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 الملخـــــــــــــص
 

" وǿدفت إلى تحديد العلاقة  المؤسسةالقيادة الإدارية في تنمية الإبداع الإداري في دور تǼاولت ǿذǽ الدراسة " 
والقيادة التحويلية ( وبين الإبداع ، القيادة الأوتوقراطية  ،بين القيادة الإدارية بأبعادǿا المختلفة ) القيادة الديمقراطية 

 . بجامعة محمد خيضر بسكرةفي المؤسسة ، وتمت الدراسة الميدانية  الإداري

اعتمدنـــــا في  أجل التحقق من العلاقة بين المتغير المستقل "القيادة الإدارية " والمتغير التابع " الإبداع الإداري "  ومن 
 ǽذǿ ǽذǿ وقد تم تحليل بيانات الاستبيان بالاعتماد على المعالجة ، الدراسة على تصميم استبيان وإجراء مقابلات في

 .، كما تم أيضا اختبار الفرضيات   SPSSالإحصائية وفق برنامج 

 ممارسة  أما، توسطوقد توصلǼا إلى جملة من الǼتائج نذكر مǼها: أن جامعة بسكرة  تتوفر على قيادة إدارية بمستوى م      
 دورستوى مرتفع ، وقد أثبتت الإجابة على فرضيات الدراسة أن Ǽǿاك علاقة قوية تبين جاء بم الإبداع الإداري فيها فقد

  . بجامعة محمد خيضر بسكرة تǼمية الإبداع الإداريفي  القيادة الإدارية

: القيادة الديمقراطية ،القيادة الأوتوقراطية ، القيادة التحويلية ، توفر الموارد ، ضغوط العمل ، العوائق الكلمات المفتاحية
 التنظيمية ، الاستقلالية .

Abstract : This study deals with “ the role of administrative leadership in the 
development of administrative creativity  in the firm ”. It aims to determine 
the relationship between administrative leadership in its different 
dimensions (democratic leadership, autocratic leadership and 
transformational leadership) and administrative creativity in the firm. 

             To validate the relationship between the independent variable 
"administrative leadership" and the dependent one "administrative 
creativity”, a questionnaire was distributed and interviews were done, the 
results were statistically analysed by the SPSS program in addition to 
testing the hypotheses. The findings of the study show  that the University 
of  Biskra has an average level of administrative leadership, while the 
practice of administrative creativity  reached a high level. Testing the 
hypotheses proved a strong relationship between variables; the role of 
administrative leadership is apparent in the development of administrative 
of  creativity at the University of Mohamed KHIDER Biskra. 

Keywords: Democratic leadership, autocratic leadership, transformational leadership, 
resource availability, work pressures, organizational barriers, independence. 
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 ة ـــــــــــــــــــــمقدم 

ـــد التحديات التي تواجهها المؤسسات على اختلاف أنواعها وتعدد ůالاتها       ــ ـــ ــ  لتطورات السريعة ا، وذلك نتيجة تتزايــــ
ــوالتغيرات المتلاحق ــ ــ ــــم في جميــيشهدǿا العالة التي ـ ــوتفـــوقهأصبح استمرار المؤسسات  أين ع المجالات ،ـ ـــمرǿونا ــ ا ـــا بذخيرتهـ

ـــوارد البشريـــمن الم ــارات الفكريـة ذات المهــ ــ ـــ ق بين űتلف ــالأǿم للتǼسيو  ارǿا العǼصر الأساســــة باعتبــدرات الإبداعيـالقو ة ـ
ــــتمتلكها المؤسسالموارد التي  ــŬلق قيمة ـ ــ ـــ   .   ة مضافة  ـ

ــي جوǿــــكانت الإدارة ǿلما  و       ــاح وتقـــر ųــــ ــل تميزǿـــسبيدم المؤسسات و ــ ــا ، بـ ـــداث تغييــات من الضروري إحـــ رات ــ
ــاعتمو ، ة ــــة في أساليبها الإدارية التقليديـــجذري ــاد طرق إداريــ ــإبداعية ـ ــيديرǿ ةـ ـــيتابعها قا و ـ م ــادة إداريون متميزون بإمكانهـ
على إثارة دافعيتهم والعمل على توفير  حرصها الدائممن خلال ، ا المؤسسة ـــبه رـــالموارد البشرية التي تزخ طاقات ارـــاستثم

ــتǼمي يستوجب من المؤسسةعǼد أدائهم لأعمالهم ، مما الرغبة واūماس لديهم لبذل أقصى ماعǼدǿم  ـــــ ــ إنتقاء ة المهارات و ــ
ــتوفيضرورة ، مع العقول القادرة على الإبداع و التجديد   .توجيهها Ŵو Ţقيق أǿداف المؤسسة  قصدر الدعم اللازم لها ـ

ـــوالقي     ــكعمليالإدارية  ادة ـــ ــ من خلال التفاعل الإيجابي ، Ǽتائج إń الالوصول  ضرورة على تركزة وليست كموقع وظيفي ـ
ــــد الإداري مع جميع الأفـللقائ ــ ــــرة  كونداخـــل المؤسسة ،   راد وůموعات العملــ كيان إجتماعي مصمم تعتبر   ǿذǽ الأخيـ

ــبوعــــي ويستدعي مساهم ــ ــ ـــ ـــة كل فرد في Ţمل جزء من المسؤولية في سبيل Ţسين تسيير المؤسسـ ــا المكانة بما يضمن لهــ ــ ـــ ة ــ
 .أمام مǼافسيها الريادية 

ـــو     ـــ ـــعقائد القائ تبرتعــ ــ ، والذي يبرز في القدرات الإبداعية لمرؤوسيه  في توجيها فاعلا ــــه متغيرا تǼظيميـد الإداري و سماتـــ
وعلى كيفية أدائهم للأعمال المǼوطة  المرؤوسين على سلوكاتتبǼيه لǼمط قيادي دون آخر قد يؤثر بالسلب أو بالإيجاب 

ــــدة و مميزة توليد أفكار على توفير اŪو الملائم والمشجع خلال من ويتم ذلك  ،بهم  ، تدفع بالمؤسسة حلول إبداعية جدي
ńالها  التميزو  الاستمرار إů في. 

لاستثمار في تطوير العǼصر البشري يعتبر ا أنذاك أهمية الثروة المادية، ثروة تفوق الفرد المبدع في المؤسسة يعتبر  وعليه    
أǿم العوامل التي تساǿم في Ţقيق البقاء والاستمرار  منأن المورد البشري  كون،  للمؤسسة  أųح مصادر الاستثمارأحد 

أو  من خلال Ţقيق الميزة التǼافسية المستدامة نظرا لما يمتلكه من قدرات إبداعية ومهارات ومعارف ضمǼية ، تمؤسسالل
 .ظاǿرية

ـــوم عǼد توجهها  ؤسساتالمو       ـــ ــعلى إدخǿذا الاǿتمام لا يǼبغي أن يقتصر ، Ŵو الاǿتمام بالإبداع اليـ ــ ال الأدوات ـــ
 من الطبيعي أن يكون و ، الأفراد ، بل لا بد أن يشمل إحداث تغييرات فعلية في توجهات وسلوكيات ūديثة والتقǼيات ا



 
 ب

 مقدمـــــــــــــــــــــة 

ــــللق ــ ــــالسلوكيات والتوجهات المطلوب ǿذǽ السبق في تمثيلالإداريين ادة ــ ــ ــأهمي العواملة، كونهم أكثر ــ ـــ ــ ـــة في تسيير شـ ــ ـــ ؤون ــ
 .المؤسسات داخلالإداري الإبداع في تǼمية  المساهمةولذلك يعتقد الكثيرون أن القيادة تعتبر من أǿم العوامل ،ؤسسات الم

  إشكاليــــــة الدراســــة:  أولا

ــل مــــن     ــــرات جميع ـةمواكبـــ أجــ ـــة في اūاصلة التغيـــ ــ ـــ ـــة اطأنمـ تبني يجب ،المؤسسة  بيئــــ ـــة تتسم قياديــ ـــلاءمو  بالفعاليـ ــ مع  تت
ــة الظروف ــ ـــله لماو ذلك  المؤسسة ، داخل للعمل الفعلي ـــأهمي من اــ ـــمواجه في ةـ ــالتحدي كل ةـ  الذي التحدي لاسيما،  اتـ

ــالق يواجه ــ ـــتوفي والمتمثل في للمؤسسة ، الداخلي المحيط في ادةـــ ـــ ــداع Ţقيق  قادرة علىو  متميزة بشرية موارد رــ ــ الإداري الإبــ
ــŢق في الذي يساǿم ـــيم قـــيـ ـــ   . راريتهاوإستم بقائها ضمانقصد  للمؤسسة  تǼافسية زةــ

ـــة :      ــ ـــ ــــة الآتيـ ــذا المǼطلق تبلورت الإشكالي ـــ ــ  ومــن ǿــ

ــــى أي مدى يمكن أن تساǿــــــإل"          ــــ ـــم القيـــ ــادة الإداريـــ ـــتنميــــة الإبفي بأبعادǿا المختلفة ة ــــــ                                       داع الإداري ـــــ
ـــجامعة محمد خيضر بسكفي   ؟ "رة ــــ

ــة :  ــ ــ ـــ ــة الآتي ـــ   وسǼحاول الإجابة على ǿذǽ الإشكالية من خلال الأسئلة الفرعي
 في جامعة Űمد خيضر بسكرة ؟السائد ما ǿو مستوى القيادة الإدارية  -1
 جامعة Űمد خيضر بسكرة ؟في السائد ما ǿو مستوى الإبداع الإداري  -2
ـــداع  القيادة الديمقراطية في ǿل تساǿم -3 ــ ــ  ؟ الإداري في جامعة Űمد خيضر بسكرة تǼمية الإبــ
 ؟جامعة Űمد خيضر بسكرة  الإداري فيالإبداع  ǿل تساǿم القيادة الأوتوقراطية في تǼمية -4
ــداعالقيادة التحويلية في  ǿل تساǿم -5 ــ ـــة الإبــ  ؟ اري في جامعة Űمد خيضر بسكرةالإد تǼميــ

   فرضيـــــــات الدراســـة :ثانيـــــــــــــــا   

ـــةالإشكالية الرئيسية  على ųيب ولكـــي        ــ  من ůموعة وضعب قمǼا،  دراستها في أكثر نتعمق و و الأسئلة الفرعي
ــورة في تساǿم من شأنها أن التي الفرضيات ـــد بلـــ ــ ــم وŢدي ــ ـــ ــ ــ ـــي المتمثلةو  البحث معالـ ـــ  :فيما يلــ

ــــة    ــــيوجلا :  الفرضيــــــة الرئيسيــ ــ ـــلقيلذو دلالة إحصائية  دور دـ ــ ــةـــ ــــداع  في بأبعادǿا المختلفة ادة الإداريــ   تǼميـــة الإب
 .امعة Űمد خيضر بسكرةŝالإداري 
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 مقدمـــــــــــــــــــــة
ńـــة الفرعية الأو ـــد لا : 01H الفرضيـ ــداع  في تǼمية للقيادة الديمقراطيةذو دلالة إحصائية  دوريوجـــ امعة ŝ الإداريالإبــ

 . Űمد خيضر بسكرة
ـــد  لا: 02Hالفرضيــــة الفرعية الثانية   ـــداع في تǼمية  لأوتوقراطيةللقيادة اذو دلالة إحصائية  دوريوجـــ امعة ŝ الإداريالإبـ

   . α= 0.05عǼد مستوى الدلالة  Űمد خيضر بسكرة
ــــد  لا :03Hالفرضيـــة الفرعية الثالثة  ــداع  للقيادة التحويلية في تǼميةذو دلالة إحصائية  دوريوجــ امعة ŝ الإداريالإبــ

 . Űمد خيضر بسكرة
 النمـــــوذج المقترح للدراســـة :  ثالثـــــا

       Ņالقيادة الإدارية والإبداع الإداري"والمتمثلة في :  نموذج مقترح لتوضيح متغيرات البحث يمثل الشكل الموا ". 
 

 

    
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 ةـــــــــــــــــــــداد الطالبـــــــ: من إع درــــــالمص

ةــــــــــــادة الإداريـــــــالقي  الإبـــــــــــداع الإداري 
     القيادة الديمقراطية

     واردــــــــــــــــر المـــــــــــــــتوف   
  لـــــوط العمــــــضغ      

يميـــــــة      التنظ قــــالعوائ      
    ةــــــــــالاستقلالي       

لــــــالمتغير المستق عـــــــــــــالمتغير التاب   

 القيادة الديمقراطية
 القيادة الأوتوقراطية
 القيادة التحويلية 
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ــــة ــــ ــــ ــــ ــــ  مقدمـ

 : التعاريف الإجرائية  رابعـــــــا

ــالقي -1 ــǿي ذلك الǼشاط الذي يمارسه القائد الإداري في ůال إţاذ القرار وإصدار الأوامر ، بغي ادة الإدارية :ــــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ة ـ
 . وعن طريق التأثير والاستمالة بقصد Ţقيق ǿدف معين ،باستخدام السلطة الرسمية لموظفينالإداري على االإشراف 

مشاركة المرؤوسين في اţاذ و  قيادي يستǼد إń ثلاث ركائز: العلاقات الإنسانية نمطǿي  : القيادة الديمقراطية -2
بعض يسǼد لهم د اŪماعة ويشركهم في اţاذ القرارات و فالقائد الديمقراطي يتفاعل مع أفرا، تفويض السلطةات و القرار 

 ويباشر مهام عمله من خلال جماعية التǼظيم. ،من سلطاته إń مرؤوسيهجزء نه يفوض أكما ،المهام الإدارية الأخرى 

من القيادة بسلوكه التعسفي المستمد من السلطة المخولة لـه، حيـث يجبـر  الǼمط ǿذا يتميز :القيادة الأوتوقراطية  -3
 . متبعاً في أحيان كثيرة أساليب التهديد والتخويف لتحقيق أǿدافه ،أتباعه على القيام بأعمالهم 

 ،بدلا  والإبداععن طريق رفع الروح المعǼوية وتǼمية التفكير ǿي القيادة التي تقوم بتحفيز الأفرادالقيادة التحويلية :  -4
 من أسلوب إعطاء اūوافز مقابل تǼفيذ المهام .

ǿو القدرة على إبتكار أساليب وأفكار يمكن أن تلقى التجاوب الأمثل من قبل الأفراد داخل  الإبداع الإداري : -5
 المؤسسة ، عن طريق Ţفيزǿم لاستثمار قدراتهم ومواǿبهم لتحقيق أǿداف المؤسسة .

من أجل حثها على لمواردǿا البشرية ،  المؤسسة توفرǿاوتضم ůموع الموارد المادية والمالية والبشرية التي  توفر الموارد :  -6
 الإبداع الإداري .

 ، مما قد  ه رد فعل الفرد وعدم اتزانفيى تتحكمالتي  ǿي ůموع العوامل التǼظيمية والبيئية والشخصية ضغوط العمل : -7
Ǽعلى التأقلم على مدى مقدرتهعكس ي Ņرافلإاإمكانية  مع ظروف العمل ، وبالتاŴ  از مهامهųعن مسار إ . 

حواجز تمǼع إبداء وجهات وجود Ǽافسة مع الزملاء و كالم  ، ǿي عراقيل موجودة داخل المǼظمة العوائق التنظيمية : -8
 القيود التي تواجه الفرد داخل المؤسسة.من وغيرǿا ،  إشراك الآخرين في اţاذ القرار بالإضافة إń عدم الǼظر المختلفة

السلوك إبداء وتعكس حرية الفرد في أداء مهامه دون اūاجة إń رقابة الآخرين ، مع القدرة على  الاستقلالية : -9
 المǼاسب للمواقف المختلفة .

ـــخامس ـــة الدراســـــة : : اــ ــــ  أهمي
ـــحظي      ــــالقيت ــ ا ؤسساتهحيث أن تقدم المجتمعات وتطور م ، ǿذا المجالفي  الباحثين قبل بالغ منادة ولا تزال باǿتمام ــ

 . ومهاراتمن قدرات  هتمتلك من خلال ماواستمرارǿا يعتمد بشكل كبير على القيادات التي Ţركها 
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ــوŢت      ــ ــ وكونها  ،باعتبارǿا جوǿر العملية الإدارية  المؤسسة داخل فاعلةو  رئيسية مكانة بشكل خاص الإدارية القيادة لــــ
 .   اها على مǼافسيهوتفوق المؤسسة حياة استمرارية فيبالغة همية أ ذات
ـــومم    ــا يزيد ǿذǽ الدراسة أهميـــ ــ ــ ــالقيادة الإدارية ǿو Űاولة الكشف عن مساهمة ــ ــ الديمقراطية بأبعادǿا المختلفة ) القيادة  ةـ

 المؤسسةǿذا الأخير الذي يعد أحد العوامل التي تساعد  ،في المؤسسة الإداري  لإبداعا تǼميةفي التحويلية ( والأوتوقراطية و 
الدراسة الميدانية من خلال في الواقع ، وǿذا ما سǼحاول تسليط الضوء عليه  اللمشكلات التي تواجهه يالتصدعلى 

 ŝامعة Űمد خيضر بسكرة .
ـــــا    أǿـــداف الدراســـــــة: سادسـ

     : ńا إǼثŞ دراسة مدى قبول الفرضيات المطروحة  أو عدمها يهدف ńبالإضافة إ 
 ــة ـــ ــ ــ ـــ من خلال التعرف على مستوى ممارسة أنماطها : الديمقراطية   التعرف بصورة واضحة على ماǿية القيادة الإداري

 .ŝامعة Űمد خيضر بسكرة   والأوتوقراطية ، والتحويلية
 ية الإبداعǿامعة الإداري  التعرف بصورة واضحة على ماŝمد خيضر بسكرةŰ . 
  اوŰ مد خيضر بسكرة لة التعرف علىŰ امعةŝ مية الإبداعǼمستوى مساهمة القيادة الإدارية في ت. 
   ل الدراسةŰ نتائج يمكن من خلالها صياغة بعض المقترحات للمؤسسة ńتحسين مستوى لإمكانية التوصل إ

 ممارسة القيادة الإدارية في جامعة بسكرة ، بغية Ţقيق أعلى مستوى للإبداع الإداري فيها . 
ـــــع:  سابعـــــا   المنهج المتب

، اعتمدنا على  ، وإيجاد الإجابة على الإشكالية المطروحة من أجل الدراسة الشاملة لمختلف عǼاصر ǿذا البحث     
يمكǼǼا من Ţليل البيانات المتحصل الذي ، و  المǼهج الوصفي التحليلي الذي يسمح بوصف متغيرات وأبعاد ǿذǽ الدراسة

حيث سيتم نقل ما ،هج دراسة حالة من أجل الدراسة الميدانية مǼ سǼعتمد على، ومن جهة أخرى  عليها ǿذا من جهة
"  " جامعة محمد خيضر بسكرةوǿي إليه نظريا إń اŪانب التطبيقي وإسقاطه على المؤسسة Űل الدراسةتم التوصل 

ـــة.على  تحصللل  الǼتائج الǼهائية لهذǽ الدراسـ
ـــا  الدراسات السابقـــــة :  ثامنــ

ـــالقيالتي تناولت موضوع الدراسات  /1  :الإدارية ادة ــــ
رسالة ،أثر أنماط القيادة الإدارية على الالتزام التنظيمي دراسة حالة القطاع البنكي لولاية بسكرة ، صباح بǼوناس -أ

 ، وǿدفت الدراسة إń :  2016مقدمة لǼيل شهادة دوكتوراǽ علوم ،ţصص علوم التسيير ، 
 التحويلية يادةقال :  ، وفق نموذج بسكرة ةلايلو  بǼكيال طاعلقا في الإدارية دةلقياا أنماط ممارسة ىمستو  Ţديد -
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 ل .التدخ معد قيادةو  ادليةبالت يادةقال و
  قيادة عدم التدخل ( نمطو  ادليةبالت يادةقال نمط التحويلية يادةقال نمط(  الإدارية يادةقال أنماط أثر ارباخت -

 . المختلفة بأبعادǽ التǼظيميالالتزام  على
 وكانت نتائج الدراسة كمايلي :      

 القيادة نمط ǿو بسكرة لولاية البǼكي القطاع في ةدراسال مفردات نظر وجهة من ممارسة الأكثر القيادي الǼمط -
 .التدخل عدم قيادة نمط أخيرا و التبادلية القيادة نمط يليه ثم التحويلية

 الالتزام علىكل من : القيادة التحويلية والقيادة التبادلية وقيادة عدم التدخل ل إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -
 ( .0.05البǼكي لولاية بسكرة ، عǼد مستوى الدلالة ) القطاع في للعاملين التǼظيمي

البǼكي لولاية  القطاع في للعاملين التǼظيمي الالتزام على الإدارية القيادة لأنماط إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -
 ( .0.05بسكرة ، عǼد مستوى الدلالة )

أنماط السلوك القيادي السائدة لدى مديري إدارات التربية والتعليم  ، عبد الله عبدŰ ǽمد الفهيديدراسة  -ب
 . 2009 من وجهة نظر رؤساء الأقسام العاملين معهميمنية وعلاقتها بالمناخ التنظيمي بمحافظة تعز في اŪمهورية ال

ǿدفت الدراسة إń التعرف على أنماط القيادة السائدة لدى مديري إدارات التربية والتعليم بمحافظة تعز في  وقد    
 اŪمهورية اليمǼية وعلاقتها بالمǼاخ التǼظيمي، وقد توصلت الدراسة إń الǼتائج التالية:

 بدرجة متوسطة. أن كل الأنماط القيادية سائدة في إدارات التربية والتعليم و -
 .يقيم رؤساء الأقسام مستوى المǼاخ التǼظيمي في إدارات التربية والتعليم بدرجة متوسطة -
توجد علاقة سالبة بين الǼمط الأوتوقراطي والمǼاخ التǼظيمي ككل، بيǼما لا توجد أي علاقة بين نمطي القيادة  -

 .(0.05بية والتعليم عǼد مستوى دلالة)الديمقراطية والقيادة اūرة والمǼاخ التǼظيمي في إدارات التر 
وإن كان Ǽǿاك علاقة بين الأنماط القيادية وبعض ůالات المǼاخ التǼظيمي، وǿذا قد يعود لسبب الاختلاف في     

 المؤǿلات واŬبرة والعوامل الأخرى المؤثرة على الأنماط القيادية
وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين بإمارة مكة ، الأنماط القيادية  طلال عبد الملك الشريف دراسة -ج

 .2004،  المكرمة
 ǿدفت ǿذǽ الدراسة إń:و     

 التعرف على أنماط القيادة السائدة بإمارة مǼطقة مكة المكرمة. -
ــــة ــــ ــــ ــــ ــــ  مقدمـ



 
 ز

 التعرف على الأداء الوظيفي بإمارة مǼطقة مكة المكرمة. -
 لعلاقة بين الأنماط القيادية والأداء الوظيفي بإمارة مǼطقة مكة المكرمة.التعرف على طبيعة ا -

 كما توصلت الدراسة إń الǼتائج التالية:    
حيث يمارس القادة في إمارة مكة المكرمة الǼمط القيادي الديمقراطي بدرجة ، المتǼاولة توافر لأنماط القيادة  Ǽǿاك -

 الأوتوقراطي بدرجة أقل. عالية والǼمط اūر بدرجة متوسطة والǼمط
 وجود عوامل تؤدي إń ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي وأخرى تؤدي إń اŵفاضه.  -
Ǽǿاك علاقة ارتباط دالة إحصائية موجبة بين نمط القيادة الديمقراطي ومستوى الأداء الوظيفي، في حين وجود  -

الوظيفي لدى كل من نمط القيادة اūر ونمط علاقة ذات دلالة إحصائية سلبية بين نمط القيادة ومستوى الأداء 
 القيادة الأوتوقراطي .

 : الإداري داع ــــــدراسات المتعلقة بالإبال :ثانيا
الإبداع الإداري وعلاقته بإدارة التغيير لدى  ، القرشي، عديلة بǼت عبد الله بن علي بن صالح: دراسة -أ

جامعة نايف رسالة ماجستير في العلوم الإدارية،  ،مديريات ومساعدات المدارس الابتدائية بمدينة مكة المكرمة
 . 2008،لأمǼية، كلية الدراسات العليا، المملكة العربية السعوديةاالعربية للعلوم 

 ǿدفت الدراسة إń:و 

 ر مهارات الإبداع الإداري لدى مديرات ومساعدات المدارس الابتدائية بمديǼة مكة المكرمة.Ţديد درجة توف -

 Ţديد درجة ممارسة مديرات ومساعدات المدارس الابتدائية لأساليب التغيير. -
 Ţديد العلاقة الارتباطية بين الإبداع وإدارة التغيير. -

 وتوصلت نتائج الدراسة إń ما يلي: 

 بداع الإداري لدى مديرات ومساعدات المدارس الابتدائية بمديǼة مكة المكرمة.توفر مهارات الإ -
درجة ممارسة مديرات ومساعدات المدارس الابتدائية لأساليب إدارة التغيير جاءت بدرجة مǼخفضة والأسلوب  -

 الاحتوائي جاءت بدرجة عالية.
التقليدي( ووجود علاقة موجبة بين الإبداع الإداري وجود علاقة ارتباطيه سالبة بين درجة الإبداع الإداري )الأسلوب  -

 وإدارة التغيير )الأسلوب الاحتوائي(.
 

ــــة ــــ ــــ ــــ ــــ  مقدمـ
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الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على الأجهزة  ، دراسة حاتم علي حسن رضا -ب
 . 2003،  ار الملك عبد العزيز الدوŅ بجدةالأمنية بمط

 ǿدفت ǿذǽ الدراسة إń: و       
ساعد ت وسيلةالتعرف على مستوى الإبداع الإداري في Ţقيق أǿداف الأجهزة الأمǼية حيث يمثل الإبداع الإداري     

 على الارتقاء بمستوى الأداء الوظيفي للعاملين بالأجهزة الأمǼية إضافة إń إثراء المعرفة العلمية في ǿذا المجال.
 : توصلت ǿذǽ الدراسة إń الǼتائج التاليةكما     

أن غالبية أفراد ůتمع الدراسة بالأجهزة الأمǼية بمطار الملك عبد العزيز الدوŅ يعتمدون على قدراتهم التحليلية  -
 والمعلومات المتاحة لديهم في الكشف على المخالفات والمهربات وما قد يسيء للأمن.

الممǼوحة لرجل الأمن بالمطار مع إتاحة الفرصة للمرؤوسين بمشاركة القادة في  وجود تكافؤ بين المسؤولية والسلطة -
 إعداد اŬطط الطارئة التي توضع للتعامل مع المشكلات المختلفة.

يقوم رجل الأمن بالمطار على تقديم الاقتراحات والأفكار اŪديدة في ůال عمله وبإųاز الأعمال بأسلوب  -
 . متجدد ومتطور

ممارسة إدارة الوقت وأثرǿا في تنمية مهارات الإبداع الإداري لدى  ، سلمي، فهد بن عوض الله زاحمال دراسة -ج
كلية   جـامعة أم القرى ، رسالة ماجستير في الإدارة التربوية والتخطيط،مديري مدارس المرحلة الثانوية بالعاصمة المقدسة

 . 2008، التربية، المملكة العربية السعودية
 الدراسة إǿ:ńدفت و      

 التعرف على درجة توافر مهارات الإبداع الإداري لدى مدير مدارس المرحلة الثانوية بالعاصمة المقدسة. -
Ţديد درجة العلاقة بين ممارسة إدارة الوقت وتǼمية مهارات الإبداع الإداري لدى مديري مدارس المرحلة الثانوية  -

 .بالعاصمة المقدسة
 الǼتائج التالية:توصلت الدراسة إń وقد    

 الموافقة على درجة ممارسة مديري مدارس المرحلة الثانوية بالعاصمة المقدسة لإدارة الوقت.  -
 .الموافقة على درجة توافر مهارات الإبداع الإداري لدى مديري مدارس المرحلة الثانوية بالعاصمة المقدسة -

ــــة ــــ ــــ ــــ ــــ  مقدمـ
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 : معا الإداري داع ــالإببالقيادة الإدارية و الدراسات المتعلقة  ثالثـــا :
 
 للجوازات العامة المديرية دراسة بالمؤسسة الإبداع بمستوى القيادية الأنماط علاقةدراسة الشقحاء عادل ، -أ

 . 2003 الأمǼية للعلوم نايف ŝامعة الإدارية العلوم في ماجستير رسالة ،الرياض بمدينة
 .العاملين إبداع على تأثيرǿا ومدى القيادية الأنماط على التعرف إń الدراسة ǿدفتو       

 :الدراسة نتائج أǿمومن    
 نمط : من بالرياض للجوازات العامة بالمديرية اūال ǿو واحدة،كما مؤسسة في نمط من أكثر Ǽǿاك يكونأحيانا  -

 .اūر والǼمط ديمقراطي،تسلطي
 ǿو الإبداع على والمحفز المفضل والǼمط ،العاملين لدى الإبداع ومستوى القيادية الأنماط بين ايجابية علاقة وجود -

 .الديمقراطي الǼمط
 في اūكومية الأجهزة على المرؤوسين دراسة لدى بالإبداع القيادي السلوك علاقة، غادة العǼقري دراسة -ب

 . 2001، بالرياض سعود الملك جامعة ، الإدارية العلوم في ماجستير ،رسالةالرياض مدينة
 القائد ǿتماما:في والمتمثلة القيادي للسلوك المتغيرات بعض علاقة في البحث إń الدراسة ǿدفت حيث      

جانب آخر  ومن ، للقائد الشخصية الصفات وبعض ، للمرؤوسين القائد يمǼحها التي اūرية درجةو  بالمرؤوسين،
 قيادة قبل من للإبداع الداعمة الممارسات تطبيق مدى الاعتبار بعين يأخذ لم لكǼه ،المرؤوسين لدى الإبداع فاتص

 .المؤسسة
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 ي للقيادة الإداريةǼظر الإطار ال                  فصل الأول                                           ال
 دـــــــــــــــــــــــــــتمهي

      
ـــددإن ت        ــ باختلاف أحجامها وبتǼوع  ، العلاقات الداخلية واŬارجية في المؤسسات باينتالعمليات الإدارية و  عـــ

فرض على ǿذǽ المؤسسات البحث  ، نشاطاتها إضافة إń تأثير الظروف الاقتصادية والاجتماعية والسياسية والتكǼولوجية
وراء  سعياو  ،مان الاستمرارية الدائم والمستمر عن أفضل السبل لبلوغ مراحل متقدمة في البحث والابتكار والتطوير لض

ـــوǿذا كله لا يتحقق إلا في وجود قيادات واعية وقادرة على Ţمل المسؤولية الرئيسية في Ţقي ، التميز ــ ــ ق أǿداف ǿذǽ ــ
 المؤسسات بكفاءة وفاعلية .

ــــأمو        ــ ـــ ــــام ǿذǽ التحديات ومع زيادة اǿتمام كافــ ǿا عǼصرا حيويا لإųاز اȋعمال ة باعتبار ة المجتمعات بموضوع القيادـ
تǼميتها  أفرادǿا و العمل على تدريبها و وجب على ǿذǽ اȋخيرة الكشف عن القدرات القيادية بين، تطوير المؤسسات و 

 في Ţقيق اǿȋداف المسطرة للمؤسسة .الŖ تساǿم ȋداء أدوارǿا  القيادية 
ـــفلم يع ،سات أهميتها إنطلاقا من قدرتها على الاستغلال اȋمثل لموارد المؤسسة د القيادة الإدارية في المؤســـــوتستم      ــ د ـــ

ــــتوف ـــــمادامت تفتق لاųاز اȋعمال كافيافي المؤسسة  التدفق الهائل للمعلومات بالإضافة إń ر الموارد المادية و المالية ـ ــ ــ ر إń ـــ
  . القيادة الرشيدة

 سوف نتطرق في ǿذا الفصل إń الإطار الǼظري للقيادة الإدارية من خلال المبحثين التاليين : من ǿذا المǼطلق     
ــأساسيات حول القي المبحث الأول : ــ ـــ ــ ــ  ادة .ـ
ــة  المبحث الثاني : ـــ ــ ـــالقيماǿيـ ــــادة الإداريــ ــ ــ ـــ  ة .ـ
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 الإطـار الǼظري للقيـــــادة الإداريــــــة                الفصل الأول                                           

 ادة ــــــــالمبحث الأول : أساسيات حول القي
ــــŢظ       ــ ــ ـــ ــ ـــى القيادة الإداريـ ــ ــ ــة بأهمية بالغــ ـــ ــ ــ تها الهامة في استمرار نشاطها وازدǿارǿا من خلال مساهم ، ة في المؤسساتـ

من الضروري  ،وحŕ نقترب أكثر من ǿذǽ الظاǿرة الإجتماعية المعقدة لارتباطها بالفرد واŪماعة وعلاقة التفاعل بيǼهما 
ركز على أǿم جوانب من ثم سǼ، و عǼاصرǿا وأǿم الǼظريات الŖ ساهمت في تبلورǿا أهميتها و ،رق إń مفهوم القيادة أن نتط

ــــوأكثرǿا شيوع تǼاولا القيادة الإدارية ــ ـــ ــ ــ  ا .ـ
ــــقيالمطلب الأول : مفهوم ال  المفاǿيم المشابهةو ادة ـــ

واختلاف إšاǿات العلماء والباحثين الذين جاؤو بتعاريف  ،تتعد تعاريف القيادة بسبب تعدد حقولها من جهة       
 . من جهة أخرى عديدة لهذǽ الظاǿرة

ــــوم: أولا  ــــ   ادةـــــالقي مفهــــ
 ادة :ــــــلقيالتعريف اللغوي ل -1

      ǿــــ في اللغة العربية " فالقود ǿو نقيض أما  ،ي كلمة يونانية اȋصل مشتقة من الفعل " يقود " أو " يقوم بمهمة ما " ــ
ــالق أي أن ،يقود الدابة من أمامها ويسوق من خلفها فالسوق ,  ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــود من اȋمام والسوق من اŬلف و الانقياد معǼـ ـــ ــ ــ اǽ ـ

ــاŬضوع و جمع قائد ق ــ ـــ ــ ـــادة وقـ ــ  1واد .ــ
ـــادة -2  : التعريف الاصطلاحي للقيـــــ

Ǽحاول سي إليها كل مفكر و ريات الŖ يǼتمǼǿاك العديد من التعاريف و وجهات الǼظر حول القيادة بǼاء على الǼظ      
 ، حيث :أكثرǿا خدمة لموضوعǼا التطرق إń أǿم التعاريف و 

 ( عرفها باسBass بأنها ) " وŴ تمام الآخرين و إطلاق طاقاتهم و توجيههاǿتتم عن طريقها إثارة ا Ŗالعملية ال
 2." الاšاǽ المرغوب 

  فيدلر  يرىوFiedler  اس من أجل الوصول " بأن القيادةǼهود المبذولة للتأثير على /أو تغيير سلوك الŪا řتع
 3 ." إń أǿداف المǼظمة واȋفراد 

 
 

                                       
 .22 ، ص 2008، الطبعة اȋوń ، دار الكǼدي للǼشر و التوزيع ، اȋردن ،  أساسيات في القيادة والإدارةǿايل عبد الموń طرطوش،  1

  Ű2مد حسǼين العجمي، الاšاǿات اūديثة في القيادة الإدارية و التǼمية البشرية ، الطبعة اȋوń ، دار المسيرة للǼشر والتوزيع ، اȋردن ، 2007، ص 57.
  3ظاǿر كلالدة ، القيادة الإدارية ، الطبعة اȋوń ، دار زǿران للǼشر والتوزيع،اȋردن، 2013، ص ص 16،17.
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 الإطـار الǼظري للقيـــــادة الإداريــــــة                الفصل الأول                                           
  أما اوردواي تيدOrdway teed اس " ابه فن القيادة بأنها فعرفها في كتǼشاط الذي يستخدم للتأثير في الǼال

 ." بأنفسهم أنه صاŁتعاون Ŵو Ţقيق ǿدف معين وجدوا و ال
  ورŸفيما يعرفها ماكجرMacgregor  ة و يوجه منǼبأنها تأثير شخصي متبادل يظهر بوضوح في حالات معي

 1اǿȋداف المǼشودة .خلال وسائل الاتصال بين الرئيس و المرؤوس Ŵو Ţقيق 
 ظمةǼدف المǿ يؤثر من خلالها الشخص على الآخرين لتحقيق Ŗوجعلها ، كما تعرف القيادة على أنها العملية ال

 2هارات تكسبه سمات قيادية تميزǽ عن غيرǽ في المǼظمة .معارف و م ما يملكه من من خلال، أكثر تماسكا وترابطا 
 :3قاط تمثل ركيزة للانطلاق حول مفهوم القيادة ǿيتتقاطع التعريفات السابقة في ن وعليه
 . ددةŰ اس في بيئةǼوجود جماعة من ال 
 . ابي في سلوك البقيةŸوجود شخص قادر على التأثير الا 
 .اعة الطرفينǼاء على قǼالتفاعل الموجه لتحقيق الهدف المشترك ب 
ــوعلي      ـــيس و المرؤوسين بغالرئادة ǿي عملية تفاعلية بين ـــالقيه يمكن القول أن ــ ـــفي سلوكاتهالاŸابي رض التأثير ــ   مــ

ــه جهودǿم و  ــ ــ ـــ ــ ــ ؤسسة بغية Ţقيق اǿȋداف ذلك من خلال استخدام وسائل الإتصال الموجودة في المو  قدراتهموتوجيـ
ــــالمرج ــ ــ ـــ ــ  . وةــ

 القيادة عن المفاǿيم الأخرى مفهوم : تمييزثانيا 
ــالقي-1 ــــ  ادة والإدارة :ــــ

 من ، والمادية البشرية اŪهود لتوجيه التǼظيم في اȋفراد من عدد أو فرد يزاوله الذي شاطنها الǼأ "على الإدارة تعرف      
 .4"بيǼها المرسومة اǿȋداف Ţقيق إŰ ńصلتها في تقود وقوانينخلال سياسات وإجراءات و تعليمات ولوائح عمل 

كلاهما و م ة المشاعر و Ţفيز الهمالمدير ǿي توفير الاستقرار و التعامل مع اūقائق، أما مهمة القائد فهي إثار  وظيفةف      
 :5ويمكن إŸاز الفرق بين مفهومي القيادة والإدارة فيما يلي يشتركان في Ţديد الهدف وخلق اŪو المǼاسب لتحقيقه , 

                                       
  1ابتسام عبد الرحمن اūلوانين وآخرون ، القيادة الإدارية واŪوǿر ůلة جامعة الملك عبد العزيز السعودية، العدد 3، السعودية ،1999، ص132

2 Manoj Kumar Sharma and Miss. Shilpa Jain ,Leadership Management(Principles, Models and Theories) ,Global 
Journal of Management and Business Studies,. Number 3,2013, p310. 

 دراسة مقدمة استكمالا لمتطلبات ، أساليب القيادة الإدارية لدى ضباط الكليات العسكرية وفق نموذج الشبكة الإدارية،سعيد بن عبد الله عياش الغامدي 3
 .13ص ، 2006، ،السعوديةالإداريةدرجة الماجستير في العلوم اūصول على 

  4 معين Űمود عياصرة ،القيادة والرقابة والاتصال الإداري ، دار حامد للǼشر والتوزيع ،الطبعة اȋوń ،اȋردن، 2008، ص 140.
 .54,55، ص ص 2010،اȋردن، دار اليازوري العلمية للǼشر والتوزيع ، القيادة الإدارية, بشير العلاق5 
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 الإطـار الǼظري للقيـــــادة الإداريــــــة                الفصل الأول                                           
 ي : التخطيطǿ ظيم, التوجيه والإشراف والرقابة ،تركز الإدارة على أربع عمليات رئيسيةǼما تركز القيادة  ،التǼبي

 على ثلاث عمليات رئيسية ǿي:
 šاǽ والرؤية .Ţديد الا-أ

 حشد القوى Ţت ǿذǽ الرؤية .-ب
  التحفيز وحشد الهمم .-ج
  " زئيات والتفاصيلŪما تهتم الإدارة باǼإختيار الطريقة تهتم القيادة بالكليات "اختيار العمل الصحيح" بي

 الصحيحة للعمل".
 تمامǿارجية  جل إŬليل و دراسة البيئة اŢ ول ثمȋالدور القيادي موجه لتحليل ودراسة البيئة الداخلية في المقام ا

 ňارج، في المقام الثاŬفيما يوجه الدور الإداري لتحليل ودراسة البيئة ا ńليل ودراسة البيئةية ثم الإنتقال إŢ 
 الداخلية .

  دافǿȋابي في سلوك المرؤوسين لتحقيق اŸالتأثير الإ ńأما الإدارة فهي  ،القيادة نشاط سلوكي تأثيري يهدف إ
 1نشاط ذřǿ غايته Ţديد وبلورة رؤية و رسالة المؤسسة و الفرص المتاحة من خلال اǿȋداف المسطرة.

تهتم بالمستقبل والتوجهات الاستراتيجية بيǼما الإدارة  مما سبق يتضح أن القيادة ترتكز على العلاقات الإنسانية و       
 تركز على اȋداء في الوقت اūاضر بالاعتماد على اللوائح والǼظم و استخدام السلطة .

 : القيادة والرئاسة-2
إذ  ،ة الرئاسة و ذلك لاختفاء العǼاصر المكونة للقيادة في حال ،ţتلف القيادة عن الرئاسة الإدارية اختلافا جوǿريا        

أما القيادة فلا تعتمد في معظمها  ،تعتمد ǿذǽ اȋخيرة بالدرجة اȋوń على السلطة و غالبا ما تكون وفق سلطة اŪزاء  
 وإنما تركز على سلطة الثقة وسلطة القيادة . ،على السلطة 

 :2مواضع التفرقة بين المفهومين من خلال الǼقاط التالية  Gibbو يلخص جيب       
  ظمة للعمل في المؤسسة وليس من خلال يتم تقلد الرئاسة من خلالǼظم متمثل في اللوائح و القوانين المǼنسق م

 الاعتراف التلقائي من طرف أفراد اŪماعة و احترامهم كما في حالة القيادة .
  ماعة دور في تلك العمليةŪفراد اȋ تماماته وليسǿماعة تبعا لاŪداف اǿدد أŹ الرئيس. 

                                       
   1عبد الشافعي Űمد أبو الفضل، القيادة والإدارة في الفكر العربي المعاصر ، جامعة نايف للعلوم اȋمǼية الرياض، السعودية ، 2008،  ص 137.

مذكرة مقدمة لǼيل ، ( لمرؤوسين دراسة حالة مؤسسة سونطراك )المديرية اŪهوية بجايةأسلوب القيادة الإدارية وأثرǽ على الفعالية الإنتاجية ل ،سميرة صاūي 2 
  .18ص ، 2008، باتǼة ، جامعة اūاج Ŭضر  ،فرع  تǼظيم الموارد البشرية، ة الماجستير في العلوم الاقتصادية شهاد
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 الإطـار الǼظري للقيـــــادة الإداريــــــة                الفصل الأول                                           
  ماعةŪحيث الرئيس يسعى لإحكام السيطرة على أعضاء ، في حالة الرئاسة لا توجد مشاعر مشتركة بين أفراد ا

 القيادة من اŪماعة و ǿي تؤمن بأǿدافها و تستمد مǼها سلطاتها اŪماعة وűالفته تؤدي إń العقاب , فيما تتبع 
و عليه ليس كل رئيس رسمي قائدا للجماعة , فإذا فشل الرؤساء في أن يكونوا قادة اضطر المرؤوسون والموظفون 

 مما يتعارض مع أǿداف المǼظمة و يؤدي بها للفشل. –أي قادة غير رسميين  -إń إŸاد قادة غير رؤسائهم 

 المطلب الثاني :عǼاصر القيادة وأهميتها 
مما  ،د سواء تشكل القيادة Űورا أساسيا ترتكز عليه űتلف الǼشاطات في المؤسسات العامة واŬاصة على ح     

 يستوجب توافر ůموعة من المتطلبات ǿي 1: 
: وǿو القدرة على إحداث تغيير ما أو إŸاد قǼاعة ما . التأثير*  
وظيفي .فهو مرتبط بالقدرات الذاتية وليس بالمركز ال ،قدرة على إحداث أمر أو مǼعه : ǿو الالǼفوذ*  
 : وتتمثل في اūق المعطى للقائد في أن يتصرف ويطاع. السلطة القانونية*

ـــــأولا:عǼاصر القي    ــــ ــــ ــــ ــــ ادة ــــ  
        لابد من وجود ůموعة من العǼاصر الرئيسية المشكلة للقيادة و ǿي : 2

وحدة تتألف من ůموعة من اȋفراد يدركون وحدتهم " بأنها  Smith""سميث:وقد عرفها وجود جماعة من الǼاس  -1
 ." بطريقة متحدة إزاء البيئة الš Ŗمعهمأو يعملون بالفعل  ،اŪماعية و لديهم القدرة على العمل 

 هما :  Krech and Crutchfield "وكرتشفلدكرش "و ذلك من خلال دعامتين حسب     
 بمعŘ أن يعملوا  كجماعة. ،أن يمارسوا وجودǿم كجماعة  -
 أن يتفاعلوا مع بعضهم تفاعلا قويا ونشيطا. -

إذ أن Ǽǿاك عاملا يمكن تسميته ، حيث يتأثر التعامل مع ǿذǽ اŪماعة بǼوع العلاقة القائمة بيǼهم وبين قائدǿم 
التابعون باŪاǿزية الفكرية والǼفسية للتابعين Ŵو القيادة وǿو على صلة وثيقة باȋفكار و الإšاǿات الŖ يعيشها 

 وتؤثر في قبولهم أو رفضهم لمعطيات الموقف القيادي .

                                       
  1 بشير العلاق ، مرجع سابق ، ص 54.

  2 سعيد بن عبد الله عياش الغامدي ، مرجع سابق ، ص 14.
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 الإطـار الǼظري للقيـــــادة الإداريــــــة                الفصل الأول                                            
عن طريق الرضا مع  شخص مؤثر وآخر متؤثر ،بما أن القيادة عملية لا تتم في فراغ لابد من وجود طرفين  القائد : -2  

تعدد وسائل التأثير سواء عن طريق الثواب أو باستخدام المثيرات المتعددة المساهمة في تلبية قدرات أفراد اŪماعة وتقوية 
 ثقتهم بأنفسهم وتوسيع مداركهم وتدريبهم .

القائد وتؤدي إń تمزيق باستثǼاء وسائل العقاب والإكراȋ ǽنها تزرع الروح العدوانية ضد  Gibbوقد قام "جيب"     
مما Źتم ، وتغير ميولهم البǼاءة  مما Ÿعلهم يقاومون مظاǿر التغيير الŖ يتبǼاǿا  ،العلاقات الاجتماعية بين أفراد اŪماعة 

 : 1على القائد أن يوفر العوامل اȋساسية الŖ تؤدي إń إنقياد التابعين وǿي 
  موعةخلقů ه وبينǼر المقاومة . ،عمله  جو من الرضا والقبول بيǿوبهذا يبتعد عن مظا 
  ظيم علاوة على  ،توفير المعرفة للفرد بما يتوجب عليه من عملǼا التǿاǼيتب Ŗمن خلال معرفة السياسات العامة ال

 معرفة لما يميز شخصية القائد و معرفة رأي القائد في عمله.
  دد أسس العقاب والثوŹكم علاقات العمل وŹ ب تطبيقها بعدالة.وجود نظام ثابتŸ Ŗاب ال 
  فسية والاإشباع حاجات الفرد الاقتصادية وǼاسب جتماعية الǼجر المȋالإجازات وأوقات الراحة... ،مثل : ا 

حيث يعتمد ųاحه على حسن تقديرǽ ، وتعد مهمة القائد صعبة في Ţديد أولوية اūاجات الانسانية للجماعة 
ūاجات ورغبات اȋفراد في ظروف معقدة ومدى استجابتهم للحفز في اŪو الذي يعملون فيه, ȋن القائد ǿو 

 العǼصر المحوري في عملية القيادة برمتها لما له من تأثير على بقية العǼاصر سواء بالسلب أو بالاŸاب.
 للجماعة وأǿداف خاصة بكل فرد من أفرادǿا.حيث Ǽǿاك أǿداف للقائد وأǿداف وجود ǿدف مشترك:  -3

أن اūالات الŖ تكون فيها  أǿداف القائد وأǿداف اŪماعة الŖ يقودǿا ككل   Litterer وقد ذكر ليترر     
عارضت ǿذǽ إلا أن الصعوبة تكمن إذا ما ت، واحدة ǿي حالات استثǼائية وليست ǿي القاعدة وأǿداف أفرادǿا 

 اǿȋداف فيما بيǼها وعدم ضمان إرضاء جميع اȋطراف .
ما أسمته " مبدأ التعارض الفعال " وترى أن أفضل طريقة يمكن  M.folletوفي ǿذا الصدد قدمت ماري فوليت      

وترتيبها من جديد بشكل Ÿد فيه كل طرف ما يرضيه للقائد أن يستخدمها ǿي Ţليل اŬلافات ومظاǿر التعارض 
وبذلك يواجه القائد مشكلة التعارض بين اǿȋداف مع ضمان اūصول على تعاون اŪماعة معه وفيما بيǼها ,للوصول 

 إń اǿȋداف المرغوبة.

 

                                       
  .15،16مرجع سابق ص ص ،سعيد بن عبد الله عياش الغامدي1   



 
9 

 للقيـــــادة الإداريــــــةالإطـار الǼظري                 الفصل الأول                                           
ـــثانيا : أهمي ــــة القيــــ  ادة ــ

الذي أصبح Źتل المكانة اȋوń بين űتلف الموارد الŖ تمتلكها المؤسسة بغية  البشري ترجع أهمية القيادة إń العǼصر     
اذ القرارات مع الŖ تسمح باţ من خلال اŬيال الواسع و الطاقة والابتكار ،الوصول إŢ ńقيق اǿȋداف المǼشودة 

 :1تكمن أهمية القيادة في الǼقاط التالية حيث ، الإلتزام بالǼظم

 . أنها حلقة الوصل بين العاملين وبين خطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلية .1

 أنها البوتقة الŖ تǼصهر داخلها كافة المفاǿيم و الاستراتيجيات والسياسات ..2

 مشكلات العمل وحلها , وحسم اŬلافات والترجيح بين الآراء ..السيطرة على 3

 .تسهل للمؤسسة Ţقيق اǿȋداف المرسومة .4

 كما أن اȋفراد يتخذون من القائد قدوة لهم .  ، .تǼمية وتدريب ورعاية اȋفراد باعتبارǿم أǿم مورد للمؤسسة5

 .مواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفها Ŭدمة المؤسسة.6

 .تدعيم القوى الاŸابية في المؤسسة وتقليص اŪوانب السلبية قدر الإمكان. 7

فالقائد رقيب ومǼظم وموجه  ،سبق يتبين أن عملية القيادة أمر ضروري Ţتمه التفاعلات بين اȋفراد واŪماعات مما      
دون إخلال بالǼظام العام أو القانون أو للأفراد في سلوكياتهم و مواقفهم Ŵو أǿداف مسطرة مشتركة يهدفون إŢ ńقيقها 

ـــ  فهي تتميزذا العرف أو العادات أو التقاليد وبالتاŅ فالقيادة ǿي نشاط وتأثير وتعاون وǿدف حيوي ل ـــ  :2بــ

 *القيادة نشاط وحركة ȋن القائد يتعامل مع أشخاص يملكون قدرات جسمية وعقلية وŸب توجيهها بشكل بǼاء.

 عن طريق المǼاقشة والإقǼاع لا عن طريق اȋمر والفرض.*القيادة تؤثر في اȋفراد واŪماعات 

 *القيادة تعاون وعلى القائد أن يبث روح التعاون بين أفراد جماعته خصوصا عǼد تǼفيذ اǿȋداف المشتركة.

  ق أǿدافهم.*القيادة ǿدف حيوي , فمن واجب القائد Ţفيز اȋفراد ودفعم للعمل بǼشاط لتحقي

                                       
  1 أسامة خيري، اŪديد في القيادة الإدارية ، الطبعة اȋوń ، دار الراية للǼشر والتوزيع ، اȋردن,2013، ص 21. 

  Ű 2مد حسǼين العجمي ، مرجع سابق ، ص67. 
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 الإطـار الǼظري للقيـــــادة الإداريــــــة                الفصل الأول                                           
 ادةــــــخصائص القي:  المطلب الثالث

 :1علماء الǼفس و الإداريون العديد من اŬصائص المميزة للقيادة الفعالة ومن أهمها حدد     

  : وحبه للعمل كقائد. ،وتتمثل في الإيمان بقدرة الشخص على القيادة الشعور بأهمية الرسالة 
  : الات القاسية بشجاعة .الشخصية القويةūقائق واūي القدرة على مواجهة اǿو 
  : ظمة والعائلة .الإخلاصǼويكون للرؤساء والزملاء والمرؤوسين و الم 
  : يدةŪضج والآراء اǼكمة تتمثل في الūوالتمييز بين المهم وغير المهم. ،البراعة , البصيرة وا 
  : شاطǼماس الطاقة والūالرغبة في العمل والمبادرة. ،ا 
 : زمūاذ القرارات المستعجلة والاستعداد للعمل بها . يظهر اţمن خلال الثقة في ا 
  : العام . الشخصية لتحقيق برغباته واحتياجاته حيث يضحي القائدالتضحية Łالصا 
  : فصاحة اللسان وقوة التعبير .مهارات الاتصال والتخاطب 
  : ظيم والتوجيه والرقابة وتشكيل فرق العمل وتقويم القدرات الإداريةǼتتجلى في القدرة على التخطيط و الت

.łداء .....إȋا  
 يشتركون في خصائص سلوكية وسمات متǼوعة أشهرǿا:ǿذا المǼطلق لوحظ أن القائمين على إدارة اȋعمال الرائدة ومن     

حŕ يصعب تغييرǿا تǼمو المفردات الشخصية عبر مسيرة حياة الفرد وتǼصهر في سلوكياته اŬصائص الشخصية : -1
 :2لكن يمكن تطويرǿا بقدر علاقتها بالريادة الإدارية , وأǿم اŬصائص الشخصية للقادة ǿي 

 اجة للإūاز  أي الرغبةنجاز : اųافسي معين  ،في تقديم أفضل إǼمل مسؤولية  ،أو الفوز في موقف تŢ من خلال
 بلوغ الهدف ŝدارة .

 : داف . حيث الرغبة في الاستقلاليةǿȋشدون الاستقلالية دون الاعتماد على الآخرين في بلوغ اǼي 
  : فسǼن الثقة الثقة بالȋ عمال إنطلاقا من ثقتهم بأنفسهمȋفيذ اǼوانب الإدراكية حيث يتم تŪشط اǼت

 للفرد . والتصورية
 : ظرة المستقبليةǼيمتلك ال . Ņو المستقبل والتفكير بالمردود الماŴ فراد ميزة التطلعȋؤلاء اǿ  

                                       
  Ű1مد عبد المقصود Űمد ، القيادة الإدارية ، الطبعة اȋوń ، مكتبة المجمع العربي للǼشر والتوزيع، مصر، 2011، ص ص 34،35.

  2 بلال خلف السكارنة ، القيادة الإدارية الفعالة ، الطبعة اȋوń ، دار المسيرة للǼشر والتوزيع ،اȋردن ،2010، ص 42.
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 الإطـار الǼظري للقيـــــادة الإداريــــــة                الفصل الأول                                           
  : ازلون عن إشباع حاجات حيثالتضحية و الإيثارǼم يتǿ  جاح و التقدم في العملǼة في سبيل بلوغ الǼمعي. 

 :1ومن أǿم اŬصائص ،يغير اȋفراد سلوكاتهم بسهولة نسبية مقارنة مع المفردات الشخصية اŬصائص السلوكية : -2
  : يةǼية عالية المهارات التقǼأعمالهم .يتمتع القادة بقدرات تق Łيسخرونها لصا 
 : اط بهم  المهارات التفاعليةǼشاط المǼويل الآخرين الصلاحيات اللازمة لإدارة الţ إذ يتمتع القادة بالرغبة في

 مǼاقشة القرارات,...، نقل معلومات  ،فمثل ǿذا التوجه Źتاج إń جهود تفاعلية űتلفة : اتصال 
 بما يلي :المهارات  وتتمثل ǿذǽالمهارات الإدارية : -3

  : ا المدير مع مرؤوسيه وزملائه مهارات إنسانيةǿيطور Ŗظمة تتمثل في العلاقات الانسانية الǼدمة المشروع والمŬ
 بشكل عام , وǿي مبǼية على الاحترام والثقة والدعم المستمر للعǼصر البشري .

 : سس و المبادئء العلمية في ميدان مهارات فكريةȋموعة اů يǿليل المشكلات  وŢ اذ القرارات وţالإدارة و ا 
 : يةǼية المتعلقة بالإنتاج و البيع والشراء ....وكل المسائل المتعلقة  مهارات فǼبرة والدراية بالمسائل الفŬا řوتع

 باȋنشطة الفǼية ȋعمالهم .
 نظريات القيادة واšاǿاتها اūديثة المطلب الرابع: 

من خلال تركيز دراساتهم العلماء والمفكرين كبير من قبل إǿتمام  ظاǿرة قديمة من حيث تǼاولها , فقد لاقت  القيادة    
 ختلف جوانبها , وقد ظهرت العديد من الǼظريات اȋساسية الŖ اǿتمت بالقيادة وساهمت في بلورة معالمها.لم

ـــــأولا : نظريات القي   ادة ـــ
 صفات يرد القيادة إń ت في Ţديد ماǿية القيادة وكيفية إكتسابها فمن تلك الǼظريات ماالعديد من الǼظرياساهمت     

 لسلوك القائد فيما تربطها نظريات أخرى بالموقع الذي Ÿد القائد نفسه فيه ومǼها الŖ تردǿاوخصائص الشخص القائد ,
 " الǼظريات التقليدية"نظريات القيادة وفق المدخل الفردي  /1 

 وكانت الǼظرية الفردية أولها  ،تǼاولت سمات وخصائص الشخص الذي يصلح أن يكون قائدا الكثير من الǼظريات     
 القيادة عǼاصر اعتبار دون القائد وǿو وحيد عǼصر على تركز الفردي ȋنها المدخل بǼظريات الǼظريات ǿذǽ سميت وقد

 .اȋخرى
   :2ومن أقدم الǼظريات الفردية الŢ Ŗدثت عن القائد ǿي     

                                       
  1بلال خلف السكارنة ، مرجع سابق ، ص ص 44،45.

  ǿ2ايل عبد الموń ، مرجع سابق ، ص 31.
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  نظرية الرجل العظيم :-أ
السمات وأن والŖ كان Űتواǿا ǿو أن القادة يولدون ولا يصǼعون  ،ظهرت ǿذǽ الǼظرية في أوروبا في القرن الثامن عشر   

إلا أن ǿذǽ الǼظرية تعرضت للǼقد كونها لا تقوم على أساس  ،واŬصائص القيادية ǿي سمات موروثة وليست مكتسبة 
 ومع ǿذا لم يهملها العلماء واعتبروǿا اȋساس للانطلاق إń نظريات أخرى علمية ودقة . ،علمي 

 : 1السمات حسب ǿذǽ الǼظرية والŖ يمكن أن šعل من الشخص قائدا ǿي ǿم وأ   

 الطاقة واūيوية . ،روح الشباب ، المظهر، مثل القامة السمات البدنية : -

 القدرة على التكيف و اūماس.، الثقة بالǼفس ، كالذكاء  السمات الذǼǿية :-

 المهارات الفردية والشخصية . ،مǼها التعاون  جتماعية :السمات الإ-

 المبادرة والرغبة في الترقي في الوظيفة .، المسؤولية وقبولها  مثل الإبداع ,حبالسمات المهǼية : -

 :2ومن عيوبها ومع ǿذا Ÿمع الباحثون على أن ǿذǽ الǼظرية لم تǼجح في البحث عن سمات القائد الǼاجح الفعال    

  Ŗالات الūقيق أي تقدم مع نفس   ،تقلل من صدقها أنها تصطدم ببعض اŢ كأن يعجز بعض القادة عن
 المجموعة أو قيادة جماعات أخرى .

  ا لا تكفي لإحداث التغييرǿب وحدǿإذ لابد من الاعتماد على اسس و مبادئ علمية وعلى البحث  ،أن الموا
 والتدريب ȋن القيادة علم وفن.

 شخȋدود من اŰ اص .أن القيادة ستتوفر في عدد 
 .ات القديمة للقائد في حكم الشعوبǿاšتمثل الإ Ŗوال Ņإكساب القائد صفة التكبر والتعا 

 3نظرية السمات : -ب

جاءت بعد نظرية الرجل العظيم , حيث استخدمت المǼهج العلمي لتحديد مدى صلاحية الشخص ليكون قائدا من 
 القادة والزعماء والŖ تستخدم كمعيار Źدد قدرة الشخص وųاحه في تقلد القيادة خلال السمات المشتركة الŖ يتمتع بها

                                       
  1 قيس الǼوري ، السلوك الإداري وخلفياته الاجتماعية ،الطبعة اȋوń ، دار الكǼدي للǼشر والتوزيع ، اȋردن ، 1999،ص 304.

  2بلال خلف السكارنة ، مرجع سابق ، ص 68.
  3 عبد الغفار حǼفي ،السلوك التǼظيمي وإدارة الأفراد ،الدار اūامدية ، مصر ،1997، ص 530.
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 والǼفسية . حيث يرى أنصار ǿذǽ الǼظرية أن من ǿذǽ السمات : اŪسمية والعقلية      

 :1عشر صفات للقائد ǿي  Teed تيدوقد أورد 

 الذكاء  -7   اūزم -6  راك الفř الإد -5  الاستقامة  -4الود واūب    -3اūماسة    -2القدرة العصبية   - 1

 المعرفة بالهدف والسبيل Ŵو Ţقيقه. -10    الإيمان  -9    مهارة التعليم  -8

وšاǿلت عǼاصر ȋنها ركزت على السمات اŪسمية وقدرات القائد الشخصية ، وقد واجهت ǿذǽ الǼظرية الإنتقاد     
وبǼاء عليه تعد نظرية السمات نظرية عشوائية ولكǼها أكثر  ،القيادة اȋخرى كالوقت واŪماعة الذين يتبعون لهذا القائد 

 تقدما من نظرية الرجل العظيم .

 لقيادة وفق مدخل الأسلوب " الǼظريات السلوكية "/ نظريات ا2

برزت تزامǼا  حيث العشرين القرن من الستيǼات بداية إń اȋربعيǼات نهاية من تقريبا المدخل ǿذا دراسات امتدت وقد    
ȋانب اŝ تمام الباحثين والكتابǿمط أو القيادي سلوبمع ظهور حركة العلاقات الانسانية وزيادة إǼالذي السلوكي ال 

ن يمك الذي الفعال القيادي الǼمط عن أساسا اȋسلوب مدخل نظريات Şثت فقد ولذلك القائد، يتصرف أساسه على
 . أخرى جهة من مرؤوسيه وإرضاء جهة من المؤسسة أǿداف Ţقيق من القائد

 : أيواجامعة دراسات /2-1

ůموعة من الباحثين في جامعة أيوا من خلال إجراء šارب  قام بها، ǿي دراسة رائدة ركزت إǿتماهمها على القيادة    
على عدد من التلاميذ في سن العاشرة في أندية الهواة حيث قسموا إů ńموعات يشرف على كل مǼها قائد يتبع نمطا 

 حيث طبق ثلاثة أنماط من السلوك القيادي : ،قياديا Űددا 

بما في ذلك توزيع اȋنشطة والإجراءات ، Źتفظ القائد ŝميع القرارات في يدǼǿ  ǽا الاستبدادي" المǼفرد " : الǼمط-أ
مع إعتماد أسلوب الثواب والعقاب بصورة شخصية وكان  ،م إشراك اȋعضاء في اţاذ القراراتدوتوزيعها على اȋفراد وع

 2 القائد Űور الإتصالات في اŪماعة .

 استخدام الثواب والعقاب بصورة موضوعية ,إń مع, في اţاذ القرارات شراك اŪماعةإ يتمالǼمط الديمقراطي : -ب

                                       
  1عزات كريم العدوان ،العلاقة بين خصائص القيادة وإدارة الأزمات ،الطبعة اȋوń،دار اūامد للǼشر والتوزيع ، اȋردن ، 2013، ص60.
 Ű 2مود عيد المسلم الصليبي ،اŪودة الشاملة وأنماط القيادة التربوية ، الطبعة الرابعة، دار حامد للǼشر والتوزيع، اȋردن ،2007، ص89.
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 جانب حرية أكبر  في الإتصالات والتفاعل بين اȋفراد.

ولا يقوم بأي جهد في توجيههم ، القائد اȋمور واţاذ القرارات ....إł للجماعة  تركي: الǼمط المتسيب "المتساǿل"-ج
 أو متابعة عملهم وعدم المدح أو الǼقد ȋحدǿم.

 :/ دراسة جامعة أوǿايو2-2

 ظروف ظل وفي űتلفة عمل جماعات في القيادة بتحليلبقيامه ( دراسة ǿامة Halpin 1945أجرى ǿالبن )لقد    
حيث توصل إń  ، "القائد سلوك وصف" بقائمة سميت اȋسئلة من قائمة Ţوي استبيانات توزيع خلال من متفاوتة

 :1وجود نمطين للقيادة ǿي 
  نمط يهتم بالعاملين :-أ

 حيث يراعي القائد مشاعر مرؤوسيه وذلك من خلال علاقة إنسانية أساسها الثقة والإحترام المتبادل .   
 نمط يهتم بالعمل :-ب
حيث كشفت الدراسة أن معدل  ،ومشاعر العاملين  ز العمل بغض الǼظر عن ظروف العملǼǿا القائد يهتم بإųا   

وظروف عملهم ,بيǼما ، دوران العمالة أقل درجة ورضا ومشاعر العاملين أكبر في حالة القيادة الŖ تهتم بمشاعر العاملين 
 فكان مرتفعا معدل دوران العمالة لديها. ،إǿتمامها بالعاملين القيادة الŖ تهتم بالعمل وإųازǽ أكثر من 

 / دراسات جامعة ميتشيغان2-3

 في ميتشيغان جامعة في الباحثون كان القائد، سلوك قائمة بتطوير يقومون أوǿايو ولاية جامعة في الباحثون كان بيǼما    
 المجموعات أداء في سلوكه بتأثير اǿتمامهم خلال من القائد سلوك أيضا يدرسون ( 1947 ) اȋمريكية المتحدة الولايات
 . الصغيرة

 "كاتس"و"ليكرت رنسيس "أمثال الباحثين من جماعة قيادة Ţت ميتشيغان Ūامعة التابع اŞȋاث مركز قام قدف    
 جماعات تقسيم على الدراسات ǿذǽ اعتمدت وقد القيادة، موضوع حول űتلفة مǼظمات في متعددة بدراسات وغيرǿم
 الدراسات ǿذǽ استخدام بواسطة مǼها كل في القيادة أساليب ودرست فعالة غير وجماعات فعالة، جماعات إń العمل

 :هما للقيادة أساسيين بعدين Ţديد إń خلصتو  والمرؤوسين القادة من كبير عدد مع والمقابلات الاستبيانات من لمجموعة
 . للعمل التقǼية واŪوانب بالإنتاج اǿتمامه القائد يركز وǼǿا : بالإنتاج الاǿتمام بعد -أ

 . طيبة إنسانية علاقات تسودǽ ومتعاون مǼسجم عمل فريق وتطوير şلق القائد يهتم :بالمرؤوسين الاǿتمام بعد-ب
 درجة وأن ، ذكرهما السابق البعدين بين Ÿمع الذي ǿو الفعال القائد أن إń ميتشيغان جامعة دراسات أشارت وقد

  ر.الآخ دون البعدين بأحد اǿتم إذا تقل فاعليته
                                       

جامعة مǼتوري ، مذكرة مكملة لǼيل شهادة الماجستير في تسيير الموارد البشرية  ، الموارد البشريةأثر أنماط القيادة الإدارية على تǼمية إبداع ، دريوش شهيǼاز  1
 .42ص , 2012قسǼطيǼة ,
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 / نظرية الشبكة الإدارية :2-4

 على بǼيت الŖ الإدارية الشبكة الستيǼيات أوائل في Blake and Moutonوموتون بليك من لك قدم   
 ) العلاقات ( بالأفراد القائد اǿتمام 2- ) المهمة ( بالإنتاج القائد اǿتمام 1- :هما ببعدين القادة سلوك تصǼيف على الشبكة واستǼدت، انغشيتومي أوǿايو جامعŖ دراسات
 حسب رئيسية أنماطسة şم اǿتما وموتون بليك أن إلا المختلفة، القيادية اȋنماط من عدد من الإدارية الشبكة وتتكون
, حيث يكون نمط القيادة ȋحد المديرين عاليا في أحد البعدين ومǼخفضا في الآخر أو العكس , أو الشبكة على موقعها

 :1 التاŅ الشكل فيمǼخفضا في الإثǼين أو عاليا فيهما كما ǿو موضح 
ـــشبكة الأنماط الإداري : (01شكل رقم ) ــــ  ةـــــــ

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 رسالة ŝدة العزيز عبد الملك جامعة موظفات على تطبيقية دراسة ,تأثير أنماط القيادة الإدارية على المواطǼة التǼظيمية عالية ابراǿيم Űمد طحطوح ، : المصدر
 .20،ص  2016،  العامىة الإدارةفي  الماجسىتير درجىة علىى اūصول لمتطلبات استكمالا مقدمة

                                       
 مقدمة  رسالة ŝدة العزيز عبد الملك جامعة موظفات على تطبيقية دراسة،  تأثير أنماط القيادة الإدارية على المواطǼة التǼظيمية عالية ابراǿيم Űمد طحطوح ، 1
 .19، ص  2016، العامىة الإدارةفي  الماجسىتير درجىة علىى اūصول لمتطلبات استكمالا 
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 :ǿ1ي حسب الشبكة الإدارية اŬمسة القيادية واȋنماط   
 .والموظفين بالإنتاج متدň الاǿتمام فيه يكون قيادي نمط" :الضعيف القائد" السلبية الإدارة (1-1)نمط-أ

 ضعف مع بالإنتاج، عال   اǿتمام يهتم متسلط قيادي نمط ":التقليدي القائد" العلمية الإدارة (1-9 )نمط -ب
 .بالموظفين الاǿتمام

 بالموظفين، عال   واǿتمام جيدة علاقات إń يؤدي قيادي نمط ":الإنساني " القائد الاجتماعية الإدارة (9-1)نمط -ج
 .بالإنتاج الاǿتمام ضعف مع
 معتدل وبشكل سواء حد   على والموظفين بالإنتاج يهتم قيادي نمط": العملي القائد"  العملية الإدارة( 5-5) نمط -د

 .ومتوازن
 مع إنسانية علاقات وبǼاء الفريق روح على يركز قيادي نمط" : المثاŅ القائد"  اŪماعية الإدارة( 9-9) نمط -ه

 . عام والموظفين بالإنتاج عال   اǿتمام Ǽǿاك فيكون الموظفين،
  .والموظفين المǼظمة أǿداف لتحقيق فعالية واȋكثر اȋنماط أفضل ǿو ( 9-9) الǼمط أن وموتون بليك ويرى
 بالمرؤوسين الاǿتمام :" للقيادة رئيسيين سلوكين على يقوم الذي للقيادة عملي لǼموذج مثلا الإدارية الشبكةوتعد      

 نوعية على للتعرف تعليمية كأساليب  أفكارǿا تستعمل أين التǼظيمي التطوير ůال في وتستخدم ،"بالإنتاج والاǿتمام
 .تطويرǿا على العمل ثم ومن معها يتعاملون والŖ المؤسسة في السائدة القيادية اȋساليب

 فقط اǿتما حين في القيادة،فيه  تمارس الذي الموقف أهملا قد اȋسلوب ومدخل السمات مدخل من كلا أن نلاحظ    
 . الموقف متغيرات الاعتبار بعين لتأخذ الموقفية الǼظريات جاءت لذا، وسلوكه سماته أو خصائصهو   بالقائد

 / نظريات القيادة وفق المدخل الموقفي 3
ه في البيئة المحيطة ظروف مواتية افتراض مؤداǽ أن أي قائد لا يمكن أن يظهر كقائد إلا إذا تهيأت لتقوم على     

فالموقف والسلوك الذي يبديه الإنسان Źدد شخصية القائد ويتيح له فرصة استخدام ، لاستخدام مهاراته وŢقيق تطلعاته 
 مهاراته وإمكاناته القيادية .

وبالتاǿ Ņذǽ الǼظرية ، وقد ركزت ǿذǽ الǼظرية على ثلاث عǼاصر مهمة ǿي : سلوك القائد  وسلوك مرؤوسيه والموقف    
 فضلا عن سمات الموقف وطبيعة  ،تباع واستعداداتهم وقدراتهم وسمات اȋ ،سمات القائد الشخصية وقدراته Ţكمها 

 وأي قرار يتخذ إستǼادا إń مدى ملاءمته أو غيرǿا ـ، حيث تصبح القيادة نابعة من الموقف وليس من الوظيفة ،الظرف 

                                       
 .21,ص  مرجع سابق عالية ابراǿيم Űمد طحطوح,1  
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 للموقف الذي يوجد فيه .   

وأن الفروق الفردية تؤثر  ،و من المآخذ على ǿذǽ الǼظرية أن القيادة يصعب أن تكون وقفا تاما على الموقف والظروف  
 بوضوح في إدراك اȋفراد إجتماعيا لȊخرين .

 القيادي للسلوك فيدلر نظرية/ 3-1
 بين العلاقة الǼظرية ǿذǽ وفق على القيادي والسلوك لقيادǽا تفسرحيث ،  ǿ1967ذا الǼموذج عام  وضع فيدلر   

الاجتماعية  والعلاقات بالعاملين يهتم قائد ǿو العلاقات Ŵو المتجه فالقائد ، للمهام خروالآ للعلاقات احدهما توجهين
 المطلوبة المهام زلإųا اȋساسي المحفز فهو المهام Ŵو المتجه القائد أما
 مقياس وǿو Least Preferred Coworker (LBC) ب يعرف ستبيانإ خلال من القيادة أسلوب ويقاس    

 . درجات ثمان من سلم على تقاس صفة أو خاصية عشرة ست من يتكون ووǿ ، تفضيلا اȋقل العمل زميل لتحديد
 تشير الإجابة كانت فإذا إجاباته وفق المهام أو العلاقات وŴ المدير توجه معرفة بالإمكان فانه ستبانهالإ ǿذǽ إعداد بعد
ńواحي إǼابية الŸيم الاǿال للمفاǽو توجه ذا يكون المدير فان المقياس، في واردŴ وفي للمهام متوجه فانه لاإو  العلاقات 

 .لمشاعرǿم ومراع العاملين šاǽ حساس المدير أن يفهماȋوń  اūالة
 المتوجه القائد نأ وجد العاملين قبل من المهام وأداء والموقف القائد أسلوب بين العلاقات فيدلر فحص عǼدماو     

 صاūه في وليس موات غير أو جدا عال بشكل القائد لصاŁ مǼجذباا  أو مواتياا  الموقف يكون عǼدما فاعلاا  يكون للمهام
 لصاūه. الموقف يكون عǼدما فاعلا يكون نهإف العلاقات Ŵو متوجه القائد كان إذا أما ،كبير بشكل

 :1ويتم تصǼيف الموقف الإداري من حيث الصعوبة والسهولة بǼاء على ثلاثة عوامل رئيسية ǿي     
 ,والŖ تتراوح بين اŪودة والرداءة .نوع العلاقة بين الرئيس والمرؤوسين-
 ,وتتراوح بين الوضوح والغموض. طبيعة العمل-
,الŖ يتمتع بها الرئيس من حيث القدرة على ثواب وعقاب المرؤوسين طبقا للوائح التǼظيمية  التǼظيميةقوة السلطة -

 المعمول بها , وǿي تتراوح بين القوية والضعيفة.
ويǼقسم كل عامل من العوامل الثلاثة المذكورة إń درجتين ,وقد انتهى فيدلر إń ثمانية مواقف إدارية متميزة من حيث     

 :2واتاة للمدير ,وذلك ما يوضحه الشكل المواŅ الم
  

                                       
جامعة سانت  ، فلسفة في الإدارة العامة  أطروحة دوكتوراǽ،  أنماط القيادة الإدارية وتأثيرǿا في إنجاح المǼظمات اūكومية، قاسم شاǿين بريسم العمري 1

  . 64ص ، 2009، العراق  ،كليمǼتس 

  2 زاǿد Űمد ديري ، السلوك التǼظيمي ، الطبعة اȋوń ، دار المسيرة للǼشر والتوزيع، اȋردن ،2011، ص 176.
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ــــ( نظرية فيدلر في كفاءة القي02شكل رقم ) ـــــــادة الإداريــــ ــ ــــ  ة.ــــ
 
 

الرئيس العلاقة بين 
 والمرؤوسين

 سيئة حسǼة

 غامضة واضحة غامضة واضحة طبيعة العمل
السلطة التǼظيمية المخولة 

 للرئيس
 ضعيفة قوية ضعيفة قوية ضعيفة قوية ضعيفة قوية

 8 7 6 5 4 3 2 1 رقم الموقف
 الموقف غير موات على الإطلاق                                            الموقف موات جدا     

 
 

 .176ص ، 2011،اȋردن ، دار المسيرة للǼشر والتوزيع، ,الطبعة اȋوń  السلوك التǼظيمي، زاǿد Űمد ديري المصدر :
 

    ǽة أن العلاقة بين الرئيس والمرؤوسين قد تكون ويوضح الشكل أعلاǼ1" المواقف من حس ńالمواقف  سيئة" أو 4إ "
" وأن 8,7,4,3" المواقف  بالغموض" أو 6,5,2,1" المواقف  بالوضوح" , وأن طبيعة العمل قد تتميز 8إń 5من 

 ".8,6,4,2" المواقف  ضعيفة" أو 7,5,3,1" المواقف  قويةالسلطة المخولة للرئيس قد تكون 
( أين 1)لإداري من وجهة نظر المدير أو الرئيس تصل إń ذروتها في الموقف رقم كما يتضح أن درجة مواتاة الموقف ا    

العلاقة مع المرؤوسين حسǼة وطبيعة العمل تتصف بالوضوح والسلطة التǼظيمية المخولة للرئيس قوية , وعلى العكس فإن 
ضة إń جانب أن السلطة التǼظيمية ( علاقته مع المرؤوسين سيئة وطبيعة العمل غام5المدير أو الرئيس في الموقف رقم )

 .1 المخولة له ضعيفة
 
 
 
 

                                       
 . 177زاǿد Űمد ديري ، مرجع سابق ، ص  1 
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 نظرية المسار /الهدف  /3-2

, حيث بيǼا أن المهمة اȋساسية للقائد ǿي توضيح اǿȋداف للمرؤوسين  ǿاوس وإيفانسويطلق عليه نموذج     
ومساعدتهم لتحقيقها بأفضل الطرق بالإعتماد على نظرية التوقع ونظريات اūفز , أما العوامل الظرفية في ǿذا الǼموذج 

 1فهي :

  ,نظام المكافآت ,والعلاقة بالزملاء .بيئة العمل :المهمة 
 فس وقدراتهم .صفات العاملين: حاجاتهǼم ,الثقة بال 

 أما اȋساليب القيادية الŖ يمكن للقائد إستخدامها في ظل ǿذǽ الظروف فهي :
 Şاجات المرؤوسين وراحتهم وźلق جو عمل مريح لهم . يهتم المساند :-أ

 في صǼع القرار . المرؤوسين المجال للمشاركة يعطيالمشارك : -ب

 والتعليمات والتوقعات بشكل واضح . بالإجراءاتيزود المرؤوسين  الإجرائي :-ج

 ǿم وتشعرǿم بثقة قائدǿم بهم.ءأدا وتطور ،يضع للمرؤوسين أǿدافا تتحدى قدراتهم  : الإنجازي أو التحدي-د

 للقيادة اūياة دورة نظرية /3-3
 نضج Ţديد وتم للقيادة اūياة دورة نظرية ، Hersey and Blanchard وبلانشارد ǿيرسي من كل قدم     

 لإųاز الموظفين واستعداد نضج مستوى زاد كلما أنه وبلانشارد ǿيرسي واقترح ،موقفي يرغكمت الموظفين واستعداد
 مستوى بلغ ما وإذا ، والعمل بالتوجيه اǿتمامه وتقليص واȋفراد، بالعلاقات الاǿتمام من مزيد القائد على توجب العمل،

  .سواء حد على والعلاقات بالعمل المهتم سلوكه نمط تقليص القائد على فيجب المتوسط، فوق الموظفين نضج

 : ǿ2ي قيادية أنماط أربعة الǼظرية وتفترض     
 ذوي الموظفين يǼاسب الǼمط وǿذا مǼخفضة، بدرجة وبالعلاقات كبيرة، بدرجة بالعمل يهتم :الموجه /المخبر نمط -أ

 المǼخفض والاستعداد الǼضج

                                       
  1 بلال خلف السكارنة ، مرجع سابق، ص 82.

  2 عالية ابراǿيم Űمد طحطوح ، مرجع سابق ، ص 22.
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 الدرجة من الǼضج ذوي الموظفين الǼمط ǿذا ويǼاسب عالية، بدرجة والعلاقات بالعمل يهتم :البائع /المقǼع نمط -ب

 .المتوسطة إń المǼخفضة
 الدرجة ذوي الموظفين يǼاسب الǼمط وǿذا بالعمل، مǼخفضة ودرجة بالعلاقات عالية بدرجة يهتم : المشارك نمط -ج

 .الǼضج من العالية إń المتوسطة
 من العالية الدرجة ذوي الموظفين الǼمط ǿذا ويǼاسب مǼخفضة، بدرجة والعلاقات بالعمل يهتم المفوض : نمط -د

 .الǼضج

 . وبلانشارد(  نموذج ǿيرسي 03شكل رقم )

ــــعال                    يـــــــ

 

                                                                                 القائد المقǼع             القائد المشارك                                                       

 ام ــــǿتمبعد الا      

                      بالمرؤوسين )العلاقات ( 

 القائد المفوض                                  القائد الموجه                                            

 مǼخفض                                   
            عالــــــــي )العمل(                        بعد الاǿتمام بالإنتــــاج                           مǼخفض                       

 ستوى نضج المرؤوسينم                                                          
 مǼخفـــــــض    متوســـــــــط                     مرتفــــــــع                                                        

 

مذكرة ، دراسة حالة مؤسسة سونطراك )المديرية اŪهوية ŝاية ( أسلوب القيادة الإدارية وأثرǽ على الفعالية الإنتاجية للمرؤوسين ،سميرة صاūي المصدر :  
 .38ص ، 2008،باتǼة ، جامعة اūاج Ŭضر ،  الموارد البشريةمقدمة لǼيل شهادة الماجستير في العلوم الاقتصادية ,فرع  تǼظيم 
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ـــــ: الإšاǿات اūديثة للقي اـــــثاني  ادة ــ

حيث ،  من المداخل السابقةظهر حديثا اšاǿات جديدة لتفسير فعالية وųاح القيادة بطريقة أكثر شمولية وواقعية       
حة إń قيادة ناج يوصلمما المتغيرات الŖ تؤثر في Ţديد الǼمط القيادي المستخدم عوامل و أخذت بعين الاعتبار جميع ال
وتمثلت ǿذǽ  ،القيادة الŖ تواجه الإدارة و التحديات المستقبلية عملية الإدارية و الفي طبيعة تǼسجم مع التغيرات المعاصرة 

 التحويلية . الاšاǿات بالقيادة التفاعلية والقيادة 

بين ثلاثة وتقوم على أساس التفاعل  ،وجهات الǼظر مع المجموعة تفاعلية فهي تركز على تبادل للقيادة البالǼسبة      
    تركز على متابعة التغيرات في البيئة الداخلية  فأما القيادة التحويلية ، الموقف المرؤوسين و و  القائد :أساسية ǿي عوامل

 اȋزمات المتوقعة مما يؤدي إŢ ńقيق مستويات عالية من الإųاز . رجية لمواجهة التحديات المحتملة و اŬاو 

ــــالقيادة التفاعلي-1  ة :ـــ

      ǽذǿ  ظرية عيقوم  مفهومǼظرية الموقفية و الǼمع بين نظرية السمات والŪهما من خلال لى أساس اǼاولة التوفيق بيŰ
ه لا يكفي للǼجاح في القيادة التفاعل بين سمات القائد الشخصية وأن ،لى أنها عملية تفاعل اجتماعي الǼظر للقيادة ع

جميع المتغيرات المحيطة بالموقف القيادي لا سيما ما تعلق و صية القائد نما يلزم أيضا التفاعل بين شخوإ ،ومتطلبات الموقف 
أǿدافهم   Ţقيقǿذǽ الǼظرية الǼجاح في القيادة بقدرة القائد على التفاعل مع مرؤوسيه و  و تربط، مǼها بالمجموعة العاملة

قيم ار آمال و ماعة آخذا بعين  الاعتبحيث Źدث التكامل في سلوك أعضاء اŪ ،حل مشكلاتهم و إشباع حاجاتهم و 
بالإضافة  ǿيرسيو  شيتيو،  توماس جوردن:و قد ساǿم  بعض المفكرين في بلورة  مفهوم ǿذǽ  الǼظرية  مǼهم ،أفرادǿا 

 .و غيرǿم ..... سانفورد و همفلإń إسهامات 

نظريŖ السمات والموقف في  إسهاماتحيث لم تǼكر وقد أسهمت ǿذǽ الǼظرية في Ţديد خصائص القيادة الإدارية       
حديد خصائص القيادة  لوحدǿا كمعيار لت ةكفاية الǼظرييǼهما ȋنها ترى عدم  إنما قدمت Űاولة للجمع بو  ،القيادة 

أهمية السمات الشخصية الǼابعة من العلاقة بين القائد  أعطت الدليل علىذلك تكون الǼظرية التفاعلية قد بو ، الǼاجحة 
 ءم مع  لاإختيار الǼمط القيادي الذي يتالقائد على أن  ųاح القيادة  يعتمد على قدرة  أوضحت الǼظرية قدو ، المرؤوسين و 

 1قيادة المطلوبة في بعض المواقفالت المرؤوسين  في ظل ظروف البيئة الاجتماعية الŢ Ŗدد خصائص مع حاجاالموقف و 

                                       
 .52، ص  2004 اȋردن، الكǼدي، دار ،مفاǿيم و نظريات و أساسيات القيادة حسن، صاŰ Łمد ماǿر 1  
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 .التفاعل مع خصائص و أǿداف المجتمعو 

  ة:ـــــادة التحويليــــالقي-2

أن التطورات اūديثة في العملية إلا ، Ţديد خصائص القيادة الǼاجحة  بالرغم من الدور الإŸابي للǼظرية التفاعلية في     
تغلب على التحديات الŖ الالǼظرية لعدم  قدرتها على Ţقيق متطلبات الإدارة اūديثة و أثبتت عدم كفاية ǿذǽ الإدارية 

اȋزمات مما يساعد في Ţقيق ات لمواجهة التحديات و التغير تواجهها فظهرت بذلك القيادة التحويلية الŖ تهتم بمتابعة 
 مستويات عالية من الإųاز . 

فالقائد التحويلي ǿو  ، اŪماعة على ما ǿو عليهفراد و بعد من الإبقاء على أداء اȋأالتحويليون إń يذǿب القادة و      
ȋصائص متعددة تتمثل فيو ، سسة ككل في المؤ فراد و الذي يملك قدرة على إحداث تغيير في اş يتميز القادة التحويليون: 

كما أن القيادة التحويلية تعبر عن نمط مثاŅ يǼبغي غداق المديح  إو  ،والاحترام والإخلاص والإلهام  ،والثقة  ،الكاريزما 
 .المǼظمة  وعة أوالمجم استخدامه عǼد اūاجة إń إحداث تغيرات جذرية في أداء الفرد أو

لŖ وا للإدارةلمعاصرة ءمة لمواجهة التحديات املاأكثر مداخل القيادة تعتبر و أخيرا يمكن القول أن القيادة التحويلية      
 قادة   عزز اūاجة إńمما ي، كثر تعقيدا من السابق أداري صبح العمل الإأفي كل ůالات اūياة ففرضت عليها التدخل  
فيجب أن ، ها المستخدم  لمواجهت عتبارǿا عامل أساسي في  اختيار الǼمطادرين على استيعاب ǿذǽ التحديات وإق 

ديدات التهها والقدرة على تصور ت قبل وقوعالبعيدة الŖ تتجسد في التǼبؤ بالمشكلاتكون لدى القائد  الرؤية المستقبلية 
على استخدام اȋساليب  من المدير القدرةوǿذا يتطلب  ،ئية المحيطة في اȋجل الطويل البيالŖ قد تǼتج عن التغيرات 

 العلمية اūديثة للتخطيط الاستراتيجي طويل المدى وتصميم السياسات و البرامج الţ Ŗدم اǿȋداف المستقبلية.1  
ـــالقي-3  ادة التبادليــــة :ــــ

 يقدم و التǼظيمية الهياكل بتصميم يقوم كما المرؤوسين، من المطلوبة المهام و اȋدوار يوضح الذي ǿو التبادŅ القائد    
 الرضا Ţقيق إń تسعى القيادة فهذǽ،  للتابعين الاجتماعية اūاجات اūسبان في يأخذ و، للتابعين المǼاسبة المكافآت

 2. للمؤسسة الإنتاجية Ţسين إń يؤدي ǿذا كلو   للمرؤوسين
 

                                       
  1 نفس المرجع السابق ,ص 13. 

 الدكتوراǽ درجة نيل متطلبات ضمن مقدمة أطروحة جزائرية، فǼادق ůموعة حالة دراسة ،المعرفة في التشارك على الإستراتيجية القيادة أثر أقطي، جوǿرة 2 
 . 20، ص 2014 بسكرة، خيضر، Űمد جامعة التسيير، علوم قسم
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  حث على عمله يركزو   بالǼتائج يهتم Ǽǿا والقائد ،والتابعين القائد بين التبادل علاقة على مبř القيادة من الǼوع ǿذا    

 ويعرف الرؤية إيصال على القدرة له جيد Űاور بأنه يتميز القائد أن ،حيث أعمالهم وضبط الموظفين وبين بيǼه التبادل
 الموظفين .   والتزام جهود مكافأة كيفية

ــــالقي -4 ـــــادة الكاريزميـــــ  ة : ـ
 للموظفين الإŸابية المواقف و تتماشى القائد سلوكيات Şيث موظفين، من أكثرو  واحد قائد بين بالعلاقة توصف     

 .للأداء عال توقع إظهار و الرؤيا عن الإفصاح  :ųد القائد سلوكيات أǿم منو  
 مؤثرة وشخصية ŝاذبية يرتبط الكاريزمي فالقائد ،اŪماعة تلهم الŖ التفاعلية اŪاذبية من نوع ǿي الكاريزمية القيادةو      

 . أوامرǽ و لتوجيهاته الاستجابة إń دفعهمتو  المرؤوسين في
 مع العقبات رغم ، المعتاد من أكثر العمل على الموظفين وŢفيز الهام على القدرة لديهم الكاريزميون القادة أن كما     

  تابعيه و القائد بين خاصة علاقات تطوير إمكانية
 1العقبات رغم المعتاد من أكثر العمل على الموظفين وŢفيز الهام على القدرة لديهم نالكاريزميو  القادة أن كما      
ــــةادة ــــــالقي -5 ــــ  الǼسائي

 تها الǿ Ŗي جوانبفضيلاوت ، المرأة خصائص من عاŅ قدر على يعمل الذي القيادة نمط ǿي الǼسوية القيادة إن      
 الشيء المرأة خصائص من ستأخذ اȋرجح على فهذا الǼوع من القيادة ، الرجل تفضيلات مع تتطابق لا قد الŖ عديدة
 عن الرجل قيادة في اختلاف Ǽǿاك أن، فالملاحظ  القيادة عن نعرفها الŖ اȋنماط من مكررة نسخة Ÿعلها لا بما الكثير

 كما و الرجل من أكثر العلاقات بǼاء وتفضل راحة فترات لها تكون أن في ترغب المرأة فمثلا ،اŪوانب بعض في المرأة
  .2 تبادلها Źب لا الذي الرجل عكس المعلومات تبادل Ţب

 
 
 
 
 
 

                                       
 .154، ص   2008اȋردن ، التوزيع،و   للǼشر العلمية اليازوري دارالإدارة، الǼعيمي، القادر عبد صلاح1 
 . 378، ص 2011،   اȋردن ، 1التوزيع،الطبعة و للǼشر صفاء دار ،العشرون و الواحد القرن في الإدارية القيادة ųم، عبود ųم 2 
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 ة ــــــــادة الإداريـــــالقي حث الثاني :بالم

تواجه المؤسسات العديد من التحديات  ، ظل ما يشهدǽ العالم من عولمة اȋسواق ووفرة المعلومات وسرعة تدفقها في   
ــوالŖ تستدعي المزيد من المرونة والقدرة على الإستجابة للمتغيرات اūاصلة في بيئ ،من البيئتين الداخلية واŬارجية  ــ ـــ ة ـ

 اȋعمال وعلى كيفية زيادة التǼافسية في السوق العالمية .

كل ǿذا يتطلب وجود قيادة واعية تدرك أن الǼجاح والتميز والإبداع ǿو الطريق السليم الذي يسمح للمؤسسة بتحقيق     
 أǿدافها بشكل مباشر ,إذ تساǿم القيادة الإدارية في ųاح وكفاءة المؤسسة .

 مفهوم القيادة الإدارية وأساليبها: المطلب الأول 

ــ: مفهوم القي أولا  ة ــــــادة الإداريــــ

بعض الكتاب أن القيادة الإدارية ليست موǿبة أو فǼا فقط بل ǿي تستǼد إń قواعد ومبادئ أساسية Ÿب على يرى     
حŕ يصل إń وضع قيادي يمكǼه من التأثير في الآخرين وتغيير سلوكهم الإداري بالشكل المرغوب فيه  المدير أن يتسلح بها

 1حيث تستǼد القيادة الإدارية إń اŬبرات والقدرات الذǼǿية الš Ŗعل من القائد مصدر إعجاب وقدوة.

في ůال إţاذ وإصدار القرار وإصدار اȋوامر  وتعرف القيادة الإدارية على أنها الǼشاط الذي يمارسه القائد الإداري    
والإشراف الإداري على الآخرين باستخدام السلطة الرسمية وعن طريق التأثير والاستمالة بقصد Ţقيق ǿدف معين 

ون فالقيادة الإدارية šمع في ǿذا المفهوم بين استخدام السلطة الرسمية وبين التأثير على سلوك الآخرين واستمالتهم للتعا
 2لتحقيق الهدف .

" عملية التأثير الŖ يقوم بها القائد في مرؤوسيه لإقǼاعهم  Koontz Odonnellوǿي تعř عǼد كونتز وادونيل     
." ňشاط التعاوǼم في أداء الǿوحثهم على المساهمة الفعالة بوجود 

 3ة أعمال الآخرين في الإدارة ".فقد عرفها على أنها " قيام القائد بتوجيه وتǼسيق ورقاب Whiteأما وايت     

 

                                       
  ǿ 1اشم حمدي رضا، الإتصال والقيادة الإدارية ، الطبعة اȋوń،دار الهدى ، اȋردن ،2009 ، ص 151.

.17ص ، 2013مصر ،  ، الدار المصرية للعلوم للǼشر والتوزيع، الطبعة اȋوń ،  القيادة ،مǼصور عيسى 2 
  3سعيد بن عبد الله عياش الغامدي، مرجع سابق ، ص 44.
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يمكن القول أن القيادة الإدارية تستمد  قوتها من السلطة الرسمية Şكم المǼصب الذي يشغله القائد الإداري مما سبق      

  .إضافة إń القدرة على التأثير في المرؤوسين إنطلاقا من ůموعة السمات واŬصائص الŖ تميزǽ عن باقي اȋفراد في المǼظمة

ـــادة الإداريـــة 1 ــر القيـ  /عǼاصـــ
 1:خلال التعاريف السابقة يتبين أن Ǽǿاك ثلاث عǼاصر جوǿرية لوجود القيادة الإدارية ǿي  ومن     

 عملية التأثير التي يمارسها القائد الإداري على مرؤوسيه-1  

 French and Ravenفرنش ورافنويفترض كل من  ،الوسائل الŖ يستخدمها القائد للتأثير في مرؤوسيه  تتعدد    

Ǽǿاك خمسة مصادر يستعين بها القائد للتأثير في مرؤوسيه كقوة الإثابة أو المكافأة ,قوة الإلزام ,القوة الشرعية ,قوة أن 
 التأثير الشخصي وقوة اŬبرة والدراية .

ومهما تعددت ǿذǽ الوسائل فإن فاعليتها مرتبطة بعدة إعتبارات كمستوى البǼاء التǼظيمي ومدى ثباته , ودرجة    
ك العاملين في التǼظيم وتعاونهم , بالإضافة إń إمكانيات المدير وقدراته في إقǼاع مرؤوسيه لتأييد قراراته ومدى تماس

 قǼاعتهم بهذǽ الإمكانيات والقدرات .

  توجيه المرؤوسين وتوحيد جهودǿم-2

ـــإن القائ      ــ ـــمتعاونا من مرؤوسيه رغم أوج أن يشكل فريقاد الإداري ǿو الذي يستطيع من خلال عملية التأثير ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ه ــ
ومن بين القوى الǼفسية ، ǿذǿ ǽي الصفة المميزة للقائد – Marie Follet ماري فوليتوحسب  -الإختلاف بيǼهم 

والاجتماعية المؤثرة في توجيه المرؤوسين وتوحيد جهودǿم : وحدة المكان والتقارب اŪغرافي ,إشراك المرؤوسين في إţاذ 
فضلا عن  ،المǼافسة مع العاملين في الإدارات اȋخرى ، تمكين المرؤوسين من Ţقيق توقعاتهم وأǿدافهم المشتركة ، القرار 

Ǽقق الانسجام والتعاون بين أفراد الإدارة الواحدة توفير المŹ الإبداع.، اخ الملائم الذي ńمما يؤدي إ 

  Ţقيق الهدف الوظيفي-3

إń جانب ، ,إń اǿȋداف الشخصية للمرؤوسين فمن أǿداف التǼظيم في حد ذاته ، Ǽǿاك العديد من اǿȋداف     
 حيث يسود التǼظيم جو من العلاقة  ،شخصية للقائد الإداري أǿداف التجمعات غير الرسمية داخله واǿȋداف ال

                                       
  1 سميرة صاūي ,مرجع سابق, ص ص 22,21.
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 Ņاول كل فرد فيها إشباع حاجاته عن طريق الآخرين ، وبالتاŹ Ŗيتوجب على القائد الإداري أن الاعتمادية المتبادلة وال

 يوفر السبل أمام ǿذǽ اȋطراف لتحقيق أǿدافها في إطار Źقق أǿداف التǼظيم.
ــالقي صǼيف/ت2  تصǼيفها إń : يمكنة : ـــــادة الإداريــــ

ــالقي-أ ـــادة الرسميــــ  ةــ

فالقائد الذي  ،القيادة الŖ تمارس مهامها وفقا لمǼهج التǼظيم أي اللوائح والقوانين الŖ تǼظم أعمال المǼظمة وǿي       
 يمارس مهامه من ǿذا المǼطلق تكون سلطاته ومسؤولياته Űددة من قبل مركزǽ الوظيفي والقوانين واللوائح المعمول بها .

ــادة غير الرسميـــــالقي -ب   ةــ

      ǿم ووضعهم وǿبهم القيادية وليس من مركزǿظيم وفقا لقدراتهم ومواǼفراد في التȋيمارسها بعض ا Ŗي تلك القيادة ال
الوظيفي , فقد يكون البعض مǼهم في مستوى الإدارة التǼفيذية أو الإدارة المباشرة إلا أن مواǿبه القيادية وقوة شخصيته 

فهǼاك الكثير من الǼقابيين في بعض  ،Ǽاقشة والإقǼاع Ÿعل مǼه قائدا ناجحا وقدرته على التصرف واūركة والمبين زملائه 
 المǼظمات يملكون مواǿب قيادية تشكل قوة ضاغطة على الإدارة في تلك المǼظمات .

ثير وعموما كل من ǿذين الǼوعين من القيادة لا غŘ عǼه في المǼظمة ȋن القيادة الرسمية وغير الرسمية متعاونان في ك     
 1من اȋحيان لتحقيق أǿداف المǼظمة وقلما šتمعان في شخص واحد .

ــادة الإداريــــالقي : أساليب ثانيا  ة ــ

 : 2كون أسلوب القيادة الإدارية من ثلاث متغيرات أساسية ǿي يت    

 طريقة Ţفيز اȋفراد وůاميع العمل .-1

 أسلوب إţاذ القرارات الإدارية .-2

 التركيز في بيئة العمل .ůالات -3

 
                                       

  1 مǼصور عيسى ، مرجع سابق ، ص18.
  2 وفيق حلمي الآغا ، القيادة الإبداعية لتطوير وتǼمية المؤسسات في الوطن العربي ، المؤتمر السǼوي العام الرابع في الإدارة ، دمشق ،2003 ، ص15.
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 المتغير الأول :    

 إدارات ترتكز على أسلوب التحفيز الإŸابي من خلال التركيز على المسؤولية ، والتمييز على أساس  حيث Ǽǿاك    

المعǼوي  الكفاءة واŪدية في العمل وتǼمية مشاعر الإنتماء والولاء للمǼظمة مع تطبيق أسس عادلة للمكافأة المادية والتقدير
فرض أنظمة عقاب إداري صارمة مع تطبيق أنظمة ثل التهديد و بيǼما تعتمد إدارات أخرى أسلوب التحفيز السلبي م ،

 رقابة مباشرة .

 المتغير الثاني :    

ـــويع     ــ المؤثر في Ţديد أسلوب القيادة الإدارية ويتمثل في طريقة إţاذ القرارات أي درجة تفويض صلاحيات إţاذ  دـــ
فالقرارات قد تكون من صǼع فرد واحد وǼǿا توصف بالقيادة  ،ر القرار وكذا درجة مشاركة العاملين في عملية صǼع القرا

كما قد تتخذ   ،قبل الإدارة العليا حصرا فتوصف القيادة Ǽǿا بالقيادة البيروقراطية أما إذا اţذت من  ،اȋوتوقراطية 
 القرارات عن طريق المشاركة وǿو اȋسلوب الذي يميز الإدارة اليابانية على وجه اŬصوص.

 المتغير الثالث :   

وǿذǽ , يتعلق بالمǼظور الذي Ÿد فيه المدير أو القائد بأنه أفضل طريقة Ūعل اȋفراد يǼجزون العمل بصورة مرضية و      
اȋساليب في القيادة الإدارية ţتلف باختلاف القادة والإدارات والمواقف الŖ تتطلب في بعض اȋحيان أساليب إدارية 

 ź.1تارǿا المدير أو القائد الإداريűتلفة يمارسها أو 

ــــالقيالمطلب الثاني : مصادر قوة   ة وأنماطهاالإداري ادةـ

ــ : مصادر قأولا ـــالإداريوة القيادة ــــ  ةـــ

فهو في حاجة لقوة  ،لدى القائد الإداري للتعامل مع موقف معين  لا تكفي المهارات القيادية في حالة توافرǿاقد     
فالقوة تعř  التأثير في سلوك الآخرين من أجل ، معيǼة تكسبه اūالة القيادية والŖ تعتبر من لوازم عملية القيادة وإŸابياتها 

 2. القيام بعمل ما أو الإمتǼاع عǼه بغية Ţقيق أǿداف معيǼة 

                                       
  1 المرجع السابق ، ص 16.

  2عامر عوض ، السلوك التǼظيمي الإداري ، الطبعة اȋوń ، دار أسامة للǼشر والتوزيع ، اȋردن ،2008، ص 202.
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حيث تعرف القوة بأنها" احتمال فرض إرادة شخص ما على إرادة وسلوك شخص آخر " أو ǿي "قوة اūصول على      

 التأثير المطلوب"، فعدم ممارسة القوة من قبل القائد لا يǼفي وجودǿا ، إذ أنها عǼصر أساسي لتحقيق اǿȋداف 

      Ņحو التاǼيف مصادر قوة القيادة على الǼ1ويمكن تص: 

حيث يستǼد القائد الإداري إń القوة الشرعية المرتبطة بمركزǽ الرسمي الذي يشغله ومن مكانته في المصدر الرسمي :-1
 للمǼظمة , وتتمثل قوته في : الهيكل التǼظيمي 

 : ا توقعات المرؤوسين من أن قيا قوة المكافأةǿوامر ورغبات ومصدرȋ جاح , وإمتثالهمǼاطة إليهم بǼمهم بالمهام الم
 القائد سيتبعها حصولهم على مكافأة مادية أو معǼوية من الرئيس .

 : ǽوف  قوة الإكراŬا اǿحيث ترتبط بتوقعات المرؤوسين من أن إهمالهم أو  ،وتسمى أيضا القوة القسرية ومصدر
سيعرضهم للعقاب المادي أو المعǼوي من قبل الرئيس والذي قد يصل إń عدم إمتثالهم ȋوامر القائد وتوجيهاته 

 حد الفصل من الوظيفة .
  : ظمة القوة القانونيةǼتله القائد في المŹ و المركز الرئيسي أو الرسمي الذيǿ القوة ǽذǿ مصدر،  ǽذǿ وتتدرج

 Ŗظيمي تمارس سلطة قانونية على الوظائف الǼفي أعلى الهرم الت Ŗأسفل حيث الوظائف ال ńالقوة من أعلى إ
 أدŇ مǼها .

بالشخص نفسه وليس بالمǼصب أي مرتبطة بقوة التأثير الشخصي للقائد على المرؤوسين وترتبط  المصدر الشخصي:-2
 ومǼها :

  يةǼفرد بها عن  :) التخصص ( القوة الفǼو المعرفة والمهارة المكتسبة لدى القائد ويǿ اǿالقوة ومصدر ǽذǿ أساس
 غيرǽ من اȋفراد .

  : صل عليها الفرد نتيجة إعجاب مرؤوسيه ببعض سمات القائد الشخصية  قوة الإعجابŹ،  مǿحيث تشد
 في شخصية القائد .إليه نتيجة توافر اŪاذبية 

كما يزداد قوة   ،في مصادر القوة الثلاث السابقة تعود قوة القيادة إń المركز الرسمي الذي يشغله القائد في المǼظمة      
بيǼما يعود مصدري اŬبرة والإعجاب إń سمات القائد الشخصية  ،تأثيرǿا في المرؤوسين بازدياد أهمية المركز الرسمي للقائد 

 . ومقدار توافر اŪاذبية في شخصيته
                                       

  .50،51ص ، ص2013،دار اȋيام للǼشر والتوزيع,اȋردن  ،القيادة الإدارية وتطوير مǼظمات التعليم العاŅ ،خالد عبد الوǿاب الزيدين  1 
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وǿو قدرة إمتلاك مصادر المعلومة ومعرفتهم باŬطط ، وǼǿاك مصدر آخر للقيادة يمكن إضافته إń المصادر السابقة 

 . وسياسات المǼظمة العلǼية والمخفية

ــ: أنماط القيادة الإداريثانيا  ــــ ــــ  ة ـــ

من ůموعة الـسمات والـصفات واŬـصائص المتحدة ببعضها البعض والمحددة لطريقة عمل  ل الǼمط الإداريكيتش     
على  ǿو ůموعة من السلوكيات الŖ تبرز لدى القائد في تأثيرǽ سيه، وبمعŘ آخر الǼمط القياديالمدير وتعامله مع مرؤو 

مرؤوسيه باšاŢ ǽقيق اǿȋداف، وبذلك يكون الǼمط القيادي ǿو تعبير عن تلك المكونات المساهمة في إحـداث سـلوك 
خرين، والطريقة الŖ يؤدي بها عمله، فليس من الضروري أن يكـون للقائـد نمـط قيادي واحد، فقد تكون له القائد مع الآ

 .Źدد الطـابع الذي يسير عليه القائد  تكراراا ǿو الذي السلوكي اȋكثر عدة أنماط، ولكن الǼمط

وǿو المدخل السائد حŕ الآن في  –وقد توصلت العديد مـن الدراسـات وفـق المدخل التقليدي لدراسة القيادة      
  : إń عـدة تصǼيفات ȋنماط القيادة ǿي –مǼظمات اȋعمال 

 : نمط القيادة الأتوقراطية/ 1

ذلك الǼوع من القيادة بسلوكه التعسفي المستمد من السلطة المخولة لـه، حيـث Ÿبـر أتباعه على القيام بأعمالهم  تميزي     
تباعه، أوفقاا لإرادته وأǿوائه، متبعاا في أحيان كثيرة أساليب التهديد والتخويف لتحقيق أǿدافه، دون أن يستمع ȋفكار 

لفشل علـى أتباعه، ويفضل الإشراف المباشر عليهم، ويǼكر عليهم أدوارǿم، مما وغالباا ما يǼسب الǼجاح لǼفسه، ويلقي با
 1, ومن خصائص القائد اȋوتوقراطي : يؤدي إلـى القلـق، وعـدم الاستقرار الǼفسي لديهم

 . حب السيطرة 
 . فردااǼاذ القرارات مţا 
  فسي .مما شكه وعدم ثقته بالآخرينǼالقلق وعدم الاستقرار ال ńيؤدي إ 

 :نمط القيادة الديموقراطية /2

 2 ذلك الǼمط بسلوكه المتوازن، فهو يتبع أساليب الإقǼاع، والاستشهاد باūقائق، وŹتـرم أحاسيس اȋفراد تميزي      

                                       
  1 خليل Űمد حسن الشماع ، خضير كاظم حمود، نظرية المǼظمة ، الطبعة اȋوń ، دار المسيرة للǼشر والتوزيع والطباعة ، اȋردن ،2000، ص 225.

.142،ص  2000،الطبعة اȋوń ، دار الثقافة للǼشر والتوزيع ، أصول ومبادئ الإدارة العامة عبد العزيز صاŁ بن حبتور ،  2  
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 ومشاعرǿم، وŸعلهم يشعرون بكرامتهم وأهميتهم، فالقائد الديموقراطي يستعين بآراء أتباعه، ويلعب دوراا فعالاا في تǼمية 

 .الابتكار وŢقيق التعاون، وإطلاق المرؤوسين لطاقاتهم الكامǼة

ــنم/3 ــــط القيــ  : ادة المتساǿلـــ

وتوقراطية، فالقائد من ذلك الǼمط يترك ȋتباعـه اţـاذ القرارات، وŢديد على الǼقيض تماماا من نمط القيادة اȋوǿو        
 اǿȋداف، واختيار أساليب التǼفيذ، فهو بذلك ţلّى عن دورǽ اȋساسي كمتخـذ للقرارات، وأصبح يلعب دور الوسيط

القائد/المـدير إلـى التـسيب وعدم šاǽ أتباعه، وقد يؤدي ذلك السلوك من جانب  والتودد والتـسامحة ويتّصف بالسلبي
الانضباط، واŵفاض الإنتاجية، كما أن من سمات تلك القيادة ازدواجية اŪهـود، وǿـدر الوقت، ويغلب على ذلك الǼمط 

 .1 القيادي: التوسع في تفويض الـسلطات، وعموميـة التعليمـات، والتردد وعدم الثبات

 : آخر ńول القادة من نمط إŢ 
الŖ ضمت عدة خاندوالا مǼها دراسات  ،للقادة من نمط إń آخردراسات قامت حول عملية التحول Ǽǿاك        

والفاعلية الإدارية  ،أŞاث متعمقة في العلاقة بين أنماط الإدارة وطبيعة الموقف أو البيئة الŖ تواجهها الدولة أو المؤسسة 
 وجود سبع أنماط أساسية للقيادة ǿي : فاتضح له 

 القيادة المختلطة -5   القيادة الشبه عملية -3     القيادة العملية اūديثة -2      القيادة الريادية -1

 القيادة الوسط .-7القيادة الديمقراطية        -6القيادة المتحفظة      -5

 2:وعليه حددت ǿذǽ اȋنماط في ضوء إختلافها في اȋخذ بأربع عوامل ǿي    

 الإدارة الكمية.واȋفراد المؤǿلين فǼيا وأساليب  ، يعبر عن مدى إقبال القائد على استخدام التخطيط :الأخذ بالتقǼية -أ

 ويعبر عن مدى رغبة القائد في اţاذ القرارات في ظل المخاطرة الشديدة . مدى التفاعل مع اŬطورة :-ب

 والتخويف والسلطة لبلوغ أǿداف المؤسسة.ميل القائد لاستخدام أساليب الترǿيب  ويعř استخدام القوة :-ج

                                       
  العدد ، 20، المجلد  ůلة اŪامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية، تأثير أنماط القيادة الإدارية على عملية صǼع قرارات التغيير  ،علي عباس 1  

 .136، ص  2012، جامعة الشرق اȋوسط اȋردن، اȋول

  2 زيد مǼير عبوي ، القيادة ودورǿا في العملية الإدارية ، الطبعة اȋوń ، دار البداية للǼشر والتوزيع، اȋردن ، 2008، ص 149.
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 ويتمثل في إتاحة /عدم إتاحة القائد الفرصة لȊخرين للاشتراك في اţاذ القرارات المصيرية .الإشتراك : -د

 وطرق إكتشافه: مهارات القائد الإداري ب الثالثالمطل

 د الإداري ــــــ: مهارات القائ أولا

 مع ودقة بسهولة المعقدة اūركية باȋعمال القيام على القدرة تعř كما،   ودقة بسرعة العمل أداء تعř :ارةــــــالمه مفهوم
 1المتغيرة . للظروف اȋداء تكييف على القدرة
وŢقيق أǿداف  ،يتمتع القائد الإداري بمجموعة من المهارات والصفات الŖ تساعدǽ على تأدية مهامه Ÿب أن      

 كما تمكǼه تلك المهارات من التأثير الإŸابي في سلوك المرؤوسين .  ، المǼظمة بأعلى كفاءة وفاعلية

الموقف " لابد أن Źرز أو يكتسب  ،ؤوس المر  ،ولكي يستطيع القائد تفهم عǼاصر عملية القيادة الثلاث :" القائد     
ـــوǿ، مهارات أساسية تمكǼه من Ţقيق ذلك  ــ ــ  :2ي ـ

 ة : ـــــالمهارات التصوري 
سيكون عليه العمل في المستقبل  مهارات ضرورية في ţطيط العمل وتوجيهه وترتيب اȋولويات والتǼبؤ بماوǿي      

والتوصل إń الآراء وربط اȋسباب ، اȋفكار والإحساس بالمشكلات وصياغة اūلول  وتتمثل في القدرة على إبتكار
 بالمسببات .

  : ظيميةǼالمهارات الت 
التǼظيمية والتطوير التǼظيمي والاستعانة بها لتفسير الظواǿر والتǼبؤ باحتياجات التǼظيم وتتضمن معرفة الǼظريات      

 المستقبلي .

  : المهارة السياسية 
الإداري الرؤية الشاملة للبيئة المحيطة بالمǼظمة الإدارية الŖ يعمل بها من جميع الǼواحي تتوفر حيǼما يكون لدى القائد      

 ومعرفة الفلسفة السياسية للدولة وإšاǿات الرأي العام في المجال الذي يعمل فيه . ،السياسية والإجتماعية والإقتصادية 

                                       
  1 شهرزاد Űمد شهاب ، مرجع سابق ، ص 120.

  2 عاطف عبد الله مكاوي ،القيادة الإدارية ، الطبعة اȋوń ، مؤسسة طيبة للǼشر، مصر ، 2013، ص 27.
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  الفكرية المهارة : 
      řمور بشكل سليم وتعȋكم على اūمور و المشكلات  ،قدرة القائد على اȋاسبة وعلاج اǼاذ القرارات المţوإ

 بالشكل المطلوب والمǼاسب .

  : المهارات الإدراكية 
      ǽظيم الذي يقودǼفهم الترابط بين أجزائه ونشاطاته  ،وتتجلى في قدرة القائد على رؤية الت ńوأثر  ،بالإضافة إ

             1وعلاقات التǼظيم بالمجتمع الذي يعمل في إطارǽ. ،التغيرات الŢ Ŗدث في أي جزء مǼه على بقية أجزائه 
 اف القائد الإداري : طرق إكتشثانيا 

حسن الإدارة وŢقيق أǿداف التǼظيم على قدرة وكفاءة القادة الإداريين , مما Ÿعل عملية إختيار القادة يتوقف      
الإداريين غاية في الدقة وŢتاج إń عǼاية , وţتلف طرق إختيارǿم باختلاف الǼظم الإدارية والظروف السائدة في الدول 

 :2ويمكن إجمال ǿذǽ الطرق فيما يلي 

  :  )التعيين أو التوظيف ( اūرية المطلقة في الإختيار-1   

دون التقيد بضوابط وشروط Űددة وأǿم  ،السياسيون Şرية مطلقة في إختيار القادة وملء الشواغر لقادة وǼǿا يتمتع ا     
حيث يمكن أن يتم الإختيار من خارج  ، إختيار القادة ما يؤخذ على ǿذا الǼوع إعتمادǽ على العلاقات الشخصية في

 المǼظمة كتعيين أو توظيف جديد أو ترقية أحد المؤǿلين في المǼظمة نفسها .

  الإنتخاب :-2  

  وقد تكون وظائف الإداريين،  ǿذǽ الطريقة في الدول والمجتمعات الŖ تعمل باȋسلوب الديمقراطي للحكموتستعمل      

 عبارة عن طبقة űتارة أو قائمة موحدة يتم فيها إختيار القيادات الإدارية .

 المركز الإجتماعي : -3   

       ǽذǿ اء الذوات والطبقة المرموقة في المجتمع تعتمدǼي تتم غالبا في، الطريقة على إختيار القادة الإداريين من بين أبǿو 

 والقبلية.اȋعراف اǿȋلية والدعامات العشائرية 

                                       
  1  المرجع السابق ، ص21 .

  2 خالد عبد الوǿاب الزيديين ، مرجع سابق ، ص 57.
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 التعليم والإعداد :-4   

 يتم إعداد وتعليم القادة الإداريين في مراكز ومعاǿد تدريب űصصة لهذا الغرض .حيث 
 : ي مراحل اكتشاف القائدǿ 1 وتمر عملية إكتشاف القائد الإداري بست مراحل أساسية: 

 مرحلة التǼفيذ :-1

الŖ يتم بموجبها Ţديد ůموعة من اȋشخاص من خلال دراسة وفهم كافة اŪوانب الŖ تدل على المرحلة اȋوń  وǿي    
 صفات وخصائص القائد الإداري.

 مرحلة التجريب : -2

Şيث تكون ǿذǽ المجموعة ، عة السابقة من اȋشخاص الذين تم إختيارǿم في مرحلة التǼفيذ ويتم فيها تمحيص المجمو     
ومن خلال إختبار القدرات الإنسانية ، Ţت المراقبة والملاحظة من خلال الممارسات اليومية والمواقف المختلفة لهم 

 والذǼǿية والفǼية لديهم .

  مرحلة التقييم :-3

بهدف تقديم اŪوانب الŖ تميز بها ǿؤلاء اȋشخاص مع معرفة جوانب القصور ، وفق معايير Űددة تقييم المجموعة  يتم    
 لديهم والتفاوت في القدرات بيǼهم .

 مرحلة التأǿيل : -4

 بغرض تأǿيل ǿؤلاء اȋفراد ،في الشخصيات يتم Ţديد الإحتياجات التدريبية بعد الكشف عن جوانب القصور     

 حيث يتم إختيار المدربين ذوي اŬبرة والتجربة والإبداع لهذǽ البرامج. ،وفق ما تقتضيه اūاجة العملية 

 مرحلة التكليف :-5

التدريب والتأǿيل يتم إختيار ůموعة من ǿؤلاء اȋفراد في مواقع قيادية متفاوتة المستوى ولفترات معيǼة ,ويتم  بعد   
 انياتهم.التأكد من قدرات اȋفراد وإمك

                                       
  1 خΎلد عبد الوهΏΎ الزيديين ,مرجع سΎبق ,ص 60.
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أن Źصل ǿؤلاء اȋفراد على فرصتهم من الممارسة والتجربة تتضح المعالم اȋساسية للشخصية  فبعد مرحلة التمكين :-6

  القيادية لكل واحد مǼهم ثم تفوض لهم المهام وفق مǼاسبتها لهم .

  :1يتأثر إختيار القائد الإداري بعدة مؤثرات أهمها العوامل المؤثرة في إختيار القائد: 
  ظمة ونوعهاǼموعة من المرؤوسين يساندونه. من خلق تمكن ،حجم المů ع القائد ووجودǼالظروف المواتية لص 
  , ظمةǼا موقع المǿطقة نائية .فوجودǼا في مǿتلف عن وجودű طقة مكتظة بالسكان له تأثيرǼفي م 
  ع القائدǼيص ǽع الموقف الذي بدورǼية تتعلق ، نوع المشكلة التي تصǼوافز أم فūجور واȋمشكلة تتعلق با

 باȋجهزة والآلات.
  ا، نوع العاملين ومدى إيمانهم بمشكلاتهمǿع القيادة من خلال  أي مدى معرفتهم بأبعادǼوقدرتهم على ص

 تأييدǿا والإلتفاف حولها وحمايتها من الضغوط.
  اسب لظهور القائد على الإستمرار في الإلتفاف حولهǼاخ المǼاخ، المǼالديمقراطي يساعد على ظهور  فالم

 دات أكثر من المǼاخ الإستبدادي الذي Źد من ممارستها لمهامها .القيا
 , اسبǼتأثير بالغ على ذلك. ويكون لهالوقت الم 
  ع وظهور القياداتيؤثر أيضا في ، مقدار الوقت المتاحǼص . 

  معوقاتهاو ة ـــة القيادة الإداريـــــفعاليالمطلب الرابع : 

 ة ـــة القيادة الإداريـــــ: فعالي أولا

من أǿم معايير رغم أنهما عياري الكفاءة والفاعلية بمالكافي  الاǿتمام، الŖ سبق أن تǼاولǼاǿا  نظريات القيادة توŅلم      
 الǼجاح في الاšاǿات اūديثة للإدارة أو القيادة.

 الذي المدى" :بأنها Reddin  ردين حسب الإدارية القيادة فعالية تعرف: الإدارية القيادة فعالية مفهوم -1
 ."يقودǿا الŖ اŪماعة خلال من إليه الموكلة المهام القائد به يǼجز

 ولا يقودǿا، الŖ اŪماعة خلال من إليه الموكلة المهام القائد به يǼجز الذي المدى" ابأنه Bellows بيلوس ويعرفها
 2 اŪماعة ȋفراد المشروعة اūاجات إشباع من كلا ليشمل يمتد بل فقط المǼظمة أǿداف إųاز على اȋمر يقتصر

                                       
  1 بشير العلاق ، مرجع سابق، ص 30.

  2 سميرة صاūي ، مرجع سابق ، ص 53.



 
35 

 الإطـار الǼظري للقيـــــادة الإداريــــــة                الفصل الأول                                           
 ة.المǼظم تلك إطارǽ في تعمل الذي والعام المحلي، والمجتمع -والبعيد القريب المدىعلى 

القدرة على اųاز وŢقيق اǿȋداف المحددة باستخدام الموارد المتاحة دون ضياع  فهي : الكفاءة أو الكفاية -2    
 للوقت واŪهد. 

بعض Ǽǿاك  ستيفنوحسب  كثير من اȋشخاص يريدون أن يكونوا قادة، ولكن قلة تريد ممارسة اȋعمال الرائدة  و    
 :ǿ1ي  قائدا فعالاعلى المشكلات وšعل مǼه على التغلب ئد المبادئ الŖ من شأنها أن تساعد القا

 اسب ، إعتماد التفكير بدقةǼاذ القرار المţقبل ا ňب التفكير العميق والمتأŸ. 
  الاستعانة بطريقة řǿم واقتراحاتهم بدون قيود. ،العصف الذǿفراد على طرح أفكارȋمن خلال تشجيع ا 
  كمة وūيد الاستماع اŪل  ، قبل الكلاماŰ لŢ ها لا يمكن أنǼما يملكه من خبرة ومعرفةولك. 
  افسينǼوضاع ومتابعة المتغيرات المحيطة بالمؤسسة. ،الإطلاع المستمر على أوضاع المȋومتابعة ا 
 . مǿتفويض بعض المهام والمسؤوليات للمرؤوسين خاصة ذوي الكفاءة لضمان تعاونهم وكسب ولاء 
 التميز. الإستباقية ńفي التفكير ووضع السياسات والبرامج قبل وقوع المشكلات,للوصول إ 

القائد الفعال ǿو الذي يراعي واقعية اǿȋداف، كما أنه Ÿدر بǼا القول بأهمية التفرقة بين القائد الكفء والقائد و      
ǿذين المعيارين ، وأن مدى ųاحه في  الفعال وأن القائد الǼاجح ǿو الذي Źدث وŹرص على وجود نوع من التوازن بين

  :دورǽ القيادي يرتبط أساسا بمدى فاعليته والŖ يمكن اكتسابها وتǼميتها ومǼها
 الفاعلية في صǼاعة واţاذ القرارات.-1

 .الفاعلية في الاتصالات-2       
 وقت.الفاعلية في إدارة ال-3       

 والتطوير. الفاعلية في إدارة التغيير-4

 

                                       
1 Gaby José Ababa Ekula, Le leadership et le phénomène du pouvoir dans l'organisation, Memoire Online Ressources 

humaines, ISM Dakar - Diplome superieur de gestion 2007, www.memoireonline.com › Ressources humaines 

http://www.memoireonline.com/
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 القيادة والفاعلية في صǼاعة واţاذ القرارات : /3

يمكن أن يطلق  الذي عملية صǼع واţاذ القرار تعد القلب الǼابض للإدارة وǿي من المهام اȋساسية للقائد الإداري       
 ǿي العملية الŖ تتضمن الإحساس بالمشكلة وŢديد  :وصǼاعة القرار ţتلف عن اţاذǽ فاȋوń، عليه ) متخذ القرارات(

شكلة ثم أخيرا اختيار البديل المǼاسب الذي يتفق مع ظروف للمالهدف وجمع البيانات وŢليلها والوصول إń بدائل اūل 
وǿي اţاذ القرار فهي اŬطوة الŖ يوضع فيها البديل القرار موضع التǼفيذ ومن ثم متابعة  :أما الثانية المǼظمة وإمكاناتها،

     تطبيقه. 

والقدرة على  ، ملية على Ţديد المشكلة والهدفوكل ما سبق يتطلب قدرة فائقة من القائد ومن يشاركه في الع      
لاختيار من بيǼها ثم وضع البديل المǼاسب موضع التطبيق والفاعلية تكمن Ǽǿا Ţليل وتفسير المعلومات ثم وضع البدائل وا

 كمية ممكǼة من الموارد.   لا البديل للǼاتج ، وباستخدام أقفي درجة تعظيم ǿذ
 1الŖ  تؤثر على فعاليته وǿي :فعال مقوماته الهامة واūيوية ،لكل قرار حيث       

  .الوعي بالمشكلة وأسبابها 
 دف المراد الوصول له. معرفة اله 
  .جمع المعلومات والتأكد من صدقها أو صلاحيتها وارتباطها بالمشكلة 
  .ةǼليل المعلومات للوصول للبدائل الممكŢدراسة و 
  .مثلȋالوعي والفهم لاختيار البديل ا 
  . رص على خفض التكلفة مقارنة بالعائدūا 
  .وانبهŝ المشاركة الفعالة ممن لهم علاقة بالقرار ومعرفة 

 : القيادة والفاعلية في الاتصالات /2

وصǼاعة واţاذ الاتصالات تعتبر الǼاشط الإداري الهام والقلب الǼابض للعملية الإدارية بأكملها متضمǼة التخطيط      
  القرارات ، وǿي بمثابة الإطار اȋساسي لكل علاقات العمل.

                                       
 .46، ص  2008والإدارة ، جامعة الملك عبد العزيز,جدة ، ، كلية الاقتصاد  القيادة الإدارية الفعالة، مداخلة بعǼوان :  عبد العزيز صديق جستǼيه 1
 



 
37 

 الإطـار الǼظري للقيـــــادة الإداريــــــة                الفصل الأول                                           
مقوماته اȋساسية وفي ولكل اتصال فعال  ، فاعلية القيادة وųاحها بدرجة كبيرة على فاعلية الاتصال وųاحه وتتوقف  

 المقابل قد ųد بعض العوائق الŖ تقف دون Ţقيق أǿدافه وحŕ دون فاعليته. 
 :1للاتصال الفعال اȋساسية أǿم المقومات  ومن     

 :امة ومرتبطة بالعمل.  الإصغاءǿ تمام بما يقوله المرؤوسون من أشياءǿالا 
 : فكار  الشرحȋفهملذي  بالشكلتوضيح ا ńوامر والتعليمات.  أيأعمق وفي زمن أقل  يؤدي إȋتوضيح ا 
  .اقشةǼوإتاحة الفرصة للمرؤوس للاستفسار والم ، ǽوŴ اقشة عن الهدف من الاتصال وردة الفعلǼالسؤال والم 
    :ه مستقبلا أو  التقييمǼسيŢ الاعتماد على ردة الفعل والمعلومات المرتدة لمعرفة تأثير الاتصال ومدى إمكانية

 يله. تعد
 :مع من ، كيف( وأن يراعي الظروف  الاستجابة ، ŕأن يهتم القائد بمعرفة  متطلبات الموقف في اتصالاته )م

 الǼفسية واŪوانب التǼظيمية. 
 ة الاتصال :للعوامل الŖ تعوق فاعلي أما  

مثل كبر حجم التǼظيم ، تعدد مستوياته ، وانتشار أقسامه في العديد من اȋماكن ، إń جانب  العوائق التǼظيمية :-أ
 التركيز على الاتصال الرسمي. 

 قد يكون مصدرǿا القائد نفسه أو الموظفين أو المǼاخ الاجتماعي لعملية الاتصال. و  العوائق الǼفسية والاجتماعية :-ب
 القيادة الفعالة وإدارة الوقت: /3

وųاح قيادته يعتمد كثيرا على مدى إتقانه , إدارة الوقت من اŪوانب المهمة والŹ Ŗتاج القائد ȋن يكون فعالا فيها     
يستطيع إدارة أي شيء ، ولقد تعددت  لا راكلبيتر در ع إدارة وقته وفقاا والشخص الذي لا يستطي,في توزيع وقته وإدارته 

  .لدراسات حول ǿذا الموضوع ا
إń ,توصلت ان حول إدارة الوقت على القادة الاųليز واȋلم روزماري ستيوارتأجرتها الباحثة الاųليزية  ففي دراسة    

  :2بعض اūقائق والŖ يمكن أن تكون أساسا لتحقيق الفاعلية في إدارة الوقت وǿي
                                       

  1  عبد العزيز صديق جستǼيه, مرجع سابق ص 50.
  2 سميرة صاūي ، مرجع سابق، ص 57.
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  اك تفاوǼǿ استخدام القائد لوقته وإدارته له تتحكم فيه عدة كما أن   ،في أهمية الوقت بين القادة الإداريين ت

 وأسلوب القائد في التعامل مع المرؤوسين. ، طبيعة العمل بها  ،حجم المǼظمة :عوامل مǼها 
 ة و  وقت القادةǼدد بساعات معيŰ بشكل جيد واجهتهم ظروف وأشخاص في العمل ǽمهما حاولوا استثمار

 لتقف أمامهم كعوامل Ţكم استخداماتهم له. 
  فاعلية القادة في استخدام الوقت تتوقف على مدى قدرتهم على استخدام وقتهم كله أو جله في أمور العمل

 .ǽوحد 
 ر التǼظيمي: قيادة الفعالة والتغيير والتطويال/4

نظراا للتطور التقř وما صاحبه من تطورات في بعض أو كل العǼاصر المكونة للتǼظيم أصبحت القيادة في الإدارة     
اūديثة وخاصة العليا مǼها مهتمة وبشكل كبير بعمليات التغيير والتطوير بل إن ųاحها يعتمد كثيراا على مدى فاعليتها 

 في ǿذا المجال. 

والقيادة الفعالة Ţرص على وضع إستراتيجية ملائمة ومرنة تسير وفقاا لها ǿذǽ العمليات،كما Ţرص على دفع ǿذا     
وǿذا التغيير والتطوير قد يمتد ليشمل , ملياتهالتغيير في الاšاǽ المرغوب وتقليل حدة المقاومة والŖ قد تصادف ع

لإجراءات والسلوكيات والعǼصر البشري : اكز والرؤساء، كما يشملالسياسات وأساليب العمل، الهيكل التǼظيمي والمرا 
  1 والتقř وحŕ الموارد المالية للمǼظمة ومصادرǿا.

أن مهارة القائد في وضع إستراتيجية التغيير تعتبر من المهارات الŸ Ŗب توافرǿا فيمن يقود مشروعاا في  فيلبوويؤكد      
 :2على أن فاعلية القائد في صǼع إستراتيجية التغيير وتǼفيذǿا تعتمد على ولقد دلت التجارب,ظل اقتصاد متغير

  . تهاŪليل ردود الفعل لدى التابعين وكيفية معاŢ قدرته على 
  .مرونته في التكيف مع المواقف 
  .مط القيادي المتلائم مع متطلبات التغييرǼاستخدامه لل 

 

 
                                       

  1 نفس المرجع السابق ,ص 53,54.
  ų 2م عبود ųم ، مرجع سابق ، ص 125.
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ــــ: معوقات القي ثانيا  ة  ـــــادة الإداريـ

ــتواج     ـــ مما يؤدي إń اŬارجية أت على بيئة الإدارة الداخلية و ه الإدارة اليوم Ţديات كثيرة تعكس التغيرات الŖ طر ــــ
ــــالقيخاصة وظيفة ،  الŖ تقوم بها الوظائف طبيعة  العملية الإدارية و فيتغيرات  ــ ـــ مواجهة الإدارية لكونها المسؤولة عن ادة ـ

                      التحديات. 

ــلتغير في ملامح بيئ، والتǼافسية، واŬصخصة وا العولمة: من أǿم ǿذǽ  التحديات الŖ تواجه الإدارة المعاصرة و     ة ـ
 إدارة الوقت  . لإدارة و إدارة اŪودة الشاملة و ا

 : 1ومن أبرز العوامل الŖ تعيق القيادة الإدارية وŢد من فعالية القائد الإداري ما يلي     

 اȋفراد سلوك Ţكم الŖ القوانين بكل درايته مما يستوجب معيǼة، مهام لإųاز اŪماعة يدير القائد, ف اŬبرة نقص -1
 اŬبرة نقص شأن ومن،  خلالها من المهام تلك تؤدى الŖ بالقواعد اŬبرة عن فضلا بيǼهما، التفاعل وعملية واŪماعات

ǽاصر بهذǼر أحد القائد يسلب أن العǿالقوة مظا Ŗعله الš فعالية أكثر . 

 للتǼمية برامج وجود عدم ، والإبداعية العقلية قدراته ŵفاضا  :القائد خبرة نقص عن ولةؤ المس اȋسباب بين ومن     
 نظم في السريع التغيير عن فضلا المعرفة، كتسابلا  تدعوǽ الŖ التحديات غياب للتعلم، الدافع ضعف ولديه، الذاتية
 .ملاحقته عليه يصعب Ŵو على الإنتاج

ـــهم عǼصرين على Ǽطويوت، للقائد الاجتماعية المهارات ضعف-2  :اـــ
 في المرؤوسين مع العلاقة وضع عن والعجز باستقلاليته، حتفاظهإ صعوبة في يتجسد  :الذات توكيد مهارة ضعف-أ

 .بذاته ثقته لاŵفاض نظرا ، وقته إدارة في فشله عن فضلا واعتبارǿ ،ǽويته مǼهم لكل Źفظ متوازن إطار
 مرؤوسيه مع علاقاته في الإنساň البعد خمود في ويتجسد :الآخرين مع وثيقة علاقات إقامة في مهارته ضعف-ب

 .بهم الوثوقوبالتاŅ عدم  لهم الإنصات بمهارة تمتعه عدمو  معهم، المتبادل الفهم سوءو  وزملائه،

 القدرة لديه يكون أن Ÿب اȋمثل، الǼحو على بدورǽ القائد يقوم حŕ,والمساءلة المسؤولية Ţمل من اŬوف -3

 في  المسؤولية، Ţمل على قادرا القائد يكون قدف , المسؤولية Ţمل من وخوفه فعجزǽ ثم ومن المسؤولية، Ţمل قي والرغبة 

                                       
  1 سميرة صاūي , مرجع سبق ذكرǽ ,ص 74.
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 وإصرارǿم ترحيبهم نتيجة بǼظرائه ūقت أضرار من به سمع أو شهدǽ لما نظرا مǼها، خائف أو فيها راغب غير أنه حين
 مستقبلا، Ţملها على للعزوف يدعوǽ مما عديدة تǼظيمية معوقات من يواجهه وما مضايقات من يلقاǽ وما Ţملها، على

 .عواقب من المسؤولية على يترتب ما وŢمل لإدارة لديه Űددة واستراšيات تصورات وجود عدم عن فضلا
 كدالة بل الموضوعية Ŭصائصه تبعا للموقف عادة يستجيب لا القائدف،  المواقف تشخيص على القدرة ضعف-4

 اȋسلوب Źدد مǼها كل على يضفيه الذي والتفسير الموقف لعǼاصر القائد فإدراك اŬصائص، تلك بها يدرك الŖ للكيفية
 اŬطأ الطريق في ويضعه حقيقته عن تعبر لا بطريقة الموقف يدرك Ÿعله لديه القدرة ǿذǽ وضعف,إزاءǽ سيتبǼاǽ الذي

 الاستدلالية قدرته ŵفاضإالتجريدية، قدرته ضعف :القدرة ǿذǽ ضعف عن ولةؤ المس اȋسباب بين ومن ، المشكلة لمواجهة
 .المتعددة جوانبه من للموقف الǼظر عن وعجزǽ الفكري تصلبه والتحليل، على قادر غير Ÿعلهمما 

وتوجيها ، ţطيطا وتǼفيذا ، وأغلب نواحي الǼشاط في التǼظيم ,ǿدفا وسياسة ، التشابك القائم بين القيادة الإدارية -5
مما أدى إń التداخل بين بعض جوانب العملية الإدارية ومهمة المدير القائد ودورǽ فيها فأوصل  ،سلطة ومسؤولية ، ورقابة 

 1وانعكس ذلك اŬلط على مفهوم القيادة الإدارية ومعǼاǿا.، المدير القائد إń اŬلط بين دور المدير و 

ظل الانتقال من عصر الصǼاعة إń عصر لŖ تعيشها المǼظمات اūديثة ,وفي التحديات اات و لمواكبة ǿذǽ التغير و      
أن يطرأ تعديل جوǿري على دور القيادة الإدارية ,وأصبح الدور اŪديد ǿو رعاية وتǼمية اȋصول  من الطبيعيالمعرفة, كان 

 .س المال الفكري أما يطلق عليه ر البشرية أو 

تتمثل ,و المعاصر لتحقيق التميز لقائد الإداري أن تساعد االŖ يمكن وعموما يمكن الإشارة إů ńموعة من اȋدوار      
 :  2فيما يلي 

تكون عليه  المǼظمة  في المستقبل , غير  أنشمولية لما يريد حيث يضع القائد صورة Ţديد الرؤية المستقبلية :-1
لدى المرؤوسين لتحقيق ǿذǽ بل Źتاج إń خلق الرغبة اȋكيدة , Ţديد الرؤية المستقبلية لا يعتبر كافيا في حد ذاته

 التميز في اȋداء التǼظيمي . ,وǿو دور من اȋدوار القيادية اŪديدة الواجبة لتحقيق الرؤية 

فالقائد الذي ساسية لتحقيق التميز في اȋداء ,غرس قيم التميز في قلوب العاملين مهمة أإن ترسيخ قيم التميز :-2
 قيم التميز في اūاضر لن Źصد إلا الفشل في المستقبل.  غرسلا يستطيع 

                                       
  1 بلال خلف السكارنة ، مرجع سابق ,ص 114.

  Ű  2مد اقبال العجلوň، مرجع سابق ، ص 21.



 
41 

 الإطـار الǼظري للقيـــــادة الإداريــــــة                الفصل الأول                                           
 

تفويض ليب مثل اȋساتتوń القيادة مسؤولية تǼمية الموارد البشرية من خلال العديد من  تǼمية الموارد البشرية :-3
 تǼمية قدرات العاملين . قة الرامية إŢ ńقيق التميز ,وŢديث و السلطة , و الاعتراف باŪهود الصاد

يل الاعتماد على اللوائح والقوانين تقلللقيادة دور مهم في تأكيد التميز ,من خلال  تدعيم السلوك المتميز : -4
المتميز من خلال احترام الذات والثقة المتبادلة بين  تدعيم السلوك التǼظيمي يتمالمكبلة للأداء المتميز,فبدلا من ذلك 

 القدوة اūسǼة . القائد والعاملين ,و 

كل من ǿذǽ موعات  كثيرة من أصحاب المصاŁ ,و ůيتعامل القائد مع  إذ Ţقيق أǿداف أصحاب المصالح : -5
المهمة اȋساسية للقائد في ǿذǽ اūالة راف اȋخرى ,و تعارض مع مصاŁ اȋطاȋطراف يسعى إŢ ńقيق أǿداف قد ت

 ǿي إدارة ǿذا التعارض مما لا يؤثر على اȋداء التǼظيمي المتميز . 

الإدارية دور مهم ليس فقط في Ţقيق مصاŁ المǼظمة ,بل أيضا في للقيادة  تأكيد المسؤولية šاǽ المجتمع : -6 
ديد من المǼظمات لمتغيرات بيئية تدفعها للقيام بأعبائها رض العمصاŁ المجتمع ككل, حيث تتعŢقيق أǿداف و 

 1. مسؤولياتها الاجتماعيةو 

 

 

 

 

 

 

 

                                       
  1  المرجع السابق ، ص 21.
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 ةــــــادة الإداريـــــللقي Ǽظريار الـالإط                الفصل الأول                                           

 

  لـــــة الفصــــــخلاص

، ولكن تطورǿا جاء عبر مراحل  ادة الإدارية بمفهومهما اūديث ليست وليدة فكر معين أو بيئة دون اȋخرىـــــالقيإن     

، كما أن جذورǿا تمتد إń الوقت الذي بدأ فيه التفاعل الاجتماعي وتوزيع العمل بين اȋفراد  متعّددة في الفكر الإداري

 .واŪماعات في التǼظيمات الاجتماعية

لŖ جاءت بها المدارس الفكرية المهتمة بظاǿرة القيادة المفاǿيم اأǿم ركزنا اǿتمامǼا على إبراز لال ǿذا الفصل ـــــــومن خ    

في جوǿرǿا  الŖ تعř تطوير مفهوم القيادة الإدارية فيبدورǿا ساهمت والű  ، Ŗتلف العǼاصر المؤثرة فيهاالتعرف على حاولǼا و 

إن اختلاف وسائل التأثير الŖ يستخدمها ف اŅــــــــوبالت، لتحقيق اǿȋداف المǼشودة الذي يمارسه القائد على مرؤوسيه التأثير 

 . أنماطهافي أساليب القيادة و  تبايǼاالقائد لتوجيه مرؤوسيه تعكس 

القيادات   إلا أنها تواجه بعض التحديات الŖ تعرقل، ة الدور المؤثر للقيادة الإدارية و أهميتها في التǼظيمات المعاصر  مـــــــــورغ    

 ǽار ـــــــــــــــتيإخ من خلال حسن، وǼǿا تبرز سمات القائد الإداري وحǼكته وفعاليته  ،للوصول إŢ ńقيق أǿداف المؤسسة الإدارية 

ة ــــــــــالآثار السلبية لكل نمط فتزداد بذلك فعالي ار الإŸابية و يقللــــــــلǼمط القيادي المǼاسب في الموقف المǼاسب مما يعزز الآثل

  ة .ــــــداريتطبيقها في التǼظيمات الإ
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 الإطار المفاǿيمي للإبداع الإداري                                                          الثانيفصل ال
 تمهيد 

ـــŹظ      ــ ــ  لاسيما وأن المؤسسات في سعي حثيث ومستمر، باǿتمام واسع في الوقت اūاضر الإداري ى موضوع الإبداع ـــ
والعولمة بأبعادǿا ، والŖ عززتها الثورة المعلوماتية وأساليب الإتصال اūديثة  ، ات المتسارعة في حياتǼا المعاصرةلمواكبة التطور 

ـــالمتع ــ ـــ اجهة الضغوطات لى مو مما أرغم المؤسسات ع ،وما رافقها من مشكلات اجتماعية واقتصادية وعلمية وغيرǿا  ددةـ
 . المحتدمة الǼاجمة عن المǼافسة

ـــوأم     ــ ــ ـــ ــــظهرت اūاج ،كل ǿذǽ التحديات الŖ قد تعرقل نمو وتقدم المؤسسات   ماـــ ــ جهود ة الملحة إń الاستفادة من ــ
ثلى لمتتل  المشكلات إططلاقا وإŸاد اūلول الم ، بغية مسايرة ومواجهة ǿذǽ القضاياالطاقات البشرية المبدعة وإųازات 

 يوصلها إń الإطفتاح والتجديد .، من مǼظور إبداعي واقعي ومعاصر

ـــلماǿية الإبداع وأǿمن خلال تǼاولǼا ، قتراب من ǿذا المفهوم الدائم التجدد والتطور ي ǿذا الفصل سǼحاول الإــــوف     ــ ــ م ـــ
لمس الإرتباط طظريا  ضرورة وصولا إń، في المؤسسة الإداري تبř مفهوم الإبداع ثم التطرق إń واقع  ،اŪواطب المتعلقة به 

ــداخل المؤسسالإداري بين القيادة الإدارية وتǼمية الإبداع  ــ  ة.ـ

ــوعليه سǼتطرق إń مبحثين هم    ـــ ــ ـــ ــ  ا :ــ

ــماǿي - ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ  الإداري .ة الإبداع ــ
 ؤسسة .الإبداع الإداري داخل الم -
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 الإداري بداعالإطار المفاǿيمي للإ                                                          الثانيفصل ال
 الإداري المبحث الأول : ماǿية الإبداع

ــيمث      ــ ــ كون أن طموح المؤسسات لم يعد ůرد الرغبة في البقاء   المعاصرة، الإدارة في الأساسية المتطلبات أحد الإبداع لـ
 وإنما أصبح الابتكار والإبداع والتجديد ǿي السمات المميزة لأدائها ومصدر تفوقها . ،والاستمرار فقط 

عدة على المؤثرة في بروزǽ والمساوعلى أكثر العǼاصر ، وخلفياته التارźية الإداري ذا سǼتعرف على مفهوم الإبداع ـــــل     
 مساهمته في Ţقيق أǿداف المؤسسة. لمعوقات الŢ Ŗد منل التطرق ضافة إń، بالإتǼميته وتفعيل دورǽ في المؤسسة 

ـــمفه المطلب الأول :  ه ـــــــومكوناتوم الإبداع ـــ

ــ : مفهأولا ـــــوم الإبــــ ــــ ــــ  داع ــــ

ـــذك      بديع السموات والأرض إذا قضى أمرا فإنما يقول «  قوله تعاń: في عدة مواضع مǼها ر الإبداع في القرآن الكريمــ
 1أي خالقهما على غير مثال سبق . ،117الآية  ،البقرة  سورة »له كن فيكون 

ــعلى أطه من الفعل" ب لإبداعرف اــــــويع      ــ ــ ـــ ــ ــ ـــوب"  دع ",ـ ــ ــأي إطش" دع الشيء ــ ــ ــوتعř كلم ، مثال سابق اؤǽ على غيرــ ــ ة ــ
Innovation  اد شيء جديدŸليزية إحداث أو إųم فكرة ـــعلى أطه تقدي إكسفوردفي حين يعرفه قاموس  ،باللغة الا

 2أو أسلوب أو طرق جديدة .

  تروتوقد ميز Trott  و ، بين الإبداع والإبتكارǿ ما " بقوله أن الإبداعǼالتفكير بأفكار جديدة وملائمة بي
 ." الإبتكار ǿو التطبيق الǼاجح لتلك الأفكار داخل المǼظمة 

  فيرستونفي حين يعرفه Firestone  عملية معرفة متكاملة لها دورة حياة تبدأ مع إطتاج المعرفة " على أطه
 3. " تǼظيم أعمال المؤسسةŞيث يصبح من ، وتǼتهي حالما يǼدمج الإبداع ويتكامل مع ǿياكل المعرفة 

   والعقلية الرافضة للتفكير المحافظ، القدرة على رؤية طرق جديدة لأداء المهام " أطه  ريتشارد فرانشويرى  
 4." وǿو عملية توليد الأفكار الţ Ŗلق الاتصالات المثيرة للاǿتمام والتشوق لكل ما ǿو جديد 

 
                                       

  1 سورة البقرة ، الآية 117.
  2 جعفر خليل مرعي،دور إدارة المعرفة في Ţقيق الإبداع ،ůلة جامعة الأطبار في العلوم الاقتصادية والإدارية ،العراق، المجلد 5 ،العدد 10،2013 ،ص 10.

3  Łية ،أسماء رشاد ناي  الصاŞظمات غير الرǼقيق الإبداع المؤسسي في المŢ في ǽمية المورد البشري ودورǼمية الإدارية جاتǼظمة العربية للتǼشورات المǼمعة ، م
  .15، ص 2013الدول العربية ،

  4 ريتشارد فراطش ، الإبداع في إدارة الأعمال ، الطبعة الأوń ، مكتبة لبǼان ناشرون ، لبǼان ،2014  ، ص 6.
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 الإطار المفاǿيمي للإبداع الإداري                                                          الثانيفصل ال
  زويرىǼوكǿ جون John Hopkins   موعة أشتاص, لأفكار واختراعات " أطهů إطتاج شتص أو řيع 

مǼتج  تصادي أو إńمبتكرة وذات شتصية وغاية, فهو موǿبة أو بالأحرى ميزة, وقد يؤدي إń فكرة ذات أثر اق
 1." يمكن الاšار به , حيث يرى أن جميع الأشتاص مبدعون وكل على طريقته 

 و والإبداعǿ رد مفهوم  وفه ، العملية الكلية لعمليات فرعية مترابطةů ولا اختراع جهاز  فكرة جديدةلليس ،
حيث:  بطريقة متكاملة بموجبها الأشتاص يتصرفالŖ العملية  إنما ǿو تلك ، تطوير سوق جديدة ولا جديد

 الأفكار اŪديدة والمǼاسبة. الذي يوصل إńالتفكير ǿو : الإبداع
 2: التǼفيذ الǼاجح لتلك الأفكار داخل المǼظمة.الابتكار

  ب جوطسǿكما يذJones ńرين  إستثمار "بالمفهوم إǿا وقدراتها وخبراتها ومعارفها وعامليها الماǿظمة لمواردǼالم
من أجل تقديم مǼتجات أو عمليات أو خدمات جديدة, Ţقيقا للمزايا التǼافسية والريادة والإبداع في ůال 

 ţ".3صصها 
  ويألان جير طظر وقد Alan j.Rowe الإبداع على أطه ńذي وال،  للشتص الإبداعيإطعكاس للذكاء  إ

 أو űتل  . بتركيزǽ على "كي  طفكر " وعلى الرغبة القوية لتحقيق شيء ما جديد ،źتل  عن الذكاء العام 
 :4حيث Źدد أربعة أنماط أساسية للذكاء الإبداعي ǿي     

 )دسيūبرات السابقة في توجيه الأداء .،  البديهي )اŬتائج بالإعتماد على اǼويركز على ال 
  و طظمي ويعتمد على البيانات .الذي يركز على حل المشكلة ، الإبتكاريǿو, 
  ويقوم على حرية التفكير . وله قدرة على رؤية الفرص، التخيلي Ņو جماǿو 
  اطياته لتحقيق الهدف بمحض إرادتهيستر الشتص طفسه وكل إمكف،يركز على التغير الاجتماعي  ،الإلهامي. 

                                       
  1جون ǿوكǼز، ترجمة أحمد حيدر، إقتصاد الإبداع ,الطبعة الأوń, الدار العربية للعلوم ناشرون, لبǼان ,2010, ص 10.

2 Paul Trott ,Innovation Management and New Product development,Third Edition, University of Portsmouth 
Business School, 2005, p 18. 
 

 3 , Łمد صاŰ ارجية في أسبقية الإبداع ماجدŬلة تكريت للعلوم الاقتصادية والإدارية , جامعة تكريت  ,أثر بعض عوامل البيئة اů,, العدد   6لد المج العراق
  .16,ص 2010,  18

4.Alan J.Rowe مية الإدارية ,جمهورية مصر العربية ,الذكاء الإبداعي : الإمكانات والقدراتǼظمة العربية للتǼمود الرشيد ,الطبعة الثاطية , المŰ ترجمة عادل
  .5ص  ,2008,
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 الإطار المفاǿيمي للإبداع الإداري                                                          الثانيفصل ال
 ثانيا : مكونات الإبداع 

العامة في الفكر الإداري تشير إń وجود خمسة عǼاصر أساسية تغطي الصورة الشمولية لمفهوم الإبداع  إن التوجهات    
الŖ بواسطتها تستعمل المؤسسات مهاراتها ومصادرǿا لتطوير وŢسين خدمات جديدة استجابة ، ( العملية 1وǿي : )

( قدرات الأفراد 4)، ( الǼاتج الإبداعي 3)، ( توليد أو تبř أفكار جديدة وتطبيقها 2)، ūاجات المتعاملين معها 
 š1اǽ الأفكار اŪديدة ومدى تطبيقها .، Ǽظمة ( سلوك الم5)،الإبداعية مثل المجازفة والقدرة على التغيير وحل المشكلات 

 /خصائص الإبداع :1

ــــفي تبلورǽ وتساǿم في تǼميته ǿ الإبداع بمجموعة من اŬصائص والصفات الŖ تساعد زـــــيتمي          :2يــ
 الإبداع علم طظري šريبي ,ليس نهائي ,فبعض ماǿو صحيح اليوم قد يلغى غدا والعكس صحيح . -
الإبداع عǼد كل الǼاس بدرجات متفاوتة وůالات űتلفة ,فقد أودع الله سبحاطه وتعاń القدرة على الإبداع يوجد  -

 في البشر ,وترك لهم أمر تǼميتها وصقلها .
 قادر على ملاحظة التǼاقضات والǼواقص في البيئة . -
 .الداخلية والقضايا المشكلات على التعرف في الرغبة -
 .المتتلفة المواق  مواجهة أجل من التتطيط بأسلوب الأخذ -
 ..الثقافة واستتدام التعلم Ŵو الاطدفاع -
 . المستقبل Ŵو التوجه -

 :3أساسية متمثلة في  عواملحيث يعتمد الإبداع على ثلاث 

 لأنها تقدم اūلول اŪيدة والهامة ūل المشكلات. ,فهي ǿامة جدا للإبداع اŬبرة :-1

ويعكس وجهة الǼظر التقليدية للإبداع ,ويوفر المهارات الŖ تساعد الأفراد في رؤية الأشياء  التفكير التخيلي :-2
 اŪديدة والمتتلفة ,كما يساعد في التوصل إń نماذج حديثة وربطها معا .

 

                                       
جامعة الشرق الأوسط  ,درجة الماجستير في إدارة الأعمال,رسالة مقدمة لǼيل  تǼافسية أثر التوجه الإبداعي على Ţقيق ميزة فيصل غازي عبد الله المطيري , 1
  .14, ص  2012,

  2 طارق Űمد سويدان ,Űمد أكرم العدلوني ,مبادئ الإبداع , الطبعة الثالثة ,مهǼدسو اūياة للǼشر، السعودية ,2004, ص 27.
,مذكرة لǼيل شهادة الماجستير ,قسم العلوم السياسية والعلاقات تǼمية الإبداع الإداري في الأداء المتميز بين القادة والمرؤوسين بلهادي سعيدة, ,3

  .122,ص 2008الدولية,جامعة اŪزائر بن يوس  بن خدة ,
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 ريالإطار المفاǿيمي للإبداع الإدا                                                          الثانيفصل ال
يزداد إبداع الأفراد بزيادة إǿتمامهم بالتحديات والمشاكل المطلوب مواجهتها , كما أن الأفراد  إذالدوافع اūقيقية : -3

وتأثيرǿم Şل المشاكل المعروضة عليهم أكثر من اūاجة إń مواجهة خطوط  المبدعين من المحتمل أن يزداد إǿتمامهم
 1الفشل  أو جمع الأموال أو الضغط على الآخرين.

ـــ/العǼاصر المكون2  ة للإبداع :ــــ
 :2وأهمها ، وبدونها لا طستطيع أن طتحدث عن وجود إبداع ، Ǽǿاك عوامل أساسية مستقلة Ţدد القدرة الإبداعية     

ــــالطلاق-1   ة :ـــ

فالشتص المبدع ǿو شتص متفوق من حيث  ، القدرة على إطتاج أكبر عدد من الأفكار الإبداعية  والمقصود بها      
 ǽية ثابتة مقارطة مع غيرǼيقترحها عن موضوع معين في وحدة زم Ŗأي أطه على درجة مرتفعة من القدرة ، كمية الأفكار ال

 توليدǿا .على سيولة الأفكار وسهولة 

التصǼي  ، سرعة التفكير بإعطاء كلمات في طسق Űدد وتتتذ مقاييس القدرة على الطلاقة أشكالا عدة مǼها :    
والقدرة على وضع الكلمات في أكبر ، السريع للكلمات في فئات خاصة أو تصǼي  الأفكار حسب متطلبات معيǼة 

ǿوغير.... Řمل والعبارات ذات المعŪا.قدر ممكن من ا 

ــالمرون-2 ــــ   ة :ـــ

حيث تعتبر المروطة Ǽǿا عكس التصلب العقلي ، ويقصد بها الإشارة إń القدرة على تغيير اūالة الذǼǿية بتغير الموق      
 الذي يتجه الشتص بموجبه إń تبř أفكار Űددة لمواجهة المواق  مهما اختلفت .

والتلون العقلي حŕ يكون الشتص قادرا على تغيير ، وعليه Ÿب أن يتحلى الشتص المبدع بدرجة عالية من المروطة     
 ويتتذ التعبير عن المروطة مظهرين هما :,الموق  الإبداعي  حالته العقلية لكي تتǼاسب مع تعقد

الإستجابات الŖ لا تǼتمي إń فئة أو مظهر معين  على إعطاء عدد متǼوع من وتعř قدرة الشتص المرونة التلقائية :-أ
 وبشكل تلقائي ,أي الإبداع في أكثر من إطار أو شكل .

                                       
  1 سيد Űمد جاد الرب ,إدارة الموارد الفكرية والمعرفية في مǼظمات الأعمال العصرية ,بدون طبعة,مطبعة العشري , مصر,2006, ص 201.

  2صلاح الدين العمرية ,التفكير الإبداعي ,الطبعة الأوń ,مكتبة المجتمع العربي للǼشر والتوزيع ,الأردن ,2008,ص 15,14.
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حيث ، وǿي شكل آخر من المروطة يتعلق بالسلوك الǼاجح لمواجهة موق  أو مشكلة معيǼة  المرونة التكييفية :-ب

 Ţتاج إń تعديل مقصود في السلوك يتفق مع اūل السليم.

 اūساسية للمشكلات :-3

المبدع بإمكاطه رؤية الكثير من المشكلات في الموق  الواحد ,لأطه يعي الأخطاء وطواحي الǼقص والقصور فالشتص     
وŹس بالمشكلات ويرقب الأشياء الŖ لا يرقبها غيرǽ ,وǿو أكثر تفتحا على بيئته مما يدعم ůهوداته الإبداعية لمواجهة 

 űتل  المواق  المشكلات الŖ تعترضه.

 الأصالة :-4

ذو تفكير أصيل ,فهو لا يكرر أفكار المحيطين به ,وإنما يولد أفكار جديدة , حيث يتم اūكم على إن الشتص المبدع    
 الفكرة بالأصالة في ضوء عدم خضوعها للأفكار الشائعة وخروجها عن التقليدي وتميزǿا .

 :ų1دǿا ţتل  عن كل مǼها فهي، ت وبالǼظر إń الأصالة في ضوء عوامل الطلاقة والمروطة واūساسية للمشكلا   

  يعطيها الشتص Ŗكمية الأفكار الإبداعية ال ńبل تعتمد على قيمة تلك الأفكار وطوعيتها وجدتها ، لا تشير إ
 وǿذا ما يميزǿا عن الطلاقة .

  و شتصياǿ ǽطفور الشتص من تكرار تصوراته أو أفكار ńفور من  -كما في المروطة  –ولا تشير إǼال ńبل تشير إ
 تكرار ما يفعله الآخرون وǿذا ما يميزǿا عن المروطة .

  قدǼتاج قدر كبير من الشروط التقويمية المطلوبة لŢ البيئة ,ولا ńظر إǼكما أنها لا تتضمن شروطا تقويمية في ال
 تفع من التقويم سواء للبيئة أو للذات.الذات ,وǿذا ما يميزǿا عن اūساسية للمشكلات الŖ تتطلب قدر مر 

,وţتل  إلا أطه يبقى أحد العǼاصر المكوطة للعملية الإبداعية الكلية ، ورغم تلك المزايا الŖ يتمتع بها عǼصر الأصالة     
 أهميته من ůال إń آخر.

 : 2وتتمثل في الآتي،  وǼǿاك من يضي  عǼاصر أخرى تدعم العملية الإبداعية    

 

                                       
  1 صلاح الدين العمرية ,مرجع سابق ,ص 16.

  Ű 2مد سعد فهد المشوط ,أثر بيئة العمل على الإبداع الإداري ,رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ,جامعة الشرق الأوسط , الكويت ,2011, ص 30.
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 الاحتفاظ بالإšاǽ والقدرة على مواصلته :-5

وţطي المعوقات والالتفاف حولها بأسلوب يتسم ، وتظهر في إمكاطية الفرد المبدع وقدرته على متابعة ǿدف معين    
 مع الاحتفاظ بالإšاǽ والقدرة على مواصلته بإصرار لبلوغ الهدف .، بالمروطة 

 درة على التحليل :ــــــالق-6

   ǽظيم أفكارǼد أي عمل جديد لقدرته على تبسيط وتǼوالعمل وفق ، الشتص المبدع يكتفي بقدر يسير من المعلومات ع
 إططلاقا من كفاءته في Ţليل عǼاصر الأشياء وفهم العلاقات بيǼها . ،وسة أسس مدر 

ثم ،وتعř القدرة على إدراك العلاقات بين الأثر والسبب وتفسيرǿا  القدرة على تكوين الترابط واكتشاف علاقات :-7
 استǼتاج أو تولي  علاقات جديدة مفيدة.

 والبحث عن حلول لها ، فالشتص المبدع يميل إń أخذ زمام المبادرة في تبř الأفكار والأساليب اŪديدة المخاطرة :-8

مع رغبة الفرد المبدع في ، من خلال التعامل مع الأطظمة والقواطين وتطويعها للواقع العملي  اŬروج عن المألوف :-9
 التجديد والتطوير .

مع الإصرار على التجريب والتحقيق ، بدع إń إطتقاد الأشياء واعتبارǿا أمورا طسبية يميل الم الǼزوع إń التجريب :-10
 والتأكد.

 ويظهر في طقد الذات وتقويم الأفكار والمفاǿيم واستتدام وسائل التحليل الاجتماعي والǼفسي .  الǼقد الذاتي :-11

الŖ تتسم باŪرأة ، بǼاء الشتصية الإبداعية  وتعد من الصفات الإŸابية الفاعلة في الشجاعة والثقة بالǼفس :-12
 1الذاتية للدفاع عن الأفكار والمواق  وعدم اŬضوع للفشل أو الوضع المتردي.

  الفرد المبدع وعموما يتمتع ǽعن غير ǽتميز Ŗصائص الŬ2تتمثل فيما يليببعض ا  :    

 .لميل Ŵو الفضول وحب الإطلاع وحبه للتطور ا       -
                                       

   Ű 1مد سعد فهد المشوط ,مرجع سابق ,ص 31.
يير ,Şث في مقياس الاقتصاد اūديث المبř على المعرفة ,سǼة أوń دكتوراǽ اقتصاد تطبيقي وتس الإبداع والإبتكاربوبكر ,عسول Űمد الأمين , طعرورة 2 

  .5, ص 2001المǼظمات ,جامعة اūاج Ŭضر باتǼة , 



 
51 

 الإطار المفاǿيمي للإبداع الإداري                                                          الثانيفصل ال
 .شفافية šاǽ المشكلات       -

 .وضوح الرؤية -       
 الأصالة اى التحرر من الǼزعة التقليدية و التطورات الشائعة -      

ـــــنظري المطلب الثاني : ــوأهميتات الإبداع ــ  ه ــــ

ــــ: نظريات الإبأولا  ــــ  داع ــــــ

وطرحت العديد من  ،حاولت űتل  المدارس الفكرية من خلال علمائها ومفكريها معاŪة موضوع الإبداع لقد    
ــالأفكار الŖ ساهمت في بلورة وتطوير مفهوم الإبداع أهمه ـــ  : 1ا ــ

ـــــنظري-1 ــــ  ( March & Simon; 1958ة )ــ

فجوة بين ما  ǿذǽ الأخيرةإذ تواجه ،  فسرت ǿذǽ الǼظرية الإبداع من خلال معاŪة المشكلات الŖ تعترض المǼظمات    
 :عملية الإبداع بعدة مراحل ǿيوتمر تقوم به وما يفترض أن تقوم به، فتحاول من خلال عملية البحث خلق بدائل، 

حيث عزيا الفجوة الأدائية إń عوامل خارجية )التغير في الطلب ,فجوة أداء، عدم رخاء، Şث ووعي، وبدائل، ثم إبداع 
 داخلية.عوامل أو تغيرات في البيئة اŬارجية( أو 

ـــــنظري-2  (Burns & Stalker; 1961ة )ــ

أن الهياكل الأكثر و في حالات űتلفة،  لفة تكون فاعلةعلى أن التراكيب والهياكل التǼظيمية المتت وكانا أول من أكد    
مة ǿي الŖ تسهم في تطبيق الإبداع في المǼظمات من خلال الǼمط الآŅ الذي يلائم بيئة العمل المستقرة والǼمط ءملا

 العضوي الذي يلائم البيئات سريعة التغير، فهو يسهل عملية جمع البيانات والمعلومات ومعاŪتها.
ــــنظري-3  ( Wilson; 1966ة )ــــ

 قتراحإبين عملية الإبداع من خلال ثلاثة مراحل ǿدفت إń إدخال تغيرات في المǼظمة وǿي: إدراك التغير، حيث     

                                       
 الإبداع والتغيير التǼظيمي في المǼظمات: الملتقى الدوŅ ,أثر الإبداع الإداري على Ţسين مستوى أداء إدارة الموارد البشريةّ  طلال طصير ,ųم العزاوي , 1

 .5,ص 18/5/2011-19,للفترة البليدة  ,جامعة سعد دحلب كلية العلوم الاقتصادية والتسيير,  ,اūديثة
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 ، وتبř التغيير وتطبيقه، ويكون بإدراك اūاجة أو الوعي بالتغيير المطلوب ثم توليد المقترحات وتطبيقها، فافترضت التغيير

طسبة الإبداع في ǿذǽ المراحل الثلاث متبايǼة بسبب عدة عوامل مǼها التعقيد في المهام )البيروقراطية( وتǼوع طظام أن 
كلما ازدادت المهمات غير الروتيǼية مما يسهل إدراك الإبداع، بصورة جماعية   اūفظ، وكلما زاد عدد المهمات المتتلفة

 وعدم ظهور صراعات، كما أن اūوافز لها تأثير إŸابي لتوليد الإقتراحات وتزيد من مساهمة أغلب أعضاء المǼظمة.

ـــنظري-4 ــــ ــــ  ( Harvey & Mill; 1970ة )ــ

اطصب تركيزǿم على فهم فقد  Burns & Stalkerو March & Simonمن  قد استفادا مما قدمه كلو      
الإبداع من خلال مدى استتدام الأطظمة للحلول الروتيǼية الإبداعية لما يعرف )باūالة واūلول(، فقد وصفوا أطواع 

 استجابة المǼظمةكيفية و  خلال إدراك المشكلة من ، وأطواع اūلول الŖ قد تطبقها ؤسساتالمشكلات الŖ تواجهها الم
اطتقاء البديل الأمثل أو إعادة التعري  بمعŘ استلام معلومات ذات تغذية عكسية حول اūل الأطسب، إذ تسعى المǼظمة و 

إń وضع حلول روتيǼية لمعاŪة حالات أو مشكلات تم التصدي لها سابقاً )اŬبرات السابقة( وأيضاً تسعى لاستحضار 
 من قبل لمعاŪة المشكلات غير الروتيǼية بتبř الهياكل التǼظيمية والميكاطيكية والعضوية. مهاحلول إبداعية لم يتم استتدا

حجم المǼظمة وعمرǿا، درجة المǼافسة، درجة التغير :العوامل الŖ تؤثر في اūلول الإبداعية والروتيǼية مثل  فقد    
 غوطات يتطلب الأمر أسلوب أكثر إبداعاً لمواجهتها.فكلما زادت ǿذǽ الض...التكǼولوجي، درجة الرسمية في الاتصالات

ـــنظري-5 ــــ  (Hang & Aiken; 1970ة )ــ

تǼاولت المراحل المتتلفة لعملية الإبداع فضلًا عن العوامل المؤثرة فيه، وفسرت  لأنهاتعد من أكثر الǼظريات شمولية،     
 :1ة خدمات جديدة وحددت مراحل الإبداع كالآتيالإبداع على أطه تغير حاصل في برامج المǼظمة تتمثل في إضاف

 .March & Simonتقييم الǼظام ومدى Ţقيقه لأǿدافه وǿذا ما جاء به يتم  مرحلة التقييم:-أ
 اūصول على المهارات الوظيفية المطلوبة والدعم الماŅ. مرحلة الإعداد:-ب
 المقاومة.حتمالية ظهور االبدء بتكملة الإبداع و  مرحلة التطبيق:-ج
 سلوكيات ومعتقدات تǼظيمية. الروتيǼية:-د

                                       
  1 طلال طصير ، ųم العزاوي ، طفس المرجع السابق ، ص 6.
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 الرسمية ، المركزية ، زيادة التتصصات المهǼية وتǼوعها : أما العوامل المؤثرة في الإبداع فمتتلفة وبالغة التعقيد وأهّمها  
 الكفاءة والرضا عن العمل.،  الاطتاجو 
ــــنظري-6 ــــ  (Zaltman & others; 1973ة )ــ

 ولهما مراحل جزئية ويعتبر ، تǼظر ǿذǽ الǼظرية للإبداع كعملية تتكون من مرحلتين هما: مرحلة البدء ومرحلة التطبيق     

 &Hangةوليست فردية، واعتمدوا على طظري على أطه عملية جماعية ووصفوا الإبداع، أطه فكرة أو ممارسة جديدة على 
 Aiken ي: العلاقات الشتصية، وأسلوب التعامل إلا أنهم توسعوا في شرحǿ ظيمية وأضافوا متغيرات أخرىǼالمشكلة الت
 مع الصراع.

ـــثاني ــــ  داخل المؤسسةأهمية الإبداع  : اــــ

ــــالآتي الفوائد Ţقيق خلال من داخل المؤسسة الإبداع أهمية تبرز     ــ ــ ـــ  :1 ةــ
 و عالميةال تغيراتالو  تحولاتال مواكبةŴ ر الاقتصاد المتجهةūالزبائن بتوقعات الوفاء على القائم ا . 
 افسة على ؤسسةالم قدرة زيادةǼخلال من وذلك الم : 

 . الإطتاجية العملية وتغيير جديد مǼتوج تقديم في السرعة-أ       
 . العملية في الإبداع خلال من المال ورأس التصǼيع كلفة تقليل -ب              

 وع بسبب الزبائن أذواق على التأثير سهولةǼالإعلامية البرامج في الت . 
 الاتصالات فاعلية زيادة . 
 المتاطر وتقليل العمل بيئة سلامة زيادة . 
 سينŢ ودةŪوالمرفوض والمعيب والعادم التال  طسبة تقليل خلال من ا . 
 سينŢ الزبائن لدى مقبولة مكاطتها وجعل ؤسسةالم صورة. 
 شيط تعزيزǼعام بشكل ؤسسةالم أداء وت .  
  تعيق بواسطة التفكير والقدرة على الإبداع Ŗويل القيد أو المشكلة الŢ ميزة أو فرصة يتم يمكن ńقيق الهدف إŢ

 استثمارǿا لتحقيق الهدف .
                                       

,العدد ů,3لة تكريت للعلوم الاقتصادية والإدارية ,المجلد تقǼية المعلومات وتأثيرǿا على الإبداع التقني سلطان عبد الرحمن, رأفت عاصي حسين,  1 
  .50,ص 8,2007
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وعليه فإن الإبداع عملية Űورية يتطلب خلقها وتǼميتها وتوظيفها أن تدور اŪهود حول Űور يتضمن أربعة عǼاصر رئيسية 

تتم فيه ,بالإضافة إń الهدف المتمثل في الǼاتج الǼهائي أو ǿي : الفرد طفسه وأسلوب التفكير ,والبيئة أو المǼاخ الذي 
 1الأداة أو الوسيلة الŢ Ŗقق مǼفعة حقيقية ملموسة .

 ومراحله الإداري المطلب الثالث : مستويات الإبداع

ــأولا : مست  الإداريويات الإبداع ــــــ

 الإبداع ůال حسب المتتلفة والمؤسسات المǼظمات في الإداري الإبداع المتتصين بعض صǼّ  :تصǼيف الإبداع -1  
ـــيل بما ــ  :2يـــ
 .لتحقيقها لمؤسسةا تسعى الŖ الغايات ويتضمن، بالأǿداف يرتبط إبداع-1
 العلاقات وŢسين العمل تصميم وإعادة والإجراءات، توالأدوا القواعد ويتضمن ،التǼظيمي بالهيكل يرتبط إبداع-2
 .بيǼهم فيما والتفاعل الأفراد بين
 .جديدة وخدمات مǼتجات إطتاج ويتضمن ، اŬدمة أو بالمǼتج يرتبط إبداع -3
 .توقعاتهم تفوق للمستفيدين خدمات تقديم على التركيز ويتضمن ، المستفيدين şدمة يرتبط إبداع -4
 عمليات تشمل المǼظمة، داخل متطورة عمليات ويتضمن والفاعلية، الكفاءة على ويركز ، بالعملية يرتبط إبداع -5

 .البشرية الموارد وإدارة التشغيل
 تغيرات إń ؤديوي جزئياً  يكون قد أو المدرسة، في جوǿرية تغيرات إŸاد إń يؤدي ، جذرياا  الإبداع يكون وقد -6

 .űطط غير الإبداع يكون قد كما ثاطوية،
ــــــداع : -2    ــــ  :3 بين المستويين التاليين من الإبداع هما جيلفورد  وقد ميزتصǼيف الإبـــــ

بما فيها إطتاج الأفكار القديمة  ،في استعداد الفرد لإطتاج أفكار أو طواتج سيكولوجية جديدة ويتمثل اŪهد الإبداعي : -أ
 في ارتباطات جديدة .

                                       
ص  2014العربية,دار الأيام للǼشر والتوزيع,الأردن الطبعة  ,دور إدارة الموارد البشرية في Ţقيق الميزة التǼافسية في المǼظمات ،Űمد حفيان عبد الوǿاب  1 

158.  
 ، دراسة مقدمةغزة، فلسطين  قطاع في الثانوية المرحلة مدارس معلمي لدى الإبداع تǼمية في المدرسية القيادة دورالعاجز، فايز كمال شلدان،  فؤاد علي 2

 .19,ص 2009 جويلية  28  26 بين والمتفوقين, ما الموǿوبين لرعاية السادس العربي العلمي لمؤتمر
ــــداع , الطبعة الأوń ,دار الفكر ناشرون وموزعون, الأردن , 2013, ص 113. ـــ ــ ــ ــ   3 سهير ممدوح التل , الإبـــ
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يمس الذوق العام للجمهور , لأن إطتاج الشتص المبدع يأخذ عادة الشكل  وǿو اŪاطب الذي الإنتاج الإبداعي :-ب

 الظاǿر للعمل الإبداعي .

 وغي.    والبز ،والإبتداعي ، والإختراعي ، فقد قسم الإبداع إń خمسة مستويات ǿي : التعبيري والإطتاجي  كالفن تايلورأما 

 .وǿو أرفع صورة من صور الإبداع

أطواع الإبداع واصفا إياǿا من خلال بعدين رئيسيين هما : التأثير في السوق   Weckhamويكهام وقد أوضح    
ـــــوǿي أربعة أطواع كما يل ،وطبيعة التكǼولوجيا )حديثة مǼشأة أو مؤسسة سابقا(  ، )عاŅ , مǼتفض( ــ  :  1يــ

 مع اǿتمام قليل في الأسواق .، في طبيعة التكǼولوجيا المستتدمة  أين يتم الإبداع بشكل جزئي اŪزئي :/الإبداع 1

 ضمن وسائل التكǼولوجيا اūالية مع الاǿتمام الزائد في الأسواق  ويتم ǿذا الǼوع من الإبداع:الإبداع اŪديد الداخلي/2

إستتدام تكǼولوجيا جديدة أو أساليب تكǼولوجيا جديدة مع ǿذا الإبداع في حالة  يظهر /الإبداع التخصصي :3
 اǿتمام قليل في السوق ,ويكون مستوى الطموح دون المطلوب .

,وذلك ما إستتدام تكǼولوجيا مع وجود اǿتمام عاŅ في الأسواقويتعلق ǿذا الǼوع في حالة  /الإبداع العالمي اŪديد :4
. ǽيوضحه الشكل أدنا  

ــأن: ( 04شكل رقم ) ــــ ــــ ــــواع الإبــــ  داع .ــــ

 أة ــــــــمǼش                        التكǼولوجيا    ة                       ــــــحديث                            

 عـــــــال        

 

ــر     التأثيـــــ

 في السوق

    مǼخفض     

 .207ص ، 2010، الأردن  ،عالم الكتب اūديث  ،الطبعة الأوń ، الريادة في الأعمال ůدي عوض مبارك, المصدر : 
                                       

ــــادة في الأعمال , الطبعة الأوń , عالم الكتب اūديث , الأردن ,2010, ص 208. ــ ـــ ــ   ů 1دي عوض مبارك, الريـ

الإبداع اŪديد الداخلي                               الإبداع العالمي اŪديد           New Insight                                     New World Innovation            Innoation 
الإبداع اŪزئي                                      الإبداع التخصصي          Incremental                                      Specialised Innovation            Innovation 
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ــــوسائل التفكير المب -3 ـــــ ـــمثل فتت: و  دعــــ ـــ  :1ي ـ

الŖ يشجع فيها أفراد المجموعة بإشراف ،  وǿي إحدى عمليات المǼاقشة اŪماعية العصف الذǿني )الاستحثاث( :-أ
ثم تسجل ǿذǽ الأفكار ويقوم ، في فترة زميǼة قصيرة طسبيا ، رئيس لها على توليد الأفكار والمقترحات المبتكرة اŬلاقة 

 ويعرف العص  الذřǿ "بالتفكير اŬلاق". ،بعدǿا رئيس المجموعة بتقييمها واطتقادǿا 

,هما في الواقع غير متشابهين من الǼظرة الأوń ولكن  وتعرف بأنها وسيلة للمقارطة بين شيئين المضاǿاة )القياس( :-ب
 الأفكار من خلال المقارطة بيǼهما . يمكن إظهار بعض

 كيرت ليفنالاجتماعي  الإبداع من قبل عالم الǼفس وقد تم إقتراح ǿذǽ الوسيلة من وسائلŢليل العوامل المؤثرة :-ج
تتمثل في القدرة على Ţديد العوامل الŖ تسهم أو تعيق حل المشكلة ,فهي تستثير التفكير الإبداعي للشتص من و 

الهدف من الذي تعمل على Ţقيقه ,وجواطب القوة في ǿذا الهدف والŖ يمكن زيادتها أو  ور ǿي : ثلاث Űاخلال 
 تدعيمها ,بالإضافة إń جواطب الضع  في ǿذا الهدف والŖ يمكن تقليصها أو إلغاؤǿا.

ـــ: مراح ياـــــثان ــــ ــــ   يالإبداعالتفكير  لـ
 :2وǿي على الǼحو التاŅ ، والإلهام والتحقيق ، اūضاطة ، تمر عملية التفكير الإبداعي بمراحل أربع ǿي : الاستعداد    

ــ/مرحل1 حŕ لو كاطت عن طريق ، وتشمل كل ما يتعلمه الفرد خلال حياته واŬبرات الŖ اكتسبها  ة الاستعداد :ــــ
 فكل ما يتعلمه يمكن أن يفيد في عملية التفكير الإبداعي . ، المحاولة واŬطأ

ـــــة اūضانـــ/مرحل2 عملية التفكير في حالة من عدم الǼشاط الظاǿري ولا يظهر أي تقدم Ŵو اūل أو حيث تكون  ة :ـــ
ة التحفيز ,على أمل فالمبدع Źول أطظارǽ عن المشكلة الرئيسية إń أشياء أخرى بعد مرورǽ بمرحل ،الإطتاج الإبداعي 
حيث يغلب على سلوك الفرد أثǼاء ǿذǽ الفترة القلق والإثارة مع الشعور بعدم ، مع مرور الزمن نهائي التوصل إń حل 

 الراحة .

 : في ǿذǽ المرحلة يظهر اūل وكأطه جاء بشكل فجائي ,ويكون مصحوبا Şالة من الارتياح بعد القلق/مرحلة الإلهام 3

                                       
,ملتقى دوŅ حول رأس المال الفكري في  الاستثمار في رأس المال البشري وأثرǽ على إدارة الإبداع في المǼظمات المتعلمةبن ثامر كلثوم ,فراحتية العيد , 1 
  .6,ص 2011ديسمبر  14و13مات الأعمال العربية في الإقتصاديات اūديثة ,جامعة الشل  , يومي مǼظ

 .97, ص 2011,الطبعة الأوń ,دار الثقافة للǼشر والتوزيع ,الأردن , حل المشكلات إبداعيا غسان يوس  قطيط , 2
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وإنما ǿي طتيجة كل اŪهود الŖ قام بها الفرد في  ،كما أن مرحلة الإلهام ليست مرحلة مǼفصلة ومستقلة لوحدǿا ،  والإثارة 

 خلال مرورǽ على المراحل السابقة.

ــــ/مرحل4 ـــــ ـــوǼǿ التحقيق : ةــــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــفق، ا يقوم الفرد المبدع باختبار صحة وجودة إبداعه من خلال šريبه ــ ـــ ــ ــ د تتم بعض ـــ
 التعديلات أو التغييرات على الإطتاج الإبداعي بغية ŢسيǼه وإظهارǽ بأحسن صورة.

وعلى الرغم من أن المراحل الأربعة السابقة موجودة في عملية الإبداع , إلا أن الإبداع ǿو عملية ديǼاميكية متفاعلة    
ومتداخلة المراحل , ومع ǿذا يمكن الǼظر إń مرحلŖ اūضاطة والإلهام على أنهما مرحلتان أساسيتان تلقيان الضوء على 

 1. العملية الإبداعية طفسها بشكل مباشر
ـــالعملية الإبداعية بستة مراحل تبدأ بالتصور وتǼتهي بالاطتشار كما يل Marquis ماركيسوقد تǼاول      :2ي ـــ

 وتعř دراسة الفوائد الǼاجمة عن الإبداع ومدى وجود الطلب عليها. مرحلة التصور الكامل باūاجة للإبداع :-1

 مستمرة على طول عملية الإبداع .وتمثل عملية تقييم ,وǿي  مرحلة بلورة الفكرة :-2

 الممكǼة . وǿي مرحلة مهمة جدا في معاŪة المشكلات وتقديم اūلول مرحلة حل المشكلة :-3

أما إذا لم تستطع ، ويسمى "الإبداع بالتبř "عǼدما تتوفر الإمكانات التكǼولوجية تستتدم في اūل  مرحلة اūل :-4
 وتكون المتاطرة في حالة تبř الإبداع أقل مما في حالة الاختراع .,تǼفيذ اūل فإنها تلجأ إń التطوير 

 عǼد Űاولة حل مشكلات عدم التأكد مع مراعاة حاجة السوق . تأتي ǿذǽ المرحلة مرحلة التطوير :-5

الإبداع واطتشار فكرته والǼتائج الŹ Ŗققها ,حيث تؤثر عوامل  إستعمال وفيها يتممرحلة الاستخدام والانتشار :-6
 السوق والمǼافسة على ųاح الإبداع .

 
 

                                       
  1 غسان يوس  قطيط ,مرجع سابق ,ص 98.

, الطبعة الأوń ,دار الابتكار للǼشر والتوزيع ,الأردن إšاǿات جديدة للإدارات والقيادات التعليمية في رعاية الإبداع التربوي طارق عبد اūميد السامرائي ,  2
 .74, ص 2013,
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 داخل المؤسسةالإداري الإبداع : المبحث الثاني

ـــالإداري ومقومات: الإبداع الأول المطلب   هــــ

ـــــ: الإب أولا ــــ ــــ ــــ  داع الإداري ـــــــ

 الميزة Ţسين :مثل العام الأداء على تǼعكس الŖ المظاǿر من عدد خلال من المؤسسي العمل في الإبداع رأثيظهر     
 .المؤسسة في الاŸابية المظاǿر من وغيرǿا ، التكلفة وتقليل الإطتاجية رتفاعإ التǼافسية،

ـــ/مفه1 ــــ ــــ  1 : الإداريوم الإبداع ـــ

على أطه القدرة على إبتكار أساليب وأفكار يمكن أن تلقى التجاوب الأمثل من العاملين  الإدارييعرف الإبداع    
بشيئ جديد ومفيد قد يكون فكرة من خلال الإتيان ، وŢفزǿم لاستثمار قدراتهم ومواǿبهم ,لتحقيق الأǿداف التǼظيمية 

 أو خدمة أو سلعة أو عملية أو طشاط يتم داخل المؤسسة .

كتبř التغيير وتشجيع الابتكار واستتدام طرق ،  ويترجم الإبداع داخل المؤسسة في التصرف المميز الذي يمارسه الفرد     
 روطة والمساهمة في حل المشكلات . وأساليب حديثة في ůال العمل ,بالإضافة إń القدرة على التكي  والم

 ويǼقسم الإبداع على مستوى المؤسسة إń قسمين هما :   

,أي بأطشطة ,سواء السلع أو اŬدمات ,والمتعلق بتكǼولوجيا الإطتاج  المتعلق بالمǼتج وǿو الإبداع الإبداع الفني :-أ
 المؤسسة الأساسية الŖ تǼتج عǼها السلع أو اŬدمات .

ويتعلق مباشرة بالهيكل التǼظيمي والعمليات الإدارية في المؤسسة ,وبشكل غير مباشر بأطشطة  الإداري :الإبداع -ب
 المؤسسة الأساسية .

 Ǽǿاك خمسة عوامل تؤثر على الإبداع في المؤسسة وǿي : المǼاخ التǼظيمي Andriopoulos لوسو أندربوحسب    
 ǿيكل المؤسسة وطظامها .، الموارد والمهارات ، ثقافة المǼظمة  ،أسلوب القيادة و 

 في المؤسسة :الإداري /عǼاصر الإبداع 2
 :2وتفرقها عن المؤسسات التقليدية أهمها ، Ǽǿاك العديد من العǼاصر المميزة للمؤسسات الŖ تتبŘ الإبداع    

                                       
  1 أسماء رشاد ناي  الصاŁ , مرجع سبق ذكرǽ ,ص 18.
  2 أسماء رشاد ناي  الصاŁ , مرجع سبق ذكرǽ ,ص 18.
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 مما يعř ضرورة سعي المؤسسات المبدعة ، ūسن اختيار عامليها ، والعمل على إستقطاب:مبدعين وجود أفراد -1  

وإنما مصدرǽ الأفراد الذين يملكون القدرة ، لأنها أدركت أن الإبداع اūاŅ ليس من خلال الآلات  ،العاملين المبدعين 
Ŭتجات وخدمات جديدة .على على اǼروج بأفكار جديدة وتقديمها على شكل م 

أو من خلال توفير الوسائل المتتلفة ، أو بين الزملاء  ، سواء بين العاملين والإدارة وجود قǼوات إتصال فعالة : -2
 لتسهيل عملية طقل الأفكار الإبداعية وتǼميتها.

مؤسسة لل يتوفر أن الإبداعي التǼظيمي السلوك وŢقق الإبداع لاططلاق الأوń الركيزةف  :مرن فكرى نموذج توفر -3
 بيان أجل من وتǼافسها الآراء تعدد إŅ ويميل مهددات، أو معوقات دون الأفكار باططلاق يسمح مرن فكري نموذج
 . الأفضل الفكرة

 التقليدي الاšاǽ طفس في يسير ولا يقلد لا فهو قبل، من يوجد لم شيئا Źقق أن المبدع غاية إن :للإنجاز التوجه -4
 حل في السبق الإبداع وغاية والمتكرر، التقليدي الفكر أصحاب من غيرǽ عن الاŸابي بالاختلاف يتميز ǿو بل المعتاد،

 .واūداثة واŪدة بالتميز تتسم بأفكار المشكلات
 في السائد التǼظيمي السلوك إدارة نمط مع تتعامل السابقة الركائز إن :التǼظيمي السلوك لإدارة یجابيإ نمط توفر -5

 المورد ذلك تفعيل في عليه يعتمدون الذي والمǼطق البشري المورد Ŵو ولينؤ والمس القادة توجهات عن يعبر والذي المǼظمة
 1 .طاقاته واستثمار

وقيادة واعية ومؤمǼة بأهمية  لا يمكن أن تدعم Ţقيق الإبداع في المؤسسة ,إلا في وجود إدارةكل ǿذǽ العǼاصر والمميزات     
العمل الإبداعي وتشجيعه ،وذلك باţاذ قرارات مشجعة على ذلك بالإضافة إń العمل على تǼمية العاملين وتطويرǿم 

 وحثهم على العمل بطريقة إبداعية .
 على مستوى المؤسسة : الإداري /أنواع الإبداع3
 Ǽǿاك ثلاث أطواع من الإبداع الإداري الموجود على مستوى المؤسسة تتمثل في :   

ويتحقق من خلال الأفراد الذين يمتلكون قدرات وسمات إبداعية ,ومن ǿذǽ الصفات :  الإبداع على مستوى الفرد :-أ
 لقدرات الإبداعية .المعرفة ,التعليم ,الذكاء , الشتصية والطفولة .....وغيرǿا من العوامل الŖ تدعم ا

 
                                       

ماجستير في إدارة الأعمال  ة مقدمة لǼيل شهادة,رسال أثر المǼاخ التǼظيمي على الإبداع لدى العاملين بمجمع الشفاء الطبي, رأفت حامد يوس  حمدوطة 1
  .38, ص 2010,اŪامعة الاسلامية غزة , 
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من قبل اŪماعة ) قسم ,ǼŪة مشروع ,فريق وǿو الإبداع الذي يتم التوصل إليه   الإبداع على مستوى اŪماعة :-ب
 قدراتهم الإبداعية فيما بيǼهم وتبادل اŬبرة والرأي .بǼاء على تفاعل ، عمل ,....( 

ــــبالعوامل التالي Smithويتأثر إبداع اŪماعة حسب سميث         ــ ـــ ــ ــ  :1ة ـــ

 : موعة  حيث تزداد احتمالات الإبداع الرؤيةů ماعة على رؤية مستقبلية واحدة ,من خلالŪما يتفق أفراد اǼحي
 المشتركة.من القيم والأفكار 

  : ةǼاجح.المشاركة الآمǼرية ,يعززان الإبداع الŞ اخ اللذان يشجعان الأفراد على التعبيرǼفالبيئة والم 
 : اد حلول وإجراءات عمل جديدة باستمرار. الإلتزام بالتميز بالأداءŸمما يشجع الأفراد على إ 
  : ماعة أو من خلال توفير المساطدةدعم الإبداعŪظمة . من قبل زملاء اǼقيادة الم 

من ،كأسلوب لعملها وممارساتها اليومية تستطيع المؤسسة أن šعل من الإبداع  الإبداع على مستوى المؤسسة : -ج
ــخلال توافر الشروط الأساسية التالي ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ  ة:ــ

  ب أن تعمل المؤسسة على توسيع إدراك الفرد ,من خلال التعلم والتدريب والمشاركة فيŸ.دوات والمؤتمراتǼال 
  ثا عن بدائلŞ روج عن المألوف في الأساليب للتعامل عن المشكلاتŬالتشجيع على المروطة في الفكر ,وا

 جديدة .
  اء المشكلات من العدم وحلها ,لأنǼع المشكلات وحلها ,أو بǼمية المهارات الإبداعية في صǼالعمل على ت

 ا Ÿب صǼعها والعمل على حلها للوصول إń الإبداع اūقيقي.تعلن عن طفسها وإنمالمشكلة الإدارية لا 
 / إعتبارات قبول الأفكار الإبداعية وتطبيقها :4

 الإبداعية مقبولة وقابلة للتطبيق Ÿب أن ţضع لمجموعة من الاعتبارات أهمها :حŕ تكون الأفكار     

  أن تكون الأفكار الإبداعية موضوعية ، ŀافع وفوائد للفرد أي أن تطبيقها يعاǼة أو يقدم مǼمشكلة معي
 والمؤسسة.

  اسبةǼيث لا تكون التكالي   ،أن تكون التكالي  مŞ ويل الأفكار الإبداعيةŢ أي القدرة الإقتصادية على
 باǿضة أو أعلى من المǼافع الŖ يمكن Ţقيقها .

                                       
  1 المرجع السابق ، ص 39.
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  اسب لكل الأطراف وبما يتلاءم أيضا مع الظروفǼاسب للتطبيق , أي أن يتم في الوقت المǼاختيار التوقيت الم

اختيار الفترة الŖ تتوفر فيها űصصات المǼاسبة للجهة الŖ ترغب في تطبيق الأفكار الإبداعية , وǼǿا يستحسن 
 للمؤسسة واستقرار وظيفي . مالية

  الموارد اللازمة لتطبيق الأفكار الإبداعية , من خلال وجود كل المستلزمات المراد استتدامها في عملية توفر
التطبيق لتسهيل ǿذǽ العملية وتفادي مواجهة عقبات لاحقة ,فعملية التطبيق لا ترتكز فقط على على الموارد 

لموارد المهمة والŖ أساسها المورد البشري واŬبرات والكفاءات والموارد المعرفية المالية وإنما Ţتاج للعديد من ا
 والمعلوماتية والتكǼولوجية , بالإضافة إń الموارد المادية من معدات وأجهزة وغيرǿا.

  ب أنŸ قق أن لا تتعارض الأفكار الإبداعية مع القيم والثقافة والدين والأخلاق السائدة في المجتمع وأنماŢ
 المسؤولية الاجتماعية .

  الأفكار .وجود سوق ǽذǿ ستطبق فيها Ņ1أو مؤسسة مستفيدة من الأفكار الإبداعية وبالتا 

ــــثاني  الإداريا : مقومات الإبداع ــــ

وŢريك مواǿبهم ومهاراتهم  ، إن المؤسسات الأفضل ǿي تلك الŖ تسعى لاستثمار الأفكار البǼاءة لدى الأفراد    
 الإداري بشكل źدم الفرد واŪماعة والمؤسسة ككل , إططلاقا من توفير ůموعة من المقومات الأساسية الŖ تدعم الإبداع

 ومن أهمها :، في المؤسسة وŢد من معوقاته 

 شدة الإرتباط بالمؤسسة :  للمؤسسة والولاء تماءنالإ řسه فيصيبه مهام الفرد طففتصبح مهامها جزءا من ، ويع
ما يصيبها من طفع وضرر, فالشعور بالاطتماء أمر جوǿري في تفجير الإبداع وتǼميته مادام في خدمة المؤسسة 

 والفرد معا ,أما إذا اطقلب إń تعصب وŢزب فهو عامل ǿدم لا بǼاء .
 قيق عتمد:يص والأشخا الأشياء بين والاجتماعية الاقتصادية العلاقات إدراكŢ على والفاعلية الكفاءة 

 توجيهها وحسن الموارد ǿذǽ بين والاجتماعية الاقتصادية العلاقات إدراك خلال من المتاحة الموارد استثمار حسن
 .اومǼافعه عوائدǿا وتضتيم المǼظمة، تقدمها الŖ واŬدمات المǼتجات طوعية لتحسين

 هج تباعإǼالأساسية الركائز من يعد الذي :العلمي الم Ŗباً  المبدعة، الإدارة عليها تعتمد الǼš العشوائي للأسلوب 
 2 .والتكلفة واŪهد الوقت يبدد الذي واŬطأ المحاولة وأسلوب

                                       
  1 عاط  لطفي خصاوطة ,إدارة الإبداع والإبتكار في مǼظمات الأعمال ,الطبعة الأوń ,دار حامد للǼشر والتوزيع , الأردن ,2011, ص 128.

 .436,ص  2009, الأردن ,للǼشر والتوزيع ,الطبعة الأوń , عالم الكتب اūديث الإدارة اūديثةأحمد اŬطيب ,عادل سالم معايعة , 2 
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 اخ توفر يسهمحيث  :الآخر والرأي بالرأي الإيمانǼظيمي المǼاذ في والمشاركة التشاور على القائم التţالقرارات ا 

 .الإداري العمل أنماط على إŸاباً  يǼعكس بما ,وتطويرǿا العمل أساليب Ţسين في
  تمامǿصر الاǼظمة، والاطتماء الولاء معدلات من يزيد مما :الإدارة في الإنساني بالعǼالروح يرفع ثم ومن بالم 

  .ذلك على المشجع التǼظيمي المǼاخ ظل في إبداعاتهم وتظهر العمل على العاملون يقبلف الوظيفي، والرضا المعǼوية
 م من :المستمر التطوير وأهمية التغيير بضرورة الإيمانǿاح عوامل أų ظماتǼالتطوير بضرورة إيمانهم الإبداعية الم 

 1.والتحسين للتطوير حد Ǽǿاك فليس تقدمها، الŖ واŬدمات للمǼتجات المستمر والتحسين
 لإدارة ورعايتها اǿتمامها ؤسساتالم توŅ ما وبقدر الأهمية، بالغ مǼافسة عامل في المؤسسات الإبداعويعتبر          
 .ونموǿا بقائها على كبير تأثير لذلك فسيكون وتطويرǽ الإبداع

 وǿي :الإداري Űفزة للإبداع متطلبات ست عوامل تتبǼاǿا الإدارة المبدعة باعتبارǿا  "دراكر" ويستتلص    

بكل المعلومات اŬاصة بالعاملين ,وǿذا بدورŹ ǽفز  بشكل جيد حيث Ÿب على المدير أن يكون واعيا التحدي :-1
 .الإبداعية  ةالقدر Ŭلق الدوافع اŪوǿرية الكامǼة للشتص 

واطتمائهم إليه عǼد قيامهم بالعمل وحب العمل للعاملين من العوامل الداخلية للشعور بالتملك  وتعتبر اūرية :-2
 بالطريقة الŖ تروق لهم .

 حيث أن الوقت والمال يدعمان الإبداع الإداري .المصادر والموارد : -3

 الǼظر وجهات في والاختلاف بالتǼوع تتميز جماعية عمل فرق إŸاد الإدارة على: لالعم مجموعة وصفات سمات-4
 . إبداعي وتفكير جديدة رؤى الأفراد يكتسب ومتǼوعة űتلفة وعاتالمجم ǿذǽ تكون فكلما

,مع القدرة على التسامح فالأفراد Şاجة إń الشعور بأهميتهم ,وأهمية مايقومون به  التشجيع التوجيهي والإشرافي :-5
 بǼجاح .أمام الأخطاء ,مما يساعد الأفراد على العمل 

, وǿذا ǿو دور  أو في وجود الأخطاء بهدف تلافيها في حالة Ţقيق الǼجاحسواء ويكون الدعم  الدعم المǼظمي :-6
 1القادة الذين يدعمون اŪهود الإبداعية في المؤسسة .

                                       
 العدد  29المجلد ,والقاطوطية الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة ůلة ,مقال في أثر تطبيق عǼاصر الإبداع الإداري في التطوير التǼظيميعاط  عوض ,  1 

 .211, ص 2013, الثالث



 
63 

 للإبداع الإداري الإطار المفاǿيمي                                                        الثانيفصل ال   
 تǼمية الإبداع الإداري ومعوقاته : الثانيالمطلب 

ـــــ : عوامل تǼميأولا  ة الإبداع الإداري ــ

فإن الأمر يتطلب مستوى معين  ،عǼد وجود سعي إń تفعيل دور اŪهاز الإداري والقضاء على جواطب الضع  فيه    
,وǿو ما Ţرص من القدرات الفردية للموظفين وإطارا للتعاون التǼظيمي والتهيئة البيئية على كافة مستويات التǼظيم الواحد 

 سفة وخطط واستراتيجيات أساسها العǼاصر التالية :لفلعليه القيادة الإدارية المؤمǼة بالإبداع من خلال تبǼيها 

 ůموعة من القيم والمبادئ الŖ تǼمي التوجهات الإبداعية داخل المؤسسة.ى تبř اūرص عل-1

ــ:إعطاء عǼاية وأسبقية متميزة لبǼاء العǼصر البشري ,باعتبارǽ الǼظام اŪوǿري  -2 ـــ  في المؤسسة وǿذا يقتضي الاǿتمام ب

 عاملين .Ţقيق التكامل والتǼاسق بين أǿداف وحاجات المؤسسة وأǿداف وحاجات ال -أ

 اūرص على توفير جو من الثقة والعمل على تǼمية وتطوير قدرات العاملين . -ب

,قصد التفاعل مع الفرص الŖ يتيحها التغيير ويزيد ضرورة التفاعل الاŸابي والديǼاميكي مع űتل  الفعاليات البيئية  -3
 والمستقبلية .من قدرتها على الاستجابة المبدعة لمتطلبات البيئة اūالية 

 التشجيعو  اŪماعي، العمل علىبغية التحفيز   العمل المستمر على تǼمية وتطوير الهياكل و الأطظمة وأساليب العمل -4
 .موحداً  كلاً  المؤسسة فياŪماعات و  الأفراد Ÿعل الذي بالقدر وذلك والإبداع، والتجديد والتجريب البحث على

 ة على تǼمية العملية الإبداعية إń قسمين رئيسيين هما : ويمكن تقسيم العوامل المساعد     

 / العوامل الداخلية : 1

ؤسسة أو و التطوير داخل المإń الإبداع  تدفعهلكثير من المتغيرات الŖ يمكن أن يتعرض الموظ  عǼد أدائه لعمله ف     
العلاقات مصدرǿا غير ǿيكلية و وإجراءات العمل أات علاقة بأطظمة وقواعد ǿيكلية ذالمتغيرات و يمكن أن تكون تعيقه, 

 أǿم ǿذǽ العوامل:من الإطساطية القائمة بين الأفراد و زملائهم في العمل، و 

 
                                                                                                                               

الإبداع الإداري من وجهة نظر مديري مدارس التعليم الابتدائي بالعاصمة  التǼظيمية لمدير المدرسة ودورǿا فيالثقافة Űمد بن علي بن حسن الليثي , 1 
 .38,ص  2008,جامعة أم القرى ,المملكة العربية السعودية , والتتطيط التربوية الإدارة في الماجستير درجة لǼيل تكميلي متطلب, المقدسة
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الفلسفة اŪيدة الŖ تǼتهجها من خلال بيئة العمل اليومية على العملية الإبداعية للأفراد،  حيث تؤثر بيئة العمل: -1
ؤدي إń بǼاء علاقات جيدة بين الإدارة و تالǼظرة الإŸابية من قبل الإدارة Ŵوǿم و لإدارة في التعامل مع العاملين ا

بالتاŅ للمزيد من اŪهد والعطاء و العاملين بذل إń  يالرامإń درجة جيدة من الاستقرار الوظيفي  يوصل مماالعاملين، 
 الأداء . رفعو العمل Űفزة على إجراءات  بالإضافة إń تبřإطلاق القدرات الإبداعية لديهم، يتم 
 1: طذكر ما يلي الإداريبداع لإأي الظروف التǼظيمية الدافعة ل :اŬصائص الأساسية للمǼاخ الإبداعي 
 و روح المغامرة و الإبداع. الاستقلالية 
 .ظيم باحترام و تقديرǼمتابعة الأفراد داخل الت 
 .تبسيط المستويات الإدارية 
 .ظيمية تتسم بالمروطةǼهم جماعة العمل - خلق بيئة تǼشأ بيǼت Ŗإن التعامل اليومي بين العاملين و العلاقات ال :

التعاون و  التفاǿم، فإذا كان التعامل بيǼهم يقوم على أساس طتيجة ǿذا التعامل لها تأثير كبير على خلق بيئة إبداعية
يفسح المجال Ŭلق بيئة تǼظيمية إبداعية و العكس صحيح، و Ǽǿا يبرز دور القائد الإداري الذي Źاول  فإن ǿذا

 توفير ǿذǽ البيئة من خلال خلق التعاون البǼاء المثمر بين العاملين.
لأن يكون  ؤسسةالفعالة تمتعها بقدرة عالية على التحفيز لدفع كل فرد في المو يعد أǿم شرط من شروط القيادة     

 ي .مل الإبداعمبدعا و متحمسا للمشاركة الإŸابية في الع

كميتها وكذلك طوعية المعلومات و ,البيانات المعلومات و  تسمح بǼقلتؤثر قǼوات الاتصال الŖ  الاتصالات الإدارية: -2
المرؤوسين في مǼاقشة أمور الاتصالات المباشرة بين الرئيس و  على التفكير و الإبداع، كما أن على تǼمية قدرات العاملين

حŕ تكون ǿذǽ القǼوات عاملًا مساعداً في تǼمية الفكر الإبداعي لا بد من توفر عمل لها دور مؤثر على الإبداع، و ال
 ůموعة من المعايير أهمها ما يلي:

 لمرسل و المرسل إليه.ضرورة اكتمال المعلومات بين ا 
  ًها وفقاǼه من الاستفادة مǼاسب الأمر الذي يمكǼجم المūالمرسل إليه با ńب أن تكون المعلومات المرسلة إŸ

 لإمكاناته وقدراته.

                                       
,ملتقى دوŅ حول الإبداع والتغيير التǼظيمي في المǼظمات اūديثة,  تǼمية الإبداع ودورǽ في الرفع من أداء المǼظمات وآخرون , مداخلة بعǼوان سي فهيمة يبد1 

 .20, ص  2011ماي  19و 18لعلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ,جامعة سعد دحلب ، البليدة , يومي كلية ا
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 ب أن يكون  لوقتاŸ ليس بعد وقت حدوثها و أي مع الأحداث،  متلائماالذي ترسل فيه تلك المعلومات

 مضي الوقت بفترة طويلة حŕ لا تفقد أهميتها.
لها أثر في تǼمية الإبداع لدى المرؤوسين؛  ؤسسةالعملية الŖ يتم بها اţاذ القرارات داخل المف : اţاذ القرارات -3
بها صǼع القرار ودرجة الرضا الذي Źققه القرار للعاملين و درجة مشاركتهم في صǼعه، جميعها عوامل الطريقة الŖ يتم و 

تساعد على خلق بيئة إبداعية تتيح للعاملين استتدام قدراتهم الإبداعية من ناحية، وكذلك تدعيم فاعلية القرار من ناحية 
 أخرى.  

 / العوامل اŬارجية :2

إنما Ǽǿاك جماعات أخرى تشاركه، فالفرد لا يقتصر فقط على دور التǼظيم، و استغلالها لإبداعية و إن توفر القدرات ا     
 Ţيط به العديد من المؤثرات اŬارجية الŖ تتحكم و تتصرف في سلوكه وأهمها:

 تشكلم و العادات والتقاليد الů Ŗموعة من القي الفرد ثرات اŬارجية، فهي الŖ تغرس فيأǿم المؤ  من تعتبر الأسرة: -1
في تǼمية القدرات الإبداعية للعاملين لديها إنما يعود جزء مǼه إų ńاح الأسرة في  المؤسساتųاح و  ,سلوكه داخل العمل

 .المؤسسةتǼمية ǿؤلاء الأفراد لتلك الأدوار داخل العمل أو 

للعملية التعليمية دور مؤثر على حياة الفرد العملية، فالتعليم الذي يعتمد على أساليب التعلّم اūديث في  التعليم: -2
طقل المعلومات للتلاميذ و يتيح لهم فرصة التعبير عن آرائهم و البعد عن أسلوب التلقين في طقل المعلومات، و الأخذ بعين 

الاستǼتاج في سرد معلوماته سيكون تعليماً مثمراً و ذي يعتمد على التحليل الاعتبار الفروق الفردية بيǼهم، و الكتاب ال
وستكون طتائجه ذات مردود على الفرد فليس التعليم بقياس عدد المتترجين الذين لديهم القدرة على القراءة و الكتابة 

دع و العقلية الǼاضجة الŖ تساعد على فهذǽ مهǼة التعليم في الماضي، أما تعليم اليوم فلا بد أن يقوم على بǼاء الفكر المب
 مواجهة Ţديات العصر.

لوسائل الإعلام باختلاف أطواعها سواء كاطت المسموعة أو المقروءة أو المرئية دور مهم في خلق بيئة  وسائل الإعلام: -3
حرية إبداء الرأي تتحقق من خلال ǿذǽ الوسائل المتتلفة ,ف إبتكارية قادرة على الإبداع في المجتمع الذي تعمل في خدمته

 Ŗالتفكير والإبداعال ńدر ويكون أمامه كما أن وسائل الإعلام المتتلفة تتيح للفرد تلقي المعلومات من عدة مصا, تقود إ
 الاستǼتاج من ǿذǽ المعلومات ما يساعد على تǼمية قدراته الفكرية و الإبداعية.فرصة للتحليل و 
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مستوى الطموحات ل مباشر وغير مباشر بالقيم والعادات والتقاليد و بشكالفرد يتأثر  دور المجتمع في الإبداع: -4
 الاجتماعية الŢ Ŗيط به.

القيم الاجتماعية عاملًا مهماً في غرس روح الإبداع و الابتكار لدى أفراد المجتمع عǼدما وتعتبر العادات والتقاليد و     
و من ثم يمكن القول بأن الإبداع إنما ǿو عمل طوعي يتطلب , للإبداع والعكس صحيح تشجيعهاو  تأييدǿا خصوصا عǼد

 1ظروفاً و قيماً اجتماعية تقوم على أساس تشجيع التفوق والإبداع و رعايته.

ـــ: معوقا ــــــثاني  ات الإبداع الإداري ـــ

وŢد من استثمار الطاقات والكوادر البشرية بصورة ، كثير من العوائق الŖ تعرقله العملية الإبداع الإداري  تواجه     
 :قسمين إń المعوقات ǿذǽ المهتمون بالعملية الإبداعيةالباحثون و  العلماء وقد صǼ ,نافعة وإŸابية 

 و وجداطية معوقات إدراكية، معوقات في المتمثلة و بالمؤسسة العاملين للأفراد الإبداعي السلوك معوقات: الأول القسم
 : فيتمثل في معوقات ţص المؤسسة عامة .الثاني لقسما أماإجتماعية,  أو ثقافية معوقات إń إضافة شتصية

 :المؤسسة في للعاملين الإبداعي السلوك معوقات /1
  واطب العاملين الأفراد إدراك عدم في وتتمثل   :إدراكية معوقاتŪ بسبب الصحيح وذلك بالشكل المشكلة 

 .فيها المتضمǼة العلاقات عدلب إدراكها لصعوبة أو ططاقها تضييق أو سياقها، عن عزلها
  وف في والمتمثلة  :شخصية و وجدانية معوقاتŬوف المبادرة من اŬطأ، في الوقوع من واŬهو  اŪالتفكير في دا 

 .السريع الǼجاح Ţقيق في والرغبة
  تعودو    :إجتماعية أو ثقافية معوقات ńالمتتلفة جتماعيةالا الضغوط إ Ŗالأفراد حياة تشكيل في تتدخل ال 

 2. شائع ǿو مسايرة ما إń مبه تؤدي و متهوتصرفا

 :  عامة المؤسسة ţص التي الإبداع معوقات/ 2

 ـــــة ــها : للتغيير الإدارية اŪهات مقاومــ ــ ــ  الإدارة ŝمود ما يسمى وǿذا عليه، اعتادت لوضع تغييراً  فيه ترى لأطــ

                                       
  1  المرجع السابق ، ص 22.

,مذكرة ţرج لǼيل شهادة الماجستير في التسيير الدوŅ للمؤسسات ,جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان  دور الإبداع في اكتساب ميزة تǼافسية، خراز الأخضر  2
  .65,ص  2011
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 المتبعة, وتعتبر والقرارات والإجراءات والقواطين والتعليمات واللوائح العمل وأساليب طرق في تغيير أي تقبل لا فهي     
 .المألوف عن خروجاً  ذلك
 رفي الالتزامūمراقبة على الأجهزة بعض في الإدارية الرقابة تقتصر أحيانا والإجراءات: والتعليمات بالقوانين ا 

 .المرجوة الأǿداف Ţقيق في مساهمتها لمدى دون الالتفات بالشكليات التقيد
 علهم مما : بأنفسهم المديرين بعض ثقة عدمŸ رصونŹ يث الإدارة، في مركزي أسلوب إتباع علىŞ تكرونŹ 

 الأفراد في بعضهم يرى قد بل ، العاملين قبل من المشاركة فرصة إتاحة دون لأطفسهم القرارات اţاذ حق
 .لقدراتهم الأطظار يلفتوا لا كي عليهم التأثير Ÿعلهم Źاولون مما لهم، تهديداً  المبدعين

 ظيمية البيئة سوءǼوا :التŖاء في تتمثل لǼظيمي،الإجراءات البǼوافز ,القيادة العمل،الاتصالات،نمط وأطظمة التūا 
 .وŹجمها الأفراد طاقات Źبط الذي الصحي غير التǼظيمي والمǼاخ التدريبو 
  لة إدارية قيادة وجود عدمǿاح يعتبر لا الذي فالرئيس  :مؤų احاً  موظفيهų ظمةǼرص ككل  للمŹعلى فقط و 

 .للبقاء المǼظمة يؤǿل لا قائد ǿو لهم الأخطاء تصيد
 ازعǼدف :الفريق روح وانعدام السلطات تǼسيق غياب عǼإدارة كل تميل  المتتلفة الإدارات بين الت ńالعمل إ 

 العلاقات طبيعة عن الǼظر بصرف الذاتي والاستقلال بالسلطة الاطفراد وتفضل الأخرى، الإدارات عن مǼفصلة
 يعوق ذلك فإن المǼظمة في الاستقلالية الروح ǿذǽ ظهرت إذا, و الأخرى اŪهات وبين بيǼها تقوم الŖ المفروضة
 .العاملين لدى الإبداعية القدرات تǼمية في المǼظمة إمكاطية

 ةǼيمǿ ظرةǼية التقليدية الŞو الربح من لمزيد مدخل أفضل بأن الاعتقادأي  :للرǿ الذي الأمر, التكالي  تقليل 
 التكالي  من سيزيد ذلك كون المبدعين، ورعاية العلمي البحث لأغراض مهمة ميزاطية ţصيص دون Źول ظل
 1.الرŞية من ويقلل

ــولإزالة ǿذǽ المعوقات أو التقليل مǼها يمكن اتباع اŬيارات التالي      ـــ ــ ــ  2 ة :ــ

 ادئ. تعديل البيئةǿ ة وقضاء العطل في مكانǿروج في طزŬمن خلال ممارسة الرياضة , ا, 

                                       
, دراسة مقدمة لǼيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال ,كلية الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العام توفيق عطية توفيق العجلة , 1 

  .47,ص  2009التجارة ,جامعة غزة ,فلسطين ,

,الملتقى الدوŅ الرابع حول :المǼافسة والاستراتيجيات التǼافسية للمؤسسات الصǼاعية  المǼظمات الصǼاعيةالإبداع والابتكار قواعد للتعلم في فاطمة ماطع , 2 
  .6 ص، 12/04/2017 ,بتاريخ mng_mana@yahoo.fr, خارج قطاع المحروقات في الدول العربية , المركز اŪامعي şميس ملياطة عين الدفلى

mailto:mng_mana@yahoo.fr,%d8%a8%d8%aa%d8%a7%d8%b1%d9%8a%d8%ae
mailto:mng_mana@yahoo.fr,%d8%a8%d8%aa%d8%a7%d8%b1%d9%8a%d8%ae


 
68 

 الإطار المفاǿيمي للإبداع الإداري                                                         الثانيفصل ال
 , د الاقبال على مهام يصعب فهمها من خلال إتاحة الوقت تعديل السلوكǼبة عǿوف والرŬب اǼلفهم كتج

 المشكلة أو الفرصة .
 , حيث يتصرف الفرد كما لو كان مبدعا ,ويعمل مع الآخرين الذين لا يواجهون معوقات تعديل المعتقدات

 الإبداع , بالاعتماد على التدريب على القيام بالأشياء المغايرة للمعتقدات .
 , ماعةŪ1 وتتمثل أهمها فياتباع استراتيجيات على مستوى المؤسسة وا: 
 قيادات واعية لأهمية الإبداع داخل المؤسسات من خلال تبř الǼمط القيادي الفعال والداعم للإبداع.توفير  -
 . تشجيع الأفراد على التعبير عن أفكارǿم Şرية -
 تشجيع الأفراد على المتاطرة واحترام خصوصياتهم . -
 اūد من الاشراف المفرط على الأفراد واŪماعات أثǼاء تأدية المهام . -
 تشجيع التǼافس البǼاء بين الأفراد واŪماعات . -
 تزويد الأفراد واŪماعات العاملة في المؤسسة بالتغذية المرتدة عن سير أعمالهم . -

 المطلب الثالث : إستراتيجيات الإبداع الإداري في المؤسسة 

ع الإبدا  تعزيز إń يؤدي الذي الملائم المǼاخ توفيرع الإداري يقود إń العمل على الإبدا  معوقات على التعرف إن     
 حقيقته Ÿعل الذي البرنامج وŢريك ع الإداريالإبدا  ǿدف لتحقيق رؤية وضع إń العليا الإدارةوǼǿا Ţتاج ،الإداري 
 .التǼفيذ لغرض ع الإداريللإبدا  استراتيجيات وضع إń ؤسسةالم تسعى لذلكواقعية،

 المǼاخ وإŸاد الإبداعية للعملية للترويج تصمم الŖ التǼظيمية السياسات لإداري ůموعااع الإبد باستراتيجيات ويقصد     
 المǼافسة، في والاستمرار لبقاءبغرض ا البعض مع بعضها الاستراتيجيات ǿذǽ وتتداخل وتتعدد ؤسسةالم داخل الإبداعي
 ǿي : رئيسة فئات ثلاث في الاستراتيجيات ǿذǽ لتصǼي  عرض يأتي وفيما

 :Organizational Development Strategy التǼظيمي التطوير إستراتيجية -1
 من لتزيد تصمم والŖ السلوكية العلوم من عام بشكل المستوحاة رقأوالط الأساليب من ůموعة عن عبارة وǿي     
  اūساسية تدريب ،ؤسسةالم تشتيص البيانات، جمع أمثلتها: ومن , فاعليتها وزيادة التغيير تقبل على ؤسسةالم قدرة
 

                                       
دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمǼية بمطار الملك عبد العزيز ŝدة,متطلب لǼيل درجة  الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي حاتم علي حسن رضا ,1  

  .49, ص 2003الماجستير في العلوم الإدارية ,أكاديمية ناي  العربية للعلوم الأمǼية ,
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 والعلاقات الأفراد قيم مثل السلوكية المحددات Ŵو موجهة عام بشكل وǿي التغيير وكلاء واستتدام الفريق، وتطوير
 .مستمرة عملية بوصفه التغيير تسهيل على أيضا ولكن التغيير، معوقات إزالة على فقط ليس كبير تركيز وǼǿاك, بيǼهم

 فهو ،داريالإ عالإبدا  لترويج ملائمة إستراتيجية يعد والتغيير والعلاقات الأفراد على بتركيزǽ التǼظيمي التطوير إن      
 صفات ترويح وعلى أساسي، تǼظيمي معيار بوصفه لإداريااع الإبد لتقبل لمؤسسةا في العاملين تدريب على يساعد
 تقبل على والقدرة المستمر الالتزام لضمان ؤسسةالم في التǼظيمي التطوير يرسخ أن وŸباع  الإبد على تساعد تǼظيمية
 .للوصول إń الأǿداف المسطرة  والتعامل معهالإبداع 

  : Functional Specialization Strategy الوظيفي – التخصص إستراتيجية -2
 تصمم داريالإع للإبدا  الترويج وبهدف ,المتتصصة بالǼشاطات للقيام وحدات بتصميمؤسسة الم قياموتتمثل في      

 والتطوير البحث وحدات إطشاء مثل الإبداعية، العملية من المتتلفة للمراحل ملائمة تشغيلية بيئة ذات تǼظيمية وحدات
 .التتطيط جماعات أو

 أعمال إŸاد إń تسعى الŖ ؤسساتالم قبل من للاستتدام قابلية الأكثر ǿي الإستراتيجية ǿذǽ تكون أن ويمكن     
 من شيوعا الأكثر الإستراتيجية الوظيفي التتصص ويعد جذرية، تكون ولا طسبيا صغيرة تǼظيمية مساحات تغطي إبداعية
 داري .الإع الإبدا  استراتيجيات بين

 :Periodical Strategy -  الدورية الإستراتيجية -3

 نموذج استتدام الإستراتيجية ǿذǽ أمثلة ومن متغيرة، أو ثابتة غير تǼظيمية أشكال استعمال على القدرةوتشمل      
 Źل مؤقت تǼظيمي بǼاء وإطشاء معينع مشرو  لتǼفيذ والعاملين المتتصين من ůموعة šميع وفق Ÿري الذي المصفوفة
 ة :الإستراتيجي ǿذǽ على أخرى مثلةأ وǼǿاك أخرى، مشاريع في للعمل الأفراد Ţديد ثم ومن ع,المشرو  من الاطتهاء عǼد

 ű.  1تلفة وظيفية مسؤوليات ذات ولكǼها مشابهة تشغيلية بيئات في للعمل العليا الإدارة أفراد طقل -أ      
          غير إبداعية إمكاطية تمتلك الŖ للمǼاصب بالǼسبة وخاصة űتلفة خبرات ذوي جدد لموظفين الدوري التعيين - ب   
ــــاديع ــ ــ ـــ ــ ـــ  . ةــ

                                       
 4,العدد  15قتصادية , المجلد ,ůلة القادسية للعلوم الادارية والادور استراتيجيات الإبداع الإداري في Ţسين الأداء الوظيفي , ،وآخرونمؤيد الساعدي 1  
  . 35,ص  2013,
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 .المتشابهة المشكلات أو المشكلة طفس على تعمل الŖ للجماعات المتوازي التطوير - ج 

فإن استراتيجيات الإبداع الإداري المتبǼاة في المؤسسة , تسمح ببرůة عملية الإبداع الإداري وتساǿم في وضع  وعليه 
 الأǿداف والغايات المتوقعة من وراء تطبيقه سواء بالǼسبة للفرد أو المؤسسة ككل .

 علاقة القيادة الإدارية بالإبداع الإداري .: رابعالمطلب ال
 وزيادة المؤسسي، الأداء Ţسين إطار في العاملين خبرات من والاستفادة المؤسسة فيالإبداعية الموجودة  القدرات لتǼمية    
 والقرارات والأǿداف اŬطط وضع في إشراكهم من والاقتراحات،لابد الأفكار طرح على وتشجيعهم لديهم والفاعلية الثقة
,وǿذا ǿو الدور الأساسي الذي المؤسسة مستقبل من جزءاً  العاملون يصبح حŕ والاستراتيجيات، العمل بسير المتعلقة

 تعŘ به القيادة الإدارية في المؤسسة .
ـــ: القي أولا ــــ ـــادة الإدارية المبدعـــــ على أنها تلك القيادة الŖ تساǿم في إطتاج فكرة جديدة أو مǼتج جديد,  تعرف:  ف القيادة الإدارية المبدعةيتعر  /1   1ة ــ

أن القيادة الإدارية المبدعة تزيد من فرص الإبداع لدى أو وضع طرق عمل جديدة , حيث تؤكد العديد من الدراسات 
 .العاملين 
في المؤسسة في حال توفر قيادة  أن الإبداع يتعزز ...Teirney et al وآخرون  تيرنيوقد توصلت دراسات قام بها    

 إبداعية وأفراد مبدعين , مما يساǿم في زيادة الإبداع على مستوى المؤسسة ككل .
 ويتفرد القادة الإداريون المبدعون ŝملة من اŬصائص والصفات ǿي :   

  اǿعكس بدورǼداف والأساليب ,والوسائل المتبعة لتحقيق رؤية مستقبلية واضحة تǿتلك على وضوح الأ
 الأǿداف .

 . إعتماد مبدأ تفويض السلطات والصلاحيات وتمكين العاملين 
 . تواجههم Ŗمل المسؤولية وعلى المبادرة في حل المشاكل الŢ تشجيع العاملين على 
 . ال أعمالهمů برة فيŬقدر جيد من الذكاء وا 
 . م ومقترحاتهم بكل حريةǿتشجيع العاملين على طرح أفكار 

                                       
 23,مقال في ůلة الملك عبد العزيز : الاقتصاد والادارة , المجلد  القيادة والإبداع : دراسة على مǼظمات الإتصالات في اليمن, ، وآخرون Źيى سليم ملحم  1 

  .13,ص  2009, ،السعودية  1, العدد 
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 الممارسات القيادية الداعمة للإبداع : /2

من الممارسات القيادية الŖ يǼظر إليها على أنها ممارسات تدعم بشكل كبير Ţقيق الإبداع في المؤسسة Ǽǿاك العديد     
 ها :وطسترض أهم

   Ţديد ووضوح الأǿداف :-1

ويشير المحفزة والمشجعة على الإبداع لدى العاملين في المؤسسة ,فتحديد الأǿداف ووضوحها يعد من الأسباب     
إń أن Ţديد أǿداف الأفراد أو اŪماعات يعد من أǿم الممارسات المطلوبة  ..Isaksen et alإساكسين آخرون 

 فائدتان من Ţديد ووضوح الأǿداف للمؤسسة :ūفز الإبداع ,إذ Ǽǿاك 

 : ńتجين . الأوǼأن المؤسسة ستجذب إليها أفرادا مبدعين وم 
  : داف ستعمل على تركيز جهود العاملين الثانيةǿداف.أن الأǿقيق الأŢ وŴ ددةŰ اتǿاšوإبداعاتهم في ا 

 التمكين : -2

وعليه فإن ǿذǽ واستقلالية في العمل ,وروح المبادرة ومشاركة في الرأي ,, التصرف في ويتمثل في مǼح العاملين حرية    
أن المديرين  Argyris أرجيرسالمعاني الŖ يتضمǼها مفهوم التمكين في المؤسسة يعزز الإبداع فيها , ولقد أكد 

 الذين يتمتعون بقدر من التǼفيذيين ليس بإمكانهم Ţقيق أي رؤية استراتيجية أو خطة طويلة المدى بدون مشاركة الموظفين
 التمكين والاستقلالية .

 الاتصال الفعال :-3

في حياة المؤسسة , إذ يلعب الاتصال الفعال دورا مهما في تǼمية الإبداع في المؤسسات ,من ويمثل أحد الركائز المهمة     
 Van de ven دي فان فانخلال التدفق اūر للمعلومات في كل الاšاǿات أفقيا وعموديا وقطريا ,حيث يفسر 

ǿذǽ العلاقة بأن الأشتاص الذين يملكون القدرة على الوصول للمعلومات المتعلقة بأعمالهم ,سيكون لديهم القدرة على 
 ربط الأشياء, واūصول على صورة أوضح للمشاكل وحلولها .

 1في إثارة الإبداع لدى العاملين , وتقسم اūوافز إń مادية ومعǼوية يعد توفر اūوافز من العوامل المساعدة اūوافز :-4

                                       
  1 المرجع السابق , ص 14.
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 وجوǿريا للإبداع .يشكل دافعا قويا وكلاهما    
اūوافز المادية والمعǼوية ,وأهمية الإشادة المستمرة بالمبدعين وتشجيعهم على الاستمرار في أهمية  Fordكما بين فورد      

 برامج إبداعية وعليه Ÿب على القيادة التفريق بين دوافع العاملين المتبايǼة Ŵو اūوافز المادية أو اūوافز المعǼوية أو كلاهما .
ــتوفير الم -5  وارد :ـــــ
 لكي يبدع ضمن إمكاطيات المؤسسة ,ومن ǿذǽ الموارد :كل ما Źتاجه الفرد يقصد بالموارد      

ميزاطية خاصة بالأŞاث والتطوير , الوقت الكافي لتطوير الأفكار اŪديدة ,المعدات والتكǼولوجيات اللازمة لها ,والموارد 
 الإبداع في المؤسسة . الضرورية لتطبيق المقترحات , حيث يعتبر المال والوقت أǿم الموارد المؤثرة على

 التدريب : -6
أن المؤسسات المبدعة ǿي  Robbins روبيǼز, ويرى يعد التدريب أحد الأسس الهامة في عملية الإبداع في المؤسسة    

 الŖ تركز على تدريب العاملين بغية تطوير قدراتهم والŖ تعود بالفائدة على الفرد والمؤسسة .
تبين أطه يمكن تǼمية وتطوير قدرة العاملين على الإبداع عن  ..Claver et alوآخرون  كلفروفي دراسة أجراǿا    

 طريق التدريب .
وتشترك الممارسات القيادية الستة مع بعضها بشكل تفاعلي وتبادŴ Ņو تعزيز الإبداع في المؤسسة باعتيارǿا مقومات    

 أساسية داعمة وموجهة لابداع العاملين في العمل .
ــــثاني ــــ ـــا : علاقة القيـــ ــــ  ادة الإدارية بالإبداع الإداري ــــ

 الفعلي ؤسسةالم أداء بين تفاوتاً  Ǽǿاك أن ؤسسةالم في رارالق متتذو يدرك عǼدما اليه واūاجة الإبداع أهمية تظهر     
 الإبداع عملية أن رأيǼا سابقا وكما ، العمل في جديدة وأساليب قطر  وتبř ةدراس على Źثها مما ، المرغوب والأداء
 يتوق  ذلك فان ، إبداعي عمل ńإ وŢويلها حلها تصور ثم الأفكار توليد على بالقدرة تبدأ عدة لراحبم تمر الإداري
 الإدارية القيادة طريق عن الإبداع تǼمية كرةفإń  طǼطلق Ǽǿا ومن ، له المتاحة والوسائل الفرد فيه يعمل الذي الوسط على

 . الǼاجحة
 بعد ثاطية التقويم ثم ومن تǼفيذǿا قبل تقويمها ثم اŬطة اختبار القائد وعلى وبدايته الǼجاح أساس ǿو لتتطيطويعتبر ا    
 1. والمجتمعؤسسة والم الأفراد أǿداف بين التوازن حالة مع مراعاة التǼفيذ

                                       
,دراسة تطبيقية لآراء القيادات العليا في جامعة دياŅ ,مقال تأثير القيادة الإدارية الǼاجحة في Ţقيق الإبداع الإداري Űمود حسن جمعة ,حيدر شاكر طوري , 1 

  .310, ص 2011,،سوريا في ůلة الإدارة والاقتصاد , السǼة الرابعة والثلاثون , العدد تسعون 
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أن قدرات المرؤوسين الإبداعية تتأثر بǼمط القيادة الديمقراطي , كما أن سلوك  Hage & Dewarويرى كل من    

واجهه أثǼاء الإداري يزيد من دافعية الفرد Ŵو الإبداع ورفع اūالة المعǼوية له حŕ يتمكن من مواجهة المشاكل الŖ تالقائد 
 قيامه بعمله .

ــويستطيع القائد الإداري تǼمية وتعزيز الإبداع لدى الأفراد العاملين معه من خلال اتباع الوسائل والطرق الآتي    ــ  1 ة :ـ

 التأثير الكاريزماتيكي ) صفات القائد الشخصية (:-1
, من خلال دورا ǿاما في Ţريك غرائز الإبداع والإبتكار تلعب الصفات الŸ Ŗب على القائد الإداري التحلي بها     

 ůموعة من الصفات للقائد الإداري ǿي : 

الفعال أن تتطابق أخلاقه الشتصية مع  الإداري فعلى القائدصقل المقاييس العليا للأخلاقيات الشخصية :  -أ
 المهǼية. أخلاقه

 .,وأن يركز اǿتمامه على القضايا المهمة الفعال باūيوية  الإداري أن يتص  القائد بŸالǼشاط العاŅ : الذكاء و -ب

 في الاųاز وŢقيق الأǿداف . Ÿب أن تكون لديه الرغبة الفعال الإداري فالقائد الانجاز : -ج

 . إن القائد الإداري الفعال جريء وŰب للمتاطرة امتلاك الشجاعة : -د

 ولا يكتفون بالمألوف. بدوافعم الذاتية للإبداع الإداريون الفعالونيمتاز القادة العمل بدافع الإبداع :  -ه

 وذلك قبل اţاذ أي قرار . :Ţديد الهدف  -و

 تشجيع الأفكار اŪديدة : -2

أن يتيح لمرؤوسيه ǿامشا من اūرية للمشاركة في تشتيص المشكلات وإبداء الرأي وذلك فعلى القائد الإداري     
لمقترحاتهم وتǼفيذ ما ǿو جيد مǼها , لأن المشاركة تؤثر إŸابا على ارتفاع الروح المعǼوية للعاملين وتدفعهم لبذل  بالاصغاء

 أقصى جهدǿم لاقتراح التحسيǼات والتعديلات اللازمة في المؤسسة .

 ؤوليات .: وǿي أن źول القائد غيرǽ سلطة القيام ببعض الأعمال أو المس الإنابة أو تفويض السلطات -3

                                       
 بتاريخ.erzouguirafam@yahoo.fr  :موقع  ، القيادة الإدارية وعلاقتها بالإبداع الإداريبوǿزة Űمد , مرزوقي رفيق ,مداخلة بعǼوان :  1
 .12، ص 22/2/2017
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 مما يسمح بتبادل المعلومات واطسياب الأفكار.Ţقيق التفاعل بين القائد الإداري وجماعة العمل : -4

فعلى القائد الإداري احترام مشاعر وآمال العاملين والتعرف على مشاكلهم وŰاولة  العلاقات الإنسانية الطيبة : -5
 تقديم المساعدة لهم .

من خلال اūوافز والمكافآت  بالاعتراف والتقدير بشكل ملموس فالتزام القيادات الإداريةالاعتراف والتقدير :  -6
 يشجع السلوك الإبداعي في المؤسسة .

من مسؤولية القائد الإداري إقǼاع المرؤوسين بضرورة التغيير وفائدته للمؤسسة , من خلال إسهام  :زرع ثقافة التغيير -7
 المرؤوسين في التتطيط والتǼفيذ لهذا التغيير .

بالإضافة إń ما سبق يقع على عاتق المؤسسة ţصيص إعتمادات مالية كافية لتǼمية وتدريب اŬبرة لدى الرؤساء 
 1المشاكل غير التقليدية , وتقديم المكافآت الفورية للأعمال الإبداعية المقدمة في المؤسسة .والمرؤوسين على حل 
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  خلاصة الفصل

ولا فيها ،الŖ يمكن استتدامها لدعم القدرات الإبداعية ، من الاستراتيجيات والأساليب  الكثير مؤسساتيتوافر لل     
بما  الأسلوب الأطسب اختيار سيرينعلى الم بل Ÿبأفضل من غيرǽ،  لأساليبيمكن أن طقرر بشكل حاسم أن أحد ا

 .الŖ يǼتمون إليها ؤسسةاحتياجات وموارد الم يتلاءم مع

ماǿية الإبداع الإداري من خلال التعرف على مفهومه ومكوناته وأǿم الǼظريات ل ǿذا الفصل وقد تǼاولǼا من خلا    
الŖ ساهمت في تطورǽ ، بالإضافة إń معرفة أǿم مستوياته وأبرز مراحله ، كما تطرقǼا إń مقومات الإبداع الإداري وسبل 

 بداع الإداري والŢ Ŗد من معوقاته .تǼميته داخل المؤسسة من خلال جملة من الاستراتيجيات الداعمة للا

 وفي الأخير حاولǼا لمس العلاقة الǼظرية بين القيادة الإدارية وعملية تǼمية الإبداع الإداري في المؤسسة .       
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ــبع      د ــــــــتمهي ـــ ــد ــ المتمثلة في القيادة الإدارية والإبداع الإداري الدراسة و اǿيم الǼظرية لمتغيرات في الفصول السابقة لأǿم المفا تǼاولǼــ
 ارية في تǼمية الإبداع الإداري نظريا .بالإضافة إń تبيان دور القيادة الإد

 Űمد خيضر بسكرةامعة ŝ تم القيامšسيد اŪانب الǼظري للبحث في الواقع ، من خلال دراسة ميدانية  ستتم Űاولة    
 على للإجابة مةئالملا الوسائل Ţديد تم وقدجميع كلياتها ، في دارين  في راسسة اŪامعة و الإقادة الوالŖ شملت عيǼة من 

ـــالمطروح الإشكالية ــ ـــ ــŢلي ثم ومن ة،ـ ــ ــ ــــإحصائي ومعاŪتها بالدراسة المتعلقة الأسئلة على العيǼة أفراد إجابات نتائج لــ   اــ
 .عليها المتحصل الǼتائج تفسير Űاولة ثم ومن الفرضيات واختبار

 :يلي كما جاءت مباحث( 03ثلاث ) إń الفصل ǿذا تقسيم تم وقد     
 : التعريف بالمؤسسة Űل الدراسة . المبحث الأول

 لدراسة الميدانية.ل: الإطار المǼهجي  المبحث الثاني

 عرض وŢليل نتائج الدراسة. المبحث الثالث:
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 : التعريف بالمؤسسة Űل الدراسة المبحث الأول 

ــــتع      ــ في ůال البحث العلمي مقارنة مع  الرائدة من بن  مؤسسات التعليم العاŅ، جامعة Űمد خيضر بسكرةد ــ
ــــا من اŪامعات عبر الوطن  ــ،لاحتلالها المرتب والعالممثيلاتهــ ـــ ــة الرابعة وطǼيـ ــ ، حيث يشهد لها بالكفاءة البيداغوجية ا ــ

ريعة في كل سوقد عرفت جامعة بسكرة مǼذ نشأتها Ţولات واقعية وجذرية وعمالها ،والعلمية لأساتذتها ودعمها لموظفيها 
 المستويات .

  نشأة وتطور جامعة Űمد خيضر بسكرة المطلب الأول :

 نشأة جامعة Űمد خيضر بسكرةمراحل  : أولا  

ـــلق      ــ ــــا  ǿي عليه اليوم لذيا شكللتصبح بال،  ة مراحلعلى عدمǼذ نشأتها جامعة Űمد خيضر بسكرة  تمر  دــــ ــ وفقـ
ــــي ــ ــا يلــ  :لمــ

ńالمرحلة الأو  ( دǿ1992-1984: مرحلة المعا  ) 

 ، بيداغوجية ومالية وتتكفل ǿيئة مركزية بالتǼسيق فيما بيǼها،وǿي:تتمتع باستقلالية إدارية حيث كانت المعاǿد الوطǼية    

 (. 05/08/1984المؤرخ في  84-253المعهد الوطř للهǼدسة المعمارية ) المرسوم رقم :  -1

 . ( 18/08/1986المؤرخ في  86-169الوطř للكهرباء التقǼية ) المرسوم رقم : المعهد  -2

   ( 1998-1992المرحلة الثانية : مرحلة المركز اŪامعي ) 

ومǼذ عام  ، 07/07/1992المؤرخ في  92-295قتضى المرسوم رقم : بمأين Ţولت المعاǿد إń مركز جامعي    
 تم فتح معاǿد أخرى ǿي :  1992

 الإلكترونيكمعهد  -          علوم الدقيقةمعهد ال -       الهǼدسة المدنيةمعهد  -ة       العلوم الاقتصاديمعهد  -

 . ععلم الاجتما معهد  -           الأدب العربيمعهد  -                           
 إń يومǼا ǿذا (  1998) من : مرحلة اŪامعة  المرحلة الثالثة

 كليات، ثم(  03)، ارتقى المركز اŪامعي إń جامعة بثلاث  98-219وبموجب المرسوم رقم : 1998-07-07في 
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 تمت ǿيكلتها في نفس السǼة إń أربع كليات ǿي:   
 والتسيير.كلية العلوم الاقتصادية   -

 كلية الآداب والعلوم الإنسانية والاجتماعية.-

 كلية اūقوق والعلوم السياسية.  -

 كلية العلوم وعلوم المهǼدس.-
 :الوضعية اūالية  اــــــثاني

 98-219 المعدل والمتمم للمرسوم رقم : 17/02/2009المؤرخ في  09-90وجب المرسوم التǼفيذي رقم: ـــوبم     
 ǿي:   ( كليات06، أصبحت اŪامعة تتكون من )07/07/1998المؤرخ في 

 التجارية وعلوم التسيير.العلوم الاقتصادية و كلية   -
 كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة واūياة.  -
 كلية العلوم والتكǼولوجيا.   -
 كلية الآداب واللغات .  -
 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية.   -
 كلية اūقوق والعلوم السياسية.  -
 .  معهد يات الǼشاطات البدنية والرياضية إńترقية قسم علوم وتقǼ تمت 2014سǼة  وفي     

، Şيث أصبحت اŪامعة مهيكلة  219-98من المرسوم التǼفيذي رقم :  04كما عدل المرسوم التǼفيذي المادة      
 زيادة على الأمانة العامة والمكتبة المركزية تضم مديرية اŪامعة   حن في ،( قسم 24و) ومعهد ( كليات06إداريا في )

 ( نيابات مديرية تكلف على التواŅ بالميادين الآتية : 04)

 نيابة مديرية اŪامعة للتكوين العاŅ في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات . -1
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 نيابة مديرية اŪامعة للتكوين العاŅ فيما بعد التدرج والتأǿيل اŪامعي والبحث العلمي . -2

 نيابة مديرية اŪامعة للعلاقات اŬارجية والتعاون والتǼشيط والاتصال والتظاǿرات العلمية . -3

 شراف والتوجيه .نيابة مديرية اŪامعة للتǼمية والاست -4
 جامعة Űمد خيضر بسكرة وآفاق مهام المطلب الثاني : 

 مهام جامعة Űمد خيضر بسكرة : أولا  

 تتوń :  –بسكرة  –Űمد خيضر إطار مهام المرفق العمومي للتعليم العاŅ فإن جامعة في         
ـــــنفي ůال الت -1 ـــــالعال كويـــــ ــــ  :ي ــ

 والاجتماعية والثقافية للبلاد .تكوين الإطارات الضرورية للتǼمية الاقتصادية  -
 وفي سبيل البحث .وترقية التكوين بالبحث تلقن  الطلبة مǼاǿج البحث  -
 المساهمة في إنتاج ونشر معمم للتعليم العاŅ من خلال نشر العلم والمعارف وŢصيلها وتطويرǿا . -
 . المشاركة في التكوين المتواصل -
 في ůال البحث العلمي والتطوير التكǼولوجي : -2

 والتطوير التكǼولوجي .المساهمة في اŪهد الوطř للبحث العلمي  -
 قافة الوطǼية ونشرǿا .الثترقية  -
 المشاركة في دعم القدرات العلمية الوطǼية .  -
- .řتثمن  نتائج البحث ونشر الإعلام العلمي والتق 
 ة والثقافية الدولية في تبادل المعارف وإثرائها.المشاركة ضمن الأسرة العلمي -
 -بسكرة  –آفاق جامعة Űمد خيضر  : ثانيــــا

الـري  العمل على فتح ţصصات جديدة في الليسانس والماستر والدكتوراǽ والتركيز خاصة على فروع الامتياز ) -
 والفلاحة الصحراوية والطاقات المتجددة( 

 (.    البŘ التحتية اŪامعة من خلال تفعيل الاتفاقية المبرمة مع جامعات فǼلǼدية ) مشروع رقمǼة  -
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قية إń الرتب تشجيع الأساتذة على مǼاقشة رسائلهم والتر بتوظيف أساتذة جدد و  تدعيم التأطير البيداغوجي -

 العليا وŰاولة الوصول إń المستوى العالمي في التغطية البيداغوجية. 
 .(  قانون الصفقات تدعيم المخابر البيداغوجية بالتجهيزات العلمية ) -
وتدعيمها للوصول إń إنشاء مǼطقة šارب وأŞاث وطǼية نموذجية في ůال الري والفلاحة  ترقية Űطة لوطاية -

 .الصحراوية والطاقات المتجددة 
التكوين  الرقي بالبحث العلمي وتشجيع الأساتذة على تشكيل فرق وűابر Şث جديدة ومواصلة مǼح فرص  -

 الطلبة والموظفن .  باŬارج للأساتذة و 
 ت التعاون مع اŪامعات والمؤسسات المحلية والوطǼية والدولية. توسيع اتفاقيا  -
 تعميم الأنترنيت والانترانيت خاصة بالقطب اŪديد بشتمة وبكلية العلوم الدقيقة باūاجب.   -

 Ūامعة Űمد خيضر بسكرة  المطلب الثالث : الهيكل التǼظيمي

 بهيكل إداري متكون من : –بسكرة  -تسير جامعة Űمد خيضر     

 لůــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــة .س ــ ــ ـــ ــ  إدارة اŪامع
 . ـــة ــ  المجلس العلمي للجامعــ
 . ــــة ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـــة اŪامع ــ ــ ـــ  راسسـ
 .ــة ـــ ــ ــ ـــ ــــة اŪامعـ ـــ ــ ــ  نيابات راسســ
 ــة ـــ ــ ــ ـــ ــ ــــة العامـ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ  . الأمانــ
 . ـــة ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــة المركزيـ ــ  المكتبـــ
 . ــات ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  الكليـ
 :  يتشكل ůلس الإدارة منو ůلس إدارة اŪامعة :-1

 .ممثلن  عن űتلف الوزارات  -
- . Ņممثل عن الوا 
 ممثلن  عن القطاعات الرئيسية المستعملة . -
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 ممثل واحد عن الأساتذة في كل كلية . -
 ممثلن  اثǼن  عن الموظفن  الإدارين  والتقǼين  وعمال اŬدمات . -
 ممثلن  اثǼن  عن الطلبة . -
 رئيس اŪامعة . -
ــة  - ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــام للجامع ــ ـــ ــ ــ  .الأمن  العـ
 عمداء الكليات . -
ـــة . - ــ ــ ـــ ــ  نواب رئيس اŪامعـ
ـــة. - ـــ ــ ـــ ــ  مسؤول المكتبة المركزيـ
ــــي للجامعـــــالمجلس العلم -2 ــــ  : يتألف منالذي و  ة :ـــ

ــرئيس اŪامع - ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ـــرئيس، ة ـ ــ  .ا ـــ
ــس  - ــ ــ ـــ ــ ــ ــــواب رئيــ ــ ـــ ــ ـــة .نــ ــ ـــ  اŪامعـ
ـــات .  - ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــــداء الكلي ــ ــ ـــ ــ ــ  عمـ
ـــات . - ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــة للكلي ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ  رؤساء المجالس العلمي
 مسؤول المكتبة المركزية للجامعة . -
ــة . - ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ  ممثلن  للأساتذة عن كل كليـ
ـــ -3 ــــة اŪامعـــ ــــ ـــــة : رئاســــــ ــــ  : تضم Ţت سلطة رئيس اŪامعة مايلي والŖـ

 ، وتتكون من : وصلاحياتها مرسوم إنشاء اŪامعة اوالŹ Ŗدد عددǿنيابات رئاسة اŪامعة : -أ

 وتتكون من المصالحنيابة رئاسة اŪامعة للتكوين العاŅ في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات :  -

 . مصلحة التعليم والتدريب والتقييم 
 . مصلحة التكوين المتواصل 
 . مصلحة الشهادات 
 : وتتمثل مصاūها فينيابة رئاسة اŪامعة للتكوين العاŅ فيما بعد التدرج والتأǿيل اŪامعي والبحث العلمي :  -
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  مصلحة التكوين لما بعد التدرج. 
 . امعيŪيل اǿمصلحة التأ 
 . مصلحة متابعة أنشطة البحث وتقييم نتائجه 
وŢتوي بدورǿا على نيابة رئاسة اŪامعة للعلاقات اŬارجية والتعاون والتǼشيط والاتصال والتظاǿرات العلمية : -

 مصلحتن  فقط هما :

 أنشطة البحث وتثمن  نتائجه . مصلحة متابعة 
 . امعات والشراكةŪمصلحة التعاون والتبادل ما بن  ا 
 والŖ تضم بدورǿا ثلاث مصالح ǿي : نيابة رئاسة اŪامعة للتǼمية والاستشراف والتوجيه : -

 . مصلحة الإحصاء والاستشراف 
 . مصلحة التوجيه والإعلام 
 . اء والتجهيزǼمصلحة متابعة برامج الب 
ـــــة  -ب الأمانة العامة للجامعة Ţت مسؤولية أمن  عام يكلف بسير الهياكل الموضوعة Ţت  توضع :الأمانــــــــة العام

 Ņا الإداري والماǿية المشتركة وتسييرǼالصفة تفويضا بالإمضاء من رئيس سلطته والمصالح الإدارية والتق ǽويتلقى بهذ ،
 : اŪامعة ، وتشمل المصالح التالية 

 . والتكوين للمستخدمن  الفرعية المديرية- 

ــوالمحاسب للمالية الفرعية ديريةالم -  ــ  .ةــ
 .والرياضية والثقافية العلمية لأنشطة الفرعية المديرية -
  وتتكون من عدة مراكز ǿي ::  للجامعة المشتركة المصالح -ج
 مركز تكثيف اللغات . -

             .والبصري السمعي كزر م -   مركز السمعي البصري . -

 البهو التكǼولوجي   -     مركز الأنظمة وشبكة الإعلام والاتصال والتعليم المتلفز والتعلم عن بعد . -
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بإنشاء المركز اŪامعي وفي  1992سǼة  –بسكرة  – أنشأت مكتبة جامعة Űمد خيضرالمكتبة المركزية اŪامعية :  -4

ـــ  2002سǼة  ــ ــ  مقعد . 1200تم إنشاء مكتبة مركزية جامعية تتسع لـ

 الكليات والأقسام :  -5

ن عǼد ǿي وحدة تعليم وŞث في اŪامعة في ميدان العلوم والمعرفة ، وقد تكون متعددة التخصصات ويمكالكلية : 
 الاقتضاء إنشاؤǿا على أساس ţصص غالب ، وتتضمن :

  في التدرج وما بعد التدرج .تكوين  -
 نشاطات البحث العلمي . -
   نشاطات التكوين المتواصل وŢن  المستوى وšديد المعارف . -

المسؤول عن سير في شكل مصالح وفروع ، وعميد الكلية ǿو وتتشكل الكلية من أقسام وŢتوي على مكتبة مǼظمة    
 ويتوń تسيير الوسائل البشرية والمادية والمالية ، Şيث يساعدǽ في مهامه :الكلية 

 . نائب العميد مكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة 
 . ارجيةŬنائب العميد مكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي والعلاقات ا 
 . أمن  عام للكلية 
 . رؤساء الأقسام 
  مكتبة الكلية .مسؤول 
 . ا عميدǿلس علمي ويديرůوتزود الكلية بمجلس الكلية و 
يشمل القسم شعبة أو مادة أو ţصصا في المادة ويضم űابر عǼد الاقتضاء ، ويكلف بضمان برůة نشاطات  القسم :

ǿة علمية يديرǼا وتقييمها ومراقبتها ، كما يزود القسم بلجǿازųا التكوين والبحث في ميدانه وإ ǽرئيس قسم ويساعد
 ůموعة من الǼواب .

 كليات ومعهد علوم وتقǼيات الǼشاطات البدنية والرياضية ، كما يلي :  06وتتشكل اŪامعة من     
                            أقسام . 03كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 
 أقسام 06                               العلوم والتكǼولوجيا                     ية كل -
 أقسام . 06كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة واūياة                                  -
 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية                                          قسمــــان . -
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 . كلية الآداب واللغات                                                       قسمــــان 
             قوق والعلوم السياسيةūـــان .قسمـــ                                 كلية ا 
                           شاطات البدنية والرياضيةǼيات الǼأقسام .  03معهد علوم وتق 

 لدراسة الميدانية ل لمǼهجيالمبحث الثاني : الإطار ا

طبقت من خلال Ţديد ůتمع الدراسة الأصلي والعيǼة الŖ  ، الإجراءات المǼهجية للبحث في ǿذا المبحث سǼتǼاول   
جمعها من تم Ǽستعرض الأساليب الإحصائية الŖ استخدمت في معاŪة البيانات والمعلومات الŖ سعليها الدراسة، كما 

تحقق من صدقها للح كيفية بǼاء أداة البحث والإجراءات الŖ يستخدمها الباحث يوضتأفراد عيǼة البحث، وأخيرا 
 وثباتها.

 المطلب الأول: ůتمع وعيǼة الدراسة

 : الدراسة ůتمع أولا :
     يعرف ůتمع الدراسة بأنه يشمل جميع عǼاصر ومفردات المشكلة أو الظاǿرة قيد الدراسة 1،فهو ůموعة العǼاصر 

 )الأفراد( الŖ يǼصب عليها الاǿتمام في دراسة معيǼة، بمعŘ آخر ǿو يمثل جميع العǼاصر الŖ تتعلق بها مشكلة البحث 2.
امعة Űمد خيضر بسكرة .ŝ ومتخذي القرار  مسؤوŅ ويتمثل ůتمع الدراسة في ůموع      

ــــا   : الدراسة عيǼة: ثانـيـــ
ثم دراستها من رǿا لتمثل المجتمع تمثيلا جيدا، و ياŞيث يتم اخت وتعř عيǼة الدراسة بأنها "جزء من ůتمع الدراسة،

 .3والتعرف على خصائصها، ومǼها نستǼتج خصائص المجتمع الذي سحبت مǼه العيǼة"

استبيان على  80حيث تم توزيع ، والŖ رأيǼا أنها Ţقق أǿداف الدراسةسة، من ůتمع الدرا عيǼة تم اختياروقد 
   .%92.5استبيان أي بǼسبة استرجاع  74، وتم الإجابة على في جامعة بسكرة القادة الإدارين  

                                       
 ، عماندار صفاء للǼشر والتوزيع، الرابعةالطبعة ،-سس الǼظرية والتطبيقي العلميالأ -أساليب البحث العلميعثمان Űمد غيǼم، مصطفى عليان، رŞي 1

 .138 ، ص2009
 .52ص ، 1999المملكة العربية السعودية،  المعارف،وزارة  ، البحث العلمي وخطواته ومراحله، عبد الرحمان بن عبد الله الواصل  2
 .16ص ، ، مصر، دون سǼة نشراŪامعيدار الفكر ،  spssمبادئ الإحصاء وتطبيقها باستخدام ، Űمد أبو زيد ايمن أحمد راشد و   3
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جميع  في و ، ع الاستبيان بصفة شخصية عن طريق المقابلة لأغلب القادة الإدارين  في راسسة اŪامعة توزيتم وقد 
رؤساء و العامون الأمǼاء ، عمداء الكليات ،الǼواب من:ومعهد علوم وتقǼيات الǼشاطات البدنية والرياضية  06كلياتها ال 

 . صالحالس العلمية ،مسؤولو )Űافظو( المكتبات ، ورؤساء المالأقسام ، رؤساء المج

جمع البيانات من الفاعلن  اūقيقين  بالمؤسسة Űل الدراسة ، والمعǼين  مباشرة بمتغيري :"القيادة حرصا مǼا على وǿذا 
 الإدارية والإبداع الإداري " .

 الأساليب الإحصائية المستخدمةالمطلب الثاني: 

 نتǼاول في ǿذا المطلب مصادر جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة في Ţليل البيانات.

 مصادر جمع البيانات:  أولا :

 حيث :في جمع البيانات اللازمة لموضوع الدراسة، إń جانب المقابلة تم اعتماد الاستبيان كأداة رئيسية      

 يتم الذي اللفظي التبادلوتعرف على أنها " تعتبر من أǿم أدوات جمع المعلومات وأكثرǿا استخداما  المقابلة:-1    
نائب رئيس اŪامعة ، حيث قمǼا بمقابلة السيد 1"  آخرين أشخاص أو آخر شخص وبن  بالمقابلة القائم بن  لوجه وجها

الذي قدم لǼا مشكورا كل التسهيلات للحصول على المعلومات  ،للتكوين العاŅ في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات
براسسة اŪامعة  ت لǼا مصلحة الاحصاء والاستشرافقدماللازمة بالتǼسيق مع جميع كليات اŪامعة Űل الدراسة ،كما 

 بإدارة اŪامعة ونشاطاتها وǿيكلها الإداري .بعض الوثائق اŬاصة 

وتعرف على أنها "عبارة  وملاءمة لمثل ǿذǽ الإشكاليات الأدوات استعمالا تعد الاستمارة من أكثر الاستمارة:-2
 .2 عن ůموعة من الأسئلة الŖ توجه اń المبحوثن  في موقف مقابلة شخصية "

:Ņحو التاǼاثالأو  دراساتالمن  بعددأولية من أجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات بالاستعانة  إعداد استبانة - وقد تم إعداد الاستبانة على الŞ حول 
 القيادة الإدارية والإبداع الإداري . وضوعم

                                       
  1 عبد الباسط Űمد حسن ، أصول البحث الاجتماعي ، مكتب وǿبة ،طبعة 8 ، القاǿرة ،1982 ، ص 330 .

 .180، ص 2002دار المعرفة اŪامعية، مصر،  ،مǼاǿج البحث الاجتماعي عبد الله عبد الرحمن، Űمد علي بدون،2
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 البياناتع Ūم وبالتاŅ ملاءمة الاستبيانلتأكد من ملاءمة الأسئلة للموضوع،اعرض الاستبيان على المشرف من أجل  -

 .أوŅ حسبما يراǽ المشرف تعديل الاستبيان بشكل -
 .في ůال التخصص المحكمن الأساتذة توزيع الاستبيان على  -

عيǼة من خلال التوزيع الشخصي تم توزيعه على أفراد ال ،المشرف وبعد عملية Ţكيم الاستبيان وموافقة الأستاذ      
 .-بسكرة  -جامعة Űمد خيضر راسسة اŪامعة وفي جميع كليات في للاستبيان 

 : قسمت الاستبانة إń قسمن  كما يلي  حيث

اǼŪس ، العمر ،المؤǿل  حول : فقرات Ź5توي على البيانات الشخصية لعيǼة الدراسة، وتتكون من  القسم الأول:
 .العلمي ، سǼوات اŬبرة في المǼصب ، الوظيفة الإدارية 

دور القيادة الإدارية في تǼمية عبارة تتعلق بدراسة  32تضم ، و أبعاد  7ويǼقسم إŰ ńورين رئيسين  و القسم الثاني:
 ، وǿي موضحة كما يلي:جامعة Űمد خيضر بسكرة  فيالإبداع الإداري 

 .16إń  1، ويضم العبارات من  داريةالقيادة الإ: يتعلق بأبعاد  الأولالمحور 

 .5إń  1عبارات من رقم  5، ويشمل  بالقيادة الديمقراطية: متعلق لبعد الأولا

 .11إń  6عبارات من رقم  6، ويشمل  بالقيادة الأوتوقراطيةمتعلق البعد الثاني: 

 .16إń  12عبارات من رقم  5ويشمل  ، بالقيادة التحويليةمتعلق  البعد الثالث:

 .32إń  17عبارة من رقم  16، ويضم  بالإبداع الإدارييتعلق :  المحور الثاني

 .20إń  17عبارات من رقم  4، ويشمل  بتوفر الموارد: متعلق لبعد الأولا

 .24إń  21عبارات من رقم  4، ويشمل  بضغوط العملمتعلق البعد الثاني: 

 . 28 إń 25عبارات من رقم  4، ويشمل  بالعوائق التǼظيميةمتعلق  البعد الثالث:

 . 32إń  29عبارات من رقم  4، ويشمل  بالاستقلاليةمتعلق  البعد الرابع : 
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
 ǿذا الاستبيان حسب مقياس ليكرت اŬماسي الدرجات: صمم وقد

 .( 5( ، موافق تماما )4( ، موافق )3( ، محايد )2( ، غير موافق )1غير موافق تماما)

 ( : سلم ليكارت01جدول رقم )

 موافق بشدة غير غير موافق Űايد موافق موافق بشدة الإجابة
 1 2 3 4 5 الدرجة

 وتمت الدراسة بالاعتماد على نوعن  أساسين  من البيانات:    
  :صول عليها من خلال تصميمالبيانات الأوليةūتمع الدراسة استبانة تم اů ة منǼفي والمتمثل  وتوزيعها على عي

ـــادة  ــ ـــــجامعالإدارين  في القـــ ــــ   Spss V20 برنامج ثم تفريغها وŢليلها باستخدام ومن،  ة Űمد خيضر بسكرةــ
 البحث.             ت ذات قيمة، ومؤشرات تدعم موضوعوباستخدام الاختبارات الإحصائية المǼاسبة بهدف الوصول إń دلالا

 شورات الورقية الثانوية: البياناتǼا بمراجعة الكتب والدوريات والمǼامعية قمŪوالتقارير المتعلقة  والإلكترونية، والرسائل ا
التعرف على الأسس والطرق السليمة في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر  قصدلدراسة لبحث وابا

Ņاūا اǼثŞ الů دث فيŢحدثت و Ŗالمستجدات ال. 
 الأساليب الإحصائية المستخدمة ثانيــــا : 

الوصفي والتحليلي،وذلك وللإجابة على أسئلة البحث واختبار صحة فرضياته، تم استخدام أساليب الإحصاء      
 والذي يتكون من:  ( Spss.V20)باستخدام برنامج اūزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية

وذلك لوصف ůتمع البحث (: Descriptive Statistic Measures) مقاييس الإحصاء الوصفي -1
حسب أهميتها  هوالإجابة على أسئلة البحث وترتيب متغيرات ،الǼسب المئوية والتكرارات من خلالوإظهار خصائصه، 

 بالاعتماد على المتوسطات اūسابية والاŴرافات المعيارية.

المتغيرات المستقلة الرئيسية  مساهمةوذلك لاختبار  (Multiple Regression): ددعالمتŢليل الانحدار  -2
 الإبداع الإداري في المؤسسة.ير التابع وǿو ( على المتغالقيادة التحويلية، القيادة الأوتوقراطية ، القيادة الديمقراطية: )الآتية
 وذلك لقياس ثبات أداة البحث.Cronbach's Coefficient Alpha):)معامل الثبات ألفا كرونباخ  -3

 .لقياس صدق أداة البحث ويستعمل معامل صدق المحك: -4
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري دور          الثالثفصل ال
 الدراسةلاختبار خضوع توزيع  " الالتواء"skewness و " التفلطح " Kurtosisمعاملي تم استعمال  -5

 للتوزيع الطبيعي.

وأبعادǿا  الدراسة متغيرات بن  إحصائية ارتباط علاقة أية وجود مدى لمعرفةأيضا  بيرسون الارتباط معامل  -6
 .)الاتساق الداخلي ( 
 أداة البحث  ثبات وصدقالمطلب الثالث :

ــ: ثب أولا  ة ـــات أداة الدراســــــــ

 الذي  (Alpha de Cronbach) قياس ثبات أداة البحث باستخدام معامل الارتباط ألفاكرونباخقمǼا ب وǼǿا    

اŪدول كما ǿي موضحة في ثبات متغيرات الدراسة   كانت نتائجو أكثر، ف 0.60مستوى قبول أداة القياس بمستوى Źدد 
 Ņالموا: 

 ( : معاملات ثبات متغيرات الدراسة02جدول رقم )

 معامل الصدق معامل الثبات "ألفا كرونباخ عدد العبارات متغيرات الدراسة

ــــالقي  0.795 0.633 16 ة ــــادة الإداريــــ

 0.883 0.779 16 الإداري  داعـــــــالإب
 0.883 0.779 32 الصدق والثبات العام للاستبيان 

 .spss v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج المصدر: 

 الدراسة اتتغير لم الثبات معاملات أن كما ،0.779 بلغ إذ عال العام الثبات معامل أن السابق اŪدول من يتضح   
 الثبات من مقبولة  درجة على الدراسة اتتغير م أن على يدل وǿذا ،0.779 إń 0.633 بن  ما تراوحت وقد مقبولة
 حواŅ العام معامله بلغ الذي المحك صدق خلال من يتضح ما وǿذا الميدانية، الدراسة في عليها الاعتماد يمكن

وصلاحيتها لتحليل أداة البحث  ةبصحما ŸعلǼا على ثقة ، وǿذا الدراسات ǿذǽ مثل في عال معامل وǿو % 88
 الǼتائج.

ـــدق أداة البحــــص :ثانيـــــا  :صدق الاستبانة المستخدمة في البحث نعتمد على ما يلي للتحقق من: ث ـ
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 الظاǿري:صدق المحتوى أو الصدق  -1 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
وǿم أساتذة أنها ţدم أǿدافه، تم عرض الاستبانة على ǿيئة من المحكمن  و  للتحقق من صدق Űتوى أداة البحث     

ű  ال العلوم الاقتصادية والتسيير جامعينů ومدىبداء رأيهم لإمن جامعة بسكرة فرع تسيير الموارد البشرية تصن  في 
الاطلاع على  وبعدسبة، اأية ملاحظات أخرى يرونها مǼحتوى، ومدى كفايتها وشموليتها،أو مǼاسبة العبارات للم

حيث لتصبح أكثر Ţقيقا لأǿداف البحث، على Űتوى الاستبانة أجريت تعديلات ملاحظات المحكمن  واقتراحاتهم،
 ǿري، وصدق Űتوى الأداة.الأخذ بملاحظات المحكمن  وإجراء التعديلات المطلوبة ǿو بمثابة الصدق الظا يعتبر

 :صدق المحك -2

كما ǿو   وذلك "، " ألفا كرونباخ لمعامل الثبات التربيعيلمحك" من خلال أخذ اŪذر تم حساب معامل "صدق ا     
( وǿو معامل مرتفع ومǼاسب 0.883) معامل الصدق الكلي لأداة البحث أين بلغ (،03اŪدول رقم )موضح في 

جدا ومǼاسبة  ةلصدق لمحاور البحث وأبعادǿا كبير معاملات ا جميعأن  أيضالأغراض وأǿداف ǿذا البحث، كما نلاحظ 
 . لقياسهعبارات أداة البحث ǿي صادقة لما وضعت  فإنوبهذا  ، لأǿداف ǿذا البحث

للأداة أيضا Şساب معامل الارتباط سيبرمان بن    "البǼائيالصدق " تم التأكد من صدق الاتساق الداخلي  كما      
 :التاليةكل عبارة من عبارات الاستبيان والمحور الذي يǼتمي، ويمكن توضيح ذلك من خلال اŪداول 

 القيادة الإدارية.والمحور  بعد القيادة الديمقراطية عبارات بين مانبير س ارتباط معاملات: (03)رقم اŪدول 

ــــــالبع ــــ رقم  دــــ
 العبارة

ــــارات ــــ ــــ ــمعام العبــــ ـــ ل ــــ
ـــالارتب  اطــــــ

 
ــــادة  القيــــ
  الديمقراطية

 **0.808 الموظفن . احتياجات و بمشكلات يهتم المسؤولون في اŪامعة 01
 **0.533 للموظفن . سلطاته من جزءا المسؤول يفوض 02
 **0.741 .المشكلات ūل المختلفة الǼظر جهاتيأخذ المسؤول بو  03
 **0.789 وظفن .الم بن  اŪماعي العمل روح خلق على المسؤولون يركز 04
 **0.658 .بمرونة العمل بتǼظيم اŬاصة القوانن  سؤولونالم يǼفذ 05
 فأقل 0.01 الدلالة مستوى عǼد دال**  

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  المصدر:
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
 القيادة الإدارية.وŰور  بعد القيادة الأوتوقراطية عبارات بين مانبير س ارتباط معاملات: (04)رقم اŪدول 

ــــــالبع ــــ رقم  دــــ
 العبارة

ــــارات ــــ ــــ ــمعام العبــــ ـــ ل ــــ
ـــالارتب  اطــــــ

 
ــــادة  القيــــ
 الأوتوقراطية 

 **0.403 .سلوكيات من به يقوم ما نو المرؤوس يǼتقد أن المسؤول يرفض 06
 الامتيازات على للحصول مقياسا للمسؤول الولاء تقديم يعتبر 07

 .المختلفة
0.599** 

 **0.615 .الǼهى و الأمر بأسلوب الموظفن يتم توجيه  08
 **0.646 .وظفن الم يهمل و العمل على المسؤول يركز 09
 مراعاة ظروف دون Şزم الغياب عمليات المسؤول يتابع 10

 وظفن .الم
0.588** 

 **0.474 يتوń المسؤول دراسة وحل المشكلات بǼفسه. 11
 فأقل 0.01 الدلالة مستوى عǼد دال**  

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  المصدر:

 القيادة الإدارية.وŰور  بعد القيادة التحويلية عبارات بين مانبير س ارتباط معاملات: (05)رقم اŪدول 

ــــــالبع ــــ رقم  دــــ
 العبارة

ــــارات ــــ ــــ ــمعام العبــــ ـــ ل ــــ
ـــالارتب  اطــــــ

 
ــــادة  القيــــ
 التحويلية 

 **0.688 وظفن .الم إقǼاع على القدرة المسؤولون يمتلك 12
 عنموظفيه  ومهارات قدرات تطوير على المباشر المسؤول يعمل 13

 .والتعليم التدريب طريق
0.875** 

 المجدية القرارات اţاذ في المشاركة حقللموظفن   المسؤول يتيح 14
 .المحسوبة المخاطرة إمكانية مع

0.731** 

 **0.808 .أفعاله مع المباشر المسؤول أقوال تتوافق 15
 **0.748 .جيدا عملا عǼد إųازǿم للموظفن  تقديرǽ عن المسؤول يعبر 16
 فأقل 0.01 الدلالة مستوى عǼد دال**  

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  المصدر:
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
 

 الإبداع الإداري.Űور و  بعد توفر الموارد عبارات بين مانبير س ارتباط معاملات: (06)رقم اŪدول 

ــــــالبع ــــ رقم  دــــ
 العبارة

ــــارات ــــ ــــ ــمعام العبــــ ـــ ل ــــ
ـــالارتب  اطــــــ

 
ــر  ــــ توفــــ
ـــوارد ــــ   المـــ

دة.ة كل الموارد اللازمة لأداء العمل بطريقة جيŪامعتوفر ا 17  0.693** 
مل.من استغلال كل أفكاري في الع ŪامعةتمكřǼ موارد ا 18  0.823** 
راتي الإبداعية.ة من Ţسن  قداŪامعتشجعř الموارد البشرية في  19  0.696** 
من تبادل المهارات المختلفة  ةاŪامعŅ الموارد المتوفرة في  تسمح 20

 العمل. في الزملاءمع 
0.738** 

 فأقل 0.01 الدلالة مستوى عǼد دال**  
 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  المصدر:

 

 الإبداع الإداري.Űور و  بعد ضغوط العمل عبارات بين مانبير س ارتباط معاملات: (07)رقم اŪدول 

ــــــالبع ــــ رقم  دــــ
 العبارة

ــــارات ــــ ــــ ــمعام العبــــ ـــ ل ــــ
ـــالارتب  اطــــــ

 
ـــــوط  ضغـ
ــل ـــــ  العمــــ

 **0.714 أواجه ضغوط متعددة في العمل ترفع من روح المبادرة لدي. 21
 **0.770 مشاكل العمل تدفعř لابتكار طرق عمل جديدة. 22
 **0.548 لق لدي Ţدي لتقديم أداء أفضل.ţ ظروف العمل المثلى 23
ضيق الوقت لا يشكل عائق لدي في استغلال قدراتي في أداء  24

 العمل المتميز.
0.666** 

 فأقل 0.01 الدلالة مستوى عǼد دال**  
 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  المصدر:
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
 

 الإبداع الإداري.Űور و  بعد العوائق التǼظيمية عبارات بين مانبير س ارتباط معاملات: (08)رقم اŪدول 

ــــــالبع ــــ رقم  دــــ
 العبارة

ــــارات ــــ ــــ ــمعام العبــــ ـــ ل ــــ
ـــالارتب  اطــــــ

 
ـــق  العوائـــــ
ــة ــــ  التǼظيميــ

لتجديد في العمل تزيد من قدراتي على ا الزملاءالمǼافسة مع  25
 والمبادرة.

0.526** 

كاري عوائق الاتصال الداخلية لا تشكل حاجز أمامي لإبداء أف 26
 ووجهات نظري.

0.683** 

كاري اŪديدة.تطبيق أفالمركزية في اţاذ القرارات لا تمكřǼ من  27  0.466** 
28 ńإ řداف المتعارضة بن  موظفي المؤسسة تدفعǿالتمسك الأ 

 أكثر بالأفكار اŪيدة.
0.573** 

 فأقل 0.01 الدلالة مستوى عǼد دال**  
 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  المصدر:

 

 الإبداع الإداري.Űور و  بعد الاستقلالية عبارات بين مانبير س ارتباط معاملات: (09)رقم اŪدول 

ــــــالبع ــــ رقم  دــــ
 العبارة

ــــارات ــــ ــــ ــمعام العبــــ ـــ ل ــــ
ـــالارتب  اطــــــ

 
ــــة   الاستقلاليــ

.عمليلدي حرية تامة في اختيار طريقة أداء مهامي في  29  0.727** 
وقدراتي. أرتب أولويات العمل بما يتǼاسب 30  0.683** 
رين.يمكřǼ إųاز العمل الأفضل دون اūاجة إń رقابة الآخ 31  0.765** 
داء أدرك جيدا السلوك المǼاسب لكل موقف يواجهř أثǼاء أ 32

.العمل   
0.574** 

 فأقل 0.01 الدلالة مستوى عǼد دال**  
 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  المصدر:
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
ǿا، موجبة ودالة أن جميع قيم معامل ارتباط كل عبارة من العبارات مع Űور  يتضح اŪداول السابقةمن خلال ملاحظة    

لتحقق وبالتاŅ ا ،فأقل، مما يدل على اتساق ǿذǽ العبارات مع Űاورǿا 0.01إحصائيا عǼد مستوى من الدلالة يساوي 
. للأداة " الصدق البǼائي " من صدق الاتساق الداخلي  

 الدراسة المبحث الثالث: عرض وŢليل نتائج

لخصائص الشخصية لأفراد عيǼة الدراسة، وكذا التعرف على مدى التوزيع الطبيعي ليتضمن ǿذا المبحث وصفا     
الفرعية للدراسة، وفي الأخير سǼقوم  تعرض نتائج البحث وŢليلها وتفسيرǿا للإجابة عن التساؤلا، و لمتغيرات الدراسة

 باختبار الفرضيات الŖ تبǼيǼاǿا في الدراسة وتفسيرǿا.

 . وŢليل Űاور الاستبانةاختبار التوزيع الطبيعي المطلب الأول: 

كرارات تفي ǿذا الإطار سيتم دراسة اšاǿات الباحثن  حول عبارات متغيرات وأبعاد الدراسة، وذلك Şساب ال   
 الأخذ بعن  مع المئوية لكل العبارات بالإضافة إń المتوسط اūسابي، الاŴراف المعياري، درجة الموافقة الكلية، والǼسب
   (Likert)ليكرت مقياس أساس على حسابها تم الŖاūسابية  المتوسطات اŬماسي وقيم المقياس درجن أن الاعتبار
 :يأتي لما وفقا البيانات لتفسير معها وسيتم التعامل ، (5) وأعلاǿا  (1)أدناǿا :مستويات خمسة يتضمنالذي 

 ( : اūدود الدنيا والعليا لسلم الدراسة .10جدول رقم )

 (1) (2) (3) (4) (5) الدرجة

 1 -1.79 1.8 – 2.59 2.6 – 3.39  3.4 – 4.19 4.2 – 5 المتوسط اūسابي

 ر موافق بشدةــــغي قــــــــــــــر موافــــــغي دــــــــــــــــــŰاي قــــــــــمواف موافق بشدة درجة الموافقة

رسالة مقدمة لǼيل متطلبات شهادة الماجيستير، ţصص Űاسبة ،  الاقتصاديةاŪبائي على الداء الماŅ في المؤسسات  سييرأثر التصابر عباسي، ر: المصد   
 .131، ص 2012جامعة Űمد خيضر بسكرة، ، يرالتسي وجباية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم

 
 ليكـرت مقيـاس مـن (للفئـات والـدنيا العليـا اūـدود طـرح) المـدى حسـاب مـن الفـارق الǼسـي الـوزن Ţديـد تمحيـث      

 في قيمة أقل إń القيمة ǿذǽ إضافة ثم الصحيح، اŬلية طول على للحصول المقياس فئات عدد على تقسيمه ثم اŬماسي،
 .فئة لكل الأعلى اūد لتحديد وذلك الصحيح، الواحد وǿي اŬماسي التدريج
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
 اختبار التوزيع الطبيعي: أولا 

وسǼقوم Şسابه من خلال معامل الالتواء إن اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة ضروري لاختبار الفرضيات 
 (Skewness)ومن بن  الدراسات في ǿذا المجال ųد دراسات تقول أن ،skewness)  و kurtosis) والتفلطح

 [، بيǼما ųد دراسات أخرى تقول أنŰ10- ,10صورة بن  ] (Kurtosis) [ وŸ3- ,3ب أن تكون Űصورة بن  ]
(Skewness)صورة بŰ ب أن تكونŸ[  و1, -1ن ](Kurtosis) [  صورة بنŰ3- ,3]. 

 :حساب قيمة الالتواء والتفلطح للإجابات حول الفقرات المكونة لكل متغير من متغيرات الدراسة  وفيما يلي

 معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة.( : 11جدول رقم )

 الإلتواء Skewness التفلطح  Kurtosis ةـــــــمتغيرات الدراس
 -0.777 0.686 القيــــــــــــادة الديمقراطية

 0.189 -0.266 القيــــــــــــــــادة الأوتوقراطية

 -0.390 0.040 القيـــــــــــــادة التحويلية

 -0.836 -0.220 توفـــــــــــــر المــــــــــــــــــــــــــوارد

 -0.507 0.199 العمـــــــــــــــــــــــل ضغـــــــــــــــــوط

 -0.712 2.414 العوائــــــــــــــــق التǼظيميــــــــــــــة

 -0.999 2.473 الاستقلاليــــــــــــــــــــــــة
 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا

 0.189و -0.999تتراوح بن  الإلتواء "  "  Skewnessيتضح أن قيم معامل  السابق اŪدول من خلال      
، وحسب توصيات الباحثن  Ÿب أن لا تتجاوز أو تقل قيمة 2.473و -0.266تتراوح بن   Kurtosisوقيم معامل 

، وبالتاŅ فتوزيع الدراسة ]-3و 3[أو ] -1و 1[عن قيمKurtosis  Ŗ و Skewness(Asymétrie) معاملي 
 .ţضع للتوزيع الطبيعي  ، : القيادة الإدارية والإبداع الإداريمتغيرات الدراسة وضيح أن تويمكن  źضع للتوزيع الطبيعي.

 ثانيــــــا :Ţليل Űاور الاستبانة 
ة:  والوظيفي الشخصية لمتغيراتيما يلي سوف نتطرق إń خصائص مبحوثي الدراسة حسب اف          
 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
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توزيع أفراد عيǼة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية ( :12جدول رقم )  
 الǼسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير

 اǼŪس
 %89.19 66 ذكر
 %10.81 8 أنثى
 100% 74 المجموع

 العمر

 %0.00 0 سǼة 30أقل من 
 % 50 37 سǼة 40إń أقل من  30من 
 % 32.4 24 سǼة 50إń أقل من  40من 

  % 17.6 13 سǼة فأكثر 50من 
 100% 74 المجموع

 المؤǿل العلمي

 % 2.7 2 فأقل بكالوريا
 % 33.8 25 ليسانس
 % 9.5 7 مهǼدس
 % 16.2 12 ماستر

 % 10.8   8 ماجستير
ǽ27 20 دوكتورا % 
 100% 74 المجموع

 
  
  
ـــــسǼوات اŬب   رةــ

 % 10.8 8 سǼوات 5أقل من 
 % 41.9 31 سǼوات 10إń أقل من  5من 
 % 24.3 18 سǼة 15إń أقل من  10من 

 % 23 17 سǼة فأكثر 15
 % 10.8 8 سǼوات 5أقل من 

ـــوع  ــــ ــــ   %100 74 المجمــــ
 

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا
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 اŪدول أعلاǽ خصائص ůتمع الدراسة كما يلي : خلال يتضح من    
 حسب اǼŪس : -1

في حن  بلغت نسبة الإناث ،  % 89.19كانوا من الذكور، حيث بلغت نسبتهم   أن أغلبية المبحوثن تبن       
مع تزايد تعداد الطلبة مما  المؤسسة Űل الدراسةكبر حجم راجع إń  وذلك من ůموع أفراد عيǼة البحث،  10.81%

مر يتعذر القيام به على يستدعي اūضور الدائم وأحيانا إń أوقات متأخرة لمتابعة سير العمل ŝامعة بسكرة ، وǿذا الأ
 .الإطارات الǼسوية 

 العمر :حسب  -2

، في حن  نسبة  %50احتلت أعلى نسبة بـ  سǼة 40إń أقل من  30من بالǼسبة لمتغير العمر ųد أن الفئة     
 ةالعمري ة، أما نسبة المبحوثن  ضمن الفئ% 32.4 بلغت سǼة 50إń أقل من  40المبحوثن  ضمن الفئة العمرية من 

، وعلى شابة على الترتيب، أي أن عيǼة البحث تغلب عليها الفئة العمرية ال % 17.6 فقد بلغت سǼة فأكثر 50من 
 .ǿؤلاء الأفراد وطاقات أن تستفيد من مهارات ، جامعة Űمد خيضر بسكرة

 حسب المؤǿل العلمي : -3   

 بيǼما،  ليسانسلديهم شهادة من أفراد عيǼة البحث  % 33.8 لمؤǿل العلمي للمبحوثن  ųد أنأما فيما يتعلق با      
من المبحوثن  لديهم  % 10.8 و،  الماسترشهادة  لديهم % 16.2، في حن  أن  دوكتوراǽشهادة لديهم  % 27

       .      %2.7،فيما بلغ ذوو مستوى بكالوريا فأقل  %9.5فبلغت نسبتهم  مهǼدسأما حاملي شهادة ،  ماجستيرشهادة 
، وتشير ǿاته  للمؤسسةخلال ǿذǽ الǼتائج نستǼتج أن نسبة المستويات التعليمية مرتفعة بن  المبحوثن  وǿو أمر جيد من 

القيادية  الإدارية الوظائفتمتلك المهارات والقدرات اللازمة لشغل و درجة علمية كافية الǼتائج إń أن عيǼة البحث مؤǿلة ب
 . جامعة Űمد خيضر بسكرةفي 

 حسب سǼوات اŬبرة : -4

 10إń أقل من  5تتراوح خبرتهم من  % 41.9فيلاحظ أن غالبية المبحوثن  بǼسبة  ،سǼوات اŬبرةلمؤشر بالǼسبة     
ǿي للمبحوثن   % 23، ثم نسبة سǼة 15 أقل من إń 10من من المبحوثن  خبرتهم  % 24.3، تليها نسبة سǼوات

 خبرة في المǼصب      سǼوات 5أقل من للمبحوثن  الذين لديهم  % 10.8ونسبة ،  سǼة 15الذين šاوزت خبرتهم 
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 جامعة Űمد خيضرجيدة وعلى المسيرين في من ůتمع الدراسة ǿو ůتمع ذو خبرات  %88.2عليه فإن نسبة و 
 . الاستفادة مǼها  بسكرة

 حسب الوظيفة الإدارية : -5

    : بǼوع الوظائف الإدارية الŖ يشغلها المبحوثون في عيǼة ǿذǽ الدراسة فقد كانت كما يلي أما فيما يتعلق 

 ( : طبيعة وظائف عيǼة البحث13جدول رقم )                        
ـــة ــرار الوظيفــــــة الإداريـــــ ــ ــــ  التكـــــ

 3 اŪامعة رئيسنائب 
 5 عميد كلية
 6 نائب عميد

 5 أمين عام للكلية 
 16 رئيس قسم 

 7 نائب رئيس قسم
 2 رئيس ůلس علمي

 3 مسؤول مكتبة الكلية 
 8 مسؤول شعبة
 19 رئيس مصلحة 

المبحوثين  ůموع  74 
 : من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبان  المصدر                          

من  جامعة Űمد خيضر بسكرةعلى عيǼة متǼوعة من القادة الإدارين  في في ǿذǽ الدراسة  الاستبيان تم توزيعحيث    
وعية صول على إجابات أكثر موضبغرض اūالوظائف الإدارية في اŪامعة وجميع كلياتها ،  بأكبر قدر من الإلمام  أجل

  . بجامعة بسكرةوإلماما بالقيادة الإدارية ودورǿا في تǼمية الإبداع 
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 اšاǿات عيǼة الدراسة  المطلب الثاني :

 :القيادة الإدارية "  المستقل"اšاǿات عيǼة الدراسة حول عبارات المتغير  :أولا

 :ما ǿو مستوى القيادة الإدارية في جامعة Űمد خيضر بسكرة ؟( 1السؤال )الإجابة على  في ǿذا الإطار سيتم
القيادة والمتمثلة في:  "القيادة الإدارية "دراسة اšاǿات المبحوثن  حول عبارات أبعاد المتغير الأول  من خلال وذلك

 .القيادة التحويلية ، الأوتوقراطيةالقيادة ، الديمقراطية

 اšاǿات عيǼة الدراسة حول عبارات بعد" القيادة الديمقراطية " -1

 درجة الموافقة عن űتلف فقرات بعد القيادة الديمقراطية. ( :14)جدول رقم 

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا     

ممارسـة مسـتوى  تقـيس الـŖ العبـارات علـى يوافقـون عـام بشـكل الدراسـة ůتمـع أفـراد اŪـدول أعـلاǽ أن مـن يتضـح      
الرابعـة  ضـمن الفئـة يقـع متوسـط وǿو " 05 من 3.505"  المرجح المتوسط بلغ حيث ،المؤسسة  في الديمقراطيةالقيادة 

جامعـة Űمـد أن المبحـوثن  في  إń تشـير ǿـيو  ،موافـقي بدرجـة تقـدير أ"  4.19إń  3.4 "ليكـرت أكـبر مـن  لسـلم
 . للقيادة الديمقراطيةممارسة قوية بصفة عامة يقرون بوجود  -بسكرة  -خيضر

وǼǿـــا ųـــد أن قيمتـــه تســـاوي  ،يعـــبر علـــى تشـــتت البيـــانات حـــول الوســـط اūســـابيبالǼســـبة للاŴـــراف المعيـــاري فهـــو       
 Ǽǿاك تقارب في الإجابات  ،وبالتاŅأقل من الواحد مما يدل على تركز إجابات المبحوثن  وعدم تشتتها وǿي  0.706

 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال

المتوسط  دــــــــــــــــــــــــــــــالبع رقم
 اūسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 الǼسبية

šاǿات إ
 راءالآ

 موافق 1 0.706 3.505 ادة الديمقراطية ـــــــبعد القي -أ 
 Űايد 5 1.114 3.216 الموظفن . احتياجات و بمشكلات يهتم المسؤولون في اŪامعة 01

 موافق 4 0.983 3.486 للموظفن . سلطاته من جزءا المسؤول يفوض 02

 موافق 1 0.789 3.622 .المشكلات ūل المختلفة الǼظر جهاتيأخذ المسؤول بو  03

 موافق 3 0.978 3.595 وظفن .الم بن  اŪماعي العمل روح خلق على المسؤولون يركز 04

 موافق 2 0.857 3.608 .بمرونة العمل بتǼظيم اŬاصة القوانن  سؤولونالم يǼفذ 05
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يأخـــذ  ":  03انـــت العبـــارة رقـــم حيـــث ك ،لبيـــاناتاعـــبر نظـــرا لعـــدم تشـــتت ملـــدى غالبيـــة أفـــراد العيǼـــة، وبالتـــاŅ المتوســـط 
   0.789واŴراف معياري 3.622في الترتيب الأول بـــمتوسط حسابي " المشكلات ūل المختلفة الǼظر جهاتالمسؤول بو 

  الأوتوقراطية "اšاǿات عيǼة الدراسة حول عبارات بعد" القيادة  -2 
 القيادة الأوتوقراطية.درجة الموافقة عن űتلف فقرات بعد  ( :15جدول رقم )

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا    

مـع  القيـادة الأوتوقراطيـة مسـتوى ممارسـة  تقيس الŖ العباراتšاŰ  ǽايدون عام بشكل الدراسة ůتمع أفراد أن يتبن     
ضـمن  يقـع متوسـط وǿـو " 05 مـن 2.741"  المـرجح المتوسـط بلـغ حيـث،  غـير موافـقوجود بعض الإجـابات بتقـدير 

 بسـكرة  جامعـة Űمـد خيضـرأن المبحـوثن  في  إń تشـير والـŖ"  3.39إń  2.6 " ليكـرت أكـبر مـن لسـلم ثالثـةال الفئـة
  .كبير بشكل   وتوقراطيةللقيادة الأممارسة وجود ب يقرونلا بصفة عامة 

 يǼتقـد أن المسـؤول يـرف  ":  06انـت العبـارة رقـم ، وك Űايـدبتقـدير  0.575الكلـي لاŴـراف المعيـاري ا بلـغ وقـد      
واŴــراف  3.108بـــــمتوسط حســابي  مــن حيــث الأهميــة الǼســبية، في الترتيــب الأول ســلوكيات" مــن بــه يقــوم مــا المرؤوســون

 . 1.041معياري

 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال

المتوسط  دــــــــــــــــــــــــــــــالبع رقم
 اūسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 الǼسبية

šاǿات إ
 راءالآ

 Űايد 3 0.575 2.741  ةــــــادة الأوتوقراطيــــــــــــبعد القي -ب 
 Űايد 1 1.041 3.108 سلوكيات. من به يقوم المرؤوسون ما يǼتقد أن المسؤول يرفض 06

 Űايد 4 1.160 2.676 المختلفة. الامتيازات للحصول على مقياسا للمسؤول الولاء تقديم يعتبر 07

غير  6 0.848 2.338 الǼهى. و الأمر بأسلوب يتم توجيه الموظفن  08
 موافق

غير  5 1.018 2.527 الموظفن . يهمل و العمل على المسؤول يركز 09
 موافق

 Űايد 3 1.122 2.798 الموظفن . مراعاة ظروف دون Şزم الغياب عمليات المسؤول يتابع 10

 Űايد 2 1.007 3.000 يتوń المسؤول دراسة وحل المشكلات بǼفسه. 11
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  ة "تحويليالاšاǿات عيǼة الدراسة حول عبارات بعد" القيادة  -3

 .التحويلية درجة الموافقة عن űتلف فقرات بعد القيادة  ( :16جدول رقم )

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا

مع  Űايدǿو  ةجامعة Űمد خيضر بسكر من خلال اŪدول السابق نلاحظ أن تقدير ممارسة القيادة التحويلية في     
وبذلك لا يمكǼǼا القول بأن ،  816.0واŴراف معياري  003.3بمتوسط حسابي ،وذلك  موافق وجود إجابات بتقدير

 Ǽǿاك ممارسة للقيادة التحويلية بشكل جيد .
 إمكانية مع المجدية القرارات اţاذ في المشاركة حقللموظفين  المسؤول يتيح " : 14العبارة رقم وقد جاءت     

  واŴراف معياري  2.919 بمتوسط حسابيŰايد بتقدير  من حيث الأهمية الǼسبية ، في المرتبة الأوń." المحسوبة المخاطرة
 موافق . وجود إجابات حازت على تقدير مع 1.156

متوسط وفقا لمقياس بǼاء على ما تقدم يتضح أن مستوى القيادة الإدارية السائدة بجامعة Űمد خيضر بسكرة    
 ". 3.182متوسط إجابات المبحوثين عن أبعاد القيادة الإدارية ůتمعة "  بلغالدراسة ، إذ 

المتوسط  دــــــــــــــــــــــــــــــالبع رقم
 اūسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 الǼسبية

šاǿات إ
 راءالآ

 Űايد 2 0.819 3.300 بعـــــــــد القيادة التحويليــــــــــة  -ج  
 موافق 4 0.954 3.541 وظفن .الم إقǼاع على القدرة المسؤولون يمتلك 12

موظفيه  ومهارات قدرات تطوير على المباشر المسؤول يعمل 13
 .والتعليم التدريب طريق عن

 Űايد 2 1.115 3.176

 المجدية القرارات اţاذ في المشاركة حقللموظفن   المسؤول يتيح 14
 .المحسوبة المخاطرة إمكانية مع

 Űايد 1 1.156 2.919

 Űايد 3 1.069 3.189 .أفعاله مع المباشر المسؤول أقوال تتوافق 15

 موافق 5 0.938 3.676 .جيدا عملا عǼد إųازǿم للموظفن  تقديرǽ عن المسؤول يعبر 16

ـــــالقي ــــ ــــادة الإداريــــ ــة بشكل عــ ــــ  موافق ---- 0.706 3.505 امـ
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 -بسكرة-عة Űمد خيضربجام دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
 :الإبداع الإداري "  التابع"اšاǿات عيǼة الدراسة حول عبارات المتغير  :ثانيـــــا

 في جامعة Űمد خيضر بسكرة ؟ يالإدار  الإبداع:ما ǿو مستوى (2السؤال )في ǿذا الإطار سيتم الإجابة على    
توفر الموارد ة في: والمتمثل " الإبداع الإداري "لثاني ا دراسة اšاǿات المبحوثن  حول عبارات أبعاد المتغيرمن خلال 

.ضغوط العمل ، العوائق التǼظيمية ، الاستقلالية   
ــوارد اšاǿات عيǼة الدراسة حول عبارات بعد"  -1 ــر المـ ـــ  "توفـــــــ

 .توفر الموارد درجة الموافقة عن űتلف فقرات بعد  ( :17جدول رقم )

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا

 حيـث ،تـوفر المـوارد تقـيس الـŖ العبارات على يوافقون عام بشكل الدراسة ůتمع أفراد أنيتضح اŪدول أعلاǽ  من    
 "4.19 إń 3.4 "ليكرت أكبر مـن  الرابعة لسلم ضمن الفئة يقع متوسط وǿو "05 من 3.544"المرجح المتوسط بلغ

Ŗتشير وال ńمد خيضر بسكرةأن المبحوثن  في  إŰ بشكل جيد  توفر المواردببصفة عامة يقرون  جامعة . 

أقل  787.0ساوي ųد أن قيمته ت ،يعبر على تشتت البيانات حول الوسط اūسابي  الذيلاŴراف المعياري ا أما     
 البية أفراد العيǼةǼǿاك تقارب في الإجابات لدى غ أيمن الواحد مما يدل على تركز إجابات المبحوثن  وعدم تشتتها 

. لبياناتاعبر نظرا لعدم تشتت موبالتاŅ المتوسط   
 ة مناŪامعتشجعني الموارد البشرية في " :  19 العبارة رقم الǼسبية ،  في الترتيب الأول من حيث الأهمية وجاءت    

. 1.007واŴراف معياري  3.419بمتوسط حسابي  " Ţسين قدراتي الإبداعية  

المتوسط  دــــــــــــــــــــــــــــــالبع رقم
 اūسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 الǼسبية

šاǿات إ
 راءالآ

 موافق 2 0.787 3.544 توفر المــــــــــــــــواردبعـــــــــد  -أ 
دة.ة كل الموارد اللازمة لأداء العمل بطريقة جيŪامعتوفر ا 17  موافق 4 1.016 3.811 

ل.من استغلال كل أفكاري في العم ŪامعةتمكřǼ موارد ا 18  موافق 2 1.009 3.541 

اتي الإبداعية.ة من Ţسن  قدر اŪامعتشجعř الموارد البشرية في  19  موافق 1 1.007 3.419 

من تبادل المهارات المختلفة  ةاŪامعتسمح Ņ الموارد المتوفرة في  20
 العمل. في الزملاءمع 

 موافق 3 0.950 3.405
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
 

 "ضغوط العمل اšاǿات عيǼة الدراسة حول عبارات بعد"  - 2

.ضغوط العمل درجة الموافقة عن űتلف فقرات بعد ( : 81رقم )جدول   

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا

مـع وجـود ضـغوط العمـل ، عبـارات   تقـيس الـŖ العبـاراتšـاŰ  ǽايـدون عـام بشـكل الدراسـة ůتمـع أفـراد أنيتبـن     
 لسـلم ثالثـةال ضـمن الفئـة يقـع متوسـط وǿـو " 05 مـن 3.375"  المـرجح المتوسـط بلـغ حيـث،  موافـقإجـابات بتقـدير 
أقل من الواحد مما وǿو  Űايدبتقدير  0.711الكلي لاŴراف المعياري ا وقد بلغ ،"  3.39إń  2.6 " ليكرت أكبر من

Ņ المتوسـط وبالتـا Ǽǿـاك تقـارب في الإجـابات لـدى غالبيـة أفـراد العيǼـة أييدل على تركز إجـابات المبحـوثن  وعـدم تشـتتها 
 . لبياناتاعبر نظرا لعدم تشتت م

مــن حيــث  في الترتيــب الأول"  لــق لــدي Ţــدي لتقــدف أداء أفضــلţ ظــروف العمــل المثلــى ":  23انــت العبــارة رقــم وك     
 . 0.865واŴراف معياري 3.730بـــمتوسط حسابي  الأهمية الǼسبية،

 

 

 

المتوسط  دــــــــــــــــــــــــــــــالبع رقم
 اūسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 الǼسبية

šاǿات إ
 راءالآ

 Űايد 4 0.711 3.375 ضغوط العملبعـــــــــد  -ب 
 ايدŰ 4 1.066 3.016 متعددة في العمل ترفع من روح المبادرة لدي. أواجه ضغوط 21

 Űايد 3 1.024 3.338 مشاكل العمل تدفعř لابتكار طرق عمل جديدة. 22

 موافق 1 0.865 3.730 لق لدي Ţدي لتقديم أداء أفضل.ţ ظروف العمل المثلى 23

أداء ضيق الوقت لا يشكل عائق لدي في استغلال قدراتي في  24
 العمل المتميز.

 موافق 2 1.085 3.420
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر تǼمية الإبداع الإداري دور القيادة الإدارية في          الثالثفصل ال
 "العوائق التǼظيمية اšاǿات عيǼة الدراسة حول عبارات بعد"  -3

 . العوائق التǼظيميةدرجة الموافقة عن űتلف فقرات بعد  ( :19جدول رقم )

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا

العوائـق التǼظيميـة  تقـيس الـŖ العبـارات علـى يوافقـون عـام بشـكل الدراسـة ůتمـع أفـراد أنيتضـح اŪدول أعلاǽ  من     
 إń 3.4 "ليكـرت أكـبر مـن  الرابعـة لسـلم ضـمن الفئـة يقـع متوسـط وǿـو "05 مـن 3.422"المـرجح المتوسـط بلغ حيث
4.19" Ŗتشـير والـ ńمـد خيضـر بسـكرةأن المبحـوثن  في  إŰ لعوائـق لبصـفة عامـة يقـرون بوجـود مسـتوى قـوي  جامعـة
 . الإداري  الداعمة للإبداع التǼظيمية

أقل من الواحد مما يدل على تركز إجابات المبحوثن  وǿو  وافقمبتقدير  0.599الكلي لاŴراف المعياري ا وقد بلغ     
 . لبياناتاعبر نظرا لعدم تشتت موبالتاŅ المتوسط  Ǽǿاك تقارب في الإجابات لدى غالبية أفراد العيǼة أيوعدم تشتتها 

 في الترتيب الأول " في العمل تزيد من قدراتي على التجديد والمبادرة الزملاءالمǼافسة مع  ":  25انت العبارة رقم وك      
 . 1.050واŴراف معياري 3.513بـــمتوسط حسابي  من حيث الأهمية الǼسبية،

 

المتوسط  دــــــــــــــــــــــــــــــالبع رقم
 اūسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 الǼسبية

šاǿات إ
 راءالآ

 موافق 3 0.599 3.422 العوائــــــــــق التǼظيميـــــــــــةبعـــــــــد  -ج 
جديد في العمل تزيد من قدراتي على الت الزملاءالمǼافسة مع  25

 والمبادرة.
 موافق  1 1.050 3.513

اري لإبداء أفك عوائق الاتصال الداخلية لا تشكل حاجز أمامي 26
 ووجهات نظري.

 Űايد 4 1.011 3.270

اري اŪديدة.المركزية في اţاذ القرارات لا تمكřǼ من تطبيق أفك 27  موافق 3 1.006 3.419 

التمسك أكثر  اف المتعارضة بن  موظفي المؤسسة تدفعř إńالأǿد 28
 بالأفكار اŪيدة.

 موافق 2 0.880 3.487
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
ــــالاستقلالياšاǿات عيǼة الدراسة حول عبارات بعد"  -4  " ةـــــ

ستقلاليةالادرجة الموافقة عن űتلف فقرات بعد  :( 20جدول رقم )  

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا

 بلـغ حيـثالاسـتقلالية  بعـد تقـيس الـŖ العبـارات علـى يوافقـون عـام بشـكل الدراسـة ůتمـع أفـراد أنيتضـح  حيـث     
 "4.19إń  3.4 "ليكـرت أكـبر مـن  الرابعـة لسـلم ضـمن الفئـة يقـع متوسـط وǿـو "05 مـن 3.851"المـرجح المتوسـط

Ŗتشير وال ńمد خيضر بسكرةأن المبحوثن  في  إŰ الداعمـة  للاسـتقلاليةبصفة عامة يقرون بوجود مستوى قـوي  جامعة
 . الإداري  للإبداع

أقل من الواحد مما يدل على تركز إجابات المبحوثن  وǿو  وافقمبتقدير  0.614الكلي فبلغ لاŴراف المعياري ا أما     
 . لبياناتاعبر نظرا لعدم تشتت موبالتاŅ المتوسط  Ǽǿاك تقارب في الإجابات لدى غالبية أفراد العيǼة أيوعدم تشتتها 

من  في الترتيب الأول" أدرك جيدا السلوك المǼاسب لكل موقف يواجهني أثǼاء أداء العمل  : " 32انت العبارة رقم وك      
 . 0.467واŴراف معياري 3.550بـــمتوسط حسابي  حيث الأهمية الǼسبية،

 وفقا مرتفعا جاء بسكرة خيضر Űمد بجامعةالسائد  داريالإ الإبداع مستوى أن نستǼتج تقدم ما على وبǼاءا  
 . 3.550ككل داريالإ بداعالإ أبعاد عن المبحوثين إجابات متوسط بلغ إذ ، الدراسة لمقياس

المتوسط  دــــــــــــــــــــــــــــــالبع رقم
 اūسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 الǼسبية

šاǿات إ
 راءالآ

 موافق 1 0.614 3.851 الاستقلاليـــــــــــــــــــــــــــةبعـــــــــد  -د 
عملي.لدي حرية تامة في اختيار طريقة أداء مهامي في  29  موافق 4 1.036 3.541 

 Űايد 2 0.809 3.946 أرتب أولويات العمل بما يتǼاسب وقدراتي. 30

ن.يمكřǼ إųاز العمل الأفضل دون اūاجة إń رقابة الآخري 31  موافق 3 0.924 3.905 

العمل  أدرك جيدا السلوك المǼاسب لكل موقف يواجهř أثǼاء أداء 32  موافق 1 0.692 4.014 

ـــالإب ــــ ــــ ــــداع الإداري بشكل عــــــ ــــ ــــ ــــ  موافق  ---- 0.467 3.550 امــــــ
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 -بسكرة-بجامعة Űمد خيضر دور القيادة الإدارية في تǼمية الإبداع الإداري          الثالثفصل ال
   ǿتلف في المبحوثين أن على يدل ذاوű مد  جامعة كلياتŰإيجابي إبداعي بسلوك يتمتعون ، بسكرة خيضر 
 في د التي توفرǿا اŪامعة،ولا تعيقهم ضغوط العمل أو العوائق التǼظيمية ليبدعوالموار Ţفزǿم ستقلالية و بالا فيتص
 .اŪامعة أداء وŢسن تطور أن شأنها من التياŪديدة  فكارالأ وطرح المشاكل حل

 نتائجها Ţليلو  اختبار فرضيات الدراسة المطلب الثالث :

وذلك سيتم في ǿذا المطلب التطرق إń اختبار صحة الǼموذج لاختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية      
 .(Analysais of variance)لاŴدار ونتائج Ţليل التباين ل معامل الارتباط بيرسون كل من   باستخدام

 الفرضية الرئيسيـــــة وŢليل الǼتائجار ـــــ: اختبأولا

0H : المختلفة فيـة ــادة الإداريالقيلمتغير ذو دلالة إحصائية  دور دــــيوجلا ǽميـــة الإبــــداع  بأبعادǼت    
 .  (0.05عǼد مستوى الدلالة ) امعة Űمد خيضر بسكرةبجالإداري         

1:H المختلفة القيــادة الإداريـة لمتغير ذو دلالة إحصائية  دور دــيوج ǽميـــة الإبــــداع  فيبأبعادǼالإداري ت 
 .( 0.05عǼد مستوى الدلالة ) خيضر بسكرة بجامعة Űمد      
  : الارتباط بين متغيرات الدراسة علاقة اختبار/1

ـــمن خ       ـــ ــ ــ ـــ ــ ــــتوصلǼا إń الǼتائج التالي spssلال نتائج ال ــ ــ ـــ  : ةـــ
 ( : معامل الارتباط بين القيادة الإدارية والإبداع الإداري21جدول رقم )
  

ـــالارتباط/ الدلال  ةــــــ
ــــع   المتغير التابــــ
ـــداع الإداري  الإبــــــ

 ستقلالمتغير الم
ــالقي  ة ــــــادة الإداريــــ

ــــــالارتب ــــ ــــ    0.368**  اطــــــ
ـــــالدلال ــــ ــــ  0.001 ةــــــــ

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا

 0.001الارتباط معǼوي عǼد مستوى معǼوية  )**( 

ـــــجيو موجب أن Ǽǿاك ارتباط نلاحظ      أن معǼوية  كما،   0.368**يقدر بـ  والإبداع الإداري القيادة الإداريةبن   دــــ
تǼمية الإبداع في  للقيادة الإداريةوبالتاǼǿ Ņاك دور  ، 0.05من مستوى الدلالة  أقل وǿي 0.001الاختبار قدرت بـ 

 جامعة Űمد خيضر بسكرة .الإداري في 
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 ويمكن تلخيص أǿم نتائجه فيما يلي : :(Analyses of Variance)نتائج التباين للانحدار  /2   

 .لاختبار الفرضية الرئيسية  نتائج Ţليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية الǼموذج ( :22جدول رقم )
 مستوى الدلالة المحسوبة tة ـــقيم متوسط المربعات درجات اūرية ůموع المربعات مصدر التباين
 2.158 1 2.151 الانحدار

 0.191 72 13.744 اŬطأ *0.001 11.307
  73 40.256 المجموع الكلي

 .SPSS 20على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا

 R=368.0معامل الارتباط  -     2R  =136.0≃ 14.0معامل التحديد  -  ( α=0.05)مستوى الدلالة  -

ختبار الفرضية الرئيسية الأوń حيث بلغت قيمة ا ( يتبن  ثبات صلاحية20)خلال الǼتائج الواردة في اŪدول رقم  من    
(F)  ي أقل من مستوى الدلالة  " 0.001" بقيمة احتمالية "  11.307" المحسوبةǿو(α=0.05) ويتضح من نفس ،

من التباين  % 14يفسر ما مقدارفي ǿذا الǼموذج  القيادة الإداريةاŪدول أن المتغير المستقل بشكله الإجماŅ المتمثل في 
 المتبقية تفسرǿا عوامل أخرى .  %86و،  متوسطةوǿي قوة تفسيرية  الإداري الإبداعفي المتغير التابع المتمثل في 

القيــادة الإداريـة لمتغير ذو دلالة إحصائية  تأثير معǼوي دــيوج " وعليه نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية القائلة   
ـــة الإبــــداع  بأبعادǽ المختلفة في  " خيضر بسكرة بجامعة Űمدالإداري تǼمي

ـــا ــــاختبار الفرضيات الفرعي:  ثانيــــ  : ة ـ
     Ǽــــب ــ ـــ ــ ــ ــــمن خ ات الفرعيةية الǼموذج نستطيع اختبار الفرضياء على ثبات صلاحــــ ــ  لال :ــ

 : أبعاد القيادة الإدارية والمتغير التابعاختبار علاقات الارتباط بين  /1
 القيادة الإدارية والإبداع الإداريűتلف أبعاد ( معامل الارتباط بين 22جدول رقم )
 اد ــــــــــــــأبع

 القيـــــــادة الإداريــــــــــــة
 الإبــــــــداع الإداري الارتباط/ الدلالة

 
 الديمقراطيـــــة القيادة

 0.346**  الارتباط
       0.002 الدلالة

 
 القيادة الأوتوقراطيــــة 

 -0.285*  الارتباط
 0.014 الدلالة

 
 القيادة التحويليـــــــــــــة

 0.470**  الارتباط
 0.000 الدلالة

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا
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ــمن خ ــــنلاحظ ما يل السابقلال اŪدول ـــ ــ ي :ـــ  
أن معǼوية  كما،   460.3**يقدر بـ  والإبداع الإداري القيادة الديمقراطية بعد بن  متوسطو موجبǼاك ارتباط ǿ -أ    

الإبداع  تǼميةفي  الديمقراطيةلقيادة اتساǿم اوبالتاŅ  ، 0.05من مستوى الدلالة  أقل وǿي 20.00بـ الاختبار قدرت 
. بشكل بسيط جامعة Űمد خيضر بسكرةالإداري في   

 -0.285**بـ  حيث قدر الارتباطالإبداع الإداري و القيادة الأوتوقراطية بن   )سالبة ( عكسيةعلاقة Ǽǿاك  -ب      
ــــمعǼوية الاختبار بـوقدرت   لا تساǿم القيادة الأوتوقراطية فيوبالتاŅ  ،0.05من مستوى الدلالة  وǿي أقل 0.014 ــ

  .  جامعة Űمد خيضر بسكرةتǼمية الإبداع في 
أن معǼوية  كما،   470.0**يقدر بـ  والإبداع الإداري القيادة التحويلية بعد بن  قويو موجبǼǿاك ارتباط  -ج    

لإبداع تǼمية افي  تساǿم القيادة التحويليةوبالتاŅ  ، 0.05من مستوى الدلالة  أقل وǿي 00.00الاختبار قدرت بـ 
. بشكل جيد جامعة Űمد خيضر بسكرةالإداري في   

 :(Analyses of Variance)نتائج التباين للانحدار  /2 

 :التالية  الفرضيات الفرعيةللتأكد من صلاحية الǼموذج لاختبار استخدم قد و       

  ń01الفرضية الفرعية الأوH  : ــــد لا ـــداع  في تǼمية للقيادة الديمقراطيةذو دلالة إحصائية  دوريوجــ الإبـ
 . جامعة Űمد خيضر بسكرةفي  الإداري

  ń02الفرضية الفرعية الأوH :  ــــد لا الإبــــداع  في تǼمية للقيادة الأوتوقراطيةذو دلالة إحصائية  دوريوجــ
 . جامعة Űمد خيضر بسكرةفي  الإداري

  ń02الفرضية الفرعية الأوH :  ــــد لا الإبــــداع  في تǼمية للقيادة التحويليةذو دلالة إحصائية دور يوجــ
 . جامعة Űمد خيضر بسكرةفي  الإداري

 : ، وكانت الǼتائج كالتاŅ تǼمية الإبداع الإداريفي  القيادة الإداريةأبعاد  űتلف مساهمةاختبار حيث سيتم      
 

 



 
109 
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 .فرعية ال اتلاختبار الفرضينتائج Ţليل التباين للانحدار  ( :23جدول رقم )
ـــــالǼم ــــ ــــ  وذجــــ

 
 Tقيمة  المعاملات الǼمطية المعاملات غير الǼمطية

 المحسوبة
 مستوى
 Beta اŬطأ المعياري T Aدلالة 

 0,000 6,816  0,438 2,984  الثوابـــــــــــت
 0,654 0.450 0.060 0,089 0,040 القيادة الديمقراطية
 0,277 1,218- 0,138- 0,092 0,112- القيادة الأوتوقراطية
 0,004 2.950 0.389 0,075 0,221 القيادة التحويلية

 SPSS 20.0على űرجات بالاعتماد من إعداد الطالبة  لمصدر:ا

في تǼمية ا أثر مباشر مليس له والقيادة الأوتوقراطيةراطية ديمق(، فإن نمط القيادة ال23طبقا للǼتائج الموضحة باŪدول )      
  0.277 و 0.654حيث أن قيم مستويات الدلالة بلغت على التواŅ  ، جامعة Űمد خيضر بسكرةفي  الإداريالإبداع 

 .مقبولة الثانية الفرضية الفرعية الفرضية الفرعية الأوń و  كل من  ، وعلية فإن0.05وǿي أكبر من القيمة 
حيث بلغت قيمة مستوى  ، جامعة بسكرةفي تǼمية الإبداع الإداري في ة تحويليفي حن  أنه يوجد أثر مباشر للقيادة ال 

تǼمية من  % 38.9أي أن  0.389تساوي  βالاŴدار  كما أن قيمة معامل  0.05وǿي أقل من  0.004الدلالة 
 .مرفوضة  الثالثةالفرضية وبهذا فإن  ، يةتحويلمفسر بǼمط القيادة ال الإبداع الإداري
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 خلاصة الفصل 
 تسعى وǿيمقارنة مع مثيلاتها من اŪامعات عبر الوطن ،   ǿام موقع احتلال من جامعة Űمد خيضر بسكرة تمكǼت   
ńا تعزيز إǿوتطمح بلأكثر ،  تواجد ńتلف بن  جيدة مرتبة احتلال إű ؤسساتم  Ņالوطن العربي والعالم   فيالتعليم العا

 ككل .

يكلة الإدارية الŖ تسير وفقها في ǿذا الفصل على نشأة وتطور جامعة Űمد خيضر بسكرة ، وكذا اله تم التعرفوقد   
في الكليات الستة باŪامعة  على القادة الإدارين  تم توزيعها الŖو على طريقة الاستبانة  ǿذǽ الدراسة في تم الاعتماد حيث

الإجابة على إشكالية ŞثǼا بهدف  وذلك ،"الإداري الإبداع " و" القيادة الإدارية " وهما  Űورين وǿي Ţتوي على
ـــالتالي ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ  ة : ــ

  " في المؤسسة  الإداريفي تǼمية الإبداع بأبعادǿا المختلفة القيادة الإدارية  إń أي مدى يمكن أن تساǿم"   

بǼسب جيدة  إń صحة وقبول الفرضيات  تم التوصلالدراسة وتفسير نتائج وŢليل بياناتها  الاستبانات وبعد استرجاع    
القيــادة لمتغير ذو دلالة إحصائية  تأثير معǼوي يوجــدالفرضية القائلة "  قبولفض الفرضية الصفرية و لر توصلǼا حيث 
  " 0.05عǼد مستوى دلالة الإداري بجامعة Űمد خيضر بسكرة تǼميـــة الإبــــداع  بأبعادǽ المختلفة فيالإداريـة 
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 لتحقيق بيǼهم والتǼسيق ،سلوكهمو  أفكارǿم في والتأثير الإدارين  لتوجيه سيكولوجية عمليةالإدارية  القيادة تعتبر     
 تǼبع حيث والإدارة، الزعامة كالراسسة، لها المشابهة المفاǿيم من العديد عن وţتلف مرغوب، بشكل معيǼة أǿداف
الاǿتمام بتشجيع الموظفن   ويعد ، سلطاتها مǼها وتستمد بأǿدافها، تؤمن من الموظفن  جماعة من الإدارية القيادة

يع المؤسسات ذات جم إليها طمحتعلى بذل جهد أكبر في العمل وإثارة اŪانب الإبداعي لديهم ǿي وضعية 
ــــالطاب ــ ــ ـــ  . ع العموميــ

ـــوبالمقاب     ــبالإ أصبح لـــ ـــ ــ ــغاي في أمرا داريالإ داعــ ــ ـــالأهمي ةـ ــ ـــ ــųاح المؤسسات في Ţقي على إŸابي اثر من له الم ،ةـ ــ ـــ ق ـ
د أǿدافها وفي تعزيز مقدرتها على التكيف مع الظروف البيئية المتغيرة ، لأن الإدارة الǼاجحة ǿي الإدارة المبدعة في إŸا

Ţرص على توفير الإمكانيات اللازمة  ارية فاعلة ورشيدةوǿذا كله يتطلب قيادة إد اūلول للمشكلات الŖ تواجهها ،
 تطويعها لتǼمية الإبداع الإداري ، الذي يميزǿا عن مǼافسيها .و 

" دور القيادة الإدارية في تǼمية  حول تدور الŖو  ابه قمǼا الŖ يدانيةالم و الǼظرية الدراسة لالخ منو          
المتمثلة فيما يلي  خلصǼا إů ńموعة من الǼتائج والاقتراحات،  "  في جامعة Űمد خيضر بسكرة الإبداع الإداري

: 

ــج : -1 ــــ ــــ  ǿي كما يلي :يدانية أǿم الǼتائج الŖ تم التوصل إليها من خلال الدراسة الم الǼتائـــــ
 ــج ــ  ، إذوفقا لمقياس الدراسة  امتوسطالقيادة الإدارية السائدة ŝامعة Űمد خيضر بسكرة ممارسة مستوى اء ــ

وقد " ، 3.505" بأبعادǿا المختلفةالقيادة الإدارية  عن المسؤولن  في اŪامعةلقادة بلغ متوسط إجابات ا
ــي :أنماط  جاءت مستويات ممارسة ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ   القيادة الإدارية وفقا لما يل

 امعة كان  ديمقراطيةالقيادة ال مستوى ممارسةŪلإداريون المبحوثونأكد ا حيث( ، 3.505) بمتوسططا متوسفي ا 
، كما لا يهمه أن يكون  (3.216)متوسط إń حد  يهتم بمشكلات الموظفن  جامعة بسكرةفي  المسؤولأن 

عǼد  بوجهات الǼظر المختلفة ويأخذ، ( 3.486) يفوض ذلك لغيرǽ من التابعن  بل القرارمتخذ دائما ǿو 
Ŭلق روح العمل اŪماعي مع اūرص على تǼفيذ القوانن  فهو يسعى وبالتاŅ ،  (3.622)مواجهة المشكلات

 .( 3.608)اŬاصة بتǼظيم العمل بكل مرونة وتفهم للظروف المحيطة بالعمل 
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  فرغم رفض المسؤول  (2.741) بمتوسط  جامعة بسكرةأما القيادة الأوتوقراطية فهي ممارسة بشكل ضئيل في ،

يعتبر الولاء له دافعا لتقديم امتيازات űتلفة للموظفن  ، فهو ما لانتقاد سلوكياته  (3.108كل متوسط )بش
وإنما يراعي ظروف الموظفن  حŕ ( ى2.338)بأسلوب الأمر والǼهي ومن جهة أخرى لا يتم توجيه الموظفن  

كما (  2.798)عمليات الغياب بشكل متوسط  وبالمقابل يتابع المسؤول(، 2.527 )يتمكǼوا من أداء أعمالهم
 . ( 3.000)أنه لا يتوń دائما حل المشكلات الŖ تواجهه في العمل بǼفسه 

  سبةǼتقييم لبال řامعة  ةالتحويليالقيادة ط نممستوى تبŪتائج في اǼبمتوسط متوسطأنه "فقد أظهرت ال "
وǿو حريص على ، ( 3.541بشكل جيد )ن  يمتلك القدرة على إقǼاع الموظفالقائد فالمسؤول  (3.300)

تقديرǽ للموظفن  عǼد إųازǿم كما أنه يعبر عن (  3.176تطوير مهارات الموظفن  عن طريق التدريب والتعليم )
 .( 3.676)للأعمال بشكل جيد 

 ـــج ــ ــ وفقا لمقياس الدراسة  مرتفعاالسائد ŝامعة Űمد خيضر بسكرة  بأبعادǽ المختلفة اء مستوى الإبداع الإداريــ
 حيث : ( 3.550إذ بلغ متوسط إجابات القادة المسؤولن  في اŪامعة )

  مد خيضر بسكرة كلŰ ـــر جامعة ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــوارد توفـ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــة الأفكار لتطبيق اللازمة الم ـــ ــ  يقدمها الŖ الإبداعيـ
تبادل  خلال من وذلك مǼافسيها، التميز عن إń دائما وتسعى مǼافسة مؤسسة فهي ،(3.811)الإداريون

ــــتǼفي أجل من ميزانية ţصيص( و 3.405اŬبرات المختلفة مع الزملاء في العمل )  اŪديدة.  الأفكار ذـــ
 ( از أعمالهم بشكل أفضلųلق لديهم التحدي لاţ امعةŪكما 3.420ظروف العمل المحيطة بالموظفن  با )

( ، في حن  أن مشاكل العمل لا تدفعهم كثيرا 3.420ضيق الوقت لا يعيقهم لاستغلال قدراتهم ) أن
 (.3.375لتقديم طرق عمل جديدة )

   امعة بسكرة عو وجود مستوى قوي للتبنŝ  يط بعمل الموظفنŢ Ŗظيمية الǼتدعم الإبداع ائق الت Ŗوال
في العمل تزيد من القدرة على التجديد والمبادرة ( ، فالمǼافسة مع الزملاء 3.422بمتوسط )الإداري 

( ، إń جانب 3.419( ، في حن  أن المركزية في اţاذ القرارات تعرقل تطبيق الأفكار اŪديدة )3.270)
( أما إبداء الموظفن  لأفكارǿم في العمل 3.270أن الإتصالات الداخلية تقف حاجزا بشكل متوسط )

 ووجهات الǼظر لديهم .
 ( اك مستوى قوي لاستقلالية القادة المسؤولن  في جامعة بسكرةǼǿ3.851 و عامل قوي للإبداعǿو )

 الإداري  وǿم يدركون جيدا السلوك المǼاسب لمواجهة المواقف المختلفة الŖ تعترضهم أثǼاء أداء أعمالهم .
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  المختلفة فيالقيــادة الإداريـة غير لمتذو دلالة إحصائية  دور يوجــد ǽـــداع  بأبعاد الإداري ŝامعة Űمد تǼميـــة الإبـ

 ( .0.05) عǼد مستوى الدلالة خيضر بسكرة
  ـــد لا ــ ـــداع  في تǼمية للقيادة الديمقراطيةذو دلالة إحصائية  دوريوجـ  جامعة Űمد خيضر بسكرةفي  الإداريالإبـ

 . (0.05عǼد مستوى الدلالة )
  ـــد لا ــ ــــداع  في تǼمية للقيادة الأوتوقراطيةذو دلالة إحصائية  دوريوجـ  جامعة Űمد خيضر بسكرةفي  الإداريالإب

 .( 0.05عǼد مستوى الدلالة )
  ـــد ــ ــداع  في تǼمية للقيادة التحويليةذو دلالة إحصائية  دوريوجـ عǼد  جامعة Űمد خيضر بسكرةفي  الإداريالإبــ

 .( 0.05مستوى الدلالة )
 ة المبحوثن  من القادة اǼـــم عي ـــ ( من فئة الشباب ، مما يعزز ŝ50%امعة بسكرة نسبة معتبرة ) المسؤولن تضـ

 ممارسة القيادة الإدارية بشكل أفضل .
  ـــز ، وتشير ǿاته الǼتائج إń أن جامعة للأمر جيد  وǿولمسؤولن  لقادتها االمستويات التعليمية  بارتفاع اŪامعةتتميــــ

الوظائف الإدارية القيادية في تمتلك المهارات والقدرات اللازمة لشغل و عيǼة البحث مؤǿلة بدرجة علمية كافية 
 .جامعة Űمد خيضر بسكرة 

 مد خيضر بسكرة  لمسؤولونيمتلك القادة اŰ امعةŝ،  همǼخبرات جيدة مما يسمح للجامعة بامكانية الاستفادة م
 خلال استغلال طاقاتهم ومهاراتهم في تǼمية الإبداع الإداري . من

ــــاتالا -2 ــــ ــــ : قتراحـــــــ  
  تمام بالتدريبǿلذلك ومهما كانت مستوى الميزانية جامعة بسكرةعملية مستمرة لدى والتعليم إن الا ،

مستوى ، إلا أن رفع الاǿتمام أكثر سيǼعكس إŸابا على المخصصة لتدريب الموظفن  ومستوى الاǿتمام به
 اŪامعة.الإبداع الإداري في 

  وار ضرورةūجانبتعزيز أواصر ا ńتمام بالتغذية العكسية معهم ، إǿهود الموظف  مع المرؤوسن  والاŝ الاعتراف
  للجامعة .على űرجاته وسلوكياته ومستوى ولائه  وǿو أمر كفيل للتأثير بقوة ،حول كيفية تطوير ذاتهوتوجيهه 

  سبية ضرورية، حيث أكدت أغلب  أهميةرغمǼتمام بقواعد العمل وضرورة الالتزام بها إلا أن المرونة الǿالا
وŹطم الإداري توثيق والعمل البيروقراطي ورغم بعض إŸابياته إلا أنه يعرقل العمل ويكبت الإبداع الالدراسات أن 

 حيث في اŪامعة أن تراعي مرونة القراراتالإدارية الإŸابي لدى الموظف، لذلك على القيادة  السلوك
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.حيث اŬبرة المهǼية للقائد ǿي الŖ تمكǼه من تقدير درجة المرونة والصرامة   
 تمامǿامعة بسكرة  ضرورة الإŝ  قصد تبادل الآراء والأفكار أكثر بالاتصالات الداخلية بن  القادة المرؤوسن ،

اŪديدة ، والاستفادة من اŬبرات الهائلة الŖ يتمتع بها قادتها ، ومن شأنها أن تساǿم في تǼمية الإبداع الإداري 
 في اŪامعة .

 مية طية في جامعة بسكرة ، بالشكل الذي ضرورة دعم ممارسة القيادة الديمقراطية والأوتوقراǼعلها داعمة لتŸ
 الإبداع الإداري الذي يؤدي حتما إń مزيد من التميز والريادة في ůال الإدارة Ūامعة Űمد خيضر بسكرة .

 مية الإبداع الإداري فيǼي الأكثر مساهمة في تǿ  ا أحد أبعاد القيادة الإداريةǿجامعة بما القيادة التحويلية باعتبار 
 Űمد خيضر بسكرة ، فيجب تدعيم ممارستها أكثر حŕ ترتفع مستويات الإبداع الإداري أكثر . 
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  التسيير علوم قسم                                                                               بسكرة خيضر محمد جامعة       
 ماستر الثانية السنة                                                                           والتجارية قتصاديةالا العلوم كلية

           البشرية الموارد تسيير                                                                                  التسيير وعلوم            

                                                             
 (02ق رقم )ـــــــملح
 البحث استبانه 

ـــــسيدت .....ديـــسي  .ي ـ

ـــ "     ـــ دور القيادة الإدارية في في إطار إعداد مذكرة التخرج لǼيل شهادة الماستر في تسيير الموارد البشرية , الموسومة بـ
 ." جامعة محمد خيضر بسكرة " دراسة ميدانية" /لمؤسسةفي ا الإداري تنمية الإبداع

نظرا لأهمية رأيكم في  ,وذلك التي صممت Ūمع المعلومات اللازمة للدراسة ǿذǽ الإستبانةيسرنا أن نضع بين أيديكم     
 وحرية.مǼكم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة وعليه نرجو ǿذا المجال , 

 مع العلم أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.                                      

 .حترامالاو  التقدير فائق بقبول وتفضلوا                                                  

ـــالطالب                                                                                               : عطاء الله ماجدة ةــ

 : ( أمام الإجابة المختارةXبوضع علامة )نرجو مǼكم التكرم بالإجابة على التساؤلات التالية       

 :والوظيفية  الشخصية البيانات
 أنثى                           ذكر       الجنس :    -1
 سǼة  40إń أقل من  30سǼة                          من  30أقل من         العمر :    -2

 سǼة فأكثر  50سǼة                          من  50إń أقل من  40من                
       ليسانس                      مهǼدس                      بكالوريا فأقلالمؤǿل العلمي :    -3

 دوكتوراǽ    ماجستير                      ماستر                                                  
 سǼوات  10إń أقل من  5سǼوات                   من  5أقل من  سنوات الخبرة في المنصب :     -4

 ة فما أكثر ـــــــــسǼ 15                          سǼة 15إń أقل من  10من                               
 ------الإدارية : الوظيفة -5

 
 السنة الجامعية : 2017-2016



 في تنمية الإبداع الإداري في المؤسسة القيادة الإداريةدور 

 
 : القيادة الإدارية أولا
 معأوعدم اتفاقك  تفاقكا درجة عن الذي يعبر )من وجهة نظرك( المǼاسب ( في المربعXالرجاء وضع إشارة )     

 . عبارة كل مضمون
 

 الرقم
 

 أبعاد القيادة الإدارية وعبارات القياس 
غير 

موافق 
 بشدة

 غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

 
 موافق
 بشدة

  القيادة الديمقراطية -أ         
      .الموظفين احتياجات و بمشكلات يهتم المسؤولون في اŪامعة 01
      للموظفين. سلطاته من جزءا المسؤول يفوض 02
      .المشكلات ūل المختلفة الǼظر جهاتيأخذ المسؤول بو  03
      .وظفينالم بين اŪماعي العمل روح خلق على المسؤولون يركز 04
      .بمرونة العمل بتǼظيم اŬاصة القوانين سؤولونالم يǼفذ 05

   القيادة الأوتوقراطية -ب                   
      .سلوكيات من به يقوم ما نو المرؤوس يǼتقد أن المسؤول يرفض 06
 الامتيازات على للحصول مقياسا للمسؤول الولاء تقديم يعتبر 07

 .المختلفة
     

      .الǼهى و الأمر بأسلوب يتم توجيه الموظفين 08
      .وظفينالم يهمل و العمل على المسؤول يركز 09
      وظفين.الم مراعاة ظروف دون بحزم الغياب عمليات المسؤول يتابع 10
      يتوń المسؤول دراسة وحل المشكلات بǼفسه. 11

 القيادة التحويلية  -ج                   
      .وظفينالم إقǼاع على القدرة المسؤولون يمتلك 12
 طريق عن موظفيه ومهارات قدرات تطوير على المباشر المسؤول يعمل 13

 .والتعليم التدريب
     

 إمكانية مع المجدية القرارات اţاذ في المشاركة حقللموظفين  المسؤول يتيح 14
 .المحسوبة المخاطرة

     

      .أفعاله مع المباشر المسؤول أقوال تتوافق 15
      .جيدا عملا عǼد إنجازǿم للموظفين تقديرǽ عن المسؤول يعبر 16

 



 دور القيادة الإدارية في تنمية الإبداع الإداري في المؤسسة

 داع الإداري .ــــــ: الإب ثانيا

 
 الرقم

غير  
موافق 
 بشدة

 غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

 
 موافق
 بشدة

ــــر الموارد-أ                 توفــــ
ة كل الموارد اللازمة لأداء العمل بطريقة جيدة.Ūامعتوفر ا 17       
من استغلال كل أفكاري في العمل. ŪامعةتمكǼني موارد ا 18       
داعية.ة من Ţسين قدراتي الإباŪامعتشجعني الموارد البشرية في  19       
 الزملاءمن تبادل المهارات المختلفة مع  ةاŪامعتسمح Ņ الموارد المتوفرة في  20

 العمل. في
     

 ضغوط العمل-ب                  
      أواجه ضغوط متعددة في العمل ترفع من روح المبادرة لدي. 21
      مشاكل العمل تدفعني لابتكار طرق عمل جديدة. 22
      لق لدي Ţدي لتقديم أداء أفضل.ţ ظروف العمل المثلى 23
ضيق الوقت لا يشكل عائق لدي في استغلال قدراتي في أداء العمل  24

 المتميز.
     

  العوائق التنظيمية-ج                 
والمبادرة. في العمل تزيد من قدراتي على التجديد الزملاءالمǼافسة مع  25       
جهات عوائق الاتصال الداخلية لا تشكل حاجز أمامي لإبداء أفكاري وو  26

 نظري.
     

27 Ūني من تطبيق أفكاري اǼاذ القرارات لا تمكţديدة.المركزية في ا       
28  ńداف المتعارضة بين موظفي المؤسسة تدفعني إǿك أكثر التمسالأ

 بالأفكار اŪيدة.
     

      الاستقلالية -د                                  
عملي.لدي حرية تامة في اختيار طريقة أداء مهامي في  29       
      أرتب أولويات العمل بما يتǼاسب وقدراتي. 30
      يمكǼني إنجاز العمل الأفضل دون اūاجة إń رقابة الآخرين. 31
. أدرك جيدا السلوك المǼاسب لكل موقف يواجهني أثǼاء أداء العمل 32       

 
ــــر لكم حسن تعاونكم                                                                          نشكـــــ
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