
تحديد�علاقة��رتباط�و�ثر�ب�ن�أنماط�القيادة�ومستوى��بداع��داري�لدى�الموظف�ن�����

  .المستوى�المتوسط����مؤسسات�ح�ومية�مختارة����سلطنة�عمان

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .تم�اعتماد��ست�يان�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

تمثل�مجتمع�الدراسة����الموظف�ن�العامل�ن����المؤسسات�ا���ومية����سلطنة�عمان،�وتم�

  .من��ذه�المؤسسات�)111(مؤسسات�م��ا،�وقد�بلغ���م�العينة��)8(اختيار�

  .طر�قة�العينة�العشوائية�ال�سيطة  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

��المؤسسات�ا���ومية����سلطنة�عُمان�و�ان�نمط�القيادة�الديمقراطي��و��ك���سيادة���-

  تطبيقھ�بدرجة�مرتفعة،�يليھ�نمط�القيادة��وتوقراطية�ثم�ا��رة�و�درجة�متوسطة�؛

مستوى��بداع��داري�لدى�الموظف�ن��ان�بدرجة�مرتفعة،�و�ان�عنصر�المرونة��و��ك����-

  للإبداع�؛�سيادة�لدى�الموظف�ن�����ذه�المؤسسات�مقارنة�بالعناصر��خرى 

  تؤثر�القيادة��دار�ة�ع����بداع��داري����المؤسسات�ا���ومية����سلطنة�عُمان�؛�-

�يرتبط��- �ح�ن ��� ��داري، �بالإبداع �متوسطة �بدرجة �الديمقراطية �القيادة �أسلوب يرتبط

�القيادة� �أسلوب �يرتبط �لا �ب�نما ��داري، ��بداع �مع �سلبا ��وتوقراطية �القيادة أسلوب

  ة�مع��بداع��داري����المؤسسات�ا���ومية����عُمان�؛ا��ر 

  .���مستوى��بداع��داري ) مجتمعة(يوجد�تأث���معنوي�وإيجا�ي�لأساليب�القيادة��-

 .)Hans et al, 2018(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

-�� �: "�عنوان: )Mehmood, 2016(دراسة ��� ��خلاقية �العامل�نتأث���القيادة �والدور�: إبداع �للثقة �الوسيط الدور

 ":المعتدل�للكفاءة�الذاتية��بداعية

«Impact of Ethical Leadership on Employee Creativity: Mediating Role of Trust & 

Moderating Role of Creative Self Efficacy», Jinnah Business Review: 

  حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع�)4(دراسة�أجن�ية�رقم�: )4-11(جدول�

  �دف�الدراسة
دراسة�تأث���القيادة��خلاقية����إبداع�الموظف�مع�أخذ�الثقة����القيادة�كمتغ���وسيط�ب�ن��

  . القيادة�و�بداع،�والكفاءة�الذاتية��بداعية�كمتغ���وسيط�ب�ن�الثقة�و�بداع

  .التحلي��المن���الوصفي�  المن���المتبع

  .تم�اعتماد��ست�يان�كأداة���مع�بيانات�الدراسة  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

منظمات�خاصة��)3(تمثل�مجتمع�الدراسة����الموظف�ن�العامل�ن����أقسام��نتاج����ثلاث�

  .موظفا�)170(إسلام�أباد،�و�لغ���م�عينة�الدراسة�/بمنطقة�روالبندي

  .طر�قة�العينة�القصدية  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة

ترتبط�القيادة��خلاقية��ش�ل�مباشر�إيجا�ي�وقوي�بإبداع�الموظف،�كما�ترتبط�القيادة��-

�القيادة� ��� �الثقة �ترتبط �وأيضا �القيادة، ��� �بالثقة �وقوي �مباشر�إيجا�ي ��ش�ل �خلاقية

  �ش�ل�مباشر�إيجا�ي�وقوي�بإبداع�الموظف�؛
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�أ�- �من �الرغم ��خلاقية�ع�� �القيادة �ب�ن �العلاقة �كمتغ���يتوسط �القيادة ��� �الثقة �مية

وإبداع�الموظف،�إلا�أن�العلاقة�المباشرة�ب�ن�القيادة��خلاقية�و�بداع��انت�أ�م�وأقوى،�

  و�نا��ش���النتائج�أن�الثقة�تتوسط�جزئيا�العلاقة�ب�ن�القيادة��خلاقية�و�بداع�؛

  ية�لا�تتوسط�العلاقة�ب�ن�الثقة����القيادة�وإبداع�الموظف�؛الكفاءة�الذاتية��بداع�-

  .القيادة��خلاقية��س�ب��شوء�الثقة����القيادة�مما�يؤدي�إ����عز�ز�إبداع�الموظف�-

  توصيات�الدراسة
ال��ك���ع���الدور�الذي�تلعبھ�القيادة����إبداع�الموظف،�من�خلال�ال��ك���ع���بناء�الثقة�����-

  .أجل��عز�ز�أداء�الموظف،�و�داء�التنظي��������اية�المطافالقيادة،�من�

  .)Mehmood, 2016(اعتمادا�ع���دراسة��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

-�� ��عنوان)Teymournejad and Elghaei, 2017(دراسة ،" :� ��بداع �ع�� �التحو�لية �اتأث���القيادة  :لعامل�نلدى

  ."تحقيق�تجر���

«Effect of Transformational Leadership on the Creativity of Employees: An Empirical 

Investigation», Engineering, Technology & Applied Science Research: 

  حول�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�و�بداع�)5(دراسة�أجن�ية�رقم�: )5-11(جدول�

 .ط�ران��� "مسكن"تأث���القيادة�التحو�لية�ع����بداع�التنظي���للعامل�ن����بنك�معرفة�  �دف�الدراسة

  .المن���الوصفي�التحلي��  المن���المتبع

  .تم�اعتماد��ست�يان�كأداة�للدراسة  أداة�الدراسة

مجتمع�وعينة�

  الدراسة

� �بنك �وموظفي �جميع�مديري ��� �البحث �وعدد" مسكن"تمثل�مجتمع �ط�ران �محافظة �م���

  .فردا�م��م�)217(موظف،�و�لغ���م�العينة��)500(

  .طر�قة�العينة�العشوائية�ال�سيطة  طر�قة�اختيار�العينة

  نتائج�الدراسة
-�� �أ�عاد�ا �وجميع �ك�ل �التحو�لية ��س�ثارة�(تؤثر�القيادة �ا��فز��ل�امي، التأث���المثا��،

  ".مسكن"إبداع�موظفي�بنك��ش�ل�كب���وإيجا�ي�ع���) الفكر�ة،��عتبارات�الفردية

  توصيات�الدراسة

�فرصة��- �الموظف�ن �ومنح �التحو�لية، �القيادة �خصائص �باستخدام �المدير�ن �الدراسة تو���

  تقديم�اق��احا��م�وأف�ار�م�وحلول�م�ا��ديدة�ل��دمات�المصرفية�؛

  تحف���عنصر��بداع�ب�ن�العامل�ن�داخل�المؤسسة�من�خلال����يع�أف�ار�المبدع�ن�؛�-

  خلق�ب�ئة�ل�س�يل�إنتاج�المعرفة�وتنفيذ�المعرفة��بداعية�و���يع�التعلم��بدا���؛�-

  .لت�ون�القيادة�التحو�لية�أك���فعالية،�ي�ب���تحس�ن�الب�ية�التحتية�للعمليات��بداعية�-

  ).Teymournejad and Elghaei, 2017( اعتمادا�ع���دراسة�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

من�خلال�العرض�السابق�لعينة�من�الدراسات�السابقة�ال���تناولت�متغ��ات�الدراسة�وما�يرتبط���ا�من�مفا�يم�

� �تحاول ��الطالبةتنظيمية، �رقم �ا��دول �خلال �وذلك��)12(من �الدراسات، �تلك �لأ�م �شاملة �أو�حوصلة �خلاصة إعطاء

  .  اسة�ا��الية�لتحقيقھب�بو���ا�من�أجل��س�يل�م�مة�المقارنة�بي��ا�و��ن�ما��س���الدر 
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  م��ص�لأ�م�الدراسات�السابقة�ال���تناول��ا�الدراسة�ا��الية�:)12(جدول�

  العلاقة�ب�ن�المتغ��ين:  3المحور�  �بداع:  2المحور�  القيادة��دار�ة:  1المحور�  

  القيادة��دار�ة�و�بداع  الم�ارات��بداعية  �نماط�القيادية

الدراسات�

  المحلية

)� �جيمة،�2017قمبور، �و�ن �صديق ؛

2018� �بوتيقار�وزايد، �يوسفي�2017؛ ؛

  ).2017؛�بن�عيدة،��2018و�عيجات،�

)� �2018بر�اخ، �قر����، ؛�2016؛

  ).2018حمودة،�

)� �ودر�وش،�2015واعر، �بوجعدار ؛

  ).2018؛�يوسفي�و�وب،�2013

الدراسات�

  العر�ية

)� �2017الرقب، �وآخرون، �ع���� ؛�2012؛

  ).2019حمدان،�

الشيخ�وأبو�نص�ب،�؛�2013الياس�ن،�(

  ).2010؛�الصرايرة�والغر�ب،�2017

)� �2017الشاعر، �الرشيدي، ؛�2018؛

  ).2018؛�نجم،�2019ا��صاونة،�

الدراسات�

  �جن�ية

(Jiang et al, 2017 ; İNCE, 
2018 ; Zopiatis & Constanti, 
2010). 

(Rastgoo, 2017 ; Hassan et 
al, 2014 ; Nawaz et al, 
2014). 

(Bosiok, 2013 ; Khattak et al, 

2017 ; Mehmood, 2016 ; 
Teymournejad & Elghaei, 
2017 ;  Hans et al, 2018). 

  الطالبةمن�إعداد��:المصدر

 التعليق�ع���الدراسات�السابقة�-را�عا

ع���الدراسات�السابقة�ذات�العلاقة�بموضوع�الدراسة�ا��الية،�و�عد�مراجعة�المتغ��ات�ال����الطالبة�عد�اطلاع�

�تلك�الدراسات�وما�يرتبط���ا�من�مفا�يم�ومتغ��ات�تنظيمية،�تب�ن�أن��ذه�الدراسات��ان�ل�ا�دور��ام����بناء� تناول��ا

و�ناء�فرضيا��ا،�لكن��عد�الغوص����مضمون�تلك��الدراسة�ع���ش�ل�ا�ا��ا���كما��ان�ل�ا�دور����خدمة�أ�داف�الدراسة

ت��ساس�للقيام���ذه�الدراسة   .الدراسات�تب�ن�أن��ناك�فجوات�بحثية�عُدَّ

  عن�الدراسات�السابقة��الدراسة�ا��اليةما�يم��� -1

ع���حاولت�الطالبة�من�خلال�عرض�الدراسات�السابقة�ال���تناولت�موضوع�الدراسة�أو�أحد�متغ��ا��ا،�التعرف�

ا��وانب�ال�امة����موضوع�القيادة��دار�ة�بالتطرق�إ���أ�م��نماط�القيادية�ال���تناول�ا�الباحثون�والمختصون�����ذا�

لذلك�. المجال،�سعيا�إ���ف�م�عميق�لموضوع��بداع�لدى�المورد�ال�شري�وأ�م�القدرات��بداعية�ال���تم���الفرد�المبدع

  .عرض�مختصر�لأ�م�ما�يم���الدراسة�ا��الية�عن�الدراسات�السابقةيختص��ذا�المطلب�من�الدراسة��

  :للدراسة�وا��ز�ي�العام) ال�دف(من�حيث�الموضوع��-1-1

� �إ�� ��و�� �بالدرجة ��عود �إنما �ال�دف، �حيث �من �أو�اختلاف�ا �الدراسات ��شابھ �الباحثون��النتائجإن ��س�� ال��

�ا�العام�ع���دراسة�دور�القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�وركزت�الدراسة�ا��الية����موضوع�إل��ا،�الوصولَ 

�العام،� بالمؤسسات��قتصادية،�لنجد�أن��ناك�العديد�من�الدراسات�ال���تتفق�مع��ذه�الدراسة�من�حيث�موضوع�ا

اء�القيادة��دار�ة��ش�ل�ا�العام�أو�و�و�دراسة�العلاقة�ب�ن�المتغ��ين،�بمع���ر�ط�متغ���القيادة��دار�ة�بمتغ����بداع،�سو 

��الم�ارات� �أ�عاده �إ�� �أو�التطرق �العام �ش�لھ ��� ��بداع �لموضوع �التطرق �وسواء �أو��عض�ا، �أنماط�ا �أحد �إ�� بالتطرق

 ،)2013بوجعدار�ودر�وش،�(وغ���ا،�فمن��ذه�الدراسات،�نجد�المحلية�كدراسة�.. والقدرات��بداعية،�مستو�ات��بداع�

�واعر( ،2015(� �ودراسة ،)� �و�وب، �)2018يوسفي �كدراسة �العر�ية �وم��ا ،)� �)2017الشاعر، ،)� �)2018الرشيدي، نجم،�(،

2018(� ،)� �)2019ا��صاونة، �كدراسة ��جن�ية �والدراسات ،)Bosiok, 2013(، دراسة )Mehmood, 2016(� دراسة�،
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)Khattak et al, 2017(� ،)Teymournejad & Elghaei, 2017(� ،)Hans et al, 2018(، ب�ن�� �الر�ط �حاولت و�ل�ا

  .مع�موضوع��بداع،�ومحاولة�دراسة�العلاقة�أو��ثر�الذي�ير�ط�ب�ن�المتغ��ين�–بصفة�عامة��–موضوع�القيادة��دار�ة�

� ��دار�ة �القيادة �لموضوع �تطرقت �الدراسات ��عض ��ناك �لأحد��–إلا�أنّ �أو�بالتطرق �عام ��ش�ل ��دار�ة القيادة

؛�صديق��2017قمبور،�(كدراسة�" �داء"لكن�تم�ر�ط�ا��ش�ل�مباشر�بمتغ��ات�تنظيمية�أخرى�مثل��–عض�ا�أنماط�ا�أو��

� �جيمة، ��2018و�ن �و�عيجات، �يوسفي �" الدافعية"و) 2018؛ �(كدراسة �و)2017بوتيقار�وزايد، �" التحف��"، بن�(كدراسة

� �و)2017عيدة، ��جتماعية"، �" المسؤولية �(كدراسة �التنظي��ا"و) 2017الرقب، �" لنجاح �(كدراسة ،�)2019حمدان،

�الوظيفي"و �" �ح��اق �كدراسة ،(Zopiatis & Constanti, 2010)و� �التنظيمية"، �" ال��ر�ة . )İNCE, 2018(كدراسة

كدراسة�" �داء�المستدام�للموظف"و�ناك�من�قام�بدراسة�العلاقة�غ���المباشرة�للقيادة�مع�متغ��ات�تنظيمية�أخرى�مثل�

Jiang et al, 2017)(.ومن�تلك�الدراسات�ما�تطرق�لموضوع�القيادة�كمتغ���وحيد�مثل�دراسة��)2012،�ع�����وآخرون(.  

�بداع��داري�والتنظي���بصفة�عامة�أو�بالتطرق�إ����–و�ناك�من�الدراسات�السابقة�ما�تطرق�لموضوع��بداع�

� ��–أ�عاده �وم��ا ��دار�ة، �غ���القيادة �أخرى �تنظيمية �بمتغ��ات �مباشرة �بطر�قة �ر�طھ �تم �الوقت"ولكن كدراسة�" إدارة

إدارة�"،�و)2018حمودة،�(كدراسة�" إدارة�المعرفة"،�و)2016قر����،�(كدراسة�" إدارة�الموارد�ال�شر�ة"و�،)2018بر�اخ،�(

كدراسة�" ال�ي�ل�التنظي��"و�)2017الشيخ�وأبو�نص�ب،�(كدراسة�" الرضا�الوظيفي"،�و)2013الياس�ن،�(كدراسة�" التغي��

)Hassan et al, 2014( .الثقافة�التنظيمية"و�ناك�من�قام�بدراسة�العلاقة�غ���المباشرة�للإبداع�بمتغ��ات�أخرى�مثل� "

  .  (Nawaz et al, 2014)كدراسة�" التدر�ب�والتمك�ن"و  ،)Rastgoo, 2017(كدراسة�

أما�من�حيث���داف�ا��زئية؛�حاولت�الدراسة�ا��الية�معرفة�مدى�تأثر�آراء�أفراد�عينة�الدراسة�حول�القيادة�

�دار�ة�و�بداع�بالمتغ��ات�الديموغرافية��ا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العل��،�ا����ة�الم�نية،�والدورات�

�شا��ت�مع�الدراسة�ا��الية����دراسة�تأث���المتغ��ات�الديموغرافية�ع���القيادة��وغ���ا،�ومن�الدراسات�ال��... التدر��ية�

� �دراسة �نجد �و�بداع، �(�دار�ة �)2017الرقب، ،)� �)2015واعر، ،)� �)2017الشاعر، ،)� �)2018الرشيدي، ا��صاونة،�(،

2019(� ،)İNCE, 2018(� ،)� �)2018حمودة، ،)� �)2013الياس�ن، ،)� �والغر�ب، �)2010الصرايرة ،)� ،�)2017الشاعر،

 .)Bosiok, 2013(،�)2019ا��صاونة،�(،�)2018الرشيدي،�(

  :وطر�قة�اختيار�العينةالمجتمع��حصا�ي�من�حيث��-1-2

تمثل�مجتمع�الدراسة�ا��الية����جميع�عام���مجمّع��وندور�الك��ونيك،�باختلاف�تخصص�م�الوظيفي�ومستوا�م�

� �ا��الية �الدراسة �واتفقت �المجتمع�–�داري، �حيث �دراسة�–من �: (مع �جيمة، �و�ن �العامل�ن�) 2018صديق وشملت

ع�����(وشمل�العامل�ن����مصنع�عموري�للآجر،� )2018يوسفي�و�عيجات،�(بمؤسسة�نفطال�فرع�الزفت�بالع�ن�الصفراء،�

 )2019حمدان،�(،�)2009�،2010(وشمل�أعضاء�مجالس��دارة�����تحادات�الر�اضية��ردنية�لعام�) 2012وآخرون،�

� �سامراء، �جامعة �ال��بية �ب�لية �الموظف�ن �جميع��)Zopiatis & Constanti, 2010(وشمل ��� ��دار��ن �الموظف�ن وشمل

وشمل�الموظف�ن�بمؤسسات�التمو�ل�ا���ومية�����)İNCE, 2018(المستو�ات�الوظيفية�بالمؤسسات�الفندقية����ق��ص،�

� �(مرس�ن، �) 2016قر����، ��دار��ن �والمرؤوس�ن(وشمل �) الرؤساء �سوناطراك، �الصيانة �وأبو�نص�ب،�(بمدير�ة الشيخ
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وشمل�الموظف�ن����شركة��تصالات�) 2010الصرايرة�والغر�ب،�(وشملت�العامل�ن����البنوك�التجار�ة�با��رطوم،�) 2017

) 2013بوجعدار�ودر�وش،�(وشمل�الموظف�ن�بقطاع�الصناعات�التحو�لية����باكستان،��)Nawaz et al, 2014(نية،��رد

� �بقسنطينة، �ا��اصة �الصناعية �بالمؤسسات �والمرؤوس�ن ��دار��ن �القادة �(وشمل �و�وب، �العامل�ن�) 2018يوسفي وشمل

� �بقالمة، ���عام �أغذية �(بوحدة �الموظف�) 2017الشاعر، �بوشمل �الفلسطي�ية �ا��امعات ��� �غزةن �قطاع ا��صاونة،�(،

مؤسسات�ح�ومية����سلطنة��8وشمل�الموظف�ن�����)Hans et al, 2018(وشمل�المعلم�ن����إدارة��عليم�نجران،�) 2019

  .���محافظة�ط�ران" مسكن"وشمل�مديري�وموظفي�بنك��)Teymournejad & Elghaei, 2017(عمان،�

وال���شملت��طارات�بمجمع�صيدال�للمضادات�) 2017قمبور،�(المجتمع�مع�دراسة�واختلفت�الدراسة�من�حيث�

حيث�اقتصر� )2017بن�عيدة،�(عمال�التنفيذ�بالشركة��فر�قية�للزجاج�بجيجل،� وشمل) 2017بوتيقار�وزايد،�(ا��يو�ة،�

� �التحكم، �وعمال ��طارات �فئ�� �(ع�� ���ا )2017الرقب، �القادة �الدراسة �مجتمع �سعود،�وشمل �الملك �بجامعة ديمي�ن

)Jiang et al, 2017(��،وشملت�مديري�وأعضاء�فر�ق�مشار�ع�البناء�الص�نية)�،وشمل�جميع�مدراء�ورؤساء�) 2018بر�اخ

واس��دف��طارات�بالمؤسسات�الناشطة� )2018حمودة،�(أقسام�ومعا�د�علوم�وتقنيات�ال�شاطات�الر�اضية�با��زائر،�

�ع���مؤس�52با��زائر�باختيار� ��8سة �(ولايات، �مركز�وزارة� )2013الياس�ن، ��� ��شرافية ��دارة �موظفي �المجتمع وشمل

� ��ردنية، �بوش�ر،��)Rastgoo, 2017(ال��ة ��� �ال��ية �وا��دمات �الطبية �العلوم �بجامعة �العامل�ن �النواب وشمل

)Hassan et al, 2014( � �الباكستانية، �ولا�ور �أباد �إسلام ��� ��تصالات �قطاع ��� �العامل�ن �(وشمل وشمل�) 2015واعر،

وشمل�عمداء�ال�ليات�ورؤساء��قسام����ثمان�جامعات�سعودية�) 2018الرشيدي،�(�طارات�بمجمع�صيدال�با��زائر،�

وشمل�القيادات��دار�ة��)Bosiok, 2013(واس��دفت�القطاع�ال��بوي�العرا��،�) 2018نجم،�(ح�ومية�وأ�لية�بالر�اض،�

� �مختلفة، �منظمات ��)Khattak et al, 2017(����� �المصر�� �القطاع ��� �التنظيمية �المستو�ات �جميع ��� �المدير�ن وشمل

  .إسلام�أباد/منظمات�خاصة�بروالبندي) 3(وشمل�الموظف�ن����أقسام��نتاج�����)Mehmood, 2016(باكستان،�

تيار�العينة؛�فقد�تباي�ت�طر�قة�اختيار�العينة����الدراسات�السابقة�من�باحث�لآخر،�وذلك�أما�من�حيث�طر�قة�اخ

�ع��� �اختيار�عين��ا ��� �ا��الية �الدراسة �اعتمدت �وقد �للدراسة، �المس��دف �المبحوث �ونوع �البحث �موضوع �مع �يتوافق بما

� �دراسة �مع �اختلفت �وال�� �الطبقية، �العشوائية �غ���عشوائية،��)Jiang et al, 2017(الطر�قة �بطر�قة �اختيار�ا �تم وال��

� �دراسة �اتفقت�مع �(ب�نما �2017بوتيقار�وزايد، �الياس�ن، �2013؛ �الشاعر، �2017؛ �واعر، �2015؛ �نجم، واتفقت�) 2018؛

� �دراسة �مع �العينة�) Rastgoo, 2017; Hassan et al, 2014; Khattak et al, 2017(أيضًا �بطر�قة �اختيار�ا �تم وال��

واختلفت�) 2019؛�ا��صاونة،�2018؛�صديق�و�ن�جيمة،�2017قمبور،�(لطبقية،�ب�نما�اختلفت�مع�دراسة�العشوائية�ا

� �دراسة �كما�)Zopiatis & Constanti, 2010; Hans et al, 2017; Teymournejad & Elghaei, 2017(مع ،

� �دراسة �مع �(اختلفت �عيدة، �2017بن �قر����، �2016؛ �والغر�ب، �الصرايرة �و 2010؛ �يوسفي �؛ ودراسة�) �2018وب،

)İNCE, 2018(وال���تم�اختيار�ا�بطر�قة�الم���الشامل�للمجتمع،�كما�اختلفت�مع�دراسة��)�،؛�حمودة،�2019حمدان

2018 (� �دراسة��)Mehmood, 2016(ودراسة �مع �أيضا �اختلفت �كما �القصدية، �العينة �بطر�قة �اختيار�ا �تم وال��

وال���تم�) 2018بر�اخ،�(وال���تم�اختيار�ا�بالطر�قة�العشوائية�المنتظمة،�واختلفت�كذلك�مع�دراسة�) 2018الرشيدي،�(

 .اختيار�ا�بطر�قة�العينة�العشوائية�العنقودية
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بع�-1-3
ّ
  :���الدراسة�من�حيث�المن���المت

لقد�اتفقت�الدراسة�ا��الية�مع�أغلب�الدراسات�السابقة����المن���المتبّع،�سواء�تلك�ال���تناولت�متغ���القيادة�

حسب��–�دار�ة�أو�تلك�ال���تناولت�متغ����بداع،�أو�ال���عا��ت�العلاقة�ب�ن�المتغ��ين،�و�و�المن���الوصفي،�لأنھ�ُ�عد�

  .ثل��ذه�الظوا�ر،�و�ك���استخدامًا����مجال�الدّراسات���سانية��سب�لمعا��ة�ودراسة�م�–المختص�ن�

  :من�حيث��داة�المستخدمة����الدراسة�-1-4

سواء�المحلية،�العر�ية�أو��جن�ية،�وسواء�تلك�ال����–ابقة�اتفقت�الدراسة�ا��الية�مع�جميع�الدراسات�السّ لقد�

����داة�المستخدمة����جمع��–تناولت�متغ���القيادة��دار�ة،�أو�متغ����بداع،�أو�تلك�ال���تناولت�العلاقة�ب�ن�المتغ��ين�

  . "�ست�يان"و���من�أجل�تحقيق�أ�داف�الدراسة�ألا�البيانات��ولية�

   :المتوصل�إل��امن�حيث�النتائج��-1-5

ل�بإنّ�أي�دراسة�علمية�لابد�ل�ا�
ّ
�ل

ُ
و�طبيعة�ا��ال�فقد��ان�للدراسة�ال���قامت���ا�الباحثة�مجموعة��تائج،�وأن�ت

�و�مكن� ��خر، ��عض�ا �مع �اختلفت �كما �السابقة، �الدراسات ��عض �مع �النتائج �تلك �اتفقت �قد ��انت �النتائج، �من �امة

  .القسم�الثالث�من�الدراسةالتوضيح�أك���حول��ذه�النقطة����

  :مجالات��ستفادة�من�الدراسات�السابقة�-2

لقد��ان�للدراسات�السابقة�مسا�مة�وأ�مية�كب��ة�����عز�ز�الدراسة�ا��الية،�بالرغم�من�أنھ��انت��ناك�العديد�

ستفادة�من�الدراسات�و�مكن�ت��يص�أ�م�جوانب�� . من��ختلافات�بي��ا،�إلا�أ��ا�اتفقت�مع�ا����العديد�من�ا��وانب

  :راسة����النقاط�التاليةابقة�ال���تم�ذكر�ا�����ذه�الدّ السّ 

ابقة�����عميق�المعرفة�لد��ا،�وتوسيع��دراك�حول�موضوع�القيادة��دار�ة�راسات�السّ من��ذه�الدّ �الطالبةاستفادت� -

 راسة�ا��الية�؛لدّ بأنماط�ا�المختلفة�و�بداع،�وا�تدت�من�خلال�ا�إ���بناء�ا��لفية�النظر�ة�ل

�موضوع�راسات�السّ من��ذه�الدّ �الطالبةاستفادت� - �جوانب �من �جانب ��ل �ع�� ��طلاع �وعمق �أكسب��ا�سعة ��و��ا ابقة

 ؛�الطالبةراسة،�وتم�من�خلال�ا�ت�و�ن�نظرة�شمولية�وترت�ب�وتنظيم�المعلومات����ذ�ن�الدّ 

�للدّ �الطالبةاستطاعت� - �أداةٍ �بناءِ ��� �السابقة �الدراسات �ع�� �من�طرح��عتماد �وتمكنت �والوضوح، �بالدقة �تتمتع راسة

 صياغة��سيطة�لفقرات��داة�حازت�ع���تأييد�معت���من�طرف�ا����اء�والمحكم�ن�بصلاحي��ا�للتطبيق�الميدا�ي�؛

دراسة�و�ناء�فرضيا��ا،�فضلا�عن�أ��ا�أتاحت�بالاعتماد�ع���الدراسات�السابقة�من�صياغة�إش�الية�ال�الطالبةتمكنت� -

�اختيار�من��� ��� �ساعدت �كما �ا��الية، �الدراسة �نتائج �و��ن �الدراسات �تلك �نتائج �ب�ن �المقارنات �إجراء ��� �س�ولة ل�ا

 الدراسة�و�و�المن���الوصفي�باعتباره�المن���الملائم�لمثل��ذه�الظوا�ر�و��سب����مجال�الدراسات���سانية�؛

��عت��� - �أفاد �علميًا �تراكمًا �ا��الية، �الدراسة �ل�ا �تطرقت �ال�� �السابقة �من��الطالبةالدراسات �العديد �ع�� �التعرف ��

�نحو� دمًا
ُ
�ق ��نطلاق �أساسھ �ع�� �يمكن �والذي �و�بداع، ��دار�ة �القيادة �بموضوع �الصّلة �ذات �التنظيمية المتغ��ات

  . قيادة��دار�ة�و�بداعدراسة�ظوا�ر�مماثلة�و�ناء�علاقات�جديدة�مع�موضوع�ال
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  :البحثية�ب�ن�الدراسة�ا��الية�والدراسات�السابقة�الفجوات�-3

راسة،�صياغة�إش�الي��ا،�و�ناء�فرضيا��ا،�ابقة����ت�و�ن�خلفية�موضوع�الدّ راسات�السّ ع���الرغم�من�أ�مية�الدّ 

أن�تختص����معا��ة��ذا�الموضوع�من�حيث�تأث���القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة،�من��الطالبة�ان�مس���

خلال�دراسة�تأث���أنماط�القيادة��دار�ة�ع���تنمية�الم�ارات��بداعية�للعامل�ن،�إلا�أنھ�لم�يتم�لمس�أي�دراسة�جمعت�ب�ن�

واحدة،�و�نا�تظ�ر�فجوة�بحثية�أو��،�لذلك�جاءت��ذه�الدراسة�كمحاولة�القيادة�التقليدية�والقيادة�ا��ديثة����دراسة�

� �النمط �و�� ��دار�ة �للقيادة �التقليدية ��نماط �ب�ن �الباحثة �ف��ا �جمعت �وا��ر(متواضعة �الديمقراطي، ) �وتوقراطي،

عد�)التحو���،�التباد��،�و�خلا��(و�نماط�ا��ديثة�للقيادة��دار�ة�و���النمط�
ُ
�و���ال����– الطالبةع���حد�علم��–،�و�

جمعت�ب�ن�القيادة�التقليدية�والقيادة�ا��ديثة����دراسة�واحدة،�و�عود�الدافع�وراء�ذلك��و�معرفة�ما��و��تجاه�الذي�

ثم�. تت�نّاه�قيادة�مؤسسة��وندور����القيادة��دار�ة،��ل��و�اتجاه�تقليدي�أم�اتجاه�حديث،�أم����تجمع�ب�ن��تجا��ن

النظر�إ���متغ����بداع؛�نجد�أنّ�أغلب�الدراسات�السابقة�ت�ناول�موضوع��بداع��داري�أو��بداع�التنظي���أو��بداع�ب

ترى�أن�دراسة�موضوع��– الطالبةحسب�وج�ة�نظر��–بصفة�عامة�وتتطرق�فيھ�إ���القدرات��بداعية�للعامل�ن،�لكن�

) ع���مستوى�الفرد،�ع���مستوى�ا��ماعة،�ع���مستوى�المنظمة(�بداع��بداع��داري�أو�التنظي���يخص�مستو�ات�

�فإن� �و�التا�� �ال�شر�ة، �الموارد �إبداع �تناولت �فقد �الدراسة ��ذه �أما ��بداعية، �أو�القدرات �الم�ارات �إ�� �للتطرق أك���منھ

  .�ارات�أو�القدرات��بداعيةإبداع�المورد�ال�شري�ي�ون�أقرب�إليھ�لدراستھ�من�حيث�امتلاك��ذا�المورد�ال�شري�للم

� �لاحظت �الدّ �الطالبةكما ��� �ومحدودية �ندرة ��ناك �القيادة، �موضوع �حول �العلمية ��دبيات �بتفحص راسات�أنھ

وال���تطرقت�لنمط�القيادة��خلاقية،�و�و�ما�يفسّر�نقص�التطبيق�العم���ل�ذا��–خاصة����الب�ئة�ا��زائر�ة��–ابقة�السّ 

ابقة�ال���تطرقت�للر�ط�ب�ن�نمط�القيادة�راسات�السّ ا�ندرة����الدّ أيضً �الطالبةمات،�كما���لت�الموضوع����أغلب�المنظ

 �الطالبة،�لكن�لاحظت�)2017الشاعر،�(�خلا���وموضوع��بداع�عدا�دراسة�
ً
ا������عاد�ال���اختص���ا�أن��ناك�اختلاف

ومن��نا�تظ�ر�. الباحث����دراستھ�لموضوع�القيادة��خلاقية،�و��ن���عاد�ال���تطرقت�ل�ا�الباحثة����الدراسة�ا��الية

مع��–كنمط�قيادي�حديث��–إ���معا��ة�العلاقة�ب�ن�القيادة��خلاقية��الطالبةفجوة�بحثية�ثانية����الدراسة��س���ف��ا�

  .لمورد�ال�شري�وسدّ�الفجوة�البحثية�وإلقاء�الضوء�أك���ع���نمط�القيادة��خلا��إبداع�ا

� �لاحظت �للدّ �الطالبةكما �تام �غياب ��ناك �السّ أنھ �الثلاث�راسات �ا��ديثة �القيادية ��نماط �ب�ن �جمعت �ال�� ابقة

لموضوع�القيادة�التحو�لية�ع���حدة،�راسات��انت�تتطرق����دراسة�واحدة،�فأغلب�الدّ ) التحو�لية،�التبادلية،�و�خلاقية(

لا�توجد�دراسة�تطرقت��– الطالبةع���حد�علم��–أو�بدراستھ�من�خلال�ا��مع�ب�نھ�و��ن�نمط�القيادة�التباد��،�إلا�أنھ�

ومن��نا�تظ�ر�فجوة�بحثية�ثالثة�و���دراسة�تأث���القيادة�ا��ديثة�. لدراسة��ذه��نماط�القيادية�مجتمعة����بحث�واحد

  .���تنمية�إبداع�المورد�ال�شري ) حو�لية،�التبادلية،�و�خلاقيةالت(
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  القيادة��دار�ة: �ول الفصل�

Chapter One : Management Leadership 

  

لقد�حظي�موضوع�القيادة�با�تمام�م��ايد�منذ�أقدم�العصور،�و�حتل��ذا�الموضوع�أ�مية�خاصة�لدى�الباحث�ن�

�وتوج �ت�سيق �عملية ��� �أساسا ��دار�ة �العملية ��انت �ولما �و�جتماع، �النفس �وعلم ��دارة �مجال ��� ����ود�والعلماء يھ

�الم�شودة ���داف �لتحقيق �وا��ماعات �بل��؛��فراد ��دار�ة، �العملية ��ذه ��� ���ر��ساس ��دار�ة �القيادة �ش�ل

  .أصبحت�محورا�ترتكز�عليھ�مختلف��شاطات�المنظمة�و�توقف�عل��ا�نجاح�ا

عرفت�القيادة�كث��ا�وش�د�مف�وم�القيادة�تطورات�عديدة�ع���مختلف�العصور�وإ���غاية�العصر�ا��ديث،�حيث�

��دار�ة �العملية �من ��اما �جانبا �باعتبار�ا �والقيادة �المف�وم، �حول �الضوء �إلقاء ��� �أس�مت �ال�� �المبادئ �من� من �لابد ؛

دراس��ا����إطار�النظر�ات�المختلفة�للتنظيم،�لتقف�ع���ا���ود�ال���قدم�ا�أنصار�تلك�النظر�ات�وال���سا�مت����تطو�ر�

  . ديد�خصائص�ا�والتعرف�ع���أفضل��ساليب�ال���تكفل�تحقيق�أ�داف�التنظيممف�وم�القيادة�وتح

�التأث����ذه� �عملية �فإن �مرؤوسيھ؛ ��� �القائد �يمارس�ا �التأث���ال�� �عملية �ع�� �تقوم �جو�ر�ا ��� �القيادة ��انت ولما

���تباين��ساليب�و�نماط�تختلف�وت�باين�باختلاف��سلوب�والنمط�القيادي�الممارس�من�طرفھ،�و�ذا�ما�أدى�بدوره�إ

��دار�ة� �الدراسات �من �العديد �حاولت �فقد ��نا �ومن �مرؤوسيھ، �مع �علاقتھ �التأث���و�� �عملية ��� �القائد �ي�بع�ا ال��

� �و�جتماع �النفس �علم �تحقيق�... ودراسات �خلالھ �من �للقائد �يمكن �للقيادة �أو�نمط �أسلوب �أفضل �وتحديد لمعرفة

  :مباحث�أساسية����ثلاثتم�التطرق�����ذا�الفصل�إ���س� لمعا��ة��ذه�المحاور،و . ��داف�الم�شودة�بكفاءة

  

  تأصيل�مف�وم�القيادة��دار�ة: المبحث��ول 

  تطور�القيادة��دار�ة�ونظر�ا��ا: المبحث�الثا�ي

   القيادة��دار�ة�أنماط: المبحث�الثالث
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  القيادة��دار�ة�تأصيل�مف�وم: المبحث��ول 

موضوع�القيادة��دار�ة�من�أك���المواضيع�ال���حظيت�با�تمام�خاص�وم��ايد����الفكر��داري،�سواء�القديم���عدّ 

��و�الكمّ  �ذلك �ع�� �وخ���دليل �الدّ �أو�ا��ديث، �من �ال�ائل �ال���تناولت �النّ راسات �ذلك �إ�� �إضافة ماذج�موضوع�القيادة،

  .م�ا�الباحثون�لتفس����ذا�المف�ومظر�ات�ال���قدّ والنّ 

   القيادة�والمفا�يم�المرتبطة���ا�مف�وم: المطلب��ول 

جا�ات�و�طر�النّظر�ة،�حيث�يمكن�النّظر�إل��ا�كدور�اجتما���تر�وي،�أو�
ّ
لقد��عدّدت�مفا�يم�القيادة�بتعدّد��ت

�ا �و�و��وظيفة �بي��ا �مش��ك �قاسم �ثمّة �أنّ
ّ

�إلا �سلوكية، �كعملية �النظر�إل��ا �يمكن �كما ���صية، �أو�كسمة جتماعية،

�التّ  �التّ إحداث �يحدث �وعندما ��خر�ن، �تحقيق�أث����� ��� �و��ن�المسا�مة �ب�نھ �الرّ�ط �من �فلابد �ما، �مؤسسة أث������نطاق

  .وأ�م�المفا�يم�المرتبطة���المف�وم�القيادة��تفصيلا �أ�داف�ا،�وس�تم�����ذا�المطلب�التطرق 

 مف�وم�القيادة� -أولا
ّ
 غة�و�صطلاح���الل

 القيادة��-1
ّ
  :1القيادة�لغة����من�الفعل :غة���الل

-  
َ
 يَ �ادَ ق

ُ
 �:ودُ ق

َ
 ادَ يَ ا�وقِ دً وْ ق

ً
 قادَ ا�ومَ يادً وقِ �ة

ً
 �ة

َ
 ودَ دُ يْ وق

ً
 ابَ الدَّ ) قود. (ة

َ
 مَ : أو�نحو�ا��ة

َ
 �ا�آخِ امَ ��أمَ ��

ً
 .اَ� دِ وَ قْ مِ ا�بِ ذ

-  
َ
ودُ ق

ُ
 �:ادَ�يَق

ً
 . (قِيَادَة

َ
  ؛)دوْ ق

 رَ ��انَ : شَ �ْ ا�َ�  -1
ً
 �بّرُ دَ يُ �:ھليْ عَ �ئ�سا

ُ
 خ

َ
 ط

َ
 �ھُ ط

ُ
 وش

ُ
 ؤ

َ
 .ھون

2-  
َ

 : لاتِ الق
َ
 ضِ وْ ��مَ إ�

َ
 مَ حَ : لتْ ع�الق

َ
 �ھُ ل

َ
 .ھيْ إل

وْد(و���لسان�العرب� -
َ

ق
ْ
وْقُ ن) ال ال: قيض�السَّ

َ
َ�ا�مِنْ�: يُق

ُ
مَامَِ�ا�وََ�سُوق

َ
ابَة�مِنْ�أ فَِ�ايَقُودُ�الدَّ

ْ
ل

َ
 �و����ذا�المع��. خ

ّ
غوي�إشارة�الل

 إن�م�ان�القائد����المقدّ : لطيفة�مفاد�ا
ً

 مة�وذلك�ل�ي�ي�ون�دليلا
ً
  .2ل�م�إ���ما�فيھ�صلاح�م����ماعتھ�ع���ا����،�ومرشدا

 ل جوعو�الرّ  -
ّ

ة�مشتقّ ) Leadership(تي���كنقطة�انطلاق�لتحديد�مع���القيادة،�لوجدنا�أن��لمة�قيادة�لفكر�اليونا�ي�واللا

بمع���يبدأ�أو�) Archien(الفعل�اليونا�ي��لأنّ �– "Arendt آرندت"ذكر��اكم�–وذلك�) يفعل�أو�يقوم�بم�مة�ما(من�الفعل�

ن�يقوم�ع���أن�ائد����الفكر�ْ و�ان��عتقاد�السّ يحرك�أو�يقود،�: ومعناه) Agere(يقود�أو�يحكم�يتفق�مع�الفعل�اللاتي���

  .3بداية�يقوم���ا���ص�واحد،�وم�مة�أو�عمل�ينجزه�آخرون: ينأينقسم�إ���جز �ل�فعل�من��فعال�السابقة�

  :االقيادة�اصطلاحً �-2

�قدّ ل �الفكر قد �انتماءا��م �اختلاف �ع�� �الباحثون ��عر�فاتم �و�جتماعية، ��دار�ة �القيادة،���ة، �لمف�وم مختلفة

ن�القيادة�لم�تكن�����ل��ذه�التار�خ،�لك���،�سواء��انوا�علماء�أم�قادة�ظ�روا�قوا�ل�ذا�المف�وموكث��ون��م�الذين�تطرّ 

 موضوعً �اتر�فعالتّ 
ً
  :عر�فاتالتّ ومن�تلك� ،راسةصد�المستمر�والدّ ا��ستد���الرّ ل��دل�بقدر�ما��انت�موضوعً �ا�قابلا

                                                           
  .614،�ص7مؤسسة�ثقافية�للتأليف�وال��جمة�وال�شر،�ب��وت،�ط: ،�دار�العلم�للملاي�نم��م�لغوي�عصري : م��م�الرائد). 1996. (ج��ان�مسعود -1
  .40،�ص3ط ن،.م.د�،�دار��ندلس�ا��ضراء،صناعة�القائد ).2004. (و�دان،�فيصل�باشراحيلطارق�السّ �-2
  .86،�ص1دار�الثقافة�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�ط�،القيادة��دار�ة ).2009. (نواف�كنعان�-3



....................................................................................................................................القيادة الإدارية  : الفصل الأول  

 

56 
 

���اص�وتوج���م�وإرشاد�م�من��قدرة�الفرد����التأث���ع�����ص�أو�مجموعة�من" :�ابأ�ّ ) �2015ش�ب،�(ف��ا�عرّ  -

�الموضوعة ���داف �تحقيق �س�يل ��� �الكفاية �من �درجة �بأع�� �العمل �ع�� �وحفز�م ��عاو��م �كسب وعرف�ا� .1"أجل

ة�غ���علاقة�قوّ " :�ابأ�ّ ) 2012الطراونة،�(ف�ا�وعرّ  .2"عملية�تحر�ك�الناس�نحو�ال�دف: "بأ��ا) 2004و�دان�و�اشراحيل،�السّ (

 ة�القائد�ال����ستخدم�ا�����ذه�العلاقة�أك���من�قوّ ت�ون�قوّ مت�افئة،�بحيث�
ّ
أث����ك���ب�عليھ�التّ ة�أي�فرد�آخر�ما�ي��ت

��.3"ع���أفراد�ا��ماعة ظا�رة�نفسية�واجتماعية�تقوم�ع���علاقة�اعتمادية�: "بأ��ا) 2008عياصرة�و����أحمد،�(وعرّف�ا

�يقو  �ا��ماعة�ال�� �أعضاء �و�ا�� �القائد �ب�ن ��نقياد�تبادلية ��� �ا��ماعة �ا��ماعة،�ورغبة ��� �تأث���القائد �و��تج�ع��ا د�ا،

عملية�يتم�عن�طر�ق�ا�إثارة�ا�تمام��خر�ن�وإطلاق�طاقا��م�وتوج���ا�����تجاه�: "بأ��ا) Bass(ف�ا�عرّ �و  .4"لإشباع�حاجا��ا

� .5"المرغوب �التّ �فنّ ": بأ��ا�)Mihelič et al, 2010(و�عرف�ا �إقناع �بالرّ ا�ع�ن �القيام ��� �يحدّ بغبة �ال�� �القائد�الأ�شطة د�ا

   .7"ةفن�التأث���ع����خر�ن�لتحقيق�أ�داف�محددة�من�خلال�رغب��م�ا��اصّ : " و�� .6"كأ�داف

  :المف�وم�العسكري�للقيادة -3

�الرجل�العسكري�ع���الصّ " :القيادة�من�وج�ة�نظر�عسكر�ة��ع�� - مرؤوسيھ�بقوة�رت�تھ�لاحيات�القانونية�ال���يمارس�ا

 .8"وموقعھ�ھوواجب

تقت����وجود� ��ون�ع���خط�اخت���من�قبل�القائد؛اس�وجعل�م��سأث���ع���مجموعة�من�النّ التّ �والقيادة�بوصف�ا�فنّ  -

�دورً  �م�مً عناصر�تلعب �قا ��� �اا �التّ التّ بلية �نمطان�أث���ع�� �العسكر�ة �وللقيادة �المطلو�ة، �لإنجاز�الم�ام �واستعداد�م ا�ع�ن

��وإن�مرؤوسيھ�ع���طاعتھ�ح�ّ تھ����إرغام��عتمد�ف��ا�القائد�العسكري�ع���سلطة�مركزه�وقوّ و ؛�القيادة��رغامية: �9ما

 ا،�ولك�ّ نع�ن�ذاتيً تلم�ي�ونوا�مق
ّ
 اعة�طمعً �م�يرغمون�أنفس�م�ع���الط

ً
 والقيادة��قناعية .ا�من�العقابا����الم�افأة�أو�خوف

�ا��ا�توليد�القائد�وم�ارتھ����جعل�المرؤوس�ن�يطيعون�أوامره�عن�رغبة�واقتناع،�ومن�مم�ّ ع���قدرة�كب�����عتمد�إ���حدّ و 

 
ّ

�والرّ الش �و�رتياح �المرؤوس�نعور �عند �لأنّ ضا �النّ �، ��ذا ��� �الفروق�القائد �و�درك �ال�شري �العامل �حسابھ ��� �يضع مط

�البدنيّ  �و�م�انيات �القدرات ��� �والعقليّ الفردية �ال .ةة �نمط ��ان ��و��ك���ا���امً وإذا ��قناعية �ا�سانية�قيادة �مع ا

�فإنّ  �غ���المحبّ ���سان؛ �للنّ ب�ئة�القتال �بة �القرآن �يصف�ا �ال�شر�ة�كما �فس ��عا��الكر�م �قولھ ��: ﴿)213(  
ُ

 عَ �بَ تِ ك
َ
 يْ ل

ُ
�مُ ك

 
ْ
 قِ ال

َ
 �وَ ُ� وَ �الُ ت

ُ
 �هٌ رْ ك

َ
 ل

ُ
 ك

ؐ
 �،)214( البقرة ﴾)214...(مْ

ّ
س�ا��ة،�وال���تتأسّ العسكر�ة�النّ �مط�ن����القيادةب�ا��مع�ب�ن�النّ تتطل

  .رورةع���نمط�القيادة��قناعية�ولا��س�بعد�نمط�القيادة��رغامية�واستخدام�ا����الضّ 

                                                           
  .55،�دار�أمجد�لل�شر�والتوز�ع،�عمّان،�الطبعة�العر�ية،�صأساسيات����القيادة�و�دارة ).2015. (نوال��ش�ب� -1
  .40مرجع�سابق،�ص�،صناعة�القائدطارق�السو�دان،�فيصل�باشراحيل،�  -2
�العمل��منية ).2012. (تحس�ن�الطراونة�-3 ����قيادة�فرق �وتطبيقا��ا �القيادة �وعلم ��خلاقية ،�1ط،�جامعة�نايف�للعلوم��منية،�الر�اض،�الفلسفة

  .127ص
  .139،�ص1لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�ط،�دار�ا��امد�القيادة��دار�ة�والرقابة�و�تصال��داري ). 2008. (معن�عياصرة،�مروان�ب���أحمد  -4
  .11،�ص1ط،�دار�الوفاء�لدنيا�الطباعة�وال�شر،��سكندر�ة،�القيادة�الفعالة ).2014. (عبد�الرحمن�سيار  -5

6- Mihelič. K. K, Lipičnik. B, & Tekavčič. M. (2010). Ethical Leadership, International Journal of Management & 
Information Systems, 14(5), p32. 

7- Rouzbahani. M. T, Op. cit, p1293. 
  .25،�ص1طدار�الكندي�لل�شر�والتوز�ع،�إر�د،��أساسيات����القيادة�و�دارة،). 2008. (�ايل�طشطوش  -8
  .30،�ص22،�العدد�مجلة�الفتحالقيادة����الفكر�العسكري��سلامي،�). 2005. (سعيد�الزو���  -9
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عملية�تفاعلية�ب�ن�مجموعة�من����اص�بحيث�يتفرد�أحد�م� فالقيادة�بصفة�عامة�تمثل ؛سبق����ضوء�ماو

� �خصائص �خلال �من �سلوك�م �التأث����� �ع�� �بقدرتھ �معھ(ذاتية ��دف�) خلقت �نحو�تحقيق �لدفع�م �وذلك �ع��م، تمّ��ه

�أن�العلاقة�ب�ن�القائد�و�تباع�تنقسم�إ���وظيفت�ن�بمع�� ،محدد�عام�ومش��ك،�بحيث�يقبلون�قيادتھ�طوعًا�ول�س�كرً�ا

  . وظيفة�إعطاء��وامر�و���من�حق�القائد،�ووظيفة�تنفيذ��وامر�و���واجبة�ع���أتباعھ: مختلفت�ن

  :�عض�المفا�يم�المرتبطة�بالقيادة�-ثانيا

 قيادة�بالعديد�من�المفا�يم��خرى�وال���تجعلھ�أحيانً المف�وم�رتبط�ي
ً

ا�ل�ا،�ما�ا�أخرى�نقيضً �مع�ا،�وأحيانً ا�متداخلا

�و���إ����رجةي�بالكث��ين�إ���ا��لط�بي��ا�وعدم�تمي���مصط���القيادة�عن�تلك�المفا�يم�المرتبطة���ا،�و�ذا�راجع�بالدّ يؤدّ 

 
ّ
 �وايا�والمنطلقات�الفكر�ة�أنّ جھ�معظم�الزّ حيث�تتّ ة�الو�����ذا�المف�وم،�قل

ّ
�أنّ �إلا ،�لطةة�من�السّ ما����مستمدّ القيادة�إن

�نقاطٍ  ��� �يختلف �القيادة �نقاطٍ �كث��ةٍ �مف�وم ��� �فقط �مع�ا �يتقاطع �لكن �المفا�يم �تلك �المفا�يمقليلةٍ �عن ��ذه �ومن ، :

  : المفا�يم�المرتبطة���او مي���ب�ن�القيادة�وفيما�ي���س�تم�التّ  ،...لسلطة؛�ائاسة؛��دارة؛�الرّ 

�شاط�يزاولھ�فرد�أو�عدد�من��فراد����التنظيم�لتوجيھ�ا���ود�ال�شر�ة�والمادية�من�خلال�����دارة� :القيادة�و�دارة�-1

�أمّ  �المرسومة، ���داف �تحقيق �إ�� �محصل��ا ��� �تقود �وقوان�ن �عمل �ولوائح �و�عليمات �عملية�إجراءات �ف�� �القيادة ا

جو�ر�ا��امل�مخزون�الفرد�المعر���والعقائدي��ة،�و�ذه�العملية�تحمل���بواسط��ا�يؤثر�القائد�����خر�ن�لتحقيق�الم�مّ 

ا�من�القيادة،�وآخر�يقول�أن�القيادة�جزء�من��دارة،�وثالث�يرى�أن�و�ناك�من��عتقد�أن��دارة�جزءً �،والف���والعل��

أن�ي�ون�ل�س��ل�مدير��ستطيع�: (والذي�قال) Jim Karr, 1985(،�و�نا�تقود��شارة�إ����دارة�علم�ب�نما�القيادة����فن

 �،)اا�نا�ً� قائدً 
ً
ا�بالسلطة�ف���لا��عمل�إلا����ظل�إجراءات�محددة�وقوان�ن،�ب�نما�القيادة�ا�مباشرً فالإدارة�ترتبط�ارتباط

�والتّ  �بالإشراف �لا�إكرا��م��تم �وإقناع�م �ا��وافز�لد��م �وخلق �العامل�ن �و���يع �القائد�وجيھ �صنع �من ��� �فالقيادة ،

�وال �التعامل ��� �وطر�قتھ �التنظي���نفسھ �ال�ي�ل ��� ��رتباطات �حيث �من �للب��وقراطية �تجسيد ��� ��دارة �ب�نما تأث��،

 
ّ
) ابرا�يم�الفقّي(وقد�جمع� .1الواقع،�و�دارة�معنية�با��اضر�ب�نما�القيادة�فتع���التغي��و مة�والتعامل�مع�المألوف�للمنظ

 �"فور�شن"لأنھ�وحسب�ما�أوردتھ�مجلة�ائد�والمدير،�ب�ن�الق�ختلافات�أ�م�
ً
ا�ب�ن�المدير�التقليدي�ا�جو�ر�ً أن��ناك�اختلاف

  :)13(ا��دول�رقم��من�خلالوال���يمكن�توضيح�ا�والقائد�المبدع،�

  �ختلافات�ب�ن�المدير�والقائد�: )13(جدول�

  القائد  المدير

  .يبدع�و�جدد�و�تم������أي�عمل�يقوم�بھ�-  .يدير�العمل�الم�لف�بھ�-

  .ينّ���و�طوّر�و�بحث�دائما�عما�يفيد�العمل�-  .��لة�العمل�عمل�ع���استمرار��-

  .�عتمد����إدارتھ�لفر�قھ�ع���ثقتھ�بنفسھ�و�قدراتھ�-  .يدير�فر�قھ�معتمدا�ع���قوتھ�وسيطرتھ�الوظيفية�-

  .يفعل��شياء�ال��يحة�-  .يؤدي�ما�يتوجب�عليھ�بالطر�قة�ال��يحة�-

  .13،�ص1ط،�ليق�ن�لل�شر�والتوز�ع،�المنصورة،�دار�اكيف�تصبح�قائدا�فعالا؟: القيادة��ر� ).2000. (ابرا�يم�الفقّي�:المصدر

                                                           
  .24- 23: ،�ص�صمرجع�سابقعبد�الرحمن�سيار،��-1
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تختلف�القيادة�عن�الرئاسة����اختلافات�جو�ر�ة،�وذلك�لاختفاء�العناصر�الم�ونة�للقيادة����حالة� :القيادة�والرئاسة�-2

لطة�ا�ما�ت�ون�ممارسة�السّ وظائف�التنظيم،�وغالبً لطة����معاشرة�م�ام�أو���ع���السّ إذ��عتمد�الرئاسة�بدرجة�الرئاسة،�

�أمّ  �ا��زاء، �سلطة �نوع  وفق
ّ

�ال� ��� �ممتازة �إم�انيات �تحتل �الفرد ��� ��افية �قدرات ��ع�� �القيادة ����ا �ولا��عتمد �صية،

لرئاسة�ا .لطة�كأحد�أدوا��ا�الثانية�أي��عتمد�ع���سلطة�الثقة�وسلطة�القيادةلطة�وإنما�تنظر�إ���السّ معظم�ا�ع���السّ 

لكن�القائد�نظرتھ�ضعف�قدر��ا�ع���تحمل�المسؤولية،�و فصيلية�والروتي�ية�نظر��ا�ضيقة�للأمور�وا�تمام�ا�بالمسائل�التّ 

� �السّ واسعة �فإن ��ذا �وع�� �للمستقبل، �الرئ�س�خاصة �عن ��داري �القائد �يم���ب�ن ��و�الذي �التنظيم ��� ��داري لوك

قرارات��قناع�و�قتناع�واستعمال�النفوذ�والتأث���فتتواجد�سلطة�الثقة،�ومن�لوك�معتمدا�ع����داري،�فإذا��ان�السّ 

�فإنّ  �السّ �ثم ��ذا ��عت���قائدً صاحب �إدار�ً لوك �السّ ا �قسم �إذا �و�المقارنة �ع���ا ��عتماد �ن�يجة �والن�� ��مور ��سلطة لوك

� �قائد �ف�ل �إداري، ��عت���رئ�س �السلوك ��ذا �صاحب �فإن �ا��زاء �سلطة �العكسممارسة �ول�س �إداري ��و�رئ�س . 1إداري

  :)14(���ا��دول��اردة�ب�ن�القائد،�المدير�والرئ�سأ�م�الفروق�الو �و�مكن�توضيح

  والرئ�سالفرق�ب�ن�القائد،�المدير،�): 14(جدول�

  الرئ�س  المدير  القائد

�عملھ� �مقارنة ��س�ولة �يمكن �مبدع، رجل

� �ما�ر �بھ، �القيام �و�عد �وضع�قبل ��

���تنفيذ�رؤ�تھ،�متم������و ا��طة�والرؤ�ة

� �والتحف�� �ا��ماسة موظفيھ����إضفاء

�م��ر،�وزملائھ ��خر��ش�ل �مع �يتواصل ،

�لديھ� �العمل �فر�ق �المشكلات، �تجاه مرن

�ن�أي����ء���تم�با��انب���سا�يأ�م�م

  .يحبھ�ا��ميع�و�حبون�العمل�معھ�ذلكل

�أو� �الشركة �بدستور �يؤمن رجل

�وضع� �من �عملھ �يبدأ لائح��ا،

ة،�و��ت���عند�التنفيذ،�مرورا�ا��ط

�و�شراف،� ��وامر�والمتا�عة بإعطاء

�عمره� �إفناء ��� �عنده �ما�ع لا

�مت ��� �التفاصيل�الوظيفي ا�عة

�القرارات، �����واعتماد ومؤشره

  .النتائج�الموج�ة

�جمعً  �يقود �ال�شر،���ص �من ا

�آلة� �أن �يرى �وعقليتھ، �بقدرتھ يؤمن

�أ�م� �أحد ��� �والعقاب الردع

� �جدً أساليب �شرس �ما�قيادتھ، �إذا ا

خالفھ�أحد�أو�ردّ�لھ�أمر،�يرى�دائما�

ر�أتباعھ�دائما�
ّ

�يذك �صواب، �ع�� أنھ

أنھ�الرئ�س،�وأن�طاعتھ�واجبة،�وإلا�

  .ما�ي�تظره�لا�يحمد�عقباه

  .12-11: ص�ص،�مرجع�سابق،�ابرا�يم�الفقّي: من�إعداد�الباحثة�اعتمادا�ع���:المصدر

 : القيادة�والسلطة�-3
ُ
 ��ا�ا��قّ لطة�بأ�َّ السُّ �فعرَّ �

ّ
 ���ات

ّ
لطة�رسمية�مات�ت�ون�السُّ خاذ�القرارات�وإصدار��وامر،�و���المنظ

لطة�لطة�مثل�السُّ سمية،�و���بذلك�تختلف�عن�أنواع�أخرى�من�السُّ نظيم�والقرارات�الرّ �ا�مس�ندة�إ���أساس�من�التّ أي�أ�ّ 

�والتَّ التَّ  �والعادات �القيم �من �المستمرة �قليدية �أ�ّ السّ قاليد �كما �أو�مجتمع، �جماعة ��� ��سلطة�ائدة ��س�� �عما �تختلف �ا

�والتخصّ  �والسُّ المعرفة �لقبول�ص، �المرؤوس�ن �لدى �تكمن �ا��قيقية �والسلطة �مشروعة، �رسمية �قوة �صاح��ا �تمنح لطة

ة�إصداره،�فمن�ومن��مور��ال���تؤثر�ع���تقبل�المرؤوس�ن�للأوامر�وقيام�م�ب�نفيذ�ا�وصيغة��مر،�وكيفي. سلطة�الرئ�س

  .2دة�ووا��ة�بحيث��ستطيع�المرؤوس�ن�ف�م�ا��س�ولةروري�أن�ت�ون��وامر�محدّ الضّ 

  

                                                           
  .42-41: ،�ص�ص1،�دار�الراية�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�طالقيادة��دار�ة). 2013. (أسامة�خ��ي   -1
  .42،�صرجع�السابقالم  -2
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�والزعامة�-4 الزعيم��و�أحد�أنواع�القادة،�والذي�يملك�قوة���ر�ة����جلب�ا�تمام�وان�باه��خر�ن�وجعل�م� :القيادة

والتأث������مستمعيھ،�ف�و�قائد��لمتھ�نافذة�وذات�مفعول�يلتفون�حولھ��س�ب�قوة���ص�تھ�وقدرتھ�ع���تحر�ك�المشاعر�

�ل�عليھ�أن�يوج��م�ب��اعة�إ�����يب،�ف�و��ستطيع�أن�يحدث��غي��ات�كث��ة�ومفاجأة����المرؤوس�ن�دون�عناء،�ومن�السّ 

  . 1حيث�ير�د�دون�ا��اجة�إ���إقناع�م

لتأث���ال����ستخدم�ا�القادة��دار��ن�لتحقيق���داف��ناك�فرق�ب�ن�القيادة�والقوة،�فالقوة�أداة�ا :القيادة�والقوة�-5

� �بأ��ا �و�عرف �أو�ا��ماعة"التنظيمية، �الفرد �سلوك �التأث����� �ع�� �أمّ "القدرة �بالقيادة، �القوة �علاقة �أن�...  ا ��� فتتمثل

�الفعّ  �التنظيميةالقيادة ���داف �يحقق �الذي �بالأداء �للقيام �المرؤوس�ن �ع�� �تأث���ا ��� ��عتمد �القادة��الة �استخدام ع��

  .�2دار��ن�للقوة�بمعني��ا�الوظيفية�وال��صية

  :العوامل�المؤثرة����اختيار�أسلوب�القيادة�-ثالثا

 �)Schmidt(وشميدت��)Tannenboum(حاول�الباحثان�تان�بوم�لقد�
ّ
من��ذاتھ�ق�بالمدير �جابة�ع���عوامل�تتعل

 كيف�يختار�المدير�أو� :و�و�ؤال�التا��خلال�السّ 
ً
تحديد�من�خلال�محاول��ما�و�ان�ذلك� دون��خر�؟�القائد�نمطا�قياديا

����ع�ن��عتبار�عند�محاولة�اختيار�أسلوب�أو�نمط� �عض��عتبارات�العلمية�ال���ي�ب���ع���القادة�أو�المدير�ن�أخذ�ا

  :3قيادي�دون��خر،�و�مكن�إجمال��ذه��عتبارات�فيما�ي��

 �:ذاتھ�بالقائدعوامل�تتعلق� -1
ّ

 مثل�خلفية�ال�
ً

الذي��عتقد�بأن�احتياجات��فراد�يجب��فالقائد��صية،�خ��اتھ�مثلا

�معتمدً  �القيادي �أسلو�ھ �ي�ون �أن �إ�� �يميل ��نا �المنظمة، �احتياجات ��عد �الثانية �المرتبة ��� �تأ�ي �توجيھ�أن �ع�� ا

 .فات�المرؤوس�ن�بدرجة�كب��ةتصرّ 

�بالمرؤوس�ن -2 �تتعلق �مثلا� :عوامل  �للقائديمكن
ّ
�ات �أك����� �فرصة �مرؤوسيھ �يمنح �لد��م�أن ��ان �إذا �القرارات، خاذ

�فإنّ  �وا����ة، �المعرفة �تفتقر�إ�� �المرؤوس�ن �مجموعة ��انت �إذا �ذلك �وعكس �المسؤولية، �تحمل ��� �سلوب��الرغبة

 .ائد�س�بدادي��و��سلوب�السّ 

�المنظمة -3 �فيھ �تتواجد �الذي �الموقف �أو �بالظرف �تتعلق �المنا: عوامل �السّ مثل �التنظي�� �ت�و�ن�خ �وطبيعة ائد،

   .  المجموعة�ال���تتم�قياد��ا�ودرجة�تحديد�الوظيفة�بال�سبة�للمرؤوس�ن

   المف�وم،���مية�وا��صائص :القيادة��دار�ة�:المطلب�الثا�ي

�ايتّ ��� �مف�وم �التع�� �خلال �من ��دار�ة �جاالمتعدّ �ر�فاتلقيادة �ال�� ��دارة�ءدة �علماء �إ��ا ، 
ّ
 �لا

ّ
�أن �لم �يتفقھ

إ����ذلك �عودو ل�ذا�المف�وم،�د�موحّ شامل�أو��عر�ف��لوكية�ع����سانية�والسّ ،��جتماعيةالباحثون����مختلف�العلوم�

��عدّ  �والمواقفالزّ ظر�ة،��طر�النّ د �ب�ل�باحث�وايا �ا��اصة ��عد، �الباحثة �المف�وم��ر�فاتالتع�أ�معرض��وستحاول حول

  .مختلفة�للمف�ومع���ما�س�تقدم�من�وج�ات�نظر��ابناءً �ار�ةتقديم��عر�ف�عام�للقيادة��د

                                                           
  .11،�صمرجع�سابق ،وسيلة�واعر  -1
  .10سابق،�صالرجع�الم  -2
  .22،�صمرجع�سابقأسامة�خ��ي،�  -3
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  :القيادة��دار�ة��عر�ف -أولا

  :أ�م�التعر�فات�ال���قدم�ا�الغرب�حول�مف�وم�القيادة��دار�ة -1

عرَّ �-
ُ
   .1"التنظي��القدرة�ع���إل�ام�الثقة�والدعم�����فراد�المطلوب�م��م�تحقيق�ال�دف�"�ا�بأ�ّ القيادة��دار�ة�ف��

�عرّ و  - �ع���: "�اأ�ّ ب) Pfiffner & Presthus(ف�ا ��عمل �وال�� �المدير، ��� �تتجسد �ال�� �والمسؤولية �المعنو�ة �الروح �من نوع

  .2"توحيد�ج�ود�مرؤوسيھ�لتحقيق���داف�المطلو�ة،�وال���تتجاوز�مصا���م��نية

مجموعة�من����اص�وتوج���م�من�أجل�كسب��عاو��م��أث���ع�����ص�أو قدرة�الفرد����التّ : "�اأ�ّ ) Likert(و�رى��-

  .3"وحفز�م�ع���العمل�بأع���درجة�من�الكفاية����س�يل�تحقيق���داف�الموضوعة

  .4"عملية�تأث���عالية�لز�ادة��ل��ام�و�متثال�للتوج��ات�الروتي�ية�للمنظمة: "أ��اب) Katz & Kahn, 1966(و�عرف�ا� -

يمكن�أن�الذي��أث���ع���المرؤوس�ن�يز�د�عن�ذلك�الكمّ من�التّ �القدرة�ع���إحداث�كمّ : "�ابأ�ّ ) �1978انز�و�ا�ن،�( �ضيفو  -

  .5"لة�ل�ملطات�الوظيفية�المخوّ ؤساء�أو�المدير�ن�العادي�ن�بحكم�السّ يحدثھ�الرّ 

��ون���وأودونيل - �) Koontz & O’donnell, 1959( و�عرف ��دار�ة �التأث�� : "بأ��االقيادة �المدير�����عملية ���ا �يقوم ال��

 .6"�م�ع���المسا�مة�الفعالة�بج�ود�م����أداء�ال�شاط�التعاو�يمرؤوسيھ�وح�ّ 

�الباحثةأمّ �- �المجموعة�تنظر�ل) Miruna Radu Lefebvre( ا �ب�ن�أعضاء �موزعة �دائر�ة �وظيفة �أ��ا �ع�� ��دار�ة لقيادة

  .7وقدرا��م�ور�انات�الوضع�أو�ا��الة ا�لم�ارا��موفقً 

�وعّرف - �التّ " :�ابأ�ّ �)Sharma & Jain, 2013(�ا ���ص �خلال�ا �من ��ستطيع �مع�ّ عملية ��دف �لتحقيق ��خر�ن ن�أث�����

 
ّ
 وتوج���م�بطر�قة�تجعل�المنظ

ً
 .8" امة�أك���تماس�

  

  

                                                           
1- Idrus. A, Sudiro. A. A, & Rohman. F. (2015). The Role of Bureaucratic Leadership, Organizational Culture, and 

Organizational Commitment on Organizational Performance (Study on the Local Government Task Force/ 
SKPD’s Financial Administration Officials in Jayapura City Government), European Journal of Business and 
Management, 7(19), p9. 

  .98ص،�مرجع�سابق ).2009. (نواف�كنعان�-2
  .304،�ص1ط،�دار�غيداء�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�إدارة�السلوك�التنظيمي ).2015. (غ���الز�يدي�وآخرون�-3

4 - Bass. B. M. (1990). Bass and Stogdill handbook of Leadership: Theory, research and Managerial 
Applications, The Free Press, New York, 3rd Edition, p14. 

نية،�عبد�الرحمن��يجان،�عبد�الله�بن�أ�: ،�ترجمةدراسة�لعمليات�اتخاذ�القرار����المنظمات��دار�ة: السلوك��داري  ).2003. (سايمون �.أي��ر�رت�-5

  .228ط،�ص.ف�رسة�مكتبة�الملك�ف�د�أثناء�ال�شر،�الر�اض،�د
وكة�لل�شر،�صالقيادة��دار�ة�من�المنظور��سلامي�و�داري ). 1990. (خالد�ا��ر���� -6

ّ
  :،�من�الموقع06/03/2019: ،�تار�خ��طلاع23،�دار��ل

https://www.alukah.net/web/jeraisi/0/103814/  
7- Vidal. F, & Collomb. B. (2011). Leadership et Management, Group de Boeck, Bruxelles, 1er édition, p9. 
8- Sharma. M. K, & Jain. S. (2013). Leadership Management: Principles, Models and Theories, Global Journal of 

Management and Business Studies, 3(3), p310. 
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  :القيادة��دار�ة��عر�فأ�م�ما�جاء�بھ�العرب�حول��-2

�عرّ �- �(ف�ا �والبطاينة، �: "�ابأ�ّ ) 2014الزع�� �القرار�وإصدار�القرار�ال�شاط �اتخاذ �مجال ��� ��داري �القائد �يمارسھ الذي

لطة�الرسمية�وعن�طر�ق�التأث���و�ستمالة�بقصد�تحقيق�وإصدار��وامر�و�شراف��داري�ع����خر�ن�باستخدام�السّ 

�مع�ن �السّ 1"�دف �استخدام �ب�ن �تجمع �التعر�ف ��ذا �حسب �فالقيادة �التأث���ع��، �و��ن �الرسمية ��خر�ن��لطة سلوك

  .واستمال��م�للتعاون�لتحقيق�ال�دف

والقوة�والم�ارة�ال���تمكنھ�من��سلطةال أنواع�مدى�قدرة�المدير�ع���استخدام�ما�لديھ�من: "�ابأ�ّ ) 2009قنديل،�(ف�ا�وعرّ  -

���م،� �و�تصال �وتوج���م �بتحف���م �و�قوم �ومتطلباتھ، �الموقف �ضوء�مقتضيات �و�� �ثق��م �وكسب �مرؤوسيھ التأث���ع��

� �والرؤ�ا ��تجاه �بأق����و�قدم �المحددة ���داف �لتحقيق �وجھ �أكمل �ع�� �المؤسسة ��� �بالعمل �القيام �من �تمك��م ال��

سب��ذا�التعر�ف،��عتمد�القيادة�ع���ما�يملكھ�القائد�من�سلطة�وقوة�وم�ارة�للتأث������مرؤوسيھ،�وح .2"فعالية�ممكنة

  .إضافة�إ���استخدام�عامل�التحف���والتوجيھ�و�تصال���م�لتحقيق�أ�داف�المنظمة

��و �- �(عرف�ا �يق" :�ابأ�ّ ) 2001القحطا�ي، �عندما �المنظمة، �بإدارة �الم�لف �ال��ص �يتقمصھ �الذي �بالتأث���ع���الدور وم

يقوم��ذا�التعر�ف�ع���عملية��.3"ودفع�م�لتحقيق�أ�داف�المنظمة�بج�ود�م�المش��كة�–أفراد�وجماعات��–المرؤوس�ن�

  .التأث���ال���يقوم���ا�القائد�لدفع�مرؤوسيھ�لتحقيق�أ�داف�المنظمة

����شاط�نف�����–إ���حد�كب����–القيادة��دار�ة�: "��اوالذي�يأخذ��عدا�مغايرا�فيقول�أ) 1990ا��ر����،�( ����عر�فو�-

��صية�: ال��صية: ،�و�حاول��ذا�التعر�ف�إيضاح�مصدر�ن�للتأث������القيادة��ما4"ومسألة�تتعلق�بال��صية�والقدوة

�للمرؤوس�ن،�حيث�أن�سلوك�... القائد�من�حيث�نضوج�ا�وقو��ا�وت�امل�ا
ً
القائد��و�،�والمصدر��خر��و�اعتبار�القائد�مثلا

دونھ�متأثر�ن�بھ ِ
ّ
�إ��اب�من��تباع،�لذا�فإ��م�سرعان�ما�يقل

ُّ
  .مَحَط

 ) 2010الس�ارنة،�( ف�اوعرّ �-
ً
القدرة�الفائقة�ع���توحيد�وت�سيق�الرقابة�ع����خر�ن�بقصد�تحقيق�ال�دف�: "�ابأ�ّ �أيضا

�بعون�رئ�س�م�عن�رضا�واقتناع�أو�باستعمال�فوذ�ع���المرؤوس�ن���عل�م�يأث���والنّ العام�للمنظمة،�وذلك�عن�طر�ق�التّ 

التعر�ف�عن�ما�سبق،��ونھ�ركز�ع���عملية�الرقابة،�وعملية�التأث���ال���يختلف��ذا� .5"رورةسمية�عند�الضّ لطة�الرّ السّ 

  .لطة�الرسمية����ذلك�س�ند�عند�الضرورة�إ���استخدام�السّ 

حيث� – الطالبةمن�وج�ة�نظر� –،�يمكن�استخلاص��عر�ف�شامل�ابقة�لمف�وم�القيادة��دار�ةالسّ  اتر�فمن�التع

) المنظمة�والعامل�ن(تلك�المسؤولية�ال���يتحمل�ا�قائد�المنظمة����سَعْيِھِ�لتحقيق���داف�المش��كة�": يمكن��عر�ف�ا�بأ��ا

 
ّ
ال�دف��س���للمنظمة�وفق�باع�وسيلة�فعالة�للتأث������المرؤوس�ن�وتوحيد�ج�ود�م�وتوج���م�إ���و��ون��ذا�من�خلال�ات

�السّ  �قوة �استغلال �ودون �والظروف �الموقف �القائد�متطلبات �استخدام �طر�ق �عن ��ذا �و�تحقق �ذلك، ��� �والمنصب لطة

                                                           
  .15،�ص1،�دار�وائل�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�طالقيادة��دار�ة). 2014( .محمد�الزع��،�محمد�البطاينة  -1
  .19،�صمرجع�سابق ،علاء�قنديل  -2
  .7صط،�.دالر�اض،� ،�مرامر�للطباعة،العالميالتحول�نحو�نموذج�القيادي�: القيادة��دار�ة ).2001. (سالم�القحطا�ي  -3
  .23،�صمرجع�سابقخالد�ا��ر����،�  -4
  .18،�ص1،�دار�المس��ة�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�طالقيادة��دار�ة�الفعالة). 2010. (بلال�الس�ارنة  -5
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�السّ  �من �ونوع �الذاتية �بحيث�قدراتھ ��دار�ة، �القدرات �إ�� �بالإضافة ���ص�تھ عّ���عن
ُ
�� �وال�� ��يجابية �ا��اصة لو�ات

  ."ؤوس�ن�ودفع�م�بطيب�خاطر�إ���تحقيق���داف�العامة�للمنظمة�سا�م�����غي���سلوك�المر 

� ��دار�ة �القيادة �) Management Leadership(وتختلف �القيادة �إن�) Leadership(عن �حيث �عام؛ �ش�ل

لطة�مات�والصفات�ال��صية�ال���يتمتع���ا�القائد،�ب�نما��عتمد�القيادة��دار�ة�ع���السّ القيادة��ستمد�قو��ا�من�السّ 

 
ً
�أولا �السّ �الرسمية �من �يتوافر�ل�ا �ما �ع�� �ثم ��شاط�ا، �ممارسة �ال��صية�� �والصفات �أن�. مات �نجد �ذلك �إ�� بالإضافة

�و��شطة� �المعالم �محدد �تنظي�� �كيان �ضمن ��فراد �التأث���ع�� �خلال�ا �من �يتم �ال�� �العملية �تمثل ��دار�ة القيادة

  .1دارة�الذي��عت���وسيلة�القائد����التأث���ع���مرؤوسيھو�ختصاصات،�وأ��ا�تتطلب�إلماما�بتخصص�� 

  :أ�مية�القيادة��دار�ة�-ثانيا

 �لابدّ 
ّ
�بتعي�ن�القائد����أقلّ �)صلى الله عليه وسلم(���قد�أمر�النّ و  م�شؤو��ا�وتقيم�العدل�بي��ا،للمجتمعات�ال�شر�ة�من�قيادة�تنظ

 إِ " :)صلى الله عليه وسلم(قال�فجمعات�ال�شر�ة�التّ 
َ
 ذ

َ
�خ  �جَ رَ ا

َ
 ث
َ

 لا
َ
 ث

ٌ
 ��سَ �ِ �ة

َ
 �رٍ ف

َ
 ف
ْ
 يَ ل

ْ
 رُ مُ أ

َ
�أ  : وقال�ا��طا�ي –د�رواه�أبو�داو �–" مُ� دَ حَ وا

ّ
ما�أمر�إن

 
ً
ج�ش�من��رانب�" :)نابليون (قال��ة�القيادةولأ�ميّ . أي�ولا�يقع�بي��م��ختلافق���م�الرّ ولا�يتفرّ �بذلك�لي�ون�أمر�م�جميعا

  :��2أ�مية�القيادة�تتمثل�،�وعليھ�"أفضل�من�ج�ش�من��سود�يقوده�أرنب�يقوده�أسد

 را��ا�المستقبلية�؛�ا�حلقة�الوصل�ب�ن�العامل�ن�و��ن�خطط�المنظمة�وتصوّ أ�ّ  -

 ��اأ� -
ّ
 ياسات�؛ة�المفا�يم�و�س��اتيجيات�والسّ البوتقة�ال���تنص�ر�داخل�ا��اف

 لبية�قدر��م�ان�؛سة�وتقليص�ا��وانب�السّ تدعيم�القوى��يجابية����المؤسّ  -

-  
ّ
 �ا،�السيطرة�ع���مشكلات�العمل�وحل

ّ
 �جيح�ب�ن��راء�؛وحسم�ا��لافات�وال�

 ة�ل�م�؛و خذون�من�القائد�قد�فراد�يتّ �تدر�ب�ورعاية��فراد�باعتبار�م�أ�م�مورد�للمنظمة،�كما�أنّ �،تنمية -

 .تحقيق���داف�المرسومةل�ا��س�ل�المحيطة�وتوظيف�ا���دمة�المنظمة�؛�و مواكبة�المتغ��ات� -

  :3خلال�ما�ي���كما�ت��ز�أ�مية�القيادة��دار�ة�من

 تحقيق�التفاعل��جتما���وتنمية�روح�الفر�ق�مما�يؤدي�إ���ز�ادة�فعالية�العامل�ن�ومن�ثم�ز�ادة��نتاجية�؛ -

 �ستخدم�سلوكيات�القائد�كحافز�لدفع�و���يع�العامل�ن�نحو�تحقيق�أ�داف�المؤسسة�؛ -

لة�وضمان�عملية��تصال�ب�ن��ل��ساعد�ع���تنظيم�السلوك�ا��ما���وت�سيقھ�وتوج��ھ�و�سي���العمل��س�و  -

 �سا�م�القيادة����رسم�اس��اتيجيات�المنظمة�؛كما��أعضاء�ا��ماعة����المؤسسة�؛

�خلال� - �من �وذلك �المؤسسة، ��� �العامل�ن �لدى �والتجديدي �و�بدا�� ��بت�اري �المناخ �خلق ��� �القيادة �سا�م

 �فراد�؛التحف���والدفع�وال���يع�وتنمية�القدرات��بت�ار�ة�لدى�

 .�سا�م����خلق�ب�ئة�عمل�خالية�من�الصراعات�عن�طر�ق�عن�طر�ق�خلق�علاقة�إيجابية�ب�ن�العامل�ن -

                                                           
  .24،�صمرجع�سابقخالد�ا��ر����،�  -1
  .53- 52: ،�ص�صع.ط،�دار�اليازوري�العلمية�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�القيادة��دار�ة). 2010. (�ش���العلاق  -2
  .22،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،�  -3
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قد�ذ�ب�كث���من�رجال�الفكر��داري�إ���القول�بأن�القيادة����جو�ر�العملية��دار�ة�وقل��ا�النابض�وأ��ا�مفتاح�و 

تقوم�بدور�أسا�����سري�����ل�جوانب�العملية��دار�ة�فتجعل��دارة��دارة،�وأن�أ�مية�م�ان��ا�ودور�ا�نا�ع�من��و��ا�

�أ�داف�ا �لتحقيق �ل�ا �محركة �كأداة �و�عمل �وفاعلية، �ع���. أك���ديناميكية �يحدد �المعيار�الذي ��دار�ة �القيادة وأصبحت

�موضوعً  �القيادة ��دارة�من �علماء �جعل ��نا �ومن �إداري، �تنظيم �أي �نجاح �در ا�رئ�سيً ضوئھ ��� �تحتل�ا �وأصبحت اسا��م،

و�جتمع�رأي�خ��اء��دارة�ع���أن�موضوع� .1ا����معظم�كتب��دارة�العامة�وإدارة��عمال�وعلم�النفس��داري ا�بارزً جزءً 

القيادة��دار�ة�من�أ�م�مبادئ�العلوم�السلوكية�ذات�الطبيعة��دار�ة�وذلك�نظرا�لأن��ل�مدير�أو�قائد�أو�رئ�س�أثناء�

�و  �عملھ �السّ أداء �تفو�ض �كيفية �وم��ا �بالإدارة �المتعلقة �من��مور �باستمرار�العديد �يواجھ �اليومية �وعلاق��ا�واجباتھ لطة

بالمسؤول�ن؛�تحديد���داف��دار�ة�وضع�أساليب�الرقابة�وتقو�م��داء؛�كيفية�خلق�الروح�ا��ماعية؛�وكيفية�التعامل�

�اع�مع�أفراد�المنظمة
ّ
كما�تظ�ر�أ�مي��ا�����ل�جانب�من�جوانب�المنظمة�التنظي���و��سا�ي�و�جتما����.2مع�مشكلات�ال�

�المش��كة� �تنظيم�ل���ود �عملية ��و��ا �خلال �أ�مي��ا�من �ت��ز �التنظي�� �ا��انب �المنظمة،�ففي �بأ�داف �ا��اص وا��انب

لوك���سا�ي�للعامل�ن،�ا�ع���السّ ثر�أساسً للأفراد،�وت��ز�أ�مي��ا����ا��انب���سا�ي�أك���منھ����ا��وانب��خرى�حيث�تؤ 

���� �العامل�ن �ب�ن ��عز�ز�التعاون �يكفل �بما �واستغلال�ا �ال�شاطات �توجيھ �ع�� ��عمل �ف�� ��جتما�� �ل��انب �بال�سبة أما

  .3ا�ع���توحيد�ا���ود�لتحقيق�أ�داف�المنظمةالمنظمة،�أما�ا��انب�ا��اص�بأ�داف��دارة�فوظيفة�القيادة��عمل�أساسً 

�وتحقيق�وممّ  �تا�عيھ �سلوك �التأث����� �ع�� ��ساعده �أو�م�ارات �يتم���بصفات �أن �يجب �قائد ��ل �أن �فيھ �لا�شك ا

ول�ي��ستطيع�القائد�تفّ�م�أطراف�عملية�القيادة،�فلابد�أن�يحرز�أو�يك�سب�أر�ع�م�ارات�. أ�داف��دارة�ال����عملون���ا

حية؛�و�حقق�أ�داف��فراد�و�رفع�درجة�رضا�م�من�ناحية�أخرى،�العمل�و�رفع��نتاجية�من�نا�أ�دافلغ�وذلك�ل�ي�يب

  .الم�ارة�الفنية،�الم�ارة���سانية،�الم�ارة�التنظيمية�والم�ارة�الفكر�ة: 4و�ذه�الم�ارات��ساسية���

 ا�إيّاه،�أن�ي�ون�القائد�مُجيدًا�لعملھ�ومتقنًا�:الم�ارة�الفنية بأعمال�مرؤوسيھ�من�ناحية�طبيعة��عمال�ال����ومُلِم�

�ؤ ي �دو��ا، �ومتطلبا��ا، �وعلاقا��ا �لمراحل�ا �بإم�او عارفا �ي�ون �أن �وتحليل�ا، �المعلومات �استعمال  نھ
ً
 مدر�

ً
�وعارف �للطرق�ا ا

�بإنجاز�العمل �والكفيلة �المتاحة � .5والوسائل �كما �الفنية �بالم�ارة �القائديقصد �المتخصصة��قدرة �معرفتھ �استخدام ع��

�لإنجاز�العمل �الضرور�ة �الفنية �والوسائل �المتاحة، �العلمية �الطرق �استخدام ��� �ا��صول�. و�راعتھ �يمكن �المعرفة و�ذه

  :6السمات�والقدرات�ال���ترتبط�بالم�ارة�الفنية�للقائدومن�أ�م� .عل��ا�بالدراسة�وا����ة�والتدر�ب

- � �المسؤولية �تحمل �ع�� �و  ):Ability to Assume Responsibility(القدرة �يقول �كما شعور�" برنارد"�ع��

القائد��عدم�الرضا�عن�الفشل����تحقيق�ما�عزم�ع���تحقيقھ،�وما�يرى�نفسھ�مل��ما�أدبيا�بتحقيقھ،�أو�عدم�الرضا�عند�

: مات�ال���ترتبط�بقدرة�القائد�ع���تحمل�المسؤوليةومن�أ�م�السّ  .ا��عدم�القيام�بھا�أدبيً القيام��عمل�يرى�نفسھ�مل��مً 
                                                           

،�دراسة�م��ية�ع���العامل�ن����المدير�ة�العامة�ل��وازات�بالر�اض :علاقة��نماط�القيادية�بمستوى��بداع��داري  ).2003. (عادل�الشقحاء  -1

  .�21دار�ة،��لية�الدراسات�العليا،�جامعة�نايف�العر�ية�للعلوم��منية،�الر�اض،�صرسالة�ماجست������العلوم�
،�رسالة�ماجست������العلوم��دار�ة،�مدى�استخدام�ضباط�ال�ليات�العسكر�ة�للأساليب�القيادية�لنموذج��������و�لا�شارد ).2004. (محمد�الصغّ��  -2

  .30للعلوم��منية،�الر�اض،�ص��لية�الدراسات�العليا،�جامعة�نايف�العر�ية
  .22ص�،مرجع�سابقعادل�الشقحاء،�  -3
  .14،�صمرجع�سابق�ش���العلاق،�  -4
  .15،�صالمرجع�السابق� -5
  .94- 93: ،�ص�ص1ط،�دار�ومكتبة�الكندي�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�أساسيات�ونظر�ات�ومفا�يم: القيادة ).2014. (ما�ر�حسن  -6
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رغبتھ����أداء�واجبات�وظيفتھ�وتحمل�أعبا��ا�وتحمل�مسؤولية�القرارات�؛�ثقتھ����نفسھ�و���قدرتھ�ع���إنجاز�ما�يقرره

�يتخذ�ا �ال�� �أو�إلقا؛ �م��ا �ال��رب �محاولة �دون ���ا �يقوم �ال�� �التنفيذية �� �عمال �ع�� �إنجاز�ا �مسؤولية �ء توفر�خر�ن؛

 �.مستوى�مع�ن�من�الطموح�يدفعھ�لتحمل�المسؤولية
ّ
سعيھ�وراء�: من�خلال�المؤشراتالنفس�لديھ����قة�وتظ�ر�سمة�الث

�جديدةٍ �ارٍ أف� �ع���التنفيذ، �والقدرة ��حباط،�ل�النّ تقب، ��صرار�وعدم �بالعمومقد�من�الرؤساء�والمرؤوس�ن، يات��ل��ام

� �التفاصيل، ��� ���غماس �ت�و وعدم �قد �ال�� ��جراءات �اتخاذ �ع�� �بيع�القدرة �ع�� �القدرة �غ���ضرور�ة، �ولك��ا �محببة ن

 .مقاومة�الضغوط�من�أع���ومن�أسفل،�و�عتماد�ع���النفسأف�اره�للآخر�ن،�

- � �للأمور �والشامل �العميق � ):Thoroughness(الف�م �بھ �ملم� والمقصود �القائد �ي�ون ���سانية،�أن �بالمعارف ا

 لأن�دوره�
ً
 �يتطلب�أن�ي�ون�لديھ�معرفة

ً
حاطة�الشاملة�لا��ع���أن�ي�ون�� �ا�بثقافتھ،�إلا�أنّ وأن�ي�ون�غنيً بما�حولھ��شاملة

�خب��ً  �أو�متخصصً القائد �ا �ش�ئً ا ��عرف �أن �ولكن �العلوم، ��ل �الصّ �� �من �لأنھ �ذلك �وفوائد�ا، ��ذه�العلوم �من �توفر�ا عب

 �من��فراد�فإنّ �ت����عددٍ ��إذا�توافر �حاطة�الشاملة������ص�واحد،�وح�ّ 
ً

 .ا�جدً عدد�م�سي�ون�قليلا

- � ���التوفيق�ب�ن�ا��زم�من�حازما�وأوامره�قاطعة،�مع�الم�ارة�القائد��ع���أن�ي�ون�و  ):Declisiveness(ا��زم

كما��مة�توفر�القدرة�لدى�القائد����التقر�ر�والتنفيذ،وتتطلب��ذه�السّ .. ناحية�ومراعاة�شعور�مرؤوسيھ�من�ناحية�أخرى�

قدرتھ�ع���تمي���: تتطلب�القدرة�ع���ا��كم�الصائب�ع����مور،�ومن�الدلائل�ال����ش���إ���توفر��ذه�السمة�لدى�القائد

ا�للدفاع��ان�مستعدً �قرار �من�ا��وانب�ال�امة�وغ���ال�امة�للمش�لة،�و�ختيار�ب�ن�البدائل�المتاحة���ل�ا،�ح���إذا�ما�انت��

 .ليم����المواقف��دار�ة�خارج�نطاق�تخصصھھ�ع���ا��كم�السّ عنھ�وتحمل�ن�يجتھ،�وقدرت

مات�الضرور�ة�لنجاحھ،�ذلك�لأن�توفر��ذه�بال�دف�من�السّ �فإيمان�القائد�:�يمان�بال�دف�و�إم�انية�تحققھ -

ع���إقناع�مرؤوسيھ�بضرورة�تحقيق�ال�دف،�و�جعلھ�يكرس�حياتھ�للعمل،�و�قدم��ل�الت��يات�مة�يز�د�من�قدرتھ�السّ 

� �تحقيقھ، �إم�انية �ع�� ��عتمد �بال�دف ��يمان �إلا�أن �س�يلھ، �� 
ً
��دف ��ونھ �ع�� �بدوره ��عتمد �واقعيً و�ذا �ع���ا �و�س�ل ا

رة�لدى�القائد�ع���إقناع�نفسھ�وإقناع�مرؤوسيھ�كما�يتطلب�توفر�القد. المرؤوس�ن�بلوغھ،�وفيھ�ما��شوق�م�و�ث���ا�تمام�م

   .بإم�انية�تحقيق�ال�دف�والفائدة�ال���ت��تب�ع���تحقيقھ

 تتعلق�بالطر�قة�ال����ستطيع�من�خلال�ا�القائد�التعامل�بنجاح�مع��خر�ن�و�جعل�م�يتعاونون� :الم�ارة���سانية

لعطاء،�وتتضمن�الم�ارات���سانية�مدى�كفاءة�رجل��دارة�معھ،�و�خلصون����العمل،�و�ز�د�من�قدر��م�ع����نتاج�وا

�) القائد( �ع�� �التعرف �ومجموعات�� �كأفراد �الناس �مع �العمل ���صية�. متطلبات �تح��م �ا��يدة ���سانية �الم�ارات إن

للمجموعة�ع����خر�ن،�وتدفع�م�إ���العمل�بحماس�وقوة�دون�ق�ر�أو�إجبار،�و���ال����ستطيع�أن�تب���الروح�المعنو�ة�

ف���،�وتولد�بي��م�الثقة�و�ح��ام�المتبادل،�وتوحد�بي��م�جميعا����أسرة�واحدة�متحابة�أسس�قوي،�وتحقق�ل�م�الرضا�النّ 

�السّ  .1متعاطفة �ومن ���سانية �بالم�ارة �ترتبط �ال��  : للقائدمات
ّ

�ال� �وت�امل ��ستقامة �السّ �)Integrity(�صية مة�و�ذه

�توافر� �و��ع�� �رقيبً ����ام �القائد �ي�ون �أن ��ع�� �كما �القائد، �سلوك ��� ����تزان �اللازم �الت�امل �لتحقيق �نفسھ �ع�� ا

 سلوكھ�وأخلاقھ،�
ّ

  .�2ستقامة�و�مانة،��خلاص�وا��لق�الطيب: �صية�المت�املة�للقائد�تتطلب�توافر�سماتفال�

                                                           
  .309،�صمرجع�سابقغ���الز�يدي�وآخرون،�  -1
  .96،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،�  -2
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 يف�م�أ�داف�ا،�أنظم��ا�وخطط�ا،����أن�ينظر�القائد�للمنظمة�ع���أساس�أ��ا�نظام�مت�امل،� :الم�ارة�التنظيمية

�اللوائح� �جميع �و�درك �ا���ود �وت�سيق �الواجبات �وتوز�ع �العمل �تنظيم �وكذا �والصلاحيات، �السلطة �أعمال و�جيد

ب�ن�أجزائھ�و�شاطاتھ�وأثر�التغ��ات�و�نظمة،�و�ع���كذلك�قدرة�القائد�ع���رؤ�ة�التنظيم�الذي�يقوده،�وف�مھ�لل��ابط�

���أي�جزء�منھ�ع���بقية�أجزائھ،�وقدرتھ�ع���تصور�وف�م�علاقات�الموظف�بالمنظمة�وعلاقة�المنظمة�ك�ل�ال���قد�تحدث�

�خصائص� �و�� ��داري، �جو�ر�العمل �تمثل �م�نية �يمتلك�القائد�خصائص �أن �الضرورة �ومن �فيھ، بالمجتمع�الذي��عمل

   . 1يتخذ�من�مركزه�الوظيفي�م�نة�يؤمن���ا،�و��ت���إل��ا�و�ل��م�بقواعد�ا��خلاقية�تم���القائد�الذي

 الفكر�ة� ����: الم�ارة �القائد �وإم�انية�قدرة �البدائل، �ب�ن �العلمية �والمقارنة �و�ست�تاج �التحليل �وإم�انية الذ�نية

تقبل�أف�ار��خر�ن�واس�يعا��ا�و���يعھ�للأف�ار��بداعية�وتحف���العامل�ن�ع���التجديد�والتطو�ر�بما�يتلاءم�مع�الظروف�

ة�القائد�ع����دراك�للتفصيلات�الدقيقة�للأشياء�سرع: 2البي�ية�المتغ��ة،�وتت��ص�الم�ارات�الفكر�ة��عوامل�متعددة�م��ا

بما����ذلك�أوجھ�الشبھ�و�ختلاف�بي��ما؛�تمتع�القائد�بالذاكرة�ا��يدة؛�قدرة�القائد�ع����ست�تاج�و�ست�باط؛�قدرة�

  .ائد����المجتمع�الذي��عمل�بھ�المنظمةالسّ �القائد�ع���التعامل�مع�نظام�القيم

  خصائص�القيادة��دار�ة��-الثثا

�ستطيع�أي�منظمة�أن�ت�ون�أفضل�من�مستوى�القيادة،�ولأن�القيادة����م�انة��امة،�يجب�أن�ت�ون����حالة�

�القادة�سواء�ا��دد�أو�ذوي�ا����ة�كأساس� دائمة�من�التطور،�و�ناك�اختيارات���صية��امة�وال���يجب�أن�يتخذ�ا

  :3أ��اص�يؤثرون�با��صائص�التالية�ثابت،�فالقادة�المؤثرون��م�����ساس

ية،�و�عد�القائمة��تية�ال�����صية�القائد��امة�وأساسلذلك�: لا�يمكن�فصل��خلاقيات�عن�ال��صية�الم�نية  -1

وتأ�ي�ع���رأس�القائمة�واحدة�من�أ�م��خلاقيات� .للقائد�دليل�قيم�ومعيار�أسا����للقيادة�أساسيةٍ  صفاتٍ 10وي�تح

 ) Honest Abe Lincoln(عد�ال��صية،�و�ُ 
ً

ا�ع���كيفية�ا�ع�اس��قو�ً الذي�سار�أميالا�لإعادة�بقية�نقود�لعميل،�مثالا

ق�ب�ن�القادة�لوك�الم��،�فالآراء�ال���تصدر�تحت�ضغوط�أو�إغراءات�تفرّ صرف�أو�السّ �خلاقيات�ال��صية�ع���التّ 

 و . القادة�غ���ا��قيقي�نو العظماء�ا��قيقي�ن�
ُ
ا��لقي�إحدى�أ�م�وأقوى�خصائص�القائد�النا��،�عد�صفة��ل��ام��

  .4خاصة����الرؤ�ة��سلامية،�فالقائد�لا�يمكنھ�تحقيق�م�اسب�دنيو�ة�أو�سر�عة�ع���حساب�مبادئھ�وقيمھ�معتقداتھ

غ��ة،��ؤلاء����اص��عرفون�فالقادة�العظماء�لا�يصابون�بالملل�أو�ال�لل�بالتعامل�مع�القضايا�الصّ : ال�مة�العالية -2

 .واب�من�ا��طأ،�كما�لد��م�القدرة�ع���التفرقة�ب�ن�ما��و��ام�بالفعل�وما��و�مجرد�ممتعالصّ 

تأ�ي�بنفس�أ�مية�تحديد��ولو�ات،�فكث���من�قوائم��ولو�ات�المحددة��عناية�فائقة�و : القدرة�ع���القيام�بالأولو�ات -3

 اوالفرق�ب�ن�تحديد��ولو�ات�وتنفيذ�ا��و�. ت�ت���بفشل�التنفيذ
ّ

 �ص�ا��الم�و لفرق�ذاتھ�ب�ن�ال�
ّ

 .�ص�المنفذال�

                                                           
  .309،�صمرجع�سابقغ���الز�يدي�وآخرون،�  -1
  .55،�صمرجع�سابقمحمد�الزع��،�محمد�البطاينة،�  -2
  .27- 25: ،�ص�ص1عمان،�ط،�دار�الشروق�لل�شر�والتوز�ع،�دور�القيادة�ال��بو�ة����اتخاذ�القرارات��دار�ة). 2010. (ز�د�عبوي   -3
دراسة�حالة�بمركز�الزفت� :دور�القيادة��دار�ة����تحس�ن��داء�الوظيفي�للعامل�ن�داخل�المؤسسة��قتصادية). 2018. (زكر�اء�صديق،�عمر�بن�جيمة  -4

  .173،�ص)12(4،�مجلة�ال�شائر��قتصادية،�)ا��زائر(بالمنطقة�الصناعية�بالع�ن�الصفراء�
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ا�أن�يقوم�فالاستعداد�للمخاطرة�وتقبل�مسؤولية�النتائج�صفة�أساسية�ومش��كة�ب�ن�القادة�المؤثر�ن،�فإمّ �:ال��اعة -4

 .جرأة�من�قائد�ا�ا�لن�ت�ون�أشدّ القائد�بالسيطرة�ع����ل����ء�يفعلھ�أو�تقوم�مخاوفھ�بالسيطرة�عليھ،�والمنظمة�أبدً 

القادة�المل��مون،�الذين��عملون�بجد�وإخلاص�سيقومون�تباعا�بإنتاج�منظمات�مل��مة�ومخلصة�����داء��غض�النظر� -5

 .عن����اص�الذين�س�بدؤون�مع�م،�أو�ا����ات�ال���سيقومون�بإضاف��ا�إ���العمل

6- � �أساسھ، �ع�� �ليتحر�وا ����ء �انتظار�أي �وعدم �بالمبادرة �غ���التقليدي�ن، �القادة �المبدعون�يؤمن ��م �المؤثرون فالقادة

 .الذين�لد��م�القدرة�ع���تحمل�المسؤولية،�والذين�يفضلون��شكيل�الغد�بدلا�من�تكرار��مس

ل� -7
ّ
القادة�العظماء،�لد��م�اتجاه�دائم�نحو�اتخاذ�القرارات�الصعبة،�و�ذا��تجاه�دائما�ما�ي�تج�طاقة�وقوة�دافعة،�تمث

 عبة،�كما�أن�ا��فاظ�ع���المنظمة���ذا��تجاه�يجعل�ا�أك���تأث��ً الدّرع�الوا���ضد�آلام�الم�ام�الص
ً
 .اا�وتماس�

فا��ماس�ا��قيقي�الذي�ي�تج�من��ل�ام�لھ�تأث���إيجا�ي�ع������اص،�ف�م�ينظرون�إ���قاد��م�و�نقلون��:ا��ماس -8

 .ذلك�الشعور�با��ماس،�فنجاح�المنظمة�وإل�ام�ا�قائم�ع���حماس�القائد

واقعيون�يتجاو�ون�مع�المشكلات�ولا�يقومون�فقط�بردة�الفعل،�فالقائد�التفك���رفيع�المستوى،�قادة�����اص�ذوو  -9

باع�من��ھ
ّ
 .الذي��ستطيع�البقاء��ادئا����ظل�أجواء�متوترة�يضفي�الشعور�بالثقة�داخل�المنظمة�و�حرك�من�ف��ا�لات

،�في�ون�الت�امل�عندما��س�ثمر�القائد�للقائد�ا��قيقيمة�المم��ة����السّ الرغبة����مساعدة��خر�ن�ع���النجاح،� - 10

  ).لا�يأبھ�الناس�بما��عرف�ح����عرفون�كم�تك��ث���م(: دد����ذا�الصّ ) Zig Ziglar(ج�ده����نجاح��خر�ن،�يقول�

  عناصر�القيادة��دار�ة :المطلب�الثالث

إلا�أ��ا�اتفقت�حول�وجود�أر�عة�عناصر��،ورغم�اختلاف�ا�،حول�القيادة��دار�ة�اتر�فم�من��عمن�جملة�ما�تقدّ 

�. للقيادة�م�مة �حيث ���) Sharma & Jain(يرى �تتمثل ����أ��ا �عناصر�أساسية �أو�المرؤوس�ن،��:1أر�ع �التا�ع�ن القائد،

 عناصر�القيادة��أنيرى�فإنھ�) Pavageau( اأمّ  ،العلاقة�التفاعلية�والموقف
ّ
القائد�وسلوكھ�وتصرفھ،�أ�مية�ما�: 2ل���تتمث

 
ً
  .أث��موضع�التّ �يصاحب�السلوك�و�دل�عليھ،�عملية�التفاعل�ب�ن�القائد�والتا�ع�ن،�وأخ��ا

� �وعليھ؛ �و�عد �القيادة �موضوع �حول �العلمية ��دبيات �إ��مراجعة �التوصل �خمس�تم ��ناك عناصر�أساسية��أن

��دار�ة �التفاعلي: �� للقيادة �العلاقة �التا�ع�ن؛ �القائد؛ �والمرؤوس�ن؛ �القائد �ب�ن �المش��كو  الموقفة ��ذا�و  .ال�دف �تفق

� ��ست�تاج �دراسة �)مقداد(مع �دراسة �ع�� �بناءا �دراس��ا �توصلت �وال�� �قائد،�) بوخ��ال(، �وجود �ع�� �تقوم �القيادة أن

  :3غھ،�و�و�ما���صھ����المعادلة�التاليةمجموعة�من��فراد،�و�دف�ير�ط�بي��ما��س����ل�م��ما�لبلو 

 

 

  

                                                           
1- Sharma. M. K & Jain. S, Op.cit, p310. 
2- Pavageau. B. (2015). La logique du don dans le développement d’une identité de leader, Thèse de Doctorat en 

sciences de gestion, Université de Nantes, France, p25. 
  :،�من�الموقع22/06/2018: ،�تار�خ��طلاع249،�صلتحقيق�الم��ة�التنافسية�للمؤسسةالقيادة��دار�ة��سلامية�كمدخل�شفيقة�مقداد،�  -3

https://www.researchgate.net/publication/289990853_alqyadt_aladaryt_alaslamyt_kmdkhl_lthqyq_almyzt_altnafsyt
_llmwsst  

  موقف) + أ�داف(�دف�+ تأث���+ جماعة�مرؤوس�ن��+قائد�إداري�= القيادة�
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  )Management Leader( القائد��داري �-أولا

 
ً

�وعاملا �منظمة، �أي ��� ��ساسية ��داري�أحد��ر�ان �وم�مً �حاسمً �عت���القائد �ا �لھ �أو�قدر�ا �نجاح�ا من�التأث�����

�التّ  �بالوظائف �ع���القيام �لا�يقتصر�دوره�القيادي �للتّ فشل�ا،�إذ �أك���من�...  نظيمقليدية �مستوى �تحمل �إ�� �يتعدا�ا بل

    .،�اتخاذ�القرارات�واستقراء�المستقبلوالعامل�ن���ا����إدارة�شؤون�المنظمةالمسؤولية�

  )The concept of Leader Management( مف�وم�القائد��داري �-1

�نوعان �عام ��ش�ل �: القادة �و قادة �طبيعيون  قادة
ّ
�ولم �إدار�ون، �عن�طر�ق�ا سب

َ
ك�

ُ
�ت �أخرى �م�ارة �القيادة�كأي �انت

 �� �من �العديد ��ناك �أنّ �نجد نا
ّ
�فإن �والتّدر�ب، �اعتمادً التعليم �القيادة �مو�بة �ل�م �وصفات��افراد �خصال �امتلاك�م ع��

ھ�يحتاج�إ���صقل��ذه�الم
ّ
�أن

ّ
مع�التّطورات��او�بة�متماشيً انتقلت�إل��م�بالوراثة،�نجد�أنّ�المو�بة�تخلق�القائد�الطبي��،�إلا

�التّغ�ّ  �مع
ً
�إداري ومتلائما �قائد �إ�� �طبي�� �قائد �من �يتحوّل �ا����ة �من �المرحلة ��ذه �إ�� �القائد �يصل �وعندما لذلك��،�ات،

�عتمد�القائد�الطبي���ع���صفاتھ�وقدراتھ�الطبيعية�ال���خلقت�معھ،�و�ذلك��عتمد�ع���التفاعلات��ساسية�لم�ونات�

 
ّ

�وَدُون ال� �وعناصر�ا، �العناصر�المك�سبة��صية �إ�� �إ����،الرّ�ون �يحتاج ���صًا �الطبي�� �اعتبار�القائد �يمكن ��نا ومن

�من� �للقائد�الطبي�� �إن�ار�ما �ذاتھ�لا�يمكن �الوقت ��� �سليم،�لكن ��ش�ل ��دار�ة �وظيفة�القيادة �لأداء �والتدر�ب التعليم

�وك���� ��عمال �دائرة �ا�سع �ولكن �المنظمات، �واحتياجات �ت�ناسب �أدّ فاعلية �المنظمات �وتنوع��م �و�عقيد �ازدياد �إ�� ى

  .1المتطلبات�والوظائف�و��شطة�ال���يتطلب�من�القائد��داري�القيام���ا

  :صفات�القائد��داري �-2

�المدير�النّ يتع�ّ  �ع�� �ن �القيادة �م��ات �امتلاك �ا�� �وذلك �بحضورهيرحّ �المرؤوس�ن��عل �2بون ، 
ً

�فعالا �القائد �و��ون

،�3ا�ع���التأث���ع���مجموعة�لأداء�أدوار�م�مع�نتائج�تنظيمية�إيجابيةالذي��و����منصب�القيادة�قادرً عندما�ي�ون�الفرد�

 الرّ : �4ش���ون����صفات�قليلة�جدا����م�الذين�والقادة�المثالي�ن؛�
ّ
 (أث��،�ا��دمة�و�ستقامة�صال،�التّ ؤ�ة،��ت

ّ
 ).�ا�ةال�

 
ّ

�كلا �قام �وقد �المنظمات،�) John Hoover(و) Danny Cox(�من ��عض ��� ��دار��ن �القادة �من �مجموعة �ع�� بدراسة

  :5واستطاعوا�من�خلال�ا�ت��يص�صفات�القادة�إ���عشر�صفات���

�ال��صية - �للأخلاقيات �العليا �المقاي�س �مزدوجة،��:صقل �أخلاقيات ��ع�ش �أن �الفعال �القائد �لا��ستطيع بحيث

 .�خلاقيات�الم�نيةوفالأخلاقيات�ال��صية�لابد�أن�تتطابق��حدا�ا����حياتھ�العامة�و�خرى����العمل،إ

 .إذ�ي��فع�القائد�عن�توافھ��مور،�و�نغمس����القضايا�ا��ليلة����حال�اك�شافھ�بأ��ا�م�مة�:ال�شاط�العا�� -

                                                           
  .22،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،���-1

2- Asgari. M. H, & Jafari. A. L. (2013). The study of the Relationship between the Leadership styles of managers 
and Job Burnout of Technical-Vocational Education Centers Employees in the North of Iran, International 
Research Journal of Applied and Basic Sciences, 4(1), p66. 

3- Madanchian. M, Hussein. N, Noordin. F, & Taherdoost. H. (2017). Leadership Effectiveness Measurement and its 
Effect Organization Outcomes, 10th International Conference Interdisciplinarity in Engineering, 
INTER6ENG 2016, Procedia Engineering 181 (2017), 1043-1048, p1044. 

4-  Les 5 qualités essentielles d’un vrai leader. (2013). Beyrouth, consulté le : 13/08/2018, page web : 
http://www.gestionorienteeverslimpact.org/sites/default/files/resource/les-cinq-qualites-d-un-vrai_leader.pdf 

  .31-29: ،�ص�صمرجع�سابقبلال�الس�ارنة،�  -5
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 �:�نجاز -
ً
 .نجاز�اا�ما�ب�ن�إعداد��ولو�ات�وإفالقائد�الفعال�لھ�القدرة�ع���إنجاز��ولو�ات،�غ���أن��ناك�فرق

�ال��اعة - �ا��ياة،��:امتلاك �مع �ا���ول �وال��ص �ال��اع �ال��ص ���ا �يتعامل �ال�� �الطر�قة ��� �فرق ف�ناك

 
ّ

 فال�
ّ
ة�النتائج�الم��تبة�ع����ص�ا��ريء�المقدام�قد�ي��أ�إ���الم����ع���ا��افة���دف�إنجاز��عمال�مع�تحملھ�ل�اف

و�ا��ركة�البطيئة�والثقيلة��عكف�ع���الم����بحذر�وع���ذلك�والمسؤولية�ال�املة،����ح�ن�أن�ال��ص�المسالم�ذ

 .أطراف��صا�ع���دف�الوصول�إ���الموت��سلام

�ر�من�ا�أشياء�ال���لا�تجدي�يتم���القادة�الفعالون�بدوافع�م�الذاتية�للإبداع�والشعور�بالّ� �:العمل�بدافع��بداع -

�نفعً  �فلن �و�قدام �با��ماس �يتمتعون �الذين ��فراد �أما �الصّ ا، �لد��م �البدء�ي�ون �أجل �من �ال�اتف ���لانتظار�رن�ن

 .ل�أن�يبدأ�بطلب�المغفرة�ع���طلب��ذنال��و���ص�مبدع�خلاق�يفضّ بالعمل،�فالقائد�الفعّ 

 .العمل ذلكال��ام�تجاه��ي�ون�لديھبتفان�وعطاء�كب��،�كما��عملھ ينجز فالقائد�الفعال�:العمل�ا��اد�بتفان�وال��ام -

���داف - �تمّ �:تحديد �الذين �الفعال�ن �القادة �ا��اصّ �فجميع ���داف �تحديد �صفة �يمتل�ون �وال���دراس��م، ���م ة

 .�عت���ذات�ضرورة�قصوى�لاتخاذ�القرارات�الصعبة

 ا�مل�مً أغلب�القادة�حماسً  يمتلك :استمرار�ا��ماس -
َ
ا�لتبقى�متقدمة�ع���الدوام،�شعلة�لا�تنطفئ�أبدً ا�كم�تمامً �ُ ا،�ف

�وتطور  �حماسً فنمو�القائد �يتطلب �حقيقيً ه �مل�مً ا �ا �حول �ح��ة ��� �الفرد ��ان �وإذا ��ا، �ا��صول �ذلك�كيفية �ع�� �ا

ا
ً
 .ابقة�لوجود�علاقة�وثيقة�وم��اصة�ب�ن�تلك�الصفاتإلا�إعادة�الصفات�القيادية�السّ �ا��ماس،�فما�عليھ�إذ

�ا��نكة - �الفعّ �:امتلاك �فالقائد �من �رفيعا �مستوى �يمتلك �الذي �ال��ص ��و�ذلك �من�ال �يتمكن �بحيث ا��نكة،

 .تنظيم�المواقف�الفوضو�ة،�ف�و�لا�يتجاوب�مع�المشا�ل�بل��ستجيب�ل�ا

فالقادة�ا��قيقيون�لا��سعون�للتطو�ر�والنمو�الذا�ي�فقط،�وعندما�ي�ون�جو�العمل��:مساعدة��خر�ن�ع���النمو -

�؛ا�يؤدي�إ���التعاون،�ومن�خلال��ذا�التعاون ا�من�التّفا�ات،�يتم�حي��ا�تبادل��ف�ار�بحر�ة�ممّ ا�وخاليً ا�و��يً سليمً 

 تصبح�المنظمة�والعاملون�ف��ا�جزءً 
ً

 .ا�يتصدى�لأقوى�الفرق�والم�ام�لا�يتجزأ�منتج�ن�فر�قً ا�مت�املا

دراسة�ميدانية�تمثل�معظم�ا���ود�ال���قام���ا�) 15(فقد�قام�بتقو�م�أك���من�) Stogdill(رالف�ستوجدل�ا�أمّ 

  :��1ا،�و�حدد�ا�ا�نا�ً� مات�ال���تجعل�من���ص�ما�قائدً ا��ر��ن�العالميت�ن�لمعرفة�السّ علماء�النفس�ب�ن�

 ،�الذ�اءوتتضمن�): Capability(�م�انية� -
ّ
 .اليقظة،��صالة�والعدالةسان،�طلاقة�الل

 .المعرفة�الواسعة،�القدرة�ع���إنجاز��عمال�ب��اعة�تتضمن�الثقافة�والتعليم،�):Achievement(م�ارات��نجاز� -

- � �المسؤولية �السّ �):Responsibility(تحمل �النفس، �ع�� ��عتماد �المثابرة، �بالنفس، �والثقة �المبادأة يطرة،�وتتطلب

 .الرغبة����التفوق�والطموح

- � �المشاركة �ع����):Participating(روح �القدرة �والتعاون، �المسا�مة �الطيبة، ��جتماعية �والروح �ال�شاط وتتطلب

 .التكيف،�روح�الف�ا�ة�والدعابة

                                                           
،�أطروحة�دراسة�ميدانية�ع���المؤسسات�العامة�����ردن: أثر��نماط�القيادية�ع���إدارة�الصراع�التنظيمي�لدى�المدير�ن ).2008. (توفيق�طوالبة�-1

  .19- 18: �لية�العلوم�المالية�والمصرفية،���اديمية�العر�ية�للعلوم�المالية�والمصرفية،�ص�صدكتوراه�فلسفة،�
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- � ��جتماعية ��):Social Status(الم�انة �ي�ون �أن �أي �الشعبية، �محبو�ً وتتطلب �أو�القائد �المنظمة �داخل �سواء ا

،�و�ذه�السمة�ل�ا�أ�مي��ا����الواقع�العم���كما�يقول�اوماليً �ااجتماعيً �اخارج�ا،�كما�تتطلب�أن�ي�ون�للقائد�مركزً 

)Stogdill (الدول�المتقدمة�والنامية�ع���حد�سواء���. 

- � �الموقف �تف�م �ع�� �ذ�نيً �):Situation(القدرة �مستوى �يتطلب �جيدً و�ذا �مرؤوسيھ�ا �حاجات �تلبية ��� �وم�ارة ا

� ��انت �م�ما �المنظمة �أ�داف �تحقيق �ع�� �والقدرة �لا��.الظروفومصا���م، �أن �تؤكد �ا��ديثة �الدراسات �أن حيث

 .�ش��ط�القائد�أن�ي�ون�عبقر�ا،�لكنھ�أن�يتمتع�بذ�اء�فوق�المتوسط�يؤ�لھ�لتو���القيادة

�و��� �وسلوكھ، �بالفرد �تتعلق ���صية �بصفات �يتح�� �أن �لابد �قيادية، �وظيفية �لشغل �ير�� ���ص �ف�ل إذن؛

�تتم �و اصفات �للمجتمع، �العامة ��تجا�ات �مع �قيادية��� �فنيةصِفات �وم�ارات �قدرات �و�� �طر�ق��، �عن �تنمي��ا يمكن

  ): 15(التدر�ب،�و�مكن�ت��يص��ذه�الصفات�القيادية����ا��دول�رقم�

  صفات�القائد��داري�النا��): 15(جدول�

  الصفات�القيادية  الصفات�ال��صية

  .السمعة�الطيبة�و�مانة�و�خلاق�ا��سنة�-

-�� ��� �و�تزان �والتعقل�ال�دوء �والرزانة ��مور معا��ة

  .عند�اتخاذ�القرارات

  . القوة�البدنية�والسلامة�ال��ية�-

  .المرونة�وسعة��فق�-

  .القدرة�ع���ضبط�النفس�وقت�اللزوم�-

  .المظ�ر�ا��سن�-

  .اح��ام�نفسھ�واح��ام�الغ���-

  .�يجابية����العمل�-

  .القدرة�ع����بت�ار�وحسن�التصرف�-

  .قتھ�برؤسائھ،�زملائھ�ومرؤوسيھ�بالتعاون أن�ت�سم�علا�-

  .إلمام��امل�بالعلاقات���سانية�وعلاقات�العمل�-

  .�امل�باللوائح�والقوان�ن�المنظمة�للعملإلمام��-

  .القدرة�ع���اك�شاف��خطاء�وتقبل�النقد�البنّاء�-

  .رارات�السر�عة����المواقف�ا��رجةالقدرة�ع���اتخاذ�الق-

الية�واك�ساب�ثقة�طر�ق�الكفاءة�العالثقة�بالنفس�عن��-

  .ا��زم�وتجنب��ست�ثار�بالرأي�أو�السلطةالغ��،�و 

  .القدرة�ع���خلق�ا��و�الطيب�الملائم���سن�س���العمل�-

  .المواظبة�و�نتظام�ح���ي�ون�قدوة�حسنة�لمرؤوسيھ�-

  .المواقف�الصعبة���سعة�الصدر�والقدرة�ع���التصرف��-

  .ة�مرؤوسيھتو���العدالة����مواج��-

�نانية�وحب�الذات�وإعطاء�الفرصة�للمرؤوس�ن��تجنب�-

  .لإبراز�موا���م�وقدرا��م

،�دار�المس��ة�لل�شر�والتوز�ع�القيادة��دار�ة�والتنمية�ال�شر�ة ).2008. (محمد�ال����: اعتمادا�ع���الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  .186-185: ،�ص�ص1طعمان،�والطباعة،�

  :)The Followers( التا�عون �-ثانيا

ا�يمكن��سميتھ�ا��امنً �ناك�ش�ئً �،�إذ�أنّ قة�القائمة�ب�ن�القائد�والعامل�نيتأثر�بنوع�العلا ا�ع�نعامل�مع�التّ التّ �إنّ 

با��ا�ز�ة�الفكر�ة�والنفسية�للتا�ع�ن�نحو�القيادة،�و�ذا��مر�ع���صلة�وثيقة�بالاتجا�ات�و�ف�ار�ال����ع�ش�ا�التا�عون�

بوجود�تا�ع�ن،�فالفرد�والقيادة�لا�توجد����عزلة�بل�توجد� .1وتؤثر�ع���كيفية�قبول�م�أو�رفض�م�لمعطيات�الموقف�القيادي

�قائدًا �ل�س �تا�ع�ن �و���ف ،دون �الفاعل�ن، �التا�ع�ن ��� �توافر�ا �يجب �خصائص �و�ناك �للقيادة، �منھ �لابد �شرط التبعية

                                                           
  .25،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،�  -1
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ا�ع�منفتح�ا��،�وأن�ي�ون�التّ ... قراطية�والمثابرة�والمصداقيةيو�ة�و�راء�الديم�يجا�ي�وا��جدارة�الثقة�وا��ماس�والتوجھ�

�التّ  �لقبول �استعداد �وع��  العقل
ّ
�تطل �إن �أف�ار�وتنفيذ�ا �أي ��مرغي���وسماع �والتّ ب �فعّ ، �دور �ل�م �إحداث�ا�عون ��� ال

�التّ  �حلّ المغي����� ��� �و�سا�مون �وظائف�م �أداء �مسؤولية �و�تحملون ��نظمة، �التا�عون�و المشكلات، �يحتفظ �أن �الم�م من

 ��افٍ �باستقلالٍ 
ّ

  ،مبدع�ن�وناقدين،�ر�نلي�ونوا�مفك
َ
 الذين�يحدّ �مُ �ُ ف

ّ
ن�القائد�دون�مدى�فعالية�القائد�وكفاءتھ،�فلن�يتمك

�التّ  �يقبل �لم �ما ���داف �تحقيق �الرّ من �و�تّ ا�عون �و�التّ ؤ�ة ���داف، �تلك �ع�� �معھ �فقون �القائد �ع�� �يجب �تنميةا��

 
ّ

�ال� �فعّ الم�ارات �عمل �فرق �و�ناء �جماعات ��� �للعمل �واستعداد�م �لأتباعھ �يفوّ �صية �وأن �المسؤوليات،�الة ��عض ض�م

  .1ا�بطبيعة�العلاقة�ب�ن�القائد�والتا�ع�نا��ة�تقاس�بمدى�كفاءة�أداء�الفر�ق�وأيضً فالقيادة�النّ 

  :عملية�التأث���ال���يمارس�ا�القائد�ع���المرؤوس�ن�-ثالثا

�التأث��� �عملية ��دار�ة�–تقوم �القيادة �ترتكز�عل��ا �مرؤوسيھ� – ال�� �لإقناع �وسائل �من �القائد ��ستخدمھ �ما ع��

و�قدر�ما�ت�ون�درجة�تأث���القائد�فعالة����سلوك�مرؤوسيھ�. واستمال��م�وح��م�ع���التعاون�لتحقيق���داف�المطلو�ة

�ن �قيادتھ �ت�ون �ل�شاطا��م �ممارس��م ��� �وفعالةوتصرفا��م �للتأث������تتعدّ و . ا��ة �القائد ��ستخدم�ا �ال�� �الوسائل د

 أث��،�ة�التّ ا�لتعدد��سس�ال���تقوم�عل��ا�قوّ مرؤوسيھ�تبعً 
ً

 الفرد،ة�نفسية�واجتماعية��س��دف�سلوك�قوّ  وال������أصلا

  :2أث������مرؤوسيھال����ستخدم�ا�القائد�للتّ �ومن�الوسائل

 قوّ  -1
ّ
 ): Reward power(�ثابة��أث���القائمة�ع��ة�الت

ً
��حفز�المرؤوس�ن�ع���العمل�ا����امً حيث��عت���الم�افأة�عاملا

 �القائدف�ستطيع�.. . ب�شاط
ّ
 فيھ�م�افأة�تقديرً عن�طر�ق�منح�موظ

ّ
ر����ميول�م�ا�لأدا��م�ا��يّد�أن��شبع�حاجا��م�المادية�و�ؤث

 
ّ

  .نظيم�الذي�يقوده��التّ �ل�الذي��ساعده�ع���تحقيق�ال�دف�الوظيفي��واتجا�ا��م�بالش

تقوم�ع���استخدام�القائد�لسلطتھ�لدفع�مرؤوسيھ�إ���العمل�): Coercive power(قوة�التأث���القائمة�ع����كراه��-2

و�ذه�الوسيلة�تث���لدى�المرؤوس�ن�استجابة�تختلف�عن��ستجابة�...  عن�طر�ق�اس�ثارة�ا��وف�وال��ديد�وتوقيع�ا��زاء

فا��زاء��وسيلة�للتأث����عمل�ع���تث�يط�وكبح�القدرات��بداعية�لدى�المرؤوس�ن،�و�ؤدي�إ���خلق�. الم�افأةالناتجة�عن�

جو�من�عدم�الثقة�ب�ن�المرؤوس�ن�وقائد�م�وشك�م����سلوكھ،�و���تب�ع���ذلك��حباط����العمل�الذي�ي�ون�من�أبرز�

  .مظا�ره�الروح�العدوانية�لد��م�ضد�قائد�م

من�تف�مھ���لفيات�مرؤوسيھ� القائد�ع���أن�يتخذ� ):Reference power(���القائمة�ع���أسس�مرجعية�قوة�التأث�-3

� �نظر�م �لوج�ة �وتف�مھ �و��صيا��م  مرجعً ) Empathy(وثقاف��م
ً

�أو�مدخلا ��للتأث���ف��ما �جماعة�، �أن �القائد �أدرك فإذا

واتجا�ا��م�وتقاليد�م��جتماعية�ودوافع�م�ومشكلا��م،�الموظف�ن����التنظيم�تت�ون�من�أفراد�يختلفون����مشاعر�م�

  .أمكنھ�أن�يكيّف�سلوكھ����التعامل�مع�م�بالطر�قة�ال���تضمن�توحيد�ج�ود�م�وتوج���ا�نحو�تحقيق�ال�دف

سيھ�ع���التأث������مرؤو ) القائد(ف��داد�قدرة�المدير� ):Expert power(القائد�/قوة�التأث���القائمة�ع���خ��ة�المدير�-4

 
ّ
  .ما��انت���ص�تھ�ت�سم�بالمرونة�و�ان�ع���دراية�كب��ة�بالنوا���ا��اصة�بال�شاط�الذي��عمل�فيھ�ل

                                                           
  .16،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،�  -1
  .101-99: ،�ص�صمرجع�سابق). 2009. (نواف�كنعان  -2
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بأن�يحاول�القائد����إطار�من�المشروعية��غي����):Legitimate power(قوة�التأث���القائمة�ع���الشرعية�والرشد��-5

القائد�للعلاقات��جتماعية�/المديرلف�م��–و��ون�...  لسلوك�ممن�خلال�ترشيده�وتقاليد�م�اتجا�ات�مرؤوسيھ�وميول�م�

 معرفتھ�لاو وإدراكھ�لأ�عاد�ا��الرسمية�ال���ت�شأ�ب�ن�العامل�ن�غ�� 
ّ
أثر����قوة�وفاعلية�التأث���ال���يمكن��–جا�ات�أفراد�ا�ت

  .أن�يمارسھ�ع���مرؤوسيھ�من�خلال��ذه�العلاقات

  :)The Situation( الموقف�-را�عا

اتخاذ�قرار�حاسم،�سواء��ان�الموقف�يتعلق�ظ�ور�القائد��داري�يأ�ي�عادة�من�خلال�موقف��ام��ستد���منھ� 

فالمحك��سا����للقيادة��و�المواقف،�ف���بالعمل�نفسھ�أو��علاقة�القائد�مع�مرؤوسيھ�أو�علاقات�المرؤوس�ن�فيما�بي��م،�

�ن�وذات�التأث���المباشر�عل��م�سواء�ع���المدى�القر�ب�أو�البعيد،�تظ�ر��ش�ل�ج������المواقف�المرتبطة�بحاجات�المرؤوس

القائد�أن�ت�ون�قراراتھ�إيجابية�التأث���وأن�يضع�البدائل�المناسبة�قبل�اتخاذ�أي�قرار�ل�ستطيع�يحرص�و����ذه�المواقف�

�فيما�يقوم�بھ�المرؤوسون�من�م�ام
ً
  . 1تحقيق��بداع�الم�شود�الذي�ير�د�أن�يراه�واقعا

المواقف،�فما�يقوم�بھ����موقف�ما�قد�لا�يفعلھ����موقف�آخر،�إذن؛�ع���القائد�ف�القائد�باختلاف��ختلف�تصرّ و 

فلو�عرض��ل�ا�سان�خ��اتھ�ال����.2حكمتھ�وتقر�ر�أفضل�مسار�للعمل�ونمط�القيادة�اللازمة�باختلاف�الموقفاستخدام�

  .عا�ش�ا�لأدرك�أن��عض��فراد�ي�ونون�قادة����مواقف�معينة�ب�نما��م�غ���ذلك����موقف�مغاير

  :ال�دف�الوظيفي�المش��ك - خامسا

ما��ستد���من�القائد�والمرؤوس�ن�العمل�معًا�من�خلال�ال�دف�الم�شود�للمنظمة،� تحقيقل �س���القائد��داري 

فال�دف�الرئ�س�،�3وتحديد�مجموعة��ل�أ�داف�سواء�المتعلقة�بالتنظيم�أو�بالأفراد�أ�داف�التنظيم�وأ�داف��فرادتف�م�

��� �يقوم �توج��ية �عملية �المنظمةلأي �أ�داف ��و�تحقيق �القائد �العامل�ن�ا �جميع ��س�� �ومرغوب �مش��ك �و�و��دف ،

عملية�التأث������ا��ماعة��س��دف�تحقيق���داف�المش��كة�المرغو�ة�لدى�ا��ماعة،�لكن��ذه���داف��أي�أنّ �.4لتحقيقھ

) Littrer(�ذكر�و  ،أ�داف�خاصة�ب�ل�فرد�من�أفراد�ا،�و صة�بالقائد�وأ�داف�خاصة�با��ماعةمتعددة،�ف�ناك�أ�داف�خا

ول�ست�����واحدة����حالات�است�نائية�ا�ف��ل�فرد�م�وأ�داف�ا��ماعة�وأ�داأن�ا��الات�ال���ت�ون�ف��ا�أ�داف�القائد�

�والصعو�ة�ف ،القاعدة �وأفراد�ا، �وا��ماعة �القائد �أ�داف ��عارضت �ما �إذا �ت��ز �المرغو�ة ���داف �تحقيق ��� الصعو�ة

�طراف�وصولا�إ�����داف�المرغو�ة�ال����س��دف�ا�عملية���لش�ل�يضمن�إرضاء����كيفية�معا��ة��ذا�التعارض���تكمن

  :6لذلك�ي�ب���ع���القائد�تفّ�م. ��داف�وإرضاء�جميع�أطراف�ا�ذه�والقائد�والمثا����ستطيع�التوفيق�ب�ن�تحقيق��،5التأث��

                                                           
،�أطروحة�دكتوراه�الفلسفة����لتنمية��بداع��داري����حرس�ا��دود�باستخدام�أسلوب�دلفيبناء�نموذج�للقيادة��دار�ة� ).2014. (تر�ي�الد��ا�ي  -1

  .20-19: ص�صالعلوم��منية،�جامعة�نايف�العر�ية�للعلوم��منية،�الر�اض،�
2- Sharma. M. K. & Jain. S, Op cit, p311. 

  .40،�صمرجع�سابقمحمد�الزع��،�محمد�البطاينة،�  -3
  .17،�صمرجع�سابقتوفيق�طوالبة،�  -4
  .96،�صمرجع�سابق ).2009. (نواف�كنعان  -5
  .42- 40: ص�،�صمرجع�سابقمحمد�الزع��،�محمد�البطاينة،�  -6
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�التنظيم�-1 و��داف�المرسومة�و��ون�من�خلال�الرجوع�إ���خطط�المنظمة� :)Organizational goals( أ�داف

   :عند�التأس�س،�و�ش�ل�عام�ت�شارك�معظم�التنظيمات�بالأ�داف�التالية

 : ال�دف�القانو�ي -
ّ
 .ا�����ج�زة�ا���وميةأك���وضوحً �باع�التنظيم�للقوان�ن�ال���تؤثر�فيھ،�و�و يتعلق����ات

 .النمط�الشامل�للتنظيميتعلق�بتف�م�الطر�قة�ال���يجد�فيھ��ل�موظف�م�انھ�المناسب����: ال�دف�الوظيفي -

 .يتعلق�بالامتياز�أو�تحقيق�ما��س���بامتياز�الم�ارة����أداء�العمل: ال�دف�الف�� -

 .يتعلق�بكيفية�قيام�المشروع�ب�سديد�ال��اماتھ�وتحقيق�أر�اح�للمسا�م�ن: ال�دف�الر��� -

 .وافق�مع�أ�داف�التنظيميتعلق�بإتاحة�الفرصة�أمام�الفرد�العامل����التقدم�بالش�ل�الذي�يت: ال�دف�ال����� -

  .تقديم�خدمة�للمجتمع،�وتقديم�سلع�أو�خدمات�يوافق�عل��ا�ا��م�ور �من�خلالمسؤولية�الشركة�: ال�دف�العام -

�مجموع�-2 �التنظيم�ةأ�داف ��:)Group goals( أعضاء �تجمعات �وجود �حال ��� �وت�ون �الموظف�ن�غ���رسمية من

� �التنظيم، ��إذداخل �التجمعات ��ذه �التجمعات،��عكس ��ذه �وميول �اتجا�ات �و�عكس �ع��ا، �غ���معلن �ومواقف أ�داف

  .تحقيق�ا�بما�لا�يتعارض�مع�أ�داف�التنظيم��ساسيةو أ�داف��ذه�المجموعات�فع���القائد�العمل�ع���ف�م�

�للموظف�ن�-3 �ال��صية لابد�من�وجود�أ�داف���صية�ل�ل��:)Personal goals of the followers( ��داف

،�و�و�كيف�يمكن�دفع�الموظف�إ���تحقيق�ال���يواج��ا�المدير�القائد�تو�ذه���داف��عت���من�أ�م�الصعو�ا ،موظف

 ���التنظيم،�وتفضيل�ذلك�عأ�داف�
ّ

فيأ�ي�دور�المدير�القائد����كيفية�قيامھ�بتكييف�الموقف،�بحيث��صية،�أ�دافھ�ال�

 
ّ

للتعاون��صية�مع�عدم�التقص���بالعمل،�و�ذلك�يحصل�ع���تجاو��م�وتقبل�م�يجعل�الموظف�ن�يدمجون�مصا���م�ال�

و�مكن�للمدير�القائد�من�تحقيق�ذلك�من�خلال���يئة�جو�ملائم�للعمل،�وتوف����من�و�ستقرار��،وتحقيق�أ�داف�التنظيم

از��عمال،�ومن�خلال�دعم�م�لامة�ومتطلبات�إنجالوظيفي،�وتمك�ن�الموظف�من�القيام��عملھ�من�خلال�توف���وسائل�السّ 

 
ّ

  . �صيةومساعد��م�ع���تحقيق�أ�داف�م�ال�

�للمدير �-4 �ال��صية ����داف �أ�دافھ� :)Personal goals of the leader(القائد �موظف �ل�ل �أنھ كما

 
ّ

 غ���ظا�رة،��اغالب�وال�� �صية،ال�
ّ
تحقيق�أ�دافھ�لذي�يكفل�لھ�اجاه�يحاول�المدير�توجيھ�ج�ود��فراد�وطاقا��م�����ت

 
ّ

  .التنظيمأ�داف�أو�حرصھ�ع���تحقيق�أ�داف��فراد�ب،�وإن��ان�ذلك��صيةال�
ّ

  :للقائد�صية�ومن�صور���داف�ال�

 وا��صول�ع���مراتب�أع���أو�ترقية�أو�امتيازات�إضافية�؛ ؛الوصول�إ���مركز�قيادي�أع�� -

 .ارجھأو�خ�جعل�المرؤوس�ن�يطيعونھ�و�نفذون��ل�ما�يطلبھ�سواء�داخل�التنظيم -

  ):5(و�مكن�توضيح��ذه�العناصر����الش�ل�رقم�
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  عناصر�القيادة��دار�ة): 5(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  ونظر�ا��اتطور�القيادة��دار�ة�: الثا�ي�بحثالم

�،��ذه�التطورات�ال���عرف�اي لقد�ش�د�موضوع�القيادة��دار�ة�تطورات�عديدة�ع���مختلف�مراحل�الفكر��دار 

�أدّ  �وا��ديث �القديم �إ��التار�خ �تفسّ �ت �أن �حاولت �علمية �نظر�ات �مجموعة �ظ�ور ��دار�ة �القيادة وتحديد�ر�مف�وم

ا�من�العملية�ا��امً و�اعتبار�القيادة��دار�ة�جانبً  .�ساليب�ال���تكفل�تحقيق�أ�داف�التنظيمأسالي��ا،�وتحديد�أفضل�

�المنظمات،�دار�ة �بھ ع��
ُ
�� �ما �أ�م �من �وإعداد�م ��دار��ن �اختيار�القادة �مش�لة �أصبحت �أدّ  ، �إ���ما ��دارة ��علماء ى

� �ا���ود �اختيار�التكثيف �أساس�ا �ع�� �يتم �معاي���ثابتة �بكفاءة،�لوضع �دور�م �أداء �ع�� �القادر�ن ��كفاء ��دار��ن قادة

  .عدة�نظر�ات�ومداخل�اس��دفت�تحديد�خصائص�القيادة�النا��ةوتبلورت�تلك�ا���ود����

  تطور�القيادة��دار�ة����الفكر��داري : المطلب��ول 

جذوره�إ����دارة�كما�عرف��ا�ا��ضارات�حظي�مف�وم�القيادة��دار�ة�با�تمام�كب���ومستمر�منذ�القديم،�إذ��عود�

ماعية،�القديمة،�أي����الوقت�الذي�بدأ�فيھ�التفاعل��جتما���وتوز�ع�العمل�ب�ن��فراد�وا��ماعات����التنظيمات��جت

 �لقيادة��دار�ة����الفكر�القديم�ذا�المطلب�تطور�ا�و�عرض
ً

  . سلاميالقيادة�من�منظور�الفكر�� ف�إ���الفكر�ا��ديث�انتقالا

  :القيادة����الفكر�القديم�-أولا

  :القيادة�����دارة�المصر�ة�-1

��ش�دت �الف��ة ��� �المصر�ة �وت�سيقً تنظيمً ) م.ق�2475-2900(�دارة �من�ا �عالية �درجة �ع�� �ل���از�ا���ومي ا

� �آنذاك، ��دارة �تقدم �مدى �ع�� �يدل �ما �الكفاءة، �ع�� �مركز�ة �ح�ومة �يضم �التنظيم�ا���ومي �المف�ان لك�الملقب�رأس�ا

و�خضع�لإشراف�فوذ�وز�ره��ول�باعتباره�المنظم����از�ا���ومة،�يليھ����النّ ،�)لطاتت��كز������صھ��ل�السّ (بالفرعون�

وقد�تضمنت�النقوش�ال���ع���الوز�ر�عدد�من�المصا���ا���ومية��ا��زانة�ومخازن�التمو�ن،�الزراعة�و�شغال�العامة،�

�:ا�بم�ام�الوز�ر�وواجباتھ�و��بيانً ) م.ق�1320- 1587(أحد�وزراء�ملوك�الفراعنة�) رخم��ع(جدران�مق��ة�عل��ا�مدونة�ع���
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��عي�ن� �اخت�أر�ع�دارة�العامة؛ �ضمن �الواقعة �لموافاة�الوز�ر�بأحوال�المقاطعات �ومف�ش�ن �ثلاث�مقرر�ن ��ل�م��م صاص

�السنة ��� �مرات �عن �النيابة �المختلفة؛ �المنازعات �النظر��� ��وامر�الم؛ �إذاعة ��� �المختلفةالملك �ا���ات �إ�� و�ذا��... لكية

 
ّ
�عينون�من�قبل�الملك،�فقد��انوا��ا�ح�ام�المقاطعاتأمّ �،وم�ام�وزراء�ملوك�الفراعنةت�اساع�اختصاصيكشف�عن�مدى�ا�

�الم �لرغبة �طبقا ��قطاعي�ن �ومن �أسرتھ، �وأعضاء �الملك �أبناء �من �العليا ��دار�ة �المناصب �شغل �كبار� ،لكو�تم و�ان

�يدرَّ  �مراكز�قيادية، ��� �الملك ��عي��م �ممن �التدر��يةالموظف�ن �تقتصر�ال��امج �ولا �خصوصي�ن، �مدر��ن �يد �ع�� ع�����ون

كما�. إنما��شمل�كذلك�اطلاع�م�ع���المجالات��خرى�لتوسيع�مدارك�م�وتنمية�وقدرا��م�عر�ف�م�بأعمال�إدار��م�فقط،�

���ع�موظفيھ�ع���العمل�بمنح�م�الم�افآت�وتقديم�ال�دايا�،�ف�ان�الملك�القديمة�نظام�ا��وافزعرفت��دارة�المصر�ة�

� ����ود�م، �ومساكن�ا���ومةتقديرا ��العر�ات�الملكية �التاج �باستخدام�ممتل�ات �لكبار�الموظف�ن ��سمح ��ان �ان�و  .1كما

لطا�ع�ال������المم���ا إ���قتصادية،�و�ذا�راجعمف�وم�القيادة����تلك�الف��ة�يقوم�ع���الت�سيق�التام�ل�ل�ا���ود��

لنظام�ا��كم�لدى�المصر��ن�القدماء،�حيث��ان�ا���ام��عت��ون�مصر�مل�ا�ل�م،�وأ��ا�بي��م�الواسع،�و�ذا�ما�أدى�بالإدارة�

 
ّ
�ات �إ�� �المصر�ة �أ�مية �أدركت �القديمة �المصر�ة ��دارة �أن �يت�� �و�نا �القيادة، ��� ��بوي ��سلوب ��دار�ة،�باع القيادة

���� �القيادي �بدور�م �القيام �من �لتمكي��م �قدرا��م �وتنمية �مدارك�م �وتوسيع �الدولة، �كبار�موظفي �تدر�ب �ع�� فعملت

  .نظام�ا��وافز�المادية�والمعنو�ة�للموظف�ن،�و�ذا�ما�عرفتھ��دارة�ا��ديثةالديمقراطية�و كما�طبقت��،�دارة

  :القيادة�����دارة�الص�نية�-2

ا�����دارة�الص�نية�القديمة،�حيث�أثرت����الفكر��داري�بما�قدمتھ�من�حلول�ا�متطورً دت�نظم��دارة�وضعً ش�

متقدمة�ونا��ة���ل�المعضلات�ال���تواجھ�القادة��دار��ن،�وأوجدت�أك���الوسائل�تقدما�لشغل�المناصب�القيادية�عن�

 طر�ق�نظام��متحانات�الذي�طبقتھ�ع���مدى�أك���من�
ً
ا�م��ا�لأ�ميتھ����الكشف�عن�الم�ارات�القيادية،�ألفي�عام،�إدرا�

�من� �المستوحاة ��دار�ة �للمبادئ ��ان �كما �خاصا، �مس�شارا �ل�ا �وجعلت ��دار�ة ��تصالات �الص�نية ��دارة �عرفت كما

� ��ونفوشيوس �ذل) Confucius(فلسفة �وتمثل �وخصائص�ا، �وأسالي��ا �القيادة �تطو�ر�مف�وم ��� �التوج��ات�أثر�بارز ��� ك

�القدوة� ��ا��كمة، ��دارة ��� �الديمقراطي ��سلوب �عل��ا �يقوم �ال�� ��سس �وتحديد �القادة، �سلوك �ل��شيد �قدم�ا ال��

ا��سنة�و�دراك�الوا���لعادات�وتقاليد�المرؤوس�ن�و�خذ�بآرا��م،�وتحذيره�من�مخاطر��سلوب��وتوقراطي�القائم�ع���

� �للقيام �المرؤوس�ن �المراكز�إكراه �يتولون �فيمن �توافر�ا �المطلوب �السمات �لبعض �وتقر�ره �العقاب، �طر�ق �عن بالأعمال

  .2القيادية��المعرفة�والنظرة�العميقة�إ���جانب�ال��ا�ة�و�يثار

  :القيادة�����دارة�اليونانية�-3

و�ان�يتم�اختيار��دار��ن����المدينة�ن��ل�م��ا�دو�لة�صغ��ة�مستقلة،�ت�وّ �انت�الدولة�اليونانية�مقسمة�إ���مدن�

نة�لشغل�مدد�معيتوقيت�: وعرفت�����ذه�الف��ة�مبدأ�دور�ة�الوظيفة�وال����ع��عن�طر�ق��نتخاب�الشع���المباشر،�

لا��ستطيع�المواطن�أن��شغل��ذه�الوظيفة�القيادية����مختلف�المنظمات�ومستو�ا��ا،�بحيث��وظائف�القيادات��دار�ة

                                                           
  .27-26: ،�ص�صمرجع�سابق ).2009.(نواف�كنعان  -1
�). 2008. (سم��ة�صال�� -2 ��نتاجية �الفعالية �ع�� �وأثره ��دار�ة �القيادة �سوناطراك: للمرؤوس�نأسلوب �مؤسسة �حالة ،�رسالة�ماجست������دراسة

  .3العلوم��قتصادية،��لية�العلوم��قتصادية�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�باتنة،�ص
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 إلا�لمدة�معينة،�
ّ
ما�بقصد�إتاحة�الفرصة�وإذا�ان��ت�وجب�عليھ�ترك�ا�لا�لعيب�أو�قصور�فيھ�ولا�لانحراف�صدر�عنھ،�وإن

�م��ا �و�ستفادة �العمل �أداء �ع�� �وقدرات �طاقات �من �عند�ا �ما �لتث�ت �المواطن�ن �من ��خرى �القيادة�و  .للكفاءات عرفت

� �تتماليونانية �وال�� �العامة �ا��دمة �روح �أ�مية�مبدأ �و�غليب �ا��اصة، �المص��ة ��سمو�ع�� �العامة �المص��ة �أن ��� ثل

�و�ش��� �للمجتمع، �العامة �و��داف �القيم �عن �المشروع �غ�� �وا��روج �والفوضو�ة �والتلاعب ��ن��از�ة �ع�� القوان�ن

الك��ة�لا�بيد�القلة،�و�ذا����اليونان�القديمة،�و�ش��ون�أن��دارة�بيد�الديمقراطية��انت��سود��دارة��راسات�إ���أنّ الدّ 

م،�وأن�المساواة�ب�ن��فراد�عند�اليونان�تقوم�ع���أساس�الكفاءة�و�نتاج�ول�س��و�سر�ازد�ار�حضار��م�وتقدم�مجتمع�

  .1ع���أساس�المراكز��جتماعية�أو�ال��وة�ال���يمل�و��ا

  :القيادة�����دارة�الرومانية�-4

�دار�ة�الرفيعة�أن��سيطروا�ع���شعوب�يفوق��عداد�م�ا��مس�ن�مليون�استطاع�الرومان�من�خلال�موا���م�

�وشمال�أفر�قيا �أورو�ا ��رض�ضمت �من �شاسعة �رقعة �ع�� �وجود�م �فرض �وتركيا،���سمة،�كما�استطاعوا �الشام و�لاد

الملك��و�القائد�فقد��ان�وتمكنوا�من�إ�شاء�كيان�ح�ومي�وعسكري�عملاق�ن�يجة�كفاء��م�ومقدرا��م��دار�ة�والقيادية،�

�الك�نة� �من �عدد �ذلك ��� ��ساعده �عسكر�ة، �سلطة �وأع�� �دي�ية �سلطة �أع�� �ف�و �الدولة، ��� �ل���از��داري �ع��

م،�حيث��ان�.ق�27م�ح���عام�.ق�509إ���أن�ظ�رت�ا��م�ور�ة�ال���دامت�منذ�تطورت��مور��عد�ذلك��،والمتخصص�ن

�ال �عضو�أما �مائة �يضم �ج�از�اس�شاري �الدستور�ل��اكم �و�ان ��رستقراطية، �الطبقة �ع�� �حكرا �ف�انت ��دار�ة قيادة

والمجالس�الشعبية،�أما����ع�د��م��اطور�ة� –مجلس�النواب��–لطات�مجلس�المس�شار�ن�الروما�ي�يطبق�نظام�جمع�السّ 

�المع�ن����إحدى�الوظائف،�و�ان�ال��ص�أصبح�اختيار�القادة�للمناصب�العليا����البلاد��عتمد�ع���ا��دارة�والمؤ�لات

� �ف��ا، �ع�ن �ال�� �للإدارة �تا�عة �تدر��ية ���لقات �تنظيمً يخضع �البلاد �إدار�ً وش�دت �راقيً ا �ا��ياة�ا �مجالات �من �العديد ��� ا

ا،�و���ا�إدار�ة�أك���رقي� يانة�المسيحية�ظ�رت�أف�ارً بمرافق�ا��ياة�والطرق،�و�عد�اعتناق�الرومان�للدّ �و�ش�ل�خاص�المتعلقة

����ال�ي�ل��أواخر  �تدر���،�مركزي ��رمي ��سلسل �ضمن ��دارة�بالمشاركة �مبدأ ��دارة�الرومانية �طبقت ��م��اطور�ة ع�د

   .  2)لطة�بالتتا�عتفو�ض�السّ (والتنظيم،�ولا�مركزي����إدارة��قسام�و�قاليم�أي�مبدأ�

  :�سلامية�القيادة�����دارة�العر�ية�-5

ا�شمل�جميع�أج�زة�الدولة،�وعرفت�الكث���من�المبادئ�ا�متقدمً ا�إدار�ً ع�ود�ا��و���تنظيمً ش�دت��دارة�العر�ية����

  :3من�مجال�القيادة��دار�ة

5-1- � �الرسول �ع�د �و��)صلى الله عليه وسلم( ���ان�التنظيم��داري�يقوم����ظل�ح�ومة�مركز�ة�قو�ة�ومنظمة،�و�ان�النّ  ):صلى الله عليه وسلم(��

: )صلى الله عليه وسلم(يقول�الن����حتمية�القيادة�كضرورة�اجتماعية،أكد��سلام�ع���وقد��دارة��ل�ا،�الرسول�والمشرع�والقائد�ورئ�س�

" 
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َ
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َ
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َ
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َ
 ث
َ

 لا
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ٌ
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ه�علوم����علوم�،�أطروحة�دكتورادراسة�حالة�القطاع�البن�ي�لولاية��سكرة: أثر�أنماط�القيادة��دار�ة�ع����ل��ام�التنظيمي ).2016. (صباح�بنوناس  -1

  .76- 75: ص�ص،�ال�سي��،��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة��سكرة
  .24ص،�مرجع�سابقبلال�الس�ارنة،�  -2
  .47-41: ص�ص،�مرجع�سابق ).2009. (نواف�كنعان  -3
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ومن�. لاختلافك�سلامة�من�ا��لاف�الذي�يؤدي�لعدد�بلغ�أك���من�ثلاثة�أن�يؤمروا�عل��م�أحد�م،�لأن����ذلأنھ��شرع�ل�ل�

وا�سمت��دارة��.القدوة�ا��سنة؛��خاء؛�ال���والرحمة؛�و�يثار: )صلى الله عليه وسلم( الن��مات�القيادية�ال���عرف��ا��دارة����ع�د�السّ 

����ذا�الع�د�بال�ساطة،�و�ان��عي�ن�القيادات��دار�ة�يقوم�ع����ست�ثاق�من�مقدرة�ونزا�ة�واستقامة�الولاة،�بالإضافة�

�وا��دارة، �العلم �وسعة �القو�م �با��لق �تمتع�م ��إ�� �الرسول �يحسنون��)صلى الله عليه وسلم(ف�ان �وممن �أ�لھ �صال�� �من يتخ���عملھ

وا��)صلى الله عليه وسلم(و�ان��... ،�و�سمع�ما�ينقل�إليھ�من�أخبار�مالعمل،�و�ان�يتا�ع�حسن�تنفيذ�م�لأعمال�م
ّ
يحث�أو����مر�ع���أن�يول

�بقوتھ ��و�المعروف �باختيار��مثل،�و�مثل �ي�ون �واختيار��ص�� �لذلك�العمل، �يجدونھ �أص���من �أعمال�المسلم�ن �ع��

  نَّ إِ ﴿: يقول��عا���،وأمانتھ
َ

 اسْ �نِ مَ ��َ �ْ خ
َ
 ت
ْ
 رْ جَ أ

َ
 �ت

ْ
 ال

َ
 �يُّ وِ ق

َ ْ
لقوة����ا��كم�ب�ن�الناس�بالعدل،�والقدرة�ا،�و )26( القصص ﴾�نتِ الم

فقد�را���الولاة�كقادة�إدار��ن��س��دف�إشباع�حاجات�موظف��م،�م�ام�و  .ع���تنفيذ��ح�ام،�و�مانة�ترجع�إ���خشية�الله

القيادة�����ذه�الف��ة�ع���مبدأ�الشورى،�الذي��عت����انت�تقوم�كما�. ���إعطاء��جر�للموظف�تأم�ن�نفقاتھ�وعائلتھ�)صلى الله عليه وسلم(

�سلوب��س�شاري����قيادتھ�لشؤون�الدولة،�ف�ان��س�ش����)صلى الله عليه وسلم(،�فطبق�من�أ�م�مقومات�القيادة��دار�ة�����سلام

   .ا�ما�نزل�عند�حكم�ملفضل�و�كره��س�بداد�بالرأي،�وكث��ً أ�ل�الرأي�والبص��ة،�ومن�ش�د�ل�م�بالعقل�وا

�الراشدين -5-2 �ا��لفاء �ع�د �لا�تتع�:�� �طالما �ملزمة �أوامره �و�انت �للدولة، ��ع�� ��و�الرئ�س �ا��ليفة �مع��ان ارض

�سلوب�الديمقراطي�تمثلت����عرفت��دارة����ع�د�عمر�بن�ا��طاب�كث��ا�من�المبادئ�القيادية،�أح�ام�القرآن�والسنة،�و 

�القيادية �الوظائف �ف...  لشغل �كبار�موظفيھ�"عمر"�ان ��عي�ن ��� �الرجال �أفاضل �توافر�السمات�. �شاور ��ش��ط و�ان

كما��ان�يخت���القادة�و�مراء�قبل��عيي��م،�و�ستوثق�من�. ��سانية��الرحمة�والعطف�فيمن�يقلد�م�الوظائف�القيادية

 سَ �حث�ولاتھ�ع���السلوك��داري�ا�َ� ،�و مقدر��م�واستعداد�م�للقيادة
ّ
و�طلب�م��م�أن�ا�����ء�إ���سمع��م،�ع�عمّ ن�وال��ف

 لا،�و�ان�ين���م�شا�ل�مية،�وأن�يتولوا�بأنفس�م�لمعِ ي�ونوا�مثالا�للرَّ 
ّ
باع�السلوك�القيادي�القائم�ع���العدل�وا��ق،�فيقول�ت

،�فإذا�ما�"با��ق�وأخذا�بالعدل�ولا�ضر�ا�بالسوط�ولكن�قضاءالسيف�ول�س�شدة�السلطان�قتلا�ب: "���كتاب�لھ�لأحد�ولاتھ

 لا�يحتاج����إدار��م�ل.. المرؤوسون�من�رئ�س�م�العدلَ �أحسّ 
ّ

ق�عمر�مبدأ�التظلم��داري،�ف�ان�كما�طبّ . دة���ء�من�الش

 .ج�ود�مد�أن��علم�كبار�موظفيھ�ا��د�و��تمام�بالعمل�بم�افأ��م�وتقدير�اكما�أر �ستمع�لش�اوى�الموظف�ن�و�نصف�م�

��مو��ن -5-3 �ع�د �وضرورات��:�� �ظروف �من �استجد �ما ��س�ب �اللامركز�ة �ش�ل ��موي �الع�د ��� �القيادة أخذت

سر�ة،�و����ذا�الع�د�القرابة،�أو�رابطة�المص��ة�المش��كة�مع��سر�وذلك�لضمان�الولاء�والتبعية��ش�ل��امل�ل��ليفة�و� 

 .1أعطى�ا��ليفة��موي�السلطة�المطلقة�للولاة،�فتضاءلت�المركز�ة��ش�ل�وا��

حق��شراف�التام�ع���ولايا��م�مع�ا�محكما��عتمد�ع���منح�الولاة�ا�إدار�ً ش�دت�القيادة�نظامً : ���الع�د�العبا��� -5-4

� �آنذاك �ا��ليفة �اعتمد �وقد �ل��ليفة، �المطلقة �تطور�التبعية ��ناك �و�ان �الولاية، ��� �وغ���العر�ية �العناصر�العر�ية ع��

م��وظ����تطو�ر��دارة،��ش�د�ع���ذلك�تطور�الدواو�ن�وغ���ذلك،�واتبع�����ذا�الع�د�مبادئ�إيجابية�م��ا�مبدأ��ختيار�

  .2ع���أساس�ا��دارة�وتدر�ب�القادة�ومبدأ�التخصص�وا��دّ�و��تمام�بالعمل

  

                                                           
  .25،�صمرجع�سابقبلال�الس�ارنة،�  -1
  .25،�صسابقالرجع�الم  -2
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  القيادة����الفكر�ا��ديث -ثانيا

  :القيادة����ظل�النظر�ات�الكلاسيكية�-1

�العلمية�-1-1 ��دارة � :نظر�ة �تايلور �فر�در�ك ��ان�)  Taylor, 1856-1915(يرى �وال�� ��دارة ��� �نظر�تھ �خلال من

�نتاجية�وتخفض�ت�لفة�الوحدة،�وقد�رأى�أن�القائد���دف�من�خلال�ا�إ���كيفية�تصميم��عمال�بطر�قة�ترفع�الكفاءة�

يجب�أن��ستخدم�الطرق�العلمية����اختيار�المرؤوس�ن�وال����عتمد�ع���الكفاءة�والتخصص،�كما�حث�ع���ضرورة�العمل�

ن�م�ام�ع���تدر�ب�المرؤوس�ن،�وكذا�تحقيق�أك���قدر�من�العدالة��جتماعية�ب�ن�القادة�والمرؤوس�ن�واعت���أن�التخطيط�م

�������يع�المرؤوس�ن�وح��م�القادة�وأن�التنفيذ�مسؤولية�مش��كة،� كما�أشار�إ���أ�مية�ا��وافز�المادية�وفاعلية�تأث���ا

ع���إتقان�العمل،�ورفع�كفاء��م��نتاجية�و���ما�أسماه�بالمغر�ات�أو�الم��عات،�ور�ط�بي��ا�و��ن��داء�ا��يد،�كما�بّ�ن�

 تأخذ�صورً �أن��ذه�المغر�ات�يمكن�أن
ً
كز�ادة��جر،�ال��قية�السر�عة،�وتخفيض�ساعات�العمل،��ل�ذلك�مع��ا�متعددة

  . 1تقدير�المدير�لمرؤوسيھ�واح��امھ�لمشاعر�م�ومراعاتھ�لظروف�م

  :نظر�ة�التقسيم��داري �-1-2
ّ

بالعمليات�الداخلية�للمنظمة�والمظ�ر�الرئ�سية�للأداء����العمل�نظر�ة��ذه�الزت�لقد�رك

�ال�ي�ل� �مستو�ات �ال��ك���ع�� ��� �النظر�ة ��ذه �شرعت �وقد ���سانية، �ا��وانب �ول�س �للعمال �الف��يولوجية وا��وانب

�ال�يا�ل�التنظي�� �أن �كما �القائد، �كفاءة �ع�� ��عتمد �المنظمة �كفاءة �اف��اض �ع�� �الفكري �إطار�ا ��� �اس�ندت �وقد ،

�ر  �وقد �أكفاء، �أفراد �ع���خلق �قادرة �الفاعلة �التنظيمية �أمثال ��وائل �ورواد�ا �النظر�ة ��ذه �جيمس�(كزت �فايول، ���ي

�ل��ام�بخطوط�السلطة�الرسمية؛��ل��ام�بمبدأ�وحدة�: 2ما�ي���ع��) مو�ي،�ليندوك�أرو�ك،�لوثر��وليك،�وأوليفر�شيلدون 

ق��شراف�يجب�أن�الرئاسة�والذي��ع���أن�ي�ون�ل�ل�موظف�رئ�س�واحد�يتلقى�منھ��وامر�و�رفع�إليھ�التقار�ر؛�نطا

  .�دارة�بالاست�ناء؛�التخصص�الوظيفي؛�التمي���ب�ن�التنفيذي�ن�و�س�شار��نا؛�ي�ون�محددً 

�ال -1-3 � :الب��وقراطيةنظر�ة �مرة �لأول �الديمقراطية �القيادة �لنظر�ة �التطرق �تم �لقد �عام �عالم����1947 بواسطة

�)Max Weber( �لما�ي��جتماع ،� ��سلوب ��عتمد  حيث
ّ
�ات �ع�� �نظره ��� �و�ل��ام�الب��وقراطي �المعيار�ة �القواعد باع

  :3ومن�خصائص��سلوب�الب��وقراطي�للقيادة�نجد،�طةبخطوط�السل

-  
ً
 ا�ع���التا�ع�ن����م�ان�العمل�؛ا�ونظاميً ا�صارمً يفرض�القادة�انضباط

 تتم�ترقية�التا�ع�ن�بناءا�ع���قدر��م�للامتثال�للقواعد�الرسمية�؛ -

 ؛) سلطة�المنصب(القادة�من�خلال�المنصب�الذي��شغلونھ�يتم�تمك�ن� -

منح�للقائد�بحكم�مركزه�الوظيفييجب�ع���التا�ع�ن�إطاعة�القادة�لأن�السّ  -
ُ
  .لطة�ت

لطة�ال���أقام�ا�ع���ثلاث�نماذج����تطو�ر�مف�وم�القيادة��دار�ة�من�خلال�ف�مھ�وتحليلھ�للسّ ) في��(وقد�أس�م�

لطة�ال�ار�زمية،�وجعل�معيار�التمي���ب�ن�لطة�التقليدية؛�ونموذج�السّ ؛�نموذج�السّ )الرشيدة(لطة�الشرعية�نموذج�السّ : ��

                                                           
��قتصادية ).2018(. �خضر�صيا���-1 �بالمؤسسة �التم���التنظيمي �تحقيق ��� �التحو�لية �القيادة �بوعر�ر�ج: دور �ب��ج �كوندور �مجمع �حالة ،�دراسة

  .37أطروحة�دكتوراه�علوم����علوم�ال�سي��،��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�المسيلة،�ص
  .84،�صمرجع�سابق ،صباح�بنوناس�-2

3- Rouzbahani.et al, Op. cit, p1293. 
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،�و�نظر�النماذج�الثلاث��و�مصدر�ا��ق�أو�الشرعية�لسلطة�القائد،�والذي�ي��تب�ع���تطبيقھ�أساسا�للتمي���ب�ن�النماذج

أنھ�) في��(المآخذ�ع���نموذج��ومن .ومعقولية�����دارةلطة�الرشيدة�ع���أنھ�أك���النماذج�صلاحية�إ���نموذج�السّ ) في��(

�ش���فقط�إ���البناء�الرس���للتنظيم��داري،�متجا�لا�العلاقات�غ���الرسمية�ال���تنمو�داخل�التنظيمات��دار�ة�وال���

 .1لطة�الرسمية�للقائد�إذا�ما�أحسن�استخدام�ايمكن�أن�تدعم�السّ 

  :ا��ديثةالقيادة����ظل�النظر�ات��-2

���سانية�-2-1 �العلاقات � :نظر�ة ���ا �قام �ال�� ���ركة�) G. E. Mayo) (1880-1949(�عت���التجارب �انطلاق نقطة

حيث�أكدت�نتائج�ا�وج�ة�النظر�،�)Howthorne ()1927-1932(وال����انت�ثمرة�تجارب�ال�اوثورن�العلاقات���سانية،�

� �للقيادة، �ا��ديث �المف�وم ��� �القادة�و ��سانية �لنجاح ��ساسية �المقومات �أحد �يمثل ���سانية �بالعلاقات ���تمام أن

�دار��ن�والمشرف�ن،�كما�اعت���أن�القيادة��دار�ة�الفعالة����ال����عمل�ع���تحقيق�درجة�أك���من�التقارب�والتعاون�ب�ن�

�والتعاون�إ �التقارب ��ذا �تحقيق �وأن �غ���الرس��، �والتنظيم �الرس�� �التنظيم �يتم ��دارة�بنما �عملية ��� �العامل�ن إشراك

�الفعالة،� ��تصالات �وكذا ���سانية �العلاقات ت
ّ
�حل �فإذا �التنظيم، �أ�داف �تحقيق �ع�� �العمل �مسؤولية وتحميل�م

  .2يطرة�محل�السيطرة�فإن��نتاج�س��تفعو��تمام�بالعامل�ن�ودوافع�م�ومعنو�ا��م�محل�السّ 

��داخل�التنظيم�تنظيم�اجتما���فر�التنظيم��داري�ع���أنھ��ذه�النظر�ة�صور�تت�:نظر�ة�التنظيم��جتما���-2-2

��ك��، �يتعاونون���جتما�� �ببعض ��عض�م �مجتمع�ن ��فراد �من �مجموعة �من �يت�ون �أنھ �حيث �من �إليھ وتنظر

� �وطبيعية �ومادية ��شر�ة �موارد �يكفلمستخدم�ن �منظم، �سلوك �بواسطة �وجماعية ���صية �أ�داف تحقيق��لتحقيق

�فيھ �العامل�ن �وأ�داف �التنظيم ��ذه�...  أ�داف �جعل �كيفية ��� �تكمن ��داري �التنظيم �مش�لة �أن �النظر�ة ��ذه وترى

،�وأن�حل��ذه�المجموعة�من��فراد�يتعاونون�����شاط�مش��ك�لتحقيق�أ�داف�التنظيم�وتحقيق�رضا�م����نفس�الوقت

��دار�ة �بقيادتھ �منوط �الدراس�.المش�لة �أ�م ��جتما��ومن �إطار�التنظيم ��� �تمت �ال�� �: ات �أرج��س�)E. Bakke(باك ،

)Argyris (وليكرت�)Likert(�،وقد�حدد�)النظام�الذي�يحكمھ؛�الموارد�ال�شر�ة�: أر�عة�م�ونات�أساسية�للتنظيم���) باك

ناسق�والوحدة�ب�ن�أجزائھ،�ال���تحقق�الت�ومجموعة�الروابط�التنظيميةوالمادية�والطبيعية؛���شطة�ال���تتم����إطاره؛�

  .Fusion process(3(وال���تتمثل����عملية��نص�ار�أو�التلاحم�ب�ن�الفرد�والتنظيم�

���تطو�ر�مف�وم�القيادة��دار�ة�من�خلال�تصوره�للتنظيم�والذي�يقيّمھ�ع���اعتقاده�بأن�) أرج��س(كما�أس�م�

�س���من�خلال�التنظيم�فالتنظيم�يتصف�بالرشد�والفرد� .الرس��الفرد�والتنظيم�: العنصر�ن��ساسي�ن�للتنظيم��ما

�ع��� ��عتمد �التنظيم �نجاح �أن �و�رى �التنظيم، �وأ�داف �الفرد �أ�داف �ب�ن �تناقض �وجود �من �لابد �ول�ذا �ذاتھ، لتحقيق

�و�طم �بالراحة �الموظف �وتأم�ن �الرقابة �وتخفيف �الوظيفة، �توسيع �خلال �من �والتنظيم �الفرد �ب�ن �الصراع ئنان�تخفيف

و�تصالات�وا��وافز�وعمليات�التفاعل�فقد�أكد�أن�عوامل�نجاح�التنظيم����القيادة�) ليكرت(وأما�. و�ستقرار����العمل

                                                           
  .67-66: ،�ص�صمرجع�سابق ).2009( .نواف�كنعان  -1
  .40،�صمرجع�سابق�خضر�صيا��،�  -2
  .79-78: ،�ص�صمرجع�سابق ).2009. (نواف�كنعان  -3
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�و�س�ل� �حاجا��م �و�شبع �بالعامل�ن ���تم �الفعالة �القيادة �واعت���أن �والرقابة، ���داف �وتحديد �القرارات والتأث���واتخاذ

  .�1وسيلة�للإرشاد�الذا�ي�للأفراد�وتطو�ر�الرقابة�الذاتية�لد��مالمشاركة�و�ستخدم�قياس��داء�

نظر�ة�ع���تقر�ر�الشروط�ال���يمكن�للتنظيم����ظل�ا�أن�يدفع�أعضاءه�إ����ذه�تقوم��:نظر�ة�التوازن��جتما���-2-3

أول�من�نبّھ�إ����ذه�) C. Bernard(قد��ان�ضمان�بقاء�التنظيم�واستمراره،�و �شارك��م�القيّمة،�ومن�ثم�ستمرار����م

أن�التنظيم��و��شاط��عاو�ي�لابد�) برنارد(و�رى��.فيما��عد )H. Simon(ووضع�المفا�يم��ساسية�ل�ا�ثم�بلور�ا��النظرة،

لظ�وره�إ���الوجود�من�وجود�أ��اص�قادر�ن�ع����تصال�ببعض�م،�لد��م�الرغبة����المسا�مة����العمل�لتحقيق��دف�

الكفاءة�والفاعلية،�وأن�حيو�ة�التنظيم�وفاعليتھ�تكمن����: نظيم�واستمراره�يقت����توافر�أمر�نثم�إن�بقاء�التمش��ك،�

) برنارد(و�ضيف��.رغبة�أفراده����المسا�مة�بج�ود�م�����شاطھ،�وأن�رغب��م��ذه�تقت����إيما��م�بإم�انية�تحقيق�ال�دف

� ��شباعات �ع�� �يتوقف �إنما �العمل ��� ��فراد �استمرار�مسا�مة �تحقيق�أن �عملية ��� �المسا�مون ��فراد �يضم��ا ال��

� ��عض�م �مع �يتعاونون ��فراد �لأن �حاجا��مال�دف، �فيھ �تتحقق �ع����.بالقدر�الذي ��عمل �أن ��داري �التنظيم �فع�� لذا

�ع��� �بقدرتھ �مر�ون �واستمراره �بقاءه �وأن ��فراد، �من �المطلو�ة �والمسا�مة �التعاون �لإحداث �ال�افية �الم��عات إيجاد

و�ذا��ع���التوازن�ب�ن�إس�ام�الفرد�����شاطات�...  ا�لإحداث�التعاون����العملتحقيق�حاجات��فراد��ش�ل�ي�ون��افيً 

 .2التنظيم�والم��عات�ال���يقدم�ا�التنظيم�للفرد�العامل�فيھ

  قيادة��دار�ة�من�منظور�إسلاميال�-ثالثا

� �من ��دار�ة �القيادة �عن �با��ديث ھ
ّ
�المإن ��سلامينظور �القيادية�؛ روط

ّ
�والش �المقوّمات �ع�� �للوقوف ��و ما

ّ
إن

��و� ما
ّ
�إن �إسلامي �منظور �من ��دار�ة �القيادة �تناول �من �القصد �أنّ �وتجدر��شارة �الرّشيدة، ��دار�ة �للقيادة ا��قيقية

روط�القيادية�ال���توافرت����
ّ

مْ�ِ��� (20)﴿:�عا���و�ذا�استجابة�لقول�الله�صلى الله عليه وسلم النّ��التّحاكم�إ���المقوّمات�والش
ُ
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  .)21(�حزاب� ﴾(21)  ...رَسُولِ�الل

  :ةإسلامي�وج�ة�نظر من���دار�ة�القيادةمف�وم� -1

�ال�ائل�من�التعر�فات�ن�ذلك�الكمّ ا�من�التعر�فات�للقيادة،�وع���الرغم�مأفرز�الفكر��داري�المعاصر�فيضً لقد�

فإ��ا�لم��ستطع�أن���تدي�لموقف�محدد�تجاه�حقيقة�القيادة،�وذلك�لانتماء�أ��اب��ذه�النظر�ات�إ���مدارس�متباينة�

�مخالفً التّ  �للقيادة �تفس��ا �م��ا ��ل �ادّعت �الفكر��داري، ���  وجھ
ّ

�الش �أن �نرى �ب�نما ��خرى، �لتفس���النظر�ات ر�عة�ا

 طي�مف�ومً �ع�–من�خلال�مصادر�ا��ساسية��–�سلامية�
ً

�للقيادة،��ش���إ���العملية�ال���بواسط��ا�يقود�الفرد�ا�شاملا

جماعة،�بطر�ق�التوجيھ�أو�التأث������أف�ار�م�أو�مشاعر�م�أو�سلوك�م؛�ومن�ثم�فإن�القيادة�ضمن�المف�وم��سلامي�تأخذ�

�أك���من��عد�ا�المادي�الذي�ركزت�عليھ�نظر�ات�الفكر�� �عدً 
ً
ا�روحانيا   .3داري�المعاصر�ا�ا�ساني�

                                                           
  .88-87: ،�ص�صمرجع�سابقصباح�بنوناس،��-1
  .82-81: ص�ص،�مرجع�سابق ).2009. (نواف�كنعان  -2
  .199،�صمرجع�سابق،�ا��ر����خالد��-3

http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/tabary/sura33-aya21.html
http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/tabary/sura33-aya21.html
http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/tabary/sura33-aya21.html
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��عضً  �الفكر��سلامي ��� �القيادة �مع�� �النّ و�حمل ���داية �المتعلقة �المعا�ي �من  ا
ّ
�وتو� �وم��ااس �أمور�م، �مامة،�: �

 
ً
ا�ا�عل��ا�وتحقيقً ا��لافة،��مارة�والولاية،�كما�يلزم�وجود�ا�����ل�جماعة�ذات��دف�مش��ك�أيا��ان���م�ا،�وذلك�حفاظ

 : ")صلى الله عليه وسلم(ل�الله�لمصا���ا،�فقد�قال�رسو 
َ

 لِ �لُّ حِ �يَ لا
َ
 ث
َ

 لا
َ
 �ةٍ ث

َ
 أ

ْ
 يَ �ن

ُ
 ك

ُ
�بِ ون  وا

َ
 ف
َ

 �نَ مِ �ةٍ لا
َ ْ
 إِ �ضِ رْ �

َّ
 لا

َ
 وا�عَ رُ مَّ �أ

َ
 �مْ �ِ �ْ ل

َ
،�وقد�وضع�"مْ ُ� دَ حَ أ

ين،�فقد�ورد�ا�لتحقيق�ال�دف�م��ا�و�و�سياسة�الدنيا�وحراسة�الدّ ا����اختيار�القيادات�و�ذا�حرصً ا�دقيقً �سلام�من�ً� 

 
ّ
�أن �عن �أبو�ذر��مارة�)صلى الله عليه وسلم(ھ ا�سألھ

ّ
�لم  يَ : "قال

َ
�أ  بَ ا

َ
�ذ  ر�إِ ا

َّ
 �كَ ن

َ
 عِ ض

ٌ
 �َ �َّ إِ وَ �يف

َ
�أ  مَ ا

َ
 ان

ٌ
�يَ �َ �َّ إِ وَ �ة  �مَ وْ ا

ْ
 وَ �يٌ زْ خِ �ةِ امَ يَ قِ ال

َ
 امَ دَ ن

ٌ
 إِ �ة

َّ
�نْ �مَ لا

 
َ
 أ

َ
 خ

َ
ِ حَ ا�بِ َ� ذ

ّ
 ا�وَ �َ ق

َ
 دَّ أ

ّ
 ي�عَ ذِ ى�ال

َ
  .1"ا��َ فِ �ھِ يْ ل

،�أثناء�تفاعلھ�مع�غ��ه�)القائد(لوك�الذي�يقوم�بھ�شاغل�مركز�ا��لافة�السّ "والقيادة�بمعنا�ا�العام�����سلام����

� �سلوكية، �عملية �ف�� �ا��ماعة، �أفراد �وقوة،�و من �مركزا ��ونھ �ع�� �علاوة ر،
ّ
�ومؤث �موجّھ ��شاط �فيھ �اجتما�� تفاعل

 ��سلامفالقيادة����
ً
لا�بالعقيدة��سلامية؛�لأن�العقيدة�عبارة�عن�مُ ا�وثيقً مرتبطة�ارتباط

ُ
عليا�يؤمن���ا���سان�المسلم،��ث

ال���توجب�تلك�المسؤولية�" ��القيادة�����سلام�و . 2"و�ض���من�أجل�ا�بمالھ�ونفسھ�حيث�إ��ا�أغ���من�المال�والنفس

��ا�إ�����داف�ال���أال���يتو���ش�ةلمجموعاع���من�يحمل�ا�أن�يقوم���ا�بأمانة�وإخلاص�و�رعا�ا�حق�رعاي��ا،�وصولا���ذه�

 "تطمح�الوصول�إل��ا
ً
ئد�بارع،�محنك،�ا�لأن�أمر�ا���ش�يحتاج�إ���قاا�وثيقً ،�وقد�ارتبطت�القيادة�����سلام�با��ندية�ارتباط

� �كفؤ�وقوي، ���حازم، �ا��ند �قائد �فإن ��لذلك �ورسالة، �مدرسة ��و�صاحب ��سلام واء
ّ
�الل �الدين�(يقول �جمال محمد

إن�القائد�المسلم�صاحب�مدرسة�ورسالة�و�درك�تمام�): "��اتيجية�العسكر�ةالمدخل�إ���العقيدة�و�س(���كتابھ�) محفوظ

� �أس�� �القادة�من �بإعداد�أجيال�من �قيامة �أن �وع���الوفاء�ال�دراك �الواجب �ع�� �يقبل �عنقھ،�ف��اه ��� �وأمانة واجبات

  .3القدوة�ا��سنة�)صلى الله عليه وسلم(بالأمانة�ب�ل�حماس�وإخلاص�وحيو�ة�دافقة،�ولنا����الرسول�

  :4مبادئ،�يمكن�ت��يص�ا���ترتكز�القيادة��دار�ة�����سلام�ع���مجموعة�  :مقومات�القيادة��دار�ة�����سلام -2

�قال�: الوسطية�-2-1 �حيث �القرار، ��وامر�أو�مركز�ة �م�سلطة �فل�ست �الوسطية، �ع�� ��سلامية ��دار�ة �القيادة تقوم

�ُ  )158(﴿:�عا��
َ
�ل

َ
ھِ�لِنت

َّ
نَ�الل بِمَا�رَحْمَةٍ�مِّ

َ
 �مْ ف

َ
ق

ْ
�ال

َ
لِيظ

َ
ا�غ

�
ظ

َ
�ف

َ
نت

ُ
وْ�ك

َ
وا�مِنْ�حَوْلِكَ وَل ضُّ

َ
نف

َ
بِ�لا

ْ
ُ�مْ��ل

َ
فِرْ�ل

ْ
غ

َ
�عَْ�ُ�مْ�وَاسْت

ُ
اعْف

َ
ف

مْرِ 
َ ْ
اوِرُْ�مْ�ِ����

َ
�وُسْعََ�ا...)230(﴿:�عا��وقال�،�)159(عمران�آل� ﴾)159(...وَش

َّ
سٌ�إِلا

ْ
ف

َ
�ن

ُ
ف

َّ
ل

َ
�

ُ
�ت

َ
. )231(البقرة� ﴾)231(...لا

�م�سا�لة ��� ��عا��ولا �قال �إذ ومًا� )28(﴿:،
ُ
�مَل عُدَ

ْ
ق

َ
ت

َ
�ف َ�سْطِ

ْ
�ال لَّ

ُ
�� َ�ا

ْ
ْ�سُط

َ
�ت

َ
�وَلا قِكَ

ُ
�عُن �ٰ

َ
�إِ�

ً
ة

َ
ول

ُ
ل

ْ
�مَغ �يَدَكَ جْعَلْ

َ
�ت

َ
وَلا

حْسُورًا �–ر����الله�عنھ��–،�ولقد�أوجزه�عمر�بن�ا��طاب�)نظر�ة�الموقف( صرف�ا�تحسن�التّ ولك�ّ ،�)29( �سراء ﴾)29( مَّ

 " :���قولھ
َ
 َ� �نَّ إ

َ
 ذ

َ ْ
 �رَ مْ ا��

َ
 صْ �يَ لا

ُ
� �ُ� 

َ
 إِ �ھُ ل

َّ
 لا

ّ
 �اللِ

ُ
 �ِ ��ن

َ
 ��ِ �ْ ��غ

َ
 وَ �فٍ عْ ض

ْ
 ال

ُ
 وَّ ق

ُ
 �نْ مِ �ة

َ
 عُ ��ِ �ْ غ

ْ
وازن�ب�ن�ا�سانية�،�و���قيادة���تم�بالتّ 5"فٍ ن

 :و����ذا�المقام،�جاء�قولھ��عا��. ��قوق�الفرد�وواجبات�الفرد�وا��ماعةالفرد�وإنتاجية�العمل،�فالوسطية����مراعاة�

﴿)141 ( 
َ

ذ
َ

ا�لِكَ وَك
ً
�وَسَط

ً
ة مَّ

ُ
مْ�أ

ُ
اك

َ
ن

ْ
  .)142(البقرة� ﴾)142(...جَعَل

                                                           
  .253،�صمرجع�سابقشفيقة�مقداد،��-1
  .200،�صمرجع�سابقخالد�ا��ر����،��-2
  .149،�صمرجع�سابق�ايل�طشطوش،�  -3
  .255-254: ،�ص�صمرجع�سابقشفيقة�مقداد،�  -4
  .321ص،�1ن،�ط.م.،�دار�الكتب�العلمية،�دمفيد�العلوم�ومبيد�ال�موم). 2007. (زكر�اء�القزو���  -5

http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/katheer/sura3-aya159.html
http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/katheer/sura3-aya159.html
http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/katheer/sura2-aya233.html
http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/katheer/sura17-aya29.html
http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/katheer/sura17-aya29.html
http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/tabary/sura2-aya143.html
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�والطاعة�-2-2 �ال��ا :�ل��ام �القائد �جانب �من �ال��ام�و م �إنما �فلا�تقص���ولا�تفر�ط �أو�العامل�ن، �المرؤوس�ن �جانب من

 
ً
�الصا���العام�ومس��دف

ً
ا�باللوائح�والتعليمات،�كذلك�تجب�الطاعة�ع���العامل�ن�نحو�رئ�س�م�أو�قائد�م�مادام�متوخيا

�ولا�ضرار �بلا�ضرر �العمل ��عا��1نجاح �قال ،: ﴿� طِيعُوا
َ
�أ وا

ُ
�آمَن �الذِينَ َ�ا ُّ�

َ
�أ مْ يَا

ُ
ك

ْ
مْرِ�مِن

َ ْ
�� وِ��

ُ
�وَأ سُولَ �الرَّ طِيعُوا

َ
�وَأ  ﴾اللهَ

� ،)59( ال�ساء �قولھ ���  عَ : ")صلى الله عليه وسلم(وجاء
َ

� 
َ ْ
�الم  وَ �عُ مْ السَّ �ءِ رْ �

َّ
 اعَ الط

ُ
 يمَ فِ �ة

َ
�أ �وَ حَ ا  بَّ

َ
 إِ �هَ رِ ك

َ
�أ

َّ
�يُ لا

ْ
 ن

ْ
 �ةٍ يَ صِ عْ مَ بِ �رَ مَ ؤ

َ
 ف
َ

 وَ �عَ مْ �سَ لا
َ

�لا

 
َ
 اعَ ط

َ
 وذلك�حرصًا�ع���انتظام� – أخرجھ�مسلم –" ة

ً
  .ا�ع���كيا��اا��ماعة�وانضباط�أعضا��ا�حفاظ

 ﴿�:�عا���فقاللطة�����سلام�بالمسؤولية،�تق��ن�السّ  :ت�افؤ�السلطة�والمسؤولية�-2-3
َ

 �يُ لا
َ
� ِ
ّ
 ل

ُ
 �اللهُ �ف

َ
 ن

ْ
 ا�إِ سً ف

َّ
 �َ عَ سْ �وُ لا

َ
ا��َ ا�ل

 مَ 
َ

�ك  �َ سَ ا
ْ

 عَ وَ �ت
َ
�مَ �َ �ْ ل  ا

ْ
�اك  ا

َ
 �َ سَ �

ْ
� ﴾ت �)258(البقرة �وأكده � )صلى الله عليه وسلم(،  :" قولھ��

ُ
� 
ُّ
 ل

ُ
 وَ �اعٍ رَ �مْ ك

ُ
� 
ُّ
 ل

ُ
 سْ مَ �مْ ك

ُ
رواه�"" ھِ تِ يَّ عِ رَ �نْ عَ �ولٌ ؤ

  .و�ذا�المبدأ�يؤدي�إ���تحس�ن��داء�وتحقيق���داف�بأقل�الت�اليف�"الشيخان�أحمد�وأبو�داود�وال��مذي

 بوجود�ثلاثة�) غر�ي�أم�غ���غر�ي(تتم����دارة�من�المنظور��سلامي�عن�غ����سلامي�: الرقابة�الذاتية�-2-4
ُ
ظم�أنواع�من�ن

� ��� �الرقابة �المنظور�: العملأداء �من ��ساس �الذاتية �و�عت���الرقابة �لذاتھ، �الفرد �ورقابة �ا��ماعة �رقابة �الرئ�س، رقابة

) أو�غياب(ى�ع���أفضل�وجھ�ابتغاء�مرضاة�الله�عز�وجل�سواء�تم�ذلك����حالة�وجود�ؤدَّ العمل�ي�ب���أن�يُ ف�سلامي،�

َ�ا) 6(﴿:�عا���قال��ما،�الرئ�س�أو�ا��ماعة�أو��ل
َ
ل

َ
مْ�ف

ُ
ت

ْ
سَأ

َ
�أ

ْ
مْ�وَإِن

ُ
سِك

ُ
ف

ْ
ن
َ
مْ�لأِ

ُ
ت

ْ
حْسَ�

َ
مْ�أ

ُ
ت

ْ
حْسَ�

َ
�أ

ْ
�و�قول �،)7(�سراء� ﴾)7(...إِن

مْ�رَقِيبًا� ...﴿ :�عا��
ُ

يْك
َ
�عَل

َ
ان

َ
�اللهَ��  اِ " :)صلى الله عليه وسلم(و�قول�،�)1(ال�ساء� ﴾)1(إِنَّ

َّ
 يْ حَ �اللهَ �قِ ت

ُ
 مَ ث

ُ
 ا�ك

ْ
 ن

َ
  .2"ت

���سانية�-2-5 � :العلاقات �مع�ّ القيادة ���سانيةنوع �العلاقات �من �المم�ّ السّ �منو  ،ن �العلاقةمات �ل�ذه �والقوّ : �ة أو�/ة

�من�أصولھ�ونظامًا�جزئيًا�يحكم�العلاقة�العلاقات���سانية�و�عدّ�،��3ل��ام�والمسؤولية ،ؤ�ةالرّ أث��،�التّ 
ً

����سلام�أصلا

ب�ن�القادة�وتا�ع��م�و��ن�المرؤوس�ن��عض�م�ببعض،�و��ن��ل��ؤلاء�و��ن�المتعامل�ن�مع�المنظمة،�وتقوم��ذه�العلاقة�ع���

� �المطلقة، �والعدالة �والمشورة �والتعاون ��خوّة ��مامبادئ �بكفاءةليؤدي �المنظمة �أ�داف �تحقيق ) 70(﴿ :�عا���قال،

رِ 
َ

ك
ْ
ن
ُ ْ
�عَنِ�الم

َ
عْرُوفِ�وََ�ْ�َ�وْن

َ ْ
�بِالم

َ
مُرُون

ْ
وْلِيَاءُ�َ�عْضٍ�يَأ

َ
�َ�عْضُُ�مْ�أ

ُ
ات

َ
مِن

ْ
ؤ

ُ ْ
�وَالم

َ
ون

ُ
مِن

ْ
ؤ

ُ ْ
  .4)71( التو�ة ﴾)71( ...وَالم

نفسھ�وذو�ھ��ا�إلا�إذا�قرن�القول�بالعمل،�وجعل�من�نفسھ�قدوة�ومثالا�وألزمالقائد�لا�ي�ون�قائدً  :القدوة�ا��سنة�-2-6

فيجب�ع����ذا��خ���أن�يلزم�نفسھ�فعل�ما�...  بما�يلزم�بھ�مرؤوسيھ�وتا�عيھ،�فل�ي�يل��م��خرون�بفعل�ما�يقول�القائد

يقول�أولا،�فإذا�أقدم�ع���ذلك�أقدم�المرؤوسون�والتا�عون�ع����قتداء�بھ،�و�انوا�لأوامره�ونوا�يھ�أطوع،�ولكلامھ�أسمع،�

�لد� �م�انتھ �القدوةوازدادت �التأث����� ��مر��� �وملاك �التأث��، ��� �القيادة �لأن �القيادة، �لھ �ودانت �ف��م، �وتأث��ه وقد� .�5م

�يتّ  �الواجب�أن �القيادية �كمقوم�من�أ�م�المقومات �القدوة �أ�مية �تأكيد �ع�� ��سلامية �الشر�عة �القائد�حرصت ���ا صف

�وتصرفاتھ،�  �سلوكھ ��� �الرشيد ��عا�� داري �فقال �والسنة، �القرآن �من �النصوص �إ�� �التحاكم �خلال �من �ذلك : و�ت��

                                                           
  .112ص،�مرجع�سابقمحمد�ال����،�  -1
  .123سابق،�صالرجع�الم  -2

3- Ciulla. J. B. (2009). Ethics and Leadership Effectiveness, Emerging Issues in Leadership Culture-Gender and 
Ethics, p302. 

  .255،�صمرجع�سابقشفيقة�مقداد،��-4
  .208،�ص1،�المع�د�العال���للفكر��سلامي،�القا�رة،�طالقيادة��دار�ة�����سلام). 1996. (عبد�الشا���أبو�الفضل  -5
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﴿)20 ( 
ٌ
ة

َ
�حَسَن

ٌ
سْوَة

ُ
مْ�ِ���رَسُولِ�اللهِ�أ

ُ
ك

َ
�ل

َ
ان

َ
دْ��

َ
ق

َ
 صِ : ")صلى الله عليه وسلم(و�قول�المصطفى��،)21( �حزاب﴾�)21...(ل

ْ
 ن

َ
 �نْ مِ �انِ ف

ُ
 ��إِ ِ� مَّ أ

َ
ا�ذ

 ا�صَ �َ� صَ 
ُ

� �َ� 
َّ
 إِ ،�وَ اسُ الن

َ
 ذ

َ
 دَ سَ ا�ف

َ
 �دَ سَ ا�ف

َّ
 �:اسالن

ُ ْ
 وَ �اءُ رَ مَ �

ْ
 عُ ال

َ
  .1"اءُ مَ ل

ورى -2-7
ُّ

ورى�من�أ�م�أصول�القيادة��دار�ة�����سلام،�بل�إن�البعض�يرى�بموج��ا�و : الش
ُّ

بموجب�ذلك�����ستدل�الش

مْرِ )... 158(﴿:�عا��قولھ�
َ ْ
اوِرُْ�مْ�ِ����

َ
ورى�ع���المصطفى�)159( آل�عمران﴾�)159...(وَش

ُّ
وجِب�الش

ُ
و�و�أك����)صلى الله عليه وسلم(،�وال���ت

 ا��لق�علمً 
ً
نا�بقصورنا�...  ،�وأنھ�إذا��ان�ا��الق�سبحانھ�قد�أوجب�الشورى�ع���خ���الرسلا�وحكمة

ّ
فإ��ا�علينا�أوجب،�وإن

ھ،��ذا�وقد�أمرنا
ّ
ورى�أحوج،�وأجدر�بنا�أن�نل��م���ا�لصلاح�أمرنا��ل

ُّ
�:المصطفى،�فقالالله�عز�وجلّ�بالاقتداء�ب�وضعفنا�للش

﴿)20 ( 
َ

ان
َ
�� دْ

َ
ق

َ
خِرَ �ل

ْ
�� يَوْمَ

ْ
�وَال �يَرْجُو�اللهَ

َ
ان

َ
�� نْ

َ
�لمِ

ٌ
ة

َ
�حَسَن

ٌ
سْوَة

ُ
�أ �اللهِ �رَسُولِ ��ِ� مْ

ُ
ك

َ
�)21( ...ل �فالتأ��ّ )21( �حزاب﴾ ،��

� ��)صلى الله عليه وسلم(بالرسول ��ستحث �حيث �الشورى، �تأ�ي ��مور �تلك �مقدمة �و�� ��ل�ا، ��مور ��� �علينا ��ل��ام��النّ��واجب ع��

 " :مبلغ�أ�مية�الشورى�وعظم�أمر�ا�قول�مش��ا�إ���و بالشورى،�
َ
 سُ رَ وَ �اللهَ �نَّ ا�إِ مَّ أ

َ
 �ھُ ول

َ
 ل

َ
 ا،�وَ �َ �ْ عَ �انِ يَّ نِ غ

َ
 عَ جَ �نْ كِ ل

َ
 مَ حْ رَ �ا�اللهُ �َ ل

ً
�ة

 
ُ
 ِ� مَّ لأِ

َ
 سْ اِ �نْ مَ �،�ف

َ
� 

َ
 �مْ �ُ �ْ مِ �ارَ ش

َ
 رُ ��عدمْ �مْ ل

ْ
 �نْ مَ دًا،�وَ ش

َ
 رَ ت

َ
 �َ ك

َ
 ��عدمْ �مْ ا�ل

َ
 غ

ً
  .2"يا

 �� �القدر�من ��ذا �مثل �ع�� ورى
ُّ

�الش ��انت �فوإذا �الناس، �لعامة �بال�سبة �للقائد��مية �بال�سبة �تتضاعف أ�مي��ا

ا�من�أ�م�المقومات�السلوكية�الواجب�توافر�ا����القائد��داري�الرشيد،�نظرا�لآثار�ا��يجابية�المادية��داري،�و�عد�واحدً 

 �� �حرص �وقد �المس��دفة، �الغايات �تحقيق ��� �وإس�ام�م �ومرؤوسيھ �قائد ��ل �ع�� ���مية�والمعنو�ة �تلك �بيان �ع�� سلام

 
ّ

ورى��عد�من�أ�م�للشورى�وضرور��ا�للقيادة��دار�ة�الرشيدة،��ذا�فضلا�عن�كتاب�الله�وسنة�رسولھ�يت���منھ�أن�الش

�بَيَْ�ُ�مْ )...37(﴿:قولھ��عا���ة،�ودليل�ذلكالمقومات�السلوكي ورَى
ُ

�ش مْرُُ�مْ
َ
�)38...(وَأ : )صلى الله عليه وسلم(،�وجاء����قولھ�)28( الشورى﴾

 �امَ "
َ
 سْ اِ �نْ مَ �مَ دَ ن

َ
� 

َ
 ،�وَ ارَ ش

َ
 لا

َ
 سْ اِ �نْ مَ �ابَ �خ

َ
 ت

َ
 :")صلى الله عليه وسلم(،�وقولھ�كذلك�"ارَ خ

ُ ْ
 سْ الم

َ
� 

َ
 مُ  ارُ ش

ْ
 ؤ
َ
  .3"نٌ مَ ت

  :المقومات�والعناصر�القيادية�الواجب�توافر�ا����القائد��داري�الرشيد�����سلام�-3

 �إنّ 
ُ
 الم

َّ
ال���وردت�و  الكر�م�الشاملة�لآيات�القرآن�ع�ع���المن����سلامي�ودراسة�الملامح��ساسية�لھ،��عد�القراءةلِ ط

ما�جاء����ا��ديث�السنة�النبو�ة�من�خلال�سل�و�ن�ياء،�و�الاستعانة�بف��ا�خطابات�سواء��انت�مباشرة�أو�غ���مباشرة�للرّ 

 النّ 
ّ

أو�النفسية�وا��سمانية�والسلوكية�ل�ل�رسول��ناك�إشارات�للمقومات�والعناصر�القيادية��ر�ف،�سيجد�أنّ بوي�الش

القيادة��دار�ة�"���كتابھ�) الفضل�أبو عبد�الشا���محمد�(ومن��ذا�المنطلق؛�فقد�أشار�الباحث� .ن�ّ�،�حاكم�أو�قائد�صا��

��سلام �واحد�" �� ��� �جمع�ا �وارتأى �الرشيد ��داري �القائد ��� �توافر�ا �الواجب �والعناصر�القيادية �المقومات �أ�م إ��

   :أدناه )16(و���مو��ة����ا��دول�رقم�عنصرا�ومقوما�قياديا�) 21(وعشر�ن�

  

  

  

                                                           
  .210،�صمرجع�سابقعبد�الشا���أبو�الفضل،�� -1
  .214،�صالسابقالمرجع�  -2
  .215-214: ،�ص�صالمرجع�السابق� -3
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  إسلاميالمقومات�والعناصر�القيادية�الواجب�توافر�ا����القائد��داري�من�منظور�): 16(جدول�

  المقومات�والشروط�القيادية�الذاتية�والسلوكية�

  ا��لق�ا��سن�-4  الفصاحة�والبيان�-3  العلم�-2  �يمان�-1

  �عداد�-8  �صطفاء -7  الرجولة�-6  �نتماء�-5

  التعليم�- 12  القدوة�- 11  التأييد�- 10  المن��ية�-9

  الشورى�- 16  الم�ابة�- 15  الرحمة�- 14  الص���- 13

  الواقعية�- 20  الموضوعية�- 19  العز�مة�- 18  �ج��اد�- 17

  -  -  -  التو�ل�- 21

��:المصدر �إعداد �ع��الطالبةمن �اعتمادا ، :� �الشا�� ��سلام ).1996. (الفضل�أبو عبد ��� ��دار�ة �للفكر�القيادة �العال�� �المع�د ،

  .140،�ص1ط�سلامي،�القا�رة،�

كما�أ��ا�بمثابة�مقومات� –متعلقة�بذات�القائد��–مقومات�ذاتية�) 6إ����1من�(�عد�العناصر�السّت��و����حيث

��القيادة،�أمّا�العناصر��ر�عة�التالية�
ّ
ف���بمثابة�شروط�قيادية��عد�توافر�ا�) 10 إ���7من�(تأ�يلية�أي�تؤ�ل�الفرد�لتو�

 
ً
�السّ شرط �المقومات �فيھ �توافرت �الذي ��داري �للقائد �الرشيدة �القيادة �لا�عقاد  ا

ً
�شروط �العناصر�تمثل �وتلك �لأ��ا�ابقة، ا

ثابة�ف����عد�بم) 21إ����11من�(ا�بقيّة�العناصر��عود�إ���عوامل�خارجية�وغ���متعلقة�بذات�القائد�بطر�قة�مباشرة،�أمّ 

� �المقومات �تلك �توافرت �وإن �لھ، ��دار�ة �القيادة �أثر�ا�عقاد ��داري �القائد ��سلوك قة
ّ
�متعل �قيادية، �سلوكية �–مقومات

 
ً

روط��خرى��فضلا
ّ

  . 1يكفل�للقائد�فعالية�واستمرار�قيادتھ�–عن�المقومات�والش

  مداخل�دراسة�القيادة��دار�ة�نظر�ات�و  :الثا�يالمطلب�

� �نظرا �و�ان�لأ�مية �مفا�يم�ا ��عددت �أو�فشل�ا، �نجاح�ا �تحقيق ��� �وقدر��ا �فاعلي��ا �ومدى �المنظمة، ��� القيادة

للزاو�ة�ال���ينظر�م��ا��ل�باحث����القيادة�دور�����عدد�تلك�المفا�يم،�فنظرة�عالم�النفس�تختلف�عن��داري،�ونظرة�

�العسكري  �القائد �نظرة �عن �...  �جتما�� �لاختلاف �النف�ان �ظر�وج�ات �����ذه �باحث ��ل �ينظر�م��ا �ال�� �الزوايا و�عدد

  .تخصصھ�دور�م�م����ا�ساع�وتباين�نظر�ات�القيادة

  )Classical Trend( ونظر�اتھ�)الفردي(المدخل�التقليدي��-أولا

� �) كنعان(يقول �أن �الفردي ��عت���المدخل �من �النا��ة،�أو�� �القيادة �خصائص �تحديد �اس��دفت �ال�� المحاولات

مات�ت�ون�مات�يتمتع���ا�فرد�معّ�ن،�وأن�من�تتوافر�فيھ��ذه�السّ القيادة�تقوم�ع���سمة�أو�مجموعة�من�السّ �ومؤداه�أن

�قائدً  �ي�ون �أن �و�مكن �القيادة، �ع�� �القدرة �نا�ً� لديھ �المواقفا �����ل ��،ا �النظر�ات ال���ظ�رت����والمحاولات�ومن�أ�م

  . "نظر�ة�السمات" و�"نظر�ة�الرجل�العظيم"إطار�المدخل�الفردي����

  

  

                                                           
  .141-140: ،�ص�صمرجع�سابق. عبد�الشا���أبو�الفضل  -1
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  )The Great Man Theory( نظر�ة�الرجل�العظيم�-1

نظر�ة�الرجل�"���) �ار�ل( �ذكرو  .تمثل�نظر�ة�الرجل�العظيم���ر�الزاو�ة����الفكر��داري�المتعلق�بدراسة�القيادة

الذين�يمكن�أن�يصبحوا�أن�القادة�يولدون،�وأن��ؤلاء�الرجال�الذين�يتمتعون�بإم�انيات�بطولية��م�وحد�م�" العظيم

القيادة����سمة�مم��ة�للفرد�وأن�تقوم��ذه�النظر�ة�ع���اعتبار�أن�و  .1قادة،�أي�أن�الرجال�العظماء�يولدون�ولا�يصنعون 

ا�أينما�قائدً لا�يمكن�لھ�أن�ي�ون�من�لا�يمتلك�تلك�ا��صائص�أصلا�أك���مما����مك�سبة،�ا��صائص�القيادية�موروثة�

 وجد،�ومن�يمتلك�تلك�
ً

�ى �ف�و�قائد�أينما�وجد،�وترتبط��ذه�النظر�ة�بأساط���البطولة�لمن��ان�يملك�قو ا��صائص�أصلا

وغ���متوفرة�لدى�غ��ه،�و�انت��ذه��ف�ار�مسيطرة�ع���ف��ات�طو�لة�من�تار�خ�المجتمعات�ومثلت��رضية�غ���طبيعية�

  :2ف��اضات��تيةو�س�ند��ذه�النظر�ة�ع���� �،ال���نب�ت�ف��ا�نظر�ات�القيادة�اللاحقة

 يمتلك�الرجال�العظماء�حر�ة��رادة�المطلقة�؛ -

 يتمتعون�بالقدرة�ع���رسم�مسارات�التار�خ�ا��الية�والمستقبلية�من�خلال�كفاح�م�؛ -

 .يتمتعون�بقدرة�السيطرة�ع����زمات�بما�ي���م�مع�رؤ���م -

فرضي��ا�وال���نة�ع�������ا،�قد�أفقد�ا�السيطرة�إن�افتقار�نظر�ة�الرجل�العظيم�للشوا�د�التجر��ية����تأكيد�

���ميدان�القيادة�و�ا��صوص�من�ا��انب�الفكري،�لأن�اعتماد�ا�ع���التأمل�ومخاطبة�ا��وانب�ا��فية�لطبيعة�قوى�

  .3القائد�قد�أضعف��يمان���ا��لما�زاد���تمام�بموضوع�القيادة�و�جوانبھ�العملية

  :)Traits Theory(نظر�ة�السمات��-2

المداخل�����أحد�أقدم�عت���و . ابقة����إطار�المدخل�التقليدي�للقيادةمات�لتكمل�النظر�ة�السّ لقد�جاءت�نظر�ة�السّ 

�و  ،القيادة�نظر�ات �القيادةش�لت �أبحاث �لمعظم �السّ �النظر�ة هركز��ذوت ،أساسًا �للقادةع�� �ال��صية مثل��مات

أي�أن�سمات��ة،الفردي�ةماالزع منظور تنظر�إ���القيادة�فقط�من��ف�� ،والقيم�ة�صائص�البدنية�وال��صية�والكفاءا�

ترى�النظر�ة�أن�كما� .4وال���تظل�مستقرة��س�يًا�بمرور�الوقت��فراد�ا���القيادة��عت���من�ا��صائص�الدائمة�ال���يولد

ل�ست�ومن�ثم�اك�سا��ا،��يمكنمات�وأن��ذه�السّ �ناك�سمات�محددة�تتم�����ا���صية��فراد�القادر�ن�ع���القيادة،�

   .6مات�القيادية�عن�طر�ق�التعلم�والتجر�ةاف��ضت�إم�انية�اك�ساب�السّ و ،�5بالضرورة�وراثية

�م�عن�غ���م�� تال���و ال��صية�و ات�ا��سدية�صف�بوا��عض�القد�وُ و  يولدون رأى�المنظرون��وائل�أن�القادة�و 

��،القادة �نظر�إن �السّ �ةتجا�ل ��انمات �إذا �ما � تاف��اضات ��انت �وراثية �القيادة ��،مك�سبة�مأسمات ) Jenkins(حدد

والنوع�الثا�ي��و�الذ�اء�وا��اذبية�،�الطول �) الوراثة�عامل��عتمد�اعتمادًا�كب�ً�ا�ع��( الظا�رةمات�السّ �:ماتنوع�ن�من�السّ 

                                                           
1- Khan. Z. A, Op.cit, p1. 

دراسة�حالة�المنظمات��قتصادية�ا��زائر�ة�: مسا�مة�أخلاقيات�القيادة��دار�ة����ر�ادة�المنظمات��قتصادية�ا��زائر�ة ).2015. (�سيمة�خدير  -2

  .39ال�سي��،�جامعة�بومرداس،�صو  أطروحة�دكتوراه����علوم�ال�سي��،��لية�العلوم��قتصادية�الرائدة����صناعة�المواد�الغذائية�واسعة��س��لاك،
  .39،�صسابقالرجع�الم� -3

4 - Fleenor. J. W. (2006). Trait Approach to Leadership, Encyclopedia of Industrial and Organizational 
Psychology by SAGE Publication, p830. 

  .12،�صمرجع�سابقواعر،�يلة�وس  -5
  .89،�صمرجع�سابقصباح�بنوناس،��-6
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� �والفعالية �بالنفس �(الثقة �ا����ة �ع�� �ال�ار�زما�)والتعلمبناءً �ذلك ��� �م�ونًا�بما �القيادة�باعتبار�ا ��� و�حدد� .1أساسيًا

)Fleenor ( ّال�شاط�البد�ي�والقدرة�ع���التحمل؛�الذ�اء؛�الشغف�لتحمل�المسؤولية؛�القدرة�ع���: مات�القيادية���الس

��اعة�والقدرة�ف�م�التا�ع�ن�واحتياجا��م؛�م�ارة�التعامل�مع��خر�ن؛�ا��اجة�إ����نجاز؛�القدرة�ع���تحف����خر�ن؛�ال

فيحدد��ذه�) Stogdill, 1948(أما��.2القدرة�ع���التكيف�مع�المواقف�والمرونةو  اتخاذ�القرار؛�ا��سم؛�الثقة�بالنفسع���

���السّ  �م�ارةا��س: مات �اللسان؛ �طلاقة �ا��كم؛ ��� ��م �قيادية �كصفات ��دار�ة �والقدرات ��خر�ن؛ �مع  .3ثابتةالتعامل

سمات�قيادية�قر�بة�وسمات�قيادية��عيدة،�: مات�القياديةمت�املة�للسّ أن��ناك�مجموعة�) Zaccaro, 2007(ص�خل�و 

  :)6(يظ�ره�الش�ل��مات�و�و�مابحيث�يتضمن��ل�نوع�مجموعة�من�السّ 

  )Zaccaro(نموذج�السمات�القيادية�حسب�): 6(ش�ل�

  

  

  

  

 
 

 
 

Source: Zaccaro. S. J. (2007). Trait-Based Perspectives of Leadership, The American Psychological 
Association, 62(1), p11. 

� �الش�ل �القادة) 6(يو�� �سمات �من �مت�املة �شاملة� مجموعة �ل�ست �المعرفية�ولك��ا �القدرات �ذلك ��� �بما ،

�شمل� فمثلات�والقدرات��جتماعية�وا����ة�والمعرفة�الضمنية،�والصفات�ال��صية،�الدوافع�والقيم،�م�ارة�حل�المشكلا 

� �المعرفية �المعر��(القدرات �التعقيد �العام، �)...و�بداع الذ�اء �والقيم �الدوافع �و�شمل ��جتماعية،�(، �القوة �إ�� ا��اجة

��نجاز �إ�� ��جتما) ...ا��اجة �القدرات �و�شمل �(عية �والعاطفي، ��جتما�� �التفاوض��قناعالذ�اء �ب�نما�)...وم�ارات ،

  .4..).توليد�ا��لول�وم�ارات�التنظيم�الذا�ي��،بناء�المشكلات(�شمل�م�ارة�حل�المشكلات�

  

            

                                                           
1- Khan. Z. A, Op. cit, p2. 
2- Fleenor. J. W, Op.cit, p831. 
3- Zaccaro. S. J.(2007). Trait-Based Perspectives of Leadership, The American Psychological Association, 62(1), p7. 
4- Ibid, p12. 
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للقيادة�تقييم�المدخل�التقليدي�:  

���القيادة���اوفر الواجب�تقد�قدمت�أ�م�ا��صائص�" السمات"نظر�ة�و " الرجل�العظيم"نظر�ة�ع���الرغم�من�أن�

� �للقيادة، �توضيح�ا �أك����� �نجاحا �تث�ت �لم �إلا�أ��ا ��ذا�فالنا��ة؛ ��� �البحث �من�� �ا�سم �إذ �المآخذ، ��عض �عل��ا �انت

المدخل�بالفردية،�فقد�ركز�ع���دراسة�حالات�خاصة�ومحددة�دون���تمام�بالعوامل�ال�لية�ال���ت�وّن���صية�القائد،�

و�بمعزل�عن�العوامل�البي�ية�المحيطة�بالقائد�و�وضاع�المختلفة����محيطھ�ال���تتفاعل�إذ�أن�الموروثات�لا�يمكن�أن�تنم

أي�أن�المدخل�الفردي�للقيادة�لم�يث�ت�نجاحھ�وأنھ�غ���فعال��.1خلق���صية�القائد�ونجاح�م�متھ����القيادةجميع�ا����

سمات�ال���يمكن�استخدام�ا�لتمي���القادة����تحديد�القادة�ا��يدين،�أي�أن��ذه�النظر�ة�فشلت����تحديد�مجموعة�ال

 .2عن�غ���القادة�أو�السمات�اللازمة�للت�بؤ�بنجاح�أو�فشل�القيادة

  )Behavioral Leadership Trend( ونظر�اتھ�لو�يالمدخل�السّ �-ثانيا

�السّ �يختلف �مدخل�السّ المدخل �كث��ا�عن �يركز�مدخل�السّ لو�ي �ح�ن �ال��صية�مات،�ففي �ا��صائص �ع�� مات

حول����ال��ك���انتقل�من�أن�التّ ): " Fleishman, 1973(لو�ي�يركز�ع���سلوك�القائد،�أو�كما�بّ�ن�للقائد،�فإن�المدخل�السّ 

  .3)"القائد(مات�ال���يملك�ا�الفرد�إ���تصور�القيادة�ك�شاط�يقوم�بھ�الفرد�التفك������القيادة�من�خلال�السّ 

  )Ohio State University( أو�ايودراسات�جامعة��-1

� �قام �حيث �أواخر��ر�عينات، �أو�ايو��� �جامعة �دراسات �بدأت �من ) Shortle, Stogdill & Fleishman(�ل

مط�القيادي�ع���بإجراء�أبحاث�جادة�ومكثفة����موضوع�القيادة،�و�ان�ال�دف�العام�ل�ذه�الدراسات��و�معرفة�أثر�النّ 

� �العمل، �جماعة �من�مستوى �خلال�ا �وتمكنوا �القيادي، �السلوك �أ�عاد �ع�� �التعرف �محاولة �ع�� �ا�تمام�م �انصب ولقد

  :5و�ذين�البعدين��ما. 4"نظر�ة�البعدين�" سميت��ذه�النظر�ة�بـ�و تحديد��عدين�لسلوك�القيادة،�

1-1-�� �ال�ي�لية ��):Initiating Structure(الب�ية �الم�مة �ال��ك���ع�� ��سّ� أو�ُ�عد �أو�ما �نحو�العمل� �الموجھ �،بال�شاط

  .والم�مات�لغرض�إنجاز���داف�و��ون�ا�تمام�القائد�����ذا�البعد�مركزا�ع���العمل�وتحديد��دوار 

��)Consideration(�عتبار� -1-2 �العامل�ن، �وتقو�ة�أو�ال��ك���ع�� ���سانية �بالعلاقات �و��تمام �اعتبار��خر�ن أي

 العلاقات�ب�ن�القائد�
ّ
  . جا��نومرؤوسيھ�ومنح�م�فرصة�المشاركة����اتخاذ�القرار�مع����يع��تصالات�����ت

  ):جامعة�أو�ايو(سلوك�القائد�من�خلال�النظر�ة�ذات�البعدين�) 7(و�و���الش�ل�رقم�

  

                                                           
1-�� �التنظيمي). 2013. (سلمان�ادي ��ل��ام �تحقيق ��� �المعاصرة �القيادية ��نماط ����: دور �العليا ��دار�ة �القيادات �من �عينة �لآراء �تحليلية دراسة

  .41،�ص�غداد�مة،�جامعة�سانت��ليمن�س�العالمية،،�أطروحة�دكتوراه�����دارة�العاالشر�ات�الصناعية�العراقية
2- Barry. D . A. (2002). Job Satisfaction and Leadership Style: A Study of Michigan High School Principals, 

Doctorat Thesis in Education, Faculty of The Graduate College, Western Michigan University, p51. 
  .23،�صمرجع�سابقتر�ي�الد��ا�ي،�  -3
  .16،�صمرجع�سابقوسيلة�واعر،�  -4
  .34-33: ص�،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،�  -5
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  )Ohio( القيادية�حسب�دراسات�جامعة�أو�ايو�نماط�): 7(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

،�بناء�نموذج�للقيادة��دار�ة�لتنمية��بداع��داري����حرس�ا��دود�باستخدام�أسلوب�دلفي ).2014. (تر�ي�الد��ا�ي :المصدر

  .26،�صأطروحة�دكتوراه�الفلسفة����العلوم��منية،�جامعة�نايف�العر�ية�للعلوم��منية،�الر�اض

  )Michigan State University( غانيمي�شجامعة� دراسات�-2

��لقد �جامعة �دراسة �الدّ ) مي�شغان(تمت �مع �م��امنة �بصورة �تمت �فقد �القيادي �النمط ���ا�عن �قام �ال�� راسات

�أو�ايو �جامعة ��� � ،Ohio(1( الباحثون �أو�ايو؛ �جامعة �غرار�دراسة ����وع�� �مي�شغان ���امعة �التا�ع �مركز��بحاث قام

� �عام ��مر�كية �المتحدة �الب�1947الولايات �من �جماعة �قيادة �ليكرتتحت �ر�س�س �أمثال �اتز�) Rensis Likert( احث�ن،

)Kats (و�ا�ن�)Kahn (�،راسة�إ���واعتمدت��ذه�الدّ وغ���م�بدراسات����عدة�منظمات�مختلفة�حول�موضوع�القيادة

ومن�ثم�دراسة�. جماعات�ذات�إنتاجية�عالية؛�وجماعات�ذات�إنتاجية�منخفضة: تقسيم�جماعات�العمل�إ���قسم�ن��ما

 أساليب�
ّ

�صية�للباحث�ن�مع��ؤلاء�القادة�لمعرفة�كيفية�أدا��م�سلوك�القادة�����ذه�ا��ماعات�من�خلال�المقابلات�ال�

  :2راسة�عن���يتمخضت�نتائج��ذه�الدّ وقد��–) 8(الش�ل�رقم��– لأعمال�م

 �عد���تمام�بالإنتاج�و�عد���تمام�بالمرؤوس�ن�؛: وجود��عدين�أساسي�ن�للقيادة��ما -

 القادة�فاعلية��م�الذين�يجمعون�ب�ن�البعدين�السابق�ن�؛أن�أك��� -

  .تقل�درجة�فاعلية�القادة�الذين���تمون�بأحد�البعدين�دون��خر -

 لأنماط�السلوك�القيادي  Michiganنموذج�جامعة): 8(ش�ل�

  

  

  .35،�ص1،�دار�ومكتبة�الكندي�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�طأساسيات�ونظر�ات�ومفا�يم: القيادة). 2014. (حسنما�ر��:المصدر

                                                           
�الطراونة�-1 ��يئة� ).1999. (سليمان �لأعضاء �الوظيفي �بالرضا �وعلاق��ا �و��لية �الرسمية ��ردنية �ا��امعات ��� ��قسام �لرؤساء �القيادية �نماط

  .18،�أطروحة�دكتوراه�فلسفة����ال��بية،�مجلس��لية�ال��بية،�جامعة��غداد،�صالتدر�س
  .35،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،�  -2

 
  )أ(النمط�

 ا�تمام�مرتفع�بالعمل�ومرتفع�بالعلاقات

  )ب(النمط�

 ومنخفض�بالعملا�تمام�مرتفع�بالعلاقات�

  )ج(النمط�

 ا�تمام�مرتفع�بالعمل�ومنخفض�بالعلاقات

  )د(النمط�

 ا�تمام�منخفض�بالعلاقات�ومنخفض�بالعمل

��تمام�

 بالعامل�ن

 عا��� ��تمام�بالعمل

 عا���

 منخفض�

 ا�تمام�بالمرؤوس�ن )العمل(ا�تمام�بالإنتاج�
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: ���1بحث�استمر�ثلاثة�عقود�حول�أساليب��دارة��عدتم�تطو�ر�ا��ر�ع�أنماط�قياديةلأ ) Rensis Likert(وتوصل�

 النّ 
ّ
 �؛�النّ سلطي�ا���ّ مط�ال�

ّ
  .ونمط�القيادة��س�شار�ة��؛�نمط�قيادة�المجموعات�المشاركةسلطي��ستغلا�مط�ال�

  :الشبكة��دار�ة�نظر�ة -3

� �موتون �وج�ن �بلاك �رو�رت �توصّ ) Robert Black & Jane Mouton(اتخذ �ال�� �جامع���النتائج �أبحاث �إل��ا لت

�تلك� �بوضع �قاما �فقد �أوائل�الست�نات، ��� �م��ا�أو�ايو�ومي�شغان��مر�كيت�ن�قاعدة�لنظر���ما �الغرض �شبكة ��� ��عاد

التعرف�إ����ساليب�القيادية�المختلفة،�وقد�حازت��ذه�الشبكة�ع���ش�رة�واسعة�فيما�يتعلق�بتوضيح�ديناميكية�أ�عاد�

حيث��.االقيادة،�فضلا�عن�أن�استخدام�ا�يفيد�القائد����تحديد�البدائل�المتوفرة�لھ�لغرض�تحس�ن�فاعليتھ�باعتباره�قائدً 

ا��ط�الرأ���،�بمدى�) ��تمام�بالمرؤوس�ن(ط��فقي،�أما�البعد�الثا�ي�فش�ل�ا��) ��تمام�بالعمل(ش�ل�البعد��ول�

 ) 81(،�ل��صول�ع���2درجات�ل�ل��عد) 9-1(يمتد�من�
ً
إلا�أن�الباحث�ن�فضلا�تقسيم��ذه�الشبكة�إ���خمس�ا،�ا�قياديً نمط

 
ً

  ).9(نمط،�كما��و�مو������الش�ل�) 81(�من�أنماط�قيادية�بدلا

 R. Black & J. Moutonالشبكة��دار�ة�لـ��نماط�القيادية�ا��مس�وفق�نموذج�): 9( ش�ل

)9.9(  

  إدارة�الفر�ق

          )9.1(  

  إدارة�النادي

9  

          8  

                  7  

              6  

               5  

            4  

                3  

)1.9(  

  الم�سلطة�دارة�

          )1.1(  

  �دارة�الم�سا�لة

2  

          1  

9  8  7  6  5  4  3  2  1  

  

  .47ص،�ع.طوالتوز�ع،�عمان،�،�دار�اليازوري�العلمية�لل�شر�القيادة��دار�ة ).2010. (�ش���العلاق :المصدر

  : تو���درجة�ا�تمام�القادة�ب�ل�من��نتاج�والمرؤوس�ن�كما�ي��أنماط�قيادية��خمس) 9(يظ�ر�من�الش�ل�

 �اا�تمامً يو���قادة��ذا�النمط� :القيادة�الم�سا�لة )1.1(النمط� -
ً

،�ومن�نتائج��بالمرؤوس�ن�و�نتاج�ع���حد�سواءض�يلا

� �رضا �ودرجة �إنتاجية �أ�دف �لأي �تحقيقھ �عدم �النمط ��ذا �وظيفي �عمل �علاقات �إ�� �إضافة �سود�ا�منخفضة،

  .راعات�وا��لافات�المستمرةالصّ 

                                                           
1- Gonos. J, & Gallo. P, Op.cit, p163. 

  .36،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،�  -2

 ��تمام�بالإنتاج

)5.5(  

 �دارة�المعتدلة

راد
لأف

�با
ام

تم
��
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،�من�بالمرؤوس�ن�اضعيفً �اا�بالإنتاج�وا�تمامً ا�عاليً ����ذا�النمط�يو���القادة�ا�تمامً �:الم�سلطة القيادة�):1.9(النمط� -

 .نتائجھ�تحقيق�إنتاجية�عالية�ع���حساب�العامل�ن�ومشاعر�م

 .ب�ن�المرؤوس�ن�و�نتاج�اا�تمام�القادة�متوازن����ذا�النمط�ي�ون� :المتوازنةالقيادة��):5.5(النمط� -

- � � ):9.1(النمط �ا�تمامً  :��سانيةالقيادة �القادة �يو�� �النمط ��ذا �عاليً �� �ا ،�بالإنتاج اضعيفً �اوا�تمامً �بالمرؤوس�نا

 .و�سود�����ذا�النمط�جو�من�الصداقة�ب�ن�أفراد�التنظيم

����ذا�النمط�يو���القادة�ا�تماما�مرتفعا�ل�ل�من��نتاج�والمرؤوس�ن،�لأ��م�يؤمنون� :القيادة�الت�املية�):9.9(النمط� -

�القادة� �لدى �عميق �إيمان �ذلك �ع�� �و�ب�� ��نتاجية، ���داف �لتحقيق ��ساسية ��عت���الرك��ة �ا��ما�� �العمل أن

 .  تحديد���دافبأ�مية�العنصر�ال�شري�و�التا���يحققون�مفا�يم�المشاركة�الفعالة�للمرؤوس�ن����

 القيادة�تقييم�النظر�ة�السلوكية���:  

أ��ا�أ�ملت�جانب�العلاقات��:لعديد�من��نتقادات،�أ�م�الالمدخل�التقليدي�للقيادة�النماذج�ال���قدم�ا��عرضت�

� �والمرؤوس�ن، �القائد �ب�ن �العلاقة ��� �تحكم�السّ ��سانية �مشاعر�ورغبات ��ناك �أن �متناسية �تلك ��� ول�ذا�. العلاقةلوك

�عتبار�سلوكيات�القائد��دار�ة�وتصرفاتھ�وأخذت����مات�اءت�النظر�ات�السلوكية�للقيادة�كن�يجة�لفشل�نظر�ة�السّ ج

�العمل �أثناء �مرؤوسيھ �مع ،� �المدخل ��ذا �اتجا�ات �تركزت �القائد�بأي �ب�ن �تفاعلية �عملية �أ��ا �ع�� �القيادة النظر�إ��

راسات�ال���قام���ا�أنصار��ذا�المدخل�أكدت�أ�مي��ا�ودور�ا��يجا�ي����تحديد�خصائص�والمرؤوس�ن،�كما�أن�نتائج�الدّ 

فقد�أ�ملت�جانب�م�م����دراسة�القيادة�و�و�الموقف،�فلم�إلا�أن��ذا�المدخل�لم�يخلو�من��نتقادات�كذلك،��.القيادة

مات�ال���يملك�ا�لقيادة�لا�يتوقف�ع���السّ ���تحديد�تلك�العلاقة،�أي�أن�تحديد�خصائص�اتدرس�دور�الب�ئة��جتماعية�

  .القائد�ولا�ع���العلاقة�التفاعلية�مع�مرؤوسيھ�فقط�بل�كذلك�ع���التفاعل�مع�ا��ماعة�العاملة����موقف�مع�ن

  )Situational Trend(ونظر�اتھ� المدخل�الموقفي�-ثالثا

القادة�ل�س��و�سمات�م�ف�مھ�للقيادة�ع���أساس�أن�العامل�المش��ك�ب�ن�أن�المدخل�الموقفي�يقيّ ) كنعان(يقول�

نظر�إ���القيادة�ع���أ��ا�دالة�للموقف�كما�يُ ... ��صية�معينة،�ولكنھ�القدرة�ع���إظ�ار�كفاءة�أفضل����مواقف�معينة�

� �فيھ �توجد �الذي ���)a function of a Given Social Situation(�جتما�� �أنھ ��ع�� �و�ذا �ي�ون��، �مع�ن موقف

�بت�ب�ت� �المجموعة ��ذه �فتقوم �تحقيق�ا، �قادر�ع�� ���ص �خدمات �إ�� �تحتاج �ومطالب �أ�داف ��فراد �من لمجموعة

  .��ص�للقيام���ذه�الم�مة�و�و�القائد

1-  
ّ
  )Fiedler’s Contingency Model of Leadership( "فيدلر" لقيادة�لـلموذج�الموقفي�الن

� �لقد �) فيدلر(أس�م ��� �الدّ تحليل �من �واسعة �لمجموعة �وتقييمھ �تحليلھ �خلال �من ��داري �الموقف راسات�مف�وم

،�وقد�تركزت�1967إ�����1951دار�ة،�ومن�خلال�دراساتھ�وأبحاثھ�ال���أجرا�ا�وامتدت�من�عام��تناولت�موضوع�القيادة

مات�واختلاف�ا�تبعا��غ����ذه�السّ �ومدىلاحية�للقيادة،�مات�ال���تحدد�مدى�الصّ �ل�ا���ود�ال���قام���ا�حول�معرفة�السّ 

لتغ���واختلاف�الموقف��داري،�وحول�تحديد�عناصر�الموقف��داري،�ال���تؤثر����ملاءمة�أو�عدم�ملاءمة�النمط�القيادي�
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�فيھ �المستخدم ��داري ��.1للموقف �ب�� �أسلوب�) فيدلر(ولقد �تؤثر��� �عناصر�رئ�سية �ثلاث ��ناك �أن �أساس �ع�� أبحاثھ

  :���2أي�ظرف�من�الظروف،�و�ذه�العناصر���القيادة��

إذ�أن�العلاقة�ال��صية�ا��يدة�ب�ن�القائد�والمرؤوس�ن�تؤدي�إ����ع��اف�بھ�كقائد،�و�ذلك��:علاقة�القائد�بأتباعھ -

 .�س�ل�عملية�القيادة�والعكس���يح

- � �الوظيفية �تحديد �الوظيفة(مدى �ففاعلية��):نمط ���ا، �القيام �ال��ص �من �المطلوب �الم�ام �وضوح �درجة بمع��

� �بمواصفات�الوظيفة، �ترتبط ����القيادة ��سا�م ��بت�ار�ة �تطبيق�ا��لول �إم�انية �الم�ام�الواسعة�مع �ذات فالوظيفة

 .بروز�القائد�وتفج���طاقاتھ��عكس�الوظائف�الروتي�ية�تقتل�الطاقات

ي�أن�السلطة�والتأث���المتولد�عن�المركز�من�خلال�مدى�القدرة�ع���إصدار��وامر�إ���أ�):الوظيفة(درجة�قوة�المركز� -

  .�خر�ن�وإجبار�م�ع���إطاعة��وامر

  :العناصر�الموقفية�الثلاث�لفيدلر) 10(�و���الش�ل�رقم�و 

  Fiedlerالمتغ��ات�الموقفية�حسب�نظر�ة�): 10(ش�ل�

  

  

  

  

  

 Situationالموقف�  1  2  3  4  5  6  7  8

العلاقة�ب�ن�القائد�  جيد جيد جيد جيد  رديء رديء رديء رديء

  والمرؤوس�ن

  �ي�لية�الم�مة عا�� عا�� منخفض منخفض  عا��  عا��  منخفض�  منخفض

  قوة�المركز  قوي   ضعيف  قوي   ضعيف�  قوي   ضعيف  قوي   ضعيف

 ا��كومية المنظمات إنجاح �� وتأث���ا أنماط�القيادة��دار�ة ).2009. (؛�قاسم�العمري  53،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،��:المصدر

،�أطروحة�دكتوراه�فلسفة�����دارة�العامة،��لية�)والعامل�ن����محافظة�ذي�قاردراسة�تحليلية�لآراء�عينة�من�المدراء�(

  ؛� 64،�ص�غدادسانت��ليمن�س،��دارة�و�قتصاد،�جامعة�

Fiedler. F. E. (1981). Leadership Effectiveness, American Behavioral Scientist, 24(5), p625. 

                                                           
  .365،�صمرجع�سابق ).2009. (نواف�كنعان  -1
  .78،�صمرجع�سابقالبطاينة،�،�محمد�الزع��محمد�  -2

  سيطرة�الموقف

قائد�متجھ�

 للم�ام
 جيد

 رديء

اء
�د

 

 منخفض عا�� معتدل

قائد�متجھ�

 للعلاقات

قائد�متجھ�

  للم�ام

Low LPC 

قائد�متجھ�

  للعلاقات

High LPC 
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علاقات�: ا�إ���متغ��ات�الموقف�آنفة�الذكر�إ���أسلوب�القائد�المثا���الذي�يتحقق�بالآ�ياس�نادً ) فيدلر(لقد�أشار�

نجد�أن�أسلوب�و�ناءا�ع���ذلك�. جيدة�ب�ن�القائد�والمرؤوس�ن؛�ارتفاع�����ي�لية�الم�ام؛�وارتفاع����درجة�قوة�مركز�القائد

�للمواقف �تبعا �يختلف �المواقف القائد �متغ��ات �درجات �اختلاف �القائد��وحسب ��عتبار�مرونة ��ع�ن ��خذ �مع السابقة

ة،�وأن�كفاءات�أداء�أية�منظمة�يتوقف�ع���التفاعل�ب�ن��سلوب�القيادي�أثناء�استخدامھ�للأساليب�القيادية�المختلف

�ن�وجود�نوع) فيدلر(و�ف��ض��.أساس�القيادة) فيدلر(وطبيعة�الموقف�والذي�يتحقق�من�خلال�تأث���القائد�الذي��عت��ه�

� �العمل �ع�� �يركز��ول �حيث �القيادية؛ ��ساليب ����(من �المرؤوس�ن �رضا �ع�� �ا��صول �خلالھ �من �القائد �يحاول والذي

  .،�والثا�ي���تم�بالعلاقات�ا��يدة�ب�ن�المرؤوس�ن)العمل�الذي�يؤدونھ

� �استحدث �بمرؤوسيھ؛ �وإ��ابھ �القائد �تفضيل �درجة �مقياسً ) فيدلر(ولقياس �ا �من �فر���مقي�24-16يت�ون اس

مات�يصف�المقياس�السّ . رجة�ال�س�ية�للإجابةيتضمن�قائمة�تحوي�صفات�متضادة،�ومقسم�إ���ثمان�نقاط��عكس�الدّ 

 
ّ

��ذا�ال� �ع�� �واصط�� �مع�م، �العمل �الثا�ي �لا�يرغب �فيما �العمل �مشارك��م ��� ��ول �يرغب ��فراد، �من �لنوع�ن �صية

 "أو�) LPC(المقياس�بـ�
ً

�دف�من�خلال��ذا�المقياس�إ���وقد��).Least-Perferredco Worker(أو�" الزميل��قل�تفضيلا

ا�إ���ترك���القائد�ع���،�أما�تفس���الدرجات�اس�نادً حصولھ�ع���معلومات�ذات�علاقة�بقدرة�الفرد�ع���العمل�مع��خر�ن

ملاءه�منخفضة��ان��ذا�القائد��لما��انت�الدرجة�ال���يصف�ف��ا�القائد�ز : العمل�أو�ترك��ه�ع���العلاقات�في�ون�كما�ي��

أما�إذا��انت�الدرجة�ال���يصف�ف��ا�القائد�زملاءه�مرتفعة�في�ون� )Task Oriention( أك���ميلا�إ���ال��ك���ع���العمل

� �العلاقات �ذو�ترك���ع�� �ا��الة ��ذه ��� �اس�نادً )Leadership Oriention(القائد �وذلك �بأن�، �يقول �الذي �الفرض �إ�� ا

ا،����ح�ن�ا�سلبيً ركز�ع���العمل�يصف�زميلھ��قل�تفضيلا�أو�ال��ص�الذي�لا�يرغب�العمل�معھ�وصفً القائد�الذي�ي

 يصف�القائد�الذي�
ً

؛�يجب�ع���القادة�أن�)فيدلر(ووفقا�لنظر�ة� .اا�إيجابيً �وصفً يركز�ع���العلاقات�زميلھ��قل�تفضيلا

طر�ق�علاقا��م�بمرؤوس��م�وتركيب�الم�مة�وقوة�المركز،��يف�موا�أسلو��م�القيادي�ا��اص���م�ومن�ثم�يحللوا�الموقف�عن

  .1و�عد�ذلك�يكيفوا�لي�ناسب�مع�أسلو��م�القيادي

 (Hersey and Blanchard’s Life Cycle Model) "�������و�لا�شارد�" دورة�ا��ياة�لـ��موذجن -2

�نموذج ��يقوم �ا��ياة �من�) Life Cycle  Model(دورة ��ل ع���" �������و�لا�شارد" الباحث�نللقيادة�الذي�طوّره

� �للعامل�ن �الوظيفية �ا��ا�ز�ة �المرؤوس�ن) Readiness(أساس �ن�� �النموذج�. أو�درجة �ل�ذا �وفقا �القيادة �ع�� يُطلق

� �أو�الموقفية �الظرفية �وتفسّر�طبيعة�) Situational Leadership(بـالقيادة �تحدّد �ال�� �العملية �النماذج �ب�ن �من عد
ُ
و�

كما��عد�القيادة�الموقفية�واحدة�من�ب�ن�أفضل�النماذج����مجال�القيادة��دار�ة،�و���. القائد�والمرؤوس�نالعلاقة�ب�ن�

�العامل�ن �ن�� �لمستوى �وفقا �القيادة �من �مختلفة �أنماط �القائد �يطبّق ��سلوب�. 2نموذج�ا �أنّ �النموذج ��ذا �يرى حيث

لمرؤوس�ن،�والن���ل�س�المقصود�منھ�النّمو�العق���والعاطفي��ك���كفاءة����قيادة�المرؤوس�ن�يتوقف�ع���درجة�ن���ا

                                                           
  .56-54: ،�ص�صمرجع�سابقما�ر�حسن،�  -1

2- Meier. D. (2016). Situational Leadership Theory as a Foundation for a Blended Learning Framework, Journal of 
Education and Practice, 7(10), p27. 
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ما�يرتبط�بالإنجاز�وتحمّل�المسؤولية،�وكذلك�مستوى�قدر��م�وخ��ا��م�العملية�ومدى�رغب��م����تأدية�العمل�المطلوب�
ّ
وإن

  . 1م��م�طبقا�لمستو�ات��داء�المطلو�ة�أي�القدرة�والرغبة����العمل

� �الباحث�ن �و�لا"طوّر �" �شارد������ �ولاية ���امعة �التا�ع �مركز��بحاث �خلال ��"أو�ايو"من �عام ) 1972(ا���ومية

أي�أنّ��ذه�القيادة� .��2تمام�بالعمل؛���تمام�بالعلاقات؛�والن���الوظيفي: النظر�ة�الموقفية�ذات���عاد�الثلاثة�و��

) سلوك�العلاقة(مقدار�الدعم��جتما���العاطفي�،�)سلوك�الم�مة(مقدار�التوجيھ�: ر�س�ند�ع���التفاعل�ب�ن�ثلاث�عناص

قدّمت�نظر�ة��دارة�ثلاثيّة���عاد�مسا�مة�كب��ة����مجال�القيادة�و . 3أو��دفا��ا�ز�ة�للعامل�ن����أداء�م�مة�ومستوى�

 
ّ
�الظ �القيادة �باسم �المعروفة �للقيادة �ا��ياة �دورة �لتطو�ر�نظر�ة ��ساس �اسو�عدّ �وكذلك �أو�الموقفية، لبحوث���نادًارفية

(Reddin)� �أساسي�ن، �متغ��ين ��� �المدراء �سلوك �تص�يف �درس �نحو�: الذي �المتّجھ �والسّلوك �نحو�الم�مّة �المتّجھ السّلوك

  :�5مر؛�البا�ع؛�المشارك�والمفوض: و���طور�ا��������و�لا�شاردللأنماط�القيادية��ر�عة�ال����ام��ص�وفيما�ي�� .4العلاقة

-  
ّ
ز�ع���التوجيھ�المباشر�حيث�يحدد�الم�مّة�ال���يقوم��:)Telling(أو�نمط��بلاغ��مط��مر الن

ّ
�و�النّمط�الذي�يرك

��ا�العاملون،�وكذلك�الكيفيّة�ال���يتم�تنفيذ�الم�مّة���ا�والزّمن�المحدّد�لتنفيذ�ا�مع���تمام�القليل�بالعلاقات���سانية�

 و�جتماعية�مع�العامل�ن،�و�مارسھ�القائد�ع
ً
 .6ندما�ي�ون�مستوى�النّ���للمرؤوس�ن�منخفضا

- � �أو�المسوّق �البا�ع �عالٍ : )Selling(النمط �نحو �و�و�سلوك �التوجھ �نحو�العلاقات���نجاز�وعالٍ ��� �التوجھ ��

�والمتوسط �المنخفض �ب�ن �المرؤوس�ن �ن�� �مستوى �ي�ون �عندما �النمط ��ذا �و�مارس �النمط� ،��7سانية، ��ذا �ستخدم

ل�ن�فيقوم�القائد�بالتواصل�مع�العام .ي�ون�للتا�ع�ن�رغبة����العمل�ولك��م�غ���قادر�ن�ع���إكمال�الم�مةالقيادي�عندما�

  .8للإقناع�وتقديم�الدعم�العاطفي�الذي�ي�يح�لھ��ندماج����أداء�الم�مة

مط�المشارك -
ّ
التّوجھ�نحو�منخفض����التوجھ�نحو�العلاقات���سانية،�أسلوب�عالٍ����: )Participating( الن

قائد�����نجاز،�يُمارس��ذا�النّمط�عندما�ي�ون�مستوى�ا��ا�ز�ة�الوظيفية�للمرؤوس�ن�ب�ن�متوسّطٍ�وعالٍ،�وُ�لاحظ�أن�ال

إذ�أن�التوجيھ�الذا�ي�ل��د�المقرر�قد�يوجھ�بالمقاومة�من�قِبل�المرؤوس�ن،�لذلك�نجد�أن��،بالعمل��ذا�النمط�لا���تم�كث�ً�ا

 .9قات���سانية���دف����يع�المرؤوس�ن���ل�مشكلا��م�وتحمل�مسؤولية�العمل��ش�ل�أك��القائد���تم�بالعلا

                                                           
  .49،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،�� -1
�نظر�الموظف�ن،�" �������و�لا�شارد"فاعلية�القيادة��دار�ة�وفق�نظر�ة��).2016. (شافية�بن�حفيظ،�محمد�السا����الشايب -2 �العلوم�من�وج�ة مجلة

  .121ص�،)23(8،�و�جتماعية ��سانية
3 - Heresy. P, & Blanchard. K. H.(1988). Management of Organizational Behavior, Englewood Cliffs, NJ, 

Prentice Hall, 5th Edition, p170. 
4- Cote. R. (2017). A Comparison of Leadership Theories in an Organizational Environment, International Journal 

of Business Administration, 8(5), p28.    
5- Bjugstad. K, Thach. E. C, Thompson. K. J, & Morris. A. (2006). A Fresh Look at Followership: A Model for 

Matching Followership and Leadership Styles, Journal of behavioral and Applied Management, 7(3), p311. 
�ا��راحشة -6 �للمعلم��).2008. (محمد �الوظيفي �الرضا �بمستوى �وعلاقتھ �المدارس �مديرو �يمارسھ �الذي �القيادي ����النمط �والتعليم �ال��بية �مدير�ة ��� ن

   .235-234: ،�ص�ص)1(24،�مجلة�جامعة�دمشقمحافظة�الطفيلة،�
  .123ص،�مرجع�سابق،�شافية�بن�حفيظ،�محمد�السا����الشايب -7
  .6،�ص20،�العدد���اديمية�للدراسات��جتماعية�و��سانيةالقيادة�والب��وقراطية،��).2018. (عبد�الله�الوقدا�ي�-8
�نماط�القيادية�لمديري�المدارس�الثانو�ة�العامة�����ردن�وفقا�لنظر�ة��������و�لا�شارد�وعلاق��ا�بمستوى��).2010. (محمود�الصلي��،�راتب�السعود -9

   .492،�ص)2(37،�مجلة�دراسات�سلسلة�العلوم�ال��بو�ةالرضا�الوظيفي�لمعلم��م،�
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�المفوض - �نحو��نجاز،�: )Delegating( النمط �ومنخفض ���سانية �العلاقات �بناء ��� �منخفض �و�أسلوب

�المرؤوسون  �يصبح �إذ �عاليا، �للمرؤوس�ن �الوظيفية �ا��ا�ز�ة �مستوى �ي�ون �عندما �النمط ��ذا �بذا��م��و�مارس أك���ثقة

 .1وأك���قدرة�ع���توجيھ�أعمال�م�وأك���خ��ة�وأك���قبولا�لتحمل�المسؤولية

  ":�������و�لا�شارد"�نماط�القيادية��ر�عة�وفق�نموذج�دورة�ا��ياة�لـ�) 11(و�و���الش�ل�رقم�

  للقيادة "�������و�لا�شارد"نموذج�): 11(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

Source: Hersey. P, & Blanchard. K. H. (1988). Management of Organizational Behavior, Englewood 

Cliffs, NJ, Prentice Hall, 5th Edition, p171. 

  )House & Mitchell’s Path-Goal Theory of Leadership(" �اوس�ومي�شل"لـ� ال�دف-نظر�ة�مسار�-3

بواسطة��1974وتم�تنقيح�ا�عام�) Robert House(من�طرف��1971عام�" ال�دف�-مسار"لقد�تم�تطو�ر�نظر�ة�

)House & Mitchell(2� ،� �نظر�ة �ع���" مسار�ال�دف"سميت �تأث���القائد �كيفية �حول �يتمحور �الرئ�س �ا�تمام�ا لأن

 
ّ

) �اوس(���َ بَ وقد�. �3صية�ومسارات�تحقيق��ذا�ال�دفتصورات�المرؤوس�ن�لكيفية�تحقيق�أ�داف�عمل�م�وأ�داف�م�ال�

ع���فكرة�أساسية،�و���أن�القوة�،�و�قوم�مف�وم�التوقع�)فروم(نظر�تھ�ع���مف�وم�نظر�ة�التوقع�للدافعية�ال���قدم�ا�

لوك�سي��تب�عليھ�نواتج،�و�التا���حصولھ�ال�امنة�ال���تدفع�الفرد�للقيام��عمل�مع�ن����دالة����توقعاتھ�بأن��ذا�السّ 

                                                           
  .492ص،�مرجع�سابقمحمود�الصلي��،�راتب�السعود،�  -1

2- Cote. R. Op. cit, p30. 
3- House. J. R, & Mitchell. T. R. (1975). Path-Goal Theory of Leadership, NTIS (National Technical Information 

Service), Department of Commerce, University of Washington, p5. 

ھ(  )موجِّ
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�معينة �منافع �ا. ع�� �نظر�ة �وتقوم �للفرد ��داء �سلوك �أن �و�� �أساسية مة
ّ
�مسل �ع�� �ب�ن�لتوقع �مفاضلة �عملية �سبقھ

� �بالسّ بدائل، �القيام ��� �تتمثل �بھ،قد �القيام �أن��لوك�أو�عدم �يمكن �ال�� �المختلفة �ا���د �أنماط �بدائل ��� �تتمثل كما�قد

وتتحدد�قيمة�المنافع�وفقا�لدرجة�ك،�لو وتقوم��ذه�المفاضلة�ع���أساس�قيمة�المنافع�المتوقعة�من�بدائل�السّ يقوم���ا،�

ووفقا�لقدرة��ذه�العوائد�ع���إشباع��ذه�ا��اجات،�أي�مدى�اتفاق�ا��افز�كما�إ��اح�ا��اجة�غ���المشبعة�لدى�الفرد،�

�الفرد �حاجات �مع � .1ونوعا �التنظيمية �للعوامل ��ان �إذا �ما �دراسة ��� �النظر�ة ��ذه �أن �تصميم�(أي �ال�ي�ل، القيادة،

أن�وظيفة�القائد����وظيفة�تحف��ية�من�) House(أكد�و . 2تأث���ع���سلوك�الموظف�من�خلال�وسيط�تحف��ي ) الوظائف

 ) المسار(خلال�ز�ادة�الم�افآت�ال��صية�للمرؤوس�ن�لتحقيق��دف�العمل�وجعل�الطر�ق�
ً

�للوصول�إ����ذه�الم�افآت�س�لا

���نظر�ة�معقدة���د�ما،�ومع� �ذه�النظر�ة. ���3ذا�المسارإل��ا،�وتقليل�العوائق�وا��واجز�وز�ادة�فرص�الرضا�الوظيفي��

...) الروتي�ية(ذلك�فإن�معظم��بحاث�ال���أجر�ت�عل��ا�قد�اخت��ت�الفرضيات�القائلة�بأنھ��لما�انخفض��ي�ل�الم�مة�

�للمرؤوس�ن �الوظيفي �والرضا �القائد �سلوك �ب�ن �العلاقة �زادت ��لما �و �.4للمرؤوس�ن، �النظر�ة ��ذه �عوامل�تف��ض وجود

  :5نموقفية�تؤثر����العلاقة�السائدة�ما�ب�ن�القائد�ورضا�المرؤوس�ن�وأدا��م،�وتتضم

 .عوامل�موقفية�تتعلق�بالمرؤوس�ن�مثل�القدرة�وا��اجة�ومركز�الرقابة -

عوامل�موقفية�تتعلق�بالب�ئة�العملية�و�شمل�المدى�الوظيفي�لوظيفة�المرؤوس�ن�وا��ماعات�ال����عمل�المرؤوسون� -

  .عن�العوامل�التنظيمية��السياسات��دار�ة�و�جراءات�والقواعد�التنظيمية�ع�ا،�فضلا م

  ):12(ال�دف����الش�ل�رقم��-و�مكن�توضيح�مضمون�نظر�ة�مسار

  "House & Mitchell"ال�دف�لـ��-نظر�ة�مسار): 12(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  .49،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،��:المصدر

                                                           
  .243ص،�1ن،�ط.م.،�دار�التعليم�ا��ام���للطباعة�وال�شر�والتوز�ع،�دالمنظماتالسلوك���سا�ي����). 2013. (ع���مسلم�وآخرون  -1

2- Evans. M. G. (1996). R. J. House’s “A Path-Goal Theory of Leader Effectiveness”, Leadership Quarterly, 7(3), 
p305. 

3- Cote. R, Op.cit, p30. 
4- Schriesheim. C, & Glinow. M. A. V. (1977). The Path-Goal Theory of Leadership: A Theoretical and Empirical 

Analysis, Academy of Management Journal, 20(3), p398. 
  .48،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،�  -5

 العوامل�السب�ية

  :�سلوب�القيادي

  موجھ�-

  مساند�-

  مشارك�-

  نحو��نجازموجھ��-

 النتائج�ال��ائية العوامل�الموقفية

عوامل�متعلقة��-

  بالمرؤوس�ن

  عوامل�متعلقة�بالب�ئة�-

 

  إنجاز�وظيفي�-

  رضا�وظيفي�-
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  :����1ذه�النظر�ة؛�يمكن�للقائد�تب���أر�ع�أنماط�قيادية���

�و  :ةالموج��القيادة - �للمرؤوس�ن، �و�عليمات �توج��ات �إعطاء �وتتضمن �مع�رضا �إيجابية �علاقة �ل�ا �المرؤوس�نوتوقعات

 .���م�ام�وا��ةالمشارك�ن�المرؤوس�ن�وتوقعات����م�ام�غامضة،�وعلاقة�سلبية�مع�رضا��المشارك�ن

�المر �:ةالمساند�القيادة - �ع���رضا �تأث���إيجا�ي �النمط �صعبة،�وس�نؤ ل�ذا �يتولون�م�ام �تقديم��الذين �خلال �من وذلك

  .الدعم�للمرؤوس�ن�و��تمام���م�ومراعاة�حاجا��م

� :ةالمشارك�القيادة - �الفرصة �منح �خلال �القراراتلمن �اتخاذ ��� �المسارات�لمشاركة �وضوح �إ�� �المشاركة �تؤدي �حيث ،

 .لتحقيق���داف

����ذا�النمط��س���المرؤوسون�إ���تحقيق�مستو�ات�أع���من��داء�وا��صول�ع����:نحو��نجاز�ةالموج��القيادة -

  .مز�د�من�الثقة�من�القائد����القدرة�ع���تحقيق���داف�الصعبة

ي�للقيادةالموقف�المدخلتقييم��:  

� �يتطلب ��دار�ة،�كما �القيادة �خصائص �تحديد ��� �فائد��ا �معرفة �يتطلب �الموقف؛ �نظر�ة �تقييم معرفة�أوجھ�إن

ا����تحديد�خصائص�القيادة،�من�خلال�ا�وا�ً� ل�ذه�النظر�ة�يرون�أ��ا�أس�مت�إس�امً �فالمؤ�دون  .النقد�ال����عرضت�ل�ا

ذلك�أن�نظر�ة�الموقف�لا��ع���أن�الموقف�وحده�. ترك���ا�ع���الموقف�وإبرازه�كعامل��ام�يؤثر����تحديد��ذه�ا��صائص

ب�ن�،�وأن��ختيار�مات�ال���تحدد�مدى�الصلاحية�للقيادة�تتغ���بتغ���الموقف��أن�السّ �و�الذي�يخلق�القائد،�وإنما��ع�

�الموقف� �حقيقة �ع�� �للتعرف �القائد �جانب �من �إيجا�ي ��شاط ��عد �إلا �يتم �لا ��عينھ، �موقف �لمواج�ة �القيادة أنماط

ونظر�ة�الموقف��.ج�ب�ن�الفرد�والموقفوتحديده،�وذلك�لموج�تھ�من�جميع�النوا��،�ذلك�لأن�القيادة��انت�دائما�ثمرة�تزاو 

�السّ  �إن�ار�أ�مية �لا��ع�� �المف�وم �تضع���ذا �ولك��ا �القيادة �خصائص �تحديد ��� �دور �من �ل�ا �وما �للقائد �ال��صية مات

�السّ  �تحديد �عند ��عتبار��ول ��� �المطلو�ةالموقف �القيادية ��.مات ��المنتقدون أما ����للنظر�ة؛ �الموقف �وضع �أن ف��ون

فقد�يتطلب�... مات�القيادية،�لا��ع���أن�ظ�ور�القائد�يتوقف�ع���عوامل�الموقف�وحد�ا��ول�عند�تحديد�السّ ��عتبار 

،�كأن�يحتاج�الموقف�إ���قائد�ماتالموقف�قائدا�ي�سم��سمات�معينة�ومع�ذلك�لا��ستجيب�للموقف�مع�توافر��ذه�السّ 

اللباقة،�إلا�أن�القائد�لا��ستجيب�إ���لمتطلبات�الموقف�مع�توافر�حازم�لمواج�ة��عض��زمات�أو�إ���قائد�ي�سم�بالكياسة�و 

و�ذا��ع���أن�توافر�سمات����القائد����موقف�مع�ن�لا�.. مات�اللازمة�ل�ذا�الموقف�ولا��ستعمل�ا�فيفشل����قياداتھالسّ 

  .�2ع���بالضرورة�نجاحھ�فيھ

  )The New Trends Leadership( �تجا�ات�ا��ديثة����القيادة�-را�عا

� ��عد �أثب�ت �النظر�اتالدّ أن �كفاية �عدم �ا��ديثة �السّ �راسات �السّ السّ (ابقة �وامات، �تحديد�) لموقفيةلوكية ��

الباب�أمام�ا��ديث�عن�عدم�ا��اجة�إ���نمط�قيادي��ت،�ش�لت�بداية�تحول����التفك���القيادي،�وفتحخصائص�القيادة

�إطار�السّ  �من �يخرج �البحث �و�دأ �القائد، ����صية �والسّ مرتبط �مات �العامل�ن �دور �إ�� �والموقف �والب�ئة�لوك والقائد

                                                           
1- House. J. R, & Mitchell. T. R, Op.cit, p p: 7-11. 

  .370،�صسابقمرجع� ).2009. (نواف�كنعان  -2
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ة�من�خلال�تب���نظر�ات�قيادية�حديثة�ل�ا�القدرة�ع����ستجابة�لمتطلبات�الب�ئالتنظيمية����تحديد�خصائص�القيادة،�

  .ا��ديثة�من�تكنولوجيا�ومنافسة�شديدة،�مثل�القيادة�التحو�لية،��التبادلية،�ال�ار�زمية�وغ���ا

  )Transformational & Transactional Leadership( القيادة�التحو�لية�والتبادلية�-1

أن�ي�ون�للقائد�القدرة�كمتم��،����أسلوب�،�و 1ال�ار�زمي�للقيادة ���مثال�بارز����النموذج�القيادة�التحو�ليةنظر�ة�

القيادة�التبادلية����أما�. ���2التأث���ع���القيم��خلاقية�للموظف�ن�بطر�قة�تجعل�م�يميلون�إ���أداء�أفضل�من�المتوقع

  ).انظر�المبحث�الثالث. (3قيادة�مب�ية��ش�ل�صر�ح�و�ضم���ع���فكرة�التعاقد��جتما���ب�ن�القائد�والمرؤوس�ن

  )Visionary & Charismatic Leadership(زمية��وال�ار �و�ة�القيادة�الرؤ �-2

� �و���(�عد ��)ماكس �باحث �أول �ال�ار�زمية، �القيادة �السلطة�إذناقش �من �أنواع �ثلاثة �إ�� ����صية� تطرق تق��ن

� �و القائد �ذاتية �موا�ب �من �يمتلكھ �القانونية: ��وما �/التقليدية، �وال�ار�زمية، � وقدالعقلانية،  )Weber, 1947(عرّف

الذين�يتمتعون�بقوى�خارقة�أولئك�أي��دة�ولا�يمتلك�ا����اص�العاديون،صفات���صية�يتمتع���ا�القا: "ال�ار�زما�بأ��ا

�أو�مثالية �مل�مة �است�نائية، �أو�صفات �مرؤوسيھ�و  .4"للطبيعة، �للتأث����� �قابلية �لديھ �الذي ��و�القائد �ال�ار�زمي القائد

أي��و�القائد�الذي�لديھ�القدرة�ع���تحف���العامل�ن�ل��صول��يفوق�التوقعات،ل��صول�م��م�ع���أداء�بالإيحاء�و�ل�ام�

�للعامل�ن� �و�ل�ام ��يحاء �ع�� �القدرة �لديھ �النوع ��ذا �من �والقائد ��و�متوقع، �ما �ع�� �أو�يتفوق �يتجاوز �أداء �ع�� م��م

�تجاه�المن �تماما �و�ل��مون �لد��م �أق����طاقة ��ستخدموا �من�بحيث �مصا���م�ا��اصة �ف��ا�متجاوز�ن ظمة�ال����عملون

�المنظمة �صا�� �من�السّ �،5أجل �مجموعة �ال�ار�زمية  وللقيادة
ّ

�ال� �القناعة�: �صية�مثلمات �ال�يمنة؛ �عالية�بالنفس؛ ثقة

 
ّ

 الش
ً

  .6ا��... �عن�التوقعات�العالية�لأداء�العامل�نديدة�بمعتقداتھ؛�فضلا

�الدّ  �السّ وتنظر �راسات  & Nanus, 1992 ; Kotter, 1996 ; Bass, 1985 ; Burns, 1978 ; Collins(ابقة

Porras, 1994 (�،و�ش����وال���تركز�ع���خلق�رؤى�وا��ة�لعمل�المنظمة،إ���القيادة�الرؤ�و�ة�كنموذج�للقيادة�الناشئة

)Zhu. Et al, 2005 (افز�و�ل��ام�و�داء�وا��مستو�ات�عالية�من�التماسك�والثقة،أن�القيادة�الرؤ�و�ة��سا�م����خلق��

التبلور�الداخ���للن�يجة�ال���يرغب�القائد�الوصول�إل��ا،�بحيث�: "إ��) Vision(الرؤ�ة���ش���مف�ومو �.7المرتفع����المنظمات

                                                           
1- Manzoor. F, Wei. L, Nurunnabi. M, Abdul Subhan. Q, Ali Shah. S. I, & Fallatah. S. (2019). The Impact of 

Transformational Leadership on Job Performance and CSR as Mediator in SMEs, Sustainability, 11(2), p439. 
2- Li. H, Sajjad. N, Wang. Q, Muhammad Ali. A, Khaqan. Z, & Amina. S. (2019). Influence of Transformational 

Leadership on Employees’ Innovative Work Behavior in Sustainable Organizations: Test of Mediation and 
Moderation Processes, Sustainability, 11(6), p1596. 

3- Muczyk. J. P, & Holt. D. T. (2008). Toward a Cultural Contingency Model of Leadership, Journal of Leadership 
& Organizational Studies, 14(4), p280. 

4- Judge. T. A, Woolf. E. F, H. C, & Livingston. B. (2006). Charismatic and Transformational Leadership, a Review 
and an Agenda for Future Research, Organisationspsycologie, 50(N.F.24)4, p204. 

دراسة�تحليلية�لآراء�عينة�من�المدراء�والعامل�ن����محافظة�ذي�( ا��كومية المنظمات إنجاح �� وتأث���ا أنماط�القيادة��دار�ة ).2009. (قاسم�العمري   -5

  .69،�ص�غداد،�أطروحة�دكتوراه�فلسفة�����دارة�العامة،��لية��دارة�و�قتصاد،�جامعة�سانت��ليمن�س،�)قار
  .56،�صمرجع�سابق�ادي�سلمان،�  -6

7- Nwachukwu. C, Chladkova. H, Zufan. P, & Olatunji. F. (2017). Visionary Leadership and Its Relationship to 
Corporate Social Performance, Imperial Journal of Interdisciplinary Research (IJIR), 3(4), pp: 1303-1304. 



....................................................................................................................................القيادة الإدارية  : الفصل الأول  

 

97 
 

وتتجسد�. 1"ت�ون��ذه�الن�يجة�محددة��ش�ل�ملموس����ا��يال،�أي�أنھ�يتعرف�بخيالھ�ع���مظ�ر�الن�يجة�ال���ستحدث

الرؤ�و�ة����قدرة�القائد�ع���عن��فصاح�عن�رؤ�ة�مستقبلية�و�عي�ن�توقعات�عالية�ونمذجة�السلو�ات��ش�ل�القيادة�

�العالي �الثقة �إظ�اره �خلال �من �المرؤوس�ن �لدى �الطاقة ��عث �التوقعات�فضلا�عن �تلك �تحقيق �مع �ف�و�يمتلك�ي���م ة،

جاوز�حدود�م�الذاتية�ما�يجعل�م�ينظرون�إ���ما�وراء�م�ارة�مخاطبة�قلوب�العامل�ن�جاعلا�م��م�جزءا�من�بناء�كب���يت

�الوضع� ��� �الملموسة �إطار�ا��وانب �خارج �لو��انت �ح�� �للمستقبل �رؤ�ة �رسم �ع�� �و�ساعد�م �الظا�رة �وا��قائق الواقع

�للآخر�ن�فضلا�عنالرا�ن �الرؤ�ة �تلك �وتوصيل �مرغو�ة �تنظيمية�مستقبلية ���الة �بت�و�ن�رؤ�ة �القائد�الرؤ�وي �و�قوم ،�

  .2ز�ادة�دافعية�التا�ع�ن�للال��ام���ذه�الرؤ�ة�والعمل�ع���تحقيق�ا

  :القيادة��خلاقية�والقيادة�ا��ادمة�-3

التنظي���المنتج�الذي��سوده�التعامل�ضمن��طار��خلا��،�و�ما��سمح����إيجاد�نوع�من�المناخ�القيادة��خلاقية�

  ).المبحث�الثالث�من��ذا�الفصلللاطلاع�أك���انظر�( 3بھ�القوان�ن�و�نظمة

النا���،�ال���تركز�ع���أن�القائد�صاحب�نظر�ة�القيادة�ا��ادمة) Robert Greenleaf(�عد��،أما�القيادة�ا��ادمة

�أولا� �يخدم �الذي �أولو�ة�)to serve first(�و�القائد �ل�ا �حاجا��م �وإشباع �التا�ع�ن �خدمة �بأن �الطبي�� �الشعور �ولديھ ،

� �خدم��ا �يجب �واستعدادً قصوى �واستقلالية ���ة، �أك���حكمة، �يصبحوا �ل�ي �يقود�أولا، �ثم �ومن ��خر�ن، ���دمة ا

و�عد��ذه�النظر�ة�من�أ�م�النظر�ات�ال���تمكن��فراد�من��.�س�ولة�وسلاسة�و�تمكن�من�خلال�ا�من�التأث������التا�ع�ن

� �بخدمة �الشعور �أن �أساس �ع�� �أو�مؤسسات �كجماعات �وقياد��م ��خر�ن �ي�ب���خدمة �وا�سا�ي �أسا��� �عمل �خر�ن

�بأ��ا�.اس�ثمار�ا��ش�ل�كفؤ�وفعال����المنظمات نمط�قيادي،�و���عبارة�عن�مجموعة�من�السلوكيات�: "و�مكن��عر�ف�ا

�أجل� �من �ومساعد��م �أ�داف�م �وتحقيق �للتا�ع�ن �ال��صية �والرغبات �ا��اجات �إشباع �ع�� �خاص �ت��كز��ش�ل ال��

  .4"انتما��م�وح��م�الوظيفي�للعمل�ا��صول�ع���ولا��م�وز�ادة

  ):نظر�ات�القيادة��دار�ة(مداخل�دراسة�القيادة��دار�ة�حوصلة�لأ�م�) 13(و�و���الش�ل�رقم�

  

  

  

  

                                                           
1- Stoner-Zemel. M. J. (1988). Visionary Leadership, Management and High Performing Work Units: An 

Analysis of Workers Perceptions, Doctorat Thesis in Education, University of Massachusetts, p11. 
  .55-54: ،�ص�صمرجع�سابق�ادي�سلمان،�  -2
يفي�لدى�معل���المرحلة�الثانو�ة����دولة�ال�و�ت�من�وج�ة�نظر�م،�ظالقيادة��خلاقية�وعلاق��ا�بالرضا�الو �).2018. (��ا�ي�الع��ي،�صفوت�عبد�العز�ز  -3

  .52،�ص)44(5،�العلوم���سانية�و�جتماعية جيل مجلة
�فر�دون�عبد�الله.م�-4 �ده �التدر�سية����: دور�القيادة�ا��ادمة����تحقيق��ستغراق�الوظيفي). 2018. (م �من�أعضاء�ال�يئات �عينة دراسة�تحليلية�لآراء

  .235ص�،)1(8،�مجلة�جامعة�كركوك�للعلوم��دار�ة�و�قتصاديةالسليمانية،�جامعة�
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  مداخل�دراسة�القيادة��دار�ةحوصلة�لأ�م�): 13(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  –بتصرف��–) 2012نجم�نجم،�(اعتمادا�ع����الطالبةمن�إعداد��:المصدر

 (Management Leadership Styles)  القيادة��دار�ة�أنماط: الثالثالمبحث�

� ��� �القائد �نوعً يمارس �بمنظمتھ ��ذه �إشرافھ �وتتأثر�طر�قة �مرؤوسيھ، �ع�� ��شراف �من �و ا �القيادة�نمط أسلوب

� �الممارس، �ثم �وخصائصھ، �أش�الھ �معرفة �يقت��� �القيادي �النمط �معرفة �المرؤوس�ن�إن �مع ��عاملھ ��� �القائد فطر�قة

� �بي��م، �فيما �التجا�س �تحقيق �وميولا��م،�أو�ومحاولتھ ��ب�ن�أ�داف�مأو�ب�ن�رغبا��م �ع��وأ�داف�المنظمة، مدى� تتوقف

� �ع�� �قدراقدرتھ �العامل�نتف�م �و �معھ�ت �ع�� �قدرتھ �ل�م �المحدد �العمل �أداء ��� �و�تصال�ترغي��م �التواصل ��� وطر�قتھ

  .ارس�من�طرف�القائدمالنمط�القيادي�الم�ا�يمكن�ع���أساسھ�تحديدمع�م،�و�ذا��عت���معيارً 

 

 

 مداخل�القيادة��دار�ة

 الموقفي�المدخل المدخل�السلو�ي )الفردي(المدخل�التقليدي�

 نظر�ة�السمات

 نظر�ة�الرجل�العظيم

 دراسة�جامعة�أو�ايو

 دراسة�جامعة�مي�شغان

 نظر�ة�الشبكة��دار�ة

 نظر�ة�فيدلر

 نظر�ة��������و�لا�شارد

 ال�دف�- نظر�ة�المسار

 اتجا�ات�حديثة����نظر�ات�القيادة��دار�ة

 التحو�لية�والتبادليةالقيادة�

 القيادة�ال�ار�زمية�والرؤ�و�ة

 القيادة��خلاقية�وا��ادمة
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   (The Concept of Leadership style) مف�وم�النمط�القيادي: المطلب��ول 

�أو� �أسلوب ��عكس �القيادة �أ�دافھ،�) Leadership style(نمط �لتحقيق ��خر�ن �مع �التفاعل ��� �القائد طر�قة

    .)مرؤوس�ن�وغ���مرؤوس�ن�من�أطراف�خارجية(مع��خر�ن�و�ذا��سلوب��عكس�اتجا�ات�وسلوكيات�القائد�بالعلاقة�

 �-أولا
ّ
 ال���مط��عر�ف�الن

ُّ
   :غةل

-  
ً
�لغة �بحيث�": �و�النّمط �ونزعاتھ، �وأف�اره �المرء �أعمال �ع�� �ينطوي �م�سق �من�� �عن �و�و�كناية �أو��سلوب، الطر�قة

يمكن�اتخاذه�أساسا�للقيام�بتوقعات�وتحليلات�ت�بؤ�ة،�تتعلق��سلوك�ال��ص�و�حتمالات�ال���يمكن�أن�يتجھ�ف��ا�

   .1"�ذا�السلوك

مَرَُ�مْ�وَاحِدٌ �ضَرْبٌ : "مط��ووالنّ  -
َ
اسِ�أ �مِنَ�النَّ

ُ
وبُ،�ا�َ�مَاعَة

ُ
سْل

ُ ْ
وِ��

َ
�أ

ُ
ة

َ
رِ�ق

َّ
وْعُ منَ�الُ�سُطِ،�الط وِ�النَّ

َ
�أ

ُ
نْف   .2"،�الصِّ

 �-ثانيا
ّ
   :����صطلاحمط��عر�ف�الن

�النّ  �نظر�م�عكس �ووج�ات �و��صي��م �تفك���القادة �طر�قة �القيادي �3مط �ال�شر�ة�، �الطبيعة �لف�م و�و�وظيفة

� �أنھللأفراد، �ع�� ��عر�فھ �يمكن �المحافظة�" :والذي �ع�� �وتحف���م �العامل�ن �المسّ���لإقناع �يمارسھ ��داري�الذي �سلوب

أسلوب�: "نھوُ�عرف�النمط�كذلك�بأ�.4"ع���مستوى�عالٍ�من��داء����العمل�والذي�يحقق���داف�التنظيمية�الم�شودة

ذلك��سلوب�الذي�ي�ت��ھ�القائد�للتأث���ع���"،�أو��و�5"قادة�لتوجيھ�المرؤوس�ن،�تحف���م�وتنفيذ�خطط�المنظمةي�بعھ�ال

  .6"سلوك�ا��ماعة�والعامل�ن�من�أجل�تحقيق�أ�داف�المؤسسة

،�و�ذلك�ي�ون�النمط�لمرؤوس�ن�باتجاه�تحقيق�ال�دفلوكيات�ال���ت��ز�لدى�القائد����تأث��ه�ع���امجموعة�من�السّ " :و�و -

فل�س�والطر�قة�ال���يؤدي���ا�عملھ،�القيادي��و��عب���عن�تلك�الم�ونات�المسا�مة����إحداث�سلوك�القائد�مع��خر�ن،�

ا��و�الذي�لو�ي��ك���تكرارً من�الضروري�أن�ي�ون�للقائد�نمط�قيادي�واحد،�فقد�ت�ون�لھ�عدة�أنماط�ولكن�النمط�السّ 

 يحدّ 
ّ
  .8"�سلوب�الذي�ي�بعھ�القائد�لإدارة�أعضاء�المنظمة�بالطر�قة�ال��يحة"و�ع���� .7"�س���عليھ�القائدا�ع�الذي�د�الط

  .8"ال��يحة

                                                           
المجلة�ا��زائر�ة�للاقتصاد�أثر�أنماط�القيادة��دار�ة�ع���أداء�العامل�ن����فرع�صيدال�للمضادات�ا��يو�ة�بولاية�المدية،�). 2017. (عبد�الرؤوف�قمبور   -1

  .231،�ص)7(2،�والمالية
  .635ص�س،.ن،�د.م.د،�مجمع�اللغة�العر�ية،�م��م�الوج��مجمع�اللغة�العر�ية،�  -2

3- Danapour. M. (2016). The Relationship between leadership styles and Burnout of Aquatics Coaches in Tehran-
Iran, International Academic Journal of Organizational Behavior & Human Resource Management, 3(7), p26. 

  .231،�صمرجع�سابقعبد�الرؤوف�قمبور،��-4
5- Kabeyi. M. J. B. (2018). Transformational Vs Transactional Leadership with Examples, The International 

Journal Of Business & Management, 6(5): p191. 
  .10،�صمرجع�سابقسليمان�الطراونة،�  -6
��عيجات -7 �ا��ميد �عبد �يوسفي، ��م�ن �العامل�ن). 2018. (أحمد �أداء �ع�� �القيادية �: أثر��نماط ��جر، �لصنع �عموري �بمصنع �حالة مجلة�دراسة

  .18،�ص)1(2،�اقتصاديات�المال�و�عمال
8- Rouzbahani. M. T, Op.cit, p1293. 
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  . 1القيادي�يتم��عر�فھ�من�حيث�التعليمات�الوا��ة،�مدى���تمام�بالموظف�ن�والمشاورات�ب�ن�الموظف�نمط�إذن�فالنّ  

� لوك�الذي�يبديھ�القائد�����عاملھ�مع�السّ : "بأنھ�يمكن��عر�ف�النمط�القيادي�بصفة�عامةو�ناءا�ع���ما�سبق؛

مرؤوسيھ،�أو��و�الطر�قة�ال���ي�بع�ا�القائد�للتأث������العامل�ن�معھ��غية�توحيد�سلوك�م�وتوج���م�نحو�تحقيق�ال�دف�

غ���ا،�سمية�والعلاقات���سانية�وا��وافز�و لطة�الرّ التنظي��،�مستخدما����نمطھ�القيادي��ذا�مجموعة�أساليب��السّ 

  ".و�ذه��ساليب��عد�وسيلة�لتحديد�نوع�النمط�القيادي�المعتمد����عملية�التأث��

  )Classical Styles الكلاسيكية��نماط( �نماط�التقليدية�للقيادة��دار�ة: الثا�يالمطلب�

و�و�المدخل�السائد����منظمات��عمال�ح����-راسات�وفق�المدخل�التقليدي�لدراسة�القيادة�عديد�الدّ توصلت�

   .القيادة��وتوقراطية؛�القيادة�الديمقراطية�والقيادة�الم�سا�لة: 2إ���عدة�تص�يفات�للقيادة��دار�ة��� -�ن�

  )Autocratic Leadership( القيادة��وتوقراطية�-أولا

� �نمط �أش�الھلمعرفة �معرفة �يقت��� ��وتوقراطي؛ �الدّ �القيادة �كشفت �وقد �لموضوع�المتعدّ �راساتوخصائصھ، دة

�ة�لسلوك�القادة�ذوي�الميول��وتوقراطية،�تدور����مجمل�ا�حول�سمة�جو�ر�ة�القيادة�عن�مجموعة�من�ا��صائص�المم�ّ 

 
ّ
 خاذ�م�من�سلط��م�الرّ لسلوك�م�و���ات

ّ
  .رؤوس�ن�لأداء�أعمال�مع���الم�وضغطٍ �مٍ سمية�أداة�تحك

 )The concept of Autocratic Leadership( مف�وم�القيادة��وتوقراطية -1

� �بمفرد�م،�ُ�ع�� �يقررون �فالقادة �المرؤوس�ن، ��عتبار�رأي �رأي ��� ��خذ �دون �القائد �إرادة �ب�نفيذ �النمط �ذا

� �أساس �ع�� �تنفيذ�ا، �م��م �و�توقعون �المرؤوس�ن ��وامر�إ�� �أسفليصدرون �إ�� �أع�� �من ��حادي �. �3تصال تقوم�كما

 �مط�القيادي�ع���مبدأ�أنّ فلسفة��ذا�النّ 
ً
لھ�سمية�ال���تخوّ ا�من�سلطتھ�الرّ القائد�يج���مرؤوسيھ�ع���أداء��عمال�انطلاق

 إيّ 
ّ
أنھ�لا�يثق����أتباعھ،�حيث�يقوم�بمراقب��م�باستمرار،��ذا��سلوب�قائد�نظيمية،�وأ�م�ما�يم���وائح�والقوان�ن�التّ ا�ا�الل

و�عتمد�ع���إيجاد�الدافع�إ���العمل�لد��م�عن�ولا�يفوض�سلطاتھ�بل�يحاول�دائما�أن�ت�ون��ل��مور�تحت�سيطرتھ،�

� �ا��زاء، ��سلطة ��س�� �ما �التحف���السّ طر�ق �أسلوب �وفرض�ف�ستخدم �والعقاب، �وال��ديد �التخو�ف �ع�� �القائم ل��

�السّ  �ع���مرؤوسيھ،�كما �توج��اتھ �بفرض �لطة ��سفلت�ون ��ع���إ�� �من �واحد �اتجاه ��� ��ذا��تصالات �وفق �والقائد ،

 Mc(ال���جاء���ا�" X"،�و�ب���اف��اضاتھ�عن�مرؤوسيھ�بناءا�ع���نظر�ة�النمط�يركز�ع���العمل�وُ��مل�العلاقات���سانية

Gregor (4،�حيث�يف��ض�ما�ي��"مل�التجاري ا��انب�ال�شري����الع"���كتابھ�:  

 الفرد�العادي�لديھ�كرا�ية�متأصلة�للعمل،�وسوف�يتجنبھ�إذا��ان��ذا�ممكنا�؛ -

                                                           
1- Mwai. G, Namada. J. & Katuse. P. (2018). Does Leadership Style Influence Organizational Effectiveness in Non-

Governmental Organizations ?, International Journal of Business and Management, 13(8), p58. 
مجلة�ا��امعة�دراسة�تطبيقية����شركة�الك�ر�اء�الوطنية��ردنية،�: تأث���أنماط�القيادة��دار�ة�ع���عملية�صنع�قرارات�التغي���).2012. (ع���عباس  -2

  .136ص�،)1(20،��سلامية�للدراسات��قتصادية�و�دار�ة
3- Gonos. J, & Gallo. P, Op. cit, p p: 161-162. 

دراسة�حالة�الشركة��فر�قية�: أثر��نماط�القيادية�ع���دافعية��فراد�العامل�ن����المؤسسات�الصناعية�ا��زائر�ة�).2017(. �اجر�بوتيقار،�مراد�زايد�-4

  .255-254: ص�ص�،)10(3،�مجلة�أبحاث�نفسية�وتر�و�ةللزجاج�بجيجل،�
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 لابد�من�إجبار��فراد�ع���العمل،�وتوج���م�و��ديد�م�بالعقاب�لتحقيق�أ�داف�المنظمة�؛ -

ا�من�الطموح،�و�مان�مطلوب�الفرد�العادي�يفضل�التوجيھ،�و�رغب����تجنب�المسؤولية�ولديھ�قدر�ض�يل��س�يً  -

 .عنده�أك���من�أي����ء�آخر�

  :)Autocratic Leadership Dimensions(أ�عاد�القيادة��وتوقراطية� -2

ترك���السلطات����يده،�و�حتفظ�لنفسھ�للقيام�ب�ل�القائد��ذا�يحاول� ):المس�بدة(القيادة��وتوقراطية�المتلسطة��-2-1

�وكب��ة � ،صغ��ة �دائما��و�عليماتھيصدر�أوامره �ج�ده �يحاول �بل �سلطاتھ �ف�و�لا�يفوض �ل�ا، �مرؤوسيھ �إطاعة و�صر�ع��

 ...  �ا�لت�ون��ل��مور�تحت�سيطرتھتوسيع�نطاق�صلاحياتھ�ومدّ 
ّ
ع����بع��ذا�القائد�أسلوب��شراف�المحكم�أو�الوثيقو��

 
ّ

 ظن� ك�ف��م،�مرؤوسيھ،�لعدم�ثقتھ���م،�ف�و�دائم�الش
ّ
عليمات�و�وامر�سيؤمّن�جانبھ�من�مؤامرات�التّ ھ�عن�طر�ق�ا�منھ�أن

 �مرؤوسيھ،�غ���مدركٍ 
ّ
 لما�سي��ت

ّ
 ���القائدما�يم�ّ و ،�1ر�والقلق����نفوس�مب�عن�ذلك�من�إثارة�التوت

ّ
  :2ط�وتوقراطي�الم�سل

 قد�؛لھ�للنّ ���إدارة�المؤسسة�وعدم�تقبّ ا��زم�و�نضباط� -

 لا�يفوّ  -
ً
 ض�سلطاتھ�لأحد�غ��ه�إطلاق

ّ
 ھ�ا،�أي�أن

ّ
ھ�إذا�يحتفظ�ب�ل����ء�دون�مساعدة�أحد�من�المرؤوس�ن،�حيث�أن

 ؛) يخ����التفو�ض(ي�س�ب�����عطيل�العمل�وتد�وره��،غاب�عن�العمل

 بل�يطلب�عرض�ا�عليھ�أولا�بأول�ليتو���بنفسھ�دراس��ا�والبت�ف��ا�؛�المشكلات�لآراء�المرؤوس�ن����حلّ لا��ستمع� -

  .و�وامر�الصادرة�لھ�من�القيادات�العليا�عتمد����قيادتھ�ع���التعليمات� -

 القائد�ا��ّ���يوصف� :ا��ة�ة�أو�الصّ القيادة��وتوقراطية�ا���ّ  -2-2
ّ
،�ف�و�كما�����عاملھ�مع�مرؤوسيھ�طيبٍ �ھ�ذو�قصدٍ بأن

� �النّ ) براون (يقول �الرّ من �مرؤوسيھوع �مع ��عاملھ ��� �قيق �مرتفع �أداء �مستوى �تحقيق �ع�� �ي��كز�ا�تمامھ �ب�نما ��جل�، ��

،�مع�عدم�خلق�اس�ياء�لا�م��ر�القص���والطو�ل،�وتبدو�م�ارتھ�الرئ�سية����حمل�موظفيھ�ع���تنفيذ�ما�ير�د��و�أن�ينفذه

�حد� �أق��� �إ�� �ضده �عدوا�ي �سلوك �ظ�ور �من �التقليل �ع�� ��ساعد �مناخ �وم�ارة �بكفاءة �ف�و�يخلق �مرؤوسيھ، �لدى لھ

  :���4القائد��وتوقراطي�ا���ّ أ�م�ما�يم�ّ من�و ،�3لقيادتھ�و�رفع�من�مستوى�ولاء�مرؤوسيھ�وطاع��م�ممكن

 يثق�بنفسھ�و���طر�قة�أدائھ�للعمل�؛ -

 يخلق�مناخا��ساعد�ع���التقليل�من�ظ�ور�سلوك�عدوا�ي�ضده�إ���أق����حد�ممكن�؛ -

 يؤدونھ�؛رقيق�����عاملھ�مع�مرؤوسيھ�و�ر����ع��م�ح�ن�يقومون�بواج��م����العمل�ولكنھ�يقسو�عل��م�حينما�لا� -

 .نجاز�العملإقناع�م�والتعاون�مع�م�أفضل�من���ديد�م�والضغط�عل��م�لإ بيدرك�أن�كسب�رضا�موظفيھ� -

2-3- � ��وتوقراطية بقةالقيادة
ّ
�النّ : الل ��ذا �أقلّ �عد �السّ �مط �اس�بدادً درجات ��وتوقراطي �لوك �السّ ا، �إ�� لوك�وأقر��ا

ھ�يخلق�ف��م�شعور����صنع�القرارات�وسيلة�غ���مجدية�ولكنّ �مشاركة�مرؤوسيھ�يمقراطي،�حيث��عتقد��ذا�القائد�بأنّ الدّ 

،�و�عتمد��ذا�القائد�أسلوب�المؤتمرات�ا،�في�ون�قصده��و�ت�و�ن��قناع�لد��م�بما�ير�دهالمشاركة�دون�إشراك�م�فعليً 

                                                           
  .155،�صمرجع�سابق ).2009. (نواف�كنعان  -1
  .40،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،�  -2
  .160،�صمرجع�سابق ).2009. (نواف�كنعان  -3
  .61،�صمرجع�سابق،�محمد�الزع��،�محمد�البطاينة  -4
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اتخاذه�من�قرارات��عد�أن��شرح��خبار�ة؛�و���عبارة�عن�محاولة�القائد�ا��صول�ع���موافقة�المرؤوس�ن�ع���ما�ينوي�

وا��صول�ع���طاعة�وتأييد�المرؤوس�ن�للقرار�ل�م�أف�اره�وا��لول�ال���است�تج�ا،�قصد�الكشف�عن�إم�انية�قبول�القرار�

 
ّ
�ات �ينوي  الذي

ّ
�ات ��سلطة �يحتفظ ��حوال ��ل �و�و��� �ا��دّ خاذه، �القرار�ولا�يأخذ�آراء�م��ع�ن ��انت�فعالةخاذ . 1ية�م�ما

 ما�يم�ّ �أ�مّ و 
ّ
  :2بق�ما�ي����القائد��وتوقراطي�الل

-  
ّ
 رغم�أن

ّ
 ھ�أسلوب�أوتوقراطي�إلا

ّ
�����بحسن�لباقتھ�����عاملھ�مع�مرؤوسيھ�و�خلق�لد��م��حساس�بالمشاركة�ھ�يتم�ّ �أن

 
ّ
 خاذ�القرار�ح���لو�لم��شار�وا�؛المسؤولية�و���ات

�النّ  - �أقلّ �عت����ذا �السّ �مط  درجات
ّ
��سل ��وتوقراطي  لوك

ً
 �طا

ً
�اق��ابا �السّ �وأك���ا �الدّ من  لوك

ّ
�إلا  يمقراطي،

ّ
�يبقى��أن ھ

 
ً
 .����خذ�بآراء�مرؤوسيھ�واق��احا��م�أو�عدم��خذ���ا�القائد�فيھ�يحتفظ�لنفسھ�با��قّ �،�لأنّ أوتوقراطيا

 )Democratic Leadership( الشور�ة�أو �ال�شاركية؛�القيادة�الديمقراطية�-ثانيا

 ����القيادة، الم�سلط�قيادي��عكس��سلوب��وتوقراطي�القيادة�الديمقراطية�أسلوب
ّ

�أنھ�يميل�إليھ����أسلو�ھ�إلا

بق،��عتمد�القائد�����ذا��سلوب�ع���قبول�التا�ع�ن�لسلطتھ،�ول�س�عن�طر�ق�مركزه�الوظيفي�أو�السّ 
ّ
لرسمية�لطة�االل

  .التفو�ض؛�المشاركة�والعلاقات���سانية: ���عتمد����ذلك�ع���مرتكزات�أساسية�ال���يخول�ا�لھ�القانون،�

  )The concept of Democratic Leadership(القيادة�الديمقراطية��مف�وم -1

���نوع�من�القيادة�أين�يقوم�فيھ�أعضاء�المجموعة�بدور�أك����شاركية��،القيادة�ال�شاركية أوالقيادة�الديمقراطية�

يمقراطية�أن�مف�وم�القيادة�الدّ ) Bass, 1990(يقول� .3بحر�ة�وتناقش�علانية،�أين�تتحرك��ف�ار����عملية�صنع�القرار

�تطورً  �كب��ً ش�د  ا
ً

�فمثلا �ا، ��)1985-1938(�من �أك���من ��ناك �مختلفً �عر�فً ��29ان �الدّ ا �للقيادة  ا
ّ

�أك �كما دت�يمقراطية،

�الدّ  �القيادة ��عر�فات �صاغ�ا �ال�� �والنّ �)White & Lippitt, 1960(يمقراطية �ا��ماعية �المشاركة �والقرارات�ع�� قاش

القيادة�ال����عتمد�ع���العلاقات���سانية�والمشاركة،�وتفو�ض�السلطة،�: "بأ��ا�القيادة�الديمقراطية،�و�عرّف�4ا��ماعية

�أساسً  ��عتمد �وإيجاد�ف�� ���اجا��م �إشباعھ �ع�� �تقوم �وال�� �ومرؤوسيھ �القائد �ب�ن �السليمة ���سانية �العلاقات �ع�� ا

�مشكلا��م �وحل �بي��م �المشكلات�.. التعاون ��عض �كحل �القيادية �الم�ام ��عض ��� �المرؤوس�ن �إشراك �ع�� �كذلك و�عتمد

�،فاء��م�وخ����م�ع���ممارس��ام�قادر�ن�بحكم�ك�عتمد�ع���تفو�ض�السلطة�للمرؤوس�ن�الذين�ترى�أ��و واتخاذ�القرارات،�

وع���الرغم�من�أن�القائد�الديمقراطي��و� .5ي�يح�للقائد�الديمقراطي�الوقت�وا���د�للاضطلاع�بالم�ام�القيادية���م�ام

من�درجة��و�ذا�لا�يز�د�فقطمن�س�تخذ�القرار�ال��ا�ي،�إلا�أنھ�يدعو�أعضاء�الفر�ق�للمسا�مة����عملية�صنع��ذا�القرار،�

أن�تظ�ر��ستقلال�لدى� والقيادة�أيضا�لا�يمكن ،6ا��ساعد�ع���تنمية�م�ارات��ؤلاء��فرادالوظيفي�وإنما�أيضً ��مرضا

                                                           
الدو���حول�دراسة�حالة�وحدة�ال��يد�الولائية��سكرة،�الملتقى�: أنماط�القيادة�وفعالية�صنع�القرار�بالمؤسسة). 2009. (مو����عبد�الناصر،�وسيلة�واعر  -1

  .4/15ص،�أفر�ل�15-14،��لية�العلوم��قتصادية�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�المسيلة،�يومي��قتصاديةصنع�القرار����المؤسسة�
  .41،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،�  -2

3- Ray. S, & Ray. I. A. (2012). Understanding Democratic Leadership: Some key Issues and Perception with 
Reference to India’s Freedom Movement, Afro Asian Journal of Social Sciences, India, 3(1), Quarter I, p3. 

4- Choi. S, Op.cit, p245. 
  .33ص،�مرجع�سابقعادل�الشقحاء،�  -5

6- Bhatti. N, Op.cit, p193. 
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لا�لأن�القيادة�الديمقراطية� والذي��و�جزء�من��ذا�ال�شاط،�و�ال�ي�ل�العلائقي�����ذه�القيادة�المفقود�لأن� ،المرؤوس�ن

�نظيفة�ايمكن�القيام��� �غرفة �عزلة �أنّ  .��1 �الدّ �كما �إرساء�قواعد ��� �الفضل �يرجع�لھ �ا��ديثة���دف��سلام يمقراطية

 يمقراطي�محقّ مط�القيادي�الدّ النّ ) صلى الله عليه وسلم(سول�ق�الرّ قد�طبّ م�المجتمع،�ولرفا�ية�وتقدّ 
ً
�عا������محكم�آياتھ����كث����ھقول�قا

�الدّ  �لشؤون �قيادتھ ��� �موضع ��عا��2ولةمن �قال  وَ  ) ...158(﴿ :،
َ

 �ِ �مْ ُ� رْ اوِ ش
َ
�� � ﴾)159...(رمْ � �عمران  :�قول و  ،)159(آل

 وَ  ...)37(﴿
َ
 �مْ ُ� رُ مْ أ

ُ
  .)38(الشورى� ﴾)38...(مْ �ُ �َ يْ ى�بَ ورَ ش

  :مبادئ�القيادة�الديمقراطية�-2

  ):14(الش�ل�رقم� يو��ھكما�التفو�ض؛�المشاركة�والعلاقات���سانية،�: تتمثل�مبادئ�القيادة�الديمقراطية���

إعطاء�السلطة�والمسؤوليات�للمستو�ات��دار�ة��قل�فيما�يتعلق�باتخاذ�القرارات�وتحقيق���داف�"�و :التفو�ض�-2-1

��� �شروط �عدة �تحقيق �من �التفو�ض �ل�ذا �ولابد �للعامل�ن؛�: المقررة، �القائد �من ��امل ��ش�ل �المعلومة �توصيل ضرورة

ا�من�ا��ر�ة،�وتوف���التدر�ب�اللازم،�للأداء�والرقابة؛�وإعطاء�المرؤوس�نوعً �إعطاء�السلطة�والمسؤولية�معا�ووضع�المعاي�� 

،�أي�أن�القائد�يمنح�الفرد�قدرا�من�المسؤولية�وإعطائھ�"ومتا�عة�التا�ع�فيما�يتعلق�بالدعم�وعدم�ال��رب�من�المسؤولية

� �معھ �العامل�ن ��� �يثق �القائد �أن ��ع���ع�� �ما �و�ذا �بنفسھ، �عملھ �لإدارة �تحمل�الفرصة �ع�� �وقادر�ن �نا���ن كأفراد

عن�الن�يجة�ال��ائية�ل�ذا�التفو�ض�كما�) الرئ�س(والتفو�ض��نا�لا�يل���مسؤولية�المفوض�). الن���الوظيفي(مسؤولي��م�

و�عت���التفو�ض�وسيلة�لتطو�ر�المرؤوس�ن�وتدر���م�. أن�التفو�ض�حالة�مؤقتة�ت�ت���بان��اء�الم�مة�ال���تم�التفو�ض�ف��ا

  .3العمل�وت�و�ن�روح�الفر�ق�والذي��عت���حافزا�للإبداعع���

�بالمشاركة، :المشاركة�-2-2 ��دارة ��� �ا��ديثة ��تجا�ات ���سانية� من �العلاقات �تدعم �ال�� �ا��ديثة ��ساليب ومن

�العامل�ن �ب�ن �. وتطور�ا �الذات �تحقيق �إ�� �حاجاتھ �إشباع �ع�� �الفرد ��ساعد �سلوكية �نفسية �عملية والتقدير�والمشاركة

ھ��سا�م����ز�ادة�ارتباط�لھ�دورا��س�م����توجيھ�العمل�أو�اتخاذ�القرار،�و�ذا��ل�بأ�ميتھ�وأنّ ��جتما���وتجعلھ�يحسّ 

�واجتماعية�م�وفق�عمل�القائد�و  ،لھ�العامل��عملھ�وتحمسھ �المبدأ�ع���بناء�علاقات�ا�سانية ع�العامل�ن�و�شارك�م��ذا

و�تحقق��ذا�المبدأ�عندما�ت�ون��،و�نتاج،�ولكن��مر�يرجع�إليھ����عملية�التنفيذ�أو�تب���الفكرةشؤون�العمل��داء����

إ���شعور�أفراد��اتخاذ�القرارات�وتحديد���داف�المرؤوس�ن��� مشاركةؤدي�تكما� .4درجة�ثقة�القائد����مرؤوسيھ�عالية

،�كما�يؤدي�إ���تلا����روح�العداء�ب�ن�القائد�ما��ع���القيادةا��ماعة�بأن�نجاح��ذا�القرار�والوصول�إ���ال�دف��عن��م�ك

فالقائد�ومرؤوسيھ�يوج�ون�ج�ود�م�الوج�ة�. بي��مومرؤوسيھ�و�بعد�أفراد�ا��ماعة�عن�التوتر�النف����وتحس�ن�التعاون�

و�تطلب�ذلك�تفو�ض��عض�ا����تحديد�ال�دف�واتخاذ�القرار،�نفس�ا�و�تعاونون�����تجاه�نفسھ�طالما�أ��م�اش���وا�معً 

                                                           
1- Beerbohm. E. (2015). Is Democratic Leadership Possible?, American Political Science Review, 109(4), p641. 

  .9،�صمرجع�سابقعبد�الرحمن�سيار،�  -2
مستوى�تطبيق�مبادئ�القيادة�الديمقراطية�وعلاق��ا�ب�نمية��بداع�لدى�الموارد�ال�شر�ة�من�وج�ة�نظر�العامل�ن�). 2018. (راضية�يوسفي،�أمال�يوب -3

  .330-329: ،�ص�ص)1(9،�مجلة��قتصاد�والتنمية�ال�شر�ة،�قالمةب�بوضروة UABبوحدة�أغذية���عام�
الديمقراطية�ع���الرضا�الوظيفي�للعامل�ن�من�وج�ة�نظر�م�بالمؤسسة�الوطنية�للرخام�أثر�ممارسة�مبادئ�القيادة�). 2018. (راضية�يوسفي،�أمال�يوب -4

  .10ص ،)1(6،�مجلة�دفاتر�بوادكس،�بقالمة
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�تحمل� �من �و�ز�د �القائد، �ع�� �العبء �يخفف �مما �حقيقية �قيادية �سلطات �المشارك�ن ��عضاء �وتخو�ل المسؤوليات

  .1المسؤولية�لأعضاء�ا��ماعة�وتدر�ب�أعضا��ا�ع���القيادة�والتعب���عن�الديمقراطية

���العمل�بتحقيق��ندماج�بي��م�و��ن�التنظيم��،ديمقراطيقات���سانية�للقائد�التتمثل�العلاو  :العلاقات���سانية�-2-3

� �التنظيم �ومصا�� �مصا���م �ب�ن �التعارض �صور �تف�م �ومحاولة �ومشا�ل�م �لمشاعر�م �و و وتف�مھ �بي��ا، إشباع�التوفيق

�و�جتماعية ��قتصادية �ومرؤوسي ا��،�...2حاجا��م �القائد �ب�ن ���سانية �العلاقات �عن��ھوإقامة �القائد �تنازل لا��ع��

�كما �معام�أ��ا�مسؤولياتھ، ��ع�� �المواقف،لا ��ل ��� �برفق �مرؤوسيھ �وإشباع��لة �العامل�ن �بحقوق ���تمام ��ع�� ولك��ا

ما��تھلا�تقتصر�ع���علاق�بال�سبة�للقائد�العلاقات���سانيةكما�أن� حاجا��م�مع��صرار�ع���أدا��م�للعمل،
ّ
بمرؤوسيھ�وإن

 .3ع���منھ�سلطة�  ا�علاقتھ�برؤسائھ،�ثم�أخ��ً معاونيھعلاقتھ�ببزملائھ�من�القادة�و �علاقتھ�شمل�

  مبادئ�القيادة�الديمقراطية): 14(ش�ل�

  

  

  

  

  الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  )Free or Laissez-Faire Leadership( عدم�التدخلأو�قيادة�ة�القيادة�ا��رّ �-ثالثا

ز�يتّفق�معظم�كتّاب��دارة�
ّ

ز�ا�تمامھ�ع���عنصر�معّ�ن؛�ففي�ح�ن�ترك
ّ

أنّ��ل�أسلوب�من��ساليب�القيادية�يرك

ز�القيادة�الدّيمقراطية�ا�تمامً 
ّ

أك���ع���المرؤوس�ن،�فإنّ�القيادة�ا��رّة��االقيادة��وتوقراطية�ا�تمام�ا�ع����نتاج،�وترك

ز�ا�تمام�ا�ع���الفرد�العامل����أداء�العمل
ّ

  .ترك

  :)The Concept of Free Leadership( قيادة�ا��رةمف�وم�ال�-1

� �عل��ا �الم�سا�لةيطلق �الم�س�بة، �المنطلقة، �غ���الموج�ة، �...  القيادة �عل��ا �يطلق �أو�أحيانً كما �الفوضو�ة �القيادة ا

� �التدخل �عدم ��وتوقراطية(قيادة �القيادة �وانخفاض�)نقيض �وال�س�ب �مظا�ر�ال�زل �القيادة �من �النوع ��ذا �يصاحب ،

 �داء،�وقد�يؤدّ 
ّ
إ���خاذ�القرار�للمرؤوس�ن�و�صبح�بحكم�المس�شار،�و�ميل�القائد��نا�ي�ال�سا�ل�إ���ترك�القائد�لسلطة�ات

�حدّ   �تقديم
ّ
�بال� �و�صبح �ال����� �المج�ود �من �النّ أد�ى ��ذا �لدى �والقيادة �فقط، �مصدر�معلومات �للمرؤوس�ن مط�سبة

                                                           
  .25،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،�  -1
  .174،�ص1ط،�دار�الثقافة�لل�شر�والتوز�ع،�عمّان،�القيادة��دار�ة ).2007. (نواف�كنعان  -2
  .184،�صمرجع�سابق). 2009. (نواف�كنعان  -3

  

  

 

 
 القيادة�الديمقراطية

 العلاقات�اال�سانية المشاركة التفو�ض
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ل�س��ناك�محاولات�لتحف���المرؤوس�ن�أو�إدراك��؛غذية�العكسيةلا�وجود�للتّ �؛ا�مؤجلةعملية�ش�لية�فقط�والقرارات�دائمً 

����ذا�النمط�و .1ب��لما�ازدادت�أ�مية�القضايا�ال���تواج�ھمط�مواقف�التجنّ حاجا��م�وإشباع�ا،�ب�ساطة�ي�ب����ذا�النّ 

 
ّ
لد��م�أو�لعدم�قدرتھ�ع���إدارة�المجموعة�خاذ�قرارا��م،�لاعتقاده�أن�ذلك�سيجعلھ�محبوً�ا�ي��ك�القائد�ا��ر�ة�للأفراد�لات

 
ّ

سم��ذا��سلوب�بضعف�العلاقات�الودّ �،مبالاةأو�لنوع�من�اللا
ّ
 ية�ب�ن�القائد�والمرؤوس�ن،�و��

ّ
سم�جوّ�العمل��عدم�كما�ي�

�؛الم�امعاون����إنجاز�ماسك�وضيق�العلاقات��جتماعية�وضعف�الروح�المعنو�ة�وعدم�التّ ��بضعف�التّ كما�تتم�ّ �؛ا��دّية

 وتتم�ّ 
ّ
����لطة�ع���أوسع�نطاق�وميلھ�إ���إسناد�الم�ام�بطر�قة�عامة�وغ���محددة�لأنّ جاه�القائد�إ���تفو�ض�السّ ��أيضا�بات

  .2ذلك�حر�ة�للمرؤوس����ممارسة�أعمالھ

  :3من�أ�م�ا��صائص�المم��ة�لأسلوب�القيادة�ا��رة�ما�ي�� :خصائص�القيادة�ا��رة�-2 

-  
ّ
�ات ��شاطا��م �لممارسة �لمرؤوسيھ �ا��ر�ة �أك���قدر�من �إعطاء �إ�� �القائد  جاه

ّ
�وات �ال���وإصدار�القرارات ��جراءات باع

 يرو��ا�ملائمة�لإنجاز�العمل�؛

-  
ّ
�إسات �إ�� �وميلھ �نطاق، �أوسع �ع�� �لمرؤوسيھ �السلطة �تفو�ض �إ�� �القائد �جاه �عامة �بطر�قة �إل��م �الواجبات غ���ناد

  ؛لال����ممارسة�أعمال�م�عطي�لمرؤوسيھ�المز�د�من�ا��ر�ة�و�ستق�ممامحددة،�
ّ
باع�القائد�سياسة�الباب�المفتوح�ات

إذا�جعل�بابھ�سلوب�يرى�أن�أسلوب�ا��ر�ة�����دارة�لن�ي�ون�مجديا�إلا��ذا�� ����تصالات،�فالقائد�الذي�ي�بع�

 .و�ف�ار�ال���يلت�س�عل��م�أمر�امفتوحا�لمرؤوسيھ�وس�ل�ل�م�سبل��تصال�بھ�لتوضيح��راء�

اللامبالاة����العمل�من� ا�عدام�سيطرتھ�ع���المرؤوس�ن�و�نا�تنعدم�القيادة�؛ :4أيضا�وما�يم����ذا�النوع�من�القيادة -

�عت����ذا�النمط�من�القيادة�غ��� ي��تب�عل��ا�روح�معنو�ة�عالية�وإنتاج�منخفض�؛ قبل�المرؤوس�ن�فتقل�إنتاجي��م�؛

  .حيث�أنھ�لا�يكسب�العامل�ن�خ��ات�وم�ارات�جديدة�ترتفع�بمستوى�أدا��م�الم��مجدٍ،�

�تمّ  �الذي �العرض �التّ ��عد ��نماط �حول  تقديمھ
ّ
�والمتمث ��دار�ة، �للقيادة ���قليدية ��وتوقراطية؛�: لة القيادة

� �دراسة �مثل �دراسات �تؤكد �وا��رة، �الرب،�(الديمقراطية �أنواع��ذه�ال) 2008جاد �أفضل ��دار�ةقيادأن ��حوال��ة و��

 
ّ
�والمستقرّ والظ �العادية �النّ روف �ي�ون �ة �الديمقراطي �أمط �فضل، ���  � أما

ّ
�والظ  حوال

ّ
�الط �والمواقف ��ست�نائية  ارئةروف

 ي�ون�النّ 
ّ
مط�الفوضوي�بأي�حال،�ولا�يص���أن�ي�ون�من�أنماط�سلطي��و��فضل،�ولا�يفض�النّ مط��وتوقراطي�أو�ال�

 
ّ
 القيادة،�الل

ّ
 �م�إلا

ّ
   .5وارئ ����أوقات��زمات�وال�وارث�والط

  

  

                                                           
  .313،�صمرجع�سابق،�وآخرون�غ���الز�يدي�-1
دراسة�ميدانية�بالمؤسسة�: أثر�ممارسة�أنماط�القيادة��دار�ة�ع����ل��ام�التنظي���للعامل�ن�من�وج�ة�نظر�م). 2018. (راضية�يوسفي،�مو����بخاخشة -2

  .4ص،�)1(3،�مجلة�التنمية��قتصادية،�ببوشقوف" برا�مية�مسعود"العمومية��س�شفائية�
  .278-277: ص�ص،�1،�الدار�ا��امعية�لل�شر�والتوز�ع،��سكندر�ة،�طالسلوك�الفعال����المنظمات). 2004. (صلاح�الدين�عبد�البا��  -3
  .42،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،�  -4
  .8ط،�ص.ن،�د.م.،�مطبعة�العشري،�د�دار�ةمائة�سؤال�وجواب����القيادة�). 2008. (سيد�جاد�الرب� -5
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  )القيادة�المعاصرة( ا��ديثة�للقيادة��دار�ة�نماط�: الثالثالمطلب�

�يطلِ  �البعض �عل��ا ��س��اتيجية"ق �و�عدّ 1"القيادة ��س�يً �، �ا��ديثة �المفا�يم �من �المف�وم ��داري،��ذا ��دب ��� ا

� �بأ�مية �حظي �ما �سرعان �م���والذي �وقت �أي �أك���من �اليوم ��عمال �عالم ��� ��و��،است�نائية �ذلك ��� �الس�ب ولعل

�التغي��� ��ذا �مع �التما��� �ضرورة ��ستد�� �وال�� �الم�سارعة �البي�ية �. التغ��ات �من ��ل �(و�صف �والمبيض�ن، ) 2013صا��

من��القيادة��خلاقيةكما��عت��� ،2مارسا��االقيادة�ومالقيادة�التحو�لية�والتبادلية�بأ��ما�المدخل�ن��ك���حداثة����أدبيات�

�ا��ديثة �القيادية �اجتماعية� .�تجا�ات �علاقات �بناء �الملائم �ومظا�ر�السلوك �القيادية �و�نماط �الممارسات �أحد و��

  .3اتنظيمية�ب�ن�رأس�المال�ال�شري����المنظمة�وخارج�

 �-أولا
ّ
  )Transformational Leadership( حو�ليةالقيادة�الت

  حو�ليةالقيادة�التّ 
ّ

املة����موضوع�القيادة،�حيث�أدرك�عدد�من�الباحث�ن�ا��اجة�لنمط�من�المداخل�ا��ديثة�والش

 �؛قيادي�جديد
ّ

مط�من�أبرز��ذا�النّ �ن�من�خلالھ�القادة�من�إل�ام��تباع�لإنجاز�م�ام�كب��ة�وفق�رؤ�ة�مل�مة،�و�عدّ يتمك

  عصر�ذا�ال���غي���الذي�أض���سمة�بارزة�التّ �نماط�القيادية�وأك���ا�فعالية����إحداث�
ً

 ��امً وعاملا
ّ
مات�ا����نجاح�المنظ

 ا�جديدً مف�ومً �حو�لية��عدّ فالقيادة�التّ . 4واستدام��ا
ّ

ز�ع���التفرقة��ساسية�ب�ن�القيادة�من�ا����مجال�القيادة،�و�و�يرك

ا�كما��عت���القيادة�التحو�لية�واحدة�من�المنا���ا��الية�للقيادة�و�عت���نموذجً �،5غي���والقيادة�من�أجل��ستقرارأجل�التّ 

 ا�للقيادة����ب�ئة��عمال�اليوم،�لأ�ّ جديدً 
ّ

 ط�م�وتحفّ �ا�تل�م�العامل�ن،�ت�ش
ً
  .���6أوقات�عدم�اليق�ن�ز�م�فكر�ا

 �مف�وم -1
ّ
  )Concept of Transformational Leadership( حو�ليةالقيادة�الت

 .Downton(���دراسة�سوسيولوجية�أجرا�ا�الباحث��1973عام����أول�مرة�تم�ذكر�مصط���القيادة�التحو�لية�

J.V (المتمردين" :�عنوان� �الثور�ة: قيادة �العملية ��� �وال�ار�زما �استخدم ،"�ل��ام �ذلك  James McGregor( �عد

Burns (وقد�أيّد�كث���من�الباحث�ن�نظر�ة�القيادة�التحو�لية�1978عام�" القيادة"مصط���القيادة�التحو�لية����كتابھ��،

والذي�طور�جوانب�أخرى����القيادة�التحو�لية��1985عام�) (Bassبعينات�وم��م������اية�السّ ) Burns(ال���أشار�إل��ا�

 ظر�ة،�فالقائد�التحو����يجعل�مسا�مة�بارزة�لتطو�ر��ذه�النّ �موقدّ  ،�7شمل�نماذج�وعوامل�السلوك
ّ

رون�المرؤوس�ن�يفك

                                                           
�ال��ية). 2017. (ع���شا�ي�-1 �المؤسسات ��� �الشاملة �ا��ودة �إدارة �مبادئ �تطبيق ��� ��س��اتيجية �القيادة �المؤسسات�: دور ��عض ��� �حالة دراسة

  .�28دارة�و�قتصاد،�جامعة�القادسية،�ص�،�بحث�مقدم�لنيل�درجة�الدبلوم�العا������التخطيط��س��اتي��،��ليةال��ية����محافظة�ذي�قار
دراسة�: القيادة��دار�ة�ب�ن�التبادلية�والتحو�لية�وأثر�ا����تنفيذ���داف��س��اتيجية�لوزارة�الب�ئة��ردنية). 2013. (أحمد�صا��،�محمد�المبيض�ن -2

  .59،�ص)1(40،��ةسلسلة�العلوم��دار : مجلة�دراساتميدانية����الشر�ات�الصناعية�الكب��ة،�
دراسة�تطبيقية�ع���عينة�من�دوائر��:القيادة��خلاقية�ودور�ا����ال��ا�ة�التنظيمية�ل��د�من�مغذيات�الفساد��داري �).2017. (يوسف�الطا�ي�وآخرون�-3

  .272ص�،)2(3،�مجلة�جامعة�التنمية�ال�شر�ةمحافظة�النجف��شرف،�
،�1،�مكتبة�الملك�ف�د�الوطنية�أثناء�ال�شر،�الر�اض،�طدراسة�نظر�ة�تطبيقية�مقارنة: قية�من�منظور�إسلاميالقيادة��خلا). 2016. (أحمد�الكبّ���-4

  .49ص
  .260،�صمرجع�سابقع���مسلم�وآخرون،�  -5

6- Cote. R, Op. cit, p33. 
7 - Simić. I. (1998). Transformational Leadership: The Key to Successful Management of Transformational 

Organizational Changes, The Scientific Journal Facta Universitatis, series: Economics and Organization, 
1(6), pp: 49-50.  
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القيادة�التحو�لية��سلوب��ك���عت���،�كما��1بطر�قة�تجعل�م�يت�نون�رؤ�ة�المنظمة�كما�لو��انت�تلك�الرؤ�ة�خاصة���م

� �وصف�ا �وقد �الماضية، �العقود ��� �) Judge & Piccolo, 2004(بحثا �التوقعات"بـ �يفوق �الذي �ر�ط�ا�" �داء �خلال من

  :ال���قدم�ا�الباحثون�حول�القيادة�التحو�لية�اتر�فالتعومن� .2الوظيفي��ش�ل�مباشر�بز�ادة��داء

-  
ُ
ع�المرؤوس�ن�ع���المشاركة����بلورة�،���ّ� دةعن�المستقبل�وأ�داف�محدّ نمط�قيادي�لديھ�رؤ�ة�وا��ة�" :�ابأ�ّ ف�عرّ و�

��دار�ة� �التغي���والتطو�ر�والتنمية �إحداث �إ�� �و�س�� �للمؤسسة، �واقعية �وا��ة �أ�داف �وتحديد ��جل �طو�لة رؤ�ة

ن�من�التكيّف�والتّ و��ب�ّ باستمرار،�
ّ

  .3"رات�والتغي��ات�العالمية�المعاصرةأقلم�مع�التطوّ ��أنظمة�وأساليب�قيادية�مرنة�تمك

أسلوب�قيادة�يحدث�عندما�يتفاعل���ص�أو�أك���مع��خر�ن�بطر�قة�تجعل�": أ��اب )Beck-Tauber, 2012(و�عرف�ا� -

  .4"القادة�و�تباع�يرفعون��عض�م��عضا�إ���مستو�ات�أع���من�الدافعية�و�خلاق

- � القيادة�ال���تحفز�وتل�م��تباع�لتحقيق�نتائج�فعالة�وغ���عادية�و�عمل�" :�ابأ�ّ  )Odumeru & Ifeanyi, 2013(و�عرف�ا

  .5"ع����عز�ز�الدافع�و�خلاق�و�داء�من�خلال�مجموعة�متنوعة�من��ليات

�ضوء �التحو�لية �� �القيادة �مف�وم �عن �الباحثون �قدّمھ �أنّ �؛ما �القول �التحو�لية�يمكن �ال����القيادة �القيادة ��

 غي���و�عز�ز��ل�ما��و�إيجا�ي،�ف���تر���من�السّ �س���لتأس�س�ثقافة�التّ 
ّ

فك������تطو�ر�اتية�إ���التّ ���لتحقيق���داف�الذ

 
ّ
�المنظ �القادة�رؤ�ة �اندماج �يكفل �بما �المعنو�ة �روح�م �ورفع �أدا��م �وتحس�ن �وتحف���م �العامل�ن ��عتبار�رضا ��� ا

ً
�أخذ مة

 �،ؤ�ةتحقيق��ذه�الرّ والمرؤوس�ن�ل
ّ

���عمق�بمجموعة�من�القيم��العدالة�والمساواة�و�خلاق�و��ون�ذلك�عن�طر�ق�التح�

 ا��،�فالقائد�التحو����يمتلك�القدرة�الفائقة�للتّ ...
ّ
 أث������سلوك�مرؤوسيھ�وإثارة�دوافع�م�من�خلال�رؤ�تھ�الث

ّ
عة�اقبة�المتطل

  .ا�نغي���ا��و�ري�للوضع�الرّ إ���إحداث�التّ 

تمكي��م�الفردية�و  �ممو�والتطور�إ���قادة�من�خلال��ستجابة�لاحتياجا��ساعد�القادة�التحو�ليون��تباع�ع���النّ 

فالقادة�التحو�ليون�ك�ل،� والمنظمة،�وأ�داف�القائد،�المجموعة�ال��صية�للمرؤوس�ن��دافب�ن�� واءمة�المومن�خلال�

و���كث���من��حيان�أك���مما��عتقدون�أنھ�����صل،�القيام�بھ�يحفزون��خر�ن�ع���القيام�بأك���مما��انوا�مقصودين�

� �تضع �ف��  ممكن،
ً
�أك���تحديا �أع���توقعات �أداء �عادة �أك� .6وتحقق �أتباع �لد��م �ي�ون �إ���أن �التحو�ليون �القادة ��يميل

 �،ال��امًا
ً
ما�،�تياجا��م�الفردية�وتطور�م�ال�����يقوم�القادة�التحو�ليون�بتمك�ن�أتباع�م�و��تمام�باح ع���ذلك�علاوة

لمنظمة�من�خلال�التأث���افالقيادة�التحو�لية����القيادة�ال���تؤدي�إ���نجاح��إذن .�7ساعد�ع���تطو�ر�قدرا��م�القيادية

                                                           
1- Jiang. W, Zhao. X, & Ni. J. (2017). The Impact of Transformational Leadership on Employee Sustainable 

Performance: The Mediating Role of Organizational Citizenship Behavior, Journal Sustainability MDPI, 9(9), 
p1569.  

2- Hildenbrand. K, Sacramento. C. A. & Binnewies. C. (2018). Transformational Leadership and Burnout: The Role 
of Thriving and Followers' Openness to Experience, Journal of Occupational Health Psychology, 23(1), p33. 

  .95،�صمرجع�سابقأسامة�خ��ي،�  -3
4- Beck-Tauber. D. (2012). Transformational Leadership: Exploring its Functionality, Thesis of Doctorat, 

University of Buchbinderei, Germany, p5. 
5- Odumeru. J .A, & Ifeanyi. G. O. (2013). Transformational vs. Transactional Leadership Theories: Evidence in 

Literature, Journal of International Review of Management and Business Research, 2(2), p356. 
6- Bass. B. M, & Riggio. R. E. Op.cit, pp: 3-4. 
7- Ibid, p4. 
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� �التا�ع�ن، �سلوك ��طر�ق عنع�� �لإحداث �الولاء� تغي��اتالقائد �وز�ادة �عمل�م �بأ�مية �وح��م �عمل�م �أداء ��� إيجابية

���� ��سا�م �مناخ �خلق �خلال �من �وكذلك �ال��صية، �مصا���م �قبل �للمنظمة �العامة �المص��ة �وجعل �لد��م و�نتماء

  :1عناصر�أساسية�3إيجاد�أف�ار�إبداعية�جديدة����أسلوب�العمل،�و�س�ند�القيادة�ع���

��أو : Changeالتغي��� - ��س��اتيجيات�التطو�ر�والتجديد �القائد �يضع �و�نا �أك���فاعلية، �المنظمة �وجعل التنظي��

 .والقدرة�ع���التطو�ر�والتحس�ن�لأساليب�العمل�،القابلة�للتغي���من�خلال�التوقعات�المستقبلية

و�ذا�ما�تتطلبھ�القيادة�ا��و�المناسب�للإبداع�و�بت�ار�لدى��فراد،� �ناحيث�يوفر�القائد� :�Creativityبداع� -

 
ّ
�ات �ع�� �العامل�ن ����يع �خلال �من �ذلك �و�تم �لإنجاز���داف�التحو�لية، �الدوافع �وإثارة �المشاركة �أساليب باع

 .باستخدام�أساليب�التفك���ا��لاق�والمبدع�لدى�العامل�ن�و�ذا�ما�يتطلب�تحف���و���يع�العامل�ن�لتحقيق�ذلك

ما�يتطلب�منھ�ع���قبول�التحدي�والمغامرة�وقبول�موقف�عدم�التأكد،��القدرة�القائد�التحو����لھ :Riskالمخاطرة� -

مية�الذاتية�ورفع�ي�ون�لديھ�القدرة�ع����نجاز�والتن�،أعمق�ورؤ�ة��مور�بطر�قة�أو��،�و�توفر��ذه�الم��ةتفك���

  .حسو�ة�والمدروسة،�فالقيادة�����ذا�العنصر�تتم���بالتغي���وحب��بداع�والمخاطرة�الممستوى�العامل�ن

  (Dimensions of Transformational Leadership) أ�عاد�القيادة�التحو�لية�-2

� �قدّ لقد �التّ ) Burns, 1978(م �القيادة �القادة�السّ مصط�� �تحليل ��� �ذكر�أّ��ا�ياسي�نحو�لية �حيث ، 
ّ
ل�علاقة�تمث

�و�تباع �القادة �ب�ن  �،�ار�زمية
ّ

�توسّ وتأك �التحو�ليةد �القيادة �نظر�ة ��ع �قياس�) Bass, 1985(بواسطة �يمكن بأر�عة��اأنھ

   .2ةالفرديو�عتبارات�التحف���الفكري،��س�ثارة�أو�ي،��ل�ام�ف�� التحالتأث���المثا��،��أو ال�ار�زما��:أساسية����أ�عاد

يُحتذى�بھ�لفعل�ما�ا�لوك�الذي�يمارسھ�القائد�ب�ونھ�نموذجً �ش���إ���السّ  :)Idealized Influence( التأث���المثا�� -2-1

تا�ع�ن�واعتباره�كنموذج�وقدوة�حسنة،�ال ع���كسب�ثقة�واح��ام�قدرة�القائد مدىو�و�. �3و���يح�لأنھ�يتمتع�بقيم�قو�ة

 لمبتقليد�القائد�و�نصياع�برغبة�حسنة،�بحيث�يقوم��تباع�
ً
ا�معتمدين�ع���المعاي���ا�رفيعً ا�أخلاقيً طالبھ،�و�ظ�رون�سلو�

   .4كفاءة�العالية�و�س�بعدون�استخدام�القوة�لتحقيق�م�اسب���صيةو ثقة�بالنفس�والقيم�العليا�و�متل�ون��خلاقية�

� :)Inspirational Motivation( ا��فز��ل�امي�-2 -2 �قدرة ��ل��ام��القائدمدى �ع�� �وحفز�م �مرؤوسيھ �دفع ع��

�المنظمة �5برؤ�ة ،� �للمستقبل �ومتفائلة �وا��ة �رؤ�ة �لد��م �و فيخلق �تحقيق�ا، �ع�� �والعمل ���ا �خلق�و إقناع�م �ع�� �عمل

�مستخدمً  �العامل�ن �و��ن �ب�نھ �مش��كة �رؤ�ة �أدوات �الذ�نية�ا �والصورة ��نجاز،��وخلق. الرموز �نحو �لد��م ا��ماس

� �العملبو�حفز�م ��� �التحدي �تخلق��،توف���روح �ال�� �المتفاعلة ��تصالات �خلال �من �مع�م �القو�ة �العلاقات �إ�� إضافة

                                                           
  .80- 70: ،�ص�صمرجع�سابقالزع��،�محمد�البطاينة،�محمد�  -1

2- Sharjeel. S, Arfan A, & Iram. A. (2016). Impact of Transformational Leadership on Job Stress and Burnout: The 
Mediating Role of Self-Efficacy, Abasyn Journal of Social Sciences, Special Issue, pp: 2-3. 

3- Arnold, K. A. (2017). Transformational Leadership and Employee Psychological Well-Being: A Review and 
directions for future research, Journal of Occupational Health Psychology, 22(3): p384. 

المجلة�دراسة�تطبيقية�ع���وزارة�ال��ة�الفلسطي�ية،�: أثر�ممارسة�أساليب�القيادة�التحو�لية����جودة�ا��ياة�الوظيفية�).2016. (محمود�الشنطي�-4

  .37،�ص)1(12،��ردنية����إدارة��عمال
5- Hall. J, et al. (2002). Transformational Leadership: The Transformation of Managers and Associates, Series 

of the Food and Resource Economics Department, UF/IFAS Extension, University of Florida, p2. 
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�ال �ب�ن �القيم �لتحو�ل �وتؤدي �الروابط �و�س�ث���م �مش��كة، �لتصبح �المستقبل�طرف�ن �عن �و�حد��م �ا��ديدة بالمسؤوليات

  . 1بتفاؤل�و�زرع�الثقة�بأن���داف�ستحقق�والم�ام�س�نجز�و�ساعد�م�ع���تجاوز�التحديات�واغتنام�الفرص

�الفكر�ة�-2-3 �يتصدّ ��� :)Intellectual Stimulation( �س�ثارة �أتباعھ �جعل ��� �ورغبتھ �القائد �للمشا�ل�قدرة ون

�بطرق  �النّ �القديمة �و�عليم�م �الصّ جديدة، �حلّ ظر�إ�� �إ�� �تحتاج �مشكلات �بوصف�ا �منطقية�عو�ات �حلول �عن �والبحث ،

  . 3شكلاتالم�قدي�وحلّ فك���النّ قليدية�و�عز�ز�التّ التّ  وأي�المعتقدات�العادية���ّ�ع�القادة��بداع�من�خلال�تحدّ ،�و 2ل�ا

�الفردية�-4 -2 �يوليھ�القائد� :)Individualized Consideration( �عتبارات �الذي ���تمام �لمدى �البعد �ش����ذا

�المنظمة� �أعضاء �حاجات �ب�ن �باستمرار�و�ر�ط �بالمعلومات �و�زوّد م
ّ
��عل ��نا �فالقائد �التطو�ر، �وحاجات �التا�ع�ن �شؤون

��ذه �وف�م �معرفة �و�حاول �وإرشاد�م��لإنجاز�م�ما��ا �تدر���م �ع�� �و�عمل �المناسب، �بالأسلوب �ل�ا �و�ستجابة ا��اجات

�نظرا� �المرؤوس�ن، �قبل �من �القائد ���ذا �الثقة �بناء ��� ��س�م �سوف ��ذا �فإن �و�التا�� �النمو�والتطور، �من �مز�د لتحقيق

  . 4لمحاولتھ�دعم�و�عز�ز�قدرات��ؤلاء�المرؤوس�ن�ومساعد��م�ع���تطو�ر�أنفس�م

� �سرّ ) Burns(يرى �أنّ �أن ��� �يكمن �التحو�لية �يُ النّ �القيادة ��داء�اس �من �حالا��م �أفضل �إ�� وا
ُّ
�يُرَق �أن مكن

 
ّ

�و�ؤك �أنّ و�نتاجية، �النّ �د �التحوّ �ذا �من ��خلا��وع �غرض�ا �القيادة ��عطي ��و�ما �نمط�5ل �إ�� �ا��اجة �برزت ��نا �ومن ،

الماضية،��س���إ���إضفاء�الفلسفة�والطا�ع��خلا���للقيادة��ظ�رت�بوادره����السنوات�القليلةجديد�من�القيادة��دار�ة�

  ". القيادة��خلاقية"من�خلال�مجموعة�من�القيم�والمبادئ��خلاقية�أطلق�عليھ�مصط���

  )Transactional Leadership(أو��جرائية��القيادة�التبادلية�-ثانيا

� ��� ��ك���حداثة �المداخل �من �التبادلية �أساسً �عت���القيادة �وتقوم �القيادة، �وال���موضوع �المتبادلة �العلاقة �ع�� ا

  .طرفا�ا�القائد�والمرؤوس�ن،�إذ�يتوقع�كلا�من�الطرف�ن�منفعة�من��خر

  )The Concept of Transactional Leadership( �عر�ف�القيادة�التبادلية�-1

و�جب�ا��كم�ع���القادة�الفعال�ن�من�خلال��،جما����دف،�يجب�أن�تتما����القيادة�مع�)Burns, 1978( لـوفقا�

نوع�ن�أساسي�ن��(Burns)�حدد�و  مش��ك، رؤوسو�ق��ح�أن�ي�ون�دور�القائد�والم�،قدر��م�ع���إجراء��غي��ات�اجتماعية

�القيادة �ف ية،والتحو�ل�التبادلية: من �اليق��ب ��التبادليون قادة �لآخر، ����ء �تبادل �بقصد �أتباع�م �من �القائد�ب�نما يبحث

�احتياجا�تحو���ال �تلبية �إ�� �و�س�� ��تباع، ��� �محتملة �دوافع �� .��6معن �قِ وقد �من �مرة �لأول �ظ�ر�المف�وم  ,Burns(بل

�للدّ ) 1978 �ن�يجة �ذلك �الشرعية�و�ان �السلطة �إ�� �النمط ��ذا �و�س�ند �السياسية، �القيادة �ع�� �أجرا�ا �ال�� راسات

                                                           
  .37،�صمرجع�سابق). 2016. (يالشنطمحمود��-1
  .97،�صمرجع�سابقأسامة�خ��ي،��-2

3- Hall. J, et al, Op. cit, p2. 
دراسة�ميدانية����مس�شفيات�جامعة�حلب،�: دور�أ�عاد�القيادة�التحو�لية����نجاح�تطبيق�خدمة�ا��ودة�الشاملة�).2017. (ع���جبلاق،�أحمد�صد���-4

  .307،�ص)8(2،��دار�ة�و�قتصاديةمجلة�جامعة�القدس�المفتوحة�للبحوث�
  .49،�صمرجع�سابقأحمد�الكبّ��،��-5

6- Stewart. J. (2006). Transformational Leadership: An Evolving Concept Examined through the Works of Burns, 
Bass, Avolio, and Leithwood, Canadian Journal of Educational Administration and Policy, Issue #54, p8. 
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والب��وقراطية�داخل�المنظمة،�و�ركز�القائد�من�خلالھ�ع���الم�مة�وإنجاز�العمل�وامتثال�المرؤوس�ن،�و�عتماد��ش�ل�كب���

�مقابل� �للمرؤوس�ن �وغ���الملموس �الملموس �الدعم �النمط ��ذا �و�قدم �العامل�ن، �أداء �للتأث����� �والعقو�ات �الم�افآت ع��

ادة��جور�وال��قيات�ز��مثلوا��فاظ�عل��ا،�بواسطة�توظيف�سلسلة�من�الم�افآت�ج�ود�م،�مع�تحديد�القواعد�والمعاي���

بأ��ا�تنطوي�ع���التبادل�ب�ن�القائد�والمرؤوس،�و�حصل�المرؤوسون�ع���) Burns(جراءات�التأدي�ية،�و�جادل�أو�اتخاذ�� 

  :بأ��ا�القيادة�التبادليةو�مكن��عر�ف�عندما�يتصرفون�ع���وفق�رغبات�القائد،�) �جور،�الم�انة(نتائج�ذات�قيمة�مثل�

- � �بأ��ا) Romascanu, Gheorghe, & Stanescu, 2017(�عرف �التبادلية �تبادل�: "القيادة �ع�� ��عتمد �ال�� القيادة

  .1"العمل�والم�افأة،�و�تخذ�ف��ا�القادة�القرارات�بناءا�ع���القواعد�واللوائح

- � القائد�بم�افأة�تا�عيھ�أو�ضبط�م�وفقا�القيادة�ال���تحدث�عندما�يقوم�: "بأ��ا) Bass & Riggio, 2006(كما��عرف�ا

   .2"لمدى�كفاءتھ،�وذلك�بتعز�ز�م�إما�إيجابيا�أو�سلبيا

  .3"عملية�تبادل�ال�لف�والمنافع" :بأ��ا) Bass(و�عرف�ا��-

الثواب�والم�افأة�والموارد�تقوم�القيادة�التبادلية�ع���مف�وم�بناء�العلاقة�ب�ن�الرئ�س�والمرؤوس�ن�ع���أساس�إذن؛�

: و�ناك�خاص�ت�ن�تم��ان�القيادة�التبادلية��ما. 4مقابل�العمل�و�نتاج،�والعقاب�مقابل�عدم�العمل�وانخفاض��نتاج

أولا�استخدام�القائد�لنظام�الم�افآت�الشرطي�لتحف���المرؤوس�ن،�وثانيا�قيام�القيادة�بممارسة�أسلوب�تقييم�سلوك�الفرد�

�حالة ��� ��داء�فقط �أ�داف �تحقيق ��� ��فراد �م�ام�. 5فشل �ع�� �القيادي �النمط ��ذا �ي�بعون �الذين �يركز�القادة إذن؛

  .6محددة�و�ستخدمون�الم�افآت�والعقو�ات�لتحف���التا�ع�ن

  :7أ�م�ما�يم���القيادة�التبادلية�ما�ي�� إنّ : خصائص�القيادة�التبادلية�-2

 ب�ن�القائد�و�تباع�؛تقوم�ع���أساس�عملية�تبادل�أو�مبادلة� -

 القائد�التباد���يدعم�المرؤوس�ن��شروط�أو�بقانون�ال��غيب�وال���يب�؛ -

 ي�بع�القائد��نا�أسلوب��دارة�بالاست�ناء،�أي�التدخل�عند�الضرورة�؛ -

 �ذا�النوع�غ���قادر�ع���تقديم�ا��وافز��يجابية�؛و �يركز�ع���النوع�وع���تحس�ن�الرضا�الوظيفي -

  . ضغوط�العمل�لا��سمح�بالتقييم�ا��يّد -

  

                                                           
1- Romascanu. M. C, et al, Op.cit,, p84. 
2- Bass. M. B, &. Riggio. R. E. Op. cit, p8. 

 .60،�صمرجع�سابق ،ز�د�ماجد،�عبد�الرضا�بدراوي �-3
مجلة�جامعة�القدس�المفتوحة�للأبحاث�الرضا�الوظيفي�كمتغ���وسيط،�: العلاقة�ب�ن��نماط�القيادية�و�ل��ام�التنظي�� ).2017. (محمود�الشنطي�-4

  .89،�ص)7(2،�والدراسات��دار�ة�و�قتصادية
  .262،�صمرجع�سابقع���مسلم�وآخرون،�  -5

6- Cherry. K, Transactional Leadership, visited date : 22/02/2019, available at: 
https://www.verywellmind.com/what-is-transactional-leadership-2795317   

  .35ط،�ص.الف��،�الر�اض،�د،�قرطبة�للإنتاج�المبادئ�و�سس: القائد�الفعال). 2000. (محمد�العدلو�ي  -7



....................................................................................................................................القيادة الإدارية  : الفصل الأول  

 

111 
 

  )Dimensions of Transactional Leadership( أ�عاد�القيادة�التبادلية�-3

��� �التبادلية �القيادة �أ�عاد �أ�م ��يجابية: 1تتمثل �بالاست�ناء ��دارة �المشروطة؛ �و�دارة�)ال�شطة( الم�افأة ،

  ):15(الش�ل�رقم�،�و�و�ما�يو��ھ�)الساكنة( لبيةبالاست�ناء�السّ 

  أ�عاد�القيادة�التبادلية): 15(ش�ل�

  

  

  

  

  الطالبةمن�إعداد��:المصدر

�المشروطة�-3-1 �القا: الم�افأة �يقوم ��نا �العامل�ن، �مع �المنفعة �ب�بادل �ا��يد�ئد ��داء �ذوي �التا�ع�ن �بم�افأة �يقوم حيث

العامل�ن�ع���استمرار�المحاولة،�فالقادة�التبادليون�يحددون�ما����ع�ل��قية�أو�منح�امتيازات�إضافية،�بز�ادة��جور�أو�ا

. 2)�داء�المنجز(�حتياجات،�الشروط�والم�افآت�لتحقيق�المطلوب،�سواء�بتوف���الم�افآت�أو�العقو�ات�حسب�نوع�التبادل�

لمبذول����تحقيق�مستوى�،�وتتوقف�الم�افأة�ع���ا���د�االتباد���مرؤوسيھ�لبلوغ�م�مستوى��داء�المحددو��ا���القائد�

كما�. �3داء،�كما�يقوم�بتوضيح�نوع�الم�افآت�للمرؤوس�ن،�ح���يتوقعوا�ما�سيحصلون�عليھ�عند�تحقيق��داء�المطلوب

�ش���الم�افأة�المشروطة�إ���سلوك�القادة�الذين�يؤكدون�ع���تجارة�الموارد،�وذلك�من�خلال�الس���لتوف���أش�ال�مختلفة�

  .4ق�أ�داف��ل�من�القائد�والمرؤوس�نمن�الم�افآت�لتحقي

��يجابية�-3-2 �بالاست�ناء يقوم�القائد�بمراقبة�أداء�المرؤوس�ن�و�تخذ��جراءات�الت��يحية�إذا�ما�حصل�أي�: �دارة

��ذه� �وتتخذ �المعيار�ة، ��نحرافات �لتعديل ��جراءات �اتخاذ �إ�� �و��شاط ��س�� �إذ �للعمل، �المعاي���المحددة �عن انحراف

  .5راءات�عندما�تحدث�المخالفات�و�فرض�أح�ام�محددة�لتجنب�الوقوع�����خطاء�و�قدم�الن���والمشورة�ج

�السلبية�-3-3 �بالاست�ناء �الت��يحية��:�دارة ��جراءات �فيتخذ �المشكلات، �حدوث �حالة ���
ّ
�إلا �لا�يتدخل �القائد �نا

�سا �إلا�إذا �لا�يتدخل �فالقائد ��نحرافات، �حدوث ��عد �أي �خاطئ،عند�ا ��ش�ل ��مور � رت ذلك��)Bass, 2006(و�ؤكد

  .6حيث��عرف�ا�بأ��ا��نتظار�السل�����دوث��نحرافات�و�خطاء�ثم�اتخاذ��جراءات�الت��يحية

                                                           
1- Judge. T. A, &. Piccolo. R. F. (2004). Transformational and Transactional Leadership: A Meta-Analytic Test of 

Their Relative Validity, Journal of Applied Psychology, 89(5), p755. 
  .168،�صمرجع�سابق�سيمة�خدير،��-2
  .61،�صمرجع�سابقز�د�ماجد،�عبد�الرضا�بدراوي،�  -3

4- Naghdibibalan. A & Azadehdel. M. R. (2015). The Relationship Between Managers Transformational and 
Transactional Leadership Styles and Employees` Burnout: (The Case of Mellat Bank in East of Guilan 
Province), Science Journal (CSJ), Special Issue, 36(3), p349. 

  .89،�صمرجع�سابق ).2017. (محمود�الشنطي  -5
6- Bass. B. M, & Riggio. R.E, Op.cit, p8. 
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  ):17(و�مكن�التعرف�ع���الفروق�ب�ن�القيادة�التحو�لية�والقيادة�التبادلية�من�خلال�ما�يو��ھ�ا��دول�رقم�

  القيادة�التحو�لية�والقيادة�التبادليةمقارنة�ب�ن�): 17(جدول�

  القيادة�التبادلية  القيادة�التحو�لية

  قيادة�مستجيبة�-  قيادة�اس�باقية�-

�عمل�القائد�التحو����ع����غي���الثقافة�التنظيمية�من�خلال��-

  .تطبيق�أف�ار�جديدة

  .السائدة��عمل�القائد�التباد���ضمن�الثقافة�التنظيمية�-

�داف�من�خلال�المثل�العليا�� تحقيق��عمل�المرؤوسون�ع��� -

  .للقائد�والقيم��خلاقية

�عمل�المرؤوسون�ع���تحقيق���داف�من�خلال�الم�افآت��-

  .ال���يحدد�ا�القائد

  .يحفز�التا�ع�ن�من�خلال�اِلتماس�مص����م�ال��صية�-  .���يع�م�ع���وضع�ا�تمامات�المجموعة�أولابيحفز�التا�ع�ن��-

يتم�توجيھ��ل�سلوك�إ����ل�فرد�للتعب���عن�: فرديالعتبار��  -

  .�عتبار�والدعم

�؛ا��فاظ�ع���الوضع�الرا�ن: �دارة�عن�طر�ق��ست�ناء�-

  .التأكيد�ع����جراءات�ال��يحة�لتحس�ن��داء

    .�عز�ز��ف�ار��بداعية���ل�المشكلات: التحف���الفكري  -

Source: Odumeru. J. A, & Ifeanyi. G. O. (2013). Transformational vs. Transactional Leadership 
Theories: Evidence in Literature, Journal of International Review of Management and 
Business Research, 2(2), p359. 

 )The Ethical Leadership( �خلاقيةالقيادة��-ثالثا

 �إنّ  
ّ
نجاح�المنظمة،�ومع��ون����مصدر�ا��ة�القيادة�النّ �ف�ع���كفاءة�القيادة،�بل�إنّ نجاح�أي�عمل�إداري�يتوق

 
ً
 للنّ �القيادة��عد�مصدرا

ّ
ي�قد�يؤدّ �؛عدم�استخدام��ساليب�القيادية�الملائمة�لظروف�المنظمة�أو�العامل�ن�ف��ا�أنّ �جاح؛�إلا

 إ���عدم�تحقيق���داف�الم�شودة،�ومن�المفا�يم�ا��ديدة�ال���أخذت�
ً
القيادة�"مف�وم�����الظ�ور����مجال�القيادة�مؤخرا

 ا�القيادة�النّ �؛�حيث�أنّ "�خلاقية
ّ
إ���جانب�المعرفة�الفنية�والفكر�ة،�وقد�أصبح�من��ب�مراعاة�ا��انب��خلا��،�ة�تتطل

 
ُ
ا�عامل�ن�ف��ا�لمو���بمثابة�مرشد�أخلا���لل،�Code of Ethicsنات�أخلاقية�المنظمات�مدوّ �صدر الممارسات��عتيادية�أن�ت

 يجب يجب�عملھ�وما�لا
ّ

  .1د�تلك�القيم�والمبادئ��خلاقية�ال���تل��م���ا،�و�ذا�ما�دعا�إ���وجود�قيادات�أخلاقية�تؤك

�تحك�تظ�ر و  �لا �موقف �مواج�ة ��� �نفسھ �ال��ص �يجد �عندما ��خلاقية �القيم �و�نظمة�أ�مية �القوان�ن مھ

 �،والتعليمات
ّ
 ما�يتحتم�عليھ�إصدار�قراره�مس�ندً وإن

ّ
وكث��ة�����.ا�ع���قيمھ��خلاقيةھ���يح�أو�اعتمادً ا�إ���ما��عتقد�أن

�أ �إصدار�حكمھ �و�ضطر�للاج��اد��� �الفرد �تواجھ �ال�� �قراره�المواقف �ي�ون �وح�� �المق��حة، �بدائل�ا��ل ��ختيار�ب�ن و���

ع���) مس�و�ھ(،�و�لاحظ��نا�تأكيد�2ة�للفرد����ممارسة�عملية��ختيار�دون�إكراهأخلاقيا�لابد�أن�يصدر�عن��رادة�ا��رّ 

                                                           
ملان،�  -1

ّ
  : ،�من�الموقع09/09/2018: ،�تار�خ��طلاعدراسة�مقارنة: دور�سلوكيات�القيادة��خلاقية�����عز�ز�فعالية��رشاد���اديميخالد�الش

https://platform.almanhal.com/Files/2/96745  
  .99،�صمرجع�سابق). 2012. (تحس�ن�الطراونة�-2
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� �ل�س �ف��ا، �وتفاو��م ���سانية ��� �تفاضل�الناس �وإنما �أو�عرقية�أو�اقتصادية، �جسمية �فروق �القائمة��س�ب بالفضائل

  .1ع���العلم�و�خلاق�وع���بذل�ا���د

�الم�وّ و  �أحد ��خلاقية  أصبحت�القيادة
ً

���فضلا
ّ
�المجال�المنظ ��� �والمؤثرة �الفاعلة �الصّ نات �أ��ا�أحد �الدالة��عن ور

� ��خلاقية، �المنظمة �يكع�� �العمل �مجالات ��� �أسرار�النجاح �أن �بالأخلاقياتأي �التمسّك �مستوى ��� �من فالدبلوما����،

�مر�الذي�يفسّر�لنا�أن��خلاق�،�ا��...تحكمھ�أخلاقيات�ضابطة�لم�نتھ�وكذلك�العامل�ن����المجال�المعلوما�ي�و�نتا���

 
ّ
�تمث  ل

ّ
�مؤث �العامل�مي�ان��مات ��غياب �أ�مي��ا �و�غيب �قيم��ا �ت�تذل �العمل �صور �أن �حدّ �إ�� ��افة �العمل �مجالات ��� رة

التنظيمية��شأن�استحضار�الضوابط��خلاقية�وعدّ�ا�يجابية����ميدان�التفك���لدى��دارات�و�نا�ا�عطافة�إ�خلا��،�

 
ّ
 منطلقا�لإقرار�الوجود���سا�ي،�لذا�يبدو�للمتخصص�����ذا�المجال�أن�الدالة��خلاقية�تمث

ّ
ال�ع���إم�انية�الدّ ر�ل�المؤش

 
ّ

 عامل�ن�و�التّ الالقيادة�يمك��ا�جذب�نفوس��ات�ال�شر�ة،�أي�أنّ اخ��اق�الذ
ً

ات��إ���نمذجة�سلوكيّ ا�����ذ�قدرا��م�وصولا

 أي�أنّ�المحرّك��خلا���يبقى�العامل��ثرا�ي�للموارد�ال�شر�ة�. فاعلات���سانيةإيجابية����مجال�التّ 
ّ
مات�ع���مستوى�منظ

لبناء�نماذج�أخلاقية��شر�ة���ا�المنطلق��ساسدر�ب��خلا���وعدّ رورة�تدعو�للأخذ�بفكرة�التّ وقد�أصبحت�الضّ �عمال،�

 ا�ولا��سلطيً ا��ار�زميً ل��،�والقائد��خلا����نا�ل�س�قائدً تتمسّك�بالإيجا�ي�وترفض�السّ 
ّ
 ا�بقدر�ما�أن

ّ
ل�استجابة�فعلية�ھ�يمث

    .  2لواقعھ����إطار�المفاعلة�ب�ن�الموضو���والذا�ي�وما��و�أخلا���ولا�أخلا��

  )The Concept of Ethical Leadership(القيادة��خلاقية��مف�وم -1

عب���عن�القيادة��خلاقية،�و���نظر�م��نا�للتّ " القيادة�ا��ادمة�أو�ا��دمية"طلق��عض�الباحث�ن�مصط���ا�يُ أحيانً 

 �أنّ 
ّ
ض�ھ�اختار�خدمة��خر�ن،�ولا�يمكن�للقائد�القيام�بجميع�الم�ام�بنفسھ،�لذلك�يجب�أن�يفوّ القائد�يمارس�القيادة�لأن

م�امھ�للآخر�ن،�فالقائد�يخدم�التا�ع�ن�و�وفر�المعلومات�والوقت�و�ن�باه�وا��امات�والموارد��خرى�اللازمة�لنجاح�معظم�

�للعمل �مع�� ��عطي �وال�� �الشركة �يقومون�و .3وتحقيق�أغراض �تأث���فإ��م �من �لد��م �بما �والقادة �القيادة، �خلاق�محور

�من ��� ��خلا�� �المناخ �إرساء ��� �رئ�س �المسؤولية�بدور �أك���من �مستوى �وتتحمل �أخلا�� ��عد �فللقيادة �و�التا�� ظما��م،

 �إ���أنّ ) Ciulla, 2005(وقد�خلص��،�4خلاقية
ّ
ھ��خلاق�يجب�أن�ت�ون����مركز�القيادة�كما�أشار�عدد�من�الباحث�ن�أن

  .5القيادة��خلاقية�نمط�قيادي��سا�م��ش�ل�كب������تحس�ن�نتائج�الموظف�ن�يمكن�اعتبار 

�يؤدّ   �دورً كما ��خلاقيون �القادة �رئ�سيً ي �تواصل�م�ا �خلال �من �منظما��م �داخل �إيجا�ي �تنظي�� �مناخ �خلق ��� ا

  .6المستمر�مع��خر�ن�وتبادل��ف�ار�مع�م

                                                           
  .11،�ص13،�العدد�العلوم�النفسية�العر�يةإصدارات�مؤسسة���سان�والكمال����فكر�مس�و�ھ،��).2015. (مصطفى�عشوي �-1

2 - Khalif. S. A, & Fathi. S. A. R. (2018). The importance of Ethical Leadership as a Cornerstone for the 
Development of Human Resources Development, Revue des sciences commercials, 17(1), p99. 

  .38،�رسالة�ماجست������إدارة��عمال،��لية�التجارة،�جامعة�المنصورة،�صعلاقة�القيادة�الروحية�بجودة�حياة�العمل). 2016. (أسامة�البيومي�-3
مجلة�الغرّي�دراسة�اختبار�ة�����لية��دارة�و�قتصاد،�: العلاقة�ب�ن�السلوك��خلا���للقيادة�و�ل��ام�التنظي���).2011. (جواد�را���،�عبد�الله�حسن -4

  .110،�ص)21(7،�جامعة�ال�وفة،�للعلوم��قتصادية�و�دار�ة
5- Yates. L. A, (2014). Exploring the Relationship of Ethical Leadership with Job Satisfaction, Organizational 

Commitment and Organizational Citizenship Behavior, The Journal of Values-Based Leadership, 7(1), p2. 
6- Eranil. A. K. & Ӧzbİlen. F. M. (2017). Relationship between School Principal’s Ethical Leadership Behaviours 

and Positive Climate Practices, Journal of Education and Learning, 6(4), p100.   
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ّ

 : طرفاهب،�والقيادة��خلاقية����مف�وم�مرك
ّ
راجع�المبحث� –طرق�لمف�وم�القيادة�التّ �ھ�تمّ القيادة�و�خلاق،�و�ما�أن

أما��.قدرة�ال��ص�ع���التأث������فرد�أو�أفراد�آخر�ن�وتوج���م�نحو�تحقيق�أ�داف�محددةو����–�ول�من�الفصل��ول�

غة�و�صطلاح��فيمكن��عر�فھ�وفقًا�مصط����خلاق؛
ّ
  :الآ�ي�لل

  :)The Concept of Ethics( مف�وم��خلاق�-1-1

 �لقد�اختار�الله��لمة��خلاق�من�ب�ن
ّ
��﴿ :فقال��عا��) صلى الله عليه وسلم( غة�ليصف���ا�نب�نا�محمدجميع�مفردات�الل

َ
عَ�

َ
كَ�ل

َّ
وَإِن

قٍ�عَظِيمٍ 
ُ
ل

ُ
 إِ « :سا���الذي�ُ�عث�من�أجلھ�بقولھدورَه�الرّ ) صلى الله عليه وسلم( الكر�م�،�كما�يصف�الرسولُ )4( القلم ﴾خ

َّ
��ُ مَ ن  عِ ا

ْ
 ث

ُ
 �ت

ُ
 لأِ
َ
�مَ مِّ ت

 مَ 
َ
 �مَ ارِ �

َ ْ
� 

ْ
 خ
َ

 �.1 )مسند�ال��ار�عن�أ�ي��ر�رة(» قِ لا
ّ
  :غة�و�صطلاحوفيما�ي���توضيح�لمع����خلاق����الل

 �-أ
ُ

 ��خلاق
ً
قٌ  :لغة

ُ
ل

ُ
قٌ �ھُ عُ مْ جَ وَ �خ

َ
لا

ْ
خ

َ
 ،�وَ أ

َ
ينُ؛�العَادَة: �ِ� عْ � ؛�الدَّ

ُ
رُوءَة

ُ ْ
بْعُ؛�الم

َّ
؛�الط

ُ
ِ�يّة   .2ال�َّ

لق�صورة�للنّفس�تصدر�ع��ا��فعال�) ه421ابن�مس�و�ھ�(و�رى��عض�علماء�المسلم�ن�
ُ

ا��سنة�وا��ميدة�أن�ا��

ة�أساس�ا�القيم��خلاقية
َ

ك
َ
ف�أو�عناء�وضرورة���ذيب�النفس�ح���تصبح��فعال�ا��سنة�مَل

ّ
  .3دون�ت�ل

 �- ب
ُ

 ��خلاق
ً
�قدمت��يمكن�:اصطلاحا �وال�� �العلمية ��دبيات ��عض �مراجعة �خلال �من ��صطلاح، ��� ��خلاق �عر�ف

  :�عر�فات�كث��ة�لمف�وم��خلاق�وم��ا

�ل�سلوك�" :أيضا �خلاقو�ع��� .4"المعاي���ال���تحكم�سلوك�الفرد�أو�ا��ماعة�والواجبات��خلاقية�للفرد" :����خلاق -

����جميع�الت�اليف�ال���التقيّ : "كذلك ��او�قصد� .5"��يقوم�بھ���سان�بإرادة�خّ��ة�ولغاية�خّ��ةخ�ّ 
ً
�و��يا

ً
رع�أمرا

ّ
د�بأمر�الش

� ��� �بخالقھ ���سان �تر�ط �المجتمعاتال�� �من �وغ��ه ���سا�ي �بالمجتمع �وتر�طھ �والعبادات �عرف�ا�و . 6"العقائد

)Rushworth, 2003( 7"تنظيم��ف�ار�والدفاع�والتوصية�بالسلوك�ال��يح�أو�ا��طأ�والتصرف�بھ"بأ��ا� .  

مك�سبة�تحكم�حالة�ين�قد�ت�ون�فطر�ة�أو�إ���الدّ �اأساسً المعاي��،�قيم�ومبادئ��س�ند�الأخلاق�مجموعة�من�إذن�ف

 فس����التّ النّ 
ّ
  .عامل�مع��خر�ن�بما�ي�ب���أن�يُفعَل�أو�لا�يُفعَلد�سلوك�الفرد����التّ خاذ�القرار�وتحدّ صرف�وات

   )Definition of Ethical Leadership( القيادة��خلاقية�عر�ف� -1-2

�ا��ديثة �القيادية ��نماط �أحد ��خلاقية �القيادة �وقد ،� �ا��اجة �بالنّ �اإل��دعت �ان�شار��عض غ����القضاياظر�إ��

 
ّ
وتأث��ه�السل���ع���لقاد��ا�لوك��خلا���حيث�أن�فشل�أغلب�تلك�المنظمات��ان�ن�يجة�غياب�السّ مات،��خلاقية����المنظ

   : وم��اات�ر�فموا�عديد�التع�خ��ة�والذين�قدّ �ا�تمام�الباحث�ن����السنوات�-ا�ا��ديث��س�يً �-نال��ذا�المف�وم�،�و العامل�ن

                                                           
 .106ص،�مرجع�سابقجواد�را���،�عبد�الله�حسن،�  -1
  .343،�صمرجع�سابقج��ان�مسعود،�  -2
 .24ط،�ص.د ،الر�اض�،جامعة�نايف�العر�ية�للعلوم��منية ،القيادة�و�خلاق ).2010. (الطراونةتحس�ن�  -3

4- Rue. L. W & Byars. L. L. (1977). Management Theory Application, Irwin, Inc: Home Wood, Richard D, p471. 
  .30،�صمرجع�سابق ).2012. (تحس�ن�الطراونة  -5
 .56ص،�مرجع�سابقالكب��،�أحمد�  -6

7- Ombanda. P. O, & K’Obonyo. P. (2019). Critical Analysis of Ethics in Human Resource Management and 
Employee Performance, International Journal of Scientific and Research Publications, 9(1), p581. 
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�السّ " :بأ��ا) Brown & Mitchell, 2010( �اف�عرّ  - �المناسب �المعيار�ةلوك �الناحية �ال�������من �العمل �خلال من

 
ّ

صال�باتجا��ن،�التّعز�ز�وصنع�القراروالعلاقات�ال�
ّ
  .1"�صية�و�عز�ز�مثل��ذا�السلوك�لدى�العامل�ن�من�خلال��ت

ن�القائد�من�التأث�������خر�ن�لتحقيق�أ�داف�مش��كة�وفق�" :بأ��ا) 2016الكب��،�(ف�ا�و�عرّ  -
ّ

سمات�وقدرات�فائقة�تمك

  .2"رؤ�ة�مل�مة����إطار�موفقي�محدد،�بمراعاة�دقيقة�للأ�عاد��خلاقية�والقانونية�والمصا���المختلفة

لوك�يمكن�أن�تتج���من�خلال�السّ معيار�ة�القيادة�القائمة�ع���قواعد�وقيم�" :أ��ا) Kelidbari, et al, 2016(و�عرف�ا��-

  .3"لوكيات��خلاقية�وغ����خلاقية�ومن��يات�تنفيذ�الم�افآت����الب�ئة�التنظيميةواتخاذ�القرارات�والسّ و�فعال،�

لوكية�و�خلاقية�وتطبيق�ا����القيادة�القائمة�ع���ممارسة�الفضائل�السّ  أّ��ايمكن��عر�ف�القيادة��خلاقية��و�نا

 التعاملات�اليومية�لتفعيل�عملية�التأث�������تباع�وتحقيق�ولا��م����إطار�تحقيق�المص��ة�المش��كة���ميع��طراف���

فالقادة��خلاقيون��م�الذين�ُ�عِدّون��طار��خلا���الذي�تتم�من�خلالھ��افة�التعاملات�اليومية�داخل�المنظمة� ،المنظمة

  .ةاليوميو�عاملاتھ�ا�شرط�أن�يطبّق��ذه�المبادئ����سلوكھ�طبيعيً �اوالذي��عت��ه�العاملون���يحً 

لقيام�ب�ل�ما��و���يح؛�لم�صادقون؛�ل�م�روح�المبادأة؛��سعون�ُ� دة،�والقادة��خلاقيون�نماذج�و�ؤدون�أدوار�جيّ 

 وع���القادة��خلاقي�ن�إدراك�أ�مية�العلاقات� ،4و�ديرون�حيا��م�ال��صية�بطر�قة�أخلاقية
ّ
�مة،�لأنّ �يجابية����المنظ

مثل��ذه�العلاقات�تنمو����ب�ئة�غنية��لنجاح�التنظي��،�وإدراك�م�أنّ اعوامل�الثقة�و�ح��ام�أ�م��العلاقات�المب�ية�ع��

 �بالمبادئ��ساسية�
ّ
 الث

ّ
وأنّ�عل��م�ال��ك���ع����ذه�القيم��خلاقية�����... والعدالة�ا�ة�و�مانة؛��نصاف�قة�و�ح��ام؛�ال�

يبذل�القادة��خلاقيون�ج�ودا��؛إذن����عتبار�تأث����ذه�القرارات�ع���العالم�ا��ار��،��و�خذصنع�القرارات�التنظيمية،�

 ،5الص���والمثابرة�مستمرة�لدمج�المبادئ��خلاقية����معتقدا��م�وسلوك�م،�لأن�ال��ام�م�بال�دف��س����ستد���ا��كمة،

���ناو  ،5والمثابرة �القدامى) كونفوشيوس(يقول �للص�ني�ن �الرو�� ��ا: "�ب �مستقيمً إن �الرئ�س �سلوك أطاعھ��ان

  .6"المرؤوسون�من�غ���أن�يأمر�م�وإن��ان�غ���مستقيم�لم�يطيعوه�ولو�أمر�م

 � �مجموعة �و�ناك ��خلا�� �للقائد �يمكن �خصائص �خلال�ا �من �و�تحمل �مثالا�للآخر�ن �ي�ون �قد�أن �إغراءات أي

  :8عن�غ��ه�من�القادة ما�يمّ���القائد��خلا��و . �7ع��ض�طر�قھ

                                                           
1- Brown. M. E, & Mitchell. M. S. (2010). Ethical and Unethical Leadership: Exploring New Avenues for Future 

Research, Business Ethics Quarterly, 20(4), p585. 
  .85،�صمرجع�سابقأحمد�الكبّ���،��-2

3- Kelidbari. H. R. R, Fadaei. M, & Ebrahimi. P. (2016). The Role of Ethical leadership on employee performance 
in Guilan University of Medical Sciences, 3rd International Conference on New Challenges in Management and 
Organization: Organization and Leadership, 2 May, Dubai, UAE, p466. 

4- Hansen. S. D. (2011). Ethical leadership: A Multifoci Social Exchange Perspective, The Journal of Business 
Inquiry, 10(1), p41. 

5- Bello. S. M, Op.cit, p230. 
 .21ص�،مرجع�سابق ).2010. (تحس�ن�الطراونة�-6

7 - Freeman. R. E, & Stewart, L. (2006). BRIDGE PAPERTM: Developing Ethical Leadership, Business 
Roundtable Institute for Corporate Ethics, p2. 

�أبو�سن�-8 �أحمد �السّقاف، �التنظي���).2015. (صفوان �الولاء �ع�� �بالقيم �اليمنية�:أثر�القيادة ��عمال �منظمات �ع�� �تطبيقية �العلوم�. حالة مجلة

 .82ص ،)1(16،��قتصادية
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راتھ��س��اتيجية�فإضافة�لما�يمتلكھ�القادة�من�رؤ�ة�اس��اتيجية�يضفي�القائد�البعد��خلا�����يا�:الرؤ�ة��خلاقية -

 ؛ لما�ير�د�الوصول�إليھ�سواء������داف�أو�الوسائل�اا�مم��ً و�عت���معيارً 

 ؛ بتعاملھ�اليومي�مع�الم�ام�وتطبيقھ�للممارسات��خلاقية���سانية�مع��فراد�:امتلاك�ا��س��خلا�� -

  :ل�ا��عدين�أساسي�ن�:امتلاك�القيم��خلاقية -
ً

 �ا�و��ا�قيمً �أولا
ً
لوكيات�تص���لأن�ت�ون�مرشدة�للقرارات�والسّ �أخلاقية

� �قيمة ��خر�ن �فاح��ام �والظروف، ��وقات ��ل �الظروف�� ��ل ��� �تص�� �أخلاقية �ضوء��اثانيً ، ��� �تتطور �القيم �ون

 ؛ ،�فالمنافسة�العادلة�والشر�فة�قيمة�أخلاقية����العلاقة�ب�ن�المتنافس�نخلاقية�ال���تتعرض�ل�ا�المنظمةالقضايا�� 

�طأ،�و�موج��ا�فالقائد�ي�شأ�قواعد�أو�معاي���أخلاقية�تو���ما��و�ال��يح�من�ا��:مقاي�س�أخلاقية�وا��ةأنھ�ذو� -

 لوك؛��ل�ا��كم�ع���السّ يصبح�من�السّ 

  .�عمل�لبناء�سمعة�جيدة�للمنظمةوال��� العلاقة��خلاقية�مع��ل��طراف����ب�ئة�العمل�الداخلية�أو�ا��ارجية -

��خلاقية �القيادة �خصائص �يذكر�أيضًا�ومن �أ�ّ ) Saadi, 2018(؛ �المعاي���والقيم��تت��ص�ا �من �مجموعة ��

تّاب�والباحث�نقدّ ��خلاقية
ُ

  :)18(رقم�وال���يمكن�توضيح�ا�من�خلال�ا��دول��م�ا��عض�الك

  خصائص�القيادة��خلاقية): 18(جدول�

  ا��صائص  )ين(المؤلف�

)Lu & Lin, 2014(  ال��ا�ة�؛�الثقة�؛��نصاف.  

(Millar & poole, 2011)  المساءلة�؛���ساقالمسؤولية�؛�.  

(Kolb, 2008)  
أن�؛���تمام�بالآخر�ن�؛��القيام�بالأعمال�ال��يحةا��دارة�بالثقة�؛��مانة�؛�

  .ي�ون�منفتحا�؛�التح���بمعاي���ال��ا�ة�ال��صية

(Nelson & Cooper, 2007)  
يفعل��ل�ما��و���يح���صيا�و�اح��افية�؛�صادق�باستخدام��مثلة�؛��يو��

  .بالثقة�؛�عادل�؛�لھ�أسلوب�إقناع�؛�نز�ھ�ومنفتح؛�جدير�

Source: Saadi. I. (2017). The Role of Ethical Leadership in Promoting the Ethical Organizational 

Behavior, 3rd  International Colloque on: Outstanding Performance of Organizations & 

Governments, 3rd  Edition: Business Ethics & Social Responsibility, 27-28 November, Ouargla 

University, p16. 

  :مبادئ�القيادة��خلاقية�-2

. القيادة��خلاقية����تطبيق�للمبادئ��خلاقية����علاقات�وأ�شطة�العمل�ع���مستوى��ل�من�الفرد�والمنظمة

�و  ��فراد �تأث���ع�� �عملية ��خلاقية �معاي���السلوك��خلا��،�القيادة �ضمن �تت�نا�ا �ال�� �والقيم �خلال�المبادئ �من للعمل

�384-322( أرسطوتتمثل����المبادئ�ا��مسة�ال���يمكن�إرجاع�ا�إ����،وأن�المبادئ�والتطبيقات�العملية�للقيادة��خلاقية

  :ي��نو���ا�فيما�و ،�اح��ام��خر�ن،�خدمة��خر�ن،�العدالة،�الصدق�و�ناء�المجتمع: 1و��) م.ق

                                                           
  .279�،280: ،�ص�صمرجع�سابقيوسف�الطا�ي�وآخرون،��-1
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�و�قيمة�ا�سانية�و مبدأ�إداري��ام�لھ�دور�كب������عطاء��فراد�وإخلاص�م�لقياد��م�ومسؤول��م،� :اح��ام��خر�ن�-2-1

 
ّ

م�و�تضمن��ح��ا ،أعطا�ا��سلام�م�انة�كب��ةوقد�لوك�السّوِي،��ص�الذي�يمتلك��خلاق�والسّ �امة�ومن�سمات�ال�

والمقصود�أن��عامل�القائد�مرؤوسيھ�ع���أ��م��شر�جديرون�بالاح��ام�لد��م�أ�داف�م�ال��صية�،�تقدير�أف�ار��خر�ن

  . بل��م�جزء�من��ذه���داف�غايات���صيةالمستقلة،�وعدم�معامل��م��وسائل�لأ�داف�أو�ل

العامة�ل��ماعة�ع���لوك�الذي�ي��ز�تفضيل�المص��ة�السّ "�و�و  ،مبدأ�ا��دمة�مثال�لمذ�ب��يثار :خدمة��خر�ن�-2-2

،�والقادة�الذين�يخدمون�غ���م�يؤثرون��خر�ن�ع���أنفس�م،�ف�م�يضعون�رفا�ية�أتباع�م�1"المص��ة�الفردية�ا��اصة

�السّ  �ملاحظة �يمكن �العمل �ب�ئة �و�� �خطط�م، ��� �الصدارة �التمك�ن�موضع �وسلوكيات �التدر�ب �أ�شطة ��� ��يثاري لوك

ال���تكمن�وراء�ا��دمة����المسا�مة����الصا����ك���للآخر�ن،�وح�ن��شارك��س�سا�ا��،�والفكرة... 2والعمل�ا��ما��

����خر�ن����ا�لأتباع�م،�كما�يجب�أن�يضعوا�مصاالقادة��خلاقيون����مبدأ�ا��دمة�فإنھ�يجب�عل��م�أن�ي�ونوا�محورً 

  .يتصرفوا�بطر�قة�تحقق�النفع�ل��ميعأن�صدارة�أعمال�م�و 

�و� الصّ �-2-3 ��و��إنّ  :مانةدق �فيھ �و�خلاص �بإتقان �العمل �النّظر�عن��أمانةأداء ��غضّ �والمسؤول �العامل �ع�� واجبة

وإتقان�العمل�و�خلاص�فيھ��عود�منفعتھ�ع���ا��ميع�من�خلال�ز�ادة��نتاج�وتحقيق�المز�د�من�المنفعة� ،مركزه�الوظيفي

 لذلك�يحتاج�القائد��خلا���أن�ي�ون� .)مادية�أم�معنو�ة(
ً
مع�نفسھ�ومع��خر�ن،�وأ�مية�ذلك�يمكن�أن��ستوع��ا��اصادق

�نتأمّ  �أك���ح�ن �الصّ بوضوح �عكس �القائد�ل �لا�ي�ون �فعندما �الثقة، �ا�عدام �إ�� �تقود ��خ��ة �و�ذه ��مانة، �عدم �أي دق

 
ً
  . 3يقل�تأث��ه�عل��مفا�فإن��خر�ن�لا�يرونھ�جديرا�بالاعتمادية�والموثوقية�و�قل�اح��ام�م�لھ�صادق

جاء��وقد ،4وا��ةمع��خر�ن�وفقا�لمعاي���ثابتة�و �العدالة��ع���عدم�التح������المعاملة�والتعامل :و�نصاف�العدالة�-2-4

مُوا�بِالعَدَلِ ) ... 57(﴿ :�عا�����قولھ�
ُ

حْك
َ
�ت

ْ
ن

َ
اسِ�أ

َّ
�الن

َ
مْ�بَْ�ن

ُ
مْت

َ
ا�حَك

َ
ف���صفة��امة�لا�غً���ع��ا��،)58( ال�ساء�﴾)58...(وَإِذ

�ل�م�وأخذ�ما�عل��م( للقائد،�وذلك�من�خلال�معاملة��خر�ن�بالعدل�و�نصاف ودون�) �نصاف��و�إعطاء��خر�ن�ما

تمي���بي��م�لأنّ����ذلك�طمأن�نة�لنفوس�م�واستقرار�م����أعمال�م�وف��ا�اح��ام�وتوق���ل�م�و���من��سس�والمبادئ�ال�امة�

ا�إ���واس�نادً  ،6لذلك�فمن�واجب�القائد��خلا���أن�يضع�العدالة�محور�اتخاذ�قراراتھ�،5عل��ا��دارة�ا��ديثة�ال���ركزت

                                                           
�الياز�� -1 ��غزة ).2001. (اب�سام ��سلامية �ا��امعة �طالبات �لدى �النفسية �المتغ��ات �ببعض ��لية��يثار�وعلاقتھ �النفس، �علم �ماجست����� �رسالة ،

  .14ال��بية،�ا��امعة��سلامية،�غزّة،�ص
�قبطان -2 �ال�شر�ة�).2016. (شو�� �الكفاءات �لدى �التنظي�� ��ل��ام �خلق ��� ��قتصادية�لأ�مي��ا �المؤسسة ��� �أخلاقية �قيادة �إ�� �حالة�:ا��اجة �دراسة

  .345،�ص)1(5،�مجلة��دارة�والتنمية�للبحوث�والدراسات،�)molfix(وا��فاظات�) test(لصناعة�مواد�التنظيف�) ا��زائر(مؤسسة�حياة�
مستوى�تطبيق�مبادئ�القيادة��خلاقية�بمركب�ا��ديد�والصلب��عنابة�وعلاق��ا�بالرضا�الوظيفي�من�وج�ة�). 2017. (يوسفيأمال�يوب،�راضية��-3

�الثالثةنظر�العامل�ن �الطبعة �وا���ومات، �المتم���للمنظمات �للأداء �الثالث �الدو�� �الملتقى ، :� �يومي ��جتماعية، �والمسؤولية ��عمال �28و�27أخلاقيات

  .187،�ص�لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�ورقلة�نوفم��،
  .195،�صمرجع�سابقع���مسلم�وآخرون،�  -4
  .276،�صمرجع�سابق�ايل�طشطوش،�  -5
  :،�من�الموقع17/08/2017: ،�تار�خ��طلاع�صول��خلاقية�ا��مسة�لقائد�ومدير�المستقبلفر�ق�عمل��علم�معنا،�  -6

sst5.com/readArticle.aspx ?ArtID=457&SecID=19  
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��خلاقيون  �القادة �يح��م ��خلاقية؛ �يبذلون��المبادئ �ذلك �ع�� �علاوة �عادل، ��ش�ل �معامل��م �خلال �من �العامل�ن حقوق

     . 1ل�تضم�ن�مرؤوس��م����عملية�صنع�القرارج�ودا�لتطو�ر�الشعور�بالعدالة����المنظمة�من�خلا

يجاد�مجتمع�داخل�المؤسسة�ال����عملون���ا،�ودور�م�يكمن����لإ �س���القادة��خلاقيون� :بناء�المجتمع�مع��خر�ن�-2-5

�ش�ل�ف�م��عملون�معًا�. قيادة�الطر�ق�نحو�إ�شاء�مجتمع�عن�طر�ق��غي��ات�مدروسة�لإيجاد�م�ان�ي�ت���إليھ�الموظفون 

جيّد�ضمن�فرق؛��عملون�ع���بناء�مجتمع�داخل�المنظمة؛��عملون�ع���تأس�س�علاقات�عمل�إيجابية؛��سعون�للعمل�مع�

  .وغ���ا ...�2خر�ن�أك���من�العمل��ش�ل�فردي؛����عون�العامل�ن�ع���العمل�معًا�ول�س�التنافس�ضدّ��عض�م�البعض

القائد�القدوة؛�كطر�قة�للقيام�بالأعمال؛�كخيار�أخلا������المف�وم�والممارسة؛�الم��ة�: �ش���القيادة��خلاقية�إ���إذن

ومن�نتائج�القيادة��،3التنافسية��خلاقية����ب�ئة�أعمال�تزداد�ف��ا�المخاطرة�جراء�عدم��خلاقيات����ممارسات�الشر�ات

�إذا�من�التوازن����مجال�أعمال�ا�خاصة�ما�يتعلق�ب�تائج�العامل�ن�لك�تضمن�المؤسسة�قدرً ع����داء�و�ذ�تأث�� ال: �خلاقية

  .4يؤثر�ذلك�ع���ز�ادة��نتاجية�و�ستقرار،�السلوك��خلا���وتحقيق�الرضا�الوظيفي

راسات�إ���ظ�ور�نوع�جديد�من�القيادة��دار�ة�أو�اتجاه�حديث�للقيادة�خلال�العشرون�سنة�الماضية�و�ش���الدّ 

أو�القيادة�ذات� Heroic Leadershipأو�القيادة�البطولية� Charismatic Leadership" القيادة�الزعامية"يطلق�عليھ�

بروس�(و) رو�رت��اوس(واحدا�عّ���عنھ����طيا��ا�مع���،�و�الرغم�من�اختلاف�ال�سميات�إلا�أ��ا�تحمل�الرؤ�ة�المستقبلية

�) شام�� �أسما�ا �مت�املة �عملية �نظر�ة �الزعامية"�� �"القيادة �اق��ح ،)Robert House (أو�ذات�� �المل�مة �القيادة نظر�ة

� �أو�الزعامية�سنة �المستقبلية ����مجال��)1977(الرؤى �نتائج�الكث���من�البحوث �ع�� �نظر�تھ �بناء ��� �اعتمد�الباحث وقد

السلوك�الرمزي�للقائد،�رسالات��ل�ام�والرؤى،��تصال�غ���اللفظي،�: العلوم��جتماعية،�وتركز�القيادة�الزعامية�ع��

و���المرؤوس�ن،�توقعات�القائد�بقبول��القيم��يديولوجية،��ثارة�الفكر�ة�للمرؤوس�ن�من�قِبل�القائد،�الثقة����النفس

  .5المرؤوس�ن�للت��ية�بالنفس�و�الأداء�الذي�يفوق�حدود�الواجبات�المطلو�ة�م��م

  

  

  

  

  

                                                           
1- Eranil. A. K and Özbilen. F. M, Op.cit, p100. 

   .356،�ص)2(42،�مجلة�دراسات����العلوم�ال��بو�ةتطو�ر�مدونة�أخلاقية�للقيادة�ا��دمية�ال��بو�ة�����ردن،��).2015. (فاطمة�ال�شاش،�أنمار�الكيلا�ي  -2
 .126،�ص1طعمان،��،دار�صفاء�لل�شر�والتوز�ع�،رالقيادة�وإدارة��بت�ا ).2012(. نجم�نجم  -3

4  - Kerns. C. (2005). Value-Centered Ethics: A proactive system to shape ethical behavior, Amherst, MA: HRD 
Press, p28.  

  .263-261: ،�ص�صمرجع�سابقع���مسلم�وآخرون،�  -5
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  :خلاصة�الفصل

�اس�نادً  �القيادة �مف�وم �يبدو�أنّ ��دار�ة؛ �القيادة �موضوع �حول �تقدّم �ما �إ�� ��س���ا �ولا �ا��ديث �بالمف�وم ل�س

� �وأنّ�... ا��داثة �خاصة ��ذا، �يومنا �غاية �وإ�� �مرّ�العصور �ع�� �كب��ة �أ�مية �واحتل �القدم �منذ �موجود �مف�وم فالقيادة

دار،�و�ذا��ع���أ��ا�بحاجة�إ���مبادئ�سليمة�يت�نا�ا�
ُ
قاد�أك���من�حاج��ا�إ���أن�ت

ُ
المنظمات�اليوم�أصبحت�أحوج�إ���أن�ت

  . والكفاءة�التنظيمية�دار�ون�����عامل�م�مع�المرؤوس�ن،�ي�ون�أساس�ا�العلاقات���سانية�القادة�

� �التنظيمية �المفا�يم �كأحد ��دار�ة ��عر�فا��اوالقيادة �حيث�عددت �انتماءا��م� ، �اختلاف �ع�� �الباحثون قدّم

ادة،�وكث��ون��م�الذين�تطرقوا�ل�ذا�المف�وم،�،��عر�فات�مختلفة�لمف�وم�القي...الفكر�ة،��دار�ة،��جتماعية�والنفسية�

�ل��دل�بقدر�ما�
ً
�قابلا

ً
سواء��انوا�علماء�أم�قادة�ظ�روا����التار�خ،�لكن�القيادة�لم�تكن�����ل��ذه�التعر�فات�موضوعا

��ستد���الرّصد�المستمر�والدّراسة
ً
م��خرى�وقد�حاول��ؤلاء�الباحث�ن�تمي����ذا�المف�وم�عن��عض�المفا�ي. �انت�موضوعا

�ل�ا...السلطة،�الرئاسة،�القوة،�والزعامة�: المرتبطة�بھ�مثل
ً
�أخرى�نقيضا

ً
�مع�ا،�وأحيانا

ً
�متداخلا

ً
  . ،�وال���تجعلھ�أحيانا

،�إذ�تمتد�جذور�ا�إ���عصور�وقد�ش�د�مف�وم�القيادة��دار�ة�تطورات�عديدة�ع���مختلف�مراحل�الفكر��داري 

د��قديمة�أين�بدأ�التفاعل��جتما��
ّ

وتوز�ع�العمل�ب�ن��فراد�وا��ماعات،�لت�تقل�فيما��عد�إ���ا��ضارة��سلامية�أين�أك

�العصر�تنظيمً  ��ذا �وش�د �اجتماعية، �كضرورة �القيادة �حتمية �ع�� �إدار�ً �سلام �متقدمً ا ��دار�ة�ا �القيادة �ل�ش�د ا،

�تحديد �حاولوا �والذين �ا��ديث، �الفكر��داري �رواد �من �الكث��ين �جانبً �مف�وم�ا�مسا�مات ��امً باعتبار�ا �العملية�ا ��� ا

�السّ �دار�ة �ومحور ��دار�ة �العملية �عماد �باعتباره �العنصر�ال�شري �ع�� �وركزوا �التنظي��، �ال����.لوك �التطورات �ذه

�عرف�ا�التار�خ�القديم�وا��ديث�أدت�إ���ظ�ور�مجموعة�نظر�ات�علمية�حاولت�أن�تفسر�مف�وم�القيادة��دار�ة�وتحديد

  .ال���تكفل�تحقيق�أ�داف�التنظيمو �ساليب�تلك�أسالي��ا،�وتحديد�أفضل�

تقوم�ع���عملية�التأث���ال���يمارس�ا�القائد����مرؤوسيھ؛�فإن�عملية��– ���جو�ر�ا –ولما��انت�القيادة��دار�ة�

بذل�علماء��دارة،��جتماع،�علم�وقد�،�ذلك�عكس�تباين��نماط�و�ساليب�القيادية�ال���ي�بع�ا�القائد������ذه�التأث�� 

ا����محاولة�معرفة�وتحديد�أفضل��ساليب�القيادية�ال���تكفل�نجاعة�العملية�التنظيمية�ونجاح�ج�ودً ... النفس�وال��بية�

�توصّ  �وقد �بفاعلية، �أ�دافھ �وتحقيق �التقليدية�التنظيم �م��ا �القيادية، �للأنماط �مختلفة �تص�يفات �إ�� �الباحث�ن ��ؤلاء ل

�ا��ديثة،�وال���تباي�ت����أسلو��ا،�فم��ا�ما�ركز�ع���استخدام�السّ وم� ال��ك���ع���العلاقات�لطة،�ال��ك���ع���العمل،��ا

�وتوقراطية،�الديمقراطية،�(ا��،�و���دراس�نا��ذه�تم�ال��ك���ع���أنماط�القيادة�وفق�المدخل�التقليدي�و���... ��سانية�

 ).التحو�لية،�التبادلية،�و�خلاقية(�ديث�و���والقيادة�وفق�المدخل�ا�) ا��رة
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  مدخل�إ����بداع: الفصل�الثا�ي

Chapter Two : Introduction to Creativity 

  

ضرورة�قصوى����العصر�ا��ديث،��–ع���السواء��–أصبح���تمام�بالإبداع�والمبدع�ن����الدول�المتقدمة�والنامية�

�وكذلك� �الرا�ن، �ا��ضاري �النظام �و�� �المعاصر، ���سان �تقدم ��� �ومحاولاتھ �صوره ��ش�� ��بداع �أ�مية �إ�� �ذلك و�رجع

فالمبدع�ن����أي�مجتمع��م�. ال�ونھ��داة�الرئ�سية�للا�سان����مواج�ة�المشكلات�ا��ياتية�المختلفة�وتحديات�المستقبل�معً 

لت���سانية�للاخ��اعات�ا��ديثة����ش���افعة�نحو�ا��ضارة�والر��،�وعن�طر�ق�المبدع�ن�توصّ القومية،�والقوة�الدّ �ال��وة

الميادين�والمجالات،�وعن�طر�ق�م�ازد�رت�ا��ضارة�وتقدمت���سانية�خطوات�واسعة�للأمام،�وسوف�يتقدم�العالم�وتصبح�

 ا��ضارة����نمو�مستمر�مادام��ناك�فكرً 
ً
 ا�خلاق

ً
  .�مبدعةا�وعقولا

 
ً
��دارة�المعاصرة،�فالإدارة�حديث �مجال ��� �الم�مة �من�الموضوعات �تحقيق��عت����بداع �إ�� ���دف �الظا�رة�ال�� ��� ا

�تحقيق �بالضرورة �يتضمن �و�ذا �حيا��ا، ��� �: الفعالية �أ�داف�+ الكفاءة �مع �المجتمع �أ�داف �مع �المنظمة �أ�داف ترابط

ل����س���إ���التطور����ا�بداع،�ومن��نا�ي��ز��بداع�كمرتكز�أسا����لأي�إدارة�ضمن�أي�منظمة�من�المنظمات�+ العامل�ن�

القضايا�والمشكلات�والتوصل�إ���حل�ا�من�خلال�توظيف�المن����بدا���المعاصر،�و�بتعاد�عن�المن���التقليدي�مواج�ة�

  . القائم�ع���المحاولة�وا��طأ����حل�المشكلات

أول�ركز�ع���مصط����بداع�����قتصاد،�وذلك�من�خلال�) Joseph Schumpeter(و�عت����قتصادي�النمساوي�

� ��قتصادينظر�"كتابھ �التطور �" ة �. 1912سنة �الذين من) Guilford, 1950( جيلفورد��عت�� كما �ن�باه��والفت��وائل

 �1950فس��مر�كية�عام�لموضوع�دراسة��بداع،����خطابھ�الش����أمام�رابطة�علم�النّ 
ً

�عن�إس�امھ����للميلاد،��ذا�فضلا

�الدّ  �بنموذجھ ��بداعية �العقل(راسات �) ب�ية �العقلية، �العمليات �� 
ّ

�أك ��عت���ركنً كما ��بداع �مف�وم �أن �ع�� �أساسيً د ����ا ا

 ,Torrance(�عت���تورا�س�) Guilford(ومن��عد��،ى�ا��دود�الضيقة�ل�سبة�الذ�اءالبناء�العق���للفرد،�وأن�دراستھ�تتعدّ 

1968 ( 
ّ

  .�بحاث�ا��اصة�بالإبداع،�خاصة����قياس��بداع��صية�الثانية����مجال�تطور ال�

 للإحاطة��شو 
ً

  :مباحث�أساسية���) 3(تم�تقسيم��ذا�الفصل�إ���ثلاث��بموضوع��بداع؛��ل�أك���تفصيلا

  مفا�يم�أساسية�حول��بداع: المبحث��ول 

  �بداع�عملية�ديناميكية����المنظمة�:المبحث�الثا�ي

  �بداع��داري����المنظمات�:المبحث�الثالث
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  مفا�يم�أساسية�حول��بداع�:المبحث��ول 

 
ّ

ا��أن�استخدام��لمة�إبداع�صار�شا�عً لقد�شغل�مف�وم��بداع�العديد�من�الباحث�ن�والم�تم�ن�ع���مر�العصور،�إلا

�بداع�كفاءة�وطاقة�واستعداد�و. �بداعا�لمع���ا�وا�ً� من�قبل��افة�الم�تم�ن�وغ���الم�تم�ن،�مع�أن�أك���م�لا�يملك�تفس��ً 

�اعتمادً  �وخيالھ �وإرادتھ �العقلية �لقدراتھ �ترك���منظم �خلال �من �الفرد �المادة�يكسبھ �أصبح �وقد �ومعلوماتھ، �تجار�ھ �ع�� ا

�التغي���والتطو�ر �عمليات ��� ��ساسية ، 
ّ

�الش �وا���ود ���شطة �من �مجموعة �يجسد ����ء�لأنھ �إضافة �إ�� ���دف �ال�� املة

  .يد�ذو�قيمة�يز�د�من�مستوى��داء�والتم���للمنظمة�والعامل�ن�معاجد

  مف�وم��بداع،�أ�ميتھ�والمفا�يم�المرتبطة�بھ�:المطلب��ول 

�التفك���العل��� �أنماط �ع�� �مكثف �تدر�ب ��عد �الفرد �إليھ �التفك���يتوصل �من �متقدم ��و�نمط التفك����بدا��

اد�ع���تنمية�قدرا��م�ع���إدراك�ما�تلتقطھ�أسماع�م�وما�يقع�ع���تحت�أبصار�م��خرى،�والتفك����بدا����ساعد��فر 

ب�سر�والتعامل�معھ��س�ولة،�كما�أنھ�ين���قدرا��م�العقلية�ع���التخطيط�والتنفيذ�ب�شاط�وحيو�ة،�وع���معا��ة�المواقف�

  .الطارئة�بأساليب�متنوعة،�وإيجاد�حلول�لمشا�ل�ا�بأساليب�علمية

  )Concept of Creativity( ���اللغة�و�صطلاح��بداعمف�وم��-أولا

�مبدعً  ���سان �ي�ون �أن �يمكن  لا
ّ

�إلا �قادرً ا ��ان �اك�شاف��إذا �ع�� �القدرة �بامتلاكھ �وذلك �التفك����بدا��، �ع�� ا

القادر�ع���إنتاج�تمكن�من�ناحية�التفك����بدا����و�الم�علاقات�جديدة�أو�حلول�أصيلة�ت�سم�با��دة�والمرونة،�و�كذا�فإنّ 

عدد�من��ف�ار��صيلة،�ودرجة�عالية�من�المرونة�����ستجابة،�وتطو�ر��ف�ار�و��شطة�و�بت�ار�لدى��فراد�بدرجات�

  .1متفاوتة،�وت�ون�نتائجھ�خلاقة،�ول�ست�روتي�ية�أو�نمطية

غة�-1
ّ
  :�بداع����الل

�وعدي �متباينة �ومحاور �أ�عاد �ذات �معقدة �ظا�رة �يتفقوا��بداع �ولم �ما�يتھ، �تحديد ��� �الباحثون �اختلف �ولقد دة،

  .ع����عر�ف�وا���ومحدد�لھ،�و�ذا��عود�إ����عقد�الظا�رة��بداعية�نفس�ا

  :�بداع�لغة -
َ
ْ�ء: عَ دَ بْ أ

َّ
بِدْعَةِ،�وَال��

ْ
ى�بِال

َ
�

َ
بَدِ�عِ،�وَأ

ْ
ى�بِال

َ
�

َ
الٍ : أ

َ
ْ�ِ��مِث

َ
��غ

َ
هُ�عَ�

َ
أ

َ
ش

ْ
�

َ
  .2أ

غة����ترجمة�مصط���
ّ
مصطل�����عر�ف����لا�سيما،�فل�ل�م��م�مصط��ھ�ا��اص�"إبداع"لقد�اختلفت�معاجم�الل

"Creativity "و�"Innovation"�،�،النقد�و�ذا�رغم�وضوح��عر�ف�ما����المعاجم�والمصادر��نجل��ية�وح���الفر�سية 
ّ
ل�لا�يقل

 إ���نقطة��امة��ي�بّھوإنما�وخدما��ا�ا��ليلة،�من�قيمة�المعاجم�
ّ
فنجد�أن�مكتب�ت�سيق�تغذية�العقل�بالمعلومات،�ب قتتعل

،�ومجمع�)���حقل��جتماع(ومرة�ابت�ار�) ���حقل�الفلسفة(مرة�تجديد�" Innovation"التعر�ب����المغرب�ي��جم�ال�لمة�

 
ّ
�بالقا�رةالل �العر�ية ��غة �" Creation"بالابت�ار�و "Creativity"ي��جم �وا��لق، �بالإبداع بـ� ترجم�ا" Innovation"و�لمة

) 1997" (م��م�إدارة�الموارد�ال�شر�ة"ا�ال��اف�صاحب�دون�شرح�للأخ��ة،�أمّ �)ابتداع(بـ��ا�و شرعً �و�و�عمل�محرم�)بدعة(
                                                           

  .87،�ص1ط،�دار�المع���لل�شر�والتوز�ع،�عمان،��بداع�و�بت�ار��داري����التنظيم�والت�سيق ).2015. (عبد�الله�مسلم  -1
  .40ص،�مجمع�اللغة�العر�ية،�القا�رة�،�الم��م�الوج�� ).1989. (مجمع�اللغة�العر�ية�-2
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" Innovation"و�،�)�بت�ار�و�بداع(بـ�" Creativity"،�في��جم�الصادر�عن�أعرق�وأك���دار�متخصصة����الصناعة�الم��مية

�والتجديد( �)بالابتداع �أما �" الشامل"، ��جتماعية �العلوم �مصط��ات بـ�" Innovation" مصط���في��جم) 1999(قاموس

  :ذلك�أن ،1)إبداع،�ابت�ار(بـ�" Creativeness"وبالطاقة��بداعية،�" Creativity" ،�و)تجديد،�ابت�ار،�إبداع(

�ع���تأليف�أف�ار�غ���م��ابطة�من�العناصر�والمعلومات�لعمل����ء�جديد،�واعتمد�ال�اتب�ترجمة�ل�ا�" Creativity"�لمة��-

  . بالإبداع،�فالتأليف��و�جو�ر��بداع،�و�بداع��و�توليد��ف�ار

ال�اتب�ترجمة�أي�التطبيق�العم���للإبداع،�واعتمد� �ف�ار�ا��ديدة�إ���حقيقة�عمليةتحو�ل�����عملية" Innovation" أما�-

  .ياة�العملية��و��بتداع�ا��ديدلكن�إدخال�ا����ا��،�فالأف�ار�قد�لا�ت�ون�جديدة�و )�عأو�بالابت�ار�كما��و�شا(بتداع�ل�ا�بالا 

) �بت�ار(،�و�بتداع�بتوليد��ف�ار و�بتداع،�فالإبداع�يتعلقلتمي���بدقة�متنا�ية�ب�ن��بداع�ل) ا��سي�ية(خلص�و 

واقع�عم���ملموس،�ومعظم��دبيات�الغر�ية�تقوم�ع����ذا�التمي��،�لذلك�تك���البحوث����لبتطبيق��ذه��ف�ار�وتحو�ل�ا�

  .لأنھ�نظري�و�ح���وأ�ادي��" Creativity"لأنھ�عم���وميدا�ي،�وتقل����مجال��بداع�" Innovation"مجال��بتداع�

 وَ �اتِ وَ مَ السَّ ��عُ دِ بَ ) 115(﴿: إ���ما�جاء����قولھ��عا�� اأيضً و�الاحت�ام�
َ ْ
ابن�(قال�حيث�،�)116(البقرة� ﴾)116... (ضِ رْ �

�الصّ �)جر�ر  : ماوات�و�رضو�د�ع�السّ : دد����ذا
ّ
الم�����: ومع���المبدعما��و�فعل�مفعل�فصرف�إ���فعيل،�مبدع�ما،�وإن

لإحداثھ�فيھ�ما�لم��سبق�.. . اولذلك�س���المبتدع����الدين�مبتدعً : أحد،�قالوالمحدث�ما�لم��سبقھ�إ���إ�شاء�مثلھ�وإحداثھ�

 
ً

 إليھ�غ��ه،�وكذلك��ل�محدث�فعلا
ً

  . �2لم�يتقدمھ�فيھ�متقدم�أو�قولا

ابقة�����ذا�المجال،�وجدت�أن�أغلب�راسات�السّ الدّ ابق�و�طلاع�ع���الباحثة�و�عد�العرض�السّ فراسة،�����ذه�الدّ و

باعتبار�ل�ما�نفس�المع��؛�" إبداع�وابت�ار"�ول��ستخدم�مصطل���: عند�البحث����موضوع��بداع�اتجا��نل�م�الباحث�ن�

 بت�ار،�وعليھ� إ���" Innovation"ولد��م�إ����بداع،�" Creativity"�ش���مصط��� إذب�ن�المصط���ن،��الثا�ي�فيفرق ا�أمّ 

  .راسةالدّ ���ي�من��بداع�وذلك�ح���ت�ون�الرؤ�ة�وا��ة����عن عب��للتّ إنما�" Creativity"لمصط����الطالبةاستخدام�ف

  :�بداع�����صطلاح�-2

كث���من�العلماء��ستخدمون��ذا�المف�وم���سا�ي�ال���اختلطت�دلالا��ا،�فلوك��عد�مف�وم��بداع�أك���مفا�يم�السّ 

روح��أو ��ستخدمھ�كمرادف�للقدرة�ع����خ��اع�أو�ا��دس�والبعض�صالة�أو�التفك���المفتوح،�،�كمرادف�ل�ل�من�ا��يال

 
ّ

ت�إ���صعو�ة�رات�أدّ �اء،��ل��ذه�الرؤى�والتصوّ المخاطرة�والميل�إ����ستكشاف�أو�المو�بة،�والبعض��خر���عُدّه�مرادفا�للذ

 ا�دقيقً تحديد�المف�وم�تحديدً 
ّ
  .3صھ�العل��مجالھ�وتخصّ �د�مف�ومھ�للإبداع�حسب�رؤ�تھ�وحسب�س،�ف�لٌ�يحدّ ا�لا�يحتمل�الل

 من�العلماء�أن�غياب��جماع�ع����عر�ف�محدّ �و�رى�كث��ٌ 
ّ

�ء�الغر�ب،�وإنما�يتفق�ذلك�مع�رؤ�ة�د�للإبداع،�ل�س�بال��

� �وزملائھ �) Gundry, et. al, 1994(جانداري �أي �أن �أكدّت �ل�ذا�"ال�� �محدد ��عر�ف �ع�� �إجماع �إ�� �للوصول محاولة
                                                           

  :،�من�الموقع11/05/2019: تار�خ��طلاع ،8-7: ص�ص،�إطار�عمل�منطقي�للإدارة�بالإبداع،�سليم�ا��س�ية�-1

https://library.nawroz.edu.krd/lib.php?file=1030.pdf 
  :،�من�الموقع15/05/2019: تفس���ابن�كث��،�تار�خ��طلاع  -2

http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/katheer/sura2-aya117.html 
  .43،�صمرجع�سابقتر�ي�الد��ا�ي،��-3
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�يتعارض�مع� �الباحثون�ا�تمام�م�بدراسة�كما�و  .1"فكرة��بداع�ذا��االمصط���ر�ما �عت����بداع�ظا�رة�ا�سانية،�ولم�يُولِ

 
ّ
  )Guilford(،�عندما�أشار�العالم�النف�����1950عد�عام���بداع�بصفة�من��ية�إلا

ّ
ة���تمام���ذا�المف�وم،�والذي�إ���قل

 
ّ

لة�ة�موروثة�ومتأصّ �ذا�المف�وم��و�خاصيّ �و�عتقد�الكث��ون�أنّ . �2دارةات�ا�من�أك���المصط��ات�شيوعًا����أدبيّ رً أصبح�مؤخ

 �بداع�ينطوي�ع����عض�السّ  ،�و�ناك�من�يرى�أنّ ����3عض��فراد�المحظوظ�ن�الذين�يولدون���ا
ّ

�صية�وطبيعة�مات�ال�

�أمّ . 4افعالدّ  �ستاين �الباحث �من�قدّ �ان�أوّ �؛)Stein, 1953(ا �ل �للإبداع �قيا��� ��عر�ف �ف��ا،�وع���عكس�م بطر�قة�لا�ل�س

،� �ا�أمر�حيوي�����بداعغم�من�أ�ّ ذاتھ،�فلم�يكن�يناقش��صالة�ع���الرّ �ث�عن��بداع����حدّ يتحدّ ��ان�دون�شكّ �تباعھأ

 
ّ
 ھ�لم�يناقش�العبقر�ة�ع���الرّ كما�أن

ّ
    .5ھ�قدّم�وج�ة�نظر�مفيدة��شأ��اغم�من�أن

وفيما�حولھ،��اتر�فن�اج��دوا����تقديم�جملة�من�التعوالذيا�تمام�العديد�من�الباحث�ن��مؤخرًا�ف�ومنال��ذا�المقد�و 

  :ال���تقدم���ا�علماء��دارة�والكتاب�والباحث�ن����مختلف�المجالات�والتخصصات�اتر�في���عرض�لبعض�التع

  :أ�م�ما�قدمھ�الغرب�حول�مف�وم��بداع�-2-1

- � ��بداع) Sternberg, 2006(يرى �الفكر�ة�أنّ �الم�ارات �من �خاص �نوع �بطر�قة�للفرد��ش���إ�� �المشا�ل �رؤ�ة �من ن
ّ

مك
ُ
�ت ،

  .6جديدة�وال�روب�من�حدود�التفك���التقليدي

القدرات�تحدد�ما�إذا��ان��ذه� ،الفردتم�����ا�يال����القدراتمجموعة�: "�بداع�بأنھ) Runco & Jaejer, 2012(و�عرف� -

عمل�،�و�ضيفان�أيضًا�أن�العمل��بدا����و�7"السلوك��بدا���إ���درجة�جديرة�بالملاحظةالفرد�لديھ�القدرة�ع���إظ�ار�

أن�العمل�لم�يكن��)جديد(يًا�ل�ذه�ا��ماعة،�والمقصود�بـ�ا�أو�مُرْضِ جديد�يتم�قبولھ�من�طرف�جماعة�معينة�و��ون�مفيدً 

  .عمل��بدا���ع���مدى�انحرافھ�عن�الواقعة�الدَّ ابق�بنفس�الش�ل�الذي��و�عليھ��ن،�و�عتمد�جِ موجودا����السّ 

�( ھفوعرّ �-  ) 1989روش�ا،
ّ
�: "ھأن �تقود �ال�� �والموضوعية �الذاتية �العوامل �لمجموعة �المت�املة �جديد�لالوحدة �إنتاج تحقيق

ة�دَّ صف�با�ِ� ا��و�ال�شاط�أو�العملية�ال���تقود�إ���إنتاج�يتّ و�بداع�حصرً وأصيل�وذي�قيمة�من�قبل�الفرد�أو�ا��ماعة،�

  .8.".. �و�إيجاد�حلول�جديدة�للأف�ار�والمشكلات) الواسع(�بداع�بمعناه�العام��او�صالة�والقيمة�من�أجل�المجتمع،�أمّ 

-�� �جيلفورد �بأنھ) Guilford, 1969(أمّا ��بداع �وا��ساسية�: "فيعرف �التفك���و�صالة �طلاقة �تضم �استعدادية سمات

  .9"وإيضاح�ا�بالتفصيلات،�و���قدرات�يمكن�تص�يف�ا�تحت�مظلة�التفك���الناقدللمشكلات�وإعادة��عر�ف�المش�لة�

                                                           
المجلة�القيادة�لتحو�لية�وعلاق��ا�بالإبداع�التنظي���لدى�عمداء�ورؤساء��قسام�با��امعات�ا���ومية�و��لية�بمدينة�الر�اض،��).2018. (ع���الرشيدي�-1

  .10ص�،)71(33،�العر�ية�للدراسات��منية
دراسة�حالة�مؤسسة�اتصالات�ا��زائر�بولاية�ع�ن�الدف��،�: إدارة�المعرفة�كمقار�ة�فكر�ة����تطو�ر��بداع��داري ). 2018. (محمد�طرفة،�يوسف�بومدين -2

  .361ص،�)1(8،�مجلة��س��اتيجية�والتنمية
3- Fadaee. A, & Abd Alzahrh. H, Op.cit, p1. 
4- Patillon. T. V. (2014). Créativité, adaptabilité et compétences à s’orienter tout au long de la vie, Thèse de 

Doctorat en Psychologie, Université Cnam, Paris, France, p58. 
5- Runco. M. A, & Jaejer. G. (2012). The Standard Definition of Creativity, Creativity Research Journal, 24(1), p95.   
6 - Sternberg. R. J. (2006). The Nature of Creativity, Creativity Research Journal, 18(1), p88. 
7- Runco. M. A , & Jaejer, Op.cit, p94. 

  .17- 16: ،�ص�صمرجع�سابق ،ألكسندرو�روش�ا�-8
 .206،�ص)27(7،�مجلة�البحوث�ال��بو�ة�والنفسيةبناء�اختبار�القدرة�ع���التفك����بدا���اللفظي�لدى�طلبة�جامعة��غداد،��).2010. (وجدان�ا���اك  -9
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وجوانب�النقص��ا�للمشكلاتد�ع���أن�ي�ون�أك���حس� عملية��ساعد�الفر : ")Torrance, 1969( فك����بدا���حسبوالتّ  -

والتغ��ات����مجال�المعرفة�والمعلومات،�واختلال�����ام�وتحديد�مواطن�الصعو�ة،�والبحث�عن�حلول�والت�بؤ�وصياغة�

  .1"فرضيات�واختبار�ا،�وإعادة�صياغ��ا،�أو��عديل�ا�من�أجل�التوصل�إ���نواتج�جديدة��ستطيع�الفرد�نقل�ا�للآخر�ن

ھ) Okpara, 2007( ھفو�عرّ �-
ّ
  .2"ا��مع�ب�ن��ف�ار�الموجودة�أو��غي���ا�أو�إعادة�تطبيق�ا�بالقدرة�ع���توليد�أف�ار�جديدة�" :أن

"2.  

   :العرب�حول�مف�وم��بداع�قدمھأ�م�ما��-2-2

التفوق����ف�م��مور�والقدرة�ع���تقديم�حلول�غ���مسبوقة�لمشكلات�قائمة،�أو�" :بأنھ�بداع� )2009خ���الله،�( عرّف -

وَ ابت�ار�
ُ
ل�إ���نتائج�متفوّ وإنجاز�أساليب�وطرق�ت   .3"�ةقة�ومتم�ّ صِّ

نتاجات�العقل�الفر�دة�ال���تصدر�ع���ش�ل�أف�ار�وأساليب�أو�طرق�أو�سلوكيات�وغ���ا�": بأنھ )2011خصاونة،�( عرّفھو  -

  .4"من�المستجدات�ال���لم��سبق�ل�ا�وجود�أو�تداول����السوق�أو�المنظمة�أو�المجتمع

�وعرّ �- �(فھ ��ف�ار�و�ساليب�: "بأنھ) 2011فاضل، ��ذه �تلقى �للعمل، �وأف�ار�مفيدة �ووسائل �ابت�ار�أساليب �ع�� المقدرة

  .5"التجاوب��مثل�من�قبل�العامل�ن�وتحفز�ما�لد��م�من�مقدرات�وموا�ب�لتحقيق���داف��نتاجية�و�دائية�الفض��

" أن�ترى�ما�لا�يراه��خرون�"و�و" عملية��تيان�بجديد": أنھب�بداع�) 2004و�دان�والعدلو�ي،�السّ ( ف��ل�منب�نما��عرّ  -

 .6"رؤ�ة�المألوف�بطر�قة�غ���مألوفة" أنھ��انو�ضيف

والم�سم�با��دة�والمتم���) من�خلال�فرد�أو�مجموعة�عمل�صغ��ة(�نتاج�غ���المألوف�: "�بداع�بأنھ) 2015مسلم،�(رف�و�ع�-

  . 7"للتنفيذ،�والتوظيف����استخدامات�محددة�بأف�ار�ملائمة�وقابلة�

،�ذات�وجوه�أو�أ�عاد�متعددة،�)أو�جملة�معقدة�من�الظوا�ر(أن��بداع�ظا�رة�معقدة�جدا�) ألكسندرو�روش�ا(�رى�و 

ب�والتنوع،�فمرة�تظ�ر�أ�عاد�جديدة،�ومرة�تأ�ي�أخرى�وقد�سارت��بحاث����مجال��بداع�ع���ج��ة�عر�ضة�مليئة�بال�شعّ 

�ا��اضر� �الوقت ��� �عليھ �ومتفق �محدد ��عر�ف �ن�تظر�إيجاد �أن �الصعب �يبدو�من �ول�ذا �أك���جدة، �ولك��ا �محل�ا لتحل

 ا�أن��عض�التعر�فات�ال���جاءت��علق�أ�مية�ع����ذا�البعد،�و�عض�ا�يؤكد�ع����عد�آخر،�خصوصً 
ً
�عرف��بداع��فتارة

 �استعداد�أو�قدرة�ع���إنتاج����ء�ما�جديد،�وذي�قيمة،�
ً
أخرى�لا�يرى�����بداع�استعداد�أو�قدرة�بل�عملية�يتحقق��وتارة

،�أما�معظم�الباحث�ن�ف��ون�أن��بداع��و�تحقيق�إنتاج�ومرة�ثالثة�يرى�����بداع�حل�جديد�لمش�لة�ماالنتاج�من�خلال�ا،�

                                                           
سنة�) 12- 8(لبطار�ة�تورا�س�للتفك����بدا���ع����طفال�����عمار�من�) ب(تقن�ن�اختبار�الدوائر�من�الصورة�الش�لية��).2006. (صلاح�الدين�عطا�الله�-1

  .4،�ص14،�العددمجلة�دراسات�تر�و�ةبمدارس�الق�س�بولاية�ا��رطوم،�
2 - Okpara. F. O. (2007). The Value of Creativity & Innovation in Entrepreneurship, Journal of Asia 

Entrepreneurship and Sustainability, 111(2), p2. 
  .7ص،�1ط ،عمان�،،�دار�أسامة�لل�شر�والتوز�ع�بداع��داري  ).2009. (جمال�خ���الله�-3
  .186،�ص1ط،�دار�ا��امد�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�إدارة��بداع�و�بت�ار����منظمات��عمال ).2011. (عاكف�خصاونة  -4
  .155ط،�ص.،�دار�ا��امد�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�دتجديدات�����دارة�ال��بو�ة����ضوء��تجا�ات�المعاصرة). 2011. (محمد�الفاضل  -5
  .17- 16: ص�،�ص3ن،�ط.م.د،�دار�قرطبة�لل�شر�والتوز�ع،�مبادئ��بداع ).2004. (و�دان،�محمد�العدلو�يطارق�السّ   -6
  .19،�صمرجع�سابقعبد�الله�مسلم،�  -7
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أن��بداع��–�ذا�المجال��و�و�من�أعلام�الباحث�ن����–) Mackinnon(و�رى�ماكينون�. جديد،�وذي�قيمة�من�أجل�المجتمع

�مف�ومً  �اعتبار�ا �أك���من �الوجوه �متعددة �نظر�ً ظا�رة �التعر�فا �محدد � .1ا ��و �تتم���"والتفك����بدا�� �عقلية عملية

�و�و� �وفر�دة، ��شطة �ذ�نية �حالة ��ش�ل �متداخلة �وأخلاقية �وانفعالية �معرفية �عوامل �ع�� �وتنطوي �والتعقيد، بالشمولية

 �سلوكٌ 
ٌ

 �،�لا�يحدث�ادف
ّ

ص����إيجاد�حلول�أصيلة�لمشكلات����فراغ�أو�بمعزل�عن�محتوى�معر���ذي�قيمة،�لأن�غايتھ�تت��

 قائمة����أحد�حقول�المعرفة�أو�ا��ياة���سانية،�و�و�بالتا���تفك���م�شعّ 
ً
ى�و�خ��ق�مبادئ�موجودة�ما�يتحدّ �ب�أصيل�عادة

�ومقبولة �"ومألوفة ��و�، �أك�أي �إنتاج ��� �الفرد ��ستخدمھ �ل�ا�أسلوب �يتعرض �ال�� �المش�لة ��ف�ار�حول �من �ممكن ��عدد

  .2)�صالة(وعدم�التكرار�) المرونة(ختلاف�وتتصف��ذه��ف�ار�بالتنوع،�و� ) الطلاقة�الفكر�ة(

المطروحة�وال���قدم�ا�الباحثون�����اتر�فمحدد�لمف�وم��بداع،�ومجمل�التعوقد�أكد�الباحثون�أنھ�لا�يوجد��عر�ف�

�المف�وم،�و�ل�م��ا�ركز�ع���نقاط�م�مة�����بداع،�و�عد�فكرة��ذا�المجال�ل �ست�شاملة،�ف���تتضمن�أك���من��عد�ل�ذا

ا،�بل�إن�محاولة�وضع��عر�ف�موحد�أو�شامل�ل�ذا�المف�وم�إنما�ا�عاديً عدم��تفاق�ع����عر�ف�شامل�لمف�وم��بداع�أمرً 

  : ا�ع���ما�تقدم؛��عرّف��بداع�ع���أنھاعتمادً و �الطالبةوعليھ؛�فإن�. يتعارض�مع�فكرة��بداع�ذا��ا

�القائمة�ش�لٌ " �المشكلات �حلّ �من �تمكنھ �وال�� �الفرد ��� �توجد �ال�� �القدرات �مجموع ل
ّ
�التفك���يمث �من �راقٍ

أو�يمكن�القول�أن��بداع��و�. أو�تحقيق����ء�جديد�وأصيل�ولھ�قيمة�بال�سبة�للفرد�والمجتمع�بطر�قة�غ���مألوفة

 
ّ

  ." قدرات��امنة�لدى�الفرد�تظ�ر�عند�وجود�أو��حساس�بمش�لة�ما�وتتطلب�حلا

  :3و�ت���أن�للإبداع�عدة�جوانب�أساسية��تتمثل���

 أو�المنظمة�؛�إن��بداع�قدرة�عقلية�تظ�ر�ع���مستوى�الفرد،�ا��ماعة -

 إن��بداع�عبارة�عن�عمليات�وإنتاج�تظ�ر�من�خلال�القدرات�التفك��ية�لدى��فراد�؛ -

 .أو�بتوف���المناخ�للإبداع�بال�سبة�للمؤسسات�تدر�ب�بال�سبة�للأفراد�وا��ماعاتإدارة��بداع�وتنميتھ�من�خلال�ال�يمكن -

  :مف�وم��بداع م��ص�لأ�م�ما�قدمھ�الباحثون�حول ) 16(الش�ل�رقم��و�و��

  

  

  

  

  

                                                           
  .16ص،�مرجع�سابق ألكسندرو�روش�ا،  -1
  .88-87: ص�ص،�مرجع�سابقعبد�الله�مسلم،�  -2
�إر�د،��).2013. (رامي�عبابنة،�رامي�الشقران�-3 �العلوم�درجة�ممارسة��بداع��داري�لدى�القادة�ال��بو��ن����مدير�ات�ال��بية�والتعليم����محافظة مجلة

  .470،�ص)2(14،�ال��بو�ة�والنفسية
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  مف�وم��بداع): 16(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  .الطالبةمن�إعداد��:المصدر

من�قدرات،��ممن�طاقات�وتصقل�ما�ل��مإ���ب�ئة�محفزة��عزز�ما�لد��أو�بآخر���ش�لٍ  ون ص�المبدعا��و�حتاج��

راء�التجارب�والتأمل�و�ك�شاف،�التجر�ة�إجة�تمنح�م�مساحة��افية�من�ا��ر�ة��سمح�ل�م�بالطلاقة����التفك��،��ذه�الب�ئ

 .الذي�يحول����اص�إ���شعلة�من�ال�شاط�الفكري  ���تبادل��ف�ار�عن�طر�ق�النقاش�ال�ادف�والعصف�الذوالمحاولة،�و 

  )The Administrative Creativity(�بداع��داري��-3

 ُ�� ��داري ��بداع �عد �التجديد �وسائل �الباحثون والتغي���أحد �لم�يتفق �لھ�والذي �محدد ��عر�ف �ع�� �والعلماء لكن�،

� �بأنھيمكن �حلول�: "�عر�فھ �إ�� �توصلھ �جديدة �إدار�ة �أساليب ����است�باط ��بداعية �ال��صية �لم�اراتھ استخدام�الموظف

�المنطقي� �التحليل �ع�� �بالاعتماد �المش�لة �تلك �لمعا��ة �جديدة �أو�تصورات �التنظيم �مص��ة �تواجھ �إدار�ة �لمش�لة ابت�ار�ة

�والتقو�م ��.1"و�ختبار�والتجر�ب ��عرفھ �عمومن(كما �فكرة�: "بأنھ) 2014، �إنتاج �من �الفرد �تمكن �ال�� �القدرات �من مز�ج

�أعمال� �لتنفيذ �عم�� �أو�أسلوب �مف�وم �أو�إيجاد �قائم �أو�تطو�ر�نظام �مش�لة �حل ���دف �للتطبيق، �قابلة �متم��ة، جديدة،

  :3قاط�التاليةوتتج���أ�مية��بداع��داري����الن .2"�ش�ل�يكفل�تحقيق���داف�بكفاءة�وفعاليةالمنظمة�

 تواجھ�المنظمات�حاليً  -
ً

 �مرحلة�صعبة�من�التغي���؛ا�ومستقبلا

 حاجة�المنظمات�إ���ز�ادة�قدر��ا�التنافسية�وتقديم�خدما��ا��ش�ل�أفضل�؛ -

 ؛ وز�ادة�المرونة����عمليا��ا��دار�ة�والفنية�المستمرة�يز�د��بداع�من�تقدم�المنظمات�وقابلي��ا�للتكيف�مع�المتغ��ات -

                                                           
  .362ص،�مرجع�سابقمحمد�طرفة،�يوسف�بومدين،�  -1
  .237،�ص)22(6،�مجلة�العلوم��جتماعيةأنماط�القيادة��دار�ة�ودور�ا����تحقيق��بداع��داري����المنظمات،��).2017. (العر�ي�حران،�زرقط�بولر�اح  -2
  .20-19: ،�ص�صمرجع�سابقعبد�الله�مسلم،�  -3

 �بداع

 رؤ�ة�المألوف�بطر�قة�غ���مألوفة

 عملية��تيان�بجديد
 رؤ�ة�ما�لا�يراه��خرون

 تقديم�حلول�غ���مسبوقة�لمشكلات�قائمة

 ا��روج�من�حدود�التفك���التقليدي

 دمج��راء�القديمة����صورة�جديدة
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 �ساعد��بداع�ع���اك�شاف�ودعم�قدرات��فراد�الذاتية�وتوج���ا�نحو�تطو�ر�المنظمة�؛ -

-  
ّ

 �ساعد��بداع����تحقيق�الذ
ّ

 عور�بالإنجاز���ميع�العامل�ن�بالمنظمة�؛ات�والش

-  
ّ
 جا�ا��م�وسلوك�م�؛تطو�ر�وتنمية�م�ارات�ومعارف��فراد�والتأث���ع���ات

 �ساعد�الفرد�ع���التغلب�ع���المعو  -
ّ

 عب���عن�إم�اناتھ��بداعية�؛�صية�ال���تحول�دون�قدرتھ�ع���التّ قات�ال�

 يو���للأفراد�مسارات�التطو�ر�والتجديد����منظما��م�؛ -

 خول����منافسات�التحدي�والتم���مع��خر�ن�؛يدفع��فراد�إ���الدّ  -

 .و�التا���قدر��م�ع���الظ�ور�بصور�إبداعية�متجددة�حديد�أ�داف�م�وتصورا��م�عن�العمل�ساعد��فراد����إعادة�ت -

  :للأفراد�وا��ماعات�والمنظمات�أ�مية��بداع�-ثانيا

إ����ونھ�وسيلة�للتطو�ر�والتجديد�وابت�ار�طرق�وحلول�جديدة�للمشكلات�القائمة�بطر�قة�أ�مية��بداع�ترجع��إنّ 

عما�وصلت�إليھ�ال�شر�ة�من�حضارات�مدنية،�فلولا��بداع��مبتكرة�توفر�الوقت�وا���د�والت�لفة،�فحصيلة��بداع��ع�� 

�أو�تطور  �تجديد �أي �دون �البدائية �صور��ا �ع�� �ا��ياة � .و�بت�ار�لظلت ��بداع �أ�مية �تن�ثق �بحل�كما �دائما �ارتباطھ من

ت�لفة،�فالإبداع�اختصار�الوقت�وا���د�وال����ز�ادة�جودتھ،�و���الوقت�ذاتھ�المشكلات�و�ابت�ار�طرق�جديدة�للعمل��س�م

عملية�تفك��ية��ساعد�ع���توليد��ف�ار،�أما��بت�ار�ف�و�التطبيق�العم���ل�ذه��ف�ار�لتحقيق�أ�داف�المنظمة�بطر�قة�أك���

تظل��ف�ار��بداعية�مجرد�أف�ار�إذا�لم�يتم�التطبيق�الفع����إذفعالية،�ومن��ذا�المنطلق�فإنھ�لا�يوجد�ابت�ار�دون�إبداع،�

  :1وتتمثل�أ�مية��بداع�بال�سبة�للأفراد�وا��ماعات�والمنظمات����.طر�ق�عملية��بت�ار�ل�ا�عن

 :أن�أ�مية��بداع�للأفراد�تتمثل���) 1995(سنة�) عبد�المعطي�عسّاف(ذكر�ي :للأفرادبال�سبة� -1

 .تجعل�م����مصاف�الكبار�والعظماءيتطلع�المبدعون�غالبا�إ���التم���والتفوق،�و�بحثون�عن�الش�رة�ال��� :تحقيق�الذات -

�المستقبل - �وغموض �المج�ول �من �ا��ر�ئة��:ا��وف �المجا��ة �إ�� �المبدعون �المستقبل �وغموض �المج�ول �من �ا��وف يدفع

والمخاطرة�المحسو�ة�لتخفيف�مخاطر�المستقبل�المج�ول�واس�شرافھ�واستحضاره�قبل�أن�يقع�أو�يق��ب�خطره،�و�بداع�

 . ردية�أو�ذاتية�أو�نا�عة�من�الب�ئة�ال����ع�ش�ف��ا�المبدعون�و�عا�شون�قضايا�ا�ومشكلا��اإما�أن�ت�ون�دوافعھ�ف

غ���ا�من�المنظمات�����عن����مرحلة�معينة،�وقد�تتفوق تتم����عض�المنظمات�بالكفاءة� :عات�والمنظماتل��مابال�سبة� -2

،�إلا�إذا�جنّدت��ل�ما�يمك��ا�لتوف���مقومات�مستقبلادد،�إلا�أ��ا�لا��ستطيع�بالضرورة�ا��فاظ�ع����ذا�التفوق��ذا�الصّ 

  .تجا�ل�ذلك�المطلب����شأنھ�أن�يؤدي�إ���الت��يل�با��يار�المنظمة�نّ إذ�أخول�إ���عالم�المستقبل،�الة�للدّ �بداع��وسيلة�فعّ 

� �إ) Sternberg, 2006(و�قول �نظر�ة ��بداع اس�ثمارنان �� )The Investment Theory of Creativity( 

)Sternberg & Lubart, 1991, 1995 (التقاء� �نظر�ة �استعداد��،�� �ع�� �الذين �أولئك ��م �المبدعون �بموج��ا وال��

نخفض��ع���متا�عة��ف�ار�غ���المعروفة�أو�غ���المشراء�وال���عالم��ف�ار،�" عا��البيع�النخفض�و المشراء�ال"وقادرون�ع���

�نمو�ةا��صّ ال �إم�انات �لد��ا �مقاومةو ،ولكن �تواجھ �فإ��ا �مرة ��ف�ار�لأول ��ذه �تقديم �يتم �عندما ��حيان �كث���من ��، 

                                                           
  .185-184: ،�ص�صمرجع�سابقأحمد�إمام،��-1
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قبول�من���لا�تحظى�ب،�و��تقل�إ���الفكرة�ا��ديدة�أو�ال�االمقاومة�و��يع����ال��اية�عاليً �ستمر�الفرد�المبدع����مواج�ة��ذه�ف

أن�منح���نظر�ة��س�ثمار�ينظر�إ������اص�المبدع�ن�ع���أ��م�مس�ثمرون�) 2014أبو�جادو،�(و�ضيف��.1طرف��خر�ن

ياق��نا�بطبيعة�ا��ال�إ���عالم��ف�ار،�و�ستحضر�،�و�ش���السّ ��ون�بثمن�بخس،�و��يعون�بثمن�با�ظجيدون،�أي�أ��م��ش

�ف�ار�ال���ت�ون�إما�مكرو�ة�وإما�أ��ا��عامل�بازدراء،�ولك��م�يمضون�وقتا�لا�بأس�بھ����محاولة�إقناع����اص�المبدعون�

�بملاحقة��خر� ��خر�ن �إقناع �طر�ق �عن �با�ظ �بثمن �ي�يعون �فإ��م �ا��ال، �و�طبيعة ��ف�ار، �ل�ذه �ا��و�ر�ة �بالقيمة ن

  .2دة���ح�ن�أ��م�ي�ونون����طر�ق�م�وراء�فكرة�جديأف�ار�م،�

  :�بداع�و�عض�المفا�يم�المرتبطة�بھ�-ثالثا

 و�عض�المفا�يم�المرتبطة�بھ )Creativity(كث��ة����ا��الات�ال���يتم�ف��ا�ا��لط�وعدم�التمي���ب�ن�مصط����بداع�

�)Innovation(الابت�ار�� �التحس�ن ،)Improvement(� ��خ��اع ،)Invention(� � ،)Change(التغي���، ،�)Talent(المو�بة

� �التفك���)Intelligence(الذ�اء ،)Thinking... (�� �إ�� �إضافة �أخرى ��بداعمفا�يم �مف�وم �مع � .متداخلة �أجل إزاحة�ومن

�س�وتقديم�رؤ�ا�وا��ة�عن�
ّ
  :�عض�التوضيحات�فيما�ي���يتم�عرضف�وم�وما�يم��ه�عن�تلك�المفا�يم�ا��ن�سة،��ذا�المالل

  :)Innovation( و�بت�ار) Creativity(�بداع��-1

�  �و�التوصّ ) Creativity(�بداع
ّ

�خلا �حل �إ�� ��بت�ار�� قل �أما �جديدة، �أو�فكرة �ما إ�����ش�� ) Innovation(لمش�لة

ا��ديدة�لتأ�ي�����ء�ما�ا�إ���التجديد�بوصفھ�إعادة��شكيل�أو�إعادة�عمل��ف�ار�التطبيق�ا��لاق�أو�الملائم�ل�ا،�و�ش���أيضً 

�و  �) Mealiea & Latham, 1996(أشار�جديد، �يمكن ��بت�ار�و�بداع �أن �متبادل�استخدام�مابوضوح �عرف�و  .�3ش�ل

� �والتنمية ��قتصادي �التعاون �ب�بت�ار��)OCDE(منظمة �"أنھ �أو�محسّن �جديد �منتج �أو�) خدمة/ةسلع(تطبيق أو�عملية

�بت�ار����المنتج،�: أر�ع�فئات�����بت�ار���،�و�ؤخذ�����عتبار�4"طر�قة��سو�ق�جديدة�أو�أسلوب�تنظي���جديد����المنظمة

�ال�سو�ق �و�بت�ار��� �التنظيم ��بت�ار��� �العملية، �تمّ  .�5بت�ار��� �وقد ���ذا ��بداع �كث���من�) Creativity(استخدام ��

�للابت�ار� �مرادف ��ش�ل �بالتعب���) Innovation(�بحاث �يرتبط �المصط���ن �التمي���ب�ن �أن �أك���من�واعت���البعض ع��ما

 
ً
�فروق �واعت��و�ا �معينة �و�بت�ار�من�زوايا ��بداع ��خر�مّ���ب�ن �البعض �ولكن �بي��ما، �ا��و�ري �من��ختلاف �الرغم �ع�� ا

�أن�إذ –) 17(الش�ل� –إ���أنّ�العلاقة�ب�ن��بداع�و�بت�ار����علاقة�ت�املية�) Cook, 2000(وقد�أشار�  علاق��ما�الت�املية،

مل�مألوفة،�ومخرجات��شتؤدي�إ����تيان�بأف�ار�غ���) �ف�ار،�العامل�ن�والتمو�ل(مل��ناك�مدخلات�للمنظمة�المبدعة��ش

  .ماديةات�المستمرة�����نتاج�وتحقيق�م�اسب�تؤدي�إ����بت�ار��من�خلال�التحس�ن) �بداع،�النمو�والعائد�ع����س�ثمار(

  

                                                           
1- Sternberg. R. J, Op. cit, p87. 

صا���أبو�جادو،�إصدارات�مو�بة�العلمية،�مكتبة�العبي�ان،�الر�اض،�: ،�ترجمة�بداع�والمو�بة�والنبوغ����الر�اضياتتطور� ).2014. (��ارات�سر�رامان�-2

  .26،�ص�و���الطبعة�العر�ية
  .137،�صمرجع�سابق،�نجم�نجم� -3

4- OCDE, Qu’est-ce que l’innovation?, Manuel d’Oslo, 3eme édition, 2005, consulté le : 17/06/2019, page web: 
https://www.economie.gouv.qc.ca/fileadmin/contenu/formations/mpa/materiel_pedagogique/defi_innovation/process
us_innovation.pdf 

5- Définition de l’Innovation, consulté le : 17/06/2019, page web: 
http://stephanie.buisine.free.fr/publis/DefInnov16.pdf 
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  مدخلات�ومخرجات�المنظمة��بداعية): 17(ش�ل�

  

  

  

  

  

  .36،�ص1ط،�دار�ا��امد�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،��بداع�و�بت�ار����منظمات��عمالإدارة� ).2011. (عاكف�خصاونة�:المصدر

 مصطل���غالبًا�ما�يتم�استخداميقول�أنھ�ففكرة�أن��بداع�و�بت�ار�ل�سا�بالمف�وم�نفسھ،�) John Locke( و�ؤ�د

 ،�بداع�لبنة�أساسية�للابت�ار؛����الواقع�بي��ما،�ومع�ذلك��ناك�اختلافات�جو�ر�ة�،تبادلش�ل�م�" �بت�ار"و�" �بداع"

   .�1نعكس��ذا����التعر�ف�المقبول��ن�ع���نطاق�واسع�للابت�ار�الذي��ساوي��بداع�بالإضافة�إ���التنفيذ�النا��و 

أ�داف��بداع�عملية�تفك��ية��ساعد�ع���توليد��ف�ار،�أما��بت�ار�ف�و�التطبيق�العم���ل�ذه��ف�ار�لتحقيق�إذن؛�

المنظمة�بطر�قة�أك���فعالية،�ومن��ذا�المنطلق�فإنھ�لا�يوجد�ابت�ار�دون�إبداع،�حيث�تظل��ف�ار��بداعية�مجرد�أف�ار�إذا�

ل�إ����ل�ما��و�جديد��و�قدرة�المنظمة�ع���التوصّ و�التا���فالإبت�ار��.2لم�يتم�التطبيق�الفع���ل�ا�عن�طر�ق�عملية��بت�ار

وق�أو�استحداث�طر�قة�جديدة����عملية��نتاج�أو�بالمقارنة�مع�المنافس�ن�أو��و�طرح�منتج�جديد����السّ و�ضيف�قيمة�أك���

  :�بداع�و�بت�ار�أ�م�الفروق�ب�ن�مف�وم) 19(و�و���ا��دول� .3تقديم�خدمة��ش�ل�جديد�تر����العملاء�وتل���طلبا��م

  ب�ن�مف�ومي��بداع�و�بت�ارأ�م�الفروق�): 19(جدول�

  �بت�ار  �بداع

  .عملية�ترتبط�بالعمل�ا��لاق�الفردي�-

  .التفك���بالأشياء�ا��ديدة�-

  .�بداع��و�إنتاج�أف�ار�جديدة����أي�حقل�وميدان -

  .التوصل�إ���حل�خلاق�لمش�لة�ما�-

  .يرتبط�بالعمل����سياق�تنظي���-

  .عمل��شياء�ا��ديدة�-

  .التنفيذ�النا���للأف�ار�ا��لاقة�داخل�نظام�مع�ن�-

  .التطبيق�ا��لاق�الملائم�ل�ا�-

  .الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  ):20( رقم��عض�الفروق�ا��و�ر�ة�ب�ن�مف�ومي��بداع�و�بت�ار�كما��و�مو������ا��دول ) 2015واعر،�(كما�تضيف�

                                                           
1- Locke. J, What are Innovation, Creativity and Design?, p1,visited date : 03/03/2018, available at:  

https://wiki.metropolia.fi/download/attachments/30273771/innovation_creativity_design.pdf 
  .184،�صمرجع�سابقأحمد�إمام،��-2
مجلة�،�)دراسة�مقارنة�ب�ن�ا��زائر�وتو�س(دور�تكنولوجيا�المعلومات�و�تصال����تطو�ر�مخرجات��بت�ار�). 2017. (خالدية�بو���ش،�ال�ش���عبد�الكر�م -3

  .166،�ص)17(13،�اقتصاديات�شمال�أفر�قيا

 �ف�ار

 العاملون 

 التمو�ل

 �بت�ار

 النمو

 العائد�ع����س�ثمار

 Creativity �بداع�

 �تيان�بأف�ار�جديدة�

 Innovation �بت�ار�

 التطبيق�النا���للأف�ار��بداعية�
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  أوجھ��ختلاف�ب�ن��بداع�و�بت�ار): 20(جدول�

  �بت�ار  �بداع  

  جما��  فردي  �نطلاق

  فردي  جما��  العمل

  متواصلة،�طو�لة  متقطعة،���ظية  العملية

  يمكن�قياسھ  لا�يمكن�قياسھ  �ثر�وال�دف

  التخطيط�ا��يد  مناخ�العمل�الملائم  شروط�النجاح

  المدخلات
طرح��سئلة،��ف�ار�غ���المألوفة،�الد�شة�و�ستغراب�

  للأشياء�ع���أ��ا�غ���مكتملة�للأشياء،�النظر 

  �ف�ار�ا��يدة،�المق��حات�مضبوطة�ومحددة

  التفك���المتقارب  التفك���الم�شعب  طر�قة�التفك��

  العمل�ع���التنفيذ  العمل�ع���التفك��  دور�الفرد

  �غي���ا��قائق�والوقا�ع  �غي����ف�ار�والمفا�يم  التغي��

،�أطروحة�دكتوراه�علوم�دراسة�حالة�مجمع�صيدال: �نماط�القيادية����تنمية��بداع��داري دور� ).2015. (وسيلة�واعر�:المصدر

  .���74العلوم��قتصادية،��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة��سكرة،�ص

  :)Continuous Improvement( المستمر�والتحس�ن�)Creativity( �بداع�-2

إ���إدخال��عديلات�أو��غي��ات�صغ��ة�أو�كب��ة�ع���العمليات�أو�المنتجات�ا��الية،�) Improvement(�ش���التحس�ن�

 
ً
 أو�تنوعً �بما�يجعل�ا�أك���كفاءة

ً
يمثل�وثبة�اس��اتيجية�كب��ة�ت�تقل�بالمعرفة�ع����بداع��وإذا��ان .����1ستخدام�ا�أو�ملاءمة

� �المستمر�ي�ون �التحس�ن �فإن �البحث، �السّ صعيد �لمتطلبات ��فضل �للاستجابة �جزئية �و�عديلات �صغ��ة وق�بإضافات

ا�للم��ة�التنافسية�إلا�أن�ذلك�ا�أساسيً �بداع��عت���مصدرً �ا��سا�م����إيجاد�وتحس�ن�الم��ة�التنافسية،�ومع�أنّ والز�ائن�ممّ 

��ات�طو�لة�ومتباعدة،�و��سم�بالانقطاع�ا����أغلب��حيان،�كما�أن�مصادر�تحقيقھ�محدودة�ولا�يتحقق�إلا����ف�عت���نادرً 

�والمعرفة �الم�ارات ��� �كب��ة �اس�ثمارات �مستمرً ...و�تطلب �ي�ون �المستمر�الذي �التحس�ن �عكس �ع�� �جميع�، �و�مشاركة ا

  :أ�م�الفروق�ب�ن��بداع�والتحس�ن�المستمر�)21(رقم�و�و���ا��دول�. 2العامل�ن

  ستمرمقارنة�ب�ن��بداع�والتحس�ن�الم): 21(جدول�

  �بداع  التحس�ن�المستمر  

  قص����مد�ولكن�جذري   يدوم�لف��ة�طو�لة�لكن�غ���جذري   التأث��

  خطوات�كب��ة  خطوات�صغ��ة  سرعة�المس��

  متقطع�وغ���تدر���  مستمر�وتدر���  �طار�الزم��

  مفا���وتط��ي   تدر����وثابت  التغي��

                                                           
  .138ص ،مرجع�سابقنجم�نجم،��-1
،�أطروحة�دكتوراه�علوم����المالية�قتصادية�بالغرب�ا��زائري �دراسة�حالة�المؤسسات�: تنمية��بداع���دمة�التحس�ن�المستمر ).2018. (�خضر�خراز�-2

  .114ص،�الدولية،��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�تلمسان
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  قلة�من�المتم��ين�المختار�ن  �ل�فرد  المسا�مة

  فردي�عاصف،�أف�ار�وج�ود�فردية  جما��،�ج�ود�جماعية  المدخل

  الدراية�الفنية�التقليدية�وا��الة�القائمة  الشرارة
�ف��اضات�التكنولوجية،�إبداعات�جديدة،�

  نظر�ات�جديدة

  .283ص،�1ط،�دار�صفاء�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�القيادة�وإدارة��بت�ار ).2012. (نجم�نجم�:المصدر

،�قتصادية�بالغرب�ا��زائري �دراسة�حالة�المؤسسات��تنمية��بداع���دمة�التحس�ن�المستمر ). 2018. (�خضر�خراز�:نقلا�عن

  .115أطروحة�دكتوراه�علوم����المالية�الدولية،��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�تلمسان،�ص

� �ب�ن �ا��و�ر�ة �الفروق �أ�م �يو�� �ا��دول �لا �ذا �الباحثة �إلا�أن �المستمر، �والتحس�ن ��بداع �مع��مصطل�� تتفق

�لأي�فرد�ي�ت���للمنظمة،�فإن�ة،�فإذا��انت�عملية�التحس�ن�المستمر�متاح"المدخل"و�" ال�اتب����عنصري�الفرق��المسا�مة

�ل�موظف�أو�عامل�إنّ�بل� ،�ولا�يقتصر��بداع�ع���القلة�المتم��ين�فقط،أيضا�أن�يبدع�داخل�المنظمة���الفرصة��ل�فرد�ل

وقد�نفت� .،�أي�أن��ل�فرد����أي�منظمة�قادر�ع���أن�ي�ون�مبدعام�ما��ان�مستواه�الوظيفي�يمكنھ�أن�يبدع�ولو�بفكرة

�تماما �خاطئ ��و�اعتقاد �والذي �مختارة �قلة �ع�� �مقصور ��بداع �بأن �سائدا ��ان �الذي ��عتقاد �الدراسات إذن��.�عض

،�ةمبدع���صيةفقط،�ف�ل�فرد�عاقل��و��العلماء�وذوي�ا����ةع�����و�حكر د�أو�فئة�معينة،�أو�فالإبداع�لا�يقتصر�ع���أح

�وحسب� �لآخر، ���ص �من �والعناصر��بداعية �المقومات �وتختلف��ذه �عناصر�إبداعية، �ع�� ���ص�تھ �مقومات وتنطوي

  .المناخ�أو�الب�ئة�ال����ع�ش����وسط�ا�و�تفاعل�مع�ا

  :)Invention( و�خ��اع�)Creativity( �بداع�-3

إ���التوصل�إ���فكرة�جديدة�بال�امل،�ترتبط�بالتكنولوجيا�وتؤثر�ع���المؤسسات�) Invention(�ش���مف�وم��خ��اع�

�1المجتمعية �و�رى ،)� �ت�ون�) 2011خ���الله، �ولكن �مرة، �لأول �جديد ����ء �استحداث �خلالھ �من �يتم ��و�الذي ��خ��اع أن

منھ�موجودة�من�قبل،�ولكن�تتم�إضافة�وإدخال��عض�التعديلات�عل��ا�من�أجل�أن��عطي�مظ�را��عناصره�و�جزاء�الم�ونة

  . 2جديدا�وتقوم�بأداء�م�مة�مم��ة�مثل�اخ��اع�الكمبيوتر

� �المجتمعية، �بالمنظمات �وتأث���ا �بالتكنولوجيا �يرتبط �الفكرة�فالاخ��اع �توليد ��� �الفنية �التأث��ات �ع�� ��عمل و�و

� �أن �أي �العل��،ا��ديدة، �التقدم ��� �و�سا�م �عبقر�ة �ومضة �من �فكرة ��و�خلق �الفكرة� �خ��اع �أن �إ�� �تجدر��شارة كما

صاحب�فكرة�ج�از�التحكم�عن��عد�للتلفاز،�لكن�ل�س��و�المخ��ع،�المخ��ع�) Franquin(فمثلا��عد�وحد�ا�ل�ست�اخ��اعا،�

�) Robert Adler(�و� �ج�از��عمل �إ�� �الفكرة �نقل �الذي � 1956سنة �إلك��ونيك"لشركة �"ز��ت �بال�سبة �ال���ء �نفس إ���،

)Leonardo De Vinci (� �ا��وّامة �للطائرة �مخطط �وضع ��و�مخ��ع�ا) L’hélicoptère(الذي �ل�س ��و�لكن �مخ��ع�ا ،

)Igor Sikorsky (وغ���م.. . 19403الذي�حلق���ا�بنجاح�سنة�.  

                                                           
  .137،�صمرجع�سابقنجم�نجم،�  -1
  .54،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،�  -2
  :،�من�الموقع06/06/2019: ،�تار�خ��طلاعالفرق�ب�ن��بت�ار،��بداع�و�خ��اعتوفيق�حو�شي��،�  -3

https://io.hsoub.com/innovation_maraketing/45427- 
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� �عامة ���ل�فبصفة �جديدة �فكرة �عن �ما��و�إلا�عبارة ��أو�مشا�ل�مش�لةالإبداع �خارج�) حالية(قائمة أو�مستقبلية

�الفكرة�أو� �و�و�تجسيد �عن��بداع، ��و�ناتج �ب�نما��خ��اع �مثالية، �فكرة ��عطي �تفك���جديدة �أو��و�طر�قة �العادة، نطاق

�خ��اع��و��أي�أن ،طر�قة��سمح�ب�نفيذ�ا�أو�استغلال�ا،�وعادة�ما�تأخذ��ذه�الفكرة�وقتا�طو�لا�لتحقيق�اطر�قة�تطبيق�ا�ب

  .،�أو��و�الفكرة�ال���تتجاوز�الفن�الصنا���المألوفإبداع����ء�جديد����المجال�العل���أو�التق��

  :)Intelligence( والذ�اء�)Creativity(  �بداع�-4

 
ّ

) �مانسب�(و�عرفھ�" مزي د�أو�الرّ لا�سيما�التفك���المعنوي�المجرّ لقيام�بالعمليات�العقلية�العليا�القدرة�ع���ا"�و��اء�الذ

أثب�ت�دراسات�و�ما�تق�سھ�اختبارات�الذ�اء،�و �،�ومن�ناحية�إجرائية�"ط�المتعلقاتالقدرة�ع���إدراك�العلاقات�واست�با"أنھ�

  . 1تيان�با��ديد�لأ��ا�تتطلب�القدرة�ع����ستدلال�ول�س�ف��ا�ما�يتطلب��ت�الذ�اء�لا�تحدد�المبدع�من�غ��هأن�اختبارا

،�وذلك�بناءا�ع���)Intelligence(�عتقد��عض�العلماء�أنھ�لا�توجد�علاقة�حتمية�ب�ن��بداع�والذ�اء�.. . ���ا��قيقة

�دع�ن�كما�أن��ناك�من��م�أقل�ذ�اءً الدراسات�ال���أجر�ت�ل�ذا�الغرض،�حيث�بي�ت�أن��ناك�من��ذكياء�لم�ي�ونوا�مب

ن�العلماء�أن��ناك�علاقة�طردية�ب�ن�الذ�اء�و�بداع،�فمثلا����ح�ن��عتقد�نفر�آخر�م. برزت�لد��م�العديد�من��بداعات

 �اأن��بداع�ل�س�إلا�مظ�ر ) سب��مان(يرى�
ً
ا�لأن�ا�للذ�ي�أن�ي�ون�مبدعً من�مظا�ر�الذ�اء�العام�للفرد،�وإن��ان�ل�س�شرط

 
ّ
 �ناك�متطل

ّ
لصاحب�الذ�اء�العادي��ي،�كما�يمكن�بات�أخرى�للإبداع،�كما�أن��ناك�عوائق�أخرى�قد�تحول�دون�إبداع�الذ

 أن�ي�ون�مبدعً ) بل�وصاحب�الذ�اء�المتوسط(
ً
أي�أن�الفرد�الذ�ي�ر�ما��.2ا�للإبداع�أن�ي�ون���سان�عا���الذ�اءا�فل�س�شرط

 
ّ

�اء����علم�النفس��و�لا�تت�ون�لديھ�م�ارة�القدرة�ع����بداع،�إلا�أنھ��ش��ط����المبدع�توفر�حد�أد�ى�من�الذ�اء�العام،�فالذ

 �قدرة
ّ

وأقدر�ع����بداع،�إلا�أن�... �ي�القدرة�ع���الف�م�والتعلميولد���ا�الفرد�ولا�يك�س��ا�من�بي�تھ،�ومن�خصائص�الفرد�الذ

 
ّ
  .3اب�درجة�عالية�من�الذ�اء�بل�يكفيھ�أن�يتمتع�بدرجة�أع���من�الذ�اء�المتوسط�ح���يمكنھ�أن�ي�ون�مبدعً �بداع�لا�يتطل

��ذا ��� �المش�ورة �الدراسات ��ومن �ت��مان �دراسة �) Terman(المجال؛ �عام �بدأت �اختار�ت��مان��1922ال�� حيث

طفل��سبة�ذ�ا��م�تتجاوز�مائة�وأر�ع�ن�درجة،�ثم��ألف�ا�من�أصل�مائت�ن�وخمس�نومساعدوه�ألفا�وخمسمائة�طفل�تقر�بً 

وع���الرغم�من�أن�أبحاث� .نوات�التاليةتمت�ملاحظ��م�ومدى�تطور�م�ونجاح�م����حيا��م�العلمية�ع���مسار�عشرات�السّ 

 ) ت��مان(
ً
ا�ا��افيً وأبحاثا�مماثلة�أخرى�قد�أكدت�وجود�علاقة�ب�ن�مستوى�الذ�اء�و�بداع،�إلا�أن��سبة�الذ�اء�لا��عد�شرط

  .ؤ�بھا�من�أجل�الكشف�عن��بداع�والت�بّ ومرضيً 

�غالبً ) جيلفورد(أظ�ر� �عليھ ��� �ال�� �بالش�ل �الذ�اء �اختبارات �المأن �من �تطلب �ما �محدد�ا �بجواب �يد�� �أن فحوص

فا���(و��يح�لسؤال�محدد�ومباشر،�و�ذا�ما�يدعو�لأن�ت�ون�اختبارات�الذ�اء����مص��ة��فراد�ذوي�التفك���النمطي�
ّ
�ت

convergent (� �التفك���المبدع �ذوي �(أك���من �)�divergentف��ا�� �ف، �تتطلب ��بداع �التفك���اختبارات ��� �ستقلالية

 (التفك���النمطي�وع���خلاف�ذلك�ف .التفك����ف��ا������جو�ره�تفك���مبدعو ،��جابة�والتعددية���
ّ
يتضمن�طر�قة�) فا���ت

� �التفك����ف��ا�� �أما �والوحيد، �ال��يح �ا��ل �عن �والبحث �للإجابة �قياسية �نحو�اتجا�ات�) divergent(معيار�ة موجھ

                                                           
  .237،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،�  -1
  .10،�صسابقالرجع�الم  -2
  .237،�صالمرجع�السابق  -3
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�ش�ل�انطلاقة�) جيلفورد(طرائق�متنوعة�لأجل�ذلك،�ولا�شك�أن�أبحاث�متنوعة����البحث�وا��لول�الممكنة�عندما�لا�تتوفر�

رجع��بداع�–بوجھ�عام��–غ���أ��ا��جديدة����دراسة��بداع،
ُ
إ���ب�ية�العقل،�و�التا���ترى�����بداع�شكلا��ت�ذاتھ���الوق�ت

�ال �أش�ال �علمً من �الراقية، ��دراكية ��شاطات �ا �المف�وم ��ذا � –أن �الراقية ��دراكية �وال�شاطات �العقل تجاوزتھ��–ب�ية

  .1إس�امات�لعوامل�ال��صية����الظا�رة��بداعية

��منكث���الو  �رغم �والذ�اء، ��بداع �ب�ن �فالذ�اءيخلط �ذلك، ��� �وا��ة �فروق �الذ�نية��وجود �القدرات �ع���عن

اء��شمل�القدرات�ال����ساعد���سان�ع���أداء�وظيفة�والفكر�ة�ال����ساعد���سان�ع���الف�م�و�ستجابة�الملائمة،�والذ�

� �أو�ع�� �غ��ه �أفضل�من �بصورة �لذلك�فما �بنجاح، �إجابات�منطقية�مواج�ة�المشكلات �تتطلب �أسئلة ��� �الذ�اء اختبارات

سم�با��دّة�و�تضمّن�تولأما��بداع��و�. عكس�أسئلة��بداعومحددة�
ّ
يد�أو�خلق��شاط��س�ند�إ���التفك����بدا���الذي�ي�

ا�من�قبل�أو�تقديم�أف�ار�لم�يتطرق�إل��ا�أف�ار�جديدة�أو�إيجاد�علاقات�لم�تكن�معروفة،�أي�إيجاد����ء�لم�يكن�موجودً 

أحد�من�قبل�و�سا�م����تطو�ر�ا��ياة�وتحسي��ا،�إذن�فالذ�اء�ضروري�للإبداع�ولكن�ل�س�من�الضروري�أن�ي�ون��ذكياء�

  :�عض�أوجھ�الفرق�ب�ن�مف�ومي��بداع�والذ�اء�)22( رقم�و�و���ا��دول �. 2مبدع�ن

  �بداع�والذ�اءمف�ومي�ق�ب�ن�و الفر �عض�): 22(جدول�

  الذ�اء  �بداع  أوجھ�الفرق 

  تفك���اس��لا�ي،�مقيد��شروط��ستقبال  تفك���إنتا��،�حر�غ���مقيد  نوع�التفك��

نوع�

  �ختبارات

مقيدة�اختبارات��بداع�عادة�تتضمن�أسئلة�مفتوحة�غ���

�جابة،�تحتاج�إ���إجابات�متعددة�وأحيانا�كث��ة�غامضة�

  .و�صعب�ال���ان�عل��ا

اختبارات�الذ�اء����أسئلة�تتطلب�إجابات�منطقية�

  .ومحددة

  

  ال�دف�منھ

تفك���م�شعب�ي�ت����عدد�غ���قليل�من�ا��لول�للمشكلات�

ال���ل�س�ل�ا�حل�واحد���يح،�أو�يتحسس�مشكلات����ز�

  .إدراك�ا�خرون�عن�

تفك���الذ�اء�يُج�د�لإدراك�وف�م��شياء�و�مور�

  .المعروضة،�ولكن�ل�س�بالضرورة�أن�ي�تھ�بحل

  : اعتمادا�ع���الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  :،�من�الموقع11/05/2019: تار�خ��طلاع،�13ص،�إطار�عمل�منطقي�للإدارة�بالإبداعسليم�ا��س�ية،�

https://library.nawroz.edu.krd/lib.php?file=1030.pdf 

� �ذلك؛ �إ�� �ارتفاع�إضافة �بالضرورة �لا��ع�� �الذ�اء ��سبة �ارتفاع �أنّ
ّ

�إلا �الذ�اء، �من �معّ�ن �حدّ �وجود �يتطلب �بداع

ا،�وإنما�ال��ص�المبدع�لابد�من�أن�ي�ون�ال��ص��ك���ذ�اءً�ل�س�بالضرورة��و��ك���إبداعً معدّل��بداع،��ذا��ع���أن�

�معينة �درجة �إ��  . 3ذ�ي
ً
�شرط �ل�س ��ساعد�بمع�� �المرتفع �الذ�اء �ولو�أن �الذ�اء، �أو�مرتفع �ذكيا �المبدع �ال��ص �ي�ون �أن ا

  . صاحبھ�ع���سرعة�تجميع��ف�ار�وإ�شا��ا

                                                           
  .15- 14: ،�ص�صمرجع�سابقلكسندرو�روش�ا،�أ  -1
  .13،�صمرجع�سابقسليم�ا��س�ية،��-2
  .218،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-3

https://library.nawroz.edu.krd/lib.php?file=1030.pdf
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الذ�اء�يمثل�القدرة�ع���حل�المشكلات،�فإن��بداع�يتجاوز��ذه�القدرة�إ���قدرة�أخرى�تر����إذا��انف ... بصفة�عامة

  .إ���اس�بصار�طرق�ومنا���جديدة����إيجاد�ا��لول�ع���نحو�غ���معروف�من�قبل�وغ���مألوف

   :)Talent( والمو�بة�)Creativity( �بداع�-5

ا�من�مجموعة�المتفوق�ن�الذين�يطلق�ع���القسم�العا���جد� �"مو�وب"ولفظ��فسيولوجية�دماغية،�إم�انية�المو�بة

�للمو�و��ن،�وُ  �المئو�ة �ال�سبة �تحديد ��� ��ؤلاء �واختلف �خاصة، �عقلية �قدرة �اعت���المو�بة �من �و�ناك �الممتاز، �الذ�اء �بوا

���مجال�" مو�بة"���استخدام�مصطل��ؤلاء�،�كما�فضّ فأك������مقياس�الذ�اء) 130(أشار�البعض�أن��سبة�ذ�ا��م�تبلغ�و 

���،�وقد�ي�ون�التفوق�العق���ذ�اءً أو�غ���عق�او�مكن�أن�ي�ون�التفوق�عقليً �قون القدرات�ا��اصة�فقط،�فالمو�و�ون�متفو 

 عامً 
ً
 �ا�أو�قدرة

ً
 �خاصة

ً
  .1هنحو ا�و ا�أو�حركيً ا،�وقد�ي�ون�التفوق�غ���العق���جسميً ا�أو�فنيً ا�علميً ،�وقد�ي�ون�ابت�ارً أو�تحصيلا

  :)Thinking( والتفك���)Creativity( �بداع�-6

 
ُ
ظا�رة�التفك�����سا�ي�ظا�رة�عقلية�وا�سانية�من�أ�م�وأعقد�الظوا�ر�السي�ولوجية،�فالتفك���من�القدرات��عدّ �

و�ش���طبيعة��،العقلية�العليا�ال���تم�����سان�عن�بقية�ال�ائنات�ا��ية�ال���لا��ستطيع�أن��ستخدم�التجر�دات�والرموز 

�لعمليات� �ممارس�نا �أثناء ��ستخدمھ ��لية �عملية �أنھ �إذ �المواقف، �من �العديد �وإ�� �السلوك �أنماط �الكث���من التفك���إ��

ف�و�عملية�توسط�رمزي�أو�استخدام�الرموز�لقياس�الفاصل�الزم���ب�ن�تقديم��عض�. التذكر،�والتخيل�والقصد�و�عتقاد

�عزى�إ���ال�شاط�والعقل�كما�لا�يمكن��اا�مات�إنتاج�ا،�و�عت���التفك���عملية�داخلية�وغالبً المث��ات�ا��ارجية�و��ن�استجاب

  . 2ملاحظة�عملية�التفك���بصورة�مباشرة�بل��ستدل�عل��ا�من�خلال�ما�يلاحظ�من�سلوك

وعملية�التفك���التفك���رؤ�ة�داخلية�تتق����ا����ة�من�أجل�غرض�مع�ن،�أي�أنھ�م�ارة��شغيل�الذ�اء�ع���ا����ة،�

�و��ل� �ن�يجة، �إ�� �للوصول �للبيانات �العقلية �التفك���بالمعا��ة �عملية �تقوم �حيث �الذ�ن، ��� �لا�مادية �أحداث �عن عبارة

�بالانفعالات �والتحكم �من�. المشكلات �بدلا �العقلية �والصور �والمفا�يم �ال�لمات �طر�ق �عن �و�حداث ��شياء �معا��ة أي

و�عرّف�التفك���بأنھ�عملية�عقلية�يوظف�ف��ا� .���3أو�عن�طر�ق�ال�شاط�العيا�ي�المباشرمعا����ا�عن�طر�ق�ال�شاط�الفع

و�و�. الفرد�خ��اتھ�السابقة�وقدراتھ�الذ�نية�لاستقصاء�ما�يقابلھ�من�مواقف�أو�مشكلات��غرض�التوصل�إ���قرارات�مناسبة

إنھ�يحدث����سياق�اجتما���يتأثر�و��ش�ل�كما�أنھ�لا�يتم�بمعزل�عن��خر�ن�ومن�ثم�ف�–خاص�بالفرد��–�شاط�فردي�

�بھ �المحيطة �السّ ( و�عرف .4بالب�ئة �والعدلو�ي، �للوصول�: "التفك���بأنھ) 2004و�دان �وا����ات �المعلومات ��� �العقل إعمال

  - )18(الش�ل� - أصناف�حسب�النوع،�الطبيعة�والمستوى�) 3(،�كما�يرى�الباحثان�أن�التفك���ينقسم�إ���ثلاثة�"لرأي

                                                           
أو�اختبار�الذ�اء��مقياس�الذ�اء�)IQ test(: قياس�القدرات�المعرفية�لل��ص،�وعموما�يق�س�ل أنھ�فحص��ست�تج�منھ�رقم���دف�أسلوب�لقياس�الذ�اء،�أي

اك�العديد�من�اختبارات�والذ�اء��ش���عادة�إ���محاولة�لقياس�الرشاقة�العقلية�لل��ص،�و�ن". رشاقة�العقل"عة�الف�م�العق���أو�ما��س���بـ��ذا��ختبار�سر 

فيعد�متفوقا،�ومن��120> متوسط�الذ�اء�أما�من�يحصل�ع����110و�90الذ�اء�القياسية�المستخدمة����العالم،�و�عد�ال��ص�الذي�يحصل�ع���علامة�ب�ن�

  ).20/06/2019 :بتار�خ�، /https://www.altibbi.com:  للاطلاع�أك���انظر(مشا�ل����ف�م��سئلة�أو�التخلف���ش���ذلك�أن�لديھ�70< ع���ن�يجة��يحصل
  .24-23: ،�ص�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-1
  .11،�ص1ن،�ط.م.،�مكتبة��نجلو�مصر�ة،�دصعو�ات�التعلم�للمبتكر�ن�والمو�و��ن). 2016. (شتوي�القحطا�ي،�فكري�متو���-2
  .24-ص،�مرجع�سابقجمال�خ���الله،��-3
  .12،�صمرجع�سابقشتوي�القحطا�ي،�فكري�متو��،��-4
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  أقسام�التفك��): 18(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  .40،�ص3ن،�ط.م.،�ددار�قرطبة�لل�شر�والتوز�ع،�مبادئ��بداع ).2004. (العدلو�ي�محمدو�دان،�طارق�السّ �:المصدر

  :�ذه��قسامل�اشرح) 23(و�و���ا��دول�رقم�

  أقسام�التفك���):23(جدول�

  الوصف  التفك��  القسم

من�حيث�

  النوع

  

  التفك���الكمي

�عتمد�ع���الطلاقة����عملية�التفك���ذا��ا،�و�تمثل����ال��ص�الذي�لھ�قدرة�ع���إعطاء�

  .أك���عدد�من��ف�ار�السليمة����وحدة�زمنية�معينة�لمش�لة�ما

  التفك���النو��
�ف�و� �النمطية، �عن �والبعد �ا��مود �من �التحرر �أي �التفك��، �عملية ��� �المرونة �ع�� �عتمد

  .�عطي�آراءًا�مفيدة،�ولك��ا�م�شا��ة�ولا�تخضع�لمعيار�واحد

ن�حيث�م

  الطبيعة

  .�عتمد�ع���التوصل�إ����جابة�ال��يحة�من�خلال�المعلومات�المتاحة  التفك���التقار�ي

  التفك���التباعدي
��ل�ا���عتمد �ت�ون �أن �يحتمل �بحيث �المعلومات �خلال �من �إجابات �عدة �إ�� �التوصل ع��

  .��يحة�ومقبولة

  التفك���التقو�مي
�عتمد�ع���التوصل�إ���ما��و���يح�أو�وثيق�الصلة�بالموضوع،�مع�إصدار�للأح�ام�ووزن�

  .للأدلة�وتقو�م�ا

  

من�حيث�

  المستوى 

  التفك���المنخفض
التذك���: الذ�نية�المنخفضة�من�التفك���مثلو�عتمد��ذا�النوع�من�التفك���ع���المستو�ات�

  .وا��فظ�و�س��جاع

  التفك���الرا��
�مثل �التفك�� ��� �رقيا �أك�� �ذ�نية �عمليات �ع�� �النوع ��ذا �ال��كيب،�: و�عتمد التحليل،

  .التفس��،�فرض�الفروض�والتقو�م

  .النقد،�التأمل�و�بداع: النوع�ع���مستوى�عا������التفك���مثلو�عتمد��ذا�  التفك���العا��

  .41-40: ،�ص�صمرجع�سابق،�العدلو�ي�محمدو�دان،�طارق�السّ �:المصدر

 أقسام�التفك��

  نوعًا
ً
 مستوى  طبيعة

  ك��

 نو��

  تقار�ي

  تباعدي

 تقو���

  منخفض

  را��

 عا��
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�و�مركز��بداع،�و�و�الذي�يمثل�مركز�التفك���لدى���سان،�ومنبع��بت�ار�و�ف�ار،�فتجدر��شارة�إ����ولأن�العقل

،�و�ناك�نظر�ات�كث��ة����ذلك�ومازال�الكث���"دماغ���سان"كيفية�عمل�عقل���سان،�و�نا�يجب�التحدث�عن�م�ونات�

يت�ون�دماغ���سان����العموم�: ح����ن�و�إيجاز�تقول�النظر�ة�م��ا����طور�البحث�والنظر�ولم�يتحول�إ���حقيقة�علمية

  :1من�منطقت�ن�إدراكيت�ن�رئ�س�ت�ن

-�� �اليم�� �الش�لية(المنطقة �المرئية ��دراكية �العمليات �): ذات �الدّ حيث �الفسيولوجيا �علماء �أنواع�يقسم �بتفصيل ماغ

��دراك �بـالمناطق �ا��انب ��ذا ���ا �يختص �الذي �السّ �ية �منطقة �التخيل، �منطقة �ا��سية، ��بصار،�المنطقة �منطقة ماع،

ا�تتحكم�المنطقة�اليم���من�الدماغ�بتحر�ك�ا��زء���سر�من�وعمومً . منطقة�ال��ك،�منطقة�التذوق�ومنطقة�ال�سمية

�و  �ا��سم، ��نفعال، �با��دس، �المرتبطة �بالوظائف �والتأملتتحكم �ا��يال �واستخدام �� .�بداع �ع���و�حتوي �ا��انب ذا

  .القدرات�التخطيطية،�الشعور�ة،�ا��دسية،�الشمولية����النظرة�والتعامل

-�� �ال�سرى �واللفظية(المنطقة �السمعية ��دراكية �العمليات �الدّ و  ):ذات �الفسيولوجيا �علماء �أنواع��قسم �بتفصيل ماغ

النفسية،�منطقة��عب���الوجھ،�- نطقة�ا��ركيةة�حركة��طراف،�الممنطق: المناطق��دراكية�الذي�يختص���ا��ذا�ا��انب�بـ

�ا��سمية �ا����ات �ومنطقة �التفس��، �منطقة �الشم، �منطقة �التكب��، �منطقة �الت�لم، �منطقة �الفكر�ة، وعموما�. المنطقة

ماغ�بتحر�ك�ا��زء��يمن�من�ا��سم،�وتقوم�بالدور�التحلي���والمراكز�العص�ية�ال���تضبط�تتحكم�المنطقة�ال�سرى�من�الدّ 

  .ا��بال�الصوتية�واللسان�والشفت�ن

يتم�دمج�عمليات�المنطقت�ن�حيث�" ا��سم�ا��ا���"تر�ط��ات�ن�المنطقت�ن�حزمة�من�����ة�العص�ية�يطلق�عل��ا�

ووفق�نظر�ة� .ج�رسالة�واحدة�أو��علما�مفيدا�مع��ا�تِ معا،�بحيث�يت�امل��دراك�ا������المر�ي�مع�قر�نھ�اللفظي�السم��،�ليُ 

يتحكم�ا��انب��يمن����المخ�با��انب���سر����ا��سم،�وا��انب���سر����المخ�يتحكم����ا��انب��يمن����. .. المخشطري�

�أمّ  �الكتابة ��� �اليم�� �اليد ��ستعملون �الذين �بالأ��اص �يتعلق �التقسيم ��ذا �اليد�ا��سم، ��ستعملون �الذين ����اص ا

  :)24(���ا��دول� صف��يمن�والنصف���سر�من�الدماغلنّ الوظائف�ل�وتفصيل .2ال�سرى�نجد�أن�وظائف�المخ�مع�وسة

  تفصيل�الوظائف�ل�ل�من�النصف��يمن�والنصف���سر�من�الدماغ): 24(جدول�

  النصف���سر  النصف��يمن

  منطقي�ورشيد  انفعا���ووجدا�ي

  يتعامل�مع�ا��قائق�و�رقام  يتعامل�مع�المشاعر�و�حاس�س

  ح����واق��  وإل�امحد����خيا���

  تفك���وتحليل  ابت�ار�وإبداع

                                                           
� بالثانية،��100.000بليون�خلية����المخ،�وأن�عدد�التفاعلات�الكيميائية�ال���تحدث����المخ�تتجاوز���30عتقد�العلماء�أن��ناك�: معلومات�عن�العقل�ال�شري

  .)220انظر�جمال�خ���الله،��بداع��داري،�ص( ���العالم��لھ�مرة�من��عقيد�شبكة�ال�اتف�1000كما�أن�شبكة�المخ�معقدة�أك���من�
  .22،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،�  -1
ف�و: ا��ا����لغة��،

ٌ
ة

َ
�جُسُوءًا�وجُسْأ

ُ
ْ�ءُ�يَجْسَأ

َّ
�ال��

َ
�ٌ : جَسَأ نَ�: جَا��ِ

ُ
ش

َ
بَ�وخ

ُ
  ).انظر�قاموس�المعا�ي(صَل

  .72،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،�  -2
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  م�ارات�لغو�ة�كلامية  م�ارات�فنية�جمالية

  تذكر��سماء�والتوار�خ  تذكر�الوجوه�و�ش�ال

  )م�سلسل(تفك���متتا���  )���نفس�الوقت(تفك���متوازي�

  ا�تمام�بالأشياء�المادية  ا�تمام�با��وانب�المعنو�ة�والروحية

  تفاصيل�وجزئيات  وعمومياتتصور�شمو���

  أقرب�إ���نمط�المدير  أقرب�إ���نمط�القائد

  .26،�صمرجع�سابق�خضر�خراز،�: المصدر

و�ش�ل�التفك���أحد�أ�م�اللبنات��ساسية����خلق��بداع،�لأن��بداع�ما��و�إلا�نتاج�الفكر�الذي�يتمحور�حول�

ومبدأ��بداع��و�الفكر�والتفك��،�والقرآن�الكر�م�مملوء�بالدعوة�إ���إعمال�العقل�والتدبر�والتفكر،�فقال�. موضوع�مع�ن

رُوا) 18(﴿: سبحانھ�و�عا��
ُ
ظ

ْ
ان

َ
رْضِ�ف

َ ْ
لْ�سِ�ُ�وا�ِ����

ُ
رْضِ�) 43(﴿: ا،�وقال�أيضً )19(العنكبوت� ﴾)19(...ق

َ ْ
مْ�َ�سِ�ُ�وا�ِ����

َ
ل

َ
ف

َ
أ

ُ�مْ�
َ
�ل

َ
ون

ُ
ك

َ
ت

َ
�ِ�َ�اف

َ
انٌ�َ�سْمَعُون

َ
وْ�آذ

َ
�ِ�َ�ا�أ

َ
ون

ُ
وبٌ�َ�عْقِل

ُ
ل

ُ
سِِ�مْ ) 7(﴿: ،�و���قولھ)44( ا��� ﴾)44(...ق

ُ
ف

ْ
ن

َ
رُوا�ِ���أ

َّ
ك

َ
ف

َ
مْ�يَت

َ
وَ�ل

َ
 ﴾)8(...أ

�بداع�����صل��و�عملية�استخدام�العقل���ل�المشكلات،�أو��،�إذن�فالفكر�أو�التفك����و�أساس��بداع،�لأنّ )8(الروم�

   .وتوليد�أف�ار�جديدة�أو�خارجة�عن�المألوفإنتاج�

رسول�ال جاء����قول ا��سد�الواحد�كما�اع�والتفك���بالعلاقة�الوثيقة�أو�ا��سدية،�أي�كما�وتكمن�العلاقة�ب�ن��بد

 إِ ... ): "صلى الله عليه وسلم(
َ
 ا�اِ ذ

ْ
 ش

َ
 ت

َ
 ى�مِ �

ْ
 وً ضْ عُ �ھُ ن

َ
 دَ ا�ت

َ
 ا�

َ
 �رُ ائِ سَ �ھُ ��ل

ْ
 وَ �رِ �َ سَّ البِ �دِ سَ َ� ا�

ْ
 – �عمان�بن��ش�ومسلم�عن�النّ أخرجھ�البخاري� – "ىمَّ ُ� ا�

�بداع�يتولد�من�التفك���والتفك���ما��و�إلا�ومضات�ورؤ�ا�داخلية����ذات��و�بداع�كذلك�لا�يمكن�أن�ي�ون�دون�تفك��،�لأنّ 

��سان��ستلزم�منھ�ش�ئا�من��بداع�والم�ارة����محا�اة�الذات�و�شغيل�الذ�اء�عند�البدء����العملية�التفك��ية�مس�ندا����

ور����التفك���عبارة�عن�أحداث�غ���ملموسة�تدو . ذلك�ع���مخزونھ�الفكري�والمعر���وا����ات�للوصول�إ���ما��س���بالإبداع

معينة�و��ل�المشكلات�والتحكم�لوصول�إ���ن�يجة�بيانات�المتعلقة�بموضوع�ما�لعقلية�للالدماغ���دف�إجراء�عملية�معا��ة�

م�وال�لمات�علاقة��بداع�بالتفك����و�أن��بداع�نتاج�معا��ات�التفك���للأشياء�و�حداث�عن�طر�ق�المفا�يو بالانفعالات،�

�أو� �والنية �أو�القصد �أو�التوقع �أو��عتقاد �ا��كم �م��ا �متعددة �ودلالات �للتفك���مفا�يم �وأن �العقلية، �والرموز والصور

  .�1ستدلال�أو�التذكر�و�س��جاع�أو�اتخاذ�القرار����مسألة�معينة�أو�التخيل�و�بداع

�ابت�ار� �خلال �من �المخ، �داخل ��بداع �تحف���عملية �تحف���و�مكن �إ�� �ذلك �يؤدي �بحيث �أك���سرعة �بصورة أنماط

�ا�����،� �باستمرار�ع���التعلم �جديدة �خ��ات �اك�ساب �أك���سرعة �بصورة �تحف����نماط �يتطلب �حيث �والتقييم، الر�ط

بالإضافة�إ���العمل�خلال�أ�شطة�عديدة�تؤدي�إ���المز�د�من�المدخلات�ع���ا��بل�الشو�ي،�و�تطلب�تحقيق�عملية�الر�ط�

�و  �ارت�از�ة �أماكن �وجود �التقييم �تحف���) anchors(أنماط �خلال �من �ذلك �تحقيق �و�مكن �العصبونات، �من �العديد وشمول

) ambiance(ي��ز�مستو�ات�ال�شاط�وال��يئة�) 25(وا��دول�رقم�التفك���ومن�خلال��ثارة�ا��ارجية�للأ�شطة�العص�ية،�

  :لتحس�ن�خطوات�عملية��بداع�المختلفة
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  �بداع�ووظائف�المخ): 25(جدول�

  عناصر�تحف���المخ  ا��انب  عناصر��بداع

  أ�سر  جمع�المعلومات
� �والم�اد �والم�اد �القشرة�... السف��ا��واس �إ�� �وإرسال�ا �ا��سية �المدخلات �ودمج استقبال

  .الراحة�،الطاقة... الدماغية

  

  التعلم�والف�م
  أيمن

تحليل�المعلومات�ا��سية�وأداء�وظيفة�الذاكرة�... القشرة�الدماغية�واللوزة�والقرن�الدما��

  .الدافعية،�ا��وافز... و�علم�معلومات�جديدة�وت�و�ن��ف�ار�واتخاذ�القرارات�

التحليل�والبحث�

  والتفس��
  أ�سر

� �ا��مراء �والنواة �اللامركز�ة �الرمادية �و�شمل�... المادة �العقلية، �والقدرات �المعلومات تحو�ل

  .والتفك���المجرد،�القدرة�ع���التحملالتذكر�وإصدار��ح�ام�

  .المعرفة�والبحث... ت�و�ن�وحفظ�الذاكرة�... القرن�الدما���  أيمن  الر�ط�و�ست�تاج

  .التجر�ب،�اللعب... الذاكرة�المؤقتة�أو�العملية�... الصفيحة�الدماغية�  أ�سر  التجميع

  .الراحة�والتأمل... لتخيل،�الف�م�التفك���شبھ�الوا���و�حلام�وا... القنطرة�  أيمن  �ست�باط

  أ�سر/أيمن  الصياغة
�العص�ية �والعقدة �ا... المخيخ �والتخطيط �الزمنية ����العلاقات �والتحكم �والت�بؤ ��ر�ي

  .التقييم�و�نتقاء... ا��ركة

  .27،�صمرجع�سابق�خضر�خراز،��:المصدر

  :)Change( والتغي���)Creativity( �بداع�-7

عد��بداع�نتاجات�العقل�الفر�دة�ال���تصدر�ع���ش�ل�أف�ار�وأساليب�أو�طرق�أو�سلوكيات�وغ���ا�من�المستجدات��ُ 

�واقع� �إ�� �حا�� �واقع �من �للتحول �قائم �وضع �ع�� �ينفذ �أو�تكتيك �التغي���ف�و�إجراء �أم �أو�تداول، �وجود �ل�ا ��سبق �لم ال��

�لل ��بداعية �والنتاجات �للمستجدات �استجابة �ب�ن�أفضل �تر�ط �ال�� �الوثيقة �تظ�ر�العلاقة �و�نا �مع�ن، ��دف �إ�� وصول

� �والتغي��، �أو��بداع �مستجدات �من ��بداع �يصدره �لما �استجا�ي �والتغي����و��شاط �للتغي��، �الرئ�س ��و�المحرك فالإبداع

� �ذلك �أكد �وقد �جديدة، �(نتاجات �وأ) 1991عامر، �طرق �ي�بع �دينامي�ي �تحرك �التغي���بأنھ �عرف �مستخدمة�عندما ساليب

� �ذلك �وأكد �كما �والفكر�ة، �المادية ��بداعات �عن �(ناتجة ����) 2009خ���الله، ��ساسية ��و�المادة ��بداع �أن �قال عندما

عندما�قال�أن�التغي���يأ�ي�ن�يجة�تحرك��دارة�لمواج�ة�) 2006جلدة�وعبوي،�(ا�عمليات�التغي���والتطو�ر،�وأكد�ذلك�أيضً 

�للاس �ا��ديدة �السّ �وضاع �وتفادي ��يجابيات �من �تفادة �بّ�ن �كذلك ���داف، �وتحقيق �(لبيات �وعبوي، أن�) 2006جلدة

�س��داد� �مبدعة �منظمات �وتصميم ��بداع �ع�� ��دار�ة �المقدرة �وأن �التغي��، �فروع ��عت���أحد �أن �و�بت�ار�يمكن �بداع

  .1اعية�ي�ون�لد��ا�اتجاه�داخ���للتغي��أ�مية��لما�زادت�وت��ة�التغي��،�كما�يرى�أن�أغلب�المنظمات��بد

�بداع�والتغي���جو�ر�الروح��إذ��ش�ل�رتبط��بداع�بالتغي���من�حيث�التداخل�والتفاعل����دورة�حياة��بداع،�و 

وح���المرحلة��خ��ة،�إذ��المرحلة��و������دورة�ا��ياة�و�ل�م��ما�مرتبط�بالآخر�منلدورة�حياة��ف�ار��بداعية�واستمرار���ا�

تحقق�ش�ئا�يما�الفائدة�من�النتاجات��بداعية�دون�أن��؛لا�قيمة�للإبداع�دون��غي��،�ولا�قيمة�للتغي���دون�إبداع،�والمقصود

                                                           
  .186،�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،�  -1



 ................................................................................................................................... مدخل إلى الإبداع: الفصل الثاني

 

139 
 

فالإبداع�يأ�ي�من�التغي���للأفضل،�وكذلك�ما�الفائدة�من�التغي���الذي�لا��س�ند�ع���مستجدات�أو�نتاجات�إبداعية�جديدة،�

  .غ���من�حال�إ���حال�أفضل،�والتغي���يأ�ي�استجابة�للمستجدات�والنتاجات��بداعية�و�ل�م��ما�يدفع�و�فّعل��خرلي

   :)Genius( العبقر�ةو �)Creativity( �بداع -8

���1مقياس�معامل�الذ�اء��150يتجاوز�ذ�اؤه��الذي�و��... العبقري 
IQ.� 

ُ
ولد�ولا�ت

ُ
أولئك��م�صنع،�والعباقرة�والعبقر�ة�ت

ع�بقدرة�كب��ة�وإنجاز�لك��م��ادئون�ومثابرون�ولم�يقدّر�م�أحد��عد،�و�عرّف�العبقر�ة�بأ��ا�التمتّ الذين�لد��م�م�ارة�وإنجاز�و 

 " عبقر�ة"استخدام�مصط���ف عق���عا���المستوى،�ومن�ثمّ 
ً

مثلا�(،�إذ�ل�ست��ل�نواتج�العبقر�ة�وعلاق��ا�بالإبداع�مر�ك�قليلا

ل�ست��ل�النواتج��بداعية��مُنتِجة�ل���ء�جديد�وقيّم�والعكسأي� بالضرورة�مبدعة،�)لمشا�ل�باستمرارم�ارة�جيدة����حل�ا

و�ناك�إجماع�واسع�ع���إم�انية�مع�ذلك؛�ر�ما�تتداخل�العبقر�ة�و�بداع�بصورة�متكررة،�و  .بالضرورة�من�صنع�العبقر�ة

  .ا�للعمل�ع����دف�معّ�نا�ودافعً و�تضمن�كلا�ما�حافزً �ةوالم�ارة�العاليتداخل��بداع�والعبقر�ة�واللذان�يقومان�ع���القدرة�

صنع،�وأن��بداع�موروث،�فق��ة�جد� �إنّ 
ُ
ث�لا�ت وَرَّ

ُ
ا�غ���موجودة�ف���حاليً ا،��دلة�العلمية�ع���أن�العبقر�ة�تولد�وت

���القرن�التاسع�" فرا�س�س�جالتون "را�ا�الكلاسيكية،�ال���أج) العبقر�ة�المتوارثة(تقر�با����ا��قيقة،�فقد�أعابت�دراسة�

� �العبقر�ة، �تور�ث �وسلبية�أساسً عشر�عن �متنوعة �نتائج �إ�� �ذلك�ا���ن �منذ ��خرى�ال���أجر�ت �الدراسات �وصلت ا،�وقد

لبارزة��بداعية�ا��و�الذ�اء،�وقد��ان��ذا�العامل��اما�للإنجازات�اوقد�بصورة�مباشرة�أن��ناك�عاملا�واحدا�ي�نقل�جي�يً 

  .2وغ����بداعية،�و�بدو�أن�ا��قيقة��ساسية����أن�العباقرة�والمفكر�ن�المبدع�ن�يُصنَعون�ولا�يولدون 

   :)Fantaisie( ا��يالو �)Creativity( �بداع -9

،�و�فسر�البعض�ا��يال��3و�التصور�أو�الو�م�ل���ء�غ���موجود�و�و�أول�خطوات��بداعأن�ا��يال�) خ���الله(يرى�

وَْ�مٌ،�وأنھ�حالة�ت�تاب���سان�الذي�يميل�إ���ا��لم�والع�ش����ب�ئة�الو�م،�و�و�خطأ�شا�ع،�فل�ست�حالات�ا��يال�بأنھ�

وا��يال�بصفة�عامة� .4ال���تجتاح���سان��ل�ا�حالات�شاذة�أو�مرضية،�حيث�إن�ا��يال�ممكن�أن�ي�ون�مصدرا�للإبداع

�ر�المطلق�الذي�لا�يتصل�بمجالات�ا��ياة،�و�و�حصيلة�التجارب�وا����ات�ل�س�بال���ء�المنفصل�عن�الواقع،�ولا�بال���ء�ا�

تلك�القدرة�ع���تصو�ر�"ھ،�فا��يال�إذن؛��و�ال���اك�س��ا�الفرد�ن�يجة�التفاعل�المستمر�ب�نھ�و��ن�المحيط�الذي�يوجد�في

�ذلك��عت���ا��يال��شاط�نف����و ،�"الواقع����علاقات�جديدة،�ونفس��ذه�القدرة����القدرة�ع���تقمص��شياء�وتمثيل�ا

�خلال� �من �قبل �من ��ش�لت �ال�� �العقلية �الصور �و��ن �و�دراك �الذاكرة �م�ونات �ب�ن �ودمج �تركيب �عمليات �خلالھ تحدث

  .ا����ات�الماضية،�وت�ون�نواتج�ذلك��لھ�ت�و�نات�عقلية�جديدة

 
ُ
�سو� ��� �الفرد �إل��ا �ي��أ �ال�� ��ساسية �العمليات �احدى �ا��يال �عملية �وا����ات�عد �نحو��ف�ار�والتصورات عيھ

�حُ  �ب�ن �مش��كة �عملية �ت�ون �ت�اد �ثم �ومن �وغ���المألوفة، �و�بداعا��ديدة ��ستطلاع �عن��.ب �عبارة ��بداع �يصبح و�نا

                                                           
  .19ص�،مرجع�سابقطارق�السو�دان،�أكرم�العدلو�ي،�  -1
  :،�من�الموقع30/05/2019: ،�تار�خ��طلاعموروثان�أم�مك�سبان: �بداع�والعبقر�ة�الة�أسامة،�  -2

https://www.sasapost.com/family-background-creativity-and-genius/ 
  .14،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،�  -3
  : ،�من�الموقع30/05/2019: ،�تار�خ��طلاعا��يال�مصدر�للإبداعخالد�الطراح،�  -4

https://alqabas.com/383290/ 
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�من�إعادة� �تمكنھ �بدرجة ��دراكية�الموجودة�لديھ ��طر�والوج�ات �تفكيك �من �الفرد �تمكن �وال�� �با��يال، �ا��اصة القدرة

  .ن�أف�ار�وتصورات�جديدة�وت�و�ن�روابط�ذات�مع���ب�ن��ذه��ف�ار�والتصوراتت�و�

�عن� �ا��ديث �فإن �ولذلك �يتم���بخيال�زائد، �ذو�العقل�المبدع �الفرد �ملاحظة�أن �بالإبداع�عند �ا��يال وتظ�ر�علاقة

اس�ثمار�ا��يال�لدى�الفرد�المتعلم�لما�لھ�ا��يال�وعلاقتھ�بالإبداع��عت���محاولة�لف�م�المز�د�من��ذه�العلاقة�وتوضيح�أ�مية�

�شاط�عق����عمل�ع���تجميع�الصور�العقلية�ا��يال��و��بأنّ �(vineck, 1974)و�رى��.من�تأث������تنمية�التفك����بدا��

�ومبتكرة �مبدعة �بطر�قة ��شكيل�ا �وإعادة �ا��سية �بالمدر�ات �السلوك��.ا��اصة �طر�ق�ملاحظة �عن �عليھ ��ستدلال و�مكن

 ال
ً

�أش�الا �يتخذ �الدّ ظا�ر�والذي �ا�تمت �وقد �الفرد، �لدى �عنصر�أسا�����مختلفة �ا��قيقة ��و��� �ا��يال �أن �لتث�ت راسات

وفعال����منظومة�التفك���وال�شاط�العق����شرط�اس�ثماره�بطر�قة�جيدة،�وقد�ر�ط��عض�الباحث�ن�ب�ن�حب��ستطلاع�

كما�تؤكد�. ال��اية�إ���الوصول�إ���موقف�أفل�ي�سم�با��دية�وملاءمة�وا��يال�و�بداع�باعتبار�ا�عمليات�مت�املة��س�����

)Maggee & Davisa, 1994(حيث�أن�ال��ص�المبدع�يمتلك�قدرة��� ��بداعية، �العمليات �متضمن��� أن�ا��يال�م�ون

   .لواقع��ش�ل�صورةيطرة�ع���العمليات��ن�با�ية�والتصرف�ومعا��ة�الصور�العقلية�و�و�أقدر�ع���تمثيل�اعالية�ع���السّ 

  :1أن��بداع�ي�تج�عن�أحد�المواقف�ا��يالية�الثلاث) Fiowers & Garbin, 1989(توصل�و 

 ج�د��س���من�العمليات�العلاجية�والتحو�لية�للصور�لت�ون�تمثيلا�جيدا�؛ -

 لتمثيل�جديد�؛توليد�تلقا�ي� -

 .تمثيل�جديد�لا�يخضع�للعمليات�المقصورة -

،�و�ت���من�ذلك�أن�كلا�)الطلاقة،��صالة،�المرونة(ب�ن�ا��يال�و�بداع����قدراتھ�وجود�علاقة��ش���دراسات�لو 

نجد�وار�ا�بمعزل�عن��عض�ا�البعض،�فمن�ا��يال�و�بداع�جزء�من���شطة�العقلية�للفرد،�و�ذه���شطة�لا�تلعب�أد

�عن �ي�تج �من�ا��يال�الذي �يدعو�لمز�د �بدوره ��بداع�الذي ��و�أحد�آليات ��بداعا��يال �من �مستوى�أع�� ��عض�و . ھ أكد

  .ب��ستطلاع�وا��يالعلماء�النفس�وال��بية�أن��بداع�يك�شف�أو�يظ�ر�لدى��فراد�الذين�تتوافر�لد��م�الدافعية�وحُ 

إدخال��عديلات�"و�و� ،2التجديد�إعادة�استعمال����ء�بطر�قة�حديثة :)Renewal( والتجديد�)Creativity( �بداع�- 10

،�3"�غي��ات�صغ��ة�أو�كب��ة�ع���العمليات�أو�المنتجات�ا��الية،�بما�يجعل�ا�أك���كفاءة�أو�تنوعا�أو�ملاءمة�����ستخدامأو�

يمة�إعادة�الق: "التجديد�بأنھ) 2009قنديل،�(كما��عرف� إعادة�استعمال�القديم�بطر�قة�جديدة،التجديد��ع�����عبارة�أخرى 

أو�ع����قل��ق��اب�م��ا،�وقد�يصاحب�التجديد�تطو�ر�وتحديث�بإدخال��ما��انت�عليھ�إ�� ا��مالية�و�ستخدامية�لل���ء

�ا��ا�� ��ساير�الوقت �وتجعلھ �أو��ستخدامية �ا��مالية �القيمة �لھ ��عيد �ال���ء �ع�� �ب�ن�. 4"إضافات �تر�ط �علاقة و�ناك

إبداع��عت���تجديدا�ول�س�العكس،�إذ�أن���بداع�والتجديد،�إذ��عت����ول�أشمل�وأعم�من�التجديد،�بحيث�أن��ل�حالة

                                                           
  : ،�من�الموقع31/05/2019: العلاقة�ب�ن�ا��يال�و�بداع�وتنميتھ،�تار�خ��طلاع  -1

http://kenanaonline.com/users/alenshasy/posts/435829 
  .14،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،�  -2
�عمومة  -3 �بن �العا��). 2017. (�مامة �التعليم �مؤسسات �مستوى �ع�� ��بداع ����يع ��� �لفكري �المال �رأس �إدارة �ا��امعات�: دور �من �عينة دراسة

  .26ص،����1علوم�ال�سي��،��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�باتنة) ل�م�د(،�أطروحة�دكتوراه�ا��زائر�ة
  .124،�صمرجع�سابق،�علاء�قنديل  -4
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و�و��� .1ا�بداع�يتم����عنصر��صالة�و���من�أ�م�خصائصھ،�أما�التجديد�ف�و�عملية�نقل�أو��عث�ل���ء�تم�ابت�اره�سابقً 

  :مف�وم��بداع�والمفا�يم�المرتبطة�بھ) 19(الش�ل�رقم�

  –المفا�يم�المرتبطة�بالإبداع��–حلقة��بداع�): 19(ش�ل�

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  الطالبةمن�إعداد�: المصدر

  

  وأش�الھ�بداع�نظر�ات�: المطلب�الثا�ي

� �وتوصيفھ؛إن �كظا�رة �و�تجا�ات�حاولت�بً غال�تفس����بداع �النظر�ات ��ذه �مختلفة، �نظر�ات �ن�يجة �ينطبق �ما ا

ذو�ا��انب�الواحد�للإبداع،�وم��ا�ما�تناولت�خطوط�عر�ضة�ل�ذا�المف�وم،�وال��� تفس���مف�وم��بداع،�فم��ا�ما��ان�تفس���ا

�ل،�ولكن�،�ثم�إن�إعداد�نظر�ة�جامعة�ومت�املة�للإبداع�ل�س�بالعمل�السّ مف�وم��بداعتركت�بصما��ا�المن��ية����دراسة�

� �النظر�ات ��ذه ��ل �من ��ستفادة ��–يمكن �توفيقية �نظرة �البعض�–وفق ��عض�ا �مع �محاولات�. لتت�امل ��عد باختصار؛

��ش �المجال�سا�مت ��ذا ��� �للباحث�ن �علمية �فائدة �حققت �للإبداع�قد �نظر�ة�مت�املة �لإيجاد �أو�بآخر����أخذ�الباحث�ن �ل

�بيّ�ت�جوانبھ�تب صورة�شاملة�عن�المف�وم�تتغ���بتغ���الموقف وال���أدت�إ���لوج�ات�نظر�أ��اب��ذه�النظر�ات��عًالأ��ا

��وتص�يفات�أش�ال�ظ�ور  ��بداع، �لمف�وم �الباحث�نعديدة �أولئك �باختلاف �التص�يفات ��ذه �حسب�تختلف �أو�تختلف ،

  .�بداع�نفسھ،�أو�دلالاتھ�المختلفة�بوصفھ�ظا�رة�معقدة�المضام�ن�واسعة���عادخصائص�أو�طبيعة�أو�مجال�

  

                                                           
  .14ال�سي��،�جامعة�بومرداس،�صو �لية�العلوم��قتصادية��،)مطبوعة�بيداغوجية�( رمحاضرات����إدارة��بداع�و�بت�ا ).2018. (عبد�الكر�م�الطيف  -1

عملية�ذ�نية��سا�م���بداع�

 ���توليد�أف�ار�جديدة

 ا��يال

 الذ�اء �بت�ار

 المو�بة

 التجديد�

  �خ��اع

  التحس�ن

 العبقر�ة�

  التفك��  التغي��
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  :�بداعومداخل�دراسة�نظر�ات��-أولا

  :نظر�ات��بداع�-1

� �ومنطلقا��ا، �ا�تماما��ا �حسب ��ل �مختلفة �بمستو�ات ��بداع �مش�لة �المدارس �مختلف ��ذه�و عا��ت �تركت قد

  :1عرض�ا��طوط�العامة�ل�ل�نظر�ة�من��ذه�النظر�ات وفيما�ي��ن��ية�ع���دراسة��بداع،�المعا��ة�بصما��ا�النظر�ة�والم

راسات�التجر��ية،�وأبرز�ترعرعت��ذه�النظر�ة�ضمن�المذ�ب�ال��ابطي�مدعومة�بجملة�من�الدّ �:النظر�ة�ال��ابطية�للإبداع�-أ

ا�للعناصر�اللذان�ير�ان�����بداع�تنظيمً ) Mednick(،�وميدنيك�)J. Maltzman(مال��مان�. مؤ�دي��ذه�النظر�ة�ممثل�ا�ج

داخلة�قدر�ما�ت�ون�العناصر�ا��ديدة�الأو�تمثيلا�لمنفعة�ما،�و�الم��ابطة����تراكيب�جديدة�متطابقة�مع�المقتضيات�ا��اصة،�

�أك���تباعدً  �ال��كيب �أك���إبداعً �� �ا��ل �ي�ون ��خر�بقدر�ما �عن �الواحد �. اا ��� �معيار�التقو�م ��و��صالة�إن �ال��كيب �ذا

لوا��ذا��تجاه�بأ��م�أس�موا����بحث��بداع
ّ
البحث�المعنون�بـ��؛ومثال�ذلك�.والتواتر��حصا�ي�لل��ابطات،�ولذلك��عت���ممث

لميدنيك،�غ���أن��ذا��ختبار�مازال�قابلا�ل��دل�ل�ون�نتائجھ�غامضة�) Remote Association Test" (اختبار�ال��ابطات"

�خصوصً . وا��ةوغ��� �ال��ابطية، �العملية �بأن �المسلمات ��عض �دورً و�ناك ��علب �ع���ال�شابھ �ال��ابطات �العملية�ا ��� ا

  .�بداعية،�لكن�يبدو�أنھ�لا�نجاح�لنظر�ة�تقوم�ع���أساس�ال��ابطات����تفس����بداع

�ذا��تجاه�و�و�لقد�جرت�محاولة�إعداد�نظر�ة�����بداع�ع���يد�واحد�من�ممث����:النظر�ة�الكشتالتية�����بداع�- ب

 ا�غ���مكتملٍ مع�مش�لة�ما�وع���وجھ�التحديد�تلك�ال���تمثل�جانبً يرى�أن�التفك���المبدع�يبدأ��إذ،�)Wertheimer(فرتايمر�

��ش�لٍ ناقصً �– �وا��لّ �–أو�بآخر��ا �المش�لة �صياغة ��وعند ��عتبار، �ال�ل��ع�ن �يؤخذ �أن �تدقيق�ا�ي�ب�� �فيجب أما��جزاء

علم،�و��ن�تلك�ال���ب�ن�تلك�ا��لول�ال���تأ�ي�صدفة�أو�القائمة�ع���أساس�التّ ) فرتايمر(و�م���. وفحص�ا�ضمن�إطار�ال�ل

 
ّ
 ،�وا��لول��بداعية����تلك��خ��ة،�فالفكرة�ا��ديدة����ال���ب�ا��دس�وف�م�المش�لةتتطل

ً
من��ع���أساسٍ �تظ�ر�فجأة

 : �اعو�ات�أ�مّ ظر�ة�ع���جملة�من�الصّ تنطوي��ذه�النّ و �.���المنطقيلا�ع���أساس�من�السّ �ا��دس
ّ
���ل�أكأن�ا��دس�لا��ش�

 �من�وجھ�من�وجوه�عملية��بداع
ّ
 ي�ون�م��مً �إذ،�����سبق�ا��لّ ف�و��شارة�ال

ً
زِي ا�محتفظ

ْ
غ

ُ
  .ا�بطا�ع�شبھ�غامض�ل

جاه�السلو�ي،��:النظر�ة�السلوكية�����بداع�-ج
ّ
؛�إن�ممث����ذه�)Cropley(يقول�كرو����ظ�رت��ذه�النظر�ة����رحاب��ت

لوك���سا�ي��و�الذي�يف��ض�أن�ال�شاط�أو�السّ النظر�ة�حاولوا�دراسة�ظا�رة��بداع�وفق�ا��طوط��ساسية�لاتجا��م�

ا�بأن��ذه�العلاقة�من�حيث�آلي��ا�لا�تزال�غ���وا��ة�وغ���المث��ات�و�ستجابات،�علمً ���ا��و�ر�مش�لة�ت�و�ن�العلاقة�ب�ن�

لوكية�حول�التفك���المبدع�وعملياتھ�وش�ل�لقد�ظ�رت�نظر�ات�مختلفة�����طار�العام�للسّ . متفق�عل��ا�ح���من�قِبَل�ممثل��ا

  ).ميدنيك(ظ�وره،�م��ا�النظر�ة��رتباطية�ال���جئنا�ع���ذكر�ا�لممثل�ا�

�أيضً  �إطار�السّ و�دخل �ضمن ��لوكية،ا �أو��جرا�ي �الوسي�� ��شراط الذي�) instrumental, operationnel(مف�وم

 يرى�أن�الفرد�يصل�إ���استجابات�مبدعة�بالارتباط�مع�نوع�التعز�ز�الذي��عزز�بھ�السّ 
ً
ن�العلاقة�ب�ن�ا�من�ت�و�لوك�انطلاق

واس�بعاد�غ���المرغوب�ف��ا،�أي�أن�الفرد،�حسب�ذلك�لديھ�القدرة�ع��� بتعز�ز��ستجابات�المرغوب�ف��ا�المنبھ�و�ستجابة،

  .ا�ع����عز�ز�أو�إحباط��داءات�المبدعة�لديھتنفيذ�استجابة�مبدعة�بناءً 

                                                           
  .23- 19: ،�ص�صمرجع�سابقألكسندرو�روش�ا،�  -1
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 .C(د�أوز�و  ومن�ممثل��ا) processus de médiation" (العمليات�الوسيطة"و�ناك�نظر�ات�سلوكية�أخرى��س���

E. Osgood(دراسة��و�لاحظ�كرو����أن�محاولةتتدخل�جملة�من�العناصر�المختلفة،���ستجابة- ���أن�ما�ب�ن�المث��،�و����عت

  .و�التا���ظ�رت�بمظ�ر�سل���غ���فعال�قطت�من�اعتبار�ا�الفرد�كعنصر��ام�ستجابة�أس-�بداع�ع���أساس�المث��

��بداع�-د ��� �جيلفورد �السّ �ماا�غالبً �:نظر�ة �النظر�ة�نظر�ة ��ذه �إ����س�� ��ش�ل�أسا��� ��س�ند �حيث �أو�العوامل، مات

العقل،�وت�ساوى����ذلك�مع�منطلقات�سب��مان�وثرستون،�غ���أن�جيلفورد�أدخل�ا��صائص�اللااستعدادية�مثل�الطبع�

)temperament(�� �ا�تمامً ) motivation(والدافعية �يول�ا �لم �أنھ �إلا �بالإبداع، �ترتبط �م���جيلفورد��.ا�افيً �اال�� لقد

�و�� �العام�� �التحليل �أساس �ع�� �بالإبداع �المرتبطة �المشكلات�: ا��صائص �اتجاه �وا��ساسية ��صالة �المرونة، الطلاقة،

حسب�وج�ة�نظر�جيلفورد����مجموعة�) �نتا��(وإعادة�بناء�المشكلات،�ولقد�صنفت�العوامل��ستعدادية�للتفك���المبدع�

  ). المبدعة(ف��اقية��ستعدادات�� 

 ) بالواقع�ب�ية�العقل(وع���الرغم�من�أن�تحليل�ب�ية��بداع�
ً

إلا�أن�ا�بالقياس�إ���النظر�ات��خرى،��را�عً �ان�تحليلا

نْفِ�
َ
�ت �لم �بأ��ا �علما �أساسية، �بصورة �للإبداع �العقلية �العوامل �عند �تتوقف �أ��ا �و�� �مأخذ �لا�تخلو�من �جيلفورد نظر�ة

  .ور�الدينامي�لعوامل�الوسط�أو�الب�ئة��ش�ل�تجر�ديذلك،�والمأخذ��خر��و�تناولھ�للدّ �عوامل�ال��صية���

فروم،�ماسلو،�روجرز�وآخرون،�و�عرف��ذا��تجاه�: يمثل��ذا��تجاه�مجموعة�من�العلماء�:�تجاه���سا�ي�و�بداع�-ه

�أيضً  ��سمية �تحت �النفس �علم ��� �أو�السّ " ال��صانية"ا �ع���الطبيعة��ال��صانية،ي�ولوجية ��تجاه �يركز�ممثلو��ذا إذ

. ��سانية�ال���تنطوي�ع���حاجات�����تصال�الدا���المملوء�بالثقة�والعاطفة�و�ح��ام�المتبادل����ص��ورة�دائمة�التطور 

. لمظا�ر��يجابيةأن�أصول�علم�النفس���سا�ي�ترجع�إ���ما�تضمنتھ�أطروحات�علم�النفس�التحلي���من�ا)  تيلور (و�رى�

ة�فعل�تجاه�التحليل�النف���،�ول�ذا�السّ  ،�حيث�"القوة�الثالثة"�ب�يد���و�بدو��ذا��تجاه�بأنھ�ردّة�فعل�تجاه�السلوكية�وَردَّ

�السّ  �ضد �يقف �ال��صية �تطرح �لم �آلية �ب�و��ا �ب���) الفرد(لوكية �الذي �بفرو�د �الممثل �النف��� �التحليل �وضد �نظر���ا، ��

�ال� �ع�� �المر�ضنظامھ �اطلاعھ� .�ص �وحُبّ �بأ�دافھ �القيم �قيمة �واعتباره ���سان �اح��ام ��تجاه �ممثلو��ذا و�ؤكد

   .و�ذا�ما��س����تجاه���سا�ي�بالمظ�ر��يجا�يوإبداعھ،�

�واحدً  �إن �مفا�يم �من �ا �الذا�ي، ��و�التحقيق ��بداع، �مجال ��� ���سا�ي �النفس �نحو�علم �الدافعة �ال��نة و�ع��

� �ا�سان، ��ل �يمتلكھ �الذي ��بداع ��بدا�� �الدافع ��–و�شتق ��تجاه �ممثلو��ذا �يراه �ما �السّ �–وفق �ال��ة ليمة�من

�أن�التحقيق�الذا�ي��ع���التعب���الم��ء�بالا�سانية�و�و�مرا�)روجرز (حيث�يرى�وا��و�ر�ة�للا�سان،� الوظيفة�ال�املة�"دف�لـ

ا�عندما�يبدع�د�ي�ون�سعيدً ف��ى�أن�ال��ص�بالتأكي) فروم(،�أما�"ال��ة�نفس�ا"فيع���) ماسلو(بال�سبة�لـ��،�أما"للا�سان

  .ا�ما،��ش�ل�عفوي،�وعندما�يتحد�مع�العالم�ومع�نفسھ،�حيث�إن�عقلھ�وعاطفتھ�ي�ونان����ا���ام�تامش�ئً 

إن�تحقيق�الفرد�. ليم�والوسط�الم��ع�والمناسبالسّ ��بداع�بال�سبة�ل�ؤلاء؛��و�عملية�من�العلاقة�ب�ن�الفرد�إنّ 

،�وتجاه��شاطات�)عال��وع�للتطور�والن���وال�شعب�والتوسّ (�و�أمر�ثانوي�تجاه�التحقيق�الذا�ي�المبدع�لل��ص�لإنتاج�ما�

� ��افة �ا��ية �العضو�ة �)روجرز (القدرات �) فروم(و�م���، ��بدا�� �و�ستعداد �المبدع �الواق�� �الفعل �(ب�ن الذا�ي�التحقيق

   .واق���ملموس�إ���إنتاجٍ �ع����ستعداد��بدا���ح���ولو�لم�يؤدِّ � –كما�يراه�فروم��–،�و�قوم��بداع�)المبدع
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ً
�خلاف �لـ �مصدر�) فرو�د(ا �يرى �الصّ الذي ��� �فإنّ �راع،�بداع �مر���، ��و�نف��� ��ذا��أو�فيما �يرى ���سا�ي �تجاه

�السّ  ���سانية �ال��ة �المصدر��� �للمجتمعفليمة، �المضادة ���سان �طبيعة �حول �الفرو�دي �المف�وم �التنافر�ب�ن��،ينفي أي

يبحث��ذا��تجاه�أسباب�المظا�ر�العدوانية�والتدم��ية�ع���تأث���الوسط�ا��ار��،�و�ذه�النظرة�����،�أيال��ص�والمجتمع

  .اوشر�رً �ايجعلھ�س�ئً �الذيتمع��و�ولكن�المج�لذي�يرى�أن���سان�خّ���بطبيعتھا) روسو(لمف�وم�" التحقيق"نوع�من�

وأن�إعداد�نظر�ة�جامعة�ومت�املة�إن�ما�يم����ذه�النظر�ات�و�تجا�ات��و�تفس���ا�ذو�ا��انب�الواحد�للإبداع،�

  .لتت�امل�مع��عض�ا�البعض�-وفق�نظرة�توفيقية��- لكن�يمكن��ستفادة�من��ذه�النظر�ات��ل،�للإبداع�ل�س�بالعمل�السّ 

إذ�قدمت��ذه��عد�بالنظر�ات،�وعرفت�بأسما��م،��فيما�ترفالكتاب�وعلماء��دارة�بطرح�أف�ار�عُ من��عددب�نما�قام�

  :1والعوامل�المؤثرة،�ومن��ذه�النظر�ات�داع�كما�استعرضت�ملامح�المنظماتالنظر�ات�معا��ات�مختلفة�حول��ب

��-أ �معا��ة): March & Simon(نظر�ة �خلال �من ��بداع �النظر�ة ��ذه �إذ��فسرت �المنظمات، ��ع��ض �ال�� المشكلات

�بدائل،� �خلق �البحث �عملية �خلال �من �فتحاول �بھ، �تقوم �أن �يف��ض �وما �بھ، �تقوم �ما �ب�ن �فجوة �المنظمات ��عض تواجھ

�إ��� ��دائية �الفجوة �عز�ا �حيث �إبداع، �ثم �و�دائل، �وو��، �بحث �رخاء، �عدم �أداء، �فجوة ��� �مراحل ��عدة ��بداع فعملية

  .أو�داخلية) لتغ������الطلب�أو��غ��ات����الب�ئة�ا��ارجيةا(عوامل�خارجية�

و�انا�أول�من�أكدا�ع���أن�ال��اكيب�وال�يا�ل�التنظيمية�المختلفة�ت�ون�فاعلة����حالات�): Burns & Stalker(نظر�ة� - ب

���المنظمات�من�خلال�مختلفة،�فمن�خلال�ما�توصلوا�إليھ�من�أن�ال�يا�ل��ك���ملاءمة����ال����س�م����تطبيق��بداع�

النمط�����الذي�يلائم�ب�ئة�العمل�المستقرة،�والنمط�العضوي�الذي�يلائم�الب�ئات�سر�عة�التغ��،�ف�و��س�ل�عملية�جمع�

  .البيانات�والمعلومات�ومعا����ا

��-ج مراحل��دفت�إ���إدخال��غ��ات����المنظمة،�و���إدراك�التغي��،��3بّ�ن�عملية��بداع�من�خلال�): Wilson(نظر�ة

�وتطبيق�ا،� �المق��حات �توليد �ثم �بالتغي���المطلوب �أو�الو�� �ا��اجة �بإدراك �و��ون �التغي���وتطبيقھ، �وتب�� �التغي��، اق��اح

وتنوع�نظام�) الب��وقراطية(الم�ام�فاف��ضت��سبة��بداع�����ذه�المراحل�الثلاث�متباينة��س�ب�عدة�عوامل�م��ا�التعقيد����

ماعية�وعدم�بصورة�ج�ا��س�ل�إدراك��بداعلروتي�ية�ممّ ا��فظ،�و�لما�زاد�عدد�الم�مات�المختلفة��لما�ازدادت�الم�مات�غ���ا

  .لتوليد��ق��احات�وتز�د�من�مسا�مة�أغلب�أعضاء�المنظمة�اإيجابيً �ا��وافز�تأث��ً ظ�ور�صراعات،�كما�أن�ل

��-د �قدّ ): Harvey & Mill(نظر�ة �مما �استفادا ،�فانصب�ترك���م�ع���)Burns & Stalker(و�) March & Simon(مھ

ع�وصفوا�أنوا،�فقد�)با��الة�وا��لول (لما��عرف�ف�م��بداع�من�خلال�مدى�استخدام��نظمة�ل��لول�الروتي�ية��بداعية�

عن�طر�ق�ما�تحتاجھ�من�) المش�لة(وأنواع�ا��لول�ال���قد�تطبق�ا�من�خلال�إدراك�القضية��المشكلات�ال���تواج��ا�المنظمة

أو�البحث���دف�تقدير��فعال�المحتملة�ال���قد�تتخذ�ا�المنظمة�أو�اختيار�) كيفية�استجابة�المنظمة(أو�بلور��ا�فعل�لمجا����ا�

م�معلومات�ذات��غذية�عكسية�حول�ا��ل���سب،�إذ��س���أو�إعادة�التعر�ف�بمع���استلا ) انتقاء�البديل��مثل(ا��ل�

،�وأيضا��س���لاستحضار�)ا����ات�السابقة(ا�تم�التصدي�ل�ا�سابقً ) مشكلات(وضع�حلول�روتي�ية�لمعا��ة�حالات�لالمنظمة�

ظيمية�والمي�انيكية�است�نائية�ب�ب���ال�يا�ل�التنيتم�استخدام�ا�من�قبل�لمعا��ة�مشكلات�غ���روتي�ية�أو��حلول�إبداعية�لم

                                                           
  .18-16: ،�ص�صمرجع�سابقعبد�الله�مسلم،�  -1
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�و �.والعضو�ة �العوامل ��المؤثرةتناولوا �والروتي�ية ��بداعية �ا��لول �وعمر�المنظمة�� �التغ���ك��م �درجة �المنافسة، �درجة ،

  .ا�لموج���اا�أك���إبداعً تطلب��مر�أسلو�ً ��،�درجة�الرسمية�����تصالات،�و�لما�زادت�مثل��ذه�الضغوطات�التكنولو 

��-ه ��ب): Hang & Aiken(نظر�ة �لعملية �المختلفة �المراحل �تناولت �إذ �شمولية، �العوامل�أك���النظر�ات �فضلا�عن داع

  :�الآ�ي��إضافة�خدمات�جديدة�وحددت�مراحلھ�وفسرت��بداع�أنھ��غ���حاصل����برامج�المنظمة�تتمثل���المؤثرة�فيھ

 .ا��صول�ع���الم�ارات�الوظيفية�المطلو�ة�والدعم�الما���:مرحلة��عداد -

 .سلوكيات�ومعتقدات�تنظيمية�:الروتي�ية -

 .البدء�بتكملة��بداع�واحتمالية�ظ�ور�المقاومة�:مرحلة�التطبيق -

  ).March & Simon(تقييم�النظام�ومدى�تحقيقھ�لأ�دافھ�و�ذا�ما�جاء�بھ�: مرحلة�التقييم -

��-و ��ما ):Zaltman & others(نظر�ة �مرحلت�ن �من �تت�ون �كعملية �للإبداع �النظر�ة �ومرحلة�: تنظر��ذه �البدء مرحلة

�عملية� �أنھ �ع�� ��بداع �ووصفوا �التب��، �لوحدة �جديدة �أو�ممارسة �فكرة �أنھ �و�عت���ع�� �جزئية �مراحل �ول�ما التطبيق،

� �نظر�ة �ع�� �واعتمدوا �فردية، �ول�ست �توسعو ) Hang & Aiken(جماعية �وأضافوا�إلا�أ��م �التنظيمية، �المش�لة �شرح ��� ا

 .متغ��ات�أخرى����العلاقات�ال��صية�وأسلوب�التعامل�مع�الصراع

  :مداخل�دراسة��بداع�-2

و��بع��ذا�التعدد�تنوع����المداخل�لدراسة��ذه�دت�الدراسات�ال���تناولت�موضوع��بداع�بصفة�عامة،�لقد��عدّ 

  :1المختلفة�لدراسة��بداعللمداخل�الظا�رة،�وفيما�ي���استعراض�

تركز�ع����سلوب�المعتمد����عملية��بداع،�و��دف�إ���التعرف�ع���الم�ارات�و�ساليب�ال����عتمد�ا�أو�و  الطر�قة��و��؛�-أ

  ؟عامل�المبدع�مع�المواقف�و�حداث؟�و�ماذا��ستع�ن�ستع�ن���ا�المبدع،�لإنتاج��ف�ار��صيلة،�و���معرفة�كيف�يت

وال���تركز�ع���النتائج،�و����س���للوقوف�ع���نوع�الناتج�المقدم�من�ال��ص�الذي�نصفھ�بالمبدع،��؛الطر�قة�الثانية - ب

  .وكذلك�لمعرفة�ما�إذا��ان�الناتج�يتصف�فعلا�بالأصالة،�والغرابة�و�عده�عن�ا��الة�المألوفة

الفرد�المبدع�نفسھ،�وال���تركز�ع���ال��ص�القائم��عملية��بداع،�و�����دف�إ���دراسة�و���يص��؛الطر�قة�الثالثة�-ج

  .وتحديد�مستوى�إبداعھ

���المنظمات،��و��ا�تركز�ع����سلوب�المعتمد����عملية��بداع،�ومستوى��و�عت����ذه�الطرق�مناسبة�لدراسة��بداع

  .النتائج،�و���يص�الفرد�المبدع

  

                                                           
مجلة�جامعة�الملك�سعود�مستوى��بداع��داري�لدى�القادة�ال��بو��ن����مدير�ات�ال��بية�والتعليم�����ردن،��).2006. (باسم�حوامدة،�محمد�حراحشة -1

  .502،�ص)2(18،�سلسلة�العلوم�ال��بو�ة�والدراسات��سلامية
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  :أش�ال��بداع�-ثانيا

�"يوتا"الذي�قاد�مؤتمرات�جامعة�) �الفن�تايلور (وصل�إل��ا�الباحث��للإبداع أش�ال ة�ناك�من�يرى�أن��ناك�خمس

وقد�صنف�ا�كما� ،"مقدمة����من����بداع"���كتابھ�) ز����منصور�المز�دي(لدراسة��بداع،�و���كما�يقول��ستاذ�المبدع�

  :�1التا���و���،�بداع��نتا��،��بداع��خ��ا��،��بداع�التجديدي،��بداع�المن�ثق�أو�ا��ديد�بداع�التعب��ي،�: ي��

  .�و�صفة�التلقائية�وصفة�ا��ر�ة�أو�المستوى�المستقل�النوعو�بدو�أن�ما�يم���النا�غ�ن�����ذا� :�بداع�التعب��ي  -1

و�و�ناتج�لنمو�المستوى�التعب��ي�والم�ارات،�فيؤدي�إ���إنتاج�أعمال��املة�بأساليب�متطورة�غ���مكررة،��:�بداع��نتا���-2

ا�ما�ي�ون��ذا�المستوى�أو�النوع�من��بداع����مجال�تقديم�ولا�ي�ب���أن�ي�ون��نتاج�مستو���من�عمل��خر�ن،�وغالبً 

  .منتجات��املة�ع���مختلف�أنواع�ا�وأش�ال�ا

���إدراك�علاقات�جديدة�غ���مألوفة�ب�ن�أجزاء�منفصلة�موجودة�من�قبل،��ذا�النوع�يتطلب�مرونة� :داع��خ��ا���ب -3

ومحاولة�ر�ط�أك���من�مجال�للعلم�مع��عض�أو�دمج�معلومات�قد�تبدو�غ���مرتبطة�مع��عض�ح���يمكن�ا��صول�ع������ء�

� �مع �العلم �مجالات �أو �المعلومات ��ذه �دمج �طر�ق �عن  �جديد،
ّ

�الذ �العملية �و�ذه �عض، ��س�� أو�" ال��كيب"�نية

"Synthesis"فكره��داري�مع�الفكر�ية�جديدة،�أو�كمحاولة�القائد�ر�ط�،�كما��و�ا��ال����اخ��اع�آلة�أو�أساليب��شغيل

  .لرقابة��نتاج�أو�تحس�ن�إنتاج�أحد��قسام�استخدامھالر�ا����من�أجل�تقديم�نموذج�ر�ا����مع�ن�يمكن�

�التجديدي�ب -4 و�تطلب��ذا�المستوى�أو�النوع�من��بداع�قدرة�قو�ة�ع���التصو�ر�التجر�دي�للأشياء،�مما�ي�سر��:داع

و�عديل�ا،�و�قوم�المبدع�عند��ذا�المستوى�بتقديم�اخ��اع�جديد�قد�يتمثل����منتج�جديد،�أو�نظر�ة�جديدة�للمبدع�تحسي��ا�

الكب��ة�تمثل�اختلافا�جذر�ا�عن��ف�ار�أو�النظر�ات�السائدة�عند�تقديم�وغ���ا،�و�لاحظ�أن�معظم��خ��اعات�ا��ديدة�

  ".التجديد"مثل��ذه��خ��اعات�و�س����ذه�العملية�

ا،�ا����أك���المستو�ات�وأعلا�ا�تجر�دً �و�أرفع�صورة�من�صور��بداع،�و�تضمن�تصور�مبدأ�جديد�تمامً : �بداع��ن�ثا���-5

  .يدة�لم��سبق�المبدع�إل��ا�أحدمثل�إيجاد�وإبداع�آفاقا�جد

ف�إ���نوع�ن��ما) Jones, 2004(ب�نما�رأى�   :2بأن��بداع�يُصنَّ

جديد�يختلف��ش�ل�ك���و�امل�عما�سبق�ا�من�إبداعات،�بحيث��عمل�منتج�ل�إ���عملية�أو��و�التوصّ  :�بداع�ا��ذري  .1

 .اختلاف�ا�الك���عما�جاء�بھ�السابقون ع���تحقيق�م��ة�تنافسية،�وقفزة�نوعية����السوق،�وتتم���من�حيث�

�التدر��� .2 �الكث��ة�و�و�التوصّ �:�بداع �و�ضافات �التحس�نات �طر�ق �عن �وتدر��� �جز�ي ��ش�ل �ا��ديد �المنتج �إ�� ل

  .والصغ��ة�المتتالية�ال���يتم�إدخال�ا�ع���المنتجات�المتداولة�وال���بالتا���تؤدي�إ���تحقيق�إبداع�جذري 

  :فا��بداع�إ��قد�صنّ ) Brockman & Morgan, 1999(و�ضيف�أن��ل�من�

                                                           
  .33-30: ص�ص�،مرجع�سابقالعدلو�ي،��محمدو�دان،�طارق�السّ   -1
  .55،�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،�  -2
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و�تمثل��ذا�النوع�من��بداع����عملية�إحداث�وتطو�ر�منتجات�أو�خدمات�جديدة،�وإجراء��غي��ات����: �بداع�التق�� .1

 .التقنيات�ال����ستخدم�ا�المنظمة،�و�غي��ات����أساليب��نتاج�وإدخال�تكنولوجيات�حاسو�ية����العمل

و�و��بداع�الذي�يتمثل����عملية�إحداث��غي��ات����ال�ي�ل�التنظي��،�وتصميم��عمال�والوظائف،��:التنظيمي��بداع .2

  .وعمليات�المنظمة،�وسياسا��ا�واس��اتيجيا��ا،�ونظم�ا�الرقابية�و�شاطا��ا��ساسية

�بداع�التنظي��،��بداع���� التكنولو��،�بداع�: 1؛�فيصنف��بداع�إ���أر�ع�أنواع�أساسية���)2015مسلم،�(أما�

  .ا��دمة�و�بداع����مجال�ال�سو�ق

ا��لمة��بداع�التكنولو���للدلالة�ع������ء�جديد،�بارع�أو�مد�ش،�أو�فر�د�من�نوعھ،��ستعمل�كث��ً  :�بداع�التكنولو�� -1

�شياء�ا��اصة�من�حيث�طبيع��ا،�وحقيقة��مر��مي���ب�ن�تلكح���عند�ا��ديث�حول�تلك��ف�ار�البارعة�والفنون،�دون�التّ 

استعمل�مصط����بداع�التكنولو���بالمع���ا��ديث�لأول�مرة�و . أنھ�ل�س��ل����ء�بارع،�را�ع�أو�جديد��و�إبداع�تكنولو��

� ��قتصادي �طرف �) Josef Schumpeter(من �أو�الضرو 1939سنة ��و�التغي���الم�شأ �التكنولو�� ��بداع �أن �بقولھ ي،�ر ،

،�وعرف����قاموس�)OED: L’Oxford English Dictionary(ورد��ذا�التعر�ف����القاموس��نجل��ي�لاكسفورد�وقد�

Petit Robertأي��و�. �2بداع�التكنولو����و�إدخال����ء�جديد�معد�من����ء�جديد�وغ���معروف�أنّ �1992طبعة�سنة��

تحس�ن�لمنتجات�أو�عمليات�للسوق�بما�يضمن�ل�ا�خ��ة�السبق����طرح�ا��طوات�العلمية�والتقنية�ال�����دف�إ���إدخال�أو�

وضع�ح���التنفيذ�أو�" :�بداع�التكنولو���ع���أنھ�1986سنة�) Morin. J(وعرف��قتصادي� .3المنتج�ا��ديد����الصناعة

�صناعية �بن�يجة �وت��جم �جديدة �شروط ��� �تتم �ال�� �موجودة، �تكنولوجيا �منظم"�ستغلال �وعرفتھ �والتنمية�، �التعاون ة

ا�التغي��ات��بداعات�التكنولوجية��غطي�المنتجات�ا��ديدة�و�ساليب�الفنية�ا��ديدة،�وأيضً : "بأنّ ) OCDE(�قتصادية�

�يتم�إدخالھ�للسّ  التكنولوجية�الم�مة�للمنتجات�وللأساليب�الفنية، أو�) إبداع�المنتج(وق�و�كتمل��بداع�التكنولو���عندما

�عت����ذا�النوع�من��راسات�العلمية�����ذا�المجال،وحسب�العديد�من�الدّ  .4)"إبداع��ساليب(أساليب��نتاج��استعمالھ���

  .مو�ع���المستو��ن�الك���وا��ز�ياعية�للنّ ا�من�أ�م�أش�ال��بداع،�لاعتباره�أ�م��سباب�الدّ �بداع�واحدً 

الم�مة�والمن�شرة����ميادين�علم��دارة��ش�ل�خاص،�و���العلوم��عت���من�أحد�الموضوعات� والذي :�بداع�التنظيمي�-2

�بداع�التنظي���بأنھ�فكرة�جديدة�يتم�تنفيذ�ا�) Robbins, 1993(�خرى�كعلم�النفس�و�جتماع��ش�ل�عام،�وقد�عرف�

اث�تحس�نات�تقود�إ���خلق�من�أجل�تطو�ر��نتاج�أو�العملية�أو�ا��دمة،�و�مكن�أن�ي��اوح�أثر��بداع����المنظمات�من�إحد

��نتاج� �مثل �ا��وانب ��عض �ع�� �التحس�نات ��ذه ��شتمل �أن �و�مكن �و�ائل، �تطو�ر�جو�ري �وإحداث �قيمة �ذي ���ء

�و�نظمة� �والعامل�ن، �بالأفراد �المتعلقة �ا��ديدة �وال��امج �وا��طط �التكنولوجيا، ��� �ا��ديدة �والطرق �التنظيمية، وال�يا�ل

ع���أنھ�الممارسة�أو�العملية�ال���ين�ثق�ع��ا�إحداث�فكرة�أو�سلوك�أو�منتج�أو�خدمة�أو�) Hage, 1999(وعرفھ�. �دار�ة

                                                           
  .29 -28: ،�ص�صمرجع�سابقعبد�الله�مسلم،�  -1
  .57،�صالمرجع�السابق  -2
،�أطروحة�دكتوراه�علوم����علوم�ال�سي��،��لية�التكنولو������تنمية�الم��ة�التنافسية�للمؤسسة��قتصاديةدور��بداع� ).2015. (عبد�الرؤوف���اج�-3

  .22العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�ورقلة،�ص
  .59  - 58: ،�ص�صمرجع�سابق،�مسلمعبد�الله�  -4
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 .1تكنولوجيا�أي�ممارسة�إدار�ة�جديدة،�بحيث�ي��تب�عل��ا�إحداث�نوع�من�التغي������ب�ئة�أو�عمليات�أو�مخرجات�المنظمة

�بو  �أيضً �قصد �التنظيم،ھ ��� �التجديد �إحداث �وتحس�ن��ا �الم�ام �أداء ��� �المرونة �من �تز�د �جديدة �تنظيمية �نماذج وإحلال

�ستد���توفر�مستوى�مع�ن�من�التفك���وا����ة�لدى�المس��ين،�و�ذا�النوع��بدا���غ���مادي،�و�و��اعلاقات�العمل،�و�و�م

  .2فعالية���دف�إ���تنظيم�طرائق�وأساليب�وأنماط�ال�سي��،��غية�تنظيم�سلوك�المنظمة�وجعلھ�أك�� 

  .والمقصود�بھ�ال�شاط�المتعلق�با��دمات�المقدمة�للغ���أو��خر�ن�:�بداع����ا��دمة�-3

  .ا��...�ع���بھ�خلق�منافذ�وطرق�جديدة�لل�سو�ق،: �بداع����مجال�ال�سو�ق�-4

  :3فيصنفون��بداع�إ���خمسة�أنواع�أيضا���) Taylor(أما��عض�الباحث�ن�أمثال�

و�قصد�بھ�الطر�قة�التقليدية�ال���يتم�����ا���ص�عن��خر����إتقانھ�لعمل����ء�مع�ن�أو�ممارسة�أو��:التعب��ي �بداع� .1

 .اح��اف�م�نة�و�فن�مع�ن

�و�الذي�يمثل�ا��انب�ا��ما���الذي�يطرأ�أو�يُضاف�إ���المنتجات�أو�ا��دمات��المظ�ر�العام�أو�الز�نة�ال����:�بداع�الف�� .2

 .أو�إضافة�تصميم�مختلف�بحيث�يتم���بھ�الم�ان�الذي�يقدم�خدمة�ماتوضع�ع���المنتج�

�المركب .3 �وضع�ا��:�بداع �و�تم �لأف�ار�مختلفة �تجميع �يتم �أن �مثل ��شياء؛ �ب�ن �غ���عادي �مجتمع �ع�� ��عتمد �و�الذي

 .ودمج�ا����قالب�واحد�من�أجل�أن�يتم�التوصل�و�تيان�بمعلومة�جديدة

لكن�ت�ون�عناصره�و�جزاء�الم�ونة�منھ�موجودة�من�قبل،�حداث����ء�جديد�لأول�مرة،�لھ�استيتم�من�خلا: �خ��اع .4

 .اخ��اع�الكمبيوتر�ا�وتقوم�بأداء�م�مة�مم��ة�ا�جديدً ولكن�تتم�إدخال��عض�التعديلات�عل��ا�من�أجل�أن��عطي�مظ�رً 

يتم�تطبيقھ����مجالات�جديدة،��و�تمثل����عملية�استخدام����ء�موجود�ع���أرض�الواقع،�ولكن: �بداع��ستحدا�ي .5

  .ابقون مثل�أن�تتم�عملية�تطو�ر�وتحس�ن�ع���نظر�ات�أو�مبادئ�أو�أسس�وضع�ا�العلماء�السّ 

  :��ي) 20(أنواع��بداع����الش�ل�رقم�) 2011خصاونة،�(وقد���ص�

  أنواع��بداع): 20(ش�ل�

  

  

  

  

  

  .55،�صمرجع�سابق،�عاكف�خصاونة: المصدر

                                                           
  .34،�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،�  -1
  .29،�صمرجع�سابقعبد�الله�مسلم،�  -2
  .54،�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،�  -3

 أنواع��بداع

 �بداع�الف���-2 �بداع�التعب��ي �-1

 �بداع��ستحدا�ي�-5 �بداع�المركب -3 �خ��اع�-4
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  ال��ص�المبدع�وأ�م�سماتھ: المطلب�الثالث

عدّ 
ُ
���من�الموضوعات�الرئ�سية�ال���جذبت�ا�تمام�الباحث�ن�.. . ال���تتم�����ا ماتدراسة�ال��صية�المبدعة�والسّ ��

سواء�بال�سبة�لمساعدة�ال��ص�لتطو�ر�ذاتھ�وقدراتھ��بداعية�أو��ذا�النوع�من�البحث�ذو�أ�مية��مجال��بداع،�ذلك�أن

�المبدع�ن،�من ����اص �ع�� �ا��كم �والفروق� أجل �ال��صية �المتغ��ات �دراسة �خلال �من �عل��م �التعرف �يمكن والذين

وصلت�العديد�من�الدراسات�أن��ناك�عددا�من�ا��صائص�إذا�توافرت����تو �.الفردية����المجال�المعر���ومجال�الدافعية

   .الفرد�يمكن�اعتباره���صية�مبدعة،�وال���يمكن�تص�يف�ا�إ���صفات�ذ�نية،�نفسية،�عملية�وأخرى�ا�سانية

  :ال��ص�المبدع�مف�وم -أولا

 
ّ
 و ما�تقدم���م�العمر،�يتغ���الناس��ل

ّ
المواقف،�فقد�يتصرفون�بطر�قة�معينة�ما��غ��ت��قومون��سلوكيات�مختلفة��ل

لوك�ال�شري�من�الثبات�و��ساق�و�ستمرار�ة����السّ �ش�ئا�ناك�و�طر�قة�أخرى����مواقف�مختلفة،�إذن�����موقف�ما،

 و�عر  .اا،�و�عت���ال��صية�من�أك���ا��صائص��ك���ثباتً من�التباين�أيضً �وش�ئا
ّ

ذلك�النمط�من��ف�ار�"أ��ا�ب��صيةف�ال�

�ع���الزموالمشاعر�والسّ  �الوجود �آخر�و�ستمر��� �عن �تم�����صا �ال�� �والمواقفلوكيات �ا��صائص�" و��". ن �من مجموعة

�ل �المم��ة ��فرادوالصفات �من �غ��ه �عن �الفرد �"ذات �ا��صائص�، ��ذه �ب�ن �ال��ابط �حصيلة ��� �ال��صية �أن ��ع�� �ذا

 ا�أو�نظامً المنفردة�وال���ت�ون��سقً 
ً

��صية� ل الم�مة�حو �ساؤلات�ال د�منا،�و�نا�لابد�من��جابة�ع���عديكيً �وديناما�مت�املا

الذين�لم�يتم��وا��ن���صية��ؤلاء�و��صية�با���الناسع،�وكيفية�ت�وّن��ذه�ال��صية�أ�م�ا�ما�يتعلق�بالفرق�ب�المبد

�المجالات �من �مجال �أي ��� �المبدعةوالسّ �بالإبداع �ال��صية �تتم�����ا �أن �يمكن �ال�� �و�عر  .1مات �المبدع �ال��ص  أنھبف

ل�إ���ال��ص�المرن�ذو��ف�ار��صيلة،�والمتمتع�بالقدرة�ع���إعادة��عر�ف��شياء�أو�إعادة�تنظيم�ا،�والذي�يمكنھ�التوصّ "

  .2"استخدام��شياء�المتداولة�بطرق�وأساليب�جديدة،��عط��ا�معان�تختلف�عن�ما��و�متداول،�أو�متفق�عليھ�ب�ن�الناس

ا�عندما��شعر�أنھ�مدفوع����المقام��ول�با�تمام،�ورضا�وتحدي�الوضع،�ول�س�الضغوط�رد�أك���إبداعً و�صبح�الف

�ثمّ  �إحساسھ��ا��ارجية، �من �وتز�د �لإظ�ار�نفسھ، �فر�د ����ء �فعل ��� �الداخلية �ال��ص �تث���رغبة �و��تمام �العاطفة إن

ا���ل�مش�لة�لم�يتمكن���ص�أي�آخر�من�حل�ا،�وداخل��ل�فرد،�فالإبداع��و�وظيفة�تتحقق�إذا�ي�أو�تصبح�دافعً بالتحدّ 

  .3أولا�ا����ة؛�ثانيا�م�ارات�التفك����بدا���وأخ��ا�الدافع: م�ونات) 3(توافر�فيھ�ثلاث�

لمبدع�ن�من�مات�ال���يمكن�تم������اص�اأن�يصف�السّ ) Crutchfield, 1961(وقد�حاول�كر�شفيلد����دراستھ�

جميع�النوا��،�ف�م����النوا���المعرفية�ي�ونون�أك���مرونة�وطلاقة�كما�أن�مدر�ا��م�ومعارف�م�تتم���بالتفرد�و�صالة،�أما�

�و�فضلون� ��دراك �متفت�� �حاسم�ن �ي�ونون �كما �ا��دس، �لاستخدام �يميلون �ف�م �ل�م ��عرض �ال�� �للمشكلات �تناول�م ��

��� �أما �ال�ساطة، �ع�� �والدّ �ال��كيب ��نفعالية �الضّ المجالات �من �التحرر �إ�� �يميلون �ف�م �للاندفاعات�افعية �الزائد بط

                                                           
  .59ص،�مرجع�سابقتر�ي�الد��ا�ي،�  -1
،�رسالة�ماجست������علاقة�تفو�ض�الصلاحيات�بالإبداع��داري�لدى�وكلاء�مدارس�منطقة�تبوك�التعليمية�من�وج�ة�نظر�م). 2009. (مبارك�الع��ي  -2

  .40الدراسات�العليا،�جامعة�مؤتة،�ص�دارة�ال��بو�ة،�عمادة�
3- Okpara. F . O, Op.cit, p4. 
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�أك���ممّ  ��ستقلال �طر�ق �عن �و�نجزون �دوافع�وال��وات، �وعند�م �بالفردية �يتم��ون �كما ��نصياع، �طر�ق �عن �ينجزون ا

  .  1ذاتية�قو�ة�مدعّمة�بنجاح�م����عمل�م

  :ةالمبدع�يةل��صالمم��ة�لفات�والصّ مات�سّ ال -ثانيا

 
ّ
سم�الفرد�المبدع����خروجھ�عن�المألوف�التقليدي�ولديھ�دافعية�قو�ة�وطاقة�عالية�ع���المثابرة����العمل،�وميل�ي�

وغ���ا،�وذلك�ناتج�من�... واسع�للاطلاع�يظ�ر�من�خلال�اندفاعھ�ع���تحصيل�العلم�والرغبة����المعرفة�وميل�للاستقلالية�

   .لطر�قة�نفس�ا�ال���يفكر���ا��خرونأنھ�لا�يفكر�با

�ناك�مجموعة�من�آراء�الم�تم�ن�بالإبداع�والذين�تناولوا�سمات��بداع��ل�حسب�وج�ة� :مات�المم��ة�لمف�وم��بداعالسّ  -1

  :2مات�المم��ة�للمف�ومنظره،�وفيما�ي���عرض�لبعض��ذه�السّ 

�وجماعية؛ - �فردية �ظا�رة ��عد �ا��ماعات���بداع �قبل �من �ممارستھ �تتم �فقد ��فراد، �ع�� �حكرا �ل�س و�بداع

والمؤسسات،�بل�إن��بداع�ا��ما���أو�المؤس����قد�ي�ون�أك���إم�انية�وإتاحة�و�صفة�أك���إم�انية�وإتاحة�ع���المراحل�

إ���ج�ود�عظيمة�وإم�انات��التار�خية�المختلفة،�حيث�أصبحت�الظوا�ر�والمتغ��ات�تتداخل�بصورة�بالغة�التعقيد�وتحتاج

 .��مة�ح���يمكن�التعامل�مع�ا�والوصول�إ���نتائج�إبداعية�حول�ا

�وتطو�ره؛ - �تنميتھ �يمكن �كما �الموروثة �بالعوامل �يرتبط ��ال��صية �كب�� ��بداع �دور �الوراثية �للعوامل �تنمية��إن ��

لة����تنمية��ستعدادات�فضلا�عن�دور�العوامل�ال��بو�ة�الفعا�إذ��عطى�للإبداع�النوعية�المم��ة �ستعدادات��بداعية

 .تزداد�درجة��ستجابة�ونمو��بداع��لما�زادت�درجة�التوافق�ب�ن�المقومات�الوراثية�والعوامل�ال��بو�ة�إذ للإبداع

صاصي�ن،�فالا�سان�لا�يقتصر��بداع�ع���ا����اء�والعلماء�و�خت��بداع�ظا�رة�ا�سانية�عامة�ول�ست�خاصة�بأحد؛ -

العاقل�السوي�ا�سان�مبدع�لأن���ص�تھ�تنطوي�ع���عناصر�إبداعية��غض�النظر�عما�إذا��ان������ذه�العناصر�أو�لا�

�ع��ا،�حيث�تختلف��ذه�العناصر��بداعية�من�فرد�لآخر�وفقا�للفروق�الفردية،�والظروف�الموضوعية�والبي�ية�المحيطة�

 .ات��بداع�أو�اختفا��ابالفرد�ال���تؤدي�إ���ظ�ور�مل�

�تجر���؛ - �نظري �علم �غدا���بداع �يل�� �قد �اليوم ��و�صواب �ما �فبعض �والم�ان، �الزمان �والتغي���باختلاف �للتبديل قابل

 .والعكس���يح

 .�عتمد��بداع�ع���التفك���المتعمق�الشمو���الذي�يبحث�المش�لة�من�جميع�جوان��ا�وُ�وجِد�عدة�حلول�مت�افئة�ل�ا -

 .بداع�النظر�إ����مور�من�زوايا�مختلفة�قد�لا�يرا�ا�سوى�المبدعون يتضمن��  -

 .�بداع�قابل�للانتقال�والتطبيق -

 .�بداع�حساس�للمشكلات�وقادر�ع���إيجاد�حلول�مختلفة�ل�ا -

 .�بداع�قادر�ع���ملاحظة�التناقضات�والنواقض����الب�ئة -

 .الفكرة�جديدة�لل��ص�نفسھ�بداع�لا��ش��ط�ا��دة�للآخر�ن،�بل�يكفي�أن�ت�ون� -

  .لا�يفكر�المبدع����حل�جديد�فحسب،�بل�يدرك�وجود�مشكلات�جديدة،�و�نظر�إ���المألوف�من�خلال�منظور�جديد -

                                                           
  .61،�صمرجع�سابقتر�ي�الد��ا�ي،�  -1
  .175-174: ص�ص،�مرجع�سابقأحمد�إمام،�  -2
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عن��خر�ن،��ذه�السمات�قد�تتوفر��ل�ا��ال��ص�المبدع�يمتلك�سمات�تم��ه�أنّ �ش���دراسات�: سمات�ال��ص�المبدع�-2

  .سمات�مساعدة�ومؤثرة����إنماال��ص�ع����بداع،��قدرة�غياب��عض�ا�لا��ع���عدمو أو��عض�ا����ال��ص�المبدع،�

،�وأن�ت�ون�)التفك����حاطي( و�ش��ط����ال��ص�المبدع�أن�ت�ون�لھ�القدرة�ع���النظر�إ����مور�من�زوايا�مختلفة

الب�ئة،�ولا��ش��ط�ا��دة�بال�سبة�للآخر�ن�بل�فكرتھ�قابلة����ال��اية�للتطبيق،�وأن�ي�ون�قادرا�ع���ملاحظة�التناقضات����

يكفي�أن�ت�ون�جديدة�بال�سبة�لل��ص�نفسھ،�وال��ص�المبدع�لا�يفكر����حل�جديد�فحسب�بل�يدرك�مشكلات�جديدة�

ال��ص�المبدع�بأنھ�ذو�طلاقة�) Renzulli, 2004(وقد�وصف�ر���و���. 1و�نظر�إ���المألوف�والشا�ع�من�خلال�منظور�جديد

أصالة�����ف�ار،�منفتح�ع���ا����ة،�مستجيب�ل��ديد�ح���وإن��ان�غ���منطقيا�����ف�ار�و�فعال����منتجاتھ�أو�ومرونة�و 

منتجات��خر�ن،�محب�للاستطلاع،�تأم��،�مغامر،�يتلاعب�بالأف�ار،�لا�يخ����المخاطرة����أف�اره�وأفعالھ�إ���ا��د�الذي�لا�

�للتفاصيل �حساس �المخاطر، �كبح �فيھ �للمث��ات�يمكن �فعالة �استجابات �يمتلك ��ف�ار�و�شياء، ��� �يقدر�ا��ماليات ،

صفات�: 3صفات�المبدع�ن�إ���أر�ع�صفات�أساسية���) 2015خ���الله،�(و�صنف� .2ا�أو�مشاعرا��ارجية�سواء��انت�أف�ارً 

  .نفسية؛�صفات�عملية�وصفات�ا�سانيةذ�نية؛�صفات�

  :وتتمثل����:صفات�ذ�نية�-2-1

 ؛�وقادر�ع����لمام�بالتفاصيل��ذاكرة�قو�ة�����عض��مور �ولھ ،��التفك����بدا���و�حب�التجديدقدرة�عالية�ع�يمتلك� -

 يركز�ع���النقد�البناء�ودائم�ال�ساؤل�؛� ة�و�حتاج�إ���ف��ات�تفك���طو�لة،مثقف�ولديھ�معرفة�واسع -

 و�ق��ح�أف�ارا�قد��عت���ا��خرون�غ���معقولة�؛ من�تفس��،تنوعة�وال���تحمل�أك���يفضل�التعامل�مع��شياء�المعقدة�والم -

 ؛ �ل�أفضل����ف��ات�ال�دوء�والفراغ�فكر��شو  ،ات�للموضوع�الذي���مّھ�عتمد�ع���الملاحظة�الشديدة�ل�ل�المسار  -

 �حب�البحث�والتفك���والـتأمل�الذ����؛�و  يھ�قدرة�عالية�ع���ت��يص��راء،لد -

 ھ،�كما�أنھ�متعدد�الميول�و��تمامات�؛�لديھ�قناعات�أساسية�خاصة�ب -

 ���الوصول�إ���ا��ل�؛سر�ع�و �طيء����تحليل�المعلومات�و  تحتمل�الشك�ولا�يمكن�الت�بؤ���ا،��تم�بالأشياء�ال��� -

 .�حب��مور�الغر�بة�وا��ديدةو �بالاستقلالية����التفك���والرأي،يتمتع� -

  :وتتمثل����:الصفات�النفسية�-2-2

 �حب�التم����عملھ�ولا�يحب�التقليد�؛و �ع���التكيف��سرعة�مع�المتغ��ات،�قادر  -

 �عتمد�كث��ا�ع���أحاس�سھ�ومشاعره�؛و  متفائل�بطبيعتھ، -

 و�بادر�بالعمل�ومستعد�لبذل�ا���د�فيما�يحب�؛���زم�ولا���رب�من�المش�لة��سرعة،لا�ي -

 وراء�ا�ح���ي�ت���من�تنفيذ�ا�؛��تم�و�تحمس�لأف�اره�ومشروعاتھ�ال��صية�و�ت�نا�ا�و�ث�ت� -

 ثقة�بالنفس�والشعور�بالقدرة�ع���تنفيذ�ما�ير�د�؛لديھ� تخ���عن�رأيھ�ولا��س�سلم��س�ولة،لديھ�إرادة�قو�ة،�عنيد�لا�ي -

 يملك�قدرة�كب��ة�ع���تحمل�المسؤولية�����مور�ال���يح��ا�؛ -

                                                           
  .28،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-1
  .4،�صمرجع�سابق،�اللهصلاح�الدين�عطا�  -2
  .27-24: ص�ص�،مرجع�سابقجمال�خ���الله،�  -3
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ا،�يتم��  -   .عنده�مسا�مات�خاصة�ولديھ�شعور�بأنّ �بطموح�عا���جد�

  :و���:فات�العمليةالصّ �-2-3

 ��ساءل�عن�تطبيقات�النظر�ات�والمبادئ�القائمة�؛و  عمال�الروتي�ية،�و�س���دائما�لتحس�ن�عملھ،لا�يحبذ�القيام�بالأ  -

 و�ميل�إ���المغامرة�و�حب�التجر�ب�؛�يام�بالأعمال�ال���تتطلب�التحدي،يفضل�الق -

 إلا�أنّ�أوراقھ�ف��ا�فو����وعدم�ترت�ب�؛�المشكلات�الصعبة،قف�الغامضة�وحل�قادر�ع���التعامل�مع�الموا -

 يثابر�ع���عملھ،�و�تا�ع�أف�اره�بجدية�بالرغم�من�معارضة��خر�ن�؛ -

 لا���تم�كث��ا�بالرسميات�التنظيمية�و�كره�العمل����مواقف�تحكم�ا�قواعد�وتنظيمات�صارمة�؛ -

  .المشا�ل�دون�التأكد�من�كيفية�ا��ليحل�كما���ناسب�عملھ�مع�رغبتھ�ول�س�العكس،من�الم�م�أن�ي -

  :ا���وتتمثل�أساسً �:فات���سانيةالصّ �-2-4

 منفتح�ع���التجارب���سانية�وع���المحيط�ا��ار���؛ ��اع،�مقدام�وصبور، عابة�والف�ا�ة،ساس�ولديھ�روح�الدّ ح -

 ستقل�ولا�يحبذ�السّ م�ذب�ولكنھ�صر�ح�وم -
ّ
 ضغوط�ا��ماعة�؛قادر�ع���مقاومة�كما�أنھ��ط،لطة�أو�ال�سل

 يفضل�العمل����ب�ئة�تنطوي�ع���عناصر�دعم�وتحف���ولكنھ��عمل�ح���لو�قاومھ��خرون�؛ -

 ؛) يحب�الثناء�والمدح(بحاجة�إ���اع��اف��خر�ن�بقدراتھ��بداعية� -

 .الذي�يبدع�فيھرور�عندما�يمارس�العمل��شعر�بقدر�كب���من�الغبطة�والسّ  -

  :ا�ل���ص�يمكنھ�أن�يكون�مبدعً �-3

 م����زمن��ان��عتقاد�السائد�فيھ�أن�عددً 
ً

ا�مبدع�ن،�ر�ما����مجال��فقط�من�إدارات�الشر�ات�يضم�أ��اصً ا�قليلا

��طار� ��ذا �ففي �أو�تطو�ر�المنتجات، �أو��تصالات �التنفيذيون ال�سو�ق �المديرون ��ان �يتمتعون��القديم، �الذين �فقط �م

للوصول�) القلة�المبدع�ن(ا�ع����ا�ل�ا�كب��ً �يم�ا��ديدة،��ذا�التقييد�ألقى�عبئً بالذ�اء�والبص��ة���ل�المشكلات�وتطو�ر�المفا

إ���جميع��جابات�اللازمة،�كما�أنھ�وضع�القيود�ع���أف�ار�بقية�الموظف�ن�الذين��انوا�أك���دراية�بالوضع،�و��م�من�ذلك،�

  .اد�خاطئ�تمامً أن��ذا��عتقاد�الشا�ع�بأن��بداع�مقصور�ع���قلة�مختارة��و�اعتقا

 و�ناك�حاجة�لوجود��بداع�ع����افة�المستو�ات�و�افة�الوظائف�
ّ

ر�ات،�و�ل�فرد����أي�شركة�قادر�ع�������ل�الش

ا،�و�ل�منظمة��شغل�ا�مجموعة�عمال�م�رة��ستطيع����يع��بداع�و�ستفادة�منھ،�مثل�أي�منظمة�لد��ا�أن�ي�ون�مبدعً 

  . 1طاقات�تفك�����مة

�البعض �يظن �العلماء��أنّ �وقد �حكر�ع�� �فإنھ �و�التا�� �فقط، �العظيمة �أو��ك�شافات �بالاخ��اعات �يرتبط �بداع

أي�عامل����منظمة�إدار�ة،�وخاصة�المنظمات�الصغ��ة،�غ���مطالب�بأك���من�أن��وا����اء،�و�حتاج�إ���إم�انات���مة،�وإنّ 

� �وا��قيقة �وظيفتھ، ��شمل�ا �ال�� ��مر�يختلف.. ينجز�م�امھ �من��أن �أس�� ��دفا ��بداع �لا�تضع �منظمة �أي �وأن تماما،

                                                           
�التفك����بدا��). 2010. (�ارول�جومان  -1 ��� �عم�� �دليل �العمل ��� ،�1با�ر�عبد�ال�ادي،�مؤسسة�الر�ان�لل�شر�والتوز�ع،�الر�اض،�ط: ،�ترجمة�بداع

  .20ص
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�فإنّ  �و�التا��؛ �وال��دي، �الفشل �مص���ا �فسي�ون �يجعل��أ�داف�ا �أن �لا�يحاول �الوظيفي �مستواه �اختلاف �ع�� �موظف أي

�ووظيفتھ �وتطو�ر�نفسھ، �تنمية ��� �المسا�مة �ع�� �القدرة �وعدم �بالتخلف، �نفسھ �ع�� �يحكم �فإنھ �حياتھ �جزءا�من ��بداع

  .1ا�لاستمراره،�أو�احتفاظھ�بوظيفتھ،�أو�ع����قل�لتقدمھ�وارتقائھا��امً ومنظمتھ،�و�ذلك�يفقد�م��رً 

� �معينإذن، �أو�فئة �بأحد �خاصة �ول�ست �عامة �ا�سانية �ظا�رة �أو�حكرً �بداع �والعلماءة، �ا����اء �ع�� �فالا�سان�ا ،

مات�والعناصر��بداعية�إبداعية،�وتختلف��ذه�المقوّ مات���ص�تھ�ع���عناصر�وي�ا�سان�مبدع،�وتنطوي�مقوّ العاقل�السّ 

عل��ا،�وحسب�الظروف�الموضعية�ال����ع�ش����وسط�ا�و�تفاعل�مع�ا،�حيث��اللهمن���ص�لآخر�حسب�الفطرة�ال���فطره�

ا�ع���صقل�وتنمية�ا��صائص��بداعية�لدى��عض��فراد،�أو��عمل�ع���إحباط�ا�عند�البعض�قد��عمل��ذه�الظروف�إمّ 

  .وافع�ال���تكمن�وراء�العمل��بدا��ذلك�واستطاع�تنمية�الدّ لا�لو�عرف�الطر�ق��ل�فرد�قادر�أن�ي�ون�مبدعً إذن��.�2خر

  �بداع�عملية�ديناميكية����المنظمة: المبحث�الثا�ي

�بداع�محاولة�ا�سانية�للفرد�لاستخدام�التفك���والقدرات�العقلية�وما�يحيط���ا�من�مؤشرات�بي�ية���لق�وإنتاج�

ا�وقد�تتواجد�تلك�القدرات��بداعية�بدرجات�متفاوتة�ب�ن��فراد،�وذلك�تبعً أف�ار�لم��سبق�وأن�تم�التوصل�إل��ا�من�قبل،�

�كما �وا��لفيات، �والتعليم �ال�شأة �أو�التدر�ب��أنّ �لاختلاف �التعليم �خلال �من �اك�سا��ا �يمكن ��بداعية �والقدرات الم�ارات

،�وقد�اتج�ت�أنظار�الباحث�ن�لدراسة��ذا�المف�وم�ع���المستوى�التنظي���أولا��ونھ�وا����ة����المجال�الذي��عمل�فيھ�الفرد

 
ّ

  . لمؤثر����تحقيق�المقاصد�التنظيمية������ونھ�العامل�االب�ئة��م�لإدارة��بداع،�وثانيا�ع���المستوى�ال�

لن�ف�و�،�لكنھ�يفتقر�إ���م�ارات��بداعو ،�يةوعالموض�القدرات�والم�اراتمن��مرتفع�مستوى بإذا��ان�ال��ص�يتمتع�و 

�إبدا�� �القيام��عمل �من �و يتمكن �الموضوعية�أك���، �م�اراتھ ��بداع�عائقت�ون ��أما ،أمام �يتمتعإذا �ال��ص م�ارات�ب �ان

  .،�أو�ز�اد��ا�وتب���طرق�أفضل�لاستخدام�ابطر�قة�جديدة�ية�ارات�الموضوعالماستخدام��ھ�بداع،�فيمكن

  ومراحل�العملية��بداعية�مكونات��بداع:  المطلب��ول 

�و�جملة�من�الظوا�ر،�ذات�وجوه�وأ�عاد�متعددة،�وقد�سارت��بحاث����مجال��بداع��ع�ظا�رة�معقدة،�أو �بدا

ب�نما�يرى�البعض��خر�أن�صفة�أو�سمة���صية،�ع���ج��ة�عر�ضة�مليئة�بال�شعب،�و�رى��عض�الباحث�ن�أن��بداع�

�إبداعيً �بداع�ل�س�سمة���صية�بل�م�ارة�أو�عملية�تحقق�إنتاجً  ظل�مجموعة�من�المواقف�المختلفة��والذي�ينمو���ا،�ا

�مراحل�من كغ���ا�من�العمليات�لابد�ل�ا�العملية��بداعيةو  .للفرد�المبدع�ح����س�ل�من�قدرتھ�ع����بداع توفر�ا�الب�ئة�

كث���من�العمليات�النفسية�يكية�متفاعلة�مستمرة�شأ��ا�شأن�لتتم���ا،�حيث�تصف�تلك�المراحل��بداع�بأنھ�عملية�دينام

  .بداية�من�كشف�المش�لة�وح���تحقيق�الناتج��بدا���خرى،�إ��ا�دائما�عملية�متداخلة�المراحل�ومتفاعلة�وموجودة� 

  

  

                                                           
  .495،�صمرجع�سابقباسم�حوامدة،�محمد�حراحشة،�  -1
  .180،�صمرجع�سابقأحمد�إمام،��-2
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  :مكونات��بداع�-أولا

الباحث�المش�ور�����بداع،�أنھ�لا�يمكن�تحديد�مف�وم��بداع�إلا�إذا�أحطنا�) Mackinnon(دونالد�ماكينون�يرى�

ال��ص�المبدع؛�العملية��بداعية؛� :1أو�المظا�ر�المتداخلة�الم�ونة�للإبداع،�و�ذه�الم�ونات����إحاطة�شاملة����ا��وانب

عملية��بداع،�النتاج��بدا��،�: ف��ى�أن�أ�عاد��بداع�تتمثل���) ألكسندرو�روش�ا(أما�. �نتاج��بدا���والموقف��بدا��

�بداع�ا��ما���أو�ا��ماعة�"�عدا�آخرا�ل�ذه���عاد��و��فللإبداع،�و�ضيال��صية�المبدعة�والوسط�أو�المناخ��جتما���

النظر�ات�(حيث�إن�عدد�قليلا�من�الباحث�ن�قللوا�من�شأن��ذا�البعد�وشك�وا�بإم�ان�تھ،�وذلك�تحت�تأث���تقاليد�" المبدعة

 ) الفردية
ً
  :وفيما�ي���توضيح�ل�ذه���عاد،�2ا�عدة�أكدتھ�وأثب�تھغ���أن�أبحاث

��� :)Creative personality( ةالمبدع�يةال��ص�-1 �تتجسد �المبدعة �يملك�ذلك�ال��صية �الذي غر�زة��ال��ص

يبحث�عن��ل�ما��و�جديد�وغ���مألوف،��ستخدم�العقل�وا��يال�ليصل�إ���ما�ير�د،�كما�يحاول�الطموح�إ���أ�عد�ا��دود،�

المثابرة،�: يملك�عدة�خصائص���صية�وانفعالية�مثل. و�تجا�اتالبحث�عن�ا��لول�الممكنة�للمش�لة�من��افة�النوا���

  .وغ���ا...  فس،�المغامرةب��طلاع،��ل��ام�بالعمل،�الدافعية�الذاتية�العالية،�الثقة�بالنّ الميل�للبحث،�حُ 

� �عدّ إذن، �بخصائص ��ل�يتم���ال��ص�المبدع �لا�ي�ساوى �درجات �ع���م��ات �تندرج �العادي، �عن�ال��ص �تم��ه ة

توافر�ا��ل�ا�أو��عض�ا،�وقد�توجد��ذه�ا��صائص�عند�ا��د��ع���عند����اص�المبدع�ن�ف��ا،�وإنما�يختلفون����مدى�

أن��ذه�ا��صائص��فر�ق�م��م،�و���حد�ا��د�ى�عند�فر�ق�ثانٍ،�كما�توجد�ع���درجات�أخرى�ب�ن��ذين�النقيض�ن،�كما

راسات�و�بحاث�إ���مجموعة�من�لت�الدّ قد�توجد�عند�المبدع�ن����وقت�مع�ن�دون�غ��ه،�أو����ف��ة�زمنية�معينة،�وقد�توصّ 

  :3ا��صائص�ال���يتم�����ا����اص�المبدعون�وال���تتمثل���

 ة�؛ا�عدّ ا�أو�أ�عادً ا�جديدً يطبقون�عليھ��عدً �اوإذا�نقلوا�عن��خر�ن�ش�ئً �)غ���الوا��(أصالة�الفكر�وعدم�التقليد�ا��امع� -

تتوفر�عند�المبدع�ن�القدرة�ع���التعب���عن�عواطف�م�وأف�ار�م�وآرا��م�ولد��م�إحساس�بما�يدور�حول�م�من�أشياء،�تث��� -

 ا�تمام�م�وت�شط�تفك���م�؛

 حدي�يحرك�م�نحو�علاج�ا�؛ا�من�التا،�و�توفر�لد��م�قدرً ��تم�المبدعون�بطبيعة�المش�لة�و�حاولون��عر�ف�ا�جيدً  -

 ؛الطر�ق�نحو�ا��ل�حلل�ا��قائق�والمعلومات�و�ن����سئلة�ال���ت���ء�لھلمبدع�قبل��جابة�عن�المش�لة،�ييفكر�ال��ص�ا -

 يؤجلون�حكم�م�عن��شياء�ح���يختمر�الموضوع����أذ�ا��م،�و�عد�ا� -
ً
�عا�لا��عتمد�ع���النواز ا�تأمليً ي�ون�تفك���م�خلاق

 ال��صية�أو��نفعال�ال��ظي�؛

 بأف�ار�م�عن��نماط�أو�القوالب�التقليدية�؛�ولد��م�مرونة�إذ�يخرجون �توفر�لد��م�خيال�واسع�وفكر�خلاق،ي -

ا��ماس�تجاه�أف�ار�م�وأعمال�م�و�شياء�ال���يدور�حول�ا�ا�تماما��م�وأف�ار�م،�كما�يتم��ون�بالاج��اد�والمثابرة�لتحقيق� -

 بالإضافة�إ���القدرة�ع����تصال�؛لد��م�حب��ستطلاع�والبحث�عن��ل�جديد�و  �سعون�إل��ا،ال���أ�داف�م�

                                                           
  :،�من�الموقع26/12/2017: ،�تار�خ��طلاعت�وتحف����بداعتنمية�التفك���وم�ارا�سام�مطاوع،�� -1

https://www.gulfkids.com/vb/showthread.php?t=5185  
  .18،�صمرجع�سابقألكسندرو�روش�ا،�  -2
  .146-144: ،�ص�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،�  -3
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�لل�مم� - �المحبط �النقد �تجاوز �وكذلك �و�س�سلام، �����اب �وعدم �طر�ق�م ��ع��ض �ال�� �العقبات �ومقاومة �صرار

 ؛�ا����سبل�أ�داف�موالمواج�ة�للمواقف�العدائية�ال���تقف�عائقً 

 ن�ع������يل�أف�ار�م�وتحليل�ا�وعدم�الت��يل����ا��كم�أو�النتائج�؛يحرص�المبدعو  -

 �ستقلالية�وعدم�التبعية�للآخر�ن�وعدم�توافق�م�مع�القيود�ال���يحاول�أن�يفرض�ا�عل��م��خرون�؛ -

 ��تم�المبدعون�بالمعا�ي�والمؤشرات�ولا��شغلون�أنفس�م�كث��ا�بالتفاصيل�وا��زئيات�لأ��ا�قليلة���مية�؛ -

 .و�ستفادة�م��ا�ومقاومة�الفشل�لد��م�القدرة�ع���العمل�ا��اد�واستغلال�الفرص -

   :)Creativity process( العملية��بداعية�-2

� �دون�) Ehrenweig(يرى �ع���ا �المسار��فضل �ومعروفة �الطرق �معقدة �ملتو�ة �شبكة �أ��ا �ع�� ��بداعية العملية

� �ال�املة �المعلومات �جميع ���ا�امتلاك �يقوم �ا��طوات، �من �سلسلة �ش�ل �ع�� �للآخر�ن ��بداعية �العملية �وظ�رت للاختبار،

 
ّ

بأ��ا�ظ�ور�حالة�من�الشك�وا����ة،�ي�شأ�مع�ا�) ديوي (ا،�وعرف�ا�ا��س�يً ا�سر�عً ا�إدراكيً �ص�المبدع�وتحدث�بمجمل�ا��غ��ً ال�

� �و��دئ �الشك �تبدد �مواد �لإيجاد �بالبحث �ا��الة �وت�بع �و�ش���التفك��، �العملية�) Amabile, 1988(ا����ة، �مقومات إ��

�قدرة� �ف�� �و�التا�� �والمثابرة، �والدافعية �ال��صية �وا��صائص �وا����ة �والتدر�ب �المعر�� �البعد �تتطلب �حيث �بداعية،

  .ةالفرد�ع���ا��ضور����الب�ئة��جتماعية�بمستوى�من�الدافعية�يوجھ�نحو�الم�مة�و�ناء�التصورات�لأداء�الم�م

 �إنّ �ثمّ 
ّ
�لل� �داخ�� �مظ�ر�نف��� ��� ��بداعية �يتضمّ العملية �الذي ��بدا��،  شاط

ّ
�ال� �والديناميات�ن �و�ليات �ظات

،�وتندرج����إطار��ذه�العملية�ا�بتحقيق�النتاج��بدا��ا�من�ولادة�المش�لة�أو�صياغة��ف��اضات��ولية�وان��اءً النفسية�بدءً 

�ن �ع�� �التفك���والقدرة �العناصر�شاطات �ب�ن �العلاقات �وإيجاد �المعلومات �وتحليل�. 1قل �معرفة ��� �ش�رة �أك���الباحث�ن إنّ

؛�)Preparation(مرحلة�التحض���أو��عداد�: 2ر�ع�مراحللأ صنفو�ا��إذ) Patrick. C & Walls. G(العملية��بداعية��م�

� ��حتضان �أو �الكمون �)Incubation(مرحلة �؛ ��شراق �و �)Illumination(مرحلة �التحقيق �،)Verification(مرحلة

� �(و�ضيف �م) 2015خ���الله، �المراحل �ل�ذه �أخرى �رحلة �ال��ك��، �مرحلة �خمس�ف�� �من �تت�ون ��بداعية �العملية �أن ��ى

،�(Incubation)،�مرحلة�الكمون�أو��ختمار�)Concentration(؛�مرحلة�ال��ك���)Preparation(مرحلة��عداد�: مراحل���

  ).�ذا�المطلبل�2انظر�المحور ( )Verification( ومرحلة�التحقق�والتجر�ب�)Illumination( مرحلة��شراق

   :)Creativity product( �نتاج��بدا���-3

 أن�ي�ون�النتاج�فيھ�جديدً  المعيار�الرئ�س�لتقو�م��بداع
ً

للنتاج��و�مكنوذا�قيمة�للمجتمع����الوقت�ذاتھ،��ا�وأصيلا

�عديدة �يظ�ر�بأش�ال �واأن ��صالة ��� �ومستواه �ودرجتھ �طبيعتھ �ووفق �أو�ذاك، �ال�شاط ��ذا �وظيفة �وفق �وذلك لقيمة�،

ا�عن�النتاج�المحسوس�الواق���المنفصل��س�يً : �ذا�التنوع����النتاج�يمكن�أن�يندرج����صنف�نوالفائدة�من�أجل�المجتمع،�

  .3و�ذا�النتاج��عّ���بوضوح�عن�ال��صية�المبدعةعھ،�بل�يتصل�بھ�مباشرة،�مبدعھ؛�والنتاج�الذي�لا�ينفصل�عن�مبد

                                                           
  .31،�صمرجع�سابقألكسندرو�روش�ا،�  -1
  .127-126: ،�ص�صمرجع�سابقما�ر�حسن،�� -2
  .27،�صمرجع�سابقألكسندرو�روش�ا،�  -3
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   :)Creative attitude( الموقف��بدا���-4

�لديھ��و  ��بدا�� ��س�ل��داء �وال�� �للفرد �الب�ئة �توفر�ا �ال�� �المختلفة �والمواقف �الظروف �فكرة�. مجموعة و�س�ند

و�عدد�ا��س�م�بإطلاق�صفة�المبدع�ع���الفرد،�فالموقف��و�ف��اض�مفاده�أن�تكرار�المواقف��بداعية�لا  المواقف��بداعية

 و��ا����موقفالفرد�مبدعً �ا�أم�لا،�فقد�ي�ون ا�ما�مبدعً الفيصل����تحديد�أن���صً 
ً
إن� .���مواقف�أخرى �اا�عاديً يظ�ر�سلو�

،�ولا�ين�بھ�إ����ذه�المواقف�والقضايا�إلا�أفراد�ا�غ���عادييتطلب�تفك��ً م�ونا��ا�النظر�إ���المواقف�و�ن�باه�ل�ا�و�حساس�ب

 فالإبداع�يرتبط�بالموقف� ،1وا�مخالفة�النظرة�التقليدية�إ����شياءفُ ألِ 
ً

 الذي�تفاعل�معھ�الفرد�و�يظ�ر�حلا
ً
أما� .ا�غ���مألوف

)Ross Mooney (المز�ج��بدا�����ف��ى�أن��ناك�أر�ع�نوا���� الب�ئة��بداعية؛�ال��ص�المبدع؛�العملية��:2يت�ون�م��ا

  .تم�التطرق�ل�االثلاث�السابقة��ون�العناصر��لعنصر�الب�ئة��بداعية�فقطس�تم�التطرق�و  .�بداعية�والمنتج��بدا��

   :)Creativity environnement( الب�ئة��بداعية�-5

مجموع�القيود�أو�المواقف�والظروف�ال���تؤثر��ش�ل�مباشر�أو�غ���مباشر�و�درجات�متفاوتة�ع���مستوى�كفاءة��تمثل

�ع��� �القدرة �لإثارة �الظروف �توفر�أفضل �بحيث �تصميم�ا �يتم �أو�نموذجية �طبيعية �الب�ئة ��ذه �ت�ون �أن �و�مكن �دارة،

�التنظي ��بداع �أن �ا��قائق �بر�نت �وقد �المؤسسةالتفك����بدا��، �لثقافة �الواعية ��دارة �من �ي�تج �فإ .�� �ثمرة�و�التا�� ن

ما�يجعل�ا�الم�ان�الوحيد�والمناسب�لإبراز��بداعات��من�ا��صائص�والمم��ات،�بداع�لا�يمكن�أن�تنمو�إلا����ب�ئة�مناسبة�

�السّ  ��� �للمنافسة �و��يئ��ا �ثم��سو�ق�ا �ومن �ب�ئات�العالفردية ��� �ا��ال �واقع �ولكن �المل�ات�وق، �انطلاق �من �كث��ا �يحد مل

،��و�حسب�"الوضع��بدا��"مصط���) ماكينون (ما�يطلق�عليھ��والمناخ��بدا���أو  .3الفردية�فضلا�عن�دعم�ا�أو�توظيف�ا

� �أن �ل�ا �يمكن �حيث �والثقافة �وتأث���العمل �اجتماعية، �أمور �من �بالفرد �يحيط �ما �مجموع �التفك�� " ت�بط"أو�" �س�ل"رأيھ

دة�ال��صية،�بل��و����ء�ا�ل�س�خاصة�محدّ أن�ما��سميھ�إبداعً ) ماكينون (من�مصط����و�فعال��بداعية،�و�ف�م�ضمنًا

  .4متغ��،�يصعد�و��بط�بتأث���الظروف�ال����ساعده�ع���النمو�و�زد�ار�أو�الذبول�والموت

  مراحل�العملية��بداعية�-ثانيا

مراحل�تمر���ا�عملية��بداع،�و�عت���مرحل���التفر�خ�و�ل�ام�مرحلت�ن�) 4(ا�لأر�عة�وصفً ) Wallas(قد�قدم�و�س�ل

  :5خاصت�ن���ذه�العملية�دون�غ���ما�من�العمليات�النفسية��خرى،�و���ع���النحو�التا��

تتضمن��ذه�المرحلة��ل�ما�يتعلمھ�الفرد�خلال�حياتھ�وا����ات�ال���اك�س��ا�ح���لو��):Preparation(مرحلة�التحف����-1

�انت�عن�طر�ق�المحاولة�وا��طأ،�و�مكن�القول�أن��ل�ما�يتعلمھ�الفرد����حياتھ�يمكن�أن�يفيد����عملية�التفك����بدا��،�

���أغلب��حيان�إ���تدر�ب�خاص�بالأعمال��بداعية��وإضافة�إ���المعلومات�ال�ائلة�ال���يحمل�ا�الفرد�المبتكر�فإنھ�يحتاج

ر�ب�و�عداد�خاصة����مجال��دب،�أما����ثل��ذا�التدلما،�وقد�لا�يحتاج�الفرد�����عض�ا��الات�وفق�برنامج�معد�مسبقً 
                                                           

  .81،�صمرجع�سابقوسيلة�واعر،�  -1
  : ،�من�الموقع16/03/2018: ،�تار�خ��طلاع10مف�وم��بداع�ومحدداتھ����المؤسسة��قتصادية،�ص� -2

dspace.univ-tlemcen.dz/bitstream/112/1203/5/Chapitre1.pdf  
  .98،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-3
  .71،�صمرجع�سابقألكسندرو�روش�ا،��-4
  .25-23: ،�ص�صمرجع�سابقعبد�الله�مسلم،�  -5
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� �العل�� �مبتكرً حالات��بداع �الفرد �ي�ون �قبل�أن  من�الضروري
ً
�عالم �ي�ون �أن �ا �ا��اص �و�عت���التدر�ب �المسبق�ا، و�عداد

  .عملية�ابت�ار�ة�����ذا�الميدان�عرفة�بالأساليب�الفنية�شرط�ضروري�لأيلأن�الم�ر����مجال�الفنون رة�م��ة�للابت�اضرو 

ا،�وت�ون�عملية�التفك������لا�ي�شغل���سان�المبدع�����ذه�المرحلة�بالمش�لة�شعور�ً �):Incubation(مرحلة�التفر�خ��-2

�ا �ال�شاط �عدم �من �عن�حالة �أنظاره �تحو�ل �إ�� �المبدع �و�عمد ��بدا��، �أو��نتاج �نحو�ا��ل �تقدم �ولا�يظ�ر�أي لظا�ري

  .المش�لة�الرئ�سية�إ���أشياء�أخرى��عد�أن�مرّ�بمرحلة�التحف��،�ع���أمل�أن���تدي�إ���ا��ل�ال��ا�ي�مع�مرور�الزمن

مدة�طو�لة�تظل����حقيقة��مر��شيطة�����بدعالمأن�المش�لة�ال����شغل�فكر�م��عد،�يقول�دعَ و�ناك�اف��اض�لم�يُ 

قادم،�ر�ما�يأ�ي��عد��س�يقاظ�يمكن�معرفة�كيف�يأ�ي�ا��ل�إلا�أنھ�لا��أنھا،�ومع�منطقة�تحت�الشعور��عد�أن�ي��ك�ا�مؤقتً 

ن�موقف�لآخر،�ر�ما�خلال�مرحلة�التفر�خ�من�فرد�لآخر�وم�المبدعو��باين�سلوك� .من�النوم�أو�أثناء�ممارسة��شاط�يومي

� �سلوكھ �ع��  �غلب
ّ

�الش �مع �و�ثارة �القلق �الف��ة ��ذه ��س�سلم�أثناء ��ثارة �س�ل �و�صبح ��حباط �وح�� �الراحة ��عدم عور

ممارسة�الفرد�للاس��خاء�أو�الكسل�أو�النوم�تحدث�لديھ�نوع��للعوامل�المش�تة،�وقد��شعر�فرد�آخر�با��زن�و�كتئاب،�إنّ 

فاع�أو�التداخل،�و���ء�الفرصة�ل��وغ��بداع�من�خلال�مكن�أن�يقلل�من�تأث���عوامل�الكف�أو�الدّ من�التغي��،�والذي�ي

  . دفعة�قو�ة�جديدة�وانطلاقة�إ����مام

3-�� �م��و�ً �):Illumination(�ل�ام �و��ون ��عيد، �ومن �فجا�ي ��ش�ل �جاء �وكأنھ �المرحلة ��ذه ��� �بحالات�يظ�ر�ا��ل ا

منفصلة�ومستقلة�لوحد�ا،�وإنما�جاءت�وليدة��ل�ا���ود�ال���قام���ا�ل�ست�رحلة�الم �ذهاح،�عاطفية�من�ال�شوة�و�رتي

أن�مبادئ�ال�ندسة��العالم�الر�ا����المش�ور ) دي�ارت(المبتكر�خلال�المراحل�السابقة،�فقد�يأ�ي��ل�ام�خلال�النوم،�إذ�ذكر�

� �كي�و�� �وذكر�فردر�ك �اثن�ن، �حلم�ن �ش�ل �ع�� �جاءت �مش�لة�) Kekule. F, 1829-1896(التحليلية �حل �إ�� �توصل بأنھ

حيث�رأى�أن��ذه�الذرات�ترقص�ع���ش�ل�حلقة،�فقاده��،ترت�ب�ذرات�الكر�ون�وال�يدروج�ن����مركب�الب��ين�أثناء�ا��لم

  .لفكرة�المعروفة�باسم�حلقة�الب��ين�وال����عت���احدى�الميادين�ال�امة����ميدان�الكيمياء�العضو�ةلا��لم�

يخت���المبدع�����ذه�المرحلة���ة�وجودة�ابت�اره�من�خلال�تجر�بھ،�ور�ما�تجري�����):Verification(مرحلة�التحقيق� -4

  .�ذه�المرحلة��عض�التعديلات�أو�التغي��ات�ع����نتاج��بدا���من�أجل�تحس�نھ�وإظ�اره�بأجود�صورة

�النظر�إ����بداع�بوصفھ��وع���الرغم�من�أن�المراحل��ر�عة�السابقة�موجودة����عملية �بداع،�إلا�أنھ�يجدر�بنا

�دائمً  �إ��ا ��خرى، �النفسية �العمليات �الكث���من �شأن �شأ��ا �مستمرة �متفاعلة �ديناميكية �المراحل�عملية �متداخلة �عملية ا

ظرة�خاصة�إ���ومتفاعلة�وموجودة،�و�ذا�ما�يتعارض�مع�تقسيم�عملية��بداع�إ���مراحل�متمايزة،�ومع��ذا�فإننا�ننظر�ن

 .مرحل���التفر�خ�و�ل�ام�باعتبار�ا�مرحلتان�أساس�تان�يلقيان�الضوء�ع���العملية��بداعية�نفس�ا��ش�ل�مباشر

ث�عملية�ابح� �ت،�فقد���صقد�لا�ي�ون�مجرد�مو�بة�من�الله،�بل�يمكن��علمھ�بداع��و�مجرد�أن�أدرك�الناس�أن

وقد�خلص�الباحث�أن�عملية��بداع�تت�ون�من�،�"فن�الفكر"���كتاب��)Wallas(اس�نادا�إ���أبحاث���1926بداع����عام�

  .مرحلة�التحقق�؛مرحلة��ضاءة�أو��شراق�؛مرحلة�ا��ضانة؛�مرحلة��عداد�:1أر�ع�مراحل�أساسية���

                                                           
1- Stamm. B. V. (2008). Managing Innovation, Design & Creativity, John Wiley & Sons LTD, 2nd edition, p14. 
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�أم �الباحث�ن ��عض �سبق �ما �و�ؤ�د �فر�مان(ثال �جوردن، �ع�،...)أوسبورن، �أن �يرون �تتم�حيث �التفك����بدا�� ملية

  :1مراحل���) 4(خلال�أر�ع�

بأ��ا�مرحلة��عداد�) جوردن(���ا��لفية�الشاملة�والمتعمقة����الموضوع�الذي�يبدع�فيھ�الفرد،�وفسر�ا��:مرحلة��عداد�-1

�باستحضار�ما� �وذلك �مع�ا، �المسألة�المراد�التعامل �مع �للتعامل �يصبح�الفرد�م�يئا �المرحلة ��ذه �و�� �معھ، �والتفاعل المعر��

ظمة�و�طرح�أسئلة�ع������اص�الذين�لد��م�تجارب�مماثلة،�ومن�ثم�لديھ�من�معلومات�وخ��ات،�و�القراءة�الواعية�والمن

  .تنظيم�ا�لتوظيف�ا����ف�م�الموضوع�المطروح،�وتحليلھ�إ���عناصره�لاست�باط�أف�ار�جديدة�منھ

�ا��ضانة�-2 ن����ف��ة�زمنية�يحتاج�ا�الفرد�ليعمل�ف��ا�فكرة،�وذلك�ب�نقية�المعلومات�وا����ات�المتوفرة�لديھ�م�:مرحلة

ا��شو�الذي�قد�يؤخر�الوصول�إ���ا��ل�الم�شود،�و�ع��ي�الفرد�ف��ا�حالة�من�القلق�وا��وف�اللاشعوري�من�القيام�بالعمل�

  .والبحث�عن�ا��لول،�و���أصعب�مراحل�التفك����بدا��

��ب،�وقد�يومض�ا��ل�وتولد�الفكرة�ا��ديدة����ذ�ن�الفرد،�وتنكشف�ا��إذ��ظة�مخاض�الفكرة،��:مرحلة��شراق�-3

رحلة��عملية�البحث�عن�اسم�م�����ثم�تلتقطھ�الذاكرة،�أو����ا��الة�ال���تحدث�عند�ا�الومضة�أو��ذه�الم) روش�ا(ھ�شبّ 

ف���تحدث����وقت�ما،�����ا،�ذه�ا��الة�لا�يمكن�تحديد�ا�مسبقً ��فكرة�ا��ل�وا��روج�من�المأزق،�الشرارة�ال���تؤدي�إ�

  .وقد�وصفت�بأ��ا���ظة��ل�ام�ا����تحر�ك��ذه�ا��الةلمحيطة�دورً نية�والب�ئة�اية�والزمور�ما�تلعب�الظروف�الم�ان�م�ان�ما

���مرحلة�ا��صول�ع���النتائج��صيلة�المفيدة�والمرضية،�وف��ا�يقوم�الفرد�باختبار�ا��ل�الذي�توصل��:مرحلة�التحقق�-4

  .إليھ�ليتأكد�من�صلاحيتھ�ودقتھ

  :مراحل�العملية��بداعية) 21(لش�ل�رقم�و�و���ا

  مراحل�العملية��بداعية): 21(ش�ل�

  

   

  

Source : Carrier. (2001). de la créativité a l’intrapreneuriat, presses de l’université du Québec, Canada, 

p11. 

   .105،�صسابق�مرجع ،وسيلة�واعر�:نقلا�عن

  

  

                                                           
  .91-90: ص�ص،�مرجع�سابقعبد�الله�مسلم،�  -1

 تحقق إل�ام احتضان إعداد
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  دورة�حياة��ف�ار��بداعية: �يالمطلب�الثا

�أو� �سل�� �سواء �بدءً يمر�المنتج �حياة، �بدورة �مخلوق �كأي �أو�فكري �مرورً خدما�ي �الولادة �مرحلة �من �بالنمو�ثم�ا ا

ا�التطبيق،�و�ذا�بناءً كأي�منتج�آخر�يخضع�للقبول�أو�الرفض�وللتطبيق�أو�عدم����نحدار،�و�ف�ار��بداعية�ضوج�وح�النّ 

  . ع���عوائد�مختلفة�قد��عود�للر�ح�أو�ا��سارة�أو�ا��اجة�وعدم�ا��اجة�أو�القيمة�المضافة�وغ���ا

� �البداية ���ظة �منذ ��ف�ار��بداعية �تمر���ا �ال�� ��ف�ار��بداعية�المراحل �حياة �بدورة �النم) الشرارة(و�قصد و�ثم

،�ثم�إما�مرحلة�التب���والتطبيق�للأف�ار��بداعية�و�ستمرار�)اكتمال�الفكرة��بداعية(مرحلة�النضوج�ف) التفك���والمحا�اة(

��نحدار� �مرحلة �وإما �ا��ياة، �دورة ��� �جديد �واندثار��ف�ار��بداعية(من �)تلا��� ��عتمد �و�ذا �دورة��–، ��ستمرار��� أي

بداعية�وتطبيق�ا،�أي�إذا��ان��ناك�ا�تمام�بالأف�ار��بداعية؛�ع���مدى���تمام�بالأف�ار�� �–ا��ياة�من�جديد�أو��نحدار�

�ذا�ال���ء�ينم��ا�و�جدد�دورة�حيا��ا�ولكن�إذا�لم�يكن��ناك�ا�تمام�بالأف�ار��بداعية�فإن��ذا�ال���ء��ع���إ�مال�ا،��فإنّ 

�تنمو�و�تفا ��ف�ار��بداعية �مستوى �أن �فطالما �وانحدار�ا، �تراجع�ا �إ�� �يؤدي �حيث�و�التا�� �من ��خر�ن �عن �مستوا�ا وت

�البحث� �خلال �من �بالأف�ار�ا��ديدة �و�غذي��ا �مراجع��ا �يتم �أن �مرحلة ��ل ��� �الضروري �من �فإنھ �وتطبيق�ا، �ت�ن��ا قبول

  . و�طلاع�وال��ود�بالمعرفة�ومحا�اة�الذات

  :1مراحل�أساسية���) 4(دورة�حياة��ف�ار��بداعية����أر�ع�) 2011خصاونة،�(و���ص�

   ):Initiative Stage( مرحلة�البداية�-أولا

�شمل�مرحلة�البداية�ع���ولادة��ف�ار�أو�مجموعة�أف�ار�تن�ثق�من�خلال�مراحل�أو�خطوات�تفك��ية�منظمة�أو�من�

،�حيث�يتم�����ذه�المرحلة�عملية�التصفية�للأف�ار�للوصول�إ���الفكرة�ا��يدة�ال���يجب�)الشرارة��بداعية(خلال�الصدفة�

ن�تتما����مع�القدرات�العقلية�والذ�نية�للأ��اص�المبدع�ن،�وتبدأ��عد�ذلك�عملية�تصميم�أو�قولبة�الفكرة��بداعية����أ

�أيضً  �المرحلة ��ذه ��� �يتم �حيث �وال��ك���عل��ا، �رئ�سية �كفكرة �اعتماد�ا �ليتم �ال�شري �الفكر�ة�العقل �التغذية �عملية ا

بالفكرة��بداعية�ال���المتمحورة�من�خلال�البحث�والمطالعة�والتجر�ب�من�أجل�بالمعلومات�والمعارف�ا��ديدة�ال���تتعلق�

تطو�ر�الفكرة��بداعية�وتنمي��ا�وإزالة�الغموض�والشوائب�الفكر�ة،�و��ون�عادة�الطلب�ع����ف�ار��بداعية��ذه�المرحلة�

���ت�ن��ا�وتطبيق�ا�قد�تأخذ�ف��ة�زمنية�للوصول�إ����ف�ار�مازالت�غ���نا��ة،�ومازالت�تنمو�لأن�ا���ات�المعنية��بطيء�لأنّ 

  . قناعة�القبول�أو�الرفض�للفكرة��بداعية

و����ذه�المرحلة��ناك�الفرصة�ال�افية�لإعادة�النظر�بالأف�ار��بداعية�و��ذي��ا�واختيار��ف�ار�ا��يدة�ال���ت���م�

  :وتتم���مرحلة�البداية�بما�ي��. ���المجتمع�من�ناحية�أخرى �مع�القدرة�العقلية�من�ناحية،�ومع�الواقع�التنظي���وقبول�ا

 ال��ك���ع���جودة��ف�ار��بداعية�؛ -

 المرونة����إجراء�التغي��ات�والتعديلات�وإجراء�التجارب�؛ -

 ا��اجة�إ���التعامل�مع��ف�ار�ال���تتوازن�مع�القوى�العقلية�والذ�نية�لل��ص�المبدع�؛ -

                                                           
  .132-129: ،�ص�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،��-1
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 بداعية�منخفض�؛مستوى�القبول�للأف�ار��  -

  .تحتاج�إ���ج�ود�عقلية�وذ�نية�كب��ة -

  ):Growth Stage( مرحلة�النمو�-ثانيا

تتم����ذه�المرحلة�بالنمو�وانتعاش��ف�ار��بداعية�وشعور�صاحب�الفكرة��بداعية�بالثقة�بالنفس�واكتمال�فكرتھ،�

� �الرضا �من �حصة �أع�� �إ�� �الوصول ���دف ��ف�ار��بداعية �بطرح �أف�اره�و�بدأ ��خرون �ي�ب�� �أن �اجل �من والقبول

  :وتتم����ذه�المرحلة�بما�ي�� .و�طبقو��ا

  اكتمال�الفكرة��بداعية�؛ -2                                                        ان�شار�الفكرة��بداعية�؛ -1

  .وجود�العديد�من��ف�ار��بداعية�المختلفة -  4           بذل�المز�د�من�ا���ود�لإيصال�الفكرة��بداعية�؛ -3

  ):Maturity Stage( مرحلة�النضوج�-ثالثا

� ��بداعية �لأف�ار�م �المبدع�ن �من �العديد �إنتاج �ون�يجة �المرحلة ��ذه ��ف�ار��المن�ثقة�� �تبدأ �السابقة، �المرحلة من

� �للأف�ار��بداعية، �البدائل �من �العديد �وجود �بالاستقرار��س�ب �المبدع�ن�ف�بداعية �ب�ن �تنافس �عملية �وكأ��ا ��نا العملية

ليعرض��ل�م��ما��ف�ار��فضل�من�وج�ة�نظر�ما،�ولكن�����ذه�المرحلة��ناك�وقفة��ساؤل�من�قبل�ا���ات�المعنية����

���وتطبيق�تلك��ف�ار��بداعية،�بحيث�يجب�أن�يؤخذ�بالاعتبار�تلك��ف�ار��بداعية�القيمة�والقابلة�للتطبيق�و�خذ�تب

�مص��� �لتحديد �ا��اسمة �المرحلة ��� �المرحلة ��ذه �فإن �و�التا�� �والتطبيق، �معاي���التب�� �مع �ت���م �ال�� بالأف�ار��بداعية

��ف� �أن �حيث ��بداعية، �دورة�الفكرة �استمرار�ة ��عاد �ثم �للتطبيق �وتؤخذ �الدورة �حلقة �داخل �تبقى �ال�� ��� ار��فضل

حيا��ا�من�جديد،�ب�نما��ف�ار��بداعية��ضعف�أو�ال���لا�ت���م�مع�معاي���التب���والتطبيق،�تبدأ��خذ�با��روج�من�

  :تتم���مرحلة�النضوج�بما�ي��و �).22(ش�ل�دائرة�دورة�ا��ياة�و��ون�مص���ا��نحدار�والتد�ور�كما��و�مب�ن����ال

 وجود�بدائل�للأف�ار��بداعية�؛ -

 صعو�ة�تراجع�المبدع�ن�عن�أف�ار�م�أو�إعادة�تصميم�ا�؛ -

 مرحلة�اتخاذ�قرار�حاسم�بقبول�الفكرة��بداعية�أو�عدم�قبول�ا�؛ -

  .مرحلة�است��اف�ا���ود�العقلية�والذ�نية�ال���بذل�ا�المبدعون  -

  ):Decline Stage( مرحلة��نحدار� -را�عا

تبدأ�مرحلة��نحدار�للأف�ار��بداعية�وال���تأخذ�بال��اجع�وانحطاط�مستوا�ا�نظرا�للتغ��ات�المختلفة�ال���تطرأ����

والفكر�ة�والمعرفية�والتكنولوجية�المختلفة،�سلوك�وحاجات�وقناعات��خر�ن�بالأف�ار�المطروحة،�وكذلك�التغ��ات�البي�ية�

  .تبدأ��ف�ار��بداعية�تبدو�وكأ��ا�قديمةو 

ية�وتحو�ل�ا�إ���ابت�ار�أو�سواء�إن�مرحلة��نحدار����مرحلة�قائمة�ولابد�من�مواج���ا�سواء�تم�تطبيق��ف�ار��بداع

لم�يتم�ذلك،�ولكن�الفرق�بي��ما��و�أن�تلك�الفكرة��بداعية�ال���تم�تطبيق�ا�يمك��ا�أن�تمارس�العملية�التكميلية�و�متداد�
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�بالانحدار� �أخذت �ال�� ��ف�ار��بداعية �من �أ�سر�وأس�ل ��ش�ل �جديد �من �ا��ياة �دورة �عملية �تواكب �وأن �حيا��ا لدورة

��ليا �ا��ياة �دورة �من ��كما�– وا��روج �رقم �الش�ل ��� �للأف�ار��– )22(�و�مو�� �التطو�ر�والتحس�ن �عملية �فإن ولذلك

�بداعية�ال���تم�تطبيق�ا�ي�ون�أس�ل،�لأن��ناك�كينونة�وحياة�يمكن�إ�عاش�ا�وتجديد�ا،�ب�نما��ف�ار��بداعية�ال���لاقت�

  :بـرحلة��ذه�الموتتم��� .يدالرفض�وعدم�القبول،�يصعب�إ�عاش�ا�وتجديد�ا�لأ��ا�تحتاج�إ���الولادة�من�جد

 الرفض�وعدم�القبول�للأف�ار��بداعية�؛ -

 تراجع�مستوى��ف�ار��بداعية�واندثار�ا�؛ -

  .إحداث�أضرار�نفسية�واقتصادية�واجتماعية�لأ��اب��ف�ار��بداعية�المرفوضة -

 دورة�حياة��ف�ار��بداعية): 22(ش�ل�

  

  

  

  

 

 

  

  

  

  .133،�صمرجع�سابق،�عاكف�خصاونة�:المصدر

  للتفك����بدا���ساسية��الم�ارات: المطلب�الثالث

لن�يتمكن�أبدًا�إنھ�،�فلكنھ�يفتقر�إ���م�ارات��بداعو ،�يةوعالموض�ات�ار الممن��عالٍ �مستوى بإذا��ان�ال��ص�يتمتع�

م�ارات�ب �ان�ال��ص�يتمتعولكن�إذا��،ست�ون�م�اراتھ�الموضوعية�أك���عقبة�أمام��بداع�،�و�التا��من�القيام��عمل�إبدا��

  .1اد��ا�وتب���طرق�أفضل�لاستخدام�ا،�أو�ز�بطر�قة�جديدة�ية�ارات�الموضوعالماستخدام��ھ�بداع،�فيمكن

كما��عد�التفك����بدا���صورة�فر�دة�من�صور�ال�شاط�العق���للفرد،�و�عتمد��ذا�المحك�ع���إظ�ار��فراد�الذين�

  .2يتم��ون�بدرجة�عالية�من�الطلاقة�والمرونة�و�صالة����أف�ار�م

                                                           
1- Fadaee. A, & Abd Alzahrh. H, Op.cit, p2. 

  .3،�صمرجع�سابقصلاح�الدين�عطا�الله،��-2
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الطلاقة،��:ثلاث�م�ارات�و�� م��م�من�صنف�ا�إ���بدا��،�فن����تص�يف�م�ارات�التفك���كث���من�الباحث�وقد�اختلف�

�ُ�عدو�ناك�من�يضيف�. )1989؛�روش�ا،�2010 ،ا���اك؛�2009ال��لو�ي�وا��مران،�؛�2009آل�عامر،�(المرونة�و�صالة�

�)Flack, 2016( سابقة،�ومن��ؤلاء�الباحث�نال�للأ�عاد) Elaboration" (�ست�باطية"أو�" إدراك�التفاصيل"أو��صيلاالتف

و���سنوات�ا��مس�نات� .)2004و�دان�والعدلو�ي،�؛�السّ 2015،�خ���الله،�2017،�سيف�الدين؛�2007،�آل�شارع( والباحث�ن

 
ّ

�أك �والست�نات، �النفس �عالم �) Guilford, 1967(د �التفك����بدا�� �أ�مية �تمثل��أيضا�اق��حو ع�� �عقلية �عمليات أر�ع

للتفك����اختبار�تورا�سو���ال���وردت���� ،1الطلاقة،�المرونة،��صالة�والتفصيل: العناصر��ساسية�للتفك����بدا�����

  :القدرات��ساسية�للإبداع�حسب�تورا�س�وجيلفورد) 23(و�و���الش�ل�،�)� )Torrance, 1969بدا��

  القدرات��ساسية�للتفك����بدا��): 23(ش�ل�

  

  

  

  .181،�صط.سامة�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�د،�دار�أ�بداع��داري  ).2015. (جمال�خ���الله�:المصدر

والذي�جاء�����عر�فھ��"ا��ساسية�للمشكلات"آخر�للإبداع��و�ُ�عد���عدًا) Guilford, 1959(جيلفورد�قد�أضاف�و 

�ي�� ��عر�ف�: "كما �وإعادة �للمشكلات، �وا��ساسية �التفك���و�صالة �طلاقة �تضم �استعدادية، ��و�سمات التفك����بدا��

�التفك���الناقد �مظلة �تحت �تص�يف�ا �يمكن �قدرات �و�� �بالتفصيلات، �وإيضاح�ا �الباحث�.2"المش�لة �تطرقوا�ومن �الذين �ن

؛�2004و�دان�والعدلو�ي،�السّ (نجد�) الطلاقة،��صالة،�المرونة(ابقة�إضافة�إ�����عاد�السّ " ا��ساسية�للمشكلات"لعنصر�

   ).2019؛�ا��صاونة،�2009؛�قنديل،�2015؛�خ���الله،�2015؛�واعر،�2013؛�إمام،�2013عبابنة�والشقران،�

) الطلاقة،��صالة�والمرونة(تناولت�العناصر�الثلاث�أغل��ا�أنّ��الطالبةوجدت�؛�السابقةراسات�عد��طلاع�ع���الدّ و�

�أ�عاد) 6( ستتص�يف��ذه�الم�ارات�إ��� الطالبةارتأت�؛�فقد�ھعليو �،إضافة�إ���م�ارات�أخرى�اختلفت�باختلاف�الباحث�ن

                                                           
1- Flack. J, Op.cit, p119.  

 ب�الرو���للإبداع�و�بت�ار،�ق����حياتھ����دراسة��بت�ار�وقام�بالعديد�من��بحاث�) 2003-1915(أل�س�بول�تورا�س��:اختبار�تورا�س�للتفك����بدا���

مرات�����5،�وتم�استخراج�معاي��ه�1966عام�) اختبار�تورا�س�للتفك����بدا��(عاما،�وقد�وضع�تورا�س�اختباره�الش���������60ذا�المجال�ع���مدى�حوا���

� �1974عام ،1984� ،1990� ،1998� ،2008� �الستة �المعيار�ة �العينات ���ميع �ال�لية �العينة �شملت �إذ �ح����272599، ��طفال �ر�اض �من �المراحل �جميع ��

�. البالغ�ن �للتفك����بدا�� �تورا�س �ح) TTCT(�عت���اختبارات �عالية، �ت�بؤ�ة �قدرة �ول�ا ��بداع، �عن �عامة �درجة ��عطي �ال�� ��ختبارات �أ�م �تم�من يث

عاما����دراسات�طو�لة�قام���ا�تورا�س،�وأشارت�النتائج�أ��ا�أك���تن�ئا�من�اختبارات�الذ�اء،�وتم�استخدام�ا�ع���نطاق�واسع�����40استخدام�ا�ع���مدى�

،�ومن�مم��اتھ�أنھ�)Bو��A(ختبار�أيضا�وتت�ون�بطار�ة�تورا�س�من�ش�ل�ن�للاختبار�اللفظي�والشك���و�ل�م��ما�لھ�نموذج�ن�من�� .. التمي���ب�ن�المو�و��ن�وغ���م

� �لأك���من �ترجمتھ �التفك����بدا���35تم �الطلبة�ذوي �عن �للكشف �المقياس ��ذا �و��دف �من�. لغة، �واللفظية �الش�لية �تورا�س �مقاي�س �أن �الم�تمون و�رى

و�عت����ذا��ختبار�من�. بصورة�واسعة����قارات�العالم�ا��مسأفضل��ساليب�الموجودة�لقياس�القدرة�ع���التفك����بدا��،�إذ��ستخدم�اختبارات�تورا�س�

  ).2017سيف�الدين،�(أ�م��ختبارات�من�ناحية�إعطاء�نتائج�موثوق���ا����التمي���ب�ن�المبدع�ن�وغ���المبدع�ن�
  .58،�صمرجع�سابق،��دى�سيف�الدين�-2

 �بداع

 إدراك�التفاصيل المرونة الطلاقة �صالة
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عدأساسية�
ُ
ا��ساسية�إضافة�إ���م�ار�ي� التفصيلالطلاقة،�المرونة،��صالة،�( :و���الباحث�ن�أغلب�ا�لدى�ك���شيوعً ��

  :وفيما�ي���شرح�موجز�ل�ذه�الم�ارات��بداعية�.)وروح�المخاطرة،�للمشكلات

  ): Fluency(الطلاقة��-أولا

قدرة�ال��ص�ع���إنتاج�أك���عدد�من��ف�ار��بداعية����ف��ة�زمنية�محددة،�فال��ص�المبدع���ص�متفوق�من�

���سيولة��ف�ار�حيث�كمية��ف�ار�ال���يق��ح�ا����وحدة�زمنية�ثابتة�مقارنة��غ��ه،�أي�أنھ�ع���درجة�مرتفعة�من�القدرة�ع

  : 1و�مكن�استعراض�عوامل�الطلاقة�الفكر�ة��التا���اعية،و�عد�الطلاقة�بنك�القدرة��بد�وس�ولة�توليد�ا

يقصد���ا�القدرة�ع���إنتاج��لمات�تتوفر�ف��ا�شروط�معينة،�حيث�يمكن�القيام��):الطلاقة�اللفظية(طلاقة�ال�لمات� -1

 .بالاختبارات�ال���تتطلب�إنتاج��لمات�ت�ت���أو�تبدأ�بحرف�أو�مقطع�مع�ن

) إنتاج�أك���عدد�من�الم��ادفات(ر�ع�لل�لمات�ال����ش��ك����صفة�ما��ولة�����نتاج�السّ السّ ��ع���:الطلاقة��رتباطية -2

 .وإنما�ت�ون���مية����عدد��ستجابات�ال���يصدر�ا�الفرد����زمن�محدد�لا�ي�ون�لنوع��ستجابة�أ�مية�يثح

�الفكر�ة -3 �زمن��:الطلاقة ��ف�ار��� �من �مع�ن �نوع �ت�ت���إ�� ��ف�ار�ال�� �من �أك���عدد�من�ممكن �إنتاج و���القدرة�ع��

 ).���عدد�ممكن�من��ف�ار�ال�امة�ال���يو�����ا��ذا�العنوانإعطاء�عنوان�وتقديم�أك(محدد�لمش�لة�ما�أو�موقف�مث���

�التعب��ية -4 �التفك���السّ ��� :الطلاقة �بمع�� �التفك���بطلاقة، �التعب���عن �ع�� �متصل�القدرة �م��ابط �كلام �ت�و�ن ��� ر�ع

  .المتصلة�الملائمة�ر�ع����ال�لماتبأ��ا�القدرة�ع���التفك���السّ ) جليفورد(وصياغة��ف�ار����عبارات�مفيدة،�و�رى�

من�حيث�الوفرة�والك��ة�والتنوع،�و�ذا�لا��ع���أن��ل�فكرة�من��ذه��ف�ار�تؤدي�غزارة��ف�ار���ع��أي�أن�الطلاقة�

ا�من��ذه��ف�ار�أو�فكرة�واحدة��ش�ل�حيوي�إ���حل�مباشر�للمشكلات�أو�إ���إنتاج�إبدا��،�ولكن�ر�ما��ان�عدد�قليل�جد� 

�ذات �ت�ون �بأن �الرئ������جديرة �المحرك �ل�و��ا �عناصر��بداع �كأحد �الطلاقة �تقدير�أ�مية �يمكن �كما اس�ثمار�إبدا��،

  .2للوصول�إ���حل�المشكلات�من�خلال�عدم�اس�سلام�المبدع�أو�قنوطھ�من�إيجاد�أو�اق��اح�العديد�من��ف�ار

  :)Flexibiliy(المرونة��-ثانيا

يتصلب�ال��ص�حول�نوعية�واحدة�من�ا��لول�أو�يقف�عند�طر�قة�،�وأن�لا����3القدرة�ع���إنتاج�أف�ار�مختلفة

واحدة�لإيجاد�ا��لول،�ف�و��غ���باستمرار����المع���أو�التفس���أو��ستعمال�أو�ف�م�الم�مة�أو�اس��اتيجية�العمل�أو��غ������

أو����القدرة�ع���تحو�ل�. 4ماتجاه�التفك���الذي�قد��ع���تفس��ا�جديدا�لل�دف،�أي�أن�المرونة�تتعلق�بالكيف�ول�س�بالك

�وقبول� �بطلا��ا، �ث�ت �إذا ��ف�ار�القديمة �عن �والتخ�� �والبحث، �النقاش �موضوع �الموقف �يقتضيھ �ما مسار��ف�ار�حسب

  :6و�ناك�ش�ل�ن�للمرونة��ما .�5ف�ار�ا��ديدة�البناءة،�إذا�ث�ت�����ا،�أي�ينظر�إ����مور�من�زوايا�مختلفة

                                                           
  .87-86: ،�ص�صمرجع�سابقوسيلة�واعر،��-1
  .179،�صمرجع�سابقأحمد�إمام،��-2

3- Canel. A. N. (2015). A Program Based on The Guilford Model that Enhances Creativity and Creative Psychological 
Counseling, Sanitas Magisterium, 1(2), p14. 

  .30،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-4
  .93،�صمرجع�سابقعبد�الله�مسلم،��-5
  .163،�صسابقمرجع�محمد�الفاضل،�  -6
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 .و�ع���المقدرة�ع����غي���الوج�ة�الذ�نية�ال���ينظر�من�خلال�ا�إ���حل�المش�لة�المحددة�:المرونة�التكيّفية -1

  .و���المقدرة�ع���سرعة�إنتاج�أك���عدد�ممكن�من��ف�ار�المختلفة�ال���ترتبط�بموقف�مع�ن�:المرونة�التلقائية -2

  :(Originality)�صالة��-ثالثا

ف�ار،�و�تيان�بأف�ار�جديدة�ونادرة�وغ���مألوفة،�ول�س�الم�م�����صالة�يقصد�بالأصالة�القدرة�ع���التجديد����� 

بل�قيمة�ونوعية�وجدة�تلك��ف�ار�ومدى�اختلاف�ا�عن�أف�ار��خر�ن،�ولذلك�فإن��صالة��ش���إ���...  كمية��ف�ار��بداعية

�و ذو ��فراد) تورا�س(،�و�صف�1ت���إل��ا�الفردقدرة�الفرد�ع���إنتاج�استجابات�جديدة�وغ���مكررة�داخل�المجموعة�ال���ي�

�بأ��م �المرتفعة ��بتعاد( : �صالة ��ستطيعون �الذين �أف�ار��أولئك ��� �و�فكرون �العلاقات �و�در�ون �والمألوف، �الشا�ع عن

فكرة�غ���(أو��ا��دة :2و�قصد�بالأصالة،��ف�ار�ال���تتم���بـ�).وحلول�مختلفة�جديدة�وأصيلة�عن�تلك�ال���يفكر���ا�زملاؤ�م

�أو�لا�تخطر�ع���بال�(الندرة�أو��،)فكرة�طر�فة�أو�مث��ة�للد�شة�و�ب�سامة(الطرافة�أو��،)مسبوقة فكرة�يندر�التفك���ف��ا

 ).فكرة�ت�سم�با��يال�ال�شط�وجمع�عناصر�متباعدة(تجاوز�الواقع��،)الكث��ين

  :)Elaboration( التفصيل -را�عا

القدرة�ع���إعطاء�تفاصيل�و�ع���أيضا�،�3القدرة�ع���تنظيم��ف�ار�المتنوعةفإنھ��ش���إ���) Flack, 2016(حسب�

. 4أك���أو�تقديم�إضافات�أو�ز�ادات�جديدة�لفكرة�معينة،�بحيث�يتم�اك�شاف�أو�التعرف�ع���التفاصيل�الدقيقة�وإبراز�ا

  :5ونقصد�بإدراك�التفاصيل

  .التفصيل�وعدم��كتفاء�بالتعميمات/ 3 وضع�تفاصيل�دقيقة، / 2التعرف�ع���التفاصيل�الدقيقة،�/ 1

  :)Sensitivity( ا��ساسية�للمشكلات - خامسا

يمتاز�ال��ص�المبدع�بأنھ��ستطيع�أن�يدرك��زمات�والمشكلات����المواقف�المختلفة�أك���من�غ��ه�و�تلمس�أك���من�

ا�ينطوي�ا�معينً للمشكلات�قدرة�تجعل�ال��ص�يرى�أن�موقفً و�ع���ا��ساسية� .أزمة�أو�مش�لة�ت���ع���البحث�عن�حل�ل�ا

أن�) 1997(و�ش���نور���لان�. ع���مش�لة�أو�عدة�مشكلات�حقيقية�تحتاج�إ���حل،����ح�ن�يصعب�ع����خر�ن�تبّ�ن��ذا

  .�6حساس�بالمش�لة��عت���أ�م�عنصر�من�عناصر�التفك����بدا��

 ذلكو�ؤ�د� .7الموقف�الواحد،�وو����خطاء�ونوا���القصور�و�حساس���ا�كث���من�المشكلات���والمقصود�م��ا�رؤ�ة�

�( ذلك �بأنھ) 2013إمام، �بالمش�لة ��حساس ��عرف �وا��ة�: "حيث �رؤ�ة �الواحد �الموقف ��� �المشكلات �الكث���من رؤ�ة

                                                           
تقى��داري�لالموتطبيقاتھ����الب�ئة�السعودية،�) �ش�ال�ب(تقن�ن��مقياس�تورا�س�للتفك����بدا���: قياس�التفك����بدا���).2007. (عبد�الله�آل�شارع�-1

  .7-6: ص�،�صا��معية�السعودية�للإدارة،�الر�اض،�فيفري �28- 26أيام�" �بداع�والتم����داري " �عنوان�ا��امس
  .172،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-2

3- Flack. J, Op.cit, p119. 
  .8،�صمرجع�سابقعبد�الله�آل�شارع،��-4
  .173،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،� -5
  .178ص،�مرجع�سابقأحمد�إمام،� -6
  .471،�صمرجع�سابقرامي�عبابنة،�رامي�الشقران،��-7
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،�وأ�م�ما����"القصور�ف��ا�ا�والتعرف�ع�����م�ا�وجوان��ا�وأ�عاد�ا�وآثار�ا�والو���بالأخطاء�ونوا��ا�دقيقً وتحديد�ا�تحديدً 

� �ورؤ�ة �الواقعية �حيث�إنّ �مر��نا ��ذه�ا��قائق، �ب�ن �واك�شاف�العلاقات �كما���، �بالمش�لة�أو�الموضوع�ال�شبّ �ا��قائق ع

 
ّ

 الذي���م�ال�
ّ
 �ص��و�الذي�يو���بالإبداع،�و�ل

ّ
�وصل�إ���أف�ارٍ �ص�نفسھ����دراسة�المش�لة�زادت�فرص�التّ ما�أج�د�ال�

  .1جديدةٍ 

  :)Risk-taking(روح�المخاطرة��-سادسا

الفرد�����عر�ض�نفسھ�للفشل�أو�النقد�والعمل�تحت�ظروف�غامضة�والدفاع�عن�أف�اره�ا��اصة،����مدى���اعة�

كما�يقصد���ا�أن�ال��ص�المبدع�يميل�لأخذ�زمام�المبادرة����تب����ف�ار�و�ساليب�وا��ديدة�والبحث�عن�حلول�ل�ا،�و���

ھ��ستعداد�لتحمل�المخاطر�الناتجة�عن��عمال�ال���يقوم���ا�الفرد�عند�تب����ف�ار�أو��ساليب�ا��ديدة�نفس�الوقت�لدي

�نتائج�ا �مسؤولية �اس�ثمار�الطاقات�. وتب�� ��� �عنصر�المخاطرة �لأ�مية �مدر�ون �المديرون �ي�ون ��داري �العمل �ميدان و��

ل��ثار�الم��تبة�ع���المخاطرة�عم�للتغلب�ع���ال��دد����تحمّ للمساندة�والدّ ومدر�ون���اجة�العامل�ن��بداعية�لدى�العامل�ن�

   .2ل�نتائج�اا�يدفع�م�إ���وضع�أنظمة�وم�افآت����ع�العامل�ن�ع���قبول�المخاطرة�وتحمّ ممّ 

  :ال���تم���ال��صية�المبدعة�ساسية� الم�ارات�أ�م�) 24(رقم�و�و���الش�ل�

  �ساسية�ال���تم���ال��صية�المبدعة�الم�ارات): 24(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .178،�صمرجع�سابقأحمد�إمام،��-1
  .62ص،�مرجع�سابقأما�ي�الشيخ،� -2

 الم�ارات��ساسية�للإبداع

 الطلاقة

 المرونة �صالة

 روح�المخاطرة ا��ساسية�للمشكلات

 التفصيل

القدرة�ع���إنتاج�أف�ار�

  جديدة�ومبتكرة

رؤ�ة�مشكلات�كث��ة�

 ���الموقف�الواحد

العمل�تحت�ظروف�

 غامضة

القدرة�ع���اق��اح�

حلول�مختلفة�

القدرة�ع���إنتاج�أك���

 عدد�من��ف�ار

القدرة�ع���إعطاء�

 تفاصيل�لفكرة�معينة
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  .الطالبةمن�إعداد��:المصدر

لدى��وال���لا�يمكن�تنمية��بداع��ارات�الم�ونة�للتفك����بدا��،طرق�����ء�من�التفصيل�لأ�م�القدرات�أو�الم�عد�التّ 

ولكنھ��بأن��بداع�ل�س�بالعامل�الواحد،�)جيلفورد(دون�تنمية�م�ارات�التفك����بدا���لد��م،�وذلك�كما�ذكر� المرؤوس�ن

  .مجموعة�من�القدرات�والم�ارات،�إذا�ما�استطعنا�تنمية��ذه�الم�ارات�لدى�المرؤوس�ن�يمكننا�تنمية��بداع�لد��م

  �بداع��داري����المنظمات: المبحث�الثالث

 يلعب��بداع�دورً 
ً

����حياة�المجتمعات�عامة�و���ب�ئات��عمال�بصفة�خاصة،�وع���مختلف�المستو�ات�سواء�ا�فاعلا

بل��الفردية،�ا��ماعية�أو�ع���مستوى�المنظمة،�ولم��عد��بداع�حالة�اختيار�ة�����ذا�الوقت�أمام�قيادة�منظمات��عمال،

،�و�دارة�المبدعة����ال���ي�ون�أصبح�حالة�حتمية�ح���تتمكن�تلك�المنظمات�من�التكيف�مع�ذلك�الواقع�وتحقيق�النجاح

ال��ك���ف��ا�ع���تطبيق�ال�شاطات�أو�الممارسات��دار�ة�المختلفة�ال���من�خلال�ا�يتولد��بداع�لدى�العامل�ن�وتنميتھ�لد��م�

  .تحقيق���داف�الم�شودةداء�والتم���و ز�ادة�مستوى�� ح����ستطيع�

  �داري �مستو�ات��بداع: المطلب��ول 

� �فنجديظ�ر��بداع �المستو�ات �من �العديد �إ����� �يصنفھ �مستوى�: من �ع�� ��بداع �الفردي، �المستوي �ع�� �بداع

؛�واعر،�2013عبابنة�والشقران،�؛�2006حوامدة�وحراحشة،�؛�2002القب����،�( ا��ماعات،��بداع�ع���مستوى�المنظمات

2015� �حر�م، �)2017؛ �إ��، ��بداع �مستو�ات �يصنف �من �الناقد،�: و�ناك ��بداع �مستوى �الفردي، �المستوى �ع�� �بداع

 
ّ

�ا��لا ��بداع �( قومستوى �الله، �ثلاث�واس�نادً �،)2006عطا �إ�� ��بداع �مستو�ات �تص�يف �س�تم �الدراسات، �أغلب �إ�� ا

  .�بداع�ع���المستوى�الفرد،��بداع�ع���مستوى�ا��ماعة،�و�بداع�ع���مستوى�المنظمة: ��مستو�ات�أساسية�

 ):Individual Creativity( �بداع�ع���مستوى�الفرد�-أولا

و�ناك�من��عرّف� .�و��بداع�الذي�يحققھ��فراد�الذين�يمتل�ون�قدرات�وسمات�إبداعية �بداع�ع���مستوى�الفرد

: ال��ص�المبدعخصائص�أ�م�ل�إليھ�من�قبل�أحد��فراد،�ومن�مستوى�الفرد�بأنھ��بداع�الذي�يتم�التوصّ ��بداع�ع��

 
ّ
�ا� �التفك��؛ �شمولية �إصدار��ح�ام؛ �ع�� �المقدرة �العقلية؛ �المرونة �الثقة�الطلاقة؛ ��ف�ار�والر�ط؛ �صياغة ��ف�ار؛ ساع

؛�ام��خر�ن؛�الفضولية؛�الدافعية؛��صرار؛�المعرفة�بطبيعة��شياءل�ع���ا�تم؛�روح�المغامرة�والرغبة����ا��صو بالنفس

و��ون�لدى�العامل�ن�إبداعية�خلاقة�لتطو�ر�العمل�من�خلال�خصائص�فطر�ة�يتمتعون� .1عابة�والم�ارات��جتماعيةروح�الدّ 

  . 2مي��ادرب�عل��ا�وتن��ا��الذ�اء�والمو�بة،�أو�مك�سبة�كحل�المشكلات،�و�ذه�ا��صائص�يمكن�التّ 

 ) سليم�حسي�ية(و�رى�الدكتور�
ّ

لوك��بدا���للفرد��و�ن�يجة�لمتغ��ات�عديدة�أن�السّ ) 25(�ل�رقم�و�النظر�إ���الش

أو��سأل�عن�أداء�أو�سلوك�الموظف�ال��ا�ي،�و�غرب��القائد،�فعادة�ما�ينظر�)مادية،�ذ�نية،�تنظيمية،�بي�ية،�وراثية�وتقنية(

                                                           
  .165،�صمرجع�سابقمحمد�الفاضل،�  -1
  .264،�ص)2(26،�مجلة�جامعة�دمشق�للعلوم��قتصادية�والقانونيةنظم�المعلومات�وأثر�ا����مستو�ات��بداع،��).2010. (فايز�النجار،�نازم�مل�اوي �-2
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لوك�يتحدد�ن�يجة�تفاعل�عدد�من�المتغ��ات،����ال���تحدد��ختلاف�بالأداء�ب�ن��فراد،�وأن����ا��قيقة��ذا�السّ . عن�بالھ

  .لوك�المرغوب�أو�غ���المرغوب����الموظفي�إ���السّ التأث�������ذه�المتغ��ات��و�الذي�يؤدّ 

��و��ي �رقم �السّ ) 25(الش�ل �المتغ��اتأنّ �من �يتأثر�بمجموعت�ن ��بدا�� �العو : لوك �الفرد�مجموعة ��� �ال�امنة امل

�والسّ  �ا��ارجية، �الب�ئة �مث��ات �تتوسط �ال�� �السّ نفسھ �لعمليات ���ي �ال�سلسل �وفق �الملاحظ، ��بدا�� �لوك مث��ات�(لوك

  ). خارجية����������استجابة�داخلية����������سلوك�خار��

المث��ات�(ية�تتدخل�ب�ن�أحداث�،�إن��ناك�خمسة�عوامل�نفسية�داخل)1991س��لا���وو�س،�(لوك�يقول�علماء�السّ 

،��ذه�العوامل�)من�خلال�نواتج��بداع(ا�ا�علميً لوك��بدا���المشا�د�والملاحظ�أيضً وأحداث�السّ ) اا��ارجية�الملاحظة�علميً 

��1 : 
ّ

 �دراك؛�التعلم؛�القدرات؛�ال�
ّ

�صية،��ساعد�ع���تفس���س�ب�حدوث�سلوك�مع�ن��صية�والدوافع،�و�خاصة�ال�

  .�بداع��داري مثل�

�المدير��:فالإدراك - �ب�ن �المختلف �فالإدراك ��خرى، �وا��ارجية �الداخلية �التفاعلات �عليھ ��س�ند �الذي ��ساس �الركن �عد

 .والموظف�حول�قيمة�الم�افأة�أو�كمي��ا�يؤدي�إ���نتائج�عكسية�لما��و�متوقع

- � �السّ �):�س�يعاب(التعلم �المؤثر��� �الدينامي �ال�سق �و �ش�ل �السّ لوك، �أن �كيف �جلاء �ب�ل �يتغ����و�� �حالة�(لوك ��

أو�يبقى�ع���حالھ�بمرور�الزمن،�كما��شا�د�تطور�وتر���العامل�ن�داخل�المنظمات،�ولا�ن�����أن�المعرفة�والقدرة�لا�) التعلم

 .يمكن�أن�تك�سب�إلا�عن�طر�ق�التعلم،�فالتعلم��و�البوابة�الرئ�سة�ل��اكم�المعرفة

 .سان�ع���إتقان�ورفع�كفاءة��داء�ساعد����ية�اللازمة�للعمل�بنجاح�والم�ارةتوفر���ل�فالقدرة�:القدرة�والم�ارة�و�كذا -

 .لوك�وتث��ه�وتوج�ھ�نحو��داءوالرغبات�ت�شط�السّ �الدوافع -

 .لوك�الداخ���وا��ار��فتلعب�دور�الضابط�والموجھ�العام�للسّ : ال��صيةأما� -

� ��حداث �سارت �مع�) المث��ات(فإذا �وتناغمت �ما، �مش�لة �أو�مواج�ة �عمل �بم�مة �الفرد �ت�ليف �مثل ا��ارجية،

ووصلت�إ���مرحلة�الم�ارة�و�تقان؛�ي�ون�باب��بداع�قد���يح،�يح�والتعلم�الّ� ّ� �ستجابات�الداخلية،�مثل��دراك�ال

أو�الرغبة�بالمبادرة�الذاتية�عند�الفرد��فتح�ع���مصراعيھ،�ذلك�لأنھ��عد��تقان�التام�للأداء�المتعارف�عليھ،�تظ�ر�ا��اجة

لتطو�ر��ذا��داء�وإحداث�نقلة�نوعية�إ����فضل،�كأن�يفكر�كيميا�ي�صناعة�الد�انات،�الذي�أتقن��ل�فنون�وأسرار��ذه�

كيمياو�ة،�تمكنھ�من�إلغاء�مفعول�الرائحة�الكر��ة�للد�ان،�واختصار�وقت�ا��فاف�إ���) خلطة(الصناعة،�بابتداع�صيغة�

�وقدّ الصّ  �الصناعة، ��ذه ��� �ثورة �وش�ل �الد�انات �صناعة �فعلا��� �حدث �ما ��ذا �من�فر، ��ل �إ�� �ا��ودة �ممتازة �خدمة م

�والمس��لك�نعم �الد�انات �حدّ �ال �فإن��ع�� �المبتدع، �يتوقعھ �ما ��ساوي �لا ��بتداع ��ذا �ع�� �العائد ��ان �إذا �لكن سواء،

  .عمليات��بتداع�عند�كيميا�ي�صناعة�الد�انات�قد�يصي��ا�خلل�ن�يجة�التغذية�الراجعة�السلبية

  

  

                                                           
  .26،�صمرجع�سابقسليم�ا��س�ية،��-1
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  إطار�العمل�المنطقي�للسلوك��بدا���ع���المستوى�الفردي): 25(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ،�27ص،�مرجع�سابقسليم�ا��س�ية،�: المصدر

لوك��بدا���يمكن�أن�يحدث�إذا�تناسقت�ؤ،�باحتمال�كب��،�بأن�السّ �ذا��طار�المنطقي؛�يرشدنا�إ���أنھ�يمكن�الت�بّ 

�الدّ  �العوامل �مع �ا��ارجية �السّ المث��ات �التنظي�� �المناخ �ومع �للفرد �النفسية �أو اخلية �المتوقعة �والعوائد �من��ائد المحصلة

لوك��بدا��،�وأي�خلل����تناغم��ذه��حداث،�سوف�يؤدي�إ����شو�ش����عملية��بداع،�كأن�تحدث�لمرة�واحدة،�أو�السّ 

  .تحدث�مصادفة�أو�أن�لا�تحدث�مطلقًاأن�

 ):Group Creativity(�بداع�ع���مستوى�ا��ماعة��-ثانيا

�ا��م �مستوى �ع�� �أو��بداع �تحقيق �يتم ��و�إبداع �التوصّ اعة؛ �ل �ا��ماعة �قبل �من �(إليھ �دائرة، �،)... ��نةقسم،

ا�مجموع��بداعات�الفردية�للأعضاء،�ن�يجة�إبداع�ا��ماعة�يفوق�كث��ً �فإنّ ) Synergism(ا�ع���خاصية�التداؤب�واعتمادً 

يات�الكب��ة�ال���تواج��ا�المنظمات�المعاصرة�لتحدّ ،�وا...للتفاعل�فيما�بي��م�وتبادل�الرأي�وا����ة�ومساعدة��عض�م�البعض�

ل�إليھ�من��بداع�ع���مستوى�ا��ماعة�يقصد�بھ��بداع�الذي�يتم�التوصّ �و�ما�أنّ  .1تتطلب�تطو�ر�جماعات�العمل�المبدعة

 لت�الدّ قبل�ا��ماعة،�فقد�توصّ 
ً

ا��ماعة�أحادية�دة�من��أك���جو راسات�أن�ا��ماعة�المختلفة�من�حيث�ا���س�ت�تج�حلولا

�و   ا���س،
ً

�حلولا �ت�تج �التنوع �شديدة �وأنّ ا��ماعة �ل�م���أفضل، �أ��اص �من �تت�ون �أن �يتطلب �ل��ماعة ��بدا�� ا��ل

                                                           
  .305،�ص3،�دار�ا��امد�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�طمنظور�ك��: إدارة�المنظمات). 2017. (حس�ن�حر�م� -1

  المث���ا��ار��

  المدير�طلب�-

 مواج�ة�مش�لة -

  المبادرة�-

  ا��اجة�-

 المث���الداخ��

 �دراك�المك�سب

 �دراك�الفطري 

 الرغباتع،�الدواف ال��صية التعلم

السلوك� وا���د�المبذول  القدرات�والم�ارات

 �بداع

 التغذية�الراجعة الم�افأة�والتقو�م
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 ا�وحماسً ��صيات�مختلفة،�وأن�ا��ماعة�المتماسكة�أك���استعدادً 
ً
ا،�وأن�أفراد�ا��ماعة�ا�للعمل�من�ا��ماعة��قل�تماس�

 
ً

لإبداع�تميل�لن�ا��ماعة�ال���ل�س�ب�ن�أفراد�ا�ا���ام،�وأن�أفراد�ا��ماعة�حديثة�الت�و�ن��للإبداع�مالم���مة�أك���ميلا

  .1تتوسع�المقدرات�والمعرفة�والم�ارات�إذأك���من�ا��ماعة�القديمة،�وأن��بداع�يزداد�مع�ازدياد�عدد�أعضاء�ا��ماعة،�

من�غ���ا،�من�الضروري��خذ����ا��سبان�أن�ا�ومن�أجل�ت�و�ن�صورة�عن�العوامل�ال���تجعل�ا��ماعة�أك���إبداعً 

أعضاء�ا��ماعة�كأفراد�مبدع�ن،���ا��سا����أنّ وقدرة�ا��ماعة�ع����بداع�مردّ . دة�المستو�اتا�متعدّ ا��ماعات��عد�نظمً 

�تحوّ  �ال�� �ا��ماعة �عمليات �ولكن �أف�ار�مبتكرة، �إيجاد �إ�� �حاجة ��� �كأفراد �إو�عضاء �منتجات �إ�� �أف�ار�الفرد بداعية�ل

دة�المستو�ات�دراسات�قليلة����ال���درست�الطبيعة�متعدّ �فإنّ �در�من���مية،�و�الرغم�من�ذلك،ل��ماعة�ع���نفس�الق

� �دراسة ��ست�ناءات �وأحد��ذه �(لقدرة�ا��ماعة�ع����بداع، �. Taggar) 2002تاجار، �درس جماعة��Taggar (94(حيث

ستة�أعضاء،�و�انوا��ش���ون����دراسة�مادة�إدارة��عمال،�و�ان�ع���ا��ماعات�ي��اوح�عدد�أعضاء��ل�م��ا�ب�ن�خمسة�إ���

قار�ر�الناجمة�من�ذلك�وا��اصة�ب�ل�جماعة،�ف�ان�يتم�تقدير�مدى�إبداع�ا�بواسطة�خ��اء�ا�التّ عة،�أمّ إكمال�تدر�بات�متنوّ 

علاوة�والقدرة�المعرفية�العامة،���صية�بقياس�ا��صائص�ع���المستوى�الفردي�مثل�ال) Taggar(متخصص�ن،�وقد�قام�

ال�لوكيات�ال����س�م��ش�ل�إيجا�ي�����داء�الفعّ ا�ع���أساس�السّ ع���ذلك؛��ان�أعضاء�ا��ماعة�يقيّمون��عض�م��عضً 

أن�) Taggar(أ�وقد�ت�بّ �ال،�وت�سيق�أ�شطة�ا��ماعة،الفعّ �واصلة��يجابية،�والقدرة�ع���التّ غذية�المرتدّ ل��ماعة،�مثل�التّ 

 �ذا�لن�يتحقّ �ا�بأنّ أ�أيضً �صائص�ع���المستوى�الفردي�س��تبط�بالإبداع�ع���المستوى�الفردي،�ولكن�ت�بّ ا�
ّ

�إذا�أظ�ر�ق�إلا

ع�ع���المستوى�فا��صائص�الفردية�ترتبط�بإبداعية�الفرد،�ولكن��بدا��ماعة�سلوكيات�جماعية�فعالة،�إذن؛أعضاء�ا�

ا
ً
  .2بالإبداع�ع���مستوى�ا��ماعة�حينما�أظ�ر�أعضاء�ا��ماعة�سلوكيات�جماعية�فعالة�فقط�الفردي��ان�مرتبط

�أنّ  �القول؛ �أك���إبداعًا�وخلاصة �ت�ون �ا��ماعات �قد���عض �ا��ماعات ��� ��بداع �و�بدو�أنّ �أخرى، �جماعات من

 
ً
ر��عُ ��ستفيد�من�ا��وّ�العام�الذي�يمنح�الفردية�والتمّ���قيمة

ّ
��احتمال�أن�يتّخذ�أعضاء�ا��ماعة�وج�ات�ليا،�لأنّ��ذا�يؤث

�م
ً
�بدلا  نظر�م�شعّبة

ً
�وفضلا �ا��ماعة، �لضغوط ��متثال �إبدا����ن �إنتاج �إ�� ��بداع �ع�� �الفرد �قدرة ب

ّ
�تتطل �ذلك؛ عن

 و�وّ� .  ل��ماعة�عمليات�جماعية�فعّالة
ّ

  :ا��ماعة�ع����بداع�الفردي) عمليات(ات�تأث���سلوكيّ ) 26(�ل�رقم���الش

  تأث���عمليات�ا��ماعة����العلاقة�ب�ن�إبداع�الفرد�وإبداع�ا��ماعة): 26(ش�ل�

  

  

  

  

  

                                                           
  .165،�صمرجع�سابقمحمد�الفاضل،�  -1
  .167-166: ط،�ص�ص.شيماء�باشا،�إيمان�شنودة،�مكتبة��نجلو�المصر�ة،�د: ،�ترجمة�داء�ا��ما��). 2015. (برنارد�نيجستاد  -2

 إبداع�ا��ماعة إبداع�الفرد خصائص��فراد

 عمليات�ا��ماعة
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  .167ص،�ط.شيماء�باشا،�إيمان�شنودة،�مكتبة��نجلو�المصر�ة،�د: ،�ترجمة�داء�ا��ما��). 2015. (برنارد�نيجستاد :المصدر

�تاجار�النّ �إنّ  لاحظ�أن�عمليات�ا��ماعة�تؤثر����العلاقة�ب�ن�إبداع�الفرد�وإبداع�) Taggar, 2002(موذج�البح���لـ

  . ور�الوسيط�لمتغ���عمليات�ا��ماعة����العلاقة�ب�ن�المتغ��ين�إبداع�الفرد�وإبداع�ا��ماعةا��ماعة،�و�نا�يظ�ر�الدّ 

  :1ا،�بالعوامل��تيةونوعً ا��ذا�و�تأثر�إبداع�المجموعة�كم� 

- � �وأف�ار�مش��كة��):Vision(الرؤ�ة �قيم، �مجموعة ��شاطر�أفراد�ا �حينما �ا��ماعة �لدى ��بداع �احتمالات �تزداد حيث

 .تتعلق�بأ�داف�ا��ماعة

�م�إن�الب�ئة�والمناخ�اللذين����عان��فراد�ع���التعب���بحر�ة�عن�أف�ار ): Participative Safety(المشاركة��منة� -

 .،��عززان��بداع�النا��)بدون�ا��ام�مضاد(

��داء - �بالتم����� �إجراءات��:�ل��ام �بتقييم �للأفراد ��سمح �مناخ �إيجاد �ع�� ����ع ��داء ��� �بالتم���والتفوق فالال��ام

 .العمل،�والعمل�ع���تحدي��ا��ش�ل�مستمر

فح���يتحقق��بداع؛�يجب�توف���المساندة�والدعم�لعملية�التغي��،�و�مكن�أن�يتأ�ى��ذا�الدعم��:دعم�ومؤازرة��بداع -

 .من�زملاء�ا��ماعة�أو�المنظمة

  :2إبداع�ا��ماعة�يتأثر�كذلك�بالعوامل��تية�و�ش���أبحاث�أخرى،�أنّ 

  :ج�س�ا��ماعة -
ً

 .أحادية�ا���س�أفضل�من�ا��ماعة�ا��ماعة�المختلفة�من�حيث�ا���س�ت�تج�حلولا

 .يزداد�إبداع�ا��ماعة�بوجود�جماعة�من���صيات�مختلفة :تنوع�ا��ماعة -

 ا�وحماسً ا��ماعة�المتماسكة�أك���استعدادً �:سك�ا��ماعةاتم -
ً
 ا�و�شاط

ً
 .اا�للعمل�من�ا��ماعة��قل�تماس�

 �:ا���ام�ا��ماعة -
ً

 .للا���ام�إ����بداع�من�ا��ماعة�ال���تفتقر�ا��ماعة�الم���مة�أك���ميلا

 �:عمر�ا��ماعة -
ً

 .�إ����بداع�من�ا��ماعة�القديمةا��ماعة�حديثة�الت�و�ن�أك���ميلا

 .يزداد��بداع�مع�ازدياد�عدد�أعضاء�ا��ماعة�:��م�ا��ماعة -

للأعضاء،��ا�مجموع��بداعات�الفرديةإبداع�ا��ماعة�يفوق�كث��ً �فإنّ  (Synergism)ا�ع���خاصية�التداؤب�واعتمادً 

    . وذلك�ن�يجة�للتفاعل�فيما�بي��م�وتبادل�الرأي�وا����ة�ومساعدة��عض�م�البعض�وغ���ا

  :�بداع�ع���مستوى�المنظمة�-ثالثا

إذ�ي�ش�ل��بداع�المنظ���من�خلال��عام،ل�إليھ�من�قبل�المنظمة��ش�ل�تقديمھ�أو�التوصّ �ي�ون ��و��بداع�الذي

�معً  �وا��ما�� �الفردي �المنظمة�ا�بداع �3داخل �التوصّ ، �يتم �الذي �الأو��و��بداع �ا���د �طر�ق �عن �إليھ ���ميع�ل تعاو�ي

الميل�: يةفات�التالالمنظمات�المبدعة�تتم���بالصّ �أعضاء�المنظمة،�وأشارت��بحاث�حول��بداع�ع���مستوى�المنظمة،�إ���أنّ 

                                                           
  .106،�صمرجع�سابقحس�ن�حر�م،� -1
  .404،�صمرجع�سابقع���مر��،�� -2
  .265،�صمرجع�سابقفايز�النجار،�نازم�مل�اوي،��-3
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ن����تقديم�المق��حات�للعمل،�اح��ام�القيم�وتطبيقا��ا،�عامل�مشاركة�الع�ن�للإبداع،�نحو�الممارسة�والتجر�ب،�وجود�م�ّ� 

�التنظي��، �ال�ي�ل ��� �ال�ساطة �التنظيم، �وأخلاقيات �معً �تطو�ر�مبادئ �ن
ّ
�والل � .1اوا��زم �مستوى�كما �ع�� �بالإبداع يقصد

��المنظمة �ي�ون �الذي ��بداع �ع�� �سواء ��دارة �مستو�ات ��افة �فيھ ��ش��ك �بحيث �ك�ل �المنظمة �أو�مستوى �العليا �دارة

الوسطى�أو�الدنيا،�لتعطي�نتاجات��لية�ع���مستوى�المنظمة،�وإن��ذه�النتاجات�سواء�إيجابية�أو�سلبية�تنعكس�ع����ل�

  .2من�المنظمة�والعامل�ن�ف��ا�بمختلف�مستو�ا��م�الوظيفية

  )The Effective Factors For Creativity( �داري �العوامل�المؤثرة�����بداع�:المطلب�الثا�ي

يلقى�العامل�أثناء�تأدية�م�امھ����المنظمة�الكث���من�المن��ات�ال���تؤثر�ع���عملھ��داري،�فالفرد�يق����معظم�وقتھ�

�ت�ون� �المتغ��ات�قد ��ذه �وتتأثر�بھ، �ال���يتأثر���ا �المتغ��ات �الكث���من �مع �و�تعامل �فيھ، �م�امھ �يمارس �ال�� �التنظيم داخل

� ��� ��سا�م �مثبطة�إيجابية �وتصبح �سلبية �المتغ��ات �تلك �ت�ون �وقد �أفضل، �نتائج �وتحقيق �أك���للعمل �ودفعھ �الفرد تنمية

وتختلف��ذه�المتغ��ات�والعوامل�المؤثرة�����بداع�ب�ن�فردية�وتنظيمية،�حيث�تحظى�العوامل�النفسية�. لم�اراتھ��بداعية

ما�يتأثر��بداع�التنظي���بمدى�رعاية�المنظمة�لل�شاطات�الداعمة�والسي�ولوجية�بأ�مية����التأث���ع����بداع�الفردي�ب�ن

  .للإبداع�من�خلال�ال�شاطات�والممارسات�الوظيفية�ال�ادفة�إ���غرس�مف�وم��بداع����العمل�التنظي��

 )The Effective Factors For Individual Creativity( العوامل�المؤثرة�����بداع�الفردي�-أولا

فات�والسلوك�والمم��ات�وال��كيبات�ا��سمية�وذلك�باختلاف�الصّ �بداع�الفردي�يختلف�من���ص�لآخر مستوى�� و 

  :3أن��بداع�الفردي�يتأثر��عامل�ن�رئ�سي�ن��ما) 1996المعا�ي،�(والعقلية�و�نفعالية�وكذلك��جتماعية،�وقد�بّ�ن�

�الفسيولو�� -1 �ا�:العامل �ع�� �الفرد �فيھ ��عتمد �الذي �المرونة،�و�و�العامل �وأ�م�ا ��بداعية �والذ�نية �العقلية لقدرات

 .الطلاقة،��صالة�والقدرة�ع���الت�بؤ

و�و�العامل�الذي��عتمد�ع����ندفاع�الذا�ي�للعامل�ن����التنظيمات�إ����بداع،�حيث� :العامل�النف����أو�السيكولو�� -2

ا��اجة�إ���تحقيق�الذات،�ا��اجة�إ����نجاز،�: دع�ن���بيّ�ت�الدراسات�المختلفة�أن��ناك�دوافع�معينة�للعامل�ن�المب

  .ا��اجة�إ���ا��ودة�����داء��وا��اجة�إ���ا��دة�والرغبة����التعرف�و�ستطلاع�ا��اجة�إ���النظام،

� � أنّ  )Williams, 2001(و�ّ�ن �للفرد ��جتما�� �العامل �نظرً يلعب ��بدا��، �ا��انب ��� �مؤثرا �ذلك�دورا �لارتباط ا

 
ً
�وإيجابيً وثيقً �اارتباط �دورً ا �تلعب �وال�� �مختلفة �جوانب �ع�� ��جتماعية �العوامل �و�شتمل ��بداع، �مع  ا

ً
�فعالا �ت�و�ن�ا ���

 
ّ

  .�صية��بداعية��المؤسسات��جتماعية�والثقافية�والمجتمع�والمحيطال�

��)Judith & Haire, 2004(اعت���و  �ا��ارجية �البي�ثمؤ أو�العوامل �رات ��قتصادية، ��الظروف �ا��ارجية ،�الماليةية

�جتماعية�والسياسية�مؤثرات�ذات�فاعلية�ع����بداع�الفردي��و��ا�متغ��ات��عرض�الفرص�وال��ديدات�وتحفز�،�الثقافية

  .مكن�من�خلال�ا�اغتنام�تلك�الفرص�وتجنب�ال��ديدات�قدر��م�ان�أو�ا��د�م��ايع���اتجاه�اس��اتيجيات�

                                                           
  .501،�صمرجع�سابقباسم�حوامدة،�محمد�حراحشة،��-1
  .119،�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،��-2
  .68-67: ،�ص�صسابقالرجع�الم  -3
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 ) 2004ر�ي،�المغ(أما�
ّ

�صية�من�المؤثرات�ا��قيقية�للإبداع�الفردي،�لأن�فقد�اعت���العوامل��جتماعية�والبي�ية�وال�

ائدة�وأيديولوجية�المجتمع�ونظرتھ�نحو�التغي���المؤثرات��جتماعية�ترتبط�مباشرة�بالقيم�والعادات�والتقاليد�والعقائد�السّ 

�نحو�وتحمّ  �المجتمع �نظرة �وكذلك �المخاطرة،  ل
ً
�ارتباط �ترتبط �البي�ية �المؤثرات �ب�نما �السوق، �ونظام �وسعر�الفائدة ا�التجارة

�وثيقً  �التنمو�ة �بالسياسات �السّ ا �تجاه �المجتم�� �والو�� �البي�� �والتلوث ��الفقر�والبطالة �والّ� المختلفة �العمل�لامة ��� �ة

ة�كب��ة��و��ا�تتعلق�بالفرد�نفسھ،�من�حيث�فقد�اعت���ا�ذات�أ�مي..  ا�المؤثرات�ال��صيةط��قتصادي�العام،�وأمّ اوال�ش

  . ت�و�ن���ص�تھ�والصفات�ال���يتمتع���ا،��ا��وف�من�الفشل�والكسل�وا��وف�من�تحمل�المسؤولية�وغ���ا

  :1أن��ناك�عوامل�أخرى�تؤثر�����بداع�الفردي�تتمثل���) 1999العسّاف،�(كما�أضاف�

�وإدراكية -1 �عقلية �والمقارنة��:عوامل �والتصور �التفك���والتحليل �ع�� �القدرة �خلال ��خر�من �عن �تم���الفرد �ال�� و��

 .وغ���ا... و�ست�تاج�ورصد�ا����ات�

�انفعالية -2 �ع����:عوامل �وتضفي �الفكر�بالمزاجية �تزود �وال�� �المختلفة �والوجدانية �الغرائز���سانية �من �تت�ون �ال�� و��

 .س�والغضب�والفرح�و�ب��اج�والمحبة�والكرا�يةسلوكياتھ�خصائص���صية��ا��ما

�أو�عضو�ة -3 �فسيولوجية �أو� :عوامل ��الطول �حيث�ال��كيب�أو�الب�ية�ا��سمية ��خر�من �عن �الفرد �يتم�����ا �ال�� و��

 .الضعف�أو�القوة

�بي�ية -4 ����التأث���ع���استجابات��فراد�وتحديد�سلوكيا��م�لأا�م�م� و���مقومات�تلعب�دورً  :عوامل ��ا�ترتبط�مباشرة�ا

 .بالب�ئة�العامة�ال���تحيط�بالفرد��المؤثرات��جتماعية�والب�ئة�والمادية�والسياسية�و�قتصادية�والقانونية

  .و���ال����عّ���عن�فلسفة���سان����علاقتھ�مع��خر�ن :عوامل�قيمية -5

  :2مجموعة�من�ا��صائص�الفردية�و��العوامل�المؤثرة�����بداع�الفردي�من�خلال�) 2003نجم،�(ب�نما�ر�ط�

دة�ومفارقة�عبة�والمعقّ و�ع���أن�المبدع�ن�عادة�ما�يجدون�دافع�م�الذا�ي����مواج�ة�المشكلات�الصّ �:الميل�إ���التعقيد -1

رة�م������التعامل�مع�الفكوكذلك�التّ �لة�ال����ستطيع��ل�فرد�القيام���ا،�القائمة�ال���يجدو��ا�تمثل�الب�ئة�المألوفة�والسّ 

عامَل�معھ
ُ
 .أو�المف�وم��ش�ل�لم�ُ�سبَق�ون��

�الشك -2   :حالة
ّ
�وإن �ا��ا�زة، �للإجابة �أو�اس�سلامھ �قبولھ �عدم �حيث �من �المبدع �فلسفة ��سئلة�و�ع�� �يتم���بك��ة ما

 .و�ستفسارات�البعيدة�عن�المألوف

وتجاوز��رتباطات�الظا�رة�إ����رتباطات�ق����تصور�ق����جمع�المعلومات�لتحديد�المش�لة�والتعمّ و�ع���التعمّ  :ا��دس -3

 .غ���المرئية�وإ���ما��عد��شياء

�والمحددات -4 �القيود �من و�ع���أن�المبدع�لا�يقبل�أن�يوضع����صندوق�مقفل�ولا�يقبل�العمل�ضمن�الشروط��:النفور

  .عد�الذ���المحددة�أو����حدود�ضيقة�أو�موصلة�العمل�الروتي���الممل�الذي�يحصر�مستوى�التفك���والب

  

                                                           
  .69- 68: ،�ص�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،�� -1
  .69،�صسابقالرجع�الم  -2
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  )The Effective Factors For Organizational Creativity(العوامل�المؤثرة�����بداع�التنظيمي� -ثانيا

�عتمد�المحور�الرئ�س�للمنظمات�المبدعة�ع���مدى�رعاي��ا�وت�نّ��ا�ل�شاطات�داعمة�للإبداع�وتنمي��ا����ب�ئة�تنظيمية�

وتصقل�كيا��ا�بالمن���العل���والفكري�القائم�ع���قواعد�وأسس�وممارسات�وظيفية��غذي��تجا�ات��بداعية�بطاقا��ا،�

  .��دف�إ���غرس��بداع����العمل�المؤس����و�عمل�ع���تطو�ره�وتحقيقھ�من�خلال��افة�الموارد�والطاقات�المختلفة

  :1التالية�أن�من�ب�ن�العوامل�المؤثرة�����بداع�التنظي���العوامل) Williams, 2001(وقد�أو���

وال���تتمثل�بالمعتقدات�والقيم�ال����ش��ك���ا�أعضاء�المنظمة�وال����عمل�ع����):ثقافة�المؤسسة(العوامل�الثقافية� -1

 .2تحقيق�الت�امل�الداخ��

 .رل�التعامل�معھ�و���ع�ع���حر�ة�التفك���ووضوح�الم�ام�و�دواي�ون�ال�ي�ل�التنظي���مرنا�و�س�ّ  :ال�ي�ل�التنظيمي -2

�العمل�تكو�ن -3 �مختلف�ن�����:فرق �أعضاء �ع�� �تحتوي �عمل �فرق �ت�و�ن �خلال ��بداع�من �ع�� �العمل �فرق يؤثر�ت�و�ن

 
ّ

 .فافية����تبادل�وانتقال�المعلومات�و�تصالات�بي��م�وكذلك�المسؤولية�و�ل��ام����العملالم�ارات�وا����ات�والش

�دار�ة�المختلفة�وال���يع�التنظي���الذي�تقدمھ�المنظمة��ن�الممارسات�تضمّ و : العوامل��دار�ة�وال���يع�التنظيمي -4

ا����إدخال�التقنية��دار�ة�خوض�المخاطرة�والتقييم�العادل�والمشاركة����اتخاذ�القرارات�وقدرة�التنظيم�أيضً كللفرد،�

  .بداعية� ويجا�ي�ع���تقديم��ف�ار�ا��ديدة�� تأث���الا��ديثة�والتكيف�مع�واقع�الظروف�المحيطة�ذات�

  :3جمعوا�ع���أن�للإبداع�عوامل�مؤثرة�أخرى���ج�ود�م�ليُ ) Judith & Hairre, 2004(كرّس�آخرون�أمثال�و 

�الداخلية�-1 �وال�ي�ل��:العوامل �التنظيمية، �والثقافة �المنظمة، ��� �وال�شر�ة �المادية �بالقدرات �تتعلق �ال�� �العوامل و��

� �المستخدم، �أو��داري �القيادي �والنمط ��دارة�التنظي��، �ودعم �أ�شط��ا، �وتنوع �ان�شار�فروع�ا �حيث �من �المنظمة و��م

� �عناصر�قوة �ا��وانب ��عت���تلك �وإذ �و�بت�ار، �للإبداع ��بداعية�العليا �العملية �تحقيق �يتم �عل��ا �بناءا �وال�� وضعف

عف،�يز�د�و�بت�ار�ة����المنظمة،�حيث�إن�ضبط�جوانب�القوة،�واستخدام�ا��ش�ل���يح،�والسيطرة�ع���جوانب�الضّ 

  .من�فرص�القوة�و�ش�ل�أحد�المؤشرات�الم�مة����بناء�العملية��بداعية����المنظمة

�أخرى �-2 �خاصة ��:عوامل �ال��صيةو�� �بالأمور �تتعلق �عوامل �والسّ ، �الذين��دار�ة �والعامل�ن �بالمدير�ن �ا��اصة لوكية

الواقع�تلعب�الثقافة�تتوافر�لد��م�مل�ات��بداع،�وال���تمثل�بمثابة�المحددات�لعوامل��تجاه�نحو��بداع�و�بت�ار،�و���

  .ھ�تأث���مباشر�أو�غ���مباشر�ع���المخرجات�التنظيمية�و�داء���عملية�تفعيل��بداع�الذي�ي�ون�ل�ابارزً ا�دورً التنظيمية�

��ماممّ  �مستو��ن �تنحصر��� �مسميا��ا �مختلف �وع�� ��بداع ��� �المؤثرة �العوامل �أن �يت�� �سبق؛ �ع���: ا �بداع

�بيّ ال�شاطات�أو�العوامل�المؤثرة�����بداع�متنوعة�و �المستوى�الفردي�و�بداع�ع���المستوى�التنظي��،�وأنّ  ��ا�عديدة�كما

لاحظ�أن��عض��ذه�العوامل�أو�المؤثرات��بداعية�ترتبط�بالعوامل�لكن�م�ما�تنوعت�و�عددت؛�يُ أ��اب�الفكر��داري،�

أو�الطبيعة�ال���يتم�����ا�عن��خر�ن،�و�ما�يجب�أن�يتمتع�بھ�من�صفات��الفردية،�أي�بال��ص�المبدع�نفسھ�أو �ال��صية

                                                           
  .74،�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،�� -1
  .51ص،��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�ورقلة،�)محاضراتمطبوعة�( إدارة��بت�ار�و�بداع ).2016. (عبد�الرؤوف���اج�-2
  .75،�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،��-3
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�عم �أداء �من �تمكنھ �أخرى وخصائص ��عوامل �ترتبط �ح�ن ��� �إبدا��، ��ش�ل �والثقافية،�: لھ ��جتماعية �البي�ية، �العوامل

وكذلك�العوامل�التنظيمية�أو��دار�ة،�وما�يجب�أن�ت�ت��ھ�إدارة�المنظمة�من�تطبيق��شاطات�أو�ممارسات�إدار�ة�مختلفة�

� �ع�� ���فز�م �التنظيم، ��� �العامل�ن �نفوس ��� �ومؤثرة ��بداع، ��بداعية،�تؤثر��� �وإم�انا��م �قدرا��م �أو�لتنمية �بداع

�المشاركة،�التدر�ب�والتنمية،�الثقافة�التنظيمية،��تصال�التنظي��،�ا��وافز،�النمط�القيادي،�التفو�ض،�فرق�العمل،�

  .وال���س�تم�التطرق�إل��ا����الفصل�الثالث�من��ذه�الدراسة...  مك�ن�التنظي��،�والتخصص�الوظيفيالتّ 

  معيقات��بداع�وأساليب�التغلب�عل��ا�:طلب�الثالثالم

،�ن�يتجاوز�الكث���من�المعيقاتعليھ�أ�..أن�تواج�ھ�صعو�ات�كث��ة��عيقھ�ح���يولد،�وح���ينمو�و�ت�امل�ل�عمل�لابدّ�

�بداع�أحد��ولأنّ ا،�عو�ات�ال���ستواج�ھ�ت�ون�أك���أيضً الصّ �ا�إذا�تجاوز�المألوف،�فإنّ ا�خصوصً العمل�أك���نفعً و�لما��ان�

ا�أمام��فراد�نجد�أن�المعيقات�ال���يواج��ا�ت�ون�أصعب،�وت�ون�حاجزً �عن�المألوف�والتغي���نحو��فضل،أش�ال�البعيد�

المبدع�ن�فلا�يجدون�المناخ�الذي�يل���طموحا��م�و����م�مع�أف�ار�م،�كما�قد�لا�يجدون�ب�ئة�حاضنة��ستوعب�و�س�ثمر�

�في ��بداعية، �مأساة�طاقا��م ��ذا �عن �و��تج �الطر�ق، �بداية ��� �ج�ود�م ��ل �ف��ا �تضمحل �فكر�ة �عزلة ��� �أنفس�م جدون

ل��غي���جديد�إنما�ائد����الكث���من�المنظمات�اليوم�بأن��حقيقية�بال�سبة�للمنظمة�ال���ي�تمون�إل��ا،�ن�يجة��عتقاد�السّ 

��ا�واس�ئصال�ا�من�ب�ئة�العمل،�لأن�العمل�للمنظمة�من�أن�تتجنّ وللتغلب�ع����ذه�المعيقات�لابد� .ا�ع���حيا��ا�ش�ل�خطرً 

وغ���ا،�لذلك�يجب� ... ���وجود�جماعات�عمل���وى�الروت�نالمبدع�لا�يمكن�أن�ينمو�و�زد�ر����وجود�قادة�تقليدي�ن،�ولا�

  .ف�ار��بداعية�الميتةيؤدي�إ���المز�د�من�� �سوف�نمو تلأن�ترك�ا��افورً �المنظمات�البحث�عن��ذه�المعيقات�ومعا����ا

  :معيقات��بداع�-أولا

�ا �من �فا��وف �أنفسنا، �ذوات ��� �توجد �أو�التفك����بدا�� ��بداع �معيقات �الثقة�معظم �فقدان �ا��طأ، ��� لوقوع

�ل�ذلك�ي�بط�... عدم�السماح�للبدن�والنفس�بالراحة�بالنفس،���شغال�بأشياء�كث��ة،�وجود�أ�داف�ووسائل�متناقضة،

وأك����عاقات�شعورنا�الداخ���بأننا�غ���مبدع�ن،�وأن��بداع�يصعب��علمھ�و�و�. �بداع،�و�كبح�انطلاقة�التفك����بدا��

،�فإذا�أقنع�الفرد�نفسھ�بأنھ�مجرّد��شر�غ���متم��،�فقد�حكم�ع���نفسھ�بجملة�من��عتقادات�ص�بالمو�و��ن�من��فرادخا

�ل �ي�ون �ما �بمجرد �ولكن �ذاتھ�ا��اطئة، �للتعب���عن �اللازمة �الم�ارات �طلب �إ�� �س�س�� �ومتفردة، �خاصة ���صية ديھ

  .1واعتقاداتھ،�وس�ستجمع�نفسھ�للقول�أن�����ص�مبدع�وقادر�ع����بداع�وذلك�لأجل�تمت�ن���ص�تھ�المتفردة�ودعم�ا

ن�طر�ق�تقليل�اندفاع�الفرد�واء،�عسّ الو�ناك�العديد�من�المعيقات�ال���تحد�من�درجة�إبداع��فراد�والمنظمات�ع���

ما�ي��تب�عليھ�قتل�للأف�ار�راطية�وترسيخ�المركز�ة�الشديدة،�نحو�التفك���المبدع،�أو��عطيل�القدرات�الفكر�ة�ن�يجة�الب��وق

�دو  �المطلوب �العمل �لتنفيذ ��س�� �آلات �مجرد �و�جعل�م �العامل�ن �يص�ب �الذي �و�حباط �أو�ا��ديدة، �تطو�ره �التفك����� ن

� �مطلبً لتجديده، ��داري ��بداع �أصبح �رئ�سي� ذا �ع���ا �التغلب �ذلك �بواسطة �يمك��ا �حيث �المعاصرة، �المنظمات �لنجاح ا

ا����ظل�التحديات�والتغي��ات�المستجدة،�حيث��ساعد�ذلك�ع����ستقرار�والبقاء����أداء�خصوصً ...  المشكلات�ال���تواج��ا

�بفاعلية�وكفاءة،�إلا�أنّ  �عض�المنظمات�لم�تتمكن�من��ستفادة�من�إم�انات�موظف��ا�وقدرا��م��بداعية،�وذلك��م�ام�ا

                                                           
  :،�من�الموقع02/05/2019: ،�تار�خ��طلاعالتفك��اس��اتيجيات�م�ا�الك��ل،�و فرح�ا��ميدان،�مرام�الغانم،��-1

http://cu1436.blogspot.com/p/blog-page_45.html 
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لوجود�عوائق�تحول�دون�تمك�ن�الموظف�ن�المبدع�ن�من�القيام�بأعمال�م�بحر�ة،�وتقديم�ما�لد��م�من�أف�ار�إبداعية�جديدة�

  .شكلات��ش�ل�فعال�وإيجا�يا��و�متبع،�مما��ساعد�ع���حل�المتقود�إ���إنجاز��عمال��ش�ل�أفضل�ممّ 

راسات����مجال��بداع�ع���بحث�معيقات��بداع،�وتحديد�العوامل�ال���عديد�الدّ وقد�تركز�ا�تمام�الباحث�ن����

لوا�إ���نتائج��عيق�أو��ساعد�العملية��بداعية�لدى��فراد�والعامل�ن����المنظمات،�وقد�اختلف�المنظرون����دراسا��م�وتوصّ 

معيقات��بداع�ترجع�إ���عوامل�فردية،��إ���أنّ �1997سنة�) حس�ن�حر�م(ل�معوقات��بداع��داري،�فقد�أشار�متباينة�حو 

  :1ا�أمام�تنمية��بداع�كث��ة�أ�م�اتنظيمية�واجتماعية،�وقد�أو���أن�المعيقات�التنظيمية�ال���تقف�عائقً 

 ؛��ل��ام�ا��ر���بالقوان�ن�والتعليمات�و�نظمة�و�جراءات -1

 عدم�ثقة��عض�المدير�ن�بأنفس�م�و�العامل�ن�مع�م�؛ -2

 المناخ�التنظي���غ���ال��يح�؛ -3

 ؛عدم�وجود�قيادة�إدار�ة�مؤ�لة -4

 الرأي�و�ج��اد�والتصرف�وا��كم�؛تطبيق��ي�ل�تنظ���غ���سليم،�لا��سمح�للأفراد�بحر�ة� -5

  .و�تصالات�ليمة،�بما����ذلك�القيادة�واتخاذ�القراراتالعمليات��دار�ة�غ���السّ  -6

�بداع��أن�من�أعدى�أعداء��بداع��و�النمطية�والعادة،�لأ��ا�ستجلب�الملل�والرتابة،�لأنّ ) 2015خ���الله،�(و�قول�

��و�الطر�قة� �لا�ي�ون �قد �والذي �المنطق، �باب �من �المش�لة �مع �والكث���يتعامل �العادة، �عن �مختلفة �للتفك���بطر�قة ملازم

كما�أن��بداع�لا�يصنعھ�إلا�من�يتمتع�بقدرٍ�عالٍ�من�. يجب�التفك������ا��لول�غ���المنطقيةالوحيدة���ل�المش�لة،�لذلك�

  .2فس،�لذلك�فإن�ا��وف�من�الفشل��عيق��بداعالثقة�بالنّ 

  :3معوقات��بداع����ثمانية�معيقات�رئ�سية���) 1995ن�يل�عبد�الفتاح،�(و���ص�

�طبيعيًا�معتادً رفع�شعار�ا��رص�ع���المألوف�والمعروف،�بمع� -1
�

ا���أ�إليھ�السّابقون�و�جب�أن�نحتذي�بھ���أن��ناك�حلا

 نحن�ا��اضرون����المواقف�المماثلة�؛

دعم�مدخل�ا��ل�الوحيد�ال��يح،�بمع���أن��عتقد�الفرد�أن��ذا�ا��لّ��و��فضل�دائمًا�ولا�يوجد�سواه�و�التا���ف�و� -2

 يتمسك�بھ�و�طبّقھ�؛

 ال���تقيدنا�عن�ا��روج�ع���المألوف�؛اف��اض�القيود�والمحدّدات� -3

 التخوّف�من�التحدّي�ومواج�ة�المج�ول�؛ -4

 سيطرة�العادة�ع����فراد�ح�ن�يفكرون����ا��لّ�؛� -5

��و�قتل� -6 �إنما �مناقش��ا �قبل �أو�قبول�ا �صلاحي��ا ��عدم ��ف�ار�المطروحة �ع�� �ا��كم �لأن �للأف�ار�وذلك �الم�سرع التقييم

 للأف�ار�ا��ديدة�؛

 الظ�ور�ومواج�ة��خر�ن�بحلول�جديدة�وذلك�حرصا�ع���أن�لا�ي�ون�مدعاة�لل��ر�ة�و�ستخفاف�؛�ا��وف�من -7

                                                           
  .192،�صمرجع�سابقأحمد�إمام،��-1
  .95-94: ،�ص�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-2
  194،�صمرجع�سابقأحمد�إمام،��-3
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بدع�مما��ان�"رفع�شعار� -8
ُ
  .�وسيلة�للقضاء�ع���ا��لول�و�ف�ار��بداعية" ل�س�بالإم�ان�أ

  :1أسباب�إعاقة��بداع��داري�إ����سباب�التالية) 2000خالد�صيدلا�ي،�(وقد�عزا�

إدار�ة�قيادية�تتمثل����ميل�نمط�القيادة�إ���المركز�ة����اتخاذ�القرارات�مع�وجود�التح���من�قبل�الرؤساء�وتأثر��أسباب -1

ماح�للموظف�ن�بالمشاركة����اتخاذ�القرارات�إلا�بصور�محددة،�وعدم�حرص�القرارات�بالعلاقات�ال��صية�وعدم�السّ 

 الرؤساء�ع���تفو�ض��عض�صلاحيا��م�للمرؤوس�ن�؛

 د�رتابة�����عض��ج�زة�وإلزام�الموظف�ن�بالتقيد�بالإجراءات�و�نظمة�بالرغم�من�جمود�تلك��جراءات�؛وجو  -2

 ضعف�نظام�ا��وافز�بنوعيھ�المادي�والمعنوي�وغياب�عنصر�العدالة�فيھ�؛ -3

 تد�ي�مستوى�التدر�ب�؛ -4

�قمة� -5 �من�أع�� ��تصالات�الرأسية �وال��ك���ع�� �فعال �اتصالات �نظام �وجود �إ�مال�عدم �مع �قاعدتھ �إ�� �الوظيفي ال�رم

 .اعدة�و�فقية�وأ�مي��ا�تصالات�الصّ 

  :2؛�ف�ش���بدوره�إ���مجموعة�من�العوائق�تحد�من�عملية�التفك����بدا�����)2015خ���الله،�(أما�

 ل�ل�مش�لة�جانب�سل���ظا�ر�وجانب�إيجا�ي�خفي،��:المواقف�السلبية -1
ّ
ا��وانب�السلبية�ا�نركز�ع���نا�دائمً وللأسف�إن

 
ّ
�التغل �يتم �أن �و�مكن ��يجابية، �ا��وانب �و�غفل �وال��ك���ع���الظا�ر�ة �المواقف �ضبط �خلال �من �العائق ��ذا �ع�� ب

 .الفرص�ال�امنة����المش�لة

�الفشل -2 �من ا����و�حكم�نفسھ�بالفشل�قبل�أن�يضع�البعض�احتمالات�الفشل�عند�أي�عمل�يقوم�بھ،�و�التّ �:ا��وف

إ���الفشل،�لأن��–لا�ر�ب��–ف�و�يخاف�من�الفشل�طيلة�أدائھ�ل�ذا�العمل�الذي�سوف�ي�ون�مصيدة���شرع����العمل،

 .ما�تفكر�بھ�يحدث�لك

ا�يولد�الضغط،�فتضعف�المشاعر�و�ضعف�مع�ا�فسية�ممّ ا��الة�النّ لا�شك�أن��ذا��مر�لھ�أثر�كب���ع����:�ج�اد�الزائد -3

�ف ��بداع، �مستوى �ينخفض �و�التا�� �و�ستقرار�التفك��، �و�طمئنان �ال�دوء �من �جو �بوجود �إلا ��عمل �لا الإبداع

 .و�س��خاء�العميق�الذي�ي���ا��سم�والعقل�للإبداع

4-  
ّ
�الصارمةات �القواعد  �:باع

ّ
باع�القواعد�والتعليمات�حرفيا��ش�ل�للا�سان�نمطا�واحدا�من�الف�م،�مما��عيقھ�عن�إن�ات

لا�تنفذ�إلا���ذه�الطر�قة،�فتنغلق�لديھ�منافذ��بداع،�لذلك�يجب�كسر��ذه�عملية��بداع،�و�شعره�بأن��ذه�القواعد�

�خصوصً  �البالية �والتعليمات �مبتكرة�القواعد �طرق �استكشاف �ع�� �والعمل ��عتيادية، �اليومية �بالأعمال �يتعلق �ما ا

 .وإبداعية�لتحقيق�ما�ير�ده�الفرد�من�أقرب�طر�ق

 إن�وضع�الفرضيات�العامة�ع� :وضع�الفرضيات -5
َّ
مات،�والمش�لة�الك��ى�أن�ت�ون��ذه�الفرضيات����مور�قد�يجعل�ا�مسل

ا،�لذلك�يجب�التدقيق����المعلومات�قبل�خاطئة�ولا��س�ند�لدليل،�و�ذا��مر��عيق�عملية��بداع�و�جعل�الفكر�جامدً 

 .إصدار��ح�ام

                                                           
  .194ص،�مرجع�سابقأحمد�إمام،��-1
  .71-70: ،�ص�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-2
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د�معيقات��بداع،�ب�نما�تجد�أن�المفكر�ن�إن��عتماد��ش�ل�دائم�ع���المنطق��ش�ل�أح�:�عتماد�الزائد�ع���المنطق -6

 .المبدع�ن�يخطون��ساليب�المنطقية���ل�المشكلات

والقيد�الوحيد�ع���ذلك�دلت��بحاث�ع���أن�طاقة��بداع����مخ���سان�لا�حدود�ل�ا،��:ا�عتقاد�بأنك�لست�مبدعً  -7

،�لذا�يجب�علينا�ما�نتقبل��ذا��مر�دون�تفك��عندي�بع�من�داخلنا�من�خلال�معتقداتنا�بأننا�لسنا�مبدع�ن،�والمش�لة�

  .ن�نؤمن�بأننا�مبدعون�و��ون�ذلك�بداية�من�داخلنا�بتغي���اعتقادنا�ا��اطئ�الذي�يجعلنا�ع����امش��بداعأ

و�ناك�أقوال�سلبية�تن�شر����العديد�من�المنظمات�اليوم،��عد�أحد�أسباب�قتل��ف�ار��بداعية�ف��ا،�ومن��ذه�

  ):27(���الش�ل�رقم��ت��يصھ�الطالبةما�ارتأت�،�ل�قوا

  أقوال�سلبية�معيقة�للإبداع): 27(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  –بتصرف��– 132-131: ،�ص�صمرجع�سابق .)2015. (جمال�خ���الله: اعتمادا�ع���الطالبةمن�إعداد��:المصدر

.. ا�أمام�ظ�ور��بداع�و�ف�ار��بداعيةومن�خلال�ما�قدمھ�الباحثون�عن�أ�م�المعيقات�ال���تقف�حاجزً ا�سبق؛�وممّ 

�نوع �إ�� ��بداع �معيقات �تص�يف �: �نيمكن �إدار�ة �ومعيقات �الفرد، �بذات �وتتعلق ���صية �معيقات وتتعلق�أو�تنظيمية

  :)28(رقم�بالتنظيم�والقيادة�المعمول���ا،�و�مكن�توضيح�أ�م��ذه�المعيقات����الش�ل�

  

  

  

قتل�

 �بداع

 جر�نا��ذه�الفكرة�من�قبل

 س�ستغرق��ذه�الفكرة�وقتا�طو�لا

 ست�لف��ذه�الفكرة�الكث���من�المال

 لماذا�لا�تكتب�الفكرة�وترفع�ا�إلينا

 كب��ة�والعكسمنظمتنا�صغ��ة�والفكرة�

 إذا�لم��ناك�خلل�فلماذا�التغي��؟

 الوضع�جيد�ولا�يحتاج�إ����غي��

 قادمة� ق�الفكرة����سنواتيطبتيمكن�

 �ذه�الفكرة�غبية �ذه�ل�ست�وظيف��
 �ذا�ل�س�عملك

 ل�س�عندنا�وقت��ن
 لا�يمكنك�عمل�ذلك��نا

 عملاؤنا�لا�يرغبون����ذلك
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  قات��بداعمعي): 28(ش�ل�

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  .الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  ساليب�التغلب�ع���معيقات��بداعأ�-ثانيا

عوائق��بداع�كث��ة،�لذلك�ع���المنظمة�تجن��ا�واس�ئصال�ا�من�ب�ئة�العمل،�فلا�يمكن�أن�يزد�ر��بداع�مع�وجود�

� �يجب�مدراء�تقليدي�ن، �لذلك �من�الموظف�ن، �المثبط�ن �وجود �أن�يزد�ر��بداع�مع �ولا�يمكن �و�بداع، �عند�م�ا��رأة ل�س

  .ا،�لأنھ��لما��ان��ناك�تأخر����معا����ا�زاد�عدد��ف�ار��بداعية�الميتةالبحث�عن�معيقات��بداع����المنظمة�ومعا����

؛�أن�من�أعدى�أعداء��بداع�النمطية�والعادة،�لأ��ا��ستجلب�الملل�والرتابة�وما�يقال�عنھ�)2015خ���الله،�(�رى�و 

�حاصل( �مش)تحصيل �تواجھ �وعندما �العادة، �عن �مختلفة �للتفك���بطر�قة �ملازم �و�بداع �طوال�، �مع�ا �تتعامل �فأنت �لة

الوقت��ش�ل�منطقي،�وقد�لا�ي�ون�المنطق��و�الطر�قة�الوحيدة���ل�المش�لة،�فكر����ا��لول�غ���النمطية،�وسوف�تجد�

  .ا��ل�ولكن�من�زاو�ة�مختلفة

 إدار�ةقات�يمع قات���صيةيمع

 قات��بداعيمع

 �بداع�قتل

 فقدان�الثقة�بالنفس�

 ا��وف�من�الفشل�والوقوع����ا��طأ

 عدم�وضوح���داف�وتناقض�ا

 النمطية،�العادة�وتقليد�أف�ار��خر

 الب��وقراطية�والمركز�ة�الشديدة

 عدم�وجود�قيادة�إدار�ة�مؤ�لة

 غياب�نظام�فعّال�للاتصال

 ضعف�نظام�ا��وافز�وعدالتھ

 مناخ�تنظي���غ���ملائم من�مواج�ة��خر�نا��وف�

ة�الراحة
ّ
 تد�ي�نظم�التدر�ب�والت�و�ن �ج�اد�الزائد�وقل

باع�القواعد�ا��امدة �عتقاد�بأنك�لست�مبدعا
ّ
 ات
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ال��صية،�دة�بالقدرات�و�م�انات�فس�والمعرفة�ا��يّ و�بداع�لا�يصنعھ�إلا�من�يتمتعون�بقدر�عالٍ�من�الثقة�بالنّ 

ا��وف�من�الفشل��عيق��بداع،�والتغلب�عليھ�ي�ون�بإيجاد�طرق�مختلفة�لاحتواء�المخاطر�والنظر�إ����خطاء��ولذلك�فإنّ 

باعتبار�ا�فرصا�للتعلم،�و�نا�أيضا�ي��ز�دور��دارة����م�افأة�الموظف�ن�الذين�يضطلعون�بالأعمال�ال���تنطوي�ع���مخاطرة�

  .�بت�ار�ل���يع�م�ع���المز�د�من

المبدع�سيجد�مقاومة�عندما�يحاول��غي���وضع�را�ن،�لذا�ح���نتغلب�ع����ذه��حباطات،�علينا��ا�أنّ لا�شك�أيضً 

وَاطِن�ال���تقت�����بداع،�وتحديد�مَنْ�
َ ْ
اختيار����اص�المناسب�ن����المواقع�المناسبة�ممن�تر�ط�م�علاقة�وثيقة�الصلة�بِالم

  ).أي�من��و�الزعيم�أو�الرئ�س�وأعوانھ��شداء(ضراوة�مِنْ��ؤلاء�مَنْ�يقاوم�ب

الاستماع�إل��م�والتعرف�بيمكن�مجاب��م�" ا��مود"��لول��بداعية�ممن�يوصفون�بـ�والمعارضون�للأف�ار�ا��ديدة�ول

��ح��–ع���وج�ات�نظر�م�ومناقش��ا،�و�ذلك�نصنع�علاقات�طيبة�مع��ؤلاء�من�أجل��س�يل�عملية�توصيل�ما�نر�د�ل�م�

� �فيما �إليك ���ستمعوا ��ع�� �–عرض �أو�أش�ال ���م �من �المتاحة،للتقليل �الوسائل �وتج�����افة ��ل��اض، �طبيعة وحسب

ا�����سئلة�أو��ع��اضات�ال���قد��سمع�ا�من�المقاوم�ن�ولذلك�فالمبدع�يفكر�جيدً ���ص�للدخول�وال�سلل�إ���ما�يقنعھ

  .1يمة�وا�����المنطقية�ال���ت��ر�وج�ة�نظره�وت��ر�ما�يطرحھ�من�حلول لل��لول��بداعية�وت�ون�لديھ��جابات�السّ 

ا����توف���المناخ�و�م�انيات�الضرور�ة�للإبداع،�فالنظام��داري�المرن�والمناخ�الذي�ا�حيو�ً وتلعب�ب�ئة�المؤسسة�دورً 

�السّ  ����ع �المتعاون �الفر�ق �وروح �الثقة �علاقات �أفراده �ب�ن ��سود �لدى ��بدا�� �لمش�لة�لوك �حل �أ�سب �وأن العامل�ن،

معيقات��بداع��و�تقليل�ا�إذا�لم�يكن�بالإم�ان�إزال��ا�ح���تتمكن�المؤسسة�من�تحقيق�أ�داف�ا�بأ�سر�الطرق�وأقل�ا�ت�لفة،�

  :2وفيما�ي����عض�ا��يارات�والب�ئات�ال���توفر��وضاع�المناسبة�للعمل�وللتفك���ا��لاق����المؤسسة

 فراد�ذوي�القدرات�والم�ارات�الفكر�ة�؛�ختيار�السليم�للأ  -1

 وقدراتھ�الذ�نية�ورغباتھ�وتوج�اتھ�النفسية�و�جتماعية�؛�مل�وفقا���صائص�الفردإسناد�الع -2

 توف���فرص�التعلم�والتدر�ب�وتنمية�الم�ارات�والقدرات�الذ�نية�والمعرفية�؛ -3

 قرار�؛تحميل�الفرد�مسؤولية��داء�من�خلال�تفو�ضھ�ومشاركتھ����اتخاذ�ال -4

 ؛ة�بالأداء�والم�افأة�ع����نجازور�ط�ا��وافز�المادية�والمعنو��امل�ن�والرغبة����التفوق�والتم�� إثارة�جو�التنافس�ب�ن�الع -5

�وتنمية� -6 �اللامركز�ة �تطبيق ��� �والتوسع �الفشل، �عند وم
ّ
�الل �وتجنّب �والمحاولة �للتجر�ب �المساندة �المؤسسة �ثقافة تنمية

 بة�الذاتية�؛الشعور�بالمسؤولية�والرقا

 �بتعاد�عن�التقليد�وتب���نمط�القيادة�الذي��س���إ���توليد��ف�ار�ا��ديدة�؛ -7

 التنوع�الفكري����م�ان�العمل�الذي�ينطوي�ع���مز�ج��افٍ�من�الم�ن�والكفاءات�وا����ات�وال��صيات�المختلفة�؛ -8

تح�مجالات�ا��ارجية�والداخلية�وفومفتوحة�ضمن�البي�ت�ن��متواصلة�بالمنظمةحركة��تصالات� أي�ية�التفاعل،دينام -9

حول�مختلف�المستجدات،�و�عبئة�الموارد�ال�شر�ة�والمواءمة�ب�ن�والعمل�ع���تقديم�التوضيحات��التفاعل�وتبادل��راء،

 ؛ة�لمبذولمت�املة�من�الم�افآت�وكذا�التقدير�والعرفان�ل���ود�ا��تمامات�ال��صية�والم�نية�للأفراد�ووضع�نظم�

                                                           
  .95-94: ،�ص�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،� -1
  .121،�صمرجع�سابقوسيلة�واعر،��-2
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�التّ  - 10 �وحر�ة �الضرور�ة �الرقابة �ب�ن �حدود �وضع �بمع�� �و�ستقلالية، �ا��ر�ة �من �مجال �ح���ف�� �للفرد �اللازمة صرف

 .يف���لھ�المجال�للمبادرة�والمخاطرة�وتحمل�نتائج�الفشل

  :1نجد) 2015واعر،�(تضيف��ع���التقليل�من�معيقات��بداع،�ومن�العوامل�المساعدة

للتنمية�الفكر�ة�واس�ثمار�م�ارات�وكفاءات�العامل�ن�وخلق�جو�من�الثقة�و�مان��شعر�من�خلالھ��فراد�توف���فرص� -1

 با��ر�ة�و�إم�انية�التعب���عن�آرا��م�دون�ا��وف�من��نتقادات�وفرض�العقو�ات�؛

 ؛ الداعمة�للإبداعومختلف��ليات��و�س�يل�ا��صول�ع���التمو�ل�وا����ات�والتكنولوجيا�عدم�إلزام�العامل�بالوقت -2

 أي�توف���الب�ئة�ال������ع��فراد�لإيجاد�طرق�جديدة�للتحس�ن�والتطو�ر�؛�الديناميكية�التنظيمية، -3

�الس��� -4 �ع�� ��ساعد�م �ذلك �لأن ��خفاق �عند �وال�سامح �جدية، �بصورة �أف�ار�م �وأخذ �للأفراد �ا��قيقية المشاركة

 والبحث�واك�شاف�الفرص�؛

 عامل�ن�ع���طرح��ف�ار�و�ستماع�إل��ا�و��تمام�بآراء��خر�ن�و�ع��اف�بمسا�م��م�����نجاز�؛���يع�ال -5

6- � �العامل�ن، �لدى ��بداع �ل���يع �مختلفة �وإدار�ة �فنية �أساليب �الذ���،�استخدام �والعصف �المق��حات �صناديق مثل

 الذي�يدعم��بداع�و�بت�ار�؛�ا��،�و��تمام�ا��اد�بالبحث�والتطو�ر ...تخصيص�جوائز�للمبدع�ن�

 والعمل�ع���توف���فرص�التعلم�ال����ساعد�ع���التفك���المبدع�؛ممارسة�النقد�البناء،� -7

ومواقف�تبادل�الرأي�واتخاذ�القرار،�لأن��ذا�عدم�ال�سرع����إطلاق��ح�ام�المسبقة�خاصة����جلسات�العصف�الذ���� -8

 وإيجاد�ا��لول�للمشكلات�؛من�شأنھ�أن��عيق�عملية�توليد��ف�ار�

 توف���الوقت�ال�ا���للإبداع�وا��ر�ة����التفك���؛ -9

 إ�شاء�و�عز�ز�نظام�يقدم�رؤى�جديدة�و�ن����فراد�المبدع�ن�و�ع��ف�بإبداعا��م�؛ - 10

 إقامة�علاقات�التآزر�وروح�الفر�ق�؛ - 11

 الموارد�اللازمة�للمبادرات�ا��ديدة�؛�تنظيمية�تقدر��بداع،����ع�المخاطرة�وتوفر إزالة�الب��وقراطية�وتوف���ثقافة� - 12

 إم�انية�الفشل�وا��طأ�؛و والعمل�ع������يع��تجاه�نحو�التجر�ة��حديد�الوقت�وقتل��ف�ار�ا��ديدة،عدم�ت - 13

حكم�التنظي������الثقافة�والسياسات�لا��ع���الفو���؛�بل�تتطلب�أنظمة�للتّ .. . إن�سياسة�ا��ر�ة�ل���يع��بداع - 14

ماح�بنمو��بداع�وإدراجھ�ضمن�ثقافة�المؤسسة،�و���عبارة�ع���نظم�شاملة�تضمن�أن��عمل�والم�افآت،�للسّ وال��امج�

 .المؤسسة��ش�ل���يح

  

  

  

  

                                                           
  .123-122: ،�ص�صمرجع�سابقوسيلة�واعر،�� -1
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  :خلاصة�الفصل

�نا�ي��ز�ومن�الإدارة�ا��ديثة���دف�إ���تحقيق�الفعالية����حيا��ا،�ف�بداع�من�الموضوعات�الم�مة����مجال��دارة،�

�كمرتكز  �والمشكلات��بداع �القضايا �مواج�ة ��� �التطور �إ�� ��س�� �منظمة �لأي �خلاو  ،أسا��� �من �المن���حل�ا �توظيف ل

وشغل�مف�وم��بداع�ا�تمام�. و�بتعاد�عن�المن���التقليدي�القائم�ع���المحاولة�وا��طأ����حل�المشكلات��بدا���المعاصر 

ا�ار�شا�عا�لدى�العامة،�إلا�أن�أك���مستخدميھ�لا�يمل�ون�تفس��ً الباحث�ن�ع���مر�العصور،�ومع�أن�استخدام��ذا�المف�وم�ص

،�إلا�أن�عدم�توصل�ن����الوصول�إ����عر�ف�موحد�لھومن��نا��عددت��عر�فات��بداع�واختلف�الباحثو . ا�لمعناهوا�ً� 

��عقد�الظا�رة�� ا�طبيعيً للإبداع�ُ�عد�أمرً �أو�موحد�الباحث�ن�إ����عر�ف�شامل ولا�يمكن�. بداعية�ذا��اا�لأن�ذلك��عود�إ��

الفرد�المتمكن�من�ناحية�التفك����بدا���فقط�البد��ة�أنّ�للا�سان�أن�ي�ون�مبدعا�إلا�إذا��ان�قادرا�ع���التفك����بدا��،�و 

ط���وكث��ة����ا��الات�ال���يتم�ف��ا�عدم�التمي���ب�ن�مص�.�و�القادر�ع���إنتاج��ف�ار��صيلة،�ا��لاقة،�وغ���الروتي�ية

�والتفك�� �بداع �المو�بة، �الذ�اء، �التغي��، ��خ��اع، ��بت�ار، �مثل �بھ، �المرتبطة �المفا�يم �مفا�يم�... و�عض �و�� وغ���ا،

�س�وتقديم�رؤ�ا�وا��ة�لمف�وم��بداع
ّ
  .جن�سة،�دفعت�الكث���من�الباحث�ن�لبذل�مز�د�من�ا���ود����س�يل�إزالة�الل

�ش���دراسات�أنّ�ال��ص�المبدع�يمتلك�صفات�وسمات�تم��ه�عن��خر�ن،��ذه�السمات�قد�تتوفر��ل�ا�أو��عض�ا�و 

���ال��ص�المبدع،�كما�أن�غياب��عض�ا�لا��ع���عدم�قدرة�ال��ص�ع����بداع،�إنما����سمات�مساعدة�ع���ا��لق�

�بداع�مقصور�ع����فالاعتقاد�الشا�ع�بأنّ ملھ،�ومن��نا�؛��بدا��،�و�ل�فرد����المنظمة�يمكن�أن�ي�ون�مبدعا����مجال�ع

  .،�لأن��ل�فرد�لديھ�سمات�تم��ه�عن�غ��ه�وال���يمكن�أن�ت�ون����بؤرة��بداعاقلة�مختارة��و�اعتقاد�خاطئ�تمامً 

ديناميكية��ل�ا�من�مراحل،�حيث�تصف�تلك�المراحل��بداع�بأنھ�عملية�والعملية��بداعية�كغ���ا�من�العمليات�لابدّ 

لكنھ�يفتقر�و ،�يةوعالموض�ات�ار الممن��عالٍ �مستوى بإذا��ان�ال��ص�يتمتع�و . مستمرة�شأ��ا�شأن�كث���من�العمليات��خرى 

��بداع �م�ارات �فإ�� ،� �إبدا��إنھ ��عمل �القيام �من �أبدًا �يتمكن �و�التا��لن �أمام��، �أك���عقبة �الموضوعية �م�اراتھ ست�ون

،�أو�ز�اد��ا��طر�قة�جديدةو  ية�ارات�الموضوعالماستخدام��ھم�ارات��بداع،�فيمكنب ال��ص�يتمتع�ان�ولكن�إذا��،�بداع

 : ،�ومن�ب�ن��ذه�الم�ارات��بداعيةوتب���طرق�أفضل�لاستخدام�ا
ّ
ة�للمشكلات،�القدرة�لاقة،��صالة،�المرونة،�ا��ساسيّ الط

�ارات��بداعية�يمكن�أن�تظ�ر����أي�مستوى،�فقد�يظ�ر��بداع�كما�أن��ذه�الم�.وغ���ا... روح�المخاطرة�و حليل،�ع���التّ 

  .ع���مستوى�الفرد،�ع���مستوى�ا��ماعة،�و�مكن�أن�ي�ون�ع���مستوى�المنظمة

�عو�ات�ال���ستواج�ھ�ت�ون�أك��،�و�اعتبار��بداعالصّ �؛�فإنّ ا�خاصة�إذا�تخطى�ما��و�مألوفإنّ�العمل��ك���نفعً 

ا�أمام�الفرد�المبدع�فلا�يجد�المناخ�الذي�المعيقات�ال���يواج��ا�ت�ون�أصعب،�وت�ون�حاجزً أحد�أش�ال�البعيد�عن�المألوف،�ف

 �ي���م�مع�أف�اره
ّ

،�كما�قد�لا�يجد�ب�ئة�حاضنة��ستوعب�طاقاتھ��بداعية،�ديدةن�يجة�الب��وقراطية�وترسيخ�المركز�ة�الش

�ائد����الكث���من�المنظمات�اليوم�بأنّ��لّ ،�ن�يجة��عتقاد�السّ ف��ا��ل�ج�وده����بداي��ا فيجد�نفسھ����عزلة�فكر�ة�تضمحل

ومن�أجل�التغلب�ع����ذه�المعيقات�لابد�للمنظمة�أن��ستأصل�ا�من�ب�ئة�العمل،�. �غي���جديد�إنما��ش�ل�خطرا�ع���حيا��ا

 العمل�المبدع�لا�يمكن�أن�ينمو����وجود�قيادة�تقليدية،�وجم�لأنّ 
ّ
����مات�اليوماعات�عمل���وى�الروت�ن،�لذلك�فم�مة�المنظ

  .البحث�عن��ذه�المعيقات�ومعا����ا�لأن�ترك�ا�تنمو�سوف�يؤدي�إ���المز�د�من��ف�ار��بداعية�الميتة
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 عامل�م�م�������يع��بداع�داخل�المنظماتالقيادة��دار�ة� :الفصل�الثالث

Chapter Three :The Management Leadership is an Important 

Factor to Encouraging  The Creativity on Organizations 

  

�مقدّ  �دون �يُ ماتالتفك���لا�يأ�ي �أن �التفك���يمكن �أن �ندرك �أن �وعلينا �رع�َّ نَ ، �من �ولابد �الفرد، �عند �الفرد�� ��ذا اية

�المعارف،� �وتقوده�وإكسابھ �ذاتھ، �مع �تتفاعل �ال�� �اللازمة �العلمية �ا��لفية �لديھ ��ش�ل �ال�� �والعادات �والم�ارات، المعلومات

�مستخدمً �للبحث �أخرى �معلومات  عن
ً

�ومتفاعلا �وم�اراتھ، �خ��اتھ �وأ�شطة،�ا �ومعطيات �متغ��ات �من �ف��ا �ما �ب�ل �بي�تھ �مع

ا��،�... حل�المشكلات،�أو�توليد�أف�ار�جديدة�وفاعلة�: ا�م��ا�معرفة�جديدة�تظ�ر�بأش�ال�متنوعة��ع���عن��بداعية�مثلمولدً 

الفرد����إكسابھ�القدرة�ع���ف�م�المواقف�ال���يتعرض�ل�ا،�فيجد�ف��ا�متعة�بحيث��سا�م�عملية�تنمية�التفك����ذه�لدى�

�ا�تمامً التعامل�مع�ا،�و�س���إ���التّ  ا،�أو�يميل�إ����عتقاد�بأن�التفك���مفيد����حل�ا�خاصً عامل�مع�ا��عقلانية�وإعطا��ا

 .ة�قائمة�ع���يق�ن�محسوس�ومدرَكالمشكلات،�وتصبح�لديھ�القدرة�ع���إعطاء�أح�ام�موضوعية�وإصدار�قرارات�حاسم

وح���يبدع�الفرد�لمنظمتھ؛�يجب�أن�توفر��ذه�المنظمة�ب�ئة�تتقبل��بداعات�ع���أنواع�ا،�إذ�لا�يمكن�أن�يبدع�المرء�

� �إبداعية �ب�ئة �المنظمة �ب�ئة �تصبح �وح�� �ا��ديد، �ترفض �ب�ئة �موظف��ا�... �� �بأن �تقتنع �أن ��دار�ة �القيادات �ع�� يجب

�  بإم�ا��م
ً

�حلولا �و��تكروا �يبدعوا �تقف�أن �ال�� �العقيمة �القواعد �الكث���من �يلغوا �أن �و�جب �بل �تواج��م، �ال�� �للمشا�ل

ا�أمام�عملية��بداع�لد��م،�وعدم�التخوف�من�إعطاء�صلاحيات�لموظف��م،�ح���لا�ت�ون�دفة�إدارة�المنظمة�تأ�ي�عن�حاجزً 

�ل�للمنظمات،�ح���وإن��انت�تبدو�صغ��ة����البداية،�فإ��ا�مع�مرور��ذا��س�ب�مشا�طر�ق�واحد�بطر�قة�ب��وقراطية،�لأنّ 

�لأنّ  �المنظمات، �تلك �موت �إ�� �تؤدي �لا�يرا�ا��الوقت �قد �وفرص �متغ��ات �فيھ �و�رى �العمل �ميدان �يخوض ��و�من الموظف

صل�إ���ثلاث�مباحث�وس�تم�التطرق�����ذا�الف .ف�لوحده�مع��ذا�الموقفع���التصرّ �االقائد،�و��ون�����ذه�ا��الة�مج��ً 

  :أساسية،�وذلك�وفق�التقسيم���ي

  

  دوا�����تمام�ب�نمية��بداع�وأسالي��ا: المبحث��ول 

  تنمية��بداع����المنظماتالقيادة�و : المبحث�الثا�ي

  مسا�مة�القيادة��دار�ة����تنمية��بداع�لدى�الموارد�ال�شر�ة: المبحث�الثالث
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  ��تمام�ب�نمية��بداع�وأسالي��ادوا���: المبحث��ول 

وظف��ا�وعمال�ا،���روح��بداع�و�بت�ار�لدى�مة�وا��فاظ�عل��ا،�يمك��ا�أن�تنّ� ال����س���للوصول�إ���القمّ �المنظمة

اليوم�أصبحت��عتمد��ش�ل�م��ايد�ع����المنظمات ك��ساس���ميع�العامل�ن���ا،�لأنّ �و�المحرّ " اكن�مبدعً "وأن�تجعل�شعار�

�ول �فقط، �والقادة �المدير�ن �ع�� �ول�س ���ا، ��عملون �من �لموظفيھ��.. ذا�جميع �العنان �يطلق �أن �قائد ���ص ��ل �ستطيع

  .للاستفادة�مما�لد��م�من�قدرات�وم�ارات�إبداعية�وفكر�ة

  دوا�����تمام�ب�نمية��بداع����المنظمات: المطلب��ول 

���سع��ا�للتكيف�مع�التغي��ات�ال���تفرض�ا�الب�ئة�ا��الية،�إ���أ��اص�قادر�ن�ع���اتخاذ��ظمات�اليومتحتاج�المن

 
ّ

�يقع�ع���عاتق�ا�مسؤولية�وضع�سياسا��ا�قرارات�غ���تقليدية،�وقادر�ن�ع���التفك���بطر�قة�مختلفة،�و�ش�ل�خلا ق،�لذا

�ال�شر�ة �موارد�ا �احتياجات �مع �ي�ناسب �بما �قدرات��واس��اتيجيا��ا �يمتل�ون �والذين �م��م �المو�و��ن �خاصة ورعاي��م،

  .وم�ارات�إبداعية�عالية،�والعمل�ع���تنمي��ا�بأفضل�السبل

  :مف�وم�تنمية��بداع�-أولا

حيث�يتم�اك�شاف��ف�ار��بداعية،�و�ع��اف���ا��تقنية�تكنولوجية�اجتماعية�نفسية،�عملية: "��تنمية��بداع�

تنمية�و�عرف� .1"وتقاسم�ا،�وتحو�ل�ا����ال��اية�إ���إنتاج�أف�ار�ومعارف�جديدة،�ي��تب�عل��ا�توليد�ابت�ارات�جديدة�للمؤسسة

� �بأ��اأيضً �بداع ��عمليات" :ا �والمرتبطة �ال�ادفة �العقلية ���شطة �ممارسة ��� �الفرد �قدرات �أو��تنمية �ا��لول، �عن البحث

ا�لاختبار�تورا�س�للتفك����بدا����ع���قدرة�الفرد�ع���تقديم�إنتاج�ا،�ووفقً الوصول�إ���نواتج�أصيلة�لم�تكن�معروفة�سابقً 

  .2"يتم���بالطلاقة�والمرونة�و�صالة

مل�ا،�وذلك�من�خلال�العمل�بق����مجال�عفوق�والسّ م���والتّ و�عد�تنمية��بداع��داري�وسيلة�المنظمات�لتحقيق�التّ 

ا،�فضلا�عن�تطو�ر�ا��طط�و�س��اتيجيات�اللازمة�ا�وعمليً ع���تنمية�ال�وادر�ال�شر�ة�وز�ادة�قدرا��ا�وصقل�خ��ا��ا�علميً 

لتحقيق�أ�داف�المنظمة،�وأساليب�وطرق�العمل،�مع�توف���الب�ئة�التنظيمية�ال����عمل�ع������يع��بداع�والتجديد،�لأن�

 إغفال�عن
ّ
  .ا�من�فرص��بداع�والتم��ل��س�يً صر�من��ذه�العناصر�يقل

  :أسباب���تمام�ب�نمية��بداع����المنظمات�-ثانيا

 �إنّ 
ً
�ظروف ��انت �سواء �اليوم؛ �المنظمات ��ع�ش�ا �ال�� �المتغ��ة �اقتصادية،�الظروف �أم �اجتماعية �ثقافية، �سياسية، ا

م��بداع�الف���المتغ��ات�بأسلوب�إبدا���يضمن�بقاء�المنظمة�واستمرار�ا،�و�حتّ وال���تحتّم�ع���المنظمات��ستجابة�ل�ذه�

�السّ  �مجال ��� �الثورة�والتكنولو�� �ل�ذه ��ستجيبوا �أن �المنظمات �ع�� �حيا��ا �وقصر�دورة �إنتاج�ا �وطرق �وا��دمات لع

�وأس �المنظمة ��ي�ل ��� ��غي��ات �من �ذلك ��ستلزمھ �وما �إبدالتكنولوجية �بطرق �إدار��ا �أيضً لوب �ز�ادة�. ااعية �من �يمك��ا ما

                                                           
  .132،�صمرجع�سابق،�وسيلة�واعر�-1
 ،أثر�تكنولوجيا�المعلومات�و�تصالات�ع���تنمية�التفك����بدا���عند�طلبة�المدارس��ستكشافية�����ردن�).2009. (ا��مران محمد�،خالد�ال��لو�ي�-2

  .234ص�،)1(10 ،مجلة�العلوم�ال��بو�ة�والنفسية
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أن��ناك�لإبداع�عندما�يدرك�متخذو�القرار�لتظ�ر�ا��اجة��ستمرار����العمل�الفعال،�كما�قدر��ا�ع���المنافسة�وو إنتاجي��ا�

�عملدراسة�تب���أسلوب�جديد����ال��ذا�التفاوت�يحث�إدارة�المنظمة�ع��تفاوتًا�ب�ن�أداء�المنظمة�الفع���و�داء�المرغوب،�

   .1التغ��ات�التكنولوجية�وتوفر�معلومات�حول�ظ�ور�أسلوب�أفضل�للعمل�وال���تفرض�ا�التغ��ات����ب�ئة�المنظمة�

  :2)2013أحمد�إمام،�(�داري،�يذكر����تمام�ب�نمية��بداع من�أسبابو 

 إن�المبدع�ن��م�صا�عوا�ا��ضارة�المادية�والروحية�؛ -

 قدم�و�زد�ار�؛ة�ل�ل�أمة�ترغب����التّ المو�و��ن�ضرورة�م�ّ� إن�تنمية��بداع�ورعاية� -

 المبدعون��م�ال��وة�ا��قيقية�للأمة�والوطن�عند�رعاي��م�واس�ثمار�إبداعا��م�؛ -

 .أك���من�المبدع�ن����مجالات�ا��ياة�ال�افة�ال���تملك�عددًا�الدّول��قوى��� -

  :3كذلك�ومن�أسباب���تمام�ب�نمية��بداع����المنظمات�نجذ

-  
ً
 �سباب�المتغ��ة�ال����ع�ش�ا�المنظمات�اليوم،�سواء��انت�ظروف

ً
 ا�سياسية

ً
 ،�ثقافية

ً
أم�سياسية،�وال���تحتم��،�اجتماعية

 ع���المنظمات��ستجابة�ل�ذه�المتغ��ات�بأسلوب�إبدا���يضمن�بقاء�المنظمة�واستمرار�ا�؛

يب�ل�ذه�ع���المنظمات�أن��ستج�إنتاج�ا�وقصر�دورة�حيا��ا�طرق لع�وا��دمات�و م��بداع�التكنولو������مجال�السّ يحتّ  -

ما�يمك��ا�من�ز�ادة�ا،�لوب�إدار��ا�بطرق�إبداعية�أيضً ستلزمھ�من��غي��ات�����ي�ل�المنظمة�وأسالثورة�التكنولوجية�وما��

  .ت�المنافسةوقية�ب�ن�المنظما��ا�السّ حصّ وق�من�خلال�ضمان�ستمرار����السّ قدر��ا�ع���المنافسة�و� و أر�اح�ا�

  مبادئ�تنمية�الروح��بداعية -ثالثا

القدرة�ع���إنتاج�أك���عدد�: الطلاقة(الطلاقة،�المرونة�و�صالة،�: ��4العمل��بدا���بثلاث�خصائص�أساسية���يتم�ّ 

� �مع�ن؛ ��ف�ار�حول�موضوع �مما�: المرونةممكن�من �أو�المش�لة �الموقف �مع �ي�ناسب �بما ��غي���ا��الة�الذ�نية �ع�� القدرة

حيث��ش���). القدرة�ع���إعطاء�استجابة�نادرة�وغ���شا�عة�لدى��خر�ن: �صالةيمكن�الفرد�من�التعامل�مع�ا�ومواج���ا؛�

وأن�نجاح�ال��ص��،بالب�ئة�المحيطةتتأثر� ،يمكن��علم�ا ،غ���موروثةراسات�إ���أن�معظم�الم�ارات��بداعية�البحوث�والدّ 

 �لا�يتوقفالمبدع�
ّ
 فقط�ع���م�اراتھ��بداعية�وإن

ّ
�صية،�ولتنمية��ذا�العمل��بدا���لابد�من�ما�ع���دافعيتھ�وم�اراتھ�ال�

  :5توافر�مجموعة�مبادئ�أساسية�يمكن�توضيح�ا�فيما�ي��

للمشاركة����صنع�القرار،�وذلك�كفيل�بأن�يبذلوا�قصارى�ج�د�م��فراد�و���يع�م�وتنمي��م�وإتاحة�الفرصة�ل�م� اح��ام -

 لفعل��شياء�ع���الوجھ��كمل؛

                                                           
  .472،�صمرجع�سابق،�رامي�عبابنة،�رامي�الشقران -1
  .185،�صمرجع�سابق،�أحمد�إمام  -2
  :،�من�الموقع20/06/2019: مف�ومھ،�نظر�اتھ�ومستو�اتھ،�تار�خ��طلاع: �بداع�-3

http://www.mawhopon.net/?p=4445 
  .218،�صسابقمرجع�،�جمال�خ���الله  -4
،�م�شورات�"تنمية�الم�ارات��بداعية�لقادة�المنظمات�العامة�وا��اصة" �دارة��بداعية�الطر�ق�للمستقبل،�بحوث�وأوراق�عمل��). 2010. (عمرو�حامد�-5

  .143- 142: ،�ص�صر�ية�للتنمية��دار�ة،�القا�رةالمنظمة�الع



 ....................................................................القيادة الإدارية عامل مهم في تشجيع الإبداع داخل المنظمات  : الفصل الثالث

 

185 
 

�يح،�وما�دام�لم�يتم�القطع��عد�بخط��ا�أو�فشل�ا،�إفساح�المجال�لأية�فكرة�أن�تولد�وتنمو�وتك���ما�دامت�����تجاه�الّ�  -

النجاح�ف��ا�موفقيّة،�فالابت�ار�قائم�ع����بداع�لا�تقليد�فكث���من�المحتملات�تبدلت�إ���حقائق�وتحولت�إ���احتمالات�

�للعمل� �الرئ�سية �المجلات �ا��ر�ة��� �ت��كز��ذه �أن �يجب �ولكن �ليبدعوا، �كب��ة �حر�ة �إعطاء��فراد �يجب �لذلك �خر�ن،

 ؛ وتصب������داف���م

 ؛ ��القدرة��بداعيةالتخ���عن�الروت�ن�والمركز�ة����التعامل�ينّ�  -

 ؛ تحو�ل�ال�شاط�إ���مسؤولية�والمسؤولية�إ���طموح�ل�العمل�إ������ء�ممتع�لا�وظيفة�فحسب�و��ون�كذلك�إذا�تمّ تحو� -

�المستمر�للنّ  - �ل�س�التجديد �فالعمل �عملھ، ��� �يت�امل �بأنھ �شعر�الفرد �إلا�إذا �لا�يتحقق �و�ذا �والفكر�والطموحات، فس

� �نفسھ �يب�� �أن �خلالھ �من ��ستطيع �بل �فقط �للفرد �أيضً وظيفة  و��ص�تھ
ّ

�الش ��ذا �وإن �لتفج���ا، �يدفعھ �ا��قيقي عور

 .الطاقة��بداعية�ال�امنة�بداخلھ�وتوظيف�ا����خدمة���داف�العامة

  �ة�ال���تؤثر�����بداع��داري الممارسات��دار : المطلب�الثا�ي

��بداع �عملية �تؤثر��� �ال�� ��دار�ة �الممارسات �من �العديد �ا�ناك ��ذه �ت�ون �وقد �حافز�لتنمية�، �بمثابة لممارسات

  :1تتمثل��ذه�الممارسات�أساسًا��� حيث،��بداع�لدى�العامل�ن،�أو�ت�ون�مثبط�ومعيق�لعملية��بداع

 
ً

�سبة�ال���تتصل�بخ��اتھ�وم�اراتھ�عي�ن�ال��ص�المناسب����الوظيفة�المنا�عن�طر�ق :)The Challenge( التحدي�-أولا

د�شعلة��بداع�لديھ�كما�أن�ال�سك�ن
ُّ
وَق

َ
  .لإحباط�والشعور�بال��ديدل���الم�ان�غ���المناسب�يؤدي��وذلك�يؤدي�إ���ت

إعطاء�الموظف�الفرصة�ل�ي�يقرر�بنفسھ�كيف�ينفذ�الم�مة�المسندة�إليھ،�فذلك�ين������: )The Freedom( ا��ر�ة�-اثانيً 

ا��افز�الذا�ي�وحاسة�الملكية�لديھ،�و���الواقع�نجد��عض�المدير�ن��غ��ون���داف�باستمرار�أو�أ��م�يفشلون����تحديد�

عُون�أن�الموظف�ن�ل�س�لد��   . ل�إ���حلول�إبداعيةم�المقدرة�ع���التوصّ ��داف�وآخر�ن�يمنحون�ا��ر�ة�بالاسم�فقط�و�دَّ

 
ً
،�وتوز�ع�ما�يجب�أن�ي�ون��عناية�الوقت�والمال: أ�م�موردين�يؤثران�ع����بداع��ما: )The Resources( الموارد�-اثالث

�شرارة �وع���العكس�فائقة�لإطلاق �عند�ا��ميع، �أن��،�بداع �كما �تث�يط�ال�مم، �إ�� �يؤدي �غ���عادل ��ش�ل �توز�ع�ما فإن

 
ّ
 مساحة�الم�ان�الذي��عمل�فيھ�الموظف��ل

ّ
  . ما�حركت�ا��يال�المبدع�أك��ما��انت�واسعة��ل

ما��ان�فر�ق�العمل: )Features Teams Work( ملامح�فرق�العمل�-ارا�عً 
ّ
��لما�أدى�ذلك�إ���مز�د�من� �ل

ً
متآلفًا�ومت�املا

  :م�ارات�التفك����بدا���وتبادل�ا����ات�و��ون�ذلك�من�خلالصقل�

 ؛ غبة��كيدة�للعضو����تحقيق�أ�داف�الفر�قالرّ  -

-  
ّ
 ؛ عبةروف�الصّ مبادرة��ل�عضو�إ���مساعدة��خر�ن�وخاصة����الظ

 .قاشضرورة��عرف��ل�عضو�ع���المعلومات�المتخصصة�ال���يحضر�ا��عضاء��خرون�للنّ  -

                                                           
  .141ص ،مرجع�سابقعمرو�حامد،�� -1



 ....................................................................القيادة الإدارية عامل مهم في تشجيع الإبداع داخل المنظمات  : الفصل الثالث

 

186 
 

ست�عوامل�تت�نا�ا��دارة�المبدعة�باعتبار�ا�محفزة�) Drucker(�ستخلص�دركر�: يقول ف) 2013إمام،�( و�ؤ�د�ذلك

��� �التوجي���التّ : للإبداع �ال���يع �العمل، �أو�جماعة �العمل �مجموعة �وصفات �سمات �المصادر�والموارد، �ا��ر�ة، حدي،

  :1ال���يع�التوجي���و�شرا���والدعم�المنظ���كما�ي���:عم�المنظ��،�إذن�يمكن�إضافة�العامل�ن�التالي�نو�شرا���والدّ 

�و�شرا���- اخامسً  �التوجي�� �ُ��مل�: )The Orientation & Supervisory Encouragement( ال���يع للأسف

بأ�مي��م�المديرون�المدح�للأف�ار��بداعية�وا���ود�ال���قد�لا�ت�لل�بالنجاح�مما�يخنق��بداع،�فالأفراد�بحاجة�إ���الشعور�

  .وأ�مية�ما�يقومون�بھ،�مع�القدرة�ع���ال�سامح�للأخطاء�و�التا���يمكن�للأفراد�العمل�بنجاح

عم�الذي�تقدمھ�المنظمة�للعامل�ن�سواء��ان��ذا�أي�الدّ : )The Organizational Support( عم�المنظميالدّ �-اسادسً 

تلاف��ا�وقبول�ا��طأ،�و�ذا��و�دور�القادة�الذين�يدعمون�عم����حالة�تحقيق�النجاح�أو�ح������وجود��خطاء���دف�الدّ 

  .ا���ود��بداعية

  أساليب�تنمية��بداع�والتفك����بدا��: المطلب�الثالث

ا�ا،�وما�ينفى�اليوم�قد�ي�ون���يحً �بداع�علم�نظري�تجر����ل�س���ا�ي،�فبعض�ما��و���يح�اليوم�قد�ينفى�غدً 

� �أودع �وقد �مختلفة، �ومجالات �متفاوتة �بدرجات �ولكن ��فراد �جميع �عند �يوجد �قد �و�بداع �الغد، �و�عا����الله�� سبحانھ

اتخذ�ا�علماء��دارة�والباحث�ن�وال����ساليب�العلمية�القدرة�ع����بداع����ال�شر�وترك�ل�م�أمر�تنمي��ا�وصقل�ا،�وتتعدد�

العصف�الذ���؛�أسلوب�المجموعات؛�التأليف�ب�ن�: أساليب�جماعية�مثل: �بدا���فم��ا�� التفك�كأساس�لتنمية��بداع�و 

�مثل �فردية �أساليب �وم��ا �المشكلات، �حل �تر�ز��� �نظر�ة �أسلو : �شتات، �للتفك��، �الست �القبعات �دلفي، وغ���ا�. ..ب

  .المطلب���ذا�بالإضافة�إ���مجموعة�من��ساليب�التنظيمية��خرى�وال���س�تم�التطرق�ل�ا��

 �ساليب�العلمية�لتنمية��بداع����المنظمات�-أولا

� �تتجھ �معظم  �ساليب
ّ
�ات �إ�� �العامل�ن �لدى �والتفك����بدا�� ��بداع �تنمية �من��ية�وطرق �وإجراءات �خطوات باع

  .���إيجاد�ا��لول�وتوليد��ف�ار�غ���التقليدية�أك���كفاءةو ية�ممعينة،�وذلك�لمواج�ة�حل�المشكلات�التنظيمية�بطرق�عل

  :�ساليب�ا��ماعية�لتنمية��بداع�-1

 )Brain Storming( أسلوب�العصف�الذ����-1-1

�أو�التفتّ  �الذ��� �بالقصف ��عرف �أو�ما �الذ��� �أك���استخدامً العصف ��عد ��و�مصط�� �الذ���، �وشيوعً ق �حيث�ا ا

  .بالمش�لة�و�فحص�ا�و�محص�ا���دف�التوصل�إ���ا��لول��بداعية�المناسبة�ل�اأقر��ا�للمع��،�فالعقل��عصف�

جاءت�كردّة�فعل� إذ�ب�الشر���لطر�قة�العصف�الذ�������تنمية�التفك����بدا��،�) 1963أليكس�أزر�ون،�(�عد�

�التقليدي�السّ  ��سلوب �عن �رضاه �لعدم ��سلوب�من�ق)أسلوب�المؤتمر(ائد ��ذا �عن �كشف �لما �التوصّ ، ��� �صور �ل حل�إ��

،�القصف�الذ���،�إمطار�الدماغ(مثل�عدة�مصط��ات�لتم�ترجمة�المصط���ف. كث���من�المشكلات�المعقدة�ذات�الطا�ع�المجرد

                                                           
  .177ص،�مرجع�سابقأحمد�إمام،�� -1
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�ن،�و�و�وسيلة�ذ�نية�ل��صول�ع���أك���عدد�من��ف�ار�من�مجموعة�معينة�خلال�زمن�مع�)تدفق��ف�ار،�توليد��ف�ار

�إبداعية، �بطر�قة �مش�لة �حل �موجودة��غية �أو�تطو�ر�فكرة �قبل �من �توجد �لم �جديدة العصف��وطر�قة .1أو�ابت�ار�فكرة

و���اليابان�أك����أسلوب) 30(وز����أمر��ا�أك���من�واحدة�من�أساليب�تحف���التفك���و�بداع�الكث��ة�ال���تتجا���الذ����

  ).أسلوب�متبع����المؤسسات�الش���ة�والمعروفة�اليابانية�و�مر�كية( �2كيةأسلوب�من�ضم��ا��ساليب��مر ) 100(من�

 ) Burns, 1963(و�رى�
ّ

���جزء�من�عملية�سي�ولوجية�شاملة����عملية�) تقنية��بداع(����أن�طر�قة�العصف�الذ

: العصف�الذ����بأنھ "ا��ان��التفك���"���كتابھ�) إدوارد�دي�بونو(ف�و�عرّ . 3مواج�ة�المشكلات�المستعصية�بطرق�إبداعية

ذاتھ�ل�س�تقنية�خاصة،�لكنھ�ب�ئة�خاصة����ع�ع���تطبيق�مبادئ��ش�ل�لضبط�استخدام�التفك���ا��ان��،�و�و����حدّ "

،�أي��غي���طر�قة�التفك���بما��سمح�باك�شاف��ف�ار�4)"المنطقي(وتقنيات�التفك���ا��ان���مع�توف���عطلة�من�التفك���الرأ����

،�لأن��ف�ار�ا��ديدة�تأ�ي�فقط�لمن��غ���طر�قة�تفك��ه،�و�نا���دف�التفك���ا��ان����ش�ل�أساس�إ���التخلص�من�ا��ديدة

  .يطرة�الكب��ة�للتفك���التقليديالسّ 

 
ّ

�الذ �أذ�ان�والعصف ��س�ثار�ف��ا �عملية �ف�� �معينة، �مش�لة �لاستدرار�واستمطار��ف�ار�حول �منظمة �طر�قة ���

  :5توليد�أك���قدر�ممكن�من��ف�ار���ل�مش�لة�محددة،�و�قوم��ذا��سلوب�ع���أساس�ن��مامجموعة�من��فراد�ل

�ستقيّم��-أ �أف�ار�م �أن �يدر�ون �حينما ��فراد �لأن ��ف�ار، �توليد �جلسة ��عد �ما ��ف�ار�إ�� �ع�� �والتقييم �ا��كم تأجيل

  .سيجمحون�عن�المشاركة�بالأف�ار

�الذ�����- ب �العصف �وأسلوب �أف�ار�جديدة�أك���أ�مية، �إ���توليد �تؤدي �سوف ��عض�ا �عدم�أ�مية ��ف�ار�رغم �ك��ة إنّ

فردا�يقومون��عرض��ف�ار�ا��ديدة�) 12(إ���اثنا�عشرة�) 06(يقوم�ع���عقد�ا��لسات�بحيث�تضم�ا��لسة�من�ستة�

  :أو�لتطو�ر�س���العمل،�وت�ون��ذه�ا��لسة�ع���مرحلت�ن���حل�مش�لة�قائمة�أو�لتطو�ر�منتج�أو�لابت�ار�منتج�جديد�

  .ا��صول�ع���أك���قدر�من��ف�ار: ا��لسة��و���-

  .أك���تطورًا�ل��صول�ع���أف�ارٍ  تقييم��ف�ار�ودمج�ا�وتطو�ر�ا: ا��لسة�الثانية�-

  : ابق�ن�و��و�ناك�مجموعة�من�القواعد�تب���ع���المبدأين�السّ 

 .�ذه�المسؤولية�تقع�ع���عاتق�رئ�س�ا��لسة�حيث�عليھ�أن�يمنع�أي�انتقادات�أثناء�ا��لسة: قدضرورة�تجنب�النّ  -

                                                           
  :،�من�الموقع14/06/2017: ،�تار�خ��طلاع13،�صم�ارات�العصف�الذ����ودور�ا����تنمية�التفك����بدا���لدى�الطلاب ).2008. (عبد�الله��نانو�-1

https://www.noor-book.com/ 
  .148ط،�ص.ن،�د.م.،�دار��سرة�ودار�عالم�الثقافة�لل�شر،�دم�ارات�التدر�س�الصفي�والسيطرة�ع���المشكلات�الصفية). 2016. (حمزة�ا��با��� -2
أساتذة��دراسة�ميدانية�ع���عينة�من: الممارسات�التدر�سية��بداعية�للأستاذ�ا��ام���وعلاق��ا�ببعض�متغ��ات�ال��صية). 2014. (الز�رة��سود -3

  .43ص،�أطروحة�دكتوراه�علوم����علم�التدر�س،��لية�العلوم���سانية�و�جتماعية،�جامعة�ورقلة،�ا��امعات�ا��زائر�ة
و�نمط�من�التفك���ي�ناول�المشا�ل�بطر�قة�إبداعية،�خارجة�عن�إطار�التفك���المنطقي�التقليدي،��ذا�النمط�من�التفك���يوفر�فرصة�أك���: التفك���ا��ان����

  .للكشف�عن��ف�ار�ا��ديدة�واستخدام�العقل�بطر�قة�إبداعية
4- Gogatz A, & Mondejar. R. (2005). A new brainstorming model, In: Business Creativity, Palgrave Macmillan, 

London, p142. 
  .253-252: ،�ص�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،��- 5
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 .إطلاق�حر�ة�التفك���وال��حيب�ب�ل��ف�ار�م�ما��ان�نوع�ا�أو�مستوا�ا�ما�دامت�متصلة�بالمش�لة�المطروحة -

د�الكيف -
ّ
 : الكم�يول

ّ
زاد�احتمال�بلوغ�قدر�أك���من��ف�ار��ما�زاد�عدد��ف�ار�المق��حة�من�أعضاء�ا��ماعةبمع���أنھ��ل

 .�صيلة�أو�المعينة�ع���حل�المش�لة�المطروحة

والمقصود���ذه�القاعدة�أن����ذ�واقعية�المشارك�ن����جلسة�العصف�الذ����: البناء�ع���أف�ار��خر�ن�وتطو�ر�ا -

 .ا�ل�اا�أو�تطو�رً لأن�يضيفوا��ف�ار�للآخر�ن�بأن�يقدموا�ما�يمثل�تحس�نً 

 و�
ّ

  :���،�تتمثل�فيما�ي��ناك�مبادئ�عدة�لأسلوب�العصف�الذ

 �عو�د�المتدر��ن�ع���التفك����بدا���تزداد�فرص��بت�ار�لد��م�؛ -

 مساعدة�المتدر��ن�ع���التأمل�����مور�والنظر�إل��ا�من�جوانب�عدة�؛ -

 �عو�د�م�ع���نقد��ف�ار�وتطو�ر�ا�و�ستفادة�م��ا�؛ -

 ���ا��ل�للمشكلات�المطروحة�؛إبداء�الرأي�والمشاركة� -

 �ستكشاف�وتطو�ر��ف�ار�وتوليد�ا��لول�غ���المسبوقة�؛ -

  .تنمية�روح�المشاركة����إبداء�الرأي�وطرح��ف�ار -

 
ّ
  :1باع�القواعد�التاليةو�مكن��عز�ز��بداع�من�خلال�طر�قة�العصف�الذ����بات

 أفراد�؛�7-5ألا�تز�د�جماعة�العصف�الذ����عن� -

 من�سوف���تم�بجلسة�ا��ماعة�؛يجب�تحديد� -

 إعطاء��ل���ص�الفرصة����المشاركة�؛ -

 يجب�أن�ي�ون�ال��ك���أولا�ع�����م�وكمية��ف�ار��بداعية�ول�س�ع���جود��ا�؛ -

 ماح�بتوحيد�النقد�أثناء�مرحلة�توالد��ف�ار�؛عدم�السّ  -

 يتم����يع��ف�ار�التلقائية�وغ���المألوفة�؛ -

 و���م�أك���من��ف�ار،�ف�لما�زادت��ف�ار�زاد�احتمال�وجود�حلول�مفضلة�؛دعم�التواصل�المستمر�نح -

 يجب����يل�أف�ار�ا��ماعة�ع���السبورة�ح���يرى��ل�فرد�جميع��ف�ار�المعروضة�؛ -

 �ل�فرد�يقيّم�وج�ات�النظر�المختلفة�سواء�المؤ�دة�أو�المعارضة�؛��عد�أن�يتم�التوصل�إ����ل��ف�ار�المتاحة،�فإنّ  -

  .  ��ائية�للمشكلات�المطروحةعروضة�ع���السبورة�الوصول�إ���حلول�م����ضوء�تنقية�و�عديل��ف�ار�الميت -

  :2و�ناك�من�يرى�أن�من�ب�ن�العوامل�ال����ساعد�ع���إنجاح�جلسة�العصف�الذ���

 أن��سود�ا��لسة�جو�من�خفة�الظل�والمتعة�؛ -

 قبول��ل��ف�ار�م�ما��ان�نوع�ا�؛ -

 قد�وإطلاق�حر�ة�التفك���؛العصف�الذ���،�و���تجنب�النّ ك�بقواعد�التمسّ  -

                                                           
  .37،�صمرجع�سابقسيد�جاد�الرب،�� -1
  .133،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-2
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 الفصل�ب�ن�است�باط��ف�ار�و��ن�تقو�م�ا�؛ -

 تدو�ن��ف�ار�ع���لوحات�ح���ي�س���ل��ميع�أن�يرا�ا�؛ -

 لا�تضع�مراقب�ن�ل��لسة�؛ -

 يجب�أن��ستمر�توليد��ف�ار�ح���يتوقف�توليد�أف�ار�جديدة�؛ -

 مشار�ا�؛�12ولا�يز�د�عن��6 لا�يجب�أن�يقل�عدد�المشارك�ن�عن -

 ل�س�من�الواجب�أن�ي�ون�للمشارك�ن�فكرة�عما�يتم�مناقشتھ�؛ -

  .ا�بموضوع�امن�ا��يد�التم�يد���لسة�العصف�الذ����و��يئة�المشارك�ن�ف��ا�وإخبار�م�مسبقً  -

  )الصور�ة(أو�أسلوب�المجموعات�الش�لية��أسلوب�التفك���ا��ما���-1-2

�الش�لية �المجموعات ��أو�أسلوب ��)Nominal Group(أو�الصور�ة �أوجده �دوفان(وقد �وفان �1)ديليك �بھ�، يُقصد

�وحل�ا" �المشكلات ��عرض �قيام�م �لغرض �واحدة �مجموعة ��� ��فراد �التفك���"دمج �إثارة �إ�� ���دف �منظمة �طر�قة �و�� ،

� �السّلوكية �الم�ارات �من �ومجموعة �المعرفة �من �جانب �ع�� �يطلق �مصط�� �عن �ف�و�عبارة ق،
ّ
�حل�ا��لا �أساليب �من وعدد

�،لات،�و��دف�إ���توظيف�ا��طوات��بداعية����الوصول�إ���حل�المشك2المشكلات�بواسطة�مجموعة�عمل�داخل�المنظمة

إيجاد�آلية�عملية�لتحقيق�التقدم��،�ل��ام�بتطبيق�خطوات��بداع�،فراد�و�قسام�ال����عملون���اخلق�التعاون�ب�ن�� 

  . اف�من�خلال��بداع�وحل�الصراعر�ع�نحو�تحقيق���دالسّ 

ة�و����ذا��سلوب�يتم��بتعاد�عن�تناول�العلاقات�ب�ن�أفراد�المجموعة�وال�دف��ساس�منھ��و�التخفيف�من�حدّ 

  .3سيطرة�أف�ار�أحد�أفراد�المجموعة�ع���أف�ار��خر�ن

  :4ومن�أ�م�ا��طوات�المتبعة�����ذا��سلوب

 أف�اره�ع���قصاصة�من�الورق�حول�المش�لة�المراد�معا����ا�؛�ةدَ أن����ل��ل�فرد�ع���حِ  -

 ثم�يتم�عرض�أف�اره�ال���يدو��ا�رئ�س�ا��لسة�ولا�تناقش�ح���ي�ت���أفراد�المجموعة��افة�من�سرد�أف�ار�م�؛ -

 ثم�يفتح�النقاش�و�منع�النقد�؛ -

�سر�  - �فرد ��ل �يقوم ��عد�ا �رئ�س ��ستعرض �ثم �ومن ��ف�ار�المعروضة �بتقييم �ع���ا �استحوذت ��ف�ار�ال�� ا��لسة

  .صو�ت�مرة�ثانية�للوصول�إ���قرار���ا�ي��تمام��ك���ليعاد�التّ 

  )Synectics(أسلوب�تآلف��شتات�أو�التأليف�ب�ن��شتات��-1-3

القيود�ال���تحصرنا����تحديد�المش�لة�أن�ننظر�ل�ا�بإيجابية�تل���رغب�نا،�وكذلك�أن�ننظر�ل�ا��سلبية�لأننا��س����من

يدفعنا��ش�ل�تلقا�ي�إ���التفك������اتجاه�سل��،�و�دفعنا�للتفك������ا��لول�"  مش�لة"تجن��ا،�و���ا��قيقة�فإن�مصط���ل

                                                           
  .140،�صمرجع�سابقعمرو�حامد،��-1
  .254ص،�مرجع�سابقعلاء�قنديل،��-2
  .53،�صمرجع�سابق،���اجعبد�الرؤوف��-3
  .140،�صمرجع�سابقعمرو�حامد،�  -4
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�التّ  �دون �للمش�لة �الفرصالوقتية �إ�� �يمكن�طلع �ال�� �. تحقيق�ا�المستقبلية �التقنية ��ذه �فإن �والسّ (لذا ) لبيات�يجابيات

  .المشا�ل�بمنظور�ن�متعاكس�ن/ ا�إ����مور �سمح�لنا�بالنظر�دومً 

سمة�وا��ة�لدى�ال��صية�المبدعة�وتقوم�ع���أنھ��عيد�رؤ�ة�ودراسة�أي�إبداع�����نتاج��فكرة�تآلف��شتات،و 

وزملائھ،�) Gorden(،�ابتكر�ا�جوردن��بداع���اس��اتيجية�لتطو�ر�وتنمية�و . 1جديدة�ومتعددة�الفكري�من�وج�ات�نظر 

� �الم��ابطات �كتابھ ��� �التفصيل �من �����ء �خصائص�ا �)1961( عامواكتملت �و ، �) جوردن(استعمل السي�يكتك�(مصط��

Synectics(تآلف�� ��لوصف �و �شتات، �إغر�قي �ال�لمة �العأصل �ر�ط �أو�غ���المتآلفةناصر��ع��  الباحث��رى و . المختلفة

)Prince, 1971 ( 
ّ

عوري�المقصود�للتفك���ولا�أن�تآلف��شتات��ساعد�ع���ظ�ور�أف�ار�وعلاقات�جديدة�ع���المستوى�الش

واس��اتيجية�تآلف��شتات�ت�شابھ�مع�اس��اتيجية�العصف�الذ����من�حيث�. يحتاج�الفرد�إ���انتظار�ا�ح���تظ�ر�صدفة

دلالات�مختلفة��ل�االنقد�والتقو�م،�غ���أ��ا��ا��ا���منك��عضاء����توليد�وإنتاج��ف�ار�ا��ديدة�وخلق�المناخ�ا��ر�اش��ا

  .2مبتكرة�للمشكلات�المختلفةلتمثيل�بصورة�منظمة�للوصول�إ���حلول�تتمثل����استخدام�ا�أش�ال��ستعارة�والمجاز�وا

�أو�ا �أسلوب ��عر�ف �و�مكن �تآلف �بأ��اس��اتيجية �ظا�ر�ة�: "�شتات �علاقة �بي��ا �توجد �لا �عناصر�مختلفة ر�ط

�المجاز� �) Metaphor(باستخدام �التوصّ ) Analogy(وال�شابھ ���دف �إطار�م���� �للمشكلات،�وفق �إبداعية �حلول �إ�� ل

�للمبدع �المم��ة �السمة �الواقع ��� ��� �ال�شابھ �علاقة �رؤ�ة �ع�� �أنّ "فالقدرة �كما �وو �، �����ام �عن �ب�ن�البحث �الشبھ جھ

�شياء�المتباعدة�يمثل�جو�ر�عملية��بداع،�و�ناك�اس��اتيجيتان�يقوم�عل��ما��ذا��سلوب�يمكن�استخدام�ما�لتعميق�

   :3الف�م�وتطو�ر�القدرات�ع���التفك����بدا��،��ما

 ؛�ظر�إ���الغر�ب�ع���أنھ�مألوف�و������النّ  -

-  
ّ
  . غر�بنظر��إ���المألوف�ع���أنھ�والثانية����ال

ا،�و�مثل�مركز��و�أسلوب�آخر����فئة��ساليب�العلمية،�ولھ�ا��ظ�نفسھ�من�الشيوع�تقر�بً والتأليف�ب�ن��شتات�

�المختلفة �ا��لول�المبتكرة�للمشكلات �للوصول�إ�� �منظمة �بصورة �والمجاز�والتمثيل ��ستعارة �فيھ�استخدام�أش�ال . الثقل

 
َّ
  : 4أساسية���مات�و�قوم��ذا��سلوب�ع���ثلاث�مسل

 .واءي�إ���إم�ان�ت�شيط�ا�وز�ادة�فعالي��ا�����فراد�وا��ماعات�ع���السّ ما�يؤدّ �بداعية�قابلة�للوصف�والتحليل�العملية� -

 .إن��ل�ظوا�ر��بداع�م�شا��ة،�وتقوم�ع���العمليات�نفس�ا�النفسية��ساسية -

 .ا��ما���مالفردي�أ�لإبداعلسواء�بال�سبة� ھل�ا�العائد�نفس�،�ا�التمثيل�المباشرم�و �المختلفة���ل�المشكلاتا��يل� -

                                                           
  .102،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-1
�حميد�-2 �). 2011. (�يفاء ��د�ي، �ا��امس �الصف �طالبات �عند �والتفك����بت�اري �التعب��ي ��داء ��� ��شتات �تآلف �الفتحأثر�اس��اتيجية �مجلة ،7)47(�،

  .432ص
  :،�من�الموقع12/08/2019: �شتات����اس�يعاب�صدر�سورة�الذار�ات،�تار�خ��طلاعتوظيف�نظر�ة�تآلف��-3

https://samiabdulghaffar.wordpress.com/2017/02/05/ 
  .254،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،��-4
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ّ

�العلمو�ؤك �� د �ب�ن �التأليف �أسلوب �أن �الناحي�اتشتاء �من �يمثل �المعالم، �وا��ة �نظر�ة �العلمية �فروض�ا�و ة ل�ا

  :الفروضعة،�وأ�م��ذه���ا�بما�كشفت�عنھ�من�نتائج�م�ّ� ا��اصة�ال���أمكن�إخضاع�ا�للتجر�ب�والبحث�وتأكدت��ّ� 

- � ��فراد ��� ��بداعية �يتحقق����إن�الكفاءة �ال�� �النفسية �ف�م�العمليات �ت�سر�ل�م �إذا �ملموسة �بصورة �تز�د �أن يمكن

 ظل�ا��شاط�م�المبدع�؛

 أنھ�فيما�يتصل�بالم�ونات�المختلفة����العملية��بداعية�أن�ما��و�وجدا�ي�أك���مما��و�عق���؛ -

ا��انب�الوجدا�ي�من�العملية��بداعية�يمكن�ف�م�ا�بمع���ملاحظ��ا�ووصف�ا�وتحليل�ا،�أن�العناصر�المختلفة�����ذا� -

  .ولابد�من�ف�م�ا���ذا�المع���ل�ي�تز�د�من�احتمالات�النجاح����التوصل�ل��لول��بداعية�ا��لاقة�للمشكلات

  ):TRIZنظر�ة�(أسلوب�ا��ل��بدا���للمشكلات� -1-4

� ظ�رت �السوفيا�ي ��تحاد ��� �النظر�ة �سابقً �–�ذه ��–ا �نظر�ة �باسم TRIZ(وعرفت
 (بدا����� �ا��ل أو�نظر�ة

  .1ا����مجال��بداعو���من�النظر�ات�ا��ديثة��س�يً ،�)Tearia Resheniqy Izobreatatelskikh(للمشكلات�

،�و���تقنية�ذات�قاعدة�معرفية�تتضمن��2عت���تر�ز��داة�المناسبة���ل�المشكلات�):TRIZ(نظر�ة�تر�ز�وأ�مية�مف�وم��-أ

من�اعتماد�ا�ع���التطور��-كما��ش���أنصار�ا��-مجموعة�غنية�الطرائق���ل�المشكلات�التقنية،�وت�بع�قوة��ذه�النظر�ة�

حل�عدد�كب���من�المشكلات�ذات�المستوى�النا���للنظم�وقدر��ا�ع���تجاوز�العوائق�النفسية،�و�عميم�طرائق�استخدمت����

�بدا���المتقدم،�وتتمتع��ذه�النظر�ة�بقدرة�كب��ة�ع���تحليل�المنتجات�ووظائف�العمليات�من�أجل��ستخدام��فضل�

�لتطور�ا �الفرص �أفضل �وتحديد �المتاحة ���ل�. 3للموارد �فعالة �أداة ��و��ا �إيجابية �سمعة �النظر�ة ��ذه �اك�س�ت وقد

  .�4ب�والن�يجة�غ���مف�ومةعقدة،�أو�بالأحرى�المواقف�ال���ت�ون�ف��ا�العلاقة�ب�ن�السّ المشكلات�الم

�سَب�النظر�ة�إ���العالم�الرو�������ي�أل�شلر
ُ
نفسھ��عمل����دائرة�توثيق�) أل�شلر(،�حيث�وجد�) )H. Ahshullerت

� �ال�� �الطرق �عن �البحث �فبدأ ��خ��اعات، �من ��ائل �كمّ �وحولھ �الروسية، �البحر�ة ��� ��خ��اع �العلماء�ابراءات ستخدم�ا

ارات�والمخ��ع�ن�للوصول�إ����ذه��خ��اعات،�واك�شف�أن�عملية�التطور�للاخ��اع�ل�ست�عملية�عشوائية�ولك��ا�مرّت�بمس

�أنّ  �واست�تج �محددة، �تطو�ر�ة �وخطوات ��انت��وا��ة �وإذا �قوان�ن، �تحكم�ا �أي �غ���عشوائية، �منتظمة �عملية �بداع

�أعمال� �وإنتاج �المشكلات، �وحلّ �التفك����بدا�� �لتنمية �عل��ا �والتدر�ب �القوان�ن ��ذه �استخراج �يمكن ا
ً
�إذ �قوان�ن تحكم�ا

استخدمت�للوصول�إ����ذه�) أر�ع�ن�مبدأ�إبدا��(مليو�ي�براءة�اخ��اع�توصل�إ���و�عد�تحليل�ما�يقرب�من�. إبداعية�مم��ة

                                                           
 مع���TRIZ :حرف��و���للعبارة�����)Tearia Resheniqy Izobreatatelskikh(، نظر�ة�ا��ل��بت�اري�للمشكلات،�و�قابل�ا�: و�ع���باللغة�الروسية

  ).Theory of Inventive Problem Solving(أي�) TIPS(���اللغة��نجل��ية�
  .65ص�،1طعمان،�ديبونو�للطباعة�وال�شر�والتوز�ع،�دار�،�TRIZتر�ز�: نظر�ة�ا��ل��بدا���للمشكلات). 2009. (حنان�آل�عامر  -1

2- Liu. W, Cao. G, & Tan. R. (2016). Research on Optimization of TRIZ Application Driven by Design Needs and 
Targets, Procedia CIRP 39 (2016), p33. 

  .70ص،�مرجع�سابق،�حنان�آل�عامر�-3
4- Czinki. A, & Hentschel. C .(2016). Solving Complex Problems and TRIZ, Procedia CIRP 39(2016), p30. 

 ي�ال�شلر����)Henry Ahshuller:( رو����م�ندس )حاصل�ع���الماجست������ال�ندسة�المي�انيكية�تمكن��ذا�العالم�من�إنجاز�أول�اخ��اع�)1998 –1926�،

حول�نظر�ة�تر�ز�كتاب��14،�وتمكن�من�تأليف�1946 ،�وقد�بدأ�العمل�����ذه�النظر�ة�عام)راشد�غرسان: انظر(عمره�لھ�عندما��ان����الرا�عة�عشر�من�

TRIZ2009حنان�آل�عامر،�: انظر(عديد��وراق�البحثية�ال���تضمنت�الكث���من�الموضوعات����مجال��خ��اعات��بداعية�،�فضلا�عن�.(  
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ّ

�إلا �والتقنية، �ال�ندسة �مجال ��� �اك�شاف�ا �تم �أنھ �من �بالرغم �المبادئ ��ذه �أن �تبّ�ن �ذلك �و�عد �يمكن��خ��اعات، �أنھ

  .1ا��...  ال��بية�والتعليماستخدام�ا����مختلف�جوانب�ال�شاط���سا�ي�مثل��دارة،�العلاقات��جتماعية،�

�بداعية،�إذ�تمكن�ح���عام�) �س��اتيجيات(بتطو�ر�جو�ر��ذه�النظر�ة�والمتمثل�بالمبادئ�) أل�شلر(بدأ��1946 عام

من�) أل�شلر(تمكن��1971،�و���"مبادئ�التفك����بدا��"�ا�اسم�اس��اتيجية�إبداعية�أطلق�عل��)35(من�الكشف�عن��1968

ولعل�الن�يجة��ك���أ�مية����اك�شافھ�للنماذج�. دئ�أخرى�و�ذلك�اكتمل�عقد��س��اتيجيات��ر�ع�نإضافة�خمسة�مبا

 
ً

  .�2إبداعية�ساسية�ومبادئ�التطور�و�بداع�القابلة�للتطبيق����مختلف�مجالات�ال�شاط���سا�ي�ال���تتطلب�حلولا

ا�من�اعتماده����ك��ى�شر�ات�العالم�مثل�شركة�فورد�وموتورولا،�وكذلك�اعتماده�����ستمد�برنامج�تر�ز�قوتھ�عالميً 

� �أك���من ��� �معروفة �النظر�ة ��ذه �وأصبحت �اليابان،�أورو�ا�وأمر��ا، �مادة��)28(أش�ر�جامعات �وأصبحت �العالم، ��� دولة

قدم�كدورات�تدر��ية����عدد�من�المؤسسات�الك �42عليمية����أك���من�
ُ
وتت���. ب��ة�مثل�فورد�وج��ال�موتور جامعة،�وت

أ�مية�ال��نامج����رفع�القدرة�ع���إنتاج�ا��لول��بداعية،�حيث�أنھ�يتضمن�مجموعة�من��س��اتيجيات�المحددة�والمبادئ�

  .�3بداعية�تمكن�الفرد�من�تطبيق�ا����مختلف�المواقف�والمشكلات�وا��روج�بحلول�غ���تقليدية

  :4تتمثل��ذه�المفا�يم���): TRIZ(نظر�ة�تر�ز��المفا�يم��ساسية����- ب

- � ��بداعية ��س��اتيجيات �أو �مبدءً : )Inventive Principles(المبادئ �استخلاصً إبداعيً �اأر�عون �استقرائيً ا �تحليليً ا ا�ا

 .ل��اءات��خ��اع

- � �: )Contradictions(التناقضات �أحد �� �عت���التناقضات �المفا�يم �أ�م �نظر�ة ��� �بالتناقض�ساسية �والمقصود تر�ز،

عندما�ي�ون��ناك�حل�إيجا�ي�لمش�لة�معينة����أي�نظام�أو�جزء�منھ،�و��تج�عن��ذا�ا��ل�جانب�سل������النظام�أو�أحد�

،�لذلك�يتطلب�حل�المش�لة�بطر�قة�إبداعية�لتحس�ن�ال���ء�أو�النظام�)أي�أننا�نحل�المش�لة�ونخلق�مش�لة�أخرى (أجزائھ�

 .أث���سلبا�ع���النظام�ك�ل�أو�أجزائھأو�جزء�منھ�دون�الت

،�لذلك�عند�حل�ظم��س���إ���المثاليةبن�ت�النظر�ة�ع���أن�التطور����النّ : )Ideal Final Result(الناتج�المثا���ال��ا�ي� -

�نظ ��� ��بداعية �المبادئ �باستخدام �مش�لة �يجب �تر�ز� ����استخدام�ر�ة �الشروع �قبل �نر�د�ا �الصورة�ال��ائية�ال�� تخيل

 .لمش�لة�ي�سر�عملية�إيجاد�ا��ل��بدا��لالمبادئ��بداعية�لتوليد�ا��لول،�لأن�تحديد�الصورة�ال��ائية�ل��ل�المرغوب�

  

  

  

                                                           
  : ،�من�الموقع19/08/2019: تار�خ��طلاع،�1صمكتبة�نور،�،�TRIZنظر�ة�ا��ل��بت�اري�للمشكلات�: نظر�ة�تر�ز�للإبداعراشد�غرسان،��-1

https://www.noor-book.com/ 
  .71،�صمرجع�سابقحنان�آل�عامر،��-2
  .3-2: ص�ص،�مرجع�سابقغسان،�راشد�� -3
  . 4-3: ص�ص�المرجع�السابق،� -4
أي�ت�ون�جميع�خصائص�النظام����أفضل�حالا��ا�و�عمل����نفس�الوقت�ع���التخلص�من�جميع�ا��وانب�السلبية�ف��ا: المثالية�.  
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  :TRIZتر�ز��نظر�ة��ف��اضات��ساسية����-ج

من��ية�منتظمة،�إذ�أن�وج�ة�النظر�ال����عتقد�أن��بداع�عملية��ستخدم�تر�ز�عدة�أدوات���عل��بداع�عملية�

  :1تقوم�ع���اف��اضات�أساسية����)TRIZ(ا�لم��عد�قائمة،�و�رى�أنصار��ذه�النظر�ة�أن�تر�ز�إل�ام�تحدث�عشوائيً 

 المثا����و�الن�يجة�ال��ائية�المرغوب����تحقيق�ا�والوصول�إل��ا�؛) ا��ل(التصميم� -

 ا����حل�المشكلات�بطر�قة�إبداعية�؛ا�أساسيً لتقنية�والمادية�دورً تلعب�التناقضات�ا -

 �بداع�عملية�من��ية�منتظمة��س���وفق�سلسلة�محددة�من�ا��طوات�؛ -

 .ا�ول�س�بطر�قة�عشوائيةتتطور�معظم�النظم�التقنية�وفق�نماذج�محددة�مسبقً  -

  :���حل�المشكلات�)TRIZ(نموذج�تر�ز��-د

يتضمن�النوع��ول�مشكلات�يوجد�ل�ا�حلول�معروفة،�و��بع����حل��ذه�: المشكلاتيواجھ����اص�نوع�ن�من�

،�ب�نما�يتضمن�النوع�الثا�ي�مشكلات�تحوي�متطلبات�)29(ا�يمكن�توضيحھ�من�خلال�الش�ل�ا�عامً المشكلات�عادة�نموذجً 

حاولة�وا��طأ����حل�ا،�و��باين�متناقضة،�ولا�توجد�ل�ا�حلولا�معروفة،�و�ستخدم�طرائق�مختلفة�مثل�العصف�الذ����والم

عدد�المحاولات�اللازمة�للوصول�إ���ا��ل�بناءا�ع���درجة��عقيد�المش�لة،�فإذا��انت�ا��لول�تقع�ضمن�خ��ة�الفرد�فإن�عدد�

  . المحاولات�ي�ون�أقل،�أما�إذا��انت�ا��لول�تقع�خارج�حدود�خ��ة�الفرد�فإن�عدد�المحاولات�يصبح�أك��

 ) أل�شلر(وقد��ان�
ً

 م�تما�بالمشكلات�ال���تتطلب�حلولا
ً
،�وال���عرف�ا�بتلك�المشكلات�ال���لا�يوجد�ل�ا�حلولا��إبداعية

ولتطو�ر�نظر�ة���ل�المشكلات�بطر�قة�إبداعية،�وضع�. معروفة،�أو�أن�ل�ا�حلولا�معروفة�ولكن�ي��تب�عل��ا�مشكلات�أخرى 

�) أل�شلر( �مبدأ �مش�لة �ل�ل �وحدد �المشكلات، ��ذه �لتص�يف �فإنّ نظما �و�ذلك �أك�����ل�ا، �بطر�قة��أو �المشكلات حل

 2إبداعية
ّ
  ).30(باع��جراءات�المو��ة����الش�ل�رقم�،�يتم�ات

  ��ل�المشكلات�)تقليدي( عام�نموذج): 29(ش�ل�

  

  

  

  

  

Source: Kaplan. S. (2016). An Introduction to TRIZ: The Russian Theory of Inventive Problem 

Solving, Ideation International Inc, Farmington Hills, Michigan, p10. 

                                                           
  .73،�صمرجع�سابقحنان�آل�عامر،��-1
  .74،�صالمرجع�السابق  -2

 المش�لة�المجردة) 2(  ا��ل�المجرد) 3(

 المش�لة�المحددة) 1( ا��ل�المتخصص) 4(

 المحاولة�وا��طأ
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  :)ا��ل��بدا���للمشكلات( نموذج�تر�ز����حل�المشكلات) 30(و�و���الش�ل�رقم�

   TRIZ تر�ز�نظر�ة�لمشكلات����بدا���ل��لا�نموذج�): 30(ش�ل�

  

  

  

  

  

Source: Kaplan. S. Op. cit, p12. 

أننا�نبدأ�بالمش�لة�المحددة�و���المش�لة�المراد�حل�ا����موقف�مع�ن،�ومن�ثم�نقوم�بتجر�د�) 30( يت���من�الش�ل

� �المش�لة �عامة(�ذه �مش�لة �إ�� �) تحو�ل�ا �المشكلات�المجردة �فئات �أحد �ضمن �وضع�ا �لنا �ي�س�� �(�ي �الش�ل،�) 2الموقع ��

���الش�ل،�) 3الموقع�(لول�المناسبة�ل�ذه�المش�لة��بداعية�يتم�البحث�عن�ا��) المبادئ(و�استخدام�احدى��س��اتيجيات�

� �رقم �الموقع �إ�� �ن�تقل �المناسبة ��س��اتيجية �استخدام �يتم �المجردة�) 4(وأخ��ا �ا��لول �من ��نتقال ��� �والمتمثل �الش�ل ��

  .1العامة�إ���البحث�عن�حل�أو�حلول�خاصة�للمش�لة�المراد�حل�ا

  :إجمالا�المبادئ�أو��س��اتيجيات��بداعية -ه

�أن��ناك�عددً ) أل�شلر(لقد�أدرك�  من�خلال�قاعدة�البيانات�ال��مة�ال���قام�بتحليل�ا
ً

�من��س��اتيجيات�ا�قليلا

مبدءا�) 40(ال���تتكرر�ع���العديد�من�المجالات�المختلفة،�و�عد�دراسة�عميقة�ل�ذه�النماذج�العامة�تب�ن�أن��ناك�أر�ع�ن�

الوصول�إ���حلول�إبداعية�للمشكلات،�وتتمثل��ذه�الم�ارة����استخدام��ذه��س��اتيجيات����ا�استخدمت�مرارا����إبداعيً 

وفيما�ي���س�تم�عرض��ر�ع�ن�مبدءا�إبداعيا�ال���. 2القدرة�ع����عميم�المش�لة�لتحديد��س��اتيجية�المناسبة�للاستخدام

  . تفك����بدا���وحل�المشكلات�بطر�قة�إبداعيةوال����ستخدم����المواقف�ال����س��دف�تنمية�ال) أل�شلر(توصل�

� �أر�عون ��� ��بداعية �أو��س��اتيجيات �إبداعيً ) 40(المبادئ �استخلاصً مبدءا �تمثل �استقرائيً ا �تحليليً ا �ل��اءات�ا ا

  :3)26(رقم����ا��دول���خ��اع،�و�مكن�توضيح��ذه�المبادئ��ر�عون�إجمالا

  

                                                           
  .75ص،�مرجع�سابقحنان�آل�عامر،��-1
  .77ص�،سابقالرجع�الم  -2
؛�وراشد�غسان،�موقع�الك��و�ي)2009(حنان�آل�عامر: لمز�د�من�التفصيل،�راجع�.(  
  .7ص،�مرجع�سابقراشد�غسان،�  -3

 �بداعيةالمبادئ�

 فئة�المش�لة�المجردة) 2( فئة�ا��لول�المجردة) 3(

 مش�لة�مبتكرة�محددة) 1( حل�المش�لة�المحددة) 4(
 المحاولة�وا��طأ
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  )أل�شلر(لـ�المبادئ��بداعية�): 26(جدول�

  �س��اتيجية/المبدأ  الرقم  �س��اتيجية/المبدأ  الرقم  �س��اتيجية/المبدأ  الرقم

  ال�وا�ي/البناء�الما�ي  29/40  المرونة/الدينامية  15/40  التقسيم/التجزئة  1/40

  �غشية�المرنة�والرقيقة  30/40  المفرطة/�عمال�ا��زئية  16/40  �ستخلاص/الفصل  2/40

  المسامية/المواد�النافذة  31/40  البعد��خر  17/40  النوعية�الم�انية  3/40

  �غي���اللون   32/40  ال��دد/����از  18/40  اللاتناسق/اللاتماثل  4/40

  التجا�س  33/40  )الدوري(العمل�الف��ي�  19/40  )ا��مع(الر�ط�/الدمج  5/40

  �س��جاع�/النبذ�والتجديد  34/40  استمرار�العمل�المفيد  20/40  )الشمول (العمومية�  6/40

  �غي���ا��صائص  35/40  �ندفاع�السر�ع/القفز  21/40  التداخل/�حتواء  7/40

  انتقال�المرحلية  36/40  تحو�ل�الضار�إ���نافع  22/40  الموازنة/القوة  8/40

  التمدد�ا��راري   37/40  التغذية�الراجعة  23/40  العمل�التم�يدي�المضاد  9/40

  المؤكسدات�القو�ة  38/40  الوساطة  24/40  القب��العمل�  10/40

  ا��و�ا��امل  39/40  ا��دمة�الذاتية  25/40  المواج�ة�المسبقة  11/40

  المواد�المركبة  40/40  ال���  26/40  تقليل�التباين  12/40

  -  -  استخدام�البدائل�الرخيصة  27/40  العكس/القلب  13/40

  -  -  المي�اني�يالتعو�ض�  28/40  �نحناء/الت�و�ر  14/40

  : ا�ع��اعتمادً �الطالبةمن�إعداد��:المصدر

 ؛� 1،�دار�ديبونو�للطباعة�وال�شر�والتوز�ع،�عمان،�طTRIZتر�ز�: نظر�ة�ا��ل��بدا���للمشكلات). 2009. (حنان�آل�عامر -

  :،�الموقع18/08/2019: �طلاع،�تار�خ�،�مكتبة�نور TRIZنظر�ة�ا��ل��بت�اري�للمشكلات�: نظر�ة�تر�ز�للإبداعراشد�غرسان،� -

https://www.noor-book.com/ 

  :)TRIZ(إجراءات�تنفيذ�نظر�ة�ا��ل��بدا���للمشكلات��-و

  :1تقوم�إجراءات�تطبيق�نظر�ة�تر�ز���ل�المشكلات�وفق�ا��طوات�التالية

 ؛لات�تم�حل�ا�باستخدامھ�وتوضيح�المقصود�بھ�من�خلال�عرض�أمثلة�لمشكالتعر�ف�بالمبدأ��بدا���المستخدم� -

 ؛) أسباب،�سلبيات،�إيجابيات(تقديم�الموقف�المش�ل،�ومناقشة�مظا�ره�والعوامل�المس�بة���دوثھ� -

 صياغة�المش�لة�مع�ال��ك���ع���إبراز�جوانب�التناقض�ف��ا�؛ -

 صياغة�ا��ل�المثا���ال��ا�ي�للموقف�المش�ل�؛ -

 ك���عدد�ممكن�من�ا��لول�للمش�لة�؛استخدام�المبدأ��بدا������توليد�أ -

  .عرض�ا��لول�ومن�ثم�مناقش��ا�وتقو�م�ا�من�قبل�بقية�المتدر��ن -

                                                           
  .6،�صمرجع�سابقراشد�غسان،��-1

https://www.noor-book.com/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D8%AA%D8%B1%D9%8A%D8%B2-%D9%84%D9%84%D8%A5%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D8%B9-%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%AD%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%A8%D8%AA%D9%83%D8%A7%D8%B1%D9%8A-%D9%84%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%83%D9%84%D8%A7%D8%AA-TRIZ-pdf
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  :لتوليد��ف�ار) 6- 3- 5(طر�قة� -1-5

خمس��ت�ون�من�خلال�توجيھ�أسئلة�لستة�مشارك�ن�وأن�يكتبوا���) 6-3-5(طر�قة�توليد�وتطو�ر��ف�ار�وفق�نظام�

وتمر�. دقائق�ثلاثة�أف�ار�ع���بطاقات�منفصلة،�ثم�يتم�تمر�ر�ا�إ���المشارك�ن�من�أجل�التنقيح�وتقديم�أف�ار�إضافية�ع��ا

  :�1ذه�الطر�قة����تنفيذ�ا�ع���ا��طوات�التالية

 تحديد�وصيغة�المش�لة،�ثم�تقاسم�المش�لة�مع�فر�ق�من�ستة�مشارك�ن�؛ -

 ؛ و�حدود�خمس�دقائق) ع����ل�بطاقة�ل�ل�مشارك(توج��ھ�بتقديم�ثلاثة�أف�ار�توز�ع�بطاقات�ع����ل�مشارك�مع� -

 قيام��ل�مشارك�بكتابة�ثلاثة�أف�ار�ذات�العلاقة�بالمش�لة�المصاغة�؛ -

�عد�خمس�دقائق�يقوم��ل�مشارك�بتمر�ر��ف�ار�الثلاثة�ال���كت��ا�إ���زميلھ�الذي�س�سارع�إ���تطو�ر�ا�أو�إضافة� -

 نب��ف�ار�السابقة�؛أف�ار�أخرى�إ���جا

 يقوم�المشار�ون�بقراءة��ل��ف�ار�ال���تم�تمر�ر�ا�ل�م�و�ف�ار�ال���طورو�ا�أو�أضافو�ا�؛ -

 �عد�خمس�دقائق؛�تبدأ�الدورة�الثانية،�حيث�يتم�ت��يص�ا��طوت�ن�الرا�عة�وا��امسة�؛ -

 و���عل��ا�؛�ستمر�العملية�إ���أن��س��جع��ل�مشارك�بطاقتھ�ال���دون�أف�اره�الثلاث��  -

يتم�تجميع�وعنقدة��ف�ار،�ثم�يتم�تدو�ن�التار�خ�وا��فظ�ع���ملفات�ممارسة�الطر�قة�للاستفادة�م��ا����دورات� -

  .أخرى�لتوليد��ف�ار

  :�ساليب�الفردية�لتنمية��بداع�-2

  :أسلوب�حصر�الصفات�-2-1

� �ع�� ��فراد �تدر�ب �إ�� �و��دف �الطرق، �أقدم �من �الطر�قة �ب�تاجات��عت����ذه �وا��روج �وتطو�ر�ا ��شياء �عديل

  :2جديدة،�وإجراءات��ذه�الطر�قة

اختبار�ال���ء�أو�الموضوع�أو�الفكرة�المراد�تطو�ر�ا�من�قبل�القائد�مع�تحديد��افة�صفا��ا�وعناصر�ا�والعلاقات�بي��ا�ثم� -

 .ل�أو�تطو�ر�ذلك�الموضوعيطلب�من�الموظف�تحديد�جميع��ق��احات�أو��حتمالات�أو�البدائل�اللازمة�لتعدي

  .تقييمھ�إلا��عد�أن�ي�ت���من�سرد�جميع�أف�اره/ يقوم�القائد�أو�زملائھ�بنقده�طرح�أف�اره�ولا إعطاء�الموظف�حر�ة��املة�ل -

  :)SCAMPER(طر�قة�س�ام����-2-2

ف�ار�المعروفة�� ��دف�طر�قة�س�ام���إ���الوصول�إ����ف�ار��بداعية،�و�عتمد��ذه�الطر�قة�ع���تحو�ل�ومعا��ة�

��ل�) من؟�لماذا؟�ماذا؟�أين؟�كيف؟�م��؟(���طر�قة�اق��ح�ا�المفكرون�للإجابة�عن�مجموعة�من��سئلة�. إ���أف�ار�جديدة

                                                           
�ما�ع -1 �ا��امعات). 2015. (س��ينة ��� ��فراد �أداء �ع�� �ال�شر�ة �الموارد �تنمية �ا��زائر�ة: أثر�اس��اتيجية �ا��امعات �من �عينة �حالة �أطروحة�دراسة ،

  .202صدكتوراه�علوم����علوم�ال�سي��،��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��،�جامعة��سكرة،�
  : ،�من�الموقع13/08/2019: تفك���بلا�قيود،�تار�خ��طلاع... التعليم�ير�د��-2

http://jehanababneh.blogspot.com/2012/08/blog-post_1813.html 
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إجابات��غرض�التوصل�إ���حلول�يمكن�اختصار�ا�����)7(سبع�اق��ح��عض�المفكر�ن��ة�معينة،�ولمعا��ة��ذه�المش�لة؛مش�ل

  :1و���اختصارات�لل�لمات�التالية" الما�ر����ا��ري "�ع���،�وال���)SCAMPER(�لمة�

- Substitute :قم�بإحلال����ء�محل�آخر. 

- Combine :أدمج�أشياء�مع��عض�ا. 

- Adapt :وفق��شياء�لتعادل��عض�ا�البعض. 

- Modify :عدّل. 

- Put to other use :فكر����استخدامات�أخرى�لنفس�ال���ء. 

- Eliminate :ال���يمكن�حذف�ا�أو�تقليص�اما�����شياء�(أحذف�.( 

- Reverse :أعكس. 

 قد�التفك�������ذه�ال�لمات�عند�التعامل�مع�مش�لة�ما�و 
ّ

 .د�من��ف�ار��بداعية���ل�المش�لةلعديلن�من�التوصل�يمك

 )Delphi(أسلوب�دلفي�أو�دلفاي��-2-3

إ���الديانة�الوث�ية�اليونانية،�) Technique Delphi(أو�تقنية�دلفي�) Method Delphi(�عود��سمية�طر�قة�دلفي�

��إذ ��س�� �معبد ��ناك �مخصصً " دلفاي"�ان �المعبد ��ذا �و�ان ��لھ �لعبادة �"أبو�للو"ا �و�ان�� �العقل، �قوة �يرمز�إ�� الذي

،�"قبلالمست"أو�ما�يمكن��سميتھ�بلغة�العلم�ا��ديث��ة��ذا�المعبد�و�سألو��ا�عن�الغيب،ون�إ����ا�نؤ أ��اب�ا��اجة�ي��

ا�ما�ت�ون��ذه�الت�بؤات�بصورة�عامة�غامضة�فيتو����عض�حاشية�ال�ا�نة�أو�مساعد��ا�وغالبً �ال�ا�نة�بت�بؤا��ا�فتطلع�م

ؤال�وتفس���ا�ل�م،�و�شار�اليوم�إ���أسلوب�دلفي�بأنھ���ر�الزاو�ة�لبحوث�المستقبليات�ترجمة�تلك�الت�بؤات�لأ��اب�السّ 

)Cornerstone of Future Research ( 2ا����التوقع�للمستقبلب��ك���استخدامً أنھ��سلو و.  

�انت�البداية����استخدام�أسلوب�دلفي�وفق�المن��ية�العلمية�الموضوعية،����وزارة�الدفاع��مر�كية����ا��مس�نات�

� �مؤسسة �إ�� �الدولية �القوى �ومواز�ن �العال�� �للمستقبل �رسم �م�مة �أو�لت �حيث �العشر�ن، �القرن �"من " RANDراند

(Corporation Development & Research)� ّالد� ��� �لأول�المتخصصة ��سلوب ��ذا �فاستخدمت �المستقبلية، راسات

من��ساليب�) دلفي(و�عت���أسلوب� ... مرة،�وإثر�نجاحھ����حي��ا�انتقل�إ���مجالات�متعددة�اجتماعية،�اقتصادية�وإدار�ة

�عود�للم��ات�ال����)دلفي( تنمية�التفك����بدا���ن�الباحث�ن�لأسلوبراسات�المستقبلية،�ولعلّ�تفضيل�كث���ما��ديثة�للدّ 

��ستكشافية �المقار�ة �وفق �استخدامھ �وإم�انية �المستقبل، �لدراسة ��سلوب ��ذا ���ا �للمستقبل�/يتصف �ستقرائية

  . �3ن�معاالمعيار�ة�لمستقبل�مرغوب��عينھ�أو�وفق�المقار�ت/المحتمل�أو�وفق�المقار�ة��س��دافية/الممكن

                                                           
�وال�شر�-1 �للتدر�ب �العر�ية �المجموعة �للتفك��). 2014. (خ��اء �الست �القبعات �ظل ��� �و�بدا�� �وال�شر،�التفك����بت�اري �للتدر�ب �العر�ية �المجموعة ،

  .44-43: ،�ص�ص3القا�رة،�ط
،�11/07/2018: ،�تار�خ��طلاعاستكشافا�واس��دافا... ا��ر�ج�العر�ي�المرغوب: تطبيق�اف��ا����لأسلوب�دلفاي����الدراسات�المستقبليةمحمد�ا����،��-2

      :من�الرابط

www.almarefh.net/show_content_sub.php?CUV=363&SubModel=141&ID=466 
  .المرجع�السابق  -3
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وإذا��ان�المستقبل��و��ل����ء�متوقع�حدوثھ�فإن�جو�ر�القيمة�لطر�قة�دلفي�مصممة�ل��صول�ع���أك���التوقعات�

دقة،�وأسلوب�دلفي�من���حد�����س��دف�تنظيم��جماع�حول�موضوع�مع�ن����المستقبل�ب�ن�مجموعة�من�ا����اء�ذوي�

  : ���1ا��الات�التاليةاتصال�وثيق�بموضوع�الت�بؤ،�و�ستخدم��ذا��سلوب�

 ؛�عندما��ستع����المش�لة�محل�الدراسة�ع���وسائل�التحليل�التقليدية -

 ؛�عندما�ي�ون��ناك�احتياج�لفر�ق�من�المتخصص�ن�يصعب�عل��م��لتقاء�وج�ا�لوجھ -

  . وعندما�ي�ون����اص�المطلوب�مشارك��م�يمثلون�خلفيات�وتخصصات�مختلفة -

ب�أن�ي�ون��عضاء����م�ان�واحد،�و�و�)دال�ي(أن��ذا��سلوب�أوجده�الباحث��)2010(�ذكر�حامد�و 
ّ
ل
َ
،�وفيھ�لا�يُتَط

� �ما �مش�لة ��� �آرا��م �ليبدوا �ا����اء �من �عدد �إ�� �ترسل ��سئلة �من �سلسلة �عن �حدة(عبارة �ع�� ��جابات�) �ل ��عاد ثم

ابقة�ح���يتفق�ا��ميع�ع���شارك�ن�وتكرر�ا��طوات�السّ لتصنف�وترتب�حسب�توافق��راء�و�ف�ار�و�عاد�مرة�أخرى�إ���الم

�المطروحة �أيضً �.2ا��لول ��عر�فھ �لوجھ،�و�مكن �وج�ا �ا��ماعة �أعضاء �فيھ �لا�يتقابل �القرار، �لاتخاذ �جما�� �أسلوب �بأنھ ا

  .3ولكن�ي�ون��تصال�بي��م�كتابة�من�خلال�قائد�ا��ماعة

  )Six Thinking Hats( أسلوب�القبعات�الست�للتفك���-2-4

�التفك���الست ��... قبعات �للتفك����بدا�� �الرو�� ��ب �أطلقھ �بونو"�و�مصط�� �دي �ال����"إدوارد �الطر�قة ع��

�عمليتھ� �خلال �و�عتمد�ا �يضع�ا �ال��ص �أن �يزعم �و�مية �قبعات �التفك����� �وقبعات �المجال، ��ذا ��� �بنفسھ طور�ا

تقدم��ذه�الطر�قة�و  .4د�من�القبعاتللتفك���يقابلھ�نوع�مع�ن�ولون�محدّ حيث�أن��ل�نمط� –) 31(انظر�الش�ل��– التفك��ية

�باسم� �لتفك����عرف �المتقدم"إطار�عمل  "التفك���العم��
ً
�ستة�أساليب�للتفك���تمثل�أنماط �الطر�قة ��ذه �وتقدم ، 

ً
�مختلفة �ا

�الطر�قة �مس�� �مجرد �التفك�. للتفك���ول�س �أنماط ��افة ����يع ��غرض �الطر�قة ��ذه �العقل�و�ستخدم �برمجة ��وعدم

ولاستخدام��ذه�الطر�قة؛�يجب�ع���المفكر�أن�يرتدي�و�خلع��ل�القبعات�الممكنة�للتعب���عن�. ال�شري�ع���نمط�واحد�فقط

�نماط�المختلفة�للتفك���و�جب�أن�لا�يتمسك�الفرد�بقبعة�معينة�طوال�الوقت،�ولذلك�يجب�عليھ�أن��س�بدل�القبعات�من�

  . 5ن�طر�قة�تفك��ه�بنمط�واحد�فقطوقت�لآخر،�ح���لا�تتلو 

                                                           
  .77،�ص)31(16 ،مجلة�التجديدتوظيف�مف�وم�تر�ية�المستقبل�عند�إدجار�موران����من���ال��بية��سلامية،�). 2012. (عبد�المقصود�سالم  -1
  .140،�صمرجع�سابقعمرو�حامد،�  -2
  :،�من�الموقع12/08/2019: دلفاي،�تار�خ��طلاعأسلوب��-3

https://www.arado.org/ManagementNews/archives/11918 
التفك���ليطور�طر�قة�تجمع�ب�ن��ثن�ن،�فخلال��طب�ب�نف����مالطي،�استطاع�أن�يجمع�ب�ن�دراساتھ�للمخ�ال�شري�و��ن�أبحاثھ����مجال: إدوارد�دي�بونو�

والذي�بُِ�َ��ع���فكرة��سيطة�أساس�ا�أننا�نحاول�دائما�فعل�الكث������آن�واحد،�ح���التفك��،�) قبعات�التفك���الست(طرح�كتابھ�.. ثمان�نات�القرن�الما���

تفك���: ���الوقت�ذاتھ�والن�يجة�واحدة... ج�من��ل�ما��و�عاطفي،�منطقي،�نقدي�فإننا��سمح�للأف�ار�بالتدفق�ب��تي��ا�الطبي���العفوي،�في�ش�ل�لدينا�مز�

  .عشوا�ي،�غ���بناء�وغ���وا��
اء�والتفك����بدا��... قبعات�التفك���الست�ضاض،�ق�دى��-4

ّ
  :،�من�الموقع19/06/2919: ،�تار�خ��طلاعطر�قتك�المث���للتعلم�البن

https://www.arageek.com/edu/creative-think-methods 

  .44،�صمرجع�سابقخ��اء�المجموعة�العر�ية�للتدر�ب�وال�شر،��-5
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  :1وفيما�ي���وصف�لنمط�التفك���المم���ل�ل�قبعة

  التفك���ا��يادي: القبعة�البيضاء -

�التفك����ش���ل �موضوع �حول �معلومات �جمع �عملية �بھ �والمقصود �المحايد، �كلنمط �إقامة ��سعار�م�ان الفكرة،

،�والملاحظ�... المحيطة،�معلومات�حول�مشروعات�مشا��ة�إن�وجدتوالكميات�والت�اليف،�معلومات�حول�الب�ئة�والظروف�

ا�ما�يتم�ارتداء��ذه�وغالبً �.أن�مثل��ذه�المعلومات����معلومات�محايدة�لا�إيجابية�ولا�سلبية�ولذلك�اخ��نا�اللون��بيض

  .موضوعية�ومعطيات�واقعيةا�ع���حقائق�القبعة����بداية�عملية�التفك��،�فالفكرة�ت�ون����بداي��ا��سيطة�ومب�ية��س�يً 

  التفك���العاطفي: القبعة�ا��مراء�-

ة�موضوعية،�بقدر�ما��عطي�أ�مية�فواضع�القبعة�عكس�سابقھ،�لا�يبحث�عن�معلومات�حقّ لتفك���العاطفي،�ل�ش���

إن��ان�حدسھ�لم�يخنھ����مواقف�سابقة،�أي�عند�قفھ�لطالما�ت�سم�برأي�������خاصة�و فائقة���دسھ�ومشاعره،�فموا

و��ب���. لبياتات�والسّ المنطقية�و�يجابينفكر����المشروع��ش�ل�عاطفي�صرف�دون�النظر�إ���العوامل��ارتداء��ذه�القبعة

  .تصبح�العاطفة�خلفية�المفكر�المت�نة�ال���يقبل���ا�أو�يرفض�آراء��خر�ن�بدل��عتماد�ع���العقل�والمنطق��ذا�الموقف،

  ئمالتفك���الم�شا: القبعة�السوداء�-

وتحمل��ل�أنواع�التفك���النقدي�الم�شائم�السوداوي،�وصاحب�القبعة�وداء��ش���إ���التفك���ال�شاؤمي،�القبعة�السّ 

لبية�للفكرة،�وم�ما�ات���أنھ�منطقي�فإنھ����ا��قيقة��عتمد�ا�ما�يفكر����عقبات�النجاح�و�سب�الفشل�وا��وانب�السّ غالبً 

نفكر����ا��وانب�السلبية�مثلا�وكث��ا�ما�نرتد��ا�دون�أن��شعر،�وعند�ارتدا��ا�د،����تحليلھ�ع���ا��وف�وعدم�الرضا�وال��د

  .للمشروع،�ا��سائر�ال���يمكن�أن�نتكبد�ا�والصعو�ات�ال���سنواج��ا

  )�يجا�ي( التفك���المتفائل :القبعة�الصفراء -

المب���ع����مال،�و�عت���القبعة�المناسبة�للنظر�إ���فراء�إ���التفك����يجا�ي��ش���القبعة�الصّ ع���عكس�سابق��ا،�

و���مأخوذة�من�لون�الشمس�رمز�النماء�ومصدر�الطاقة،�عند�ارتداء�القبعة�الصفراء�نفكر����ا��وانب��يجابية�المستقبل،�

�وا��ياة �العمل �من�ظروف �تحسن �المثال�أو�كيف �س�يل �ع�� �دخلنا �من ��ذه�الفكرة �تز�د �كيف �ين���وغالبً . للفكرة، �ما ا

  .ا�النظر�للإيجابياتلبيات��ستد���أيضً وداء�قصد�تحقيق�التوازن،�لأن�النظر�للسّ بارتدا��ا��عد�القبعة�السّ 

  التفك����بدا��: القبعة�ا��ضراء�-

 وصاحب���مأخوذة�من�لون����ار�وما�ف��ا�من�معا�ي��بداع�والتجديد،�لتفك����بدا��،�و لترمز�القبعة�ا��ضراء�

عند�ارتداء�القبعة�. المتداولةبداعية�مم��ة�بدل�تلك�التقليدية�أسئلة�باحثا�عن�حلول�وأف�ار�إا�ما�يقوم�بطرح�لقبعة�غالبً ا

فمثلا�نفكر����أصل�الموضوع�أو�المشروع،�لماذا�لا�نبحث�عن�مشروع�. ا��ضراء�نبحث�عن�أف�ار�جديدة�لم��سبق�التطرق�ل�ا

القدرة�ع���تجر�ب��ل�ما��و�جديد�غ���مألوف،�فالرغبة����عة��ع���عن��ندفاع�و �ذه�القبيمثل�فكرة�جديدة�ورائدة�؟�

                                                           
  .،�و�دى�قضاض،�مرجع�سابق47-45: خ��اء�المجموعة�العر�ية�للتدر�ب�وال�شر،�مرجع�سابق،�ص�ص: لمز�د�من�المعلومات�انظر�-1
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� �المخاطر�ومواج�ة �لتحمل ��ستعد �والذي �النمط ��ذا �لصاحب �مم��ة �سمة �أ�دافھالتغي���والتم����� �لتحقيق �.المج�ول

  .إنتاج����ء�جديد�وأصيل�والتفك����بدا����و�من�عمل�واختصاص�النصف��يمن�من�الدماغ،�ف�و�الفعل�القادر�ع��

  التفك���الشامل: القبعة�الزرقاء�-

و�أ�ي�دور�ا�للتحقق�ا����طر�قة�التفك���نفس�ا،�الذي�يبحث�أساسً ،�العام�القبعة�الزرقاء�ترمز�إ���التفك���الشمو��

�ا �التفك���يطرح �عملية �إ��اء �فقبل �التقنية، ��عر�ف ��� �التفك���الداخلة �أنماط �جميع �استعمال �استخدمنا��:لسؤالمن �ل

��نماط �يحتجميع �نمط ��ناك ��ل �والتفك��؟ �البحث �من �المز�د �إ�� �السّ اج �إجابة �ع�� �و�ناءا �عملية�؟ �إيقاف �إما �يتم ؤال

ا�إ���العمل�ا��ما���والتفك���متعدد��طراف،�صاحب��ذه�القبعة�يمتاز�بنظرتھ�الشاملة�و�ميل�غالبً . التفك���أو�استكمال�ا

  .�ما���أك���نفعا�وأك���حكمة�من�التفك���الفرديف�و�يؤمن�أن�التفك���ا�

  القبعات�الست�للتفك����بدا��): 31(ش�ل�      

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

      

اء�والتفك����بدا��... قبعات�التفك���الست��دى�قضاض،�: ،�اعتمادا�ع��الطالبةمن�إعداد��:المصدر
ّ
،�طر�قتك�المث���للتعلم�البن

  :،�من�الموقع19/06/2919: تار�خ��طلاع

https://www.arageek.com/edu/creative-think-methods 

  

  

                                                  

  

                                          

 

  التفك���ا��يادي

أحداث،�أرقام،�معلومات�

دون�تحليل�أو�تأو�ل�

����� 

  التفك���العاطفي

  ا��دس،�المشاعر

 �حاس�س�والطباع

  التفك���المتفائل

النقد��يجا�ي،��حلام،�

 �مال،�والتعليقات�البناءة

  التفك����بدا��

أف�ار�مم��ة�غر�بة�دون�

 رقابة�ودون�حدود

  التفك���الم�شائم

ا��ذر،�ا��طر،�المغامرة،�

 الرفض�والسلبية

  الشاملالتفك���

ر�ط��ف�ار،�الدقة،�

 �نضباط�وا��ل��مثل

 

https://www.arageek.com/edu/creative-think-methods
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ا،�بل�إن�التفك����بدا���السليم��ستلزم�وضع�و�غي���القبعات�حسب� وال��ت�ب�الذي�وضعت�بھ�القبعات�ل�س�عبطي�

�أفضل �إ�� �الوصول �قصد �الموضوع �ال��ت�ب �غالبً . إنتاجية��ذا �فالفكرة �ومصادر�ا �طرح�ا ��� ��سيطة �ت�ون �ما القبعة�(ا

،�ي�تقل��عد�ا�)القبعة�ا��مراء(،�لك��ا�سرعان�ما�ت�تج�حول�ا�عواطف�وحدس�باعتبار�أن���سان�صعب�ا��ياد�)البيضاء

القبعت�ن�... (و�ندفاع�لفعلھ�إ���مرحلة�التحليل�بحثا�عن�إيجابيا��ا�وسلبيا��ا،�نقاط�قو��ا�وضعف�ا،�ا��وف�من�تحقيق�ا�

فت�ش�ل�بذلك�النظرة�العامة�أو�الشاملة�) القبعة�ا��ضراء(إ���أن�تقود�إ���البحث�عن�التم���و�بداع�) السوداء�والصفراء

  .1)القبعة�الزرقاء(حول�الموضوع�أو�الفكرة�

�السّ فضَّ يُ  �القبعات �تقنية �تطبيق �ل �لم�+ ت �إن �فردي ��ش�ل �تطبيق�ا �و�مكن �للتفك��، ��شكيلھ �يتم �فر�ق ��� الزمن

��قبعات�حقيقية�ولكن�ع��توجد لايقوم�رئ�س�الفر�ق����البداية�بتحديد�الموضوع�المراد�التفك���فيھ،�ف. يت�سر�وجود�فر�ق

 رئ�س�الفر�ق�
ً

بعة�البيضاء���مع�المعلومات�و�ستحسن��بالقتذك���فر�قھ�بنمط�التفك���ولونھ�ب�ن�ا���ن�و�خر،�فيبدأ�أولا

فدور�رئ�س�الفر�ق�سي�ون�تحديد�م���يتم��نتقال�من�نمط�إ���آخر،��.أن�ي�تقل�إ���الصفراء�لبحث�ا��وانب��يجابية

  .الأصفر�و���ك��خضر�و�زرق����ال��ايةفلكن�يفضل��بتداء�بالأبيض�نماط،�ول�س��ناك�ترت�ب�ملزم�للتنقل�ب�ن�� 

�الس �نوعً إن �لتضفي �الستة ��نماط �اختيار�ألوان �أن�ر��� �علميا �ث�ت �فقد �التفك��، �عملية �ع�� �ا��و�النف��� �من ا

للألوان�من�تأث���نف����ع���ال�شر�من�خلال�تجارب�عملية�تب�ن�من�خلال�ا�دور��لوان����اس�ثارة�مشاعر�نفسية�مختلفة،�

  .مر�العصور�بمشاعر�محددةكما�ارتبطت��عض��لوان����لا�و���كث���من�الناس�ع���

  �داري �ساليب�التنظيمية�لتنمية��بداع��-ثانيا

�وإنتاج�ا� �المنظمة �عمل �طبيعة �حسب �لأخرى �منظمة �من �وتختلف ��داري ��بداع �تنمية �أساليب �وت�نوع تتعدد

� �والمناخ �التنظيمية �بالب�ئة ��ساليب �وتتأثر��ذه ��جل، �و�عيدة �والمتوسطة �القر�بة �السّ وأ�داف�ا �المنظمة،�التنظي�� ��� ائد

فبعض��ساليب�يحتاج�لب�ئة�خاصة�ل�ي�ين������تنمية��بداع��داري�للعامل�ن،�و�رتبط�ذلك�إ���حد�كب���بمدى�التناسق�

و����ام�ب�ن�العامل�ن�ودرجة�التعاون�و����ام�السائد�ب�ن�أفراد�المنظمة،�ولذلك�فإن�من�أ�م�أساليب�تنمية��بداع�

  :2 )2013إمام،�(ري،�يذكر��دا

  :أسلوب�التطو�ر�التنظيمي�-1

�ع��� �و�الاعتماد �المراحل، �من �عدد �طر�ق �عن �التنظيم �كفاءة �رفع �إ�� ���دف �المدى �طو�لة �عملية التطو�ر�التنظي��

�ر�،�حيث�إن�الفرق�ب�ن�تقنيات�التطو وى�الفرد�أو�المجموعة�أو�التنظيمأساليب�وطرق�متنوعة�لإحداث�التطو�ر�ع���مست

التنظي��،�وغ���ا�من�أساليب�التطو�ر��و�ال��ك���ع���التنظيم�باعتباره�نظام�مت�امل�تتفاعل�فيھ�العديد�من�العناصر�ذات�

� �فالتطو�ر�التنظي�� �المتبادلة، �العلاقة �العنصر�التكنولو��،��و �التنظي��، �ال�ي�ل �الوظائف، �ع�� �النظم �لمن�� تطبيق

�فرص� �وتوسيع �واستعدادا��م، �قدرا��م �وتنمية �بالمنظمة ��فراد �تفاعل �تحقيق ���دف �التنظيم، ��� ���سانية والعلاقات

                                                           
  .مرجع�سابق�دى�قضاض،��-1
  .191-187: ،�ص�صمرجع�سابقأحمد�إمام،��-2
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قة�ب�ن�العامل�ن����مختلف�التفك���القادر�ع������يص�المشكلات�والبحث�عن�ا��لول�ا��ديدة�لمواج���ا،�وإشاعة�جو�الث

  .المستو�ات�التنظيمية،�مما�ي��تب�عليھ�توف���الب�ئة�المواتية�للإبداع�و�بت�ار

��دف��ذا�النمط�من�التدر�ب�إ���ز�ادة�فعالية�جماعات�التنظيم����علاج�كث���من�المشكلات� :أسلوب�التدر�ب�المخت��ي �-2

�مثل �السلوكية �الطبيعة �ذات �: �دار�ة �بالصّ المشكلات �تدر�ب�المتعلقة �خلال �من �و�تصالات �القرارات، �واتخاذ راعات،

�ذلك� �تطبيق �يمكن �ح�� �والسلبية، ��يجابية �بتوج�ا��م �ا��ماعات �من �وللعديد �وللآخر�ن �لأنفس�م �ف�م�م �ع�� المشارك�ن

  .الف�م�عند�العودة�إ���العمل�عقب�ان��اء�التدر�ب

��دوار�-3 �لعب ��ساليب: أسلوب �إ�� ��فرادالسابقة�إضافة �لدى ��بداع �تنمية ��� ��سا�م �ال�� ��ساليب �من أسلوب��؛

��دوار� ��دوار(أو�تمثيل �الدور�)لعب �كصاحب �يتصرف �بحيث ��دوار�التمثيلية، ��عض �الفرد �يمارس ��سلوب ��ذا �و�� ،

�مثل �العالم�نفسھ، �دور �بتقمص �الفرد �يقوم ��... المعلم–أن �الموضوع ��� �مناقشتھ �و�تم �التعلم"ا��، ��ل��ام�" مش�لة دون

  .1بحفظ�نص�مع�ن،�حيث�أن��ذا��سلوب�ي�يح�المجال�أمام��فراد�لأن�تنطلق�أف�ار�م�وآراؤ�م�ا��ديدة�من�معقل�ا

لوك�الفرد�وال����ساعد�المتدر��ن�ع���تف�م��افة�المؤثرات�ال����ش�ل�س�ذلك�أحد�أساليب�التدر�ب�المتقدمة،و�و�ك

  .���التنظيم�من�خلال�المواقف�ال����ع���عن�مشكلات�عملية�واقعية

يقصد�بالإثراء�الوظيفي�توف���الرغبة�والتحف���لدى�الفرد�بالوظيفة�المناطة�بھ،�وجعل�ا�غنية�: أسلوب��ثراء�الوظيفي�-4

  .جرد��شاط�يمكن�لأي�فرد�القيام�بھا�أو�ما�أو��امشيً بمسؤولي��ا�ومستوعبة�لطاقتھ�وم�اراتھ،�بحيث�لا�ي�ون�سطحيً 

و�ثراء�الوظيفي�لھ�ارتباط�وثيق�بمستوى�الدافعية�لدى�العامل�ن����أي�منظمة،�حيث�أن�مستوى�الدافعية�يزداد�

ذ�القرارات�ال�����م�م،�وتوفر�ل�م�ب�ئة�عمل�إيجابية،�االمنظمة���تم�برفا�يتم،�و�شارك�م����اتخ�عندما��شعر�العاملون�بأنّ 

وعندما�. 2ون�بمنت����ح��ام�والعدالة�وال��ا�ة�فيما�بي��م،�إضافة�إ���إشعار�م�بتحمل�المسؤولية�عند�أداء�م�ام�مو�عامل

ولذلك���تم��ذا� .تزداد�دافعية�العامل�ن�للعمل�فإ��م�ي�ونون�أك���قدرة�ع���ا��لق�و�بداع�أثناء�تأدية�م�ام�م�الوظيفية

��عمليات�التخطيط،�التصميم،�وتقو�م��داء،�أي�إسناد�م�ام�إشرافية�إ���الموظف�ن��سلوب�بز�ادة�مسؤوليات�العامل�ن��

الذين�لا��عملون����مناصب�إشرافية�لز�ادة�حماس�م�ودافعي��م�اتجاه��العمل�وتجاو��م�مع�التغي��ات�الواجب�إحدا��ا،�مما�

  . ة�م��اي��تب�عليھ�تحف���إبداعا��م�و��يئة�الب�ئة�المناسبة�لظ�ور�ا�و�ستفاد

راسات�الميدانية�أحد��ساليب�الضرور�ة�لتنمية��بداع��داري،��عد�الدّ  :أسلوب�الدراسات�الميدانية�و�حوث�العمل�-5

من�خلال�دراسات�الم����جتما���الشامل�أو�بطر�ق�العينة�أو�دراسة�ا��الة،�أو�من�خلال�أسلوب�تحليل�النظم�ال���توفر�

ال����ساعد����تحديد�المشكلات�وصياغة�البدائل�واختيار�البديل���سب،�فضلا�عن�التعرف��للإدارة�مز�دا�من�المعلومات

وتختلف�بحوث�العمل�عن�البحوث�التقليدية�ال���تنفرد�مراكز�البحث� .ع���رأي�العامل�ن����نمط�ا�إشراف�والقيادة��دار�ة

�وا �بالتوصيات �وت�ت�� �بوضع�ا، �و�س�شارة �ا����ة �ودور �أو�أو�المعا�د �مشاركة �دون �أنفس�م �الباحثون �يرا�ا �ال�� لمق��حات

                                                           
�جامعة�أم�القرى�للعلوم�ال��بو�ة�مدى�ممارسة�معلم�ال��بية��سلامية�بالمرحلة�الثانو�ة�لم�ارات�تنمية�التفك����بدا��،�). 2009. (فر�د�الغامدي�-1 مجلة

  .339ص،�)1(1،�والنفسية
دراسة�م��ية�لموظفي�مركز�ا��امعة،�: العلاقة�ب�ن��ثراء�الوظيفي�والدافعية�للعمل�لدى�العامل�ن����جامعة�البلقاء�التطبيقية�).2017. (ماجد�ا��ياط�-2

  .1371،�ص)8(31،�)العلوم���سانية(مجلة�جامعة�النجاح�للأبحاث�
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�عاون�أو�تبادل�للمعلومات�مع�المعني�ن����أقسام�المنظمة�ووحدا��ا،�فالبحوث�التقليدية�تنطلق�من�حاجة�عملية�البحث�إ���

  . عمق����المعرفة�واطلاع�ع���المن��يات�و�ذه�غ���متاحة�لدى�الميدان

احدى��ساليب�المناسبة�لتنمية��بداع��داري�للمدير�ن،�ومن�ثم�تدر���م�ع����نتقال���� :أسلوب�الشبكة��دار�ة�-6

�من� �المنظمات ��� �الموجودة ��نماط�القيادية ��دار�ة �الشبكة �وتصف �آخر�أفضل�منھ، �إ�� �غ���مرغوب من�أسلوب�قيداي

  .خر�يركز�ع���العناية�بالعامل�نخلال�متغ��ين�من�أنماط�القيادة�أحد�ما�يركز�ع���العناية�بالإنتاج�و� 

�بالأ�داف�-7 ��دارة �دارة�بالأ�داف�من�أوائل��ساليب�ال���استخدمت����تنمية��بداع��داري،�وقد�ظ�رت� :أسلوب

كأسلوب�حديث�من�أساليب��دارة����بداية�النصف�الثا�ي�من�القرن�العشر�ن،�و���من�أك���أساليب��بداع��داري�قدرة�

  .علاج�المشكلات��دار�ة�ال���تواجھ�التنظيمع���

نمط�سلو�ي�جديد�للتدر�ب،���دف�إ���إحداث��غي������عادات�وم�ارات�واتجا�ات�وسلوكيات��فراد� :تدر�ب�ا��ساسية�-8

ل���ع���تفاعلات�غ���مخططة�و�رامج�غ���معدة����خطوا��ا�ومضامي��ا،�ولك��ا�وا��ة�����دف�ا�و���المنطلقات�الفلسفية�ا

تحكم�ا،�حيث�تتم�ز�ادة�حساسية�العامل�ن�نحو�سلوك�م�الذا�ي�ونحو�سلوك��خر�ن�المشارك�ن�مع�م����ال��نامج�وز�ادة�

���وانب� �أو�اس�شعار�م ��يجا�ي �السلوك �أنماط ��علم �طر�ق �عن ��داري �و�بداع �نحو�التغي���الذا�ي �وقدرا��م مرون��م

  .�خر�ن�لوك�الذا�ي�بالمقارنة�معالنقص����السّ 

�المشكلات�-9 �حل �ع�� �التدر�ب �ع���: أسلوب �اعتمادا �وحل�ا �مواج�ة�المشكلات �ع�� �تدر�ب�العامل�ن �يتضمن �و�أسلوب

أنفس�م،�عن�طر�ق��عو�د�الذ�ن�وتدر�بھ�ع���أسلوب�متم������مواج�ة�المشكلات�والتفر�ق�ب�ن�أسبا��ا�وأغراض�ا،�والتوجھ�

  .نحو�جذور�ا�للقضاء�عل��ا��ش�ل��امل

�عتمد����و من��ساليب�ال������ع�المنظمات�ع���استخدام�عامل�ن�أك���حدسا����المستقبل،� :أسلوب�إدارة�م�ارة�المخ�- 10

���ست�باط�ا��لول�الم�شا��ة�للمش�لة�من�عدة�أفراد،�و�ستفاد�من��ذا��سلوب�المقام��ول�ع���تضافر�أنماط�التفك���وا

  .ت�امل�طر�قة�تفك���أفراد�ان�يجة�ترت�ب�ا��قائق���مع�المعلومات�وتبو���ا�ووضع�و�حتمالات�ال����س�م����نجاح�المنظمة�

وامل�إ����عمل�ع���تحديد�العوامل�ال����س�م����حل�المشكلات،�عن�طر�ق�تحليل��ذه�الع :أسلوب�تحليل�العوامل�- 11

���إثارة�التفك����بدا���عن�طر�ق�تحديد�ال�دف�الذي��عمل�من�أجل�تحقيقھ،�ومن�ثم��س�م��عناصر�ا��ولية�وفحص�ا

  .وتحديد�جوانب�القوة�ال���يمكن�ز�اد��ا�و�تدعيم�ا،�وكذلك�جوانب�الضعف�ال���يمكن�تلاف��ا�أو�ا��د�م��ا

لمش�لة،�حل�لللوصول�إ��� ال����عتمد�ع���التدا���ا��رأحد�أساليب��بداع����المنظمات� :أسلوب�قوائم�التداعيات�- 12

�للتفك�� ما�يمنح�قوائم�التداعيات�رؤى�جديدة�ونطاق�أوسع� تداعيات�ا��ديدة�ل�ذه�التصورات،تم�عمل�قوائم�باليحيث�

  .1وتحد�من�فاعلي��ا�يد�المنظماتتلا���ا��طوات�الروتي�ية�ال���تق�و���ع��فراد�للعمل�لف��ة�أطول����الم�مة��بداعية�مع

                                                           
 التدا���ا��ر�)Free association( :ب�من�المر�ض�أن�يطلق�العنان�لأف�اره�ل�س��سل�من�تلقاء��وف��ا فرو�د،����طر�قة�نفسية�لعلاج�المر���اك�شف�ا�

َ
يُطل

  .ر��ساس����بناء�التحليل�النف���نفس�ا�دون�قيد�أو�شرط،�فيت�لم�بأي����ء�يخطر�ببالھ�دون�إخفاء�للتفاصيل�م�ما��انت�تاف�ة،�و�عت����ذه�الطر�قة���
  :،�من�الموقع30/05/2019: مراد�ا��فا��،�تار�خ��طلاع: انظر�لمز�د�من�التفصيل، -1

  www.uobabylon.edu.iq/uobcoleges/lecture.aspx?fid=13&lcid=34720 
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13 -�� �أسلوب �الشاملةإدارة ��س�م���� :ا��ودة �إرشادي �ونموذج �جديدة، �فكر�ة �منظومة �عن �الشاملة�عبارة إدارة�ا��ودة

�إ��� ��س�ند �إدار�ة �فلسفة �عن �عبارة �و�� �وا��اص، �العام �القطاع�ن ��� ��نتاجية �المنظمات ��� ��دار�ة �غي���الممارسات

و�عرف�. ل�أداء�ممكن�واختصار�الوقت�وا���د�وخفض�الت�اليفمجموعة�من�المبادئ�ال���تت�نا�ا��دارة�للوصول�إ���أفض

ا،�حيث�أ��ا��سلوب�الطر�قة�المن��ية�المنظمة�لضمان�س���ال�شاطات�ال���خطط�ل�ا�مسبقً : "إدارة�ا��ودة�الشاملة�بأ��ا

لتنظي����مثل�لوك��داري�وا�مثل�الذي��ساعد�ع���منع�وتجنب�حدوث�المشكلات،�وذلك�من�خلال�تحف���و���يع�السّ 

  .1"����داء،�واستخدام�الموارد�المادية�وال�شر�ة�بكفاءة�وفاعلية

�تم��� �كب����� ��ش�ل ��سا�م �للإدارة �اس��اتيجية �باعتبار�ا �الشاملة �ا��ودة �إدارة �لأسلوب �المنظمات �تب�� �إن ثم

ع����ذا��سلوب�توفر�ب�ئة�خصبة�للإبداع�ا،�حيث�أن�المنظمات�ال���تركز�ا�عن�المنظمات��قل�إبداعً المنظمات��ك���إبداعً 

 "النمو"
ّ

�الش �ا��ودة �إدارة �لأنھ �وذلك �تجسّ ، ��بداعاملة �مع �تتطابق �ال�� �المبادئ �كأحد�. د �العملاء ��عت���ال��ك���ع�� حيث

�يؤدّ  �ما �و�ذا �العملاء، �ورغبات �حاجات �تلبية �باستمرار�ع�� �المنظمات ����ع �بأنھ �الشاملة، �ا��ودة �إدارة �يتطبيقات

بالمنظمات�ع���أن�ت�ون�مبدعة�من�حيث�تطو�ر�وإدخال�سلع�وخدمات�جديدة،�والتكيف�المستمر�مع��حتياجات�المتغ��ة�

�بالسلع�للسّ  ��بداع �ع�� �القدرة �وإنما �للعملاء، ��ساسية �ا��اجات �إشباع �إ�� �فقط ��س�� �لا �المنظمات �أن �كما وق،

  .ا�مع��بداعاوز�المطابقة،�حيث�أن��ذه��س��اتيجية�ترتبط�كث��ً وا��دمات�لتجاوز�تلك��حتياجات�والتوقعات�أي�تج

� �ال���) Lorentey, Dewhurst & Dale, 1999(و�ب�ن �العمل �إجراءات �تحديد �تركز�ع�� �الشاملة �ا��ودة �إدارة أن

عملية��بداع�داخل�تحتاج�إ���التجديد�أو��ستعاضة�بإيجاد�طرق�جديدة�وأك���فعالية�للقيام�بالأ�شطة،�كما�أ��ا�تدعم�

وأن�المنظمات�ال���تطبق�إدارة�ا��ودة�الشاملة�سوف�. ر�العلاقة�ب�ن�إدارة�ا��ودة�الشاملة�و�بداعالمنظمة�و�ذا�ما�يفسّ 

�ج�دً  �كب��ً تبذل �السّ ا ��� �للإبداع �أنّ ا �حيث �وا��دمات، ��عت���ضرور�ً �لع ��بداع �أنواع �كأحد �العملية ��س���إبداع �عندما ا

  .2دة��نتاجية�ورفع�جودة�منتجا��ا�و�التا���فإن�إبداع�العملية�يتوافق��ليا�مع�أ�داف�إدارة�ا��ودة�الشاملةالمنظمة�لز�ا

  تنمية��بداع����المنظماتالقيادة�و : المبحث�الثا�ي

اقتصادية�إنّ�تنامي�ظا�رة�العولمة�اليوم،�جعلت�من�المنظمات��ع�ش�تحولات�سر�عة�و�غي��ات�بي�ية�متوالية�وأزمات�

ت�إ���انفجار�تكنولو���ومعر���واشتداد�حدة�المنافسة�ب�ن�تلك�المنظمات،�وح����ستطيع�المنظمة�وسياسية�وغ���ا،�كما�أدّ 

ا�عل��ا�ال��ك���ع���مسايرة�ذلك�التحول�والتكيف�مع�ظروف�الب�ئة�المحيطة�وتحقيق�معدلات�نمو�وتم�������داء،��ان�لزامً 

راسات�أن�وقد�أشارت�العديد�من�الدّ . العنصر�الوحيد��ك���قدرة�ع���صناعة�الفارق�ب�ن�المنظماتالمورد�ال�شري�باعتباره�

القدرات��بداعية�ل�ذا�المورد�ال�شري�إنما�تتأثر�بالدرجة��و���بنمط�القيادة�الممارس����المنظمة،�أي�أن�القادة��دار��ن�

  .القدرات��بداعية�للعامل�ن�يمكن�أن��سا�موا�بطر�قة�أو�بأخرى����تنمية�وز�ادة

  

                                                           
مجلة�دراسة�تطبيقية�ع���المصارف�العاملة�����ردن،�: تطبيقات�إدارة�ا��ودة�الشاملة�وأثر�ا�����بداع�التكنولو��). 2015. (قاسم�الشعار،�فايز�النجار -1

  .415ص،�)2(42،�)العلوم��دار�ة(دراسات�
  .418صالمرجع�السابق،�  -2
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  ا��صائص�التنظيمية�وأسس�تب����بداع����المنظمات�: المطلب��ول 

�ا��ش�ل�جز�ي�أو�اقتلاع�جذور�ا�
ّ
ل����محاولة���ل

ّ
لم��عد�م�مة�القائد�تتمثل����انتظار�حدوث�المشكلات،�ثمّ�التدخ

ع�ما���ساسية،�ولكن��مر�قد��عدّى�ذلك�بكث��،�بحيث�أصبح�من�أ�م
ّ
واجبات�القائد�الفعّال�أن�يأخذ�بزمام�المبادرة�و�توق

ر�و�بدع����
ّ

عن�مواج���ا�عقب�حدو��ا،�حيث�يواجھ�القائد�����كيفية�تلا���حدوث�المشكلات،�عوضًايمكن�أن�يحدث،�و�فك

والتعقيد�من�حيث��حياتھ�اليومية�ومن�خلال�ممارستھ�لوظائفھ�المختلفة�العديد�من�المشكلات،�وال���ت��اوح�ب�ن�ال�ساطة

  .تأث���ا�ع���مستوى��داء�العام�من�ناحية؛�ومن�حيث�مدى�توفر�المعلومات�حول�ا�من�ناحية�أخرى 

  ا��صائص�التنظيمية�للإبداع����المنظمات�-أولا

�تنظيميً إطارً �المنظماتتمثل� �ا �ولا�ا �الفراغ، ��� �لا��عملون �فالأفراد �للأفراد، ��بدا�� �ال�شاط �التأث���ع�� يمك��م�بالغ

العمل�خارج�محيط�م�وسياق�م�التنظي��،�خاصة�إذا��ان��ذا�المحيط�ي�سم�با��مود�والقيود،�حيث�كشفت�عدة�دراسات�

أن�المنظمات�ذات�النمط�الب��وقراطي�غ���ملائمة�وغ���فعالة����الب�ئة�الديناميكية�ال���ت�نافس�ع���أساس��بداع،�حيث�

ءات�المطولة��عيق�تدفق�ا���د��بدا������المنظمات،�و�عمل�ع���بقاء�ا��الة�القائمة�أن�ال�رمية�والقواعد�المقيدة�و�جرا

  :1ومن�أ�م�ا��صائص�التنظيمية�للإبداع�ما�ي��. واستمرار�ا

وذلك�بأن�تجعل�المنظمة��بداع�مصدرا�لم����ا�التنافسية�وأحد�أ�عاد�أدا��ا��س��اتي������السوق،�: اس��اتيجية�المنظمة�-1

� �وتوجد�و�� �ع��م، �وتبحث �المبدع�ن ��ستقطب �ف�� �و�ذلك ��بداع، �ع�� �قائمة ��� �المنظمة �اس��اتيجية �فإن �ا��الة �ذه

�ت�ون� �قد �كما ��بداعات، �من �المنظمة �وتطو�ر�قاعدة �ت�و�ن ��� �عل��م �بما �يقوموا �أن �أجل �من �كث��ة �وفرص مجالات

�التكنولو  �أي �القائمة �نحو�ا��الة �موج�ة �المنظمة �توجھ�اس��اتيجية �ا��الة ��ذه �و�� �ا��الية، �وا��دمات �والمنتجات جيا

  .ال�شاط��بدا���من�أجل�إدامة�واستمرار�ة�النظام�ا��ا��،�والم��ة�ا��الية�ومزايا�ا

��دارة�-2 �وأسلوب �دورً �:القيادة �القيادة  تلعب
ً

�فعالا ��شيع�ا �المنظمة ��� ��بداعية �فالقيادات ��بداع، �تحف���أو�إعاقة ���

 �� �أجواء �والسياسات �ال�يا�ل �التغي����� �أجل �ا��وافز�من �وتوجد �تنظي��(بداع �) إبداع �ف��(والمنتجات وأساليب�) إبداع

 ...  )إبداع��سو�قي(وق�العمل����السّ 
ّ
التفو�ض،�المرونة،�: سم��ذا�النمط�من�القيادة�بالأسلوب�الديمقراطيوغ���ا،�حيث�ي�

�والقواعد، �ال�يا�ل �وجمود �ال�رمية �من �للإبداع،��التحرر ��ك���ملاءمة �المستقلة �والوحدات �العمل �فرق �إ�� �والميل المقاولة

  ):32(الش�ل�رقم������،�كما��و�موّ� )النمط�الشب�ي(و�تصالات�����ل��تجا�ات�

  

  

  

  

                                                           
  .31-29: ،�ص�صمرجع�سابق�خضر�خراز،��-1
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  القيادة�وأسلوب��دارة): 32(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .137صط،�.د،�دار�وائل�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،المفا�يم�وا��صائص�والتجارب�ا��ديثة: إدارة��بت�ار ).2007(.نجم�نجم�:المصدر

  .31،�صمرجع�سابق،��خضر�خراز: نقلا�عن

  �بداع�سس�ال���تت�نا�ا�القيادة��دار�ة�لتنمية��-ثانيا

ھ�لا�يمكن�لوجود�قائد�بلا�أتباع،�ونحن�" العمل�ا��ما��"���كتابھ�) ابرا�يم�الفقّي(يقول�ال�اتب�والمحاضر�الدو���
ّ
أن

�ا د�أنّ
ّ

�نؤك �ي�ون�ما�رًاإذ �أن �لابد  �لقائد�النا��
ّ
�فإن ��تباع، �وتوجيھ �إدارة �ذكي� �� �ي�ون �أن �لابد �ذلك �قبل �أنھ �نؤكد ����نا ا

� �العمل، �فر�ق �القائدت�و�ن �م�ام �أ�م �أحد �نا��، �عمل �فر�ق �بناء �وظيف��ا�. 1و�عد �أداء �ع�� ��عمل �الفعالة �فالقيادة إذن

 �متألقة�أف�ارا�وأداءً الملقاة�ع���عاتق�ا�بأمانة�وإخلاص،�ف��مي�ببصر�ا�إ�����عد�و�آمال�ا�إ����س��،�ح���ت�ون�
ً
ا،�وأ�داف

إ���البحث�و�ك�شاف�����س���وفق�رؤ�ة�مل�مة�من�القائدطموح�ونا�) موارد��شر�ة(فتظ�ر�قدر��ا�ع���ت�و�ن�فر�ق�عمل�

  . و�بتعاد�عن�الروت�ن�والتقليد�و�صبح��بداع��و�السّمة�ال���تم��ه

  : 2ومن��سس�ال���تت�نا�ا�القيادة�ل���يع��داء��بدا��

 تحس�ن�المناخ�العام�بالمنظمة�وجعلھ�أك���انفتاحً  -
ً

 للرأي��خر�؛��ل����ات�وتقبلا ا�وتبادلا

 ���يع��داء��بدا��،�ودعم�المبدع�ن�وتب���أف�ار�م�ودراس��ا��ش�ل�جاد،�ح���لو�بدت�غر�بة�لأول�و�لة�؛ -

 التخلص�من��جراءات�الروتي�ية�المعقدة�ال���تحول�دون�انطلاق��ف�ار�و�بداع�؛ -

                                                           
ي�ابرا�يم�-1   .7،�ص1طن،�.م.،�دار�أجيال�لل�شر�والتوز�ع،�دالعمل�ا��ما�� ).2009. (الفقّ
  .137-136: ،�ص�صمرجع�سابقما�ر�حسن،�� -2

 القيادة�وأسلوب��دارة

 إبداعية محافظة

  )م�سلطة( قيادة�ب��وقراطية�-

  العلاقات��رمية�-

  السياسات�و�نظمة�محددة�وملزمة�-

  القواعد�محددة�بالتفصيل�-

  �بداع�وظيفة�-

 �تصالات�أع���أسفل�-

  )تفو�ضية(قيادة�ديمقراطية��-

  العلاقات�أفقية�-

  السياسات�و�نظمة�عامة�وتوج��ية�-

  القواعد�مرنة�وقابلة�للتغي���-

  مقاولة�بداع�مشروع�أو��-

 �تصالات����جميع��تجا�ات�-
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لفكره�وقدراتھ�ل�ي�تز�ي�فيھ�روح��بداع�وضع�الرجل�المناسب����الم�ان�المناسب�وت�ليفھ�بأعمال�تمثل�تحديات� -

 والتطو�ر�وتحدي�المج�ول�دون�مبالغة�أو�تفر�ط�؛

استخدام�مث��ات�اجتماعية��ساعد�ع���خلق�مناخ�اجتما���ملائم�وعلاقات�إيجابية�غ���رسمية،��س�م����دعم� -

 وتطو�ر�علاقات�العمل�و�سمح�بالإبداع�ا��ر�البعيد�عن�القوالب�الرسمية�ا��امدة�؛

 مساندة�المسؤول�ن�للأف�ار��بداعية�وتقبل�م�ودعم�م�ل�ا�؛ -

 بث�الثقة�بالنفس،�و�أن��ل�ا�سان�قادر�ع����بداع�طالما�توافرت�لھ�عوامل��بداع�ومناخھ�المناسب�؛ -

 رفع�شعار�التجديد�و�بت�ار،�ل�س�مجرد�وسيلة�ولكنھ��عت����دفا��س���إليھ�المنظمات�و�فراد�ع���حد�سواء؛ -

�العم - ،�ع���أن�يتو����شراف�عليھ�ج�ة�مركز�ة�عليا،�ستقوم�ب���يع��ل�)بنك��ف�ار(ل�ع���إ�شاء�م��س���بـ

 فكرة�جديدة�وت�ب���الموا�ب��بداعية�����ل�مجال�؛

�عند� - �أف�ار�جديدة �وتقديم ��بداع، �روح �الفكر�وخلق �إثارة ��� ��س�م �وال�� �العلمية، ��ساليب �استخدام ���يع

أسلوب�دلفي،�أسلوب�التفك���ا��ما��،�أسلوب�التأليف�: ات����مختلف�مراحل�ا�ومن��ذه��ساليبدراسة�القرار 

وغ���ا�من��ساليب،�و�ذا��خ����عتمد�ع���تقديم�أك���قدر�ممكن�من�... ب�ن��شتات،�أسلوب�العصف�الذ����

  .كرةا��لول�و�ق��احات�للمش�لة�دون�فرض�قيود�ع���مقدم��ا����بداية�طرح�الف

  :1من�ب�ن�العوامل�ال����سا�م����تنمية��بداع��داري�لدى�العامل�ن����المنظمات�وأشارت��عض�الدراسات�أن

 والعمل�ع�����تمام�بآراء�العامل�ن�و�ع��اف�بمسا�ما��م�����نجاز�؛�طرح��ف�ار�والنقاش�ا��ر ����يع�العامل�ن�ع�� -

 �سمح�بالتعب���عن��ف�ار�ومناقش��ا�؛�إيجاد�قنوات�سر�عة�ومناسبة�من��تصال، -

�ا�تمامً  - ��جرائية ��مور �إعطاء �وعدم �للتنظيم، �العامة ���داف �مع�ال��ك���ع�� �بالتكيف �و��تمام ��ستحقھ، �أك���مما ا

 جديدة�؛ل�إ���إبداعات�ح���يندفعوا�للتوصّ �و���يع�التنافس�ب�ن�العامل�ن�ا�؛ا�وطبيعيً ا�ضرور�ً التغي��،�واعتباره�أمرً 

 تقديم�الدعم�المادي�والمعنوي�للمبدع�ن،�ومشار�ع�م��بداعية�؛ -

 .دراسة��ف�ار�ا��ديدة�دراسة�جادة،�وإبلاغ�العامل�ن���ا،�وتطبيق�ا��يد�م��ا -

إتاحة�المناخ�الصا���والقضاء�ع���الروت�ن،�و���يع�المخاطرة،�و�نفتاح�: يُق�َ�ح���لق�المناخ�المساعد�ع����بداعو 

� �باستمرار�تحطم�ب�ن �المتغ��ة �فالأ�داف ��ستمرار�ة، �وضمان �تن��، �لم �ال�� ��بداع �محاولات �وعاقبة �وعدم ا����ات،

�القرار،� ��� �والمشاركة �السلطات �وتفو�ض �العكسية، �والتغذية �ا��ارجية، �الرقابة �وتقليل �واقعية �أ�داف �وتحديد �بداع،

  .ن،�والتدر�ب�ع����بداع�والتطو�ر،�و�س��اتيجيات�ا��ديدة�لتب���البدائلواقتناع�وتأييد��دارة�العليا�ومساندة�المسؤول�

  فاعلية�السلوك�القيادي����تحقيق��بداع����المنظمة: المطلب�الثا�ي

لقد�أصبح�إطلاق�الطاقات�ال�شر�ة��و�المدخل�الذي�ت�بعھ�إدارة�الموارد�ال�شر�ة�ا��ديدة�لتعظيم�القيمة�المضافة�

  :2ال�شري�بال�سبة�لت�لفتھ،�حيث�ترتكز�الفلسفة�ا��ديدة�لإدارة�الموارد�ال�شر�ة�ع���الدعائم�التاليةمن��داء�

                                                           
  .502-501: ص�ص،�مرجع�سابق،�باسم�حوامدة،�محمد�حراحشة�-1
  .38-37: ط،�ص�ص.د،�دار�غر�ب�للطباعة�وال�شر�والتوز�ع،�القا�رة،�إدارة�الموارد�ال�شر�ة). 1998. (ع���السل��  -2
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 ��سان�طاقة�ذ�نية�����ساس�؛ -

 ��سان��عمل�برغبة�����نجاز�؛ -

 ��سان�يحتاج�إ���نمط�متحرر�من�القيادة�؛ -

  .��سان�يبدع�ح�ن��عمل�ضمن�فر�ق�متجا�س -

دور�ا����إحداث�ا��ث�الفكري�وتجاوز�ا�ذلك�لاع�ارتباطا�دلاليا�مع�موضوع�القيادة��دار�ة،�و و�رتبط�موضوع��بد

�قادر�ع��� �بفكر�إبدا�� �تمر���ا �ال�� ��نتقالية �الف��ات �مع �القيادات ��عامل �فعدم �المؤسسات، �قيادة ��� �المألوفة للأساليب

و�ك����القائد��داري��و�العنصر��ساسأزمة�مفاجأة،�ف���يص�وفحص�الواقع�ومتغ��اتھ،�ست�ون��ذه�القيادات�أمام�

 الملوك���سا�ي�داخل�تماسا�مع�مفردات�العمل�التنظي���والسّ 
ً

�عن��ونھ�حلقة�الوصل�ب�ن�الميدان�والمواقع�ؤسسة،�فضلا

داب���المتخذة�للمناخ�من�التباين��شأن�الت�% 67إ����% 20راسات�أن�أظ�رت�الدّ و . 1المشروعة�للقرارات�والممارسات�المختلفة

  .2لوك�القيادي،�مما��ع���ع���القادة�التحرك�نحو��عز�ز�مناخ��سمح�بالإبداع�بدا������المنظمات��عزى�مباشرة�إ���السّ 

��بداع �لأدبيات �المجال،وا�والمتصفح ��ذا ��� �الميدانية �الباحث�ن��لدراسات �ب�ن �إجماع �شبھ ��ناك �أن يجد

والمتخصص�ن����مجال��بداع،�ع���أن�قدرات�المرؤوس�ن��بداعية�تتأثر�بنمط�القيادة�السائد،�فالقادة�يمكن�أن��س�موا�

صدي�ل�ا�وعرض�حلول�ا��ش�ل�مفتوح����تنمية�القدرات��بداعية�لمرؤوس��م�من�خلال����يع�م�ع���حل�المشا�ل�والتّ 

عوا�مرؤوس��م�ع����بداع�من�خلال�سلوك�م�الذي��عظم�الدافعية�ع����بداع،�ومن�م،�كما�يمكن�للقادة�أن���ّ� أمام�

  . 3خلال�إفساح�المجال�أمام�م��ي�يقوموا�بوضع���داف�أو�ع����قل�المشاركة�ف��ا

ا،�ا�وملموسً ا�وا�ً� قدرا��م��بداعية�تأث��ً ا�ع���سلوك�مرؤوس��م،�وأ��م�يؤثرون�ع���ا�وقو�ً ا�مباشرً إذن؛�للقادة�تأث��ً 

�ل�ذاوتأكيدً  ��؛ا �من ��ل �الموجودة�ب�ن�المنظمات����درجة�التجديد�كث��ً �أنّ ) Hage & Dewar, 1973(يرى �من��ختلافات ا

عية�تتأثر�قدرات�المرؤوس�ن��بدا�والتطو�ر�سب��ا��ختلافات����قيم�وسلوكيات�القادة�أك���من�أي�عامل�تنظي���آخر،�وأنّ 

القادة�يمكن�أن��سا�موا����تنمية�القدرات��بداعية�لمرؤوس��م،�و�تم�ذلك�الديمقراطي،�ز�ادة�ع���ذلك؛�ف�بنمط�القيادة

من�خلال����يع�م،�وإعطا��م�ا��ر�ة����إبداء��راء�والمشاركة،�كما�أن�سلوك�القائد����حد�ذاتھ�يز�د�من�دافعية�الفرد�

لمعنو�ة�لھ�ح���يتمكن�من�مواج�ة�المشا�ل�ال����ع��يھ�أثناء�القيام��عملھ،�إذ�ل�س�من�المعقول�نحو��بداع�ورفع�الروح�ا

ا����ح�ن�أن�قائد�م�لا�يزال�ي�ش�ث�بالقديم�ولا�يملك�روح�المخاطرة�باتجاه�التغي��،�بل�ا�إبداعيً أن�يفكر�المرؤوسون�تفك��ً 

افس��يجا�ي�لدى�مرؤوسيھ،�ح���يدفع�م�إ���التوصل�إ���أف�ار�عليھ�أن�ي�ون��و�نفسھ�متجدد�التفك���وأن�يزرع�روح�التن

  .4جديدة�ومناقش��ا�مع�م�مع�تقديم�يد�العون�ل�م

                                                           
  .187،�صمرجع�سابقخالد�بوجعدار،�ش�يناز�در�وش،� -1
�المسعود�-2 �إبداعية ).2014. (ر�يع �قيادة �ظل ��� �الشاملة �ا��ودة �إدارة �تطبيق �ال��كة: متطلبات �بنك �حالة �العلوم�دراسة ��� �علوم �دكتوراه �أطروحة ،

  .121،�ص،�ا��زائرال�سي��،�جامعة��سكرة�قتصادية،��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�
مجلة�دراسات�دراسة�تطبيقية����قطاع��تصالات��ردنية،�: سلوكيات�القيادة�التحو�لية�وأثر�ا�����بداع�التنظي���).2010. (طا�ر�الغال��،�السيد�محمد�-3

  .162،�ص)6(3،�إدار�ة
،��لية�صنع�القرار����المؤسسة��قتصادية: الملتقى�العلمي�الدو���حول القيادة��دار�ة�وعلاق��ا�بالإبداع��داري،��).2009. (محمد�بو�زة،�رفيق�مرزو���-4

  .11ص،�أفر�ل العلوم��قتصادية�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�ا��زائر،
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ً
د�أو�ع����قل���تمام�بھ،�فل�س�من�المتوقع�للعامل�ن����التفك���المتجدّ �ومن���مية�بم�ان�أن�ي�ون�القادة�قدوة

�إبداعيً أن�يفكر�المرؤوسون�تفك��ً  �مكن�و ا�لما��و�جديد،�إذا��ان�رئ�س�م�يفكر�بطر�قة�تقليدية�ولا�يلقي�ا�تمامً �ادً ا�متجدّ ا

د�التفك���فقط؛�بل�عليھ�أن����ع�التنافس�ب�ن�المرؤوس�ن�القول�أنھ�لا�يكفي����القائد�النا���أن�ي�ون��و�نفسھ�متجدّ 

ومناقش��م�ف��ا،�وإبلاغ��خر�ن��وس�ن�ف�ار�ال���تصلھ�من�المرؤ �ح���يدفع�م�للتوصل�إ���أف�ار�جديدة�من�خلال�دراسة

��ا،�وتطبيق�الملائم�من��ذه��ف�ار،�وت�ليف�من�يأ�ي�بفكرة�جديدة�من�مرؤوسيھ�بالتخطيط�لتنفيذ�ا،�و�تو���تطبيق�ا،�

  .1مع�تقديم�العون�الذي�يطلبھ�من�إم�انات�مادية�ومعنو�ة،�وإعطاء�التقدير�اللازم�لأ��اب��ف�ار�العلمية�المفيدة

 �وأنّ 
ّ
مة��ستلزم�توف����دارة�ا��يدة�ل�ذا��بداع،�ال����ساعد�بدور�ا�ع���ترجمة�نجاح�العمل��بدا������أي�منظ

كن�أن�يتوافر�إلا�بوجود�ا��ماعة�أم�المنظمة�إ���سلوك�حقيقي،�وذلك�لا�يمم�انات��بداعية�سواء�ع���مستوى�الفرد،�� 

ا��ماعة�أو�المنظمة�يمثل�ل��م�انات��بداعية�لدى�الفرد،�بداع،�ذلك�أن�تحو�توف���المناخ�الملائم�للإ لنا��ة��س���قيادة�

بلا�شك�ا��زء��سا����لم�مة�القادة��دار��ن�الذين�يتطلعون�إ���توف���الوسائل��افة،�وإتاحة�الفرصة�للمرؤوس�ن�وإيجاد�

  .2لول��بداعية�للمشكلات�القائمةالمناخ�التنظي���الملائم�الذي����ع�ع����بداع�و�قود�إ���القرارات�وا��

لتحقيق��القيادة�وقبل��ل����ء����رؤ�ة�خلاقة�إبداعية�من�أجل�تحف����فراد�ع���إعطاء��فضل�وفق��ذه�الرؤ�ةو 

لوصول�إ���أك���لا�تدير،�أي�أ��ا�تؤثر�كشفت�تجارب�كث��ة�أن�القيادة�الفعالة��بداعية�تقود�أك���ممّ نجاح�وتم���المنظمة،�و 

� �مسبقة�ما �قواعد �ودون �لأعمال�م ��فراد �أداء �كيفية ��� �التفاصيل ��� �التدخل �دون �ذاتية �وموارد �قيمة �من ��فراد لدى

  . 3للأداء،�ومثل��ذه�القيادة�تمثل����ب�ئة��عمال�اليوم�قوة�التغي���ا��قيقي����المنظمة�والب�ئة�ال����عمل�ف��ا

النمط��وتوقراطي،�الديمقراطية�والنمط�ا��ر�: ��ح�ب�ن�ثلاثة�أنماط�و�النظر�إ���القيادة�الكلاسيكية؛�نجد�ا�ت��او 

،�وتو���الدراسات�المتخصصة����مجال��بداع،�أن�النمط�الديمقراطي�الم�تم�بالعمل�والعامل�ن�معا��و�أك���)الفوضوي (

ا�كشفت�دراسات�متعددة�أن�كم. �نماط�القيادية�فعالية�سواء�فيما�يتعلق�بمستوى��داء�أو�مستوى�التجديد�و�بداع

�إبقاء� �ع�� ��عمل �لأ��ا ��بدا��، �ا���د �تدفق �و�عيق �الديناميكية، �الب�ئة ��� �غ���فعالة ��وتوقراطي �النمط �ذات المنظمات

ت�ا����الفِرَق��ك���حر�ة�كما��و�ا��ال����المنظمات�ذاا��الة�القائمة�واستمرار�ا،�ولكن��ذا�لا��ع���أن�الفِرَق��ك���إبداعً 

النمط�القيادي�ا��ر،�و��ون��ذا��مر�ذا�مغزى�عندما�يتم��ع��اف�بأن��بداع�ل�س�مجرد�عملية�توليد�أك���قدر�ممكن�

من��ف�ار��بداعية،�ولكن�التحو�ل�النا���للأف�ار�إ���حقيقة،�فإذا�لم�يفرض�القائد�درجة�من�التحكم�والتوجيھ،�عندئذ�

  .4أن�تؤدي�إ���صعو�ة�صياغة�اس��اتيجية�وا��ة�للتنفيذ��عت��بداعل�ل�ذه�ا��ر�ة�ال����ي�ون�من�الس�

وقد�طبقت�مع�بداية��لفية�الثالثة�رؤى�فلسفية�جديدة�����نماط�القيادية،�من�أ�م�ا�القيادة�التحو�لية،�لأ��ا�

 
ّ

أن�ا��ديثة�راسات�الدّ �أثب�ت��عض�كما. ن�المنظمات�من�مواج�ة�التحديات�وتحقيق�مستوى�متم���من��داء�والمنافسةتمك

�التحو�لية� �عناصر�القيادة �أبرز �ع���تفعيل �تتحقق �وال�� ��بداعية، �القدرات �وتنمية �التحو�لية �القيادة �ب�ن �علاقة �ناك

                                                           
  .162،�صمرجع�سابق�طا�ر�الغال��،�السيد�محمد،�-1
  .162،�صالمرجع�السابق  -2
  .212،�صمرجع�سابق ).2012( .نجم�نجم�-3
  .188ص،�مرجع�سابقخالد�بوجعدار،�ش�يناز�در�وش،�� -4
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يات�المعاصرة����عالم��التحف��،�و�ل�ام�و��تمام�بالموارد�ال�شر�ة�باعتبار�ا�مصدرا�رئ�سيا�لأي�منظمة����مواج�ة�التحدّ 

�أك���إبداعً . �1عمال �و��ونون �أفعال �ردود �ش�ل �ع�� �أفعال�م �ت�ون �ولا �بالمبادرة، �يتم��ون �التحو�ليون �القادة �أن ا�كما

  .2وتجديدا����أف�ار�م�وأك���أصالة�وتفاعل�مع��خر�ن

�الثالثة �للألفية �المبكرة �البداية �مع �ال��ك���عل��ا �تم �وال�� ��خلاقية؛ �القيادة �ح3أما �دراسات �أكدت �وال�� ديثة�،

ع���أ�مية�القيادة��خلاقية����تحقيق��بداع��داري،�حيث�أن��بداع�لا�يمكن�أن�يتحقق�إلا�من�خلال�) 2017الشاعر،�(

�تمتلك� �ال�� �القيادة �ولكن �العامل�ن، �لدى ��بداع �تحقيق ��ستطيع �قيادة �أي �ول�س �المنظمات، �قيادة �ومساندة دعم

أظ�رت�نتائج�العديد�من�الدراسات�أن�السلوك��خلا���لھ�الكث���من�التأث���ع���ات�والممارسات��خلاقية،�حيث�يلوكالسّ 

��بداع �وم��ا �المتنوعة �التنظيمية �بالسلوك�. المتغ��ات �قدر�ال��امھ �وع�� �بالمنظمات، �العامل�ن ��و�مصدر�التأث����� فالقائد

  .���تنمية�القدرات��بداعية�لد��م�خلا���حتما�سي�ون�لھ�تأث���إيجا�ي�ع���النمط�السلو�ي�للعامل�ن�وع

والقادة�البارعون�يخلقون�ب�ئة�عمل�إيجابية�للموظف�ن�ح���تنفجر�لد��م�الرغبة����تقديم�وتحقيق�أفضل�النتائج،�

القيادة�(���كتا��ما�) 2014،�وا�سابوو �ونلو�(،�كما�ذكر�4وعلاقا��م�بالموظف�ن����نطاق�العمل�علاقات�إيجابية�يز���ا��ح��ام

عدم�رضا�م�عن�رئ�س�م،�والموظفون�الذين�لرجة��و����ب��ول����ترك�الموظف�ن�لأماكن�عمل�م�راجع�بالدّ أن�السّ �،)المتم��ة

  .5اا�بارعً يحكم�م�رؤساء�سيؤون،�أقرب�أر�عة�أضعاف�ل��ك�أماكن�عمل�م�من�الموظف�ن�الذين��عتقدون�أن�لد��م�قائدً 

�دورً  �بالعامل�ن ���تمام ���انب �أن ��ا�امً �اكما �عليھ �يطلق �والذي �المنظمة، �داخل �العمل ����يع مف�وم�) ديوي (��

ا�بأنھ��عمل�من�أجل��دف�لھ�قيمة�متبادلة�ا�ي��ر�وجوده،�شعورً ،�أي�إعطاء�ال��ص�شعورً "الرغبة����الشعور�بالأ�مية"

�أيضً  ��متياز�فيھ �بل �العمل �أداء �لمجرد �فقط �ل�س �دافع �أي �و��نھ، �القائدب�نك �ع�� ��كذا ��خر�ن،��ا، �بوجود ��ع��ف أن

�يدر� ����ع�م، �يحتو��م، �عندما��م، ���ا �و�عمل �نصيح��م �يطلب �القرار، �اتخاذ �فرصة �ل�م �و��يح �يمدح�م �رأ��م، �سأل�م

�يرو��ا� �ال�� �بالطر�قة �للعمل �ا��ر�ة ��عط��م �المخاطر، �تحمل �ع�� ����ع�م �قيمة، �ل�م �أن �يف�مون �فيجعل�م �ذلك، يمكنھ

  .6بقدرا��م�عن�طر�ق�عدم�اع��اض�طر�ق�ممناسبة،��علن�إيمانھ�

): بيل�ج��ت(يجد�من�حولھ�متحمس�ن�للعمل،�يقول��ع���للآخر�ن�عن�ثقتھ،�اح��امھ�وا�تمامھ���م،�وس�كما�يجب�أن

���العامل�ن�ع�����تمام�ج،�وكيف��ستطيع�القائد�أن�ي"ا�تم�بالعامل�ن�معك،�وسوف�تجد�من�حولك�متحمس�ن�للعمل"

لأ��م�يفعلون�ذلك�فقط�بإراد��م،�،�لا�يمكن�إجبار�العامل�ن�ع���أداء�عمل�إضا��،�إجبار�مأنھ�لا��ستطيع��؟��جابة�عمل�م

،�أن�أفضل�نصيحة�لمن�ير�دون�إجادة��قناع����"التأث���ع���سلوك���سان"���كتابھ�ا��الد�) �اري�أوف���س��يت(يقول�

،��ذه�الفكرة�لازالت�سليمة�ح����ن،�ولن�يرغب�العاملون�"رف��خرعليك�إثارة�الرغبة����الط"العمل�م�ما��ان�نوعھ����

لذلك��ناك�حاجة�لاح��ام�الموظف�ن�وإشراك�م����رؤ�ة�المنظمة�عروا�بأ��م����ء�م�م����المنظمة،����أداء�العمل�إلا�إذا�ش

                                                           
  .50،�صمرجع�سابقأحمد�الكبّ��،��-1
  .205،�صمرجع�سابقا��ق�حمدان،�� -2

3- Kelidbari. H. R.R, et al, Op.cit, p466. 
  .12،�ص1ط�،�مكتبة�جر�ر،�الر�اض،القيادة�المتم��ة). 2014. (ر�ك��ونلو،�دوج�وا�سابو� -4
  .10،�صالمرجع�السابق  -5
  .53ص،�1،�مكتبة�جر�ر�لل�شر�والتوز�ع،�الر�اض،�طفن�القيادة����العمل: اك�شف�القائد�الذي�بداخلك). 1999. (ديل��ار�ن���وآخرون� -6
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ذلك؛�لابد�من�معا��ة�فشل�م�لادة�و�حتفاء���م،�واحتضان�المنظمة�ل�م،�ولابد�من�م�افأ��م�ع���تحقيق�النجاح،�و�ش

ذات�مرة�عن�سرّ�قدرتھ�ع���ترو�ض�ال�ونجرس�الغاضب،�ف�ل�) إيز���اور (ئل�ا،�فقد�سُ بحكمة�و�دوء،�و�ذا��مر�ل�س�غر�بً 

�السّ  �ذكر�ا����ال ��و�السّر ) ور إيز��ا(ابق �العسكري ��نضباط �الرئاسة�أم�أن ��� �ا��ق �فوق �القوة �مبدأ �لا، �بالطبع فقد�؟

بدلا�: "،�وأضاف�يقول "أنت�لا�ت�ون�قياديا�بضرب�الناس�ع���الرأس،��ذا�اعتداء،�ول�س�قيادة: "قناع،�وقالأجاب�بأنھ��

�أمّ  �يقال، �بما �يل��م �سوف �الرجل �اقتناع �بمجرد �لأنھ ��قناع �أحاول �ذلك، �سمعً من �سيقول �أخفتھ �إذا �فقط،�ا �وطاعة ا

�ش�ئا �ولا�يفعل �المحيط1"و�ذ�ب �يجعل �أن �القائد �ع�� �لذلك �وأنّ ، �يقدر�عمل�م، �يح��م�م، �أنھ ��عرفون �بھ �أ�مية���ن ل�م

ع���ما��المف�وم��ساس�لتحر�ك�العامل�ن�وتحف���م،��و�أن�يف���عن�أن�العمل�تمّ �أنّ ه،�وأنھ�ير�د�أن��عرفوا�ذلك،�و عند

 ا�محبِ يرام،�فلا�ي�ون�بخيل�الكلام�أو�أبً 
ً
أن�سرّ�القيادة�) Bannow(ف��ى� .ا�من�ح�ن�لآخرا،�لذلك�لابد�أن��شيد���م�شفو�ً ط

  .2لكن����خلق�الب�ئة�أو�المناخ�حيث�ينفذون�الم�ام�المسندة�إل��م�لرغب��م����إنجاز�االة�لا�يكمن����إمرة�المرؤوس�ن،�الفع

ا���ر�ة��ستطيع�أن�تحقيق��ل����ء�و���ل�ست�وصفة�جا�زة�كما�يتصور�ا�البعض،�كما�أ��ا�ل�ست�عصً والقيادة�

 
ّ
�وإن �الظروف، ��جميع ��و�ما �التغي���و�بداع �يجعل �بما �المنظمة ��� �العامل�ن ��ل �بج�ود �المدعومة �التغي����ساسية �قوة �

 
ّ

  . �����3ل�ل�العامل�ن،�و�ذا��و�النجاح�ا��قيقي�للقيادة�الفعالةالمشروع�ال�

  تنمية��بداع�ع���المستوى�الفردي،�ا��ما���والتنظيمي: المطلب�الثالث

� �آخر، �ا�سا�ي ��شاط �كأي ��بداع �ا��ماعات�إن �مستوى �أو�ع�� �نفسھ، �الفرد �مستوى �ع�� �والرعاية يثمر�بالدعم

�تنميتھ� ��� �والفعالية �بالكفاءة �تتمتع �فعالة �قيادة �إ�� �يحتاج �و�و�بذلك �والدول، �ا���ومات �مستوى �أو�ع�� والمؤسسات،

طار�س�تم�التطرق�����ذا�العنصر�إ���كيفية�تنمية��بداع�ع���و����ذا�� . واس�ثماره�وتوظيفھ�لتحقيق�التقدم�للمؤسسة

  .ا��ماعة�وع���المستوى�التنظي��ع���مستوى�مستوى�الفرد،�

   : تنمية��بداع�ع���المستوى�الفردي -أولا

إذ�����عملية��بداع،�اا�حاسمً دورً �ل�ا�ا��صائص�المك�سبة�عوامل�موروثة�وأخرى�مك�سبة،�و يتأثر��بداع�الفردي�

  :4يمكن�تنمية��ذه�ا��صائص�وتطو�ر�ا،�و�مكن�تنمية�القدرات��بداعية�الفردية�من�خلال

 والملاحظة�والتحليل�لدى�الفرد�؛�عز�ز�م�ارات��ستفسار� -

 �سمح�ب�نمية�م�ارات�التفك���الم�شعب�والتفك���الناقد�؛.. العمل�ع���مناقشة��ف�ار�ا��ديدة -

 مختلفة�وتحليل��ف�ار�المتوصل�إل��ا�ودراس��ا�؛�التحدث�مع�أفراد�ل�م�وج�ات�نظر  -

 ا،�و���من�أس�ل�طرق��بداع�والتقييم�معا�؛���يل��ف�ار�ال���تطرأ�ع���ذ�ن�الفرد�فورً  -

 التعامل�مع��ف�ار�و�ساليب�الشاقة�والمعقدة�كر�اضة�عقلية�؛ -

 أولو�ات�ل�ا�والبدء�بالتنفيذ�؛�وضع�خطة�لتنفيذ�الفكرة�ا��ديدة�من�أك����مور�نجاعة�للإبداع،�ووضع -

                                                           
  .59-55: ص�ص،�مرجع�سابقديل��ار�ن���وآخرون،�  -1
  .426،�صط.د�،�الدار�ا��امعية،��سكندر�ة،الموارد�ال�شر�ةالسلوك�التنظيمي�وإدارة� ).2010. (عبد�الغفار�حنفي�-2
  .213،�صمرجع�سابق ).2012. (نجم�نجم�-3
  .132،�ص�مرجع�سابقوسيلة�واعر،�  -4
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 �حساس�بالمش�لة�ووفرة��ف�ار،�والمرونة�و�صالة�؛: مراعاة�عناصر��بداع��ساسية�مثل -

  .توجيھ�النظر�إ���التفك������مجالات�أوسع�وأخذ�الوقت�والم�ان�للتأمل�والتفك��� -

  :تنمية��بداع�ع���المستوى�ا��ما���-ثانيا

ا،�فتحديات��بداع�ع���مستوى�الفرد�فحسب،�بل�ي�ب���أن��شمل�ا��ماعات�داخل�المنظمة�أيضً لا�يكفي�تطو�ر�

�ومن� �المستو�ات، �ع����ل �مبدعة �عمل �وفرق �جماعات �تنمية ��ستد�� �المعاصرة �المنظمات �تواج��ا التطو�ر�والتغي���ال��

  :1العوامل�ال����سا�م����تنمية��بداع�ع���مستوى�ا��ماعات

�ل��ماعةتكو�ن� -1 �مش��كة وال����ش���إ����ف�ار�المش��كة�ب�ن�أعضاء�ا��ماعة�و�ع���عن�القيم�السائدة�ف��ا،��:رؤ�ة

  .لذلك�يتوقع�تزايد�احتمالات��بداع�لدى�ا��ماعة�حينما�ي�شاطر�أفراد�ا�مجموعة�قيم�تتعلق�بأ�داف�ا��ماعة

��منة -2 �والمبادرة ��ق��اح �� �:حر�ة ����ع �توف���ب�ئة �لطرح�أي �المناسب �المناخ �وخلق �أف�ار�م �التعب���عن �ع�� فراد

  .�ف�ار�ا��ديدة�داخل�ا��ماعة

اء -3
ّ
من�خلال�إيجاد�مناخ�يدعو��فراد�إ���التنافس�ع����داء�المبدع،�حيث�تنمو�فيھ��ف�ار��:إثارة�جو�من�ا��وار�البن

  .وتتطور�وتظ�ر�أف�ارا�جديدة

ان��سيطا�يحتاج�إ���توف���المساندة�والدعم�الذي�يأ�ي�أولا�من�الزملاء����العمل�وأعضاء��بداع�م�ما��: دعم��بداع -4

  .ا��ماعة�والرؤساء�و�توف���الموارد�والوقت�اللازم�ن�للإبداع

  :تنمية��بداع�ع���المستوى�التنظيمي�-ثالثا

�وال �النجاح �مص���ا �سي�ون �أ�داف�ا �أس�� �من ��دفا ��بداع �تضع �ال�� �المنظمة �اختلاف�إن �ع�� �والعاملون تطور،

�وتطو�ر�أنفس�م� �تنمية �من �يتمكنوا �ولن �با��مود �أنفس�م �ع�� �يحكمون �فإ��م ��بداع �يحاولوا �لم �إذا �الوظيفية مواقع�م

�القيادات� �ع�� �يجب �وعليھ؛ �وازد�ار�ا، �مؤسسا��م �استمرار�وتقدم �م��رات �من �م�ما �م��را �يفقدون �و�ذلك ووظائف�م،

�ادة�يحتاجان�إ���أ��اص��سعون�دائما�لتعلم�أشياء�جديدة،�و�ذا�ما��ستوجب�عل��م�أن�بداع�والرّ �دار�ة�إدراك�أن�� 

�والمؤتمرات� �النقاش �وحلقات �الندوات ��� �والمشاركة �والتدر�ب �التعلم �من �لمز�د �والفرصة �الوقت �لمرؤوس��م �عطوا

  .و�مارسو��اوالمحاضرات،�ح���يك�سبوا�خ��ات�جديدة�يناقشو��ا�و�تف�مو��ا�

� �إبداعية �بصورة �المشكلات �حل �المرؤوس�ن ��عليم �يجب �التفك����أي )Creative Problem Solving(كما ترو�ض

لوفة����التعامل�مع�المشكلات،�و���يعھ�لي�ون�أك���مرونة�وسلاسة،�بحيث��ستطيع�أن�يخرج�من��ساليب�المحددة�والمأ

  .من�عناصر�العمل�ومقوماتھلعمل�أو����طرق�التفك���أو�غ���ا�ا�يجد�العامل�نفسھ�أمام�حل�إبدا������أساليبف

  :2و�مكن�تنمية��بداع�ع���المستوى�التنظي���من�خلال

                                                           
  .133-132 :ص�،�صسابقمرجع�وسيلة�واعر،�  -1
  .133،�ص�سابقالرجع�الم� -2



 ....................................................................القيادة الإدارية عامل مهم في تشجيع الإبداع داخل المنظمات  : الفصل الثالث

 

213 
 

�البنّاء� - �والنقد �والمشاركة �التعاون �روح �وتنمية �العمل �التفك���وديمقراطية �حر�ة �ع�� ����ع �تنظي�� ��ي�ل وضع

 واح��ام�أف�ار��خر�ن�وتوليد��ف�ار��بداعية�؛

�مع� - �التكيف �ع�� �والقدرة �والتحليل �البحث �إ�� �المؤسسة �قيادة ��س�� �وأن �وواعية �متف�مة �إدار�ة �قيادة وجود

 المتغ��ات��قتصادية�و�جتماعية�والسياسية�؛

 إتاحة�فرصة�واسعة�للمشاركة�وتقبل�ال�شاطات�غ���المألوفة�من�جانب�الفرد�واستحسا��ا�؛ -

 .ستفسار�والملاحظة�والتحليلتنمية�م�ارة�حل�المشكلات�من�خلال��  -

  مسا�مة�القيادة��دار�ة����تنمية��بداع�لدى�الموارد�ال�شر�ة: المبحث�الثالث

� ��داري �القائد �استطاع �ما �إذا �أو�أسس �عوامل �مجوعة �توف���ا�ناك �أدى �تفج����ذلك، �والطاقات��م�انإ�� ات

�عن� �يبحث �ثم �ومن �المشكلات �ي�تظر�حدوث �الذي �القائد �ذلك ��داري �القائد ��عد �فلم �موظفيھ، �لدى �ال�امنة �بداعية

��س�بق��مور�و�توقع�ما�يمكن�حدوثھ
ٌّ

ولعل�من�ب�ن�أعظم�جوانب���ص�تھ�القيادية�. ا��لول�ل�ا،�بل�أصبح���ص�فذ

ة�أنھ�يتمكن�ب�ساطة�من�تفج���الطا
ّ

قات��بداعية�ال�امنة�للعامل�ن�معھ�ع���اختلاف�قدرا��م�ومستو�ا��م�وجعل�كلا�الفذ

  .م��م�ُ�عمِل�عقلھ�وفكره���دمة�الفكرة�ال���من�آمن���ا�وذلك�بأع���درجات�من�الكفاءة�والفعالية�الفردية�والتنظيمية

  جوانب�ومتغ��ات�الب�ئة�التنظيمية�المحفزة�للإبداع: المطلب��ول 

� �تنمية �التّ �عد �لتحقيق �وسيلة�المنظمات �والسّ �بداع �ع���م���والتفوق �العمل �خلال �من �وذلك �عمل�ا، �مجال ��� بق

 ا�وعمليً تنمية�ال�وادر�ال�شر�ة�وز�ادة�قدرا��ا�وصقل�خ��ا��ا�علميً 
ً

�عن�تطو�ر�ا��طط�و�س��اتيجيات�اللازمة�لتحقيق�ا�فضلا

�التن �توف���الب�ئة �مع �العمل �وأساليب �المنظمة ��ذه�أ�داف �عنصر�من �إغفال �لأن �والتجديد، ��بداع ����ع �ال�� ظيمية

  . 1ا�من�فرص��بداع�والتم��العناصر�يقلل��س�يً 

 ��بداعو
ً
  ل�س�ومضة

ً
بل��و�محصلة�تفاعل�الفرد�و��ئة�المنظمة�والب�ئة�العامة،�أ�ي�من�فراغ،�ا�يا�أو�إل�امً أو�إشراق

����تنمية�ا�حاسمً وتلعب�ب�ئة�التنظيم�دورً  �ي���أ�م�جوانب�ومتغ��ات�الب�ئة�التنظيمية�ال���تحفّ . إبداع�المنظماتا ز�وفيما

ال�ي�ل�التنظي���العضوي،�استقرار�: اسية������ست�عناصر�أس) 2014مر��،�(د�ا��بداع�و���عھ����المنظمات�وال���حدّ 

  :2لم�افآت،�و����الآ�يوأنظمة�ا��وافز�وا�قافة�المنظمة،�القيادة،�جماعة�العمل،ث��دارة�لف��ة�طو�لة،

  : )Organic Organizational Structure( ال�ي�ل�التنظيمي�العضوي  -أولا

ا�ع����بداع�وذلك�لأنھ�يتضمن�درجة�متدنية�من�تقسيم�التمايز�الرأ���،�والرسمية�والمركز�ة،�فال�ي�ل�يؤثر�إيجابً 

 .ا����ع�و�س�ل�تب����بداعاتالمختلفة�ممّ العضوي�يوفر�المرونة�والتكيف�والتفاعل��فقي�ب�ن�الوحدات�

حيث�إن�استقرار��دارة�يوفر�المشروعية�والمعرفة����كيفية�إنجاز�العمل� :استقرار��دارة�لف��ة�طو�لة�يرتبط�بالإبداع -ثانيا

 .وتحقيق�النتائج�المرجوة

                                                           
  .215ص،�مرجع�سابقسيد�عيد،��-1
  .406-405: ،�ص�صمرجع�سابق،�ع���مر��  -2
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   :)Organization Culture( ثقافة�المنظمة -ثالثا

� �لد��ا �المبدعة �ع���المنظمات �والفشل �النجاح �وت�ا�� �و�ختبار�والتجر�ة، �المخاطرة ����ع �ف�� �م�شا��ة، ثقافات

  . واء�و���ع�بل�وت�ا����خطاء�وتنظر�إ���الفشل�ع���أنھ�ن�يجة�ثانو�ة�طبيعية�ل��وض����المج�ول السّ 

الثقافة�التنظيمية،��كما�وأصبح��بداع�محصلة�لعوامل�متعددة�لا�يتحقق�من�دو��ا�و�أ�ي����مقدمة��ذه�العوامل

�الب�ئة� �ومتطلبات �سبل ���يئة �من �فلابد ��داري؛ ��بداع �تحقيق �ع�� ��و�القدرة ��س�� �ما �أول ��دار�ة �القيادات �أن و�ما

  . 1والثقافة�التنظيمية�المناسبة�والملائمة�لتطو�ر�م�ارات�وإم�انات�العامل�ن��بداعية

 و ت��بداعية����المنظمة،�طاقاساس�لل� حرك�المة�و�عد�الثقافة�التنظيمي
ً

�إ����نجاز�وتجو�د�دافعً ا�و �إيجابيً عاملا ا

���داء �واس�ناد�ا �المثمر، ��داء �لمقومات �وت�ن��ا �دعم�ا �خلال �تضمن�جملممن �وح�� �الوا��ة، �ا��و�ر�ة �القيم �من وعة

نمو�القدرات��بداعية�يتوجب�عل��ا��ش�ل��سيج�ثقاف��ا�التنظيمية�لت�ون�داعمة�وم��عة�للإبداع،�لأن�الثقافة��المنظمة

 
ُ
عديد�أكدت�و . ا�لا�يجب�عملھ����ب�ئة�العملوجھ�سلوك��فراد�إ���ما�يجب�ومالتنظيمية�وما�تتضمنھ�من�قيم�ومعتقدات�ت

أن�للثقافة�التنظيمية�) 2004الع��ي،�(أكدت�دراسة�ف���تنمية��بداع،��راسات�ع���أ�مية�الثقافة�التنظيمية�ودور�االدّ 

�ع��تأث��ً  ��ا ��بداع �وم��ا �المنظمات �السّ أ�شطة �أحد �����و��ا �والفاعلية �الكفاءة �وتحس�ن �رفع �ع�� ��ساعد �ال�� �الم�مة بل

و�بدا���والثقا���التفاعل��جتما���ذلك�ع���،�سيؤثر�خاصة���م�ا�ومعتقداتٍ ون�أف�ارً العامل�ن�يحمل�المنظمات،�و�ما�أنّ 

 .  2لا�تمام�بالثقافة�التنظيمية����الثمان�نات�من�القرن�العشر�نلال����عملون���ا،�و�ذا�ما�حدا�بالمنظمات��داخل�المنظمة

   :)Leadership( القيادة -را�عا

�خطاء،�بل�و���ع�ا،�وع���القائد�أن��بداع�يتطلب�قيادة�مل��مة�بالتغي���وتدعم��بداع�و�سانده�وت�سامح�مع�

  .�ساعد��فراد����التغلب�ع���خوف�م�من�الفشل،�وتطو�ر�ثقافة�المخاطرة�الذكية�ال���تؤدي�إ����بداع�الدائم

القيادة��دار�ة��انت�ولازالت��عد�من�أ�م�العوامل�المؤثرة����تنمية��بداع�لدى�العامل�ن�بالمنظمات،�وقد��أي�أنّ 

 
ّ
ما�تتأثر�بدرجة�أك���بنمط�القيادة�أثب�ت�عديد�الدراسات����مجال��بداع��داري�أن�قدرات�وم�ارات�العامل�ن��بداعية�إن

لا�تتحقق�إلا����ظل�قيادة�إدار�ة�واعية�ومل�مة،�وال���أصبحت�اليوم�سر�من�أسرار��الممارس����المنظمة،�وأن�عملية��بداع

 .تم���وتفوق�المنظمات�ع���اختلاف�أش�ال�ا

   :)Group Work & Teams Work(جماعة�العمل�وفرق�العمل� - خامسا

ت�الدراسات�ع���أن�وجود�درجة�معتدلة�من�التنوع،�التماسك،�و�ستقلالية،�تتصف�
ّ
��ا�جماعة�أو�فر�ق�لقد�دل

 
ّ
�أو�قل �ا��صائص ��ذه �زادت �ما �إذا �ولكن ��بداع، �و�عزز ����ع �فإنّ العمل؛ ��عتدال �درجة �����ت ��بداع ��عيق ذلك

                                                           
مجلة�البحوث�ال��بو�ة�الثقافة�التنظيمية�وعلاق��ا�بالإبداع��داري�لدى�عمداء�ال�ليات�ومعاون��م����جامعة��غداد،�). 2018. (علاء�الناصر،�ز�نة�حس�ن�-1

  .145،�ص56،�العدد�والنفسية
-271: ،�ص�ص)2(28،�المجلة�العلميةلقيادات��دار�ة�بجامعة�أسيوط،�الثقافة�التنظيمية�وعلاق��ا�بالإبداع��داري�ل). 2012. (ما�ر�محمد،�عمر�مر����-2

272.  
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المنظمات،�ومن�ناحية�أخرى�فإن�الدراسات�أثب�ت�أن�وجود�علاقات�قو�ة�ب�ن�أفراد�ا��ماعة�الواحدة����ع�ع����متثال�

 . وتضر�بالإبداع
ّ

 .1عديد�الدراسات�ع���وجود�تأث���إيجا�ي�لفرق�العمل����تنمية��بداع��داري دت�كما�أك

�يتم� �كث���من��حيان �و�� �ذلك �ومع �وا��ديثة، �للمنظمات�التقليدية �العمل�ال�يا�ل��ساسية �وفرق �جماعات و�عد

لنفس�المع��،�لكن�ع����راسات��ستخدم�المصط���نا��لط�ب�ن�جماعة�العمل�وفر�ق�العمل�ع���الرغم�من�أن�معظم�الدّ 

� �دراسة �مثل ��ش���دراسات �ذلك؛ �وفر�ق��)Zoltan & Vancea, 2015(خلاف �جماعة�العمل �ب�ن �واختلاف �فرق ��ناك أن

  :2العمل،�و�عد�فر�ق�العمل�نوع�خاص�من�جماعات�العمل،�تم��ه�ثلاث�خصائص�أساسية���

 م�ام��فراد�م��ابطة�وم�سقة�؛ -

 ومحدد�؛ل�ل�عضو�ضمن�الفر�ق�دور�معّ�ن� -

 .�ناك�ترابط�ما�ب�ن�أ�داف�م�وأ�داف�المنظمة -

�ال �فر�ق ��عر�ف �و�مكن �لتحقيق�: "أنھعمل �يتفاعلون �وكذلك �بي��م �فيما �يتعاونون �الذين ����اص �من مجموعة

أو�كما��عرّفھ�" مجموعة�من�العلاقات�ال��صية�المنظمة�لتحقيق�مجموعة���داف"،�و�و�أيضا�عبارة�عن�3"ال�دف�المرجو

مجموعة��سا�م�ف��ا��فراد����تحقيق��دف�مش��ك�بحيث�ت�ون�م�ارات�وقدرات��ل�عضو�من�أعضاء�"بأنھ�) جون�أدير(

 . 4"الفر�ق�تتوافق�مع�قدرات��خر�ن
ً
�ا�من�جماعة�العمل،�لذلك�فإنّ ا�وتجا�سً أي�أن�فر�ق�العمل�ي�ون�أعضاؤه�أك���تماس�

م�القدرة�ع���الف�م�ل��عدد�قليل�من��عضاء،�يمتل�ون�مؤ�لات�وم�ارات�ت�املية،: أساسية����لفرق�العمل�ست�مم��ات

و�رى�. 5شعور�بالمسؤولية�المتبادلة�العمل،/الشامل�لل�دف،�ي�شار�ون����أداء�العمل�لتحقيقھ،�لد��م�تصور�وا���للم�مة

أن�ل�ست��ل�المجموعات�فرق؛�فمجموعات�العمل�التقليدية�يتم�توجيھ�أعمال�ا�بواسطة�المشرف�المسؤول،��)2003أرثر،�(

�الفرق� �وإنّ �التنفيذ، �مسؤولية ��� ��شار�ون �الذين ��عضاء �لعمل �ال�س�يلات �و�منح �يقود �القائد �أن �نجد �الفر�ق ��� ولكن

لمسؤولية�الفردية�ولمسؤولية�ا��ماعية�المش��كة،�مما�يجعل�عن�مجموعات�العمل����أ��ا�تتطلب��ل�من�ا�- ا�أساسً �-تختلف�

 ):27(���ا��دول�و�مكن�توضيح�الفرق�بي��ما��.6مستو�ات��داء�الممكنة�أع���من�ال���يمكن�للأفراد�القيام���ا�وحد�م

  

  

  

  

                                                           
،�رسالة�ماجست������إدارة��عمال،��لية�دراسة�ع���عينة�من�المصارف�التجار�ة�السودانية: فرق�العمل�وأثر�ا�����بداع��داري  ). 2017. (صفاء�يوسف�-1

  .لوجياالدراسات�العليا،�جامعة�السودان�للعلوم�والتكنو 
2- Zoltan. R, & Vancea. R. (2015). Organizational Work Groups and Work Teams: Approaches and Differences, 

ECOFORUM, 4(6), p97. 
  .97،�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،��-3

4- Zoltan. R, & Vancea. R. Op. cit, p96. 
5
- Zoltan. R, & Vancea. R. Op. cit, p97. 

�وزارة��قتصاد�الوط���). 2014. (يوسف�أبو�جر�وع�-6 ��� �وج�ة�نظر�العامل�ن ����تنمية��بداع��داري�من �ودور�ا �العمل المحافظات�(واقع�بناء�فرق

  .40،�رسالة�ماجست������القيادة�و�دارة،�جامعة��ق���،�ص)ا��نو�ية
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  أ�م��ختلافات�ب�ن�فرق�العمل�وجماعات�العمل): 27(جدول�

  فرق�العمل  جماعة�العمل

  .المنظمة�ك�دف�ل�ا����حد�ذاتھ��عتمد��دف�-
يتم�تحديد�أ�داف�معينة��عطي�ال�و�ة�للفر�ق�وتصبح�مصدر��-

  .تحف���ل�م

  .ت�شأ�ن�يجة�مش��كة�من�مز�ج�من���شطة�الفردية�وا��ماعية�-  .تأ�ي�الن�يجة�من�تراكم�وت�سيق�نتائج��ل�مج�ود�فردي�-

المحددة�يتحمل��عضاء�المسؤولية�ال�املة�عن�النتائج��-

  .ال���ي�تج�ا��ل�فرد
  .يتقاسم��عضاء�مسؤولية�مش��كة�عن�الن�يجة�ال��ائية�-

�جتماعات�قص��ة�المدة�و�تم�إجراؤ�ا�وإدار��ا�بواسطة��-

  .قائد�رس��

فيھ��عضاء� و�عمل الذي�يناقش،�يقرر " الم�ان"�جتماعات�����-

  .الوقت�ش�ل�مش��ك�و�حلون�المشا�ل�بفعالية�دون�ضغوط�من�

  .مؤ�لا��م�الوظيفيةدوار�ع����عضاء�بما�ي�ناسب�و يتم�توز�ع�� �-  .يتم����يع��عضاء�ع���تو���أدوار�متعددة�ومتنوعة�-

  .يتم�م�افأة�وتقدير�المسا�مات�الفردية�-
يتم��ع��اف،�الم�افأة�و�حتفال��ش�ل�متكرر�مع�جميع��-

  .�عضاء�بالنجاحات�ا��ماعية

Source: Zoltan. R, & Vancea. R. (2015). Organizational Work Groups and Work Teams: 

Approaches and Differences, ECOFORUM, 4(6), p96. 

   :)Rewards & Incentives Systems( أنظمة�الم�افآت�وا��وافز -سادسا

�ب�ن �والر�ط ��بداع، �تلائم �ال�� �الم�افآت �نظم �وضع �و�سانده �يحفز��بداع ��و�منح��ما �و�بداع �الم�افآت أنظمة

�ا��يد �والتقدير�و�داء �فو�غ .�ع��اف �ا��افز؛ �نوع �النظر�عن �وز�ادة�ض ��و�حفز�العامل�ن �وجود�ا �من ��ساس ال�دف

  :1التفاعل�ب�ن�ا��وافز�وقدرات��فراد،�و�مكن�التعب���عن�ذلك�بالمعادلة�التاليةب�نجاز�لد��م،�و�ذا��نجاز�يتحقق�

  

  

اختيار��فراد�وذوي�القدرات�العالية����العمل،�لا�يكفي�لوحده�لضمان��نجاز��أنّ من�المعادلة�أعلاه،�يمكن�است�تاج�

حفز�من�واجبات�المنظمة�ألا�و�و�خلق�ا��فز�ال�ا���لد��م�ح���يمكن�تحقيق�،�إنما�يحتاج�إ���عامل�آخر�يبالش�ل�المرغوب

أنھ�و�غض�النظر�عن�ش�ل�ا��وافز�وطر�قة�عمل�ا�فإن�ارتباط�ا�بالإبداع��داري��إ��) 2018ال��اد��،�(ذلك��نجاز،�و�ش���

  :بكفاءة،�ومن��ذه�الشروط��ش�ل�عام�يتطلب�وجود�مجموعة�شروط�تجعل�من�تلك��داة��دار�ة����المنظمة��عمل

 العدالة����تقديم�ا��وافز�وكفاء��ا�للعامل�ن�؛ -

 تنو�ع�ا��وافز،�بحيث��شمل�ا��انب�ن�المادي�والمعنوي�وذلك�ل�شبع�حاجات�ورغبات�وتطلعات�العامل�ن�؛ -

 مشاركة�العامل�ن����وضع�نظام�ا��وافز�يمكن�أن�يز�د����إقناع�م�بھ�وتحمس�م�لھ،�والمحافظة�عليھ�؛ -

 حديد�الوقت�الملائم�لاستخدام�ا��وافز�خاصة�تلك�المادية�م��ا�وال���لابد�أن�ت�ون����مواعيد�محددة�ومتقار�ة�؛ت -

                                                           
�ال��اد�� -1 �ا��امعات). 2018. (سلمان �لأساتذة �البح�� ��بداع �تنمية �ا��وافز�ع�� �: أثر�نظام ��غداد، ��� ���لية �ال�ليات ��� �تحليلية �دراسات�دراسة مجلة

  .220ص،�)43(13،�محاس�ية�ومالية

  قدرات��فراد+ ا��وافز�= از�الفرد�إنج
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�ا��وافز� - �نظام �بمراجعة ���تمام �ومستمر�لأ ضرورة �دائم �ا��ارجية��ش�ل �الب�ئة �متغ��ات �مع �يتلاءم �بما �تطو�ر�ا جل

�مع�ملاحظة�أنّ  �و��تج��للمنظمة �الفعال، �دوره �يفقد �المنظمة، ��� �مؤسس �نظام ��ش�ل عدم�استخدام�ا��وافز��دار�ة

تد�ي�����المنظمة�وعدم�رضا�م����عمل�م،�عدم�الراحة�وعدم�السعادة�للعامل�ن�ارتفاع�معدل�دوران�العمل،:  ا�ي��عنھ�م

 .زمن�أداء�الم�ام�عن�المحددز�ادة�و  سيادة�اللامبالاة�وعدم�المسؤولية،مستوى��داء�لدى�العامل�ن�و 

 :نجد�من�ب�ن�المتغ��ات�المحفزة�للإبداع�وإضافة�للعناصر�السابقة،

  : )Participation( المشاركة -سا�عا

�ورسم� �القرارات �كصناعة �بالمنظمة �المتعلقة ��مور �مختلف ��� �والمرؤوس �القائد �ب�ن �ما �المشاركة �عملية �عت��

� �ذات �وغ���ا، �ا��طط �وصياغة �نظرً السياسات �كب��ة �تفج���الطاقات�أ�مية �خلال �من ���داف �تحقيق ��� �لمسا�م��ا ا

و�م�انات��بداعية�والمبادأة،�لأن��فراد�العامل�ن�ذوو�تأث���كب���ع���واقع�العمل�و�نتاجية،�إذ��عت��ون��م��ك���معرفة�

عليھ؛�فإن�إفساح�المجال�أمام�العامل�ن�للمشاركة�بالمشكلات�ال���تحيط�بالعمل�و�ك���معرفة����إيجاد�ا��لول�البديلة،�و 

مع��خر�ن�وخاصة�مع�المستو�ات��دار�ة�المسؤولة�مصدرا�من�مصادر�الدعم�المعنوي�ل�م،��مر�الذي�يجعل�م��شعرون�

منة�لد��م�ال���بقيم��م�وا�ساني��م،�و�و�ما��ساعد�م�ع����ج��اد�أك�������داء�وطرح��ف�ار�و�ذل�المز�د�من�الطاقات�ال�ا

   .1من�شأ��ا�تحس�ن�طرق�العمل�وغ���ذلك

  :)Employees Empowerment( تمك�ن�العامل�ن - ثامنا

���� �مضافة �قيمة �خلق �من �لتمكي��م ف�ن
ّ
�للموظ �المطلو�ة �القدرات �من �مجموعة �إ�شاء ��ع�� �ال�شر�ة �الموارد تمك�ن

�وفاعلية �بكفاءة �وأدا��ا ��دوار�والمسؤوليات �ولعب مة
ّ
�. 2المنظ �) راندولف(و�عرّف �التّمك�ن ھ

ّ
�السّ "أن �صاحب�تحو�ل �من لطة

ثمّ�إنّ� .ا�ل�ذا�فالتّمك�ن�ل�س�فقط�منح�حرّ�ة�التّصرف�بل�أيضًا��و�درجة�أع���من�المسؤولية،�ووفقً 3"العمل�إ���الموظف�ن

رات�تلامس�مضمونھ�و�ش�ل�ميدانھ
ّ

ب،�و�عّ���عنھ�من�خلال�مجموعة�مؤش
ّ

د�كصفة�لفعل�محدّ �مف�وم��بداع�مف�وم�مرك

رات��بداع�تن�ثق�من�الفعل�المحدّ أو�ممارسة�معيّنة،�لذلك�ف
ّ

لتمك�ن�أحد�الموضوعات�الم�مة����او�عد�. د�و�ش���إليھمؤش

العلاقة�ب�ن�التمك�ن�و�عد��–) 33(الش�ل��– لوك��بدا���القادر�ع���مجا��ة�التحديات�ا��ديدة����تنفيذ��عمالحفز�السّ 

��بدوالسّ  �توافر�لوك �وعند ��خرى، �إ�� �إحدا�ما �تؤدي �قو�ة �علاقة �العامل�نا�� �بتمك�ن �القائد �لدى �إ���رغبة �ي��أ �فإنھ ،

لاحيات،�والبدء�بمنح�الثقة�للمرؤوس�ن�من�خلال�إعادة�توز�ع�المسؤوليات�ع���نحو�غ���إعادة�النظر����عملية�تخو�ل�الصّ 

�ا �إطار���داف ��� �الصلاحيات �من �مز�د �وتفو�ض �المرؤوس�نمركزي �قبل �من �تنفيذ�ا �ع�� �أنّ . لمتفق �وا��دير�بالذكر؛

�ا��ود �إدارة �أوجھ �أحد �التمك�ن �خلال �من �المعاصرة �المنظمات �قيادة �و�عد ��بداع، �من �لا�يتجزأ �جزء �الشاملة�التمك�ن ة

يأ�ي�التمك�ن�ضمن�سياسة��دارة��س��اتيجية�ال����عزز�الثقة�بالعامل�ن�و�عمق�م�ارا��م�وقدرا��م��وعمومًا. للعمل��داري 

 
ً

ع���أ�مية��عتماد�ع���أف�ار��)Fottler & Ford, 1995(وقد�ركز�فول���وفورد�. �لنجاح�التمك�نورعاية�وإبداعا��م�س�يلا

                                                           
  .84،�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،��-1

2- GanjiNia. H, Gilaninia. S, & Sharami. R. P. M. (2013). Overview of Employees Empowerment in Organizations, 
Arabian Journal of Business and Management Review (OMAN Chapter), 3(2), p38. 

3 - Kumar. A. A, & Kumar. P. J. (2017). Employee Empowerment: An Empirical Study, Global Journal of 
Management and Business Research: A Administration and Management, 17(4), p59.   
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ن�لد��م��ع���بأن�ي�ون�لد��م�القدرة�ع���تلبية�متطلبات�المس��لك�ومن�وآراء�وم�ارات��ل�العامل�ن،�وإن�إدراك�عملية�التمك�

  .1لوك��بدا���لدى�العامل�ن����المنظمةلطة�العليا،�و�ذا�يقود�إ����عز�ز�السّ غ���ا��اجة�إ���ا��صول�ع���إذن�من�السّ 

  لدى�العامل�ن�نمية��بداع�ب التمك�ن�وعلاقتھ ):33(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

Source: Zhang. X. (2007). Linking Empowerment and Employee Creativity: The Mediating 

Roles of Creative Process Engagement and Intrinsic Motivation, Doctorat Thesis in 

Philosophy, University of Maryland, p65. 

� �ا��راحشة �دراسة �أشارت �أنّ ) 2006(وقد �����إ�� ��بداع �تنمية ��� ��سا�م �أ�عاده �بجميع ��داري �التمك�ن ممارسة

  :2المنظمات،�ومن��ذه���عاد

 العامل�ن�ع���طرح��ف�ار�و�ستماع�إل��ا�واح��ام�ا�؛���يع� -

 إيجاد�قنوات�اتصال�فعالة��سمح�ب�بادل�المعلومات�ب�ن��فراد�؛ -

 ل�إ���أف�ار�إبداعية�جديدة�؛���يع�التنافس�ب�ن�العامل�ن�لدفع�م�نحو�التوصّ  -

 عم�المادي�والمعنوي�للمبدع�ن�ومشار�ع�م��بداعية�؛تقديم�الدّ  -

  .��تمام���ا�وتطبيق�المفيد�م��اار�ا��ديدة�دراسة�جادة،�ودراسة��ف� -

 دعامات�ومتطلبات�القيادة��دار�ة���فز�وتنمية��بداع�لدى�العامل�ن: المطلب�الثا�ي

ا�لما�يحيط�بالإبداعية�من�،�يجب�ع���قيادا��ا��دار�ة�أن�تضع�حد� المنظمةمن�أجل�رسم�الطر�ق�نحو��بداع�داخل�

غموض،�ح���يدرك��ل���ص�بالمؤسسة�أين�ي�ب���أن�يوجھ�مج�وداتھ،�وتتحمل��قيادة�المؤسسة�المسؤولية�ال��صية����

���ال����ستطيع�الكشف�عن�مدى�قدرة�العامل�ن���دار�ة�الفعالةإشاعة�مناخ��بداع�و�بت�ار�داخل�المؤسسة،�والقيادة�

ف�ل���ص�لديھ�أسلو�ھ�ا��اص�����تيان�بالأف�ار�ا��يدة�وا��ديدة،�وذلك�ب���يع�التواصل�الفعال�ف��ا�ع����بداع،�

  .و�ناء�جسور�وطيدة�ب�ن�المجموعات�من�أجل�تبادل�مستمر�للأف�ار�والمق��حات

                                                           
�أثر�التمك�ن��داري����السلوك��بدا���لدى�العامل�ن����البنوك�التجار�ة��ردنية،�). 2011. (محمد�المبيض�ن،�محمد�الطراونة -1 �دراسات العلوم�(مجلة

  .490 -489: ص،�ص�)2(38،�)�دار�ة
  .491 -490: ،�ص�صسابقالرجع�الم  -2

تمك�ن�القائد�

 للعامل�ن

التمك�ن�

 النف����

�ل��ام��عملية�

 �بداع

  

 الذا�يا��افز�

  

 بداع�العامل�نإ

����يع�القائد�للإبداع

التمك�ن�

 الوظيفي�
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  الدعامات��ساسية���فز�العامل�ن�ع����بداع����المنظمات�-أولا

�عبء �يقع �المنظمات ��� ��دارة �ع�� �مجالات��إن ��افة ��� �و�بداع �التفوق �تحقيق �ع�� �العامل�ن �وتحف����افة حث

عامات�أو�الر�ائز�ال���يجب�ع����دارة����وتتمثل�أ�م�الدّ . ال�شاط���ا،�فأي�تفوق�أو�ابت�ار�جديد�لن�يأ�ي�إلا�من�خلال�م

  :1المنظمات�مراعا��ا���فز�العامل�ن�لتحقيق��بداع�الم�شود�ما�ي��

المنظمة�ال���يمكن�تص�يف�ا�ع���أ��ا�منظمة�مبدعة�يجب�أن�ي�ون� :�داف�ال����س���المنظمة�إ���تحقيق�اوضوح�� �-1

� �مجموعة �العامل�لد��ا �جميع ��س�� �ومكتو�ة �محددة ���داف�أ�داف ��ذه �أن �فضلا�عن ��ذا �تحقيق�ا، �إ�� �المنظمة ��� ن

  .أن�ذلك�يحفز�ع���تحقيق�المز�د�من��نتاج�و�بداعيجب�أن�ت�ون�معروفة�ومف�ومة�من�قبل�جميع�أفراد�المنظمة،�حيث�

إن�المنظمات�ال�����تم�بال��ك���ع����ل�ما�من�شأنھ�ز�ادة�إنتاجي��ا�وتحقيق�معدلات� :ال��ك���بصفة�أساسية�ع����داء�-2

تحقيق�معدلات�أداء�عالية،�فإذا��أداء�عالية��عت���أك���تحف��ا�للعامل�ن���ا�ع����بداع�مقارنة�بتلك�ال���لا���تم�بالإنتاجية�أو 

�بأنّ  �يبدون�اللامبالاة�ب��م��نتاج�المحقق�أو�بالمعدلات�المتدنية�من��داء،�فإن��شعر�العاملون����منظمة�ما المدير�ن���ا

  .ذلك�ي�ون�لھ�تأث���سل���ع���اتجا�ات��ؤلاء�العامل�ن�نحو��بداع�والعكس���يح

�لد�-3 �و�بداع �المخاطرة �روح خاطر� :ى�العامل�نإيجاد
ُ
��ص�يقبل�الدخول����مشار�ع�أو�يضع�نفسھ����مواقف��و�الم

مجالات� أو��ن�لا�يقبل�الدخول����مشار�ع���ح�،ضعيفة�نجاح�ا�تاحتمالا �أنّ وكب���بالرغم�من��تتم���بأ��ا�ذات�عائد�عالٍ 

  .عائد�ا�قليل�م�ما��انت�احتمالات�نجاح�ا�مضمونة�تتم���بأنّ 

العامل�ن�و�حفز�م�ل�ي�ت�ون�المخاطرة�جزءا�من�سلوك�م،�لأن��فراد�يوجد��ذه�الروح�لدى�من�والقائد�الفعال��و�

��انت�السلبيات�المصاحبة� �م�ما �للابت�ار�والتطو�ر�والتجديد ���صا�مبدعا،�ف�و��س�� �ي�ون �الغالب �المخاطر��� ال��ص

  .لزمن�واستمرار�عملية��بداعا�بمرور�البيات�تدر�جيً لذلك،�حيث�س�تلا����تلك�السّ 

كث��ا�ما��سمع�عن�منظمات�ترفع�شعارات�أن���تمام�بالعنصر�ال�شري��و�محور� :��تمام�الصادق�بالعنصر�ال�شري �-4

�الشعارات ��ذه �لمثل �صدى�فع�� ��ناك�أي �ي�ون �دون�أن ��دارة ���ا �من�المحاور�ال�����تم إن�العوامل���سانية�. أسا���

  .العوامل�المحددة���فز��فراد�ودفع�م�لتحقيق��بداع�الم�شود�عت���من�أ�م�

�عت���بمثابة�ا��طوات�أو�المراحل�ال���يجب�أن�يقوم���ا�العامل�لأداء�عمل� :ت�سيط��جراءات�اللازمة�لإنجاز��عمال�-5

�والسّ  �بال�ساطة �ت�سم �ا��طوات ��ذه ��انت �و�لما �مع�ن، �أو�التكرار�الممل �التعقيد �وعدم �إنجاز�ا��ولة �إ�� �ذلك �أدى �لما

  .بصورة�أفضل�و���ف��ة�زمنية�أقل،��مر�الذي�ينعكس����ال��اية�إيجابيا�ع���تحقيق��بداع�الم�شود�من�جانب�العامل�ن

العضو�ة�التنظيمية،�: �شتمل�المناخ�التنظي������أي�منظمة�ع���مجموعة�من�المتغ��ات�مثل :توف���مناخ�تنظيمي�فعال�-6

�التن �الماديةال�ي�ل �والنوا�� �القيادية، ��نماط ��فراد، �ب�ن �التعاون �العمل، �قواعد ��فراد، �تفاعل �توافر� .ظي��، و�ؤدي

بدرجة�عالية�من�الفعالية��–ذات�العلاقة�بالمناخ�التنظي����من�العناصر �– ةالمتغ��ات�أو�العناصر�السابقة�وغ���ا�بالمنظم

  .�تيان�ب�ل�ما��و�خلاقإ���حفز�العامل�ن���ا�وح��م�ع����بداع�و

                                                           
  .28 -26: ص�ص،�مرجع�سابقخ��اء�المجموعة�العر�ية�للتدر�ب�وال�شر،� -1
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  :عامات�الكفيلة�بتحف���العامل�ن����المنظمة�ع���تحقيق�التفوق�و�بداع����مجالات��شاط�اأ�م�الدّ ) 34(و�و���الش�ل�

  الدعامات��ساسية���فز�العامل�ن�ع����بداع): 34(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

،�المجموعة�التفك����بت�اري�و�بدا������ظل�القبعات�الست�للتفك�� ).2014. (المجموعة�العر�ية�للتدر�ب�وال�شر�خ��اء�:المصدر

  .29ص�،3طالعر�ية�للتدر�ب�وال�شر،�القا�رة،�

  :متطلبات�تنمية�القدرات��بداعية�-ثانيا

�عت���لازمة�لنجاح�العملية�القيادية�لأ��ا��عت����ساس���فز�العامل�ن�والعوامل��س��اتيجيات���ناك�مجموعة�من

تمكن�المنظمة�من��ستمرار�ومواصلة�عمل�ا�وإيجاد�ا��لول��عت���متطلبات�لع���تفج���طاقا��م��بداعية�ال�امنة،�وال���

  :�ذه�المتطلباتومن��.�بداعية�وإحداث��غي��ات�إيجابية����بناء�المنظمة�و���عمليا��ا��دار�ة

�الملائم -1 �التنظيمي �وتوف���المناخ �التنظيمية �الب�ئة من��ع���يئة�المناخ�التنظي���الملائمتتطلب�عملية�تنمية��بدا :��يئة

�التنظيم �كفاءات �تدعيم �ع�� �القدرة �حيث �ب، �حوافز�غ���تقليدية، �المناء ��� ��بداع �ثقافة �التفك���إشاعة �لت�شيط نظمة

ترت�ب�وجدولة��ولو�ات،�إذ��عد�عملية��بداع�وإدار��ا�أ�م�التحديات�ال���تواجھ�المدير�ن�والمنظمات�ع���إعادة��بدا��،�

���ظل�استحقاقات�المرحلة�ال���تم��ت�بز�ادة�معدلات�التغي���واشتداد�المنافسة،�ال���تدفع�بالمنظمات�للبحث��،حد�سواء

    .��1اعن�نماذج�متقدمة�وجديدة�لإدارة�عملية��بداع�ف

                                                           
  .161،�صمرجع�سابق،�طا�ر�الغال��،�السيد�محمد�-1

  

  

  

  

حفز�العامل�ن�ع���

�بداع����

 المنظمات

  

وضوح���داف�ال����س���

 المنظمة�لتحقيق�ا

  

ال��ك���بصفة�أساسية�ع���

 �داء

  

إيجاد�روح�المخاطرة�و�بداع�

 لدى�العامل�ن

  

ت�سيط��جراءات�اللازمة�لإنجاز�

 �عمال

  

 توف���مناخ�تنظي���فعال

  

��تمام�الصادق�بالعنصر�

 ال�شري 
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  :  أ�م�ملامح�الب�ئة�التنظيمية�المعززة�للإبداع) 35(و�و���الش�ل�

  الب�ئة�ال���تنمي��بداع): 35(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  .180،�صط.سامة�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�د،�دار�أ�بداع��داري  ).2015. (جمال�خ���الله�:المصدر

 ف
ّ
 �ل

ّ
��ل �بالمبدع�ن �المحيطة ��جواء �ترتبط�ما�صفت �للإبداع ��ل�العوامل�المحفّزة �نجد �إذ ����سماء��بداع، قوا

ّ
�حل ما

 
ً
�وثيقً ارتباط �ومباشرً ا �الب�ئةا ���ذه �أك��� ،ا �الب�ئة ت

َ
�ُ�يّ� ما

ّ
��بداعف�ل �من �حقيقي �ملموس ��ناك �العامل� .�ان و�عت����ذا

ا����ب�ئة�لا����ع�ع����بداع�بل�����عض��حيان����ب�ئة�قد�ذو�أ�مية�ك��ى،�فل�س�من�المنطقي�أن�تجد�مبدعً ) الب�ئة(

 بداع،�لذلك��انت��ذه�� تقتل�
ُ
ا�من�صناع�القرار����مراكز�م�كث��ً �نجد�أنّ ف ،ت�ولاقت�ا�تمامًا�واسعًايَ مّ الوسيلة�م�مة�إذا�ن

لذلك�نجد�أن�غياب�المناخ��من�والم��ع�للتفك���. ف����ع���من�تحت�أيد��م�بطر�قة�مباشرةغط�النّ يمارسون�نوعًا�من�الضّ 

ا�وتلعب�القيادة�دورً  .1ن�ا��واجز�ال���تحول�دو��م�ودون��بداعا�ما��رّ�يحدّ�من�سلوك�المبادأة�لدى�المرؤوس�ن�و�ولد�نوعً 

إ���تباين�أثر�القيادة�) 2000،�وأيوب،�1999النمر،�(لت�دراسة�ا����توف���الب�ئة�المناسبة�للعملية��بداعية،�وقد�توصّ رئ�سً 

�السّ  �البنّ �� �والمنافسة �ا��افز�ة �خلال �من ��بدا�� �لوك �و���يع �العامل�ن، �ب�ن �اءة �أكد �كما �المعلومات، العوا��،�(تبادل

لوك��بدا���لدى��فراد،�وأكدت�دراسة�أمبل�ع���دور�القيادة�كعامل��ام����توف���الب�ئة��بداعية�و���يع�السّ ) 1986

)Ambile, 1998(� ّأ�م�صرف����أداء�الم�ام�ودعم��دارة�العليا�و���يع�ا�للأف�ار�ا��ديدة����أن�شعور�العامل�ن�بحر�ة�الت

�السّ  ��� �المؤثرة �المنظماتالعوامل ��� ��بداع �ع�� ��يجا�ي �ف�شيو�. 2لوك �المناخ��)Vecchio, 1991(و�رى �إيجاد ضرورة

  :3اعم�للإبداع�من�خلال�عوامل��عزز�و���ع�المبادرات��بداعية،�و��الدّ 

 ل�نتائج�الفشل�؛وتحمّ �إفساح�المجال�للمبادأة�والمخاطرة -

 المفتوحة�ضمن�الب�ئة�الداخلية�وا��ارجية�؛دعم�قنوات��تصال� -

 ال�سامح�مع�أنماط�ال��صية�المختلفة�لدى�العامل�ن،�وقبول�واس�يعاب��ذا�الواقع�؛ -

                                                           
بناء�معاي���التدر�ب،�جامعة��مام�محمد�بن�سعود��:حول �،�ورقة�عمل�مقدمة�للملتقى��ول �بداع�مف�ومھ�ووسائل�تنميتھ ).2011. (محمد�آل�ناقرو �-1

  .�32سلامية،�أفر�ل،�ص
  .490،�صمرجع�سابقمحمد�المبيض�ن،�محمد�الطراونة،�� -2
  .491،�صرجع�السابقالم  -3

الب�ئة�ال���تن���

 �بداع

  مناخ�م�سامح�مع��ف�ار

  مناخ�م��ع�ل��ديد

  ��ب�النقد�للأف�ار�ا��ديدة

  قبول�ا��لول�غ���التقليدية

  توف����ثابات�للمبدع�ن

  تنمية�أساليب�التعليم�الذا�ي

 قبول��ختلاف�والتم��
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 ا�ووضع�أ�داف�م��دار�ة�؛منح�ا��ر�ة�للأفراد�العامل�ن�للتفاعل�معً  -

 تخصيص�جوائز�للمبدع�ن�؛ -

   .مثل�صناديق�المق��حات�والعصف�الذ���استخدام�أساليب�فنية�وإدار�ة�مختلفة�ل���يع��بداع،� -

�للأمور �-2 �الواقعية �النظرة �إ�� �بالإضافة �التخيل �بالواقع،�يمكن�أن��:���يع إن�ال�شديد�ع���أن�ي�ون�التفك���مرتبطا

�ا��رّ ي�بّ  �التحرك ����يع �إلا�أن �مفيدة، ��غلب �ع�� ��� �ال�� �الغر�بة �للاحتمالات �التجر�ب �عملية �من �إ����ط �ا��يال من

  .1قيقة�والمزج�ب�ن��راء�الغر�بة�والتقو�م�الناقد�من���مية�بم�ان�العمل�ع������يع�اا��

�والتفرد�-3 ��ختلاف �إحساسً  :���يع �الفرد �وإعطاء �التجر�ب، �ع�� �والعمل �الرأي ��� ��ختلاف ����يع ��ما�إن �بتفرده ا

  .2أمران�مرغوب���ما

مة�الغالبة�ع���المبدع�ن،�ف�م�لا�ي�تظرون�طلب�ا��ل�للمشكلات�ال���السّ روح�المبادرة����: تنمية�و���يع�روح�المبادرة�-4

�المبادرة� �جوانب�روح ��ام�من �جانب قد�تتعرض�ل�ا�المؤسسة�أو�المنظمة،�ولك��م�دائما�يقدمون��ق��احات�البناءة،�ف�ذا

�يض �أن ��ستطيعون �موظف�ن �إ�� �وحاجة �رغبة �لديھ �عمل �صاحب �و�ل �مبدعا، �ال��ص �من �تجعل �ع���ال�� �أيد��م عوا

�العمل ��� �اللازمة �التحس�نات �بإخلاص �يق��حون �يبادروا �وأن �المشكلات، �ش�ل� .مواضع ��� �تخرج �المبادرة �روح ��انت وإذا

أ�ل�مكة�أدرى�(وم��ا�أن�ي�ون��ق��اح����صميم�مجال�من�يقدمھ،�لأن��،مق��حات�ف�ناك�شروط�واجبة�ل�ذه��ق��احات

ال��وض،����بھ�نحو����بحل�مشكلاتھ�والسّ ،�ومجال�عملك�الذي��عرفھ�عن�غ��ك�والذي��عرف�عنھ�الكث����و��وْ )�شعا��ا

العمل،�و�و����س�يل�ذلك��أو�لتنظيم�المؤسسةلتوف���أموال�المؤسسة،�أو�لتحس�ن�ا��دمة�����لذا�فالمبدع�يبحث�عن�طرق 

  .و��تعد�عن��ف�ار�السطحية�ال���تقلل�من�مصداقيتھ�وتصرف��ن�باه�عنھ�قوم�بإجراء�تجارب�لاختبار�أف�ارهي

والمبادرات�و�ق��احات�لا�يكتب�ل�ا�النجاح�إلا�ح�ن�تتحول�إ���خطة�قابلة�للتطبيق،�فإذا�لم�يكن��ناك�خطة�بات�

�ا�� �وضوح �وعند �ش�وى، �عن�المق��ح �س�نجم �وا��سائر�ال�� �الم�اسب �حساب �يجب ��بداعية �المق��حات �تحتوي �ال�� طة

ا����الطر�قة�ال���يمكنھ���ا�إحداث�التغي���المرغوب،�أو�الشروع����إحداثھ،�و�و�لذلك�تطبيق��ذه��ف�ار،�والمبدع�يفكر�ملي� 

  .3قادر�ع���تحمل�المسؤوليةيثق����مق��حاتھ�و�ناقش�ا�مع��خر�ن،�و�لتمس�المشورة،�و�و�بلا�شك�

وال����س�م����إثارة�الفكر�وخلق�روح��بداع،�وتقديم�أف�ار�جديدة�عند�دراسة�: ���يع�استخدام��ساليب�العلمية -5

القرارات����مختلف�مراحل�ا،�ولعل�من�ب�ن�أ�م��ذه��ساليب�أسلوب�العصف�الذ���،�الذي��عتمد�ع���تقديم�أك���قدر�

  .4و�ق��احات�للمش�لة�دون�فرض�قيود�ع���مقدم��ا����بداية�طرح�الفكرةمن�ا��لول�

توصلت�دراسات�أن��ناك�علاقة�طردية�ب�ن�التحف���وال���يع�وقدرة�العامل�ن�ع����بداع،� :و���يع�العامل�ن�ا��وافز  -6

لتظ�ر�وتتجسد�ع���أرض�الواقع،�ف�لما�أي�أن��ناك�نوع�من�الروح�المعنو�ة�ال�امنة�لدى�العامل�ن�ت�تظر�الفرصة�المناسبة�

  .وجد�العامل�تحف��ا�و���يعا�من�قبل�قائده��لما�ارتفعت�روحھ�المعنو�ة�واتجھ�نحو�تفج���الطاقات��بداعية�ال�امنة�لديھ

                                                           
  .36،�صمرجع�سابقجمال�خ���الله،��-1
  .36سابق،�صالرجع�الم� -2
  .96-95: ،�ص�صسابقالرجع�الم� -3
  .137،�صسابقمرجع�ما�ر�حسن،��-4
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� �وال�اتب �الباحث �حدّد ��و��ن"وقد �" وليام �كتابھ �القيادة"�� �الروح�" فن �خلق �ع�� �العناصر��ساعد �من مجموعة

  : 1دى�العامل�ن�تتمثل���المعنو�ة�ل

 ؛ أن�يدع�القائد�مرؤوسيھ��شار�ونھ����أف�اره�وأ�دافھ�وأغراضھ -

-  
ً

 ؛ ا�أثناء�لقاء�المرؤوس�نا�مب�سمً أن�ي�ون�مرحا�مع�مرؤوسيھ��شوش

 ؛ أن�يل��م�بأع���مستوى�من�ال��ا�ة�ال��صية -

 ؛ رئاستھبناء�الثقة�المتبادلة�من�خلال�إظ�ار���تمام�ا��قيقي�بمن��عملون�تحت� -

 ؛ أن�يركز�ع���العطاء�بديلا�عن�المنفعة�ال��صية -

 ؛ أن��شعر�أتباعھ�بأ�مي��م����تحقيق���داف�المخططة -

 .أن��عامل�مرؤوسيھ�كما�يحب�أن��عاملوه -

 .2ونجد�أن�تمي���الم�افآت�المادية�عن�المعنو�ة�كإشعار�الفرد�بقيمة�إنجازاتھ��عت���أيضا�من�النّظم�الم��عة�للإبداع

قائد�الفعال��و�الذي��ستطيع�التعرف�ع���حاجات�مرؤوسيھ�وال���تؤثر�ع���سلوك�م�وتدفع�م�إ����بداع����عمل�م،�وال

�السّ  �ع�� �وتح��م �العامل�ن �حاجات �ت�بع �ا��وافز�ال�� �تحديد �عليھ �فالواجب �أ�داف�لذلك �تحقيق �نحو �المرغوب لوك

  :��3المؤسسة،�حيث��شمل�عملية�حفز�و���يع�العامل�ن�ع���ما�ي

 ؛ إسناد�الفرد�للعمل�الذي�يتفق�مع�قدراتھ�ورغباتھ�و���عھ�ع����بت�ار�والتجديد�فيھ -

 ؛ وضع��فراد����مجموعات�متجا�سة�ومتقار�ة�مما�يرفع�من�روح�م�المعنو�ة�ومن�ثم�ز�ادة�إنتاجي��م�وإبداع�م -

 ؛ �بداع�فيھ�إمداد�العامل�ن�بالمعلومات�ال���تمك��م�من�أداء�وظائف�م��ش�ل�جيد�ومن�ثم -

 ؛ تفو�ض�العامل�ن�با��وافز�المادية�والمعنو�ة�ع���ج�د�م�المبذول�و�ش��ط�العدالة����التحف�� -

 ؛ إتاحة�فرص�التقدم�الوظيفي�ومساندة�العامل�ن�ع���التقدم�المستمر -

  .سرعة�تقر�ر�ا��افز�عند��جادة�مع�وضوح�الر�ط�ب�ن��داء�وا��افز -

  .4الروتي�ية�المعقدة�ال���تحول�دون�انطلاق��ف�ار�و�بداعالتخلص�من��جراءات� -7

�ل�فرد�بالأمن�و�مان�و�ستقرار�والتحرر�من�أي�مظ�ر�من�مظا�ر�ا��وف��إحساس إنّ : عامل��من�و�مان�و�ستقرار -8

ة�للفرد،�فال��ص�ا��ائف�الذي�يمكن�أن��س�بھ�لھ�المنظمة�أو�قياد��ا،��عت���عامل�أسا����و�ام�لتفج���الطاقات��بداعي

 ) القيادة(،�خاصة�إذا��ان��ذا�ا��وف�ناتج�عن�ق�ر��دارة�5غ����من�ع���نفسھ�لا�يمكنھ�أن�يفكر�و�بدع
ّ
ط�ا�أو�أو��سل

ِ��ا�فإنھ��عت���ألدّ�أعداء��بداع، عَنُّ
َ
فإذا�وجد����منظمة�ما�مات��بداع�ف��ا،�و�ذا�من�أ�م�ما�يفسر�سر�الفشل�و�نت�اس� �

                                                           
  .73،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،��-1
�نور  -2 ��).2010. (�وكب �عمل �وأوراق �بحوث �المستقبل، �منظمة �إ�� �المتم���الطر�ق �التنظي�� �العامة�" �داء �المنظمات �لقادة ��بداعية �الم�ارات تنمية

  .176ص،�م�شورات�المنظمة�العر�ية�للتنمية��دار�ة،�القا�رة،�"وا��اصة
  .73-72: ،�ص�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،��-3
  .136،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،��-4
بحوث�وأوراق�عمل�المستجدات�العالمية�وأثر�ا�ع���أنماط�وأساليب�القيادة�����بناء�فرق�العمل�وتفج���روح��بداع�و�بت�ار،�). 2010. (محمد�الما����-5

  .73ص،�،�م�شورات�المنظمة�العر�ية�للتنمية��دار�ة،�القا�رة"وا��اصةتنمية�الم�ارات��بداعية�لقادة�المنظمات�العامة�"
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ّ
�الم�سل ��س�بدادية �المنظمات ��� �يحدث �الذي �وكرامتھ�ا��قيقي �الفرد �والق�ر�وإ�دار�حر�ة �البطش �سلطة �ع�� �القائمة طة

   .  وان��اك�سيادة�القانون�وسلطتھ

�والشر�فة�-9 �ا��رة �المنافسة ��ي�:���يع �ا��رة �المنافسة ��شر�ثقافة �أساسإن �عامل �الوظيفي �والتفوق وفعال��جابية

ح��بداعية�و�ذل�أق����ا���ود�لاك�شاف�ا��ديد،�وال���تؤدي�بدور�ا�إ���توليد�أف�ار�جديدة�متطورة����جميع�لتنمية�الرو 

�المعرفة� �ز�ادة ��� �والرغبة �غ���اعتيادية �مختلفة �التفك���بطر�قة �ع�� �المنظمة �داخل ��فراد ����ع �العامل ��ذا المجالات،

 �عت���ذلك�زملاء�المنافس�ن�داخل�المنظمة،�لالوالتعلم�و�ستفادة�من�المقارنات�المعيار�ة�مع�
ً
 �المنافسة�أداة

ً
لتطو�ر��مجانية

�إيجابً  �ينعكس �ما �أدا��م �وتحس�ن �� �فراد �ع�� ِ��ا
َّ
�المنَظ �ف. داء �التم���و�التا�� �وحُبّ �الشر�فة �ع���المنافسة تحفز��فراد

  .لأن��ل�فرد�داخل�المنظمة��س���لأن�ي�ون����المقدمةما�يؤدي�إ���توف���ب�ئة�جذابة�وخلاقة�تدعو�للإبداع�البذل�والعطاء�

��بت�ار"���كتابھ�) 2003،�نجم(يقول� ل�للإبداع�أنّ " إدارة وعليھ؛�. 1المنافسة�ال���توجد�التحدّي�تقوم�بدور�المَ�ّ�ِ

الموظف�ن�لأن�توفر�مبدأ�فإن�دور�القادة��دار��ن�يجب�أن�يتضمن��عز�ز�و�شر�روح�التم���وثقافة�المنافسة��يجابية�ب�ن�

التنافس�ا��لاق�داخل�المنظمة��عت���وج�ة�جديدة�لتحقيق�التم����داري،�وقد�أصبحت�معظم�المنظمات����العالم�ت�ب���

لة�ال��اق�و و�و��مر�الذي��ساعد�الموظف�ع���تطو�ر�ذاتھ�ومحا. من���التم���و�شر�ثقافة�المنافسة�الشر�فة�ب�ن�موظف��ا

  ." بالعدالة�الفكر�ة"تم��ين،�و�مكن�أن��س����ذا�بركب�زملائھ�الم

�القيادية�- 10 �المرونة ���� :تطبيق �إيجاد �طر�ق �عن �أعمال ��ف�ار�إ�� �ل��جمة �للأفراد �الفرصة �وا��وافز�إتاحة الدوافع

جوّ��لفة���ش��ك�ف��ا�فر�ق�العمل�مع�منع�أي�محاولة�ل��لط�ب�ن�ال��ضافة�إ���تنظيم�القادة�لبعض�ا��فلات�إ ،المناسبة

�و  �ا��فلات ��ذه �الرس���� �العمل �ملائم��بمع��،. 2مناخ �اجتما�� �مناخ �خلق �ع�� ��ساعد ��جتماعية �المث��ات استخدام

  . 3سمية�ا��امدةتطو�ر�علاقات�العمل�و�سمح�بالإبداع�ا��ر�البعيد�عن�القوالب�الرَّ إيجابية�غ���رسمية��س�م�����وعلاقات

لامركز�ة�وتخفيف�الرقابة��دار�ة�اللصيقة�ع����داء�وتنمية�الشعور�بالمسؤولية�ذلك�التوسع����تطبيق�الليضاف�

 
َّ

  .4اتية�والعمل�ع���تنمية�ثقافة�المنظمة�المحابية�للتجر�ب�والمحاولة�وتجنب�اللوم�والتقر�ع�عند�الفشلوالرقابة�الذ

�التدر��ية�- 11 � :توف���ال��امج �المختلفة �التدر��ية �والدورات �ال��امج �أو�المتخصّ و�� �العامة �م��ا�سواء ��ل ��ش�ل �ال�� صة

أ�مية�وعوائد�إيجابية�ع���الفرد�من�حيث��ف�ار��بداعية�ال���تك�سب�من�محتو�ات�ال��نامج�التدر����أو�تز�د�من�مستوى�

�المشارك�ن ��فراد �لدى �التفك����بدا�� �فإنّ . 5تنمية �و �ولذلك �المعارف �تنمية ��� ��سا�م �التدر�ب �فرص القدرات�تكثيف

�والفكر�ة �إتاحة� .الذ�نية ��� �المتمثل �دوره �خلال �من ��بداع، �لتنمية ��ساسية �العوامل �المستمر�من ��عت���التعليم كما

الفرصة�للمتعلم�ن�با��صول�ع���أحدث�الم�ارات�والمعارف�اللازمة�لتنمية�قدرا��م�الفكر�ة�وإحداث�التطور�الذا�ي،�وفتح�

  . ��ديدة�ال���تتوافق�مع�متغ��ات�ا��ياة�البي�يةالمجال�الواسع�أمامھ�للإبداع�و�بت�ار�واك�شاف�ا��لول�ا

                                                           
  .46،�ص1ط،�دار�وائل�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�إدارة��بت�ار ).2003. (نجم�نجم  -1
  .173،�صمرجع�سابق�وكب�نور،��-2
  .137،�صمرجع�سابقما�ر�حسن،��-3
  .216،�صمرجع�سابق ،�جمال�خ���الله�-4
  .125،�صمرجع�سابقعاكف�خصاونة،��-5
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���إ���تنمية�قدرا��م�ع����نجاز�ا�لقضايا��فراد�والفرق����المؤسسة�من�خلال�السّ ا�كب��ً و�نا��عطي�القائد�ا�تمامً 

  :1والتفك���بأخذه�����عتبار�النقاط�التالية

����يع��فراد�ع�:ا��فز�الذ��� - ��� �القائد �سلوك �تصف �عمل�م�وال�� �أساليب �النظر��� �وإعادة �التخيل�الذ��� ��

والعمل�ع���ضمان�تدفق�أف�ار�م��بداعية�واق��احا��م�وحلول�المشا�ل�ال���يقدمو��ا،�بحيث��شعرون�بجوّ�يبعث�

وم
ّ
 .ع���ا��ر�ة�وعدم�ا��وف�من�ا��طأ�بالش�ل�الذي�يمك��م�من�تجر�ب�أف�ار�م�وأسالي��م��عيدا�عن��نتقاد�والل

�مستقبلية�مش��كة��:الطموححفز� - �توقعات �يضع�القادة �بحيث �عن�المستقبل، �ومتفائلة �وا��ة �ع���إيجاد�صورة

 .تبعث��فراد�ع���تطو�ر�قدرا��م�لبلوغ�تلك�الغاية

�ع�القائد��نا�ع���تحو�ل��ف�ار�النظر�ة�ال���أبدع�ا��فراد�إ���عملية��ّ�  :استخدام�مبدأ�التطبيق�للأف�ار��بداعية - 12

� �ش�ئً )ابت�ار(تطبيقية �وحققت �النور �إ�� �خرجت �قد �أف�اره �أن �المبدع �يرى �أن �أي �ش�ئً ، �وأصبحت �المضافة �القيمة �من ا�ا

����ذه�ا��الة،�سوف�يرى�المبدع�نفسھ����ذلك��بت�ار�و�فتخر���ا�و�زداد�حماسھ،�و�ذلك�. 2ا��ستخدم����الواقعملموسً 

  .  سيؤدي��ذا�إ���قيامھ�بمضاعفة�مج�وداتھ�و�ذل�المز�د����س�يل�أن�يرى�أف�اره�ع���أرض�الواقع�مرة�وراء�أخرى 

  القيادة��بداعية: المطلب�الثالث

ب���ع
ُ
ب����دارة�التقليدية�وال���ينصب�ا�تمام�ا�لم��عد�المنظمات�اليوم�تلك�ال���ت

ُ
سْل

َ
�ع���تجسيد�الب��وقراطية،��

�القديمة� ��عتقادات �ن�يجة �والتغي��، ��بداع �ع�� �قدرا��م �وت�بط �لد��م �المبادرة �روح �وتقتل �العامل�ن �طاقات و�ست��ف

بل�أصبحت��دارة�اليوم�... ع���العامل�ن�السائدة�بأن�ز�ادة��نتاج�ونجاح�المنظمة�إنما��و�حصيلة�تطبيق�القوة�والسلطة�

�قيادة� �استطاعت �فإذا �الوظيفي، �ورضاه �نجاحھ �ع�� �نجاح�ا �يتوقف �فكري �مال �رأس �أنھ �ع�� �ال�شري �المورد تنظر�إ��

المنظمة�أن�تحافظ�ع����ذا�المورد�ال�شري�بتوف���المناخ�والب�ئة�المناسبة�للعمل،�وتوطيد�العلاقات��جتماعية�و��سانية�

�إ��� ��س�� �وال�� ��بداعية �القيادة �مف�وم �وفق �وخدمتھ �بھ �و��تمام �وتوف����ح��ام �ورغباتھ، �وتوف���احتياجاتھ معھ،

  .���يع�المبادرة�وروح��بداع�لدى�المورد�ال�شري 

�اليوم ��بداعية �القيادة �أصبحت ��امً محورً �،وقد �خاا �بصفة ��دار�ة �القيادة �أدبيات �الكث���من �حولھ �تدور صة�ا

و�دارة�بصفة�عامة،�وأصبح�دور�القائد����التأث���ع����خر�ن�مثار��ساؤلات�الكتاب�والباحث�ن�����ذا�المجال،�ودافعا�للس���

ا�ع���مف�وم�قيادي�ي�سم�بالإبداع����ضوء�التحديات�والمتغ��ات� ���أعماق�موضوع�القيادة��دار�ة،�وأصبح�البحث�مُنْصَب�

اء�عالمية�أم�محلية،�وقد�أصبح�ا��ديث�عن�القيادة��بداعية�ال�دف��برز�الذي�انص�ت�عليھ�ال���تواجھ�المنظمات�سو 

  .ج�ود�الباحث�ن�����المجال��داري����السنوات��خ��ة

  

  

                                                           
دراسة�ميدانية�لعينة�من�المؤسسات�الصناعية�ا��اصة�بولاية��:أثر�أنماط�القيادة��دار�ة�ع���تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة ).2012. (ش�يناز�در�وش�-1

  .80 - 79: ،�ص�ص2قسنطينة،�رسالة�ماجست�������سي���الموارد�ال�شر�ة،��لية�العلوم��قتصادية�وعلوم�ال�سي��،�جامعة�قسنطينة
  .126،�صالمرجع�السابقعاكف�خصاونة،�� -2



 ....................................................................القيادة الإدارية عامل مهم في تشجيع الإبداع داخل المنظمات  : الفصل الثالث

 

226 
 

  مف�وم�القيادة��بداعية�-أولا

ب�ن�القيادة�و�بداع،�،�حيث�قام�بدراسة�العلاقة�1990عام�) مال�وم�ناولز(ظ�رت�نظر�ة�القيادة��بداعية�ع���يد�

�ع��� �يقوم �التقليدي�السابق �عن�المف�وم �يختلف �للقيادة �جديد �خلال�إبراز�مف�وم �من ��بداعية �القيادة ��� �نظر�تھ وطرح

�و�بت�ار �ابت�ار�أو��غي���. �بداع �إ�� �يؤدي �العمل، �فر�ق �أعضاء ��عض �جانب �يصدر�من �سلوك ��� ��بداعية والقيادة

� �أساسية �قيم �وابت�ار�أساليب�اف��اضات �المنظمة ��� �الضعف �نقاط �اك�شاف �من �يمكننا �نمط �و�� �العمل، �فر�ق داخل

  .1التغلب�عل��ا�وإدراك�نقاط�القوة�والتم������المنظمة

  :�عر�ف�القيادة��بداعية�-1

مة،�ومن�جملة�التعر�فات�ر�فات�القيادة��بداعية�وتباي�ت�فيما�بي��ادت��ع�عدّ    : حول��ذا�المف�وم�المقدَّ

القيادة�ال���تضع�طرق�عمل�جديدة،�لأ��ا�نمط�من�أنماط�القيادة�ال���تتصف��سمات�: "�عرف�القيادة��بداعية�بأ��ا�-

ا��ساسية�للمشكلات،�والمثابرة�والمرح�والمبادرة�والطرافة�والغرابة،�ال���تؤدي�إ���التغ��ات�الملائمة�ل�ي�ي�ون�الناتج�ال��ا�ي�

  .2"وخصائص�لم�تكن�مع�ودة�من�قبل�بمواصفات

���القيادة�ال����عمل�وتمارس�باستمرار�تحف���العامل�ن،�واك�شاف�موا���م،�وتحتاج�إ���استجاب��م�: "بأ��ا�اأيضً ��عرفو  -

  .3"�شفافية�ووضوح�وا�تمام�وحسن�خلق����س�يل�إرضاء�العملاء�وتطو�ر�وتم���الم�شأة

أي�يأ�ي���ا��و�بنفسھ��–الذي�يأ�ي�بفكرة�أو�اق��اح�جديد�سواء�عن�طر�قھ�: "دع�بأنھالقائد�المب) س�وجغبوبلون�(وعرّف��-

  .4"أو�عن�طر�ق�ا��ماعة�ال����عمل�مع�ا�ب���يع�م�ع����بداع،�وتحف���م�عليھ،�ونجاح����ذلك�–

للمنظمة،�من�خلال��ش�ل�عام؛��ش���القيادة��بداعية�إ���قدرة�القائد�ع���التحرك�نحو�رؤ�ة�مستقبلية�إيجابية�

إحداث�عمليات�التغي������التفك���لدى�العامل�ن،�وتحقيق�التعاون�فيما�بي��م،�و��يئة�الب�ئة�بما��سا�م����تطو�ر�مجالات�

�وتب��� �و�صالة، �تتم���بالمرونة �للمشكلات �حلول �إيجاد �ع�� �العامل�ن �وتحف���و���يع ��نجاز، �وتحقيق �المنظمة ��� العمل

  .قليدية�المفيدة�والفعالة�لتحقيق�أ�داف�المنظمة�والعامل�ن���ا�ف�ار�غ���الت

  :5و�نطوي�مف�وم�القيادة��دار�ة�المبدعة�ع���عدة�نقاط�أ�م�ا

سواء��انت��ذه�الفكرة�من�خلالھ�أم�من�خلال�العامل�ن��)Supporter(إن�القائد��و�متب���الفكرة�ا��ديدة�والمدعم�ل�ا� -

 معھ،�أم�من�خارج�المنظمة�؛
                                                           

علوم�ال�سي��،�جامعة�التجار�ة�و �لية�العلوم��قتصادية�و ،�)مطبوعة�بيداغوجية(،�محاضرات����إدارة��بداع�و�بت�ار ).2018(عبد�الكر�م�الطيف،��-1

  .77بومرداس،�ص
�بداعية�للمديرات�وعلاق��ا�بالال��ام�التنظيمي�للمعلمات����دور�ر�اض��طفال�بمدينة�مكة�المكرمة�من�وج�ة�نظر�القيادة�). 2014. (مر�م�الز�را�ي�-2

  .18،�رسالة�ماجست�������دارة�ال��بو�ة�والتخطيط،��لية�ال��بية،�جامعة�أم�القرى،�صالمديرات�والمعلمات
  .160،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،��-3
،�رسالة�ماجست������القيادة�و�دارة،�دور�القيادة��بداعية����تحس�ن�مستوى�الثقافة�التنظيمية����وزارة�ال��ة�الفلسطي�ية ).2016. (ن���ساعد -4

  .39،�صأ�اديمية��دارة�والسياسة�للدراسات�العليا
  .162-161: ص�،�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،��-5
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- � �إن �ا��ديدة ��بداعية �للفكرة ��و�مساند �المبدع �ب�نمي��ا��)Supporting(القائد �يقوم �الفكرة �وضوح ��عد �أنھ حيث

 ومساند��ا�وتوف����م�انيات�المتاحة�لتنفيذ�ا�؛

 ال��و�ج؛�أي�أنھ�يقوم��شرح�الفكرة�للعامل�ن�وتحو�ل�ا�إ���مشروع�تحت�التنفيذ�؛ -

�عد�ترو�ج�الفكرة�وقبول�ا�ا��ميع�سواء�داخل�المنظمة�أم��دارة��–البحث�عن�مصادر�أخرى،�حيث�يقوم�القائد�المبدع� -

 بالبحث�عن�المصادر��خرى�غ���المتاحة�لاس�ثمار�ا����إنجاح�المشروع�التنفيذي�للفكرة�ا��ديدة�؛�–العليا�

 ا�و�ذلك�يصل�إ���مرحلة��بت�ار�؛ا�وتنظيميً واجتماعيً ا�تحو�ل�الفكرة�إ���مجال�تجاري�اقتصادي�مر�ح�ماديً  -

  .�و�القائم�بإثارة�حماس�أتباعھ�ع����بداع�وتقديم�أف�ار�جديدة�مبدعة�عن�طر�ق����يع�م�ع���ز�ادة��بداع�القائد -

  :أ�مية�القيادة��بداعية�-2

الفاعلة�للأداء�تق����بأن�أساليب�اختيار�وإعداد�إن�أساليب�إدارة��مس�لا�تص���لإدارة�اليوم�والغد،�وإن��دارة�

القادة�يجب�أن�تختلف�لتأخذ��ل�ما�تقدم�بالاعتبار،�فال�دف��و�إعادة��شكيل�قدرات�وتوج�ات�ورؤى�المدير�ن�والرؤساء�

الوظيفي�إ������المنظمات�ليتحولوا�إ���قادة�إبداعي�ن�مل�م�ن،�وأن��عاد�صياغة�سياسات��ختيار�والتدر�ب�والتطو�ر�والمسار�

قيادة�إبداعية�مؤثرة�تحقق�أق����إفادة�من�الموارد�ال�شر�ة����المنظمات�باعتبار�ا�رأس�المال�الفكري،�ومن�ثم�باعتبار�ا�

  .1ذخ��ة�القدرة��بداعية�التنافسية�للمنظمات

 
ُ
  :2عد�القيادة��بداعية�وظيفة�ومطلب�اس��اتي���وذلك�للأسباب�التاليةومن��نا؛��

 تراكم�الم�ارات�ال��صية����التفك���والتفاعل��بدا���ا��ما���من�خلال�فرق�العصف�الذ����؛أ��ا�تنّ��� -

�قطاعا��ا� - �مستوى �أو�ع�� �المنظمة، �مستوى �ع�� �والمواقف �المشكلات �لمعا��ة �تصنع �ال�� �القرارات �جودة �من �تز�د أ��ا

 وإدارا��ا����المجالات�المختلفة�الفنية�و�دار�ة�والمالية�؛

-  �� ���يئھ�أن �ما �و�ذا �أو�العملاء، �المجتمعات �توقعات �نحو�تجاوز �للتحرك �فاعلة �قوة ��عد �المنظمات ��� ��داري بداع

�حوافز�لتكر�م� �تتضمن �للاق��احات �برامج �ضمن ��ف�ار�ا��ديدة �لتوليد ��بداع ����ع ��بداعية�ال�شطة�ال�� القيادة

  .المتم��ين�أفرادا�وجماعات

  :3ال�سبة�للمنظمات،�و�عد�وظيفة�اس��اتيجية�زادت�أ�مي��ا�من�خلالللقيادة��بداعية�أ�مية�ب

أن�ا��طط�ال���وضعت�و��داف�ال���صممت�تحتاج�إ���تنفيذ،�و�ذا�التنفيذ�يقوم�بھ�أناس�مختلفون����العرق�والسن� -

�سلوك� �وأنماط �المستقبلية �وتوقعا��م �و��صيا��م �وقيم�م �والم�نية �العلمية �خلفيا��م �وتباين �تواج��م�وا���س �كما م،

 مواقف�مختلفة�م��عة�ومحبطة،�والقيادة��بداعية����ال����ستطيع�تجاوز��ذه��مور�مجتمعة�؛

 ال������ع�ع����بداع�لتوليد��ف�ار�ا��ديدة�؛�ل�و�ذا�ما���يؤه�القيادة�ال�شطةلعمل�فر�ق�العم��بداع�وقود�أسا��� -

 المطلو�ة�إ���نتائج�إيجابية�و��ذ�ال�مم�والقيام�بالم�ام�والتغي���المطلوب؛�سا�م�القيادة��بداعية����تحو�ل���داف� -

                                                           
  .40،�صمرجع�سابقن���ساعد،��-1
  .41ص،�سابقالرجع�الم  -2
  .22-21: ،�ص�صمرجع�سابقمر�م�الز�را�ي،��-3
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�التّ  - �عن �ت�تعد �والتأث���عندما �الفعالية �العناصر�عديمة ��ل �كث���من�تصبح �حل �ع�� ��ساعد �الذي �العمل �مجال ��� وجيھ

 �عقيدات�العمل�؛

�تأثر���ا�ن�يجة�للتغ��ات�السر�عة،�فالمنظمة�ال���لا�المنظمة�نظام�اجتما���مفتوح�يتفاعل�مع�الب�ئة�ا��ارجية�يؤثر�ف��ا�و  -

�التّ  ���ا؛�ستطيع �المحيطة �الب�ئة �مع �القيادة�تتعرّ �كيف �دور �ي��ز �و�نا �والزوال، �الفشل �إ�� �تقود�ا �ال�� �للمصاعب ض

  . �بداعية���عل�المنظمة��ستجيب�ل�ذه�التغ��ات�من�حول�ا

  :خصائص��بداع����العمل�القيادي�-ثانيا

  :1خصائص��بداع����العمل�القياديمن�

 �نفتاح�نحو�التغي��،�حيث��سا�م��بداع����انفتاح�القيادة�نحو�التغي���والتطو�ر�والتجديد�؛ -

 الرغبة����التعرف�ع���المشكلات�والقضايا�الداخلية�؛ -

 القدرة�ع���التحكم����الب�ئة�ال����ع�ش�ف��ا�؛ -

 ؛ وتقدير�إنجازات��خر�ن�وتحمل�المسؤولية،�اح��ام�اختيارات�الغ��،اع�ع����نجاز�الثقة����قدرة��تب -

  .لتعليم�واستخدام�العلم�والثقافة�نفتاح�نحو�او�التوجھ�نحو�المستقبل، -

�ون�التعرف�ع���سمات�القائد�المبدع�وخصائص��بداع����العمل�القيادي،�يمكن�القول�أن�القيادة��بداعية�تتو�

  :���خلال�بأحد��ذه�العناصر�يؤدي�إ���عدم�تحقيق�عملية��بداع،��ذه�العناصر�،�وأساسيةمن�مجموعة�عناصر�

  

  

�م�مفكرون،�مستقلون�ومثاليون،�مل�مون�وموج�ون�بالأ�داف�طو�لة��جل�والرؤى،�ف�م�يزودون��والقادة�المبدعون 

 
ّ
باع�ا،�و�توقعون�المعاي���المرتفعة�نفس�ا�من�مرؤوس��م،�إ��م�يصنعون�التغي���ا��قيقي�ولد��م��خر�ن�برسالة�المنظمة�لات

ن�ع���اختلاف�القادة�المبدعو �لذا�فإنّ . ج�بدلا�من�الوسائلنظرة�وا��ة�لما�ير�دون�تحقيقھ،�إضافة�إ���ا�تمام�م�بالنتائ

  :أنواع�م�وأدوار�م�وم�ام�م،�ي�ب���أن�ي�ونوا�ع���أحد�ثلاث�حالات�تتمثل�فيما�ي��

 أن�ي�ونوا�مبدع�ن����أساليب�عمل�م�؛ -

 أن�ت�ون�لد��م�مساحة�إدار�ة�تحف��ية��ستطيع�العاملون�مع�م�القيام��عملية��بداع�؛ -

 .تواصل���ذب�العناصر�المبدعةالس���الم -

  :2أدناه) 28(ن�كما��و�مو������ا��دول�رقم�ب�ن�القادة�المبدع�ن�والمدير�ن�المنفذي )Burns(وقد�فرّق�

  

                                                           
  .165-164: ،�ص�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،��-1
  .167-166: ص�،�صسابقالرجع�الم  -2

  .أتباع�لد��م�القدرة�ع���القيام�بالإبداع+ قيادة�خلاقة�+ أساليب�مبتكرة�+ فكر�متطلع�= القيادة��بداعية�
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  نالفرق�ب�ن�القادة�المبدع�ن�والمدير�ن�المنفذي): 28(جدول�

  المدير�المنفذ  القائد�المبدع  

  .المنفذون�يركزون�ع���العمل�و�فرادالمديرون�  .مل�مون �–القادة�المبدعون�مثاليون�  1

  .المديرون�المنفذون�يركزون�ع����جل�القص��  .القادة�المبدعون�يخططون�للمستقبل  2

  .المديرون�المنفذون�عمليون�واقعيون�ماديون   .القادة�المبدعون�خدميون�ومبدعون   3

  .المديرون�المنفذون�سلبيون   .القادة�المبدعون��شيطون   4

  .المديرون�المنفذون�يحافظون�ع����ستقرار  .المبدعون�يركزون�ع���التغي��القادة�  5

  .المديرون�المنفذون�مو��ون�أو�معززون   .القادة�المبدعون�يتحدون�ول�س�لد��م�مستحيل  6

  .166،�ص1،�دار�الفكر�ناشرون�وموزعون،�عمان،�طالقيادة��دار�ة�وإدارة��بت�ار). 2010(علاء�قنديل،��:المصدر

�دائمً  ��م �المبدعون �لتغي���الوضع�فالقادة �استعداد �ع�� �باستمرار�دائم �و��ونوا �جديدة �فرص �عن �يبحثون �رواد ا

 
ً
أن��ف�ار�ا��يدة��–ا�جيدً �–ا�للتحس�ن،�و�مر��ك���أ�مية�أ��م�يدر�ون�القائم،�ف�م�ي�تكرون�و�جر�ون�و�ستكشفون�طرق

ل�إ���حلول�وأف�ار�ل�ا�مع��،�و�ع��فون�للتوصّ  المرؤوس�ن�ر�ما�ي�ونون�أك���قدرة���در�ون�أنّ رورة�من�أنفس�م،�و لا�تأ�ي�بالضّ 

�التّ �بأنّ  �من �أك���أ�مية �ي�ون �ر�ما �للآخر�ن �أيضً �نصات �و�سعون �تواج��م�حدث، �أن �يمكن �ال�� �التحديات �مواج�ة �إ�� ا

 
ً

  .ء��عمال�وتحمل�المخاطرة،�و�ذا�يتضمن�التطلع�باستمرار�إ���طرق�جديدة�لأداوتواجھ�منظما��م�مستقبلا

 
ّ
 كما�يتطل

ّ
عون�للمستقبل�مع�ا��لم�بما�سي�ون�عليھ��ذا�المستقبل،�ع�القادة�المبدعون�إ���ما�وراء��فق،�ف�م�يتطل

�يتخيّ  �أ��م �اتصال�م�كما �خلال �من �أف�ار�م �طرح ��� �وجدّيون ��غي��يون �أ��م �كما �أو�إيجابية، �متفائلة �بنظرة �المستقبل لون

�و�وّ�  �الك��الفعال، �بال�دف ��ل��ام �خلال �من �العامة �إنجاز���داف �كيفية �للآخر�ن �ع���و  .�ون �المبدعون �القادة �عمل

� �يحتاجون �بل �وحد�م، �النتائج �تحقيق ��ستطيعون �لا �بأ��م �يؤمنون �ف�م �النتائج، �تحقيق �عند ا��ماس��لغرسالم�افأة

�ن��فراد�بناءا�ع���الثقة�المتبادلة�و���عو��م�ع���العمل�و�ل��ام����مرؤوس��م،�كما�أ��م��عملون�ع���تنمية�العلاقات�ب

�القرار�والسّ  �اتخاذ ��� �و�شر�و��م �المش��كة ���داف �لتحقيق �التّ معا �بحر�ة �ل�م �وا��و ُ�  .صرفماح �يتعلق�م �فيما ن

�مف�وم �ت�ون �لد��م ��ف�ار�والمعاي���ال�� �أن �كما �العمل، �وقيم ���تھ،�بمعتقدات ��عتقدون �ما �يؤدون �ف�م �ل��ميع، ة

  .لمرؤوس��م،�و�وج�و��م�إ���أن�المستحيل�يمكن�تحقيقھ،�ف�م�يخلقون�النجاح�من�الفرص�م�ما��انت�صغ��ةو�وصلونھ�

  :سمات�القائد��داري�المبدع�-الثثا

سية��عمل�ع���توف���فرص�يتطلب�أن�ت�ون�عملية��بداع�مؤسما�،�ر�بدرجة�كب��ة�من�التغ���والتطور يتم����ذا�العص

أن�ت�ون�ع���درجة�عالية�من���تطلب�ذلك�من�المنظمةو  تلفة،خيتكيف�مع�المستجدات�الم�ح��التم���و�بداع�لدى�الفرد�

  :2مات�ال���تم���القائد��داري�المبدعمن�أ�م�السّ  لذلك. 1الكفاءة�والفاعلية�وال���لا�تتحقق�إلا�بوجود�قائد�مبدع�ومتم��

                                                           
��داري�). 2019( .فؤاد�ا��صاونة� -1 ��بداع �بمستوى �وعلاق��ا �ال�شاركية �للقيادة �نجران �منطقة ��� �العام �التعليم �مدارس �قادة �ممارسة درجة

  .657،�ص43،�العدد�مجلة��لية�ال��بية��ساسية�للعلوم�ال��بو�ة�و��سانيةلد��م�من�وج�ة�نظر�المعلم�ن،�
  .164-163: ،�ص�صمرجع�سابقعلاء�قنديل،��-2



 ....................................................................القيادة الإدارية عامل مهم في تشجيع الإبداع داخل المنظمات  : الفصل الثالث

 

230 
 

و�عت���سمة�ا��ساسية�للمشكلات�من�أ�م�السمات��بداعية�للقائد،�و���مجا��ة�موقف�: ا��ساسية�للمشكلات -

�� �وتمكن �واس�شعار�أسبا��ا ���ا ��حساس �وسرعة �حل، �إ�� �تحتاج �عدة �أو�مشكلات �مش�لة �ع�� �ينطوي ذه�مع�ن

 القدرات�من�الدفع�إ���التغي���؛

�: المثابرة - �العز�مة �قوة ��نجاز�وتحمّ و�ع�� �للتوصّ و�صرار�ع�� �والتفك���الدائب �العمل ��� �المسؤولية �حلول�ل �إ�� ل

مبتكرة�للمشكلات،�والميل�للأعمال�ال���ف��ا�تحدٍ�و���ظل�الظروف�الغامضة،�و���احدى�سمات�ال��صية�المبدعة�

 بدع�يحب�روح�المخاطرة�والمجازفة�؛لأن�الفرد�الم

 ���مختلف�الظروف�ومختلف�المواقع�؛�اع�و�بت�ار�والتصرف�الوا���والسر�عو���القدرة�ع����بد�:المبادرة -

 الملائم�ل�م�لتقديم�أف�ار�جديدة�؛����يع�المبدع�ن�والمبتكر�ن�وتوف���المناخ -

 يطة�وكذلك��لمام�بتفاصيل�العمل�؛و�قصد���ا�معرفة�حقائق�الب�ئة�المح�:المعرفة -

�الوا��ة - �رؤ �:الرؤ�ة �لديھ �المبدع �المؤسسة�فالقائد �تواج��ا �ال�� �والمتغ��ات �و�س��اتيجيات �بالأ�داف �وا��ة �ة

 لتأمل����المستقبل�؛وكذلك�ا

ا��راءة����إبداء�المق��حات�و�راء�"سمة�الطرافة�والغرابة�نا�عة�من��ون��بداع�يُدرك�با��دس��:الطرافة�والغرابة -

� �صفة �و�� �العليا �المراجع �من �صادرة ��انت �وإن �ح�� �ترديد�ومناقش��ا �فن �يتقنون �الذين �المتملق�ن �تتوفر�لدى لا

�تفك���طمعً  �دونما �رؤسا��مالموافقات �رضا �كسب ��� ��عدّ "ا �وم�ما �السّ ، �توجد�دت �لا �بالطبع �فإ��ا �والقرارات مات

فات�يمكن�توافر�ا����لكن��عض�تلك�الصّ سبحانھ�و�عا�����لية�المطلقة�والكمال�امت�املة������ص��عينھ،�فالمث

 .1ا�من�خلال��ستعراض�لمف�وم�ال��صية�المبدعةا�مبدعً وليكن�القائد��داري،�فإنھ��عت���قائدً ���ص�مع�ن

 و  الواسع�والنظرة�الشاملة�للأمور،�ق�ف -
ّ

 ؛�عور�بالارتياح�لما��عرض�عليھ�من�أف�ار�ح���ولو��انت�غ���مكتملةالش

 ؛فراد�المبدع�ن�و�ف�ار�ا��ديدة،�والرغبة����إتقان�العمل����الدائم�لاك�شاف�الموا�ب�و� السّ  -

 ا،�مما�يحرك�حوافز�الموارد�ال�شر�ة�إ���العمل�و�ذل�المز�د�؛طلع�إ���أع���دائمً التّ  -

 وت�ن�والمركز�ة�المفرطة����التعامل�وذلك�لتنمية�القدرة��بداعية�؛البعد�عن�الرُّ  -

 والمعرفة�وذلك�لتفج���الطاقة��بداعية�بداخلھ�؛التجديد�المستمر�للنفس�والفكر�والطموحات� -

 �بت�ار����العمل�؛�ر�ا��ديدة�وكذا��تمام�ب�نمية�وتدر�ب�الموارد�ال�شر�ة�باعتبار�ا�مصدرا�للإبداع�وتقديم��ف�ا -

 .القدرة�ع���مواكبة�التغ��ات�المحيطة�وتوظيف�ا���دمة�المنظمة -

�اتيجيً ا�اس�� و�نا�تصبح�القيادة��بداعية�موردً  �القدرة�ع���ا التغي���وإدخال�ثقافة��إحداثخاصة�عندما�ت�ون�ل�ا

،�خاصة����ح���تصل���ا�إ���قيادة��بداع�بداع،�وحاجة�المنظمات�لمثل��ذه�القيادة�تجعل�ا����حاجة�إ���بناء�برامج�كث��ة�

التغي���والتطو�ر�المناسب�ن�بما�يضمن�وك�����م�ا��عقد�أعمال�ا،�فأصبحت�ا��اجة�م��ة�أك���لإحداث�ظل�تنامي�المنظمات�

،�ل�ا�من�الم�ارات�ما�يمك��ا�من�تحر�ك�ل�ا�البقاء،��ستمرار�والتم��،�و�ذا�لن�يتحقق�إلا����ظل�قيادة�إدار�ة�إبداعية�واعية

  .ا���ود�وتوجيھ�الطاقات�نحو�أداء�أفضل�ومتم��

  

                                                           
  .34،�ص1،�دار�أزمنة�لل�شر�والتوز�ع،�طالمف�وم�والنظر�ات: القيادة��دار�ة ).2016. (آل�ص��ةع����-1
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  :خلاصة�الفصل

 �من�خلال�ما�تقدّم�عرضھ�����ذا�الفصل،�يتّ���أنّ 
ً
ا�مع�موضوع�ا�دلاليً موضوع��بداع����المؤسسة�يرتبط�ارتباط

ا�لدور�ا�الفعال����إحداث�ا��ث�الفكري�وتجاوز�ا�للأساليب�المألوفة����قيادة�المؤسسات،�والقائد�القيادة��دار�ة،�نظرً 

داخل�أي�منظمة،�كما�أنّ�القائد�لوك���سا�ي�ا�مع�مفردات�العمل�التنظي���والسّ �داري��و�العنصر��سا����و�ك���تماسً 

ا����ت�و�ن�فر�ق�العمل،�والذي�ُ�عد�أحد�ا����إدارة�وتوجيھ��تباع،�وقبل�ذلك�لابد�أن�ي�ون�ذكيً النا���لابد�أن�ي�ون�ما�رً 

ر��ا�إذن�فالقيادة�الفعالة�لابد�أن��عمل�ع���أداء�وظيف��ا�الملقاة�ع���عاتق�ا�بأمانة�وإخلاص،�وتظ�ر�قد. أ�م�م�ام�القائد

�الروت�ن� �عن �و�بتعاد �و�ك�شاف �البحث �إ�� �القائد �من �مل�مة �رؤ�ة �وفق ��س�� �ونا�� �طموح �عمل �فر�ق �ت�و�ن ع��

  .والتقليد�و�صبح��بداع��و�السّمة�البارزة�ال���تم��ه

ما�تتأثر�ح�لأدبيات��بداع؛�يجد�أن��ناك�شبھ�إجماع�ب�ن�الباحث�ن،�ع���أن�قدرات�المرؤوس�ن��بداعية�إوالمتصفّ 
ّ
ن

ائد����المنظمة،�فالقادة�يمكن�أن��س�موا����تنمية�القدرات��بداعية�لمرؤوس��م�من�خلال�و�درجة�أو���بنمط�القيادة�السّ 

���يع�م�ع���مواج�ة�المشا�ل�والتصدي�ل�ا�وعرض�حلول�ا،�كما�يمكن�للقادة����يع�مرؤوس��م�ع����بداع�من�خلال�

م�الدّافعية�ع
ّ
،�ولا�...����بداع،�ومن�خلال�إفساح�المجال�أمام�م�بتقديم�اق��احا��م�والمسا�مة�بآرا��مسلوك�م�الذي��عظ

�الطاقات� �تحر�ك ��� ��ساعد�م �أساليب، �مجموعة �ذلك ��� بعون
ّ
�ي� ما

ّ
�إن �مرؤوس��م �إبداع �تنمية �عملية ��� �القادة �أنّ شك

�وإجراءا �خطوات باع
ّ
�ات �إ�� ��ساليب ��ذه �وتتّجھ �مرؤوس��م، �لدى �حل�المشكلات�ال�امنة �لمواج�ة �وذلك ت�من��ية�معينة،

العصف�: ،�ولعلّ�من�ب�ن��ذه��ساليبالتنظيمية�بطرق�علمية�وأك���كفاءة����إيجاد�ا��لول�وتوليد��ف�ار�غ���التقليدية

  .وغ���ا�من��ساليب.. ت�للتفك�����ل�المشكلات،�القبعات�السّ  TRIZالذ���،�التأليف�ب�ن��شتات،�دلفي،�نظر�ة�

�اليوم،�ف�دف�القيادة� �لإدار��ا �بالأمس�لا�تص�� �المنظمة �إدارة ��� ��ساليب�المتّبعة �اليوم؛�أنّ �القيادات �أدركت وقد

�إبداعي�ن� �قادة �إ�� �ليتحولوا �المنظمات ��� �القادة �ورؤى �قدرات ��شكيل �بإعادة �م���؛ �وقت �أي �أك���من �ُ�ع�� �بات اليوم

��س��اتيجيات �صياغة �إعادة �خلال �من �والمسار��مل�م�ن، �والتدر�ب ��الاختيار �ال�شر�ة �الموارد �إدارة �بوظائف المتعلقة

،�بمع���التحول�إ���قيادة�إبداعية�فعالة�تحقق�أق����إفادة�من�الموارد�ال�شر�ة����المنظمة�باعتبار�ا�رأس�مال�ا�...الوظيفي

  .المعر��،�وذخ��ة�القدرة��بداعية�التنافسية�للمنظمات
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Chapter Four : Examining the role of Management Leadership in Developing 

the Creativity of the Human Resource at the Condor 
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دراسة�دور�القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمع�كوندور�: الرا�ع الفصل

 الك��ونيكس�برج�بوعر�ر�ج

Chapter Four : Examining the role of Management Leadership in Developing 

the Creativity of the Human Resource at the Condor Electronics 

Complex, Bordj Bou Arreridj  

  

من�أ�م�الشر�ات�ا��زائر�ة�المختصة����صناعة� –ا��زائر��– ب��ج�بوعر�ر�ج �Electronicsعد�مؤسسة��وندور�

ال��ام�ا�الدائم�إضافة�إ���رفيعة�ا��ودة،�إبداعية��لك��ونيات،�و���علامة�ذات�حضور�قوي�لقدر��ا�ع���طرح�منتجات�

�،بالموضوعة�النظر��حاطة�فرضيا��ا،�وبناء�راسة،�ابقة�إ���إش�الية�الدّ و�عدما�تم�الطرق�����قسام�السّ . لإرضاء�عملا��ا

�ب �الفصل ��ذا �يختص �من�إجراءات �عينة �ع�� �الدراسة �بتطبيق �وذلك �العملية، �الناحية �من �الموضوع �جوانب معا��ة

ووقع��ختيار�ع����ذه�المؤسسة��و��ا��س���لتبّ���مف�وم�ا�مع�موضوع�البحث،��ذه�المؤسسة�وذلك�تماشيً العامل�ن����

� ��بداع �بالعنصر�ال�شري ���تمام �تكثيف �إ�� �و�س�� �منتجا��ا، ��� �واسع �كمصدر�) بفئ�يھ(�ش�ل �أ�ميتھ �تدرك لأ��ا

�ا��زائر. للإبداع ��� ��قتصادية �التكتلات �أقوى �من �ُ�عد �المجمّع �.. و�ون �يحرص �مركز�الر�ادة�للمحافظةفإنھ ����ع��

��قتصادي  �محيطھ
ّ

�الش �المنافسة �السّ رغم ��ش�د�ا �ال�� ��قتصاديةديدة �والتم���يتطلب��.احة �الر�ادة �تحقيق ولأن

تحديات�كب��ة،�فإنّ�القيادات��دار�ة�للمجمّع�تحرص�جا�دة�ع���تفعيل�جانب��بداع����جميع�منتجاتھ�وعملياتھ،�من�

  .خلال�ال��ك���ع���ا��انب�ال�شري�والعمل�ع���تطو�ره�وتنميتھ�لز�ادة�كفاءتھ�وتحقيق�نتائج�فعالة

�أجل �الدّ �ومن �موضوع �واختبار�فرضيا��معا��ة �إش�الي��ا �عن �و�جابة �اراسة، ��ذا �يختص �بتقديم، �الفصل

المجتمع�ع��� التعرف،�إضافة�إ���سلمحة�عامة�عن�مجمّع��وندور�الك��ونيك��جراءات�المن��ية�للدراسة،�بداية�بتقديم

�للدّ  �وأ�م��حصا�ي �الموضوع �حول �البيانات ���مع �اعتماد�ا �تم �ال�� ��داة �وتوضيح �اختيار�ا، �وطر�قة �وعيت��ا راسة

� �البيانات، �لتلك ��حصائية �للمعا��ة �اللازمة �وذلك��ساليب �البحث، �لنتائج �إحصا�ي �تحليل �الفصل ��ذا ��عرض كما

أفراد�عينة�الدراسة��صائص��إحصا�ي�وصفي�رض�حيث�تم�تقديم�علمعرفة�مستوى�تواجد�متغ��ات�الدّراسة����المجمّع،�

�الديموغرافية �للمتغ��ات �التدر��ية( تبعا �والدورات �الم�نية، �ا����ة �العل��، �المؤ�ل �العمر، ��جتماعية، �ا��الة ) ا���س،

ار�فرضيات�ثم�التعرف�ع���اتجا�ات�أفراد�العينة�حول��ل�متغ���وأ�عاده�ا��زئية،��عد�ا�تم�اختب. مدعما�بالتمثيل�البيا�ي

،�إضافة�إ���الكشف�عن�)ال�سيط�والمتعدّد(الدراسة،�حيث�تم�استخدام�عدة�أساليب�إحصائية�أ�م�ا�تحليل��نحدار�

  :وقد�جاء�تقسيم��ذا�الفصل��الآتـي. الفروق��حصائية����إجابات�أفراد�العينة�حول�متغ��ات�الدّراسة

   إجراءات�الدراسة�الميدانية: المبحث��ول 

  وصف�خصائص�العينة�وعرض�وتحليل�نتائج�محاور�الدراسة :الثا�يالمبحث�

  ومناقش��ا�الدراسة�فرضياتعرض�نتائج�اختبار� :المبحث�الثالث
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  إجراءات�الدراسة�الميدانية :المبحث��ول 

�التعر�ف� �إ�� �التطرق �س�تم �حيث �الميدانية، �الدراسة �أساس�ا �ع�� �تمت �ال�� ��جراءات �أ�م �المبحث ��ذا �عرض

���قطاع��لك��ونيات����ا��زائر،،�باعتبار�ا�مؤسسة�رائدة��Electronicsبالمؤسسة�محل�الدراسة�و���مجمّع��وندور�

حيث�تمثلت�أساسًا�����ست�يان،�كما�صول�ع���البيانات�مصادر�ا��ثم�تحديد�مجتمع�الدراسة�وعين��ا،�والتطرق�إ���

وال������بمثابة�خطوة�تم�يدية��امة�قبل�إجراء�الدّراسة�الفعلية،�من�أجل�بحث�تناول��ذا�المبحث�دراسة�استطلاعية،�

راسة�ة�الدّ مجتمع�وعينأ�عاد�المش�لة�ال���يتم�دراس��ا�ومعرفة�مدى�صلاحية��داة�للتطبيق�الميدا�ي،��عد�ا�تم�عرض�

�اختيار�ا ���م�او �وطر�قة ��،تحديد �إ�� �إضافة ��حصائيةعرض �المعا��ة �وأساليب �الدراسة �استخدام�ا��أداة �تم ال��

  .الدّراسة�واختبار�فرضيا��ا�لمعا��ة�بيانات

  )Condor Electronics( تقديم�عام�لمجمّع�كوندور : المطلب��ول 

إ�شائھ،��تار�خإ���،�بالتطرق�سو�شأتھ�و�و�مجمّع��وندور�الك��ونيكراسة�ي�ناول��ذا�المطلب�التعر�ف�بميدان�الدّ 

  .،�أ�دافھ�و�ي�لھ�التنظي��تطورهإ���أ�م�المجالات�ال���ي�شط�ف��ا،�،�رأسمالھ��جتما��،�إضافة�موقعھ�ا��غرا��

  والتطور التعر�ف�: برج�بوعر�ر�ج Electronicsمجمّع�كوندور� -أولا

  –برج�بوعر�ر�ج��– Electronicsكوندور��مجمّع�عر�ف� -1

ع��وندور�للالك��ونيات،�والذي��عت���مؤسسة�ذات�أس�م،�تأسست�المؤسسة����راسة�الميدانية����مجمّ أجر�ت�الدّ 

تحت��)INAPI(لدى��2003،�و��لت�علام��ا�التجار�ة����أفر�ل�2003،�و�دأت��شاط�ا�فعليا����فيفري�2002فيفري��9

� �)Antar Trad Condor(اسم �تقدّر�بـ�، �مساحة �ع�� �بوعر�ر�ج �برج �لولاية �الصناعية �بالمنطقة �الرئ���� �مقر�ا يقع

كما�أن�،�)2م�480737(ا�المساحة�غ���المغطاة�فتقدّر�بـ�أمّ ،�)2م�63882(،�حيث�تقدّر�المساحة�المغطاة�م��ا�بـ�)2م�112559(

���عدة�مجالات�الك��ونية�مجمع��وندور�،�و��شط�)دج�2.450.000.000.00(رأس�مال�المؤسسة�الذي�أسست�بھ�يقدّر�بـ�

وكذا�فالمؤسسة��عت���رائدة�ع���المستوى�الوط�������عض�ا�مثل�إنتاج�التلفز�ون�والمستقبلات�ال�وائية،�متنوعة�ومختلفة،�

بخ،�إضافة�إ���المكيفات�والثلاجات�والمنتجات�البيضاء�وال���تتضمن��ل�ما�لھ�علاقة�بالمطوحدة��علام�����وال�واتف،�

�ذا�إضافة�إ����عض�ال�شاطات�أما�فيما�يخص�إنتاج�اللوحات�الشمسية�فيعت����ذا�الفرع�جديد�بال�سبة�للمؤسسة،�

وكذا�إنتاج�الم��ات�البلاس�يكية�واللذين��عت���المؤسسة�رائدة��خرى�كإنتاج�البولس��ين�الذي�يدخل����ح���مواد�البناء�

� �الولايةف��ما �مستوى �. ع�� ��ل �التجار�ةتصدر �بالعلامة �المؤسسة ��لمة�  منتجات �أمام �يوجد �الذي والرمز

)Condor(ع���أن� الرمزالمتواجد�فوق� ® �ش���إ���طائر�من�أك���الطيور����العالم،��ع�ش����جبال��نديز،�وا��رف��

 .لمنتجا��ا�من�ال��و�ر�والتقليدالمؤسسة�م��لة����الديوان�الوط���للمؤلفات�و�بت�ارات�مما�يضمن�ل�ا�ا��ماية�ال�افية�

والذي�ترجع�ملكيتھ�ل��اج�و�ذا�المجمع�����صل��و�جزء�من�مجموعة�بن�حمادي�بولاية�برج�بوعر�ر�ج�وولاية�المسيلة،�

  .1اسماعيل،�عبد�الرحمن،�عبد�ا��ميد�وحس�ن: وأولاده��ر�عة�من�أصل�خمسة) رحمھ�الله(محمد�الطا�ر�بن�حمادي�

                                                           

  .160-159: ،�ص�صمرجع�سابق،��خضر�صيا�� -1
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  –برج�بوعر�ر�ج��– Electronicsكوندور��مجمّع مراحل�تطور و �ظف�نالمو تطور�عدد� -2

  :برج�بوعر�ر�ج Electronicsبمجمّع�كوندور��الموظف�نتطور�عدد��-2-1

 قد�ش�د�مجتمع�الدراسة�تطورً ل
ً
�موظف )3556(،�حيث�تطور�من�)2018 – 2012(ا�وذلك�خلال�الف��ة�ا�م��وظ

  – )29(ا��دول�انظر�� –%79.89وذلك�ب�سبة�نمو�بلغت�����2018فيفري��موظف 6397إ����2012سنة�

  )2018 – 2012(خلال�الف��ة� Electronicsبمجمّع�كوندور� الموظف�نر�عدد�تطو �:)29(جدول�

  وثائق�المؤسسة�:المصدر

  :بالمجمّع�حسب�المعلومات�المو��ة�أعلاه�الموظف�نترجمة�بيانية�لتطور�عدد��)36( رقم�الش�لو�و���

  

  وثائق�المؤسسة�:المصدر

  ):إطارات،�أعوان�تحكم،�أعوان�تنفيذ(حسب�التقسيم�الوظيفي��الموظف�نعدد� تطور  )30(ا��دول�رقم�كما�يو���

  )2018 – 2012(خلال�الف��ة��حسب�التقسيم�الوظيفي�الموظف�ن تطور�عدد :)30(جدول�

  2012  2013  2014  2015  2016  2017  Fév.2018 

  478  461  740  584  449  343  290  إطارات

  2313  2304  1673  1351  854  666  539  أعوان�تحكم

  3606  3456  3767  3545  3371  3297  2727  أعوان�تنفيذ

  6397  6221  6180  5480  4674  4306  3556  المجموع

  وثائق�المؤسسة�:المصدر
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)2018 - 2012(تطور�عدد�الموظف�ن�بمجمّع�كوندور�الك��ونيك�خلال�الف��ة�): 36(ش�ل�

موظف

  2018فيفري�  2017  2016  2015  2014  2013  2012  السنة

  6397  6221  6180  5484  4674  4306  3556  العدد
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  :برج�بوعر�ر�ج�Electronicsمراحل�تطور�مجمّع�كوندور� -2-2

  :��1ح���وصلت�إ���ما����عليھ��ن،�و�ذه�المراحل�  �عد�أن�تأسست�مؤسسة��وندور�مرّ��شاط�ا��عدة�مراحل

�للبيع - �الشراء ��انت��:)Vent en état( مرحلة �فقد �ال�سو�ق، �وظيفة �ع�� �المؤسسة ��شاط �البداية انحصر���

المؤسسة�تقوم��شراء��ج�زة��لك��ونية�جا�زة�وتقوم�ب�يع�ا�ع���حال�ا����السوق�ا��زائر�ة،�إلا�أن�منتجا��ا�لاقت�

 ا�كب��ً رواجً 
ً
ن�المؤسسة�����غطية�ا،�و�ذا�ما�جزئيً ا�فانتقلت�المؤسسة�إ���مرحلة�جديدة����مرحلة�شراء�المنتج�مفك�

 .ا�ع����ذه�المنتجات؛�انتقلت�المؤسسة�إ���المرحلة�الثانيةونظرا�لأن�الطلب��ان�كب��ً  .�ذا�الطلب�الم��ايد

����ذه�المرحلة�تقوم�المؤسسة��شراء�المنتجات� :)SKD )Semi Knock Down مرحلة�شراء�المنتج�مفك�ا�جزئيا -

 
ً
�جزئيً �مفككة �ذلك �و�عد �ا، �المؤسسة �تقوم �للمنتجبدأت �الم�ونة ��جزاء ��عض ��ستفيد�ب��كيب �ا��الة ��ذه �و�� ،

  :المؤسسة�من�عدة�مزايا�م��ا

 تخفيض�ت�لفة�الشراء�للمنتجات�؛ -

 التعرف�أك���ع���م�ونات�مختلف��جزاء�الم�ونة�للمنتج�؛ -

 التعرف�ع���طر�قة�تركيب�مختلف��جزاء�الم�ونة�للمنتج�؛ -

 .ت�ا���وميةناا�عا��صول�ع����و�التا��إيجاد�مناصب�شغل�جديدة�المسا�مة����امتصاص�البطالة�من�خلال� -

والمقصود���ا�شراء�المنتجات�مفككة��ليا� :)CKD )Complete Knock Down مرحلة�شراء�المنتج�مفك�ا��ليا -

� �بمع��؛ �تركي��ا، �ال��كيبوإعادة �تقنيات ��� �التحكم ���عد �للمنتج، �الم�ونة ��جزاء ��انتقلتلبعض مرحلة��إ��المؤسسة

من�عدة�مزايا��ذه�المرحلة�خلال�المؤسسة�وقد�استفادت�تركيب�جميع��جزاء�الم�ونة�للمنتج�ومعرفة�طرق�تركي��ا،�

و�التا���تخفيض��أو�ذاتيا�معرفة�الم�ونات�ال���يمكن�أن�إنتاج�ا�محليا�رف�ع���ا���از�أك���و�علم�تركيبھ،التع�:أ�م�ا

 .توف���مناصب�أخرى�للشغلو  ،الت�لفة

��نتاج - �السابقة،��عد :مرحلة �المراحل �من  �و�عد��ستفادة
ّ

�تمك �مختأن �ع�� �التعرف �من �المؤسسة ��جزاء�نت لف

بدأت�����ا،،�و�عد�تحديد�الم�ونات�ال���يمكن�إنتاج�ا�ذاتيً ���مختلف�تقنيات�تركيب�المنتجات�التحكمالم�ونة�للمنتج،�و 

� �جديدة، �علامة�و مرحلة �تحت �و���يل�ا �بنفس�ا �المنتجات ��ذه �إنتاج �مرحلة �و�� �مؤسسة �أي �تار�خ ��� ���م �عد

  .)Hisense(��اخيص�من�مؤسسة�ص�نية�للصناعات��لك��ونية�ال�شراء��القيام من�خلالتجار�ة�خاصة���ا،�

لتنو�ع����منتجا��ا،�و���تقوم�بالتعر�ف�بآفاق�ا�وغايا��ا�ا��س��اتيجية�ال���اختار��ا�المؤسسة�ف���اس��اتيجية�اأمّ 

  :و�س���لتحقيق�الرؤى�التالية". Life is Innovation" أو" ا��ياة�ابت�ار): "الرسالة(تحت�شعار�

 تخفيض��سعار�عن�طر�ق��عظيم��نتاج�؛ -

 التواجد�ع����امل�ال��اب�الوط���؛ -

 .التصدير�ل��ارج -

                                                           
  .وثائق�المؤسسة  -1
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من�تحقيق�تقدم�كب���فيما�يخص�تخفيض��سعار،�وذلك�من��Condor Electronicsتمكنت�مؤسسة�و�الفعل�

طر�ق�التواجد�الفع���ل�ا�ولاية،�سواء�عن��48علم،�واك�ساب�ا����ة،�كما�أ��ا�تحاول�التواجد�ع���خلال�استفاد��ا�من�التّ 

  .وغ���ذلك...  و�عن�طر�ق�نقاط�البيع�أو�المعارضأ

  –برج�بوعر�ر�ج�  – Electronicsكوندور��مجمّعأ�داف��-ثانيا

  :1من�ب�ن���داف�ال����س���مؤسسة��وندور�إ���تحقيق�ا

من�خلال��،�وندور  مؤسسةالذي��س���إليھ��ق�الر�ح��و�ال�دف��ول�و��ساستحقيحيث��ان�ولازال�: تحقيق�الر�ح -

الوصول�إ���رقم��عمال�المسطر�ل�ل�عام�وكسب�متعامل�ن�جدد�مع�ا��فاظ�ع���المتعامل�ن�ا��الي�ن�و�التا���توسيع�

 .�شاط�ا�للصمود�أمام�المنافسة

 �:عحقيق�متطلبات�المجتمت -
ّ

�من�إن�تحقيق��دف�المؤسسة�و�المتمثل����تحقيق�الر�ح�أو�تحقيق��شباع�لا�ي�ون�إلا

 .نو���ذو�جودة�عالية�و�بأفضل��سعار�منتجخلال�تلبية�حاجيات�المجتمع�بتقديم�

�البي�� - �با��انب ��:��تمام �الصناعية �نفايا��ا ��� �قدر��م�ان �التحكم �ا��غرا�� �عل��ا�موقع�ا �يفرض �مركز�لإذ تقو�ة

 .وق�المحلية�و�رفع�قيمة��نتاج�الوطنيةالمؤسسة����السّ 

  :2وندور�من�خلال��شاط�ا�إ���تحقيق�مجموعة�من���داف����س���مؤسسة��كما�

 ).أج�زة�الك��ونية(وق�الوطنية�من�مختلف��حتياجات�الفردية�تلبية�احتياجات�السّ  -

 .ا�وخاصة�بدول�المغرب�العر�ي�وأفر�قيايً ا�وخارجتقو�ة�المركز�التناف����للمؤسسة�محليً  -

 ISO(ا��رص�ع���ضمان�ا��ودة����تقديم�المنتجات�وفق�معاي���ا��ودة�العالمية،�فالمؤسسة�حاصلة�ع����يزو� -

 .ا��اص�بال��ة�والسلامة�الم�نية�)ISO 18000(ا��اص�بالب�ئة،��)ISO 14000(ا��اص�بالمنتجات،��)9000

جل�لأ قتناء�وسائل�إنتاج�حديثة،�و�ذا�ا��رص�ع���تحس�ن��يا�ل�المؤسسة�من�خلال�عصرنة�وسائل��نتاج�وكذا�ا -

 .تعز�ز�تنافسية�المؤسسةل من�توظيف�إطارات�ذات�كفاءة�عالية�ستفادة�واج�ة�التنافسية�العالمية�ا��ادة،�وم

الت�و�ن�المستمر�للعمال�و�طارات�داخل�وخارج�الوطن�وخاصة����الدول�ال���تتمتع�منتجا��ا�بتقنية�عالية��اليابان� -

 .ا��نو�ية�والص�نو�ور�ا�

 .برج�بوعر�ر�ج�والمناطق�المجاورة�ل�ا���خاصة�مناصب�شغل�مباشرة�وغ���مباشرة��امتصاص�البطالة�من�خلال�توف��  -

�مجال� - ��� �ا��اصلة �ومواكبة�التطورات �الز�ائن �ورغبات �حاجات �والتطو�ر�لمواج�ة �مجال�البحث ��س�ثمار��� دعم

 .التكنولوجيا

�)200(إ�شاء�صالات�العرض���دف�مواج�ة�المنافسة،�حيث���دف�المؤسسة�إ���فتح��دعم�قنوات�التوز�ع�عن�طر�ق -

 .)2020(صالة�عرض�ع���مستوى�ال��اب�الوط���آفاق�سنة�

العمل�ع���جعل�المؤسسة�قادرة�ع���مواكبة�التطور�التكنولو������العالم،�من�أجل�منافسة�المؤسسات�العالمية� -

 .ال���ت�شط����نفس�المجال

                                                           
  .وثائق�المؤسسة�-1
  .161،�صمرجع�سابق�خضر�صيا��،�� -2
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  .الرفع�من���م�الصادرات�بالإضافة�إ���جعل�نصف��نتاج�موج�ا�للتصدير�العمل�ع�� -

  –برج�بوعر�ر�ج�  -  Electronicsكوندور��جمّعلم التنظيمي��ي�لال -اثالث

�عتمد�المؤسسة�المدروسة�����سي���مصا���ا�وعمليا��ا�الداخلية�ع����ي�ل�تنظي���وا���من�خلالھ�يتم�تقسيم�

الم�ام�والمسؤوليات�ب�ن��فراد�وكذا�ترت�ب�العلاقات�ب�ن�مختلف��قسام�والمصا����دار�ة�داخل�المؤسسة،�ف�و��عت���

و�ذا�من�أجل�ضمان�تحقيق�اتصال�تحديد�المسؤوليات��شرافية،�خر�طة�تنظيمية�تو���التبعية�داخل�المنظمة،�وكذا�

للمؤسسة�عدة� – )37(الش�ل��–داخ���فعال�وكذا�مشاركة�العامل�ن����قرارات�المنظمة،�وقد�ش�د�ال�ي�ل�التنظي���

التنظي����غي��ات�و�ذا�من�أجل�التما����مع�التوسعات�ال���ش�د��ا�المؤسسة����خطوط��نتاج،�و�ان�آخر�ش�ل�لل�ي�ل�

  .)2015جانفي��6(���بحسب�الوثائق�المقدمة�من�طرف�المؤسسة�

  برج�بوعر�ر�ج Condor Electronicsال�ي�ل�التنظيمي�لمجمّع��:)37(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )2015 جانفي�06( وثائق�المؤسسة�:المصدر

 مجلس��دارة

 �دارة�العامة

مدير�ة�المالية�

 والمحاسبة

مدير�ة�الموارد�

 ال�شر�ة

مدير�ة�نظم�

 المعلومات

مدير�ة�إدارة�

ا��ودة�الشاملة�

 والتنمية�المستدامة

مدير�ة�

 اللوجس�يك

�مدير�ة

ز
َّ

رَك
ُ
 التكييف�الم

المدير�ة�التجار�ة�

 للمنتجات�التكنولوجية

المدير�ة�التجار�ة�

 للمنتجات�الك�روم��لية

 مدير�ة�المشار�ع مدير�ة�ال�سو�ق

مدير�ة�

 �ستغلال

مص��ة��من�

 الداخ��

قسم�

�س�ثمارات�

 والوسائل�العامة

 المدير�ة�ا��اصة�بمنطقة�الوسط

 المدير�ة�ا��اصة�بقسنطينة

 المدير�ة�ا��اصة�بالعلمة

مدير�ة�

البحث�

 والتطو�ر

مدير�ة�

خدمات�

ما��عد�

 البيع

وحدة�

حقن�

 البلاس�يك

وحدة�

المنتجات�

 البيضاء

وحدة�

المنتجات�

 المعلوماتية

وحدة�

المنتجات�

 السمراء

مركب�

المكيفات�

 والغسالات

مركب�

 الثلاجات

وحدة�

تص�يع�

�لواح�

 الشمسية
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  :المدير�ات�التالية) 37(و�تضمن�ال�ي�ل�التنظي���بالنظر�إ���الش�ل�رقم�

1-�� ��سا�����:�دارةمجلس �القانون ��� �جاء �ما �حسب �القرارات ��سي���وتنفيذ �ع�� ��عمل �ال�� ��ع�� �عت���ال�يئة

 .للمؤسسة،�ومن�م�امھ�كذلك�تمثيل�المؤسسة�أمام�ال�يئات�والتوقيع�ع��ا�والتصرف�والتعاقد�بأمر�المؤسسة

بالإضافة�إ���نائب�تھ�����شراف�ع���إدارة�الشركة،�دارة�العامة�من�المدير�العام�وتقتصر��متت�ون�� �:�دارة�العامة�-2

�استخلاف�المدير�العام����حال�غيابھ،�و�مانة�العامة� المدير�العام�والذي��عمل�ع����شراف�ع���وحدات��نتاج�وكذا

والمتعامل�ن�مع�ا�مثل��وال���تنحصر�م�ام�ا����تنظيم�العلاقات�ب�ن�المدير�العام�ونائبھ،�و��ن��فراد�المتواجدين����المنظمة

الموردين،��ذا�بالإضافة�إ���مساعد�المدير�العام�ف�و�يقوم�بمساعدة�المدير�العام����م�امھ�بإعطاء�اس�شارات����مختلف�

�تخصّ  �ال�� �والمالية �القانونية �بالمجالات �المتعلقة �المدير�ات��.المنظمة�المواضيع �من �مجموعة �العامة ��دارة �تحت وتندرج

��� �الشاملة�: تمثلت �ا��ودة �إدارة �مدير�ة �المعلومات، �نظم �مدير�ة �ال�شر�ة، �الموارد �مدير�ة �والمحاسبة، �المالية مدير�ة

 .ا��... مدير�ة��مداد،�والتنمية�المستدامة،�

3-�� �والمحاسبةمدير�ة �وش�:المالية �ا��بائية �والمتا�عة �العامة �المحاسبة �بإجراءات �القيام ��� �المدير�ة ��ذه �م�مة بھ�تتمثل

�وإعداد� �ا��ز�نة �حسابات �ومتا�عة �بتحليل�ا �والقيام �و�سو���ا �الم��انية �إعداد �إ�� �بالإضافة �المؤسسة، �ل�شاطات ا��بائية

 
ّ
  .ط�الما���ع���المدى�الطو�ل�والقص��المخط

  :تقوم�مدير�ة�الموارد�ال�شر�ة��عدة�م�ام�يمكن�حصر�ا����:مدير�ة�الموارد�ال�شر�ة�-4

 المستخدم�ن�بمختلف�وظائف�م�؛إدارة�و�سي����افة� -

 ال�حسب�احتياجات�الشركة�؛توظيف�العمّ  -

 تطبيق�مخطط�الت�و�ن�للعمال�؛ -

 معا��ة�القضايا�القانونية�المتعلقة�بالعمال�؛ -

 ال�؛قسيط�للعمّ ت�سيق�م�ام�الوسائل�العامة�وتطبيق�البيع�بالتّ  -

 ضمان�الرّ  -
ّ
  .الية�للعمّ ق�بالشؤون��جتماع�ط�ب�ن�ال�يا�ل�ا��ارجية�ال���تتعل

�المعلومات�-5 �نظم �أج�زة��:مدير�ة �مختلف �وكذا �وم��قا��ا �حواس�ب �من �العتاد �ع�� ��شراف �المدير�ة ��ذه �م�ام من

�دائمً  �لت�ون �والشب�ات �ال��مجيات �ومتا�عة �وصيانة �صيان��ا، ��لك��ونية، ��نتاج �ا��دمة، �و�� �جا�زة ��ذه�ا �تقوم كما

ؤسسة،�وتطو�ر�ا�لتتما����مع��حتياجات�والمستجدات،�بالإضافة�إ���إشراف�ا�ع���المدير�ة�بابت�ار�برمجيات�خاصة�بالم

 المواقع��لك��ونية�للمؤسسة�
ّ

  .بكة�وحماي��ا�من��خ��اق���الش

  :بي�ية�من�خلالتحرص�ع���تطبيق�إدارة�جودة�وسلامة��:مدير�ة�إدارة�ا��ودة�الشاملة�والتنمية�المستدامة�-6

- � �ا��اصة �الوثائق �إرساء�إعداد ��� �المساعدة �أجل �من �و�ذا �للشركة، �تا�عة �مص��ة ��ل �تخص �ال�� بتحر�ر�المس�ندات

 نظام�ا��ودة�الشاملة�؛

 وما�يواج��ا�من�عراقيل�وتقديم��راء�والتوج��ات�؛�تقدم�دليل�ا��ودة�الشاملة�تقديم�تقر�ر�للإدارة�العليا�يب�ن -
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ز�ائن�وتوج���م�لإرضا��م�إ���أ�عد�ا��دود،�لأ��م�يمثلون�بقاء�تحس�س�رؤساء�المصا���الذين��م�ع���علاقة�مباشرة�بال -

 الشركة�؛

 ���تنظيم�العمل�وا��فاظ�ع���أم��م�؛فوائد�ببھ�ا��صول�ع���نظام�جودة�شاملة�وما��عود��قيمةال�بتحس�س�العمّ  -

 القيام�بتقو�م�ومراجعة�نظام�ا��ودة�الشاملة�ل�ل�المصا���؛ -

  .تقييم�نظام�ا��ودة�الشاملة�ل��روج�بقرارات�اس��اتيجيةتنظيم�اجتماع�ن����السنة�من�أجل� -

��مداد -7 ��يجار،��:مدير�ة �طر�ق �أو�عن �الشركة �بوسائل �للبضا�ع �النقل �عمليات ��� �بالتحكم �المدير�ة ��ذه تتكفل

�النّ  �وسائل ��ل �وصيانة �الشركة، �عمال �نقل �ضمان �إ�� �بالإضافة ��سي���قطع �ع�� �والعمل �للشركة، �التا�عة الغيار�قل

  .المس��لكة�من�طرف�الشركة

  :ينحصر��شاط��ذه�المدير�ة����الم�ام�ال���من�شأ��ا�أن�تدعم�العملية�ال�سو�قية�التالية�:مدير�ة�ال�سو�ق�-8

�المنتجات�المشا - �حول �واق��احا��م �الز�ائن �ورغبات �آراء �و���يل �الدولية، �وكذا �والوطنية �المحلية �المعارض ��� ركة

 أجل�إعداد�الدراسة�؛�وتقديم�ا�للإدارة�من

 دراسة�السوق�وتوجيھ��ست�يان�للز�ائن�من�أجل�معرفة�رضا�م�ومعدل�تكرار�شرا��م�لمنتجات�الشركة�؛ -

 تنظيم�المسابقات�وال�دايا�و�سي���ا�و�سليم�ال�دايا�الممنوحة�من�طرف�الشركة�للفائز�ن�؛ -

 تدعيم�الفرق�الر�اضية�سواء�المحلية�أو�الوطنية�؛ -

 رعاية��عض�التّ  -
ّ
 قافية�أو�ا����ية�؛ظا�رات�الث

-  
ّ

 ت�و�ماكن�المخصصة�للإش�ار�؛القيام�ب�شر��علانات�والملصقات����ا��رائد�والمجلا

  .وتحديثھ�بالمنتجات�ا��ديدة�وتصفحھ�من�أجل�قراءة�ال��يد��لك��و�ي�الموجھ�للشركة�نتإ�شاء�موقع�ع���ال -

تقوم�المدير�تان�ة�وأخرى�للمنتجات�الك�روم��لية،�تنقسم�إ���مدير�ة�خاصة�بالمنتجات�التكنولوجي�:المدير�ة�التجار�ة -9

تحس�ن�طرق�البيع�للمحافظة�ع���الز�ائن�السابق�ن�وجلب�ز�ائن�جدد،�وإعلام�ماع�للز�ائن�والعمل�ع���إرضا��م،�و الاستب

ات�المبيعات،�وتحديد�مواعيد�طلبيات�الز�ائن�و���يل�ا�مدراء�مختلف�المدير�ات�بالتغي��ات�ا��اصلة�����سواق�و�تطور 

  .من�حيث�السعر�وا��ودة�اج�للال��ام���ذه�المواعيد،�إضافة�إ���القيام�بدراسة�السوق وإرسال�ا�إ���وحدات��نت

��نتاج�- 10 �السّ  :مدير�ة ��نتاج �وحدات �إ�� �بالإضافة ��عد�البيع، �ما �خدمات �وحدة �ع�� �المدير�ة ��ذه : و���بعةتحتوي

�المنتجات� �ووحدة �البيضاء، �المنتجات �وحدة �إ�� �بالإضافة �البلاس�يك، �حقن �ووحدة �الشمسية، ��لواح �تص�يع وحدة

  .مراء،�مركب�المكيفات�والغسالات،�وأخ��ا�مركب�الثلاجاتالمعلوماتية،�وحدة�المنتجات�السّ 

  مع�الدراسة�وعين��امصادر�ا��صول�ع���البيانات،�الدراسة��ستطلاعية،�مجت: الثا�ي�المطلب

�أو�الدّ  �البحث �باختلاف�مجتمع �المجتمع �و�ختلف �بدراس��ا، �الباحث �يقوم �ال�� �الظا�رة �مفردات ��و�جميع راسة

�مش�لة�البحث �موضوع �ت�وّن �المفردات�ال�� �بمع����و�مجموع �. الظا�رة�المدروسة، �أي�ظا�رة ��ل �الباحث�لكن يدرس�ا

� �المجتمعيمكن �مفردات �جميع �ع�� �تطبيق�ا �مفردات�؟ �جميع �دراسة �الباحث �ف��ا �لا��ستطيع �ا��الات ��عض ��ناك إذن

�لك�����مھ�المجتمع �مف�وم�وذلك �وفق �وذلك �المجتمع ��ذا �من �جزء �ع�� �بحثھ �يجري �أن �عليھ �الواجب �من �فيصبح ،



 .................. إبداع المورد البشرية بمجمّع كوندور الكترونيكس برج بوعريريجدراسة دور القيادة الإدارية في تنمية  : الفصل  الرابع

 

240 
 

  راسةفتصبح�العينة�جزءا�ممثلا�لمجتمع�الدّ �العينة،�
ً

وال���يتم��لمجتمع�البحث،�و�ش��ط����ذلك�ا��زء�أن�ي�ون�ممثلا

راسة�الفعلية،�لابد�أن�يقوم�بتجر�ب�أداة�بحثھ�لكن�الباحث�قبل�قيامھ�بالدّ . اختيار�ا�وفق�ما�يقتضيھ�موضوع�البحث

ل�عل��ا،�ع���جزء�من�تلك�العينة�وذلك�لمعرفة�مدى�صلاحية��داة�للاختبار�الفع���ومدى�مصداقية�النتائج�ال���يتحصّ 

  .راسة��ستطلاعيةق�عل��ا�الدّ �ذه�المرحلة�التجر��ية�للأداة�يطل

  مصادر�ا��صول�ع���البيانات�والمعلومات�-أولا

��إنّ  �أنواع�ا �اختلاف �الظوا�ر�ع�� �دراسة  .. وأش�ال�ا
ُ
�ت �ح�� �سليم �عل�� �من�� �اعتماد  يتطلب

ّ
�الدراسة��ل �تلك ل

�أمكن�–ب�تائج�سليمة� ��–إن ��عتماد�عل��ا �و�عميم�ا�و� و�مكن �دراسات ��� �م��ا �دراسة� مستقبلية،ستفادة �يتطلب كما

�الظوا� ��ذه �الظا�رة �تلك �حول �ضرور�ة �ر�بيانات �الباحث �أسئلة��ساعد �عن �و�جابة �نظر�ا �دراستھ �تأط���موضوع ��

  .الدراسة�واختبار�فرضيا��ا

�–ع���ترخيص�بالموافقة�من�طرف�عميد��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي����الطالبةوقد�حصلت�

��جامعة � –سكيكدة �التطبيقية �الدراسة �إجراء �أجل ��–من �رقم �المعنية� –) 4(الم��ق �للمؤسسة �ال��خيص �تقديم وتم

� Condor Electronics �وندور �مجمّع( �بوعر�ر�جببولاية ��ست�يان�ع���أفراد�) ا��زائر�رج �تطبيق �ع�� �للموافقة وذلك

  –) 4(الم��ق�رقم��–راسة�الميدانية�ع���الموافقة�بإجراء�الدّ �الطالبة،�وحصلت�الميدانية�الدراسةالمعنية�بعينة�ال

   :المصادر��ولية -1

�ح ��ولية �البيانات ���مع �الرئ�سة ��داة �الدّ تمثلت �موضوع �ول ��� �و�ناؤه��،"�ست�يان"راسة �تطو�ره �تم والذي

�اعتمادً  �علمية �نماذج �ع�� �انظر��–ا �العامةأبناء �المقدمة ��� �الدراسة �النظري��–نموذج �بالأدب ��ستعانة �إ�� بالإضافة

�و  �من �السّ الدّ مجموعة �بالموضوعراسات �العلاقة �ذات �. ابقة �حاولت ��افة��الطالبةوقد ��غطية ��ست�يان ��ذا �خلال من

�للدّ  ��طار�النظري �تناول�ا �ال�� �ا��وانب �جدِّ �واعتبارهراسة، �الدّ �ومتواضعة�يةمحاولة �أسئلة �عن �واختبار�للإجابة راسة

��.ا��افرضي �اعتمدت �الدّ �الطالبةكما �ع�� ��ولية �البيانات �جمع �لبحث��� �تم�يدية ��عت���خطوة �وال�� ��ستطلاعية، راسة

بالإضافة�إ���أخذ�فكرة��راسة�الفعليةراسة�ومحاولة�تفاد��ا����الدّ جوانب�المش�لة�واك�شاف�نوا���القصور����أداة�الدّ 

  .عامة�عن�خصائص�مجتمع�وعينة�البحث

   :)غ���المباشرة( المصادر�الثانو�ة -2

� �البيانات ���مع �المصادر�الثانو�ة �يخص �الدّ فيما �موضوع �حول �راسة ��طار�النظري �ب�ناء �تتعلق �تم�ل�اوال�� ،

عر�ية�(الدكتوراه��ار�حعر�ية�وأجن�ية،�وأخرى�م��جمة،�أط�علمية��عتماد�ع���أ�م�ما�جاء�بھ��دب�النظري�من�كتب

 )وأجن�ية
ّ

�المجلا �الماجست��، �رسائل �والدّ ، �و�جن�يةت �العر�ية �والتقار�ر�ور�ات �الملتقيات �والدّ ، �الوطنية ولية،�والمؤتمرات

  .�ن��نت،�بالإضافة�إ���صفحات�ومواقع�ال���تناولت�متغ��ات�الدراسةو ابقة�الدراسات�السّ �والعديد�من
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  )The Pilot Study( �ستطلاعيةراسة�الدّ �-ثانيا

 
ّ
 بإجراء�دراسة�استطلاعية�ع���عينة�من�المبحوث�ن�الطالبةليم�للبحث؛�قامت�ياق�العل���السّ باع�السّ من�أجل�ات

�عت���الدراسة��ستطلاعية� إذن؛،����بمثابة�دراسة�تجر��ية�أولية�يقوم���ا�الباحث�ع���عينة�صغ��ة�قبل�قيامھ�ببحثھو 

 وذلك�لبحث��افة�أ�عاد�المش�لة�أو�الظا�رة�ال���يتم�دراس��ا�،�امة�قبل�إجراء�الدراسة�الفعليةخطوة�تم�يدية�
ً
�،�إضافة

ن�الباحث�من�تجر�ة�وسائل�بحثھ�لمعرفة�صلاحي��ا،�وصدق�ا�لضمان�دقة�وموضوعية�النّ 
ّ

تائج�ال���إ���ذلك����عملية�تمك

������اية�بحثھيتحصّ  دراسة�علمية�كشفية،���دف�إ���التعرف�ع���: "تطلاعية�بأ��او�مكن��عر�ف�الدراسة��س�.ل�عل��ا

المش�لة،�وتقوم�ا��اجة�إ����ذا�النوع�من�البحوث�عندما�ت�ون�المش�لة�محل�البحث�جديدة�لم��سبق�إل��ا،�أو�عندما�

   .1"ت�ون�المعلومات�أو�المعارف�المتحصل�عل��ا�حول�المش�لة�قليلة�وضعيفة

��ستطلاعية�عت���الدّ و  �جد� �راسة �صغ��ة �عينة ��ستطلاعية �من�أو�العينة �اختيار�ا �يتم ��حصا�ي، �المجتمع �من ا

راسة��ستطلاعية�من�أبرز��خطاء�ال���يقع�و�عت���إ�مال�إجراء�الدّ . �طار��حصا�ي�قبل�البدء����اختيار�العينة�الفعلية

�الدّ  �أن �ذلك �الباحث�ن، �كث���من �لا��عت���شر ف��ا ��ستطلاعية  راسة
ً
�ضرور�ً ط �أنّ ا �نجد �لذلك �الفع��، �البحث �لاس�يفاء  ا

  :راسة�أو�العينة��ستطلاعيةومن�أبرز�مزايا�الدّ . راسة�رغم�أ�مي��ا�الكب��ةالباحث�ن���مل��ذه�المرحلة�من�الدّ �أغلب

�نقص،�أو�ع - �أي ����اك�شاف ��حصا�ي �مفردات�المجتمع �ع�� ��ست�يانات �توز�ع �عند ��ستطلاعية �العينة دم��ساعد

 ؛�2وضوح�����عض��سئلة�أو�ا��صول�ع���إجابات�غ���متوقعة

يمكن�أن�ي��أ�إل��ا�الباحث�لز�ادة�معرفتھ�وإلمامھ�بمش�لة�البحث��إذعن�مش�لة�البحث،��جديدةٍ ��سا�م����فتح�أف�ارٍ  -

 ح���يتعمق����الدّ 
ّ
تحديد�أوجھ�روف�المحيطة�بمش�لة�البحث،�كما��ساعد�ع���راسة،�كما��ساعد�ع���استطلاع�الظ

راسة�من�البداية�لتحقيق�أق����استفادة�ممكنة،�كما��ساعد�راسة�و�التا���يمكن��عديل�الدّ التقص������إجراءات�الدّ 

 ة�الدّ دَّ الباحث�ع���تحديد�مُ 
ً

  .�3عن�المشكلات�المستقبلية�ال���قد�تطرأ�و�التا���محاولة�تجن��ا�منذ�البدايةراسة�فضلا

��وقد ��الطالبةقامت �استطلاعية، �دراسة �و بإجراء �أولية �لقاءات �عدة �ف��ا �رئ�س) للملاحظة(أجرت �مص��ة�مع ة

إ���اك�شاف�الوضع�و�طلاع�ع���المبحوث�ن�وأخذ�بيانات�وملاحظات��الطالبة،��دفت�من�خلال�ا�الت�و�ن����مجمّع��وندور 

 والمبحوث�ن،�و�عد��المجمّعأولية�عن�
ّ
ع��� الطالبة عملت ���تأش��ة�مص��ة�الت�و�ن؛�لةأخذ�الموافقة�من�طرف�المؤسسة�ممث

�الدّ  �أداة �من �أولية ����ة �توز�ع �عينة �ع�� �راسة �المبحوث�ناستطلاعية �الدّ  من �مجتمع �ب��ج�من ��وندور �بمجمّع راسة

� �ثلاثو �قوام�ابوعر�ر�ج �) 30(ن �للدّ مبحوث �الفعلية �إطار�العينة ��داةخارج �عل��ا بقت
ُ
�ط �ال�� �الف��ة�،راسة �خلال �وذلك

أجري�و ،�)2019اي�م�15(تم�إجراء��ختبار��ول�بتار�خ��أي). 2019ماي��29إ���غاية��2019ماي��15(الممتدة�من��الزمنية

�المجموعة��ختبار�الثا�ي �نفس �الظروف�ع�� �نفس ��وتحت ��29(بتار�خ �ب�ن�) 2019ماي �أسبوع�ن �يقدّر�بـ �زم�� �بفارق أي

                                                           
  .102،�صمرجع�سابقرابح�بر�اخ،��-1
  :من�الموقع،�23/11/2019: ،�تار�خ��طلاعالعينات��حصائية). 2017. (�امل�أبو�ظا�ر�-2

http://site.iugaza.edu.ps/kabudaher/files/2015/09/%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%8A%D9%86%D8%A7%D8
%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B4%D9%88%D8%A7%D8%A6%D9%8A%D8%A91.pdf 

  :،�من�الموقع23/11/2019: ،�تار�خ��طلاعالدراسة��ستطلاعية،�)مكت�تك( شبكة�المعلومات�العر�ية�-3

https://www.maktabtk.com/blog/post/47/%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9-
%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D9%8A%D8%A9.htm
l 
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�. �ختبار�ن �قامت �الثبات�الطالبة�عد�ا �معامل ��ختبار��للأداة�بحساب �تطبيق ��ختبار�وإعادة  test-retest(بطر�قة

Reliability( ب� ��رتباط �معامل �الداخ��" ب��سون "حساب ���ساق �معاملب للفقرات�وطر�قة �كرونباخ" حساب ،�"ألفا

يمكن�أن�ي�تا�ع�الزمنان�مباشرة�( مختلف�نو���وقت�ن�) العينة��ستطلاعية(للمجموعة�نفس�ا�) �داة(م��ختبار�حيث�يُقدَّ 

��ختبار�" ��ختبار�الفوري�-ثبات ��عددٍ " إعادة ��عض�ما �عن ��أو�ينفصلان �أو��سابيع ��يام ��ختبار�"من إعادة��- ثبات

   :راسة��ستطلاعية�ان�ال�دف�من�وراء�إجراء�الدّ �وقد). 1"�ختبار�المؤخر

 وكشف�خصائص�ومم��ات�مفرداتھ�؛راسة�للدّ �ص���ع�����م�المجتمع��حصا�ي�عرف�التّ  -

 الزمن�اللازم�للإجابة�عن��سئلة�؛مدى�ف�م�واس�يعاب�المبحوث�ن�لفقرات��ست�يان�وكذلك�ع���عرف�التّ  -

  ؛) دق�والثباتالصّ (معرفة�ا��صائص�السي�وم��ية�للمقياس�و��� -

 .ملاءم��ا�لطبيعة�الموضوع�وأ�دافھومدى�) راسةأداة�الدّ (أكد�من�مدى�سلامة�المقياس�التّ  -

 :و�عد�إجراء��ختبار�ن،��انت�نتائج�الدراسة��ستطلاعية�كما�ي��

 تم�تحديد���م�مجتمع�الدراسة،�كما�تم�التعرف�ع����عض�الظروف�المحيطة�بمفردات�العينة�؛ -

 لقد�ات���أن�العبارات�وا��ة�ومف�ومة�لدى�أفراد�العينة�و�الإم�ان��جابة�ع��ا�؛ -

- � �بلغ �معامل��رتباط �بطر�قة �الثبات �" ب��سون "معامل � ب�ن��ختبار�نللأداة � )0.879(القيمة ��ساق�الداخ���و�لغ

 ؛�للدراسة�و���قيم�جيدة�وملائمة ،)0.902(القيمة�للاختبار�ن�" ألفا�كرونباخ"باستخدام�معامل�الثبات�

�للتطبيق�الميدا�ي�الفع��،� - �صلاحية�أداة�الدراسة ��ستطلاعية�إ�� �التجر�ة �خلال �الباحثة�من �توصلت �فقد وعليھ؛

  .ب�سبة�استجابة�مرتفعة�من�طرف�المبحوث�نوذلك�من�خلال�ثبا��ا،�صدق�ا،�وتمتع�ا�

  وطر�قة�اختيار�ا�وعينة�الدراسةمجتمع��-ثالثا

� ��ذا ��وندور��المحور ي�ناول �بمجمّع �العامل�ن �جميع �شمل �والذي �الميدانية، �للدراسة ��حصا�ي �المجتمع تقديم

�العينة� ���م �تحديد �وتم �ال�سيطة، �العشوائية �العينة �بطر�قة �المجتمع ��ذا �من �م�سرة �اختيار�عينة �وتم الك��ونيك،

  .باعتماد�طرق�علمية،�وذلك�بما�يتما����مع�موضوع�البحث�والظا�رة�المدروسة

أي� .2"جميع��فراد�أو����اص�أو��شياء�الذين�ي�وّنون�موضوع�مش�لة�البحث"يقصد�بالمجتمع� :راسةجتمع�الدّ م -1

   .راسة��و�جميع�مفردات�الظا�رة�ال���يدرس�ا�الباحثأن�مجتمع�الدّ 

فإن�مجتمع�راسة�ا��الية����مجمّع��وندور�الك��ونيك،�و�التا���فقد�تمثل�ميدان�الدّ ؛�و�ناء�ع���مش�لة�الدراسة

�الدّ  �العامل�ن �جميع ��� �يتمثل ��بمجمّعراسة ��)Condor Electronics(�وندور �بوعر�ر�ج، �برج �بولاية �)6397(وعدد�م

وقد�تم�توجيھ��– )30(ا��دول�رقم�انظر� –أعوان�تنفيذ�) 3606(أعوان�تحكم،�و) 2313(إطارات،�و) 478(،�م��م�عامل

  .باختلاف�مستو�ا��م�الوظيفية�استمارة��ست�يان�إ���جميع�العامل�ن�بالمجمّع

                                                           
،�لل�شر�داود�القرنة،�مكتبة�العبي�ان: غسان�اخض��،�مراجعة: ،�نقلة�إ���العر�يةدليل�عم��: التعرف�ع���الطلاب�المو�و��ن). 2014. (سوزان�جو�سون �-1

  .86،�صالطبعة�العر�ية��و��الر�اض،�
  .109ن،�ص.م.،�د،�دار�الفكرمف�ومھ،�أدواتھ�وأساليبھ: البحث�العلمي). 1984. (ذوقان�عبيدات،�عبد�الرحمن�عدس،��ايد�عبد�ا��ق�-2
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   :عينة�الدراسة�وطر�قة�اختيار�ا -2

وال���يتم�تحديد�ا�بمجرد�تحديد��عت���من�المراحل�ال�امة�للبحث،��)Sample of study( الدراسة�عينةاختيار��إنّ 

  .ايرغب�الباحث�دراس���ال��الباحث�لمش�لة�بحثھ�وأ�دافھ،�ثم�إن�العينة�يتم�اختيار�ا�بما�يتما����مع�الظا�رة�

ظا�رة�معينة�لمجتمع�بحث�ما،�لا�يمكنھ�أن�مش�لة�أو�إن�الباحث�وأثناء�قيامھ�بمعا��ة�أو�دراسة� :�عر�ف�العينة�-2-1

يدرس�جميع�مفردات�مجتمع�البحث،�لذلك�ي��أ�إ���دراسة�تلك�الظا�رة�ع���جزء�فقط�من�ذلك�المجتمع�والذي�يطلق�

لذلك�لا�ضرورة�للباحث�لأن�يقوم�بدراسة�جميع�مفردات�وال���ت�ون�ل�ا�نفس�خصائص�المجتمع،�" عينة�البحث"عليھ�

  .جزءا�منھ�فقط�و�و�العينة�المجتمع�بل�يختار 

�بأ�ّ   �العينة ��عر�ف �تمثل�: "�او�مكن �بحيث �وطرق�علمية، �قواعد �وفق �يتم�اختيار�ا �ال�� �المجتمع �من �ا��زء ذلك

 
ً

 عينة��اختيار ومن��سباب�ال���تدفع�الباحث�إ���. 1"ا���يحً المجتمع�تمثيلا
ً

  :�2لھ�المجتمع�من�دراسة�بدلا

 �لھ�يتطلب�وقتً مجتمع�البحث��ص���أن�دراسة� -
ً

 �وج�دً ا�طو�لا
ً
 ا�شاق

َ
 مادية�مرتفعة�؛��ا�وت�اليف

  .ق�أ�داف�البحثلا�حاجة�لدراسة�المجتمع��ص����لھ،�فالعينة�ال���يختار�ا�تحقّ  -

  :3،�و����التا��العينة�العشوائية�أو��حتمالية�والعينة�غ���العشوائية: و�ناك�نوعان�من�العينات

- � �العشوائية و���العينة�ال���ي�ون�ف��ا�جميع�أفراد�المجتمع��ص���معروف�ن،�و�التا���: )Random Sample(العينة

 
ّ

 د�لا�وفق�الصُّ ن�من�اختيار�عينة�تمثل�م،�و�تم��ختيار�العشوا�ي�للعينة�وفق�شرط�محدَّ نتمك
َّ

أن�: رط��ودفة،�و�ذا�الش

� �فرد �ل�ل ��ص���الفرصة�الم�افئة �المجتمع �من�أفراد �فرد ��ل �تحّ���أو�يتوفر�لدى �أي �دون �للعينة �يتم�اختياره آخر����أن

 
ّ

 .ال�سيطة،�الطبقية،�والمنتظمة: و�ناك�عدة�أنواع�للعينة�العشوائية�فم��ا�.ل�من�قبل�الباحثتدخ

- � �غ���العشوائية �ي�ون  :)Non-Random Sample(العينة �ال�� ��� �العشوائية �العينة ��ص����إن �مجتمع�ا أفراد

�تمامً  �عينة�معروف�ن �أخذ ��ستطيع �فلا �غ���معروف�ن �وأفراد�ا �غ���محددة �مجتمعا��ا �ت�ون �دراسات ��ناك �لكن ا،

أسلوب�العينة�غ���العشوائية�و�ختار�عينة�حسب�معاي���معينة�عشوائية�م��م�بحيث�تمثل�م�بدقة،�فيعمد�الباحث�إ���

راسة،�ول�ذا���مل�من�المجتمع��ص���للدّ �يضع�ا�الباحث،�فالباحث��نا�يتدخل����اختيار�العينة�و�قرر�من�يختار�ومن

والباحث�����.دفة،�العينة�ا��صصية،�العينة�الغرضية�أو�القصديةعينة�الصّ : أش�ال����)3( �سلوب�من�العينات�ثلاثة

  .�ذه�ا��الة�يقدّر�حاجتھ�إ���المعلومات�و�ختار�عي�تھ�بما�يحقق�لھ�غرضھ

  :راسةطر�قة�اختيار�عينة�الدّ  -2-2

ن�الباحث�من��عميم�النتائج�ال���يتحصّل�ا��يّ العينة�
ّ

دة����ال����ستطيع�تمثيل�المجتمع�أفضل�تمثيل،�وال���تمك

الدراسة��عينةاس��دفت��وقد .اسة�من�المراحل�الم�مة����البحوثر اختيار�عينة�الدّ ���مرحلة�تو�ع عل��ا�من�دراستھ�أو�بحثھ،

                                                           
  .112،�صمرجع�سابق. رابح�بر�اخ�-1
  .110،�صمرجع�سابق،�وآخرون�ذوقان�عبيدات�-2
  .116 -113: صص�،�المرجع�السابق  -3
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بصرف�النظر�عن�المستوى�الوظيفي�الذي�ي�ت��� –برج�بوعر�ر�ج� – Electronicsجميع�العامل�ن�بمجمع��وندور��ا��الية

و�و��المجمّع����أن�ي�ون�ضمن�إطار�العينة،أفراد�ح���ت�ون��ناك�فرصة�مت�افئة�ل�ل�فرد�من�إليھ�أفراد�العينة،�وذلك�

ثم�إن��ساس����معرفة�النمط�القيادي�المطبق�بالمجمّع�أحرى�بھ�أن�ي�ون��.ما��عطي�صبغة�الموضوعية�لأداة�الدراسة

� �لأنموج�ا �الوظيفية، �مستو�ا��م �اختلاف �ع�� �العامل�ن �أو����ميع �موظف ��ل �منعامل �ع��ال لديھ �نمط��قدرة تحديد

ستو�ات�الوظيفية�العليا،�لذلك�لم�تقتصر�الدراسة�ا��الية�ع���العامل�ن����الم�من�طرف�قائده�المباشر،�القيادة�الممارس

 كما�أن�عنصر��بداع�. كما�لم�تقتصر�ع���العامل�ن����المستو�ات�الوظيفية�التنفيذية
ّ
ة�لا�يقتصر�ع���فئة�معينة�أو�قل

بأن��بداع�يقتصر�ع���فئة��–راسات�الذي�تب�تھ�عديد�الدّ �–راسة�لتنفي��عتقاد�ا��اطئ�مختارة،�لذلك�جاءت��ذه�الدّ 

�معينة �لأنھ �مبدعً �؛اليوم، �ي�ون �أن �يمكن �فرد �و�ل �التنظيمية، �المستو�ات ��افة �ع�� ��بداع �لوجود �ا��اجة ،�اأصبحت

   .ن�نا�ع���أ��اص�معيّ ا���لم��عد��بداع�حكرً و�التّ 

راسات�الوصفية�باختيار���م�العينة�بال�سبة�لمجتمع�البحث،�ين����حصائيون����الدّ والقاعدة�العامة�لاختيار� 

ا�لمجتمع�كب���جد� �%5،�و)بضع�آلاف(لمجتمع�كب����%10،�و)بضع�مئات(ا�من�أفراد�مجتمع�صغ����س�يً �%20ما��س�تھ�

كما�أكدت��ذه�. 1راسةأضعاف�عدد�متغ��ات�الدّ �)10( ل�أن�لا�تقل�مفردات�العينة�عن�عشرةو�فضّ  ،)لاف� عشرات(

��م�العينة�عن�عشرة�أضعاف�متغ��ات�الدراسة�أنھ�لا�يجب�أن�يقل�) 2017؛�صيا��،��2015واعر،�(�ل�من�النقطة�

ل�أن�د�أو��ختبارات�المماثلة�لھ�يُفضَّ أن�استخدام�أسلوب��نحدار�المتعدِّ ) 2017صيا��،�(،�حيث�أشار�المستقلة�والتا�عة

���متغ��ات��)7(و�ما�أن��ذه�الدراسة�اشتملت�ع���سبع��.أضعاف�متغ��ات�الدراسة��)10(ت�ون�مفردات�العينة�عشرة�

  .مفردة�)70(يجب�أن�يفوق�سبع�ن�المقبول�ب�ن�مستقلة�وتا�عة،�فإن���م�العينة�النموذج�

  :2تم�اختيار�عينة�من�العامل�ن�باستخدام�المعادلة�التاليةو��ساب���م�العينة�بطر�قة�علمية؛�

  

  

n  :م�العينة��  

p  :احتمال�حدوث�الظا�رة  

q  :الظا�رة�احتمال�عدم�حدوث )q = 1 - p(.  

z  :95(القيمة�المعيار�ة�المقابلة�لدرجة�الثقة�و�و�%(أي�أن�قيمة��z عند�مستوى�معنو�ة�)1.96(�و��)0.05(.  

d  :95لمستوى�ثقة��)0.05(خطأ�المعاينة�و�و�%.  

  :ي�ون��الآ�يالقانو�ي�فإن���م�العينة�السابقة�و�تطبيق�المعادلة�

  

                                                           
  :،�من�الموقع23/11/2019: ،�تار�خ��طلاعقواعد�م�سرة����اختيار���م�العينةأحمد�خضر،��-1

https://www.alukah.net/web/khedr/0/51829/ 
  .105،�صمرجع�سابقأما�ي�الشيخ،��-2

pqz2
 

d2
 

n   = 
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  .مفردة 385أي�أن���م�العينة�المطلوب��و�

  :يتم�استخدام�القانون�التا���)ا��د��د�ى����م�عينة�الدراسة�ا��الية( ولتعديل���م�العينة

  

  

  .مفردة�)6397(: و�ساوي �،��م�المجتمع:  N: حيث

و�و���م�مناسب�للعينة�بال�سبة�لمجتمع�الدراسة�ا��الية،��ع����قل،�مفردة�)363(يصبح���م�العينة��ساوي�: ومنھ 

    – )5(انظر�الم��ق�رقم��–لتحديد���م�العينة�المناسب��)Morgan( مورجان�لأنھ�يتوافق�مع���م�العينة�وفق�جدول 

فئة�: ��) فئات(راسة�ع���عدة�طبقات�يحتوي�مجتمع�الدّ �–راسة�ا��الية�غ���متجا�س��ش�ل�عام�مجتمع�الدّ �ولأنّ 

� �التنفيذ �أعوان �وفئة �التحكم، �أعوان �فئة �الدّ �–�طارات، �اختيار�عينة �تم �العشوائية�فقد �بالطر�قة �ا��الية راسة

و�عت���أك���الطرق�نجاعة����اختيار���م�العينة،�و���من�أساليب�المعاينة�المستخدمة����البحوث��حصائية،�الطبقية،�

 
ّ
�إذا��ان�مجتمع�الدّ سبة�للمجتمع�المدروس،�لأ��ا��عطي�نتائج�وتقديرات�أك���دقة�بال� راسة�يت�ون�من�و�تم�ال��وء�إل��ا

بمع���ال�ش�ت�داخل�(داخل�المجتمع�ك�ل���ا�أك���من�التجا�س�بحيث�ي�ون�التجا�س�ب�ن��ل�واحدة�م) طبقات(فئات�

 
ّ
���عينة�يتم�استخدام�ا�عندما�ي�ون�المجتمع�بمع��؛�). ش�ت�داخل��ل�طبقة�من�طبقاتھ�ع���حدةالمجتمع�أك���من�ال�

يوجد�لا�نھ�فإ) الفئات(ا�ب�ن�الطبقات�،�ولكن�داخل�الطبقة�نفس�ا�يوجد�تجا�س،�أمّ عامٍ ��حصا�ي�غ���متجا�س��ش�لٍ 

لأ��ا�تر�د�مفردة،�وال���تمثل�جميع�المستو�ات�الوظيفية،�) 363(لا�يقل���م�ا�عن�تر�د�اختيار�عينة��الطالبة ولأنّ  .تجا�س

يتم�؛�"التوز�ع�المتناسب"طر�قة�و�موجب�يجب�أن�ي�ون�ل�ل�طبقة�نص�ب����العينة�المختارة،�عينة�ممثلة�للمجتمع،�ف

مع���م�الطبقة���م�ا�ي�ناسب�بحيث�عشوائية��سيطة�من��ل�طبقة�بطر�قة� �ا����يتمتحديد���م�العينة،�وال���

ل���م�العينة�العشوائية�الطبقية�للدراسة
ّ
�مكن�حساب�و . ���المجتمع،�ومجموع��ذه�العينات�العشوائية�ال�سيطة��ش�

  :بالطر�قة�التالية�)�طارات،�أعوان�التحكم،�أعوان�التنفيذ(�ل�طبقة�من��ذه�الطبقات�عينة���م�

nk = (Nk / N)* nالمعدّل 

  :بمع��

  

 .مفردة n1  =N1 / N*363  = )478/6397*( 363   =27.12   ≈27  : طبقة��طارات��م�العينة���� -

 .مفردةn2  =N2  /N*363 = )2313/6397 *(363  =131.25  ≈131   :طبقة�أعوان�التحكم��م�العينة���� -

 .مفردة�n3  =N3  /N*363 ) =3606/6397 *(363  =204.62   ≈205:  طبقة�أعوان�التنفيذ��م�العينة���� -

(0.5)(0.5)(1.96)(1.96) 

(0.05)(0.05) 

n   = =    385 

Nn 

(N - 1) + n 

n  المعدّل    = =    363.09 
6397 )385(  

(6397 - 1) + 385 

   = 

 =عدد�أفراد�عينة�الطبقة�
 عدد�أفراد�الطبقة�

 عدد�أفراد�المجتمع�
xالمعدّل(��م�العينة�المطلوب��� (
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    .يمثل���م�المجتمع��جما���للدراسة:  N  :حيث

  N1  :مجتمع�الدراسة���م�طبقة��طارات���.  n1  :م�العينة����طبقة��طارات��.  

  N2  :م�طبقة�أعوان�التحكم����مجتمع�الدراسة��.  n2  :م�العينة����طبقة�أعوان�التحكم��. 

  N3  :م�طبقة�أعوان�التنفيذ����مجتمع�الدراسة��.  n3  :م�العينة����طبقة�أعوان�التنفيذ��. 
 

   :ملاحظة

،�)Simple Random Sampling( ال�سيطة�طبقة�ع���حدة�بطر�قة�العينة�العشوائية�اختيار�العينة�من��ل �ان

العينة�ال���ي�ون�ف��ا�ل�ل�فرد�من�: "بأ��ا�و�عرف. كث���من�الباحث�ن�أ��ا��عد��ساس�و�فضل�لاختيار���م�العينةو�رى�

  .1"نة�نفس�فرصة��ختيار،�وحيث�ي�ون���ميع�العينات�الممكأفراد�المجتمع�نفس�فرصة��دراج����العينة

� �جمع ��عملية �القيام �وعند ���م �ال�سيطة �العشوائية �العينات �طبقة؛ ��ل �من �العينة�الم��و�ة ���م �ع�� نحصل

  :لنتأكد،�)مفردة�363(العشوائية�الطبقية�وال���تمثل�ا��د��د�ى����م�عينة�الدراسة�ا��الية�و�و�

n1 + n2 + n3 = 27 (إطارات) + (و�و�ا��د��د�ى�لعينة�الدراسة) 363 = (أعوان�تنفيذ) 205 + (أعوان�تحكم)131 

�أفضل ��ش�ل �الدراسة �مجتمع �تمثيل �أجل ��،ومن ���م��الطالبةقامت �ليصبح �الموزعة ��ست�يانات �عدد بز�ادة

��و� �المس��دةمفردة�)400(العينة ��ست�يانات �أك���من �عدد �ع�� �من�أجل�ا��صول �و�ذا ��ست�يانو �.، �توز�ع ع�����عد

القانو�ي،����م�المجتمع،���م�العينة: تفصيلا��شمل�)31(ا��دول�،�يو���مفردة�)400(��م�ا�عينة�وال���بلغ�الأفراد�

  . ،��س�بانات�المس��جعة،��س�بانات�المس�بعدة،�و�س�بانات�الصا��ة�للتحليلالموزع��م�العينة�المعدّل،���م�العينة�

  ��م�المجتمع�والعينة�و�س�بانات�الصا��ة�للتحليل��حصا�ي�):31(جدول�

المؤسسة�

  المبحوثة

  Condor Electronicsمؤسسة�

��م�

  المجتمع

��م�العينة�

  القانو�ي

��م�العينة�

  المعدّل

��م�العينة�

  �عد��ضافة

�س�بانات�

  المس��جعة

�س�بانات�

  المس�بعدة

�س�بانات�

الصا��ة�

  للتحليل

  اس�بانة�191  اس�بانة�92  اس�بانة 283  مفردة�400  مفردة�363  مفردة�385  6397 �جما��العدد�

  اس�بانة 21  اس�بانات 05  اس�بانة 26  مفردة 35  مفردة 27  -  478  �طارات

  اس�بانة 71  اس�بانة 38  اس�بانة 109  مفردة 145  مفردة 131  -  2313  أعوان�التحكم

  اس�بانة 99  اس�بانة 49  اس�بانة 148  مفردة 220  مفردة 205  -  3606  أعوان�التنفيذ

إ����ال�سبة

  )%( العدد

100 

%  
-  -  -  

70.75 % 

  من�الموزعة

32.50 %  

  من�المس��جعة

67.50 %�

  من�المس��جعة

  الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  

                                                           
1- West. P. W. (2016). Simple random sampling of individual items in the absence of a sampling frame that lists the 

individuals , West New Zealand Journal of Forestry Science, 46(15), p1. 
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  للبيانات�أداة�الدراسة�وأساليب�المعا��ة��حصائية :المطلب�الثالث

،��ستطيع�من�مجموعة�من��دواتأو�دراسة�ظا�رة�معينة�أثناء�قيامھ�ببحثھ�العل����–عادة��–�ستخدم�الباحث�

ال���طرح�ا�حول�الظا�رة�موضوع�البحث،�بحيث�تتأثر� خلال�ا�جمع�البيانات�ال���ير�د�ا�وال����ساعده����معا��ة�المش�لة

الملاحظة،�المقابلة،��ست�يان،�وُ�عد�: ل��أدوات�البحث�العب�ن��ذه��دوات�بنوع�المجال�الذي�ي�ت���إليھ�البحث،�ومن�

�بواقع� �مرتبطة �حقائق �ع�� �ل��صول �ملائمة �ووسيلة �معينة، �ظا�رة �حول �البيانات �جمع �أدوات �أ�م �ب�ن ��خ���من �ذا

�. مع�ن ��ست�يان؛ �طر�ق �عن �المجمّعة �البيانات �معا��ة �أجل �ال�� �ُ ومن �عد ��حصا�ي �ال��امج��)SPSS(نامج �ب�ن من

  .ا�لمعا��ة،�تحليل�وإدارة�تلك�البيانات���علم��جتماع��ك���استخدامً ��حصائية

  أداة�الدراسة�وطر�قة�قياس�ا�-أولا

�البيانات� ���مع �رئ�سة �كأداة ��ست�يان �ع�� ��عتماد �تم �واختبار�فرضيا��ا، �الدراسة �أ�داف �تحقيق �أجل من

،�بحيث�يحتوي�ع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور تنمية�إبدا،�وذلك�من�أجل�التعرف�ع���دور�القيادة��دار�ة�����ولية

�ذا��ست�يان�ع���مجموعة�أسئلة�يتم�توج���ا�لأفراد�عينة�الدراسة��غية��جابة�ع��ا�وا��صول�ع���وصف�رق���أو���

�ال �القيادية ��نماط ��� �تتمثل ��داة �من �معينة �مجالات ��ست�يان ��ذا �يق�س �كما �الدراسة، �محل تقليدية�للظا�رة

وس�تم�فيما�ي���. وا��ديثة،�إضافة�إ���أنھ�يق�س�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�من�خلال�مجموعة�من�الم�ارات��بداعية�لد��م

  .التعرف�ع���مف�وم��ست�يان،�كيفية�تصميمھ،�ومن�ثم�طر�قة�قياسھ�بتوز�ع�الفقرات�ع���مجالاتھ

  )�ست�يان(أداة�الدراسة��-1

��ست�يان�-1-1 ��ست�يان :�عر�ف �أدوات�أو��س�بانة��عد ��ك���شيوعً �من �العل�� �استعمال�البحث �ازداد �حيث ا،

ا،����البحوث�العلمية�ع���مدى�العقود�الماضية�باعتباره�من�أدوات�البحث��ك���استخدامً " Questionnaire"�ست�يان�

�الم ���ا �تجمع �ال�� ��و�� ��داة �أصبح �ضح�� �ع�� �يمكن �وال�� �الدراسةعلومات، �اختبار�فروض ��عر�ف�و��ا �و�مكن ،

�بأنھ ��سئلة�: "�ست�يان �بقراءة �يقومون �الذين �المشارك�ن �قبل �من ��جو�ة ����يل �يتم ��سئلة، �من �مكتو�ة قائمة

أداة�ملائمة�ل��صول�ع���معلومات�و�يانات�وحقائق�مرتبطة�بواقع�" �وا�و�ست�يان�أيضً �.1و�ستفسار�و���يل��جابات

�عددٍ  �قبل �من �ع��ا ��جابة �يُطلب ��سئلة �من �عدد ��ش�ل ��ست�يان �و�قدم �� �مع�ن، �بموضوع�من �المعني�ن فراد

و�عد�التوز�ع�ال������للاست�يان�أفضل�وسيلة���مع�البيانات�حيث�ي�ون�للباحث�القدرة�ع���جمع�أك����.2"�ست�يان

مع�العلم�أنھ�يمكن�توز�ع��ست�يان�من�خلال�  .3استفسار�قدر�من��جابات����ف��ة�زمنية�أقل،�كما�يمكن�توضيح�أي

 : ثلاث�طرق 
ً

 )ال��يد�مثلا(ا�إرسالھ�عن�طر�ق�وسيط���و��تصال�المباشر�مع�المبحوث�ن،�ثانيً أولا
ً
ا�عن�طر�ق�وسائل�،�وثالث

 .�جتما���التواصلوغ���ا�من�وسائل�) Facebook(والفا�سبوك�) Email(التواصل��جتما���مثل�ال��يد��لك��و�ي�

                                                           
  .303 -300: ص�،�ص3،�العددوتنو�رمجلة�نقد�ا��طوات�المن��ية�لتصميم��ست�يان،�). 2015. (صباح�عا�ش�-1
  .121،�صمرجع�سابق،�وآخرون�ذوقان�عبيدات�-2
�مجموعة�فنادق�جزائر�ة: أثر�القيادة��س��اتيجية�ع���ال�شارك����المعرفة). 2014. (جو�رة�آقطي�-3 �حالة ،�أطروحة�دكتوراه�علوم����علوم�دراسة

  .227سي��،�جامعة��سكرة،�صال�سي��،��لية�العلوم��قتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�
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  :1ا�للمزايا�ال���يحقق�ا�وم��انظرً �،�وذلكو�عد��تصال�المباشر�للباحث�مع�المفحوص�ن��و��فضل

 ي�يح��تصال�المباشر�للباحث�دراسة�انفعالات�المفحوص�ن�و�عب��ا��م�ا��سّ  -
ّ
مما�يجعلھ����وضع�أفضل�فظية�ية�والل

 لف�م�استجابا��م�وتحليل�ا�؛

ثار�ع����عض��سئلة،�و�ذلك�تتاح�لھ�الفرصة��جابة��يتمكن�الباحث�من -
ُ
ع����عض��ساؤلات�المفحوص�ن�ال���قد�ت

 لتوضيح��عض�جوانب��ست�يان�؛

إن�اتصال�الباحث�المباشر�مع�المفحوص�ن�قد�يضمن����يع�المفحوص�ن�ع����ستجابة�و�التا���يقلل�من�ال�در�الناتج� -

 �ست�يان�؛عن�إ�مال�عدد�من�المفحوص�ن�ل�ذا�

  .لباحث�مع�المفحوص�ن�قد�يقنع�المفحوص�ن�بجدية�الموضوع�و�ضمن�استجاب��م�للاست�يانال������لوجود�الإن� -

  ):�ست�يان(تصميم�أداة�الدراسة��-1-2

�ل �قد �نظر� الطالبةقامت �وج�ة �من �ال�شر�ة �الموارد �إبداع �تنمية ��� ��دار�ة �القيادة �دور �لدراسة �اس�بانة بإعداد

باع�مجموعة�من�ا��طوات�����التا��برج�بوعر�ر�ج،� سالك��ونيكالعامل�ن�بمؤسسة��وندور�
ّ
  :وذلك�من�خلال�ات

 ؛�راسات�السابقة�ذات�العلاقة�بموضوع�الدراسة�طلاع�والمراجعة�للعديد�من�الدّ  -

 فقرة،�لتقوم��عرض�ا�ع���المشرفة�وإبداء�ملاحظا��ا�؛) 90(بإعداد����ة�مبدئية�للاست�يان�ت�ونت�من��الطالبةقامت� -

�الدّ  - �لأداة �أولية ����ة �إعداد �راسةتم ��عد، � وذلك �تقييم�ا �أجل �من �المشرفة �ع�� �عرض�ا �رأ��ا �مدى�وإبداء ومعرفة

وقد�ت�ونت��داة����صور��ا� ،ثم�إجراء�التعديلات�وفق�رأي�المشرفة،�ومن�راسةلتحقيق�أ�داف�الدّ صلاحية��س�بانة�

 ؛ –) 1(الم��ق�رقم��–فقرة) 77(�ولية�من�

�وموافق��ا - �المشرفة �برأي ��خذ ��داة��عد �صلاحية �الميدا�ي�ع�� �منللتطبيق �مجموعة �ع�� ��س�بانة �عرض �تم ،�

والذين�قاموا�بدور�م�بتقديم�مجموعة�من�،�علوم�ال�سي��ذوي�ا����ة�والمتخصص�ن����ميدان�من�المحكم�ن���ساتذة

� ��داة �فقرات �ع�� ��عديلات �من �يلزم �وإجراء�ما �وإرشادا��م �بآرا��م �وتم��خذ ��س�بانة����الملاحظات، �أصبحت ح��

 ؛�– )3(الم��ق�رقم��–فقرة�) 73(وسبع�ن��ثلاثةم�ونة�من�صور��ا�ال��ائية�

�ال��ائية� - ����صور��ا ��–�عد��شكيل�أداة�الدراسة�ووضع�ا �رقم وضع�(تم��شت�ت�و�ع��ة�فقرات��داة��–) 3(الم��ق

 .ومحاور�ا�لدى�المبحوث�نراسة�وذلك�لتجنب��يحاء�والتح���اتجاه�فقرات�أداة�الدّ ) الفقرات��ش�ل�عشوا�ي

  :توضيح�ما�كما�ي���من�جزأين�أساسي�ن�يتم) �ست�يان(راسة�وقد�ت�ونت�أداة�الدّ 

الديموغرافية�لأفراد�عينة�الدراسة�ال��صية�و تعلق�بالبيانات��سئلة�العامة�وت�تتضمن�مجموعة�من :ا��زء��ول  -

 ).ا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العل��،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية(و���

حول�وتم�تقسيمھ�إ���محور�ن�بحيث�يضم��ل�محور�مجموعة�من�المجالات�و�تعلق�بأسئلة��ست�يان� :ا��زء�الثا�ي -

 :وذلك�كما�ي��راسة،�موضوع�الدّ 

                                                           
  .168،�مرجع�سابقوآخرون،��ذوقان�عبيدات  -1
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� أنماط�تقليدية�وتضمنت�: وتضمن�نوع�ن�من��نماط�القيادية) متغ���مستقل(�و�محور�القيادة��دار�ة� :1المحور

أنماط�حديثة�. نمط�القيادة��وتوقراطي،�نمط�القيادة�الديمقراطي،�نمط�القيادة�ا��ر: أنماط�تمثلت���) 03(ثلاثة�

  .مط�القيادة�التباد��،�نمط�القيادة��خلا����،�ن�نمط�القيادة�التحو : أنماط�تمثلت���) 03(وتضمنت�ثلاثة�

الطلاقة�ُ�عد�: تمثلت����أ�عاد) 05(تضمن�خمس�تناول�الم�ارات��بداعية�و و ) متغ���تا�ع(�و�محور��بداع��:2المحور�

 .ُ�عد��صالة�الفكر�ة،�ُ�عد�المرونة�الفكر�ة،�ُ�عد�ا��ساسية�للمشكلات،�وُ�عد�روح�المخاطرةالفكر�ة،�

  :أداة�الدراسةمتغ��ات�قياس� -2

���تنمية�إبداع�) مستقلمتغ���(التقليدية�وا��ديثة�القيادية�����نماط��متمثلةالقيادة��دار�ة�داة�دور�� تناولت�

  :والمتغ���التا�ع�كما�ي��المتغ���المستقل��مكن��عر�ف�و ،�)تا�عمتغ���( ���الم�ارات��بداعية�متمثلا  الموارد�ال�شر�ة

أي�أنھ��و�الس�ب�و�تغ��ه�يؤدي�إ���. 1)المتغ���التا�ع(متغ���يُف��ض�ي�ون�لھ�تأث���ع���متغ���آخر��و�: المتغ���المستقل -

 .حدوث��غ������المتغ���التا�ع�سواء�بالز�ادة�أو�بالنقصان

 .العنصر�المتأثر�بالمتغ���المستقل،�و�و�الناتج�عنھ�و��:المتغ���التا�ع -

متغ��ات�مستقلة�) 6(فقرة�موزعة�ع���ست�) 53(ثلاثة�وخمس�ن�" القيادة��دار�ة"وقد�تضمن�مقياس�المتغ���المستقل�

  :تق�س�ا�الفقرات�التاليةفرعية�

 ؛�)8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1(تق�س�ا�الفقرات�: القيادة��وتوقراطية -

 ؛�)17، 16، 15، 14، 13، 12، 11، 10، 9(تق�س�ا�الفقرات�: القيادة�الديمقراطية -

 ؛�)22، 21، 20 ،19، 18(وتق�س�ا�الفقرات�: يادة�ا��رةالق -

 ؛�)33، 32، 31، 30، 29، 28، 27 ،26 ،25، 24، 23(تق�س�ا�الفقرات�: القيادة�التحو�لية -

 ؛�)42، 41، 40، 39، 38، 37، 36، 35، 34(تق�س�ا�الفقرات�: القيادة�التبادلية -

 .)53، 52، 51، 50، 49، 48، 47، 46، 45، 44، 43(تق�س�ا�الفقرات�: القيادة��خلاقية -

�المتغ����ب�نما �مقياس �ال�شر�ة" التا�عتضمن �الموارد ��)20( عشرون" إبداع �ع�� �موزعة ��)5( خمسفقرة �تا�عةمتغ��ات

  :فرعية�تق�س�ا�الفقرات�التالية

 ؛�)58، 57، 56، 55، 54(تق�س�ا�الفقرات�: الطلاقة�الفكر�ة -

 ؛�)62، 61، 60، 59(تق�س�ا�الفقرات�: �صالة�الفكر�ة -

 ؛�)66، 65، 64، 63(تق�س�ا�الفقرات�: المرونة�الفكر�ة -

 ؛�)70، 69، 68، 67(وتق�س�ا�الفقرات�: ا��ساسية�للمشكلات -

 .)73، 72، 71(تق�س�ا�الفقرات�: روح�المخاطرة -

  .ع���المجالات�والمحاور�الم�ونة�ل�ا�أداة�الدراسة�فقراتتوز�ع��)32(ا��دول�رقم�و�و���

                                                           
1- Flannelly L. T, Flannelly. K. J, & Jankowski. K. R. B. (2014). Independent, Dependent, and Other Variables in 

Healthcare and Chaplaincy Research, Journal of Health Care Chaplaincy, Issue 20,  p162. 
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   المكونة�ل�ا�المجالات�والمحاور أداة�الدراسة�ع����فقراتتوز�ع�): 32(جدول�

  )القيادة��دار�ة(المتغ���المستقل�: المحور��ول 

  للنمط�الفقرات عدد  الفقراتأرقام�  الفقراتعدد�  ��عاد  �نماط  نوع�القيادة

  

  

قيادة�

  تقليدية

نمط�القيادة�

  �وتوقراطي

  4 -  1  04  القيادة��وتوقراطية�الم�سلطة
08  

  8 -  5  04  القيادة��وتوقراطية�ا��ّ��ة

نمط�القيادة�

  الديمقراطي

  11 – 9  03  التفو�ض

  14 – 12  03  المشاركة  09

  17 -  15  03  العلاقات���سانية

  05  22 -  18  05  -  نمط�القيادة�ا��ر

  

  

  

  

قيادة�

  حديثة

  

نمط�القيادة�

  التحو���

  25 -  23  03  التأث���المثا��

11  
  27 -  26  02  ا��فز��ل�امي

  30 -  28  03  �س�ثارة�الفكر�ة

  33 -  31  03  �عتبارات�الفردية

نمط�القيادة�

  التباد��

  36 -  34  03  الم�افأة�المشروطة

  39 -  37  03  �دارة�بالاست�ناء��يجابية  09

  42 -  40  03  �دارة�بالاست�ناء�السلبية

نمط�القيادة�

  �خلا��

  44 -  43  02  اح��ام��خر�ن

11  

  47 -  45  03  خدمة��خر�ن

  49 -  48  02  الصدق�و�مانة

  51 -  50  02  العدالة

  53 -  52  02  بناء�المجتمع�مع��خر�ن

  53  53 -  1  -  العام�للمحور��ول �المجموع

  )�بداع(المتغ���التا�ع�: المحور�الثا�ي

  الفقراتأرقام�  الفقراتعدد�  )��عاد(الم�ارات��بداعية�

  58 -  54  05  الطلاقة�الفكر�ة

  62 -  59  04  �صالة�الفكر�ة

  66 -  63  04  المرونة�الفكر�ة

  70 -  67  04  ا��ساسية�للمشكلات

  73 -  71  03  روح�المخاطرة

  73 -  54  20  العام�للمحور�الثا�ي�المجموع

  73 -  1  73  المجموع�العام�للاس�بانة

  الطالبةمن�إعداد��:المصدر

حيث�خما����الدرجات،��)Likert scale(مقياس�ليكرت� الطالبةاستخدمت��،قياس�فقرات��ست�يانومن�أجل�

تحدد�مستوى�موافق��م�ع���تلك�الفقرة،�أما��جابات�) درجات(إجابات��)5( تقابل��ل�فقرة�من�فقرات��ست�يان�خمس
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لـ��3 ،�الدرجة�"غ���موافق"لـ����2موافق��شدة،�الدرجة�غ�"لـ��1الدرجة�رقم�: �الآ�يترم���ا�تم�فتعطى����ش�ل�أوزان�رقمية�

  .يو���درجات�مقياس�الدراسة�)33(وا��دول�رقم�،�"موافق��شدة"لـ��5الدرجة�رقم�و ،�"موافق"لـ��4،�الدرجة�"محايد"

  درجات�قياس�فقرات�أداة�الدراسة�وفق�مقياس�ليكرت�ا��ما����):33(جدول�

  موافق��شدة  موافق  محايد  غ���موافق  غ���موافق��شدة  التقدير

  5  4  3  2  1  الدرجة

  .104،�صمرجع�سابقرابح�بر�اخ،�: المرجع

و�ل�أسئلة��ست�يان،��ل�فقرة�من�فقرات�ومن�أجل�تحديد�مستوى�الموافقة�لإجابات�أفراد�عينة�الدراسة�ع���

� �ا��سا�ي، �المتوسط �قيمة �ع�� ��عتماد �تم �الدراسة، �مجالات �من �أو�مجال �ا��سا�ي�ُ�عد �التقر�ب �قاعدة �خلال من

  :���ذلكيو �)1-34(وا��دول�رقم�للأعداد�ال��يحة�لتحديد�معيار�ا�ُ�كم،�

  لمحاور�ومتغ��ات�الدراسة) التوافر/الممارسة(المعيار�المعتمد����تفس���درجة�: )1-34(جدول�

التقدير�اللفظي�لدرجة�الممارسة�أو�

  التوافر

  الدرجة  )الوزن(التقدير�الكمي�

  إ��  من

  1.79  1  1  ضعيفة�جدا

  2.59  1.80  2  ضعيفة

  3.39  2.60  3  متوسطة

  4.19  3.40  4  عالية

  5  4.20  5  عالية�جدا

�الز�را�ي :المصدر �التنظي��). 2018. (ابرا�يم �التعلم �تطو�ر�قدرات ��� �وأثر�ا ��س��اتيجية �أم�: القيادة �بجامعة �ميدانية دراسة

  .221،�ص)2(42،�المجلة�الدولية�للأبحاث�ال��بو�ةالقرى،�

  :وفق�معادلة�طول�الفئة�و����التا���)5(ه�الدرجات�ا��مس�وقد�تم�ا��صول�ع����ذ

  

                                                                           

  

  

ل�س�يل�عملية�التحليل�والتعليق�ع���النتائج،�وذلك��مستو�ات) 3(اختصار��ذه�الدرجات�إ���ثلاث��الطالبةوقد�اِرتأت�

  :باعتماد�نفس�المعادلة�السابقة�ولكن�باختلاف�عدد�المستو�ات�فقط

  

  

1.33 

) 1 – 5(  القيمة�الدنيا�للبديل�–القيمة�العليا�للبديل�  

 عدد�المستو�ات 3

 المدى�العام

 عدد�المستو�ات

 طول�الفئة
�خمس��:حيث �و�ساوي �الفئات ��و�عدد �المستو�ات عدد

 .فئات�حسب�مقياس�الدراسة�المعتمد) 5(

0.80 
) 1 – 5(  القيمة�الدنيا�للبديل�–للبديل�القيمة�العليا�  

 عدد�المستو�ات 5

 طول�الفئة
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ل�ل��كم�ع���استجابات�أفراد��)2-34(ا��دول�فنحصل�ع���   :�الآ�ي�مستو�اتعينة�وفق�ثلاث�الوالذي�يو���المعيار�المعدَّ

ل�المعيار��:)2-34(جدول�   لمحاور�ومتغ��ات�الدراسة) التوافر/الممارسة(المعتمد����تفس���درجة�المعدَّ

التقدير�اللفظي�لدرجة�الممارسة�أو�

  التوافر
  )الوزن(التقدير�الكمي�

  الدرجة

  إ��  من

  2.33  1  1  ضعيف

  3.67  2.34  2  متوسط

  5  3.68  3  مرتفع

  .الطالبةمن�إعداد��:المصدر

� �أسئلة�و�التا��؛ �ع�� �الدراسة �عينة �أفراد �لإجابات �الموافقة �مستوى �ع�� �وا��ة �دلالة ��عطي �الدرجات �ذه

� �القيمة �عن �تقل �ال�� �ا��سابية �المتوسطات �أن �أي �أما��)2.33(�ست�يان، �منخفضة، �موافقة �درجة �وجود �ع�� تدل

متوسطة،�ب�نما�المتوسطات�رجة�موافقة�تدل�ع���وجود�د�)3.67؛  2.34(المتوسطات�ا��سابية�ال���ت��اوح�ب�ن�القيمت�ن�

  .تدل�ع���درجة�موافقة�مرتفعة�)3.68(ال����ساوي�أو�تز�د�عن�القيمة�

  والتعددية�ا��طية التوز�ع�الطبي��،�ا��صائص�السيكوم��ية�لأداة�الدراسة -ثانيا

� ��ذا �للأداةالعنصر�تناول �السي�وم��ية �أداة��،ا��صائص �صلاحية �مدى �عن �التعرف �من �الباحث �تمكن وال��

� �المقياس، �وثبات �صدق �حساب ��� �وتتمثل �الدراسة �نتائج �لتعميم �عل��ا ��عتماد �وإم�انية �الميدا�ي �للتطبيق �ثمالدراسة

ات�المعلمية�التوز�ع�الطبي���للبيانات�المراد�إجراء��ختبارات��حصائية�ل�ا�والذي�ُ�عد�شرط�أسا����لاستخدام��ختبار 

� �اختبار�الفرضيات، �و�التا����وأخ��اعند ��نحدار، �نموذج �تحديد �عند �الباحث �تواجھ �أن �يمكن �وال�� �ا��طية التعددية

  .تصعب�عملية�الت�بؤ�بالمتغ���التا�ع

  :ا��صائص�السيكوم��ية�لأداة�الدراسة -1

��ما �أساسي�ن �مف�وم�ن �إ�� �السي�وم��ية ��ختبار�: �ش���ا��صائص ��ختبار��)Reliability Test(ثبات وصدق

)Validity Test(ال�دف�من�: أي. 1،�وجودة��ختبار�أو�المقياس�مر�ونة�بمدى�توفر��ذه�ا��صائص�����ختبار�أو�المقياس

�ترتكز�ع��� �و�� �لقياسھ �وضعت �ما �قياس ��� �كفاء��ا �مدى �ع�� ��و�التعرف �للمقياس �السي�وم��ية �ا��صائص حساب

��ما �م�م�ن �والصدق: عنصر�ن �الدّ  ،2الثبات �أداة �وصدق �ثبات �من �التأكد �تم �الدّ وقد �إجراء �خلال �من راسة�راسة

  :�التا�� تم��عتماد�ع����ذه�ا��صائص�قدعليھ؛�فو �ستطلاعية،�

  

                                                           
،�رسالة�ماجست������استخراج�ا��صائص�السيكوم��ية�لمقياس�معاي���جودة�المعلم�ع���عينة�من�المعلم�ن�بولاية�الوادي). 2014. (اسماعيل�حسا�ي�-1

  .20القياس����علم�النفس�وعلوم�ال��بية،��لية�العلوم���سانية�و�جتماعية،�جامعة�الوادي،�ص
مجلة�العلوم�النفسية�استخدام�التحليل�العام����ستكشا���والتوكيدي����تقن�ن�المقاي�س�النفسية�وال��بو�ة،�). 2016. (عطية�لعون،�صباح�عا�ش�-2

  .94،�ص)2(3،�وال��بو�ة
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  : )Validity test( الصدقاختبار� -1-1

� �أجل�ا �من �وضع �ال�� �الوظيفة �يق�س ��ختبار�الصادق �ش�ئً إن  ولا�يق�س
ً

�آخر�بدلا �تتعلق�ا �صفة �والصدق �م��ا،

ب�تائج��ختبار�ول�س�بالاختبار�نفسھ،�و�عد�الصدق�أك���ا��صائص�السي�وم��ية�أ�مية�لارتباطھ�بالأ�داف�المتوقعة�من�

راسة��ع���التأكد�من�صدق�أداة�الدّ و  .1ا�لذلكأداة�القياس�تحقيق�ا�وكذلك�بنوع�وأ�مية�القرار�الذي�سستم�اتخاذه�تبعً 

  :راسة�باعتمادوقد�تم�التأكد�من�صدق�أداة�الدّ �،2ما�أعدت�لقياسھ�أ��ا�سوف�تق�س

 :المحكم�ناستطلاع�رأي��أو �)Content Validity( صدق�المحتوى  -1-1-1

ذلك�أن�صدق�،�والذي��ع���مدى�تطابق�اسم��ختبار�مع�محتواه،�"الصدق�الظا�ري "ا�بـ��س����ذا�الصدق�أحيانً 

م�المتخصص�مدى�علاقة��ل�المحتوى��عتمد�����عض�مراحلھ�ع���
ّ

مبدأ�التحكيم،�و����ذا�النوع�من�الصدق�يقدّر�المحك

م�ن�ع���ثلاثةفقرة�من�فقرات��ست�يان�بالسّ 
ّ

  .3مة�أو�القدرة�المراد�قياس�ا،�و�ستحسن�أن�يز�د�عدد�المحك

،�ذوي�ا����ة�المحكم�نعرض�ا�بصور��ا��ولية�ع���مجموعة�من�� الطالبةقامت� ؛للتأكد�من�صدق�أداة�الدراسةو 

� �مختلفة�محكم�ن )10( عشر عدد�مبلغ �جامعات � – من �إل��م – )6(الم��ق لب
ُ
��– وط �الرأي�� – )2(الم��ق إبداء

مدى�انتماء�العبارات�للمجالات�ال���كذلك�لقياس�ما�وضعت�لقياسھ،�و �ة�فقرات��ست�يانمدى�ملاءموالملاحظات�حول�

�ف��ا � أدرجت �صلاحية�العبارات �الدّ ومدى ��دف �حيث�راسةلتحقيق �من �ووضوح�ا �الصياغة�اللغو�ة �إ���سلامة �إضافة ،

بقراءة�متمعنة�لبنود��الطالبةقامت��عد��خذ�بآراء�المحكم�ن،�. وأي�ملاحظات�أخرى�يرو��ا�مناسبةالمع���وس�ولة�الف�م،�

�ب �وقامت �ا��زئية، �وأ�عاده ��ست�يان �الدراسإجراء �أداة �ع�� �التعديلات �من �يلزم �المحكم�ن�ما �آراء �اتفاق �عند �وذلك ة

حيث��عد�الفقرات�مقبولة�إذا��انت�. فقط�%80بتعديل�البند�أو�طر�قة�الصياغة�أو�حذف�العبارة�ب�سبة��عادل�أو�تفوق�

� �المحكم�ن �آراء ��� ��تفاق )%80(�سبة
�و�غي���. 4 �و�عديل ،��� �كما �الفقرات ��عض �ع�� ��بقاء �تم �فقد البعض،�وعليھ؛

� �ومق��حات�وحذف �ملاحظات �حسب ��خر�وذلك ��عض�ا �تم. المحكم�ن�ساتذة � كما �الذي�إعادة�صياغة �بالش�ل البنود

وما�وضعت���خلال�بمحتوى�العبارة�مع�ا��رص�ع���عدم يناسب�المبحوث�و�جعلھ��ستجيب�للقراءة�و�جابة�عن��سئلة

   – )3(الم��ق��– لقياسھبصور��ا�ال��ائية�وصا��ة�لقياس�ما�وضعت��الدراسة�أداةأصبحت� ح�� ،لقياسھ

  : صدق�المقياس -1-1-2

   :الصدق�التمي��ي  -أ

� �طر���لقد �تحديد �ع�� �المقياس �قدرة �يو�� �والذي �الطرفية، �المقارنة �طر�ق �عن �التمي��ي �الصدق �حساب تم

� ��ست�يان(السمة �يق�س�ا �ال�� �) ا��اصية �أجابوا �الذين �المقياسو���اص �فقرات �بي��م�ع�� �معرفة�والفرق �وكذلك ،

�للدراسة�تنازليا�وتم�اختيار��وقد�تم�ترت�ب�درجات�المقياسمدى���ة�أو�قوة�المقياس����الكشف�عن�الفروق�الفردية،�
                                                           

  .20،�ص�سابقمرجع�عطية�لعون،�صباح�عا�ش،�  -1
�سلامة�-2 �). 2015. (وسام �لدى �التنظيمية �بالثقافة �وعلاق��ا ��س��اتيجية �غزةالقيادة �قطاع �محافظات ��� �الوط�� �و�من �الداخلية �رسالة�وزارة ،

  .93ماجست������إدارة�الدولة�وا��كم�الرشيد،�أ�اديمية��دارة�والسياسة�للدراسات�العليا�غزة،�جامعة��ق���،�ص
  .312-311: ،�ص�صمرجع�سابقصباح�عا�ش،��-3
  .234ط،�ص.ن،�د.م.،�دار�المنا���لل�شر�والتوز�ع،�دواس��اتيجيات�معا��ة�المعلوماتالتعلم�المعرفية�). 2014. (نادية�العفون،�وسن�جليل�-4
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 العدد�ف�انمفردة� )191(من�العينة�) الر�يع��د�ى(من�الفئة�الدنيا� %27و�)الر�يع��ع��(من�الفئة�العليا��%�27سبة�

لمعرفة�الفروق�ب�ن��)T-test(فرد�ل�ل�مجموعة،�و�عد�ذلك�تم�حساب�الفروق�ب�ن�المجموعت�ن�عن�طر�ق��اختبار��)52(

) ت(وقد�تم�استخدام�اختبار��– )35(ا��دول� –كما��و�مو������) العليا�والدنيا(المتوسطات�ا��سابية�للمجموعت�ن�

� �المجموعت�ن �من �مجموعة ��ل �لأن �مستقلت�ن �والدنيا(لعي�ت�ن �لا�يوجد�) العليا �أي ��خرى، �المجموعة �تأث����� �ل�ا ل�س

  .ول�ا�خصائص�ا�ت�ن،�بمع���أن��ل�مجموعة�مستقلة�بذا��اتداخل�ب�ن�المجموع

الصدق�التمي��ي��لعي�ت�ن�مستقلت�ن���ساب�)T-test(المتوسط�ا��سا�ي�و�نحراف�المعياري�وقيمة�: )35(ا��دول�

  الطرفية�ةبطر�قة�المقارن

  العدد  المجموعة�الطرفية
المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 

ا��طأ�

  المعياري 
  )t(قيمة�

درجة�

  ا��ر�ة

مستوى�

  الدلالة

  .01949  .14058  2.2835  52  مجموعة�دنيا
69.807-  

102  000.  

  دالة    .02029  .14634  4.2479  52  مجموعة�عليا

  )0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة��                                         )SPSS V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج� الطالبةمن�إعداد� :المصدر

والمجموعة� )2.2835(بمتوسط�حسا�ي�بلغ��)52(المجموعة�الدنيا�بلغ�عدد�ا��أن�تو���النتائج�الوصفية�للاختبار 

بمع���أن�صفات��)0.01(،�وقد�بلغ�ا��طأ�المعياري�للمجموعة�الدنيا�)4.2479(بمتوسط�حسا�ي��)52(العليا�بلغ�عدد�ا�

،�ب�نما�بلغ�ا��طأ�)%14(،�و�لغ�مقدار��ش�ت�العينة�عن�مركز�ا�%1عن�صفات�المجتمع�بمقدار�ت�تعد��الدنيا�المجموعة

� �العليا �للمجموعة �بمقدار��)0.02(المعياري �المجتمع �صفات �عن �ت�تعد �العليا �المجموعة �صفات �أن �مقد%2أي �و�لغ ر�ا،

  .)%14(�ش�ت�العينة�عن�مركز�ا�

ومستوى�دلالة� )102(عند�درجة�حر�ة��)-69.807(�ساوي�) ت(أن�قيمة�اختبار��)35(ا��دول�رقم� نتائج���تو كما�

بمع���توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�لدى�،�)0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة�) ت(،�و�ذا�يدل�أن�قيمة�اختبار�)0.000(

وعليھ�يمكن�القول�أن��ختبار�يتم���بدرجة�مقبولة�من�الصدق�التمي��ي،�،�)ا�ع���المجموعات�الدنيا�والعليابناءً (العينة�

بمع���آخر�أن��ختبار�يوجد�بھ��.ن�الطرفيت�ن����درجات��ست�يانالمجموعت��وأن��ست�يان�لھ�قدرة�تمي��ية�مقبولة�ب�ن

  .صدق�تمي��ي�قادر�ع���تمي���أفراد�العينة

  : (Internal Validity) ��ساق�الداخ��صدق� - ب

�الفقرة ��ذه �إليھ �ت�ت�� �الذي �المجال �مع ��س�بانة �فقرات �من �فقرة ��ل �ا�ساق �مدى �الداخ�� �بالصدق ،�1يقصد

ب�ن��ل�فقرة�" ب��سون "وعليھ�فقد�تم�حساب�صدق���ساق�الداخ���لأداة�الدراسة�من�خلال�حساب�معامل��رتباط�

ول�رقم�اا��د،�وجاءت�النتائج�مو��ة����تلك�الفقرة�من�فقرات��س�بانة�مع�الدرجة�ال�لية�للمجال�الذي�ت�ت���إليھ

  .بال�سبة�لمحور�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�)37(ول�رقم�اوا��دبال�سبة�لمحور�القيادة��دار�ة��)36(

                                                           
  .417،�صمرجع�سابق،�ع���مر��  -1
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�لمقياستمثل�ا��داول�التالية�صدق���ساق�الداخ��� :القيادة��دار�ة�لمقياسصدق���ساق�الداخ���بال�سبة��-1- ب

  :وال����ع���عن�مدى�ارتباط��ل�فقرة�بالمجال�التا�عة�لھ) �نماط�القيادية(لقيادة��دار�ة�ا

  :)�وتوقراطية،الديمقراطية،�ا��رة( الداخ���بال�سبة�لمحور�القيادة�التقليديةصدق���ساق��-

�ل�ب�ن�" ب��سون "باستخدام�معامل��رتباط���وتوقراطيةلمحور�القيادة�صدق���ساق�الداخ��� ):1-36(جدول�

  والدرجة�ال�لية�لھة�من�فقرات�المحور�فقر 

    

  العبارة

معامل��رتباط�

  "ب��سون "

القيمة�

  �حتمالية

Sig 

  - -  القيادة��وتوقراطية�الم�سلطة: عد��ول البُ   -

  840 .000.  .يطلب�القائد�من�العمال�تنفيذ��عليماتھ�حرفيا  01

  837 .000.  .�ستغل�القائد�منصبھ�للتأث������العامل�ن  02

  672 .000.  .يركز�القائد�ع���معاتبة�العامل�ن�نظ���أخطا��م�دون���تمام�بحاجا��م  03

  685 .000.  .�عاقب���القائد��شدّة�عندما�أفشل����أداء�عمل�ما  04

  -  -  القيادة��وتوقراطية�ا��ّ��ة: عد�الثا�يالبُ   -

  850 .000.  .ي��أ�القائد�للعامل�ن�عندما�ير�د�تحقيق�أ�دافھ�ال��صية�فقط  05

  845 .000.  .ال���ينوي�اتخاذ�ا�بمفرده�يحاول�القائد�ا��صول�ع���موافقة�مرؤوسيھ�ع���القرارات  06

  658 .000.  لا�يمنح�القائد�فرصة�للعامل�ن�بإبداء�الرأي�بل�يحاول�ت�و�ن�اقتناع�لد��م�بما�ير�ده��و  07

  685 .000.  .يحاول�القائد�ا��صول�ع���تأييد�مرؤوسيھ�ل��لول�ال���توصل�إل��ا�بمفرده  08

  )0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة��                        )          SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

�من � نتائج�يت�� �رقم ��)1-36(ا��دول �جيدة،أن �صدق �بدرجة �يتمتع ��وتوقراطي �القيادة �نمط حيث��محور

 ،)0.850؛  0.658(ب�ن��ل�فقرة�من�فقرات�المحور�والدرجة�ال�لية�لھ�ما�ب�ن�" ب��سون "معاملات��رتباط�قيم�تراوحت�

القيادة�محور�و�و�ما��ش���إ���قوة�التماسك�الداخ���لفقرات�،�)0.01(ا�عند�مستوى�دلالة�و���قيم�موجبة�ودالة�معنو�ً 

  . لمحور �ذا�ا�وتوقراطية�والدرجة�ال�لية�ل

ب�ن��ل�" ب��سون "باستخدام�معامل��رتباط��الديمقراطيةصدق���ساق�الداخ���لمحور�القيادة��:)2-36(جدول�

   والدرجة�ال�لية�لھمن�فقرات�المحور�فقرة�

  
  العبارة

معامل��رتباط�

  "ب��سون "

  القيمة��حتمالية

Sig  

  -  -  التفو�ض: عد��ول البُ   -

  586 .000.  .إنجاز�عم���بمستوى�عا���من�ا��ودة�سمح����القائد�باتخاذ�أي�قرار�يضمن�  01

  413 .000.  .�سمح����القائد�بأن�أغ���طر�قة�أداء�عم���بالش�ل�الذي�يناسب��  02

  485 .000.  .�سمح����القائد�بأن�أ�عامل�بنف����مع�المشكلات�ال���تواج������عم��  03
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  -  -  المشاركة: عد�الثا�يالبُ   -

  730 .000.  .بتقديم�اق��احات�حول�شؤون�المؤسسة�سمح����القائد�  04

  895 .000.  .�شعر�العاملون�بأ��م��عملون�مع�زميل�ل�م�ول�س�مع�مسؤول  05

  741 .000.  .أشارك����صنع�القرارات�فيما�يخص�العمل�الذي�أقوم�بھ  06

  -  -  العلاقات���سانية: عد�الثالثالبُ   -

  742 .000.  .يزورونھ����مكتبھ�سواء�لعمل�رس���أو�لأمر��������تم�القائد�بالعامل�ن�عندما�  07

  804 .000.  .�ستفسر�القائد�عن�مشكلات�العامل�ن�الوظيفية�و�س�م����حل�ا  08

  814 .000.  .يدرس�القائد�احتياجات�العامل�ن�و�عمل�ع���تلبي��ا  09

  )0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة��                                       )SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

� �نتائج �من �يت�� �رقم �حيث��)2-36(ا��دول �جيدة، �صدق �بدرجة �يتمتع �الديمقراطي �القيادة �نمط �محور أن

،�)0.895؛  0.413(ب�ن��ل�فقرة�من�فقرات�المحور�والدرجة�ال�لية�لھ�ما�ب�ن�" ب��سون "تراوحت�قيم�معاملات��رتباط�

القيادة��قوة�التماسك�الداخ���لفقرات�محور ،�و�و�ما��ش���إ���)0.01(و���قيم�موجبة�ودالة�معنو�ا�عند�مستوى�دلالة�

  . لمحور �ذا�االديمقراطية�والدرجة�ال�لية�ل

من�ب�ن��ل�فقرة�" ب��سون "باستخدام�معامل��رتباط��ا��رةصدق���ساق�الداخ���لمحور�القيادة��:)3-36(جدول�

   والدرجة�ال�لية�لھفقرات�المحور�

  
  العبارة

معامل��رتباط�

  "ب��سون "

  القيمة��حتمالية

Sig  

  504 .000.  .يمنح�القائد�نطاق�واسع�من�ا��ر�ة�للعامل�ن����أداء�أعمال�م  01

  919 .000.  .النظام�الداخ���للعمليفتقد�القائد�إ���القدرة�ع���التحكم����  02

  970 .000.  .ُ��مل�القائد��عمال�المو�لة�للعامل�ن�ولا�يتا�ع�ا  03

  884 .000.  .ي�سا�ل�القائد�مع�العامل�ن�المقصر�ن����أعمال�م�ولا�يحاس��م  04

  825 .000.  .ي��رب�القائد�من�مواج�ة�المشكلات�ال���تحدث����العمل  05

  )0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة��                                    )SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

تراوحت�قيم�معاملات��رتباط��إذالقيادة�ا��ر�يتمتع�بدرجة�صدق�جيدة،�نمط�أن�محور��)3-36(ا��دول� يو��

�" ب��سون " �ب�ن �ما �لھ �ال�لية �والدرجة ��ل�فقرة�من�فقرات�المحور �قيم�موجبة�ودالة�معنو�ً )0.970؛  0.504(ب�ن �و�� ا�،

  . لمحور �ذا�االقيادة�ا��رة�والدرجة�ال�لية�ل�قوة�التماسك�الداخ���لفقرات�محور ،�ما��ش���إ���)0.01(عند�مستوى�دلالة�

  :)التحو�لية،�التبادلية،��خلاقية(ا��ديثة��ساق�الداخ���بال�سبة�لمحور�القيادة�صدق���-
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ب�ن��ل�فقرة�" ب��سون "باستخدام�معامل��رتباط��التحو�ليةصدق���ساق�الداخ���لمحور�القيادة� :)4-36(جدول�

  والدرجة�ال�لية�لھ من�فقرات�المحور 

  
  العبارة

معامل��رتباط�

  "ب��سون "

  �حتمالية�القيمة

Sig  

  -  -  التأث���المثا��: البُعد��ول   -

  500 .000.  .لدي�ثقة�كب��ة����القائد�الذي�أعمل�معھ  01

  489 .000.  .أشعر�بالفخر�للعمل�مع��ذا�القائد  02

  483 .000.  .يتح���القائد�بالقيم�المث����الصدق�مع�العامل�ن  03

  -  -  ا��فز��ل�امي: البُعد�الثا�ي  -

  596 .000.  .يحفز�القائد�العامل�ن�لتحقيق�أك���مما�يتوقعون�أن�يحققوه���صيا  04

  881 .000.  .يركز�القائد�ع���إنجاز�الم�ام�بروح�الفر�ق�والعمل�ا��ما��  05

  -  -  �س�ثارة�الفكر�ة: البُعد�الثالث  -

  716 .000.  .العمليبحث�القائد�دائما�عن�أف�ار�جديدة���ل�المشكلات�ال���تحدث����  06

  695 .000.  .ين���القائد�العامل�ن�بالنظر�إ���المشكلات�من�زوايا�مختلفة�ومتعددة  07

  756 .000.  .���ع�القائد�العامل�ن�ع���حل�مشكلات�العمل�بطرق�جديدة�ومبتكرة  08

  -  -  �عتبارات�الفردية: الرا�عالبُعد�  -

  782 .000.  .العامل�ن�دون�تح���أو�است�ناءيو���القائد�ا�تماما�بجميع�  09

  756 .000.  .يقدر�القائد�المج�ودات�ال���أبذل�ا����العمل�و���ع���ع���تطو�ر�ذا�ي  10

  868 .000.  .��تم�القائد�بمشاعر�العامل�ن�و�قدم�ل�م�التوجيھ�والن��  11

  )0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة��                                  ) SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

أن�محور�نمط�القيادة�التحو����يتمتع�بدرجة�صدق�جيدة،�حيث��)4- 36(ا��دول�رقم� المو��ة����نتائج�ش���ال

،�)0.881؛  0.483(ب�ن��ل�فقرة�من�فقرات�المحور�والدرجة�ال�لية�لھ�ما�ب�ن�" ب��سون "تراوحت�قيم�معاملات��رتباط�

القيادة��قوة�التماسك�الداخ���لفقرات�محور ،�و�و�ما��ش���إ���)0.01(و���قيم�موجبة�ودالة�معنو�ا�عند�مستوى�دلالة�

  . لمحور �ذا�االتحو�لية�والدرجة�ال�لية�ل

ب�ن��ل�فقرة�" ب��سون "باستخدام�معامل��رتباط��التبادليةصدق���ساق�الداخ���لمحور�القيادة��):5-36(جدول�

  والدرجة�ال�لية�لھ من�فقرات�المحور 

  
  العبارة

معامل��رتباط�

  "ب��سون "

  القيمة��حتمالية

Sig  

  -  -  الم�افأة�المشروطة: البُعد��ول   -

  957 .000.  .منح�الم�افآت�بالأداء�المتم������العملالقائد�ير�ط�  01

فت�بھ�الممكنالم�افآت�القائد�يو���  02
ّ
ل

ُ
  933 .000.  .أن�أحصل�عل��ا�عند�إنجازي�للعمل�الذي��

  945 .000.  .المساعدة�للعامل�ن�نظ���ما�يبذلونھ�من�ج�دالقائد�يقدم�  03

  -  -  �دارة�بالاست�ناء��يجابية: البُعد�الثا�ي  -
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  916 .000.  .وقوع�اإنجاز��عمال�لاك�شاف��خطاء�قبل�القائد�يتا�ع�  04

  803 .000.  .من�ت��يح��نحرافات�قبل�إ��اء�الم�امالقائد�يتأكد�  05

  807 .000.  .المباشر�أخطاء�العامل�ن����ش�ل�نصائح�وإرشاداتالقائد��عا���  06

  -  -  �دارة�بالاست�ناء�السلبية: البُعد�الثالث  -

  687 .000.  .حالة�حدوث�مش�ل�أو�خطأ���أعمال�العامل�ن�إلا����القائد�لا�يتدخل�  07

  910 .000.  .�جراءات�الت��يحية�فقط�عندما��س����مور��ش�ل�خاطئالقائد�يتخذ�  08

  815 .000.  .بأنھ�لا�حاجة�لتغي������ء�ما�دامت��مور�ل�ست�س�ئةالقائد�يؤمن�  09

  )0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة��                                   )SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

تراوحت�قيم�معاملات��رتباط��إذيتمتع�بدرجة�صدق�جيدة،��ةأن�محور�القيادة�التبادلي�)5- 36(ا��دول����و ي

�" ب��سون " �ب�ن �ما �لھ �ال�لية �والدرجة ��ل�فقرة�من�فقرات�المحور �قيم�موجبة�ودالة�معنو�ا�)0.957؛  0.687(ب�ن �و�� ،

  . لمحور ل،�ما��ش���إ���قوة�التماسك�الداخ���لفقرات�محور�القيادة�التبادلية�والدرجة�ال�لية�)0.01(عند�مستوى�

ب�ن��ل�فقرة�" ب��سون "ل��رتباط�باستخدام�معام��خلاقيةصدق���ساق�الداخ���لمحور�القيادة��:)6-36(جدول�

  والدرجة�ال�لية�لھ من�فقرات�المحور 

  
  العبارة

معامل��رتباط�

  "ب��سون "

  القيمة��حتمالية

Sig  

  -  -  اح��ام��خر�ن: البُعد��ول   -

  894 .000.  .لك�فرصة�التعب���عن�رأيكالقائد�ي�يح�  01

  884 .000.  .بمشاعر��خر�ن�و�ح��م�كرام��م�القائد���تم  02

  -  -  خدمة��خر�ن: البُعد�الثا�ي  -

  767 .000.  .موظفيھ�إليكم�و��تم�لأمور �القائد��ستمع  03

  830 .000.  .موظفيھ�مصا��كم�و�دافع�عن�القائد�ير��  04

  814 .000.  .��ميع�موظفيھيد�العون�والمساعدة�القائد�يمد�  05

  -  -  الصدق�و�مانة: البُعد�الثالث  -

  800 .000.  .بوعوده�للعامل�ن�معھالقائد�يفي�  06

  811 .000.  .موظفيھ�بالصدق�����عاملھ�مع�القائد�يتصف  07

  -  -  العدالة�و�نصاف: الرا�عالبُعد�  -

  498 .000.  .ي�تعد�القائد�عن�الذاتية�وال��صية����تقييم�العامل�ن  08

  768 .000.  .عند�اختيار�الموظف�ن�لل��قيةالتنظيمية�القائد�ع���تحقيق�العدالة��يحرص  09

 - -  بناء�المجتمع�مع��خر�ن: ا��امسالبُعد�  -

  588 .000.  .���ع�القائد�العمل�ضمن�الفر�ق�الواحد  10

  651 .000.  .�عمل�القائد�ع���إقامة�علاقات�إيجابية�ب�ن�العامل�ن  11

  )0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة��                                     )SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر
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تراوحت�قيم�معاملات��إذأن�محور�نمط�القيادة��خلا���يتمتع�بدرجة�صدق�جيدة،��)6- 36(ا��دول�يت���من�

ا�عند�،�و���قيم�دالة�معنو�ً )0.894؛  0.498(ب�ن��ل�فقرة�من�فقرات�المحور�والدرجة�ال�لية�لھ�ب�ن�" ب��سون "�رتباط�

  . ،�ما��ش���إ���قوة�التماسك�الداخ���لفقرات�محور�القيادة��خلاقية�والدرجة�ال�لية�ل�ذا�المحور )0.01(مستوى�دلالة�

�لمقياسص�-2- ب �بال�سبة �الداخ�� ���ساق �التا�� :�بداع دق �ا��دول ��يمثل �الداخ�� ���ساق  �بداع�لمقياسصدق

  :بالمجال�التا�عة�لھع���عن�مدى�ارتباط��ل�فقرة�والذي��) الم�ارات��بداعية(

ب�ن�" ب��سون "ل��رتباط�باستخدام�معام�)الم�ارات��بداعية(�بداع� لمقياسصدق���ساق�الداخ��� :)37(جدول�

  والدرجة�ال�لية�لھ �ل�فقرة�من�فقرات�المقياس

  
  العبارة

معامل��رتباط�

  "ب��سون "

  القيمة��حتمالية

Sig  

  -  -  الطلاقة�الفكر�ة: البُعد��ول   -

  940 .000.  .لدي�القدرة�ع���إنتاج�أك���عدد�من��ف�ار�خلال�ف��ة�قص��ة  01

  937 .000.  .لدي�إم�انية�وقدرة�لاق��اح�حلول�سر�عة�لمشا�ل�العمل  02

  986 .000.  .أتمتع�بقدرة�فائقة�ع���معا��ة�مشا�ل�العمل�بدقة  03

  920 .000.  .آراء��خر�ن����العملأتمتع�بم�ارات�ا��وار�والتعليق�البنّاء�ع���  04

  898 .000.  .لدي�القدرة�ع���عرض�أف�اري�وشرح�ا��ش�ل�وا���دقيق  05

  -  -  �صالة�الفكر�ة: البُعد�الثا�ي  -

  918 .000.  .لدي�قدرة�ع���إنتاج�أف�ار�جديدة�ولم�يطرح�ا�أحد�قب��  06

  947 .000.  .مشا�ل�عم��أبتعد�عن�تقليد��خر�ن����إنجاز�م�امي�وحل�  07

  969 .000.  .أس���لتقديم�حلول�فر�دة�للمشا�ل�ال���تواج������عم��  08

  778 .000.  .أحاول�القيام�بالم�ام�المسندة�إ���بطر�قة�متجددة�ومتطورة  09

  -  -  المرونة�الفكر�ة: البُعد�الثالث  -

  890 .000.  . أ�تم�بمعرفة��راء�المخالفة�لرأ�ي�وتحاول��ستفادة�م��ا  10

  941 .000.  .أنا�ع���استعداد�دائم�لتغي���موقفي�إذا�اقتنعت��عدم���تھ  11

  923 .000.  .بإم�ا�ي�القيام�بنفس�العمل�بأك���من�طر�قة  12

  894 .000.  .المسندة�إ��أحرص�دائما�لإيجاد�طرق�مختلفة�وفعالة�لأداء�الم�ام�  13

  -  -  ا��ساسية�للمشكلات: الرا�عالبُعد�  -

  956 .000.  .  لدي�القدرة�ع���تصور�بدائل�مختلفة�عند�التعامل�مع�المش�لة�الواحدة  14

  920 .000.  .لدي�القدرة�ع���توقع�واك�شاف�المش�لة�قبل�حدو��ا����العمل  15

  953 .000.  .ومعرفة��سباب�المؤدية�إل��الدي�القدرة�ع���طرح�المش�لة�  16

  958 .000.  .أحرص�ع���وضع�خطط�مسبقة�لمواج�ة�مشا�ل�العمل�المتوقعة  17

 - -  روح�المخاطرة: ا��امسالبُعد�  -

  953 .000.  .أحرص�ع���تطبيق�أف�اري�ا��ديدة����العمل�م�ما��انت�النتائج  18

  980 .000.  .القرارات�ال���أتخذ�ا����العملأتحمل�النتائج�الم��تبة�عن�  19
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  786 .000.  .أبادر�بتجر�ب�ا��ديد�وأتقبل�الفشل�باعتباره�تجر�ة��سبق�النجاح  20

  )0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة��                                        )SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

�يو  ��� ��)37(ا��دول�رقم ��بداع ��بداعية(أن�محور �قيم�) الم�ارات �تراوحت �حيث �جيدة، �بدرجة�صدق يتمتع

،�و���)0.986؛  0.778(ب�ن��ل�فقرة�من�فقرات�المحور�والدرجة�ال�لية�لھ�ما�ب�ن�القيمت�ن�" ب��سون "معاملات��رتباط�

� �دلالة �مستوى �عند �معنو�ا �ودالة �موجبة �)0.01(قيم �و�و�ما ،� �محور �ش���إ�� �لفقرات �الداخ�� �التماسك �بداع��قوة

  . والدرجة�ال�لية�ل�ذا�المحور ) الم�ارات��بداعية(

   :)Reliability test( الثباتاختبار� -1-2

نتائج�وا�ساق����التجارب�المتكررة،�أو��و�استقرار��ختبار�نفس�النتائج��يق�ساختبار�الثبات�أو�الموثوقية��و�أن�

مع�مرور�الوقت،�مع��خذ�����عتبار�أن�الموثوقية�تتعلق�بالنتائج�ول�س�بالأ��اص،�و�التا������البحث؛�لا�يمكن��ختبار�

أن��عطي��ذه��س�بانة�نفس�الن�يجة�لو�تمّ�إعادة��أيضا��قصد�ب�بات��س�بانةو . 1القول�أن���صا�ما��ان�موثوقا�بھ

توز�ع��س�بانة�أك���من�مرة�تحت�نفس�الظروف�والشروط،�أو��عبارة�أخرى�أن�ثبات��س�بانة��ع����ستقرار����نتائج�

�زمن �ف��ات �عدة�مرات�خلال �ع���أفراد�العينة �توز�ع�ا �إعادة �لو�تمّ �كب���فيما ��ش�ل ��غي���ا �وعدم �معينة�س�بانة . 2ية

�بالأداة� �القيمة �تتأثر��ذه �بحيث �الصفر�والواحد، �ب�ن �قيمتھ �تقع �رقم �خلال ��ختبار�من �موثوقية �تقاس �ما وعادة

  .3المستخدمة�والعينة�المختارة،�و�نا�نجد�أن�قيمة�موثوقية��ختبار�تختلف�من�عينة�إ���أخرى 

معامل���ساق�الثبات�بطر�قة� :خدام�طر�قت�ن��ماباست )ا��الية�اس�بانة�الدراسة(المقياس�وقد�تمّ�حساب�ثبات�

�كرونباخ�الداخ�� � – )Cronbach’s Alpha( ألفا �رقم �بو �– )1- 38(ا��دول �النصفيةالثبات �التجزئة  Split( طر�قة

Half Reliability( – ا��دول�رقم�)2-38( –   

  ":ألفا�كرونباخ"  معامل���ساق�الداخ���الثبات�بطر�قة�-1-2-1

ا�ع���فقرات�المقياس،�وعندما�ي�ون�المقياس�متجا�سً عينة�ال�عتمد��ذه�الطر�قة�ع�����ساق����إجابات�أفراد�

���ساق��فإنّ  �بطر�قة �الثبات �معاملات �حساب �و�تم �المقياس، �يق�س�ا �ال�� �العامة �العوامل �نفس �تق�س �فيھ �فقرة �ل

يل���ساق�للعثور�ع�����ساق�الداخ���للبيانات�و���اوح��ستخدم�تحل�إذ،�4"اخألفا�كرونب"معامل�داخ���باستخدام�ال

،�ولاتخاذ�قرار�ا،��عت�����ساق�الداخ���للمتغ��ات�كب�� )1(أقرب�إ���الواحد�" ألفا�كرونباخ"،�فإذا��انت�قيم�)1-0( ب�ن

،�ففي�المراحل��و���من�البحوث��ساسية��ش���المطلو�ة�يتوقف�ذلك�ع���الغرض�من�البحث" ألفا�كرونباخ"�شأن�قيمة�

� �المصداقية�من �الباحث�ن�أن ��)%60-50(�عض �لأك���من �المصداقية �ز�ادة �وأن  �)%80(تكفي،
ً
�ت�ون�إسراف �ب�نما�ر�ما ا،

                                                           
1- Bolarinwa. O. A. (2015). Principles and Methods of Validity and Reliability Testing of Questionnaires Used in 

Social and Health Science Researches, Nigerian Postgraduate Medical Journal , 22(4), p198. 
  .99،�صمرجع�سابق،�وسام�سلامة  -2

3- Chakrabartty. S. N.(2013). Best Split-Half and Maximum Reliability, IOSR Journal of Research & Method in 
Education (IOSR-JRME), 3(1), p1. 

،�محافظات�غزة: �نماط�القيادية�وعلاق��ا�بالاح��اق�الوظيفي�من�وج�ة�نظر��طباء�العامل�ن����وزارة�ال��ة�الفلسطي�ية). 2015( .�ش���ش���-4

  .105رسالة�ماجست������إدارة��عمال،��لية��قتصاد�والعلوم��دار�ة،�جامعة��ز�ر�غزة،�ص
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%70يجب�أن�ت�ون�أك���من�" ألفا�كرونباخ"أن�قيمة��اق��ح�آخرون
سا�م�����) الثبات(وع���الرغم�من�أن�الموثوقية��.1

 �ّ� 
ُ
 �دُّ عَ ة��ست�يان�إلا�أ��ا�لا��

ً
كمقياس��)%60(وس�تم�����ذه�الدراسة�اعتماد�ال�سبة��.2ا�لصلاحية��ست�يانا��افيً شرط

 
ّ
  .ا�لصلاحية��داة�للتطبيق�الميدا�يا�جيدً مؤشرً ذلك�ما�زاد�ثبات��ست�يان�عن��ذه�ال�سبة��ان�لثبات��ست�يان،�ف�ل

 ) Cronbach’s Alpha( طر�قة�ألفا�كرونباخاستخدام�الدراسة�ومجالا��ا�بثبات�أداة�: )1-38(جدول�

  معامل�ألفا�كرونباخ  امتداد�المجال  عدد�الفقرات  مجالات�الدراسة

  0.894  8 - 1  08  نمط�القيادة��وتوقراطي

  0.822  17 - 9  09  نمط�القيادة�الديمقراطي

  0.902  22 - 18  05  نمط�القيادة�ا��ر

  0.706  22 - 1  22  للقيادة�التقليديةالمحور�العام�

  0.911  33 - 23  11  نمط�القيادة�التحو���

  0.952  42 - 34  09  نمط�القيادة�التباد��

  0.951  53 - 43  11  نمط�القيادة��خلا��

  0.973  53 - 23  31  المحور�العام�للقيادة�ا��ديثة

  0.958  53 - 1  53  المحور�العام�للقيادة��دار�ة

  0.961  58 - 54  05  الفكر�ةالطلاقة�

  0.925  62 - 59  04  �صالة�الفكر�ة

  0.927  66 - 63  04  المرونة�الفكر�ة

  0.960  70 - 67  04  ا��ساسية�للمشكلات

  0.893  73 - 71  03  روح�المخاطرة

  0.988  73 - 54  20  المحور�العام�للإبداع

  0.981  73 - 1  73  �داة�ك�ل

  )SPSS. V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

لأداة�الدراسة�وجميع�" ألفا�كرونباخ" ��ساق�الداخ��معامل�بطر�قة��معاملات�الثبات�)1-38( رقم�ا��دول  و��ي

 القيمت�ن�ب�نما�حيث�تراوحت�قيم�معامل�الثبات�بال�سبة�للمتغ���المستقل�القيادة��دار�ة�متغ��ا��ا�بأ�عاد�ا�المختلفة،�

�)0.952؛  0.706( �ب�ن ��بداع �للمتغ���التا�ع �بال�سبة �الثبات �معامل �قيم �تراوحت �ب�نما �بلغت�)0.961؛  0.893(، �كما ،

� �ك�ل �للأداة �الثبات �معامل �)0.981(قيمة �وتقع �جدا �مرتفعة �قيم �و�� ،� �الناحية�جميع�ا �من �المقبول �المجال ضمن

أي�أن��ناك�ا�ساق�داخ���لأداة�الدراسة�و�و�ما��ش���إ���قوة��رتباط�والتماسك�ب�ن�فقرات�،�)%  ≤ 60(�حصائية�

�مر�الذي�يؤكد�صلاحية��داة�للتطبيق�الميدا�ي،�وع����ذا�أن��ست�يان�ثابت�و�عتد�بھ�لغرض�الدراسة،�المقياس،�أي�

تتمتع�بدرجة�ا�ساق�عالية�و�مكن��عتماد�عل��ا�لتحليل�البيانات�ال���تم�تجميع�ا�من�أفراد�عينة�الدراسة��ساس�فإن�

  .الدراسة�ومناقشة�النتائج�واختبار�فرضيات�المعلومات

                                                           
  .125،�صمرجع�سابقأما�ي�الشيخ،��-1

2- Bolarinwa. O. A, Op.cit, p195. 
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 �الثبات�بطر�قة -1-2-2
ّ
  :)Split Half Reliability( صفيةالتجزئة�الن

�النّ  �التجزئة �طر�قة ��ختبار، �موثوقية �وتقدير�درجة ��ست�يان �لاختبار�ثبات �أخرى �طر�قة ��� ��ذه�صفية و��

وفقا�ل�ذه�الطر�قة�يتم�تقسيم�المقياس�أي�. 2بحيث�ت�ون�مت�افئة�قدر��م�ان ،1نصف�نالطر�قة�يتم�تجزئة��ختبار�إ���

�وال �نصف�ن، �إ�� �عشوا�ي �أيضً �لذان�ش�ل �الطر�قة ��ذه �ع�� �يطلق �حيث �ارتباط، �علاقة ��عد �فيما �بي��ا �اسم�ت�ون ا

�الفردية" �"الموثوقية ��س�ل �والطر�قة ،� �المقياس �نصف،�) �ختبار(لتجزئة ��� �الفردية ��رقام �العناصر�ذات �وضع ��

 �صف��خر،والعناصر�ذات��رقام�الزوجية����النّ 
ّ
) ثبات�داخ��(ساق�داخ���للمقياس�وتجدر��شارة�أنھ�إذا��ان��ناك�ا�

�كب��ة �بدرجة �المقياس �نصفي �ب�ن ��رتباط �ي�ون �أن �يجب �واس�نادً �.3فإنھ �إ�وعليھ؛ �النصفية�ا ��ختبارات �ب�ن �العلاقة �

  .4يمكن�تقدير�موثوقية��ختبار�الك��

���قع�ف��ا�أخطاء�كب��ة�من�طرف�الباحث�ن�أثناء�اتخاذ�القرار،�حيث�يتم�ا��لط�توتجدر��شارة�أن��ذه�الطر�قة�

� �استخدام �تتطلب �ال�� ��ملمعاا��الات �براون �تتطلب�و �"Spearman Brown Coefficient"سب��مان �ال�� ا��الات

�المعاملات�،�للتجزئة�النصفية "Guttman Coefficient "جوتمان��ملمعااستخدام� حيث�يقع�ل�س�لدى�الباحث�ن����أيِّ

  :الشرط�ن�التالي�نمدى�تحقق� وتكمن��جابة��� ،)أو�جوتمان�براون �سب��مان(يتم�اختيار�ا�

 تجزئة�لل) Guttman(معامل��-
ّ
للتجزئة���Spearman Brownشبھ�معامل�صفية�للتجزئة�النّ معامل�جوتمان� :صفيةالن

� �معامل ��� �لكنھ �" جوتمان"النصفية �الثبات ��ساوي ��ش��ط �لا �النصفية �نصفي��)Cronbach’s Alpha(للتجزئة ب�ن

  .5لنصفي��ختبار�م�ساو�ا�)Variance(�ختبار،�كما�لا�يتطلب�أن�ي�ون�التباين�

-�� ا��الات�ال���يتم�ف��ا�استخدام�معامل��فإنّ �)Guttman(ا�ع����عر�ف�معامل�بناءً  ):Spearman Brown(معامل

)Spearman Brown( � �معامل �ي�ون �كرونباخ"�و�أن ��ختبار�م�ساو�ً " ألفا �التباين�لنصفي �ي�ون �أن ��ش��ط �كما ا،

)Variance(� ًختبار�م�ساو��� �كذلكلنصفي �ا ��ذا ��� �اعتماده �س�تم �المعاملْ�ن �أي �و�شأن �القرار�، �س�تم�اتخاذ �ختبار؛

  .)2-38(ا��دول�رقم�ا�ع���النتائج�المو��ة����بناءً 

متقار�ة،�) سب��مان�براون�وجوتمان(أن�قيم���معامل�الثبات��)2-38(ا��دول�رقم�ظ�من�خلال�نتائج�لاحَ لكن�ما�يُ 

صفية�لا�ي�ون�للتجزئة�النّ ) سب��مان�براون�أو�جوتمان(إنّ�اعتماد�معامل�الثبات�سواء��؟الكن�أي�القيمت�ن�يتم�اعتماد�

  . بطر�قة�اعتباطية،�بل�س�تم�اعتماد�أحد�المعامل�ن�و�طر�قة�علمية

  )Split Half Reliability( اختبار�الثبات�بطر�قة�التجزئة�النصفية�:)2-38(جدول�

                                                           
1- Warrens. M. J. (2015). On Cronbach’s alpha as the mean of all split-half reliabilities, p2, 19/10/2019,available at : 

https://www.researchgate.net/publication/282273549_On_Cronbach's_Alpha_as_the_Mean_of_All_Split-
Half_Reliabilities 

2- Thompson. B. L, Green. S. B, & Yang. Y.(2010). Assessment of the Maximal Split-Half Coefficient to Estimate 
Reliability, Educational and Psychological Measurement, 70(2), p234. 

3- Streiner. D. L, Norman. G. R, & Cairney. J.(2015). Health Measurement Scales: A Practical Guide to Their 
Development and Use, OXFORD University Press, United Kingdom, 5th edition, p84. 

4- Thompson. B. L, Green. S. B, & Yang. Y, op.cit, p234. 
5- Reliability and Item Analysis - Notes and Technical Information, visited date : 23/10/2019, available at: 

https://documentation.statsoft.com/STATISTICAHelp.aspx?path=Reliability/ReliabilityandItemAnalysis/Reliabili
tyandItemAnalysisNotesandTechnicalInformation 



 .................. إبداع المورد البشرية بمجمّع كوندور الكترونيكس برج بوعريريجدراسة دور القيادة الإدارية في تنمية  : الفصل  الرابع

 

263 
 

  المقاي�س
عدد�

  الفقرات

كرونباخ�

  ألفا

معامل��رتباط�

ب��سون�لنصفي�

  �ختبار

معامل��رتباط�

المعدّل�

Spearman 

Brown  

معامل�ثبات�

Guttman  

  للتجزئة�النصفية

قيمة�التباين�

لنصفي�

  �ختبار

  القرار

النصف�

  �ول 
37  0.910  

0.847  

)1(  0.917  -  460.836  -  

النصف�

  الثا�ي
36  0.989  )2(  0.917  -  1.630.819  -  

  0.825  3.560.375  0.825  -  -  -  73  ك�ل�داة�

  )SPSS. V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

س�تم�؛�صفيةللتجزئة�النّ �)Guttman(واعتمادا�ع����عر�ف�معامل�؛�اأيضً  )2-38(ا��دول�رقم�ا�ع���نتائج�و�ناءً 

" ألفا�كرونباخ"معامل�الثبات��من�خلال�نتائج�ا��دول�أنّ �الثبات�والتباين،�وما�يُلاحظ: التأكد�من�شرطي��ختبار�و�ما

أن��ناك�فرق�����،�بمع��)0.989(صف�الثا�ي��ساوي�للنّ " ألفا�كرونباخ"ومعامل�الثبات��)0.910(صف��ول��ساوي�للنّ 

�النّ  �وثبات ��ول �النصف �أيثبات �الثا�ي، ��ختبار�غ���م�ساوٍ �صف �نصفي �ثبات �معامل�( أن ��عر�ف ��� ��ول الشرط

�تحقق �قد �النّ )جوتمان �تباين �كب���ب�ن �فرق �و�ناك ��ختبار�غ���م�ساو�ة �لنصفي �التباين �قيمة �إنّ �ثم ��ول�، صف

   ).الشرط�الثا�ي�����عر�ف�معامل�جوتمان�قد�تحقق( )1630819(صف�الثا�ي�وتباين�النّ �)460836(

� ��ست�يانو�التا�� �فقرات �ثبات �قيمة �النّ �فإن �التجزئة �بطر�قة �معامل �قيمة ��و للتجزئة�) Guttman(صفية

   .)0.825(صفية�والذي�تم�اعتماده�����ذه�ا��الة�وقيمتھ��ساوي�النّ 

   :)Test of Normality( التوز�ع�الطبي��اختبار� -2

  –�ستخدم��حصائيون�
ً
�ختبارات���و النوع��ول�لاختبار�الفرضيات،��حصائية�من��ختبارات�نوع�ن� – عادة

� �و  )Parametric Tests(المعلمية �الثا�ي ��و �اللامعلمية �)Non- Parametric Tests(�ختبارات �لاستخدام�، و�ش��ط

� �الطبي�� �التوز�ع �المعلمية ��ختبارات �عل��ا، ��حصائية ��ختبارات �إجراء �المراد ��ختبارات�للبيانات ��ستخدم ب�نما

� �المعلمية �للاختبارات �كبديل �اللامعلمية �تحقق �عدم �حال ��� �الطبي�� �التوز�ع ����للبياناتشرط �فقط �ي�ون �ذلك �ولكن ،

مفردة��)30(عن�ثلاث�ن�مفردة،�ب�نما�العينات�ال���يز�د���م�ا��)30(غ��ة�ال���يقل���م�ا�عن�ثلاث�ن�العينات�الصّ حال�

 �؛وحسب�نظر�ة�ال��اية�المركز�ة�.1التوز�ع�الطبي���وذلك�وفقا�لنظر�ة�ال��اية�المركز�ةيمكن�التخ���عن�شرط�
َّ
ما�زاد��ل

��عدد  العينة
ّ
��ل �تقر��ية �بصورة �طبيعيا �ي�ون �التوز�ع �اعتبار�أن �و�مكن �المجتمع، �تباين �من �تباي��ا �اق��ب يصبح��ح�نما

                                                           
  )1 :(من�حيث�عدد�الفقرات����ا��الة�ال���ي�ون�ف��ا�نصفي��ختبار�م�ساو��ن.  
  )2 :(ا��الة�ال���ي�ون�ف��ا�نصفي��ختبار�غ���م�ساو��ن�من�حيث�عدد�الفقرات���.  

  .106،�صمرجع�سابق. �ش���ش���-1
إذا���بنا�عينات�عشوائية���م��ل�م��ا�: تتضم��ا�العبارة�ل�االفكرة���ساسية�: نظر�ة�ال��اية�المركز�ة�n من�مجتمع�متوسطھ�µ وانحرافھ�المعياري�σ 

  .nوتزداد�دقة�التقر�ب��لما�ازدادت� √ σn/ وانحراف�معياري  µيتطابق�مع�التوز�ع�الطبي���بمتوسط��ساوي��xمحدودان،�فإن�توز�ع�متوسط�العينة�
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أنھ�يمكن�استخدام��ختبارات�المعلمية�إ��� )2010( Geoff Norman كما�توصل�.1فما�فوق �)30(��م�العينة�ثلاث�ن�

  .2اا�أو�صغ��ً مع�بيانات�مقياس�ليكرت�ا��ما�����غض�النظر�عن���م�العينة�كب��ً 

�أن� ��ش��ط �المعلمية ��ختبارات �لأن �لاختبار�الفرضيات، �ال�امة �الشروط �أحد �الطبي�� �اختبار�التوز�ع �ُ�عد إذن؛

�إذا��انت�البيانات�ت�بع�التوز�ع�الطبي���. �ت�ون�البيانات�ت�بع�التوز�ع�الطبي� ،�من�عدمھو�ناك�طرق�كث��ة�لاختبار�ما

� �سم��نوف ��ولموجروف �طر�قة ��)Kolmogorov-Smirnov(فم��ا �و�لك �معامل�Shapiro-Wilk((وشاب��و �طر�قة ؛

�)Median(الوسيط�مع� )Mean( ؛�طر�قة�المقارنة�للوسط�ا��سا�ي)Kurtosis(ومعامل�التفرطح�) Skewness(�لتواء�

 �وال����عدُّ �)Histograms(سوم�البيانية�،�بالإضافة�إ���الرُّ )Mode(والمنوال�
ً
 �من�أك���الممارسات��حصائية�س�ولة

ً
�وكفاءة

حقق�من�التوز�ع�الطبي���مقارنة�باستخدام�الطرائق��حصائية��خرى�وال���لا�تخلو�من��عض�المساوئ����استخدام�ا�للتَّ 

   .3من�قو��اع���الرغم�

�الطبي��و  �التوز�ع �ت�بع �البيانات ��انت �إذ �عدمھ لاختبار�ما �من � الطالبةاعتمدت�؛ ��لتواء��:�ل�منطر�قة معامل

)Skewness(طح�ر ومعامل�التف�(Kurtosis) ّمعامل��لتواء�يجب�أن�ي�ون��نراسات��حصائية�أ،�حيث�ترى��عض�الد

�محصورً  �ب�ن�القيمت�ن �)1؛  1 -(ا �ومعامل �ب�ن�القيمت�ن�ي�ون�محصورً  طحر التف، )3؛  3 - (ا
ت�ون��،و���دراسات�أخرى ،�4

)1(تقل�عن�الواحد� البيانات�ت�بع�التوز�ع�الطبي���إذا��انت�قيمة�معامل��لتواء
�)39(ا��دول�رقم� بيانات�و��وت. 5 

  .الم�وّنة�ل�ا�راسة�وجميع�مجالا��انتائج�اختبار�التوز�ع�الطبي���لأداة�الدّ 

� �نتائج �يت�� �حيث �رقم �توز�عً �)39(ا��دول �تتوزع �ومجالا��ا �متغ��ا��ا �بجميع �الدراسة �أداة �طبيعيً أن �حيث�ا ا،

و���قيم�مقبولة�لأ��ا�تقع�ضمن�المجال�] 0.891 - ؛  0.151 - [ب�ن�القيمت�ن��)Skewness(تراوحت�قيم�معامل��لتواء�

� �تراوحت�قيم�معامل�التفرطح�)1؛  1 -(المعتمد �كما ،)Kurtosis(و���قيم�مقبولة��]1.404 - ؛  0.034 - [ب�ن�القيمت�ن��

� �المجال �ضمن �تقع �لأ��ا �توز�عً )3؛  3 - (جدا �تتوزع �البيانات �أن �يث�ت �و�و�ما �طبيعيً ، �ا �ي�يح �ما �و�ذا متا�عة��للطالبةا،

  .استخدام��ختبارات�المعلمية�لاختبار�فرضيات�الدراسة

  

  

                                                           
  .157ص،�مرجع�سابق،��مامة�بن�عمومة� -1
  .106،�صمرجع�سابق�ش���ش��،�� -2

 اختبارات�� �استخدام �أنّ �من �الرغم �أك��� )Shapiro-Wilk(و�)Kolmogorov-Smirnov( ع�� �من �من�واحدة �للتحقق �قوة ��حصائية الطرائق

لك؛�إ���أن�التوز�ع�الطبي���للبيانات،�إلا�أّ��ا�لا�تص���دائما�للاستخدام،�وخاصة�عند�استخدام�عينات�صغ��ة�جدا�أو�كب��ة�جدا،�و�عود�الس�ب����ذ

�صغ��ة� �للعينات �فيھ�الكفاية �أقل�من�تلك��ختبارات�ل�ست�حساسة�بما �للعينات�كب��ة�) 30(ا���م�وال���ت�ون�غالبا �جدا مفردة،�أو�أ��ا�حساسة

نظر�. ا���م
ُ
  ).�2015زي،�(للاطلاع�ا

دراسة�ميدانية�ع���شر�ات�التأم�ن�ا��اصة�ضمن��:العدالة�التنظيمية�وأثر�ا����السلوكيات�التنظيمية��جتماعية�الداعمة). 2015. (أسامة�َ�زي �-3

  .89ا��م�ور�ة�العر�ية�السور�ة،�أطروحة�دكتوراه����إدارة��عمال،��لية��قتصاد،�جامعة�دمشق،�ص�محافظة�دمشق���
  .277،�صمرجع�سابقجو�رة�آقطي،��-4
  .109،�ص1طعمان،�،�دار�جل�س�الزمان�لل�شر�والتوز�ع،�ا��كمانية�����داء�الوظيفي). 2011.(عصمت�القرالة�-5
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  طحر طر�قة�معامل��لتواء�ومعامل�التفاستخدام�لمتغ��ات�الدراسة�ب�التوز�ع�الطبي��اختبار�: )39(جدول�

  عدد�الفقرات  المحاور / ��عاد�
 معامل��لتواء

)Skewness(  

 طحر معامل�التف

)Kurtosis(  

  - 0.034  - 0.296  08  القيادة��وتوقراطية

  - 0.972  - 0.617  09  القيادة�الديمقراطية

  - 0.729  - 0.151  06  القيادة�ا��رة

  - 0.435  0.179  23  المحور�العام�للقيادة�التقليدية

  - 0.971  - 0.456  12  القيادة�التحو�لية

  - 1.037  - 0.470  09  القيادة�التبادلية

  - 0.244  - 0.626  15  القيادة��خلاقية

  - 1.385  - 0.531  36  المحور�العام�للقيادة�ا��ديثة

  - 1.223  - 0.227  59  المحور�العام�للقيادة

  - 0.312  - 0.891  05  الفكر�ة�الطلاقة

  - 1.247  - 0.551  04  الفكر�ة��صالة

  - 0.517  - 0.779  04  الفكر�ة�المرونة

  - 0.772  - 0.768  04  ا��ساسية�للمشكلات

  - 1.404  - 0.500  03  روح�المخاطرة

  - 0.872  - 0.707  20  المحور�العام�للإبداع

  - 1.294  - 0.489  79  �داة�ك�ل

  )SPSS. V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  :)Multicollinearity( لمتغ��ات�الدراسةالتعددية�ا��طية�اختبار� -3

�التّ �تمّ  �مصط�� �لأوّ تقديم �ا��طية �عددية �عام �مرة ��1934ل �طرف �. Ragnar Fisch(1(من �الباحث�حيث يواجھ

 
ً
�علاقة�خطية،�و�ذلك�لا�يمكن�مش�لة��عدد�العلاقة�ا��طية�عند�ارتباط�اثن�ن�أو�أك���من�المتغ��ات�التوضيحية��عادة

 
ّ
�.2ادً وضيحية����النموذج�أصبح�الكشف�عن�المش�لة�معقّ �ات�التّ ما�زاد�عدد�المتغ�ّ فصل�تأث���ما����متغ����ستجابة،�و�ل

 وعند�تحديد�نموذج��نحدار�ت�ون�مش�لة�التّ 
ّ
�)التوضيحية،�المستقلة�أو�التفس��ية( ؤ�ةالت�بّ �ات�ية�ب�ن�المتغ�ّ عددية�ا��ط

 أمرا�ممكنا،�و�مكن�أن�تز�د�التّ 
ّ
�ات����النموذج،�و�عد��ذه�الفروق�المت��مة����مش�لة�ية�التباين�ب�ن�المتغ�ّ عددية�ا��ط

�ش����و  .�3نحدار  التّ مف�وم
ّ
�ا��ط �عددية �ف��ا �يرتبط �ال�� �ا��الة �إ�� �دب�–ية �عالية �المتغ�ّ متغ�ّ  –رجة �ات��ان�أو�أك���من

� �أو�التوضيحية(المستقلة �أيضً ) الت�بؤ�ة ��نحدار�و�رتبطان �نموذج ��� �الما �تغ���التّ مع �أنّ )متغ����ستجابة(ا�ع �بمع�� ،�
                                                           
1- Das. S, & Chatterjee. S. (2011). Multicollinearity Problem - Root Cause, Diagnostics and Way Outs, Kolkata, 

India, p3. 
،�مجلة�تكر�ت�للعلوم�الصرفةاختيار�طر�قة��رتباط�الذا�ي�ب�ن��خطاء�كمعا���لبا���الفرضيات�مع�التطبيق،�). 2012. (آلاء�حمودات،�فاضل�الطا�ي�-2

  .217،�ص)3(17
3 - Robinson. C, & Schumacher. R. E. (2009). Interaction Effects : Centering Variance Inflation Factor, and 

Interpretation Issues, Multiple Linear Regression Viewpoints, 35(1), p7 : 6-11. 
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كما�يمكن�أن�� .1عددية�ا��طية�ت�شأ�عند�وجود�علاقة�ارتباط�عالية�ب�ن�اثن�ن�أو�أك���من�المتغ��ات�المستقلةمش�لة�التّ 

 ب�مش�لة�التّ �س�ّ 
ّ
 عددية�ا��ط

ّ
 ية�المتداخلة�ب�ن�المتغ�ّ ية�أو�العلاقة�ا��ط

ّ
ة�خطئا�كب��ا����الت�بؤ،�و�جعل�من��ات�المستقل

 الصّ 
ّ
 �ات�الت�بؤ�ة����النموذج،�لأنھ�إذا��ان�لدينا�اثن�ن�أس�ية�للمتغ�ّ عب�تقييم���مية�ال�

ّ
ا�ة�ل�و�أك���من�المتغ��ات�المستقل

  :ةا��طي�يةعددالطرق�المستخدمة�لاك�شاف�مش�لة�التّ ومن��.2ة�خطية�فإنھ�ت�ون�لدينا��عددية�خطية�مثاليةعلاق

- � �التباين �ت��م �التباين :VIF (Variance Inflation Factor(عامل �ت��م من�الطرق�ال��� )VIF( �عد�معامل

� �خلال�ا�اك�شاف �من  التّ �مش�لةيمكن
ّ
�يةعددية�ا��ط �العامة �والقاعدة �لا�يتجاوز ، �أن ��)VIF( معامل��� �.3) 10(القيمة

 
ّ

�.4بتقييم�مقدار�ز�ادة�التباين����معامل��نحدار�عند�ارتباط�المتغ��ات�الت�بؤ�ة�)VIF(م�التباين�حيث�يقوم�معامل�ت��

 
ّ
  .5ف�ذا��ش���إ���احتمالية�وجود��عددية�خطية) 3(عن�القيمة�) VIF(ما�زادت�قيمة�كما�أنھ��ل

- � �التحمل � ):Tolerance(مقياس �باستخدام �ا��طية �التعددية �اختبار�مش�لة  يمكن
ّ

�ت�� �عامل �التباين�مع�وس م

� �التحمل �مقياس �بـ ��)Tolerance(وُ�عرف )Tolerance = 1/VIF(حيث
 6� �أو ،� �طر�قة �المسموحمعامل ،�بھ�التباين

؛�2015واعر،�(راسات��عض�الدّ �و�ش�� . 7)0.05( أك���من�قيمة�التباين�المسموح�أن�ت�ون والقاعدة�����ذه�الطر�قة����

� �قيمة) 2014آقطي، �بھ�أن �المسموح � التباين �أك���من �ت�ون �أن ��)0.1(يجب �أخرى �(ودراسات �يوسفي�2017حلوز، ؛

   .)0.05(فقد�اعتمدت�القيمة��الطالبةأما�. )0.05(�ش���أنّ�القيمة�يجب�أن�ت�ون�أك���من�) 2018و�خاخشة،�

  :إ���نتائج��ذه��ختبارات )40( رقما��دول�و�ش���البيانات�المو��ة����

 بھ�التباين�المسموحومعامل� )VIF(اختبار�مش�لة�التعددية�ا��طية�باستخدام�معامل�ت��م�التباين��):40(جدول�

)Tolerance(  

  )Tolerance( بھ�التباين�المسموح  )VIF(ت��م�التباين�  المتغ��ات�المستقلة

  0.769  1.300  القيادة��وتوقراطية

  0.181  3.533  القيادة�الديمقراطية

  0.817  1.224  القيادة�ا��رة

  0.310  3.225  القيادة�التحو�لية

  0.382  2.618  القيادة�التبادلية

  0.366  2.732  القيادة��خلاقية

  )SPSS. V24(اعتمادا�ع���نتائج�برنامج��الطالبةمن�إعداد�: المصدر

                                                           
1- Akinwande. M. O, Dikko. H. G, &  Samson. A. (2015). Variance Inflation Factor: As a Condition for the 

Inclusion of Suppressor Variable(s) in Regression Analysis, Open Journal of Statistics, vol.5, p755. 
2- Kumari. S. S. S. (2008). Multicollinearity : Estimation and Elimination, Journal of Contemporary Research in 

Management, p88. 
3
- Robinson. C, & Schumacher. R. E. Op.cit, p7. 

4- Akinwande. M. O, et al, Op.cit, p756. 
  .13،�صمرجع�سابق،�راضية�يوسفي،�مو����بخاخشة  -5
�بانحدار�ا��افة). 2014. (محمد�ج��يل�-6 �والمعا��ة �تأث��اتھ �أسبابھ �ا��طي �اف��اضية�التعدد �بيانات �ع�� �التطبيق �مع �الرئ�سية ،�وانحدار�المركبات

  .69أطروحة�دكتوراه�فلسفة�����حصاء،��لية�الدراسات�العليا،�جامعة�السودان�للعلوم�والتكنولوجيا،�السودان،�ص
  .99،�ص1جد�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�ط،�دار�أمرأس�المال�الفكري�وأثره����تحقيق�الم��ة�التنافسية�المستدامة). 2019( . وائل�العكيدي  -7
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� ��� �المو��ة �النتائج �إنّ �رقم ��)40(ا��دول �ا��طية �التعددية �مش�لة ب�ن��)Multicollinearity(لا��ش���وجود

ل�أو�التباين�المسموح�بھ�ومقياس�التحمُّ �)VIF(المتغ��ات�المستقلة،�وذلك�اعتمادا�ع���قيم��ل�من�معامل�ت��م�التباين�

)Tolerance(�،حيث�تراوحت�قيم�)VIF( و���أقل�من�القيمة�القصوى� ]3.533؛  1.224[ما�ب�ن�القيمت�ن�)كما�)10�،

� �قيم � )Tolerance(تراوحت �القيمت�ن �ب�ن �� ]0.817؛  0.181[ما �المعتمدة �القيمة �أك���من ��ذه�)0.05(و�� �و�التا�� ،

��الفرضيات�ودراسة�تأث���القيادة��دار�ة��راسة�وت�يح��م�انية�لاختبار��ش���إ���قوة�نموذج�الدّ مقبولة�إحصائيا�و النتائج�

  .Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�

  أساليب�المعا��ة��حصائية�للبيانات�-ثالثا

� ��ذا �لأ �عرضًا المحور تناول �اتبع��ا �ال�� ��جراءات �وذلك��الطالبة�م ��حصا�ي �ال��نامج �ضمن �البيانات لإدخال

لوصف�خصائص�أفراد� الطالبةلمعا����ا�وإعطا��ا�مع��،�كما�تم�التطرّق�إ���أ�م��ساليب��حصائية�ال���استعانت���ا�

  . تحليل�محاور�الدراسة�واختبار�فرضيا��ا�الرئ�سة�وا��زئيةالعينة�المبحوثة�و 

  :إجراءات�إدخال�البيانات�-1

اس�بانة،�وال����ان�عدد��ست�يانات�الصا��ة��)283(عدد�ا�وال���بلغ�) �ست�يانات( �ن��اء�من�جمع�البيانات�عد�

� ��حصا�ي �للتحليل �) 191(م��ا �اس�بعاد ��عد �وذلك � اس�بانة) 65(اس�بانة �غ���مكتملة �غ����اس�بانة) 27(ول�و��ا ل�و��ا

 24إصدار�����برنامج�ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعيةتفر�غ�ا�عملية� تتمومن�أجل�تبو�ب��ذه�البيانات�. صا��ة

)SPSS. Version 24( – حيث��ستخدم��ذا�ال��نامج�لتحليل�جميع�أنواع�البيانات��حصائية����مختلف�أنواع�العلوم�

���سانية �العلوم � – خاصة �ومح�الطالبةاستعملت�وقد �ترم����ست�يانات �اطر�قة �ل�ا�ور�ا �المتضمنة �و�سئلة وأ�عاد�ا

  : و�ان�ترم���ا��التا���.سب����اوذلك�ل�س�يل�عملية�إدخال�البيانات�وس�ولة�التعامل�مع�ا����ا��

 الصا��ة�وا��اضعة�للتحليل��حصا�ي�؛�ست�يانات�و�و�عدد��191إ����1ترقيم��ست�يانات�المس��دة�من� -

  ؛�)�داة�ك�ل: GT،�محور��بداع: C،��دار�ة�محور�القيادة: ML: (�ست�يانل�ل�محور�من�محاور�حر���وضع�رمز� -

 ؛) القيادة�ا��ديثة: MLالقيادة�التقليدية،�: CL (��زأي�المحور��ول��مشفّر وضع�رمز�حر��� -

القيادة�،�)DEL( القيادة�الديمقراطية،�)AUL( القيادة��وتوقراطية(وضع�رمز�حر���ورق���ل�ل�جزء�من��ذه�المحاور� -

�التبادلية)TFL( التحو�لية �القيادة ، )TRL(خلاقية�� �القيادة ، )ETL(� �المرونة�)Org( �صالة ،)Flu( الطلاقة، ،

)Flx(، ا��ساسية�للمشكلات�)Spbm(، روح�المخاطرة�)RskT( ؛ 

 ........)، AUL1 ،AUL2 ،AUL3، ..... ،ETL1 ،ETL2(وضع�رمز�حر���ورق���جز�ي�لأسئلة��ست�يان�مثلا� -

- � �عينة�الدراسة �أفراد �إجابات �تم�إدخال �عملية�ال��م���للبيانات؛ �من ��ن��اء ��عد ��������بال��ت�ب �ا��اسب مباشرة�إ��

 .)SPSS, V24( 24برنامج�ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�إصدار�
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  :�ساليب��حصائية�المستخدمة�لمعا��ة�البيانات�-2

�عد�مرحلة�معا��ة�وتحليل�البيانات�من�أ�م�مراحل�البحث،�لأ��ا��عمل�ع���إعطاء�قيمة�إحصائية�للبيانات�ال���

�بحثھ �اف��اضات �ع�� �ا��كم ��� �الباحث �و�ساعد �جمع�ا، �. تم �ومن �أجل �الدراسة ��ذه �بيانات �معا��ة �ع���تم �عتماد

  .)Statistical Package for Social Sciences( �جتماعيةا��زمة��حصائية�للعلوم� أو )SPSS. V24(برنامج�

باست�ناء�اختبار�صدق���ساق�����جميع��ختبارات) %5(،�أي�أن�مستوى�ا��طأ��و�)%95(تم�اعتماد�مستوى�ثقة�لقد� -

��ماتم�ف���لذانوالالدراسة�واختبار�العلاقة��رتباطية�ب�ن�متغ��ات�الداخ��� وقد�اعتمدت��).%1(اعتماد�مستوى�ا��طأ

��ل�الطالبة ��من�ع�� �الوصفي ��خرى �حصاء ��حصائية ��ساليب ��ستدلا��( و�عض �أسئلة�) �حصاء �عن للإجابة

  :الدراسة�واختبار�الفرضيات�وذلك�باستخدام��ساليب��حصائية�التالية

2-1- � �الوصفيأساليب ��:�حصاء �البيانات �تحو�ل �إ�� ���دف ��–والذي �مع�� �ل�ا � –ل�س ��� �من�وعرض�ا �أخرى صورة

  :ومن�ب�ن��ساليب��حصائية�الوصفية�المستخدمة����الدراسة�.�رقام�المعنو�ة�بحيث�يمكن�ف�م�ا�والتعليق�عل��ا

و�ش�ال�البيانية�لوصف�خصائص�أفراد�عينة� ال�سب�المئو�ةوال���يمكن�ع���أساس�ا�استخراج�: التوز�عات�التكرار�ة -

 بيانيا�؛الدراسة�وتمثيل�ا�

كأحد�مقاي�س�ال��عة�المركز�ة،� ةا��سابي�اتوسطتلممن�خلال�استخراج�ا: ومقاي�س�ال�ش�ت�مقاي�س�ال��عة�المركز�ة -

 .البحث اتجا�ات�آراء�أفراد�عينة�الدراسة�حول�مجالاتو�نحراف�المعياري�كأحد�مقاي�س�ال�ش�ت،�وذلك�لمعرفة�

الباحث����اتخاذ�القرارات��حصائية�حول�النتائج�و�ساعد��ذه��ساليب��حصائية�: �ستدلا��أساليب��حصاء��-2-2

  :ومن�ب�ن��ذه��ساليب. ال���أسفر�ع��ا�بحثھ���دف��عميم�نتائج�العينة�المبحوثة�ع���المجتمع��حصا�ي

 ؛بطر�قة�المقارنة�الطرفية�وذلك�لاختبار�الصدق�التمي��ي�لمقياس�الدراسة�: للعينات�المستقلة�)T-Test(اختبار� -

- � ��رتباط �ب��سون معامل �ال�سيط �لفقرات�: )Pearson Correlation( ا��طي �الداخ�� ���ساق لاختبار�صدق

 المقياس�مع�المجال�الذي�ت�ت���إليھ��ل�فقرة�؛�وكذا�لمعرفة�العلاقة��رتباطية�ب�ن�متغ��ات�الدراسة�؛

- � �كرونباخ �للبيانات�: )Cronbach’s Alpha(اختبار�ألفا �الداخ�� ���ساق �درجة �معرفة �أي �لاختبار�الثبات وذلك

 استقرار�وا�ساق�نتائج��ختبار�مع�مرور�الوقت�؛ قياس�الدراسة،�بمع���مدىلموالتأكد�من�درجة�الموثوقية�

 وذلك�لاختبار�ثبات�أداة�الدراسة�بطر�قة�التجزئة�النصفية�؛: )Guttman(معامل� -

- � �الطبي�� �: )Test of Normality(اختبار�التوز�ع �لمعرفة �توز�عً �ل �تتوزع �بيانات �طبيعيً أنّ �عدمھ�اا �وذلك�من ،

 ؛�)Kurtosis(ومعامل�التفرطح��)Skewness(باستخدام�معامل��لتواء�

�اختبار�التَّ  - �ا��طية �ت��ُّ : )Multicollinearity(عددية �معامل �باستخدام �التباين �التحمُّ �)VIF(م �أو�ومقياس ل

� �بھ �المسموح �المستقلة�)Tolerance(التباين �المتغ��ات �ب�ن �ا��طية�المتداخلة �العلاقة �مش�لة �عن �للكشف �وذلك ،

 ،�وال������أحد�شروط�تحليل��نحدار�؛راسةللدّ 
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- � �ال�سيط ��نحدار�ا��طي �: )Simple Linear Regression(تحليل �علاقة ��ول�ل �ثرلمعرفة لمتغ���المستقل

،�بمجمّع��وندور ) إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع����) القيادة�ا��ديثة(والمتغ���المستقل�الثا�ي�) القيادة�التقليدية(

 ؛�)إبداع�الموارد�ال�شر�ة(���المتغ���التا�ع�) نمط�القيادة�ا��ر( الفر��إضافة�إ���معرفة�تأث���المتغ���المستقل�

-  �� �المتعدّ تحليل �نحدار�ا��طي ����: )Multiple Regression(د �الفرعية �المستقلة ��ثر�للمتغ��ات لاختبار�علاقة

 المتغ���التّ 
ّ
��نحدار�ا��ط �تحليل �باستخدام �وذلك �المتعدّ ا�ع، �ي �بطر�قة �المعياري �قوة�)Enter(د أنماط��تأث�� �لمعرفة

لمعرفة��)Stepwise(در����بطر�قة�د�التَّ �نحدار�ا��طي�المتعدّ ا�ع،�وتحليل����المتغ���التّ �)مجتمعة( القيادة�ا��ديثة

� �دخول �تدرج �أ�عاد �المستقلة ��الفرعيةالمتغ��ات �للقيادة �القيادة�(التقليدية �نمط ��وتوقراطي، �القيادة نمط

�للقيادة�)الديمقراطي �الفرعية �المستقلة �المتغ��ات �دخول �تدرج �ومعرفة �ال( بأ�عاد�ا�ا��ديثة، �القيادة تحو���،�نمط

 ؛��نحدار خط�نموذج����) نمط�القيادة�التبادلية،�نمط�القيادة��خلا��

لاختبار�الفرضيات�الفرقية،�أي�وذلك� ،لةالمستق�للعينات )ت(أو�اختبار�: )Independent Simple T-Test(اختبار� -

� �معرفة �وجود ��حصائيةمدى �عدم�ا�الفروق ��من ��� �حول �العينة �أفراد �إجابات �تبعً الدّ متغ��ات �راسة تغ���لما

 ؛) ا���س،�ا��الة��جتماعية،�الدورات�التدر��ية(

 ؛للتأكد�من�تجا�س�التباين�ب�ن�المجموعات�: )Levene’s Test( ناختبار�ليف� -

الفروق�مدى�وجود�لاختبار�الفرضيات�الفرقية،�أي�معرفة�: )One Way ANOVA(اختبار�تحليل�التباين��حادي� -

 ات�الديموغرافية�التاليةتغ�� الممتغ��ات�الدراسة�تبعا�لاختلاف�من�عدم�ا����إجابات�أفراد�العينة�حول��حصائية�

  .)العمر،�المؤ�ل�العل��،�ا����ة�الم�نية(

  وصف�خصائص�العينة�وعرض�وتحليل�نتائج�محاور�الدراسة: المبحث�الثا�ي

���� �الدّراسة �متغ��ات �تواجد �مستوى �لمعرفة �وذلك �البحث، �لنتائج �إحصا�ي �تحليل ��عرض �المبحث ��ذا يختص

وقد�. برج�بوعر�ر�ج،�أي�قياس�تأث���القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بالمجمّع Electronicsمجمّع��وندور�

� �عرض �منھ ��ول �المطلب �تناول �وصفي ��إحصا�ي �الديموغرافية�صائص �للمتغ��ات �تبعا �الدراسة �عينة ا���س،�( أفراد

�التدر��ية �والدورات �الم�نية، �ا����ة �العل��، �المؤ�ل �العمر، ��جتماعية، �النتائج�). ا��الة �منھ �الثا�ي �المطلب �تناول ب�نما

  .داع�الموارد�ال�شر�ةبمحور�إبالمتعلقة�بمحور�القيادة��دار�ة،�أمّا�المطلب�الثالث،�فيختص�بالنتائج�المتعلقة�

   أفراد�عينة�الدراسة�تبعا�للمتغ��ات�الديموغرافية�صائص��حصاء�الوصفي��: المطلب��ول 

ن��ذا�المطلب�عرضًا�أوليًا���صائص�أفراد�عينة�الدراسة،�وذلك�من�خلال�الوقوف�ع���المعلومات�العامة� يتضمَّ

ا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�(وكيفية�توز�ع�ا�وفق�متغ��ات�ال���تتم�����ا�العينة�المبحوثة�) ال��صية�والوظيفية(

،�وذلك�باستخدام�مجموعة�من��حصاءات�الوصفية�تتمثل�أساسًا����)المؤ�ل�العل��،�ا����ة�الم�نية�والدورات�التدر��ية

�إ����ش�ال�والرسوم�البيانية
ً
سب�المئو�ة،�إضافة

ّ
  .التكرارات�وال�

  )ا���س،�ا��الة��جتماعية(راسة�حسب�متغ���خصائص�أفراد�عينة�الدّ �-أولا

  :)1- 41(ا��دول�رقم�انظر�البيانات�المدرجة����": ا���س"توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ����-1
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  "ا���س"توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���

  المجموع  أن��

60  191  

31.4 %  100 % 

(:  

  "ا���س"توز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���

  
  )1-41(ا��دول�رقم�

�ش���نتائج��حصاء�الوصفي�المتمثلة����التكرارات�

تمثل�فئة��ناث،��(% 31,4)من�أفراد�عينة�الدّراسة��م�ذ�ور�وال�سبة�الباقية�

مبحوثا�ع���التوا��،�و����سبة�طبيعية�ومعقولة،�فقد�اس��دفت�ا��الية�الدّراسة�

جميع�العامل�ن�بالمجمّع�ع���اختلاف�مستوا�م�الوظيفي،�و�طبيعة�ا��ال�فإن��سبة��ناث�تقل�إذا�تم�اس��داف�جميع�

أن�فئة��ناث�ت��كز�ب�سبة��–من�خلال�الملاحظة�الميدانية�

  . أك������ا��انب��داري،�والذي�لا�يتطلب�ج�دًا�مقارنة�با��وانب�التنظيمية��خرى 

  :)2- 41(ا��دول�رقم�وفق�بيانات�" ا��الة��جتماعية

  "ا��الة��جتماعية"توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���

  المجموع  غ���م��وج�

41  191  

 %  100 % 
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توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ����:)1-41(جدول�

أن��  ذكر

60  131  )مبحوث

(  68.6 %  31.4

  .)SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�ال��نامج��حصا�ي��الطالبة

)1- 38(الش�ل�رقم�و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�بيانيًا�كما��و�مو������

توز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ����عمدة�البيانية�ل :)1- 38(ش�ل�

ا��دول�رقم�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج�من�إعداد��:المصدر

�ش���نتائج��حصاء�الوصفي�المتمثلة����التكرارات��)1-38(والش�ل�رقم��)1-41(ا��دول�رقم�اس�نادًا�إ���بيانات�

سب�المئو�ة�أن�ما��س�تھ�
ّ
من�أفراد�عينة�الدّراسة��م�ذ�ور�وال�سبة�الباقية� (% 68,6)وال�

مبحوثا�ع���التوا��،�و����سبة�طبيعية�ومعقولة،�فقد�اس��دفت�ا��الية�الدّراسة��)60؛  131(: والذين�يتوزعون�عدديًا

جميع�العامل�ن�بالمجمّع�ع���اختلاف�مستوا�م�الوظيفي،�و�طبيعة�ا��ال�فإن��سبة��ناث�تقل�إذا�تم�اس��داف�جميع�

من�خلال�الملاحظة�الميدانية��–نب�التنظيمية،�حيث�تم����يل�المستو�ات�الوظيفية�وا��وا

أك������ا��انب��داري،�والذي�لا�يتطلب�ج�دًا�مقارنة�با��وانب�التنظيمية��خرى 

  ":ا��الة��جتماعية"توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���

ع�أفراد�عينة�الدر  ا��الة��جتماعية"اسة�حسب�متغ���يمكن�توضيح�توزُّ

توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ����:)2-41(جدول�

غ���م��وج�  م��وج  ا��الة��جتماعية

41  150  )مبحوث

  78.5 %  21.5 

  .)SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�ال��نامج��حصا�ي��الطالبة

  :)2- 38(الش�ل�رقم�و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�بيانيًا�كما��و�مو������

أن��

دراسة دور القيادة الإدارية في تنمية  : الفصل  الرابع

  ا���س

مبحوث(التكرار�

)%(ال�سبة�

الطالبةمن�إعداد��:المصدر

و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�بيانيًا�كما��و�مو������

اس�نادًا�إ���بيانات�

سب�المئو�ة�أن�ما��س�تھ�
ّ
وال�

والذين�يتوزعون�عدديًا

جميع�العامل�ن�بالمجمّع�ع���اختلاف�مستوا�م�الوظيفي،�و�طبيعة�ا��ال�فإن��سبة��ناث�تقل�إذا�تم�اس��داف�جميع�

المستو�ات�الوظيفية�وا��وا

أك������ا��انب��داري،�والذي�لا�يتطلب�ج�دًا�مقارنة�با��وانب�التنظيمية��خرى 

توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ����-2

ع�أفراد�عينة�الدر  يمكن�توضيح�توزُّ

جدول�

ا��الة��جتماعية

مبحوث(التكرار�

  )%(ال�سبة�

الطالبةمن�إعداد��:المصدر

و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�بيانيًا�كما��و�مو������

مبحوث: الوحدة
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  "ا��الة��جتماعية"توز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���

  
  )2-41(ا��دول�رقم�

من�أفراد��)%78( يت���أن�ما��س�تھ�)38-2

� �البا�� �لا�يمثل �ب�نما �) غ���الم��وجون (مبحوثا، ��س�تھ �ما �)%22(سوى

  .ثلاثة�أر�اع�أفراد�المجتمع�م��وجون 

  :)3- 41(ا��دول�رقم�وفق�البيانات�المدرجة����

  "العمر�"راسة�حسب�متغ���

  المجموع  سنة�45أك���من�  سنة

9 191  

4.7 %  100 % 

(:  

  "العمر"توز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���

  
  )3-41(ا��دول�رقم�

0
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توز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���الدائرة�ال�س�ية�ل :)2- 38(ش�ل�

ا��دول�رقم�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج�من�إعداد��:المصدر

38(والش�ل�رقم��)2- 41(ا��دول�رقم�اس�نادًا�إ���النتائج�المو��ة����

� �عدديا �و�مثلون �م��وجون ��)150(عينة�الدّراسة �البا�� �لا�يمثل �ب�نما مبحوثا،

ثلاثة�أر�اع�أفراد�المجتمع�م��وجون أي�أنّ�أك���من�. مبحوثا

  )العمر�والمؤ�ل�العلمي(راسة�حسب�متغ���خصائص�أفراد�عينة�الدّ 

  ":العمر" توز�ع�أفراد�عينة�الدّراسة�حسب�متغ���

وفق�البيانات�المدرجة����" العمر"يمكن�توضيح�توز�ع�أفراد�عينة�الدّراسة�حسب�متغ���

راسة�حسب�متغ���توز�ع�أفراد�عينة�الدّ �:)3-41(جدول�

سنة�45إ����36من�  سنة�35إ����26من�  سنة�25أقل�من�

53  101  28  

27.7 % 52.9 % 14.7 % 

  .)SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�ال��نامج��حصا�ي��الطالبة

)3- 38(الش�ل�رقم�و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�بيانيا�كما��و�مو������

توز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ����عمدة�البيانية�ل :)3- 38(ش�ل�رقم�

ا��دول�رقم�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج�من�إعداد��:المصدر

78%

22%

ا��الة��جتماعية

م��وج

إ����26من� سنة�45إ����36من� سنة�45أك���من�

دراسة دور القيادة الإدارية في تنمية  : الفصل  الرابع

ش�ل�

اس�نادًا�إ���النتائج�المو��ة����

� �عدديا �و�مثلون �م��وجون عينة�الدّراسة

مبحوثا�)41(و�مثلون�عدديًا�

خصائص�أفراد�عينة�الدّ �-ثانيا

توز�ع�أفراد�عينة�الدّراسة�حسب�متغ��� -1

يمكن�توضيح�توز�ع�أفراد�عينة�الدّراسة�حسب�متغ���

أقل�من�  العمر

  )مبحوث(التكرار�

  )%(ال�سبة�

الطالبةمن�إعداد��:المصدر

و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�بيانيا�كما��و�مو������

ش�ل�رقم�

غ���م��وج

مبحوث: الوحدة
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أنھ�من�ب�ن�الفئة�المستطلعة�آراؤ�م�ما��س�تھ�

�الفئة�ال���ت�ت���للفئة�العمر�ة�)مبحوثا ،�تل��ا

،����ح�ن�الفئة�ال���ت��اوح�أعمار�م�ما�)مبحوثا

ما��س�تھ�) سنة�45(،�ب�نما�لم�تتجاوز�الفئة�ال���تز�د�أعمار�ا�عن�

و�مر�الذي��ستد���الملاحظة��نا؛��و�أن�مجمّع��وندور�يوظف�ب�سبة�كب��ة�الفئة�الشبابية،�حيث�أو��ت�

من�إجما���العينة�المبحوثة،�و�ذا�أمر�يو���أن�

ابة،�لأنھ�لا�يمكن�أنْ�ن�����أنّ�لعامل�
ّ

دور�كب������" السن"ت�الش

�طاقاتھ� �بتوظيف �دائم �استعداد �ع�� �ي�ون �وصغ���السّن �التوظيف �حديث �العامل �لأن �عالية، �وإنتاجية �مردود تحقيق

  .العقلية�والبدنية�ح���يث�ت�نفسھ�أمام��خر�ن�وأ�ليتھ�للمنصب�الذي��شغلھ

  :)4- 41(ا��دول�رقم�وفق�البيانات�المو��ة����

  "المؤ�ل�العلمي�"راسة�حسب�متغ���

  المجموع  دراسات�عليا

13 191  

6.8 %  100 % 

(:  

  "المؤ�ل�العلمي"متغ���راسة�وفق�

  
  )4-41(ا��دول�رقم�

يتّ���أن�أغلب�أفراد�العينة�المبحوثة��)38-4

،�تل��ا�الفئة�ال���)مبحوثا�112(و�مثلون�عدديًا�

�ش�ادات� �ع�� �تحصّلوا �الذين �العامل�ن ن �تتضمَّ �الفئة �و�ذه ،

0 20

دبلوم

ماس��/ل�سا�س

دراسات�عليا

إبداع المورد البشرية بمجمّع كوندور الكترونيكس برج بوعريريجدراسة دور القيادة الإدارية في تنمية  

272 

أنھ�من�ب�ن�الفئة�المستطلعة�آراؤ�م�ما��س�تھ� )3-38(والش�ل�رقم��)3- 41(ا��دول�رقم��ش���النتائج�المبّ�نة����

�ب�ن� �) سنة�35و��26(ت��اوح�أعمار�م�ما مبحوثا�101(و�مثلون�عدديًا

مبحوثا�53(و�مثلون�عدديًا��)%27.7(و�سب��م�) سنة�25(ال���تقل�أعمار�ا�عن�

لون�سوى��سبة�
ّ
،�ب�نما�لم�تتجاوز�الفئة�ال���تز�د�أعمار�ا�عن�)%14.7(لا�يمث

و�مر�الذي��ستد���الملاحظة��نا؛��و�أن�مجمّع��وندور�يوظف�ب�سبة�كب��ة�الفئة�الشبابية،�حيث�أو��ت�

من�إجما���العينة�المبحوثة،�و�ذا�أمر�يو���أن��)%80(نتائج��حصاء�الوصفي�أن��سبة�عنصر�الشباب����المجمّع�تتجاوز�

مو�واستغلال��ذه�الطاقا ابة،�لأنھ�لا�يمكن�أنْ�ن�����أنّ�لعامل��ناك�فرصة�أمام�المجمّع�للنُّ
ّ

ت�الش

�طاقاتھ� �بتوظيف �دائم �استعداد �ع�� �ي�ون �وصغ���السّن �التوظيف �حديث �العامل �لأن �عالية، �وإنتاجية �مردود تحقيق

العقلية�والبدنية�ح���يث�ت�نفسھ�أمام��خر�ن�وأ�ليتھ�للمنصب�الذي��شغلھ

  ":المؤ�ل�العلمي" راسة�حسب�متغ���توز�ع�أفراد�عينة�الدّ 

وفق�البيانات�المو��ة����" المؤ�ل�العل��"يتوزع�أفراد�عينة�الدّراسة�حسب�متغ���

راسة�حسب�متغ���توز�ع�أفراد�عينة�الدّ �:)4-41(جدول�

  ماس��/ل�سا�س  دبلوم  

(  66  112 

34.6 % 58.6 % 

  ).SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�ال��نامج��حصا�ي��الطالبة

)4- 38(الش�ل�رقم�و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�بيانيًا�كما��و�مو������

راسة�وفق�توز�ع�عينة�الدّ �عمدة�البيانية�ل :)4- 38(ش�ل�

ا��دول�رقم�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج�من�إعداد��:المصدر

38(والش�ل�رقم� )4-41(ا��دول�رقم�اس�نادًا�إ���ما�أشارت�إليھ�نتائج�

و�مثلون�عدديًا��)%58.6(والذين�تمثل��سب��م�) ل�سا�س�أو�ماس��

� �ب�سبة �دبلوم �مؤ�ل ��)%34.6(ل�ا �ش�ادات�)مبحوثا�66(و�مثلون �ع�� �تحصّلوا �الذين �العامل�ن ن �تتضمَّ �الفئة �و�ذه ،

40 60 80 100 120
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�ش���النتائج�المبّ�نة����

�ب�ن��)52.9%( ت��اوح�أعمار�م�ما

ال���تقل�أعمار�ا�عن�

لون�سوى��سبة�) سنة�45و�36(ب�ن�
ّ
لا�يمث

و�مر�الذي��ستد���الملاحظة��نا؛��و�أن�مجمّع��وندور�يوظف�ب�سبة�كب��ة�الفئة�الشبابية،�حيث�أو��ت�. )4.7%(

نتائج��حصاء�الوصفي�أن��سبة�عنصر�الشباب����المجمّع�تتجاوز�

مو�واستغلال��ذه�الطاقا �ناك�فرصة�أمام�المجمّع�للنُّ

�طاقاتھ� �بتوظيف �دائم �استعداد �ع�� �ي�ون �وصغ���السّن �التوظيف �حديث �العامل �لأن �عالية، �وإنتاجية �مردود تحقيق

العقلية�والبدنية�ح���يث�ت�نفسھ�أمام��خر�ن�وأ�ليتھ�للمنصب�الذي��شغلھ

توز�ع�أفراد�عينة�الدّ  -2

يتوزع�أفراد�عينة�الدّراسة�حسب�متغ���

  المؤ�ل�العلمي

)مبحوث( التكرار

  )%(ال�سبة�

الطالبةمن�إعداد��:المصدر

و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�بيانيًا�كما��و�مو������

ش�ل�

اس�نادًا�إ���ما�أشارت�إليھ�نتائج�

ل�سا�س�أو�ماس��(ل�م�مستوى�جام���

� �ب�سبة �دبلوم �مؤ�ل ل�ا

مبحوث
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�عل��� �مؤ�ل �لد��ا �ال�� �الفئة �تتجاوز �لم �ح�ن ��� �ذلك، �من �أو�أقل �ثانوي �مستوى �ل�م �والذين �وتخص��� �م�� ت�و�ن

،�و�ذه�الفئة�تتضمن��ل�من�الموظف�ن�)مبحوثا

�من� ��ستفيد �ح�� �الش�ادات �حام�� �لتوظيف ��س�� �المجمّع �أن �ي�بّ�ن �و�نا �ماجست���أو�دكتوراه، �ش�ادات �لد��م الذين

�داء�الوظيفي�وتحقيق��بداع��داري،�و�التا���فإنّ�مجتمع�

  . الدراسة��و�مجتمع�متعلم�و�مكن�لأفراد�العينة��جابة�عن�أسئلة��ست�يان��س�ولة

  )ا����ة�الم�نية�والدورات�التدر��ية

  .)5-38(والش�ل�رقم��)5- 41(ا��دول�رقم�

  "ا����ة�الم�نية�"راسة�حسب�متغ���

  المجموع  سنة�15أك���من�  سنة

01 191  

  0.5 % 100 % 

 "ا����ة�الم�نية"توز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���

  
  )5-32(ا��دول�رقم�

من�أفراد�العينة�ت��اوح�خ����م�ما��)52.9%

 (� ��سبة �تمثل �الذين�)%40.3(وال�� �ب�نما ،

لھ��اواحد�ا،����ح�ن�لم����ل�النتائج�سوى�مبحوث

�مجمّع� �أنّ �العينة، �أفراد �إجابات �ضوء ��� �الن�يجة �تفس����ذه و�مكن

تقل�خ����م�عن�) %90حوا���(،�و�ذا�أمر�طبي���أن�نجد�غالبية�المبحوث�ن�

سنوات،�و�ذا�يقود�إ���القول�بأن�المجمّع�فتح�المجال�الواسع�للتوظيف�خلال�السنوات��خ��ة�وأن�مجتمع�

  .عينة�حول�أسئلة��ست�يانالدراسة��و�مجتمع�ف��،�لكن�الفارق����ا����ة�قد�يؤدي�إ���وجود�فروق����إجابات�أفراد�ال

53

سنوات 5أقل من  سنوات
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�عل��� �مؤ�ل �لد��ا �ال�� �الفئة �تتجاوز �لم �ح�ن ��� �ذلك، �من �أو�أقل �ثانوي �مستوى �ل�م �والذين �وتخص��� �م�� ت�و�ن

مبحوثا�13(من�إجما���العينة�المبحوثة�و�مثلون��)6.8%(

�من� ��ستفيد �ح�� �الش�ادات �حام�� �لتوظيف ��س�� �المجمّع �أن �ي�بّ�ن �و�نا �ماجست���أو�دكتوراه، �ش�ادات �لد��م الذين

�داء�الوظيفي�وتحقيق��بداع��داري،�و�التا���فإنّ�مجتمع�خ��ا��م���اديمية����المجال�العم���وذلك�من�أجل�تحس�ن�

الدراسة��و�مجتمع�متعلم�و�مكن�لأفراد�العينة��جابة�عن�أسئلة��ست�يان��س�ولة

ا����ة�الم�نية�والدورات�التدر��ية(راسة�حسب�متغ���خصائص�أفراد�عينة�الدّ 

  ":ا����ة�الم�نية" توز�ع�أفراد�عينة�الدّراسة�حسب�متغ���

ا��دول�رقم�وفق�بيانات�" ا����ة�الم�نية"يتوزع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���

راسة�حسب�متغ���توز�ع�أفراد�عينة�الدّ �:)5-41(جدول�

سنة 15 – 11  سنوات�10 – 6  سنوات�فأقل�5

77  101 12 

40.3 %  52.9 %  6.3 %  

  .)SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�ال��نامج��حصا�ي��الطالبة

توز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���الدائرة�ال�س�ية�ل :)5- 38(ش�ل�

ا��دول�رقم�اعتمادا�ع���نتائج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

52.9(،�يت���أن�ما��س�تھ�)5-38(والش�ل��)5-41(ا��دول�

 (� �عن �تقلّ �بالمجمّع �خ��ة �ل�ا �ال�� �الفئة ) سنوات�5(تل��ا

،����ح�ن�لم����ل�النتائج�سوى�مبحوث)%6.3(لا�يمثلون�سوى�) سنة�15و�11(خ����م�بالمجمّع�ما�ب�ن�

�) سنة ��سبة �مجمّع�. )%0.5(و�مثل �أنّ �العينة، �أفراد �إجابات �ضوء ��� �الن�يجة �تفس����ذه و�مكن

،�و�ذا�أمر�طبي���أن�نجد�غالبية�المبحوث�ن�)2003فيفري�(�وندور�مؤسسة�حديثة�ال�شأة�

سنوات،�و�ذا�يقود�إ���القول�بأن�المجمّع�فتح�المجال�الواسع�للتوظيف�خلال�السنوات��خ��ة�وأن�مجتمع�

الدراسة��و�مجتمع�ف��،�لكن�الفارق����ا����ة�قد�يؤدي�إ���وجود�فروق����إجابات�أفراد�ال

40%

53%

6% 1%

سنوات 10إلى  6من  سنة 15إلى  11من  سنة 15أكثر من 
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�عل��� �مؤ�ل �لد��ا �ال�� �الفئة �تتجاوز �لم �ح�ن ��� �ذلك، �من �أو�أقل �ثانوي �مستوى �ل�م �والذين �وتخص��� �م�� ت�و�ن

(�سبة�" ت�عليادراسا"

�من� ��ستفيد �ح�� �الش�ادات �حام�� �لتوظيف ��س�� �المجمّع �أن �ي�بّ�ن �و�نا �ماجست���أو�دكتوراه، �ش�ادات �لد��م الذين

خ��ا��م���اديمية����المجال�العم���وذلك�من�أجل�تحس�ن�

الدراسة��و�مجتمع�متعلم�و�مكن�لأفراد�العينة��جابة�عن�أسئلة��ست�يان��س�ولة

خصائص�أفراد�عينة�الدّ �-ثالثا

توز�ع�أفراد�عينة�الدّراسة�حسب�متغ��� -1

يتوزع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���

  ا����ة�الم�نية

  )مبحوث(التكرار�

  )%(ال�سبة�

الطالبةمن�إعداد��:المصدر

ش�ل�

ا��دول�نتائج�تب�ن�

� ) سنوات�10و�6(ب�ن

خ����م�بالمجمّع�ما�ب�ن��ت��اوح

� �تتجاوز سنة�15(خ��ة

�وندور�مؤسسة�حديثة�ال�شأة�

سنوات،�و�ذا�يقود�إ���القول�بأن�المجمّع�فتح�المجال�الواسع�للتوظيف�خلال�السنوات��خ��ة�وأن�مجتمع��)10(عشر�

الدراسة��و�مجتمع�ف��،�لكن�الفارق����ا����ة�قد�يؤدي�إ���وجود�فروق����إجابات�أفراد�ال

أكثر من 
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  :)6-41(ا��دول�رقم�وفق�بيانات�" الدورات�التدر��ية

  "الدورات�التدر��ية�"توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���

  المجموع  لم�استفد

59 191  

30.9 % 100 % 

(:  

  "الدورات�التدر��ية"توز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ���

  
  )6-41(ا��دول�رقم�

قد�استفاد�من�دورات�تدر��ية��)%69.1(أن�ما��س�تھ�

،�)%30.9(ب�سبة�) مبحوثا�59(،�أمّا�الذين�لم��ستفيدوا�من�دورة�تدر��ية�فبلغ�عدد�م�

�بأن�توف���الفرص�التدر��ية�للعامل�أو� و�ذه�الن�يجة��عكس�مدى�ا�تمام�مجمّع��وندور�ب�نمية�وتطو�ر�موظف��ا،�إيمانا

ن�ا���د�نحو�أداء�أفضل�وكذا�تطو�ر�معارفھ�وتنمية�

  .قدراتھ��بداعية�ن�يجة��حت�اك�با����ات��جن�ية�و�طلاع�ع���التكنولوجيا�ا��ديثة�والمتقدمة

�عرض�إحصا�ي�وصفي�لنتائج�استجابات�أفراد�العينة�المبحوثة�وال���أسفرت�ع��ا�الدراسة�

،�وذلك�من�أجل�الكشف�عن�النمط�القيادي�السّائد�

  .  ادي

0,00% 20

الدورات�التدر��ية

استفدت

لم�أستفد
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  ":الدورات�التدر��ية"توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ���

ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ��� الدورات�التدر��ية"يمكن�توضيح�توزُّ

توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ����:)6-41(جدول�

لم�استفد  استفدت  الدورات�التدر��ية

 132  )مبحوث

  69.1 % 30.9

  .)SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج�ال��نامج��حصا�ي��الطالبة

)6- 38(الش�ل�رقم�و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�بيانيا�كما��و�مو������

توز�ع�عينة�الدراسة�وفق�متغ����عمدة�البيانية�ل :)6- 38(ش�ل�

ا��دول�رقم�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج�من�إعداد��:المصدر

أن�ما��س�تھ� )6- 38(والش�ل�رقم��)6-41(ا��دول�رقم�

،�أمّا�الذين�لم��ستفيدوا�من�دورة�تدر��ية�فبلغ�عدد�م�)مبحوثا�

�بأن�توف���الفرص�التدر��ية�للعامل�أو� و�ذه�الن�يجة��عكس�مدى�ا�تمام�مجمّع��وندور�ب�نمية�وتطو�ر�موظف��ا،�إيمانا

ن�ا���د�نحو�أداء�أفضل�وكذا�تطو�ر�معارفھ�وتنمية�الموظف�س�سا�م�بصفة�كب��ة����تحف��ه��ش�لٍ�إيجا�ي�لبذل�المز�د�م

قدراتھ��بداعية�ن�يجة��حت�اك�با����ات��جن�ية�و�طلاع�ع���التكنولوجيا�ا��ديثة�والمتقدمة

  عرض�وتحليل�النتائج�المتعلقة�بمحور�القيادة��دار�ة

�عرض�إحصا�ي�وصفي�لنتائج�استجابات�أفراد�العينة�المبحوثة�وال���أسفرت�ع��ا�الدراسة� �ذا�المطلب

،�وذلك�من�أجل�الكشف�عن�النمط�القيادي�السّائد�)�نماط( وأ�عاد�ا�المختلفة�محور�القيادة��دار�ة

Electronics  اديقي�ل�نمط�درجة�إدراك�المبحوث�ن�ل�معرفةكذا�و

20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100

الدورات�التدر��ية

69,10%

30,90%

دراسة دور القيادة الإدارية في تنمية  : الفصل  الرابع

توز�ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ��� -2

ع�أفراد�عينة�الدراسة�حسب�متغ��� يمكن�توضيح�توزُّ

جدول�

الدورات�التدر��ية

مبحوث(التكرار�

  )%( ال�سبة

الطالبةمن�إعداد��:المصدر

و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�بيانيا�كما��و�مو������

ش�ل�

ا��دول�رقم�أشارت�نتائج�

�132(و�مثلون�عدديًا�

�بأن�توف���الفرص�التدر��ية�للعامل�أو� و�ذه�الن�يجة��عكس�مدى�ا�تمام�مجمّع��وندور�ب�نمية�وتطو�ر�موظف��ا،�إيمانا

الموظف�س�سا�م�بصفة�كب��ة����تحف��ه��ش�لٍ�إيجا�ي�لبذل�المز�د�م

قدراتھ��بداعية�ن�يجة��حت�اك�با����ات��جن�ية�و�طلاع�ع���التكنولوجيا�ا��ديثة�والمتقدمة

عرض�وتحليل�النتائج�المتعلقة�بمحور�القيادة��دار�ة: المطلب�الثا�ي

�ذا�المطلباختص�

محور�القيادة��دار�ةالتطبيقية�حول�

Electronicsبمجمّع��وندور�

100,00%
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  )�نماط�مجتمعة(عرض�وتحليل�النتائج�المتعلقة�بمقياس�القيادة��دار�ة� -أولا

،�من�)التقليدية�وا��ديثة(وصفًا�لاستجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�حول�مقياس�القيادة��دار�ة��المحور �شمل��ذا�

  .خلال�عرض�درجة�تطبيق��ل�نمط�قيادي�وذلك�باستخدام�المتوسطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة

  ":التقليديةالقيادة�"راسة�حول�محور�التحليل�الوصفي�لدرجة�استجابات�أفراد�عينة�الدّ �-1

بأنماط�ا�" القيادة�التقليدية"درجة�استجابات�المبحوث�ن�حول�مستوى�تطبيق�محور��)1-42(ا��دول�رقم�يو���

  :مرتبة�تنازليا�وفق�متوسطا��ا�ا��سابية) �وتوقراطية،�الديمقراطية،�وا��رة(المختلفة�

المختلفة��بأنماط�اطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لدرجة�ممارسة�القيادة�التقليدية�المتوسّ �:)1-42(جدول�

  طات�ا��سابيةمرتبة�تنازليا�وفق�المتوسّ  Electronicsبمجمّع�كوندور�

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�حسب�

  ��مية
  ��عاد/ المحاور�

المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  منخفض  0.6441  2.1387  القيادة��وتوقراطية  02  08 - 01

  مرتفع  0.8205  3.8098  القيادة�الديمقراطية  01  17 - 09

  منخفض  1.0181  1.8705  القيادة�ا��رة  03  22 - 18

  متوسط  0.4046  2.6063  لمحور�القيادة�التقليديةالدرجة�ال�لية�  -  22 - 01

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

درجة�تطبيق��ل�نمط�قيادي�من��نماط�التقليدية�للقيادة��دار�ة،�و�ت���بالمقارنة�ب�ن��)1-42(ا��دول�يو���

�و���بمتوسّط�حسا�ي�بلغت�قيمتھ��المتوسّطات�ا��سابية�ل�ذه��نماط�القيادية�أنّ�القيادة�الديمقراطية�تأ�ي����المرتبة

)3.80(�� �بلغ �ا��سا�ي �متوسّطھ �بلغ �حيث �ثانيا ��وتوقراطي �القيادة �يليھ�نمط �مرتفعة، �تطبيق و�درجة��)2.13(و�درجة

كما�بلغ�المتوسط�. و�درجة�منخفضة�كذلك�)1.87(منخفضة،�و�أ�ي����المرتبة��خ��ة�النمط�ا��ر�بمتوسّط�حسا�ي�بلغ�

و���قيمة�تقع�ضمن�المجال�ذو�الدرجة�المتوسطة����المقياس��)2.60(لممارسة�القيادة�التقليدية�القيمة��ا��سا�ي�العام

�للمقياس �الدنيا �ا��دود �من�� �تأخذ �ولك��ا �الدّراسة ��� �مجمّع�. المعتمد ��� ��دار�ة �القيادة �بأنّ �القول �إ�� �يقود �ما و�ذا

فعة�ب�نما�تظ�ر�النتائج�أن�كلا�من�النمط�ن��وتوقراطي�وا��ر�ل�ما�تمارس�النمط�القيادي�الديمقراطي�بدرجة�مرت�وندور�

  .�سبة�تطبيق�بالمجمّع�ولكن�بدرجة�منخفضة،�و���نتائج��عطي�انطباعًا�جيدًا�حول�النمط�القيادي�الممارس�بالمجمّع

  ":ا��ديثةالقيادة�"التحليل�الوصفي�لدرجة�استجابات�أفراد�عينة�الدراسة�حول�محور��-2

بأنماط�ا�" القيادة�ا��ديثة"درجة�استجابات�المبحوث�ن�حول�مستوى�تطبيق�محور� )2-42(ا��دول�رقم�يو���

  :مرتبة�تنازليا�وفق�متوسطا��ا�ا��سابية) التحو�لية،�التبادلية،�و�خلاقية(المختلفة�

  

(n = 191) 
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�المختلفة�بأنماط�اطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لدرجة�ممارسة�القيادة�ا��ديثة�المتوسّ �:)2-42(جدول�

  مرتبة�تنازليًا�وفق�المتوسّطات�ا��سابية Electronicsبمجمّع�كوندور�

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�حسب�

  ��مية
  ��عاد/ المحاور�

المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  متوسط  0.9189  3.6143  القيادة�التحو�لية  02  33  - 23

  متوسط  1.0769  3.6178  القيادة�التبادلية  01  42 - 34

  متوسط  0.6334  3.5745  القيادة��خلاقية  03  53 - 43

  متوسط  0.7925  3.6022  لمحور�القيادة�ا��ديثةالدرجة�ال�لية�  -  53 - 23

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

� ��� �المو��ة ��ش���النتائج �رقم �للقيادة��)2-42(ا��دول �ا��ديثة ��نماط �من �قيادي �نمط ��ل �تطبيق �درجة إ��

ة�التباد���يأ�ي�أولا�بمتوسّط��دار�ة،�و�ت���بالمقارنة�ب�ن�المتوسّطات�ا��سابية�ل�ذه��نماط�القيادية�أنّ�نمط�القياد

وجاء�تطبيقھ�بدرجة�متوسّطة،�يليھ�نمط�القيادة�التحو��������)1.076(بانحراف�معياري��)3.617(حسا�ي�بلغ�القيمة�

� �ا��سا�ي �متوسّطھ �و�لغ �الثانية ��)3.614(المرتبة � �معياري �النمط��)0.918(وانحراف �أخ��ا �و�أ�ي �متوسّطة، و�درجة

و�درجة�متوسطة�كذلك،�أي�أن�جميع��نماط��)0.633(بانحراف�معياري��)3.57(�ي�بلغت�قيمتھ��خلا���بمتوسّط�حسا

�القيمة� �ا��ديثة �القيادة �لتطبيق �العام �ا��سا�ي �المتوسّط �بلغ �كما �متوسّطة، �بدرجة �تطبيق�ا �جاء �ا��ديثة القيادية

كذلك��و�أن�قيادات�المجمّع�تمارس�كلا�من��والملاحظ. و���قيمة�تقع�ضمن�المجال�المتوسّط����المقياس�المعتمد�)3.60(

�القيادية� ��نماط �جميع ��و�أن �ا��دول �خلال �من �يُلاحظ �ما �ذلك �إ�� �إضافة �واحد، �آن ��� �والتباد�� �التحو��� النمط

���قيادة� Electronicsا��ديثة�تمارس�بدرجة�متقار�ة،�و�ذا�ما�يقود�إ���القول�بأن�القيادة��دار�ة����مجمّع��وندور�

  حديثة،�و���كذلك�نتائج��عطي�صورة�مبدئية�جيّدة�حول�النمط�القيادي�الممارس�بالمجمّع

  عرض�وتحليل�النتائج�المتعلقة�ب�ل�نمط�من�أنماط�القيادة��دار�ة��-اثاني

� ��دار�ة �القيادة �مقياس �حول �الدّراسة �عينة �أفراد �لاستجابات �تفصيليًا �عرضًا �المحور ��ذا التقليدية�(تناول

باستخدام��حصاء�الوصفي،�من�خلال�عرض�درجة�تطبيق��ل�نمط�قيادي�ودرجة�تطبيق��ل�ُ�عد�من�أ�عاد�) ثةوا��دي

،�وذلك�باستخراج�المتوسّطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمعرفة��Electronicsذه��نماط�القيادية�بمجمّع��وندور�

  . للأنماط�القيادية�المدروسة�مستوى�تبّ���القيادات��دار�ة�بالمجمّع�محل�الدّراسة

  :)حسب��ل�نمط�قيادي(عرض�وتحليل�النتائج�المتعلقة�بمحور�القيادة�التقليدية��-1

  ":القيادة��وتوقراطية" مجالدرجة�استجابات�أفراد�عينة�الدراسة�حول�التحليل�الوصفي�ل -1-1

� �استعانت ��وتوقراطية؛ �القيادة �مجال �حول �الدّراسة �عينة �أفراد �استجابات �نتائج �تحليل �أجل �الطالبةمن

�درجة� �حول �آرا��م �لمعرفة �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسّطات �استخراج �خلال �من �وذلك �الوصفي بالإحصاء

ستجابا��م�حول��ل�فقرة�من�فقرات�المجال�والدرجة�ممارسة�نمط�القيادة��وتوقراطية�بمجمّع��وندور،�وقد�تم�فحص�ا

  :)1- 1-42(ا��دول�رقم�ال�لية�لھ،�وجاءت�النتائج�مو��ة����

(n = 191) 
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يادة��وتوقراطية�بمجمّع�المتوسطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�تطبيق�نمط�الق�:)1-1-42(جدول�

   مرتبة�تنازليًا�حسب�متوسطا��ا�ا��سابية�Electronics كوندور 

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�

حسب�

  ��مية

  العبارات
المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

طة: البُعد��ول   02  04 - 01
ّ
  منخفض  0.6488  2.1283  القيادة��وتوقراطية�الم�سل

  متوسط  0.9925  2.3455  .يطلب�القائد�من�العمال�تنفيذ��عليماتھ�حرفيا  02  01

  متوسط  1.0714  2.9319  .�ستغل�القائد�منصبھ�لإعطاء��وامر�والتأث������العامل�ن  01  02

  منخفض  0.4955  1.4241  .يركز�القائد�ع���معاتبة�العامل�ن�نظ���أخطا��م�دون���تمام�بحاجا��م  04  03

  منخفض  0.7370  1.8115  .عمل�ما�عاقب�القائد�العامل�ن��شدّة�عندما�يفشلون����أداء�  03  04

  منخفض  0.6457  2.1335  القيادة��وتوقراطية�ا��ّ��ة: البُعد�الثا�ي  01  08 - 05

  متوسط  0.9835  2.3560  .ي��أ�القائد�للعامل�ن�عندما�ير�د�تحقيق�أ�دافھ�ال��صية�فقط  02  05

06  01  
�يحاول�القائد�ا��صول�ع���موافقة�مرؤوسيھ�ع���القرارات�ال���ينوي 

  .اتخاذ�ا�بمفرده
  متوسط  1.0649  2.9476

07  04  
�اقتناع� �ت�و�ن �يحاول �بل �الرأي �بإبداء �للعامل�ن �فرصة �القائد �يمنح لا

  .لد��م�بما�ير�ده��و
  منخفض  0.5051  1.4188

08  03  
�إل��ا� �توصل �ال�� �ل��لول �مرؤوسيھ �تأييد �ع�� �ا��صول �القائد يحاول

  .بمفرده
  منخفض  0.7370  1.8115

  منخفض  0.6441  2.1387  الدرجة�ال�لية�لمحور�القيادة��وتوقراطية  -  08 - 01

  ).SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

أنّ�إجابات�أفراد�عينة�الدراسة�قد�اتفقت�ع���مستوى�عام�لتطبيق�نمط��)1- 1-42(ا��دول�رقم�توّ���نتائج�

م�المعتمد،�و�النظر�إ���مستوى�)2.13(القيادة��وتوقراطي�بمتوسّط�حسا�ي�بلغت�قيمتھ�
ّ
،�و���درجة�منخفضة����السل

� ت
ّ
�حل �ا��ّ��ة ��وتوقراطية �القيادة �أن �النتائج ��ّ�لت �النمط، ��ذا �أ�عاد �من �ُ�عد ��ل �بمتوسّط�تطبيق ��و�� �المرتبة ��

�)2.12(و�درجة�منخفضة،�يأ�ي�ثانيا�ُ�عد�القيادة��وتوقراطية�الم�سلطة�بمتوسّط�حسا�ي�ذو�القيمة��)2.13(حسا�ي�بلغ�

�القيادة� �نمط �أ�عاد �تمارس �المجمّع �قيادات ��ش���أن �نتائج �و�� �الدراسة، �مقياس �حسب �منخفضة �درجة �كذلك و��

�للأ�عاد �ا��سابية �المتوسطات �قيم �تقارب �بالنظر�إ�� �وذلك �واحد، �آن ��� �القيادة�. �وتوقراطي �ُ�عد �ممارسة �إنّ ثم

  .قيادي�العام�وتوقراطية�ا��ّ��ة�جاء�مساوٍ�للدرجة�ال�لية�للنمط�ال

بمتوسّط�حسا�ي�قيمتھ�" القيادة��وتوقراطية�ا��ّ��ة"ُ�عد� Electronicsتمارِس�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�

)2.13(� �ُ�عد �قبل
ً
�أولا �وجاء طة"،

ّ
�الم�سل ��وتوقراطية ��دار��ن،�"القيادة �للقادة �دبلوما��� �توجّھ ��ناك �أن ��ع�� �و�ذا ،

�السّابقا��دول�ممارسة�النمط��وتوقراطي،�ول�ذا�جاءت�ممارستھ�منخفضة،�ونلاحظ�من�نتائج�و�ميلون�غالبًا�إ���عدم�

��اأيضً  �رقم �الفقرة �عل��ا �حصلت �البُعد �ل�ذا �ا��سابية �المتوسّطات �ب�ن �قيمة �أع�� �نص�ا)6(أن �وال�� �القائد�: "، يحاول

،�أي�أنھ�يصنع�القرار�و�حاول�فقط�ا��صول�"ا��صول�ع���موافقة�مرؤوسيھ�ع���القرارات�ال���ينوي�اتخاذ�ا�بمفرده

لا�يمنح�القائد�فرصة�للعامل�ن�: "،�وال���نص�ا)7(ع���موافق��م�لاتخاذه،�ب�نما�أضعف�الفقرات�تطبيقًا��انت�الفقرة�رقم�

(n = 191) 
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،�ثم�أنّ�المتوسّطات�ا��سابية�ل�ذا�البُعد�قد�تراوحت�ما�ب�ن�"بإبداء�الرأي�بل�يحاول�ت�و�ن�اقتناع�لد��م�بما�ير�ده��و

�البُعد��انت�ب�ن�درجة�ضعيفة�إ���متوسّطة،�أي�)2.94؛  1.41(القيمت�ن� ،�بمع��؛�درجة�موافقة�أفراد�العينة�ع����ذا

�القياد �ُ�عد �مع �قيمھ ��� �يتقارب �والذي �البُعد ��ذا �حول �المبحوثة �العينة �إجابات ��� �فروق ��ناك ��وتوقراطية�ر�ما ة

طة،�والذي��ش���نتائجھ�إ���أن�إجابات�المبحوث�ن��انت�متقار�ة�جدا�معھ
ّ
  . الم�سل

  ":القيادة�الديمقراطية"التحليل�الوصفي�لدرجة�استجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�حول�مجال��-1-2

� �الديمقراطية، �القيادة �مجال �حول �الدّراسة �عينة �أفراد �استجابات �نتائج �تحليل �أجل �الباحثة�من استعانت

�درجة� �حول �آرا��م �لمعرفة �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسّطات �استخراج �خلال �من �وذلك �الوصفي بالإحصاء

ممارسة�نمط�القيادة�الديمقراطي�بمجمّع��وندور،�وقد�تم�فحص�استجابا��م�حول��ل�فقرة�من�فقرات�المجال�والدرجة�

�ة���   :)2- 1-42(ا��دول�رقم� ال�لية�لھ،�وجاءت�النتائج�مو�َّ

بمجمّع��الديمقراطيةطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�تطبيق�نمط�القيادة�المتوسّ �:)2-1-42(جدول�

  مرتبة�تنازليا�حسب�متوسطا��ا�ا��سابية�Electronics كوندور 

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�

حسب�

  ��مية

  العبارات
المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  مرتفع  0.5882  3.8272  التفو�ض: البُعد��ول   02  11 - 09

  مرتفع  0.7474  4.4084  .�سمح�القائد�باتخاذ�أي�قرار�يضمن�إنجاز�العمل�بمستوى�عا���من�ا��ودة  01  09

  متوسط  1.1001  3.4031  .�سمح�القائد�للعامل�ن�بتغي���طر�قة�أداء�عمل�م�بالش�ل�الذي�يناس��م  03  10

  متوسط  1.3615  3.6702  .مشكلات�العمل�ال���تواج�ھتعامل�بنفسھ�مع�أن�ي�سمح�القائد�للعامل�  02  11

  متوسط  1.3339  3.4572  المشاركة: الثا�يالبُعد�  03  14 - 12

  متوسط  1.4903  3.2984  .�سمح�القائد�للعامل�ن�بتقديم�اق��احات�حول�شؤون�المؤسسة  03  12

  متوسط  1.4002  3.6649  .العاملون�بأ��م��عملون�مع�زميل�ل�م�ول�س�مع�مسؤول�شعر�  01  13

  متوسط  1.5323  3.4084  .�شارك�العاملون����صنع�القرارات�فيما�يخص�العمل�الذي�يقومون�بھ  02  14

  مرتفع  0.9143  3.9302  العلاقات���سانية: الثالثالبُعد�  01  17 - 15

15  01  
�بالعامل �القائد �لھ�عند �ن��تم ��ز�ار��م �مكتبھ ��� �أو�لأمر�سواء �رس�� لعمل

�����.  
  مرتفع  0.8035  4.1099

  مرتفع  0.9524  3.9424  .�ستفسر�القائد�عن�مشكلات�العامل�ن�الوظيفية�و�س�م����حل�ا  02  16

  مرتفع  1.2874  3.7382  .يدرس�القائد�احتياجات�العامل�ن�و�عمل�ع���تلبي��ا  03  17

  مرتفع  0.8205  3.8098  القيادة�الديمقراطية�لمحور الدرجة�ال�لية�  -  17 - 01

  ).SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

إ���أنّ�متوسّط�إجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�حول�نمط�القيادة��)2-1- 42(ا��دول�رقم��ش���النتائج�ال����عرض�ا�

� �القيمة �بلغ �قد ��ش���أن�)3.80(الديمقراطي �ن�يجة �و�� �الدّراسة، ��ذه ��� �المعتمد �للمقياس �تبعا �مرتفعة �درجة �و�� ،

�و  �المجمّع، ��� �مباد��ا �لإرساء �و�س�� �الديمقراطية �القيادة �تمارس ��وندور �لمجمّع ��دار�ة ��عطي�القيادات �الن�يجة �ذه

(n = 191) 
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�القيادات �تلك �عن �جيّدة �ُ�عد�. صورة �أن �نجد �القيادي، �النمط ��ذا �أ�عاد �من �ُ�عد ��ل �تطبيق �مستوى �بمقارنة أما

���سانية" �" العلاقات �بلغ �حسا�ي �بمتوسّط ��و�� �المرتبة ��� ��)3.93(جاء �معياري �تطبيق��)0.914(وانحراف و�درجة

و�درجة�مرتفعة�كذلك،��)3.82(وقد�بلغ�متوسّطھ�ا��سا�ي�القيمة�" التفو�ض"د�مرتفعة�وفق�مقياس�الدّراسة،�يليھ�ُ�ع

،�و���)3.45(بدرجة�ممارسة�متوسّطة،�حيث�بلغ�متوسّطھ�ا��سا�ي�القيمة�" المشاركة"و�أ�ي�أخ��ا����المرتبة�الثالثة�ُ�عد�

ديمقراطي��ش�ل�متقارب،�وذلك�بالنظر�إ���نتائج�جيّدة�و�ش���أن�القيادات��دار�ة�بالمجمّع�تمارس�أ�عاد�نمط�القيادة�ال

  .تقارب�قيم�المتوسّطات�ا��سابية�للأ�عاد�الم�وّنة�للنمط�القيادي

�تحظى� ���سانية �العلاقات �أولا�أن ��شارة �سبقت �فقد �السّابقة، ���عاد �تطبيق �مستوى ���
ً

�تفصيلا �أردنا وإذا

،�كما�تراوحت�قيم��ذا�البُعد�)3.93(���متوسّط�حسا�ي�بأ�مية�بالغة�لدى�قيادات�مجمّع��وندور،�لأ��ا�حازت�ع���أع

� �القيمت�ن �أقوى�)4.10؛  3.73(ب�ن �و�انت �القياس، م
ّ
�لسل �المرتفعة �ا��دود �انحصر��� �قد �الممارسة �مستوى �أن �أي ،

سواء����مكتبھ��عند�ز�ار��م�لھ �ن��تم�القائد�بالعامل: "وال���نص�ا�)15(الفقرات�ال����عّ���عن��ذا�البُعد����الفقرة�رقم�

�)17(،�ب�نما��انت�أضعف�الفقرات�الدالة�عليھ����الفقرة�رقم�)4.10(بمتوسّط�حسا�ي�" �لعمل�رس���أو�لأمر�����

،�إلا�أنّ�)3.73(و�لغ�متوسط�ا�ا��سا�ي�القيمة�" يدرس�القائد�احتياجات�العامل�ن�و�عمل�ع���تلبي��ا: "وال���تنص�ع��

�م �المرتفع �المجال �ضمن �تقع �جميع�ا �المعتمد �القياس م
ّ
�سل ��.)5؛  3.68(ن �للقيادات��الطالبةو�عزو �المرتفع ���تمام �ذا

�دار�ة�بجانب�العلاقات���سانية����المجمّع�إ���حرص�م�الشديد�ع���خلق��ندماج�ب�ن�العامل�ن�و��ن�التنظيم�ك�ل،�بل�

�الت �صور �تفّ�م �ومحاولة �مشا�ل�م �ومعرفة �مشاعر�م �تف�م �أك���ع�� �العامة�حر�صون �والمص��ة �مصا���م �ب�ن عارض

  .للمجمّع�والسّ���ع���خلق�التوافق�بي��ا

� �بِبُعد قة
ّ
�المتعل �النتائج �القيادات�" التفو�ض"إنّ �طرف �من �الممارس �السلوك �عن �إيجابيًا �انطباعًا ��عطي كذلك

� �حسا�ي �بمتوسّط �مرتفعة �البُعد ��ذا �تطبيق �درجة �جاءت �فقد �بالمجمّع، �متوسّطاتھ�)3.82(�دار�ة �قيم �وتراوحت ،

� �ب�ن �ما �المعتمد�)4.40؛  3.40(ا��سابية �المقياس ��� �المرتفع �المجال �إ�� �تميل �لك��ا �ومرتفع، �متوسّط �مستوى �ب�ن �أي ،

 ": أع���متوسّط�حسا�ي�ونص�ا�)9(،�حيث���لت�الفقرة�رقم�)3.67أك���من�(
ّ
خاذ�أي�قرار�يضمن�إنجاز��سمح�القائد�بات

�م �عا�� �بمستوى �ا��ودةالعمل �"ن �رقم �الفقرة ��انت �الفقرات �أضعف �ب�نما �ع���)10(، �للعامل�ن�: "وتنصّ �القائد �سمح

 �بتغي���طر�قة
ّ

�ذه�الن�يجة��يجابية�إ���أن�القيادات��دار�ة�بالمجمّع��الطالبة،�و�عزو�"�ل�الذي�يناس��مأداء�عمل�م�بالش

حقيق���داف�المقررة،�فيتم�منح�الفرد�العامل�قدرًا�من��س���لإعطاء�صلاحيات�للمستو�ات�التنظيمية��قل����س�يل�ت

�كأفراد� �العامل�ن ��� ��دار�ة �القيادات �تضع�ا �ال�� قة
ّ
�الث �إ�� �شكّ �أد�ى ��ش���دون �و�ذا �بنفسھ، �عملھ �لإدارة المسؤولية

ن��سا�م�بطر�قة�نا���ن�قادر�ن�ع���تحمّل�مسؤوليّة�أعمال�م�دون�إلغاء�مسؤولية�القيادات�ذا��ا،��مر�الذي�يمكن�أ

  .ما����ت�و�ن�فرق�عمل�متماسكة�وال����عت���حافزا�لتنمية��بداع

،�وتراوحت�قيم�متوسّطاتھ�)3.45(���المرتبة�الثالثة�و�درجة�متوسّطة�بمتوسّط�حسا�ي�" المشاركة"لقد�جاء�ُ�عد�

م�القياس،�لك��ا����ذات�الوقت�تميل�إ���ا��دود��)3.66؛  3.29(ا��سابية�ما�ب�ن�
ّ
و�ل�ا�تقع�ضمن�المجال�المتوسّط�لسل

� �رقم �الفقرة �جاءت �حيث �المعتمد، �للمقياس �ا�)13(العليا �نصُّ �وال��
ً

�ل�م�: "أولا �زميل �مع ��عملون �بأ��م �شعر�العاملون

�سمح�القائد�للعامل�ن�بتقديم�اق��احات�": وتنصّ�ع���)12(،�أما�أضعف�الفقرات�ف�انت�الفقرة�رقم�"ول�س�مع�مسؤول
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�المؤسّ  �شؤون �"سةحول �ذلك �ُ�عزى �أن �و�مكن ،–�� �نظر�الطالبة �وج�ة �بالعامل�ن��–حسب ��دار�ة �القيادات �ثقة �أنّ إ��

رة��س�يّا�فقط،�لأن��ذا�المبدأ�يتحقق�عندما�ت�ون�درجة�ثقة�القائد����مرؤوسيھ�عالية�
ّ
،�وقد�)2018يوسفي�و�وب،�(متوف

يل�مستوى�تطبيق�متوسّط�ل�ذا�البُعد�ع���اعتبار�أنھ�من��ساليب�ا��ديثة�لدعم�العلاقات���سانية،�وتطوّر�ا�تم����

�تجعل�العاملَ�يحسّ�
َ
ب�ن�العامل�ن،�لذلك��ناك�تتوجھ�قيادات�المجمّع��ش�ل�مبد�ي�لتطبيق��ذا�البُعد،�ثم�إنّ�المشاركة

  . �ادة�ارتباطھ��عملھ�وتحمّسھ�لأدائھبأ�ميتھ�و�دوره����توجيھ�العمل�مما��س�م����ز 

  ":القيادة�ا��رة"راسة�حول�مجال�التحليل�الوصفي�لدرجة�استجابات�أفراد�عينة�الدّ �-1-3

� �استعانت �؛ �ا��رة �القيادة �مجال �حول �الدّراسة �عينة �أفراد �استجابات �نتائج �تحليل �أجل بالإحصاء��الطالبةمن

الوصفي�وذلك�من�خلال�استخراج�المتوسّطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمعرفة�آرا��م�حول�درجة�ممارسة�نمط�

القيادة�ا��رّة�بمجمّع��وندور،�وقد�تم�فحص�استجابا��م�حول��ل�فقرة�من�فقرات�المجال�والدرجة�ال�لية�لھ،�وجاءت�

  :)3- 1-42(ا��دول�رقم�النتائج�مو��ة����

بمجمّع�كوندور��ا��رّةطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�تطبيق�نمط�القيادة�المتوسّ �:)3-1-42(جدول�

Electronics ا��سابية�متوسطا��ا تنازليا�حسبمرتبة�  

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�حسب�

  ��مية
  العبارات

المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  متوسط  0.9298  2.7225  .يمنح�القائد�نطاق�واسع�من�ا��ر�ة�للعامل�ن����أداء�أعمال�م  01  18

  منخفض  1.1163  1.0627  .يفتقد�القائد�إ���القدرة�ع���التحكم����النظام�الداخ���للعمل  05  19

  منخفض  1.1001  1.5516  .ُ��مل�القائد��عمال�المو�لة�للعامل�ن�ولا�يتا�ع�ا  04  20

  منخفض  1.0562  1.8366  .ي�سا�ل�القائد�مع�العامل�ن�المقصر�ن����أعمال�م�ولا�يحاس��م  03  21

  منخفض  1.2484  2.1792  .ي��رب�القائد�من�مواج�ة�المشكلات�ال���تحدث����العمل  02  22

  منخفض  1.0181  1.8705  الدرجة�ال�لية�لمحور�القيادة�ا��رة  -  22 - 18

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

� ��� �المبّ�نة �النّتائج �توّ�� �رقم �ا��ر��انت��)3-1-42(ا��دول �القيادة �نمط �حول �الدّراسة �عينة �إجابات�أفراد أنّ

� �القيمة �النمط �ل�ذا �العام �ا��سا�ي �المتوسّط �بلغ �فقد ����)1.87(ضعيفة، �المعتمد �المقياس �وفق �ضعيفة �درجة �و�� ،

�تراوحت� �وقد �ا��رة، �القيادة �تمارس �لا ��وندور �بمجمّع ��دار�ة �القيادات �أنّ �و�ش���إ�� �إيجابية �ن�يجة �و�� الدّراسة،

،�أي�ب�ن�درجة�منخفضة�ومتوسّطة،�وجاءت�)2.72؛  1.06(المتوسّطات�ا��سابية�ل�ذا�النّمط�القيادي�ما�ب�ن�القيمت�ن�

بمستوى�ممارسة�متوسّطة،�و�انت�����)18(ميع�درجات�فقرات��ذا�النمط�منخفضة�عدا�فقرة�واحدة����الفقرة�رقم�ج

�ا بمتوسّط�حسا�ي��."يمنح�القائد�نطاق�واسع�من�ا��ر�ة�للعامل�ن����أداء�أعمال�م: "أقوى�فقرة��عّ���عن��ذا�البُعد�ونصُّ

� �الفقرة�ر )2.72(بلغ ��انت �ب�نما�أضعف�الفقرات ،� �ع���)19(قم �تنصّ �ع���التحكم����": وال�� �إ���القدرة �القائد يفتقد

  .)1.06(بمتوسّط�حسا�ي�قدره��"النظام�الداخ���للعمل

(n = 191) 
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�ذه�الن�يجة�إ���أنّ�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�تمنح�نطاقا�لا�بأس�بھ�من�ا��ر�ة�للعامل�ن�����و�عزو�الطالبة

�من� �للقدر�العا�� �ر�ما �راجع �و�ذا �العامل�ن، ��� �القيادات �تلك �تضع�ا �ال�� �للثقة
ً
�ن�يجة �و�ذا �إل��م، �المو�لة ��عمال أداء

 الكفاءة�ال���يتمتع���ا�أولئك�العامل�ن،�بحيث�يم
ّ
قة�وا��ر�ة�ال���تمنح�ا�كن��عتماد�عل��م����مختلف�الظروف،�و�ذه�الث

القيادات�للعامل�ن�قد��سا�م����خلق�نوع�من�الدافعية�لد��م�نحو�العمل�دون�رقابة�أو�توجيھ�مباشر،�و�التا���فالرقابة�

  .الذاتية����توج��م�وال���نتجت�عن�الثقة�و�ح��ام�المتبادل�ب�ن�القيادات�والعامل�ن

� �الفقرات �با�� �عن ا �عن��)22؛  21؛  20؛  19(أمَّ
ً
�سلبية

ً
ف�ان�تطبيق�ا�بدرجة�منخفضة،�ومضمو��ا��عطي�صورة

توّ���عكس�ذلك،�فلو��ان�تطبيق�ا�مرتفعا�ل�ان�ذلك�يُف�����–���ا��دول�أعلاه��–القيادات��دار�ة�بالمجمّع،�والنتائج�

حر�صة�ع���أداء��عمال�فلا�ت��رب�من�مشكلات�العمل�ال���تحدث،�ولا�إ���تناقض،�و�نا�يمكن�القول�أن�قيادات�المجمّع�

ُ��مل�الم�ام�المو�لة�للعامل�ن،�بل��ناك�متا�عة�مستمرة�ومنتظمة،�ح���لا�ي�ون��ناك�تقص���م��م����القيام�بتلك��عمال،�

م����النظام�
ُّ

  .الداخ���للعملو�ل��ذا��ش���إ���القدرة�العالية�ال���تتمتع���ا�القيادات����التحك

  :)حسب��ل�نمط�قيادي(عرض�وتحليل�النتائج�المتعلقة�بمحور�القيادة�ا��ديثة� -2

  ":التحو�ليةالقيادة�" مجالراسة�حول�درجة�استجابات�أفراد�عينة�الدّ التحليل�الوصفي�ل -2-1

من�أجل�تحليل�نتائج�استجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�حول�مجال�القيادة�التحو�لية،�استعانت�الطالبة�بالإحصاء�

الوصفي�وذلك�من�خلال�استخراج�المتوسّطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمعرفة�آرا��م�حول�درجة�ممارسة�نمط�

�استجابا� �فحص �تم �وقد ��وندور، �بمجمّع �التحو��� �لھ،�القيادة �ال�لية �والدرجة �المجال �فقرات �من �فقرة ��ل �حول �م

�ة����   :)1-2- 42(ا��دول�رقم�وجاءت�النتائج�مو�َّ

بمجمّع��التحو�ليةطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�تطبيق�نمط�القيادة�المتوسّ �:)1-2-42(جدول�

  ا��سابية��امتوسطا�تنازليًا�حسب�مرتبة� Electronicsكوندور�

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�

حسب�

  ��مية

  العبارات
المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  مرتفع  0.6674  4.1710  التأث���المثا��: البُعد��ول   01  25 - 23

  مرتفع  0.7121  4.0576  .لدي�ثقة�كب��ة����القائد�الذي�أعمل�معھ  02  23

  مرتفع  0.7121  4.4084  .�ذا�القائدأشعر�بالفخر�للعمل�مع�  01  24

  مرتفع  0.9694  4.0471  .يتح���القائد�بالقيم�المث����الصدق�مع�العامل�ن  03  25

  متوسط  1.1456  3.6754  ا��فز��ل�امي: الثا�يالبُعد�  02  27 - 26

  مرتفع  1.3439  3.6859  .يحفز�القائد�العامل�ن�لتحقيق�أك���مما�يتوقعون�تحقيقھ���صيا  01  26

  متوسط  1.4002  3.6649  .يركز�القائد�ع���إنجاز�الم�ام�بروح�الفر�ق�والعمل�ا��ما��  02  27

  متوسط  1.2766  3.2461  �س�ثارة�الفكر�ة: الثالثالبُعد�  04  30 - 28

  متوسط  1.4866  3.2513  عن�أف�ار�جديدة���ل�المشكلات�ال���تحدث����العملدائما�يبحث�القائد�  02  28

(n = 191) 
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  متوسط  1.3749  3.1885  القائد�العامل�ن�بالنظر�إ���المشكلات�من�زوايا�مختلفة�ومتعددةين���  03  29

  متوسط  1.4903  3.2984  ���ع�القائد�العامل�ن�ع���حل�مشكلات�العمل�بطرق�جديدة�ومبتكرة  01  30

  متوسط  1.4345  3.3665  �عتبارات�الفردية: الرا�عالبُعد�  03  33 - 31

  متوسط  1.5979  3.2880  .ا�تماما�بجميع�العامل�ن�دون�تح���أو�است�ناءيو���القائد�  03  31

  متوسط  1.5323  3.4084  .يقدر�القائد�المج�ودات�ال���أبذل�ا����العمل  01  32

  متوسط  1.6382  3.4031  .���ع���القائد�ع���تطو�ر�ذا�ي  02  33

  متوسط  0.9189  3.6143  الدرجة�ال�لية�لمحور�القيادة�التحو�لية  -  33 - 23

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

� ��ش���نتائج �متوسط��)1-2-42(ا��دول �بلغت �قد �التحو��� �القيادة �نمط �ع�� �المبحوثة �العينة �أفراد �إجابات أنّ

،�و���درجة�تقع�ضمن�المجال�المتوسّط�وفقا�لمقياس�الدراسة،�إضافة�إ���ذلك�)0.918(وانحراف�معياري��)3.61(حسا�ي�

م�القياس�
ّ
،�و�ش����ذه�الن�يجة�أن�قيادات�مجمّع��وندور�)5؛  3.68(���قيمة�تقع����ا��دود�العليا�للدرجة�المرتفعة�لسل

النظر�إ���درجة�ممارسة��ل�ُ�عد�من�تمارس�القيادة�التحو�لية�كنمط�قيادي�حديث�و�س���لإرساء�مباد��ا����المجمّع،�و�

� �ُ�عد �أنّ ��ش���النتائج �القيادي، �النمط ��ذا �" التأث���المثا��"أ�عاد �بلغ �حسا�ي �أولا�بمتوسّط �مرتفعة��)4.17(جاء و�درجة

� �ُ�عد �يليھ �الدّراسة، �مقياس �" ا��فز��ل�امي"وفق �ا��سا�ي �متوسطھ �ُ�عد��)3.67(و�لغ �ثالثا �يأ�ي �متوسطة، و�درجة

�الفردية�ع" �" تبارات �قيمتھ �بلغت �حسا�ي �و�متوسّط �متوسّطة �ممارسة �الرا�عة�)3.36(بدرجة �المرتبة ��� �حلّ �ب�نما ،

و�درجة�تطبيق�متوسّطة،�و�ذه�النتائج�جيّدة��)3.24(و�لغ�متوسّطھ�ا��سا�ي�القيمة�" �س�ثارة�الفكر�ة"و�خ��ة�ُ�عد�

�تمارس�أ�عا �بالمجمّع ��دار�ة �القيادات �ومرتفع،�و�ش���أن �متوسط �مستوى �و��ن �متقارب ��ش�ل �التحو��� �القيادة �نمط د

  .وذلك�بالنظر�إ���تقارب�قيم�المتوسّطات�ا��سابية�للأ�عاد�الم�وّنة�ل�ذا�النمط�القيادي

� �نتائج �من ن �تب�َّ �لقد ��)1- 2-33(ا��دول �ُ�عد �حول �الدّراسة �عينة �مرتفعة�" التأث���المثا��"أن�إجابات�أفراد جاءت

� �بلغ �حسا�ي �بمتوسّط �وذلك ��ر�عة ���عاد �ب�ن �من ��و�� �المرتبة ��� �البُعد ��ذا �حلّ �حيث ،
ً
�تراوحت�)4.17(جدا �وقد ،

� �ب�ن �ما �لھ �ا��سابية �)4.40؛  4.04(المتوسّطات �رقم �الفقرة ��� �فقراتھ �أقوى �و�انت �ا�)24(، �نصُّ أشعر�بالفخر�: "وال��

�القائد ��ذا �مع �"للعمل �رقم �الفقرة ��انت �الفقرات �أضعف �ب�نما �ع���)25(، �تنصّ �المث���: "وال�� �بالقيم �القائد يتح��

،�غ���أنّ�جميع�الفقرات��انت�متقار�ة�من�حيث�الممارسة�حيث���لت�جميع�ا�درجات�مرتفعة،�"�الصدق�مع�العامل�ن

��الطالبةوتفسر� �ع����ذه �فائقة �قدرة �لد��ا ��ار�زمية، �قيادة ��� ��وندور �بمجمّع �العاملة ��دار�ة �القيادات �بأنّ الن�يجة

�مما� �نظرٍ، �وُ�عد �وعز�مة �بالنفس �عالية �ثقة �لد��م �العامل�ن، �أمام �رفيعًا ا
ً
�سلو� �يظ�رون �أ��م �وذلك ��خر�ن التأث�����

تقبل�المجمّع،�ال���ء�الذي�يمكن�أن�يدفع�م�للعمل�ا�ِ�دّي�يجعل�م�قدوة�أمام�مرؤوس��م�فيصبح�لد��م�تفاؤل�كب���بمس

  .و�خلق�لد��م�حب�التفا�ي�و�خلاص����العمل

،�والذي�حلّ����المرتبة�"ا��فز��ل�امي"لقد�جاءت�إجابات�أفراد�عينة�الدراسة�بدرجة�متوسّطة�فيما�يتعلق�بِبُعد�

� �قيمتھ �بلغت �حسا�ي �بمتوسّط �)3.67(الثانية �تراوحت �والذي ،� �ب�ن �ما �ا��سابية �وحصلت�)368؛  3.66(متوسّطاتھ ،

يحفز�القائد�العامل�ن�لتحقيق�أك���مما�: "و�درجة�مرتفعة�وال���نصّ�ا�)3.68(ع���أع���متوسّط�حسا�ي��)26(الفقرة�رقم�

���صيً  �تحقيقھ �"ايتوقعون �رقم �الفقرة ���لت �ب�نما ،)27(�� ��ضعف �ا��سا�ي �متوسّطة��)3.66(المتوسّط و�درجة
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�ع��وتن �والعمل�ا��ما��: "صّ �بروح�الفر�ق �ع���إنجاز�الم�ام �للدرجة�"يركز�القائد �ا��دود�العليا �تتواجد�ضمن ،�إلا�أ��ا

�ذه�الن�يجة��ون�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور��س���جا�دة�لإيصال�توقعات��الطالبة،�و�عزو�)5؛  3.68(المرتفعة�

عالية��شأن�إم�انية�تحقيق�أ�داف�المجمّع�و�كفاءة،�فتعمل�ع���توف���ا��وافز�ال����سا�م����ز�ادة�إيما��م�بتحقيق�أك���

بل��عدّى�ذلك�إ���خلق�... لملزمون�بھ�فقط�مما��عتقدون�تحقيقھ�فعليا،�فلم��عُد��دف�م�اليوم�إنجاز�العمل�الواجب�أو�ا

روح�التحدّي�لد��م�وإيجاد�المنافسة�الشر�فة�و�يجابية�بي��م�لتحقيق�مستو�ات�أداء�عالية�ضمن�جماعة�عمل��سود�ا�

  . �ح��ام�المتبادل�وإنجاز�الم�ام�بروح�الفر�ق�والعمل�ا��ما��

بدرجة�متوسّطة�و�متوسّط�" �عتبارات�الفردية"وأشارت�ذات�النّتائج�أنّ�أفراد�عينة�الدراسة�قد�أجابوا�ع���ُ�عد�

� �بلغ �أقوى�)3.36(حسا�ي �وجاءت �وا��فز��ل�امي، �التأث���المثا�� �ُ�عدي ��عد �المرتبة�الثالثة �ع�� �البُعد ��ذا �حصل �وقد ،

،�أما�أضعف�)3.408(بمتوسّط�حسا�ي�" المج�ودات�ال���أبذل�ا����العمل�القائديقدر�: "ومضمو��ا�)32(فقراتھ�الفقرة�رقم�

بمتوسّط�" ا�بجميع�العامل�ن�دون�تح���أو�است�ناءيو���القائد�ا�تمامً : "وال���تنصّ�ع��) 31(الفقرات�ف�انت�الفقرة�رقم�

� ��ذه�)3.28(حسا�ي ��� �المعتمد �القياس م
ّ
�سل �من �المرتفعة �للفئة �العليا �ا��دود �ضمن �وتتواجد �متقار�ة �قيم �و�ل�ا ،

���يبذل�ا�العاملون�م�ما��الطالبةوتفسّر�. الدراسة
ّ
�ذه�النّ�يجة�بأنّ�القيادات��دار�ة����مجمّع��وندور�تقدّر�المج�ودات�ال

لون�الرّك��ة��ان���م�ا،�ف�م��عت��و��م�من�أسباب�النّتائج�� 
ّ
يجابية�ال���يحقق�ا�المجمّع����مجال��شاطھ،�بل�إّ��م�يمث

ف�ذه�القيادات�تو���ا�تمامًا�كب�ً�ا��شؤون�العامل�ن�وا��اجات�ال����سا�م����تطو�ر�م،�وذلك�.. �ساس�لتطوّره،�ول�ذا�

ة�فيما�يتعلق�بتدر���م،��عز�ز�قدرا��م�طبعًا�دون�تحّ���أو�است�ناء،�بمع����ناك�إنصاف،�عدالة�وشفافية����المعاملة،�خاصّ 

قة�بي��م�و��ن�مرؤوس��م
ّ
  .الذاتية،�وإرشاد�م�لتحقيق�مز�دًا�من�النمو�والتطور،�و�ذا�أكيد�ما�يز�د�إس�امًا����بناء�الث

� �بِبُعد ق
ّ
�يتعل �الفكر�ة"وفيما �البُعد�"�س�ثارة �ل�ذا �متوسّطة �درجة �ع�� �الدّراسة �عينة �أفراد �استجابات �اتفقت ،

�ب �حسا�ي �أقوى�)3.24(متوسّط �و�انت �الفردية، �و�عتبارات �ا��فز��ل�امي �التّأث���المثا��، �من ��ل ��عد
ً
�را�عا �وحلّ ،

� �رقم �الفقرة �البُعد ��ذا �ال����عّ���عن �نصّ�ا�)30(الفقرات �جاء �مشكلات�العمل�: "وال�� �حل �ع�� ���ع�القائد�العامل�ن

�)29(،�ب�نما�أضعف�الفقرات�ال���عّ��ت�عن��ذا�البُعد����الفقرة�رقم�)3.29(و�متوسّط�حسا�ي�" بطرق�جديدة�ومبتكرة

�ا�)3.18(و�لغ�متوسّط�ا�ا��سا�ي� ،�وجاءت�"دةظر�إ���المشكلات�من�زوايا�مختلفة�ومتعدّ ين���القائد�العامل�ن�بالنّ : "ونصُّ

�ذه�النتائج�إ���أنّ�القيادات��طالبةالو�عزو�. جميع�فقرات�ُ�عد��س�ثارة�الفكر�ة�بدرجة�ممارسة�متوسطة�وقيم�متقار�ة

جاح���� مو�والنَّ �دار�ة�بمجمّع��وندور�تو���ا�تمامًا�كب�ً�ا��عنصر��بداع�داخل�المجمّع،�لأ��ا��عت��ه��ساس�لتحقيق�النُّ

النظر�السّوق،�ف�س���بجدية�إ���تحف���المرؤوس�ن�ع���تقديم�حلول�جديدة�ومبدعة�لمشكلات�العمل�ال���تواج��م،�وع���

�ا��لول� �وتجاوز �أف�ارٍ�جديدةٍ �خلال�طرح �الضيقة�من ى�ا��دود �تتعدَّ �مختلفة �زوايا �من �أمام�م �المطروحة �المشكلات إ��

عو�ات�ال���تصادف�م�ع���أ��ا�مش�لة�وتحتاج�إ���حلّ� التقليدية�المتاحة،�إضافة�إ���أ��ا����ع�م�ع����غي���النظرة�للصُّ

  .م�أ�ل�لھ�و�متل�ون��ل��م�انات�لإيجادهوأنّ�ذلك�ا��لّ��و�من�صنع�م�لأ��

  ":القيادة�التبادلية" مجالراسة�حول�درجة�استجابات�أفراد�عينة�الدّ التحليل�الوصفي�ل -2-2

بالإحصاء��الطالبةمن�أجل�تحليل�نتائج�استجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�حول�مجال�القيادة�التبادلية،�استعانت�

الوصفي�وذلك�من�خلال�استخراج�المتوسّطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمعرفة�آرا��م�حول�درجة�ممارسة�نمط�
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القيادة�التباد���بمجمّع��وندور،�وقد�تم�فحص�استجابا��م�حول��ل�فقرة�من�فقرات�المجال�والدرجة�ال�لية�لھ،�وجاءت�

�ة����   :)2- 2-42(ا��دول�رقم�النتائج�مو�َّ

بمجمّع��التبادليةطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�تطبيق�نمط�القيادة�المتوسّ �:)2-2-42(جدول�

  ا��سابية��اطا�متوسّ تنازليًا�حسب�مرتبة� Electronicsكوندور�

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�

حسب�

  ��مية

  العبارات
المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  متوسط  1.4142  3.3525  الم�افأة�المشروطة: البُعد��ول   03  36 - 34

  متوسط  1.3423  3.3665  .منح�الم�افآت�بالأداء�المتم������العملالقائد�ير�ط�  02  34

35  03  
الم�افآت�ال���يمكن�أن�أحصل�عل��ا�عند�إنجازي�للعمل�الذي�القائد�يو���

فت�بھ
ّ
ل

ُ
�.  

  متوسط  1.5487  3.1309

  متوسط  1.5027  3.5602  .المساعدة�للعامل�ن�نظ���ما�يبذلونھ�من�ج�دالقائد�يقدم�  01  36

  مرتفع  0.9143  3.9302  �دارة�بالاست�ناء��يجابية: الثا�يالبُعد�  01  39 - 37

  مرتفع  1.2874  3.7382  .إنجاز��عمال�لاك�شاف��خطاء�قبل�وقوع�االقائد�يتا�ع�  03  37

  مرتفع  0.8035  4.1099  .من�ت��يح��نحرافات�قبل�إ��اء�الم�امالقائد�يتأكد�  01  38

  مرتفع  0.9524  3.9424  .المباشر�أخطاء�العامل�ن����ش�ل�نصائح�وإرشاداتالقائد��عا���  02  39

  متوسط  1.0336  3.5707  �دارة�بالاست�ناء�السلبية: البُعد�الثالث  02  42 - 40

  متوسط  1.4206  2.9110  .العامل�ن�إلا����حالة�حدوث�مش�ل�أو�خطأ����أعمالالقائد�لا�يتدخل�  03  40

  متوسط  1.4429  3.4712  فقط�عندما��س����مور��ش�ل�خاطئ�جراءات�الت��يحية�القائد�يتخذ�  02  41

  مرتفع  0.8150  4.3298  .بأنھ�لا�حاجة�لتغي������ء�ما�دامت��مور�ل�ست�س�ئةالقائد�يؤمن�  01  42

  متوسط  1.0769  3.6178  التبادليةالدرجة�ال�لية�لمحور�القيادة�  -  42 - 34

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

إ���أنّ�متوسّط�إجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�حول�نمط�القيادة�التباد���بلغ��)2- 2-42(ا��دول�رقم�أشارت�نتائج�

� ��)3.61(القيمة �معياري �تقع�)1.076(وانحراف �إلا�أ��ا �الدّراسة، ��ذه ��� �المعتمد �للمقياس �وفقا �متوسّطة �درجة �و�� ،

ش���أن�القيادات��دار�ة�لمجمّع�،�و���ن�يجة�إيجابية��)3.67؛  2.34(ضمن�ا��دود�العليا�للفئة�ذات�الدرجة�المتوسطة�

أمّا�بالنظر�. �وندور�تمارس�القيادة�التبادلية�والتحو�لية����آن�واحد،�وذلك���صول�ما�ع���نفس�قيمة�المتوسّط�ا��سا�ي

�بمتوس" �دارة�بالاست�ناء��يجابية"إ���مستوى�تطبيق��ل�ُ�عد�من�أ�عاد�نمط�القيادة�التباد��،�نجد�أن�ُ�عد�
ً

ط�جاء�أولا

" �دارة�بالاست�ناء�السّلبية"و�درجة�تطبيق�مرتفعة�وفق�مقياس�الدراسة�المعتمد،�يليھ�ُ�عد��)3.93(حسا�ي�بلغت�قيمتھ�

بدرجة�" الم�افأة�المشروطة"و�درجة�متوسطة،�و�أ�ي�أخ��ا����المرتبة�الثالثة�ُ�عد�) 3.57(وقد�بلغ�متوسّطھ�ا��سا�ي�القيمة�

  . ،�و���نتائج��عطي�انطباعًا�إيجابيًا�نمط�القيادة�الممارس����مجمّع��وندور )3.35(ي�ممارسة�متوسّطة،�بمتوسّط�حسا�

مرتفعة،�وقد�حصل��ذا�" �دارة�بالاست�ناء��يجابية"لقد��انت�استجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�فيما�يتعلق�بِبُعد�

� �بلغ �حسا�ي �بمتوسط ��و�� �المرتبة �ع�� �)3.93(البُعد �ب�ن �ما �ا��سابية �متوسّطاتھ �وتراوحت �و�انت�)4.10؛  3.73(، ،

(n = 191) 
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من�ت��يح�القائد�يتأكد�: "،�ونصّ�ا)4.10(وجاء�تطبيق�ا�بدرجة�مرتفعة�بمتوسّط�حسا�ي��)38(أقوى�فقراتھ�الفقرة�رقم�

�)3.73(حسا�ي�بمستوى�ممارسة�مرتفعة�بمتوسّط��)37(،�ب�نما��انت�أضعف�الفقرات�رقم�"�نحرافات�قبل�إ��اء�الم�ام

�البُعد�جاء�تطبيق�ا�"إنجاز��عمال�لاك�شاف��خطاء�قبل�وقوع�االقائد�يتا�ع�: "وتنصّ�ع�� ،�أي�أن�جميع�فقرات��ذا

 
ً
وتفسّر�الطالبة��ذه�الن�يجة�بأن�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور��عمل�ع���مراقبة�أداء�المرؤوس�ن�وذلك�من�. مرتفعا

�الت� ��جراءات �اتخاذ ���أجل �النُّ �تقديم �ع�� �القيادات ��ذه �فتعمل ��خطاء، �وقوع �قبل ��نحرافات �و�عديل �يحية

   .للمرؤوس�ن�من�أجل�الت�بؤ�بالمشكلات�لتجنب�وقوع�تلك��خطاء�وتفش��ا

� �ُ�عد �حول �الدّراسة �عينة �أفراد �استجابات ��انت �ح�ن �السلبية"�� �بالاست�ناء �المرتبة�" �دارة ��� ت
ّ
�وحل متوسطة

��الثانية �بلغ �حسا�ي ��)3.57(بمتوسّط �ب�ن �ما �ا��سابية �متوسّطاتھ �ممارسة�)4.32؛  2.91(وتراوحت �درجة �ب�ن �أي ،

� �رقم �الفقرة �و�انت �ومرتفعة، �ع���)42(متوسّطة �تنصّ �وال�� �البُعد ��ذا �فقرات �أقوى ��" :� �يؤمن �لا�حاجة�القائد بأنھ

�س�ئة �ل�ست ��مور �دامت �ما �" لتغي������ء �حسا�ي ��دارة�)4.32(بمتوسّط �ببُعد �المتعلقة �الفقرات �أضعف �ب�نما ،

" ���أعمال�العامل�ن�إلا����حالة�حدوث�مش�ل�أو�خطأالقائد�لا�يتدخل�: "ونص�ا�)40(بالاست�ناء�السّلبية����الفقرة�رقم�

� �حسا�ي �ثق. )2.91(بمتوسّط �لد��ا ��وندور �بمجمّع ��دار�ة �القيادات �أن �إ�� �الن�يجة ��ذه �الطالبة ����و�عزو �عالية ة

�مسؤولية� �لتحمل �تؤ�ل�م �عالية �وم�ارات �بقدرات �يتمتعون �العامل�ن �بأن �تامة �دراية �ع�� �القيادات �ف�ذه مرؤوس��ا،

�لا� �بالمجمّع ��دار�ة �فالقيادات �و�التا�� �العمل، �أداء ��� �وكفاءة �خ��ة �من �يمتل�ونھ �نظ���ما �و�ذا ���م، �المنوطة أعمال�م

�وم�ام�م �العامل�ن �شؤون ��� �حدوث��تتدخل �حالة �إلا��� �للقائد ل
ّ

�تدخ ��ناك �لا�ي�ون �بمع�� �لذلك، �الضرورة إلا�دعت

�ال��� �المشكلات �حلّ ��� �التصرّف �حر�ة �يمنح�م �أي �ا،
ّ
�حل �العامل�ن �ع�� �استع��� �قد �المش�لة ��ذه �وت�ون �ما مش�لة

  .رارتواج��م�ماداموا�قادر�ن�ع���ذلك،�و�نا�يظ�ر�مبدأ�التفو�ض�والمشاركة����عملية�اتخاذ�الق

� �ُ�عد �تطبيق �بمستوى ق
ّ
�يتعل �المشروطة"وفيما �وقد�" الم�افأة �متوسطة �ع���درجة �استجابات�أفراد�العينة اتفقت

و���تقع�ضمن�الفئة�ذات��)3.56؛  3.13(،�وتراوحت�قيم�متوسّطاتھ�ا��سابية�ب�ن�)3.35(جاء�ثالثا�بمتوسط�حسا�ي�

� م�القياس�الم�)3.67؛  2.34(الدرجة�المتوسطة
ّ
�لسل �أقوى�الفقرات�المتعلقة�ببُعد�الم�افأة�وفقا �و�انت �الدراسة، ��� عتمد

�ا�)36(المشروطة����الفقرة� ،�)3.56(بمتوسط�حسا�ي�" المساعدة�للعامل�ن�نظ���ما�يبذلونھ�من�ج�دالقائد�يقدم�: "ونصُّ

عل��ا�عند�إنجازي��الم�افآت�ال���يمكن�أن�أحصلالقائد�يو���: "وتنصّ�ع���)35(ب�نما��انت�أضعف�الفقرات�الفقرة�

�بھ فت
ّ
ل

ُ
�� �الذي �" للعمل �حسا�ي �متقار�ة)3.13(بمتوسط �متوسطات �و�� �الم�افأة�. ، �ُ�عد �حصول �ن�يجة وتفسّر�الطالبة

المشروطة�ع���أضعف�متوسط�حسا�ي،�أنّ�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�تمارس��ذا�البُعد�بدرجة�تقلّ�عن�ممارس��ا�

�أنّ 
ّ

ن�العامل�من�القيام��عملھ��للبُعدين�السّابق�ن،�إلا
ّ

ذلك�لا�يمنع�أّ��ا��عمل�ع���توف����ل�المساعدات�والظروف�ال���تمك

�ش�ل�أفضل�لتحقيق�مستوى�أداءٍ�عالٍ،�لذلك�فالقيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور��س���وتحرص�ع���م�افأة�العامل�ن�

�مر�الذي���ّ�ع�العامل�ن�ع���بذل�... متيازات�إضافية�ذوي��داء�ا��يّد�من�خلال�ز�ادة�المنح�وتوف���ال��قيات�أو�منح�ا

�الممكن� �الم�افآت �توضيح �ع�� �تحرص �القيادات �تلك �أن �نجد �و�نا �الم�افآت، ��ذه �ع�� �ا��صول �س�يل �أك����� ج�ود

�ع���العامل�أن�يتوقع�ما�سيحصل�عليھ�عند�قيامھ�بالأداء�المطلو 
ً

،�فيصبح�س�لا
ً

  .با��صول�عل��ا،�نوع�ا�و��م�ا�أولا
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  ":القيادة��خلاقية" مجالراسة�حول�درجة�استجابات�أفراد�عينة�الدّ التحليل�الوصفي�ل�-2-3

من�أجل�تحليل�نتائج�استجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�حول�مجال�القيادة��خلاقية،�استعانت�الطالبة�بالإحصاء�

ر�ة�لمعرفة�آرا��م�حول�درجة�ممارسة�نمط�الوصفي�وذلك�من�خلال�استخراج�المتوسّطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيا

القيادة��خلا���بمجمّع��وندور،�وقد�تم�فحص�استجابا��م�حول��ل�فقرة�من�فقرات�المجال�والدرجة�ال�لية�لھ،�وجاءت�

�ة����   :)3- 2-42(ا��دول�رقم�النتائج�مو�َّ

بمجمّع���خلاقيةطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�تطبيق�نمط�القيادة�المتوسّ �:)3-2-42(جدول�

  ا��سابية��اطا�متوسّ تنازليًا�حسب�مرتبة� Electronicsكوندور�

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�

حسب�

  ��مية

  العبارات
المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  مرتفع  1.2282  3.9764  اح��ام��خر�ن: البُعد��ول   01  44 - 43

  مرتفع  1.2581  4.0366  .لك�فرصة�التعب���عن�رأيك����جميع�الظروفالقائد�ي�يح�  01  43

  مرتفع  1.2368  3.9162  .بمشاعر��خر�ن�و�ح��م�كرام��م�القائد���تم  02  44

  متوسط  1.3284  3.5759  خدمة��خر�ن: البُعد�الثا�ي  04  47 - 45

  متوسط  1.3293  3.5026  .موظفيھ إليكم�و��تم�لأمور �القائد��ستمع  03  45

  متوسط  1.4456  3.6178  .مصا��كم�و�دافع�عن�موظفيھ�القائد�ير��  01  46

  متوسط  1.4281  3.6073  .يد�العون�والمساعدة���ميع�موظفيھالقائد�يمد�  02  47

  متوسط  1.6600  3.3168  الصدق�و�مانة: الثالثالبُعد�  05  49 - 48

  متوسط  1.6793  3.2723  .بوعوده�للعامل�ن�معھالقائد�يفي�  02  48

  متوسط  1.6797  3.3613  .بالصدق�����عاملھ�مع�موظفيھ�القائد�يتصف  01  49

  مرتفع  0.5987  3.9005  العدالة�و�نصاف: البُعد�الرا�ع  02  51 - 50

  متوسط  0.7594  3.4712  .ي�تعد�القائد�عن�الذاتية����تقييم�العامل�ن  02  50

51  01  
�اختيار�الموظف�ن� �عند �التنظيمية �العدالة �تحقيق �ع�� �القائد يحرص

  .لل��قية
  مرتفع  0.8510  4.2390

  مرتفع  0.9892  3.7592  بناء�المجتمع: البُعد�ا��امس  03  53 - 52

  مرتفع  0.8350  4.0910  .���ع�القائد�العمل�ضمن�الفر�ق�الواحد  01  52

  متوسط  1.5323  3.4084  .إيجابية�ب�ن�العامل�ن�عمل�القائد�ع���إقامة�علاقات�  02  53

  متوسط  0.6334  3.5745  �خلاقيةالدرجة�ال�لية�لمحور�القيادة�  -  53 - 43

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

�خلا���قد�ع���نمط�القيادة�الدّراسة�عينة�متوسّط�استجابات�أفراد�أنّ��)3- 2-42(ا��دول�رقم�يتّ���من�نتائج�

�حسا�يمتوسّ �بلغ ��)3.57( قدره�ط �معياري �المتوسّ �)0.633(وانحراف �المجال �ضمن �تقع �درجة �و�� �وفقا  للمقياسط

م�القياس��المتوسطةتقع����ا��دود�العليا�للدرجة�قيمة� أ��اإضافة��المعتمد����الدّراسة،
ّ
�ذه�وتقود�،�)3.67 ؛ 2.34(لسل

�خلاقية�إضافة�إ���القيادة�التحو�لية،�التبادلية�مجمّع��وندور�تمارس�القيادة��دار�ة�بقيادات�ال أنّ إ���القول�بالن�يجة�

(n = 191) 
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��والديمقراطية، �حديث �قيادي �ع��كنمط ��تبّ�� وتحرص ��� �مباد��ا �ثقافة �ضمن �درجة�وترسيخ�ا �و�النظر�إ�� المجمّع،

ت�جاء�أولا�بمتوسط�حسا�ي�بلغ" اح��ام��خر�ن"أ�عاد��ذا�النمط�القيادي،��ش���النتائج�أنّ�ُ�عد�ممارسة��ل�ُ�عد�من�

��)3.97( قيمتھ �ُ�عد �يليھ �الدراسة، �مقياس �وفق �مرتفعة �" العدالة"و�درجة �بمتوسّط ��)3.90(حسا�ي ،�مرتفعةو�درجة

خدمة�"،�ب�نما�حلّ����المرتبة�الرا�عة�ُ�عد�)3.75(�ي�مرتفعة�و�متوسط�حسابدرجة�ممارسة�" بناء�المجتمع"�أ�ي�ثالثا�ُ�عد�و 

�متوسّ " �خر�ن �و�لغ �ا��سا�ي �متوسّ �)3.57(طھ �تطبيق �و�درجة �طة، �ُ�عد �و�خ��ة �ا��امسة �المرتبة ��� الصدق�"وجاء

�" و�مانة �حسا�ي �بمتوسّط �متوسّطة �تطبيق �)3.31(بدرجة �و�� �و�ش���، �جيّدة �نتائج �ب�أنّ إ�� ��دار�ة �مجمّعالقيادات

إذن����قيادات�����أ�مية�القيم�والمبادئ��خلاقية�ط�ومرتفع،�ب�ن�مستوى�متوسّ ��خلا��تمارس�نمط�القيادة���وندور 

  .ا��... ���بناء�مجتمع�وظيفي�قائم�ع����ح��ام،�العدالة�و�نصاف�

جاءت�مرتفعة،�وقد�" اح��ام��خر�ن"نّ�استجابات�أفراد�العينة�المبحوثة�حول�ُ�عد�ا��دول�أوأشارت�نتائج�ذات�

� �قيمتھ �حسا�ي �بمتوسط �وذلك ��و�� �المرتبة ��� �البُعد ��ذا �ب�ن�)3.97(حلّ �ما �ا��سابية �متوسّطاتھ �تراوحت �وقد ،

�او �)43(،�و�انت�أقوى�الفقرات�المتعلقة���ذا�البُعد�الفقرة�)4.03؛  3.91(القيمت�ن� لك�فرصة�التعب���القائد�ي�يح�: "نصُّ

�الظروف �جميع ��� �رأيك �"عن �الفقرة �فقراتھ �أضعف �ب�نما �حول �)44(، �و�ح��م��القائد���تم: "ونص�ا بمشاعر��خر�ن

و�عزو�الطالبة��ذه�الن�يجة�بأنّ�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�. ،�وجاء�تطبيق��لتا�العبارت�ن�بدرجة�مرتفعة"كرام��م

� �العامل�ن�تدرك �عطاء �كب����� �دور �لھ ��ام �إداري �مبدأ �باعتباره �والمرؤوس�ن، �القيادات �ب�ن �المتبادل ��ح��ام �مبدأ أ�مية

ا�أدركت�القيادات��ذه���مية�
ّ
باتت�تحرص�ع���إتاحة�الفرصة�ل�م����التّعب���عن�.. وإخلاص�م�لقيادا��م�ومنظم��م،�ولم

ا��،�و�ذا�راجع�... مل،�تتاح�ل�م�الفرصة����صنع�القرارات�المتعلقة�بم�ام�م�آرا��م،�يتم�اس�شار��م�����عض�جوانب�الع

قة�ال���تضع�ا�القيادات����العامل�ن�لأ��ا�تدرك�جيّدا�تمتع�م�بقدرٍ�عالٍ�من�الكفاءة�وا����ة
ّ
  .للث

� �يو�� �كما �) 3-2- 42(ا��دول �ُ�عد �و�نصاف"أنّ �أفراد�" العدالة �استجابات �حسب �الثانية �المرتبة ��� �جاء قد

� �حسا�ي �بمتوسط �الدراسة ��)3.90(عينة �الفقرة �وحصلت �مرتفعة، ��)51(و�درجة �حسا�ي �متوسط �أع�� �)4.23(ع��

،�ب�نما�تأ�ي�"لل��قيةيحرص�القائد�ع���تحقيق�العدالة�التنظيمية�عند�اختيار�الموظف�ن�: "و�درجة�تطبيق�مرتفعة�ونصّ�ا

� ��)50(الفقرة �حسا�ي �بمتوسط �ونصّ�ا�)3.47(ثانيا �متوسطة �تطبيق �تقييم�: "و�درجة ��� �الذاتية �عن �القائد ي�تعد

باع�". العامل�ن
ّ
وتفسّر�الطالبة��ذه�الن�يجة�بأن�القيادة����مجمّع��وندور�تقوم�بدرجة�ثانية�ع���مبدأ�العدالة،�من�خلال�ات

�اخت �عند �موضوعية �يتما����أسس �بما �العامل�ن �خ��ات �لز�ادة �عادلة �تدر��ية �فرص �وتوف�� �لل��قية، �العامل�ن يار

�العامل�ن �تقييم �أثناء �الذاتية �عن ��بتعاد �إ�� �إضافة �ا��ديثة، �القيادات�...  والتكنولوجيات �أدركت �فقد �و�التا�� ا��،

  . لضمان�استقرار�العامل�ن����عمل�م��دار�ة�بمجمّع��وندور�بأنّ�مبدأ�العدالة�مبدأ��ام�لا�غ���عنھ�وذلك

فقد�جاء����المرتبة�الثالثة�وقد�اتفقت�إجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�ع���درجة�" بناء�المجتمع"وفيما�يتعلق�بِبُعد�

���ع�القائد�:"وال���تنصّ�ع���)52(،�و�انت�أقوى�فقراتھ�الفقرة�رقم�)3.75(تطبيق�مرتفعة�لھ�بمتوسّط�حسا�ي�قدره�

�ضمن �الواحد�العمل �" الفر�ق �حسا�ي �رقم��)4.09(بمتوسّط �الفقرة �ف�� ��ضعف �الفقرة �أمّا �مرتفعة، �تطبيق و�درجة

�عمل�القائد�ع���إقامة�علاقات�إيجابية�ب�ن�: "بدرجة�تطبيق�متوسطة�وجاء�نصّ�ا�)3.40(و�لغ�متوسّط�ا�ا��سا�ي��)53(

�وندور��س���لبناء�مجتمعات�وظيفية�داخل�المجمّع،�وذلك��و�عزو�الطالبة��ذه�الن�يجة�إ���أنّ�قيادات�مجمّع". العامل�ن
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�الم�ام� �لأداء �العامل�ن ��و����يع �لذلك �السّ�يل �أن �القيادات ��ذه �أدركت �حيث �العاملون، �إليھ �ي�ت�� �م�ان �إيجاد �غية

شارك����المعرفة،�بالإضافة�إ���السّ���لبناء�علاقات�إيجابية�بي��م
ّ
و���يع�المنافسة��ضمن�فر�ق�عمل��سوده�التّعاون�وال�

ر�فة�بما��سا�م����تحقيق��بداع�و�ناء�م��ة�تنافسية�للمجمّع
ّ

  .�يجابية�والش

� �ببُعد �يتعلق �فيما �متوسّطة �ممارسة �مستوى �ع�� �الدّراسة �محل �العينة �أفراد �استجابات فقت
ّ
�ات خدمة�"وقد

�" �خر�ن �حسا�ي �بمتوسّط �را�عا �حلّ �بمتوسّ )3.57(والذي �فقراتھ �أقوى �وجاءت ،� �حسا�ي �تطبيق��)3.61(ط و�درجة

�ا�)46(متوسطة�و���الفقرة�رقم� ،�ب�نما��انت�أضعف�الفقرات����"مصا��كم�و�دافع�عن�موظفيھ�القائد�ير��: "ونصُّ

و�درجة�تطبيق��)3.50(بمتوسّط�حسا�ي�" موظفيھ إليكم�و��تم�لأمور �القائد��ستمع: "وال���تنصّ�ع���)45(الفقرة�رقم�

�العامل�. متوسّطة �بخدمة ��وندور �بمجمّع ��دار�ة �القيادات �طرف �من �ا�تمام ��ناك �بأنّ �الن�يجة ��ذه وتفسّر�الطالبة

وتوف���المناخ�المناسب�الذي��ساعده�ع���أداء�عملھ�بكفاءة،�إضافة�إ���ذلك،��ناك�ا�تمام�بمص��ة�الموظف�ووضع�ا�

  .نظرا�للم�انة�ال���يحظى���ا�الفرد�العامل����مجمّع��وندور �موضع�الصدارة����خطط�المجمّع،�وذلك

�)3.31(قد�حصل�ع���المرتبة��خ��ة�بمتوسّط�حسا�ي�" الصدق�و�مانة"���ح�ن�أشارت�نتائج�ا��دول�أنّ�ُ�عد�

� �الفقرة �و�انت �متوسّطة، �ممارسة ��)49(و�درجة �قدره �حسا�ي �بمتوسّط �ا�)3.36(�ك���تطبيقًا �لقائدا�يتصف: "ونصُّ

ت�الفقرة�رقم�"بالصدق�����عاملھ�مع�موظفيھ
ّ
: وتنصّ�ع���)3.27(ثانيا�بمتوسّط�حسا�ي�بلغت�قيمتھ��)48(،�ب�نما�حل

ھ�ع���. ،�و�انت�درجة�ممارسة�كلا�العبارت�ن�متوسطة"بوعوده�للعامل�ن�معھالقائد�يفي�"
ّ
و�عزو�الطالبة��ذه�الن�يجة�إ���أن

��س��� �كذلك ��وندور �بمجمّع ��دار�ة �فالقيادات �توفره، �عدم �لا�تنفي �الن�يجة �إلا�أنّ �البُعد�أخ��ا �حلول��ذا الرغم�من

� �العامل�ن �أوساط �المبدأ ��ذا �الوظيفي(ل��سيخ �ز )المجتمع �ع�� �تحرص �بل �الصدق�، �بروح �والتح�� ��خلاقية �القيم رع

و�مانة�من�خلال��خلاص����العمل�وأدائھ�بإتقان�والذي��عت���واجبا�ع���القائد�والعامل�ن�سواء،�لأنّ�أداء�العمل�بإتقان�

افسة�من��عود�منفعتھ�ع���ا��ميع،�و�ذا�ما�حقّقھ�مجمّع��وندور��من�تقدّم�وتطور�وز�ادة�����نتاجية�ودخول�عالم�المن

ت��مانة�وا�عدمت�الثقة،�و�التا���لن��عود�القيادات�جديرة�بالاعتمادية�والموثوقية�. بابھ�الواسع
ّ
لأنھ�إذا�ا�عدم�الصدق�قل

ث�ت�عكس�ذلك
ُ
  . و�التا���يقلّ�اح��ام�العامل�ن�ل�م،�والنتائج�المتوصّل�إل��ا�ت

  لموارد�ال�شر�ةعرض�وتحليل�النتائج�المتعلقة�بمحور�إبداع�ا�:المطلب�الثالث

�عرض� �خلال �من �ال�شر�ة، �الموارد �إبداع �محور �حول �الدّراسة �عينة �أفراد �لاستجابات �وصفًا �المطلب ��ذا ي�ناول

  .درجة�تطبيق��ل�ُ�عد�للم�ارات��بداعية�وذلك�باستخدام�المتوسّطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة

  ):مجتمعة(راسة�حول�محور�الم�ارات��بداعية�لدّ التحليل�الوصفي�لدرجة�استجابات�أفراد�عينة�ا�-أولا

� �استعانت �ال�شر�ة، �الموارد �إبداع �محور �حول �الدّراسة �عينة �أفراد �استجابات �نتائج �تحليل �أجل �الطالبةمن

�توافر� �درجة �حول �آرا��م �لمعرفة �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسّطات �استخراج �خلال �من �الوصفي بالإحصاء

الم�ارات��بداعية�لدى�العامل�ن�بمجمّع��وندور،�وقد�تم�فحص�استجابا��م�حول��ل�مستوى�توافر��ل�ُ�عد�من�أ�عاد�

� �للمحور �ال�لية �والدرجة ��بداعية �ال�شر�ة�إبداع(الم�ارات �وجاءت�) الموارد �ا��سابية، �متوسّطا��ا �وفق �تنازليا وترتي��ا

  :)43(ا��دول�رقم�النتائج�مو��ة����
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الم�ارات��بداعية�(بية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�طات�ا��ساالمتوسّ �:)43(جدول�

  تنازليًا�وفق�المتوسّطات�ا��سابيةمرتبة� Electronicsبمجمّع�كوندور�) مجتمعة

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�حسب�

  ��مية
  ��عاد/ المحاور�

المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  مرتفع  1.187  3.8356  الطلاقة�الفكر�ة  01  58 – 54

  متوسط  1.350  3.3796  �صالة�الفكر�ة  04  62 – 59

  متوسط  1.190  3.6726  المرونة�الفكر�ة  02  66 – 63

  متوسط  1.287  3.6489  ا��ساسية�للمشكلات  03  70 – 67

  متوسط  1.375  3.2969  روح�المخاطرة  05  73 – 71

  متوسط  1.247  3.5667  إبداع�الموارد�ال�شر�ةلمحور�الدرجة�ال�لية�  -  73 – 54

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

أنّ�استجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�قد�اتفقت�ع���توافر�الم�ارات��بداعية�بمتوسّط��)43(ا��دول�رقم��ش���نتائج�

و���درجة�متوسّطة�وتقع�ضمن�المجال�المتوسّط�حسب�المقياس�المعتمد�����)1.247(وانحراف�معياري��)3.56(حسا�ي�

� �الدّراسة �)3.67؛  2.34(�ذه �ب�ن �ما �ا��سابية �متوسّطاتھ �قيم �تراوحت �وقد �متوسّطة�)3.83؛  3.29(، �درجة �ب�ن �أي ،

المرونة�"،�يليھ�ُ�عد�)3.83(بدرجة�مرتفعة�ومتوسّط�حسا�ي�" الطلاقة�الفكر�ة"ومرتفعة،�وجاءت�أول�أ�عاده�توافرا�ُ�عد�

�" الفكر�ة �حسا�ي ��)3.67(بمتوسّط �ُ�عد �ثالثا �للمشكلات"و�أ�ي �" ا��ساسية �ا��سا�ي �متوسّطھ �����)3.64(و�لغ وحلّ

دّر�متوسّطھ�ا��سا�ي�" روح�المخاطرة"و�أ�ي�أخ��ا�ُ�عد��)3.37(بمتوسّط�حسا�ي�" �صالة�الفكر�ة"المرتبة�الرا�عة�ُ�عد�
ُ
وق

ه�النتائج�تقود�إ���القول�بأنّ�العامل�ن�بمجمّع��وندور�إليك��ونيكس�تتوافر�لد��م�م�ارات�إبداعية�متوسّطة�و�ذ. )3.29(بـ�

إ���مرتفعة،�و���ن�يجة�إيجابية�وتف���المجال�لدراسة�مصدر��ذا��بداع�و�ل��عود�للنمط�القيادي�الممارس�أم�لمتغ��ات�

  . �ارات��بداعيةأخرى،�و�عرض�العنصر�الموا���تحليل�مفصل�ل�ذه�الم

  :استجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�ل�ل�ُ�عد�من�الم�ارات��بداعية�درجةالتحليل�الوصفي�ل -ثانيا

�الطالبة� �استعانت �ال�شر�ة، �الموارد �إبداع �محور �حول �الدّراسة �عينة �أفراد �استجابات �نتائج �تحليل �أجل من

ابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمعرفة�آرا��م�حول�درجة�توافر�بالإحصاء�الوصفي�وذلك�من�خلال�استخراج�المتوسّطات�ا��س

الم�ارات��بداعية�لدى�العامل�ن�بمجمّع��وندور،�وقد�تم�فحص�استجابا��م�حول��ل�فقرة�من�فقرات���عاد�والدرجة�

  .ال�لية�للبُعد�و�و�ما�توّ��ھ�ا��داول�الموالية

  ": الطلاقة�الفكر�ة"عرض�النتائج�الوصفية�المتعلقة�بمستوى�توافر�ُ�عد��-1

نتائج��حصاء�الوصفي�المتعلقة�باستجابات�أفراد�عينة�الدراسة�حول��ل�فقرة�من��)1-44(ا��دول�رقم�يو���

نحرافات�المعيار�ة�فقرات�ُ�عد�الطلاقة�الفكر�ة�والدرجة�ال�لية�لھ،�وذلك�من�خلال�استخراج�المتوسّطات�ا��سابية�و� 

  :وترتي��ا�تنازليا�وفق�المتوسّطات�ا��سابية

(n = 191) 
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بمجمّع�كوندور�مرتبة��"الطلاقة�الفكر�ة"راسة�حول�مستوى�توافر�ُ�عد�استجابات�أفراد�عينة�الدّ �:)1-44(جدول�

  طات�ا��سابيةا�وفق�المتوسّ تنازليً 

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�حسب�

  ��مية
  العبارات

المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  مرتفع  1.258  4.0366  .لدي�القدرة�ع���إنتاج�أك���عدد�من��ف�ار�خلال�ف��ة�قص��ة  02  54

  مرتفع  1.080  4.1047  .لدي�إم�انية�وقدرة�لاق��اح�حلول�سر�عة�لمشا�ل�العمل  01  55

  مرتفع  1.236  3.9162  .أتمتع�بقدرة�فائقة�ع���معا��ة�مشا�ل�العمل�بدقة  03  56

  متوسط  1.329  3.5026  .أتمتع�بم�ارات�ا��وار�والتعليق�البنّاء�ع���آراء��خر�ن����العمل  05  57

  متوسط  1.445  3.6178  .لدي�القدرة�ع���عرض�أف�اري�وشرح�ا��ش�ل�وا���دقيق  04  58

  مرتفع  1.187  3.8356  لبُعد�الطلاقة�الفكر�ةالدرجة�ال�لية�  01  58 – 54

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

جاءت�مرتفعة�" الطلاقة�الفكر�ة"إ���أنّ�درجة�موافقة�أفراد�عينة�الدّراسة�ع���ُ�عد��)1-44(ا��دول�رقم��ش���

� �حسا�ي �قيم�)3.83(بمتوسّط �تراوحت �وقد �ا��مس، ��بداعية �الم�ارات �ب�ن �من ��و�� �المرتبة ��� �البُعد ��ذا �حلّ �وقد ،

،�أي�ب�ن�درجة�متوسّطة�ومرتفعة�حسب�المقياس�المعتمد����الدّراسة،�وقد�)4.10؛  3.50(متوسّطاتھ�ا��سابية�ما�ب�ن�

لدي�إم�انية�وقدرة�لاق��اح�حلول�سر�عة�: "تنص�ع���وال���)55(�انت�أقوى�الفقرات�ال����عّ���عن��ذا�البُعد����الفقرة�

ق�)4.10(،�وتتوفر�لدى�المرؤوس�ن�بدرجة�مرتفعة�بمتوسّط�حسا�ي�"لمشا�ل�العمل
ّ
،�ب�نما��انت�أضعف�الفقرات�ال���تتعل

،�وتتوفر�لدى�"أتمتع�بم�ارات�ا��وار�والتعليق�البنّاء�ع���آراء��خر�ن����العمل: "ونص�ا�)57(بالطلاقة�الفكر�ة�الفقرة�

حصول�ُ�عد�الطلاقة�الفكر�ة�ع���المرتبة��و���إ����الطالبةوتفسّر�. )3.50(المرؤوس�ن�بدرجة�متوسّطة�بمتوسّط�حسا�ي�

أنّ�العامل�ن�بمجمّع��وندور�يمتل�ون�قدرة�وسرعة�فائقة�ع���إيجاد�ا��لول�للمشكلات�ال���تواج��م����العمل،�من�خلال�

ف��ة�زمنية�وج��ة،�لذلك��عت���العامل�متفوقا�ع���غ��ه�لأنھ��ستطيع�معا��ة�مشا�ل�العمل�بدقة��تقديم�كمّ�من��ف�ار���

من�خلال�شرح�الوضع��ش�ل�وا���ودقيق،�و�حصول��ذا�البُعد�ع���مرتبة�أو����ع���أن�العامل�ن�بمجمّع��وندور�ع���

  .درجة�مرتفعة�من�القدرة�ع���سيولة��ف�ار�وسرعة�توليد�ا

  ": �صالة�الفكر�ة"نتائج�الوصفية�المتعلقة�بمستوى�توافر�ُ�عد�عرض�ال�-2

النتائج�الوصفية�المتعلقة�بإجابات�أفراد�العينة�حول��ل�فقرة�من�ُ�عد��صالة�الفكر�ة��)2-44(ا��دول�يو���

  :والدرجة�ال�لية�لھ،�باستخراج�المتوسّطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�وترتي��ا�تنازليًا�وفق�المتوسّط�ا��سا�ي

بمجمّع�كوندور�مرتبة��"الفكر�ة��صالة"راسة�حول�مستوى�توافر�ُ�عد�استجابات�أفراد�عينة�الدّ �:)2-44(جدول�

  طات�ا��سابيةا�وفق�المتوسّ تنازليً 

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�حسب�

  ��مية
  العبارات

المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  متوسط  1.428  3.6073  .لدي�قدرة�ع���إنتاج�أف�ار�جديدة�ولم�يطرح�ا�أحد�قب��  01  59

  متوسط  1.679  3.2723  .أبتعد�عن�تقليد��خر�ن����إنجاز�م�امي�وحل�مشا�ل�عم��  04  60

(n = 191) 

(n = 191) 
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  متوسط  1.679  3.3613  .أس���لتقديم�حلول�فر�دة�للمشا�ل�ال���تواج������عم��  02  61

  متوسط  1.119  3.2775  .أحاول�القيام�بالم�ام�المسندة�إ���بطر�قة�متجددة�ومتطورة  03  62

  متوسط  1.350  3.3796  الفكر�ة��صالةلبُعد�الدرجة�ال�لية�  04  62 – 59

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

قد�بلغ�القيمة�" �صالة�الفكر�ة"يت���أنّ�متوسّط�استجابات�أفراد�العينة�حول�ُ�عد��)2-44(ا��دول�من�نتائج�

�المتوسّط���)3.37( �المستوى �ذات �للفئة �ت�ت�� �لأ��ا �الدّراسة، ��ذه ��� �المعتمد �القياس م
ّ
�لسل �تبعًا �متوسّطة �درجة و��

� �ب�ن �وا��ساسية�)3.67؛  2.34(المنحصر �المرونة، �الطلاقة، �ُ�عد �من ��ل ��عد
ً
�را�عا �البُعد ��ذا �ترت�ب �جاء �وقد ،

و�ل�ا�قيم�تقع����ا��دود�العليا�للفئة�المتوسّطة،��)3.27؛  3.60(للمشكلات،�وقد�تراوحت�قيم�متوسّطاتھ�ا��سابية�ب�ن�

� �الفقرة �فقراتھ �أقوى �ا�)59(و�انت �نصُّ �أف�ار : "وال�� �إنتاج �ع�� �قدرة �قب���لدي �أحد �يطرح�ا �ولم �بلغ�"جديدة �حيث ،

�ا�)60(،�ب�نما�أضعف�الفقرات�المتعلقة���ذا�البُعد����الفقرة�رقم�)3.60(متوسّط�ا�ا��سا�ي�القيمة� أبتعد�عن�: "ونصُّ

و�عزو�الطالبة��ذه�الن�يجة�إ���. )3.27(بمتوسّط�حسا�ي�بلغت�قيمتھ�" تقليد��خر�ن����إنجاز�م�امي�وحل�مشا�ل�عم��

�عن�أ ��عيدة �بإم�ا��م�طرح�أف�ار�جديدة �حيث �الفكر�ة، �من��صالة �بقدر�متوسّط �يتمتعون ��وندور �العامل�ن�بمجمّع نّ

�عن� ��بتعاد �بالإضافة�إ�� �بأساليب�مبتكرة ����العمل �تواج��م �معا��ة�المشكلات�ال�� ��سعون�إ�� �والمعتاد،�كما المألوف

اختصاص�م�و�التا���إنجاز�ا�بطرق�جديدة،�و�و�ما��سا�م����تحس�ن��داء��تقليد��خر�ن����القيام�بالم�ام�ال������من

وإنجاز�العمل�بكفاءة،�و�و�ما�يؤكده�واقع�مجمّع��وندور�من�سعيھ�المستمر�للتغي���والبحث�عن��ف�ار�ا��ديدة�والمبتكرة�

  . للتوصّل�إ���حلول�فر�دة�بمحا�اة�عالم�التكنولوجيا�ا��ديثة

  ": الفكر�ة�المرونة"صفية�المتعلقة�بمستوى�توافر�ُ�عد�عرض�النتائج�الو �-3

نتائج��حصاء�الوصفي�المتعلقة�باستجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�حول��ل�فقرة�من��)3-44(ا��دول�رقم�يو���

�و�نحرافات�المعيار  �ا��سابية �المتوسّطات �استخراج �خلال �من �وذلك �لھ، �ال�لية �والدرجة �الفكر�ة �المرونة �ُ�عد �ة�فقرات

  :وترتي��ا�تنازليًا�وفق�المتوسّطات�ا��سابية

بمجمّع�كوندور�مرتبة��"الفكر�ة�المرونة"راسة�حول�مستوى�توافر�ُ�عد�استجابات�أفراد�عينة�الدّ �:)3-44(جدول�

  طات�ا��سابيةا�وفق�المتوسّ تنازليً 

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�حسب�

  ��مية
  العبارات

المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  متوسط  1.306  3.1361  . حاول��ستفادة�م��اأبمعرفة��راء�المخالفة�لرأ�ي�و �أ�تم  04  63

  متوسط  1.565  3.4660  .أنا�ع���استعداد�دائم�لتغي���موقفي�إذا�اقتنعت��عدم���تھ  03  64

  مرتفع  1.218  4.0066  .بإم�ا�ي�القيام�بنفس�العمل�بأك���من�طر�قة  02  65

  مرتفع  1.180  4.0817  .�أحرص�دائما�لإيجاد�طرق�مختلفة�وفعالة�لأداء�الم�ام�المسندة�إ�  01  66

  مرتفع  1.190  3.6726  الفكر�ة�المرونةلبُعد�الدرجة�ال�لية�  02  66 – 63

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

(n = 191) 
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بمتوسّط�" الطلاقة�الفكر�ة"قد�حلّ����المرتبة�الثانية��عد�" المرونة�الفكر�ة"أنّ�ُ�عد��)3- 44(ا��دول��ش���نتائج�

،�)3.67؛  2.34(وفقا�لاستجابات�أفراد�عينة�الدراسة،�و���قيمة�متوسّطة�حسب�المقياس�المعتمد��)3.67(حسا�ي�قدره�

،�بمع��،�تباي�ت�درجة�توافر�عباراتھ�ب�ن�متوسّط�ومرتفع،�)4.08؛  3.13(وقد�تراوحت�قيم�متوسّطاتھ�ا��سابية�ما�ب�ن�

و�درجة�مرتفعة��)4.08(بمتوسّط�حسا�ي�بلغ�) 66(حيث�يُلاحظ�أنّ�أع���الفقرات�ال����ع���عن��ذا�البُعد����الفقرة�رقم�

�ع�� �مخ: "وتنصّ �طرق �لإيجاد �دائما �إ��أحرص �المسندة �الم�ام �لأداء �وفعالة ��انت�"تلفة �عنھ ��عب��ا �الفقرات �أقل �ب�نما ،

" أ�تم�بمعرفة��راء�المخالفة�لرأ�ي�وتحاول��ستفادة�م��ا: "ونصّ�ا�)3.13(بمتوسّط�حسا�ي�بلغت�قيمتھ��)63(الفقرة�

ل�عل��ا�إ���أنّ�العامل�ن�بم. و�درجة�متوسّطة جمّع��وندور�يحرصون�ع���القيام��عمل�م�وتفسر�الطالبة�الن�يجة�المتحصَّ

�للمش�لة� �متنوعة �وحلول �اق��احات �تقديم �ع�� �القدرة �لد��م �بمع�� �بكفاءة، �ل�م �المسندة �الم�ام �وأداء �طر�قة بأك���من

ب،�و�م�ع���استعداد�لتغي���موقف�م�اتجاه�أمر�ما����حال�اقتناع�م��عدم�
ّ
الواحدة،�كما�أنّ�لد��م�فكر�مرن�ول�س�متصل

�وكيفية���تھ �ا��لول، ��ذه �بنوعية �بل �المش�لة ���ل �اق��اح�ا �يمكن �ال�� �ا��لول ��عدد �لا���تمون �ذلك �إ�� �بالإضافة ،

  .تحو�ل�مسار�تلك�ا��لول�و�ف�ار�حسب�ما�يقتضيھ�الموقف،�والتخ���عن��ف�ار�القديمة�إذا�ث�ت�عدم�فعالي��ا

  ": �ساسية�للمشكلاتا�"عرض�النتائج�الوصفية�المتعلقة�بمستوى�توافر�ُ�عد��-4

نتائج��حصاء�الوصفي�المتعلقة�بإجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�حول��ل�فقرة�من�فقرات��)4-44( رقم�ا��دول يب�ن�

ُ�عد�ا��ساسية�للمشكلات�والدرجة�ال�لية�ل�ذا�البُعد،�من�خلال�استخراج�المتوسّطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة،�

  .وترتي��ا�تنازليا�وفق�متوسّطا��ا�ا��سابية

بمجمّع�كوندور��"ا��ساسية�للمشكلات"راسة�حول�مستوى�توافر�ُ�عد�استجابات�أفراد�عينة�الدّ �:)4-44(جدول�

  طات�ا��سابيةا�وفق�المتوسّ مرتبة�تنازليً 

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�

حسب�

  ��مية

  العبارات
المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  مرتفع  1.136  3.9012  .عند�التعامل�مع�المش�لة�الواحدةلدي�القدرة�ع���تصور�بدائل�مختلفة�  01  67

  متوسط  1.309  3.4716  .لدي�القدرة�ع���توقع�واك�شاف�المش�لة�قبل�حدو��ا����العمل  04  68

  متوسط  1.345  3.6008  .لدي�القدرة�ع���طرح�المش�لة�ومعرفة��سباب�المؤدية�إل��ا  02  69

  متوسط  1.428  3.6073  .مشا�ل�العمل�المتوقعةأحرص�ع���وضع�خطط�مسبقة�لمواج�ة�  03  70

  متوسط  1.287  3.6452  ا��ساسية�للمشكلاتلبُعد�الدرجة�ال�لية�  03  70 – 67

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

� ��ش���نتائج �رقم ��)4-44(ا��دول �ُ�عد �حول �الدّراسة �عيّنة �أفراد �استجابات �متوسّط �قيمة ا��ساسية�"أن

�" للمشكلات �القيمة ��)3.64(بلغت �معياري �المقياس�)1.287(بانحراف �حسب �المتوسطة �الدرجة �ضمن �تقع �قيمة �و�� ،

�متوسّطاتھ� �قيم �وتراوحت �والمرونة، �الطلاقة �من ��ل ��عد
ً
�ثالثا �البُعد ��ذا �ترت�ب �جاء �وقد �الدّراسة، ��ذه ��� المعتمد

� �ب�ن �ما �و�ان)3.90؛  3.47(ا��سابية �والمرتفع، �المتوسّط �المستوى �ب�ن �ا��سابية �متوسّطاتھ �قيم �تباي�ت �بمع�� أع����،

(n = 191) 
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لھ�الفقرة��)3.90(متوسّط�حسا�ي�قيمتھ�
ّ
لدي�القدرة�ع���تصور�بدائل�مختلفة�عند�التعامل�مع�: "وال���نصّ�ا�)67(وتمث

لت�البُعد����الفقرة�" المش�لة�الواحدة
ّ
) 3.47(بمتوسط�حسا�ي��)68(و�درجة�مرتفعة،�ب�نما�أضعف�الفقرات�ال���مث

�ا �ذه��الن�يجة��الطالبةوتفسّر�". توقع�واك�شاف�المش�لة�قبل�حدو��ا����العمللدي�القدرة�ع���: "بدرجة�متوسطة�ونصُّ

�ع��� �القدرة �لد��م �أنّ �كما �المواقف، �اختلفت �م�ما �والمشكلات ��زمات �إدراك �بإم�ا��م ��وندور �بمجمّع �العامل�ن �أنّ إ��

المشا�ل����الموقف�الواحد،�و�ذا�ما��اك�شاف�المش�لة�والت�بؤ���ا�قبل�حدو��ا،�و�التا���ف�م��ستطيعون�رؤ�ة�العديد�من

يم���م�عن�با���العامل�ن�العادي�ن،�وأنّ�تلك�المواقف�تمثل�مشكلات�حقيقية�وتحتاج�إ���تحديد�وا���ودقيق�ودراسة�

  .من�حيث���م�ا،�أ�عاد�ا�و�سباب�المؤدية�إل��ا،�ومن�ثم�إيجاد�ا��لول�ل�ا

  ": روح�المخاطرة"ُ�عد�عرض�النتائج�الوصفية�المتعلقة�بمستوى�توافر��-5

نتائج��حصاء�الوصفي�المتعلقة�باستجابات�أفراد�عينة�الدّراسة�حول��ل�فقرة�من��)5-44(ا��دول�رقم�يو���

�المعيار�ة� �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسّطات �استخراج �خلال �من �وذلك �لھ، �ال�لية �والدرجة �المخاطرة �روح �ُ�عد فقرات

  :وترتي��ا�تنازليا�وفق�المتوسّطات�ا��سابية

ا�بمجمّع�كوندور�مرتبة�تنازليً �"روح�المخاطرة"راسة�حول�مستوى�توافر�ُ�عد�ات�أفراد�عينة�الدّ استجاب�:)5-44(جدول�

  طات�ا��سابيةوفق�المتوسّ 

الرقم����

  �س�بانة

ال��ت�ب�

حسب�

  ��مية

  العبارات
المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  المستوى 

  متوسط  1.587  3.2513  .�انت�النتائجأحرص�ع���تطبيق�أف�اري�ا��ديدة����العمل�م�ما�  03  71

  متوسط  1.581  3.3710  .أتحمل�النتائج�الم��تبة�عن�القرارات�ال���أتخذ�ا����العمل  01  72

  متوسط  1.209  3.2685  .أبادر�بتجر�ب�ا��ديد�وأتقبل�الفشل�باعتباره�تجر�ة��سبق�النجاح  02  73

  متوسط  1.375  3.2969  روح�المخاطرةلبُعد�الدرجة�ال�لية�  05  73 – 71

  .)SPSS.V24( ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�اعتمادا�ع���نتائج�برنامج�الطالبةمن�إعداد��:المصدر

�)3.29(قد�بلغ�" روح�المخاطرة"حول�ُ�عد��الدراسة�أنّ�متوسّط�استجابات�أفراد�عينة�)5-44(ا��دول�رقم� يو��

جاء��ذا�البُعد����المرتبة�ا��امسة�و�خ��ة�ب�ن�با���الم�ارات��بداعية،�و�درجة�متوسطة،�و �)1.375(وانحراف�معياري�

،�بمع���جميع�قيم�المتوسّط�ا��سا�ي�لفقرات��ذا�البُعد�تقع�)3.37؛  3.25(وتراوحت�قيم�متوسّطاتھ�ا��سابية�ما�ب�ن�

وال���تنصّ��)72(فقراتھ�رقم��مقياس�الدّراسة،�و�انت�أقوى حسب��)3.68؛  2.34(ضمن�ا��دود�العليا�للفئة�المتوسطة�

،�ب�نما��انت�أضعف�الفقرات�)3.37(بمتوسّط�حسا�ي�" أتحمل�النتائج�الم��تبة�عن�القرارات�ال���أتخذ�ا����العمل: "ع��

�ا�)3.25(بمتوسط�حسا�ي��)71( و�عزو�الطالبة�". أحرص�ع���تطبيق�أف�اري�ا��ديدة����العمل�م�ما��انت�النتائج: "ونصُّ

����عمل�م،�المإ���أنّ�العامل�ن�ب��ذه�الن�يجة جمّع�يمتل�ون���اعة����تحمل�النتائج�الم��تبة�عن�القرارات�ال���يتخذو��ا

ھ�عمل�تحت�ظروف�غامضة�والدفاع�عن�أف�ار�مو�التا���يمتل�ون�ا��رأة�ع����عر�ض�أنفس�م�للفشل�وال
ّ
،�وفق�مبدأ�أن

�م�يميلون�إ���أخذ�زمام�المبادرة����تبّ���وتطبيق��ف�ار�و�التا���ر�ة�ال����سبق�النجاح،�يجب�تقبّل�الفشل�باعتباره�التج

  . ا��ديدة�وتحمل�النتائج�الم��تبة�ع��ا،�لذلك��ذا�البُعد�يحتاج�مز�دا�من���تمام�من�طرف�القيادات�لتطو�ره�وتنميتھ

(n = 191) 
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  ومناقش��ا�اختبار�فرضيات�الدراسةعرض�نتائج� :المبحث�الثالث

� �عرضا �المبحث ��ذا �لي�ناول �خلال �من �التوصل �تم �ال�� �اختبار�فرضيات�اللنتائج ��� �المستخدم ��حصا�ي تحليل

للمتغ��ات�) ت(واختبار��الدّراسة،�حيث�س�تم�استخدام�تحليل��نحدار�ال�سيط�والمتعدد�وكذا�استخدام�تحليل�التباين

��المستقلة، �المتغ���المستقل �التأث���ب�ن �لاختبار�علاقة �(وذلك ��دار�ة �القياديةالقيادة ��نماط ��� والمتغ���التا�ع�) متمثلة

من�وج�ة�نظر��برج�بوعر�ر�ج Electronicsبمجمّع��وندور�) إبداع�الموارد�ال�شر�ة�متمثلا����الم�ارات��بداعية�للعامل�ن(

  . العامل�ن،�وتحليل��ذه�العلاقة،�تفس���ا�ومناقش��ا

  الدراسة�نتائج�اختبار��رتباطات�ب�ن�متغ��ات: المطلب��ول 

� �قامت �الدراسة، �متغ��ات ��ثر�ب�ن �علاقة �بدراسة �القيام �اختبار�العلاقة��الطالبةقبل �بإجراء �المحور ��ذا ��

وا��دول�،�)الم�ارات��بداعية(مع�المتغ���التا�ع��بداع�) �نماط�القيادية(�رتباطية�ب�ن�المستقل�القيادة��دار�ة�بأ�عاد�ا�

��ختبار�)46( رقم ��ذا �نتائج ��رتباط�. يو�� �معاملات �قوة �قياس �مجالات �ت�يان �إ��
ً

�أولا �تجدر��شارة �ذلك وقبل

  :)45(ا��دول�رقم�كما��و�مو������) ب��سون (

  )ب��سون (مجالات�قياس�قوة�معامل��رتباط��:)45(جدول�

  )R(مجالات�قياس�قوة�معامل��رتباط�ب��سون�  -

  ارتباطلا�يوجد�  يوجد�ارتباط

 R = 0  ارتباط�سل��  إيجا�يارتباط�  درجة��رتباط

 -  -  R      >0.3  0.1 -    ≥R      >0.3≤     0.1  ضعيف�جدا

  -  -   R      >0.5  0.3 -    ≥R      >0.5≤     0.3  ضعيف

  -  -   R      >0.7  0.5 -    ≥R      >0.7≤     0.5  متوسط

  -  -   R      >0.9  0.7 -    ≥R      >0.9≤     0.7  قوي 

  -  -   R     >1  0.9 -    ≥R      >1≤     0.9  قوي�جدا

  -  R = (1)  R = (- 1)  ارتباط�تام

  .الطالبةمن�إعداد��:المصدر

  "ب��سون "باستخدام�معامل��رتباط�) مجتمعة(نتائج�العلاقة��رتباطية�ب�ن�متغ��ات�الدراسة� :)1-46(ا��دول�

  المرونة  �صالة  الطلاقة  -  �نماط�القيادية
ا��ساسية�

  للمشكلات

روح�

  المخاطرة
  �بداع

  القيادة�التقليدية
  0.444  0.523  0.513  0.501  0.502  0.503  معامل��رتباط

  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  مستوى�الدلالة

  القيادة�ا��ديثة
  0.906  0.939  0.890  0.903  0.947  0.932  معامل��رتباط

  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  مستوى�الدلالة

  القيادة��دار�ة
  0.851  0.906  0.865  0.870  0.904  0.893  مستوى�الدلالة

  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  مستوى�الدلالة

  .)0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة�                                                     )SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر
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  "ب��سون "باستخدام�معامل��رتباط��)منفصلة( نتائج�العلاقة��رتباطية�ب�ن�متغ��ات�الدراسة ):2-46(ا��دول�

�نماط�

  القيادية
  المرونة  �صالة  الطلاقة  -

ا��ساسية�

  للمشكلات

روح�

  المخاطرة
  �بداع

القيادة�

  �وتوقراطية

  - 0.235 -  0.123 -  0.210 -  0.135 -  0.122 -  0.171  معامل��رتباط

  0.018  0.093  0.062  0.004  0.089  0.001  مستوى�الدلالة

القيادة�

  الديمقراطية

  0.808  0.840  0.762  0.797  0.865  0.827  معامل��رتباط

  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  الدلالةمستوى�

  القيادة

  ا��رة�

  0.041  0.021  0.040  0.129  0.025  0.027  معامل��رتباط

  0.569  0.775  0.578  0.074  0.732  0.712  مستوى�الدلالة

القيادة�

  التحو�لية

  0.803  0.880  0.744  0.773  0.830  0.803  معامل��رتباط

  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  الدلالةمستوى�

القيادة�

  التبادلية

  0.782  0.886  0.808  0.822  0.889  0.849  معامل��رتباط

  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  مستوى�الدلالة

القيادة�

  �خلاقية

  0.906  0.856  0.887  0.869  0.838  0.888  معامل��رتباط

  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  مستوى�الدلالة

  ).0.01(دالة�عند�مستوى�دلالة�  ) 0.05(دالة�عند�مستوى�دلالة� ) SPSS.V24(اعتمادا�ع���نتائج��الطالبةمن�إعداد��:المصدر

� �نتائج �من �� �معنو�ة��)46(ول�رقم�اا��ديتَّ �ارتباط �علاقات �بي��ا �توجد �والتا�عة �الدّراسة�المستقلة �متغ��ات أنّ

  :،�و�مكن�توضيح�ا��الآ�ي)0.05(موجبة�وسالبة�وأخرى�غ���معنو�ة�عند�مستوى�دلالة�

ترتبط�ارتباط�معنوي،�موجب�ومتوسّط�مع�إبداع�الموارد�) مجتمعة(أنّ�القيادة�التقليدية��)1-46(ا��دول�رقم�يوّ����-

كما�. )0.05(عند�مستوى�دلالة��)0.000(و�مستوى�دلالة��)0.503(القيمة�" ب��سون "ل�شر�ة،�وقد�بلغ�معامل��رتباط�ا

� ��بداع �أ�عاد �مع �ومتوسط �موجب �معنوي، �ارتباط ��بداعية(ترتبط �معاملات�) الم�ارات �قيم �تراوحت �حيث منفصلة،

بمع���أنّ�للقيادة�التقليدية�دور�متوسط����. وجبة�ودالة�معنوً�او���قيم�م�)0.523؛  0.444(�رتباط�ما�ب�ن�القيمت�ن�

  .)1(... تنمية��بداع�لدى�الموارد�ال�شر�ة�العاملة�بمجمّع��وندور�الك��ونيكس

-�� �يو�� �رقم ��)1-46(ا��دول �ا��ديثة �القيادة �الموارد�) مجتمعة(أنّ �إبداع �مع �وقوي �موجب �معنوي، �ارتباط ترتبط

كما�. )0.05(عند�مستوى�دلالة��)0.000(و�مستوى�دلالة��)0.932(القيمة�" ب��سون "امل��رتباط�ال�شر�ة،�حيث�بلغ�مع

� ��بداع �أ�عاد �مع �وقوي �موجب �معنوي، �ارتباط �ترتبط ��بداعية(أ��ا �معاملات�) الم�ارات �قيم �تراوحت �حيث منفصلة،

بمع���أنّ�للقيادة�ا��ديثة�دور�كب������تنمية�. �او���قيم�موجبة�ودالة�معنو �)0.947؛  0.890(�رتباط�ما�ب�ن�القيمت�ن�

  .)2(... �بداع�لدى�الموارد�ال�شر�ة�العاملة�بمجمّع��وندور�الك��ونيكس

يت���أنّ��سبة��بداع�الم��لة�لدى�العامل�ن�وفق�النتائج��ولية�الوصفية�لا��عود�إ���القيادة��)2(و�)1(من�الن�يجة��-

���بالنظر�إ���قيم���معامل��رتباط�التقليدية�بدرجة�أو��،�بل�ي أنّ�مستوى��بداع�المحقق��عود�بدرجة�أو���" ب��سون "تَّ
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بمع����ل�من�القيادة�التقليدية�وا��ديثة�ل�ما�. القيادة�ا��ديثة�بأ�عاد�ا،�ثم��عد�ذلك�إ���القيادة�التقليدية�بدرجة�ثانية

  .���المطلب�الموا���دور����تنمية��بداع�لدى�العامل�ن�والذي�س�تم�اك�شافھ

-�� �يو�� �بمتغ����بداع،��)2-46(ا��دول �ارتباط�ا �درجة ��� �تختلف �مستقلة �كمتغ��ات �التقليدية �القيادة �أنماط أنّ

ا�معنوً�ا،�موجبا�وقو�ا�مع�متغ����بداع�عند�مستوى�دلالة�
ً
،�إذ�بلغ�)0.05(فيت���أنّ�النمط�الديمقراطي�يرتبط�ارتباط

ا�. )0.000(بمستوى�دلالة��)0.827(القيمة�" ب��سون "معامل��رتباط�
ً
ب�نما�يت���أنّ�النمط��وتوقراطي�يرتبط�ارتباط

���. )0.018(بمستوى�دلالة��)- 0.171(القيمة�" ب��سون "معنوً�ا،�سالبًا�وضعيفًا�مع�متغ����بداع،�إذ�بلغ�معامل��رتباط�

بمستوى��)0.041(القيمة�" ب��سون "ة�ا��ر�لا�يرتبط�بمتغ����بداع،�حيث�بلغ�معامل��رتباط�ح�ن�يت���أنّ�نمط�القياد

و�نا�يمكن�القول�أنّ�إبداع�العامل�ن�بمجمّع�. )0.05(و���غ���دالة�معنوً�ا�لأ��ا�أك���من�مستوى�الدلالة��)0.569(دلالة�

م
ّ
ا�ازداد�تب���القيادات��دار�ة�بالمجمّع�للنمط�الديمقراطي��لما��وندور�يتأثر�إيجابًا�بنمط�القيادة�الديمقراطي،�أي�أنھ��ل

ھ�
ّ
سا�م�ذلك����ز�ادة�مستوى��بداع�لدى�العامل�ن،�ب�نما�يتأثر�إبداع�العامل�ن�سلبًا�بنمط�القيادة��وتوقراطي،�أي�أن

�ذل �أدى ما
ّ
��ل ��وتوقراطي �القيادة �لنمط �بالمجمّع ��دار�ة �القيادات �تب�� �ازداد ما

ّ
�لدى��ل ��بداع �مستوى ي

ّ
�تد� �إ�� ك

  .العامل�ن،����ح�ن�أن�مستوى�إبداع�العامل�ن�لا�يتأثر�بنمط�القيادة�ا��ر

-�� �ذات �نتائج �ومن �ذلك؛ �إ�� �يضاف �رقم �ترتبط��)2- 46(ا��دول �مستقلة �كمتغ��ات �ا��ديثة �القيادة �أنماط �أنّ يت��

للقيادة�التحو�لية،�التبادلية�و�خلاقية�" ب��سون "رتباط�و�دلالة�إحصائية�مع�متغ����بداع،�حيث�بلغت�قيمة�معامل�� 

�ع���التوا�� �)0.803(: بمتغ����بداع �)0.849(؛ �)0.888(؛ �دلالة �بمستو�ات ،)0.000(� �)0.000(؛ �قيم�)0.000(؛ �و�� ،

و�درجة�كب��ة����،�و�ذا��ع���أنّ�القيادة�ا��ديثة�بأنماط�ا�المختلفة��سا�م�)%70(معنو�ة،�موجبة�وقو�ة�لأ��ا�أك���من�

و�عد�القيادة��خلاقية��ك���مسا�مة،�يل��ا�نمط�القيادة�التباد��،�و�سا�م�. تنمية��بداع�لدى�العامل�ن�بمجمّع��وندور 

  .القيادة�التحو�لية����تنمية�إبداع�العامل�ن�بدرجة�تقل�عن�النمط�ن�السابق�ن

  راسةالدّ نتائج�اختبار�علاقة��ثر�ب�ن�متغ��ات�: المطلب�الثا�ي

يناقش��ذا�ا��زء�من�الدّراسة�نتائج�اختبار�الفرضيات،�و�ذه�الدراسة��عتمد��ش�ل�أساس�ع���تحليل��نحدار�

� �التقليدية ��دار�ة �للقيادة �معنو�ة �تأث�� �علاقة �وجود �مدى �لاختبار ��س�� �ف�� �والمتعدّد، �وتوقراطية،�(ال�سيط

�وا��رة �) الديمقراطية، �التبادلية،(وا��ديثة �) و�خلاقية�التحو�لية، �بمجمّع �العامل�ن �إبداع �مستوى �وندور� –��

والذي�يمثل�المتغ���التا�ع،�وذلك�لمعرفة�أك����ذه�المتغ��ات�المستقلة�تأث��ا����المتغ���التا�ع،�ومن�ثم�بناء� –الك��ونيكس�

  .التوليفات�ال���تظ�ر�علاقة�التأث���ب�ن�تلك�المتغ��ات

  لتقليدية�وإبداع�الموارد�ال�شر�ةيادة�ااختبار�علاقة��ثر�ب�ن�الق�-أولا

� ��ول �المتغ���المستقل �التأث���ب�ن �اختبار�علاقة ��� �البدء �التقليدية(قبل �) القيادة �الموارد�(والمتغ���التا�ع إبداع

  :؛�تم�التأكد�أولا�من�قوة�نموذج�الدراسة�من�خلال�التحقق�من)ال�شر�ة

- � �ا��طية �التعددية �مش�لة �وجود �المستقل:  )Multicolinearity(عدم �المتغ��ات �ب�ن �ا��طي �من�أو��رتباط �وذلك ة

ومعامل�التحمّل��)10(وال���لا�يجب�أن�تتجاوز�قيم��ا��)VIF(خلال��عتماد�ع���قيمة��ل�من�معامل�ت��م�التباين�
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لأنھ��– )40( رقم�ا��دول انظر� – )0.05(والذي�يجب�أن�ت�ون�قيمتھ�أك���من� )Tolerance(أو�التباين�المسموح�بھ�

 .من�شروط�تحليل��نحدار�عدم�وجود�مش�لة��رتباط�ا��طي�ب�ن�المتغ��ات�المستقلة

وقد�تم�التأكد�من�أن�البيانات�ت�بع�التوز�ع�الطبي���باستخدام��:)Test of Normality( التوز�ع�الطبي���للبيانات -

 – )39( رقم�انظر�ا��دول  – )Kurtosis(ومعامل�التفرطح��)Skewness(�ل�من�معامل��لتواء�

). إبداع�الموارد�ال�شر�ة(والمتغ���التا�ع�) القيادة�التقليدية(أي�وجود�علاقة�خطية�ب�ن�المتغ���المستقل��ول�: ا��طية -

 .)40(الش�ل�رقم�و�و�ما�يو��ھ�ان�شار�البوا���للبيانات����

  :اختبار�الفرضيات�كما��و���يو�عد�التأكد�من�قوة�نموذج�الدراسة،�أصبح�بالإم�ان�

وس�تم�. س�تم�����ذا�المحور�اختبار���ة�الفرضية�الرئ�سة��و��،�وال���تحتوي�ع���ثلاث�فرضيات�فرعيةحيث�

لاختبار�علاقة�التأث���ب�ن�القيادة�التقليدية��)Simple Linear Regression(ال�سيط�ا��طي�استخدام�تحليل��نحدار�

  .وإبداع�الموارد�ال�شر�ة،�و�عد�ا�س�تم�اختبار�الفرضيات�الفرعية�باستخدام��ختبار�نفسھ

  :الفرضية�الرئ�سة��و���ع���تنصّ  :الفرضية�الرئ�سة��و����ة�اختبار��-1

ة�التقليدية����تنمية�لقيادل) 0.05α ≥(مستوى�دلالة��لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند): H1-0(الفرضية�الصفر�ة�

  .Electronicsكوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع�

� �البديلة �): H1-1(الفرضية �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �أثر�ذو�دلالة �تنمية�لقيادل) 0.05α ≥(يوجد ��� �التقليدية ة

  .Electronicsكوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع�

؛�تم�استخدام�تحليل��نحدار�ال�سيط،�والذي��و�نموذج�إحصا�ي�يقوم�ع���تقدير�ولاختبار���ة��ذه�الفرضية

العلاقة�ال���تر�ط�ب�ن�متغ���ك���واحد�و�و�المتغ���التّا�ع�مع�متغ���ك���آخر�و�و�المتغ���المستقل،�بحيث�ي�تج�من��ذا�

موذج�معادلة�إحصائية�خطية�يمكن�استخدام�ا�لت فس���العلاقة�ب�ن�المتغ��ين�أو�تقدير�قيمة�المتغ���التا�ع�عند�معرفة�النَّ

  :1قيمة�المتغ���المستقل،�و�مكن�صياغة�العلاقة��حصائية�بالنموذج�التا��

Yi = β0 +  β1xi + ɛi 

  :حيث

 Yi : و�المتغ���التا�ع�؛��xi :و�المتغ���المستقل�؛���ɛi :و�ا��طأ�العشوا�ي�؛���β0  :قيمة�ثابتة��ع���عن�قيمة����Y عندما�

  .�عّ���عن�ميل�ا��ط�المستقيم�الذي�يو���العلاقة : �β1ساوي�الصفر؛���xت�ون�

�ة����   :)2- 47(وا��دول��)1-47(ا��دول�وجاءت�النتائج�مو�َّ

  

                                                           
  :،�من�الموقع27/12/2019: تحليل��نحدار،�تار�خ��طلاع�-1

http://un.uobasrah.edu.iq/lectures/1988.pdf 
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  وإبداع�الموارد�ال�شر�ة التقليديةتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�القيادة�م��ص� :)1-47(جدول�

  المصدر
مجموع�

  المر�عات

�اتدرج

  ا��ر�ة

متوسط�

  المر�عات
  )F(قيمة�

معامل��رتباط�

R  

معامل�التحديد�

R2  

مستوى�

  الدلالة

  0.000  0.253  0.503  64.133  74.915  1  74.915  �نحدار

  دالّ         1.168  189  220.777  ا��طأ

            190  295.692  المجموع

  )0.05(دال�عند�مستوى�معنو�ة��                         )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

 تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة����التقليديةمعاملات�اختبار��نحدار�ال�سيط�لأثر�القيادة��):2-47(جدول�

  النموذج
  المعاملات�المعلمية  المعاملات�غ���المعلمية

 )t(قيمة�
مستوى�

  الدلالة
  القرار

  Sdt. Error قيمة�Beta 

�رفض�الفرضية  0.050 – 1.976   0.603  – 1.192  الثابت

 الصفر�ة
  0.000 8.008  0.503  0.194  1.552  القيادة�التقليدية

  )0.05(دال�عند�مستوى�معنو�ة��                                      )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

ومتوسّطة�ب�ن�القيادة�التقليدية�وتنمية�إبداع�) طردية(إ���وجود�علاقة�ارتباط�موجبة� )1- 47(ا��دول��ش���نتائج�

و����)0.000(بمستوى�دلالة��)R = 0.503(وال���بلغت�" ب��سون "الموارد�ال�شر�ة،�وذلك�بالنظر�إ���قيمة�معامل��رتباط�

،�و�التا���فإنّ�القيادة�التقليدية�تفسّر�و�معنو�ة�)0.05(قيمة�موجبة�وذات�دلالة�إحصائية�لأ��ا�أقل�من�مستوى�المعنو�ة�

،�وذلك�بالاعتماد�ع���قيمة�معامل�التحديد�)إبداع�الموارد�ال�شر�ة(من�التباين�الك���للمتغ���التا�ع��)% 25.3(ما�مقداره�

)R2(و����سبة�مقبولة�و�ش���إ���ملاءمة�النموذج�، .� من�التباين�ا��اصل����إبداع�الموارد�ال�شر�ة��% 25.3بمع��،�أنّ

فتعود�لعوامل�عشوائية�أخرى�أو��)% 74.7(مصدره�القيادة�التقليدية،�أما�ال�سبة�الباقية� Electronicsبمجمّع��وندور�

،�وقيمة�)% 5(و���أقل�من�مستوى�المعنو�ة��)0.000(وال���بلغت��)Sig(ثم�بالنظر�إ���القيمة��حتمالية�. �عود�ل��طأ

)F(وال���بلغت��)يت���أن��نحدار�معنوي�ولا��ساوي�الصفر�و�التا���يوجد�أثر�معنوي�للقيادة�التقليدية����)64.133�،

��وندور تنمية�إبد �الموارد�ال�شر�ة�العاملة�بمجمّع �. اع �يت���من �كما لنموذج��)t-test(أنّ�قيمة�اختبار��)2-47(ا��دول

. )0.05(و���أقل�من�مستوى�المعنو�ة��)0.000(�نحدار�ال�سيط�ذات�دلالة�معنو�ة،�حيث�بلغت�الدلالة��حصائية�ل�ا�

و�التا���يوجد�تأث���. و���ذات�قيمة�موجبة�وذات�دلالة�معنو�ة�)0.503(وال���بلغت��)Beta(كما�يُلاحظ�من�خلال�قيمة�

ومنھ؛�يمكن�. Electronicsمعنوي�ذو�دلالة�إحصائية�للقيادة�التقليدية����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�

  :صياغة�النموذج�ال��ا�ي���ط��نحدار�ال�سيط�وفق�المعادلة�التالية

Yi = β0 +  β1xi + ɛi 

  

  .)41(الش�ل�رقم�و�ذه�المعادلة�تم�التأكد�من��ّ���ا�من�خلال�لوح��ن�شار�الممثل����

Y = - 1.192 +  1.552x1  
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� �من �وُ�لاحظ �رقم �أنّ��)41(الش�ل �أي �المستقيم، �ا��ط �حول �البيانات ع �تجمُّ �يت�� �حيث ��ختبار، ��ذا نتائج

  .البوا���تتوزع�حسب�التوز�ع�الطبي���والذي��و�شرط�من�شروط�تحليل��نحدار

إبداع�"والمتغ���التا�ع��"لقيادة�التقليديةا"لمتغ���المستقل�للعلاقة�ب�ن�ا للبوا���المعيار�ةالتوز�ع�الطبي��� :)39(�ل�ش

  "الموارد�ال�شر�ة

  

  )SPSS.V24( 24ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�إصدار�برنامج�مخرجات :المصدر

  "إبداع�الموارد�ال�شر�ة"والمتغ���التا�ع�" القيادة�التقليدية"ان�شار�البوا���للمتغ���المستقل��:)40(ش�ل�

  

  )SPSS.V24( 24مخرجات�برنامج�ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�إصدار��:المصدر

� �يبّ�ن ��)40(الش�ل �للمتغ���المستقل �التقليدية"ان�شار�البوا�� �" القيادة �الموارد�ال�شر�ة"والمتغ���التا�ع ،�إذ�"إبداع

�النقاط،� �لتوزع �معّ�ن �نمط �وجود �عدم �يت�� �كما �الصفر، �خط �حول �جيّد �تن�شر�و�ش�ل �المعيار�ة �البوا�� �أن يت��

موذج�جيّد�و�التا���فإنّ�شرط�ا��طية�أيضا�محقق�والذي��و�أحد�شروط�تحليل��  نحدار،��مر�الذي�يدل�ع���أنّ�النَّ

  ).�بداع(والمتغ���التا�ع�) القيادة�التقليدية(و�دل�ع���أنّ��ناك�علاقة�خطية�ب�ن�المتغ���المستقل�

  ).القيادة�التقليدية(المتغ���المستقل��ول� : x1  ).إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع� : Y :حيث

 β0 : 1.192(ثابت��نحدار�و�ساوي� –(  β1 : وقيمتھ� المستقيم�أو�معامل��نحدارميل�ا��ط�)1.552(.  
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�إيجابية �علاقة �و�� �ال�شر�ة �الموارد �وإبداع �التقليدية �القيادة �ب�ن �العلاقة �توضيح �والذي� و�مكن �مستقيم بخط

  :)41(الش�ل�رقم� وفق �نحدارنموذج�خط� يمثل

  نموذج�خط��نحدار�للعلاقة�ب�ن�القيادة�التقليدية�وإبداع�الموارد�ال�شر�ة :)41(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  )SPSS.V24( 24مخرجات�برنامج�ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�إصدار��:المصدر

  :ونصّ�ا .)H1-1(وقبول�الفرضية�البديلة��)H1-0(و���ضوء�النتائج�السابقة؛�يتم�رفض�الفرضية�الصفر�ة�

  

  

  

  :اختبار���ة�الفرضيات�الفرعية�-2

� ��ول؛ �المطلب ��� �إل��ا ل �المتوصَّ �النّتائج �إ�� �الفرعية�اس�نادًا �الفرضيّات �اختبار��ّ�ة ��ستد�� �الضّرورة فإنّ

باستخدام�اختبار�تحليل��نحدار�ال�سيط،�لأنّ��نماط�القيادية�الم�وّنة�للقيادة�التّقليدية�مختلفة�من�حيث�مضمو��ا،�

��ذا��ختبار�المناسب�����ذه�ا��الة.. لذلك� فم��ا�السّالبة�وم��ا��يجابية،   .�عدُّ

  :تنصّ�الفرضية�الفرعية��و���ع���:ة�الفرضية�الفرعية��و���ّ� �اختبار �-2-1

�وتوقراطية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة��):H1-1-0(الفرضية�الصفر�ة�

�بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع����تنمية�) القيادة��وتوقراطية�الم�سلطة،�القيادة��وتوقراطية�ا��ّ��ة(

  .�Electronicsوندور�

� �البديلة �وتوقراطية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H1-1-1(الفرضية

طة،�القيادة��وتوقراطية�ا��ّ��ة(
ّ
�بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع����تنمية�) القيادة��وتوقراطية�الم�سل

  .�Electronicsوندور�

�ا��دول انظر� – )Stepwise(ولاختبار���ة��ذه�الفرضية؛�تم�استخدام�تحليل��نحدار�ا��طي�المتعدد�بطر�قة�

� )1- 48( رقم �رقم �المتغ�� �وذلك – )2-48(وا��دول �دخول �تدرج �المستقل�ينلمتا�عة �ا��زئي�ن ��وتوقراطية�(�ن القيادة

 الموارد�ال�شر�ةإبداع�ة�التقليدية����تنمية�لقيادل) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

 .Electronicsكوندور��بمجمّع
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،�مع�ترت�ب�)بداع� (ا�بالمتغ���التا�ع�أك���ت�بؤً �ا�إ���معادلة��نحدار�وفحص�أي�م��)ا��ّ��ةالم�سلطة،�القيادة��وتوقراطية�

�و�ناء� �المتغ����خر، �وجود �التأث����� �المتغ���عديم �أو�اس�بعاد �المتغ���التا�ع، �التأث����� �عملية ��� �المتغ��ات ��ذه أ�مية

  . طية����إبداع�العامل�نالنموذج��مثل�ذو�التأث���الم�م�للقيادة��وتوقرا

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�ب���الت�بؤ��أنماط�القيادة��وتوقراطية�مية�لأ معامل��رتباط��:)1-48(جدول�

 bم��ص�النموذج

 Adjusted R2( Std. of the Estimate( معامل�التحديد�المعدل )R2( معامل�التحديد   )R( معامل��رتباط النموذج

1 0.186a  - 0.035 0.030 1.22886 

a Predictors: (Constant), ) القيادة��وتوقراطية�الم�سلطة -ا��ز�ي�المتغ���المستقل): 1(نموذج�(  

b Dependent Variable, إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

القيادة��وتوقراطية�" متغ���أو�ُ�عد لمعادلة�خط��نحدار،�وَ�ظ�ر�أنّ �نموذج�واحدوجود�ل )1-48( ا��دول �ش���

طة
ّ
�الذي" الم�سل �الوحيد �البُعد � ُ�عد �المتعدد، ��نحدار�ا��طي �معادلة �ر�يفسّ �إذدخل �البُعد �مقداره��ذا �ما و�معنو�ة

لا�يظ�ر�لھ�تأث���معنوي����المتغ���) القيادة��وتوقراطية�ا��ّ��ة(أمّا�البُعد�الثا�ي�. إبداع�العامل�نمن�التباين�����)3.5%(

القيادة�( ُ�عد�عود�إ�����وندور  ���مجمّع العامل�نمن�إبداع��)% 3.5( أنّ �بمع��. ،�لذلك�لم�يدخل�النموذج)�بداع(التا�ع�

طة
ّ
الوحيد�ظ�ر�النموذج��ُ و . مع�المتغ���التا�ع�) - 0.186(و�ضمن��ذا�البُعد�ارتباط�خطي�سل���مقداره��)�وتوقراطية�الم�سل

القيادة�( لبُعد جدوى�متا�عة�دراسة�معامل��نحدار�ا��ز�ي –المتعلق�بتحليل��نوفا��– )2- 48(المبّ�ن����ا��دول�) 1(رقم�

طة
ّ
مع�درجات�حر�ة��)6.811( القيمة�)1(رقم��لنموذجل )F(���المتغ���التا�ع،�حيث�بلغت�ه�لت�يان�أثر ) �وتوقراطية�الم�سل

)df= 1, 189(والقيمة��حتمالية��)P-Value(ساوي���)SIG= 0.010(  و���أصغر�من�مستوى�المعنو�ة�)0.05( .  

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�و  القيادة��وتوقراطيةتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن��):2-48(جدول�

ANOVAa )  تحليل�التباين(  

 F Sig المر�عات�متوسط   )df( درجات�ا��ر�ة مجموع�المر�عات   )Model( النموذج

 
1 

Regression 10.285 1 10.285 6.811 0.010b 

Residual 285.408 189 1.510   

Total 295.692 190    

a. Dependent Variable: الموارد�ال�شر�ة�إبداع(المتغ���التا�ع�(  

b. Predictors: (Constant): طةالقيادة�( ا��ز�ي�المتغ���المستقل: )1(رقم�النموذج�
ّ
  )�وتوقراطية�الم�سل

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

طة( لبُعد سل��تأث���معنوي�و �و�أن��ناك�يُلاحظ�،�ما�)3-48(ا��دول��خصوص�و 
ّ
،�)القيادة��وتوقراطية�الم�سل

 ل�ذا�البُعد�القيمة��حتماليةو  )-0.359(وفقا�لمعامل��نحدار�ا��ز�ي�) �بداع(���المتغ���التا�ع��البُعد او�لغ�مقدار�تأث����ذ

)P-Value(  ساوي� )0.05(أقل�من�مستوى�المعنو�ة�المعتمد�و��� )0.010≤( .لما�: كما�ي���يجةو�مكن�ترجمة��ذه�الن��

�اعتماد �درجة طة" ُ�عد�ازدادت
ّ
�الم�سل ��وتوقراطية ��وندور " القيادة  �بمجمّع

ّ
��ل �واحدة �بوحدة �المورد��انخفضما إبداع
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القيادة�"ات���أنّ�ُ�عد����تحليل��نحدار�المتعدد� Stepwiseو�التا���فإنھ�باستخدام�طر�قة�. )% 35.9(ال�شري�ب�سبة�

طة
ّ
  .���بناء�معادلة��نحدار��سا�م��و�البُعد�الوحيد�ب�ن�أ�عاد�القيادة��وتوقراطية�الذي" �وتوقراطية�الم�سل

  )Stepwise(���تنمية��بداع��أ�عاد�القيادة��وتوقراطيةمعاملات��نحدار�ا��زئية�لقوة�تأث����:)3-48(جدول�

 aالمعاملات

  النموذج

 )Model( 

معاملات�لا�معلمية�  معاملات�معلمية 
 t(  Sig(قيمة�

B Std. Error Beta 

 

1 
 β0 4.363  0.306  14.274 0.000 الثابت

x1 طة
ّ
 β1 - 0.359 0.137 - 0.186 - 2.610 0.010  قيادة�أوتوقراطية�م�سل

a. Dependent Variable: إبداع�الموارد�ال�شر�ة( المتغ���التا�ع(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

��ذه �إ�� �و �اس�نادا �النتائج؛ �أجل �من �السابقة؛ �العلاقات �تمثيل �ُ�عد �اس�بعاد �تم ھ
ّ
�أن ��وتوقراطية�"و�ما القيادة

�" ا��ّ��ة �المتغ���التا�ع ��� �المعنوي �تأث��ه �لا�عدام �وذلك �النموذج، �دخل�)�بداع(من �وحيد �متغ���أو�ُ�عد �يوجد �أنھ �و�ما ،

طة"معادلة��نحدار�ا��طي�المتعدد�ألا�و�و�
ّ
�ا�ي�لمعادلة�الر�ا����ال�ّ موذج�يمكن�صياغة�النّ ؛�" القيادة��وتوقراطية�الم�سل

     :وفق�الش�ل�التا��خط��نحدار�

                                                                                                                                                            Y = β0 + β1x1 + β2x2   

Y = β0 + β1x1 

  )4.363(ثابت��نحدار�و�ساوي� : β0  ).إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع� : Y : حيث

 x1 : طة(ُ�عد�
ّ
  .)– 0.359( x1  معامل�انحدارميل�ا��ط�المستقيم�أو� : β1  ).القيادة��وتوقراطية�الم�سل

  :الر�ا����التا���تصبح�المعادلة�ال��ائية���ط��نحدار�وفق�النموذج ومنھ

  

� �سالبة �ارتباط �علاقة �وجود �يت�� �سبق؛ �الموارد�) عكسية(مما �وإبداع ��وتوقراطي �القيادة �نمط �ب�ن وضعيفة

بمستوى�معنو�ة��)- 0.359(ومعامل��نحدار�ا��ز�ي��)-0.186(" ب��سون "ال�شر�ة،�وذلك�بالنظر�إ���قيمة�معامل��رتباط�

)Sig = 0.010(�� �المعتمد �المعنو�ة �مستوى �من �أقل ��� �فإنّ�)≥0.05(وال�� �و�التا�� �النموذج �معنو�ة ��ش���إ�� �و�ذا ،

من�التباين�الك������المتغ���التا�ع،�وذلك�بالاعتماد�ع���قيمة��)% 3.5(القيادة��وتوقراطية�تفسّر�و�معنو�ة�ما�مقداره�

ھ��لما�ازداد�تب���. فتعود�لعوامل�عشوائية�أخرى�أو��عود�ل��طأ�)%96.5(،�أما�ال�سبة�الباقية�)R2(معامل�التحديد�
ّ
وأن

طة"قيادات�مجمّع��وندور�لبُعد�
ّ
بوحدة�واحدة�أدّى�ذلك�إ���انخفاض�مستوى�إبداع�العامل�ن�" القيادة��وتوقراطية�الم�سل

� �ب�سبة ��نحدار�ا��ز�ي�)%35.9(بالمجمّع �معامل �قيمة �ع�� �. بالاعتماد �من �يت�� �قيمة��)3-48( رقم�دول ا��كما أنّ

��)t-test(�ختبار� �ل�ا ��حصائية �الدلالة �بلغت �حيث �معنو�ة، ��نحدار�المتعدد �مستوى��)0.010(لنموذج �من �أقل و��

� �. )0.05(المعنو�ة �قيمة �خلال �من �يُلاحظ ��)Beta(كما �بلغت �إحصائية�)-0.186(وال�� �دلالة �وذات �سالبة �قيمة . و��

Y =  4.363 – 0.359x1 
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و�التا���يوجد�تأث���معنوي�عك����ذو�دلالة�إحصائية�لنمط�القيادة��وتوقراطي����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع�

طة. �Electronicsوندور�
ّ
  .و�عود�التأث���لبُعد�القيادة��وتوقراطية�الم�سل

�ا. )H1-1-1(وقبول�الفرضية�البديلة��)H1-1-0(ضية�الصفر�ة����ضوء�النتائج�السّابقة؛�يتم�رفض�الفر    :ونصُّ

  

  

  

  :تنصّ�الفرضية�الفرعية�الثانية�ع���:الثانيةة�الفرضية�الفرعية�اختبار��ّ� �-2-2

الديمقراطية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة��):H1-2-0(الفرضية�الصفر�ة�

  .�Electronicsوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع����تنمية�) التفو�ض،المشاركة،�العلاقات���سانية(

� �البديلة الديمقراطية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H1-2-1(الفرضية

  .�Electronicsوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع����تنمية�) التفو�ض،المشاركة،�العلاقات���سانية(

انظر��– )Stepwise(ولاختبار���ة��ذه�الفرضية؛�تم�اعتماد�تحليل��نحدار�ا��طي�المتعدد�باستخدام�طر�قة�

التفو�ض،�(ة�ا��زئية�المستقل�اتمتا�عة�تدرج�دخول�المتغ�� �من�أجلوذلك��– )2- 49(وا��دول�رقم� )1-49( رقم ا��دول 

���سانية �والعلاقات ��)المشاركة، �معادلة �إ�� �خط �أي ��نحدار�وفحص �أو���عاد �ا��زئية �المتغ��ات �تلك ا�أك���ت�بؤً من

الديمقراطية����إبداع�العامل�ن،�وم��ة��ذه��،�و�ناء�النموذج��مثل�ذو�التأث���الم�م�للقيادة)المتغ���التا�ع(العامل�ن��إبداعب

�و�أ��ا�تضمن�حذف�المتغ��ات�ال����ش�ل�العلاقة�ا��طية�المتداخلة�ب�ن���عاد�ا��زئية�أو�تلك��)Stepwise(الطر�قة�

  . لا�يوجد�ل�ا�تأث���معنوي����المتغ���التا�عال���

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�ب���الت�بؤ��الديمقراطيةأنماط�القيادة��مية�لأ معامل��رتباط��:)1-49(جدول�

 cم��ص�النموذج

 Adjusted R2( Std. of the Estimate( معامل�التحديد�المعدل )R2( معامل�التحديد   )R( معامل��رتباط النموذج

1 0.840a  0.705 0.703 0.67944 

2 0.881b 0.776 0.774 0.59325 

a Predictors: (Constant), ) العلاقات���سانية( ا��ز�ي�المتغ���المستقل): 1(نموذج��  

b Predictors: (Constant), ) العلاقات���سانية،�المشاركة(ة�ا��زئي�ةالمستقل�اتالمتغ�� ): 2(نموذج��  

c Dependent Variable, إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

 أنّ  )1(من�خلال�النموذج�لمعادلة�خط��نحدار،�وَ�ظ�ر�نماذج��)3(ثلاث�وجود�إ��� )1-49( ا��دول نتائج�ش����

و�معنو�ة��ذا�البُعد�ر�يفسّ �حيثدخل�معادلة��نحدار�ا��طي�المتعدد،�ي �ان�أول�ُ�عد" العلاقات���سانية" متغ���أو�ُ�عد

من�ذات�ا��دول�أنّ�قيمة��)2(���ح�ن�يُظ�ر�النموذج�. إبداع�العامل�ن�بمجمّع��وندور من�التباين�����)%70.5(ما�مقداره�

���أو�ُ�عد�ثانٍ����معادلة�خط��نحدار،�إنھ�)0.776(معامل�التحديد�قد�ارتفعت�إ���
ّ
،�و�عود�السّ�ب����ذلك�إ���دخول�متغ

القيادة�(ة��وتوقراطية�بأ�عاد�ا�لقيادلنمط�ا) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

طة،�القيادة��وتوقراطية�ا��ّ��ة
ّ
 .Electronicsكوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع����تنمية�) �وتوقراطية�الم�سل
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من�التباين����إبداع�العامل�ن��)%77.6(يفسّر�و�معنو�ة�ما�مقداره�" المشاركة"،�بمع��؛�أنّ�البُعد�الثا�ي�"المشاركة"متغّ���

من��بداع����مجمّع��وندور��عود�للبُعدين��)%77.6( أي�أنّ�مصدر" العلاقات���سانية"لكن��ذا�مع�ثبات�البُعد��ول�

�والمشاركة( ���سانية �)العلاقات �لبُعد ��ك����عود �الفضل �أنّ �علمًا ���سانية(، �ارتباط�)العلاقات �يضمن �ولوحده �لأنھ ،

  .من�التباين����المتغ���التا�ع�)%70.5(و�فسّر�لوحده��سبة�) إبداع�العامل�ن(مع�المتغ���التا�ع��)%84(خطي�مقداره�

ى�إ���ز�ادة����معامل�التحديد�" المشاركة"�عد�دخول�متغّ���أو�ُ�عد� ،��ذه�)R2(لمعادلة�خط��نحدار�المتعدد،�أدَّ

،�حيث�يظ�ر�)تحليل�التباين(ا��اص�بالأنوفا��)2-49(الز�ادة����ز�ادة�معنو�ة،�حيث�ا�عكست�ع���نتائج�ا��دول�رقم�

) البُعدين(�ش���إ���جدوى�متا�عة�دراسة�معاملات��نحدار�ا��زئية�لكلا�من�المتغ��ين��)2(النموذج�رقم���ذا�ا��دول�أنّ 

  ).إبداع�العامل�ن(،�وذلك�لمعرفة�أثر��ل�م��ما����المتغ���التا�ع�"المشاركة"و" العلاقات���سانية"

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�و  الديمقراطيةالقيادة�تحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن��:)2-49(جدول�

ANOVAa )  تحليل�التباين(  

 F Sig المر�عات�متوسط   )df( درجات�ا��ر�ة مجموع�المر�عات   )Model( النموذج

1 

Regression 208.443 1 208.443 451.532 0.000b 

Residual 87.249 189 0.462   

Total 295.692 190    

2 

Regression 229.527 2 114.763 326.083 0.000c 

Residual 66.166 188 0.352   

Total 295.692 190    

a. Dependent Variable: الموارد�ال�شر�ة�إبداع(المتغ���التا�ع�(  

b. Predictors: (Constant):   )علاقات���سانيةال( ا��ز�ي�المتغ���المستقل: )1(رقم�النموذج�

c. Predictors: (Constant):   )المشاركةالعلاقات���سانية،�( ة�ا��زئيةالمستقل�اتالمتغ�� : )2(رقم�النموذج�

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

�–والذي�ُ�عد�من�أ�م�ا��داول�ا��اصة�بتحليل��نحدار��–) �نوفا(و�و�جدول��)2- 49(يُلاحظ�من�خلال�ا��دول�

،�أي��نا�����ذه�ا��الة�نرفض�الفرضية�%5و���أقل�من�مستوى�الدلالة��)Sig = 0.000(أنّ�القيمة��حتمالية��ساوي�

� �والمتغ(الصفر�ة �ا��زئية �المستقلة �المتغ��ات �ب�ن �علاقة �لا�توجد �بمع�� �الصفر، �و�ساوي ،�)���التا�ع�نحدار�غ���معنوي

ت��شارة��–ونقبل�الفرضية�البديلة�و���أنّ��نحدار�معنوي�ولا��ساوي�الصفر،�و�ذا��ش���إ���معنو�ة�النموذج� كما�تمَّ

إبداع�(للقيادة�الديمقراطية�والمتغ���التا�ع�) ��عاد�ا��زئية(و�التا���توجد�علاقة�ب�ن�المتغ��ات�المستقلة�ا��زئية��–سابقًا�

  .كن��ذا�ا��دول�لم�يوّ���لنا�أي�من�تلك���عاد�أضافت�تفس�ً�ا�جو�رً�ا����التباين����المتغ���التا�عل). العامل�ن

من�أجل�درجات�حر�ة��)326.083(قد�بلغت��)2(للنموذج�رقم��)F(أن�قيمة��)2-49(أيضًا�يت���من�ا��دول�

)df = 2, 188(والقيمة��حتمالية��،)P-Value(ساوي���)Sig = 0.000(و���أقل�من�مستوى�الدلالة��،)و�التا���. )0.05

ھ�باستخدام�طر�قة�
ّ
وحيد�من�) ُ�عد(���تحليل��نحدار�المتعدد�قد�أدّى�إ���اس�بعاد�متغ���مستقل�جز�ي��)Stepwise(فإن

،�لكن�)امل�نإبداع�الع(،�والذي�لم�يكن�لھ�تأث���معنوي����المتغ���التا�ع�"التفو�ض"معادلة�خط��نحدار�المتعدد��و�ُ�عد�
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ذان�سا�ما����بناء�معادلة�خط��نحدار" المشاركة"و" العلاقات���سانية"تمّ��حتفاظ�بِبُعدين�اثن�ن��ما�
ّ
ولمعرفة�. والل

  – )3-49(انظر�ا��دول��–) �بداع(أك���ت�بؤا�بالمتغ���التا�ع�) المتغ��ات�ا��زئية(أي�من�أ�عاد�القيادة�الديمقراطية�

  )Stepwise(���تنمية��بداع��أ�عاد�القيادة�الديمقراطيةمعاملات��نحدار�ا��زئية�لقوة�تأث����:)3-49(جدول�

 aالمعاملات

  النموذج

 )Model( 

معاملات�لا�معلمية�  معاملات�معلمية 
 t(  Sig(قيمة�

β Std. Error Beta 

1 
 Constant( β0 - 0.902  0.218  - 4.149 0.000(الثابت�

x3 سانية�العلاقات��  β3 1.146 0.054 0.840 21.249 0.000 

2 

 Constant(  β0 - 0.836 0.190  - 4.398 0.000(الثابت�

x3 العلاقات���سانية  β3 0.843 0.061 0.618 13.785 0.000 

x2 المشاركة  β2 0.325 0.042 0.347 7.740 0.000 

a. Dependent Variable: ال�شر�ة�إبداع�الموارد(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

،�)العلاقات���سانية،�والمشاركة( ينعدل�ل�من�البُ يجا�ي�� عنوي�والمتأث���ال إ�� )3- 49(رقم��ا��دول نتائج��ش���

بقيمة�احتمالية��)%32.5(،�)%84.3(: ع���التوا��) العامل�ن�إبداع(���المتغ���التا�ع��ينالبُعد ينبلغ�مقدار�تأث����ذحيث�

)P-Value( قدر�ا )Sig = 0.000(� ��نحدار�ا��زئية،��)Sig = 0.000(؛ �معاملات �قيم �ع�� �اعتمادًا �وذلك �التوا��، ع��

تبّ����لما�ازدادت�درجة�: �الآ�ي ائج�ذه�النتو�مكن�ترجمة�. ) ≥ 0.05( ���الدراسة�أقل�من�مستوى�المعنو�ة�المعتمدو���

 " العلاقات���سانية" بُعدل Electronicsقيادات�مجمّع��وندور�
ّ
�العامل�نإبداع��سا�م�ذلك����ز�ادةما�بوحدة�واحدة��ل

� �)%84.3(ب�سبة �لبُعد �المجمّع �قيادات �تبّ�� �درجة �ازدادت ما
ّ
�و�ل �ز�ادة�" المشاركة"، �إ�� �ذلك �أدّى ما

ّ
��ل �واحدة بوحدة

  .)%32.5(مستوى�إبداع�العامل�ن�ب�سبة�

ھ�تم�اس�بعاد�ُ�عد�وحيد�تمثيل�العلاقات�السابقة؛�من�أجل�نتائج؛�و واس�نادًا�إ���ما�تمّ�التّوصل�إليھ�من�
ّ
و�ما�أن

،�و�ما�أنھ�يوجد�متغ��ين�أو�)�بداع(،�وذلك�لا�عدام�تأث��ه�المعنوي����المتغ���التا�ع�"التفو�ض"من�النموذج�والذي��و�ُ�عد�

� ��ما �المتعدّد ��نحدار�ا��طي �معادلة �دخلا �اثن�ن ���سانية"ُ�عدين �"المشاركة"و" العلاقات �النّ ؛ �صياغة موذج�يمكن

   :وفق�الش�ل�التا���ا�ي�لمعادلة�خط��نحدار�الر�ا����ال�ّ 

Y = β0 + β1x1 + β2x2 + β3x3 

Y = β0 + β3x3 + β2x2 

  ) – 0.836(ثابت�و�و�مقطع�خط��نحدار�و�ساوي� : β0  ).إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع� : Y : حيث

 x3 : العلاقات���سانية(ُ�عد�.(  β3 : معامل�انحدارميل�ا��ط�المستقيم�أو�  x3 )0.843(.  

 x2 : المشاركة(ُ�عد�.(  β2 : معامل�انحدارميل�ا��ط�المستقيم�أو�  x2 )0.325(. 

  :المعادلة�ال��ائية���ط��نحدار�وفق�النموذج�الر�ا����التا���بناء من��نا؛�يمكنو 
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وقو�ة�ب�ن�نمط�القيادة�الديمقراطي�وإبداع�الموارد�ال�شر�ة�) طردية(مما�سبق�؛�يت���وجود�علاقة�ارتباط�موجبة�

العلاقات���سانية�والمشاركة�: ،�و�عود�مصدر�التأث���لبُعدين�اثن�ن��ما�ع���التوا��Electronicsالعاملة�بمجمّع��وندور�

و�التا���فإنّ�. )Beta(وذلك�بالنظر�إ���قيمة�معاملات��نحدار�ا��زئية�وقيم�المعاملة�المعلمية��–حسب�درجة�التأث����–

� �أك���من �تفسّر�و�معنو�ة �بالاعتماد�ع���قيمة��)% 77(القيادة�الديمقراطية �وذلك ����إبداع�العامل�ن، من�التباين�الك��

  . وامل�عشوائية�أخرى�أو��عود�ل��طأفتعود�لع�)% 33(،�أما�ال�سبة�الباقية�)R2(معامل�التحديد�

  :ونص�ا. )H1-2-1(وقبول�الفرضية�البديلة��)H1-2-0(���ضوء�النتائج�السابقة؛�يتم�رفض�الفرضية�الصفر�ة�

  

  

  :تنصّ�الفرضية�الفرعية�الثالثة�ع���:الثالثةة�الفرضية�الفرعية�اختبار��ّ� �-2-3

إبداع�ا��رة����تنمية�لقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة��):H1-3-0(الفرضية�الصفر�ة�

  .�Electronicsوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ة

� �البديلة إبداع�ا��رة����تنمية�لقيادة�ل) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H1-3-1(الفرضية

  .�Electronicsوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ة

  – )2-50(و )1-50(انظر�ا��دول��–ولاختبار���ة��ذه�الفرضية؛�تم�استخدام�تحليل��نحدار�ا��طي�ال�سيط�

  وإبداع�الموارد�ال�شر�ة ا��رالقيادة�نمط�تحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�م��ص� ):1-50(جدول�

  المصدر
مجموع�

  المر�عات

�اتدرج

  ا��ر�ة

متوسط�

  المر�عات
  )F(قيمة�

معامل��رتباط�

R  

معامل�التحديد�

R2  

مستوى�

  الدلالة

  0.569  0.002  0.041  0.325  0.508  1  0.508  �نحدار

  دالّ         1.562  198  295.185  ا��طأ

            190  295.692  المجموع

  )0.05(دال�عند�مستوى�معنو�ة��                           )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

  تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة����ا��رةمعاملات�اختبار��نحدار�ال�سيط�لأثر�القيادة��:)2-50(جدول�

  النموذج
  المعاملات�المعلمية  المعاملات�غ���المعلمية

 )t(قيمة�
مستوى�

  الدلالة
  القرار

  Sdt. Error قيمة�Beta 

�الفرضية�قبول   0.000 11.111   0.309  3.431  الثابت

 الصفر�ة
  0.569 0.570 0.041  0.089  0.051  القيادة�ا��رة

  )0.05(دال�عند�مستوى�معنو�ة��                          )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

التفو�ض،�(ة�الديمقراطية�بأ�عاد�ا�لقيادلنمط�ا) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

 .Electronicsكوندور��بمجمّع الموارد�ال�شر�ةإبداع����تنمية�) المشاركة،�العلاقات���سانية

Y =  - 0.836 + 0.843x3 + 0.325x2 
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عدم�وجود�علاقة�ارتباط�ب�ن�نمط�القيادة�ا��رة�وإبداع�الموارد�ال�شر�ة،�وذلك�بالنظر��)1-50(ا��دول�يوّ���

و���غ���دالة�إحصائيا�لأ��ا�أك���من��)0.569(بمستوى�دلالة��)R = 0.041(وال���بلغت�" ب��سون "لقيمة�معامل��رتباط�

أنّ��)2- 50(ا��دول�كما�يت���من�. ن�الصفر،�و�التا���فإن��نحدار�غ���معنوي�ولا�يختلف�ع)0.05(مستوى�المعنو�ة�

�اختبار� �معنو�ا�)t-test(قيمة �غ���دالة ��نحدار�ال�سيط ����. لنموذج �تأث���معنوي �لھ �ا��رّ�ل�س �القيادة �نمط �فإنّ ومنھ

 .و�التا����ذا�النمط��سقط�من�نموذج�الدراسة. Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�

  :ونص�ا )H1-3-0(وقبول�الفرضية�الصفر�ة� )H1-3-1(���ضوء�النتائج�السابقة؛�يتم�رفض�الفرضية�البديلة�

  

  

  ب�ن�القيادة�ا��ديثة�وإبداع�الموارد�ال�شر�ة�اختبار�علاقة��ثر  -ثانيا

� ا�ي
ّ
�الث �المتغّ���المستقل �التّأث���ب�ن �اختبار�علاقة ��� �البدء �ا��ديثة(قبل �) القيادة �الموارد�(والمتغّ���التّا�ع إبداع

 )ال�شر�ة
ً

  :�من�قوّة�نموذج�الدّراسة�من�خلال�التحقّق�من؛�تمّ�التّأكد�أولا

�التّ  - �مش�لة �وجود �اعدم  عددية
ّ
���ط �المتغ�ّ :  )Multicolinearity(ية �ب�ن �ا��طي �المستقلأو��رتباط �من��ات �وذلك ة

م�التّباين�
ّ

ومعامل�التحمّل��)10(وال���لا�يجب�أن�تتجاوز�قيم��ا��)VIF(خلال��عتماد�ع���قيمة��ل�من�معامل�ت��

� �بھ �المسموح � )Tolerance(أو�التّباين �أك���من �قيمتھ �ت�ون �أن �يجب ��– )0.05(والذي �من��– )40(ا��دول لأنھ

 
ّ
 شروط�تحليل��نحدار�عدم�وجود�مش�لة��رتباط�ا��ط

ّ
 .ةي�ب�ن�المتغ��ات�المستقل

وقد�تم�التأكد�من�أن�البيانات�ت�بع�التوز�ع�الطبي���باستخدام��:)Test of Normality( التوز�ع�الطبي���للبيانات -

 – )39(انظر�ا��دول� – )Kurtosis(ومعامل�التفرطح��)Skewness(�ل�من�معامل��لتواء�

). إبداع�الموارد�ال�شر�ة(والمتغ���التا�ع�) القيادة�ا��ديثة(أي�وجود�علاقة�خطية�ب�ن�المتغ���المستقل�الثا�ي�: ا��طية -

 .)43(الش�ل�رقم�و�و�ما�يو��ھ�ان�شار�البوا���للبيانات����

�اختبار�الفرضيات �بالإم�ان �أصبح �الدراسة؛ �نموذج �قوة �من �التأكد �. و�عد �الفرضية�حيث �اختبار���ة س�تم

�الموارد� �وإبداع �ا��ديثة �القيادة �التأث���ب�ن �لاختبار�علاقة �والمتعدد ��نحدار�ال�سيط �تحليل �باستخدام �الثانية، الرئ�سة

  .)Multiple Linear Regression(ال�شر�ة،�أمّا�الفرضيات�الفرعية�فس�تم�اختبار�ا�باستخدام��نحدار�المتعدّد�

  :الفرضية�الرئ�سة�الثانية�ع���تنصّ : لفرضية�الرئ�سة�الثانيةاختبار���ة�ا�-1

للقيادة�ا��ديثة����تنمية�) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�): H2-0(الفرضية�الصفر�ة�

  .Electronicsإبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع�كوندور�

للقيادة�ا��ديثة����تنمية�إبداع�) 0.05α ≥(إحصائية�عند�مستوى�دلالة�يوجد�أثر�ذو�دلالة�): H2-1(الفرضية�البديلة�

  .Electronicsالموارد�ال�شر�ة�بمجمّع�كوندور�

 الموارد�ال�شر�ةإبداع�ة�ا��ر����تنمية�لقيادلنمط�ا) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�لا�

 .Electronicsكوندور��بمجمّع
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ولاختبار���ة��ذه�الفرضية؛�تم�استخدام�تحليل��نحدار�ال�سيط،�من�أجل�تقدير�العلاقة�ال���تر�ط�ب�ن�المتغ���

  – )2-51(وا��دول��)1-51(ا��دول��–) القيادة�ا��ديثة(قل�الثا�ي�والمتغ���المست) إبداع�الموارد�ال�شر�ة(التا�ع�

  وإبداع�الموارد�ال�شر�ة ا��ديثةتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن�القيادة�م��ص� :)1-51(جدول�

  المصدر
مجموع�

  المر�عات

�اتدرج

  ا��ر�ة

متوسط�

  المر�عات
  )F(قيمة�

معامل��رتباط�

R  

معامل�التحديد�

R2  

مستوى�

  الدلالة

  0.000  0.868  0.932  1243.259  256.673  1  256.673  �نحدار

  دالّ         0.206  189  39.019  ا��طأ

            190  295.692  المجموع

  )0.05(دال�عند�مستوى�معنو�ة��                                      )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

  تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة����ا��ديثةمعاملات�اختبار��نحدار�ال�سيط�لأثر�القيادة��:)2-51(جدول�

  النموذج
  المعاملات�المعلمية  المعاملات�غ���المعلمية

 )t(قيمة�
مستوى�

  الدلالة
  القرار

  Sdt. Error قيمة�Beta 

�رفض�الفرضية  0.000 – 10.973   0.153  – 1.683  الثابت

 الصفر�ة
  0.000 35.260 0.932  0.042  1.467  القيادة�ا��ديثة

  )0.05(دال�عند�مستوى�معنو�ة��                                       )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

وقو�ة�ب�ن�القيادة�ا��ديثة�) طردية(إ���وجود�علاقة�ارتباط�موجبة� )1-51(ا��دول�رقم��ش���النتائج�المبّ�نة����

� ��رتباط �معامل �قيمة �بالنظر�إ�� �وذلك �ال�شر�ة، �الموارد �" ب��سون "وإبداع �بلغت �دلالة��)R = 0.932(وال�� بمستوى

موذج�معنوي،�و�التا���،�أي�أنّ�النَّ )0.05(و���قيمة�موجبة�وذات�دلالة�إحصائية�لأ��ا�أقل�من�مستوى�المعنو�ة��)0.000(

،�وذلك�)إبداع�الموارد�ال�شر�ة(من�التباين�الك���للمتغ���التا�ع��)%86.6(فإنّ�القيادة�ا��ديثة�تفسّر�و�معنو�ة�ما�مقداره�

�و�ش���إ���ملاءمة�النموذج)R2(بالاعتماد�ع���قيمة�معامل�التحديد�
ً
�. ،�و����سبة�مقبولة�جدا من��%86.6بمع��؛�أنّ

مصدره�القيادة�ا��ديثة،�أمّا�ال�سبة�الباقية�و��� Electronicsصل����إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�التباين�ا��ا

�)0.000(وال���بلغت��)Sig(ثم�بالنظر�إ���القيمة��حتمالية�. فتعود�لعوامل�عشوائية�أخرى�أو��عود�ل��طأ�)13.4%(

،�يت���وجود�أثر�معنوي�للقيادة�ا��ديثة����)1243.259(وال���بلغت��)F(،�وقيمة�)%5(و���أقل�من�مستوى�المعنو�ة�

  .تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�العاملة�بمجمّع��وندور 

لنموذج��نحدار�ال�سيط�ذات�دلالة�معنو�ة،��)t-test(أنّ�قيمة�اختبار��)2-51(ا��دول�رقم�كما�يت���من�خلال�

�)Beta(كما�يُلاحظ�من�خلال�قيمة�. )0.05(و���أقل�من�مستوى�المعنو�ة��)0.000(حيث�بلغت�الدلالة��حصائية�ل�ا�

� �بلغت �إحصائية�)0.932(وال�� �دلالة �وذات �موجبة �قيمة �للقيادة�. و�� �إحصائية �ذو�دلالة �تأث���معنوي �يوجد و�التا��

نموذج�ال��ا�ي���ط��نحدار�ومنھ؛�يمكن�صياغة�ال. Electronicsا��ديثة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�

  :ال�سيط�وفق�المعادلة�التالية

Yi = β0 +  β1xi + ɛi 
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  ).44(الش�ل�رقم�وقد�تم�التأكد�من���ة��ذه�المعادلة�وفق�البيان�الممثل����

  ).القيادة�ا��ديثة(المتغ���المستقل�الثا�ي� : x1  ).إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع� : Y : حيث

 β0 : 1.683(ثابت��نحدار�و�ساوي� –(  β1 : و�ساوي� ميل�ا��ط�المستقيم�أو�معامل��نحدار)1.467.(  

� �من �وُ�لاحظ �رقم �أنّ��)44(الش�ل �أي �المستقيم، �ا��ط �حول �البيانات ع �تجمُّ �يت�� �حيث ��ختبار، ��ذا نتائج

  .البوا���تتوزع�حسب�التوز�ع�الطبي���والذي��و�شرط�من�شروط�تحليل��نحدار

إبداع�"والمتغ���التا�ع��"ا��ديثةلقيادة�ا"لمتغ���المستقل�للعلاقة�ب�ن�ا للبوا���المعيار�ةالتوز�ع�الطبي��� ):42(�ل�ش

  "الموارد�ال�شر�ة

  
 )SPSS.V24( 24مخرجات�برنامج�ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�إصدار��:المصدر

  "إبداع�الموارد�ال�شر�ة"والمتغ���التا�ع�" ا��ديثةالقيادة�"للمتغ���المستقل�المعيار�ة�ان�شار�البوا����:)43(ش�ل�

  
  )SPSS.V24( 24مخرجات�برنامج�ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�إصدار��:المصدر

  

Y = - 1.683 +  1.467x1  
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� �من �يُلاحَظ �رقم ��)43(الش�ل �للمتغ���المستقل �المعيار�ة �ا��ديثة"ان�شار�البوا�� �" القيادة إبداع�"والمتغ���التا�ع

،�حيث�يت���أن�البوا���المعيار�ة�تن�شر�و�ش�ل�جيّد�حول�خط�الصفر،�ولا�تتوزع�وفق�نمط�معّ�ن،�ما�"الموارد�ال�شر�ة

مر�الذي�يدل�ع���أن�النموذج�جيّد،�وع���يدل�أنّ�شرط�ا��طية�أيضا�محقق�والذي��و�أحد�شروط�تحليل��نحدار،�� 

  ).إبداع�الموارد�ال�شر�ة(والمتغ���التا�ع�) القيادة�ا��ديثة(أنّ��ناك�علاقة�خطية�ب�ن�المتغ���المستقل�

 بخط�مستقيم�والذي�يمثل و�مكن�توضيح�العلاقة�ب�ن�القيادة�ا��ديثة�وإبداع�الموارد�ال�شر�ة�و���علاقة�إيجابية

  :)44(الش�ل�رقم� وفق رنموذج�خط��نحدا

  وإبداع�الموارد�ال�شر�ة�ا��ديثةنموذج�خط��نحدار�للعلاقة�ب�ن�القيادة� :)44(ش�ل�

  

  

  

  

  

  
  

  )SPSS.V24( 24مخرجات�برنامج�ا��زمة��حصائية�للعلوم��جتماعية�إصدار��:المصدر

  :وال���تنص�ع��.)H2-1(وقبول�الفرضية�البديلة��)H2-0(و���ضوء�النتائج�السابقة؛�يتم�رفض�الفرضية�الصفر�ة�

  

 

أو�بالأحرى�الت�بؤ�بالأنماط�القيادية�ال���قد�ت�ون�ل�ا�) �بداع(تأث���أنماط�القيادة�ا��ديثة����المتغ���التا�ع�قوة��ولمعرفة�-

�للانحدار�ا��طي� ��و�امتداد �والذي �المتعدد ��نحدار�ا��طي �تحليل �الطالبة �استخدمت �المتغ���التا�ع؛ ��� �ت�بؤ�ة قدرة

�من �النوع ��ذا �لاستخدام �ال��وء �وتم �وارتأت��ال�سيط، �مستقلة، �متغ��ات �عدة �ع�� �تحتوي �الفرضية ��ذه �ختبار�لأنّ

�،)Enter(بطر�قة��)Standard Multiple Regression(الطالبة�استخدام�تحليل��نحدار�المتعدد�المعياري�أو�القيا����

��و� �والذي �طر�قة �جميع �إدخال �ع�� �تقوم �المتعدد ��نحدار�ا��طي �تحليل �طرق �من �دفعة�اعتيادية �المستقلة المتغ��ات

والطالبة���ذه�الطر�قة�لا��عرف��ل�ستدخل�جميع�المتغ��ات�المستقلة����معادلة�. 1واحدة�وإظ�ار�أثر��ل�م��ا�من�عدمھ

وذلك�لإيجاد�معادلة�خط��نحدار�والتأكد�من�قوة�العلاقة��رتباطية�تم�استخدام��ذه�الطر�قة��إذن؛�نحدار�أم�لا؟�

�التأكد�من�شروط��ذا��ختبار����"إبداع�الموارد�ال�شر�ة"والمتغ���التا�ع�" القيادة�ا��ديثة"ستقل�الثا�ي�ب�ن�المتغ���الم ،�وتمَّ

  :)43(ول�اا��دونتائج��ختبار�المتعدد�مب�نة����) وا��طية ان�شار�البوا���المعيار�ة،�الطبيعية،(وال���تو����)45(الش�ل�

                                                           
  .134،�صمرجع�سابق،�أسامة�َ�زي �-1

 الموارد�ال�شر�ةإبداع�ة�ا��ديثة����تنمية�لقيادل) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

 .Electronicsكوندور��بمجمّع
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  )وا��طية�ة،الطبيعي�،ان�شار�البوا��(شروط��نحدار�المتعدد��):45(ش�ل�

  
  

  )SPSS.V24( �حصا�ي���نامجالنتائج��:المصدر

   Enterبطر�قة�) مجتمعة( وأنماط�القيادة�ا��ديثة�رتباط�ا��طي�ب�ن�إبداع�الموارد�ال�شر�ة��:)1-52(جدول�

Model Summaryb 

Model R (معامل��رتباط) R2 (معامل�التحديد) Adjusted R2 Std. of the Estimate 

1 0.955a 0.912 0.911 0.37312 

a Predictors: (Constant), القيادة��خلاقية،�القيادة�التبادلية،�القيادة�التحو�لية(المتغ��ات�المستقلة�(  

b Dependent Variable, إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

و�و�يمثل�قوة�ارتباط��%95أو��)0.955(والذي�بلغت�قيمتھ��)R(أن�معامل��رتباط��)1-52( رقم�ا��دول ��يوّ� 

�)0.912(وال���بلغت��)R2(مع�المتغ���التا�ع،�و�النظر�إ���قيمة�معامل�التحديد��)مجتمعة(قو�ة�ب�ن�المتغ��ات�المستقلة�

� �مقداره �ما ��%91.2فإن �ال�شر�ة �الموارد �إبداع ��وندور من ��بمجمّع �ل�عود ��تمثلةم�ا��ديثةلقيادة �القيادية��� �نماط

�ا��دول  الثلاث ��� �أنّ المذ�ورة �أي ،�� �تفسر��سبة �المستقلة �ال�شر�ة��)%91.2(المتغ��ات �الموارد �إبداع ��� �التباين من

  .أخرى�أو��عزى�ل��طأعشوائية�فتعزى�لعوامل��)%8.8(،�أما�ال�سبة�المتبقية�بالمجمّع

وال����)F(ن�معنو�ة�النموذج�وذلك�من�خلال�قيمة�و�ب�ّ �تحليل�التباين���ط��نحدار،�)2- 52(ا��دول�رقم��ظ�ر�و 

�)df=3,187(من�أجل�درجات�حر�ة��)0.05( مستوى�المعنو�ة�و���أقل�من�)0.000(بمستوى�دلالة��)645.666(بلغت�

صفر،�و�و�ما�يدل�بدوره�أن�المتغ��ات�المستقلة�مجتمعة�أو�واحدة�م��ا�ع���الا��ش���إ���أن��نحدار�معنوي�ولا��ساوي�م

�المتغ���التّ  ��� �تأث���معنوي �ل�ا ��ش����،ا�ع�قل �أخرى؛ ��عبارة ��)2-52(ا��دول �يتمتّ  أنّ إ�� �معنو�ةالنموذج �بمستوى �ع

لم�يت���من��ذا�... لكن� و�وجد�أثر�محتمل�لتبّ���أنماط�القيادة�ا��ديثة�ع���إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور،

�المتغ��ات�المستقلة�أقوى�من�حيث�درجة�التأث��،� �ق�راسة�بجدوى�متا�عة�التحقّ ا�ي�يح�للدّ ممّ ا��دول�أيُّ �ات�من�المتغ�ّ أيٌّ

  .)3-52(ا��دول�رقم�أك������المتغ���التّا�ع�و�و�ما�يوّ��ھ�تأث���ستقلة�ذات�الم
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وتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�) مجتمعة( ا��ديثةالقيادة��أنماطتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن��:)2-52(جدول�

   Enterبطر�قة�

 aالتباين

المر�عات�متوسط  )df( درجات�ا��ر�ة  مجموع�المر�عات النموذج  (F)  Sig  قيمة

 

1 

Regression 269.659 3 89.886 645.666 0.000b 

Residual 26.033 187    

Total 295.692 190    

a. Dependent Variable: تنمية��بداع(المتغ���التا�ع�(  

b. Predictors: (Constant): ) القيادة��خلاقية،�القيادة�التبادلية،�التحو�ليةالقيادة�( أنماط�القيادة�ا��ديثة: المتغ��ات�المستقلة  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

  ���Enterتنمية��بداع�بطر�قة��ا��ديثةالقيادة��أنماطمعاملات��نحدار�ا��زئية�لقوة�تأث����:)3-52(جدول�

 aالمعاملات

 النموذج
 معاملات�معلمية معاملات�لا�معلمية�

 t(  Sig(قيمة�
B Std. Error Beta 

1 

 a 2.433  - 0.156  15.616  -  0.000 الثابت

x1  القيادة�التحو�لية  b1 0.131 0.051 0.097 2.597 0.010 

x2 القيادة�التبادلية b2 0.481 0.040 0.416 12.078 0.000 

x3 القيادة��خلاقية b3 1.068 0.064 0.542 16.673 0.000 

a. Dependent Variable: إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

  )3-52(ا��دول�رقم�يظ�ر�
ّ
نمط�القيادة�"�ان�متغ���) القيادة�ا��ديثةأنماط�( الثلاثھ�من�ب�ن�المتغ��ات�المستقلة�أن

و���أقل� )0.000(حيث�بلغت�القيمة��حتمالية�لھ�) الموارد�ال�شر�ة�إبداع(���المتغ���التا�ع���ك���تأث�ً�االعنصر�" �خلا��

ل�ا�تأث���معنوي�����ان�) النمط�التحو����والنمط�التباد��(،�وكما�أنّ�با���المتغ��ات�المستقلة�)0.05( المعنو�ةمن�مستوى�

وال���بلغت�ع���التوا����)Beta(المتغ���التا�ع،�وما�يؤكد�أيضا�أنّ�القيادة��خلاقية��قوى�من�حيث�درجة�التأث���قيمة�

)0.542(�� �معنو�ة �مستوى �عند �إحصائية �دلالة �ذات �قيم�)0.05(و�� �و�لغت �التحو��� �ثم �التباد�� �القيادة �نمط �يليھ ،

)Beta(التوا���� �ع�� �)0.051؛  0.416(: ل�ما �معنو�ة �بمستو�ات �التوا���)0.010؛  0.000(، �صياغة�. ع�� �يمكن و�التا��

  :و���يع���النح) معادلة�خط��نحدار(نموذج�خط��نحدار�

  x1, x2, ……., xk                                                                                             :متغ��ات�مستقلة،�بمع�� )k( باف��اض�أن�لدينا

  :1فإذا�أردنا�استخدام�ا�لبناء�نموذج�انحدار�واحد�متعدد�سي�ون�النموذج�ال�امل��و�)y(و�ان�لدينا�متغ���واحد�تا�ع�

Y = β0 +  β1x1 + β2x2 + …….+  βkxk + ɛ 

Y = β0 +  ∑  βmxm + ɛ 

                                                           
1- Lin. F. G. (2008). Solving Multicollinearity in the Process of Fitting Regression Model Using the Nested Estimate 

Procedure, Quality & Quantity, vol.42, p418. 

m=1 

k 
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،�تصبح�)إبداع�الموارد�ال�شر�ة(ل�ا�تأث���معنوي����المتغ���التا�ع�) أنماط�القيادة�ا��ديثة(و�ما�أنّ�المتغ��ات�الثلاث�

   Y = β0 +  β1x1 + β2x2 + β3x3                                                                                         :معادلة�خط��نحدار�من�الش�ل

 

  )– 2.433(ثابت��نحدار�و�ساوي� : β0  ).إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع� : Y : حيث

 x1 : القيادة�التحو�لية(المتغ���المستقل�الفر����ول�.(  β1 : معامل�انحدار  x1 و�ساوي�)0.131(.  

 x2 : القيادة�التبادلية(المتغ���المستقل�الفر���الثا�ي�.(  β2 : معامل�انحدار  x2 و�ساوي�)0.481(.  

 x3 : القيادة��خلاقية(المتغ���المستقل�الفر���الثالث�.(  β3 : انحدار�معامل  x3 و�ساوي�)1.068(.  

�النَّ �- ��نحدارولصياغة �لمعادلة �ال��ا�ي �الر�ا��� �اِ �،موذج  �الطالبةرتأت
ّ
�التّ ات �الطر�قة �دخول�باع �تدرج �لمتا�عة در�جية

� �المستقلة �المتغ��ات �تلك �من �أي ��نحدار�وفحص �معادلة �إ�� �المستقلة �التحو�لية(المتغ��ات �القيادة �التبادلية، ،�القيادة

،�وعليھ؛�فقد�تم�إعادة�التحليل��حصا�ي�بالاعتماد�ع���)الموارد�ال�شر�ة�إبداع(ا�بالمتغ���التا�ع�أك���ت�بؤً ) القيادة��خلاقية

  . )Stepwise )Stepwise Multiple Regressionاختبار�تحليل��نحدار�المتعدد�التدر����باستخدام�طر�قة�

�المتغ��ا�- �إدخال �ع�� �الطر�قة ��ذه �بقية�تقوم �بوجود �غ���مؤثرة �تصبح �ال�� �المتغ��ات �اس�بعاد �تلو��خر�مع �واحدًا ت

المتغ��ات�لتعطي�بدور�ا�النموذج��مثل�من�المتغ��ات�المستقلة�ذو�التأث���ال�ام����المتغ���التا�ع،�حيث�يتم�ترت�ب�المتغ��ات�

 �إنّ ثم�. 1المستقلة�وفقا�لأ�مي��ا�وتأث���ا����المتغ���التا�ع
ّ
 Stepwiseد�التدر����بطر�قة�طر�قة��نحدار�ا��طي�المتعدّ �باعات

ما����إلا�خطوة�لبناء�نموذج�يمثل�التوليفات�ذات�التأث���المعنوي�للمتغ��ات�المستقلة����المتغ���التا�ع�أك���منھ�لمعاجلة�

 �لأنّ �،العلاقات�ا��طية�المتداخلة
ّ
�ب�مش�لة�العلاقة�ا��طية�باع�تلك�الطر�قة�يضمن�بالأصل�حذف�المتغ��ات�ال����سات

 
ّ
و�و���. 2اف��اض�عدم�وجود�مش�لة�العلاقات�ا��طية�المتداخلة�أيضا�محقق�ھ�يمكن�القول�ع���أنّ المتداخلة،�ومنھ�فإن

  :ترت�ب�دخول�المتغ��ات�المستقلة����معادلة�خط��نحدار�)1-53( ا��دول 

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�ب���الت�بؤ��أنماط�القيادة�ا��ديثة�مية�لأ معامل��رتباط��:)1-53(جدول�

 dم��ص�النموذج

 Adjusted R2( Std. of the Estimate( معامل�التحديد�المعدل )R2( معامل�التحديد   )R( معامل��رتباط النموذج

1 0.888a 0.789 0.788 0.57494 

2 0.953b 0.909 0.908 0.37878 

3 0.955c 0.912 0.911 0.37312 

a Predictors: (Constant), ) القيادة��خلاقية - المتغ���المستقل: )1(نموذج�(  

b Predictors: (Constant),   )القيادة��خلاقية،�القيادة�التبادلية -المتغ��ات�المستقلة: )2(نموذج�(  

c Predictors: (Constant),   )القيادة�التبادلية،�القيادة�التحو�ليةالقيادة��خلاقية،� -المتغ��ات�المستقلة: )3(نموذج�(  

b Dependent Variable, إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

                                                           
  .134،�صمرجع�سابقأسامة��زي،�  -1
  .144،�صالمرجع�السابق  -2

Y = - 2.433 +  0.131x1 + 0.481x2 + 1.068x3 
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من�ا��دول�أن��)1(إ���وجود�ثلاث�نماذج�لمعادلة�خط��نحدار،�وَ�ظ�ر�من�خلال�النموذج��)1- 53(ا��دول��ش���

��خلاقية"متغ��� �يفسر�" القيادة �حيث �المتعدد، ��نحدار�ا��طي �معادلة �يدخل �متغ���مستقل �أول ��خلا���ان �النمط

ا��دول�ارتفاع�ذات�من��)2(ب�نما�يُظ�ر�النموذج�). �بداع(من�التباين����المتغ���التا�ع��)%78.9(و�معنو�ة�ما�مقداره�

�س�ب�دخول�متغ���ثانٍ����معادلة��نحدار��و�متغ����)%90.9(أي�ما�مقداره��)0.909(قيمة�معامل�التحديد�إ���القيمة�

من��)%90.9(يفسر�و�معنو�ة�ما�مقداره�" قيادة�التبادليةال"المتغ���المستقل�الثا�ي��،�بمع���آخر؛�أنّ "القيادة�التبادلية"

للمتغ��ين���عودأي�أن�التفس���" النمط��خلا��"ولكن��ذا�مع�ثبات�المتغ���المستقل��ول�) �بداع(التباين����المتغ���التا�ع�

 
ً
القيادة�"نحدار��و�متغ���من�نفس�ا��دول�دخول�متغ���مستقل�ثالث����معادلة�خط�� �)3(���ح�ن�يُظ�ر�النموذج�. معا

ر�يفسّ " القيادة�التحو�لية"المتغ���المستقل��أي�أنّ ،�)0.912(وقد�رافق�ذلك�ارتفاع�قيمة�معامل�التحديد�إ���" التحو�لية

� �مقداره �ما ��)%91.2(و�معنو�ة �المتغ���التا�ع ��� �التباين �والثا�ي�) �بداع(من ��ول �المستقل�ن �المتغ��ين �ثبات �مع و�ذا

القيادة�التبادلية�والقيادة�،�القيادة��خلاقية(التفس����عود�للمتغ��ات�المستقلة�الثلاث��أي�أنّ ) �خلا���والتباد��النمط�(

�). التحو�لية �أك���من �أن ��)% 91(أي �ال�شر�ة �الموارد �إبداع ���وندور  بمجمّعمن �المستقلة �المتغ��ات �إ�� القيادة�(�عود

لأنھ�ولوحده�يضمن�ارتباط��للنمط��خلا��ا�أن�الفضل��ك����عود�علمً ) والقيادة�التحو�لية�خلاقية،�القيادة�التبادلية�

  ).بداع� (من�التباين�ا��قيقي����المتغ���التا�ع�) %78.9(ر�لوحده�ما�مقداره�مع�المتغ���التا�ع�و�فسّ ) % 88.8(خطي�ب�سبة�

���) القيادة�التبادلية�والقيادة�التحو�ليةوال���جاءت�ن�يجة�لإضافة�متغ��ي�(الز�ادة����معامل�التحديد�المعدّل��إنّ 

�ش���إ���جدوى�متا�عة��)3(والذي�يظ�ر�أن�النموذج�رقم��)2-44(ا��دول�رقم�ز�ادة�معنو�ة�حيث�ا�عكس��مر�ع���نتائج�

لت�يان�أثر��ل�م��ا����) النمط��خلا��،�التباد���والتحو���(تغ��ات�المستقلة�دراسة�معاملات��نحدار�ا��زئية�ل�ل�من�الم

-P(والقيمة��حتمالية��)df= 3, 187(مع�درجات�حر�ة��)645.666(لذلك�النموذج��)F(المتغ���التا�ع،�حيث�بلغت�قيمة�

Value(ساوي���)Sig= 0.000( و���أصغر�من�مستوى�المعنو�ة�)0.05( .  

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�و  ا��ديثةالقيادة��أنماطتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن��:)2-53(جدول�

ANOVAa )  تحليل�التباين(  

 F Sig المر�عات�متوسط   )df( درجات�ا��ر�ة مجموع�المر�عات   )Model( النموذج

1 

Regression 233.217 1 233.217 705.521 0.000b 

Residual 62.476 189 0.331   

Total 295.692 190    

2 
 

Regression 268.720 2 134.360 936.498 0.000c 

Residual 26.972 188 0.143   

Total 295.692 190    

3 

Regression 269.659 3 89.886 645.666 0.000d 

Residual 26.033 187 0.139   

Total 295.692 190    

a. Dependent Variable: الموارد�ال�شر�ة�إبداع(المتغ���التا�ع�(  

b. Predictors: (Constant):   )القيادة��خلاقية(المتغ���المستقل�: النموذج��ول 

c. Predictors: (Constant):     )القيادة��خلاقية�والقيادة�التبادلية(المتغ��ين�المستقل�ن�: النموذج�الثا�ي

d. Predictors: (Constant): ) القيادة��خلاقية،�القيادة�التبادلية،�القيادة�التحو�لية(المتغ��ات�المستقلة�: النموذج�الثالث  

                            )SPSS.V24( برنامجاعتمادا�ع���نتائج��الطالبةمن�إعداد� :المصدر
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�و  ��خصوص � )3- 53(ا��دول �المتغ��ات �من �ل�ل �و�يجا�ي �التأث���المعنوي �يُلاحظ ��خلاقية(المستقلة ،�القيادة

�التحو�لية �والقيادة �التبادلية �)القيادة �المتغ���التا�ع ��� �المتغ��ات �مقدار�تأث����ذه �و�لغ ��نحدار�) �بداع(، �لمعاملات وفقًا

� �ا��زئية �التوا�� �و  )0.131، 0.481، 1.068(ع�� ��حتمالية �القيمة ��)P-Value(�انت �المتغ��ات  0.000؛  0.000(ل�ذه

 �التوا��،ع����)0.010و
ّ
�لما�ازدادت�: و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�كما�ي��. )0.05(�ا�أقل�من�مستوى�المعنو�ة�المعتمد�و�ل

) %106.8(بوحدة�واحدة��لما�ازداد�إبداع�المورد�ال�شري�ب�سبة��بمجمّع��وندور " نمط�القيادة��خلا��"درجة�اعتماد�

 
ّ
�و�ل �اعتماد �درجة �ازدادت �التب"ما  " اد��النمط

ّ
��ل �واحدة �بوحدة �ب�سبة �ال�شري �المورد �إبداع �ازداد و�لما��)%48.1(ما

� �اعتماد �درجة �التحو���"ازدادت �" النمط �ب�سبة �ال�شري �الموارد �إبداع �ازداد ��لما �واحدة �فإنھ�. )%13.1(بوحدة و�التا��

سا�مت����بناء�معادلة��قدثلاث�المستقلة�الات���أنّ�المتغ��ات�د����تحليل��نحدار�المتعدّ  Stepwiseباستخدام�طر�قة�

  .القيادة��خلاقية،�القيادة�التبادلية�والقيادة�التحو�لية: ��و �نحدار�

  )Stepwise(���تنمية��بداع��أنماط�القيادة�ا��ديثةمعاملات��نحدار�ا��زئية�لقوة�تأث����:)3-53(جدول�

 aالمعاملات

  النموذج

 )Model( 

معاملات�لا�معلمية�  معاملات�معلمية 
  )t(قيمة�

القيمة�

 �Sig B Std. Error Betaحتمالية�

 

1 
-  β0 2.653 الثابت  0.239  11.097  -  0.000 

x3 النمط��خلا��  β3 1.749 0.066 0.888 26.562 0.000 

 

2 
-  β0 2.427 الثابت  0.158  15.348  -   

x3 النمط��خلا�� β3 1.142 0.058 0.580 19.683 0.000 

x2 النمط�التباد�� β2 0.537 0.034 0.464 15.731 0.000 

 

 

3 

-  β0 2.433 الثابت  0.156  15.616  -   

x3 النمط��خلا�� β3 1.068 0.064 0.542 16.673 0.000 

x2 النمط�التباد�� β2 0.481 0.040 0.416 12.078 0.000 

x1 النمط�التحو��� β1 0.131 0.051 0.097 2.597 0.010 

a. Dependent Variable: إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

� ��ذهمن �السّ �،النتائج�خلال �العلاقات �ولتمثيل �من�ابقة؛ �المستقلة �المتغ��ات �من �أي �اس�بعاد �يتم �لم ھ
ّ
�أن و�ما

�عدم� �وكذلك �المتغ���التا�ع، ��� �المعنوي �لتأث���ا �وذلك ��نحدار، �نموذج �بناء ��� �دخلت �جميع�المتغ��ات �أنّ �أي النموذج؛

  : �لوفق�الش�ا�ي�لمعادلة�خط��نحدار�موذج�الر�ا����ال�ّ يمكن�صياغة�النّ وجود�ارتباط�ذا�ي�بي��ا،إذن؛�

Y = β0 + β3x3 + β2x2 + β1x1 

  )– 2.433(ثابت��نحدار�و�ساوي� : β0  ).إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع� : Y : حيث

 x1 : القيادة�التحو�لية(المتغ���المستقل�الفر����ول�.(  β1 : معامل�انحدار  x1 و�ساوي�)0.131(.  

 x2 : القيادة�التبادلية(المتغ���المستقل�الفر���الثا�ي�.(  β2 : معامل�انحدار  x2 و�ساوي�)0.481(.  

 x3 : القيادة��خلاقية(المتغ���المستقل�الفر���الثالث�.(  β3 : معامل�انحدار  x3 و�ساوي�)1.068(.  
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  :تصبح�المعادلة�ال��ائية���ط��نحدار�وفق�النموذج�الر�ا����التا�� ومنھ

Y = - 2.433 + 1.068x3 + 0.481x2 + 0.131x1 

،�لكن�مع�اختلاف�ترت�ب�العناصر،�لأنھ�من�المفروض����)Enter(و���نفس�المعادلة�ال���تم�التوصل�إل��ا�بطر�قة�

�المتغ��ات� �با�� �مع �القوي �لارتباط�ا �أو �المتغ���التا�ع ��� �معنوي �تأث�� �ل�ا �ل�س �ال�� �المتغ��ات س�بعد
ُ
�� �الطر�قة �ذه

���حالة��انت�جميع��بمع��و���قيمة�سالبة،��(2.433-)بلغت��)β0(عادلة�السابقة�يلاحظ�أن�قيمة�الم���ضوء�و .المستقلة

���تنمية�إبداع��ا��ديثةو�نا�تظ�ر�أ�مية�القيادة�. قيم�المتغ��ات�المستقلة�مساو�ة�للصفر�فإن�المتغ���التا�ع�سي�ون�سالبا

  . سيؤثر�عكسيا�ع���إبداع�الموارد�ال�شر�ة��ديثةتلك��نماط�القيادية�ا�الموارد�ال�شر�ة،�أي�أنھ��غياب�

  :اختبار���ة�الفرضيات�الفرعية�-2

  :تنصّ�الفرضية�الفرعية��و���ع���:�و��ة�الفرضية�الفرعية�اختبار��ّ� -2-1

التحو�لية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H2-1-0(الفرضية�الصفر�ة�

 الموارد�ال�شر�ةإبداع����تنمية�) التأث���المثا��،�ا��فز��ل�امي،��س�ثارة�الفكر�ة،��عتبارات�الفردية(

  .�Electronicsوندور��بمجمّع

� � ):H2-1-1( البديلةالفرضية �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �أثر�ذو�دلالة �ل) 0.05α ≥(يوجد �بأ�عاد�ا�لقيادة التحو�لية

 الموارد�ال�شر�ةإبداع����تنمية�) التأث���المثا��،�ا��فز��ل�امي،��س�ثارة�الفكر�ة،��عتبارات�الفردية(

  .�Electronicsوندور��بمجمّع

 �؛�تمّ �ذه�الفرضية��ة�ولاختبار� -
ّ
ة�ات

ّ
أ�عاد�القيادة�(ا��زئية�باع�الطر�قة�التّدر�جية�لمتا�عة�تدرّج�دخول�المتغ��ات�المستقل

�) التحو�لية �معادلة ��� �خط �تلك �من �أي �التأث���المثا��( ��عاد�نحدار�وفحص �ا��فز��ل�امي، �الفكر�ة، ،��س�ثارة

�بالمتغّ���التّا�ع�) و�عتبارات�الفردية
ً
�صياغة�النموذج�الر�ا����ال��ا�ي�لمعادلة��نحدار لو ،�)إبداع�الموارد�ال�شر�ة(أك���ت�بؤا

� �تمّ �التدر���استخدام ��نحدار�المتعدد �تم�. )Stepwise Multiple Regression( اختبار�تحليل �أنھ �إ�� ��شارة مع

�السابقة �الفرضية ��� ��نحدار�المتعدد �تحليل �شروط �من �. التأكد �و�و�� �رقم �المتغ��ات��)1-54(ا��دول �دخول ترت�ب

  :عادلة�خط��نحدار���م) أ�عاد�القيادة�التحو�لية(المستقلة�ا��زئية�

  )Stepwise( إبداع�الموارد�ال�شر�ةب���الت�بؤ��أ�عاد�القيادة�التحو�لية�مية�لأ معامل��رتباط��):1-54(جدول�

 eم��ص�النموذج

 Adjusted R2( Std. of the Estimate( معامل�التحديد�المعدل )R2( معامل�التحديد  )R( معامل��رتباط النموذج

1 0.785a 0.616 0.614 0.77496 

2 0.795b 0.632 0.629 0.76033 

3 0.804c 0.646 0.640 0.74836 

4  0.802d 0.643 0.639 0.74959 

a Predictors: (Constant),   �عتبارات�الفردية: )1( نموذج 

b Predictors: (Constant), عتبارات�الفردية،��س�ثارة�الفكر�ة: )2(نموذج��  

c Predictors: (Constant),   عتبارات�الفردية،��س�ثارة�الفكر�ة،�ا��فز��ل�امي: )3(نموذج��  
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d Predictors: (Constant),   س�ثارة�الفكر�ة،�ا��فز��ل�امي: )4(نموذج��  

e Dependent Variable, إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

  )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

 ُ�عدأن��)1(وَ�ظ�ر�من�خلال�النموذج��،لمعادلة�خط��نحدار�نماذج) 4(أر�ع�إ���وجود��)1-54( ا��دول �ش���

المتغ���من�التباين�����)%61.6( ما�مقداره ر�و�معنو�ةيفسّ �إذيدخل�معادلة��نحدار�ُ�عد��ان�أول�" �عتبارات�الفردية"

ثانٍ��ُ�عد�س�ب�دخول��)0.632(ارتفاع�قيمة�معامل�التحديد�إ����)2(ب�نما�يُظ�ر�النموذج��،)إبداع�الموارد�ال�شر�ة(التا�ع�

� ��نحدار��و �معادلة �الفكر�ة"�� � بمع���،"�س�ثارة ��البُعدأن �الفكر�ة"الثا�ي �مقداره�يفسّ " �س�ثارة �ما ر�و�معنو�ة

�للبُعدينالتفس���عائد��أي�أنّ " �عتبارات�الفردية"�ول��البُعدمن�التباين����المتغ���التا�ع�ولكن��ذا�مع�ثبات��)63.2%(

 
ً
من�التباين����المتغ����)%64.6(والذي�يفسر�" ا��فز��ل�امي"دخول�ُ�عد�ثالث��و��)3(���ح�ن�يظ�ر�النموذج�رقم�. معا

،�أي�أنّ���عاد�الثلاث�السابقة�مجتمعة�تفسر�ما�"�س�ثارة�الفكر�ة"و" �عتبارات�الفردية"التا�ع�و�ذا�مع�ثبات�ُ�عدَيْ�

لأنھ�ولوحده�يضمن�" �عتبارات�الفردية"من�التباين����المتغ���التا�ع�علمًا�أن�الفضل��ك����عود�لبُعد��)%64.6(مقداره�

من�التباين����المتغ���التا�ع،�لكن�النموذج�رقم��)%61.6(مع�المتغ���التا�ع�و�فسّر�لوحده��)%78.5(تباط�خطي�قيمتھ�ار 

)4(�� �إ�� �التحديد �معامل �قيمة �انخفاض ��)%64.3(يو�� �ُ�عد �خروج ��س�ب �الفردية"وذلك �النموذج،�" �عتبارات من

من�النموذج�" �عتبارات�الفردية"�نحدار،�حيث�تمّ�اس�بعاد�ُ�عد����بناء�معادلة��)Stepwise(و�نا�تظ�ر�أ�مية�طر�قة�

". ا��فز��ل�امي"مع�أحد���عاد��خرى�ع���الرغم�من�أ�يم��ا�قبل�دخول�ُ�عد��)Multicollinearity(لارتباط�ا�العا���

  .مدى�جدوى�متا�عة�الدّراسة�من�خلال�تحليل�التباين�)2- 54(ا��دول�و�ظ�ر�

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�و  التحو�ليةالقيادة��أ�عادتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن��:)2-54(جدول�

ANOVAa )  تحليل�التباين(  

 F Sig المر�عات�متوسط  )df( درجات�ا��ر�ة مجموع�المر�عات  )Model( النموذج

1 

Regression 182.185 1 182.185 303.353 0.000b 

Residual 113.508 189 0.601   

Total 295.692 190    

 
2 
 

Regression 187.011 2 93.505 161.748 0.000c 

Residual 108.682 188 0.578   

Total 295.692 190    

 
3 

Regression 190.965 3 63.655 113.662 0.000d 

Residual 104.727 187 0.560   

Total 295.692 190    

 
4 

Regression 190.058 2 95.029 169.126 0.000e 

Residual 105.634 188 0.562   

Total 295.692 190    

a. Dependent Variable: الموارد�ال�شر�ة�إبداع(المتغ���التا�ع�(  

b. Predictors: (Constant):   �عتبارات�الفردية: )1( النموذج

c. Predictors: (Constant):     �عتبارات�الفردية،��س�ثارة�الفكر�ة: )2(النموذج�

d. Predictors: (Constant):   �عتبارات�الفردية،��س�ثارة�الفكر�ة،�ا��فز��ل�امي: )3(النموذج�

e. Predictors: (Constant):    �س�ثارة�الفكر�ة،�ا��فز��ل�امي: )4( النموذج

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر
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 من�البُعدين �ش���إ���جدوى�متا�عة�دراسة�معاملات��نحدار�ا��زئية�لكلا�)4(موذج�النّ �أنّ  )2- 54(ا��دول�ظ�ر�يُ 

�)F(،�حيث�بلغت�قيمة�)إبداع�الموارد�ال�شر�ة( ا����المتغ���التا�عملت�يان�أثر��ل�م��) ا��فز��ل�امي،��س�ثارة�الفكر�ة(

و���أصغر�من�مستوى�  )Sig= 0.000( والقيمة��حتمالية�)df= 2, 188(مع�درجات�حر�ة��)169.126(لذلك�النموذج�

 اس�بعادأو�ى�إ���خروج����تحليل��نحدار�المتعدد�قد�أدّ  )Stepwise(و�التا���فإنھ�باستخدام�طر�قة�. )0.05(المعنو�ة�

��نحدار���ُ�عدين �معادلة ذانوا�،و�عتبارات�الفردية التأث���المثا��،: مامن
ّ
�ل��لل �يكن �المتغ���التا�ع�ملم ��� �تأث���معنوي ا

���عاد��خرى،�)إبداع�الموارد�ال�شر�ة( �با�� �مع �القوي ��أو�لارتباط�ما ��حتفاظ �اثن�نمع  �بِبُعدين
ّ
�بناء�والل ��� �سا�ما ذان

   .س�ثارة�الفكر�ة�وا��فز��ل�امي� : معادلة��نحدار��ما

���المتغ����ما�و�لغ�مقدار�تأث�� �،)وا��فز��ل�امي�،�س�ثارة�الفكر�ة( البُعديْنالتأث���المعنوي�و�يجا�ي�ل�ل�من�كما�يت����-

 وا��ع���الت�البُعدين ينل�ذ�)Sig(�انت�القيمة��حتمالية�و  )%25.6، %61.8( التوا��ع���) إبداع�الموارد�ال�شر�ة(التا�ع�

 : و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�كما�ي�� ،)0.05( أقل�من�مستوى�المعنو�ةو��� )0.000؛ 0.000(
ّ
ما�ازدادت�درجة�اعتماد��ل

 " �س�ثارة�الفكر�ة" القيادة�لبُعد
ّ
 �)%61.8(ب�سبة��إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور �ما�ازدادبوحدة�واحدة��ل

ّ
ما�و�ل

� �درجة �ازداد" ا��فز��ل�امي" لبُعد القيادة�اعتمادازدادت ��لما �واحدة ��بوحدة �ال�شر�ة �الموارد �إبداع  )%25.6(ب�سبة

  :��ذلكيوّ� �)3- 54(رقم��ا��دول و 

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة����تنمية��القيادة�التحو�ليةتأث���أ�عاد�لمعاملات��نحدار�ا��زئية��:)3-54( جدول 

 aالمعاملات

  النموذج

 )Model( 

معاملات�لا�معلمية�  معاملات�معلمية 
 t(  Sig(قيمة�

B Std. Error Beta 

 

1 
 β0 1.302 0.143  9.081 0.000 الثابت

x4 عتبارات�الفردية�  β4 0.683 0.039 0.785 17.417 0.000 

2 

 β0 1.145 0.151  7.591 0.000 الثابت

x4 عتبارات�الفردية� β4 0.380 0.112 0.437 3.403 0.001 

x3 س�ثارة�الفكر�ة� β3 0.362 0.125 0.371 2.889 0.004 

3 

 β0 0.767 0.206  3.732 0.000 الثابت

x4 عتبارات�الفردية� β4 0.172 0.135 0.197 1.273 0.205 

x3 س�ثارة�الفكر�ة� β3 0.468 0.130 0.479 3.609 0.000 

x2 ا��فز��ل�امي β2 0.200 0.075 0.184 2.657 0.009 

 β0 0.655 0.186  3.521 0.001 الثابت 

4 
x3 س�ثارة�الفكر�ة� β3 0.618 0.055 0.632 11.208 0.000 

x2 ا��فز��ل�امي β2 0.256 0.061 0.235 4.164 0.000 

a. Dependent Variable: إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

     )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر
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أو��املعدم�وجود�أثر�معنوي�ل�) �عتبارات�الفردية�،التأث���المثا��( ما��ُ�عدين�من�نموذج��نحدار و�ما�أنھ�تم�اس�بعاد� -

��املارتباط� �با�� �مع  �،��عادالقوي
ّ
�فإن �يوجد �ي�ُ�عدينھ �ؤثر اثن�ن �وإيجا�ان �معنوي �و�ش�ل �المتغ���التا�ع ��� والذي��)Y(ي

      :تصبح�المعادلةف إبداع�الموارد�ال�شر�ةيمثل�

Y = β0 + β3x3 + β2x2 

   

  )0.655(ثابت��نحدار�و�ساوي� : β0  ).إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع� : Y : حيث

 x3 : ُ�عد��س�ثارة�الفكر�ة.  β3 : معامل�انحدار  x3 0.618(و�ساوي�(.  

 x2 : ُ�عد�ا��فز��ل�امي.  β2 : معامل�انحدار  x2 0.256(و�ساوي�(.  

  :ونصّ�ا. )H2-1-1(وقبول�الفرضية�البديلة��)H2-1-0(و���ضوء�النتائج�السابقة؛�يتم�رفض�الفرضية�الصفر�ة�

  

  

  :تنصّ�الفرضية�الفرعية�الثانية�ع���:الثانيةة�الفرضية�الفرعية�اختبار��ّ�  -2-2

التبادلية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H2-2-0(الفرضية�الصفر�ة�

�السلبية( �بالاست�ناء ��دارة ��يجابية، �بالاست�ناء ��دارة �المشروطة، �) الم�افأة �تنمية ��� الموارد�إبداع

  .�Electronicsوندور��بمجمّع ال�شر�ة

� � ):H2-2-1( البديلةالفرضية �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �أثر�ذو�دلالة �ل) 0.05α ≥(يوجد �بأ�عاد�ا�لقيادة التبادلية

�السلبية( �بالاست�ناء ��دارة ��يجابية، �بالاست�ناء ��دارة �المشروطة، �) الم�افأة �تنمية ��� الموارد�إبداع

  .�Electronicsوندور��بمجمّع ال�شر�ة

 �؛�تمّ �ذه�الفرضية��ة�لاختبار� -
ّ
ة� باع�الطر�قة�التّدر�جيةات

ّ
أ�عاد�القيادة�(ا��زئية�لمتا�عة�تدرّج�دخول�المتغ��ات�المستقل

�دارة�،��دارة�بالاست�ناء��يجابية،�الم�افأة�المشروطة( ��عادمن�تلك���نحدار�وفحص�أيّ خط����معادلة�) التبادلية

�بالمتغّ���التّا�ع�) بالاست�ناء�السلبية
ً
�نحدار صياغة�النموذج�الر�ا����ال��ا�ي�لمعادلة�� لو ،�)إبداع�الموارد�ال�شر�ة(أك���ت�بؤا

ترت�ب�دخول� )1-55(ا��دول�رقم�و�و���. )Stepwise(اختبار�تحليل��نحدار�المتعدد�التدر����بطر�قة�استخدام�تمّ�

  :���معادلة�خط��نحدار) أ�عاد�القيادة�التبادلية(المتغ��ات�المستقلة�ا��زئية�

  

  

التأث���المثا��،�ا��فز�(للقيادة�التحو�لية�بأ�عاد�ا�) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

  .���Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع�كوندور�) �ل�امي،��س�ثارة�الفكر�ة،��عتبارات�الفردية

Y = 0.655 + 0.618x3 + 0.256x2 
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  )Stepwise( إبداع�الموارد�ال�شر�ةب���الت�بؤ��التبادليةأ�عاد�القيادة��مية�لأ معامل��رتباط��:)1-55(جدول�

 dم��ص�النموذج

 Adjusted R2( Std. of the Estimate( معامل�التحديد�المعدل )R2( معامل�التحديد   )R( معامل��رتباط النموذج

1 0.851a 0.723 0.722 0.65783 

2 0.869b 0.755 0.752 0.62105 

3 0.872c 0.761 0.757 0.61507 

a Predictors: (Constant),   الم�افأة�المشروطة: )1(نموذج� 

b Predictors: (Constant), الم�افأة�المشروطة،��دارة�بالاست�ناء��يجابية: )2(نموذج�  

c Predictors: (Constant),   الم�افأة�المشروطة،��دارة�بالاست�ناء��يجابية،��دارة�بالاست�ناء�السلبية: )3(نموذج�  

d Dependent Variable, إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

���من�  ُ�عد أنّ �)1(وذج�وَ�ظ�ر�من�خلال�النمَّ �،لمعادلة�خط��نحدار�نماذج�)3(ثلاث�وجود� )1-55( ا��دول يتَّ

المتغ���من�التباين�����)%72.3( ما�مقداره ر�و�معنو�ةيفسّ �حيثيدخل�معادلة��نحدار�ُ�عد�ل�أوّ �و�" الم�افأة�المشروطة"

�ُ�عد�س�ب�دخول��)0.755(ارتفاع�قيمة�معامل�التحديد�إ����)2( رقم�موذجب�نما�يُظ�ر�النَّ �،)إبداع�الموارد�ال�شر�ة(التا�ع�

� ��نحدار��و �معادلة ��� ��يجابية"ثانٍ �بالاست�ناء ��يجابية" أنّ  بمع���،"�دارة �بالاست�ناء ر�و�معنو�ة�يفسّ " �دارة

 �للبُعدين �عودالتفس����أي�أنّ " الم�افأة�المشروطة" ُ�عدمن�التباين����المتغ���التا�ع�ولكن�مع�ثبات��)75.5%(
ً
���ح�ن�. معا

� �رقم موذج ��و��)3(يظ�ر�النَّ �ثالث �ُ�عد �السلبية"دخول �بالاست�ناء �يفسّر�" �دارة �المتغ����)%76.1(والذي ��� �التباين من

،�أي�أنّ���عاد�الثلاث�السابقة�مجتمعة�"�دارة�بالاست�ناء��يجابية"و" الم�افأة�المشروطة"التا�ع�و�ذا�مع�ثبات�ُ�عدَيْ�

لأنھ�ولوحده�" الم�افأة�المشروطة"ا�ع�علمًا�أن�الفضل��ك����عود�لبُعد�من�التباين����المتغ���الت�)%76.1(تفسر�ما�مقداره�

� �ب�سبة �خطي �ارتباط ��)%85.1(يضمن �و�فسّر�لوحده �المتغ���التا�ع ��)%72.3(مع �ثم �المتغ���التا�ع، ��� �التباين �إنّ من

 الز�ادة����معامل�التّ 
ً
ا�عكس��إذ���ز�ادة�معنو�ة��"بالاست�ناء�السلبية�دارة�"ُ�عد�لإضافة��حديد�المعدّل�وال���جاءت�ن�يجة

�ش���إ���جدوى�متا�عة�دراسة�معاملات��نحدار��)3( رقم�موذجالنّ �الذي�يظ�ر�أنّ  )2-46( رقم�ا��دول �مر�ع���نتائج�

مع��)198.205(لذلك�النموذج��)F(بلغت�قيمة��إذلت�يان�أثر��ل�م��ا����المتغ���التا�ع،��المذ�ورة من���عاد�ا��زئية�ل�ل

  . )0.05(و���أصغر�من�مستوى�المعنو�ة� )Sig= 0.000( والقيمة��حتمالية�)df= 3, 187(درجات�حر�ة�

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�و  التبادليةالقيادة��أ�عادتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن��:)2-55(جدول�

ANOVAa )  تحليل�التباين(  

 F Sig المر�عات�متوسط   )df( درجات�ا��ر�ة المر�عات�مجموع   )Model( النموذج

 
1 

Regression 213.904 1 213.904 494.294 0.000
b
 

Residual 81.789 189 0.433   

Total 295.692 190    

 
2 
 

Regression 223.181 2 111.590 289.317 0.000c 

Residual 72.512 188 0.386   

Total 295.692 190    

 
3 

Regression 224.949 3 74.983 198.205 0.000
d
 

Residual 70.744 187 0.378   
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Total 295.692 190    

a. Dependent Variable: الموارد�ال�شر�ة�إبداع(المتغ���التا�ع�(  

b. Predictors: (Constant):   الم�افأة�المشروطة: )1(النموذج�

c. Predictors: (Constant):     الم�افأة�المشروطة،��دارة�بالاست�ناء��يجابية: )2(النموذج�

d. Predictors: (Constant):   الم�افأة�المشروطة،��دارة�بالاست�ناء��يجابية،��دارة�بالاست�ناء�السلبية�:)3(النموذج�

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

،�الم�افأة�المشروطة( البُعدينفما�يُلاحظ��و�التأث���المعنوي�و�يجا�ي�ل�ل�من��،)3-55( رقم�ا��دول ا�بخصوص�أمّ 

��يجابية �بالاست�ناء �مقدار�تأث����ذ)و�دارة �و�لغ ��البُعدين ين، �المتغ���التا�ع �ال�شر�ة(�� �الموارد �التوا���) إبداع ع��

)54.9% ،59.4%(�� ��حتمالية �القيمة ��انت أقل��و�� التوا��ع����)0.000؛ 0.000( البُعدين ينل�ذ�)P-Value(حيث

،�وذلك�"�دارة�بالاست�ناء�السلبية"ب�نما�تظ�ر�النتائج�التأث���المعنوي�السل���لبُعد�. )0.05(من�مستوى�المعنو�ة�المعتمد�

� ��نحدار�ا��ز�ي �معامل �ع�� �غ���المعيار�ة(اعتمادا �) ب�تا �بلغ �والذي �البُعد �القيمة�)0.217β- = (ل�ذا �بلغت �حيث ،

 : �التا��و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�. )0.05(و���أقل�من�مستوى�المعنو�ة�المعتمد��)0.036(�حتمالية�ل�ذا�البُعد�
ّ
ما��ل

� �اعتماد �درجة �المشروطة" ُ�عدازدادت  " الم�افأة
ّ
��ل �واحدة �ازدادبوحدة ��وندور  ما �بمجمّع �ال�شر�ة �الموارد ب�سبة��إبداع

)54.9%(� 
ّ
ب�سبة��لعامل�نا إبداع بوحدة�واحدة��لما�ازداد" �دارة�بالاست�ناء��يجابية" ُ�عددرجة�اعتماد��تما�ازدادو�ل

)59.4%(� �ُ�عد �اعتماد �درجة �ازدادت ما
ّ
��ل �ب�نما �السّلبية"، �بالاست�ناء �العامل�ن�" �دارة �إبداع �انخفض �واحدة بوحدة

  :)3-55( رقم�ا��دول ���ابقة�السّ النتائج���مكن�توضيحو  .)%21.7(ب�سبة�

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة����تنمية��القيادة�التبادليةتأث���أ�عاد�لمعاملات��نحدار�ا��زئية��:)3-55( جدول 

 aالمعاملات

  النموذج

 )Model( 

معاملات�لا�معلمية�  معاملات�معلمية 
 t(  Sig(قيمة�

B Std. Error Beta 

1 
 β0 1.085 0.123  8.837 0.000 الثابت

x4 الم�افأة�المشروطة  β1 0.750 0.034 0.851 22.233 0.000 

2 

 β0 0.011 0.248  0.044 0.965 الثابت

x4 الم�افأة�المشروطة β1 0.439 0.071 0.498 6.181 0.000 

x3 دارة��يجابية� β2 0.539 0.110 0.395 4.904 0.000 

3 

 β0 0.199 0.260  0.764 0.446 الثابت

x4 الم�افأة�المشروطة β1 0.549 0.087 0.623 6.321 0.000 

x3 دارة��يجابية� β2 0.594 0.112 0.435 5.314 0.000 

x2 دارة�السلبية� β3 - 0.217 0.100 - 0.180 - 2.162 0.032 

a. Dependent Variable: إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

�وجود��- �عدم �وكذلك �المتغ���التا�ع، ��� �المعنوي �لتأث���ا �وذلك ��نحدار؛ �نموذج �من �ُ�عد �أي �اس�بعاد �يتم �لم �أنھ و�ما

  : كما�ي���ا�ي�لمعادلة�خط��نحدار�موذج�الر�ا����ال�ّ يمكن�صياغة�النَّ ارتباط�ذا�ي�بي��ا،�

Y = β0 + β1x1 + β2x2 + β3x3  
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  )0.199(ثابت،�يمثل�مقطع�خط��نحدار�وقيمتھ� : β0  ).الموارد�ال�شر�ة�إبداع(المتغ���التا�ع� : Y : حيث
 x1 : ُ�عد�الم�افأة�المشروطة.  β1 : معامل�انحدار  x1 0.549(و�ساوي�(.  
 x2 : ُ�عد��دارة�بالاست�ناء��يجابية.  β2 : معامل�انحدار  x2 0.594(و�ساوي�(.  
 x3 : ُ�عد��دارة�بالاست�ناء�السلبية.  β3 : معامل�انحدار  x3 0.217 -(و�ساوي�(.  

 :تصبح�المعادلة�ال��ائية���ط��نحدار�وفق�النموذج�الر�ا����التا�� ومنھ

  

  :ونصّ�ا. )H2-2-1(وقبول�الفرضية�البديلة��)H2-2-0(و���ضوء�النتائج�السابقة؛�يتم�رفض�الفرضية�الصفر�ة�

  

  

  :تنصّ�الفرضية�الفرعية�الثالثة�ع���:الثالثةة�الفرضية�الفرعية�اختبار��ّ�  -2-3

�خلاقية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H2-3-0(الفرضية�الصفر�ة�

�المجتمع( �بناء �العدالة، �و�مانة، �الصدق ��خر�ن، �خدمة ��خر�ن، �) اح��ام �تنمية ��� الموارد�إبداع

  .�Electronicsوندور��بمجمّع ال�شر�ة

اح��ام�(�خلاقية�بأ�عاد�ا�لقيادة�ل) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� ):H2-3-1( البديلةالفرضية�

�المجتمع �بناء �العدالة، �و�مانة، �الصدق ��خر�ن، �خدمة �) �خر�ن، �تنمية ��� �ال�شر�ةإبداع  الموارد

  .�Electronicsوندور��بمجمّع

 �؛�تمّ �ذه�الفرضية�ّ�ة�لاختبار� -
ّ
ة� باع�الطر�قة�التّدر�جيةات

ّ
أ�عاد�القيادة�(ا��زئية�لمتا�عة�تدرّج�دخول�المتغ��ات�المستقل

�) �خلاقية �معادلة ��� �أيّ خط ���نحدار�وفحص �تلك ��ح��ام( ��عادمن �و�مانة، �الصدق �ا��دمة، �بناء�، العدالة،

استخدام�تمّ��موذج�الر�ا����ال��ا�ي�لمعادلة��نحدار صياغة�النَّ لو ،�)إبداع�الموارد�ال�شر�ة(بالمتغّ���التّا�ع��ت�بؤاأك���) المجتمع

� �بطر�قة �التدر��� ��نحدار�المتعدّد �. )Stepwise(تحليل �و�و�� �رقم �المستقلة��)1- 56(ا��دول �المتغ��ات �دخول ترت�ب

  :���معادلة�خط��نحدار) أ�عاد�القيادة��خلاقية(ا��زئية�

  )Stepwise( إبداع�الموارد�ال�شر�ةب���الت�بؤ���خلاقيةأ�عاد�القيادة��مية�لأ معامل��رتباط��:)1-56(جدول�

 cم��ص�النموذج

 Adjusted R2( Std. of the Estimate( معامل�التحديد�المعدل )R2( معامل�التحديد  )R( معامل��رتباط النموذج

1 0.972a 0.944 0.944 0.29641 

2 0.989b 0.979 0.979 0.18205 

a Predictors: (Constant), ا��دمة�): 1(نموذج�   

b Predictors: (Constant), ا��دمة،��ح��ام): 2(نموذج�  

c Dependent Variable, إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

الم�افأة�المشروطة،��دارة�(للقيادة�التبادلية�بأ�عاد�ا�) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

  .���Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع�كوندور�) بالاست�ناء��يجابية،��دارة�بالاست�ناء�السلبية

Y = 0.199 + 0.549x1 + 0.594x2 - 0.217x3 
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 أنّ �)1(وَ�ظ�ر�من�خلال�النموذج��،لمعادلة�خط��نحداراثنْ�ن��)2(نموذج�ن�وجود� )1-56( ا��دول يت���من�

المتغ���التا�ع�من�التباين�����)%94.4( ما�مقداره ر�و�معنو�ةيفسّ �حيثيدخل�معادلة��نحدار�ُ�عد�ل�أوّ �ان�" ا��دمة" ُ�عد

�ال�شر�ة( �الموارد ��،)إبداع �يُظ�ر�النموذج ��)2(ب�نما �إ�� �التحديد �معامل �قيمة ��)0.979(ارتفاع �دخول �����ُ�عد�س�ب ثانٍ

مع���ذا�من�التباين����المتغ���التا�ع�ولكن�)%97.9(ر�و�معنو�ة�يفسّ " �ح��ام" أنّ  بمع���،"�ح��ام"معادلة��نحدار��و�

لأنھ�ولوحده�يضمن�" ا��دمة"،�علمًا�أن�الفضل��ك����عود�لبُعد�امعً �للبُعدين �عودالتفس����أي�أنّ " ا��دمة" ُ�عدثبات�

الز�ادة�����إنّ ���التا�ع،�ثم�من�التباين����المتغ�)%94.4(مع�المتغ���التا�ع�و�فسّر�لوحده��)%97.2(ارتباط�خطي�قيمتھ�

 
ً
ا��دول�ا�عكس��مر�ع���نتائج��حيث���ز�ادة�معنو�ة��"�ح��ام"ُ�عد�لإضافة��معامل�التحديد�المعدّل�وال���جاءت�ن�يجة

�السّابقْ�ن من�البُعدين��ش���إ���جدوى�متا�عة�دراسة�معاملات��نحدار�ا��زئية�ل�ل�)2(موذج�النّ �الذي�يظ�ر�أنّ  )2- 56(

����المتغ���التا�ع،�ملت�يان�أثر��ل�م�� �)df= 2, 188(مع�درجات�حر�ة��)4366.903(لذلك�النموذج��)F(بلغت�قيمة��إذا

  . )0.05(و���أصغر�من�مستوى�المعنو�ة� )Sig= 0.000( والقيمة��حتمالية

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة�و  �خلاقيةالقيادة��أ�عادتحليل�التباين�لأنموذج�التأث���ب�ن��:)2-56(جدول�

ANOVAa )  تحليل�التباين(  

 F Sig المر�عات�متوسط   )df( درجات�ا��ر�ة مجموع�المر�عات   )Model( النموذج

1 

Regression 279.087 1 279.087 3176.463 0.000b 

Residual 16.606 189 0.088   

Total 295.692 190    

2 
 

Regression 289.462 2 144.731 4366.903 0.000
c
 

Residual 6.231 188 0.033   

Total 295.692 190    

a. Dependent Variable: الموارد�ال�شر�ة�إبداع(المتغ���التا�ع�(  

b. Predictors: (Constant):   ا��دمة: )1(النموذج�

c. Predictors: (Constant):     ا��دمة،��ح��ام: )2(النموذج�

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

،�و�لغ�)و�ح��ام،�ا��دمة( البُعدينفما�يُلاحظ��و�التأث���المعنوي�و�يجا�ي�ل�ل�من��؛)3- 56( ا��دول �خصوص�و 

�)P-Value(�انت�القيمة��حتمالية�و  )%41.6، %57(ع���التوا���) إبداع�الموارد�ال�شر�ة(���المتغ���التا�ع��ما�مقدار�تأث�� 

و�مكن�ترجمة��ذه�النتائج�. )0.05(أقل�من�مستوى�المعنو�ة�المعتمد��و�� التوا��ع����)0.000؛ 0.000( البُعدين ينل�ذ

 : �التا��
ّ
 " ا��دمة" ُ�عدما�ازدادت�درجة�اعتماد��ل

ّ
ب�سبة���وندور إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع� ما�ازدادبوحدة�واحدة��ل

)57%(� 
ّ
  .)%41.6(ب�سبة��لعامل�نا إبداع بوحدة�واحدة��لما�ازداد" �ح��ام" ُ�عددرجة�اعتماد��تما�ازدادو�ل

  

  

  



 .................. إبداع المورد البشرية بمجمّع كوندور الكترونيكس برج بوعريريجدراسة دور القيادة الإدارية في تنمية  : الفصل  الرابع

 

324 
 

  )Stepwise(إبداع�الموارد�ال�شر�ة����تنمية��القيادة��خلاقيةتأث���أ�عاد�لمعاملات��نحدار�ا��زئية��:)3-56( جدول 

 aالمعاملات

  النموذج

 )Model( 

معاملات�لا�معلمية�  معاملات�معلمية 
 t(  Sig(قيمة�

B Std. Error Beta 

1 
 β0 0.337 0.062  5.466 0.000 الثابت

x4 خدمة��خر�ن  β2 0.912 0.016 0.972 56.360 0.000 

2 

 β0 - 0.094 0.045  - 2.080 0.039 الثابت

x4 خدمة��خر�ن β2 0.570 0.022 0.607 26.199 0.000 

x3 اح��ام��خر�ن β1 0.416 0.024 0.410 17.693 0.000 

a. Dependent Variable: إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع�(  

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

أو��العدم�وجود�أثر�معنوي�ل�) و�ناء�المجتمع العدالة،و�مانة�الصدق( �من�النموذج���أ�عادثلاث�و�ما�أنھ�تم�اس�بعاد� -

 الذي�يمثل )Y(و�ش�ل�معنوي�وإيجا�ي����المتغ���التا�ع�ان�ؤثر اثن�ن�ي�ُ�عدينفإنھ�يوجد��،��عادالقوي�مع�با����الارتباط�

  :نحدار��الآ�يالنموذج�ال��ا�ي���ط��  يمكن�صياغة ،"�ح��ام"و" ا��دمة: "�ما إبداع�الموارد�ال�شر�ة

Y = β0 + β2x2  + β1x1  

  )– 0.094(ثابت،�يمثل�مقطع�خط��نحدار�وقيمتھ� : β0  ).إبداع�الموارد�ال�شر�ة(المتغ���التا�ع� : Y : حيث

 x1 : ُ�عد��ح��ام.  β1 : معامل�انحدار  x1 0.416(و�ساوي�.(  

 x2 : ُ�عد�ا��دمة.  β2 : معامل�انحدار  x2 0.570(و�ساوي�.(  

 :تصبح�المعادلة�ال��ائية���ط��نحدار�وفق�النموذج�الر�ا����التا�� ومنھ

  

  :ونصّ�ا. )H2-3-1(وقبول�الفرضية�البديلة��)H2-3-0(و���ضوء�النتائج�السابقة؛�يتم�رفض�الفرضية�الصفر�ة�

  

  

  متغ��ات�الدراسة�نتائج�اختبار�الفروق��حصائية���: المطلب�الثالث

الفروق��حصائية����إجابات�أفراد�عينة�الدراسة�حول�مستوى�تب���القيادات��دار�ة�ي�ناول��ذا�المطلب�اختبار�

  .بمجمّع��وندور�لأنماط�القيادة�التقليدية�وا��ديثة�إضافة�لاختبار�الفروق��حصائية�حول�مستوى��بداع�لدى�العامل�ن

  

اح��ام��خر�ن،�خدمة�(للقيادة��خلاقية�بأ�عاد�ا�) 0.05α ≥(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

  .���Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع�كوندور�) �خر�ن،�الصدق�و�مانة،�العدالة،�بناء�المجتمع

Y = - 0.094 + 0.570x2 + 0.416x1  
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  :الفرضية�الرئ�سة�الثالثةاختبار��-أولا

� �الصفر�ة �لا�): H3-0(الفرضية �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �دلالة �ذات �فروق �إدراك�) 0.05α ≥(توجد �مستوى ��

� ��بمجمّعالعامل�ن �الديموغرافية��Electronicsكوندور �للمتغ��ات ��عزى �المطبق �القيادي للنمط

  ).ا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العلمي،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية(

���مستوى�إدراك�العامل�ن�) 0.05α ≥(توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�): H3-1(الفرضية�البديلة�

��بمجمّع ��Electronicsكوندور �الديموغرافية �للمتغ��ات ��عزى �المطبق �القيادي ا���س،�(للنمط

  ).ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العلمي،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية

-�� �الفرضية ��ذه �اختبار�ولاختبار���ة �استخدام �) ت(تم �المستقلة لمعرفة� )Independent Simple T-Test(للعينات

ات�ال���ت�ت���إل��ا��ذه�المتغ��ات�ل�ون�المجموع�)،�ا��الة��جتماعية،�الدورات�التدر��يةا���س(الفروق�حسب�متغ���

�وإناث�( مستقلة �ذ�ور �غ�مستقلمجموعتان �م��وج ��ستفادة�من�تان؛ �وعدم ��ستفادة �مستقلتان؛ �مجموعتان ��م��وج

�مستقلتان �مجموعتان �التدر��ية �)الدورات ��حادي �التباين �اختبار�تحليل �استخدام �تم �ب�نما ،)One Way ANOVA(�

  .)الم�نيةا����ة�و العمر،�المؤ�ل�العل��،�(حسب�متغ��ات�العينة�جابات�أفراد�إلمعرفة�الفروق����

  ":ا���س،�ا��الة��جتماعية،�الدورات�التدر��ية"باختلاف�متغ����حصائية�الفروق��-1

  : للعينات�المستقلة،�تم�التأكد�أولا�من�الشروط�اللازمة�للقيام�بھ�و���)ت(من�أجل�إجراء��ذا�اختبار�

 ؛�..) .غ���م��وج؛��–غ���موظف؛�م��وج��-أن��؛�موظف�-ذكر�(أن�ي�ون�المتغ���المستقل�متغ��ا�تص�يفيا�بمستو��ن� -

 ؛��اأن�ي�ون�المتغ���التا�ع�كمي -

 أن�ي�ون�المتغ���التا�ع�يتوزع�توز�عا�طبيعيا�؛� -

  .مختارة�بطر�قة�عشوائية�الدراسةأن�ت�ون�العينة�محل� -

�متغ�����حصائية�الفروق�-1-1 ��":ا���س"باختلاف �اختبار�تم ��)ت(استخدام �المستقلة �للعينات باستخراج�وذلك

 إجابات�أفراد�عينة�الدراسة�حول�النمط�القيادي�الممارسلمعرفة�التباين����المتوسطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�

من��ساوي�التباين�ب�ن�المجموعت�ن�أولا�وقبل�إجراء��ذا��ختبار�تم�التأكد�". ا���س"متغ���لاختلاف��اتبعً �بمجمّع��وندور 

�وإناث( �باست) ذ�ور �اختبار�وذلك � )Levene’s Test(خدام ��و�� �المجموعة ��ل �بفحص �يقوم �ساوي�) ذ�ور (والذي

  :)1-57(ا��دول�رقم�من�حيث�قيمة�التباين،�والنتائج�مو��ة����) إناث(المجموعة�الثانية�

  للتأكد�من��ساوي�التباين�ب�ن�مجموع���الذكور�و�ناث�)Levene’s Test(نتائج�اختبار��:)1-57(جدول�

 Levene  Sigقيمة�اختبار�  أن��  ذكر  

 0.459  0.551  60  131  ا���س

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر
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�يُظ�ر� � )1-57(ا��دول �أنّ ��)Sig=0.459(القيمة �الدلالة�أك�� و�� �مستوى ��من قبول��و�التا���،)0.05(المعتمد

�ومنھ �الثانية، �المجموعة �مساوٍ�لتباين ��و�� �المجموعة �تباين �أن �ع�� �تنص �ال�� �الصفر�ة �ا�ساق��الفرضية �شرط تحقق

و�عد�التحقق�من�شرط�ا�ساق�التباين�ب�ن�مجموع���الذ�ور�و�ناث،�يمكن�إجراء��).ذ�ور�وإناث(التباين�ب�ن�المجموعت�ن�

   – )2-57(ا��دول� –" ا���س"��إجابات�أفراد�العينة�تبعا�لاختلاف�متغ���لمعرفة�الفروق��حصائية��) ت(اختبار�

طات����إجابات�ب�ن�المتوسّ ��حصائية�للفروق�)Independent Simple T-Test( نتائج�اختبار�:)2-57(جدول�

  "ا���س"تبعًا�لاختلاف�متغ��� النمط�القيادي�الممارسحول�أفراد�العينة�

  مستوى�الدلالة  ا��ر�ة�جةدر   )t(قيمة�  �نحراف�المعياري   ا��سا�يالمتوسط�  العدد  ا���س

  0.51856  3.3591  131  ذكر
0.539  189  

0.591  

 غ���دالة 0.55003  3.3147  60  أن��

             )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

بلغ�مستوى�حيث� ،اإحصائيً �غ���دالةو����)0.539( بلغتقد� )t( أنّ�قيمة�اختبار�)2- 57(رقم��ا��دول يو���

ذات��د�فروقو وج عدم،�و�التا����ذا��ش���إ���)0.05( المعنو�ة�المعتمدو���أك���من�مستوى��)0.591(الدلالة�ل�ا�القيمة�

�إحصائية ��دلالة �مستوى �عند � )0.05(معنو�ة �أفراد �إجابات �و�ناث( الدّراسة�عينة�� � )الذ�ور �النمط القيادي�حول

�يتّ �)3.3147(لإناث�ا��سا�ي�ل�طتوسّ الم���ح�ن�بلغ� )3.3591(لذ�ور�ا��سا�ي�ل�طتوسّ المبلغ��حيث الممارس، ���و�نا

  متغ���القيادة��دار�ةد�فرق����و وج�عدم
ً
  . "ا���س"متغ���ختلاف�لا �تبعا

�متغ�����حصائية�الفروق�-1-2 ��جتماعية"باختلاف ��":ا��الة �اختبار�تم ��)ت(استخدام �المستقلة وذلك�للعينات

�المتوسّ  �باستخراج �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �طات ��� �التباين �النمط�لمعرفة �حول �الدّراسة �عينة �أفراد إجابات

 �بمجمّع��وندور  القيادي�الممارس
ً
من� أولاوقبل�إجراء��ذا��ختبار�تم�التأكد�". ا��الة��جتماعية"متغ���لاختلاف��تبعا

   – )1- 58(ا��دول� – )Levene’s Test(وذلك�باستخدام�اختبار�) م��وج�وغ���م��وج(�ساوي�التباين�ب�ن�المجموعت�ن�

  "م��وج�وغ���م��وج"للتأكد�من��ساوي�التباين�ب�ن�مجموع����)Levene’s Test(نتائج�اختبار��:)1-58(جدول�

 Levene  Sigقيمة�اختبار�  غ���م��وج  م��وج  

 0.479  0.504  41  150  �جتماعيةا��الة�

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

� ظ�ر�نتائج
ُ
�ت �رقم � )1-58(ا��دول �أنّ ��حتمالية �بلغتالقيمة ��).479Sig=0( قد �الدلالة�أك�� و�� �مستوى �من

  ).م��وج�وغ���م��وج(و�التا���تحقق�شرط�ا�ساق�التباين�ب�ن�المجموعت�ن��،)0.05(المعتمد�

�اختبار� �إجراء �يمكن �المجموعت�ن، �ب�ن �التباين �ا�ساق �شرط �من �التحقق ����) ت(و�عد ��حصائية �الفروق لمعرفة

  :)2-58(ا��دول�رقم�كما�تو��ھ�نتائج�" ا��الة��جتماعية"إجابات�أفراد�العينة�تبعا�لاختلاف�متغ���
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طات����إجابات�ب�ن�المتوسّ ��حصائية�للفروق�)Independent Simple T-Test( نتائج�اختبار�:)2-58(جدول�

  "ا��الة��جتماعية"تبعًا�لاختلاف�متغ��� النمط�القيادي�الممارسحول�أفراد�العينة�

  مستوى�الدلالة  ا��ر�ة�ةدرج  )t(قيمة�  �نحراف�المعياري   وسط�ا��سا�يتالم  العدد  ا��الة��جتماعية

  0.51562  3.3191  131  م��وج
- 1.308  189  

0.192  

 غ���دالة 0.56570  3.4405  60  غ���م��وج

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

بلغ�مستوى�حيث� ،اإحصائيً �غ���دالةو����)1.308 -( قد�بلغت )t( أنّ�قيمة�اختبار�)2- 58(رقم��ا��دول يو���

ذات��د�فروقو وج عدم،�و�التا����ذا��ش���إ���)0.05( المعنو�ة�المعتمدو���أك���من�مستوى��)0.192(الدلالة�ل�ا�القيمة�

حول�النمط�القيادي� وفق�ا��الة��جتماعية الدّراسة�عينة���إجابات�أفراد� )0.05(معنو�ة�عند�مستوى��دلالة�إحصائية

��حيث الممارس، ��طتوسّ المبلغ � )3.3191( للم��وج�نا��سا�ي �بلغ �ح�ن ��طتوسّ الم�� �)3.4405( لغ���الم��وج�نا��سا�ي

  متغ���القيادة��دار�ةق����و د�فر و وج����عدمو�نا�يتّ 
ً
  . "ا��الة��جتماعية"متغ���ختلاف�لا �تبعا

1-3-�� �الفروق �متغ����حصائية �التدر��ية"باختلاف ��":الدورات �اختبار�تم �المستقلة�)ت(استخدام �وذلك�للعينات

�المتوسّ  �باستخراج �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �طات ��� �التباين �القيادي�لمعرفة �النمط �حول �العينة �أفراد إجابات

��وندور  الممارس ��اتبعً �بمجمّع �التدر��ية"متغ���لاختلاف �". الدورات �التأكد ��ختبار�تم ��ذا �إجراء �ساوي��منأولا�وقبل

  - )1-59(ا��دول� - )Levene’s Test(باستخدام�اختبار�) المستفيدين�وغ���المستفيدين(التباين�ب�ن�المجموعت�ن�

المستفيدين�وغ���"للتأكد�من��ساوي�التباين�ب�ن�مجموع����)Levene’s Test(نتائج�اختبار��:)1-59(جدول�

  "المستفيدين�من�الدورات�التدر��ية

 Levene  Sigقيمة�اختبار�  غ���مستفيد  مستفيد  

 0.170  1.896  59  132  الدورات�التدر��ية

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

� ظ�ر�نتائج
ُ
�ت �رقم � )1-59(ا��دول �أنّ ��حتمالية �بلغتالقيمة ��).170Sig=0( قد �الدلالة�أك�� و�� �مستوى �من

  ).المستفيدين�وغ���المستفيدين�من�التدر�ب(و�التا���تحقق�شرط�ا�ساق�التباين�ب�ن�المجموعت�ن��،)0.05(المعتمد�

�اختبار� �إجراء �يمكن �المجموعت�ن، �ب�ن �التباين �ا�ساق �شرط �من �التحقق ����) ت(و�عد ��حصائية �الفروق لمعرفة

  :)2-59(ا��دول�رقم�وفق�نتائج�" الدورات�التدر��ية"إجابات�أفراد�العينة�تبعا�لاختلاف�متغ���

ب�ن�المتوسطات����إجابات���حصائية�للفروق�)Independent Simple T-Test( نتائج�اختبار�:)2-59(جدول�

  "الدورات�التدر��ية"تبعًا�لاختلاف�متغ��� النمط�القيادي�الممارسحول�أفراد�العينة�

  مستوى�الدلالة  ا��ر�ة�ةدرج  )t(قيمة�  �نحراف�المعياري   وسط�ا��سا�يتالم  العدد  الدورات�التدر��ية

  0.53988  3.3159  131  مستفيد
- 1.147  189  

0.253  

 غ���دالة 0.49723  3.4106  60  غ���مستفيد

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر
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بلغ�مستوى�الدلالة�حيث� ،اإحصائيً �غ���دالةو����)1.147 -( قد�بلغت )t( أنّ�قيمة�اختبار�)2-59( ا��دول  �ش��

ذات�دلالة��د�فروقو وج عدم،�و�التا����ذا��ش���إ���)0.05( المعنو�ة�المعتمدو���أك���من�مستوى��)0.253(ل�ا�القيمة�

�–الذين�استفادوا�ولم��ستفيدوا�من�التدر�ب��– الدراسة�عينة���إجابات�أفراد� )0.05(معنو�ة�عند�مستوى��إحصائية

�توسطالم���ح�ن�بلغ� )3.3159( للذين�استفادوا�من�التدر�با��سا�ي��توسطالمبلغ��إذ حول�النمط�القيادي�الممارس،

� �التدر�با��سا�ي �من ��ستفيدوا �لم �يتّ �)3.4106( للذين �عدمو�نا �فر و وج��� �و د ��� �متغ���القيادة�ق �حول �جابات

  �دار�ة
ً
  ."الدورات�التدر��ية"متغ���ختلاف�لا �تبعا

2-�� �الفروق �متغ����حصائية �الم�نية"باختلاف �ا����ة �العلمي، �المؤ�ل �ل ":العمر، ��حصائية �الفروق �عن ���لكشف

��وندور  �بمجمّع �الممارس �القيادي �النمط �حول �الدّراسة �عينة �أفراد �لمتغ����إجابات �وا����ة�"تبعا �العل��، �المؤ�ل العمر،

�"الم�نية �؛ �التباين��حادي �اختبار�تحليل �استخدام �تحليل�التباين�،)One Way ANOVA(تم ��ستخدم للتحقق� حيث

) ت(مجموعات�فأك��،�عكس�اختبار�) 3(من�دلالة�الفروق��حصائية�ب�ن�متوسّطات�المجموعات�وال���ي�ون�عدد�ا�ثلاث�

إجراء��ذا��ختبار�تم�التأكد�أولا�من�أن�المتغ���التا�ع�ومن�أجل�). ب�ن�مجوعت�ن�فقط(الذي�يقوم�ع���المقارنة�الثنائية�

  .شار�البوا���ت�بع�التوز�ع�الطبي��ي�بع�التوز�ع�الطبي���وكذلك�ان�

�اختبار� - �إجراء �وقبل �التباين؛ �تم �كذلك �ب�ن �التباين ��ساوي �من �اختبار وذل�المجموعاتالتأكد �باستخدام ليفي����ك

)Levene’s Test( ا��دول�رقم�كما�مو����و����)1- 60(:  

العمر،�المؤ�ل�العلمي،�( المجموعات�أكد�من��ساوي�التباين�ب�نللت�)Levene’s Test(نتائج�اختبار��:)1-60(جدول�

  )وا����ة�الم�نية

 Levene  Sigقيمة�اختبار�  درجة�حر�ة�المقام  درجة�حر�ة�ال�سط  المتغ��ات

 0.625  0.586  187  3  العمر

  0.060  3.269  188  2  المؤ�ل�العلمي

  0.587  0.534  187  2  ا����ة�الم�نية

                            )SPSS.V24( برنامجاعتمادا�ع���نتائج��الطالبةمن�إعداد� :المصدر

� �نتائج ظ�ر
ُ
�ت �رقم � )1-60(ا��دول �بلغت �قد �العمر �لمتغ�� �ليفي�� �اختبار �قيمة �دلالة�)0.586(أنّ  بمستوى

)Sig=0.625(� �العل�� �لمتغ���المؤ�ل �اختبار�ليفي�� �قيمة �بلغت �كما ،)3.269(�� �دلالة �و�لغت�)Sig=0.060(بمستوى ،

،�و�ما�أن�جميع�مستو�ات�)Sig=0.587(بمستوى�دلالة��)0.534(قيمة�اختبار�ليفي���فيما�يخص�متغ���ا����ة�الم�نية�

� �المعتمد �المعنو�ة �مستوى �أك���من �المجموعات �ل�ذه �ل�ذه�)0.05(الدلالة �الم�ونة �المجموعات �أن �القول �يمكن �فإنھ ،

� �(المتغ��ات �ا����ة �العل��، �المؤ�ل �بي��ا) الم�نيةالعمر، �فيما �ب�ن�. متجا�سة �التباين �ا�ساق �شرط �تحقق �و�عد و�التا��؛

  :)2- 60(ا��دول�رقم�المجموعات،�أصبح�بالإم�ان�إجراء�اختبار�تحليل�التباين��حادي�كما��و�مو������
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للفروق�ب�ن�المتوسطات����إجابات��)One Way ANOVA(نتائج�اختبار�تحليل�التباين��حادي��:)2-60(جدول�

  "،�المؤ�ل�العلمي�وا����ة�الم�نيةالعمر"تبعًا�لاختلاف�متغ��� النمط�القيادي�الممارسحول�أفراد�العينة�

  مستوى�الدلالة  )F(قيمة�  متوسط�المر�عات  درجات�ا��ر�ة  مجموع�المر�عات  مصدر�التباين  المتغ��

  العمر
  0.319  1.178  0.327  3  0.981  ب�ن�المجموعات

  غ���دالة  0.278  187  51.908  داخل�المجموعات

المؤ�ل�

  العلمي

 0.381 0.970 0.270  2  0.540  ب�ن�المجموعات

 غ���دالة  0.278  188  52.349  داخل�المجموعات

  ا����ة

  الم�نية

 0.238 1.420 0.393  3  1.178  ب�ن�المجموعات

 غ���دالة  0.277  187  51.711  داخل�المجموعات

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

طات�ا��سابية����المتوسّ �)%5(عند�مستوى�دلالة�عدم�وجود�فروق�ذات�دلالة�إحصائية��)2-60( ا��دول  يو��

�)1.178(بلغت� )F(أن�قيمة�حيث�،�)العمر( ��عزى�لمتغ� النمط�القيادي�الممارس�بمجمّع��وندور حول�لآراء�أفراد�العينة�

كما�أشارت�النتائج�عدم�وجود�. )0.05(،�و���غ���دالة�إحصائيًا�لأ��ا�أك���من�مستوى�المعنو�ة�)0.319(بمستوى�دلالة�

� �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �دلالة �ذات �النمط��)0.05(فروق �حول �العينة �أفراد �لإجابات �ا��سابية �المتوسّطات ��

و���غ����)0.381(بمستوى�دلالة��)0.970(المحسو�ة��)F(،�إذ�بلغت�قيمة�)المؤ�ل�العل��(القيادي�الممارس��عزى�لمتغ���

ق�دالة�معنوً�ا����،�كما�أظ�رت�نتائج�ذات�ا��دول،�أنھ�لا�توجد�فرو )0.05(دالة�إحصائيا�لأ��ا�أك���من�مستوى�المعنو�ة�

،�حيث�)ا����ة�الم�نية(المتوسّطات�ا��سابية�لآراء�أفراد�عينة�الدّراسة�حول�النمط�القيادي�الممارس�بالمجمّع��عزى�لمتغ���

  .)0.05(و���غ���دالة�إحصائيًا�لأ��ا�أك���من�مستوى�الدلالة��)0.238(بمستوى�دلالة��)1.420(قيمة�ال )F(بلغت�

� ��� �إل��ا ل توصَّ
ُ
�الم �النتائج �خلال �)2-57( :ول اا��دمن ،)58-2(� ،)59-2(� �الفرضية��،)60-2(، �أنّ �القول يمكن

  : ونصّ�ا�)H0-3(وقبول�الفرضية�الصفر�ة��)H3-1(الصّفر�ة�محققة،�و�التا���رفض�الفرضية�البديلة�

  

  

  

  :الفرضية�الرئ�سة�الرا�عةاختبار��-ثانيا

���إجابات�العامل�ن�) 0.05α ≥(توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة��لا ): H4-0(الفرضية�الصفر�ة�

��بمجمّع ��Electronicsكوندور �الديموغرافية �للمتغ��ات ��عزى ��بداع �مستوى ���س،�ا(حول

  ).المؤ�ل�العلمي،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية�ا��الة��جتماعية،�العمر،

�بمجمّع���إجابات�العامل�ن�) 0.05α ≥(توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�): H4-1(الفرضية�البديلة�

� ��Electronicsكوندور �الديموغرافية �للمتغ��ات ��عزى ��بداع �مستوى �ا��الة�(حول ا���س،

  ).المؤ�ل�العلمي،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية��جتماعية،�العمر،

���مستوى�إدراك�العامل�ن�بمجمّع�كوندور�) 0.05α ≥(لا�توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

Electronicsا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�(للنمط�القيادي�المطبق��عزى�للمتغ��ات�الديموغرافية��

  ). المؤ�ل�العلمي،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية



 .................. إبداع المورد البشرية بمجمّع كوندور الكترونيكس برج بوعريريجدراسة دور القيادة الإدارية في تنمية  : الفصل  الرابع

 

330 
 

-�� �الفرضية؛ ��ذه �اختبار�لاختبار���ة �استخدام �) ت(تم �المستقلة لمعرفة� )Independent Simple T-Test(للعينات

�متغ��� �حسب �التدر��يةا���س(الفروق �الدورات ��جتماعية، �ا��الة �المجموع�)، �المتغ��ات�ل�ون ��ذه �إ�� �ت�ت�� �ال�� ات

�وإناث�( مستقلة �ذ�ور �غ���مستقلمجموعتان �م��وج ��ستفادة�من�تان؛ �وعدم ��ستفادة �مستقلتان؛ �مجموعتان م��وج

�مستقلتان �مجموعتان �التدر��ية �)الدورات ��حادي �التباين �اختبار�تحليل �استخدام �تم �ب�نما ،)One Way ANOVA(�

  .)الم�نيةا����ة�و العمر،�المؤ�ل�العل��،�(حسب�متغ��ات�العينة�جابات�أفراد�إلمعرفة�الفروق����

  ":ا���س،�ا��الة��جتماعية،�الدورات�التدر��ية"باختلاف�متغ�����حصائية�الفروق�-1

  : للعينات�المستقلة،�تم�التأكد�أولا�من�الشروط�اللازمة�للقيام�بھ�و���)ت(من�أجل�إجراء��ذا�اختبار�

 ؛�..) .غ���م��وج؛��–غ���موظف؛�م��وج��-أن��؛�موظف�-ذكر�(أن�ي�ون�المتغ���المستقل�متغ��ا�تص�يفيا�بمستو��ن� -

 أن�ي�ون�المتغ���التا�ع�ك���؛� -

 أن�ي�ون�المتغ���التا�ع�يتوزع�توز�عا�طبيعيا�؛� -

 .مختارة�بطر�قة�عشوائية�الدراسةأن�ت�ون�العينة�محل� -

باستخراج�المتوسطات�ا��سابية�وذلك�للعينات�المستقلة��)ت(استخدام�اختبار�تم�و�عد�التأكد�من��ذه�الشروط؛�

 �بمجمّع��وندور  إجابات�أفراد�عينة�الدراسة�حول�مستوى��بداعلمعرفة�التباين����و�نحرافات�المعيار�ة�
ً
لاختلاف��تبعا

من��ساوي�التباين�ب�ن�أولا�وقبل�إجراء��ذا��ختبار�تم�التأكد�". ،�ا��الة��جتماعية،�الدورات�التدر��يةا���س"متغ���

�وإناث( اتجموعالم �التدر��يةذ�ور �الدورات �من �وغ���مستفيد �مستفيد �وغ���م��وج؛ �م��وج �اختبار�) ؛ �باستخدام وذلك

)Levene’s Test( ا��دول�رقم�كما�مو����و����)1- 61(:  

" الذكور�و�ناث" أكد�من��ساوي�التباين�ب�ن�مجموعاتللت�)Levene’s Test(نتائج�اختبار��:)1-61(جدول�

  "مستفيد�وغ���مستفيد�من�الدورات�التدر��ية"و" وغ���م��وجم��وج�"و

 Levene  Sigقيمة�اختبار�  العدد  المجموعات  المتغ��ات

  ا���س
  131  ذكر

0.364  0.547 
  60  أن��

  ا��الة��جتماعية
  150  م��وج

0.122  0.727 
  41  غ���م��وج

  الدورات�التدر��ية
  132  مستفيد

1.691  0.195 
  59  غ���مستفيد

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

� ظ�ر�نتائج
ُ
�ت �رقم �لمتغ��� )1-61(ا��دول �اختبار�ليفي�� �قيمة �" ا���س"أنّ �بلغت �دلالة�)0.364(قد  بمستوى

)Sig=0.547(لمتغ���� �اختبار�ليفي�� �بلغ �كما ��جتماعية"، �" ا��الة ��)0.122(القيمة �دلالة ،�)Sig=0.727(بمستوى

،�و�ما�أن�)Sig=0.195(بمستوى�دلالة��)1.691(فقد�بلغت�قيمة�اختبار�ليفي���" الدورات�التدر��ية"يخص�متغ���  وفيما

�المعنو�ة �مستوى �أك���من �المجموعات �ل�ذه �الدلالة �مستو�ات ��جميع �المجموعات�)0.05(المعتمد �أنّ �القول �يمكن �فإنھ ،
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و�التا��؛�و�عد�تحقق�شرط�. متجا�سة�فيما�بي��ا) ا���س،�ا��الة��جتماعية،�الدورات�التدر��ية(الم�ونة�ل�ذه�المتغ��ات�

  :)2-61(ا��دول�كما��و����) ت(ا�ساق�التباين�ب�ن�المجموعات،�أصبح�بالإم�ان�إجراء�اختبار�

للفروق�ب�ن�المتوسطات����إجابات�أفراد�العينة��)Independent Simple T-Test(نتائج�اختبار��:)2-61(جدول�

  "ا���س،�ا��الة��جتماعية�والدورات�التدر��ية"تبعًا�لاختلاف�متغ��� حول�مستوى��بداع

  العدد  المجموعات  المتغ��ات
المتوسط�

  ا��سا�ي

�نحراف�

  المعياري 
  ا��ر�ة�جةدر   )t(قيمة�

مستوى�

  الدلالة

  ا���س
  1.2367  3.6118  131  ذكر

0.197  189  
0.844  

 غ���دالة 1.2808  3.5733  60  أن��

ا��الة�

  �جتماعية

  1.2320  3.5423  150  م��وج
- 1.218  189 

0.225  

 غ���دالة  1.2963  3.8098  41  غ���م��وج

الدورات�

  التدر��ية

  1.2625  3.5511  132  مستفيد
- 0.805  189 

0.422  

 غ���دالة  1.2168  3.7085  59  غ���مستفيد

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

،�)0.844(بمستوى�دلالة��)0.197(قد�بلغت�" ا���س"لمتغ����)T(،�يت���أنّ�قيمة�)2-61(ا��دول�رقم�من�نتائج�

� �المعتمد �المعنو�ة �مستوى �من �أقل �حول�)0.05(و�� �الدراسة �عينة �أفراد �إجابات ��� �إحصائية �فروق �لا�توجد �و�التا�� ،

ھ�لا�توجد�فروق�معنو�ة����إجابات�"ا���س"مستوى��بداع�بمجمّع��وندور��عزى�لمتغ���
ّ
،�كما�أظ�رت�نتائج�ا��دول�أن

� ��عزى ��بداع �مستوى �حول �الدراسة �عينة ��جتماعية"لمتغ���أفراد �اختبار�" ا��الة �قيمة �ع�� �بالاعتماد �)T(وذلك

. )0.05(و���غ���دالة�إحصائيا�لأ��ا�أك���من�مستوى�المعنو�ة��)0.225(بمستوى�دلالة��)1.218 -(المحسو�ة�وال���بلغت�

� �أنّ �ا��دول �ذات �نتائج �من �يت�� �لمتغ��� )T(كما �التدر��ية"المحسو�ة �" الدورات �بلغت �دلالة��)1.805 -(قد بمستوى

،�و�التا���لا�توجد�فروق�معنو�ة����إجابات�أفراد�)0.05(و���غ���دالة�إحصائيا�لأ��ا�أك���من�مستوى�المعنو�ة��)0.422(

  ".الدورات�التدر��ية"عينة�الدراسة�حول�مستوى��بداع�بمجمّع��وندور��عزى�لمتغ���

  ":ا����ة�الم�نية،�العلمي�المؤ�ل،�العمر"باختلاف�متغ�����حصائية�الفروق�-2

�ا �أجل �من ��حصائية �الفروق �عن �مستوى�لكشف �حول �الدراسة �عينة �أفراد �لإجابات �ا��سابية �المتوسّطات ��

��وندور  �بمجمّع �الم�نية" اتلمتغ�� ل وفقا �بداع �وا����ة �العل��، �المؤ�ل �"العمر، �التباين�؛ �اختبار�تحليل �استخدام تم

إجراء��ذا��ختبار�تم�التأكد�أولا�من�أن�المتغ���التا�ع�ي�بع�التوز�ع�الطبي���ومن�أجل�. )One Way ANOVA(�حادي�

�الطبي�� �التوز�ع �ت�بع �ان�شار�البوا�� �اختبار�. وكذلك �إجراء �وقبل �التباين؛ �تم �ب�ن�كذلك �التباين ��ساوي �من التأكد

  :)1- 62(ا��دول�رقم����كما�مو����و� )Levene’s Test(ليفي����ك�باستخدام�اختبار وذل�المجموعات
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العمر،�المؤ�ل�العلمي،�( أكد�من��ساوي�التباين�ب�ن�المجموعاتللت�)Levene’s Test(نتائج�اختبار��:)1-62(جدول�

  )وا����ة�الم�نية

 Levene  Sigقيمة�اختبار�  درجة�حر�ة�المقام  درجة�حر�ة�ال�سط  المتغ��ات

 0.466  0.855  187  3  العمر

  0.089  3.290  188  2  المؤ�ل�العلمي

  0.896  0.109  187  2  ا����ة�الم�نية

      )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

� �نتائج ��ش�� �رقم � )1-62(ا��دول �بلغت �قد �العمر �لمتغ�� �ليفي�� �اختبار �قيمة �دلالة�)0.855(أنّ  بمستوى

)Sig=0.466(� �العل�� �لمتغ���المؤ�ل �اختبار�ليفي�� �قيمة �بلغت �كما ،)3.290(�� �دلالة �و�لغت�)Sig=0.089(بمستوى ،

،�و�ما�أن�جميع�مستو�ات�)Sig=0.896(بمستوى�دلالة��)0.109(قيمة�اختبار�ليفي���فيما�يخص�متغ���ا����ة�الم�نية�

� �المعتمد �المعنو�ة �مستوى �أك���من �المجموعات �ل�ذه �ل�ذه��،)0.05(الدلالة �الم�ونة �المجموعات �أن �القول �يمكن فإنھ

� �الم�نية(المتغ��ات �ا����ة �العل��، �المؤ�ل �بي��ا) العمر، �فيما �ب�ن�. متجا�سة �التباين �ا�ساق �شرط �تحقق �و�عد و�التا��؛

  :)2- 62(ا��دول�رقم�المجموعات،�أصبح�بالإم�ان�إجراء�اختبار�تحليل�التباين��حادي�كما��و�مو������

للفروق�ب�ن�المتوسطات����إجابات��)One Way ANOVA(نتائج�اختبار�تحليل�التباين��حادي��:)2-62(جدول�

  "،�المؤ�ل�العلمي�وا����ة�الم�نيةالعمر"تبعًا�لاختلاف�متغ��� حول�مستوى��بداعأفراد�العينة�

  الدلالةمستوى�  )F(قيمة�  متوسط�المر�عات  درجات�ا��ر�ة  مجموع�المر�عات  مصدر�التباين  المتغ��

  العمر
  0.361  1.074  1.670  3  5.009  ب�ن�المجموعات

  غ���دالة  1.554  187  290.684  داخل�المجموعات

المؤ�ل�

  العلمي

 0.145 1.948 3.001  2  6.002  ب�ن�المجموعات

 غ���دالة  1.541  188  289.691  داخل�المجموعات

  ا����ة

  الم�نية

 0.359 1.079 1.677  3  5.030  ب�ن�المجموعات

 غ���دالة  1.554  187  290.663  داخل�المجموعات

                            )SPSS.V24( برنامجمن�إعداد�الطالبة�اعتمادا�ع���نتائج� :المصدر

���المتوسطات�ا��سابية�) 0.05(عند�مستوى�دلالة�عدم�وجود�فروق�ذات�دلالة�إحصائية��)2- 62( ا��دول  يو��

) 1.074(المحسو�ة� )F(،�حيث�بلغت�قيمة�"العمر" ��عزى�لمتغ� مستوى��بداع�بمجمّع��وندور حول�لإجابات�أفراد�العينة�

ھ�لا�). 0.05(،�و���غ���دالة�إحصائيا�لأ��ا�أك���من�مستوى�المعنو�ة�المعتمد�)0.361(بمستوى�دلالة�
ّ
كما�أظ�رت�النتائج�أن

���المتوسطات�ا��سابية�لإجابات�أفراد�العينة�محل�الدراسة�) 0.05(توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

و���) 0.145(بمستوى�دلالة�) 1.948(المحسو�ة��)F(قيمة�،�حيث�بلغت�"المؤ�ل�العل��"حول�مستوى��بداع��عزى�لمتغ���

� �المعنو�ة �مستوى �أك���من �لأ��ا �إحصائيا ����)0.05(غ���دالة �إحصائيا �دالة �فروق �وجود �عدم �إ�� �النتائج �أشارت �كما ،

�لمتغ��� ��عزى �بالمجمّع ��بداع �مستوى �حول �الدراسة �عينة �أفراد �لآراء �ا��سابية �بلغت�"ا����ة�الم�نية"المتوسطات �حيث ،

  .)0.05(و���غ���دالة�إحصائيا�لأ��ا�أك���من�مستوى�الدلالة��)0.359(بمستوى�دلالة��)1.079(المحسو�ة� )F(قيمة�
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يتم�رفض�الفرضية�البديلة� ،)2- 62(وا��دول�رقم��)2- 61(ا��دول�رقم�من�خلال�النتائج�ال���تم�التوصل�إل��ا����

)H4-1(وقبول�الفرضية�الصفر�ة��)H4-0( .وال���تنص�ع��:  

  

  

  

  :م��ص�عام�لنتائج�اختبار�فرضيات�الدّراسة�الرئ�سة�والفرعية�)63(ا��دول�رقم�و�و���

  ختبار�فرضيات�الدراسةعام�لا م��ص��:)63(جدول�

  الس�ب  القرار��حصا�ي  ن�يجة��ختبار  نوع��ختبار  الفرضيات

H1 
للقيادة�التقليدية�) 0.05α =(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�لا�

  .���Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�

تحليل��نحدار�
  ا��طي�ال�سيط

رفض�الفرضية�  يوجد�أثر�معنوي 
  )H1.0( الصفر�ة

  تم�قبولھ����النموذج
)p=0.000<≤0.05(  

H1.1 

� �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �دلالة �ذو �أثر �يوجد للقيادة�) 0.05α =(لا
� �بأ�عاد�ا ��وتوقراطية�(�وتوقراطية �القيادة �الم�سلطة، ��وتوقراطية القيادة

  .���Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�) ا��ّ��ة

تحليل��نحدار�
  المتعددا��طي�

Stepwise 
 يوجد�أثر�معنوي 

رفض�الفرضية�

  )H1.1.0( الصفر�ة
  تم�قبولھ����النموذج

)p=0.000<≤0.05(  

 
H1.2  

 

� �دلالة �مستوى �عند �إحصائية �دلالة �ذو �أثر �يوجد للقيادة�) 0.05α =(لا
���تنمية�إبداع�) المشاركة،�العلاقات���سانية،�التفو�ض(بأ�عاد�ا��الديمقراطية

  .Electronicsالموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�

تحليل��نحدار�
  المتعددا��طي�

Stepwise 
 معنوي يوجد�أثر�

رفض�الفرضية�

  )H1.2.0( الصفر�ة
  تم�قبولھ����النموذج

)p=0.000<≤0.05(  

H1.3 
����ا��رةللقيادة�) 0.05α =(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

  .Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�
  تحليل��نحدار

  ا��طي�ال�سيط
لا�يوجد�أثر�

  معنوي 
الفرضية��قبول 

  )H1.3.0( الصفر�ة

تم�اس�بعاده�من�النموذج�

)p=0.569>≤0.05(  

H2  
�ا��ديثةللقيادة�) 0.05α =(يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�لا�

  .���Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�

 تحليل��نحدار

   ا��طي�ال�سيط
 يوجد�أثر�معنوي 

 رفض�الفرضية

  )H2.0( الصفر�ة
  تم�قبولھ����النموذج

)p=0.000<≤0.05(  

H2.1 

�التحو�ليةللقيادة�) 0.05α =(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

� �التأث���المثا��(بأ�عاد�ا �الفردية، ��عتبارات �الفكر�ة، ��س�ثارة ) ا��فز��ل�امي،

  .���Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�
تحليل��نحدار��-

د�المتعدّ ا��طي�

التدر����القيا����و 

Multiple 
Linear 

Regression 
Enter & 
Stepwise)(  

 

 يوجد�أثر�معنوي 

  رفض�الفرضية

  تم�قبولھ����النموذج  )H2.1.0( الصفر�ة

)p=0.000<≤0.05(  

H2.2 

�التبادليةللقيادة�) 0.05α =(ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�لا�يوجد�أثر�

� �المشروطة(بأ�عاد�ا �الم�افأة �بالاست�ناء�، ��دارة ��يجابية، �بالاست�ناء �دارة

  .���Electronicsتنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�) السلبية

  

 يوجد�أثر�معنوي 

  رفض�الفرضية

  قبولھ����النموذجتم�  )H2.2.0( الصفر�ة

)p=0.000<≤0.05(  

H2.3 

��خلاقيةللقيادة�) 0.05α =(لا�يوجد�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

� ��ح��ام(بأ�عاد�ا �المجتمع، �بناء �العدالة، �و�مانة، �الصدق �تنمية�) ا��دمة، ��

  .Electronicsإبداع�الموارد�ال�شر�ة�بمجمّع��وندور�

  

 يوجد�أثر�معنوي 

  رفض�الفرضية

  تم�قبولھ����النموذج  )H2.3.0( الصفر�ة

)p=0.000<≤0.05(  

H3  

���مستوى�) 0.05α =(لا�توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

� ��وندور �بمجمّع �العامل�ن � Electronicsإدراك �القيادي �عزى��الممارسللنمط

� �الديموغرافية �العل��،�(للمتغ��ات �المؤ�ل �العمر، ��جتماعية، �ا��الة ا���س،

  ).ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية

) ت(اختبار� -

  .للعينات�المستقلة

Independent 
Simple T-Test 

تحليل�التباين��-

  .�حادي

(One Way 
ANOVA)  

  

لا�توجد�فروق�

  إحصائية

 

 الفرضية�قبول 

  )H3.0( الصفر�ة

 
 

)p(H3)>≤0.05( 
  

  

H4  

�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة� �إجابات�) 0.05α =(لا�توجد�فروق ��

� ��وندور �بمجمّع �للمتغ��ات� Electronicsالعامل�ن ��عزى ��بداع �مستوى حول

� �ا����ة�(الديموغرافية �العل��، �المؤ�ل �العمر، ��جتماعية، �ا��الة ا���س،

  ).التدر��يةالم�نية،�الدورات�

  

لا�توجد�فروق�

  إحصائية

 

 الفرضية�قبول 

  )H4.0( الصفر�ة

 
 

)p(H4)>≤0.05(  

  من�إعداد�الطالبة :المصدر

  

  

���إجابات�العامل�ن�بمجمّع�كوندور�) 0.05α ≥(لا�توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

Electronicsا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�(حول�مستوى��بداع��عزى�للمتغ��ات�الديموغرافية��

  ).العلمي،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية
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  تفس���ومناقشة�نتائج�الدراسة: المطلب�الرا�ع

بتقديم�عرض�وحوصلة�ت�ناول�النتائج�العامة�ال���توصلت�إل��ا��ذه�الدراسة،�التعليق�عل��ا��ذا�المطلب��يختص

  .وتفس���ا�ومناقش��ا،�وتقديم�أ�م��ست�تاجات�ذات�الصلة�بالموضوع�محل�الدراسة

  

  

  –النتائج��–

  -�� ��وندور �بمجمّع ��دار�ة �القيادات �أنّ �إ�� �المحور ���ذا �المتعلقة �النتائج �القيادة��تمارسElectronics أشارت كلا�من

� �الثلاث �بأنماط�ا �التقليدية �القيادة �ممارسة �درجة �ولكن �واحد، �آن ��� �ا��ديثة �والقيادة �وتوقراطية،�(التقليدية

�وا��رة �) الديمقراطية، �ا��ديثة �القيادة �أنماط �عن �ممارسة �و�خلاقية(تقلّ �التبادلية، �درجة�)التحو�لية، ��انت �حيث ،

�مت �التقليدية �القيادة �ممارسة �قدره �حسا�ي �بمتوسط ��نماط�)2.60(وسطة �ب�ن ��و�السائد �الديمقراطي �النمط �و�ان ،

و�درجة�مرتفعة،�يليھ�النمط��وتوقراطي��)3.80(التقليدية،�حيث�حصل�ع���المرتبة��و���بأع���متوسط�حسا�ي�بلغ�

� �قدره �حسا�ي �بمتوسط �منخفضة �ممارسة �م)2.13(بدرجة �ا��ر�بدرجة �النمط �أخ��ا �و�أ�ي �و�لغ�، �منخفضة مارسة

كما�أظ�رت�النتائج�أنّ�مستوى�ممارسة�القيادة�ا��ديثة��ان�متوسطا�بمتوسط�حسا�ي�قدره�. )1.87(متوسطھ�ا��سا�ي�

،�و�انت�القيادات��دار�ة�بالمجمّع�تمارس�كلا�من�النمط�ن�التحو����والتباد������آن�واحد،�لكن�تميل�أك���إ���تب���)3.60(

�حيث �التباد��، ��النمط �ا��سا�ي �متوسطھ ��)3.6178(بلغ �بمتوسط �التحو��� �النمط�)3.6143(والنمط �يأ�ي �ح�ن ��� ،

  .،�و�ل�ا�قيم�متقار�ة�و�مستوى�تطبيق�متوسط)3.57(�خلا���أخ��ا�بمتوسط�حسا�ي�قدره�

   – التفس���والمناقشة�–

��و��- ��وندور �مجمّع ��� �القيادي �السلوك �أنّ �إ�� �النتائج ��ذه �الطالبة �قيادة�و�عزو �أن �وذلك �ديمقراطي، ��شار�ي سلوك

�المشاركة� �إ�� ��س�ند �والذي ��دار�ة، �القيادة �عليھ �تب�� �الذي ��و��ساس �الديمقراطي �السلوك �أنّ �بمبدأ �تؤمن المجمع

�العامل�ن� �ب�ن �وطيدة �علاقات �لبناء ��س�� �المجمّع ��� �القيادة �أنّ �إ�� ��ش���أيضا �و�ذا �القرارات، �واتخاذ �صنع ��� الفاعلة

�وجعل�و  ���سانية �العلاقات �جانب �ع�� �وا��رص �بي��م �أواصر��لفة �توطيد �خلال �من �أنفس�م �العامل�ن �و��ن القادة

�للتعامل���سا�ي�وقدوة����تطبيق�المبادئ���سانية��الا�تمام�بحاجات�العامل�ن�م�ما�اختلف�مضمو��ا،� القيادة�من��ا

� �ا��فاظ�ع�����ة�وسلامة�الموظف�ن�وال�شاور��نجد�أنّ�الشركة�قد�جعلت�من�أ�م.. وما�يث�ت��ذا ال��اما��ا�ومباد��ا

�سياسا��ا �أ�م �ومن �وإشراك�م، ��عرض�: مع�م �تقليل �إ�� �بالإضافة �الموظف�ن؛ �رعاية �ال�شغيلية؛ ��دارة تطو�ر�م�ارات

ارة�مت�املة�وتأس�س�ا��،�و�ذا�ما�يؤكد�مس���مجمّع��وندور�نحو�بناء�إد... الموظف�ن�لمخاطر�ال��ة�والسلامة�الم�نية�

  .نظام�قيادي�يقوم�ع���إشراك�جميع�العامل�ن�باختلاف�طبيعة�عمل�م����تحقيق���داف��س��اتيجية

�و�خلاقية،��- �التبادلية ��القيادة�التحو�لية، �قيادية�حديثة �تبّ���أنماط �إ�� ��س�� ��وندور �مجمّع �أنّ �أظ�رت�النتائج كما

لذي��س���المجمّع�لتحقيقھ،�و�و�أن�ي�ون�أك���كفاءة����مجال��شاطھ�خاصة����و�ذا����إطار�تحقيق�ال�دف��س���ا

��-أولا ��دار�ة �القيادة �توافر�أنماط �بمستوى �يتعلق �وا��ديثة(ما �) التقليدية �كوندور برج� Electronicsبمجمّع

  .عبوعر�ر�ج،�والنمط�القيادي�الذي�يبديھ�القادة��دار�ون���ذا�المجمّ 
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دت�ضرورة�تحس�ن�...  ظل�المنافسة�الصناعية�ال���يواج��ا،�والثورة�المعرفية�والتكنولوجية�والتقنية�العالية
ّ

ا��،�وال���أك

باع�سياسة�تنمية�حقيقية�من�خلال�تطو�ر�م�ارات�القيادات
ّ
وز�ادة�ال��ام�ا�بمبادئ�القيادة�ا��ديثة،��الوضع��داري�وات

لكن����ظل�المحافظة�ع���المبادئ،�القيم�والمعاي����خلاقية،�و�ذا�ما�أكدّه�الطموح�المستمر�للمجمّع�نحو�تحقيق�التنمية�

� �ال��اماتھ �من �وجَعَل �الب�ئة، ��� �ا��اصل �التطور ��–ومواكبة �ذلك �تحقيق �س�يل �القانون�–�� �للمتطلبات ية��متثال

�ومعا��ة�. والتنظيمية ��ا،
ّ

�تفش �قبل ��خطاء �إدراك �ومحاولة �وق��ا، ��� �إنجاز�الم�ام �متا�عة �ع�� �حرص ��ناك ف�ان

��دار�ون� �القادة ��س�� �كما �ومنظم��م، �لرؤسا��م �العامل�ن �ولاء �لضمان �وإرشادات �نصائح �ش�ل ��� �الم�نية �نحرافات

خلال�تحقيق�التم������العمل�ومن�ثم�م�افأة��نجازات�المتم��ة،�كما�يمنح��بالمجمّع�إ���خلق�جو�المنافسة�ب�ن�العامل�ن�من

�ؤلاء�القادة�حر�ة�للعامل�ن����أداء�الم�ام�المنوطة���م،�فلا�يتدخلون�إلا����حالة�وقوع�مش�ل����العمل،�و�ذا�أكيد�نا�ع�

�وخ� �العامل�ن �كفاءة �مصدر�ا �وال�� �مرؤوس��م ��� �الرؤساء �يضع�ا �ال�� �الثقة �عمل�ممن �مجال ��� �الم�نية و�التا���. ���م

�التدر��ية� �توف���الدورات ��� �أساسا �و�تجسد �العمل، �وتم����� �أداء �حوافز�كفؤ�لضمان �توف���نظام �ع�� �المجمّع يحرص

�بما� �قدرا��م �وتنمية �م�ارا��م �المستمر��� �والتحس�ن �تطو�ر�م �لضمان �وذلك �التنظيمية �مستو�ات �اختلاف �ع�� للعامل�ن

  .لبات�العصر�والتكنولوجيا�خاصة����ظل�ال�شاط�الذي�ي�ت���إليھ�المجمّعيواكب�متط

  

  

  –النتائج��–

أفراد� حسب�آراءElectronics أشارت�النتائج�المتعلقة���ذا�المحور�إ���أنّ�مستوى��بداع�لدى�العامل�ن�بمجمّع��وندور��-

،�بحيث�يضم��ذا�المحور�خمس�م�ارات�إبداعية��انت�)3.56(وقد�بلغ�متوسطھ�ا��سا�ي��عينة�الدراسة��ان�متوسطا،

  . متوسطات�إجابات�المبحوث�ن��شأ��ا�متقار�ة��ش�ل�كب��

  – التفس���والمناقشة –

تل�ون�روحا�إبداعية�عالية،�ولد��م�حماس�كب���نحو�تحقيق�يمكن�تفس����ذه�الن�يجة؛�بأنّ�العامل�ن�بمجمّع��وندور�يم�-

�تقديم� �ع�� �لقدر��ا �سمعة �ا��زائر�وذات ��� �قوي �حضور �ل�ا �تجار�ة �علامة ��و�أنّ��وندور �ذلك �يؤكد �وما �متم��ة، نتائج

وأصبحت�من��منتجات�رفيعة�ا��ودة�وال��ام�ا�الدائم�لإرضاء�عملا��ا،�فاحتلت�بذلك�موقعا�رائدا����مجال��لك��ونيات

. أش�ر�العلامات�التجار�ة����ا��زائر،�ون�يجة�لتم���ا����مجال��شاط�ا�فقد�حازت�ع�����م�كب���من��عمال�والمشار�ع

و�ذا�بالتأكيد�راجع�إ���ب�ئة�العمل�ال���يوفر�ا�المجمّع،�وذلك�إيمانا�من�قيادا��ا�بأنّ��راء�و�ف�ار�ال���يبد��ا�العاملون�

بم�ان�ما��سا�م����تنمية�التفك����بت�اري�وروح��بداع�لد��م،�ضمن�منظومة�إدار�ة�ت�ناسق�ف��ا�ج�ود�ل�ا�من���مية�

�ساء�(حيث�يرتكز�نجاح�مجمّع��وندور�أساسا�ع���العامل�ال�شري�. القادة�والمرؤوس�ن�باتجاه�تحقيق�تنمية�إدار�ة�فاعلة

��س�� )ورجالا �لمقار���ا �العنصر�الرئ�س �يمثل �والذي ��ستقلالية�، �من �قدرا �المجمّع �قيادة �تخو�ل �سا�م �بحيث اتيجية،

للعامل�ن����تنمية�كفاء��م�الم�نية�وخ����م�العملية�نحو�بلوغ���داف�العامة،�و�و�ما�سا�م�بدوره����نمو�وازد�ار�المجمّع�

جمّع�ضمن�فر�ق�عمل�من��سس�حيث��عت���إشراك�العامل�ن����بناء�اس��اتيجية�الم. وتحقيق�أداء�متم���ع���القطر�الوط��

  .برج�بوعر�ر�ج Electronicsبمجمّع�كوندور��إبداع�العامل�نما�يتعلق�بمستوى��-ثانيا
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��ك��� �المنتجات �سلسلة �ذلك �ودليل �أفضل، �أداء �مستو�ات �لتحقيق �العامل�ن �تحمس �لز�ادة ��وندور �مجمّع �يت�نا�ا ال��

  .إبداعا����مجال��شاطھ

  

  

  –النتائج��–

ل�ا�تأث���معنوي����تنمية��بداع�لدى�) التقليدية�وا��ديثة(أشارت�النتائج�المتعلقة���ذا�المحور�إ���أنّ�القيادة��دار�ة��-

�انت��ك���تأث��ا����) التحو�لية،�التبادلية،�و�خلاقية(العامل�ن�بمجمّع��وندور،�كما�أظ�رت�أنّ�القيادة�ا��ديثة�بأنماط�ا�

���تنمية�إبداع�م،�) �وتوقراطية،�الديمقراطية،�وا��رة(مل�ن،�ب�نما�يقل�تأث���القيادة�التقليدية�بأنماط�ا�تنمية�إبداع�العا

� �يقارب �ما �أن �النتائج ��)%86.6(وأشارت ��نماط�ا��ديثة�للقيادة �مصدره ��ؤلاء�العامل�ن �إبداع �تحليل�(من باستخدام

��ا)�نحدار�ال�سيط �ا��ديثة ��نماط �ب�ن �من �وأنھ ،� �للعامل�ن �تنمية�إبداع ��� ��ك���تأث��ا ��خلا�� باستخدام�(ن�النمط

. ،�ع���الرغم�أنھ��ان��قل�ممارسة�مقارنة�بالقيادة�التحو�لية�والتبادلية)Stepwiseتحليل��نحدار�المتعدد�التدر����

� �مقداره �تفسر�ما �بأنماط�ا �التقليدية �القيادة �أن �النتائج �أو��ت �التبا�)%25.3(كما �أنّ�من �أي �العامل�ن، �إبداع ��� ين

فقط�من�إبداع�العامل�ن��عود�للقيادة�التقليدية،�و�ان�النمط�الديمقراطي��و��ك���تأث�ً�ا�و�ش�ل�إيجا�ي�مقارنة��25.3%

ھ��لما�ازداد�تب���القيادات��د
ّ
ار�ة�بالنمط��وتوقراطي�والنمط�ا��ر،����ح�ن�يؤثر�النمط��وتوقراطي�تأث�ً�ا�سلبيًا،�أي�أن

ص�ذلك�من�قدر��م�ع����بداع،�ب�نما�لا�يؤثر�النمط�ا��ر�ع���تنمية�قدرا��م��بداعية
ّ
  . بالمجمع�ل�ذا�النمط��لما�قل

  – التفس���والمناقشة –

�لأنھ��- �الديمقراطي، �النمط �إ�� ��وندور �بمجمّع �العامل�ن �إبداع �تنمية ��� �التقليدية �للقيادة �مصدر�التأث���المتوسط �عود

� �ولوحده �ب�سبة �خطي �ارتباط ��)%82.7(يضمن �المتغ���التا�ع �ال�شر�ة(مع �الموارد �السل���)إبداع �للتأث���المعنوي �ونظرا ،

�إبداع� ��� �التقليدية �تأث���القيادة ��سبة �انخفاض ��� �ا��ر�أثر�ذلك �للنمط �التأث���المعنوي �وا�عدام ��وتوقراطي للنمط

ھ�العامل�ن،�لذلك�فبالرغم�من�أنّ�النمط�الديمقراطي�للقيادة��ان��ك���ممارسة�ب
ّ
�ن�جميع�أنماط�القيادة��دار�ة�إلا�أن

ھ�من�ب�ن�متطلبات�تحقيق�مجمّع��وندور�
ّ
ل�من�أ�ميتھ�كنمط�قيادي�فعال،�لأن

ّ
بتص�يفھ�ضمن��نماط�التقليدية�قد�قل

أنّ�القيادات��عوّل�ع����ل�عامل����الشركة��غض�النظر�عن�نوع�) و�و�أن�ي�ون�أك���كفاءة����مجال��شاطھ(لسياستھ�

ف���ت�بّ����ش�ل�كب���مبدأ�مشاركة�العامل�ن����صنع�واتخاذ�القرارات�المتعلقة�بالشركة،�لذلك�فقد�خوّلت�ل�م�عملھ،�

استقلالية�كب��ة��سمح�ل�م�بالازد�ار�وتنمية�كفاء��م�الم�نية،�كما��س���لل�شاور�مع�م�وإشراك�م�بأف�ار�م�ومق��حا��م����

امل�ن����خدمة�الشركة�ضمن�روح�الفر�ق�لبلوغ���داف�المسطرة�ميادين�ش��،�حيث�سا�م�تحمس�وإشراك�جميع�الع

وتوسيع�سلسلة�منتجا��ا�إ���منتجات�أخرى�أك���إبداعا�تمنح�مز�دا�من�الرفا�ية�والرضا�وس�ولة��ستعمال�وغ���ا،�و�ذا�

عتباره�مصدرا�للأف�ار�بفضل�نظام��دارة�المت�املة�ذلك�أنّ��وندور�ترتكز�و�ش�ل�أساس�ع���العنصر�ال�شري�بفئ�يھ،�با

�بداعية،�لذلك�نجد�أنّ�المجمّع�ُ�عد�عنصرا�منقطع�النظ������مجال��بداع�و�بت�ار����ا��زائر،�كما�ُ�عد�علامة�ذات�

اعتمادا�ع���نتائج��–و�ذا��عود�ع����غلب�. حضور�قوي�لقدرتھ�ع����بداع�و�بت�ار�بتقديم�منتجات�عالية�ا��ودة

) إبداع�الموارد�ال�شر�ة(���المتغ���التا�ع�) القيادة��دار�ة(ما�يتعلق��علاقة��ثر��حصائية�للمتغ���المستقل��-ثالثا

  .برج�بوعر�ر�ج Electronicsبمجمّع�كوندور�
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� �ن�–الدراسة �ا��ديثة�إ�� �المبادئ �لإرساء �وتتطلع �تطمح �قيادة �ف�� �بالشركة، ��دار�ة �القيادات �تت�نّاه �الذي �القيادة مط

� �ال�شر�ة(للقيادة �الموارد �إبداع ��� �ا��ديثة �القيادية �للأنماط �و�يجا�ي �ع���)التأث���المعنوي ��ول �المقام ��� �تقوم �وال�� ،

عند�رسم���داف�والسياسات،�ذلك�أنّ�المنظمات�ا��ديثة��عتمد����تمام�بالعنصر�ال�شري�ووضعھ�موضع�الصدارة

�إذا�بذلت�القيادة�الوقت�وا���د�وأنفقت�المال�ل��صول�ع���أفراد�
ّ

ع���أفراد�ا�لتحقيق�أ�داف�ا،�لكن�ذلك�لا�يتحقق�إلا

����نظام�التدر�ب� والت�و�ن�من�أجل�متم��ين����عمل�م،�و��ون�ذلك�من�خلال�توف���نظام�حوافز�فعال�يتجسد�أساسًا

اك�ساب�خ��ات�وم�ارات�إدار�ة�فعالة��سا�م����تنمية�قدرا��م��بداعية�وتطو�ر�م�وتقدم�م����مجال�عمل�م،�فيصبح�

�توقع� �الموقف، �مع�سرعة �ي�ناسب �بما �تقديم�المق��حات ��� �سرعة �ومتنوعة، �أف�ار�جديدة �تقديم �ع�� لد��م�قدرة�كب��ة

�حل �بتقديم �والمبادرة �العمل �مشا�ل �إل��ا �المؤدية ��سباب �معرفة �وكذا �ل�ا، �فر�دة �أك���...ول �العامل ��ذا �يصبح �و�نا ،

  .حساسية�لمشكلات�العمل�و�التا���تقديم�أفضل�ا��لول�لتفاد��ا،�و�نا�يتم���العنصر�ال�شري�و�صبح�أك���إبداعا

  

  

  –النتائج��–

ھ�لا�توجد�فروق�إحصائية����إجابات�أفراد�عينة�الدراسة�حول�النمط�القيادي��-
ّ
أشارت�النتائج�المتعلقة���ذا�المحور�إ���أن

ا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العل��،�ا����ة�الم�نية،�والدورات�(بمجمّع��وندور�تبعا�لاختلاف�متغ���الممارس�

�بالمجمّع�)التدر��ية ��بداع �مستوى �حول �العينة �أفراد �إجابات ��� �المعنو�ة �الفروق �ا�عدام �إ�� �النتائج �ذات �أشارت �كما ،

  .قة�عزى�لنفس�المتغ��ات�الديموغرافية�الساب

  – التفس���والمناقشة –

ما�" ا���س"إنّ�النتائج�المتعلقة�با�عدام�الفروق��حصائية�حول�النمط�القيادي�الممارس�بالمجمّع�تبعا�لاختلاف�متغ����-
ّ
إن

،��ش���إ���أنّ�كلا�من�ا���س�ن�الذ�ور�و�ناث�رأ��م�واحد�فيما�يخص�نمط�القيادة�الذي�تت�نّاه�القيادات��دار�ة�بالمجمّع

و�ذا��ش���إ���أنّ�سلوك�القادة�ل�س�متح��ا�تجاه�فئة�أو�ج�س�معّ�ن�بل��ذه�القيادات����قيادة�واعية�بأ�مية�وم�انة�

دتھ�
ّ

كلا�ا���س�ن����تحقيق�التم���و�بداع،�لذلك�ف���لا�تفرق����طر�قة�التعامل�مع�العامل�ذكرا��ان�أم�أن��،�و�و�ما�أك

�الدراسة �النتائج�ال. نتائج �لمتغ���ثم�إنّ �وفقا �النمط�القيادي ��� �الفروق��حصائية �غياب �أظ�رت ��جتماعية"�� " ا��الة

م��وجا�أو�غ���(�عود�إ���إدراك�تلك�القيادات�لأ�مية�العامل�ال�شري����تنمية�العمل��غض�النظر�عن�حالتھ��جتماعية�

ن،�و�ذا�لدعم�تقدم�م�الوظيفي،�لذلك�لم�نلمس�لكلا�من�الفئت�) مادية�ومعنو�ة(،�خاصة�وأنّ�المجمّع�يوفر�حوافز�)م��وج

  . من�خلال�النتائج�فروقا�إحصائية�تدل�ع���أنّ�قيادة�المجمّع�يختلف�أسلوب��عامل�ا�تبعا�ل��الة��جتماعية�للفرد

مّع�لا�تفرّق�،�ما�يدل�ع���أنّ�قيادات�المج"العمر"وأشارت�النتائج�إ���ا�عدام�الفروق�المعنو�ة����نمط�القيادة�تبعًا�لمتغ����-

���أسلوب��عامل�ا�مع�العامل�ن،�ولا�تو���أي�اعتبار�لعامل�العمر،�بل�العكس،�تدرك�أن��ل�مرحلة�عمر�ة�لد��ا�ما�يم���ا،�

ي�ونون�أك���حماسًا�لإظ�ار�م�ارا��م،�ب�نما�العامل�ن�الذين�يتجاوزون�) سنة�25(فالأفراد�الذين�لم�يتجاوزوا��عد�المرحلة�

يمكن�) سنة�45(لد��م�ن���فكري�وأك���قدرة�ع���تحمل�المسؤولية،����ح�ن�العامل�الذي�يفوق�عمره��ذه�المرحلة�ي�ون�

�الدر �-را�عا �متغ��ات �حول �العينة �أفراد �إجابات ��� ��حصائية �بالفروق �يتعلق ���صائص�م�ما ��عزى اسة

 ).الدورات�التدر��يةو ا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العلمي،�ا����ة�الم�نية،�(الديموغرافية�
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القول�أنھ�أصبح�خب��ا����مجال�عملھ،�لذلك�فالقيادات�تدرك�أ�مية��ل�مرحلة�عمر�ة����تحقيق�أ�داف�المجمّع،�لذلك�

  . بما�يناسب��ل�مرحلة�دون�المساس�بالأخرى �تحرص�جيدًا�ع���أسلوب�التعامل�مع��ذه�الفئات�العمر�ة�دون�تح���بل

أظ�رت�النتائج�كذلك�أنّ�التحليل��حصا�ي�لإجابات�المبحوث�ن�لم��سفر�عن�فروق�إحصائية����النمط�القيادي�تبعا��-

ي�ناسب�،�ذلك�أنّ�القيادات��دار�ة�بالمجمّع�تدرك�أنّ��ل�عامل�قد�وضُع����م�انھ�المناسب،�أي�بما�"المؤ�ل�العل��"لمتغ���

مع�ما�يمتلكھ�من�مؤ�ل�عل��،�و���ع���قناعة�أنّ�العامل�يبذل��لّ�ج�ده�لإثبات�أحقيتھ�بالمنصب�الذي�شغلھ،�لذلك�

تتجنب�تلك�القيادات�إظ�ار�عدم�كفاءة�فرد�ما�لانخفاض�مستواه�التعلي���وغ���ذلك،�بل����قيادة�تدرك�وع���ثقة�بأنّ�

  .�غض�النظر�عن�مؤ�لھ�العل����ل���ص�يمكن�أن�ي�ون�مبدعا����مجال�عملھ

،�و�مكن�تفس���ذلك�أنّ�"ا����ة�الم�نية"كما�أظ�رت�النتائج�ا�عدام�الفروق��حصائية�حول�النمط�القيادي�وفقا�لمتغ����-

جميع�العامل�ن�ع���اختلاف�مدة�خ����م�الم�نية�لد��م�رؤى�م�شا��ة�عن�النمط�القيادي�الذي�تبديھ�القيادات��دار�ة�

�لاك�ساب�بالمجمّع �للعامل �المجال �القيادات �فتوفر�تلك �إل��م، �المسندة �والم�ام �المسؤوليات ����م �إدراك�م �ن�يجة �و�ذا ،

�العامل� �لا�يحس �لذلك �ا��ياة�العملية�للموظف، �بقية �و�ستمر��ذا��سلوب�إ�� �توظيفھ، �من �المراحل��و�� ��� المعارف

�ناك�تمي���ب�نھ�و��ن�با����فراد�العامل�ن،�و�ذا�ناتج�من�الثقة�ال����الموظف�حديثا�أو�ح���العامل�المقبل�ع���التقاعد�أنّ 

  .تبد��ا�القيادات�ح�������فراد�الذين�لا�تز�د�مدة�عمل�م�عن�ا��مس�سنوات�وقدر��م�ع���أداء�م�ام�م��ش�ل�متم��

-�� �النمط �حول �إحصائية �فروقا �تظ�ر�ف��ا �لم �المبحوث�ن �إجابات �أنّ �كذلك �النتائج �لمتغ���أظ�رت �تبعا �الممارس القيادي

،�و�ذا��ش���أنّ�كلا�من�الفئت�ن�ال���استفادت�ولم��ستفد��عد�من�التدر�ب�الم��،�تدرك�أنّ�الفرصة�)الدورات�التدر��ية(

���ا��صول�ع���فرصة�تدر��ية�لا�يقوم�ع���أساس�اعتبارات���صية�وعنصر�ة،�بل�إنّ�جميع�العامل�ن�ع���اختلاف�

�القيادات�تدرك�أ�مية�التدر�ب����إكساب�العامل�ن�خ��ة����مجال�مستوا�م�الوظيفي� م�ساوون�����ذا�ا��ق،�كما�أنّ

�اختيار� �عند �التنظيمية �العدالة �مبدأ �لتب�� ��س�� �القيادات �ف�ذه �لذلك �للعامل، �التنظيمية �ا��قوق �من �وأنھ عمل�م

ل��و�خب������مجال�عملھ�وأنّ�التدر�ب�سيضيف�الموظف�ن�للاستفادة�من�فرص�تدر��ية،�لأ��ا�ع���يق�ن�بأنّ��ل�فرد�عام

  .لھ�قيمة�مضافة،�لذلك�لم��سفر�نتائج�الدراسة�عن�فروق�إحصائية�تبعا�ل�ذا�المتغ��

�لمتغ����- �تبعا ��بداع �مستوى �حول �العينة �أفراد �إجابات ��� ��حصائية �الفروق �ا�عدام �يخص �العمر،�(وفيما ا���س،

إنما��عود�بالدرجة��و���" ا���س"فحسب�متغ���). ا����ة�الم�نية،�والدورات�التدر��ية�ا��الة��جتماعية،�المؤ�ل�العل��،

إ���و���الفرد�العامل�سواء��ان�ذكرا�أو�أن���بأ�مية�العمل�الذي�يؤديھ،�ف�و�يبذل�أق����ج�ده�لإقناع�قادتھ�بدوره����

كما��–ئھ،�فالإبداع�لا�يقتصر�ع���فئة�معينة�الشركة�وأنّ�نجاح�العمل�المنوط�بھ�يتوقف�ع���ما�يملكھ�من�م�ارة�لأدا

" ا��الة��جتماعية"ووفقا�لمتغ���. بل��و�قدرة��امنة�لدى��ل�فرد�ت�تظر�الفرصة�للظ�ور�فقط�–أشار��عض�الباحث�ن�

ذلك�الن�يجة�إ���أنّ�عنصر��بداع�مرتبط�با��انب���سا�ي�و�طبيعة�تفك���الفرد�لا�بحالتھ��جتماعية،�ل�الطالبة�عزو�

��عملھ �الفرد ق
ّ
��عل �إذا �لديھ ��بداع �مستوى �تأث����� �لھ �ل�س �أو�غ���م��وج �م��وجا �العامل �الفروق�. ف�ون وا�عدام

يقود�إ���القول�بأنّ�العمر�لا�يقف�عائقا�أمام�إبداع�الفرد،�فنجد�من��و�مو�وب�ومبدع����" العمر"�حصائية�تبعا�لمتغ���

لا�" العمر"ق����أغلب�حياتھ����البحث،�لذلك�يرى�أغلب�المبحوث�ن�أنّ�متغ����عمر�الطفولة�وآخر�أصبح�مبدعا��عد�أن

� �أك���من �نتائج�الدراسة�أنّ �أشارت �وكما �إبداع�م، �مستوى ��)%80(يؤثر�ع�� �عن �أعمار�م �تقل �لذلك�)سنة�35(م��م ،
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�عت����ذه�المرحلة�العمر�ة�المناسبة�لإظ�ار�الموا�ب�وتقديم��ف�ار��بداعية�أين�يتم���العقل�بالن���و��ون�أك���حماسا�

  . للمبادرة�والتجر�ب

،�ذلك�أنّ�للمؤ�ل�"المؤ�ل�العل��"كما�أسفرت�النتائج�إ���عدم�وجود�فروق�إحصائية����مستوى��بداع��عزى�لمتغ����-

عل���دور�كب������تحقيق��بداع،�نظرا�لاطلاع�الفرد�ع���الكث���من�المعارف،�لكن�لا�يمكن�ا��زم�بأنّ�من�لا�يملك�مؤ�لا�ال

�فعنصر� �لذلك �ش�ادة، �أع�� �لديھ �من �إليھ �لا�يتوصل �إبداعا �الشركة ��� �عامل �أ�سط �يحقق �أن �فيمكن �بمبدع، ل�س

وجد�الفرصة�والظروف�المناسبة�لظ�وره،�والمجمّع�يوفر�ظروف�عمل��بداع�قدرة��امنة�لدى��ل�فرد�و�صبح�حقيقة�إذا�

وكما�أشارت�نتائج�. جيّدة�للعامل�ن�تمكّ��م�من�تقديم�اق��احا��م�وأف�ار�م��بداعية��غض�النظر�عن�المؤ�ل�العل���للفرد

الن�يجة�أنّ�قيادات�المجمّع�تمنح��ذه��الطالبة،�تفسّر�"ا����ة�الم�نية"إ���ا�عدام�الفروق�حول�مستوى��بداع�وفقا�لمتغ���

الفرصة�ال�املة���ميع�العامل�ن�باختلاف�مدة�خدم��م�بالمجمّع�بتقديم�أف�ار�م�وت�يح�ل�م�مجالا�للنقاش�والتبادل�ا��ر�

. للآراء����جوّ��سوده�روح�الفر�ق�والنقد�البنّاء،�ليتم�فيما��عد�دراسة�تلك��ف�ار�والمق��حات�وفق�أسس�علمية�مضبوطة

�لمتغ���وأ �تبعا ��بداع �مستوى ��� �إحصائية �تظ�ر�فروقا �لم �المبحوث�ن �آراء �أنّ �أيضا �البحث �نتائج الدورات�"سفرت

ذلك�����ون�التدر�ب��عد�أ�م�عنصر�يحرص�المجمّع�ع���توف��ه�للعامل�ن،�وذلك�لأ�ميتھ�����الطالبة،�وتفسّر�"التدر��ية

�إض �المعارف، �وإكسابھ �العامل �الفرد �معلومات �التدر�ب�تجديد �فرصة �أنّ �و�ما ��بداعية، �وم�اراتھ �قدراتھ �تنمية �إ�� افة

  . بالمجمّع�متاحة���ميع�العامل�ن�باختلاف�انتماءا��م�التنظيمية�لم�يؤثر�ذلك����إجابا��م�حول�مستوى��بداع�لد��م

�العام�- �جميع �ت�و�ن �ع�� �يحرص �المجمّع �فإن �المؤسسة؛ �طرف �من �عل��ا �المتحصل �المعلومات �اختلاف�وحسب �ع�� ل�ن

�و�مكن� �الوطن، �وخارج �داخل �والتدر�ب �الت�و�ن �فرصة �المجمّع �ي�يح �حيث �تمي���بي��م، �ودون �الوظيفية، مستو�ا��م

� �الواحدة �السنة ��� �مرة �أك���من �والت�و�ن �التدر�ب �فرصة �ع�� ��–ا��صول ��حتياجات �حسب �–وذلك �أن�� �نجد كما

وذلك�بداية�من�واحد�يوم�إ���غاية�سنة�ت�و�ن��املة،�حيث�يمكن�أن�طبيعة�الت�و�ن�تختلف�مد��ا�حسب�الغرض�م��ا،�

،�وقد�يمتد��ذا�)و�ذا�خاص�بالمشاركة����الملتقيات�سواء�الوطنية�أو�الدولية(يوم��3إ����1ي�ون�الت�و�ن�أو�التدر�ب�من�

�أسبوع �من �والتدر�ب ��املة/ أش�ر�8/ أش�ر6/ يوم�15/الت�و�ن �سنة �غاية �يوفر�المجمّ . إ�� �المجمّع�كما �داخل �ترّ�صات ع

� ��–نفسھ �التوظيف ���دي�� �بال�سبة ��شاط��–و�ذا �ع�� �و�طلاع �العمل �نظام �حول �معرفة �كسب �أجل �من وذلك

  :عدد�المستفيدين�من�الفرص�التدر��ية�أو�الت�و�ن�والمبلغ�المخصص�لذلك�)64(ا��دول�و�و���. ا��... الوحدات�

  )2017 – 2013(خلال�الف��ة�) دج( والمبلغ�المخصص�للتكو�نعدد�المستفيدين�من�التكو�ن�: )64(جدول�

  2017  2016  2015  2014  2013  السنوات

  700  900  850  860  950  عدد��فراد�المستفيدين�من�التكو�ن

  مليار 2  مليار 2  مليار 2  مليار 1.5  مليار 1.5  )دينار�جزائري (لتكو�ن�المخصص�ل المبلغ

  .وثائق�المؤسسة�:المصدر

ره�المجمّع�للموظف�ن،�يو���
ّ
  :تفصيلا�لذلك�)65(ا��دول�أما�من�حيث�الت�و�ن�والتدر�ب�الداخ���وا��ار���الذي�يوف
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  )2014 – 2012(للف��ة��)ترّ�صات�– مؤتمرات�–خار����–داخ���(عدد��فراد�المستفيدين�من�التكو�ن��:)65(جدول�

  الم��بص�ن  المؤتمرات�والملتقيات  داخل�المؤسسةتكو�ن�  تكو�ن�خارج�المؤسسة  السنوات/ش�ل�التكو�ن

2012  19  585  09  186  
2013  12  474  22  204  
2014  06  901  11  288  

  .وثائق�المؤسسة�:المصدر

يو���أ�مية�بالغة�لعنصر�التدر�ب،�وال��� Electronics،�يتّ���أنّ�مجمّع��وندور�)65(ا��دول�ومن�خلال�نتائج�

العامل�ن�دون�تح���أو�است�ناء،�بمع����ل�فرد�عامل����المؤسسة�لھ�فرصة�الت�و�ن�أك���من�مرة����فرصة�متاحة���ميع�

خلال�مساره�الوظيفي،�و�التا����ناك�عدالة�تنظيمية�فيما�يخص�اختيار�الموظف�ن�للاستفادة�من�الفرص�التدر��ية،�و�و�

  .حول�مستوى��بداع�تبعا�لمتغ���الدورات�التدر��ية�ما�أدّى�بدوره�إ���عدم�ظ�ور�فروق�إحصائية����إجابات�أفراد�العينة

  :)46(الش�ل�رقم�و�عد�النتائج�ال���تم�التوصل�إل��ا�من�اختبار�الفرضيات؛�يمكن�إعادة�بناء�نموذج�الدراسة�وفق�

  �عد�اختبار�الفرضياتلدراسة�ال��ا�ي�لنموذج�ال :)46(ش�ل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

      

  

  

  

  الطالبةمن�إعداد�: المصدر

  )Y(المتغ���التا�ع�  )x(المتغ��ات�المستقلة�

 �دار�ةالقيادة�

 �وتوقراطيةالقيادة�

 الديمقراطيةالقيادة�

 التبادليةالقيادة�

 التحو�ليةالقيادة�

 �خلاقيةالقيادة�

 إبداع�الموارد�ال�شر�ة

  الطلاقة     

  �صالة      

  المرونة������

  ا��ساسية�للمشكلات

 روح�المخاطرة

القيادة�
التقليدية
 )

x
1

(   
القيادة�

ا��ديثة
 )

x
2

(  

 الديموغرافيةالمتغ��ات�

ا��الة� ا���س

 �جتماعية

المؤ�ل� العمر

 العل��

ا����ة�

 الم�نية

الدورات�

 التدر��ية

H4-0 

G.H 

H3-0 

H1-1 : Y = - 1.192 +  1.552x1  

H2-1 : Y = - 1.683 +  1.467x2  

H1-1-1: Y = 4.363 + 0.359x1  

H1-2-1: Y = 0.836 + 0.843x3 – 0.325x2  

H2-1-1: Y = 0.655 + 0.618x3 + 0.256x2  

H2-2-1: Y = 0.199 + 0.549x1 + 0.594x2   
           - 0.217x3 

H2-3-1: Y = 0.094 + 0.570x2 + 0.416x1  

  فرضية�رئ�سة

  فرعيةفرضية�
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  :خلاصة�الفصل

 وال���تمثلت����تقديم�عام�لمؤسسة��وندور،،�اس�ا�عد�أن�تم�عرض�أ�م��جراءات�ال���تمت�الدراسة�ع���أس

إضافة�إ���مصادر�ا��صول�ع���البيانات،�الدراسة��ستطلاعية،�ومجتمع�الدراسة�وعين��ا،�ثم�التطرق�إ���أداة�الدراسة�

عرض��ذا�الفصل�تحليل�عم���إحصا�ي�لأ�م�النتائج�ال���توصلت�إل��ا�الدراسة�وأساليب�المعا��ة��حصائية�للبيانات،�

� ��وندور �مجمّع ��� �أجر�ت �وال�� � Electronicsا��الية، �بوعر�ر�ج، �برج �بولاية �كذلك �الفصل ��ذا �قدم دراسة�حيث

ا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العل��،�( لأفراد�عينة�الدراسة�تبعا�للمتغ��ات�الديموغرافية�ةوصفيإحصائية�

،�وذلك�للتعرف�أك���ع���ش�ل�مجتمع�الدراسة�وكيفية�توز�عھ،��عد�ا�تم�التطرق�إ���)ا����ة�الم�نية،�والدورات�التدر��ية

� �تمارس ��وندور �بمجمّع ��دار�ة �القيادات �أن �إ�� �التوصل �تم �حيث �الدراسة، �بمجالات �ا��اصة �النتائج كلا�من�عرض

القيادة�التقليدية�وا��ديثة����آن�واحد،�ولكن��سبة�ت�نّ��ا�للقيادة�ا��ديثة��انت�مرتفعة�م��ا�لت�نّ��ا�للقيادة�التقليدية،�

وال����انت��سبة�ممارس��ا�متوسطة،�أما�من�حيث�سيادة��نماط�القيادية�ف�ان�النمط�الديمقراطي��و��ك���تطبيقا�

أما�مستوى�. ،�ب�نما��ان�النمط�التباد����و��ك���تطبيقا�ب�ن��نماط�ا��ديثة)دية�وا��ديثةالتقلي(ب�ن��نماط�الستة�

�متوسطا ��ان �فقد ��وندور �. �بداع�بمجمّع �الفصل ��ذا �خلال �تم �اختبار�كما �بداية �تم �حيث �الدراسة، اختبار�فرضيات

� �إ�� ��عد�ا ��نتقال �ليتم �الدراسة، �متغ��ات �جميع �ب�ن ��رتباط ����علاقة �متمثلة ��دار�ة ��ثر�للقيادة اختبار�علاقة

� �القيادية �وا��ديثة(�نماط �أنّ�) التقليدية �اختبار�الفرضيات �نتائج �وتوصلت �بالمجمّع، �ال�شر�ة �الموارد �إبداع �تنمية ��

فقط��% 25أنّ�من�التباين����إبداع�الموارد�ال�شر�ة،�بمع����% 25القيادة�التقليدية�بأنماط�ا�مجتمعة�تفسّر�ما�مقداره�

�النوع�من�القيادة،����ح�ن�تفسّر�القيادة�ا��ديثة�أك���من� من�التباين�����% 86من�إبداع�العامل�ن�بالمجمّع��عود�ل�ذا

و�الرغم�من�أنّ�. من��بداع�داخل�المجمّع��عود�للقيادة�ا��ديثة�بأنماط�ا�% 86إبداع�الموارد�ال�شر�ة،�أي�أنّ�أك���من�

. أك���أنماط�القيادة�ا��ديثة�تطبيقا�إلا�أنّ�النمط��خلا����ان��ك���تأث��ا����إبداع�العامل�ن�بالمجمّعالنمط�التباد����ان�

�متغ��ات� �حول �العينة �أفراد �إجابات ��� �إحصائية �فروقا �تظ�ر�الدراسة �فلم �الفرقية؛ �اختبار�الفرضيات �يخص �فيما أما

  .الدراسة��عزى�للمتغ��ات�الديموغرافية�السابقة
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   :ا��اتمة�العامة

�ع��� ��طلاع �من ��عد�ا �والباحث�ن �القارئ ��ستطيع �ب�تائج، لَ
ّ
ل

َ
�

ُ
�ت �لابد�أن �الباحث، �يقوم���ا �علمية �دراسة �أي إنّ

�القيادة� �دور �ع�� ��و�التعرف �الدّراسة ��ذه �من �ال�دف ��ان �وقد �الباحث، �ذلك �أجرا�ا �ال�� �للدّراسة �العامة ا��وصلة

�بمجمّع �ال�شر�ة �الموارد �إبداع �تنمية ��� ���دار�ة �بوعر�ر�ج �برج �بولاية �ا��زئية�)ا��زائر(�وندور ���داف �ب�ن �من �و�ان ،

ل�ذه�الدّراسة��و�معرفة�مدى�تبّ���قيادات�مجمّع��وندور�لأنماط�القيادة��دار�ة،�ومعرفة��ل����قيادة�تقليدية�أم����

�تأث� �مدى �ومعرفة �بالمجمّع، �العامل�ن �إبداع �مستوى �عن �الكشف �إ�� �إضافة �حديثة، �بأنماط�ا�قيادة ��دار�ة ��القيادة

�اختلاف� �ع�� �بالمجمّع �العامل�ن �جميع �الدّراسة �اس��دفت �وقد �العامل�ن، �أولئك �إبداع �تنمية ��� �وا��ديثة التقليدية

� �الوظيفية �تنفيذي�ن(مستو�ا��م �وأعوان �تحكم، �أعوان �دون�)إطارات، �معينة �بفئة �لا�يختص �عنصر��بداع �أن ��ون ،

�)SPSS(و�عد�عملية�التحليل��حصا�ي�باستخدام�برنامج�. مكن�أن�ي�ون�مبدعا����مجال�عملھغ���ا،�بل�أنّ�أي�فرد�ي

�ان�ل�ذه�الدّراسة�مجموعة�من�النتائج�العملية�إضافة�إ���النتائج�النظر�ة،�كما�قدمت�الدّراسة�مجموعة�توصيات�عامة�

  . وآفاق�علمية�لبحوث�ودراسات�مستقبلية

  :توصلت�إل��ا�الدراسة�ا��الية�نذكر�فمن�أ�م�النتائج�النظر�ة�ال��

- � ��دار�ة �القيادة �موضوع ��و��ا�يحتل �و�جتماع، �النفس �وعلم ��دارة �مجال ��� �والعلماء �الباحث�ن �لدى �خاصة أ�مية

 �ش�ل���ر��ساس����العملية��دار�ة،�ومحورا�ترتكز�عليھ�مختلف��شاطات�المنظمة�و�توقف�عل��ا�نجاح�ا�؛

��جو�ر�ا�تقوم�ع���عملية�التأث���ال���يمارس�ا�القائد����مرؤوسيھ،�ولما��انت�تقوم�ع���عملية�التأث��،�القيادة��دار�ة�� -

�أدى� �ما �و�ذا �القائد، �طرف �من �الممارس �القيادي �والنمط ��سلوب �باختلاف �وت�باين �تختلف �التأث����ذه �عملية فإنّ

 ؛�عملية�التأث���و���علاقتھ�مع�مرؤوسيھ�بدوره�إ���تباين��ساليب�و�نماط�ال���ي�بع�ا�القائد���

�تر�وي،� - �اجتما�� �كدور �النّظر�إل��ا �يمكن �حيث �و�طر�النّظر�ة، جا�ات
ّ
��ت �بتعدّد ��دار�ة �القيادة �مفا�يم �عدّدت

�و�و� �بي��ا �مش��ك �قاسم �ثمّة �أنّ
ّ

�إلا �سلوكية، �كعملية �النظر�إل��ا �يمكن �كما ���صية، �كسمة �اجتماعية، �وظيفة

 ؛�أث�������خر�نإحداث�الت

- � �بالعديد �القيادة �مف�وم �نقيضًايرتبط �أخرى �وأحيانًا �مع�ا
ً

�متداخلا �أحيانًا �تجعلھ �وال�� �المفا�يم، �يؤدّي��من �ما ل�ا،

 عن�تلك�المفا�يمبالكث��ين�إ���ا��لط�بي��ا�وعدم�تمي���ا�
ّ
 ة�الو���بمف�وم�القيادة�؛،�وذلك�راجع�بدّرجة�أو���إ���قل

 ،الموقف�،ة�ب�ن�القائد�والمرؤوس�نالعلاقة�التفاعلي�،التا�ع�ن�،القائد: ���عناصر�أساسية�للقيادة��دار�ة��ناك�خمس -

 أو���داف�المش��كة�؛ال�دف�و 

�نظر�ات� - �مجموعة �ظ�ور �إ�� ت �أدَّ �الفكر��داري، �مراحل �ع���مختلف �عديدة �تطورات ��دار�ة �القيادة �موضوع ش�د

 لقيادة��دار�ة�وتحديد�أسالي��ا�وال���تكفل�تحقيق�أ�داف�التنظيم�؛علمية�حاولت�تفس���مف�وم�ا

و�و�المدخل�السّائد����منظمات��عمال�ح����ن�إ����-توصلت�عديد�الدراسات�وفق�المدخل�التقليدي�لدراسة�القيادة� -

 الم�سا�لة�؛القيادة��وتوقراطية؛�القيادة�الديمقراطية�والقيادة�: عدة�تص�يفات�للقيادة��دار�ة���

��دار�ة� - �القيادة �أدبيات ��� ��ك���حداثة �المدخل�ن �بأ��ما �التبادلية �والقيادة �التحو�لية �القيادة �الباحث�ن ��عض يصف

� عدُّ
ُ
من�المفا�يم�ا��ديدة�ال���أخذت����الظ�ور����مجال�القيادة�مؤخرًا،�حيث�أنّ�" القيادة��خلاقية"وممارسا��ا،�كما��
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�تت �النّا��ة �الممارسات�القيادة �من �أصبح �وقد �والفكر�ة، �الفنية �المعرفة �جانب �إ�� ��خلا�� �ا��انب �مراعاة ب
ّ
طل

صدر�المنظمات�مدوّنات�أخلاقية�
ُ
د�تلك��Code of Ethicsعتيادية�أن�ت

ّ
،�و�ذا�ما�دعا�إ���وجود�قيادات�أخلاقية�تؤك

 القيم�والمبادئ��خلاقية�ال���تل��م���ا�؛

�ا�من�خلال�توظيف�ت��ز�أ�مية��بداع�كمرت -
ّ
كز�أسا����لأي�منظمة��س���للتطور����مواج�ة�القضايا�والمشكلات�وحل

 المن����بدا���المعاصر�و�بتعاد�عن�المن���التقليدي�القائم�ع���المحاولة�وا��طأ����حل�المشكلات�؛

 �ف�؛�بداع�ظا�رة�ا�سانية�متعدّدة�الوجوه�أك���من�اعتبار�ا�مف�ومًا�نظرً�ا�محدد�التعر  -

�ذه�الب�ئة�تمنحھ�مساحة�ز�ما�لديھ�من�طاقات�وتصقل�ما�لھ�من�قدرات،���ص�المبدع�إ���ب�ئة�محفزة��عزّ يحتاج�ال -

 ة�والتأمل�و�ك�شاف�؛ر�الطلاقة����التفك��،�وإجراء�التجب�افية�من�ا��ر�ة��سمح�لھ�

وطاقة�عالية�ع���المثابرة����العمل،�وميل�واسع�يتم���الفرد�المبدع�بخروجھ�عن�المألوف�التقليدي،�ولديھ�دافعية�قو�ة� -

 للاطلاع�يظ�ر�من�خلال�اندفاعھ�ع���تحصيل�العلم�والرغبة����المعرفة�وميل�للاستقلالية�؛

إنّ��عتقاد�الشا�ع�بأن��بداع�مقصور�ع���قلة�مختارة��و�اعتقاد�خاطئ�تماما،�فاليوم��ناك�حاجة�لوجود��بداع� -

 و�افة�الوظائف،�و�ل�فرد����أي�مؤسسة�قادر�ع���أن�ي�ون�مبدعًا����مجال�عملھ�؛ع����افة�المستو�ات�

 ال��ص�المبدع،�العملية��بداعية،��نتاج��بدا���والموقف��بدا���؛: م�ونات��بداع��� -

حياة�بدءا���ف�ار��بداعية�كأي�منتج�آخر،�يخضع�للقبول�أو�الرفض�وللتطبيق�أو�عدم�التطبيق،�لذلك�فلد��ا�دورة -

ضوج�وح����نحدار�؛  من�مرحلة�الولادة�مرورًا�بالنمو�ثم�النُّ

الطلاقة،�المرونة،��صالة،�التفصيل،�ا��ساسية�للمشكلات،�روح�المخاطرة،�القدرة�: تتمثل�أ�م�الم�ارات��بداعية��� -

 ا��،�وتختلف�تص�يفا��ا�باختلاف�اتجا�ات�الباحث�ن�؛...ع���التحليل،�

�بداع�ع���المستوي�الفردي،��بداع�ع���مستوى�ا��ماعات،�و�بداع�: ���العديد�من�المستو�ات�فنجد�يظ�ر��بداع -

 ع���مستوى�المنظمات�؛

ندفاعھ�نحو�التفك���المبدع��ناك�العديد�من�المعيقات�ال���تحد�من�إبداع��فراد�داخل�المنظمة،�وال���تؤدي�إ���تقليل�ا -

� �وم��االفكر�ة�ھقدراتو�عطيل ،�� �الشديدة، �المركز�ة �وترسيخ �الثقة�الب��وقراطية �فقدان �ا��طأ، ��� �الوقوع �من ا��وف

 ا���؛... بالنفس،���شغال�بأشياء�كث��ة،�وجود�أ�داف�متناقضة،�عدم�السّماح�للبدن�والنفس�بالراحة،�

لذ���،�أسلوب�المجموعات،�العصف�ا: فم��ااتخذ�ا�علماء��دارة�كأساس�لتنمية��بداع�ال����ساليب�العلمية�تتعدد� -

 ا���؛... التأليف�ب�ن��شتات،�نظر�ة�تر�ز����حل�المشكلات،�أسلوب�دلفي،�القبعات�السّت�للتفك��،�

ا�دلاليًا�مع�موضوع�القيادة��دار�ة،�حيث�أظ�رت�الدّراسات�أنھ�من� -
ً
إ����% 20يرتبط�موضوع��بداع����المؤسسة�ارتباط

�عزى�مباشرة�إ���السّلوك�القيادي،�وأن�قدرات�المرؤوس�ن��بداعية�تتأثر�بنمط�القيادة�من��بداع����المنظمات��% 67

السّائد،�وكث���من��ختلافات�الموجودة�ب�ن�المنظمات����درجة�التجديد�و�بداع�سب��ا��ختلافات����قيم�وسلوكيات�

 القادة�أك���من�أي�عامل�تنظي���آخر�؛

�مج - ��� �المتخصصة �الدّراسات ��و�أك����نماط�تو�� �معا �والعامل�ن �بالعمل �الم�تم �الديمقراطي �النمط �أن ��بداع، ال

 القيادية�فعالية�سواء�فيما�يتعلق�بمستوى��داء�أو�مستوى�التجديد�و�بداع�؛

كشفت�دراسات�متعددة�أن�المنظمات�ذات�النمط��وتوقراطي�غ���فعالة����الب�ئة�الديناميكية،�و�عيق�تدفق�ا���د� -

 بدا��،�لأ��ا��عمل�ع���إبقاء�ا��الة�القائمة�واستمرار�ا�؛� 
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أن��ناك�علاقة�ب�ن�القيادة�التحو�لية�وتنمية�القدرات��بداعية،�وال���تتحقق�ع���تفعيل�أبرز�حديثة�أثب�ت�دراسات� -

ا�لأي�منظمة����مواج�ة�ا�رئ�سيً مصدرً �تحف��،�و�ل�ام�و��تمام�بالمورد�ال�شري�باعتبارهعناصر�القيادة�التحو�لية��ال

كما�أن�القادة�التحو�ليون�يتم��ون�بالمبادرة،�ولا�ت�ون�أفعال�م�ع���ش�ل�ردود�أفعال�و��ونون�أك���. التحديات�المعاصرة

 إبداعًا�وتجديدًا����أف�ار�م�وأك���أصالة�وتفاعلا�مع��خر�ن�؛

لقيادة�ال���تمتلك�السّلوكيات�والممارسات��خلاقية،�لا��ستطيع�أي�قيادة�تحقيق��بداع�وتنميتھ�لدى�العامل�ن،�ولكن�ا -

  .وقد�أظ�رت�نتائج�عديد�الدّراسات�أن�السّلوك��خلا���لھ�من��ثر����المتغ��ات�التنظيمية�وم��ا��بداع

  : ���ضوء�عملية�التحليل��حصا�ي�لإجابات�المبحوث�ن،�تم�التوصل�إ���عدة�نتائج��ان�م��او

�التحليل - �نتائج ��أشارت ��وندور �بمجمّع ��دار�ة �القيادات �أن �المبحوث�ن �لإجابات �كلا�من� �Electronicsحصا�ي ت�بّ��

 �ساليب�التقليدية�وا��ديثة����القيادة،�وقد��ان�مستوى�ت�نّ��ا�للأساليب�التقليدية�للقيادة�متوسّ 
ً
ط�ا�وذلك�بمتوسّ ط

� �بلغت�قيمتھ �المتوسّ �)2.60(حسا�ي �للدرجة �الدنيا �ا��دود �ضمن �تقع �قيمة �القياسو�� �سلم �طة�من �ب�نما مستوى�،

ط�حسا�ي�قدّرت�قيمتھ�بـ�تبّ���القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�لأساليب�القيادة�ا��ديثة��ان�متوسطا�كذلك�بمتوسّ 

 و���قيمة�تقع�ضمن�ا��دود�العليا�للدرجة�المتوسطة�؛�)3.60(

��حص - �نتائج �للقيادةأو��ت �التقليدية ��نماط �ب�ن �من �أنھ �الوصفي ��و��ك�����دار�ة�اء �الديمقراطي �النمط �ان

�بمتوسّ  ��وندور �مجمّع ��� �شيوعا �بلغ �حسا�ي ��وتوقراطي��)3.80(ط �القيادة �يليھ�نمط �مرتفعة، �بدرجة �تطبيقھ وجاء

�و�متوسّ  �منخفضة �بدرجة �بلغ �حسا�ي �)2.13(ط �ا��و ، �القيادة �نمط �أخ��ا �و�لغ��أ�ي �منخفض �ممارسة ر�بمستوى

 ؛�)1.87(طھ�ا��سا�ي�القيمة�متوسّ 

كشفت�نتائج�التحليل��حصا�ي�أنھ�من�ب�ن��نماط�ا��ديثة�للقيادة��دار�ة�تمارس�القيادات��دار�ة�بالمجمّع�نمطي� -

تميل�تلك�القيادات�طة،�لكن�و�درجة�ممارسة�متوسّ �)3.61(ط�حسا�ي�القيادة�التحو����والتباد������آن�واحد�بمتوسّ 

باع�النمط�التباد���بمتوسّ 
ّ
 ؛��)3.6143(ط�قدره�عن�النمط�التحو����بمتوسّ �)3.6178(ط�قدره�أك���إ���ات

�بدرجة��أدلت - ��خلا�� �القيادي �النمط �ت�بّ�� ��وندور �مجمّع �قيادات �أنّ �الدراسة �عينة �أفراد �بآراء �المتعلقة النتائج

،�وقد�احتل��ذا�النمط�المرتبة�الثالثة��عد��ل�)3.57( القيمة��ذا�النمطمتوسطة�كذلك�وقد�بلغ�الوسط�ا��سا�ي�ل

 من�النمط�التباد���والنمط�التحو����للقيادة��دار�ة�؛

�البُعد� - �ممارسة �إ�� �وتميل �منخفضة، �بدرجة ��وتوقراطي �القيادة �نمط ��وندور �بمجمّع ��دار�ة �القيادات تمارس

ط�؛�وتوقراطي�ادي�منھ�إ���ممارسة�البُعد�ا��ّ�������ذا�النمط�القي�وتوقراطي�
ّ
 الم�سل

العلاقات�"تمارس�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�نمط�القيادة�الديمقراطي�بدرجة�مرتفعة،�وتميل�إ���ممارسة�ُ�عد� -

�" ��سانية �بلغ �حسا�ي �بمتوسّط
ً

��)3.93(أولا �" التفو�ض"فبُعد �بلغ �حسا�ي ��)3.82(بمتوسّط �ُ�عد " شاركةالم"وأخ�ً�ا

�من�ُ�عد�العلاقات���سانية�والتفو�ض�بدرجة�مرتفعة�)3.45(بمتوسّط�حسا�ي�بلغت�قيمتھ�
�

لا
ُ

،�و�انت�درجة�ممارسة�ك

 ب�نما�درجة�ممارسة�ُ�عد�المشاركة��انت�متوسّطة�؛

" التأث���المثا��"د�ت�بّ���القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�نمط�القيادة�التحو����بدرجة�متوسطة،�وتتّجھ�إ���ممارسة�ُ�ع -

�عتبارات�"فبُعد�" ا��فز��ل�امي"و�درجة�مرتفعة�أك���منھ�لممارسة�با�����عاد،�يليھ�ُ�عد��)4.10(بمتوسّط�حسا�ي�بلغ�

 ،�وال���جاءت�ممارس��ا�بدرجة�متوسّطة�؛"�س�ثارة�الفكر�ة"وأخ���ُ�عد�" الفردية
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�ا - �نمط ��وندور �بمجمّع ��دار�ة �القيادات �ت�بّ�� �ُ�عد �ممارسة �إ�� �وتتّجھ �متوسّطة، �بدرجة �التباد�� �دارة�"لقيادة

،�واللتان�"�دارة�بالاست�ناء�السّلبية"و" الم�افأة�المشروطة"بدرجة�مرتفعة�أك���منھ�لممارسة�ُ�عدي�" بالاست�ناء��يجابية

 جاءتا�بدرجة�ممارسة�متوسّطة�؛

بدرجة�" �ح��ام"يادة��خلا���بدرجة�متوسّطة،�وتتّجھ�إ���ممارسة�ُ�عد�ت�بّ���القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�نمط�الق -

� �فبُعد �" العدالة"أو�� �ُ�عد �المجتمع"ثم �" بناء �ُ�عد �ممارسة �منھ�إ�� �مرتفعة، �بدرجة �ا
ّ
واللذان�" الصدق"و" ا��دمة"و�ل

 �انت�ممارس��ما�بدرجة�متوسطة�؛

أشارت�النتائج��حصائية�الوصفية�المتعلقة�بإجابات�المبحوث�ن�أنّ�مستوى��بداع�لدى�العامل�ن�بمجمّع��وندور��ان� -

دّر�بـ�
ُ
ا�بمتوسّط�حسا�ي�بلغت�ق

ً
بمستوى�مرتفع،�يليھ�" الطلاقة�الفكر�ة"،�حيث�يأ�ي����المرتبة��و���ُ�عد�)3.56(متوسّط

وجاءت�" روح�المخاطرة"وأخ��ا�يأ�ي�ُ�عد�" �صالة�الفكر�ة"ثم�ُ�عد�" اسية�للمشكلاتا��س"فبُعد�" المرونة�الفكر�ة"ُ�عد�

 جميع��ذه���عاد�بمستوى�متوسّط�؛

بيّ�ت�النتائج��حصائية�أنّ�القيادة�التقليدية�تؤثر�معنوً�ا�و�ش�ل�إيجا�ي����مستوى�إبداع�العامل�ن،�حيث�تفسّر��ذه� -

ب�نما�تؤثر�القيادة�ا��ديثة�معنو�ا�و�ش�ل�إيجا�ي�إبداع�العامل�ن�بمجمّع��وندور،��من�%25القيادة�و�معنو�ة�ما�مقداره�

 ؛من�إبداع�العامل�ن�بالمجمّع�%���86مستوى�إبداع�العامل�ن،�إذ�تفسّر��ذه�القيادة�و�معنو�ة�ما�مقداره�

�القيادة� - �التأث����ك���لنمط ��عود �حيث �العامل�ن، �إبداع �مستوى ��� �إيجابا ��دار�ة �للقيادة �التقليدية تؤثر��نماط

الديمقراطي�والذي�يؤثر�و�دلالة�إحصائية�وإيجابا����مستوى�إبداع�العامل�ن،�إذ�يفسّر��ذا�النمط�و�معنو�ة�ما�مقداره�

�ب�نم�68% �العامل�ن، �إبداع ��� �التباين �حيث�من �إبداع�م، �مستوى ��� �سل�� �و�ش�ل �معنو�ا ��وتوقراطي �يؤثر�النمط ا

 من�إبداع�العامل�ن،�ب�نما�لا�يوجد�تأث���معنوي�للنمط�ا��ر�؛�%2.9يفسّر��ذا�النمط�و�معنو�ة�ما�مقداره�

لنمط�القيادة��خلا����تؤثر��نماط�ا��ديثة�للقيادة��دار�ة�إيجابا����مستوى�إبداع�العامل�ن،�حيث��عود�التأث����ك��  -

من�التباين����إبداع�الموارد�ال�شر�ة�العاملة�بالمجمّع،�يليھ�نمط�القيادة�التباد����%78والذي�يفسّر�ولوحده�ما�مقدراه�

 والتأث����قل��عود�لنمط�القيادة�التحو����؛

���آراء��)≥0.05(مستوى�دلالة�أشارت�نتائج�اختبار�فرضيات�الفروق�إ���أنھ�لا�توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند� -

� �الديموغرافية �للمتغ��ات ��عزى �الك��ونيك ��وندور �بمجمّع ��دار�ة �حول�القيادة �الدراسة �عينة �ا��الة�(أفراد ا���س،

 ؛) �جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العل��،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية

���آراء��)≥0.05(فروق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة��أشارت�نتائج�اختبار�فرضيات�الفروق�إ���أنھ�لا�توجد� -

�الديموغرافية� �للمتغ��ات ��عزى �الك��ونيك ��وندور �بمجمّع �العامل�ن �لدى ��بداع �مستوى �حول �الدراسة �عينة أفراد

 ).ا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر،�المؤ�ل�العل��،�ا����ة�الم�نية،�الدورات�التدر��ية(

ضوء�نتائج�التحليل��حصا�ي�لبيانات�الدّراسة�التطبيقية،��ان�لابد�من�مقارنة�تلك�النتائج�المتوصل�إل��ا�مع��و��

  :ما�توصلت�إليھ�الدّراسات�السابقة�ال���تم�عرض�ا����البحث،�وذلك�كما�ي��

- � ��وندور �بجمّع ��دار�ة �القيادات � Electronicsت�بّ�� �بوعر�ر�ج �برج �ال) ا��زائر(بولاية �التقليدية �وتوقراطية،�(قيادة

 ؛) 2017بن�عيدة،�(بمستوى�متوسط،�وقد�اتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�) الديمقراطية،�ا��رة
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- � ��وندور �بمجمع ��دار�ة �القيادات � Electronicsت�بّ�� �بوعر�ر�ج �برج �) ا��زائر(بولاية �ا��ديثة التحو�لية،�(القيادة

 ؛) 2015واعر،�(،�وقد�اتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�بمستوى�متوسط) التبادلية،��خلاقية

أشارت�نتائج�التحليل��حصا�ي�لإجابات�أفراد�العينة�المبحوثة�أنّ�النمط�القيادي�السّائد�لدى�القيادات��دار�ة�بمجمّع� -

،�)2013بوجعدار�ودر�وش،�(،�)2012ع�����وآخرون،�(�وندور��و�النمط�الديمقراطي،�واتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�

 ؛�)Hans et al, 2018(،�)2017بن�عيدة،�(،�)2018يوسفي�و�عيجات،�(واختلفت�مع�دراسة�

- � �دراسة �مع �الن�يجة ��ذه �واتفقت �متوسّط، ��وندور �بمجمّع �العامل�ن �لدى ��بداع �مستوى �أن �النتائج بر�اخ،�(كشفت

2019(� ،)� �)2013الياس�ن، ،)� �)2018الرشيدي، �دراسة �مع �واختلفت ،)� �)2016قر����، �)2018حمودة،(، الصرايرة�(،

 ؛�)Hans et al, 2018(،�)2018نجم،�(،�)2019ا��صاونة،�(،�)2015واعر،�(،�)2010والغر�ب،�

��ذه� - �اختلفت �وقد ��وندور، �بمجمّع �العامل�ن �لدى ��و��ك���توافرا �الفكر�ة �الطلاقة �ُ�عد �أنّ �الوصفية �النتائج أشارت

 ؛�)Hans et al, 2018(ودراسة��)2018حمودة،�(،�)2016قر����،�(،�)2019بر�اخ،�(الن�يجة�مع�دراسة�

ر�نمط�القيادة��وتوقراطي�بدرجة�منخفضة،�واختلفت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�تمارس�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندو  -

النمط��وتوقراطي�"،�وتميل�القيادات����ت�نّ��ا�للنمط��وتوقراطي�إ���)Hans et al, 2018(،�)2012ع�����وآخرون،�(

�"ا��ّ�� �دراسة ��ذه�الن�يجة�مع �واتفقت ،)� �) 2017بوتيقار�وزايد، �دراسة �مع �ع�(واختلفت �وآخرون، �ب�نما�)���2012 ،

� �دراسة �مع �الن�يجة ��ذه �واتفقت �مرتفعة، �بدرجة �الديمقراطي �النمط �(تمارس �وآخرون، �)2012ع���� ،)İNCE, 

2018(� ،)� �و�وب، �)2018يوسفي ،)� ��،)Hans et al, 2018( ،)2019ا��صاونة، �دراسة �مع بوتيقار�وزايد،�(واختلفت

واختلفت��ذه�الن�يجة�مع�" العلاقات���سانية"،�وتميل��ذه�القيادات����ممارس��ا�للنمط�الديمقراطي�إ���مبدأ�)2017

�تمارس�النمط�ا��ر�بدرجة�منخفضة�واختلفت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�)2018يوسفي�و�وب،�(دراسة� بوتيقار�(،�ب�نما

 ؛��)Hans et al, 2018(،�)2018يوسفي�و�عيجات،�(،�)2017وزايد،�

وقد�اتفقت��ذه�الن�يجة�مع��،���آن�واحد�ةالقيادة�التبادلية�و تمارس�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�القيادة�التحو�لي -

� �(دراسة �)2015واعر، �و تماو ، �متوسطة �بدرجة �التحو��� �النمط �رس �دراسة �مع �الن�يجة ��ذه �(اتفقت ،�)2017الرقب،

،�)2018نجم،�( ،)2018الرشيدي،�( ،)2019حمدان،�(،�)2018يوسفي�و�عيجات،�(،�واختلفت�مع�دراسة�)2015واعر،�(

� �ُ�عد �" التأث���المثا��"وُ�عد ��ك���ممارسة �دراسة �مع �الن�يجة ��ذه �واتفقت �التحو�لية، �القيادة �أ�عاد الرشيدي،�(ب�ن

طة�واتفقت��ذه�؛�كما�تمارس�النمط�التباد���بدرجة�متوسّ )2019حمدان،�(اختلفت�مع�دراسة�و  )2018نجم،�(،�)2018

 ؛) 2018يوسفي�و�عيجات،�(،�واختلفت�مع�دراسة�)2015واعر،�(الن�يجة�مع�دراسة�

تمارس�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�نمط�القيادة��خلاقية�بدرجة�متوسّطة،�وقد�اختلفت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة� -

 ؛) 2017الشاعر،�(

�تؤث - ��وندور �بمجمّع �العامل�ن �إبداع ��� �سل�� �و�ش�ل �بمعنو�ة ��وتوقراطية ��ذه�Electronicsر�القيادة �اتفقت �وقد ،

� �دراسة �مع �)Hassan et al, 2014(الن�يجة ،)Bosiok , 2013(� ،)Hans et al, 2018(دراسة�� �مع �واختلفت ،

 ؛) 2017بوتيقار�وزايد،�(،�)2017قمبور،�(

�مع� - �الن�يجة ��ذه �واتفقت �بالمجمّع، �العامل�ن �إبداع ��� �وإيجابًا �تؤثر�بمعنو�ة �الديمقراطية �القيادة �أنّ �النتائج أشارت

� �(دراسة �)2017قمبور، ،)İNCE, 2018(، )Nawaz et al, 2014(� ،)� �)2013بوجعدار�ودر�وش، �و�وب،�(، يوسفي

2018(�،)Bosiok , 2013(�،)Hans et al, 2018(مع�،�واختلفت�)�،؛) 2019ا��صاونة،�(،�)2017بوتيقار�وزايد 
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كشفت�النتائج�أنّ�نمط�القيادة�ا��ر�ل�س�لھ�تأث���معنوي����مستوى�إبداع�العامل�ن�بمجمّع��وندور،�وقد�اتفقت��ذه� -

� �دراسة �مع �(الن�يجة �)2017بوتيقار�وزايد، ،)� �و�عيجات، �)2018يوسفي ،)Hans et al, 2018(دراسة�� �مع �واختلفت ،

)Bosiok , 2013(ال���أشارت�إ���التأث����يجا�ي�للنمط�ا��ر����مستوى�إبداع�العامل�ن�؛� 

أشارت�النتائج�أيضا�أنّ�القيادة�التحو�لية�ل�ا�تأث���معنوي�وإيجا�ي����مستوى�إبداع�العامل�ن�بالمؤسسة�محل�الدراسة،� -

 & Zopiatis(،�دراسة�)Jiang et al, 2017(،�)2019حمدان،�(،�)2017الرقب،�(وقد�اتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�

Constanti, 2010(� ،)� �)2015واعر، ،)� �)2018الرشيدي، ،)Khattak et al, 2017(� ،)�  ودراسة) 2018نجم،

)Teymournejad & Elghaei, 2017(�،واختلفت�مع�)�،؛) 2018يوسفي�و�عيجات،�(،�)2017قمبور 

،�وقد�اتفقت�Electronics ���مستوى�إبداع�العامل�ن�بمجمّع��وندور القيادة�التباد���بمعنو�ة�و�ش�ل�إيجا�ي�نمط�يؤثر� -

 Khattak et(واختلفت�مع�دراسة�) 2015واعر،�(،�)2018يوسفي�و�عيجات،�(،�)2017قمبور،�(�ذه�الن�يجة�مع�دراسة�

al, 2017(وال���أشارت�أن�القيادة�التبادلية�تؤثر�سلبا����إبداع�الموظف�؛� 

�وقد� - ��وندور، �بمجمّع �العامل�ن �إبداع �مستوى ��� �وإيجا�ي �تأث���معنوي �ل�ا ��خلاقية �القيادة �أنّ �أيضا �النتائج كشفت

 ؛�)Mehmood, 2016(،�)2017الشاعر،�(اتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�

تنظيمية�فعالة��سا�م��أشارت�نتائج�التحليل��حصا�ي�أن�القيادات��دار�ة�بمجمّع��وندور�تؤدي�دور�ا����توف���ب�ئة -

���تطو�ر�وتنمية�قدرات�المورد�ال�شري،�و�ستطيع�من�خلال�ا�الموظف�أو�العامل�تقديم�أفضل�ما�لديھ�من�م�ارات����

 ؛) 2018صديق�و�ن�جيمة،�(مجال�عملھ،�وقد�اختلفت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�

��إجابات�أفراد�عينة�الدراسة�حول�أنماط���)≥0.05(أشارت�النتائج�أنھ�لا�توجد�فروق�معنو�ة�عند�مستوى�دلالة� -

 ,Bosiok(واتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�) ا���س(�عزى�لمتغ���) �وتوقراطية،�الديمقراطية،�ا��رة(القيادة�التقليدية�

��عزى�)2013 �الديمقراطية �القيادة �حول �العينة �أفراد �إجابات ��� ��حصائية �الفروق �ا�عدام �إ�� �النتائج �أشارت �كما ،

وعدم�وجود�فروق�،)NCE, 2018İ(،�وقد�اتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�)ا���س،�ا��الة��جتماعية،�العمر(لمتغ���

 ؛ )2019ا��صاونة،�(واتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة�) ةا���س،�المؤ�ل�العل��،ا����ة�الم�ني(إحصائية��عزى�لمتغ���

���مستوى�إجابات�المبحوث�ن��)≥0.05(كشفت�نتائج�التحليل��حصا�ي�أنھ�لا�توجد�فروق�معنو�ة�عند�مستوى�دلالة� -

�لمتغ��� ��عزى �العامل�ن �لدى ��بداع �مستوى �الم�نية،�(حول �ا����ة �العل��، �المؤ�ل �العمر، ��جتماعية، �ا��الة ا���س،

ال���أشارت�لوجود�فروق�) 2018حمودة،�(،�ودراسة�)2018الرشيدي،�( اختلفت�مع�دراسة،�حيث�)الدورات�التدر��ية

�لمتغ��� ��عزى �،)العمر(إحصائية �مع�ا �لمتغ���واتفقت �تبعا ��حصائية �الفروق �ا�عدام �العل��،�ا����ة�(�� �المؤ�ل ا���س،

العمر،�المؤ�ل،�سنوات�(�عزى�لمتغ����إحصائية�ال���أشارت�لوجود�فروق) 2013الياس�ن،�(دراسة�اختلفت�مع�و �،)الم�نية

الصرايرة�والغر�ب،�(،�واختلفت�مع�دراسة�)�سا��(واتفقت�مع�ا����عدم�وجود�إحصائية�فروق��عزى�لمتغ����)ا��دمة

�لمتغ���) 2010 �تبعا �إحصائية �فروق �لوجود �أشارت �الم�نية(ال�� �ا����ة �المؤ�ل، �العمر، �دراسة�)ا���س، �مع �واختلفت ،

)� �لمتغ���) 2015واعر، ��عزى �إحصائية �فروق �لوجود �أشارت �المؤسسة(ال�� ��� �ا��دمة �ا�عدام�) مدة ��� �مع�ا واتفقت

  ).ا���س،�العمر،�المؤ�ل�العل��(حصائية��عزى�لمتغ���الفروق�� 

كما�قد�حاولت�الطالبة�تقديم�مجموعة�من�التوصيات�تأمل�من�خلال�ا�أن�ت�ون�من�ً�ا�علميًا�ومرجعًا�نظرً�ا�يمكن�

  :أن��سا�م����تطو�ر�الواقع�وتحس�نھ،�ومن��ذه�التوصيات
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-  
ً
ا�قيادية�ت�ون�فاعلة����تحقيق���داف�التنظيمية،�مثل�القيادة�الديمقراطية،�التحو�لية،�التبادلية،�ضرورة�تبّ���أنماط

� �و�خلاقية، عد
ُ
�� ��دار�ة�و��ا �القيادة ��� ا

ً
�حديث ��توجً�ا ��� �آثار�إيجابية �ل�ا �الع�ز�ادةلما �م�ارا��م�قدرات �وتنمية امل�ن

ح��م�فيھ�وج�ة�نظره�؛لعامل�لفرصة�مجالا�تتاح�فيھ�ال�عت���ذلك�أ��ا���بداعية،
ُ
 بالتعب���عن�آرائھ�وت

ضرورة���تمام�بجانب�العلاقات���سانية�أثناء�التعامل�مع�المرؤوس�ن،�وذلك�من�منطلق�أنّ���تمام�بالمورد�ال�شري� -

 و�ا��انب���سا�ي�ُ�عد�من�أ�م�أسباب�نجاح�المنظمات�ا��ديثة�؛

المجال�لاتخاذ�القرارات�خاصة�فيما�يتعلق�بالم�ام�ال���تحت�تصرف�م،�حيث�لا�يجب�تمك�ن�العامل�ن�من�خلال�منح�م� -

�أمام� �أ�مية �وإعطا��ا �أف�اره �من �و�ستفادة �ومق��حاتھ �بآرائھ ��خذ �يجب �بل �للأوامر�فقط، ا
ً

�منفّذ �الموظف �ي�ون أن

 ��تؤثر�سلبًا�ع���نوع�العلاقة�بي��ما�؛زملائھ�الموظف�ن،�و�ذا��غية�تجنب�خلق�فجوة�إدار�ة�ب�ن�القادة�والمرؤوس�ن�وال�

�قدّمھ� - �الذي �النموذج �حسب �وذلك �للقيادة �التقليدية ��نماط �أحد �الديمقراطي �القيادة �نمط ��ون �من �الرغم ع��

)Lewin et al, 1939 (إلا�أنّ��ذه�الدّراسة�أشارت�إ���التأث���المعنوي�و�يجا�ي�ل�ذا�النمط�القيادي����مستوى�إبداع�

�ول�العامل�ن، �ا��ديثة، �القيادية ��نماط �كأحد �النمط ��ذا �بتص�يف �الباحثة �تو��� �لذلك �تحس�ن�ذلك ��� أ�ميتھ

 دافعية��فراد�نحو�أداء�أفضل،�ومسا�متھ����تطو�ر�قدرات��فراد�وتنمية�م�ارا��م��بداعية�؛�

أ�م�المبادئ�ال���تقوم�عل��ا��من�خلال�وضع�مدونات�تتضمنوذلك�القيادة��دار�ة،�أسس�ع����قيادة�المؤسساتتدر�ب� -

 للمؤسسات�؛�العامة�،�وال����سا�م�تحقيق���داف�التنظيميةوالفاعلة�القيادة�النا��ة

�مرجعًا� - �ت�ون �ح�� �العمل، �محيط ��� �الديمقراطية �الممارسات �أ�م �تتضمن �المؤسسات �داخل �رسمية تطو�ر�مدونات

 ج��م����علاق��م�مع�العامل�ن�؛للقادة�تمك��م�من�التصرف�مع�الموقف�المختلفة�ال���توا

���يع�ودعم�قنوات��تصال�والعلاقات���سانية��يجابية�ب�ن�الرؤساء�والمرؤوس�ن،�و��ن�المرؤوس�ن�فيما�بي��م،�ثم� -

�التعاون� �روح ��سوده �تنظي�� �ومناخ �والنفسية، ��جتماعية �الّ��ية، �كتوف���الرعاية ���سا�ي �با��انب ���تمام إنّ

 العامل�ن،�لھ�من��ثر�الكب������تطو�ر�قدرا��م��بداعية�وتنمية�مدارك�م�الوظيفية�؛�و�لفة�ب�ن

 �بتعاد�عن�المركز�ة�الشديدة����التعامل�مع�العامل�ن�لأنّ�ذلك�يحدّ�من�تطور�م�و�ب���حاجزًا�أمام�طرح�أف�ار�م�؛ -

�ا - ��ساعد �للإبداع، �وداعمة �مناسبة �تنظيمية �و��ئة �توف���مناخ �ع�� �وطرح�العمل �لد��م �ما �أفضل �تقديم �ع�� لعامل�ن

 أف�ار�م�ومق��حا��م��بداعية�ب�ل�حر�ة�وطلاقة،�بحثا�عن�التمّ���وتحقيق�كفاءة����أداء�الم�ام�؛

- � �العدالة �بجانب �بتوز�ع���تمام �المتعلقة �أو�العدالة �والمسؤوليات، �الم�ام �بتوز�ع �المتعلقة �العدالة �سواء التنظيمية،

فالأو���تتضمن�إعطاء�الفرد�العامل�مسؤولية�أداء�العمل�المو�ل�إليھ�وفق�ما�ي�ناسب�مع� الوظيفية،�جور�وال��قيات�

مؤ�لاتھ�العلمية،�ح����شعر�بأ�مية�ما�يملكھ�من�معارف�وما�اك�سبھ�من�م�ارات�خلال�حياتھ،�والثانية�تتضمن�تحقيق�

�العامل �الفرد �لأن �الوظيفية، �وال��قيات ��جور �توز�ع ��� �عليھ��العدالة �ي��تب �المؤسسة ��� �خدمتھ �سنوات �عدد بحكم

�لا�تو��� �وال�� �المؤسسات �كث���من ��� ��غيب �أن �يمكن �ما �و�ذا �الوظيفية، �ال��قية �ع�� �وحصولھ �راتبھ �ز�ادة ��� أحقية

 اعتبارا���اجة�الموظف�إ���ز�ادة��جر�واستفادتھ�من�ال��قية�واللذان��ما�حق�شر���وقانو�ي�للعامل�؛

توف���نظام�حوافز�مرن،�: ف���ظروف�مناسبة�ومر�حة�للعامل�ن��ساعد�م����تنمية�معارف�م�وقدرا��م�وم��االعمل�ع���تو  -

�ل �عادلة �واتوف���فرص �بما�ل��قية �أوسع �صلاحيات �منح �الوظيفية، �الم�ام �توز�ع ��� �تنظيمية �عدالة �الوظيفي، لتقدم

 أ�داف�المؤسسة�؛�مع�لا�يتعارض�ي�ناسب�والعمل�المنوط�بالعامل�وموقعھ�الوظيفي�و�ما�
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�قدرً  - �المرؤوس�ن �تفو�ض �زائدً عدم ��حصائية�ا �الناحية �من �أ�مية �لھ �ت�ون �لن �سوف �ذلك �لأن �الصلاحيات، �من ا

 ؛) النمط�ا��ر�للقيادة��دار�ة(والعملية،�و�ذا�ما�تم�لمسھ�من�خلال�نتائج�الدراسة�

- � �ضرورة �تدر��ية �توف���دورات ��� �العامل�ن �للأفراد �أولا�متخصصة �التدر�ب، �لعامل �البالغة �للأ�مية �وذلك المؤسسة،

�سا�م����ز�ادة�كفاءة�الموظف�من�حيث�تجديد�خ��اتھ،�معلوماتھ،�وتنمية�قدراتھ�وم�اراتھ��بداعية،�بحيث�يصبح�أك���

دم�وظيفي�قدرة�ع���التفك���بطر�قة�مختلفة�ومبتكرة،�وثانيا��سا�م����تحس�ن�أدائھ�داخل�المؤسسة�و�التا���تحقيق�تق

 ���إنجاز�عملھ�ومنھ�إ���تحقيق�عوائد�تنظيمية�فعالة�؛

ومراعاة�وج�ة�نظره�اتجاه��مور�ال���تتعلق�بالمؤسسة،�ضرورة�إعطاء���تمام�اللازم�بالفرد�العامل�داخل�المؤسسة،� -

لتنظيم�الذي�ي�ت���و�ستماع�لأ�م�ا�شغالاتھ�وا�تماماتھ�ومحاورتھ�بأسلوب�مح��م�ورا��،�ح����شعر�بم�انتھ�داخل�ا

����نفسھ�حب�العمل�و �تقو�ة لأن�ذلك��سا�م���يز�د�من�ثقتھ����نفسھ�وإم�اناتھ،���مر�الذيإليھ،�
ّ

المثابرة�حماسھ�و��ث

 ح�لتقديم�أفضل�ما�يملك�من�م�ارات�؛الطمو و 

- � �ا��وافز�والم�افآت �عامل �والمعنو�ة(تفعيل �العمل) المادية �محيط �يقدّمو  �� �الذين �لأولئك �أو�خاصة �إبداعية، �أف�ارا ن

الذين�يحققون�إنجازات�مختلفة����عمل�م،�وذلك�لأ�مي��ا�الفاعلة��و��ا�تز�د�من�دافعية�الفرد�العامل�و���عھ�نحو�

بذل�ج�د�أك������أداء�عملھ،�وحبّذا�لو�ت�ون�تلك�الم�افآت�علنية�أمام�با���الموظف�ن�لأ��ا�تز�د�من�شعور�العامل�بأ�مية�

 وتز�د�من�شعور��فراد��خر�ن�با��ماس�أك���ل��صول�ع���م�افآت�مماثلة�؛�ما�قدّمھ�لمؤسستھ،

��مجة�تخصصات�دراسية�حول�القيادة��دار�ة�ت�ناول�أ�م�الم�ارات�ال���بالمؤسسات�ا��امعية�الوطنية��الطالبة تو��� -

اط�القيادية�ال���يمكن�أن�يت�نا�ا�يجب�أن�يتح�����ا�القادة��دار�ون،�السلوكيات�ال���تقوم�عل��ا�القيادة،�أ�م��نم

  .ا�� ... القادة��دار�ون،�وتأث����ل�م��ا�ع���المتغ��ات�التنظيمية��خرى��الأداء،��نتاجية،��بداع

�النظر���� �دائرة �لتوسيع �الباحث�ن �أمام �المجال �تفتح �مستقبلية �اق��احات �مجموعة �تقديم �الطالبة �حاولت كما

  :بداع�وعلاق��ما�ببعض�المتغ��ات�التنظيمية��خرى،�ومن��ذه�المق��حاتموضوع�القيادة��دار�ة�و� 

�القيادة� - �لمف�وم �قيادا��ا �تبّ�� �مستوى �أولا�ت�ناول �وا��اصة، �العمومية �المؤسسات �ب�ن �مقارنة �علمية �دراسات إجراء

�قياد ��� �أم �ا��ديثة �القيادة �لممارسات �تمتثل �القيادات �تلك ��انت �إذا �ما �والكشف �مقارنة��دار�ة �ثانيا �تقليدية، ة

 مستوى��بداع����المؤسسات�ا��اصة�والعمومية�والكشف�عن�جوانب��ختلاف����تحقيق�عنصر��بداع�؛

�قصاء�الوظيفي،��غ��اب�: إدخال�متغ��ات�تنظيمية�أخرى�تتوسط�العلاقة�ب�ن�القيادة��دار�ة�وإبداع�العامل�ن�مثل -

 وغ���ا�؛... ال��ر�ة�التنظيمية�أو�ال��كم�التنظي��،��ستغراق�الوظيفي،� التنظي��،

- � �إ�� �التطرق ��دار�ة �القيادة �مجال ��� �الباحث�ن �ع�� �الطالبة �بالقيم،�تق��ح ��القيادة ��دار�ة �للقيادة �حديثة أنماط

 وغ���ا�؛... القيادة�الذكية،�القيادة�ا��ادمة،�القيادة�بالتجوال،�

�ل  - �الوسيط �الدور �دراسة �العامل�ن �وإبداع �التنظي�� ��ندماج �ب�ن �العلاقة ��� �الوظيفي �العامة�لرضا �المؤسسات ��

 وا��اصة�والمقارنة�بي��ا�؛

 الصناعية�؛�وخاصة�دراسة�تأث���عامل��مان�الوظيفي�ع���تنمية�القدرات��بداعية�للعامل�ن����المؤسسات -

 .ممن�خلال�إجراء�دراسات�مقارنة�ب�ن�القطاع�ن�ا��اص�والعا�دراسة�تأث���المناخ�التنظي������مستوى�إبداع�العامل�ن -



  

  

  

  المراجعو  المصادر
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  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرب مؤقتةأستاذة طالبة دكتوراه و 

  الجزائر/ سكیكدة ،  1955أوت  20جامعة 
  

 )م2019-2020(

 الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

 –سكیكدة  – 1955أوت  20جامعة 

 كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

 علوم التسییر: قســــــــــــم

 إدارة الموارد البشریة: تخصص

 )ل م د(الدكتوراه : برنامــــــج

  

  اس�بانة�الدراسة����صور��ا��ولية: )1(الم��ق�رقم�
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  –سكیكدة  – 1955أوت  20جامعة 

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  

  ورحمة االله تعالى وبركاته ؛؛؛السلام علیكم 

  :تحیة طیبة وبعد......................   ةي الفاضلتأخ/ أخي الفاضل

  

 أشكركم مسبقا لما ستقدمونه من معلومات وما سوف تقضونه من وقت في ملء هذه الاستمارة   

  

بین القیادة الإداریة الموجودة العلاقة طبیعة تهدف من خلالها إلى معرفة علمیة  تقوم الباحثة بإجراء دراسة

متطلبات نیل شهادة الدكتوراه في ، وذلك لاستكمال الموارد البشریة بالمؤسسات الاقتصادیةلدى بداع الإوتنمیة 

  .، وقد وقع الاختیار على مؤسستكم، تخصص إدارة الموارد البشریةعلوم التسییر

   :عنوان الدراسة

  "  دور القيادة الإدارية في تنمية إبداع الموارد البشرية بالمؤسسات الاقتصادية"  

  - برج بوعريريج Condor Electronics بمجمّع  دراسة ميدانية - 

یسعدني أن ألفت انتباهكم بأن نجاح العمل الذي تقوم به الباحثة یتوقف أساسا على مدى مساهمتكم و 

قراءة جمیع فقرات و التكرم  المحترمة وعلیه؛ یرجى من سیادتكمالفعالة بآرائكم السدیدة عند ملء هذه الاستبانة، 

وموضوعیة لما لذلك من أثر كبیر على صحة النتائج التي والإجابة عنها بكل صدق  ودقة الاستبانة بتمعنهذه 

، ونود إحاطتكم علما بأن ما ستدلون به من إجابات ستظهر في هیأة بیانات ومجامیع سیتم التوصل إلیها

  .إحصائیة لا علاقة لها بكم شخصیا

تستخدم إلا  تكم وآراؤكم بسریة تامة وأن لااونعدكم أن تعامل إجاب ،نأمل أن نجد التعاون من طرفكم

ولمراعاة السریة  ،لأغراض البحث العلمي، ونؤكد استعدادنا لتزویدكم بنتائج الدراسة إذا رغبتم في ذلك

  .غیر مطلوبوالموضوعیة فإن ذكر الاسم 

      نشكركم مجددا على حسن تعاونكم   

 

  ة     ــــــــــــالباحث                                                                                                     

  يــــة یوسفـــــراضی                                                                                   
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  أسئلة الاستبيان: الجزء الثاني

  أنماط القيادة الإدارية :بالمتغير المستقل الاستبانة المتعلقة -أولا

باستخدام العلامة  عليها التأشيربتمعن و كل عبارة   قراءةتمثل العبارات التالية بعض أنماط القيادة الإدارية، يرجى منكم 

)X(  أو العلامة) ( بالعبارةالخاصة قناعتكم درجة في الخانة التي تتفق مع.  

  القيادة الأوتوقراطية -1  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .يطلب الرئيس من العاملين تنفيذ تعليماته حرفيا  01

            .يستغل الرئيس منصبه للتأثير في العاملين  02

            .يركز الرئيس على لوم العاملين وتصيّد أخطائهم دون الاهتمام بحاجا�م  03

            .يعاقبني رئيسي بشدّة عندما أفشل في أداء عمل ما  04

            .للعاملين عندما يريد تحقيق أهدافه فقطيلجأ الرئيس   05

            .يحاول الرئيس الحصول على موافقة مرؤوسيه على القرارات التي ينوي اتخاذها بمفرده  06

            .لا يمنح الرئيس فرصة للعاملين بإبداء الرأي بل يحاول تكوين اقتناع لديهم بما يريده هو  07

            .مرؤوسيه للحلول التي توصل إليها بمفرده يحاول الرئيس الحصول على تأييد  08

  القيادة الديمقراطية -2  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .يسمح لي باتخاذ أي قرار يضمن إنجاز عملي بمستوى عالي من الجودة  09

            .يسمح لي بأن أغير طريقة أداء عملي بالشكل الذي يناسبني  10

            .يسمح لي بأن أتعامل بنفسي مع المشكلات التي تواجهني في عملي  11

            .يسمح لي بتقديم اقتراحات حول شؤون المؤسسة  12

            .يشعر العاملون بأ�م يعملون معه وليس من أجله  13

            .أشارك في صنع القرارات فيما يخص العمل الذي أقوم به  14

  الديموغرافيةالخصائص : الجزء الأول

  أنثى                        ذكر                    :الجنس -1

  غير متزوج                  متزوج       :الحالة الاجتماعية -3

  سنة 45أكثر من        سنة       45 -36سنة           من  35 - 25من          سنة فأقل 25             :العمر -4

  دكتوراه/ماجستير      مهندس دولة             جامعي                    ثانوي فأقل                  :   العلميالمؤهل  -5

  سنة 15أكثر من   سنة            15 –11من  سنة           10 -6سنوات فأقل           من  5 :سنوات الخدمة -6

 لم أستفد    استفدت                    :الدورات التدريبية - 7
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            .يزورونه في مكتبه سواء لعمل رسمي أو لغيرهيهتم بالعاملين عندما   15

            .يستفسر عن مشكلات العاملين الوظيفية ويسهم في حلها  16

            .يدرس احتياجات العاملين ويعمل على تلبيتها  17

  القيادة الحرة -3  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .للعاملينيفوض الرئيس جميع صلاحياته   18

            .أداء أعمالهمفي يمنح الرئيس نطاق واسع من الحرية للعاملين   19

            .إلى القدرة على التحكم في النظام الداخلي للعمل الرئيسيفتقد   20

            .الأعمال الموكلة للعاملين ولا يتابعها الرئيسيهُمل   21

            .مع العاملين المقصرين في أعمالهم ولا يحاسبهم الرئيسيتساهل   22

            .يتهرب الرئيس من مواجهة المشكلات التي تحدث في العمل  23

  القيادة التحويلية -4  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .رئيسيلدي ثقة كبيرة في   24

            .الرئيسأشعر بالفخر للعمل مع هذا   25

            .بالقيم المثلى كالصدق مع العاملين الرئيسيتحلى   26

            .القدرة على تقديم النصح والإقناع الرئيسيمتلك   27

            .العاملين لتحقيق أكثر مما يتوقعون أن يحققوه شخصيا الرئيسيحفز   28

            .على إنجاز المهام بروح الفريق والعمل الجماعي الرئيسيركز   29

            .في العمل تحدثشكلات التي المدائما عن أفكار جديدة لحل  الرئيسيبحث   30

            .العاملين بالنظر إلى المشكلات من زوايا مختلفة ومتعددة الرئيسينصح   31

            .العاملين على حل مشكلات العمل بطرق جديدة ومبتكرة الرئيسيشجع   32

            .اهتماما بجميع العاملين دون تحيز أو استثناء الرئيسيولي   33

            .ا�هودات التي أبذلها في العمل ويشجعني على تطوير ذاتي الرئيسيقدر   34

            .بمشاعر العاملين ويقدم لهم التوجيه والنصح الرئيسيهتم   35

  القيادة التبادلية -5  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .يربط الرئيس منح المكافآت بالأداء المتميز في العمل  36

            .للعمل المكلف به يصل عليه من مكافآت عند إنجاز أحيوضح الرئيس ما يمكن أن   37

            .يقدم الرئيس المساعدة للعاملين نظير ما يبذلونه من جهد  38

            .وقوعهايتابع الرئيس إنجاز الأعمال لاكتشاف الأخطاء قبل   39

            .يتأكد الرئيس من تصحيح الانحرافات قبل إ�اء المهام  40

            .في شكل نصائح وإرشاداتأخطاء العاملين يعالج الرئيس المباشر   41

            .أو خطأ لا يتدخل الرئيس في أعمال العاملين إلا في حالة حدوث مشكل  42

            .فقط عندما تسير الأمور بشكل خاطئ الإجراءات التصحيحية الرئيس يتخذ  43

            .يؤمن الرئيس بأنه لا حاجة لتغيير شيء ما دامت الأمور ليست سيئة  44
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  القيادة الأخلاقية -6  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .يتيح لك فرصة التعبير عن رأيك الرئيس  45

            .عملية اتخاذ القراريتيح لك فرصة المشاركة في   46

            .يهتم بمشاعر الآخرين ويحترم كرامتهم  47

            .يستمع إليكم ويهتم لأموركم  48

            .يرعى مصالحكم ويدافع عنكم  49

            .يمد يد العون والمساعدة للآخرين  50

            .يفي بوعوده للعاملين معه  51

            .يتصف بالصدق في تعامله معكم  52

            .يعترف بأخطائه أمام الآخرين  53

            .هناك عدالة في منح الأجور  54

            .يبتعد عن الذاتية والشخصية في تقييم العاملين  55

            .توجد عدالة في اختيار الموظفين للترقية  56

            .يشجع العمل ضمن الفريق الواحد  57

            .العاملينيعمل على إقامة علاقات إيجابية بين   58

            .مع الآخرين أكثر من العمل بشكل فردي مليسعى للع  59

  

  إبداع الموارد البشرية: بالمتغير التابع الاستبانة المتعلقة -ثانيا

لدى الموظفين، يرجى منكم قراءة كل عبارة بتمعن والتأشير عليها بأبعاده تمثل العبارات التالية مدى توافر عنصر الإبداع 

  .بالعبارةالخاصة في الخانة التي تتفق مع درجة قناعتكم ) (أو العلامة ) X(باستخدام العلامة 

  بعُد الطلاقة الفكرية -1  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .لديك القدرة على إنتاج أكبر عدد من الأفكار خلال فترة قصيرة  60

            .لاقتراح حلول سريعة لمشاكل العمللديك إمكانية وقدرة   61

            .تتمتع بقدرة فائقة على معالجة مشاكل العمل وتحليلها بدقة  62

            .تتمتع بمهارات الحوار والتعليق البنّاء على آراء الآخرين في العمل  63

            .لديك القدرة على توضيح أفكارك وشرحها بشكل واضح دقيق  64

  الفكريةبعُد الأصالة  -2  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .لديك قدرة على إنتاج أفكار جديدة ولم يتوصل إليها أحد قبلك  65

            .تبتعد عن تقليد الآخرين في إنجاز مهامك وحل مشاكل عملك  66

            .تسعى لتقديم حلول فريدة للمشاكل التي تواجهك في عملك  67

            .القيام بالمهام المسندة إليك بطريقة متجددة ومتطورة تحاول  68
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  بعُد المرونة الفكرية -3  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            . �تم بمعرفة الآراء المخالفة لرأيك وتحاول الاستفادة منها  69

            .أنت على استعداد دائم لتغيير موقفك إذا اقتنعت بعدم صحته  70

            .بإمكانك القيام بنفس العمل بأكثر من طريقة  71

            .تحرص دائما لإيجاد طرق مختلفة وفعالة لأداء المهام المسندة إليك  72

  عد الحساسية للمشكلاتبُ  -4  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .  القدرة على تصور بدائل مختلفة عند التعامل مع المشكلة الواحدةلديك   73

            .لديك القدرة على توقع واكتشاف المشكلة قبل حدوثها في العمل  74

            .لديك القدرة على طرح المشكلة ومعرفة وتحليل الأسباب المؤدية إليها  75

            .المتوقعةتحرص على وضع خطط مسبقة لمواجهة مشاكل العمل   76

  عد روح المخاطرةبُ  -5  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .أتبنى أفكارا جديدة وأحرص لتطبيقها في العمل مهما كانت النتائج  77

            .أتحمل النتائج المترتبة عن القرارات التي أتخذها في العمل  78

            .باعتباره تجربة تسبق النجاح أبادر بتجريب الجديد وأتقبل الفشل  79

  ..............سيدتي الفاضلة / سيدي الفاضل: ملاحظة

يتعلق بالنمط القيادي المطبق بالمؤسسة، أو ما تمتلكه من قدرات  فيما رأيك عن لتعبيرا فرصة تعطك ولم الاستبيان أسئلة قيدتك ربما

  :أدناه الخالية المساحة في بذهنك يدور تعليق أي كتبأ ؛فضلك من ،...الإبداعإبداعية، أو مدى تشجيع قيادة المؤسسة لعنصر 

...........................................................................................................................

...........................................................................................................................

...........................................................................................................................  

  .إجابة دون سؤال أي تترك لم أنك تأكد ..فضلك من تعاونك، وعلى وقتك على أشكرك

  

  الباحثـــــــــــــــــــة

  راضية يوسفي

  إدارة الموارد البشرية/ طالبة دكتوراه

  :للتواصل مع الباحثة

 radiayousfiradia@gmail.com : البريد الالكتروني - 

 

mailto:radiayousfiradia@gmail.com
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  المح��م................................ ................... :الدكتور / حضرة��ستاذ

  السلام�عليكم�ورحمة�الله��عا���و�ر�اتھ

  طلب�تحكيم�اس�بانة�:الموضوع

 :بإعداد�دراسة�علمية��عنوان ،راضية�يوسفي/ الطالبةتقوم�. .. أستاذي�الكر�م

دراسة�: دور�القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بالمؤسسات��قتصادية"

� �بوعر�ر�ج Condor Electronics بمجمّعميدانية �متطلبات�" برج �لاستكمال وذلك

  .���علوم�ال�سي���تخصص�إدارة�الموارد�ال�شر�ة�ا��صول�ع���درجة�الدكتوراه

� �قامت �معتمِ �الطالبةوقد �و�عض�بتطو�ر�اس�بانة �علمية �نماذج �ع�� �ذلك ��� دة

��صول�ع���بيانات�يمكن�من�خلال�ا��جابة�عن�وذلك�من�أجل�االدراسات�السابقة،�

بتوز�ع��ذه��س�بانة�ع���عينة�من��الطالبةوستقوم�. أسئلة�الدراسة�واختبار�فرضيا��ا

   -ا��زائر��-برج�بوعر�ر�ج��Condor Electronics بمجمّعالعامل�ن�

لتحقيق��دف�الدراسة�س�تم�) �س�بانة(من�أجل�معرفة�مدى�صلاحية��داة�و 

وعليھ؛�فقد�تم�. اختبار�صدق�ا،�والذي�لا�يتحقق�إلا�باستطلاع�آرائكم�السديدة��شأ��ا

�لت�ون �بقراءة�اختياركم �التكرّم �حضرتكم �من �آمل�ن ��س�بانة، �تحكيم ��يئة �ضمن وا

� �والنظر��� �فقرا��ا �ترونھ�مناسبا �خلال�ما �من �للتطبيق�الميدا�ي حذف،�(مدى�صلاحي��ا

  ).وإعادة�صياغة�بناء�لغوي �إضافة،��عديل،

  ،،،�وتفضلوا�منا�بقبول�فائق��ح��ام�والتقدير  ،�عاونكمحسن�لكم��شاكرة

  راضية�يوسفي/ الطالبة

  إدارة�الموارد�ال�شر�ة/ طالبة�دكتوراه

 ،�سكيكدة1955أوت��20جامعة�

 Université 20 Out 1955 SKIKDA سكيكدة�1955أوت��20جامعة�

 طلب�تحكيم�اس�بانة): 2(الم��ق�رقم�
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  الجمهورية الجزائر

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :استبانة بحث بعنوان

  دور القيادة الإدارية في تنمية إبداع الموارد البشرية بالمؤسسات الاقتصادية

  -  برج بوعريريج Condor Electronicsبمجمّع    دراسة ميدانية - 

  

  في علوم التسییر ) ل م د(وهي دراسة مكملة ضمن متطلبات الحصول على درجة الدكتوراه 

  تخصص إدارة الموارد البشریة

  
  

  :إعداد الطالبــــــــــــــــة

  راضيـــــة يوسفــــي

  

  وعلوم التسییركلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة ب مؤقتةأستاذة طالبة دكتوراه و 

  الجزائر/ سكیكدة ،  1955أوت  20جامعة 
  

 )م2019-2020(

 الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

 –سكیكدة  – 1955أوت  20جامعة 

 كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

 علوم التسییر: قســــــــــــم

 إدارة الموارد البشریة: تخصص

 )ل م د(الدكتوراه  :برنامــــــج

 

  اس�بانة�الدراسة����صور��ا�ال��ائية: )3(الم��ق�رقم�
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  –سكیكدة  – 1955أوت  20جامعة 

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  

  ورحمة االله تعالى وبركاته ؛؛؛السلام علیكم 

  :تحیة طیبة وبعد......................   ةي الفاضلتأخ/ أخي الفاضل

  

 أشكركم مسبقا لما ستقدمونه من معلومات وما سوف تقضونه من وقت في ملء هذه الاستمارة   

  

بین القیادة الإداریة الموجودة العلاقة طبیعة تهدف من خلالها إلى معرفة علمیة  بإجراء دراسة الطالبةتقوم 

متطلبات نیل شهادة ، وذلك لاستكمال في الجزائر الموارد البشریة بالمؤسسات الاقتصادیةلدى بداع الإوتنمیة 

  .، وقد وقع الاختیار على مؤسستكم، تخصص إدارة الموارد البشریةالدكتوراه في علوم التسییر

   :عنوان الدراسة

  "  دور القيادة الإدارية في تنمية إبداع الموارد البشرية بالمؤسسات الاقتصادية"  

  -  دراسة ميدانية - 

یتوقف أساسا على مدى مساهمتكم  الطالبةیسعدني أن ألفت انتباهكم بأن نجاح العمل الذي تقوم به و 

قراءة جمیع فقرات و التكرم  المحترمة وعلیه؛ یرجى من سیادتكمالفعالة بآرائكم السدیدة عند ملء هذه الاستبانة، 

والإجابة عنها بكل صدق وموضوعیة لما لذلك من أثر كبیر على صحة النتائج التي  ودقة الاستبانة بتمعنهذه 

، ونود إحاطتكم علما بأن ما ستدلون به من إجابات ستظهر في هیأة بیانات ومجامیع سیتم التوصل إلیها

  .إحصائیة لا علاقة لها بكم شخصیا

راؤكم بسریة تامة وأن لا تستخدم إلا تكم وآاونعدكم أن تعامل إجاب ،نأمل أن نجد التعاون من طرفكم

ولمراعاة السریة  ،لأغراض البحث العلمي، ونؤكد استعدادنا لتزویدكم بنتائج الدراسة إذا رغبتم في ذلك

  .غیر مطلوبوالموضوعیة فإن ذكر الاسم 

      نشكركم مجددا على حسن تعاونكم   

 

       الطالبـــــــــــــة                                                                                                     

  يــــة یوسفـــــراضی                                                                                   
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  الديموغرافيةالخصائص : الجزء الأول

  أنثى                        ذكر                        :الجنس -1

  غير متزوج                  متزوج            :الحالة الاجتماعية -3

  سنة 45أكثر من        سنة       45 -36سنة           من  35 -26من          سنة 25أقل من                  :العمر -4

  دراسات عليا                 ماستر/ليسانس               دبلوم     :المؤهل العلميالمستوى و  -5

  سنة 15أكثر من   سنة            15 –11من  سنة           10 -6سنوات فأقل           من  5        :سنوات الخدمة -6

 لم أستفد       استفدت                        :الدورات التدريبية -7
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  الاستبيان فقرات: الجزء الثاني

  بالمتغير المستقل الاستبانة المتعلقة -أولا

باستخدام العلامة  عليها التأشيربتمعن و كل عبارة   قراءةتمثل العبارات التالية بعض أنماط القيادة الإدارية، يرجى منكم 

)X(  بالعبارةالخاصة قناعتكم درجة في الخانة التي تتفق مع.  

  القيادة الأوتوقراطية -1  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .تنفيذ تعليماته حرفيا العمالمن  القائديطلب   01

            .لتأثير في العاملينعطاء الأوامر والإمنصبه  القائديستغل   02

            .أخطائهم دون الاهتمام بحاجا�م نظيرالعاملين معاتبة على  القائديركز   03

            .في أداء عمل ما يفشلونبشدّة عندما  العاملين القائد يعاقب  04

            .فقط الشخصية للعاملين عندما يريد تحقيق أهدافه القائديلجأ   05

            .الحصول على موافقة مرؤوسيه على القرارات التي ينوي اتخاذها بمفرده القائديحاول   06

            .فرصة للعاملين بإبداء الرأي بل يحاول تكوين اقتناع لديهم بما يريده هو القائدلا يمنح   07

            .الحصول على تأييد مرؤوسيه للحلول التي توصل إليها بمفرده القائديحاول   08

  القيادة الديمقراطية -2  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .بمستوى عالي من الجودة العملباتخاذ أي قرار يضمن إنجاز  القائديسمح   09

            .همبالشكل الذي يناسب همطريقة أداء عمل بتغيير للعاملين القائديسمح   10

            .هالتي تواجه العملمشكلات مع  هبنفستعامل يبأن للعامل  القائديسمح   11

            .بتقديم اقتراحات حول شؤون المؤسسةللعاملين  القائديسمح   12

            .مع مسؤولوليس زميل لهم  يعملون مع ميشعر العاملون بأ�  13

            .يقومون بهفي صنع القرارات فيما يخص العمل الذي العاملون شارك ي  14

            .مر شخصيفي مكتبه سواء لعمل رسمي أو لأ زيار�م له بالعاملين عندالقائد يهتم   15

            .عن مشكلات العاملين الوظيفية ويسهم في حلهاالقائد يستفسر   16

            .احتياجات العاملين ويعمل على تلبيتها القائد يدرس  17

  القيادة الحرة -3  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .أداء أعمالهمفي نطاق واسع من الحرية للعاملين  القائديمنح   18

            .إلى القدرة على التحكم في النظام الداخلي للعمل القائديفتقد   19

            .الأعمال الموكلة للعاملين ولا يتابعها القائديهُمل   20

            .مع العاملين المقصرين في أعمالهم ولا يحاسبهم القائديتساهل   21

            .من مواجهة المشكلات التي تحدث في العمل القائديتهرب   22

  القيادة التحويلية -4  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة
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            .القائد الذي أعمل معهلدي ثقة كبيرة في   23

            .القائدأشعر بالفخر للعمل مع هذا   24

            .بالقيم المثلى كالصدق مع العاملين القائديتحلى   25

            .شخصيا تحقيقهالعاملين لتحقيق أكثر مما يتوقعون  القائديحفز   26

            .على إنجاز المهام بروح الفريق والعمل الجماعي القائديركز   27

            .في العمل تحدثشكلات التي المدائما عن أفكار جديدة لحل  القائديبحث   28

            .العاملين بالنظر إلى المشكلات من زوايا مختلفة ومتعددة القائدينصح   29

            .العاملين على حل مشكلات العمل بطرق جديدة ومبتكرة القائديشجع   30

            .استثناءاهتماما بجميع العاملين دون تحيز أو  القائديولي   31

             .ا�هودات التي أبذلها في العمل القائديقدر   32

            .على تطوير ذاتيالقائد يشجعني   33

  القيادة التبادلية -5  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .منح المكافآت بالأداء المتميز في العمل القائديربط   34

            .به الذي كُلّفتللعمل  يعند إنجاز  اصل عليهأحيمكن أن  التي كافآتالم القائديوضح   35

            .المساعدة للعاملين نظير ما يبذلونه من جهد القائديقدم   36

            .إنجاز الأعمال لاكتشاف الأخطاء قبل وقوعها القائديتابع   37

            .من تصحيح الانحرافات قبل إ�اء المهام القائديتأكد   38

            .في شكل نصائح وإرشاداتأخطاء العاملين المباشر  القائديعالج   39

            .أو خطأ في أعمال العاملين إلا في حالة حدوث مشكل القائدلا يتدخل   40

            .فقط عندما تسير الأمور بشكل خاطئ الإجراءات التصحيحية القائد يتخذ  41

            .ما دامت الأمور ليست سيئةبأنه لا حاجة لتغيير شيء  القائديؤمن   42

  القيادة الأخلاقية -6  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .في جميع الظروف لك فرصة التعبير عن رأيك القائديتيح   43

            .بمشاعر الآخرين ويحترم كرامتهم القائد يهتم  44

            .موظفيه ورإليكم ويهتم لأم القائد يستمع  45

            .موظفيه مصالحكم ويدافع عن القائد يرعى  46

            .لجميع موظفيهيد العون والمساعدة  القائديمد   47

            .بوعوده للعاملين معه القائديفي   48

            .موظفيه بالصدق في تعامله مع القائد يتصف  49

            .عن الذاتية في تقييم العاملينالقائد يبتعد   50

            .اختيار الموظفين للترقية التنظيمية عندعدالة ال القائد على تحقيقيحرص   51

            .العمل ضمن الفريق الواحد القائد يشجع  52

            .علاقات إيجابية بين العاملين إقامةعلى القائد يعمل   53
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  بالمتغير التابع الاستبانة المتعلقة -ثانيا

لدى الموظفين، يرجى منكم قراءة كل عبارة بتمعن والتأشير عليها بأبعاده تمثل العبارات التالية مدى توافر عنصر الإبداع 

  .بالعبارةالخاصة في الخانة التي تتفق مع درجة قناعتكم ) X(باستخدام العلامة 

  بعُد الطلاقة الفكرية -1  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .القدرة على إنتاج أكبر عدد من الأفكار خلال فترة قصيرة لدي  54

            .إمكانية وقدرة لاقتراح حلول سريعة لمشاكل العمل لدي  55

            .تمتع بقدرة فائقة على معالجة مشاكل العمل بدقةأ  56

            .تمتع بمهارات الحوار والتعليق البنّاء على آراء الآخرين في العملأ  57

            .وشرحها بشكل واضح دقيق يأفكار  عرضلدي القدرة على   58

  بعُد الأصالة الفكرية -2  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .ولم يطرحها أحد قبلي ر جديدةقدرة على إنتاج أفكا لدي  59

            .يوحل مشاكل عمل يين في إنجاز مهامبتعد عن تقليد الآخر أ  60

            .يفي عمل ني حلول فريدة للمشاكل التي تواجهسعى لتقديمأ  61

            .بطريقة متجددة ومتطورة القيام بالمهام المسندة إلي حاولأ  62

  بعُد المرونة الفكرية -3  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            . وتحاول الاستفادة منها يهتم بمعرفة الآراء المخالفة لرأيأ  63

            .إذا اقتنعت بعدم صحته يعلى استعداد دائم لتغيير موقف أنا  64

            .القيام بنفس العمل بأكثر من طريقة بإمكاني  65

            .وفعالة لأداء المهام المسندة إليحرص دائما لإيجاد طرق مختلفة أ  66

  عد الحساسية للمشكلاتبُ  -4  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .  القدرة على تصور بدائل مختلفة عند التعامل مع المشكلة الواحدة لدي  67

            .القدرة على توقع واكتشاف المشكلة قبل حدوثها في العمل لدي  68

            .القدرة على طرح المشكلة ومعرفة الأسباب المؤدية إليها لدي  69

            .على وضع خطط مسبقة لمواجهة مشاكل العمل المتوقعةحرص أ  70

  عد روح المخاطرةبُ  -5  
موافق�

  �شدة
  محايد  موافق

غ���

  موافق

غ���موافق�

  �شدة

            .ديدة في العمل مهما كانت النتائجي الجأفكار  أحرص على تطبيق  71

            .أتحمل النتائج المترتبة عن القرارات التي أتخذها في العمل  72

            .أبادر بتجريب الجديد وأتقبل الفشل باعتباره تجربة تسبق النجاح  73
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  ..............سيدتي الفاضلة / سيدي الفاضل: ملاحظة

يتعلق بالنمط القيادي المطبق بالمؤسسة، أو ما تمتلكه من قدرات  فيما رأيك عن لتعبيرا فرصة تعطك ولم الاستبيان أسئلة قيدتك ربما

  :أدناه الخالية المساحة في بذهنك يدور تعليق أي كتبأ ؛فضلك من ،...مدى تشجيع قيادة المؤسسة لعنصر الإبداعإبداعية، أو 

...........................................................................................................................

...........................................................................................................................

...........................................................................................................................  

  .إجابة دون سؤال أي تترك لم أنك تأكد ..فضلك من تعاونك، وعلى وقتك على أشكرك

  

  الطالبـــــــــــــــــة

  راضية يوسفي

  البشرية إدارة الموارد/ طالبة دكتوراه

  :الطالبةللتواصل مع 

 radiayousfiradia@gmail.com : البريد الالكتروني - 

 

mailto:radiayousfiradia@gmail.com
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 ترخيص�بإجراء�الدراسة�الميدانية): 4(الم��ق�رقم�



 

 

  لتحديد���م�العينة

380 

لتحديد���م�العينة  Morgane جدول ): 5(الم��ق�رقم�  

 

الم��ق�رقم�
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لقب�و �اسم  

  )ة( �ستاذ
  ج�ة�العمل  التخصص  الرتبة���اديمية

  مو����بخاخشة  1
  أستاذ�محاضر�

  " أ "

  علوم�ال�سي��

  "�سو�ق�واس��اتيجية�المؤسسة" 

  1945ماي��8 جامعة

  - قالمة -

  إلياس�بوجعادة  2
  أستاذ�محاضر�

  " أ "

  علوم�ال�سي��

  "اقتصاد�و�سي���المؤسسة"

  1955أوت��20جامعة�

  -سكيكدة��-

  حسي���إ��اق  3
  أستاذ�محاضر�

  " أ "

  علوم�ال�سي��

  "إدارة�مالية" 

  جامعة�مصطفى�اسطمبو��

  -معسكر��-

  نور�ة�لع��  4
  أستاذ�محاضر�

  " أ "

  علوم�ال�سي��

�سي���اس��اتي���وإدارة�الموارد�"

  "ال�شر�ة

  جامعة�مصطفى�اسطمبو��

  -معسكر��-

  التاج�مز�ان  5
  أستاذ�محاضر�

  " أ "
  "�سي���الموارد�ال�شر�ة"

  المدرسة�العليا�لإدارة��عمال

  -تلمسان��-

  رفيق�زراولة  6
  أستاذ�محاضر�

  " أ "

  علوم�ال�سي��

  "�سي���المؤسسات"

  1945ماي��8جامعة�

  -قالمة��-

  محمد�قادري   7
  أستاذ�محاضر�

  " أ "

  علوم�ال�سي��

  "�عمالإدارة�"

  المركز�ا��ام���أحمد�ز�انة

  -غل��ان��-

  لي���لراري   8
  أستاذ�محاضر�

  " أ "
  علوم�اقتصادية

  1945ماي�8جامعة�

  -قالمة��-

9  
نجاة�وسيلة�

  بلغنامي

  أستاذ�محاضر�

  " أ "

  علوم�ال�سي��

  "اقتصاد�وإدارة�أعمال�" 

  المركز�ا��ام���ع����ا��

  -تندوف��-

  المملكة�العر�ية�السعودية  -  -  أحمد�الكب��  10

 

   

 قائمة��ساتذة�المحكم�ن): 6(الم��ق�رقم�
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  - المشرف�ستاذ�رار�ــــــــــــــــــــــــإق -

  

  :أش�د�أن�إعداد��ذه��طروحة�المعنونة�بـ�

  "دور�القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بالمؤسسات��قتصادية" 

  -  بوعر�ر�ج�برج Condor Electronics بمجمّع دراسة�ميدانية -

   راضية�يوسفي : وال���تقدمت���ا�الطالبة
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  -  رارــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــإق - 

  

  :ال���تحمل�عنوان��طروحة�أنا�الموقعة�أدناه�مقدمة�

    "دور�القيادة��دار�ة����تنمية�إبداع�الموارد�ال�شر�ة�بالمؤسسات��قتصادية" 

  - برج�بوعر�ر�ج Condor Electronics جمّعبم�دراسة�ميدانية -

The role of Management Leadership on Developing the 

Creativity of Human Resources in Economic Institutions 

- A field Study at Condor Electronics Complex - 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,894 8 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,822 9 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,902 5 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,952 9 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,911 11 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,706 22 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,951 11 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,973 31 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,958 53 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,961 5 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,925 4 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,927 4 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,893 3 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,960 4 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,988 20 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,981 73 

 القیادة التحویلیة

 القیادة الحرة القیادة الدیمقراطیة القیادة الأوتوقراطیة

 القیادة التقلیدیة

 القیادة الإداریة القیادة الحدیثة القیادة الأخلاقیة

 المرونة الفكریة الأصالة الفكریة الطلاقة الفكریة

 الإبداع روح المخاطرة الحساسیة للمشكلات

 أداة الدراسة

  )SPSS(�عض�نتائج�المعا��ة��حصائية�باستخدام�برنامج�): 10(الم��ق�رقم�

 القیادة التبادلیة
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,910 

N of Items 37
a
 

Part 2 Value ,989 

N of Items 36
b
 

Total N of Items 73 

Correlation Between Forms ,847 

Spearman-Brown Coefficient Equal Length ,917 

Unequal Length ,917 

Guttman Split-Half Coefficient ,825 

a. The items are: AUL1, AUL2, AUL3, AUL4, AUL5, AUL6, AUL7, 

AUL8, DEL1, DEL2, DEL3, DEL4, DEL5, DEL6, DEL7, DEL8, DEL9, 

FRL1, FRL2, FRL3, FRL4, FRL5, TFL1, TFL2, TFL3, TFL4, TFL5, 

TFL6, TFL7, TFL8, TFL9, TFL10, TFL11, TRL1, TRL2, TRL3, TRL4. 

b. The items are: TRL4,  TRL5, TRL6, TRL7,TRL8, TRL9, ETL1, 

ETL2, ETL3, ETL4, ETL5, ETL6, ETL7, ETL8, ETL9, ETL10, ETL11, 

Flu1, Flu2, Flu3, Flu4, Flu5,  Org1, Org2, Org3, Org4, Flx1, Flx2, 

Flx3, Flx4, Spbm1, Spbm2, Spbm3, Spbm4, Rskt1, Rskt2, Rskt3. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,503
a
 ,253 ,249 1,08080 

a. Predictors: (Constant), القیادة التقلیدیة 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 74,915 1 74,915 64,133 ,000
b
 

Residual 220,777 189 1,168   

Total 295,692 190    

a. Dependent Variable: إبداع 

b. Predictors: (Constant), القیادة التقلیدیة 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1,192 ,603  -1,976 ,050 

تقلیدیةالقیادة ال  1,552 ,194 ,503 8,008 ,000 

a. Dependent Variable: إبداع 
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Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,186
a
 ,035 ,030 1,22886 

a. Predictors: (Constant), أوتوقراطیة متسلطة 

b. Dependent Variable: إبداع 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 10,285 1 10,285 6,811 ,010
b
 

Residual 285,408 189 1,510   

Total 295,692 190    

a. Dependent Variable: إبداع 

b. Predictors: (Constant), أوتوقراطیة متسلطة 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part 

1 (Constant) 4,363 ,306  14,274 ,000    

 186,- 186,- 186,- 010, 2,610- 186,- 137, 359,- أوتوقراطیة متسلطة

a. Dependent Variable: إبداع 
 

Model Summaryc 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,840
a
 ,705 ,703 ,67944 

2 ,881
b
 ,776 ,774 ,59325 

a. Predictors: (Constant), علاقات انسانیة 

b. Predictors: (Constant), مشاركة ,علاقات انسانیة 

c. Dependent Variable: إبداع 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 208,443 1 208,443 451,532 ,000
b
 

Residual 87,249 189 ,462   

Total 295,692 190    

2 Regression 229,527 2 114,763 326,083 ,000
c
 

Residual 66,166 188 ,352   

Total 295,692 190    

a. Dependent Variable: إبداع 

b. Predictors: (Constant), علاقات انسانیة 

c. Predictors: (Constant), مشاركة ,علاقات انسانیة 
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Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,041
a
 ,002 -,004 1,24973 

a. Predictors: (Constant),  حرةقیادة  

b. Dependent Variable: إبداع 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,508 1 ,508 ,325 ,569
b
 

Residual 295,185 189 1,562   

Total 295,692 190    

a. Dependent Variable: إبداع 

b. Predictors: (Constant), قیادة حرة 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,431 ,309  11,111 ,000 

 569, 570, 041, 089, 051, قیادة حرة

a. Dependent Variable: إبداع 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part 

1 (Constant) -,902 ,218  -4,149 ,000    

 840, 840, 840, 000, 21,249 840, 054, 1,146 علاقات انسانیة

2 (Constant) -,836 ,190  -4,398 ,000    

 476, 709, 840, 000, 13,785 618, 061, 843, علاقات انسانیة

 267, 492, 742, 000, 7,740 347, 042, 325, مشاركة

a. Dependent Variable: إبداع 
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Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,932
a
 ,868 ,867 ,45437 

a. Predictors: (Constant), قیادة حدیثة 

b. Dependent Variable: إبداع 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 256,673 1 256,673 1243,259 ,000
b
 

Residual 39,019 189 ,206   

Total 295,692 190    

a. Dependent Variable: إبداع 

b. Predictors: (Constant), قیادة حدیثة 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1,683 ,153  -10,973 ,000 

 000, 35,260 932, 042, 1,467 قیادة حدیثة

a. Dependent Variable: إبداع 
 

Model Summarye 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,785
a
 ,616 ,614 ,77496 

2 ,795
b
 ,632 ,629 ,76033 

3 ,804
c
 ,646 ,640 ,74836 

4 ,802
d
 ,643 ,639 ,74959 

a. Predictors: (Constant), الاعتبارات الفردیة 

b. Predictors: (Constant), الاستثارة الفكریة ,الاعتبارات الفردیة 

c. Predictors: (Constant), الحفز الإلھامي ,الاستثارة الفكریة ,الاعتبارات الفردیة 

d. Predictors: (Constant), الحفز الإلھامي ,الاستثارة الفكریة 

e. Dependent Variable: إبداع 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 182,185 1 182,185 303,353 ,000
b
 

Residual 113,508 189 ,601   

Total 295,692 190    

2 Regression 187,011 2 93,505 161,748 ,000
c
 

Residual 108,682 188 ,578   

Total 295,692 190    

3 Regression 190,965 3 63,655 113,662 ,000
d
 

Residual 104,727 187 ,560   

Total 295,692 190    

4 Regression 190,058 2 95,029 169,126 ,000
e
 

Residual 105,634 188 ,562   

Total 295,692 190    

a. Dependent Variable: إبداع 

b. Predictors: (Constant), الاعتبارات الفردیة 

c. Predictors: (Constant), الاستثارة الفكریة ,الاعتبارات الفردیة 

d. Predictors: (Constant), الحفز الإلھامي ,الاستثارة الفكریة ,الاعتبارات الفردیة 

e. Predictors: (Constant), يالحفز الإلھام ,الاستثارة الفكریة  
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part 

1 (Constant) 1,302 ,143  9,081 ,000    

 785, 785, 785, 000, 17,417 785, 039, 683, اعتبارات فردیة

2 (Constant) 1,145 ,151  7,591 ,000    

 150, 241, 785, 001, 3,403 437, 112, 380, اعتبارات فردیة

 128, 206, 781, 004, 2,889 371, 125, 362, استثارة فكریة

3 (Constant) ,767 ,206  3,732 ,000    

 055, 093, 785, 205, 1,273 197, 135, 172, اعتبارات فردیة

 157, 255, 781, 000, 3,609 479, 130, 468, استثارة فكریة

 116, 191, 636, 009, 2,657 184, 075, 200, حفز إلھامي

4 (Constant) ,655 ,186  3,521 ,001    

 489, 633, 781, 000, 11,208 632, 055, 618, استثارة فكریة

 182, 291, 636, 000, 4,164 235, 061, 256, حفز إلھامي

a. Dependent Variable: إبداع 
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Model Summaryd 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,851
a
 ,723 ,722 ,65783 

2 ,869
b
 ,755 ,752 ,62105 

3 ,872
c
 ,761 ,757 ,61507 

a. Predictors: (Constant), مكافأة مشروطة 

b. Predictors: (Constant), إدارة إیجابیة ,مكافأة مشروطة 

c. Predictors: (Constant), إدارة سلبیة ,إدارة إیجابیة ,مكافأة مشروطة 

d. Dependent Variable: إبداع 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 213,904 1 213,904 494,294 ,000
b
 

Residual 81,789 189 ,433   

Total 295,692 190    

2 Regression 223,181 2 111,590 289,317 ,000
c
 

Residual 72,512 188 ,386   

Total 295,692 190    

3 Regression 224,949 3 74,983 198,205 ,000
d
 

Residual 70,744 187 ,378   

Total 295,692 190    

a. Dependent Variable: إبداع 

b. Predictors: (Constant), مكافأة مشروطة 

c. Predictors: (Constant), إدارة إیجابیة ,مكافأة مشروطة 

d. Predictors: (Constant), إدارة سلبیة ,إدارة إیجابیة ,مكافأة مشروطة 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part 

1 (Constant) 1,085 ,123  8,837 ,000    

 851, 851, 851, 000, 22,233 851, 034, 750, مكافأة مشروطة

2 (Constant) ,011 ,248  ,044 ,965    

 223, 411, 851, 000, 6,181 498, 071, 439, مكافأة مشروطة

 177, 337, 840, 000, 4,904 395, 110, 539, إدارة إیجابیة

3 (Constant) ,199 ,260  ,764 ,446    

 226, 420, 851, 000, 6,321 623, 087, 549, مكافأة مشروطة

 190, 362, 840, 000, 5,314 435, 112, 594, إدارة إیجابیة

 077,- 156,- 747, 032, 2,162- 180,- 100, 217,- إدارة سلبیة

a. Dependent Variable: إبداع 
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Model Summaryc 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,972
a
 ,944 ,944 ,29641 

2 ,989
b
 ,979 ,979 ,18205 

a. Predictors: (Constant), الخدمة 

b. Predictors: (Constant), الاحترام ,الخدمة 

c. Dependent Variable: إبداع 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 279,087 1 279,087 3176,463 ,000
b
 

Residual 16,606 189 ,088   

Total 295,692 190    

2 Regression 289,462 2 144,731 4366,903 ,000
c
 

Residual 6,231 188 ,033   

Total 295,692 190    

a. Dependent Variable: إبداع 

b. Predictors: (Constant), الخدمة 

c. Predictors: (Constant), الاحترام ,الخدمة 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part 

1 (Constant) ,337 ,062  5,466 ,000    

 972, 972, 972, 000, 56,360 972, 016, 912, الخدمة

2 (Constant) -,094 ,045  -2,080 ,039    

 277, 886, 972, 000, 26,199 607, 022, 570, الخدمة

 187, 790, 950, 000, 17,693 410, 024, 416, الاحترام

a. Dependent Variable: إبداع 
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Independent Samples Test 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

القیادة 

 الإداریة

Equal variances 

assumed 

,551 ,459 ,539 189 ,591 ,04437 ,08240 -,11817 ,20691 

Equal variances not 

assumed 
  ,527 108,646 ,599 ,04437 ,08423 -,12258 ,21132 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

القیادة 

 الإداریة
 

Equal variances 

assumed 

,504 ,479 -1,308 189 ,192 -,12140 ,09281 -,30447 ,06166 

Equal variances not 

assumed 
  -1,241 59,407 ,220 -,12140 ,09787 -,31720 ,07440 

 

 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

القیادة   

 الإداریة

Equal variances 

assumed 

1,896 ,170 -1,147 189 ,253 -,09473 ,08256 -,25758 ,06812 

Equal variances 

not assumed 
  -1,184 120,426 ,239 -,09473 ,07999 -,25310 ,06364 
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Test of Homogeneity of 

Variances 

   القیادة الإداریة

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

,586 3 187 ,625 

 

 

 
 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal variances assumed ,364 ,547 ,197 189 ,844 ,03850 ,19496 -,34608 ,42308 إبداع

Equal variances not assumed   ,195 110,968 ,846 ,03850 ,19753 -,35292 ,42991 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal variances assumed ,122 ,727 -1,218 189 ,225 -,26742 ,21957 -,70054 ,16570 إبداع

Equal variances not assumed   -1,183 61,188 ,241 -,26742 ,22607 -,71945 ,18461 

ANOVA 

   القیادة الإداریة
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,981 3 ,327 1,178 ,319 

Within Groups 51,908 187 ,278   

Total 52,889 190    

Test of Homogeneity of 

Variances 

   القیادة الإداریة

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

3,269 2 188 ,060 

ANOVA 

   القیادة الإداریة
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,540 2 ,270 ,970 ,381 

Within Groups 52,349 188 ,278   

Total 52,889 190    

Test of Homogeneity of 

Variances 

   القیادة الإداریة

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

,534 2 187 ,587 

ANOVA 

   القیادة الإداریة
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1,178 3 ,393 1,420 ,238 

Within Groups 51,711 187 ,277   

Total 52,889 190    
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal variances assumed 1,691 ,195 -,805 189 ,422 -,15734 ,19555 -,54307 ,22840 إبداع

Equal variances not assumed   -,816 115,410 ,416 -,15734 ,19280 -,53922 ,22455 

 

 
 

Test of Homogeneity of 

Variances 

   إبداع

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

,855 3 187 ,466 

 
 

Test of Homogeneity of 

Variances 

   إبداع

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

3,290 2 188 ,089 

 

 

 
 

 

 

 
 

ANOVA 

   إبداع
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 5,009 3 1,670 1,074 ,361 

Within Groups 290,684 187 1,554   

Total 295,692 190    

ANOVA 

   إبداع
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 6,002 2 3,001 1,948 ,145 

Within Groups 289,691 188 1,541   

Total 295,692 190    

ANOVA 

   إبداع
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 5,030 3 1,677 1,079 ,359 

Within Groups 290,663 187 1,554   

Total 295,692 190    

Test of Homogeneity of 

Variances 

   إبداع

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

,109
a
 2 187 ,896 

 


