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  الشكر والعرفان 
 صلى الله عليه وسلممحمد بسم الله الرحمان الرحيم والصلاة والسلام على أشرف المرسلين 

 أما بعد:   الحمد ƅ الذي أنعم علينا ʪلصحة ويسر لنا الأمور حتى حققنا مرادʭ العلمي

التي كانت العون والسند لنا   "قرون نورهان"الدكتورة نوجه أسمى عبارات الشكر والتقدير لأستاذتنا المشرفة 

 . Đهوداēا الجبارة  فألف تحية وتقديرفي هذه المذكرة من خلال نصائحها وتوجيهاēا القيمة، 

وكل   "محمدي مواهب"الأستاذة  إلى جميع أساتذتنا ونخص ʪلذكر والامتنانكما نتوجه بعظيم الشكر 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير العاملين في  

  وكل من ساعدʭ على إتمام هذا العمل 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

   
  الإهداء: 

  قلبي ورفيقة دربي إلى رأهدي ثمرة جهدي إلى نو 

 حفظها الله ورعاها  أمي العزيزة 

   والصبرإلى العزيز الغالي إلى من علمني الصدق 

 حفظه الله ورعاه والدي العزيز

كما أهدي هذا العمل إلى سند الحياة إلى أخواتي  

 خوتي الأعزاءإالعزيزات و 

وإلى صديقاتي الغاليات وإلى كل من ساعدني في هذا 

  من قريب أو من بعيدالعمل 

  

  فضيلة شنة 
  



 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  الإهداء: 

لتوفير كل   ينوسعيا جاهد إلى من ربياني وتعبا من أجلي 

 والدي العزيزينن وأوصلاني إلى ما أʭ عليه الآ احتياجاتي

 حفظهما الله لي وأدامهما شمعة تنير حياتي

 إلى من كان عوني وسندي عمي أطال الله في عمره 

 إلى من أحمل معهم أجمل الذكرʮت إخوتي الغوالي 

 .إلى صديقاتي وكل من ساعدني وكان عوʭ لي

 

  عطاوي شمسة   
 



 

 

  ملخص الدراسة: 
كوĔا تقود هذه الأخيرة لمواجهة التغيرات التي تطرأ في ، تكتسي القيادة التحويلية أهمية كبيرة في أغلب المنظمات  

القيادة التحويلية في   الإبداع الإداري من خلال طرح الإشكالية شتى الميادين، ولقد سعت هذه الدراسة إلى معرفة Ϧثير 
الإداري:  التالية الإبداع  في  التحويلية  القيادة  Ϧثير  هو  ومن ما  تم    بلوغ أجل    ؟،  الدراسة  المنهج أهداف  على  الاعتماد 

البياʭت لجمع  رئيسية  الاستبيان كأداة  على  الاعتماد  وتم  شامل  حيث    الوصفي،  مسح  إجراء  فئة  تم  الإداريين على 
البياʭت التي تحصلنا عليه  spss. v23تم الاستعانة ببرʭمج    كما ،  -بسكرة-)  جمورة(-CILAS-ؤسسةبم  ا في تحليل 

التأثير المثالي، التحفيز (من الاستبياʭت الموزعة، ومن النتائج المتوصل إليها وجود Ϧثير للقيادة التحويلية ممثلة في أبعادها  
الفردي  الالهامي الإبداع  )  والاعتبار  أن  الإداري، في  التحفيز   مستوىكما  المثالي،  التأثير  من  الاستثارة ،  الالهاميكل 
  . -بسكرة -) جمورة( -CILAS-، الاعتبار الفردي مرتفع في المؤسسةالفكرية

المفتاحية الاعتبار   :الكلمات  الفكرية،  الاستثارة  الالهامي،  التحفيز  المثالي،  التأثير  الإداري،  الابداع  التحويلية،  القيادة 

   بسكرة.  CILAS،  الفردي

Abstract : 
 Transformational leadership holds significant importance in the most of organizations, as it 

enables them to face changes occurring in various fields. This study aimed to understand the impact 

of transformational leadership on administrative creativity by addressing the following research 

question: What is the impact of transformational leadership on administrative creativity? To achieve 

the study's objectives, a descriptive methodology was adopted, and a questionnaire was used as the 

primary tool for data collection. A comprehensive survey was conducted among the administrators 

at the CILAS institution in Djamaa, Biskra. Additionally, the SPSS v23 program was utilized to 

analyze the data obtained from the distributed questionnaires. The findings revealed that there is an 

impact of transformational leadership, represented by its dimensions (idealized influence, 

inspirational motivation, and individualized consideration), on administrative creativity. Moreover, 

the levels of idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, and 

individualized consideration are high at the CILAS institution in (jamura), Biskra 

Keywords: transformational leadership, managerial creativity, ideal influence, inspirational 

motivation, intellectual excitability, individual consideration, CILAS BISKRA.



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  فهرس المحتوʮت 
 

 

  الصفحة   العنوان
  -  البسملة 

  -  الشكر والعرفان
  -  الإهداء

  -  ملخص الدراسة 
  -  فهرس المحتوʮت 
  -  والأشكال قائمة الجداول  

  -  الملاحق
  الجانب المنهجي للدراسة 

  أ  المقدمة 
  أ  الإشكالية والأسئلة البحثية 

  أ  الدراسات السابقة
  أ  الخاصة ʪلإبداع الإداري  الدراسات السابقة

  ج  الدراسات المتعلقة ʪلقيادة التحويلية: 
  ج  الدراسات المتعلقة ʪلمتغيرين

  ه  نموذج الدراسة 
  ه  الدراسة فرضيات  

  و  منهج الدراسة 
  و  أدوات جمع البياʭت 

  و  اĐتمع والعينة 
  و  حدود الدراسة 
  ز  أهمية الدراسة 

  ز  أهداف الدراسة
  ز  صعوʪت الدراسة 

  ز  هيكل الدراسة 
  الإطار النظري للإبداع الإداري   الفصل الأول: 

  2  تمهيد 
  3  المبحث الأول: ماهية الإبداع الإداري 

  3  الأول: مفهوم الإبداع الإداري المطلب  
  4  المطلب الثاني: أهمية الإبداع الإداري

  5  المطلب الثالث: عناصر الإبداع الإداري 
  6  المطلب الرابع: أنواع الإبداع الإداري

  7  المبحث الثاني: متطلبات وأساليب الإبداع الإداري واستراتيجياته. 
  7  الإداري: المطلب الأول: متطلبات الإبداع  



  فهرس المحتوʮت 
 

 

  7  المطلب الثاني: أساليب الإبداع الإداري 
  8  المطلب الثالث: استراتيجيات الإبداع الإداري 

  10  المبحث الثالث: مراحل ومستوʮت الإبداع الإداري. 

  10  المطلب الأول: مراحل الإبداع الإداري 
  10  المطلب الثاني: مستوʮت الإبداع الإداري 

  12  المبحث الرابع: العوامل المهيأة ومعيقات الإبداع الإداري. 
  12  المطلب الأول: العوامل المهيأة للإبداع الإداري 

  12  المطلب الثاني: معوقات الإبداع الإداري 
  14  خلاصة 

  الفصل الثاني: الإطار النظري للقيادة التحويلية 
  16  تمهيد 

  17  المبحث الأول: مفاهيم حول القيادة 
  17  المطلب الأول: ماهية القيادة

  18  وتصنيفات القيادة المطلب الثاني: نظرʮت  
  21  مهارات القيادة وأهميتها:  المطلب الثالث:

  24  المبحث الثاني: مفاهيم أساسية حول القيادة التحويلية. 
  24  التحويلية: المطلب الأول: نشأة ومفهوم القيادة  

  25  المطلب الثاني: أهمية وأهداف القيادة التحويلية ومبادئها
  27  المطلب الثالث: وظائف القيادة التحويلية وكيفية بناءها

  29  المطلب الرابع: أنماط وكفاʮت القيادة التحويلية 
  31  المطلب الخامس: أبعاد القيادة التحويلية والتحدʮت التي تواجهها  

  33  المبحث الثالث: ماهية القائد التحويلي. 
  33  المطلب الأول: تعريف القائد التحويلي وخصائصه 

  34  المطلب الثاني: مهارات ومهام القائد التحويلي ووظائفه 
  36  المطلب الثالث: أنواع القائد التحويلي وأوجه الاختلاف بينه وبين القائد غير التحويلي 

  38  المبحث الرابع: العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع الإداري:
  38  التأثير المثالي المطلب الأول:
  38  التحفيز الإلهامي  المطلب الثاني:

  38  الاستثارة الفكريةالمطلب الثالث:  
  38  المطلب الرابع: الاعتبار الفردي

  39  الخلاصة 
  -بسكرة-)جمورة(-CILAS- دراسة حالة مؤسسة  الفصل الثالث:

  41  تمهيد 
  42  -بسكرة- )جمورة( -CILASالمبحث الأول: تقديم عام لمؤسسة 



  فهرس المحتوʮت 
 

 

  42  - بسكرة-(جمورة)-   CILASالمطلب الأول: تعريف ومهام مؤسسة  
أهداف   الثاني:   CILAS- CIMENT LAFARGE  -مؤسسةالمطلب 

SOUAKRI  - (جمورة)-وهيكلها التنظيمي  -بسكرة  
42  

  45  المبحث الثاني: الإطار المنهجي للبحث 
الشخصية  الخصائص  وفق  لها  الإحصائي  والوصف  البحث  وعينة  مجتمع  الأول:  المطلب 

  والوظيفية 
45  

الإحصائية المطلب   والأساليب  والمعلومات  البياʭت  جمع  وأساليب  مصادر  الثاني: 
  المستخدمة 

46  

  47  المطلب الثالث: ثبات وصدق أداة البحث 
  47  المطلب الرابع: اختبار التوزيع الطبيعي 

  48  المبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات 
  49  المطلب الأول: تحليل فقرات محور القيادة التحويلية 

  50  المطلب الثاني: تحليل فقرات محور الإبداع الإداري 
  52  المطلب الثالث: اختبار وتفسير الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية 

  55  مناقشة نتائج الدراسة: المطلب الرابع:  
  58  خلاصة 

  60  خاتمة 
  62  قائمة المراجع



 

 

  

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   



  قائمة الجداول والأشكال  
 

 

  قائمة الجداول 

  الصفحة   العنوان
  37  ) يوضح خصائص القائد التحويلي مقارنة ʪلقائد غير التحويلي 1الجدول رقم (
  45  متغير الجنس ): توزيع أفراد العينة حسب 2الجدول رقم (
  45  ): توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر3الجدول رقم (
  46  ): توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة 4الجدول رقم (
  46  ): توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي 5الجدول رقم (
  47  صدق أداة الدراسة ):  6الجدول رقم (
  48  لتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة معاملات الا):  7الجدول رقم (
  48  ليكارت  مقياس حسب المبحوثين لإجاʪت العام ): الاتجاه8الجدول رقم (
 العام والاتجاه النسبية والأهمية المعيارية والانحرافات الحسابية ): المتوسطات9الجدول رقم (

  التحويلية  القيادة محور عبارات عن  البحث أفراد عينة لإجاʪت
49  

 العام والاتجاه النسبية والأهمية المعيارية والانحرافات الحسابية ): المتوسطات10الجدول رقم (
  الإبداع الإداري محور عبارات عن  البحث أفراد عينة لإجاʪت

50  

  53  رتباط بين متغيرات الدراسة ): معاملات الا11الجدول رقم (
  54  القدرة التفسيرية للنموذج ):  12جدول رقم (
  54  ختبار المعنوية الكلية للنموذج ا):  13جدول رقم (
  55  ختبار المعنوية الجزئية للنموذج ا):  14جدول رقم (

  

  قائمة الأشكال 

  

  الصفحة   العنوان
  ه  ): النموذج الافتراضي للدراسة. 01شكل رقم (
  23  . ): مهارات القيادة02شكل رقم (
  29  مراحل القيادة التحويلية. ):  03شكل رقم (
  44  - بسكرة    –(جمورة)    CILAS): الهيكل التنظيمي لمؤسسة  04شكل رقم (



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  الملاحق 
 

 

  ): 01الملحق رقم (
  

  الشعبية الجمهورية الجزائرية الديمقراطية  
  جامعة محمد خيضر بسكرة 

  كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية 
  موارد بشرية/ السنة: الثانية ماستر : تخصص

  
Ϧثير القيادة التحويلية في الإبداع الإداري :  استكمالا لنيل شهادة الماستر تخصص إدارة الموارد البشرية والمعنونة بــ

  - بسكرة -)جمورة( -  CILAS- CIMENT LAFARGE SOUAKRI  في مؤسسة الإسمنت 
وعليه نرجو تعاونكم من خلال التكرم والإجابة على العبارات المطروحة في الاستبانة بكل دقة وموضوعية وفق ما 

المقدمة يتلاءم مع وجهات نظركم، مع العلم أن إجابتكم تحظى ʪلأهمية البالغة في نتائج الدراسة، علما أن جميع المعلومات 
  . يتم استعمالها إلا لأغراض البحث العلمي  لا

  مع فائق الشكر والاحترام. 
  
  
  

  : تحت إشراف الأستاذة   - :                                                         من إعداد الطالبتين -
  نورهان  قرون -عطاوي شمسة                                                                   -
  شنة فضيلة -

  
  

  
  
  

  
  
  
  

  
  
  
  

  
  

  2024/  2023السنة الجامعية: 
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  



  الملاحق 
 

 

  

  الرجاء وضع / أمام العبارة المناسبة: 

  : البياʭت الشخصية القسم الأول
  الجنس .1

  أنثى     -ذكر                                       -

  العمر .2
  سنة   30أقل من  -

  سنة   40إلى  30من  -

  سنة   50إلى  40من  -

  سنة 50أكثر من  -

  الخبرة  .3
  سنوات                     5أقل من  -

  سنوات  10إلى  5من  -

  سنة   15إلى  10من  -

  سنة 15أكثر من  -

  المؤهل العلمي  .4
  ʬنوي فأقل  -
-  ʮبكالور  
  جامعي  -

    
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  الملاحق 
 

 

  القسم الثاني: محاور الاستبانة 
  القيادة التحويلية  : الجزء الأول

  موافق بشدة   موافق  محايد   غير موافق   غير موافق بشدة  الفقرة   الرقم
  التأثير المثالي   - أ

             أشعر ʪحترام مسؤولي لي.  01
              أشعر ʪلفخر والانتماء للمؤسسة.  02
يعمل مسؤولي على ترسيخ المعايير الأخلاقية، الصدق، العدل،   03

  . الأمانة
          

            . أثق بمسؤولي في العمل  04
            يشجعنا المسؤول على العمل الجماعي.   05
            أصبحت متمكنا في عملي بفضل الدورات التدريبية.   06

  التحفيز الالهامي  -ب
            وثقة عن المستقبل.يخاطبني مسؤولي في العمل بحماس   07
            .يمنحني مسؤولي فرصة المشاركة في اتخاذ القرار  07
            . يوفر لي المسؤول الفرصة المناسبة للتطور والابتكار  08
            يقدر مسؤولي مجهوداتي في العمل ويثني عليها.   09

  الاستثارة الفكرية   -ج 
            . لمعالجتهاينبهني مسؤولي للأخطاء المهنية   10
            .  يصغي مسؤولي لاقتراحاتي وآرائي  11
             يشجعني مسؤولي على إظهار كل قدراتي ومواهبي الكامنة.  12
            يزودني مسؤولي ʪلمعلومات والمعرفة.  13

  الاعتبار الفردي  -د
            . يحفزني مسؤولي إيجابيا في العمل  14
            والتدريب. يشجعني مسؤولي على التعلم   15
            يرفع مسؤولي من ثقتي بقدراتي.   16
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 مقدمة: 
تحدي كبير في انتقاد الأفراد والتأثير في سلوكهم ونشر روح الإبداع والإبتكار لتجعل منهم قوة   تواجه المنظمات

نمط قيادي فعال يمكنها من مواجهة تلك الصعوʪت من أجل تطويرها   مما دفعها لتبني،  تنافسية تواجه đا بيئتها التنافسية
 وبنائها ومواجهتها للمؤسسات المنافسة.

مسار التطوير والبناء المنظمات نحو الاعتماد على القيادة التحويلية ʪعتبارها المنطلق الأساسي الذي يوجه العمال يوجه     
ن العاملين من اقتراح أفكار نحو استخدام أساليب إبداعية غير مألوفة في العمل حيث تتسم القيادة التحويلية Ĕϥا نمط يمكّ 

 إبداعية وتنمية قدراēم وتعزيز أدائهم ʪعتبار المورد البشري هو العنصر الأساسي في العملية الإبداعية. 
فكرين اهتمام الم  فقد ʭل نصيبا وافرا من الأخيرة بموضوع الإبداع الإداري  ونةفي الآا  كبير ا  اهتماموēتم النظمات  

ومبتكرة لتحسين أداء الفرد والمنظمة وتعزيز    القدرة على التفكير بطريق جديدة والإبداع الإداري هو  والمختصين في اĐال،  
القيادة  والذي  القدرة على التكيف مع المتغيرات السلوكية والبيئية، هذا ما يجعلنا نبحث في ما إذا كان هذا النمط من 

التحويلي   القائد  فيهم من طرف  الأفراد ʪلتأثير  إلهام وتحفيز  ثقافة الابداع   خلق رؤية مشتركة يمكنه من  يركز على  وبناء 
  . والابتكار لديهم

  وأسئلة الدراسة الإشكالية  

قد تساهم في تعزيز مزاʮ المنظمة من خلال الدور الذي يلعبه (القيادة التحويلية/ الابداع الاداري)  ئية  ناالث  أن  ʪفتراض  

في تطوير وابتكار حلول جديدة ومبتكرة، والدور الذي يلعبه القائد التحويلي في توفير البيئة الملائمة لتنفيذ الإداري  الابداع  
 : إشكالية الدراسة كالآتي.  يمكننا طرح  هذه الحلول واستغلالها ʪلتأثير في الأفراد، تحفيزهم واستثارة فكرهم ايجابيا

 ؟ يادة التحويلية في الإبداع الإداريللق Ϧثير    هل يوجد

 : لآتيةا  الأسئلة الفرعية وتندرج ضمن هذه الإشكالية  

 ؟ ثير المثالي في الإبداع الإداريلتألϦثير   هل يوجد - 
 ؟ الالهامي في الإبداع الإداري  تحفيز للϦثير هل يوجد   - 
 ؟ارة الفكرية في الإبداع الإداريستثللاϦثير   هل يوجد - 
 ؟تبار الفردي في الإبداع الإداريعللاϦثير هل يوجد   - 

 الدراسات السابقة:

 الخاصة ʪلإبداع الإداري:  الدراسات السابقة

درجة توافر ثقافة الإبداع الإداري لدى ) تحت عنوان:  2018/2019دراسة عبد الله سعد المطيري(  :الأولىدراسة  ال

 مديري المدارس في دولة الكويت وعلاقتها بدافعية الإنجاز لدى المعلمين. 
دولة  في  المدارس  مديري  لدى  الإداري  الإبداع  ثقافة  توافر  درجة  على  تعرف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت  حيث 

الم لدى  الإنجاز  بدافعية  وعلاقتها  المعلمين  نظر  وجهة  من  تم  الكويت  المعلمين،  نظر  وجهة  من  المنهج اعلمين  ستخدام 
المسحي   عينةرتباطي،  الا الوصفي  على    وشملت  دولة   642الدراسة  في  الجهراء  محافظة  في  المدارس  معلمي  من  عضوا 

 الإداري لدى مديري المدارس في دولة الكويت بدرجة متوسطة. تائجها إلى توافر ثقافة الإبداع  نالكويت والتي أسفرت  
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إذ لا تعتمد على سليمة في ترشيح مديري المدارس،  وقد أوصت الدراسة بمجموعة من التوصيات منها مراعات الأسس ال
 الأقدمية فقط بل لا بد إلى النظر إلى قدراēم وإمكانياēم الإبداعية.

والتي كان عنواĔا درجة توافر ثقافة الإبداع الإداري لدى مديري )  2023دراسة أنور عيسى جولاني(  :الثانية  دراسةال

تطلبات للحصول على ستكمالا لمالوظيفي لدى المعلمين والتي قدمت  المدارس الخاصة في محافظة الخليل وعلاقتها ʪلأداء ا
 .سات العليا بجامعة الخليل فلسطين في الإدارة التعليمية في كلية الدرايردرجة الماجست 

من   الخاصة في محافظة والهدف  المدارس  مديري  لدى  الإداري  الإبداع  ثقافة  توافر  درجة  معرفة  هو  الدراسة  هذه 
المعلمين لدى  الوظيفي  ʪلأداء  وعلاقتها  الدراس  ، الخليل  هذه  في  الا تم  الاة  الوصفي  المنهج  على  تم عتماد  رتباطي، كما 

مجتمع الدراسة والمتمثل في جميع معلمي المدارس الخاصة في محافظة الخليل، وكانت معلما من    282ستعانة بعينة من  الا
 تي: النتائج الدراسة كالآ 

الأداء  ومستوى  الخاصة  المدارس  مديري  لدى  الإداري  الإبداع  ثقافة  توافر  درجة  بين  قوية  طردية  علاقة  وجود 
الوظيفي لدى المعلمين. كما أوصت هذه الدراسة على تعزيز ثقافة الإبداع الإداري لما لها من أثر كبير في تحقيق الأهداف 

 التعليمية  

: أثر إدارة المعرفة على الإبداع الإداري ـوالمعنونة ب  )2017/2018: دراسة أحمد زʮد يوسف دار عواد(الثالثة  دراسةال

 في إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال،  ير ستكمالا للحصول على درجة الماجستا، والمقدمة  في المدارس الخاصة في الأردن 
 . العلوم الإدارية، جامعة أل البيتكلية  

ختيار ا المدارس الخاصة في الأردن، تم  هدفت هذه الدراسة للتعرف على أثر إدارة المعرفة على الإبداع الإداري في  
والبالغ عددهم   المدارس الخاصة في عمان  العاملين في  المتمثل في جميع  الدراسة  تم   ، كما540عينة عشوائية من مجتمع 

 في التحليل،    spss v23ختبارات لبرمجية  نة ببرʭمج الحزمة الإحصائية والاستعاالا
ذو أثر  وجود  إلى  الدراسة  نتائج  الإداري.  وأسفرت  الإبداع  على  المعرفة  إدارة  لأبعاد  إحصائية  بين   دلالة  ومن 

أفكارهم   دعم  من خلال  لديها  العاملين  أهمية صقل شخصيات  الدراسة  هذه  عنها  أسفرت  التي   حاēماواقتر التوصيات 
 بتكار في إنجاز مهام العمل. ا يجعلهم قادرين على الإبداع والاوتفعيل دورهم في حل المشكلات مم

، والتي كان عنواĔا: مهارات الإبداع الإداري )2020: محمد عبد الله حسن حميد ورجاء محمد الهمداني(الرابعة دراسةال

 بجامعة صنعاء.  الأكاديميينلدى القادة  
القيادات   ممارسة  التعرف على درجة  الدراسة هو  هذه  الإداري في جامعة   ةالأكاديميالهدف من  الإبداع  لمهارات 

  اختيارهمعضوا تم    261الدراسة البلغ عددها    ستبيان على عينةاأعضاء هيئة التدريس، وتم توزيع    صنعاء من وجهة نظر
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن درجة  ، المنهج الوصفيالمتبع في الدراسة  جطبقية العشوائية، كما تمثل المنهمن خلال عينة ال
القيادات   الإداري.   ة الأكاديميممارسة  الإبداع  مجالات  في كل  متوسطة  الإداري كانت  الإبداع  لمهارات  صنعاء  بجامعة 

داخل   الأكاديةهذه الدراسة على تقديم مجموعة من التوصيات منها نشر ثقافة الإبداع الإداري في الإدارات    واشتملت
بعملية الإبداع الإداري  الاهتمامسم الاهداف ʪلإضافة إلى ر القرارات و  اتخاذالكليات والأقسام العلمية، وϥهمية تطبيقه في 

 . أراءهمتحفيز العمال على إبداء و تطبيق الفعال ʪلأفكار المبدعة  من خلال  
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  الدراسات المتعلقة ʪلقيادة التحويلية: 

بدراسة بعنوان أثر القيادة التحويلية على فاعلية اتخاذ القرار في شركات التأمين   )2012الغزالي،  (  قام:  الأولى  الدراسة

الأردنية والتي هدفت الى الكشف عن اثر القيادة التحويلية على فاعلية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية، حيث تم 
منها صالحة للتحليل الاحصائي، وتوصلت الدراسة الى نتائج )  422(كانت  ) 434(استباتة استرجع منها  489توزيع  
  :  اهمها

القيادة التحويلية ϥبعادها  - في )  التأثير المثالي، التحفيز، الاعتبارية الفردية، الاستثارة الفكرية، التمكين(ان مستوى توافر 
  . شركات التأمين الأردنية كان مرتفعا

  . ان مستوى توافر فاعلية اتخاذ القرار كان مرتفعا-
الاكبر من بين ابعاد القيادة التحويلية في فاعلية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية   التأثيرالمثالي له نسبة    التأثير ان  -

التي كانت بعنوان ممارسة مديري مدارس تربية قصبة الزرقاء للقيادة )  2019المعايضة،  (  هدفت دراسة  :الثانيةالدراسة  

المعلمين  نظر  وجهة  من  التحويلية  للقيادة  الزرقاء  قصبة  تربية  مدارس  مديري  ممارسة  درجة  الى  التعرف  الى  التحويلية 
الجنس :  والكشف ما اذا كان هناك فروق ذات دلالة احصائية بين تقديرات افراد العينة لهذه الدرجة تعزى الى المتغيرّات
)   28(  والمؤهل العلمي وسنوات الخدمة والتخصص على درجة ممارسة القيادة التحويلية، حيث طبق استبانة تكونت من

التالية على عينة مكونة من )   الذهني، الاستثارة الفكرية  التحفيزالجاذبية، الاعتبارية الفردية،  :(فقرة موزعة على اĐالات 
النتائج أن درجة ممارسة المديرين للقيادة التحويلية من وجهة نظر  )  375( المعلمين كانت معلم ومعلمة، حيث اظهرت 

التوالي الذهني، الاستثارة   التحفيزالجاذبية، الاعتبارية الفردية،  (  متوسطة وقد جاءت جميع اĐالات بدرجة متوسطة على 
  ) الفكرية

التجاني،  :  ثالثةالالدراسة   التنظيمي في 2020قام دوح  الإبداع  وأثرها على  التحويلية  القيادة  بعنوان سلوكيات  بدراسة 

جامعة غرداية، حيث هدفت هذه الدراسة الى التعرف على مدى Ϧثير سلوكيات القيادة التحويلية على الإبداع التنظيمي 
ال التعرف على دلالة  التدريس لدر فʪلإضافة الى  التحويلية وممارسة جروق في استجاʪت هيئة  القيادة  ة ممارسة سلوكيات 

على هيئة التدريس الداعمين في جامعة غرداية بطريقة عشوائية، 188الإبداع التنظيمي، حيث تم توزيع استباʭت عددها  
وتوصلت نتائج الدراسة بعد التحليل الاحصائي ان درجة ممارسة القيادات الإدارية لسلوكيات القيادة التحويلية في المؤسسة 
محل الدراسة مرتفعة كما ان درجة ممارسة الإبداع التنظيمي كانت مرتفعة أيضا، كما توجد فروق في درجة ممارسة الإبداع 
التنظيمي تبعا لمتغير الجنس، السن، والخبرة المهنية، ولا توجد فروق في بعد سلوكيات القيادة التحويلية والابداع التنظيمي 

  . تبعا للمستوى العلمي

  الدراسات المتعلقة ʪلمتغيرين

الاداري لدى   ʪلإبداع بعنوان علاقة القيادة التحويلية    2010هدفت دراسة محمد كريم وسعيد خلف،  الدراسة الأولى:  

رؤساء الاقسام في الجامعة الاسلامية بغزة الى معرفة العلاقة بين امتلاك القيادات الاكاديمية لعناصر القيادة التحويلية وتنمية 
استبانة على كل رئيس 50القدرات الابداعية لدى رؤساء الاقسام الأكاديميين ʪلجامعة الاسلامية بغزة، حيث تم توزيع  

استبانة من الاستباʭت الموزعة ومن خلال استخدام عينة الحصر الشامل توصلت الدراسة 45وتم استرداد    أكاديميقسم  
  : الى جملة من النتائج اهمها



  الجانب المنهجي للدراسة
 

 د 
 

  ) ٪ 80.6(توجد ممارسة للقيادة التحويلية من قبل القيادات الاكاديمية في الجامعة الاسلامية بغزة بنسبة  -
  ) ٪83.94( يتوافر الابداع لدى رؤساء الاقسام الأكاديميين ʪلجامعة الاسلامية بغزة بنسبة تساوي  -
  . في تقديرات العينة) ٪80.58(احتل عنصر الاستثارة الفكرية المرتبة الرابعة بوزن نسبي  -

الصوفي،    الثانية الدراسة   العزيز سلامة،  العيد،  تعزيز   2021هدفت دراسة شيخ  ودورها في  التحويلية  ʪلقيادة  المعنونة 

الإبداع الاداري في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة الى التعرف على مدى توافر عناصر القيادة التحويلية لدى القيادات 
الإدارية في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة، والتعرف على مدى توافر القدرات الابداعية لدى العاملين، وكذا الكشف 

التحويلية   القيادة  ابعاد  بين  العلاقة  الحالتأثير(عن  الملهمة،  الدافعية  المثالي،  الشخصي  الاهتمام  الفكري،  والابداع )  افز 
) 208(استبانة للعاملين في الجامعات محل الدراسة وتم استرداد  )257( الاداري في الجامعات الفلسطينية، حيث تم توزيع  

) 73.2( استبانة، وبينت اهم نتائج الدراسة توافر ابعاد القيادة التحويلية في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة بوزن نسبي
نسبي   نسبة مرتفعة وأن مستوى الإبداع الاداري جاء بوزن  ايضا )  71.1(وهي  النتائج  بينت  وهو مستوى مرتفع، كنا 

  . وجود علاقة ايجابية بين ابعاد القيادة التحويلية والابداع الاداري في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

، والمعنونة ʪلقيادة التحويلية وأثرها في الإبداع الإداري لدى العاملين في البنوك 2021أشرف الشريف،    دراسة الثالثة:ال

التجارية العاملة في فلسطين والمقدمة إستكمالا لنيل شهادة الماجستار في إدارة الأعمال من كلية الدراسات العليا والبحث 
العلمي في جامعة الخليل، هدفت هذه الدراسة للتعرف على مستوى ممارسات القيادة التحويلية ومستوى الإبداع الإداري 
لدى مديري البنوك التجارية العاملة في فلسطين والتعرف على أثر القيادة التحويلية ϥبعادها على أبعاد الإبداع الإداري 

البنكي، تم الإعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، تمثلت عينة البحث   من العاملين في   389وتقديم توصيات للقطاع 
البياʭت والتي تم تحليلها عن  العاملة في فلسطين بحيث تم الإعتماد على الإستبيان كأداة رئيسية للجمع  البنوك التجارية 

، وتم التوصل إلى مجموعة من النتائج والتي من بينها ممارسة مديري البنوك التجارية العاملة في فلسطين للقيادة spssطربق
 التحويلية من وجهة نظر العاملين جاء بدرجة متوسطة 

 . ومستوى الإبداع الإداري لدى العاملين في البنوك التجارية العاملة في فلسطين من وجهة نظرهم كان متوسطا

 التعليق على الدراسات السابقة: 
اعتمـــدت دراســـتنا علـــى مجموعـــة مـــن الدراســـات الســـابقة في تحديـــد الإطـــار المفـــاهيمي للمتغـــيرات وتحديـــد أبعادهـــا  

التــأثير المثــالي، التحفيــز،  في  في أغلــب الدراســات     ومؤشــراēا بدقــة، في مــا يخــص متغــير القيــادة التحويليــة فتمثلــت الأبعــاد
افز الفكــري،  التــأثير المثــالي، الدافعيــة الملهمــة، الحــوتمثلــت عنــد بعضــها في      التمكــينو    الاعتباريــة الفرديــة، الاســتثارة الفكريــة

، تشـاđت  الاسـتثارة الفكريـةو   الجاذبيـة، الاعتباريـة الفرديـة، التحفيـز الـذهنيتمثلت في دراسات أخـرى في  الاهتمام الشخصي
دراستنا مع بعضها واختلفت مع أخرى وذلك ʪختيـارʭ الأبعـاد الـتي تناسـب المتغـير التـابع والـتي لا تتـداخل مـع أبعـاده والـتي  

، أمـا في مـا يخـص  الاعتبار الفرديو   الاستثارة الفكرية،  التحفيز الالهامي،  التأثير المثاليقد Ϧثر به والمتمثلة حسب دراستنا في  
ــ ــداع الإداري فتشـــاđت دراسـ ــير الإبـ ــة،  متغـ ــة الذهنيـ ــالة، المرونـ ــع أغلـــب الدراســـات في اختيـــار مؤشـــراته وتمثلـــت في الأصـ تنا مـ

  الطلاقة الفكرية، الحساسية للمشكلات وروح اĐازفة.
أبعـاد القيـادة    نتـائج وϦثـيرفي ما يخص نتائج الدراسة فتشاđت كـذلك دراسـتنا مـع بعـض الدراسـات في مـا يخـص ال

التحويليــة في الإبــداع الإداري واختلفــت في مــا يخــص Ϧثــير بعــد الإســتثارة الفكريــة والــتي كــان لهــا Ϧثــير في الإبــداع الإداري في  
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بعض الدراسات في حين لم يكن لها Ϧثير معنوي فيه في ما يخص دراستنا وقد يعود ذلك لخصوصية دراسـة الحالـة فـاختلاف  
  متغيرات وأبعاد الدراسة.مجتمع الدراسة وخصائصه قد يسبب في تغير النتائج من دراسة إلى أخرى حتى لو تشاđت 

  نموذج الدراسة 

  ): النموذج الافتراضي للدراسة 01الشكل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  بناءا على دراسات سابقة   الطالبتينمن اعداد  المصدر:  

  فرضيات الدراسة 

 كنا وضع الفرضيات التالية: يمإشكالية الدراسة   بناءا على  فرضيات الدراسة:

 .اسةʪلمؤسسة محل الدر   يوجد Ϧثير للقيادة التحويلية في الإبداع الإداري  الفرضية الرئيسية: 

 : والتي يندرج تحتها فرضيات فرعية والمتمثلة في

 . اسةʪلمؤسسة محل الدر يوجد Ϧثير لبعد التأثير المثالي في الإبداع الإداري    : 1فرضية

 .اسةʪلمؤسسة محل الدر الالهامي في الإبداع الإداري    التحفيزيوجد Ϧثير لبعد    : 2فرضية

 .اسةʪلمؤسسة محل الدر   يوجد Ϧثير لبعد الاستثارة الفكرية في الإبداع الإداري:  3فرضية

 . اسةʪلمؤسسة محل الدر   يوجد Ϧثير لبعد الاعتبار الفردي في الإبداع الإداري:  4فرضية

 التعريفات الإجرائية: 

القيادة التحويلية هي عملية يسعى من خلالها القائد إلى رفع من أداء مرؤوسيه وتوفير البيئة المناسبة   القيادة التحويلية:-

 لهم من أجل تنمية قدراēم الإبداعية لحل المشاكل المختلفة وكذا تحقيق أهداف المنظمة. 

الإداري:  الأفراد    الإبداع  يتميز  المنظمة، كما  داخل  الأفراد  đا  يقوم  عملية  وهو  الإداري:  للإبداع  الإجرائي  التعريف 

المبدعون بكل الأصالة والمرونة والطلاقة وروح اĐازفة كما يملكون القدرة على الحساسية للمشكلات، والتي تكون نتيجتها 
  مرتبطة بكل ما هو جديد وغير مألوف سواء كان فكرة أو ممارسة أو منتج. 

      القيادة التحويلية
 

أثير المثاليالت  

 الالهامي التحفيز

 الاستثارة الفكرية
 

 الاعتبار الفردي

 الابداع الإداري: 

 الأصالة  

 المرونة الذهنية 

 الطلاقة الفكرية

 الحساسية للمشكلات

روح اĐازفة 
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 التموضع الإبستمولوجي 
المبــني    نمــوذج الوضــعيالاســتلزم موضــوع الدراســة والمتمثــل في Ϧثــير القيــادة التحويليــة في الإبــداع الإداري إتبــاع وتبــني  

لتمكـين الباحـث مـن دراسـة وتصـور الموضـوع إنطلاقـا مـن الدراسـات السـابقة ومـا تناولتـه مـن جوانـب  ،  يالوصـف  المنهج على
،  أساسية تدرس مختلف أبعاد المتغيرين والعلاقة بينهما وما تطرقت له من اقتراحات ورسـم صـور واقعيـة للظـاهرة محـل الدراسـة

الفرضـيات  بقبـول أو دحـض    بعيـدة عـن التحيـزوالخـروج بنتـائج وصـفية    مختلـف الظـواهروالتي من خلالهـا نـتمكن مـن وصـف  
  التي وضعت سابقا.

 منهج الدراسة: 
من خلال موضوع وأهمية الدراسة اعتمدʭ على المنهج الوصفي في الجانب الميداني كونه الأفضل لذلك وذلك 

  من أجل تحليل البياʭت.    ʪspss v23لاعتماد على استبيان كأداة رئيسية للدراسة كما قد تم الاعتماد على برʭمج 

  أدوات جمع البياʭت 

تم الاعتماد على كل من (الكتب، المقالات، الأطروحات) كمصدر لجمع المعلومات وهذا فيما يخص الجانب 
النظري من الدراسة، أما فيما يخص الدراسة الميدانية وبناء على موضوع الدراسة لقد تم الاعتماد على الاستبيان كوسيلة 

 .spss v23رئيسية لجمع المعلومات، التي تم تحليلها ʪلاستعانة ببرʭمج الحزمة الإحصائية  
 حيث تم تقسيم الاستبانة إلى قسمين كما هو موضح فيما يلي:

 يتمثل في البياʭت الشخصية التي تتعلق بعينة الدراسة والتي تتكون من أربعة أجزاء  القسم الأول:

 :جزئينينقسم إلى    القسم الثاني:

) عبارة حيث يتكون بعد التأثير المثالي من 18المتعلق ʪلقيادة التحويلية وأبعادها المختلفة وتضمن على (  المحور الأول:

الالهامي من أربعة عبارات أما بعد الاستثارة الفكرية فيتكون كذلك من أربع عبارات، وكذلك   التحفيزستة عبارات، وبعد  
 ʪلنسبة لبعد الاعتبار الفردي الذي يتكون من أربعة عبارات.

المتعلق ʪلإبداع الإداري وأبعاده المختلفة حيث تضمن عشرين عبارة حيث أن كل بعد من الأبعاد التالية:   المحور الثاني:

 الأصالة، المرونة الذهنية، الطلاقة الفكرية، الحساسية للمشكلات، روح اĐازفة (المخاطرة) يتكون من أربعة عبارات 

  اĐتمع والعينة 

 CILAS- CIMENT LAFARGE -تمثـل مجتمـع البحـث في كـل الإداريـين الـذين يعملـون في مؤسسـة

SOUAKRI  -  إســـتخدام المســـح الشـــاملمفـــردة  42والـــذي بلـــغ عـــددهم    -بســـكرة-بلديـــة جمـــورة ʭنظـــرا لصـــغر    ، اخـــتر
)  40(وتم اسـترداد منهـا    ) إسـتبانة ،  41بلـغ عـددها (  ،  حيث قمنـا بتوزيـع اسـتبياʭت علـى الإداريـينحجم مجتمع الدراسة

  كلها قابلة للتحليل.  استبانة

 حدود الدراسة 

، وتمت الدراسة الميدانية  2024/  2023ة خلال السداسي الثاني من السنة الجامعة  تمت هذه الدراس  الحدود الزمانية:

 . ʪلتحديد خلال شهر ماي من نفس السنة

 . بسكرة،  جمورة  CILASمؤسسة  الحدود المكانية:
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الموضوعية: و   الحدود  المثالي  التأثير  ϥبعادها  التحويلية  القيادة  موضوع  دراسة  على  والاستثارة   التحفيزشملت  الالهامي 

الفكرية والاعتبار الفردي والإبداع الإداري ϥبعاده الأصالة والطلاقة الفكرية والمرونة الذهنية والحساسية للمشكلات وروح 
 اĐازفة (المخاطرة). 

  أهمية وأهداف الدراسة 

   أهمية الدراسة: 

تكمن أهمية الدراسة في التعرف على مفاهيم أساسية حول القيادة التحولية والإبداع الإداري، وتحديد أبعاد كل من 
بسكرة،   CILASالقيادة التحويلية والإبداع الإداري، Ϧثير القيادة التحويلية في الإبداع الإداري في الإبداع في مؤسسة  

 وإعطاء جملة من التوصيات والاقتراحات حول موضوع الدراسة.

 أهداف الدراسة: 
  ēدف هذه الدراسة إلى جملة من الأهداف المتمثلة في: 

 ؛التعرف على مفهوم القيادة التحويلية والإبداع الإداري-
الالهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي   التحفيزالتعرف على أثر القيادة التحويلية ϥبعادها المختلفة التأثير المثالي،  -

 ؛ في الإبداع الإداري
 ؛ معرفة مدى Ϧثير القيادة التحويلية في تحقيق الإبداع الإداري في مؤسسة محل الدراسة-
 التعرف على Ϧثير القيادة التحويلية في الإبداع الإداري. -

 صعوʪت الدراسة: 
 موضوع الدراسة في المنطقة. صعوبة إيجاد مؤسسة تلائم  -
 بعد المكان الذي تتواجد فيه المؤسسة محل الدراسة. -

 هيكل الدراسة: 

  : لبلوع هدف الدراسة والاجابة على الاشكالية المطروحة تم اتباع الخطة التالية
التابع   المتغير  الأول  الفصل  أربعة يتضمن  الى  الفصل  هذا  يقسم  الإداري،   الإبداع  في  يتمثل  والذي  للدراسة 

الإداري، الإبداع  ماهية  الى  فيه  سنتطرق  الأول  المبحث  الإبداع  مباحث،   وأساليب  متطلبات  يتضمن  الثاني  المبحث 
الإداري واستراتيجياته،   والمبحث الثالث خصص لمراحل ومستوʮت الإبداع الإداري، وآخر مبحث في هذا الفصل الذي 
يتحدث عن العوامل المهيأة ومعيقات الإبداع الإداري، أما الفصل الثاني  فلقد خصص للمتغير المستقل حيث تم تقسيمه 
القيادة  ماهية  يتضمن  الثاني  والمبحث  القيادة،  حول  مفاهيم  على  للتعرف  الأول  المبحث  خصصنا  مباحث،  أربعة  الى 

أما المبحث الرابع نسعى  من خلاله إلى معرفة العلاقة  التحويلية، المبحث الثالث سنتحدث عن ماهية القائد التحويلي،
  .)الإداري(والمتغير المستقل الإبداع  )  القيادة التحويلية(التي تربط بين المتغير التابع  

يمثل       الذي  الثالث  الفصل  سنتطرق  وفي  للدراسة  الميداني  بمؤسسةالجانب  التعريف  إلى  - CILAS-أولا 
، ثم مهامها وكذلك هيكلها التنظيمي، ʬنيا سنتعرف على الإطار المنهجي للدراسة، ثم سنقوم بعرض -بسكرة -)جمورة(

  . وتحليل نتائج الدراسة المتحصل عليها واختبار صحة فرضياēا وتقديم جملة من التوصيات
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 تمهيد: 
في عصرʪ ʭعتباره ضرورة تفرضها الظروف، فنجد ذلك ير من السمات المميزة التي تبرز  يعد كل من التغيير والتطو 

 يشمل جميع نواحي الحياة ولعل أبرزها الجانب الاقتصادي. 
ولتحقيق كل ذلك نجد المؤسسات الاقتصادية تولي اهتماما كبيرا لذلك غير أن التطوير والتجديد والتغير يتحقق من 

تضمن لها تحقيق أكبر و خلال ما يسمى ʪلإبداع، وعليه نجد المؤسسة اليوم تستثمر وتنتهج كل السبل الازمة التي تمكنها  
 قدر من الإبداع وأن تكون في طليعة المؤسسات المبدعة. 

  وعليه نجد أن الإبداع هو السبيل لكي تحقق المؤسسة بقاءها وضمان استمراريتها وتحقيق أهدافها.
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 ماهية الإبداع الإداري   الأول:   المبحث
إن امـتلاك المؤسسـات لمـوارد تســهم في تطـوير أفكـار فريـدة ومتميــزة، يعـد مكسـبا مهمـا لهــا ويعـد ميـزة تسـاهم في رفــع  

ــو العم ــاه نحـ ــات الاتجـ ــن المنظمـ ــتوجب مـ ــارعة تسـ ــة متسـ ــل بيئـ ــتمرارية في ظـ ــافس والاسـ ــى التنـ ــدرēا علـ ــن قـ ــع مـ ــا ورفـ ــةأدائهـ   ليـ
 الإبداعية وهذا في مختلف الممارسات وعلى كافة المستوʮت.

 وفي إطار كل هذا نجد أن المنظمات اليوم ēتم كثيرا موضوع الإبداع الإداري من خلال توجيه مختلف الجهود نحوه

 الإبداع الإداري   المطلب الأول: مفهوم

يجد أن هناك مجموعة من المفكرين الذين أثرو هذا الموضوع   الإبداع سوف إن المتصفح لموضوع    الإبداع:   مفهومأولا:  

 : ما يليوقدموا تعريفات له والتي نذكر منها  
تعريف روشكا: "الإبداع عبارة عن الوحدة المتكاملة Đموعة العوامل الذاتية والموضوعية التي تقود إلى تحقيق إنتاج 
جديد وأصيل ذو قيمة من الفرد والجماعة، والإبداع بمعناه الواسع يعني إيجاد حلول الجديدة للأفكار والمشكلات والمناهج" 

 . )6، صفحة 2009(جمال خير الله،  
سمبسون:  من   تعريف  ومختلف  جديد  نمط  وإتباع  للتفكير  العادي  السياق  من  تخلص  على  الفرد  قدرة  "الإبداع 

 . )18، صفحة 2013(التل،   التفكير"
الذين كرسو حياēم لقياس الإبداع فيعرف الإبداع ϥنه: "العملية التي تتضمن  توارنس: وهو أحد الأوائل  تعريف 

المشكلات،   تعالج هذه  التي  الفروض  أو  بعض الأفكار  والفجوات في مجال تكوين  هذه   واختبارالإحساس ʪلمشكلات 
 . )375-374، الصفحات 2017(المغربي،   الفروض وإيصال النتائج التي توصل إليها المفكر للأخرين"

تعريف محمد منسي: "الإبداع هو القدرة على إنتاج أشياء جديدة من عناصر قديمة، وهذه القدرة تتسم ʪلأصالة 
القادر على   الفرد  المبدع هو  الفرد  والطلاقة، وأن  وإعادة صياغة عناصر   اكتشافوالمرونة  الغامضة  والمواقف  المشكلات 

بنسبة للمجتمع الذي يعيش فيه وهذه القدرة يمكن التدرب   الخبرة في أنماط جديدة تتميز ʪلحداثة ʪلنسبة للفرد نفسه أو
 . )12، صفحة 2018(الفاخوري،    عليها وتنميتها"

 مفهوم الإبداع الإداري: ʬنيا:  
التنظيم من   مدراء وموظفين وبيئة المنظمة، عرفه فرمان ϥنه: "منظومة متكاملة تشترك فيها المنظمة الإدارية وأفراد 

المنظمة ومن ثم كان لابد أداء  الفاعل في  العنصر  ل  وتعتبر الإدارة هي  تتجه  إلى وأن  وʪلنظر  أهدافها  لتطوير حتى تحقق 
الأساسي العنصر  هو  الموظف  يعتبر  الإبداعية  العملية  والذي    عناصر  الإبداعية  العملية  نحو   وبه   منهفي  المنظمة  تنطلق 

 .   )76، صفحة  2022(رميلة،    الإبداع الإداري"
مستوى التنظيم من خلال توليد مجموعة من الأفكار   ملية تسعى لإحداث نقلة مميزة على تعريف الفضلي: "هو ع

 . )9، صفحة  2019(المطيري،   الإبداعية وتنفيذها من قبل أفراد وجماعات العمل"
تعريف عبد الرحمان أحمد هيجان يعرفه ϥنه: "العملية التي يترتب عليها ظهور فكرة أو منتج أو ممارسة أو خدمة 

بحيث يحدث عليها نوع من   القرار،جديدة يمكن تبنيها من قبل العاملين في المنظمة أو فرضها عليهم من قبل أصحاب  
 . )490، صفحة 2022(الله ن.،   أو عملي أو مخرجات المنظمة"  أوبئةالتغيير  
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القدرات   من  عدد  تفاعل  الله:"  البيئة   والاستعداداتتعريف خير  وجدت  إن  تؤدي  التي  الشخصية  والخصائص 
المناسبة إلى إنتاج أصيل ومفيد وجديد يساهم في تقدم وتطور الحياة الإنسانية في الميادين المتعددة في العلم والتقنية والإدارة 

 . )88، صفحة 2022(الحمداوي،   والأدب والفن"
والا وʭدرة  خلاقة  أفكار  توليد  على  الشخصية  المقدرة  "ϥنه  ويليام:  استخدام تعريف  خلال  من  منها  ستفادة 

  ) 15، صفحة  2023(الجولاني،    المهارات التخيلية التي تساعد في ظهورها. 
عملية أو نشاط داخل المنظمة،   سلعة أو  خدمة أو  جديد قد تكون فكرة أو  الإتيان بشيء  "هو كما يعرف ϥنه:  

طرق والأساليب الحديثة في مجال   واستخدام  الابتكار ومن خلال التصرف المميز الذي يتبناه الفرد كتبني التغيير وتشجيع  
لأوامر التي تحد من تفكيره والقدرة على التكيف والمرونة والمساهمة في حل   الانصياعالعمل ومحبة التجريب والمناظرة وعدم  

  . )319، صفحة  2019(المدني،    المشاكل"
يتمثل الإبداع الإداري في أن يقوم الفرد ϵيجاد كل ما هو جديد سواء كان متعلق ʪلأفكار أو المنتجات أو حتى 
الخدمات ʪلإضافة لإيجاد طرق وأساليب العمل، والذي يقوم من خلال امتلاك الفرد لقدرة رؤية المشاكل وإيجاد الحلول 

 . (mezher abdullah ahmed, 2022, p. 190)  لها.

  بين الإبداع والمصطلحات المتشاđة:   الاختلاف  أوجه ʬلثا:  

التي تنتج عن إنشاء أسلوب أو طريقة جديدة في الإنتاج أو التغيير   النتيجةʪلابتكار أنه  يقصد  و   الإبداع والابتكار: )1

 . في جميع مكوʭت المنتج أو كيفية تصميمه
والابتكار   بينما   والإبداع  الذهنية  العملية  بداية  هو  الإبداع  يكون  بحيث  مرتبطان  لكنهما  مختلفان  مصطلحان 

الابتكار فهو يمثل الجانب العملي للمنظمة في تطبيق العملية الإبداعية، كما يشترك كلاهما في الرغبة في تغيير الأساليب 
 التقليدية للفرد في المنظمة. 

الوصول إلى فكرة جديدة ʪلكامل وتكون مرتبطة ʪلتكنولوجيا وتؤثر في   ʪلاختراع أنهويقصد    الإبداع والاختراع: )2

 المنظمة.
العملية  من  والاكتشاف  الفكرة  تنطلق  معين،  اختراع  إلى  للوصول  أنه  في  والاختراع  الإبداع  من  ويختلف كل 

 ) 551-550، الصفحات  2008(الرشيدي،  الإبداعية.  

  الإبداع الإداري  أهمية   المطلب الثاني:

دور في  وله  والمنظمة،  للفرد  والتحسين  التطوير  أهم مكوʭت  ومن  والحديثة  المهمة  الموضوعات  من  الإبداع  يعتبر 
المنظمات على  الإبداع  يساعد  تختفي، كما  ما  تتطور سرعان  ولا  تبتكر  لا  التي  المنظمات  أن  المنظمات، حيث  وجود 

النمو في  المنظمات  ورغبة  التميز،  لتحقيق  التحدʮت  ومواجهة  التغيرات  مع  الإبداع   التكيف  تنافسية يجعل  بيئة  ظل  في 
يعتمد  بدوره  المعلومة والذي  اقتصاد  المعتمد على  المادي  تتعامل مع الاقتصاد غير  المنظمات  بصورة متزايدة، كون  مهما 

 ) 10-9، الصفحات  2023(زعيل،  على كل من السرعة والمرونة والابتكار والإبداع.  

  ) 5، صفحة 2022(النويصر،    كما يمكن تلخيص أهمية الإبداع في النقاط التالية:
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إشباع حاجات يساهم الإبداع الإداري في تمكين المؤسسة من النمو والازدهار وهذا من خلال إيجاد أفكار تؤدي إلى   - 
 ؛ العاملين

 ؛عملية الإبداع مهارة يمارسها الفرد بشكل يومي كما يمكنه أن يطور منها من خلال التدريب والتطوير - 
 ؛يساهم الإبداع في تطوير قدرات الفرد في استنباط أفكار جديدة وتطوير الحساسية للمشكلات - 
 ؛والاستجابة بفاعلية نحو التحدʮت والمسؤولياتيؤدي الإبداع إلى الانفتاح نحو أفكار جديدة   - 
  . ويعتبر الإبداع من وسائل تنمية وتطوير رأس المال البشري - 

 الإبداع الإداري   عناصر المطلب الثالث:

  :يلي  فيمايمكننا إبراز عناصر الإبداع الإداري  

إن   الطلاقة:أولا:   القول  يمكن  أي  معينة،  زمنية  فترة  في  وذلك  الأفكار  من  عدد كبير  إنتاج  هو  ʪلطلاقة  والمقصود 

الشخص المبدع هو مبدع وهذا ʪلنظر لكمية الأفكار التي يقوم بطرحها حول موضع معين في فترة زمنية ʬبتة وهذا مقارنة 
 ) 240، صفحة 2021(المايل،  بغيره، أي يملك قدرة سيولة الأفكار وسيولة توليدها.  

 ) 58-52، الصفحات  2018(لطيف،  تنقسم الطلاقة إلى عدة أنواع والتي يمكن تقسيمها كما يلي: 

 تعبر الطلاقة التعبيرية عن القدرة على ربط الكلمات بسرعة وفي غضون وقت معين   الطلاقة التعبيرية:  - 

التعبير والصياغة للأفكار في كلمات، بحيث حيث تربط بينهما وتجعلها  -  القدرة على سهولة  كما تعرف على أĔا 
 جميعها متلائمة مع بعضها البعض.

ويقصد đا القدرة على إنتاج أكبر عدد ممكن من الأفكار والتعبيرات التي تندرج وتنصب ضمن   الطلاقة الفكرية:  - 

 نوع معين من الأفكار ودالتي تكون مرتبطة بموقف معين وتستوفي شروط معينة يحددها الموقف
كما تعني القدرة على توليد عدد كبير من الأفكار وهذا استجابة لمشكلة ما أو موقف ما أي إنتاج أكبر عدد ممكن  - 

  .من الأفكار وذلك استجابة لمشكلة أو موقف معين

سماها جيلفورد ʪلإنتاج التباعدي لوحدات الأشكال والتي تعني أĔا القدرة على إنتاج الاستجابة   طلاقة الأشكال: - 

 بسرعة وبضرب عدد الأمثلة والتوضيحات أو إعادة التشكيل وذلك على أساس مثير بصري أو لفظي. 

اللفظية:  -  المنطوقة واستحضارها بشكل وبصورة   الطلاقة  الكلمات والتعابير  إنتاج  السريعة على  القدرة  تعرف Ĕϥا 

 تكون مناسبة للموقف التعليمي 
كما يمكن تعريفها Ĕϥا قدرة التي يمتلكها لفرد على توليد أكبر عدد من الكلمات والعبارات، ويكن تعريفها أيضا 

 Ĕϥا إنتاج وأكبر عدد ممكن من الكلمات والتي تتصف بصفات محددة. 

التداعي:  -  نموذج   طلاقة  في  المعاني  لعلاقات  التباعدي  الإنتاج  عن  تعبر  الترابطية كوĔا  علاقة  عليها  يطلق  والتي 

التكوين لجولفرد، وتشير إلى إنتاج أكبر عدد ممكن من العلاقات أو الترابطات أو التداعيات الملائمة في المعنى لفكرة 
 ما. 
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المختلفة   : المرونةʬنيا:   الأفكار  من  ممكن  عدد  أكبر  إنتاج  بغية  وهذا  مختلفة   ʮزوا من  للمشكلة  النظر  ʪلمرونة  ونقصد 

والمتمايزة عن بعضها البعض وعدم التفكير داخل حدود وأطر ʬبتة للوصول إلى الجديد، ويراد đا التركيز على النوع بدلا 
 تقسيم المرونة إلى نوعين: من التركيز على الكم ويمكن  

التكيفية:   -  وتنظيم المرونة  وترتيب  بناء  إعادة  أي  التفكير،  في  العقلي  اتجاهه  تغيير  على  الشخص  بقدرة  وترتبط 

 المشكلة التي تعرضها إلى طبيعة الظروف أو الإمكانيات المحيطة.

وهي قدرة يمتلكها الفرد تجعله يغير تفكيره بسهولة وسرعة نحو أفكار أخرى متحررة من القيود،   المرونة التلقائية:  - 

  . )240، صفحة 2021(المايل،    ويتبنى عدة اتجاهات في التفكير بدلا من اتجاه واحد.

التحليل: ʬلثا:   تشتمل    القدرة على  إبداعي  إنتاج  وتنسيق أي عمل جديد إلى وحدات   اختيار   على عملية ونعني đا 

عند قيامه ϥي عمل   لها وذلكعلى تبسيط وتنظيم الأفكار والتخطيط    يتميز بقدرته كون الشخص المبدع    صغيرة وذلك 
   )24، صفحة 2023(كريمة،    . جدي

الأزمات والمشاكل في المواقف المختلفة أكثر من  على إدراكيتصف لشخص المبدع بقدرته  الحساسية للمشكلات:رابعا: 

المبدع قدرة على تحديد أبعاد المشكلة   يتطلب من تحتاج لحل، كما أن الإحساس ʪلمشكلة    من مشكلة غيره ويلتمس أكثر  
الممكنة وتفاديها   استيعاب القدرة على   القصور والأخطاء  نواحي  تساعده على تحديد  برؤية واضحة  الناتجة عنها  الاʬر 

 ) 25-24، الصفحات 2023(كريمة، وإيجاد الحل الأمثل وهذا من خلال الفهم العميق لأبعاد الأزمة أو المشكلة.  

đا  المخاطرةخامسا:     يقصد  الجديدة والبحث عن حلول لها، وإضافة :  تبني الأفكار والأساليب  المبادرة في  أخذ زمام 

لذلك وفي الوقت نفسه يكون يجب أن يكون الفرد على استعداد لتحمل المخاطرة التي تنتج عن الأعمال التي يقوم đا 
 ) 83، صفحة  2022(فلمبان،     وأن يكون مستعدا لتحمل المسؤولية التي ترتب عليها. 

ويقصد đا القدرة على إنتاج أفكار تتميز بكوĔا أفكار غير مسبوقة وغير مألوفة ʪلنسبة فالمبدع يملك   الأصالة:سادسا:  

تفكير أصيل ويبتعد عن المألوف أو الشائع، وهي القدرة على إنتاج استجاʪت أصيلة أي قليلة التكرار ʪلمعنى الإحصائي 
ازدادت أصالتها. الشيوع كلما  قليلة  الفكرة  الفرد، أي كلما كانت  إليها  ينتمي  التي  الجماعة  ، 2022(فلمبان،    داخل 

  . )83صفحة  

 أنواع الإبداع الإداري:  المطلب الرابع:

العوامل  توفير  إلى  المؤسسات  وتسعى  أهدافها  لها  لتحقق  المؤسسات  تتبناها كل  أساسية  ركيزة  الإبداع  أصبح 
لتنوع والظروف   وبنظر  الإبداع،  من  قدر  أعلى  تحقيق  في  تسهم  التي  والممارسات  الاستراتيجيات  وتنويع  له  المناسبة 

 الاستراتيجيات والأساليب هناك أيضا تنوع في الإبداع. 
 . )38، صفحة  2022(صادق، وتتمثل أنواع الإبداع الإداري فيما يلي:  

أو مزاولة   الإبداع التعبيري: -  يتسم ويتميز đا شخص معين وذلك عند عمله لشيء ما  التي  التلقائية  الطريقة  وهو 

 لمهنة معينة. 

ويعني استحداث شيء جديد لأول مرة إلا أن عناصره والأشياء المركب منها موجودة من قبل،   الإبداع الاختراعي:  - 

 إلا أن تم إحداث تغيير عليها لتأخذ شكلا جديدا وتؤدي مهمة مميزة. 
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المركب:  -  من   الإبداع  مختلفة  مجموعة  أخذ  ذلك  الأمثلة عن  ومن  الأشياء،  بين  عادي  تجميع غير  يتمثل في كونه 

 الأفكار وإدراجها في نموذج واحد للوصول لمعلومة جديدة. 

الاستحداثي: -  المبادئ   الإبداع  فهم  يتم  أي  جديد،  مجال  في  تطبيقه  يتم  لن  فعلا  موجود  شيء  استخدام  وهو 

 والأسس الموضوعة من طرف السابقون وإعادة تطويرها والبناء عليها. 
الإبداع الفني: ويشتمل الإبداع الفني على تطوير منتجات جديدة أو تطوير خدمات جديدة في التقنيات المستخدمة  - 

أن  أي  غيرها،  العمل  في  الحاسوب  وإدخال  الإنتاج،  وأساليب  فنون  تغييرات في  إحداث  أو  المنظمة،  طرف  من 
  الإبداع الفني يتعلق ʪلنظام الفني للمؤسسة. 

  المبحث الثاني: متطلبات وأساليب الإبداع الإداري واستراتيجياته. 

مدى تحقيق كل منظمة لإبداع الإداري مرهون بمدى إيماĔا بتبنيه لكن هذا الإيمان لا يكفي دون توفير المتطلبات 
الضرورية واللازمة لتحقيقه، وعليه نجد المنظمات تسعى لتهيئة الجو العام داخل المنظمة لإبداع، كما تسعى أيضأ لإتباع 

 مختلف الطرق والأساليب التي تصب في تحقيق الإبداع كما تتجه المنظمات لإتباع مختلف الاستراتيجيات المناسبة له. 

  متطلبات الإبداع الإداري:   المطلب الأول: 

أصبح الإبداع ضرورة ملحة تفرضها الظروف حيث أن واقع اليوم يفرض من المنظمات السير نحو الإبداع وبما أن 
، 2021(عباس،  الإبداع لا ϩتي من فراغ وجب توفر مجموعة من المتطلبات التي تساهم في تحقيقه والمتمثلة فيما يلي:  

 ) 167صفحة  
 ؛ الاستعداد للإبداع والمسؤولية - 
 ؛فهم نظام العمل والإيمان بقيمته ومعرفة الأهمية اللازمة لإتقانه  - 
وضع استراتيجية الإبداع المناسبة والتي تتلاءم مع المنظمة وتطبيق أساليب الإدارة الحديثة كإدارة الوقت ʪلإضافة إلى  - 

 ؛ص جزء من الوقت للنشاط الابتكاريتخصي
 ؛ امتلاك مهارات الاتصال وقدرة التأثير - 
  ؛ الانتماء الصادق للمنظمة وتفويض السلطة وضرورة توفير الكفاءات الاستشارية - 
  ؛التعامل مع متطلبات التغيير والاستفادة من التجارب السابقة واجهها الأخرين واستحداث نماذج الأفراد الناجحة - 
 ؛ وتبويبها فور ورودهاجيل الأفكار القدرة على تنبؤ والقيام ʪلبحوث وتس - 
  وتعمل هذه المتطلبات إضافة للسمات الإبداعية التي يتميز đا الأفراد إلى تنمية الإبداع الإداري. - 

 أساليب الإبداع الإداري   المطلب الثاني:

الإداري  الإبداع  وتشجيع  وتطبيق  تبني  أجل  المنظمات من  تنهجها  أن  يمكم  التي  الأساليب  من  مجموعة  هناك 
 ) 7، صفحة  2020(الهمداني،    يلي:  ومنها ما 

وعة من يتم استخدام هذا الأسلوب بغية الحصول على عدد كبير من الأفكار من خلال مجم  أسلوب العصف الذهني:

وكثير من الأفكار قدر يعبر العصف الذهني عن نشاط دماغي يتم بصورة رسمية لتوليد عدد  الأفراد خلال وقت قصير، و 
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أفكارهم ϥسلوب حر  لطرح  وذلك  والمهتمين ʪلإبداع  الباحثين  عقد جلسات من طرف مجموعة  المستطاع، من خلال 
 حول مشكلة ما للتوصل إلى الأفكار الخلاقة والأفكار الجديدة. 

الإجرائي:   والبحث  التعلم  يمثل   أسلوب  مما  الإجرائية،  البحوث  ϵعداد  تقوم  المؤسسة  داخل  فرق  تشكيل  وتتمثل في 

 مصدرا هاما لأفكار الخلاقة والتي تنمي الإبداع الفردي والتنظيمي.

إن الهدف من بنوك الأفكار إد هو تبادل الأفكار الجديدة ونشرها بين الأفراد، مما يساعد على   أسلوب بنوك الأفكار:

تبادل الخبرات والمعارف والوصول لأفكار إبداعية، مما جعل العديد من المؤسسات تنشئ هذه البنوك لجمع أفكار العاملين 
 إضافة لذلك هناك أساليب أخرى تتمثل فيما يلي:   đا.

ويعتمد هذا الأسلوب لتشخيص المشكلات التنظيمية ووضع حلول إبداعية لها، فيهدف هذا  أسلوب الجماعات الإسمية:

ʪلاعتماد وذلك  أفكار  توليد  إلى  جماعة   الأسلوب  شرح على  هو  الأعضاء  بين  التفاعل  من  الهدف  يكون  أن  شرط   ،
عملية ترتيب الأفكار المقترحة واختيار أنسبها حسب الترتيب، أما التقييم فيتم    ثم تليهاوإيضاح الأفكار المعروضة فقط،  

 . )265، صفحة  2023(الحيلة،   .لحوار المشترك بين أفراد الجماعةمن خلال تفاعل وا

العناصر التي تتكون منها المشكلة ومن ثم صياغتها في   سلوب التحليل التشكيلي: أ يشتمل هذا الأسلوب على حصر 

صورة خريطة تشكيلية والتي تمكن من مساعدة الأفراد على ربط كل من العناصر والخصائص المشتركة للمشكلة للوصول 
 . )265، صفحة  2023(الحيلة،    إلى حل. 

يتم بعد ذلك   ،هذا الأسلوب على التحليل لبنية أي مشكلة لأبعادها الهامة   وتقوم فكرة   أسلوب التحليل المرفولوجي:

إنتاج   كل بعد مما يمثل عناصر مستقلة فيه، والذي يمكن بعد ذلك من   تحليل كل بعد إلى متغيرات التي يمكن أن ينحل فيها
ومن   ،جديدة  خلال تكوين أو دمج هذه العناصر الجزئية ببعضها البعض بطريقةوهذا من    مجموعة من التكوينات الفكرية

  . )265، صفحة  2023(الحيلة،   التوصل إلى حلول أكبر đذه الطريقة.   بعدها يمكن

يشارك في هذه الحلقات الإدارة والعاملون في المنظمة، للكشف عن المشكلات التي تعترض سير  أسلوب حلقات الجودة: 

العمل، والبحث عن حلول ابتكارية لها، وعليه فإن هذا الحلقات تسمح ʪلمشاركة الجماعية في تحمل المسؤولية واستفادة 
على  العاملين  وتشجيع  عليها  والتغلب  العمل  تحدʮت  لمقابلة  ممكنة،  درجة  لأقصى  العاملين  إمكانيات  من  المؤسسة 

 . )135، صفحة  2014(أحمد، الابتكار.  

  الإبداع الإداري   استراتيجيات   المطلب الثالث:

أليات  وضع  المنظمات  على  يفرض  مما  المنظمات،  بين  وتحدʮت كبرى  وصراع  تنافسية  بيئة  يشهد  اليوم  الأعمال  واقع 
كافي دون وضع استراتيجية المناسبة وعليه فيمكن تقسيم استراتيجيات الإبداع الإداري إلى   الفهم غير لفهمها، إلا أن هذا  

 . )36-35، الصفحات 2013(الله س.،    ما يلي: 

تتمثل استراتيجية التطوير التنظيمي في مجموعة من الطراق والأساليب المستوحاة التي   استراتيجية التطوير التنظيمي:   أولا:

الفرق،   زʮدة  تساهم في المنظمة، تطوير  الطرائق نجد تشخيص  أمثلة عن هذه  للتغيير، ومن  تقبلها  المنظمة وزʮدة  فعالية 
استخدام وكلاء التغيير وهو بشكل عام موجه نحو المحددات السلوكية، كقيم الأفراد والعلاقات بينهم، كما أن التركيز الكبير 

يرتكز على كل   وبما التطوير التنظيمي  إزالة معوقات التغيير، وإنما تسهيل التغيير كونه عملية مستمرة،   ليس فقط موجه نحو 
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تدريب   من الأفراد التنظيمي، فهو يساعد على  الترويج للإبداع  المساعدة على  والتغيير فإذن فهو يساهم في  والعلاقات 
أن يرسخ التطوير   الإبداع. ولذلك وجب الترويج لصفات تنظيمية تساعد على    العاملين على تقبل الإبداع، ʪلإضافة إلى 

 التنظيمي في المنظمة لضمان الالتزام المستمر والقدرة على تقبل وترويج الإبداع. 

ة ēدف للترويج تتمثل في قيام المنظمة بتصميم وحدات تقوم بنشطات متخصص   استراتيجية التخصص الوظيفي:ʬنيا:  

التنظيمي التنظيمية ذات بيئة تشغيلية تلائم مختلف مراحل العملية الإبداعية، مثل إنشاء ، يتم تصميم الوحدات  للإبداع 
، كما تعتبر هذه الاستراتيجية أكثر قابلية لاستخدام من طرف المنظمات لبحث والتطوير أو جماعات التخطيطوحدات ا

التي تسعى للبحث عن أعمال إبداعية تغطي مساحات صغيرة نسبيا ولا تكون متجذرة، كما يعتبر التخصص الوظيفي 
 أكثر الاستراتيجيات شيوعا بين استراتيجيات الإبداع التنظيمي.

تتمثل استراتيجية الدورية في القدرة على استعمال أشكال تنظيمية غير ʬبتة أو متغيرة، ونجد استراتيجية الدورية:  ʬلثا:  

من أشكال ومن أمثلة عن هذه الاستراتيجية نموذج المصفوفة والذي يكون عبارة عن بناء تنظيمي مؤقت والذي يتم من 
خلال تجميع مجموعة من المختصين والعاملين وهذا لتنفيذ مشروع معين ثم يتم حله بمجرد الانتهاء من المشروع وبعده يتم  

 تحديد الأفراد للعمل في مشاريع أخرى، إضافة لأمثلة أخرى عن هذه الاستراتيجية:
 ؛ ن مسؤوليات الوظيفية تكون مختلفةنقل أفراد الإدارة العليا للعمل في بيئات تشغيلية متشاđة، لك  - 
 ؛ تتطلب مهارات إبداعية غير عادية  التعيين الدوري لموظفين جدد يملكون خبرات مختلفة خاصة في المناصب التي - 
 التطوير المتوازي للجماعات التي تعمل على نفس المشكلة أو مشكلات متشاđة.  - 
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  الإبداع الإداري.   الثالث: مراحل ومستوʮت  المبحث

تمر  المنظمات  đا  تقوم  مستمرة  عملية  تعد  وإنما  وأنية  لحظية  عملية  المنظمة  في  الإداري  الإبداع  عملية  تعد  لا 
المراحل بدءا من التحضير إلى غاية التحقيق والمصادقة، كما وجب أن تشمل عملية الإبداع الإداري كافة بمجموعة من  

 المستوʮت داخل المنظمة ومن هذا المنطلق سوف نتعرف في هذا المبحث على مختلفة مراحل ومستوʮت الإبداع الإداري. 

 مراحل الإبداع الإداري   المطلب الأول: 

 ) 252-251، الصفحات  2011(الكاوي،  ر عملية الإبداع الإداري بمجموعة من المراحل والمتمثلة فيما يلي:  تم

التحضير:  -  على   مرحلة  العمل  ل  الاستعداد  فيها  يتم  حيث  من  للإبداع  المسبق  الاستعداد  مرحلة  تنشيط   تمثل 

المرحلة  ترتبط ʪلمشكلة، كما تضمن هذه  التي  والمعلومات  البياʭت  هذا من خلال جمع  ويكون  الأفراد،   والتحفيز 
عناصرها وفهم  المشكلة  والذي تحديد  من  ،  أفضل    يمكننا  بشكل  المشكلة  المشكلة فهم  جزيئات  على  والتعرف 

بين تربط  التي  علاقةوالعلاقات  لها  التي  الجزيئات  مختلف  التفكير   من  جديد  نمط  على  للعمل  الفرد  ويحتاجها   ،
 الإبداعي وإفرازه. 

ويتم في هذه المرحلة تفاعل كل من البياʭت والمعلومات في العقل الباطن للمبدع، ويكون في هذا   مرحلة الحضانة:  - 

المرحلة الشخص المبدع خاملا ولا يظهر عليه اي نشاط فكري يذكر، ويتم فيها استيعاب العقل لكل المعلومات التي 
لها علاقة ʪلمشكلة، كما يتخلص من كل المعلومات التي ليس لها علاقة ʪلمشكلة، كما يكون الخيال نشيطا في هذه 

وقد أطلق على هذه المرحلة بمرحلة المخاض وهذا لما يصاحبها   المرحلة، ويبرز في هذه المرحلة قلق وتوتر الفرد المبدع، 
 من توترات نفسية تقلبات مزاجية.

أو الأفكار الجديدة على شكل إʭرة ذات لمعان   ويبرز في هذه المرحلة ظهور الفكر الجديد  مرحلة الإيحاء والإلهام: - 

اليقظة  حالة  ليحرك  تدريجيا  يتحرك  الإيحاء، حيث  عملية  إتمام  بعد  اكتشاف  حالة  في  يجعله  مما  المبدع  الفرد  تنبه 
 تقديم شيء بعد مرحلة النضوج.   والانتباه للفرد المبدع كي يستطيع ويتمكن من 

وفيها يتم تجريب الفكرة الجديدة التي توصل إليها المبدع وتختبر، كما يفضل أن يقوم   مرحلة التحقيق والمصداقية:  - 

نقده من   فكرته قبل أن يعلنها، وأن يتأكد من صحتها، كما على الشخص المبدع أن يتوقع أن يتم  المبدع بتجريب
  طرف الأخرين، وألا يستبعد ظهور ما ينقض فكرته أو نظريته في زمان ما أو في مكان ما. 

  مستوʮت الإبداع الإداري المطلب الثاني: 

  أولا: الإبداع على مستوى الفرد:

من الذي يتميز بمجموعة من إليه وذلك من طرف أحد الأفراد، و ول  ويقصد به العمل الإبداعي والذي يتم الوص
، والشمولية التفكير، واتساع الأفكار، وصياغتها، والربط قلية، والقدرة على إصدار الأحكامالع   كالطلاقة، والمرونة   السمات

اهتمام الأ   أيضا   ويتميز  والثقة ʪلنفس المغامرة والرغبة في الحصول على  والدافعية والإصراربروح  ، والمعرفة خرين والفضول 
  )62، صفحة 2017(إلياس، بطبيعة الأشياء وروح الدعابة، وامتلاك المهارات الاجتماعية. 
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 ʬنيا: الإبداع على مستوى الجماعة: 
بين   الخبرات  و  والأفكار  الآراء  وتبادل  تفاعل  نتيجة  الناتج  الإبداع  تكون هذه وهو  أن  الأفراد والتي يمكن  من  مجموعة 

الجماعة في شكل (قسم، دائرة، لجنة، فريق عمل) كما أن إبداع الجماعة أكبر من إبداع مجموع أفرادها، وأشار الحوامد أن 
الجماعة مختلفة الجنس تنتج حلولا أفضل مقارنة ʪلجماعة أحادية الجنس، كما أن الحل الإبداعي للجماعة يتطلب وجود 
أفراد مختلفون في الشخصيات، والجماعة أكثر تماسكا تكون أكثر استعدادا أو حماسا من الجماعة الأقل تماسكا والجماعة 

لعامل   ʪلجماعة الأقل انسجاما بين أفرادها، ʪلإضافة   التي يكون أفرادها أكثر انسجاما تكون أكثر ميلا لإبداع مقارنة
الأقدمية حيث نجد الجماعة حديثة التكوين تميل لإبداع أكثر من الجماعة قديمة التكوين، وكذلك حجم الجماعة ʪعتبار 

 ) 43، صفحة 2006(محمد ز.،    عدد أعضاء الجماعة، بسبب تعدد الأفكار وتنوعها.   أن الإبداع يزداد بزʮدة

 ʬلثا: الإبداع على مستوى المؤسسة: 

وتكامل    لتظافر  نتيجة  ذلك  نتيجة  يكون  والذي  المؤسسة ككل،  مستوى  يكون على  الذي  الإبداع  به  ويقصد 
مختلف الجهود التي يقوم đا أعضاء المؤسسة مما يخلق حالة من الإبداع لدى العاملين، وقد تتميز هذه المؤسسات المبدعة 
ʪلاتجاه الميداني والميل نحو الممارسة والتدريب والتجريب على الرغم من الفشل وقوة الاتصال وتتميز أيضا بوجود أنصار 
مؤيدون للإبداع يقومون بتشجيع المبدعين ويوجهوĔم، إضافة لالتزام العاملين ʪلمهارة الأصلية للمؤسسات المبدعة، كما أن 

وهذا لها  التنظيمي  الهيكل  تشكيل  تبسيط  تحاول  المؤسسات  الإدارية.    هذه  والوحدات  المستوʮت  حيث  (عواد،  من 
 ) 24، صفحة  2018
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 : العوامل المهيأة ومعيقات الإبداع الإداري. المبحث الرابع

على   وجب  وعليه  تحقيقه  دون  تحول  التي  المعيقات  من  مجموعة  الإداري  الإبداع  تطبيق  توفير يواجه  المنظمات 
مجموعة من العوامل التي تؤدي لتحقيقه والتصدي لمختلف المعيقات وفي إطار ما سبق سوف نتطرق فيما يلي إلى العوامل 

 .المهيأة لإبداع الإداري والمعيقات التي تواجهه

 الإداري   المهيأة للإبداعالعوامل    المطلب الأول: 

 ) 88، صفحة 2021(رضوان،    الإداري فيما يلي:يمكن تلخيص العوامل المهيأة للإبداع  
 ؛ يمقراطية أو قيادة دكتاتوريةدنمط القيادة من حيث أĔا قيادة   - 
 ؛لبناء التنظيمي غير المقيد بحدودا - 
أفكار   -  نحو  للانفتاح  ʪلإضافة  والمخاطرة  المغامرة  من  خوض كل  تدعم  التي  المنظمة  على ثقافة  وتشجيع  جديدة 

  ؛ التفكير بطرق غير تقليدية
 ؛ حول الأفكارالمرونة والتي نلمسها في كل من المواقف وتشارك الأفكار والعمل   - 
 ؛ رفة والتعلم والأساليب الإبداعيةالمهارة في المع - 
 .قيمة وفهم وإدراك إبداع العاملينال - 

 اري دالثاني: معوقات الإبداع الإ  المطلب
وتطبيق ت تبني  أن  والبقاء غير  التنافسية  لها  وسيلة يحقق  الإداري كونه  الإبداع  وتبني  تشجيع  إلى  المنظمات  سعى 

الإبداع يصطدم بمجموعة من المعيقات التي تعيق تحقيقه منها ما هو متعلق ʪلشخص ومنها ما هو متعلق ببيئته المحيطة 
 والتي يمكن أن نبرزها فيما يلي: 

 : تعد المعيقات الشخصية من أهم العوامل التي تحول دون تحقيق الإبداع الإداري ومن أهما  معوقات شخصية:أولا:  

 ؛ ضعفه الثقة ʪلنفس-
 ؛ الميل للمجاراة-
 . الحماس المفرط-

إضافة إلى ذلك معوقات شخصية أخرى كمحاولة تجنب الغموض والخوف من الفشل، إهمال المشكلات التي تقع 
(حومر،   .الاختصاص والخوف من تحمل المسؤولية وإحساس الفرد ϥنه ليس مبدعا وانخفاض إحساسه ϥهميتهخارج مجال  

  ) 43، صفحة  2014

تشمل العقائد والأعراف والتقاليد السائدة في اĐتمع والتي تقف أحياʭ أمام تعزيز   المعوقات الاجتماعية والثقافية:ʬنيا:  

وتنمية مهارات الإبداعية للفرد والتي يكون لها أهمية كبيرة في تنمية المهارات والقدرات الإبداعية للفرد مثل أسلوب التعليم  
الذي يعتمد على الأنماط التقليدية مثل التلقين على عكس التعليم القائم على التحليل والاستنباط، ʪلإضافة لذلك نجد 
أن الناس تميل إلى إتباع الطريقة التي يتوقعها منهم الأخرون وذلك لنيل رضاهم، وعليه يتجنب الفرد الأفكار التي تندرج 

 خارج نطاق توقعات الأخرين.
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وتشتمل على المعوقات البيئية التي تقف وتحد من الإبداع والابتكار كالتلوث البيئي والفقر والبطالة   المعوقات البيئية: ʬلثا:  

ومعدلات التنمية والصحة العامة، أي كل ما هو متعلق ʪلجوانب الصحية والاقتصادية والتنموية والسياسية، وكل ما يؤثر 
 ) 69- 68، الصفحات  2020(مصطفى،   على الإبداع الفرد وإبداع المنظمة.

 ) 38- 37، الصفحات  2021(الشريف،    وتتمثل في  معوقات تنظيمية:رابعا:  

 الالتزام الحرفي للقوانين والتعليمات والإجراءات؛ - 
 انعدام الثقة لدى بعض المديرين ϥنفسهم وʪلعاملين معهم؛ - 
 مناخ تنظيمي غير صحي؛  - 
 مؤهلة؛ غياب قيادة إدارية   - 
 من حرية الرأي والاجتهاد والتصرف والحكم؛  يسمح للأفرادتطبيق هيكل تنظيمي غير سليم بحيث لا   - 
 إدارة الصراع بشكل سيئ وعدم توفر الموارد اللازمة؛  - 
  اتسام العمليات الإدارية بكوĔا غير سليمة بما في ذلك القيادة والاتصال واتخاذ القرارات. - 
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 خلاصة: 
يعتبر الإبداع من بين الوسائل والطرق التي تنتهجها وتعتمد عليها المنظمات حول العالم  لتحقيق أهدافها وضمان 

خصوصا في العصر الحالي والذي يعرف بعصر العولمة والذي يتميز ʪلتغيير والسرعة والمنافسة الشديدة، كما أن  استمراريتها
التي تقوم đا فالإبداع  اوإجراءاēهذه المنظمات لتبني الإبداع الإداري في مختلف ممارساēا   الهدف نحو المنافسة والبقاء يوجه

هذا تم التطرق في هذا الفصل إلى الإبداع الإداري،   الإداري عملية ēدف إلى الوصول إلى إنتاج فريد وأصيل، وفي إطار 
 حيث تطرقنا إلى جملة من المفاهيم النظرية المتعلقة به على غرار المتطلبات والأساليب المؤدية لتحقيقه. 

المنظمات، غير أنه يتحقق إلا   وتسعى لتحقيقها وفي الأخير نستنتج أن الإبداع الإداري عملية تؤمن đا المنظمات  
 من خلال التطبيق والتوفير الفعلي لمختلف العوامل والمتطلبات.
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  : تمهيد

الباحثين والعلماء كوĔا العامل الرئيسي لنجاح وتقدم  التحويلية من أبرز المواضيع التي ʭلت اهتمام  القيادة  تعتبر 
أداء المنظمات المنظمات وازدهارها في الوقت الذي نشهد فيه تغيرات سريعة في مختلف اĐالات، وهذه الأخيرة تؤثر في  

وإنتاجيتها، فالقيادة التحويلية تعمل على تغيير من سلوكيات العاملين وتوجهاēم وتدفعهم نحو تطوير أنماط عمل جديدة، 
    وابتكار أساليب إبداعية في حل المشكلات، وخلق روح التعاون بينهم لتحقيق التميز وكذا الأهداف المنشودة.
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  مفاهيم حول القيادة   : المبحث الأول

فالقيادة موضع ليس بجديد وهي ظاهرة عرفتها كل اĐتمعات دون استثناء،    نشأت القيادة منذ أن خلق الإنسان،
ما طريق  اĐتمعات عن  هاته  وتنظم  قيادة تحكم  من  بد  الأفراد   فكان لا  يقوم ϵرشاد  أن  له  الذي لابد  ʪلقائد  يعرف 

أهمية وتوجيههم   خصائص،  مفهوم،  من  ʪلقيادة  يتعلق  ما  بكل  الإلمام  سنحاول  المبحث  هذا  وفي  الأهداف،  لتحقيق 
    وغيرها.

  ماهية القيادة  المطلب الأول: 

  أولا: تعريف القائد

يركز    فهو  ثم  ومن  أعضائها،  رغبات  عن  ويعبر  الجماعة،  ʪحتياجات  يتأثر  الذي  الشخص  ذلك  هو  القائد 
  .) 24، صفحة  2016(هبال،  الاهتمام، ويوجه طاقات أعضاء الجماعة في الاتجاه المطلوب 

المهارات " من  مجموعة  يمتلك  أيضا  وهو  الآخرين،  سلوك  على  للتأثير  القيادة  فنون  يستخدم  الذي  هو  القائد 
، 2016(هبال،    التجربة والمعاʭة والتتبع والتدريب ". والقدرات التي اكتسبها خلال العمل والممارسة، وصقلها عن طريق  

  ) 24صفحة  

القائد: "هو الشخص الذي يستخدم نفوذه وقوته ليؤثر على سلوك وتوجهات الأفراد من حوله لإنجاز أهداف   
  ) 19، صفحة  2021(عاشور،    محددة".

  تعريف القيادة.   ʬنيا:

  : التعاريفتعددت المفاهيم الخاصة ʪلقيادة تبعا لاختلاف مداخل دراستها ومن هنا سوف نقدم مجموعة من  

الذين يسعون إلى إجراء تغييرات حقيقية ونتائج تعكس   الرئيس والمرؤوسينتعرف القيادة Ĕϥا علاقة Ϧثير وϦثر بين       
ا عملية  تمثل  وهي  المؤسسات،  وكذلك  الأشخاص  في  موجودة  فالقيادة  بينهم،  المشتركة  شخصية الأهداف  بين  لتفاعل 

من حيث اتجاهاēم وطموحاēم وانشغالاēم، كما تسعى المؤسسة ببناء العلاقات بين الأفراد من أجل إدراك   القائد وأتباعه 
  . )23، صفحة  2012(أمل،  القائد لذاته والآخرين وكذا إدراك الآخرين له  

التفاعلات      تتم من خلال  التي  المشتركة  الأفراد  استثارة جهود  يتم من خلالها  التي  العملية  تلك  Ĕϥا  القيادة  "عرفت 
  ) 23، صفحة 2012(أمل،    بحيث تمكنهم من المتابعة المستمرة لهذه الجهود لبلوغ الأهداف المرسومة".  ،الإيجابية بينهم

2012:1LUNENBURG , الأهداف لتحقيق مجموعة من  الأفراد  من  التأثير على مجموعة  على  القدرة  :القيادة هي 
  ) 31، صفحة  2016(سجى،    المحددة أو الرؤية الخاصة ʪلمنظمة.

، صفحة 2019(علا،    الحقيقية للعاملين داخل المنظمة.القيادة هي عملية تسمح للقادة ϵحداث تغيرات تلبي الحاجات  
18( .  
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  خصائص القيادة: 

القيادة ضرورية            ويوجه  تعتبر  ينظم  فالقائد  والمرؤوسين،  القائد  بين  وميولهم  للتفاعل  سلوكهم  في  المرؤوسين  سلوك 
  ) 08، صفحة 2020(دوح،    المشتركة، ومن بين خصائص القيادة ما يلي:واتجاهاēم نحو تحقيق الأهداف  

التأثير ϩتي من خلال المناقشة دف مشترك تسعى الجماعة لتحقيقه و القيادة تؤثر في الأفراد والجماعات للوصول إلى ه  - 
 ؛الإقناع لا عن طريق الأمر والفرضو 

الناجح هو تعتبر   -  لديهم قدرات جسمية وعقلية ووجدانية، فالقائد  القائد يتعامل مع أفراد  القيادة نشاط وحركة لأن 
 ؛ توجيها بناءا لا توجيها تجريبيا  الذي يوجه هذه القدرات

 ؛ القيادة هدف حيوي إذ يجب على القائد أن يحفز المرؤوسين حتى ينشطوا لأجل تحقيق الهدف المنشود - 
  القيادة تعاون فعلى القائد أن يحث مرؤوسيه على التعاون بروح الفريق لكي يحققوا الهدف المنشود. - 

  وتصنيفات القيادة نظرʮت    المطلب الثاني:

  نظرʮت القيادة   :1

  يلي:  ومن أهم هاته النظرʮت نذكر ما  ،تزخر كتب الإدارة ϥدبيات ونظرʮت القيادة الإدارية    

  ) 77، صفحة  2021(عاشور،    العظيم):نظرية الرجل (الإنسان   -
تفترض هذه النظرية أن القائد يولد ولا يصنع فالرجل العظيم له قدرات وصفات وخصائص مميزة تفوق المألوف وتجعل من 

    المخاطرة الشجاعة والعدل، السيطرة.ومن بين خصائص القائد الثقة ʪلنفس، الذكاء، حب    قائدا في كل مكان وزمان،
وأن صفات القادة محصورة في عدد معين   وأهم أفكار أنصار هذه النظرية أن السمات القيادية موروثة وليست مكتسبة،

الأفراد أي لا الأفراد،  من  الح  تتوفر في جميع  التي تمكن من  المعايير  النظرية على  أن كما ركزت هذه  الفرد من  كم على 
   يصبح قائدا.

 نظرية سمات القائد:  -
تتسم  القيادة  أن  يفترض  والذي  القيادة،  المدخل لدراسة  إلى هذا  قاد  العظيم  الرجل  نظرية  الذي طرأ في  الاختلاف  إن 

  بخصائص موروثة تميز القادة عن المرؤوسين، لكن هذه النظرية لم تستمر لما يلي:
النجاح - أو  القيادي إلا أĔا لا تضمن له الاحتفاظ بي  الوصول للمركز  السمات المحددة حتى وإن كانت تضمن للفرد 

   فيه.
     ؛كثرة السمات التي يصعب حصرها

السمات،- من  سمة  من كل  المطلوبة  الدرجة  لتحديد  المتبع  الأسلوب  تظهر  لم  النظرية  الحسبان   هاته  في  Ϧخذ  لم  كما 
    ،المتغيرات الأخرى التي من الممكن أن تؤثر على فاعلية القيادة

  ) 08، صفحة  2017(كمال الدين ح.،   تجاهل هذه النظرية Ϧثير وأهمية المرؤوسين على نتائج القيادة. -
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  نظرية سلوك القائد:

الشخصية      الصفات  من  مجموعة  هي  القيادة  أن  فرضية  إثبات  في  السمات  نظرية  لفشل  نتيجة  النظرية  هذه  ظهرت 
  للسمات. الداخلية، لهذا فقد انصب اهتمام هذه النظرية على دراسة السلوك الخارجي الملاحظ للقادة كبديل  

تحقيق      المرؤوسين في  لمساعدة جماعة  القاعدة  يؤديها  التي  السلوكية  التصرفات  من  مجموعة  أĔا  على  القيادة  إلى  فنظر 
التماسك بين الأفراد، أو توفير الموارد المادية  التفاعلية بين الأفراد، أو تدعيم  التي يرغبوĔا، كرفع جودة العلاقات  النتائج 

  ) 50، صفحة 2017(كمال الدين ح.،    وغير المادية للجماعة، أو رفع مستوى فعالية أدائها.

عليها      بنيت  التي  المهمة  الدراسات  من  ميتشغان  جامعة  ودراسات  الأمريكية  أوهايو  ولاية  جامعة  دراسات  وتعد 
بدءا من الافتراض ϥنه يوجد سلوكات محددة تميز قادة عن قادة   هدفت الدراستان إلى   آخرين، كما النظرʮت السلوكية 

   تحديد الأبعاد المستقلة لسلوك القائد كما يراها المرؤوسون.
    يلي:  ولقد توصلت الدراستان إلى ما 

    ؛يركز قائد المهمات على انجاز وتحقيق أعلى مستوى من الإنتاجية-
  ) 14، صفحة  2012(حافظ،   يركز القائد الإنساني كل جهوده على رضا العاملين وتطويرهم وتماسكهم.-

 نظرية القيادة الموقفية: 

النظرʮت ϥن      الفكرة في هذه  المواقف والظروف، كما تكمن  الموقفية على وجود نمط ملائم لكل  النظرʮت  اعتمدت 
في امكانية القائد على   فاعلية القيادة تتأثر بشخصية القائد وأسلوبه وطبيعة المرؤوسين والموقف السائد، اذ أن الموقف يؤثر

  )19-17، الصفحات 2012(حافظ، انجاز المطلوب منه.  
  يلي:   وأهم النماذج القيادية في هذه النظرية ما     

 نموذج هيرسي وبلانشارد للقيادة الموقفية:  -
لهذه       المناسب  القيادي  النمط  يختار  وأن  تقييمها  القائد  على  التي يجب  التابعين  على خصائص  النظرية  هذه  ركزت 

 أنفسهم، ويلجأ الخصائص، حيث يشارك القائد مرؤوسيه في اتخاذ القرارات إذ رأى أĔم يرغبون في العمل ولديهم الثقة في  
يلجأ للإقناع إذا تبين له قدرة العاملين وغياب   ʪلنفس، بينمالأسلوب الأمر اذ لاحظ ϥن المرؤوسين تنقصهم القدرة والثقة  

  )19- 17، الصفحات  2012(حافظ،  الرغبة والثقة ʪلنفس.  

 نموذج فيدلر للقيادة التفاعلية: -

القد بين   القيادة متعددة، وأن  له  فيدلر أن أساليب  قراراتلموقف  الكبير في  يتطلب   الأثر  الملائم  الموقف  قائد وأن  أي 
الموقف  وتتكون عناصر  القائد ومرؤوسوه عملهم في إطاره،  الذي يمارس  للموقف الإداري  تحديده وضع تشخيص دقيق 

  ) 56، صفحة  2017(كمال الدين ح.،    من:

 وهي مدى تمُكن القائد من توجيه أوامره، وتعتبر في المنظمات والمؤسسات سلطة رسمية للقائد.   قوة المركز:  -

 وهي طبيعة العمل من حيث تركيبه (روتينيا أم معقدا).   طبيعة العمل: -
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هي العلاقة التي تحدد المدى الذي يكون فيه القائد مقبولا ومحترما من قبل أعضاء اĐموعة   علاقة القائد مع الأفراد:  -

  التي يرأسها، كما أĔا تبحث نوعية العلاقات الشخصية ما بين القائد وجماعته ونوع السلطة غير الرسمية للقائد.

 نظرية المسار نحو الهدف:  -
سنة   التي صممت من طرف روبرت هاوس  النظرية  هذه  المرؤوسين،   1971تحاول  القيادي ودافعية  السلوك  بين  الربط 

القيادة ترتبط ʪلدافعية من ʭحية وʪلقوة من ʭحية   الدافعية لأن  اهتمت بسمات   أخرى، كماوتميزت ʪستخدام نظرية 
المرؤوسين وخصائصهم وبيئة عملهم ومدى إدراكهم لأهدافهم، كما أن سلوك القائد يؤثر في تحفيزه لهم وϦثير نمط قيادته 

  ) 45، صفحة  2015(البارودي،    على دافعيتهم للأداء، واتجاهاēم النفسية.

 :لصنع القرار نموذج فرم ولتون   -
كيف يجب على القادة صنع قراراēم وقد يتحدث هذا النموذج عن كيفية صنع القرار ونظرية القيادة اذ يوضح  

  قام تحليل النظرية على سمتين أساسيتين في قرار القائد ألا وهما جودته وقبوله. 
وجود  مدى  فتعني  القرار  قبول  وأما  اĐموعة،  أداء  مستوى  على  وأثره  صنعه،  عملية  جودة  القرار  جودة  تعني 

  ) 18، صفحة  2015(كمال الدين ح.،    التقبل، ودافع والتزام لدى أعضاء اĐموعة لتنفيذ القرار.

  نظرية القيادة الوظيفية: 

تتباين خصائص القيادة في هذه النظرية على متطلبات كل وظيفة بحيث يصبح القائد هو محور السلوك القيادي 
وترتبط هذه النظرية ʪلمعرفة الفنية والعلمية وكذا استخدام العلمية مما يكسبه كافة الصلاحيات التي يمارسها على المرؤوسين،  

  ) 10، صفحة  2017(سالم،  والتحليل المنطقي، ولقد ظهر نمطين للقيادة في هذه النظرية:
   ؛القيادة التي تعتمد على الوظيفة من أجل السلطة الشخصية مستخدمة أسلوب التشديد لإكمال المهام -
  القيادة التي تستلزم المرؤوسين تقدير القادة من خلال توجيههم ϥسلوب علمي من أجل تنمية قدراēم ودعم جهودهم. -

  القيادة التحويلية:   نظرية  1-6

السياسة   عالم  من  قبل كل  من  تطويره  تم  حيث  القيادة  نظرية  لدراسة  حديث  مدخل  هذا   Jamesيعد 
MeGregor Burns    وعالم النفس التنظيميBernard Bass  ممرؤوسيهعون حث  يويبين أن القادة الذين يستط  

لمستوʮت أكثر فاعلية تزيد من فاعلية الإنجاز لديهم، وتزيد عن توقعاēم وتوقعات قادēم، وينجز القادة التحويليون هذه 
النتيجة من خلال رفع أهمية الأهداف التنظيمية، توضيح وسائل إنجازها، وإقناع المرؤوسين بتجاوز مصالحهم الشخصية من 

  ) 21، صفحة  2015(كمال الدين ح.،   . أجل تحقيق أهداف اĐموعة

القيادة التحويلية التي قدمها بيرنز في كتاب بعنوان (القيادة) محل دراسة واختبار وتطوير على  لقد ظلت نظرية 
التعديلات، وقدم "ʪس" و"أفوليو"  مدار عقدين من الزمان من قبل كثير من العلماء والباحثين، وأجروا عليها كثيرا من 

بناء   إلى  التوصل  نحو  موجهة  جهودهما  وكانت  للنظرية،  للقيادة    استبانةتطويراً  العناصر   Multifactorمتعددة 
Leadership Questionnaire    .وأدائها المنظمات  حياة  على  القادة  Ϧثير  لدارسة  استخدامها  (كمال   يمكن 

  ) 21، صفحة 2015الدين ح.،  

  تصنيفات القيادة:
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  .)37، صفحة  2012(عاطف، يمكن تصنيف القيادة إلى:      

  القيادة الرسمية:   -

المنظمة، فالقائد  اللوائح والقوانين) التي تنظم أعمال  التنظيمي (أي  القيادة التي تمارس مهامها وفق المنهج  وهي 
  . سلطاته ومسؤولياته محددة من قبل مركزه الوظيفي والقوانين واللوائح المعمول đاالذي يمارس مهامه من هذا المنطق تكون  

   :القيادة غير الرسمية  -

وهي تلك القيادة التي يمارسها بعض الأفراد في التنظيم وفقا لقدراēم ومواهبهم القيادية وليس من مركزهم ووضعهم 
الوظيفي فقد يكون البعض منهم في مستوى الإدارة التنفيذية أو الإدارة المباشرة، إلا أن مواهبه القيادية وقوة شخصيته بين 
بعض  في  النقابيين  من  الكثير  فهناك  ʭجحا،  قائدا  منه  يجعل  والإقناع  والمناقشة  والحركة  التصرف  على  وقدرته  زملائه 

  المنظمات يملكون مواهب قيادية تشكل قوة ضاغطة على الإدارة في تلك المنظمات. 

وبشكل عام فإن كلا من هذين النوعين من القيادة لا يمكن الاستغناء عنه في المنظمة فالقيادة الرسمية وغير الرسمية          
  يكملان بعضهما في أغلب الأحيان لتحقيق أهداف المنظمة وقلما أتجتمعان في شخص واحد. 

  مهارات القيادة وأهميتها:  المطلب الثالث:

    مهارات القيادة: 

التأثير في سلوك ʫبعيه وتحقيق أهداف           أو مهارات تساعده على  لا شك أن كل قائد يجب أن يتميز بصفات 
  الإدارة التي يعملون فيها. وهذه المهارات الأساسية هي: 

   المهارة الفنية:-أ

đا           يقومون  التي  الأعمال  طبيعة  ʭحية  من  مرؤوسيه  ϥعمال  وملما  لعمله  متقنا  القائد  يكون  أن  وعارفا   ،وهي 
لمراحلها وعلاقاēا ومتطلباēا، كذلك أن يكون ϵمكانه استعمال المعلومات وتحليلها، ويجب أن يكون على دراية ʪلطرق 

  ) 15، صفحة  2015(بشير،   والوسائل المتوفرة والكفيلة ϵنجاز العمل.

  المهارة الإنسانية: -ب

القائد على تفهم سلوك العاملين وعلاقاēم ودوافعهم وميولهم، وكذا العوامل المؤثرة على سلوكهم لأن معرفته  وتعني قدرة 
، 2015(بشير،    ϥبعاد السلوك الإنساني تمكنه من المساعدة على إشباع حاجات التابعين، وتحقيق الأهداف المشتركة.

  ) 15صفحة  

  المهارة التنظيمية: -ج
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أعمال            ويجيد  وخططها،  وأنظمتها  أهدافها  ويفهم  متكامل،  نظام  أĔا  أساس  على  للمنظمة  القائد  نظرة  وهي 
السلطة والصلاحيات ويكون على دراية ʪلأهداف التي تريد تحقيقها، وكذا تنظيم العمل وتوزيع الواجبات وتنسيق الجهود  

  ويدرك جميع اللوائح والأنظمة. 

"وتعني كذلك قدرة القائد على رؤية التنظيم الذي يقوده، وفهمه للترابط بين أجزائه ونشاطاته وأثر التغيرات التي             
قد تحدث في أي جزء على بقية أجزائه وقدرته على تصور وفهم علاقات الموظف ʪلمؤسسة وعلاقة المؤسسة ككل Đʪتمع 
الذي يعمل فيه، ومن الضرورة أن يمتلك المدير خصائص مهنية متميزة تمثل جوهر العمل الإداري، وهذه الخصائص تجعل 

، صفحة 2015(البارودي،  المدير يتخذ من مركزه الوظيفي مهنة يؤمن đا، وينتمي إليها ويلتزم بقواعدها الأخلاقية ".  
34 (  

   المهارة الفكرية:-د

ʪلقدرة على الدراسة والتحليل والاستنتاج ʪلمقارنة، وكذلك تعني المرونة والاستعداد الذهني لتقبل وهي أن يتمتع القائد "    
أفكار الآخرين، وكذا أفكار تغير المنظمة وتطويرها حسب متطلبات العصر والظروف، ويمكن تحديد هذه المهارات في عدة 

  ) 35، صفحة  2015(البارودي،  نقاط كما يلي ":

 )الاستراتيجيةالتخطيط (الرؤية   -
  التنظيم ... الوقت... الموارد. -
 والفرص. واستخراج التحدʮت    ،تحليل البيئة المحيطة -
  التقدير الاجتماعي والسياسي للموقف.  -

 القيادة)   (مهاراتويوضح الشكل التالي  
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  مهارات القيادة. ):  02شكل رقم (

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . 35، القائد المتميز وأسرار الإبداع القيادي، ص 2015البارودي منال،  المصدر:  

   أهمية القيادة:
  ) 14- 13، الصفحات  2021(طعيمان،   تتمثل أهمية القيادة في ما يلي:            

 ؛ السعي لنشر روح التعاون والانسجام بين أعضاء اĐموعة التي يتكون منها اĐتمع  -
لتحقيق   - وتوجيهها  جهودها  وتكتيل  اĐموعة  أعضاء  تماسك  على  أعضاء العمل  بين  المشتركة  والمصالح  الأهداف 

 ؛اĐتمع 
 ؛مساعدة أعضاء الجماعات على إدراك احتياجاēا ومشكلاēا والعمل على تحديدها وحلها  -

  ) 14، صفحة 2010(كريم و حسني،  كما تكمن أهمية القيادة في:
 ؛أĔا الحلقة التي تربط بين العاملين وبين خطط المؤسسة وتصوراēا المستقبلية -
 ؛أĔا البوتقة التي تنصهر داخلها كافة المفاهيم والاستراتيجيات والسياسات -
 ؛أĔا عملية تساعد على دعم القوى الإيجابية في المؤسسة وتقليص الجوانب السلبية -
 ؛تساعد على معالجة مشكلات العمل وحلها، وحسم الخلافات والترجيح بين الآراء   -
 ؛ قدرēا على تنمية الأفراد وتدريبهم ورعايتهم ʪعتبارهم أهم مورد للمؤسسة -
 ؛قدرēا على مواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفها لخدمة المؤسسة -
 ؛قدرēا على تسهيل عملية تحقيق الأهداف المؤسسة -

  

  

  

 مهارة فنية

 مهارة إنسانية

 مهارة تنظيمية

 مهارة فكرية

 فريق عمل فعال القائد
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  المبحث الثاني: مفاهيم أساسية حول القيادة التحويلية. 
في   المنظمات، وسنتناولتتميز القيادة التحويلية Ĕϥا موضوع ʭل أهمية العديد من العلماء والمفكرين لدورها الهام في نجاح  

  .مبادئها، والتحدʮت التي تواجههاوأهدافها و   هذا المبحث مفهوم القيادة التحويلية، أهميتها وخصائصها،

  التحويلية: المطلب الأول: نشأة ومفهوم القيادة  

  أولا: نشأة القيادة التحويلية 
أواخر         المفهوم في  , حيث ظهر هذا  التقليدية  القيادة  لنموذج  ومتطور  مكمل  التحويلية كبديل  القيادة  مفهوم  نشأ 

في كتابه القيادة، وأكد فيه على وجوب   1978) سنة  Bumsالسبعينات من القرن الماضي على يد العالم الأمريكي (  
مؤثرة تحل محل القيادة التقليدية، يسعى من خلالها القائد إلى الوصول إلى الدوافع الكامنة والظاهرة   ابتكاريةوجود قيادة  

إلى  فيها  اللجوء  يتم  إذ  فعالية  القيادات  أكثر  من  نظره  وجهة  من  التحويلية  القيادة  وتعد  له،  والتابعين  المرؤوسين  لدى 
  ) 88، صفحة  2016(مكيد و تومي،   .الاهتمامات الذاتية والتركيز بشكل أكبر على النتائج النهائية

العلماء والباحثين حيث أضاف      العديد من  التحويلية تطورا ملحوظا من خلال إسهامات  القيادة  ولقد شهد مفهوم 
)Bass إلى مفهوم القيادة التحويلية إضافة أكثر عمقا، واعتبر أن القيادة التحويلية تسعى إلى النهوض بشعور التابعين (

من خلال الاحتكام إلى الأفكار والقيم والمبادئ، مثل الحرية والعدالة والمساواة، واعتبر أن سلوك القائد التحويلي يبدأ من 
(مكيد و القيم والمعتقدات الشخصية لذاته، وليس على تبادل المصالح مع المرؤوسين، وهذه القيم سماها ʪلقيم الداخلية.  

  ) 88، صفحة  2016تومي،  

للقيادة      الأساسية  المبادئ  واعتبرها  أبعاد،  أربعة  إضافة  خلال  من  التحويلية  القيادة  مفهوم  بتطوير  قام  ذلك  بعد 
، الإʬرة الفكرية، والاعتبارات الشخصية، ثم توالت الدراسات الالهاميالتحويلية، وهي الكاريزما أو التأثير المثالي، التحفيز  

 ) فقدم  ومهاراēا،  وأبعادها  التحويلية  القيادة  لمفاهيم  المنظمات  في  القادة  تطبيق  مدى  لقياس  مع Bassأكثر   (
)Avolio  سنة استب  1993)  في  ويتمثل  التحويلية  للقيادة  حداثة  أكثر  للقيادة يانموذجا  الأربعة  الأبعاد  لقياس  ن 

، واستخدم الكثير من الباحثين هذا المقياس  MLQنة ʪسم المقياس المتعدد الأبعاد للقادة  باالاستالتحويلية، عرفت تلك  
  ) 88، صفحة 2016(مكيد و تومي،    في دراساēم العلمية لقياس واقع ممارسة القيادة التحويلية في المنظمات . 

   ʬنيا: تعريف القيادة التحويلية

الزعامية في Ϧثير   المقومات  يستخدم  قيادي ملهم  التحويلية Ĕϥا نمط  القيادة  المرؤوسين"تعرف  المؤسسة نحو   على  ودفع 
  )282، صفحة  2021(واعر،   تحقيق معدلات أداء عالية".

فهو أول من أتى بمفهوم القيادة التحويلية، وعرفها "Ĕϥا عملية يسعى من خلالها القائد والمرؤوسين إلى  ،أما عند بيرنز      
  ) 06، صفحة  2019(زعل،   النهوض كل منهما ʪلآخر للوصول إلى أعلى مستوʮت الدافعية والأخلاق". 

أما أوينز فعرف القيادة التحويلية "Ĕϥا القيادة عن طريق الثقافة التي توحد الأهداف والقيم والمعتقدات والمعايير، والتي     
  ) 06، صفحة  2019(زعل،    تعمل على جمع الأطراف المعنيين ككل". 
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     ʮا تلك القيادة التي تتجاوز تقديم الحوافز مقابل الأداء المرغوب إلى تطوير وتشجيع المرؤوسين فكرĔأما كونجر فيرى "أ
  ) 263، صفحة  2021(قوال،    وإبداعيا وتحويل اهتماماēم الذاتية لتكون جزء من الرسالة العليا للمنظمة".

ويقول ʪس: "إن القيادة التحويلية تحفز الآخرين للقيام بعمل أكثر مما كانوا يريدونه في الأصل، وفي الغالب أكثر مما     
  ) 263، صفحة 2021(قوال،    يمكن أن يفكروا به، إĔم يضعون توقعات أكثر تحدʮ وفي الواقع يحققون أداءات عالية". 

 وعرفت Ĕϥا " القيادة التي تضع رؤية واضحة لمنظمتها، وتعمل على إيجاد أنظمة جديدة تتوافق كليا ومتطلبات المستقبل". 
  )21، صفحة  2015(غازي، 

وعرفها العامري Ĕϥا "القيادة التي تركز على الأهداف بعيدة المدى مع التأكيد على بناء رؤية واضحة، وحفز الموظفين     
الرؤية". هذه  لتلائم  وتعديلها  القائمة  الأنظمة  تغيير  على  ذاته  الوقت  في  والعمل  الرؤية،  تلك  تنفيذ  على   وتشجيعهم 

  )21، صفحة  2015(غازي، 

كما تعرف القيادة التحويلية هي "مستوى من التعاطي بين القائد والأتباع يؤدي إلى بناء علاقة على درجة عالية من     
  ) 105، صفحة  2009(ماهر،   القوة والتأثير بحيث ترفع من التفاعل والتغيير داخل القائد والأتباع في آن واحد ". 

لخدمة       وتسخيرها  وتنميتها  المرؤوسين  لدى  الكامنة  الطاقات  تحريك  على  تعمل  التي  القيادة  تلك  "Ĕϥا  عرفت  كما 
ينهم، وإشراكهم في صنع ، وتحفيزهم لطرح الأفكار الإيجابية، وتمكوإلهامهمأهداف المنظمة من خلال التأثير في سلوكياēم  

  ) 539، صفحة  2020(شاهر،   ".القرارات

ويمكن تعرف القيادة التحويلية أيضا: Ĕʪا تعني في أحد أشكالها تحويل الموظف إلى قائد من خلال تزويده بفرص التمكين 
  (abazzed, 2018, p. 120)  الوظيفي والاستقلال.

  القيادة التحويلية ومبادئهاالمطلب الثاني: أهمية وأهداف  

   أولا: أهمية القيادة التحويلية: 

) أن ممارسة القيادة التقليدية الهرمية، هو الذي 2003يرى "جيمس ماك جريجور بيرنز" في كتابة " تحويل القادة " (       
خلق مشاكل كثيرة في العالم مثل الفقر، الصراع، إفلاس الشركات ....الخ، فأصبح لابد من توفر نمط قيادي يكون قريبا 
الذاتية، ويسعى لتنمية   المرؤوسين من اجل الإنجاز والتنمية  الرفع من مستوى  القاعدي للمنظمات، ويحاول  المستوى  من 
والطموح  والبراعة  ʪلكفاءة  يتميز  وأن  المنتظرة،  المهمة  نحو  بتوجهه  مؤمنا  يكون  وأن  والمنظمات،  اĐموعات  وتطوير 
والاستقامة من خلال استثارة القاعدة لمستوى أعلى من الوعي ʪلقضاʮ الرئيسية ويعمل على زʮدة ثقتهم ϥنفسهم، هذا 

التي   التحويلية،  القيادة  نمط  على  تماما  معايير   تتلاءمينطبق  بروز  ظل  في  خاصة  الشديدة،  والتنافسية  العولمة  عصر  مع 
جديدة للتنافسية بين المنظمات، التي ترتكز على المورد البشري وما يمكن أن يقدمه من قيمة مضافة للمنظمة، سواء تعلق 

  ) 19، صفحة  2019(الأخضر،   الأمر ʪلابتكارات أو الاختراعات وكل ما تعلق ʪلمعرفة وعلم التقنية الرقمية الحديثة.

المنظمة ومعتقداēا       التحويلية تستطيع أن تغير من ثقافة  المنظمة ضمن   فالقيادة  فهي تعمل على وضع معايير لأداء 
أداء  رفع  بذلك  محاولة  والخارجية،  الداخلية  للتغيرات  السريعة  الاستجابة  على  قادرة  يجعلها  ما  ومترابط،  متكامل  نسق 
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يبذل  المنظمة  يعمل في  يجعل كل موظف  هذا  الكيان،  لهذا  الانتماء  ورفع روح  ʪلمنظمة  العاملين  ثقة  من  ورفع  المنظمة 
التميز. اللازمة لتحقيق  الدافعية  يعزز في نفوسهم  الشخصي والشعور ʪلملكية، ما  الالتزام  (صباحي،   قصارى جهده مع 

  )68-67، الصفحات 2018

  . )04، صفحة 2019(الأخضر،  كما تتمثل أهمية القيادة التحويلية فيما يلي:           

 ؛ التطوير المتواصل في مستوʮت الكفاءة الإنتاجية وأهمية استثمارها لصالح العمل -
لإنجاز المهام لا تستطيع المنظمات المعنية ذاēا الاعتماد المتزايد في كثير من المنظمات على المنظمات المتخصصة   -

 ؛ وتعدد الجهات ذات العلاقة التي تتعامل معها المنظمة
 ؛ الحاجة إلى القيادة الإنسانية التي تعمل على احترام قدرات العاملين ومشاعرهم الشخصية -
الحاجة إلى القيادة الرمزية مع التركيز على الأهداف والسلوكيات المهمة وإعداد الطاقات الفردية من اجل نشر    -

 . المعرفة الناتجة عن الخبرة

  ʬنيا: أهداف القيادة التحويلية: 
، 2017(حمود،  لقد حدد ليثوود ثلاث أهداف جوهرية للقيادة التحويلية يلتزم đا مدير المؤسسة على النحو التالي:        

  ) 724-723الصفحات 
دعم فريق العمل على تطوير وتحقيق ثقافة مهنية: بمعنى أن فريق العمل يلاحظ، ويخطط، ويشجع على التحسين  -

 ؛ المستمر للمدرسين وذلك بتعلمهم كيفية العمل بطرق أحسن
مساعدة العمال في حل مشاكلهم بطريقة أكثر فعالية: حيث إن القيادة التحويلية تحفز العمال على الاندماج في  -

 ؛ نشاطات جديدة لأن فريق العمل ʪلمؤسسة كمجموعة يستطيع تطوير حلول أفضل عن قيام المدير بذلك بمفرده
تدعيم تنمية العامل: حيث إن القيادة الفاعلة تساعد على تنمية العاملين، وتعزيزهم من خلال توفير بيئة جيدة  -

يتم   ولذلك  للعامل،  المهني  ʪلنمو  الخاصة  الأهداف  من  مجموعة  تحقيق  في  طريق -تسهم  عن  العاملين  تنمية 
 إعطائهم دور إيجابي في حل مشاكل المؤسسة đدف الإصلاح والتأكيد على وضوح الأهداف وواقعيتها.

، صفحة 2016(مكيد و تومي،  كما تسعى القيادة التحويلية إلى تحقيق جملة من الأهداف يمكن تلخيصها كما يلي:  
89( .  
 ؛المشاركة بين القائد وأتباعه في تبادل الرؤى المستقبلية الجذابة -
 ؛ إعطاء المرؤوسين فرصة للقيادة والتطوير -
 ؛ الارتقاء بحاجات المرؤوسين إلى أعلى المستوʮت -
 تحقيق الاندماج بين مصالح المرؤوسين ومصالح القائد واهتماماته. -

 المرؤوسين ϥنفسهم ومشاركتهم في اتخاذ القرارات. وكذلك تعمل على تعزيز ثقة  

  ʬلثا: مبادئ القيادة التحويلية: 
  ) 31-30، الصفحات  2017(سالم، مبادئ القيادة التحويلية كما يلي: وʪنكوسكي    أورد كوهلو

  النظر للمنظمة كنظام: -
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  يحتوي على عدد من العناصر المترابطة، والتفاعلات بين الأفراد والقائد التحويلي. اعتبار المنظمة نظام متكامل  
  للمنظمة والعمل على إبلاغها للآخر:   استراتيجيةإيجاد  -

هنا تعني خطة للمنظمة لتحقيق الأهداف المراد الوصول إليها، ولتحقيق ذلك القائد التحويلي مع مرؤوسيه    الاستراتيجية
وهذه  الأمثل،  الاستغلال  البشرية  الموارد  استغلال  وكيفية  والأهداف،  التنظيمي،  والبناء  والقيم،  والرسالة  الرؤية  لإيجاد 

  ينبغي أن تصل لجميع المعنيين وألا تبقى سرا.   الاستراتيجية

  Ϧسيس نظام إداري:   -
يجب على القائد التحويلي وضع برʭمج تدريبي لكل من الإداريين والعاملين đدف تطوير الأداء، وفي حاجة إلى الارتقاء، 

  وبذلك يستطيعون أن يسهموا في تحسين الأداء الإداري بفاعلية.

  تمكين الأفراد وفرق العمل: -
العاملين معه قدرا من الحرية لاختيار الإجراء الذي يرونه أنه مناسب لتطوير العملية الإدارية وتحسينها يمنح القائد التحويلي 

  بصفة مستمرة، سواء كان هذا التصرف فردʮ أو من خلال العمل كفريق. 

  تقييم العمليات الإدارية:-
يهتم القائد التحويلي بتقييم المتدخلات، والنشاطات، والنتائج، ويركز بشكل دائم على مؤشرات الجودة، وجمع المعلومات 

  عن نقاط مهمة في العملية الإدارية تمكنه من الإحاطة الشاملة đا. 

  التقدير والمكافأة على التحسين المستمر: -

  يعمل القائد التحويلي على مكافئة العمال الذين يبذلون جهدا ووقت يخاطرون من أجل المصلحة العامة. 

  بث روح التغيير المستمر: -
ومن ثم ،  فهو يعي أن مسؤولية إحداث التغيير  ، يدرك القائد التحويلي أهمية التحسين المستمر للمحافظة على الإنجازات

Ϧدية دور فعال في بث روح التغيير في الآخرين , لتطوير أنفسهم وتحسين العمليات الإدارية على نحو مستمر، وهنا يدرك 
ذلك  فعالة ومن خلال  إدارية  تبني وتطوير نظم  ويهدف إلى  الإدارية،  العمليات  ينبغي أن ينصب على تحسين  أن دوره 

  ) 31- 30، الصفحات  2017(سالم،    يمكن أن يقلل الخسائر الناتجة من التحويل .

  المطلب الثالث: وظائف القيادة التحويلية وكيفية بناءها

   (مهمات) عملية القيادة التحويلية:أولا: وظائف  
  ) 35- 33، الصفحات  2012(حافظ،  حددت مهمات القيادة التحويلية كالآتي:  

 : إلى التغيير  إدراك الحاجة  -
وتطوير   أهدافهم  لتجديد  عقولهم  واستثارة  التغيير،  إلى  ʪلحاجة  مرؤوسيه  إقناع  على  القائد  قدرة  في  تتمثل 
القائد التحويلي للوصول ϥتباعه إلى تحقيق إنتاجية عالية تفوق  التغيير ودعمها ويسعى  احتياجاēم، وʪلتالي قبول أفكار 
يحب  لا  المحسوبة  للمخاطر  ومحب  تغيير،  عنصر  التحويلي  فالقائد  المنظمة،  ومن  منهم  متوقع  هو  ما  وتفوق  الأهداف 
الاستقرار الذي لا يؤدي غلى التطور، كما انه يتصرف على ضوء القيم والأخلاقيات الاجتماعية، وينظر إلى التعلم على 

  أن لا Ĕاية له، لذا يجب أن يتعلم كل منا من أخطائه بقدر ما يتعلم من أخطاء الناس. 
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  صياغة الرؤية والرسالة:   -
إذ تتطلب القيادة رؤية وتمثل الرؤية القوى التي توفر معنى وغاية للعمل الذي تقوم به المنظمة، والقادة التحويليون 
خطوة  فيه  المرغوب  المستقبلي  الوضع  عن  واضحة  رؤية  وإيصال  صياغة  ويشكل  لعملهم  أساس  والرؤية  رؤية،  لهم  قادة 
الناجح. والقائد  التغيير  القادة أحد العناصر الأساسية لإدارة  التغيير وتعد صياغة وإيصال الرؤية من قبل  جوهرية لإنجاح 
التحويلي يحلم ϥن يرتقي ʪلعملاء والعاملين والمنظمة على مستوى الطموح الذي يرى انه سيحقق للجميع نقلة حضارية 

  تتحقق من خلالها الحاجات الصحيحة في النهاية حيث يحتاج الأفراد لمعرفة كيفية أسباب تبني التغيير وأʬره. 

  : ومساراته التغييراختيار نموذج    -
والتي  فعاليتها تحت ظروف مشاđة،  وأثبتت  المنظمة في تلك الأفكار سبقت تجربتها  للتغيير في  المناسب  النموذج  يتمثل 
تكون ملائمة للظروف والواقع العملي الذي تعيشه المنظمة كما أن المسارات المناسبة تتحدد من خلال وضع الأولوʮت 

 والخيارات ʪلشكل الذي يخدم التنظيم ويحقق أعلى فعالية ممكنة.

  صياغة الاستراتيجية الجديدة 
التهديدات      ʪلحسبان  Ϧخذ  جديدة  استراتيجية  وضع  من  لابد  التحويلي  القائد  أعدها  التي  والرسالة  الرؤية  لتحقيق 

المتوقعة وافرض المتاحة، ونقاط القوة والضعف واستطاعتها مواجهة المنافسين وهذا بتحالف الأفراد وإعطائهم سلطة لقيادة 
  . التغيير والعمل كفريق وشرح الرؤية والاستراتيجية لهم

  تعبئة الالتزام من خلال ثقافة المنظمة 

في       يتم  لا  والرسالة  الرؤية  تحقيق  الأداءإن  ورسالة   ظل  برؤية  التزاما  يتطلب  اصبح  بل  السائدة  التنظيمي  والثقافة 
فالقائدواستراتيجية   والرسالة والإستراتيجية   جديدة،  الرؤية  المتمثلة في  أفكاره  ترويج  أن يكون قادرا على  التحويلي يجب 

الجديدة للعاملين معه وكذلك يتبنوĔا لأن نجاح التغيير يتطلب التزام وقناعة القيادة الإدارية في المنظمة بضرورة تبني برʭمج 
التغيير،  من أجل تحسين تنافسية المنظمة لذا يجب توضيح الرؤية والرسالة لجميع العاملين وكذا الحصول على التزام المديرين 

  . في المستوʮت الوسطى لتنفيذ هذا التغيير

  ʬنيا: كيفية بناء القيادة التحويلية 
) بخمس Aldage Kuzuharaإن تجسيد القيادة التحويلية على ارض الواقع ϩتي من خلال عدة مراحل، حددها (

  ) 90، صفحة  2016(مكيد و تومي، مراحل وهي:  
  . ة تستجيب لفرص المنظمة وتحدēʮاتطوير الرسالة، بحيث تكون رسالة واقعي-1
تشخيص قناعات المرؤوسين وحاجاēم وتوقعاēم وربطها مع رسالة المنظمة، مما يؤدي إلى خلق فهم مشترك بين الإدارة -2

  والمرؤوسين ϥن بلوغ هذه الرسالة هي مسؤولية الجميع كشركاء.
  القيادة، التي تحث المرؤوسين على اعتناق الرسالة والدفاع عنها والولاء لها من أجل تحقيقها. تطوير  -3
  . لعمل ما هو مطلوب لتحقيق الرسالةتمكين المرؤوسين -4
  . عن طريق إظهار الاهتمام بحاجاēمتقديم دعم قوي للمرؤوسين  -5
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  ): مراحل القيادة التحويلية. 03شكل رقم (
  

  

  

  

  

الحقوق   ، 2016خرون،  آمكيد علي و المصدر:   للمنظمات، مجلة  التميز والتفوق  لتحقيق  تغيير  التحويلية كآلية  القيادة 

    . 90والعلوم الإنسانية، ص  
  المطلب الرابع: أنماط وكفاʮت القيادة التحويلية 

  أولا: أنماط القيادة التحويلية: 
   يرى بيرنز أن هناك أنماط للقيادة التحويلية تتضمن ما يلي:

  القيادة العقلانية: -1
يستخدم مصطلح عقلي للإشارة إلى تبني أفكار ومعارف وقيم معينة كما يتناول بشكل نقدي قيما وأهدافا وغاʮت        

تتجاوز الحاجات العملية السريعة، فالشخص الذي يتعامل مع الأفكار والبياʭت التحليلية وحدها يعد منظرا أما الذي 
يتعامل مع الأفكار المعيارية فيعد معلما أخلاقيا، وأما الشخص الذي يتعامل مع نوعية الأفكار ويعمل على التوحيد بينها 

  من خلال تصور منظم فيعد عقلانيا.
والقائد العقلاني هو ذلك الشخص الذي تتوافر لديه القدرة على تغيير اĐتمع من خلال تقديمه لأفكار ونظرʮت جديدة. 

  وتعد القيادة العقلانية قيادة تحويلية لأĔا تؤدي إلى تغيير الأفكار والفلسفة. 

   :القيادة الإصلاحية-2

تعد قيادة الحركات الإصلاحية أكثر أنماط القيادة تطلبا لمهارات أساسية استثنائية بسبب الحاجة إلى Ϧييد قوى من       
الأتباع لإحداث تغيير ذي مغزى في الوضع القائم، ولكي يكون الشخص قائدا إصلاحيا حقيقيا فهو لا يحتاج فقط إلى 
السير ʪلتدريج ولكن إلى أن تكون لديه أيضا الرغبة في إصلاح اĐتمع أو على الأقل جانب منه، ويمكن إجمال العناصر  

   التي تسهم في فشل القيادة الإصلاحية فيما يلي:
 سوء فهم وتفسير حاجات الأتباع. - 
 قد لا يكون البناء الاجتماعي والسياسي مشجعا على مواجهة القضاʮ والعمل على حلها.  - 
 غياب الإحساس ʪلهدف العام. - 

من   جزءا  تشكل  الإصلاحية  القيادة  أن  العلم  تغيير ومع  تحقيق  الإصلاحي  القائد  يستطيع  لا  فقد  التحويلية  القيادة 
اجتماعي ملحوظ، وغالبا ما يحدث ذلك بسبب تقبله للبناء الاجتماعي والسياسي الذي يعمل من خلاله، هذا ʪلإضافة  
إلى أن الإصلاح عملية تقع بين التحويلية والإجرائية فهي تحويلية في روحها وإجرائية في إجراءاēا ونتائجها، كما أĔا لا 

.ʮتسعى من حيث الجوهر إلى تغيير النظم الموجودة تغييرا جوهر  
  

تشخيص قناعات  الرسالةتطوير 
 المرؤوسين

 تطوير القيادة

تقييم دعم قوي 
 للمرؤوسين

تمكين 
 المرؤوسين
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  القيادة الثورية:  -3
حيث إن الثورة تعني إحداث تحول شامل في النظام الاجتماعي ϥكمله، وعلى الرغم من ذلك  ،الثورة عكس الإصلاح      

يحذر "بيرنز" من أن مثل هذا التحول  الكامل غالبا ما يكون ʭدرا كما أن القيادة الثورية الناجحة غالبا ما تكون أكثر  
السلطة لسنوات قليلة فقط كما أن "ماو" و "فيدل كاسترو" وقليلين  "لينين" قد مكث في  ندرة ويدلل على ذلك ϥن 
غيرهما هم الذين يمكن أن ينظر إليهم كقوى تحويلية، ويؤكد أن أهم خطوة يجب تحقيقها قبل تحول اĐتمع تتمثل في إيجاد 

الثورية لكي تكون تحويلية وʭجحة لا بد وأن تتوافر لها عدة خصائص منها: ، 2017(سالم،    رؤية مشتركة وأن القيادة 
  ) 36صفحة  

 ؛ أن تكون مكرسة تماما لتحقيق الهدف ونشر الالتزام من خلال المخاطرة وبذل الجهد والوقت - 
أن تخاطب رغبات الجماهير وحاجاēم وطموحاēم ودوافعهم التي قد تكون كامنة ويمكن تحريكها من خلال وسائل  - 

 ؛الدعاية وأحداث سياسية
  .تماعي لدى كل من القادة والأتباع أن تتضمن عملياēا رفع مستوى الوعي السياسي والاج - 

   القيادة البطولية:-4
يتوقع أن يكون الأكثر حكمة، والأكثر شجاعة من الآخرين، أو يحاول غرس هذه الاتجاهات لدى       البطل  فالقائد 

والناس ش  ،العاملين  يعرف كل  قوة   يءوأنه  عن  تعبر  البطولية  والقيادة  المشكلات.  لكل  ولديه حل سحري  المنظمة  في 
قيمه  وتبني  ورسالته  ʪلقائد  التابعين  وتعرف  للقائد،  والاعتراف  والالتزام  الولاء،  من  عالية  درجة  تحدث  التي  الشخصية 
وأهدافه وسلوكه والثقة به وبصدق معتقداته، وكذلك الحالة التي يلهم đا القائد. والقادة البطوليون يتصفون بقوة الشخصية 

  ) 300، صفحة 2022(طلال و توفيق،    والثقة ʪلنفس واللباقة فضلا عن ميلهم لتقبل المخاطرة.

   القيادة الأيديولوجية:-5
القائد الأيديولوجي هو قائد يحمل فكر معين وهو قائد كاريزماتي وطبقا للنظرية الكاريزماتية عند هاوس، هناك Ϧثيرات      

معتقدات والتشابه بين    ،عديدة تعد هي النتيجة المباشرة للقيادة الكاريزماتية، وهي تتضمن ثقة التابع في أيديولوجية القائد 
القادة ومعتقدات  للقائد   ، الأتباع  به  المسلم  والمشاركة   ،والقبول  معه  والتماثل  الأتباع،  وإذعان  نحوه،  العاطفي  والشعور 

القائد الأيديولوجي قائد  يعتبر  الفهم  الأهداف، وđذا  التابع في تحقيق  الأتباع، وثقة  أهداف  العاطفية في أهدافه، وعلو 
 ) 300، صفحة 2022(طلال و توفيق،  تحويل لأنه ينشر أفكار ويمثل قدوة للتابعين.  

  ʬنيا: كفاʮت القيادة التحويلية 
لكفاʮت      أساسية  مجموعة  لا غنى    أورد سميث  التي  التحويلية  وهي:القيادة  عنها  التحويلي  ، 2015(غازي،   للقائد 

  ) 23-22الصفحات 
التعاطف: فالقائد التحويلي يولد التزاما عاليا من العاملين ʪلمؤسسة من خلال التعامل معهم كأفراد، ومعاملتهم بطريقة -

  .وإظهار قيمة وجهات نظرهم وآرائهمعادلة وʪستمرار،  

: فهو متعاطف مع العاملين ومستجيب لمتطلباēم وانشغالاēم ويعترف ϵنجازاēم الفردية والجماعية ويثني التغذية الراجعة-

  . لأهداف المرجوةعليها، ويسعى إلى توجيههم وإرشادهم لتحقيق ا

  : فهو يتواصل مع العاملين ويحفزهم لتحدي افتراضاēم القديمة والتفكير بحل مشكلاēم بطرق ابداعية. الإنجاز  -
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ويبني الثقة من خلال النزاهة والعدل الأخلاقية والمعنوية في قراراته  فالقائد التحويلي ϩخذ في اعتباره الجوانب    الالتزام:   - 

  .داء في العملومعالجة ضعف الأ

ويتاب  الأداء:- العاملين،  تتحدى  الأهداف  من أن  والتأكد  الغاʮت،  العاملين وضع  يشارك  واĐموعة فهو  الفرد  أداء  ع 

  .ʪستمرار
تفويضهم    - من خلال  القيادة  مبادرة  أخذ  على  العاملين  يشجع  فهو  أتباعه   ʪلسلطة، كماالتمكين  ثقة  يكسب  انه 

  للعاملين. واحترامهم من عمل الأشياء الصحيحة، والاهتمام ʪلاحتياجات الفردية 

يقنع القائد التحويلي العاملين برؤيته المستقبلية، ويستخدم القصص والرموز للتواصل، وبيان أهمية الحس برؤية    التواصل:   -

  مشتركين. ورسالة  

: فهو يدفع العاملين للشعور Ĕϥم جزء من الأشياء الهامة التي تحدث فرقا في حياة الآخرين، فهو يشاركهم  الدافعية  -

  تحقيقها. تحديد هوية مؤسستهم ورؤيتها وقيمها وأهدافها التي تسعى إلى 

  المطلب الخامس: أبعاد القيادة التحويلية والتحدʮت التي تواجهها  

  أولا: أبعاد القيادة التحويلية 

  التأثير المثالي (الكاريزماتي):-1
تعتبر الكاريزماتيكية  من أهم مميزات القيادة التحويلية حيث يمتاز đا القائد التحويلي عن غيره من القادة فالقائد التحويلي 

التحويلي إلى تحويل مرؤوسيه ومنظمته  قائد جذاب له حضور قوي وجاذبية مؤثرة (شخصية كاريزماتيكية)، يسعى القائد 
من وضع إلى وضع أفضل، وهو يعتمد في ذلك على مزيج من جاذبيته الشخصية حيث يحبه الآخرون لشخصه وذاته 

الكاريزماتيكية لإحياء منظمات تعاني من حتى قبل أن يتقبلوا رسالته أو رؤيته المستقبلية، يستغل القادة التحويليون صفة  
مرؤوسيه  عقول  يخاطب  أن  السلوكي  ونمطه  الشخصية  قدراته  بقوة  يستطيع  مؤثر  شخص  فهو  تعثر،  أو  إداري  قصور 

   )24، صفحة  2010(صباح،  وعواطفهم ويؤثر عليهم بدرجة فائقة، تدفعهم شخصيته إلى التأمل فيما يقول أو يفعل .
وتعني أيضا مقدرة القائد على كسب ثقة مرؤوسيه واحترامه لأĔم يعتبرونه قدوēم بحيث يقومون بتقليده تلبية احتياجاته    

  ) 539، صفحة  2020(شاهر،    وتقديره الأمر الذي يسهل عليه إقناع مرؤوسيه بقبول التغيير في المنظمة. 

  : الالهاميالتحفيز  -2
من خلال جعل أعمال ومسؤوليات مرؤوسيه ذات قيمة ومعنى . يقوم   ، يتصرف القائد بطريقة تدفع وتلهم من حوله     

التحويلي   وإʬرة حماسهم   ϵنجازالقائد  بينهم  المعنوية  الروح  برفع  ويقوم  المبذول،  الجهد  زʮدة  طريق  الكبيرة عن  الأعمال 
الرغبة في  المستقبلية للمنظمة وهذا يحفز العاملين ويولد لديهم  للعمل، ويسعى دائما إلى مشاركة الموظفين في بناء الرؤية 

  ) 24، صفحة  2010(صباح،  العمل كفريق لتحقيق رؤية وأهداف المؤسسة.  

  الاستثارة الفكرية: -3
وذلك من خلال زʮدة وعيهم وإدراكهم   ،وتتمثل في قدرة القائد على استثارة جهود العاملين الفكرية والتحليلية       

لحجم التحدʮت التي تواجه المنظمة، ومن ثم تشجيعهم على تبني حلول خلاقة للمشكلات التي قد تعترضهم، وتشجيعهم 
القائد لجهود أتباعه ليكونوا مبدعين مبتكرين قادرين على تبني مد  اخل وطرق جديدة على تبادل الخبرات، بمعنى استثارة 

   ) 450، صفحة 2020(شاهر،    .لحل مشكلات العمل 
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  الاعتبارية الفردية: -4
يركز القائد التحويلي اهتمامه بتلبية احتياجات المرؤوسين الشخصية ويساعدهم في تطوير قدراēم وقابليتهم على 

العلاقات الإنسانية بينه وبين مرؤوسيه، وازالة الحواجز انجاز المهام من خلال ارشادهم وتعليمهم وتدريبهم أي يركز على  
بمشاركتهم   وذلك  لها  العمل، ووضع حلول  تواجههم في  التي  المشاكل  على  والتعرف  والتفاعل  التواصل  عملية  تعيق  التي 
وتنمية قدراēم ومهاراēم واعارēم الاهتمام ذلك يؤدي الى ثقة المرؤوسين ϥنفسهم وأن لهم دور مهم في المؤسسة وتنمية قيم  
الولاء والانتماء ووبث روح التعاون ورفع الروح المعنوية التي تزيد من فاعلية مجموعات العمل وتماسكها وتضامنها لتحقيق 

   ) 194، صفحة 2022(العبيدي،    . أهداف المنظمة

   التحويلية في المنظمات:ʬنيا: التحدʮت التي تواجه القيادة  
العديد من التحدʮت التي أوجبت  ،في ظل التقدم العلمي والتطور التقني فرضت التحولات العالمية أمام القيادات التحويلية
-38، الصفحات  2017(سالم،   على هؤلاء القادة مواجهتها بحكمة وبعد نظر وقد حددت تلك التحدʮت فيما يلي:

39 (  

  المنافسة: -
العالمية، ومن ثم أصبح لا بد المنظمات أن تستعد           التغيرات  التي أنتجتها  التحدʮت  يعد عنصر المنافسة من أهم 

ومن هنا أصبح   ممكن.للسيطرة على أكبر مساحة من السوق، وذلك من خلال العمل على خفض التكلفة إلى أقل حد  
في مواجهة    وتنميته، وϦكيده على القيادات التحويلية للتغلب على تحد المنافسة العمل على الاحتفاظ بموقعها في السوق  

وذلك من خلال البحث والتطوير الذي يؤدي إلى التميز والتفوق ʪعتباره السبيل الوحيد للبقاء    والمتغيرات، كل التحدʮت  
  المنافسة.في وجه  

  : العولمة-

أدى التطور العلمي والتكنولوجي السريع في المعلومات والاتصالات، إلى جعل العالم بمثابة قرية صغيرة، خاصة من       
. ولمواجهة هذا التحدي فإن على والاقتصادية والعسكرية والثقافيةحيث الاتصالات والمعاملات المالية والتجارية والسياسية  

العولمةالقيادات الإدارية أن تستع لتحقيق فرصة د لاستيعاب ومواجهة تحدي  اللازم  التحول  ، وذلك من خلال إحداث 
العالمية في تعاملها مع العولمة د المنافسة، ومنفتح في نفس الوقتالتعايش في مناخ شدي تحاول الإسراع في   . إن القيادات 

الأموال   واستثمار  التكاليف،  المتاحة لها، وتخفيض  الإمكاʭت  الفائدة من  لتعظيم  وتسعى  وقت قصير،  أعمالها في  أداء 
  المعطلة 

  القدرة على الاستخدام الأمثل للموارد:-
المنافسة وعدم         تسود  أمثل، عندما  المتاحة بشكل  الموارد  استخدام  إلى  ملحة  الضرورة  ذلك   الاستقرار.تصبح  وبعد 

وهنا يجب البحث عن الحلول المناسبة للمشكلات ومحاولة   ،أحد التحدʮت التي تواجه القيادات الإدارية العالمية التحويلية
فعلى القيادات الإدارية عدم ترك أي فرصة   المناسبة.تطبيقها ظن وذلك عكس المنهج التقليدي الذي يبحث عن الحلول  

المحافظة  التي يجب  الموارد  الوقت كأحد  معاملة  Ϧكيد ضرورة  مع  هدر،  السماح ϥي  أو  مورد  أي  تبديد  وعدم  تضيع، 
  عليها.

  الجودة الشاملة: -
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المنظمات       من  الكثير  عند  والازدهار  والتميز  التقدم  مقياس  هي  الخدمة  أو  السلعة  في  الجودة  أصبحت  كما   ،لقد 
وعقد الصفقات، وعند المفاوضة للانضمام   المناقصات،أصبحت الجودة سلاح المفاضلة على المستوى العالمي، خاصة في  

 الجغرافية. وقد أصبحت الجودة أيضا هدفا لكل المنظمات، لكي تتجاوز بمنتجاēا وخدماēا الحدود    العالمية. إلى الاتفاقيات  
) الشاملة على أĔا أسلوب أو نظام إداري يهدف إلى زʮدة فاعلية الأداء والإنتاج من خلال تطوير  (الجودةوتعرف النوعية 

  خطوات. وتحسين العمليات والنظام القائم والمكون من مدخلات وسلسلة  

  التحدʮت التكنولوجية:   -
الحديثة          ومنتجاēا  التكنولوجيا  العصر   ،تشكل  في  التحويلية  الإدارية  القيادات  تواجه  التي  التحدʮت  أكبر  أحد 

واستخدامها   والتقنيات  الآلات  تلك  وتبني  استخدام  على  القيادات  تلك  قدرة  مدى  لمعرفة  وذلك   الأمثل، الحاضر، 
التكلفة وزʮدة   والمنتجات، وتخفيض  لتطوير الخدمات  والتطوير    الجودة. وتوظيفها  التغيير  تدرك ϥن  القيادات الإدارية  إن 

لأĔا تحقق عددا من المميزات الهامة، كتخفيض الوقت اللازم للإنتاج   والاستمرارية،التكنولوجي، هو أحد مفاتيح البقاء  
أفكار   التكلفة،وتقديم الخدمة، وتخفيض   الماهرة محل الأقل مهارة، وتطوير الخدمات والمنتجات ʪبتكار  العمالة  وإحلال 

القيادات الإدارية التحويلية، لأĔا تؤثر على  التي تواجه  التحدʮت  حديثة لتطويرها، وتبقى تحدʮت التكنولوجيا من أهم 
  البشرية.أساليب وطرق الإدارة، وعلى معايير التقييم، وعلى الاستراتيجيات المتبعة في المنظمة، وكذلك إدارة الموارد  

  اتخاذ القرار في عالم متغير 
الإدارية        القيادات  أمام  التحدي  متغير غير مستقر، مما يجعل  يتم في عالم  ϥنه  يتسم  العصر  القرار في هذا  اتخاذ  إن 

ملائمة، بحيث يمكن من خلالها   واستراتيجيةمتوقف على مدى قدرēم على العمل في ضوء رؤية مستقبلية واضحة، وآلية  
التعامل مع التحدʮت بشكل أفضل. إن التحدي أمام القيادات الإدارية في هذه الحال لا يتوقف فقط على اتخاذ القرار  

القيادات توجهات  مع  القرار  توافق  مدى  على  أيضا  والرسالة   ، إنما  الرؤية  في  والمتمثلة  للمنظمة،  وضعوها  التي  والخطة 
  ) 39-38، الصفحات 2017(سالم،    . والاستراتيجياتوالأهداف  

  ماهية القائد التحويلي.  المبحث الثالث:
 ʪرزين هدفهم التأثير في المرؤوسين والارتقاء ينتتميز المنظمات التي لديها آمال وطموحات عالية على وجود قادة تحويلي

الوصول لها،  đم لتحقيق أكبر قدر ممكن  المراد  الم  من الأهداف  القائد بحث  وللتعمق أكثر سنتطرق في هذا  إلى مفهوم 
    مهاراته، مهامه، ووظائفه وكذا أوجه الاختلاف بينه وبين القائد غير التحويلي.  التحويلي،

  المطلب الأول: تعريف القائد التحويلي وخصائصه 

  أولا: تعريف القائد التحويلي 
إلى زʮدة وعي مرؤوسيه ، تيكى وديفاʭ أن القائد التحويلي هو الذي يسعى  يتفق كل من أحمد محمد وكريم ʭصر

فيما  الدوافع لإشباع حاجاēم  لديهم  تتولد  ثم  ومن  آمال وتوقعات،  الوعي ʪلاحتياجات إلى  ʪحتياجاēم، وتحويل هذا 
  ) 179، صفحة 2021(محمدي،   .وتحقيق الذات في حياēم العملية  يتعلق ϵدراك

هم القادة الذين يلهمون المرؤوسين للرقي بمصالحهم الذاتية من أجل صالح المنظمة، والذين لهم القدرة   والقادة التحويليون 
     )105، صفحة  2009(ماهر،    على إحداث Ϧثير خارق على أتباعهم.

  ʬنيا: خصائص القائد التحويلي 
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لكي يستطيع القائد التحويلي إدارة التغيير وقيادة منظمته نحو الأفضل فإنه ينبغي أن يمتلك عددا من الخصائص ألا       
   . )27، صفحة  2010(محمد و حسني،   وهي:

ستثير وتدفع المرؤوسين الرؤية بطريقة تالقائد التحويلي هو شخص قادر على خلق رؤية ورسالة للمنظمة وإيصال هذه  -1
  ؛لاعتناقها

ع بوعي خال فهو يتمتع بثقة ذاتية عالية، ويتمت وجوده هو نقل الناس نقلة حضارية، يرى القائد التحويلي أن المبرر من -2
  ؛ من الصراعات الداخلية

  ويقدم لهم الحلول المناسبة.  ، للقائد التحويلي حضور واضح، ونشاط بدني متفاعل، حيث يشارك الناس مشاكلهم-3
   ؛ عامل مع الغموض والمواقف المعقدةيستطيع القائد التحويلي الت -4
وق ما هو متوقع منهم ومن يسعى القائد التحويلي إلى الوصول بمرؤوسيه إلى تحقيق إنتاجية عالية تفوق الأهداف وتف-5

  .المنظمة
   .ستقرار الذي لا يؤدي إلى التطويرالقائد التحويلي عنصر تغيير ومحب للمخاطر المحسوبة ولا يحب الا-6

  المطلب الثاني: مهارات ومهام القائد التحويلي ووظائفه 

  أولا: مهارات القائد التحويلي 
  ) 725، صفحة  2017(حمود،  تتضمن مهارات القائد التحويلي ما يلي:        

ارد الضرورية لإنجاز هذه الأهداف المهمة ثم حفز وتمكين الآخرين أن يهبوا أنفسهم وأن يهيئوا كل المو القدرة على تحديد  -
  . الأهداف

  .أكثر تفاؤلا وميلا للتغلب عليها مساعدة مرؤوسيه على النظر للمشكلات ʪعتبارها تحدʮت، ويجعلهم -
  .ويقدر جهود المبتكرين والمبدعين،  البحث عن سبل جديدة لتشجيع العاملين على الابتكار  -
تحديد واضح للأهداف، والسماح للموظفين بقدر من الحرية في ēيئة سبل بلوغها، ويهيأ مهاما تمثل تحدʮت، وتغرس   -

  . ع بشعور الإنجاز والتقدم الوظيفيفي العاملين الاستمتا 
  يجعل مهمة كل موظف متناسبة مع ميوله وقدراته، ومتضمنة لقدر من التحدي المحبب.  -
السلوكيات المرنة التي تقوم على المشاركة والتعاون وروح الفريق ويروج لها بين العاملين ولدى الزملاء والرؤساء   - يشجع 

  . والمرؤوسين
والقدرة على استيعاب متطلبات العولمة والتأقلم معها بشكل   للعاملين، القدرة على التعلم عند المنظمة، والتطوير الذاتي    -

  .والقيملا يؤثر على المبادئ  
  وتطوير أساليب الاتصال بما يخدم المنظمة.   التسهيلات،توفر مهارات    -
  القدرة على اتخاذ القرارات الموضوعية في بيئة متغيرة والقدرة على تنفيذها.   -
  .ة والتقييم الذاتي للفرد والفريقالقدرة على المتابع  -
  . والابتكار والإبداعالقدرة على المبادرة    -

  ʬنيا: مهام القائد التحويلي 
  ) 91، صفحة 2016(مكيد و تومي،   للقائد التحويلي أربع مهام رئيسية وهي:
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فهو يوضح للأتباع الحلم، ويحدد لهم في صورة جميلة للمستقبل المنشود،   تحديد الرؤية أي صورة المستقبل المنشودة: -1

والأهداف  المطلوبة،  المهام  أداء  في  ومتحمسين  جماعتهم  في  ومتماسكين  المصاعب  أمام  وصامدين  متفائلين  يجعلهم  مما 
المشتركة بينهم وليس ʪلضرورة أن يكون القائد وحده القائم بتشكيل الرؤية بل قد يشاركه الأتباع كذلك، وقد تتشكل لهم 

  من المنهج الذي يحملونه أو ورثوه ممن سبقهم. 

فلا قيمة مهما كانت رائعة وجميلة ما لم يفهمها الأتباع ويؤمنوا đا، والقائد الفعال هو القادر   إيصال الرؤية للأتباع: -2

واضحة تجعلهم يروĔا واقعهم فيتحمسون لها ويندفعون نحوها ويضحون   عاطفية، وبصورة على إيصال الرؤية للأتباع بطريقة  
  المنشودة.من أجلها، وهذا من خلال التغييرات اللغوية الرائعة لأجل إيضاح الصورة المستقبلية والرؤية 

فالقائد الفعال لا يكتفي بشرح الرؤية بل يعيشها، فهو لا يدير أتباعه من برج عالي ويحدثهم من فوق تطبيق الرؤية:  -3

بل هو يعيش بينهم ويعلق على كل حادث صغير أو كبير من خلال علاقته ʪلرؤية   والأحلام،على مستقبلهم والآمال  
والقائد الفعال كذلك صبور   عليها،المنشودة، ويتأكد من تطابق كل الأعمال مع هذه الرؤية والقيم والمبادئ التي تشكلت  

وذو تصميم وإرادة عالية في سيره وانطلاقته نحو رؤية جماعته، وϵصراره وثباته تتماسك الجماعة وتزداد ثقتهم đذه الرؤية  
   لديه.وϵخلاص قائدهم وصدقه ووضوح الغموض  

لأتباعه ويعيشها يطبقها على نفسه، فمن أدواره الرئيسية   ويوصلهافبعد أن يحدد الرؤية   التزام الأتباع تجاه الرؤية: رفع-4

  زʮدة التزام أتباعه đا، ويستعمل القائد طرقا شتى لغرس هذا الالتزام منها: 
  . السابقة كقصص الأنبياء والصالحينالتشجيع والتذكير المستمر ʪلقصص والأخبار    -
  ومنح الصلاحيات الواسعة. في تشكيل الرؤية واتخاذ القرار،  مشاركة الأتباع   -

  ʬلثا: وظائف القائد التحويلي 
  ) 151-150، الصفحات 2016(بنوʭس،   القائد التحويلي كما يلي:حددت وظائف  

  إدارة التنافس:   -
أي إدارة العمليات المتعلقة ϥنشطة المنظمة، وتجميع المعلومات وتنمية قدرة على استخدام تلك المعلومات لزʮدة القدرة     

  التنافسية وذلك من خلال: 
  . عايير النجاح المحكمة بشكل شموليوضع م -

  .نظيمية، ونظام معلومات توضع نظام معلومات شخصية  -

  . في الوقت المناسب للشخص المناسب وضع نظام لتوصيل المعلومات  -

  .تأكد من معرفة ممارسات المنافسينتحليل عملية التحليل التنافسي لل -

  إدارة التعقيد:   -
التعا      على  التحويلية  القيادة  قدرة  واحدةوتعني  دفعة  المتغيرات  مع كثرة  ومستوى مل  التغيير  درجة  عن  النظر  بغض   ،

  الغموض، أو تباين الأهداف والمصالح، وتوسيع المنطقة الجغرافية، ويمكن عمل ذلك من خلال:
 . ن تكون عليه العلاقات مع كل موظفإدارة العلاقات عن طريق تمييز ما يجب أ

 استخدام الحدس في حالة نقص المعلومات لاتخاذ القرار المناسب. 
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  . مهما كان تباينهامحاولة تحقيق التوازن بين أطراف المصالح 

  تكييف المنظمة مع التوجه العالمي:  -
  ولتحقيق ذلك يجب القيام بما يلي:

  . لية ذات توجه عالمي بكل مستوʮتهوضع رؤية مستقب
  .المنظمة بحيث تعكس التوجه العالميتحديد رسالة  

  مع التوجه العالمي.   لتتلاءم تغيير نسق القيم والقناعات والسلوكيات  

  إدارة فرق العمل العالمية:   -
التخصصات والمستوʮت  المطلوب بحيث تمثل كافة  العالمي  التواصل  قادرة على تحقيق  فرق  القائد أن يشكل  يجب على 

المنظمات الإدارية،   مع  المنظمة  تعامل  لإنجاح  اللازمة  اللغوية  المهارات  توفر  ضرورة  إلى  ʪلإضافة  الحضارية  والخلفيات 
   ) 136، صفحة ʭ)2022دية،    .العالمية

  إدارة المفاجآت وعدم التأكد:   -
ا القيادات  الفكرية،على  قناعاēا  تطوير  لموا  لتحويلية  والسلوكية  العقلية،  المستمرة واستعداداēا  والتغيرات  المفاجآت  ، جهة 

المستقرة. غير  الأوضاع  في  خاصة  القرارات  لاتخاذ  المتكررة  المفاجآت  مع  للتعامل  قدراēا  تنمي  ، ʭ)2022دية،    وأن 
  ) 137صفحة  

  المستمر: إدارة التعليم والتدريب    -

التي تواجهها هذه   التغيرات  المنظمة لكثرة  تعليمي وتدريبي مستمر في  إيجاد نظام  التحويلية إلى  القيادة   المنظمات، تحتاج 
  )151- 150، الصفحات  2016(بنوʭس،    معها.والتي تتطلب قدرة ومهارة عالية للتعامل 

  أنواع القائد التحويلي وأوجه الاختلاف بينه وبين القائد غير التحويلي   الثالث:المطلب  

  أولا: أنواع القائد التحويلي 
  ) 36-35، الصفحات 2017(سالم،  لقد قام بيرنز ʪلتفرقة بين نوعين أساسيين من القادة التحويليين ألا وهما:  

  القائد التحويلي المصلح:   -
هو القائد الذي يعمل على إحداث تعديل في الاتجاهات الحالية للأعضاء المقاومين للتغيير حتى يتفق مع المبادئ والقيم    

  للتغيير. الخاصة ʪلمنظمة، وʪلتالي يتعامل القائد التحويلي المصلح فقط مع الأعضاء والأقسام التنظيمية المقومة 

  القائد التحويلي الثوري:   -
هو القائد الذي يعمل على إحداث تغيير جذري في المبادئ والقيم التي تحكم المنظمة، فالقائد التحويلي الثوري يميل إلى 

  .ʪلكاملخلق طرق جديدة للتفكير وإلى إحداث حركة Ĕضة شاملة لتغيير الوضع الحالي  

  )40-39، الصفحات 2015(كمال الدين ح.،   والقائد غير التحويلي: ʬنيا: أوجه الاختلاف بين القائد التحويلي  
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  لي مقارنة ʪلقائد غير التحويلي ) يوضح خصائص القائد التحوي1الجدول رقم (  

  القائد التحويلي   القائد غير التحويلي   الأبعاد السلوكية 

دون   علاقته وتفاعله مع الوضع الراهن  هو  الوضع كما  ϵبقاء  يرغب 
  تغيير 

  يكافح لتغيير الوضع الراهن. 

تنبثق من الوضع القائم دون إحداث   الأهداف المستقبلية 
  تغييرات جوهرية.

رؤية ʬقبة مطلعة إلى التغيير الجوهري للوضع 
  الراهن.

  القابلية على المحاكاة 
  والمماثلة للآخرين 

الآ تقليدهم التوجه نحو  ومحاولة  خرين 
  . دون تفكير

مع من هم في وضعية أفضل  توجه مشترك 
  . مثالية لتحقيق التميز على الأفضلورؤية 

عدم الرغبة في الاندماج مع الآخرين   الثقة ʪلآخرين 
  والاقتناع đم. 

وإʬرة   الجهود  في تكريس  والرغبة  الحماس 
  تحمل المخاطر. 

من   الخبرة  له  المتوافر  استخدام  في  الخبرة 
أطر  من  محدد  هو  وما  وسائل 

  وأساليب عمل لتحقيق الأهداف. 

خبرة استخدام غير اعتيادية وتجاوز المألوف 
  والتقليدي في أساليب العمل. 

  تقليديةمعايير سلوكية غير    معايير سلوكية تقليدية   السلوك 

للحفاظ   التحسن البيئي  البيئي  التحليل  إلى  يركن  لا 
  على الوضع الراهن. 

البيئي   والتحليلي  للتحسس  قوية  حاجة 
  لتغيير الوضع الراهن.

الأهداف   وضوح الألفاظ  وضع  في  وضوح  ضعف 
الوسائل  استخدام  في  وضوح  وعدم 

  القيادية.

دق وتحديد  للمستقبل  عال  يق  وضوح 
  .التقليدية التأثيريةللوسائل  

المعتمدة   أساس القوة ومصدرها  الشخصية  والقوة  الموقع  قوة 
  على الخبرة والمركز الاجتماعي. 

وإعجاب  الخبرة  على  معتمدة  قوة شخصية 
  المرؤوسين ʪلسمات الملهمة والبطولية.

الآراء   العلاقة بين القائد والمرؤوسين  في  الإجماع  عن  البحث 
والتوجهات  الأوامر  على  والاعتماد 

  المباشرة. 

تحويل اتجاهات المرؤوسين إلى دعم التغييرات 
  الجذرية وتنفيذها. 

  . 40، القيادة التحويلية والإبداع الإداري، ص 2015حسن علي بكر،    ،كمال الدين  المصدر:
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 الإداري:: العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع  رابعالمبحث ال
يحظى الإبداع الإداري ʪهتمام كبير من طرف المنظمات، وذلك ʪعتباره أداة تمكنها من تحقيق أهدافها وتطوير من 
أدائها وتعزيز مكانتها، غير أن الإبداع الإداري لا يتم دون ēيئة الأرضية المناسبة له والذي يكون ضمن اختصاص القائد 

المحفز   العامة على التحويلي ʪعتباره  المصلحة  تغليب  ودفعهم نحو  قدراēم وإمكانيتهم  للرفع من  لتابعيه  والمشجع  والملهم 
 المصلحة الخاصة. 

 التأثير المثالي المطلب الأول:
القائد أن يصبح نموذ الأخرينجيمكن  إلهام  لقدرته على  الصفات   ،ا وذلك  من  القائد Đموعة  امتلاك  أن  حيث 

فالقدرة على الإقناع من السمات الأساسية التي وجب أن يتمتع đا القائد،    ،الشخصية تفتح اĐال أمام العاملين لإبداع
الثقة في نفوس عامليه  القائد يحاول زرع  بغية الإبداع، فنجد  القائد للحماسة و محاولة زرعها في ʫبعيه  كما أن امتلاك 
ويشجعهم على التجريب إضافة لتأكيده على أن كل إنسان قادر على الإبداع إذا توفرت عوامل الإبداع والمناخ المناسب، 
وتشجيعهم على عدم التقيد ʪلمألوف والخبرات السابقة وهذا من خلال إʫحة كل من فرص المشاركة وإبداء الرأي وفرصة 

 ) 241، صفحة  2018(عتون،   اتخاذ بعض القرارات.

 الالهامي التحفيز   المطلب الثاني:
Ϧدية   إن اهتمام القائد بمشاعر وعواطف عامليه لتحفيزهم في العمل والحركة والقيادة الالهامية إضافة لحرصه على

، لا يكلل ʪلنجاح إلا إذا كان قدوة لمرؤوسيه في الدقة والوضوح، وتنفيذ المعلومات، كما يجب المهام ϥفضل طريقة ممكنة
أن يتسم بشفافية في العمل والقدرة على الإقناع والذي يسهم في تمكين الموظفين من أن يصبح لديهم دافع نفسي يدفعهم  

كما أن إضفاء القائد لروح التنافس بين موظفيه تسهم في استثارة قدراēم   ،لتقديم أفضل ما لديهم من قدرات ومهارات
 ) 242- 241، الصفحات  2018(عتون،   الإبداعية للوصول لاقتراحات وأفكار تتسم ʪلجدية والأصالة.

 المطلب الثالث: الاستثارة الفكرية
تعتبر من أهم العوامل التي تشجع العاملين على الإبداع، مرتبطة بدرجة الحرية الممنوحة للعاملين من طرف قائدهم، 

وتقديم حلول   القرار  اتخاذ  يشعرون ϥهميتهم في وذلك من خلال مشاركتهم في  العمل، مما يجعلهم  والاقتراحات لمشاكل 
المنظمة مما يدفعهم إلى بذل أقصى جهود ممكنة في تقديم اقتراحات وتحسين وتعديل للمشكلات التي يمكن أن تصادفهم  

 ) 242، صفحة  2018(عتون،    في إطار عملهم:

 المطلب الرابع: الاعتبار الفردي
به من علاقات  الثقة والألفة والاحترام وما يمتاز  المناخ على  المنظمة بتوفر  ارتباط بين قدرة وكفاءة إنتاجية  هناك 
إنسانية، إذ يعتبر اتسام القائد ʪلنجاح يرجع لكفاءته في بناء علاقات إنسانية طيبة مع موظفيه وسلوكه الحسن في تعامله 
معهم، ومن مسؤوليات القائد نجد أن يوفر بيئة اجتماعية تساعد على الإبداع والابتكار، وإشعار القائد لمرؤوسيه ϥهميتهم 

كما أن مساندة القائد لمرؤوسيه يعد عاملا   ،في العمل يساهم في رفعه لروحهم المعنوية ويساهم في بذلهم لأقصى ما لديهم
 ) 68-67، الصفحات 2006(العازمي،   مشجعا يدفعهم نحو التفكير الإبداعي.
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القيادة التحويلية في تحقيق الإبداع الإداري، وذلك    -  ومن خلال ما سبق يمكننا أن نلمس التأثير الذي تقوم به 
  الإداري.راجع إلى قدرēا ودورها الكبير في توجيه مختلف الجهود والخبرات والممارسات داخل التنظيم نحو الإبداع  

 

  خلاصة 
يمكننا أن نستخلص من هذا الفصل أن للقيادة التحويلية مكانة ʪرزة وأهمية كبيرة في كافة المنظمات،  من حيث 
للمستقبل  نظرēم  وتغيير  فيهم  والحماس  التعاون  وبث روح  وعمليا   ʮفكر وتمكينهم  العاملين  أداء  تعزيز  على  تعمل  أĔا 

المؤسسة،  من خلال قائد تحويلي يعمل بدوره على ترسيخ هاته الصفات فيهم كما يقوم بطريقة ايجابية لتحقيق أهداف  
وتقديره  احترامه  إلى  يؤدي đم  الذي  الأمر  الشخصية  ويراعي مشاعرهم وظروفهم  بين مرؤوسيه  والمساواة  العدل  بتطبيق 

 يقوله.   وتطبيق ما
   



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

-بسكرة-)جمورة(-CILAS-دراسة حالة مؤسسة
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  تمهيد 
في   الإداري، سنحاول بعد استكمالها للجانب النظري الذي تناولنا فيه كل ما يتعلق ʪلقيادة التحويلية والإبداع  

- مؤسسة صناعة مواد البناء والإسمنت   من نتائج نظرية ميدانيا من خلال دراسة حالة ما توصلنا اليه  ختبار  هذا الفصل إ
CILAS-)ثير    من خلال اختبار وجود،  - بسكرة-) جمورةϦمن عدمه، واشتمل  لقيادة التحويلية في الإبداع الإداري  ل

  : الفصل التطبيقي على المباحث التالية

  - بسكرة-) جمورة(-CILAS-تقديم عام لمؤسسة:  المبحث الأول

   .الإطار المنهجي للدراسة الميدانية  : المبحث الثاني

   .الفرضياتعرض وتحليل نتائج الدراسة واختبار  :  المبحث الثالث
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  -بسكرة- (جمورة)-CILASالمبحث الأول: تقديم عام لمؤسسة 

  - بسكرة-(جمورة)-   CILASالمطلب الأول: تعريف ومهام مؤسسة  
جمورة على مكانة   CILSقتصاد الجزائري، كما تحوز مؤسسة  لايعتبر قطاع الإسمنت من القطاعات المهمة في ا 

قتصادي ككل وهذا ʪلنظر لحصتها السوقية والمكانة ن المؤسسات الرائدة في اĐال الا، كما تعتبر ممهمة في هذا القطاع
التي تحتلها، وهي من المؤسسات التي تجمع بين وسائل الإنتاج ورؤوس الأموال، وسنحاول في هذا المنطلق تقديم تعريف 

 حول هذه المؤسسة ومعرفة أهدافها وهيكلها التنظيمي.

  - بسكرة-)جمورة(  CILAS- CIMENT LAFARGE SOUAKRIالتعريف بمؤسسةأولا:  
هي شراكة خاصة -بسكرة- )جمورة(   -  CILAS- CIMENT LAFARGE SOUAKRI -بمؤسسةمؤسسة      

سواكري   الاخوة  مجموعة  بنسبة  %  51بين  البناء  مجال  في  عالميا  الرائدة  هولسيم  لافارج  لقاعدة %    49وشركة  وفقا 
في  51/49 افتتحت  الجزائر،  في  الأجنبية  الاستثمارات  على  بلغت   2017أكتوبر    17المطبقة  حيث  جمورة،  بمنطقة 

 640مليار دينار جزائري، يقدر عدد عامليها    35مليون طن سنوʮ، وقدرت تكلفة استثمارها ب2.7طاقتها الإنتاجية  
العالم، و تتميز بكوĔا مدمجة   عامل مشيد وفقا لقواعد الصنعة وحسب أفضل ما هو معمول به في صناعة الإسمنت في 

ومزودة ϥحدث التجهيزات كأكبر مطحنة اسمنت عمودية في العالم،  من أولوēʮا المحافظة على صحة وسلامة الموظفين 
تجاوز   مع  تقليص   5والمتعاقدين،  وكذا  البيئي  التأثير  من  والحد  التشغيلي  والامتياز  حوادث  دون  عمل  ساعة  ملايين 

  %. 35استهلاك الطاقة النسبية ϥكثر من  

  -بسكرة-)جمورة(- CILAS- CIMENT LAFARGE SOUAKRI -مهام مؤسسة  ʬنيا:
هو صناعة الاسمنت   - CILAS- CIMENT LAFARGE SOUAKRI -إن الهدف من Ϧسيس مؤسسة    

ومواد البناء اضافة لسعي القائمين عليها على الزʮدة والجودة والتميز في خذا القطاع، ولقد اتسعت مهامه حيث شملت 
  : وضعت لنفسها المهام الاستراتيجية التالية  طوير، كما توالقطاعات أخرى كالبحث والإنتاج  

  ؛ خفض تكلفة البناء-
  ؛ الحد من الآʬر البيئية-
  ؛تطوير كل نشاط له علاقة مباشرة بصناعة مواد البناء-
  ؛ تطوير شبكات النقل والتخزين والشحن واستغلال تلك الشبكات وتسييرها-
  . والتنقيب والاستغلال البحث  -

-(جمورة) -  CILAS- CIMENT LAFARGE SOUAKRI -مؤسسة: أهداف  المطلب الثاني

  وهيكلها التنظيمي   -بسكرة

  - بسكرة-(جمورة) -  CILAS- CIMENT LAFARGE SOUAKRIأولا: أهداف مؤسسة  

  : تتمثل استراتيجية المؤسسة في السعي لتحقيق التميز التشغيلي عبر سلسلة القيمة المتكاملة من خلال
  .الجزائرتزويد سوق الإسمنت جنوب   - 
  .للمؤسسةسياسة الصحة والسلامة والتي تمثل أولوية ʪلنسبة   - 
  إنتاج وتقديم مجموعة من المنتجات والخدمات الأفضل في السوق الجزائرية - 
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  .تنظيم وتعزيز نقل المعرفة محليا - 
  .شركائهاالحرص على أن يكون لديها بصمة اجتماعية إيجابية مع إجراءات مهيكلة مع   - 
  .والقوانينخلق بيئة عمل حيث يوجد الامتثال واحترام القواعد   - 
  .توفر للأفراد العاملين đا بيئة متنوعة وشاملة لتعزيز الإنجاز الفردي والأداء الجماعي - 
  .المحددضمان إنتاج وتعبئة وتحميل المنتجات النهائية كما ونوعا لتلبية احتياجات العملاء في الوقت   - 
  . ضمان توفير كمية ونوعية المواد الخام اللازمة لتصنيع الاسمنت مع ضمان الاستغلال على المدى الطويل - 
  .تعزيز تحسين الأداء في المصنع من خلال تحليل العمليات والمنتجات الحالية - 
موزع يغطي المنطقة   500تقريب المستهلك النهائي من المنتج من خلال إنشاء شبكة توزيع :فعالة أكثر من  - 

  ϥكملها، 
نقطة بيع في عام   100لمواد البناء يحدف  (BATISTORE) الخلط الخرسانة، وسلسلة من محلات - 

2020.  

  -بسكرة -)جمورة(  -  CILAS- CIMENT LAFARGE SOUAKRI -الهيكل التنظيمي لمؤسسة  :ʬنيا
لا بد من وجود هيكل تنظيمي لكل مؤسسة، اذ لكل مؤسسة هيكلها الخاص، فالهيكل التنظيمي للمؤسسة يحدد      

وأدوات التنسيق الرسمية وأنماط التفاعل الواجب إتباعها   والمسؤول والموظفون التابعون له، كيفية توزيع المهام والواجبات  
  . وتطبيقها
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  -CILAS-الهيكل التنظيمي لمؤسسة ):  04(الشكل رقم

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 عتمادا على المعلومات إمن إعداد الطالبات  المصدر:  

 

 

  

  

 

 

 

  

  

  

  

 الرئيس المدير العام

المدير العام ʭئب  

 مدير المواد الأولية

 مدير الموارد البشرية

المالية والمحاسبةمديرية   

 مديرية التدقيق والمراقبة

 مديرية التسويق

 مديرية الشراء والإمدادات

 المدير الفني

 مديرية الإنتاج

 مديرية الأداء

 مديرية الصيانة

 مديرية التطوير
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  لإطار المنهجي للبحث المبحث الثاني:  
 -ēCILASدف هذه الدراسة الميدانية إلى تقديم عرض تحليلي لتأثير القيادة التحويلية في الإبداع الإداري في مؤسسة  

CIMENT LAFARGE SOUAKRI)ثير كل من أبعاد القيادة التحويلية  ، لنتوصل-بسكرة -)جمورةϦ إلى معرفة مدى
  . في الإبداع الإداري

  والوظيفية   والوصف الاحصائي لها وفق الخصائص الشخصية مجتمع وعينة البحث    المطلب الأول: 

  مجتمع وعينة البحث: .1
 CILAS- CIMENT LAFARGE -تمثـل مجتمـع البحـث في كـل الإداريـين الـذين يعملـون في مؤسسـة

SOUAKRI  -  مفـــردة  42والـــذي بلـــغ عـــددهم    -بســـكرة-بلديـــة جمـــورة،  ʭنظـــرا لصـــغر    المســـح الشـــاملإســـتخدام    اخـــتر
)  40(وتم اسـترداد منهـا    ،  ) إسـتبانة  41بلـغ عـددها (  ،  حيث قمنـا بتوزيـع اسـتبياʭت علـى الإداريـينحجم مجتمع الدراسة

  كلها قابلة للتحليل.  استبانة

 الاحصائي لعينة البحث وفق الخصائص الشخصية والوظيفية. الوصف   .2

 أفراد العينة حسب متغير الجنس   ): توزيع2الجدول رقم (

 الجنس

 ويةئالنسب الم التكرارات  

Valid 

 67.5 27 ذكر

 32.5 13 أنثى

Total 40 100.0 

 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  
من خلال معطيات الجدول السابق يتبين أن عينة الدراسة شملت كلا الجنسين ولكن بنسب متفاوتة حيث بلغت نسبة  

 يمكن أن يكون راجع لطبيعة عمل المؤسسة.   ذلك%، و 32.5بينما بلغت نسبة الإʭث  %،  67.5الذكور  

 أفراد العينة حسب متغير العمر  ): توزيع3الجدول رقم (

 العمر
 ويةئالنسب الم التكرارات  

Valid 
 15.0 6 سنة   40إلى   30من  
 85.0 34 سنة   50إلى   40من  

Total 40 100.0 
 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  

العينة تتراوح أعمارهم (من سنة) وهذا 50إلى    40بناءا على معطيات الجدول السابق نلاحظ أن أغلب أفراد 
%، بينما نلاحظ 15بـ  سنة) وهذا بنسبة مئوية تقدر  40إلى    30%، تليها الفئة العمرية (من  85بنسبة مئوية بلغت  

  . المناصب  سنة، والذي قد يكون بسبب حساسية50سنة وأكثر من    30غياب الفئتين أقل من  
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة   ): 4الجدول رقم (

 الخبرة

ويةئالنسب الم التكرارات    

Valid   سنوات  10إلى   5من  10 25.0 

سنة   15إلى   10من    27 67.5 

سنة   15أكثر من   3 7.5 

Total 40 100.0 

 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  
العينة تتراوح من ( سنة) 15إلى  10اعتمادا على معطيات الجدول السابق يتبين لدينا أن غالبية سنوات الخبرات لأفراد 

%، فيما جاءت نسبة المبحوثين 25سنة) بنسبة مئوية  15إلى  10وهذا بنسبة مئوية قدرها، تليها الفئة ذوي الخبرة (من  
%، كما نجد غياب ʫم لأفراد المبحوثين الذين يملكون 7.5سنة بنسبة قليلة جدا قدرها 15الذين يملكون خبرة أكثر من  

تقل عن   التي  العمرية  الفئة  بسبب غياب  يكون  أن  والذي يمكن  أقل من خمسة سنوات  لطبيعة 30خبرة  إضافة  سنة، 
  التوظيف غير الدورية. 

 توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي ):  5الجدول رقم (

 المؤهل العلمي 

 ويةئالنسب الم التكرارات  

Valid  ʮ7.5 3 بكالور 

 92.5 37 جامعي 

Total 40 100.0 

 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  
% في حين أن فئة 92.5من خلال إجاʪت المبحوثين ظهر لدينا فئتين والمتمثلة في بكلورʮ، وجامعي بنسبة  

%، في حين نجد غياب لفئة ʬنوي فأقل والذي يمكن أن يكون راجع إلى 7.5المبحوثين من فئة البكلورʮ جاءت بنسبة  
 أن الفئة المستهدفة من عينة الدراسة هي فئة الإداريين. 

  مصادر وأساليب جمع البياʭت والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة  المطلب الثاني:

 وأساليب جمع البياʭت والمعلومات مصادر   .1
ستبانة كمصدر رئيسي في جمع البياʭت والتي تم تصميمها من عتماد على الامصدر وأساليب جمع البياʭت تم الا 

أولية ثم   استبانةبمجموعة من المراحل بدءا ϵعداد    الاستبانة خلال الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع البحث ومر إعداد  
عرضها على الأستاذ المشرف وتصحيح الأخطاء ثم عرضها على الأساتذة المحكمين لتصحح في الاخير ويتم توزيعها على 

 .المبحوثين
 إلى قسمين كما هو موضح فيما يلي:  الاستبانةحيث تم تقسيم  

 القسم الأول: يتمثل في البياʭت الشخصية التي تتعلق بعينة الدراسة والتي تتكون من أربعة أجزاء - 
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 :: ينقسم إلى جزئين القسم الثاني - 

حيث يتكون بعد التأثير المثالي من   ة ) عبار 18على (  المختلفة وتضمن المتعلق ʪلقيادة التحويلية وأبعادها  المحور الأول:  

ع عبارات، وكذلك ستثارة الفكرية فينكون كذلك من أربت أما بعد الاامن أربعة عبار   الالهامي  التحفيزستة عبارات، وبعد  
 عتبار الفردي الذي يتكون من أربعة عبارات.ʪلنسبة لبعد الا

المتعلق ʪلإبداع الإداري وأبعاده المختلفة حيث تضمن عشرين عبارة حيث أن كل بعد من الأبعاد التالية:   المحور الثاني:

  الأصالة، المرونة الذهنية، الطلاقة الفكرية، الحساسية للمشكلات، روح اĐازفة (المخاطرة) يتكون من أربعة عبارات 

  الأساليب الإحصائية المستخدمة وتحليل البياʭت  .2
تم استخدام الأساليب الإحصائية والوصفية للإجابة على الأسئلة المتعلقة ʪلبحث واختبار ما مدى صحة فرضياته، وهذه 

  الأساليب: 
 spss.v23برʭمج   - 

من أجل وصف مجتمع البحث والإجابة  Descriptive Statistic Measures :مقياس الإحصاء الوصفي - 

 عن أسئلته ʪلاعتماد على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية. 
آلفا كرونباخ   -  بمعامل  استعنا  أداة Cronbach’s Csefficient Alphaكما  ثبات  قياس  أجل  من 

 البحث. 
 . الاستعانة بمعامل الارتباط بيرسون  - 
  الانحدار الخطي المتعدد.  - 

  وصدق أداة البحث   ت ثبا  المطلب الثالث:

  صدق أداة الدراسة):  6الجدول رقم(

 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  

وهي   )%  67.6(    ـوجاء معدل الثبات العام ب  ،%  60نلاحظ أن معامل الثبات لجل عبارات الدراسة يفوق  

وهي نسبة عالية كذلك   )% 84.22(ـ  الدراسة، كما قدر معامل الصدق ب  نسبة عالية تمكن من الاعتماد على نتائج

  الدراسة. وʪلتالي يمكن الحكم على مدى فعالية الاستبانة وتحقيقها الهدف من  

  اختبار التوزيع الطبيعي:       المطلب الرابع:
يتعين علينا أن نختبر طبيعة توزيع بياʭت الدراسة لمعرفة إذا كانت تتوزع طبيعيا وذلك لتحديد الأدوات الإحصائية 

  معلامية ويمكن صياغة الفرضية كالتالي:  التي يجب استخدامها معلامية كانت أم لا

0H  ت الدراسة توزيعا طبيعيا: تتوزعʭبيا .  

1H  :   ت الدراسة توزيعا طبيعياʭلا تتوزع بيا  
  

 Reliability Statistics 
  

 معامل الصدق 
 Cronbach's Alpha N of Itemsمعامل الثبات 

.8422 .676 38 
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 معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة ):  7الجدول رقم (  

 N  التفلطح  الإلتواء 
Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

 733. 314.- 374. 369.- 40 التأثير المثالي 
 733. 255.- 374. 855.- 40 الالهامي  التحفيز 

 733. 2.660 374. 1.445- 40 الاستثارة الفكرية 
 733. 6.357 374. 1.280- 40 الاعتبار الفردي 

 733. 259.- 374. 961.- 40 الأصالة 
 733. 2.376 374. 1.632- 40 المرونة الذهنية 
 733. 2.663 374. 1.665- 40 الطلاقة الفكرية 

 733. 291. 374. 1.122- 40 الحساسية للمشكلات 
 733. 1.064- 374. 427.- 40 روح اĐازفة (المخاطرة) 

 733. 2.289 374. 1.354- 40 القيادة التحويلية 
 733. 467.- 374. 466.- 40 الابداع الإداري

Valid N (listwise) 40     
 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  

 _ 2-)تراوحت بين    Skewnessو  (7 _ 7-)  بين تراوحت    Kurtosisالبياʭت تتوزع توزيعا طبيعيا كون  
والقائلة  ،  (2+ البديلة  الفرضية  ورفض  طبيعيا  توزيعا  تتوزع  البياʭت  أن  القائلة  الصفرية  الفرضية  قبول  تتوزع وʪلتالي  لا 

  ويستلزم قبول الفرضية الصفرية استخدام الإحصاءات اللامعلمية. ، بياʭت الدراسة توزيعا طبيعيا

  المبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات 

  حسب مقياس ليكارت   الاتجاه العام لإجاʪت المبحوثين):  8الجدول رقم (

  5  4  3  2  1  وزن ال

  موافق بشدة   موافق  محايد  غير موافق  غير موافق بشدة   الإجابة

  مرتفع جدا  مرتفع  متوسط   منخفض   منخفض جدا   مستوى القبول 

جح 
المر

ط 
وس

المت
  

من  
01  

لى  
ا

1.
79

  

من  
1.

80
  

لى 
ا

2.
59

  

من  
2.

60
  

لى 
ا

3.
39

  

من  
3.

40
  

لى 
ا

4.
19

  

من  
4.

20
  

لى 
ا

5.
00

  

  من إعداد الطالبات بناء على المتوسطات المرجحة لسلم ليكرتالمصدر:  
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  تحليل متغيرات محور القيادة التحويلية: المطلب الأول:  

والأهمية النسبية والاتجاه العام لإجاʪت أفراد عينة ): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  9الجدول رقم (

 البحث عن عبارات محور القيادة التحويلية 

الأهمية 
 النسبية 

  الاتجاه
  العام

  الانحراف 
 المعياري 

  المتوسط 
 الحسابي

 العبارة 

 .أشعر ʪحترام مسؤولي لي 3.63 740. مرتفع  4
 .أشعر ʪلفخر والانتماء للمؤسسة 3.68 730. مرتفع  3
يعمل مسؤولي على ترسيخ المعايير الأخلاقية، الصدق،  3.35 864. متوسط  6

 .العدل، الأمانة
 .أثق بمسؤولي في العمل 3.78 577. مرتفع  1
 .يشجعنا المسؤول على العمل الجماعي 3.77 577. مرتفع  2
 .متمكنا في عملي بفضل الدورات التدريبيةأصبحت   3.50 784. مرتفع  5
 التأثير المثالي  3.6167 27786. مرتفع   4
 .يخاطبني مسؤولي في العمل بحماس وثقة عن المستقبل 3.75 630. مرتفع  2
 .يمنحني مسؤولي فرصة المشاركة في اتخاذ القرار 3.55 677. مرتفع  4
 .المناسبة للتطور والابتكاريوفر لي المسؤول الفرصة   3.83 385. مرتفع  1
 .يقدر مسؤولي مجهوداتي في العمل ويثني عليها 3.60 632. مرتفع  3
 الالهامي   التحفيز 3.6813 32516. مرتفع   3
 .ينبهني مسؤولي للأخطاء المهنية لمعالجتها 3.70 608. مرتفع  3
 .يصغي مسؤولي لاقتراحاتي وآرائي 3.78 530. مرتفع  1
 .يشجعني مسؤولي على إظهار كل قدراتي ومواهبي الكامنة 3.73 599. مرتفع  2
 .يزودني مسؤولي ʪلمعلومات والمعرفة 3.73 599. مرتفع  2
 الاستثارة الفكرية 3.7312 34617. مرتفع   1
 .يحفزني مسؤولي إيجابيا في العمل 3.78 530. مرتفع  1
 .والتدريبيشجعني مسؤولي على التعلم   3.68 764. مرتفع  3
 .يرفع مسؤولي من ثقتي بقدراتي 3.65 736. مرتفع  4
 .يهتم مسؤولي بتطوير أدائي 3.72 679. مرتفع  2
 الاعتبار الفردي  3.7062 43074. مرتفع   2
 القيادة التحويلية 3.6839 24753. مرتفع  

 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  

 التحليل: 
قدره  بمقدار  مرتفعة  بدرجة  موجودة  التحويلية  للقيادة  المثالي  التأثير  صفة  أن  نجد  السابق  الجدول  معطيات  خلال  من 

لتابعيهم وإشعارهم ʪلفخر والثقة وتشجيعهم   لاحترام إلى تقديم القادة  وذلك يعود   0.27معياري قدره    وʪنحراف  3.61
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على العمل الجماعي وتمكينهم من العمل الجماعي من خلال الدورات التدريبية التي يقومون đا حيث جاءت كلها بدرجة 
والعدل والأمانة لم يكن   في الصدق أن ترسيخ القادة للمعايير الأخلاقية المتمثلة    إلا   ،3.78و   3.60مرتفعة تتراوح بين  

 .3.35جاء بدرجة متوسطة    المطلوب حيث بشكل  
موجودة في القيادة التحويلية حيث جاءت  الالهامي  التحفيز: من خلال إجاʪت المبحوثين يتبين أن صفة الالهامي التحفيز

قدرها مرتفعة  قدره    وانحراف  3.68بدرجة  ʫبعي0.32معياري  يخاطبون  القادة  لكون  راجع  عن ههذا  وثقة  بحماس  م 
ويقدرون مجهوداēم، ويثنون   والابتكارالقرار ويوفرون لهم فرص المناسبة للتطوير    اتخاذ المستقبل ويمنحوĔم فرص المشاركة في  

 .وجاءت بدرجة مرتفعة  3.83و   3.69عليها حيث جاءت إجاʪت العبارات محصورة بين  
صفة    الاستثارة أن  نجد  المبحوثين  إجاʪت  خلال  من  بدرجة   الاستثارةالفكرية:  موجودة  التحويلة  القيادة  عند  الفكرية 

قدره   بمقدار  وهذا  قدره    وانحراف   37.5مرتفعة  لر   0.34معياري  التابعين  تنبه  التحويلية  القيادة  لكون  خطاء  لأاجع 
رائهم ومقترحاēم وتشجعهم على إظهار القدرات والمواهب الكامنة لديهم وتزودهم ʪلمعلومات والمعرفة، المهنية وتصغي لآ

 وجاءت بدرجة مرتفعة   3.78و  3.70ت جاء محصور بين  اإلى كون متوسط الحسابي للعبار  وهذا ʪلنظر
الدراسة   الاعتبار مؤسسة محل  التحويلية في  القيادة  أن  يتبين  السابق  الجدول  الموجودة في  المعطيات  الفردي: من خلال 

 0.43معياري قدره  وانحراف  3.70الفردي حيث جاءت هذه الصفة بدرجة مرتفعة بمقدار قدره    الاعتبار   تتحلى بصفة 
أدائهم   وتطوير  بقدراēم  ثقتهم  والتدريب ورفع  التعلم  لهم على  لعامليها وتشجيعها  الإيجابي  ʪلتحفيز  لقيامها  راجع  وهذا 

 وجاءت بدرجة مرتفعة   .3.78و  3.65وهذا كون المتوسط الحسابي للعبارات جاء بين  

 القيادة التحويلية: 
من خلال معطيات الجدول السابق نجد توفر القيادة التحويلية في المؤسسة محل الدراسة حيث جاءت درجة توفرها مرتفعة 

الفردي   والاعتبارالفكرية    والاستثارة  الالهامي   التحفيزويرجع ذلك لتوفر كل من التأثير المثالي و   3.68وهذا بمقدار قدره  
  .3.73وتقل عن  3.61بدرجة مرتفعة ومتقاربة تفوق كلها  

  تحليل متغيرات محور الإبداع الإداري: المطلب الثاني: 

الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية والاتجاه العام لإجاʪت أفراد المتوسطات  ):  10الجدول رقم (

 عينة البحث عن عبارات محور الإبداع الإداري 

الأهمية 
 النسبية 

  الاتجاه
  العام

  الانحراف 
 المعياري 

  المتوسط 
 الحسابي

 العبارة

 .đاأتحلى بمجموعة من القيم الخاصة والتي أؤمن   3.75 670. مرتفع 2
أسعى للوصول لأساليب جديدة لحل المشاكل التي تواجهني   3.65 700. مرتفع 4

 .في العمل
 .أحاول إنجاز المهام الموكلة لي ϥسلوبي الخاص 3.83 446. مرتفع 1
 .أحاول أن أقدم أفكار جديدة وغير مألوفة للآخرين 3.73 506. مرتفع 3
 الأصالة  3.7375 32987. مرتفع  2
 .أسعى لإيجاد حلول وبدائل وأنظر للقضاʮ من عدة زواʮ 3.85 362. مرتفع 1
أهتم بمقترحات وأفكار وآراء الآخرين وأحاول الاستفادة  3.80 516. مرتفع 2
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 .منها
أحرص على إحداث تغييرات جديدة في أساليب العمل بين  3.63 667. مرتفع 4

 .الفترة والأخرى
 .أتقبل الأفكار الجديدة 3.72 554. مرتفع 3
 المرونة الذهنية 3.7500 37124. مرتفع  3
 .أملك المهارة في طرح أكثر من فكرة خلال فترة قصيرة 3.70 608. مرتفع 4
 .المقترحات الجديدة بكل تلقائيةأقدم الأفكار و  3.72 640. مرتفع 3
 .أمتلك مهارة النقاش والحوار 3.75 543. مرتفع 2
 .أملك القدرة على التفكير السريع حسب طبيعة الموقف 3.78 620. مرتفع 1
 الطلاقة الفكرية 3.7375 36228. مرتفع  1
 .لدي القدرة في التعامل مع المشكلات التي تواجهني 3.70 687. مرتفع 3
أقدم حلول مسبقة لمشكلات العمل التي يمكن أن تحدث  3.75 494. مرتفع 1

 .مستقبلا
 أملك القدرة على إيجاد المشاكل التي لا يراها الأخرون 3.57 781. مرتفع 4
أسعى لإيجاد نقاط القصور والضعف في العمل بغية  3.73 554. مرتفع 2

 .التصدي لها
 الحساسية للمشكلات  3.6875 39528. مرتفع  5
 .أتحمل مسؤولية ما أقوم به من أعمال إبداعية 3.63 807. مرتفع 3
أختار ما يناسبني من حلول وأساليب للعمل بغض النظر  3.43 813. مرتفع 4

 .عن كونه مقبولا أو شائعا
أحاول تجربة أساليب جديدة في العمل بغض النظر عن  3.65 580. مرتفع 2

 .احتمالية فشلها
 .أقوم ϵنجاز مهام تتميز بكوĔا ذات مجازفة عالية 3.83 501. مرتفع 1
 روح اĐازفة (المخاطرة)  3.6312 34431. مرتفع  4

 الابداع الإداري  3.7088 20060. مرتفع 
 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  

 التحليل: 
من خلال معطيات الجدول السابق يتبين أن بعد الأصالة للإبداع الإداري موجود بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي 

راجع لكون الفرد الإداري يعتمد على أسلوب خاص في إنجاز المهم    ا، وهذ 0.32معياري قدره    وانحراف   3.73قدره  
للوصول إلى أساليب  القيم الخاصة كما يحاول تقديم أفكار جديدة لأخرين كما يسعى  له ويتحلى بمجموعة من  الموكلة 

تراوحت متوسطاēا الحسابية   التي  العبارات  المشاكل وهذا ʪلنظر إلى إجابة  وجاءت   )3.83و3.65بين(جديدة لحل 
 . بدرجة مرتفعة

المرونة الذهنية: من خلال إجاʪت المبحوثين تبين لنا أن بعد المرونة الذهنية لإبداع الإداري موجود بدرجة مرتفعة 
وهذا يعود إلى سعي الإداري لإيجاد حلول وبدائل للمشاكل 0.73وإنحراف معياري قدره  3.75   بمتوسط حسابي قدره 
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منها وتقبله لأفكار الجديدة وحرصه على إحداث تغييرات جديدة في   ة الاستفادبمقترحات وأفكار الأخرين محاولا    واهتمامه
وجاءت   3.85و  3.63بين    أساليب العمل بين الفترة والأخرى وهذا كون المتوسط الحسابي لعبارات الدراسة جاء ما 

 . بدرجة مرتفعة
على معطيات الجدول السابق نلاحظ أن بعد الطلاقة الفكرية لإبداع الإداري موجود   اعتماداالطلاقة الفكرية:      

التفكير   0.36وإنحراف معياري قدره3.73بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي قدره   وهذا بسبب قدرة الفرد الإداري على 
 وامتلاكه مهارة النقاش والحوار وكذا تقديمه لأفكار ومقترحات جديدة بكل تلقائية    وامتلاكهالسريع حسب طبيعة الموقف  

تراوح بين   العبارات  الحسابي لمختلف   .3.78و  3.70المهارة في طرح الأفكار خلال فترة قصيرة وهذا كون متوسط 
 وجاءت بدرجة مرتفعة 

بعد الحساسية للمشكلات الإبداع الإداري متوفر  السابق يتبين أن  الحساسية للمشكلات: من خلال الجدول 
إلى قدرته على تقديم حلول   0.39معياري قدره    وانحراف   3.68بـ  بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي قدر   وهذا راجع 

مع  التعامل  على  وقدرته  لها،  التصدي  بغية  العمل  في  والضعف  القصور  نقاط  لإيجاد  وسعيه  للمشكلات،  مسبقة 
إلى   إضافة  تواجهه،  التي  للمتوسط   امتلاكه المشكلات  ʪلنظر  وهذا  الأخرون  يراها  لا  التي  المشاكل  إيجاد  على  القدرة 

 . وجاءت بدرجة مرتفعة .3.75و  3.57الحسابي للعبارات حيث تراوح بين  
روح اĐازفة(المخاطرة): تبين لنا من معطيات الجدول السابق أن بعد روح اĐازفة لإبداع الإداري مرتفع بمتوسط 

، وهذا راجع إلى إنجاز الإداري لمهامه والتي تتميز بمجازفة عالية، ومحاولته 0.34معياري    وانحراف  3.63بـ  حسابي قدر  
فشلها، ويتحمل مسؤولية ما يقوم به من أعمال إبداعية، وأيضا   احتماليةتجربة أساليب جديدة في العمل بغض النظر عن  

شائعا وهذا من خلال النظر إلى المتوسط   يختار الحلول والأساليب التي تناسبه في العمل بغض النظر عن كوĔا مقبولا أو
 وجاءت كلها بدرجة مرتفعة.  3.83و  3.43بين    الحسابي للعبارات والذي تراوح ما 

الدراسة  المؤسسة محل  السابق تبين أن الإبداع الإداري موجود في  الإبداع الإداري من خلال معطيات الجدول 
قدره   حسابي  بمتوسط  جاء  حيث  مرتفعة  أبعاده   0.20معياري    وانحراف  3.70وبدرجة  مختلف  لتوفر  راجع  وهذا 

للمشكلات وروح    والمتمثلة الفكرية والحساسية  الذهنية والطلاقة  و  3.63فاقت كلها    اĐازفة حيثفي الأصالة والمرونة 
  . وجاءت بدرجة مرتفعة  3.75كانت أقل من 

 وتفسير الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية: ار  اختبالمطلب الثالث:  

وبدائلها لإختبار فرضيات الدراسة توجب صياغة مجموعة من الفرضيات الإحصائية  الفرضيات الإحصائية للدراسة: 

 على الشكل التالي: 

  : الفرضية الرئيسية
  H0  :ثير للقيادة التحويلية في الإبداع الإداريϦ 0.05عند مستوى الدلالة  يوجد .  

H1  ثير للقيادة  : لاϦ 0.05عند مستوى الدلالة    التحويلية في الإبداع الإدارييوجد .  
 : والتي يندرج تحتها فرضيات فرعية والمتمثلة في

    :  01الفرعية    فرضية ال

H0  :  ثير لبعد التأثير المثالي في الإبداع الإداريϦ 0.05عند مستوى الدلالة  يوجد .  
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H1  ثير لبعد التأثير المثالي في الإبداع الإداري  : لاϦ 0.05عند مستوى الدلالة  يوجد .  

      : 02الفرضية الفرعية  

H0  :ثير لبعد التحفيز الالهامي في الإبداع الإداريϦ 0.05عند مستوى الدلالة   يوجد .  
H1  ثير لبعد التحفيز الالهامي في الإبداع الإداري: لاϦ 0.05عند مستوى الدلالة    يوجد.  

   :  03الفرضية الفرعية  

H0  :ثير لبعد الاستثارة الفكرية في الإبداع الإداريϦ 0.05عند مستوى الدلالة   يوجد .  
H1  ثير لبعد الاستثارة الفكرية في الإبداع الإداري: لاϦ 0.05عند مستوى الدلالة   يوجد. 

    :  04الفرضية الفرعيو  

H0  : ثيرϦ 0.05عند مستوى الدلالة   لبعد الاعتبار الفردي في الإبداع الإدارييوجد .  
H1  ثير لبعد الاعتبار الفردي في الإبداع الإداري: لاϦ 0.05عند مستوى الدلالة   يوجد .  

نختــبر علاقــة ارتبــاط القيــادة التحويليــة وأبعادهــا مــع الإبــداع الإداري  وفرضــياēا الفرعيــة    لاختبــار الفرضــية الرئيســية ا
للتأكــد مــن وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصــائية، كــون الإرتبــاط    Pearson Correlationوذلــك مــن خــلال اختبــار  

المعنــوي أحــد أهــم الشــروط لوجــود Ϧثــير لأحــد المتغــيرات في الآخــر والجــدول التــالي يمثــل مصــفوفة الإرتبــاط حســب مخرجــات  
  : SPSS. V23البرʭمج الإحصائي  

 الإرتباط بين متغيرات الدراسة   ): معاملات 11(الجدول رقم  

 مصفوفة الإرتباط 
التحفيز  التأثير المثالي  

 الالهامي 
الاستثارة  
 الفكرية

الاعتبار 
 الفردي

القيادة 
 التحويلية

الابداع 
 الإداري

 411.** 428.** 223. 505.** 711.** معامل الإرتباط لبرسون
Sig. (2-tailed) .000 .001 .166 .006 .000 

N 40 40 40 40 40 

 0.01دال إحصائيا عند مستوى معنوية  الإرتباط  .**

 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  
الابداع الإداري حيث أظهرت يوضح الجدول السابق علاقة الارتباط بين القيادة التحويلية ومختلف أبعادها مع  

بــلالنتائج وجود ارتباط ل  الذي قدر  باط  تويعتبر هذا الار     %41.1قيادة التحويلية كمتغير مستقل مع الإبداع الإداري 
، كما أن النتائج أوضحت وجود علاقة إرتباط معنوية للإبداع الإداري بكل 0.05عند مستوى دلالة  ومعنوي    متوسط

وʪلإعتبار   %50.5كذلك التحفيز الإلهامي بدرجة متوسطة قدرت بـ    %71.7 من التأثير المثالي بدرجة كبيرة قدرت بـ  
في حين اظهرت النتائج ،  ما يجعلنا نقبل الفرضيات الصفرية لهذه الأبعاد    %42.8    ب ـ  الفردي بدرجة متوسطة قدرت 

علاقة وجود  الإداري  معنوية  عدم  الإبداع  مع  الفكرية  الاستثارة  بديلتها  لبعد  ونقبل  الصفرية  الفرضية  نرفض  يجعلنا   ما 
  وʪلتالي نقبل كل من الفرضيات التالية: 

 . 0.05عند مستوى دلالة    معنوية بين التأثير المثالي والابداع الإداري  يوجد علاقة ارتباط - 
 .0.05عند مستوى دلالة   الالهامي والابداع الإداري  التحفيزتوجد علاقة ارتباط معنوية بين   - 
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 . 0.05عند مستوى دلالة    لا توجد علاقة ارتباط معنوية بين الاستثارة الفكرية والابداع الإداري - 
 .0.05عند مستوى دلالة    معنوية بين الاعتبار الفردي والابداع الإداري توجد علاقة ارتباط - 

  .0.05عند مستوى دلالة   ومنه يوجد علاقة ارتباط معنوية بين القيادة التحويلية والإبداع الإداري
وجود Ϧثير للقيادة التحويلة  ممثلة ϥبعادها في وفيما يلي الجداول تعرض اختبار الانحدار الخطي المتعدد لاختبار  

  : الإبداع الإداري من عدمه

 القدرة التفسيرة للنموذج   ):12جدول رقم (
 رتباط والتحديد للنموذجمعاملات الإ 

 خطأ التقدير  المعدل التحديد معامل  التحديد معامل  معامل الارتباط  النموذج 
1 a.424 .325 .300 .2035 

a. Predictors: (Constant) ، x4، X3 ، X1 ، X2 

 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  

أي يوجد ارتباط متوسط بين المتغير المستقل القيادة التحويلية ممثل  0.42 الجدول أعلاه قيمة معامل الارتباطمن  

، يبين أن المتغير المستقل القيادة التحويلية 2R  = (0.32قيمة معامل التحديد (ϥبعاده والمتغير التابع الإبداع الإداري، و 

مقداره  ما  يفسر  ϥبعاده  فيما    0   325.ممثلا  الإداري،  الإبداع  التابع  المتغير  التباين في  إلى   0.675من  ترجع  المتبقية 
  عوامل أخرى خارجة عن نموذج الدراسة.  

 إختبار المعنوية الكلية للنموذج   ):13جدول رقم (
 aANOVAتحليل التباين 

مستوى   F متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  النموذج 
 الدلالة 

1 
المجموعات بين   .165 4 .041 1.025 .022b 

   040. 35 1.405 خارج المجموعات 
    39 1.569 المجموع 

a. Dependent Variable:  الإبداع الإداري 
b. Predictors: (Constant) أبعاد القيادة التحويلية          

 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  
 Fأي أن قيمة    0،05وهو أقل من    0220.عند مستوى دلالة    F    =1.025من الجدول أعلاه فإن قيمة  

ذو دلالة إحصائية للقيادة   Ϧثيرالجدولية ومنه يمكن الحكم على المعنوية الكلية للنموذج أي أنه يوجد    Fالمحسوبة أكبر من  
  التحويلية ممثلا ϥبعاده مجتمعة في الإبداع الإداري. 
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 إختبار المعنوية الجزئية للنموذج   ):14جدول رقم (

المعاملات المعيارية    المعاملات غير المعيارية للنموذج  النموذج   t Sig. 

B   Std. 
Error 

Beta 

ـــــــــــــابت) 1  000. 5.442  512. 2.787 (الثـــ

 011. 869. 167. 139. 120. التأثير المثالي 

الالهامي   التحفيز  .040 .122 .064 .326 .007 

 176. 1.381 231. 097. 134. الاستثارة الفكرية

 015. 409. 077. 088. 036. الاعتبار الفردي 
a. Dependent Variable: الإبداع الإداري 

 spss.v23ات  رجمن إعداد الطالبات بناء على محالمصدر:  
لكـل الأبعـاد الممثلـة للمتغـير المسـتقل أي أن    0،05 مـنقـل  عنـد مـن مسـتوى الدلالـة أ  5.442المحسـوبة    Tقيمـة  

T  المحسوبة أكبر منT لنسبة للبعد الاستثارة الفكرية، ومنه يمكن الحكـم علـى المعنويـة الجزئيـة للنمـوذج   الجدوليةʪ ما عددا
مــا عــدا الاســتثارة  أي أنــه يوجــد Ϧثــير ذو دلالــة إحصــائية لكــل بعــد مــن أبعــاد القيــادة التحويليــة مجتمعــة في الإبــداع الإداري  

، أمـــا فيمـــا يخـــص الميـــل الثابـــث فهـــو معنـــوي عنـــد مســـتوى المعنويـــة  وهـــو مـــا كـــا قـــد أكـــده اختبـــار الإرتبـــاط بيرســـون   الفكريـــة
  .α=0،05أي أقل من مستوى الدلالة    0،000

  : لكل من الفرضيات الإحصائية الأولى والثانية والرابعة كالآتي   الصفريةإذا نقبل الفرضيات  
  .0.05عند مستوى الدلالة    الابداع الإداريفي  لتأثير المثالي لذو دلالة إحصائية  يوجد Ϧثير    -
  . 0.05عند مستوى الدلالة   الابداع الإداريفي  ز الالهامي  يحفتللذو دلالة إحصائية  يوجد Ϧثير    -
   .0.05عند مستوى الدلالة   الابداع الإداريفي  عتبار الفردي للاذو دلالة إحصائية    يوجد Ϧثير   -

  أما في ما يخص الفرضية الإحصائية الثالثة فنرفض الفرضية الصفرية ونقبل بديلتها أي: 
  . 0.05عند مستوى الدلالة    الابداع الإداريفي  لاستثارة الفكرية  ذو دلالة إحصائية للا يوجد Ϧثير   -

    .0.05عند مستوى الدلالة    ي لإبداع الإدار في ا للقيادة التحويلية   Ϧثير ذو دلالة إحصائية  يوجدومنه  
  إذن فمعادلة نموذج الانحدار جاءت كالآتي:   

  إبداع إداري  =    2.787+المثالي) (التأثير    0.120  + الالهامي)   التحفيز(  0.40  + الفردي) (الاعتبار    0.036

 مناقشة نتائج الدراسة: المطلب الرابع:  

 :أولا: تفسير تشخيص متغيرات الدراسة 

 التحويلية:   الخاصة ʪلقيادةنتائج الدراسة    تفسير
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مرتفع، كون مؤشرات الدراسة حازت على   CILASأشارت نتائج الدراسة على أن مستوى التأثير المثالي في مؤسسة  -
 بلا ʪلثقة و   شعور لوتشجعهم على العمل الجماعي وتدفعهم ل  ʪلاحترامنسب مرتفعة حيث نجد أن القيادة تشعر إدارييها  

   .نحو المؤسسة وتقدم لهم دورات تدريبية  انتماء

لهامي في المؤسسة محل الدراسة بشكل مرتفع، حيث أكد المبحوثين على لاائج الدراسة على وجود التحفيز اأشارت نت-
ويقدرون  والابتكارالقرار وفرص التطوير    اتخاذأن القادة يخاطبوĔم بحماس وثقة عن المستقبل ويوفرون لهم فرص المشاركة في  

 مجهوداēم التي يبذولنها ويثنون عليها

الفكرية في المؤسسة محل الدراسة بشكل مرتفع، حيث أن القادة ينبهون   الاستثارةأشارت نتائج الدراسة على وجود بعد  -
المهنية لمعالجتها ويصغون لمقترح  التي يملكوĔا  امسؤوليهم لأخطاء  الكامنة  القدرات والمواهب  ēم ويشجعوĔم على إظهار 

 ʪلمعلومات والمعرفة  ودوĔم كما يز 

الفردي في المؤسسة محل الدراسة بشكل مرتفعا، والذي يفسر من خلال   الاعتبار أشارت نتائج الدراسة على وجود بعد  -
إجابة المبحوثين ϥن القادة يحفزوĔم إيجابيا في العمل ويهتمون بتطوير أدائهم ويشجعوĔم على التعلم والتدريب ويرفعون من 

 ثقتهم ϥنفسهم.

 تفسير نتائج الدراسة الخاصة ʪلإبداع الإداري:

شارت نتائج الدراسة على وجود بعد الأصالة في المؤسسة محل الدراسة مرتفعا، كون أن إجاʪت المبحوثين تشير على -
ϥسلوب  مهامهم  وإنجاز  للأخرين  مألوفة  وغير  جديدة  أفكار  تقديم  ويحاولون  الخاصة  القيم  من  بمجموعة  يتحلون  أĔم 

 خاصة والسعي للوصول لأساليب جديدة للمشاكل التي اواجه العمل 

 
في المؤسسة محل الدراسة مرتفعا، كون أن إجاʪت المبحوثين تشير إلى اسة على أن بعد المرونة الذهنية  أشارت نتائج الدر -

منها وتقبل   لاستفادةلراء الأخرين  ول لحلول وبدائل وكوĔم مهتمين ϕأĔم ينظرون للقضاʮ من عدة زواʮ ويسعون للوص 
 العمل بين الفترة والأخرى   ب رصهم على تغييرات جديدة في أساليأراء الأخرين وح

الطلاقة  - الدراسة على وجود  نتائج  تؤكد على   الفكرية في أفضت  المبحوثين  إجاʪت  مرتفعة، كون أن  بدرجة  المؤسسة 
قصيرة    امتلاكهم فترة  خلال  فكرة  من  أكثر  طرح  في  والحوار  وامتلاكهمللمهارة  النقاش  وتقديم   لمهارة  السريع  والتفكير 

 مقترحات الجديدة بشكل تلقائي

الإداريين   امتلاكأشارت نتائج الدراسة على وجود الحساسية للمشكلات لدى المؤسسة محل الدراسة، وهذا من خلال  -
يراها الأخرون وإيحاد حلول مسبقة إضافة لسعيهم لإيجاد   لقدرة التعامل مع المشاكل التي تواجههم وقدرة إيجاد حلول لا 

 نقاط القصور والضعف في العمل بغية التصدي لها. 

في المؤسسة محل الدراسة، وهذا من خلال أن الإداريين يتحملون مسؤولية   ج الدراسة على وجود روح اĐازفةأشارت نتائ-
شائعا ومحاولتهم    يناسبهم من حلول أساليب بغض النظر عن كونه مقبولا أو  ما يقومون به من أعمال إبداعية ويختارون ما 

 ، كما أĔم يقومون ϵنجاز مهام تتميز بكوĔا عالية اĐازفةفشلها  احتماليةلتجربة جديدة في العمل بغض النظر عن  

الممثلة ϥبعاده الأربعة إضافة لإبداع    وبناءا على كل ما   التحويلية  القيادة  ممثلا   الإداريسبق يمكننا أن نجد أن كل من 
 بسكرة ϥCILASبعاده متوفران في مؤسسة 

 الفرضيات:  اختبارʬنيا: تفسير نتائج  
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مؤسسة  في  الإداريين  العاملين  لدى  الإداري  الإبداع  في  المثالي  التأثير  للبعد  Ϧثير  وجود  على  الدراسة  نتائج  أشارت 
CILAS    0.05عند مستوى دلالة  بسكرة 

يؤكد على أن شعور   فكلما زاد مستوى Ϧثير المثالي كلما زاد مستوى الإبداع الإداري في المؤسسة محل الدراسة، وهذا ما 
ʪلفخر   وشعوره    والانتماءالإداري  العمل   ʪحترامللمؤسسة  على  والتشجيع  التدريبية  الدورات  له  وتوفير  مسؤوليه  وثقة 

الجماعي أي أن الإداري يعتبر القائد نموذجا يحتذى به   كلها هذا سوف يؤدي إلى زʮدة الإبداع الإداري في المؤسسة، 
 مثل إتباع أساليب جديدة في العمل أو إنتاج أفكار أصيلة وفريدة. 

 0.05بسكرة    CILASأظهرت نتائج الدراسة على وجود Ϧثير للتحفيز الإلهامي في مؤسسة  

حريصا يؤكد على أنه كلما كان القائد    فكلما زاد مستوى التحفيز الإلهامي كلما أدى إلى زʮدة الإبداع الإداري وهذا ما
ʫبعيه وتقديم تقدير Đهوداēم ويتيح لهم فرص المشاركة في القرارات والتطوير سوف يؤدي إلى على بث الثقة والحماسة في  

 إلى خلق أفكار أصيلة وجديدة.   قدراēم الإبداعية مما يؤدي đم  استثارة

عند مستوى   CILASالفكرية في الإبداع الإداري في مؤسسة    الاستثارةأظهرت نتائج الدراسة أنه: لا يوجد Ϧثير لبعد  
القيادة التحويلية    ،  0.05دلالة   الفكرية مرتفع في المؤسسة محل الدراسة،   للاستثارةعلى الرغم من أن مستوى  تطبيق 

لم يكن كافي لتحقيق   مēالاقتراحوهذا يشير إلى أن تنيه المسؤولين لإداريين لأخطاء وتزويدهم ʪلمعلومات والمعرفة وإصغائه  
 الإبداع الإداري ودفع العاملين نحو التفكير والعمل الإبداعي 

Ϧثير   يوجد  أنه  الدراسة  نتائج  مؤسسة    لاعتبارأظهرت  في  الإداري  الإبداع  في  مستوى   CILASالفردي  عن 
 0.05دلالة

، مما يفسر على أن تشجيع الفردي للقيادة التحويلية كلما أدى إلى الإبداع الإداري  الاعتبارحيث أنه كلما زاد مستوى  
والتدريب  القادة   التعلم  بقدراēم  والاهتمامعلى  ثقة  ورفع  العمل  في  الإيجابي  والتحفيز  الأداء  إلى   بتطوير  يؤدي  سوف 

مما يؤدي đم نحو العمل والتفكير   مما عندهبذلهم لأقصى يسهم في رفع معنوēʮم و  بحيث كل هذا سوفالإبداع الإداري، 
 الإبداعي. 

التحويلية هي تنقول ϥنه يوجد Ϧثير للقيادة التم تقديمه يمكننا أن    وفي إطار ما   القيادة  حويلية في الإبداع الإداري كون 
 .المسؤولية عن دفع الإداريبن نحو العمل الإبداعي من خلال توفير كل العوامل المناسبة
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  : خلاصة 
التنظيمي،  CILAS     تم التطرق في هذا الفصل الى كل من تعريف مؤسسة ولقد استهدفت ومهامها وهيكلها 

Ϧثير القيادة التحويلية في الإبداع الإداري،  حيث تم الاعتماد ما هو مستوى : هذه الدراسة الاجابة على الاشكالية التالية
الحصول   ثم قمنا بتحليل وتفريغ البياʭت التي تم،  CILASريين في مؤسسة  اعلى الاستبيان الذي وزع على عينة من الإد

من أجل تحديد مدى Ϧثير القيادة التحويلية في الإبداع الإداري   SPSS.V23  عليها من الاستبياʭت ʪلاستعانة ببرʭمج 
لكل بعد من أبعاد القيادة   ،  ومن خلال النتائج المتحصل عليها تبين لنا وجود Ϧثير-بسكرة-)جمورة(  CILASبمؤسسة  

المثالي،  (التحويلية   في الإبداع الإداري وهذا يدل ϥن المؤسسة كلما اعتمدت )  الالهامي، الاعتبار الفردي   التحفيزالتأثير 
  . على القيادة التحويلية كلما زاد مستوى الإبداع الإداري لدى الاداريين
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تمتاز  بيئة  ظل  في  خاصة  المؤسسات  وتطوير  تنمية  في  الإداري  الإبداع  عليه  يحوز  الذي  الكبير  للدور  نظرا 
ʪلديناميكية والسرعة الشديدة، لذلك نجد أنه حظي ʪهتمام كبير من طرف ذوي الاختصاص ولأن تحقيق إبداع الإداري  
يتطلب من المؤسسات قيادة  فعالة تسهم في تحقيقه والتي يمكن أن تتلخص في القيادة التحويلية وهذا ʪلنظر للدور الكبير 
قمنا  لذلك  الإبداعية،  العملية  لتحقيق  اللازمة  المتطلبات  وتوفير كل  العمال  تشجيع  التحويلية في  القيادة  به  تقوم  الذي 
بتحرير جانب نظري متعلق بجملة من المفاهيم الأساسية حول القيادة والإبداع الإداري إضافة إلى جانب ميداني تم إجراءه 

وفي ختام دراستنا تم التوصل إلى مجموعة من النتائج والمتمثلة   -بسكرة   - CILASعلى الموظفين الإداريين  في مؤسسة  
 في ما يلي: 

 تتمثل النتائج النظرية فيما يلي:   النتائج النظرية:

يعتبر الإبداع الإداري والقيادة التحويلية عنصران مكملان لبعضهما البعض وتعتبر القيادة التحويلية الركيزة الأساسية في  -
 المنظمة لما لها من أهمية في تعزيز الإبداع الإداري لدى العاملين.

من تفعيل مختلف ع الإداري انطلاقا  بدا تحفيز الأفراد لتبني الإحويلية وϦثر في نشر الفكر الإبداعي و هم القيادة التتسا -
 ، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي. ز الإلهامي ير المثالي، التحفيمثلة في (التأثها والمتأبعاد

 النتائج التطبيقية: 
 في إطار الجانب الميداني من الدراسة توصلنا إلى النتائج التالية:

 .)3.61الحسابي(  ةكان مرتفعا، حيث بلغ متوسط  CILASمستوى التأثير المثالي في مؤسسة  -
 . )3.68الحسابي(  ةحيث بلغ متوسط  CILASمؤسسة الالهامي كان مرتفعا في   التحفيزمستوى  -
 . )3.73بمتوسط حسابي قدره (مرتفعا وهذا    CILASمؤسسة  كما جاء مستوى الاستثارة الفكرية في  -
 . )3.70الحسابي(  ة كان مرتفعا حيث بلغ متوسط  CILASمؤسسة أما مستوى الاعتبار الفردي في -
الالهامي، الاعتبار الفردي) في   التحفيز(التأثير المثالي،    المتمثلة فيبعاد القيادة التحويلية الأـيوجد Ϧثير ذو دلالة إحصائية  -

  ). 0.05عند مستوى دلالة أقل من (CILASالإبداع الإداري بمؤسسة  
ند مستوى دلالة أقل عCILASفي الإبداع الإداري بمؤسسة  ستثارة الفكرية  لبعد الإيوجد Ϧثير ذو دلالة إحصائية  لا    -

 ). 0.05من (
ند مستوى دلالة أقل من ع  CILASفي مؤسسة    %  32.5قيمته    Ϧثير للقيادة التحويلية في الإبداع الإداري  يوجد  -
)0.05 .( 
. 

   : قترحاتالم
الجانب النظري، وكذلك النتائج التي تم التوصل إليها في الدراسة الميدانية، يمكننا  تم التطرق له في    من خلال ما

 تقديم جملة من التوصيات على النحو التالي: 
 ا. ضرورة سعي المسؤول على ترسيخ كل من المعايير الأخلاقية المتمثلة في الصدق، العدل، الأمانة لدى مرؤوسيه-
ا   - لدى  الإبداع  تعزيز  العمل على  يشجعهم على  مواصلة  الذي  الأمر  و المرؤوسين  أساليب عمل جديدة  قتراح ابتكار 

 حلول إبداعية لحل المشكلات.



  ة ـــــخاتم

 

 

مرؤوسي  - وتوجيه  تحفيز  نحو  المسؤول  توجه  نلمس  فرصكما  إعطائهم  وكذا  في  ة  ه  القراراالمشاركة  نوصي   تخاذ  وʪلتالي 
 ʪلمواصلة على هذا المنوال. 

الا- على  فعالة.المحافظة  قيادة  خلال  من  الإداري  الإبداع  تحقيق  أجل  من  المنظمة  به  تعمل  الذي  الإيجابي  تجاه 
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  أولا/: المراجع العربية 

  الكتب:.1
أبو )1 الشايب، عنان  دار  -ية معاصرة. عمانر ادإ). مفاهيم  2014حمور حومر. (  أحمد  للنشر   الأكاديميون الاردن: 

 .والتوزيع 
 .). القيادة الإدارية. الأردن: دار البازوري العلمية للنشر والتوزيع 2015العلاق بشير. ( )2
  .الأردن: دار اسامة للنشر والتوزيع -الإبداع الإداري. عمان).  2009جمال خير الله. ( )3
الدين. ( )4 الإداري: دراسة ميدانية.  2017حسن على ʪبكر كمال  التحويلية وعلاقتها بمستوى الإبداع  القيادة   .(

 .مصر: المنظمة العربية للتنمية الإدارية
  . الأكاديمي). سيكولوجية الابداع. عمان، الأردن: مركز الكتاب  2018سالم عبد الله الفاخوري. ( )5
6( ) الدين.  بكر كمال  علي  للتنمية 2015حسن  العربية  المنظمة  القاهرة:  الإداري.  والإبداع  التحويلية  القيادة   .(

  الإدارية.
 لبنان: دار الكتب العلمي. -). التفكير وانماطه. بيروت 2018استبرق مجيد علي لطيف. (-رعد مهدي زروقي )7
 الاردن: دار الفكر. -). الابداع. عمان2013(سهير ممدوح التل.   )8
9(  ) أحمد.  محمد  عدʭن  نصر،  مصطفى  جلال  النشر 2014عزة  دار  مصر:  القاهرة،  الفكرية.  الاصول  ادارة   .(

 للجامعات المصرية.
10(  ) المغربي.  بشير  الفاتح  الجيزة2017محمد  الأعمال.  منظمات  في  التنظيمي  السلوك  مدخل  الدار -).  مصر: 

 .العالمية للنشر والتوزيع 
 ). القيادة. الأردن: حمادة للنشر والتوزيع. 2021محمد علي عاشور. ( )11
 ). القائد المتميز وأسرار الإبداع القيادي. القاهرة: اĐموعة العربية للتدريب والنشر.2015منال البارودي. ( )12
ن، دميسون العبيدي، مفاهيم معاصرة في إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، دار المناهج للنشر والتوزيع، الأر  )13

 . 194، ص  2023عمان، 
 .الأردن: أواج للنشر والتوزيع -). قيادة التربوية الفاعلة. عمان2012لطفي أبو طاحون أمل. (  )14
 . لبنان: دار الكتب العلمي-). التفكير وانماطه. بيروت 2018استبرق مجيد علي لطيف. (-رعد مهدي زروقي )15

 المقالات  .2
الكاويأحلام   )1 علي جهام  اسماء  العيثاوي  (إبراهيم  التعليم   ).2011.  تطوير  استراتيجية  في  الاداري  الابداع  دور 

 .284-241  . 23  والدراسات، صفحة العدد   للأبحاث العام. مجلة جامعة القدس المفتوحة  
الشمري حمود. (  )2 المتوسطة لدولة   استخدام).  2017أحمد ميس  المدارس  إدارة  التحويلية في تطوير  القيادة  مدخل 

 . 749-713  ، جزء الأول.176الكويت. قاهرة، جامعة الأزهر، مصر: العدد 
استراتيجيات ادارة الموارد البشرية على دعم الابداع الاداري والابتكار   أثر).  2020أمال محمد محمد مصطفى. (  )3

 .96-37  الجزء الثاني.   57مجلة بحوث الشرق الاوسط، صفحة العدد   العاملين. الاداري لدى  
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). دور فرق العمل في تنمية الابداع 2022أنس بن عبد الرحمان سعيد الغامدي، كمال بن نواوي توحيد فلمبان. (  )4
الصحة  وزارة  بمستشفيات  الموظفين  على  ميدانية  دراسة  للموظفين  للآ  الاداري  العربية  اĐلة  جدة.  داب بمحافظة 

 . 116-70 .22عدد  6صفحة مجلد  الانسانية،والدراسات  
). القيادة التحويلية ودورها 2021أشرف. (   وسليمان الصوفيجلال شيخ العيد ʭفل، عبد العزيز سلامة أشرف،   )5

والتسيير   الاقتصاديةفي تعزيز الإبداع الإداري "دراسة ميدانية على الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة". كلية علوم  
 والتسيير وعلوم التجارية.  الاقتصاديةوعلوم التجارية: مجلة علوم  

6( ) زعيل.  التدريب 2023حسين هابل  معهد  استطلاعية في  دراسة  الاداري  الابداع  تنمية  المعرفة في  غدارة  أثر   .(
 . 24-01  . 2النفطي البصرة. مجلة كلية شط العرب، صفحة العدد

الشباب 2021حمادة محمدي. ( )7 العمل لوزارة  القيادات والعاملين ونظم أداء  أداء  وأثرها على  التحويلية  القيادة   .(
  والرʮضة. مصر: مجلة تطبيقات علوم الرʮضة كلية التربية والرʮضة.

الادارʮت   الموظفات). الابداع الاداري وعلاقته ϥداء الوظيفي من وجهة نظر  2022ريم داخل سعيد الحمداوي. (  )8
 . 107-01  .1  الجزء  29 بجامعة ام القرى. مجلة كلية التربية، صفحة العدد

بتحقيق الابداع الاداري من وجهة نظر 2023زرزار عياشي وغياد كريمة. ( )9 القيادة الاخلاقية وعلاقتها  ). ممارسة 
مجلد  صفحة  العلمي،  للنشر  افريقيا  شمال  مجلة  سكيكدة.  لولاية  العمومية  الاشغال  مديرية   . 2  العدد   1عمال 

20.39 . 
). دراسة العلاقة بين خصصية اĐتمع الجزائري وتنامي متطلبات الابداع 2021يخلف، نوال عباس. (زهرة بن   )10

 . 183- 165 .9  العدد   5  الاداري. مجلة العلوم الاقتصادية والقانونية، صفحة اĐلد
11( ) عبد الله.  مجيد  القادسية 2013سعد  مجلة  الوظيفي.  الاداء  الاداري في تحسين  الابداع  استراتيجيات  دور   .(

 . 49-25  .4 العدد  15د والاقتصادية، صفحة اĐلالإدارية  للعلوم  
راء عينة من متخذي القرارات تحليلية لآ   (دراسة). القيادة التحويلية ودورها في إدارة التغيير 2009صبري ماهر. ( )12

 . 141- 100  . والاقتصاد. العراق، جامعة العراق: مجلة الإدارة  78في بعض المصارف العراقية). العدد  
). تحليل مدى ممارسة الابداع الاداري من وجهة نظر 2021عبد الكريم مفتاح المائل وعبد السلام محمد المايل. (  )13

 . 249-235  .1عدد  4  صفحة اĐلد  الاقتصادية،العامة في جامعة مرقب. مجلة الدراسات    ʪلإدارةالموظفين  
الحيلة. (  )14 العفاد، سارة عيضة مهدي  ). بناء برʭمج تدريبي لتنمية مهارات الابداع 2023عبد الله علي هادي 

الثانوية ϥمانة العاصمة صنعاء في ضوء مدخل   الاداري. مجلة جامعة صنعاء   للإبداع الاداري لدى مديري مدارس 
 . 281- 255  . 2عدد  4للعلوم الانسانية، صفحة مجلد

). القيادة التحويلية كآلية تغيير لتحقيق التميز والتفوق للمنظمات. 2016علي مكيد، و حسينة قديرة تومي. ( )15
 . 99- 87  جلفة، جامعة زʮن عاشور، الجزائر: مجلة الحقوق والعلوم الإنسانية.

16( ) توفيق.  عيادة  أبو  عودة  هبة  و  طلال،  العتري  الأردن، 2022غربي  "مبادئ وتحدēʮا".  التحويلية  القيادة   .(
  .308-295  . 3جامعة الأردنية: مجلة أبحاث ، مجلد  
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الابداع الاداري كمدخل لتحقيق الزʮدة الاستراتيجية بجامعة بنها من وجهة   ).2022. (فاطمة السيد صادق )17
 . 154-01  نظر اعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم. مجلة كلية التربية، صفحة العدد الاول الجزء الثالث. 

العلوم القانونية   مجلةالتنظيمي. تلمسان،    الالتزام). القيادة التحويلية وأثرها في تحقيق  2021فاطمة قوال. ( )18
 . 271- 260 .سياسية، الجزائر: جامعة تلمسان الو 
 الأكاديمي). مهارات الابداع الاداري لدى القيادات  2020رجاء محمد الهمداني. (  حميد،محمد عبد الله حسن   )19

 . 23-01  . 1العدد  2بجامعة صنعاء. مجلة جامعة البيضاء، صفحة اĐلد
20(  ) شاهر.  عبيد  التحو 2020محمد  القيادة  أبعاد  Ϧثير  مو ).  لدى  الإداري  الإبداع  في  الداخلية ظ يلية  وزارة  في 

 .560-534 ). مجلة الأردنية لإدارة الأعمال.3الفلسطينية. (
). أثر إدارة الجودة 2022سعيد أبريك أبو رميلة. (-مصباح سالم العماري -محمد ʮسين دبنون-محمد علي البطي  )21

 . 94-66  . 1ت الاقتصادية، صفحة العدد  افي الإبداع الإداري. مجلة الدراسالشاملة 
22( ) النويصر.  حمود  موسى  العاملين في 2022مشاعل  لدى  المؤسسي  التميز  تحقيق  واثره في  الاداري  الابداع   .(

 . 25-01  .3العدد  2جامعة الملك سعود. مجلة الشرق الاوسط للعلوم الانسانية والثقافية، صفحة اĐلد
الاداري لدى الموظفين بجامعة الحدود الشمالية   ʪلإبداع). بيئة العمل وعلاقتها  2019معن بن محمد المدني. (  )23

 . 362-299 الجزء الثالث.  181دراسة ميدانية. مجلة كلية التربية بجامعة الازهر، صفحة العدد 
أبو زيد  )24 التحويلية وعلاقتها  2022نعمة جاد الله. (-نعمة  القيادة  اĐلة   ʪلإبداع).  السادات.  الاداري بجامعة 

 . 516-488 .96العلمية البدنية وعلوم الرʮضة، صفحة العدد  
). التدريب والابداع الاداري للعاملين دراسة ميدانية على قطاع التدريس 2018نواف خلف خرينج الرشيدي. ( )25

صفحة   ، التجارية  والدراسات  للبحوث  العلمية  اĐلة  الكويت.  بدولة  والتدريب  التطبيقي  للتعليم  العامة  هيئة  في 
 . 587-531 .2العدد  32اĐلد 

). متطلبات تنمية الإبداع الإداري ʪلمؤسسات الجامعية بمصر كلية التربية نموذجا. 2021وفيق رضوان. (توائل   )26
 . 110- 79  . 14مجلة تطوير الأداء الجامعي، العدد

للعاملين. ʪتنة، جامعة 2021وسيلة واعر. (  )27 الخضراء  الخضراء على ممارسة سلوكيات  التحويلية  القيادة  أثر   .(
 . 294-279 وإدارية.  الاقتصاديةحاج لخضر واحد، الجزائر: مجلة أبحاث  

الاداري من وجهة نظر أعضاء هيئة 2018يمني أحمد عتون. ( )28 التحويلية والإبداع  القيادة  أبعاد  العلاقة بين   .(
، 26العلوم الانسانية، اĐلد    أدبالتدريس في جامعة الإمام عبد الرحمان بن فيصل. مجلة جامعة الملك عبد العزيز،  

 . 285-233 .2العدد 

  ذكرات لما .3
ادارة المعرفة على الابداع الاداري في المدارس الخاصة في   أثر  ).2018-2017. (أحمد جواد يوسف دار عواد )1

  .الاردن، كلية العلوم الادراية جامعة آل البيت، الاردن   ماجيستير،  الاردن. 
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). علاقة خصائص قيادة التحويلية في سلوك مديري المدارس الثانوية العامة في 2010أحمد سليم ترعاني صباح. ( )2
الوظيفي.ين  لم المع  ʪلتزامالأردن   وϕدائهم  عمان   ،دكتوراه  المهني  جامعة  الأردن:  والنفسية،  التربوية  العلوم  كلية 
  .العربية

). القيادة التحويلية على الابداع الاداري لدى العاملين في البنوك التجارية العاملة في 2021أشرف الشريف. ( )3
  .فلسطين، كلية الدراسات العليا والبحث العلمي جامعة الخليل، فلسطين  ماجيستير،  فلسطين.

). دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي ʪلمؤسسة الإقتصادية "دراسة حالة 2018الاخضر صباحي. ( )4
  .جامعة برج بوعريريج، الجزائر: كلية علوم التسيير دكتوراه، مجمع كوندور".

5( ) دوح.  التحو 2020التيجاني  القيادة  سلوكيات  التنظيمي).  إبداع  على  وأثرها  جامعة   دكتوراه،   . يلية  غرداية، 
  .غرداية: كلية إدارة وتسيير المنظمات

). درجة توافر ثقافة الإبداع الإداري لدى مديري المدارس الخاصة في محافظة 2023أنور عادل عيسى الجولاني. (  )6
الخليل وعلاقتها ϥداء الوظيفي لدى المعلمين . رسالة ماجستير. فلسطين، كلية الدرسات العليا والبحث العلمي: 

  .جامعة الخليل
7( ) سجى.  الكرعاوي  حسين  التعلم 2016جواد  تعزيز  خلال  من  الذكية  المنظمات  في  الذكية  القيادة  Ϧثير   .(

  .التنظيمي. العراق، ماجستير مجلس الكلية الإدارة والاقتصاد، العراق: جامعة القادسية
8(  ) زعل.  المعايطة  محمد  لدى 2019ختام  التربوية  القرارات  بفاعلية  وعلاقتها  التحويلية  القيادة  ممارسة  درجة   .(

  .قصبة زرقاء. جامعة آل البيت: كلية العلوم التربوية  ،ماجيستير، مديري مدارس التربية
9( ) أبو غوش غازي.  الواقع 2015رانية  العامة في ضوء  الأردنية  الجامعات  التحويلية في  للقيادة  نموذج مقترح   .(

  .عمان   ،، الأردن جامعة عمان العربية  كلية العلوم التربوية والنفسية،  ماجيستير، القيادية المعاصرة.   والاتجاهات
10( ) محمود محمد.  مديري 2006زينة  لدى  الاداري  ʪلابداع  وعلاقتها  المعلومات  تكنولوجيا  ممارسة  درجة   .(

جامعة عمان العربية للدراسات العليا، -العليا  التربوية الاردن، كلية الدراسات ماجيستير، المدارس الثانوية الخاصة. 
  .الاردن 

11(  ) بنوʭس.  البنكي  2016صباح  القطاع  حالة  "دراسة  التنظيمي  الإلتزام  على  الإدارية  القيادة  أنماط  أثر   .(
  .علوم التسييروالتجارية و   الاقتصاديةة العلوم  جامعة محمد خيضر بسكرة: كليدكتوراه،  لولاية بسكرة".  

12( ) علا.  الغنم  أبو  في 2019عادل شرف  الحكومية  الثانوية  المدارس  مديرو  يمارسها  التي  الخادمة  القيادة   .(
المديرين.  ومساعدي  المعلمين  نظر  وجهة  من  مدارسهم  في  السائد  التنظيمي  ʪلمناخ  وعلاقتها   ʪمأد  محافظة 

  جامعة شرق الأوسط: كلية العلوم التربوية ماجيستير،  
). أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية إتخاذ القرار في شركات التأمين 2012عبد الكريم الغزالي حافظ. (  )13

  .الأردن، كلية الأعمال: جامعة الشرق الأوسطماجيستير،  الأردنية.  
). درجة توافر ثقافة الابداع الاداري لدى مديري المدارس 2018- 2019عبد الله سعد ماجد المطيري. ( )14

المعلمين.   لدى  الانجاز  بدافعية  وعلاقتها  الكويت  دولة  البيت، ماجيستير،  في  آل  جامعة  التربوية  العلوم  كلية 
  .الكويت
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15( ) هبال.  المالك  التنظيمي.  2016عبد  التغيير  إنجاح  في  الإدارية  القيادة  دور  جامعة دكتوراه،  ).  سطيف، 
 . فرحات عباس، الجزائر: كلية العلوم الإقتصادية

الاقتصادية    ) 2022(عليلي ʭدية،   )16 المؤسسة  العاملين في  إبداع  التحويلية على  القيادة  ابعاد  ممارسة  –أثر 
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