
 الجمهور�ة الجزائر�ة الد�مقراطیة الشعبیة

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 المسیلة -جامعة محمد بوضیاف 

 

 الاجتماعیة:العلوم میدان       والاجتماعیةالإنسانیة العلوم كلیة: 

 الاجتماععلم  فرع:       علم الاجتماعقسم: 

 تنظیم وعملتخصص:       .........رقم: ..................

 

 يـــمذ�رة مقدمة لنیل شهادة الماستر أكاد�م

 منال بوشارب إعداد الطالب (ة):

 تحت عنوان

 

 

 

      المناقشة: اللجنة

 رئیسا جامعة محمد بوضیاف المسیلة  د/ تومي الطیب 

 مشرفا جامعة محمد بوضیاف المسیلة د/ بداوي محمد سفیان 

 مناقشا جامعة محمد بوضیاف المسیلة د/ بومدین مخلوف

 

 

 2017/2018 السنة الجامعیة:

 القیادة التحو�لیة وعلاقتها �الإبداع الوظیفي

 دراسة میدانیة ببنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بالمسیلة



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 فهرس المحتو�ات

 الصفحة العنـــــــــــــــــــــــــوان
  وعرفان.شكر 

  ملخص الدراسة. 
  .فهرس المحتو�ات
  والأشكال.فهرس الجداول 

 ب-أ مقدمة
 .الجانب الأول: الاقتراب النظري المفاهیمي للدراسة
 .الفصل الأول: المقار�ة المنهجیة للدراسة النظر�ة

 4 أولا: أهمیة الدراسة. 
 4 ثانیا: تحدید الإشكالیة وصیاغتها. 

 5 ثالثا: فرضیات الدراسة.
 6 را�عا: أهداف الدراسة. 

 6 خامسا: تحدید المفاهیم والمصطلحات.
 13 سادسا: الدراسات السا�قة والتعقیب علیها. 

 الفصل الثاني: القیادة التحو�لیة رؤ�ة سوسیوتنظیمیة.              
 19 تمهید  
 20 أولا: محددات القیادة التحو�لیة.  

 22 ثانیا: أهمیة القیادة التحو�لیة.
 23 ثالثا: المقار�ة النظر�ة للقیادة التحو�لیة. 

 27 المنظمات.را�عا: التحد�ات التي تواجه القیادات التحو�لیة في 
 29 خلاصة.

 الفصل الثالث: الإبداع الوظیفي رؤ�ة سوسیوتنظیمیة
 31 تمهید   
 32 أولا: محددات الإبداع الوظیفي. 
 35 ثانیا: أهمیة الإبداع الوظیفي. 
 36 ثالثا: المقار�ة النظر�ة للإبداع الوظیفي. 

 38 را�عا: معوقات الإبداع الوظیفي.



 40 القیادة التحو�لیة والإبداع الوظیفي. خامسا: العلاقة بین
 42 خلاصة  

 للدراسة.الإطار المیداني  الثاني:الجانب 
 للدراسة.المقار�ة المیدانیة  الرا�ع:الفصل 

 44 تمهید  
 45 الدراسة.مجالات  أولا:

 45 المكاني.المجال  -1
 48 الزماني.المجال  -2
 48 البشري.المجال  -3

 48 المستخدم.المنهج  ثانیا:
 49 البیانات.أدوات جمع  ثالثا:
 51 انتقائها.أسلوب اختیار العینة وطر�قة  را�عا:

 52 خلاصة  
 الدراسة .   تحلیل البیانات وقراءة سوسیوتنظیمیة لنتائج الخامس:الفصل           

 54 تمهید   
الدراســـــة.وتحلیــل نتائــج  عرض- أولا  55  
الفرضیات.نتائج الدراسة على ضوء  مناقشة-ثانیا  87 
العامة.نتائج الفرضیة  مناقشة- ثالثا  88 

 90 خاتمة  
 93 المراجع المصادر قائمة  
  قائمة الملاحق  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 الــــــرس الأشكـــــفه

 والجداول



  فهرس الجداول

 عنوان الجدول  الصفحة

) یوضح تعر�فات القیادة حسب عدد من الباحثین1الجدول رقم ( 7   

) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس2جدول رقم ( 55  

) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن3جدول رقم ( 56  

عینة الدراسة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة) یوضح توز�ع أفراد 4جدول رقم ( 57  

) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المستوى التعلیمي5جدول رقم ( 58   

) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الأقدمیة6جدول رقم ( 59  

و�نجاز الأعمال ) یوضح العلاقة بین علامات القوة والثقة �النفس لدى الرئیس 7جدول رقم ( 60
 �أسلوب متجدد

) یوضح العلاقة بین علامات القوة والثقة �النفس لدى الرئیس والابتعاد عن تكرار ما 8جدول رقم ( 61
  .�فعله الآخرون في حل مشكلات العمل

) یوضح العلاقة بین علامات القوة والثقة �النفس لدي الرئیس والحرص على طرح 9جدول رقم ( 62
لم �فكر بها أحد من قبلأفكار جدیدة  : 

) یوضح العلاقة بین قدوة الرئیس في العمل و�نجاز الأعمال �أسلوب متجدد10جدول رقم ( 63 . 
) یوضح العلاقة بین قدوة الرئیس في العمل والابتعاد عن تكرار ما �فعله الآخرون 11جدول رقم ( 64

  في حل مشكلات العمل
قدوة الرئیس في العمل والحرص على طرح أفكار جدیدة لم ) یوضح العلاقة بین 12جدول رقم ( 65

 .�فكر بها أحد من قبل
) یوضح العلاقة بین توفر مناخ �شعرهم �الارتیاح �عملهم تحت قیادته و�نجاز 13جدول رقم ( 66

؟الأعمال �أسلوب متجدد  
قیادته والابتعاد عن ) یوضح العلاقة بین توفر مناخ �شعرهم �الارتیاح �عملهم تحت 14جدول رقم ( 67

 :تكرار ما �فعله الآخرون في حل مشكلات العمل
) یوضح العلاقة بین توفیر مناخ �شعر فیه العاملین �الارتیاح في عملهم تحت قیادة 15جدول رقم ( 68

  الرئیس والحرص على طرح أفكار جدیدة
المستقبل وتقبل الأفكار التي فیها ): یوضح العلاقة بین تحدث الرئیس بتفاؤل عن 16جدول رقم ( 69

 تحدي لقدراتهم
) یوضح العلاقة بین تحدث الرئیس بتفاؤل عن المستقبل والبحث عن التجدید 17جدول رقم ( 70

 .والإبداع في مجال العمل



) یوضح العلاقة بین تحدث الرئیس بتفاؤل وتقد�م أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة 18جدول رقم ( 71
 .قصیرة

) یوضح العلاقة بین شعورك �أهمیة العمل الذي تقوم �ه وتقبل الأفكار التي فیها 19جدول رقم ( 72
 :تحدي لقدراتك

) یوضح العلاقة بین الشعور �أهمیة العمل والبحث عن التجدید والإبداع في العمل20جدول رقم ( 73 : 
م �ه والقدرة على تقد�م أكثر من ) یوضح العلاقة بین الشعور �أهمیة العمل الذي تقو 21جدول رقم ( 74

 :فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة
) یوضح العلاقة بین دعم روح الفر�ق وتقبل الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم22جدول رقم ( 75  
) یوضح العلاقة بین العمل على دعم روح الفر�ق والبحث عن التجدید والإبداع في 23جدول رقم ( 76

 مجال العمل
) یوضح العلاقة بین العمل على دعم روح الفر�ق والقدرة على تقد�م أكثر من فكرة 24رقم ( جدول 77

 :خلال فترة زمنیة قصیرة
) یوضح العلاقة بین اقتراح الطرق جدیدة لإنجاز مهام العمل و�حداث تغییرات في 25جدول رقم ( 78

 .أسالیب العمل
جدیدة لإنجاز مهام العمل وتغییر الموقف عند ) یوضح العلاقة بین اقتراح طرق 26جدول رقم ( 79

  .الاقتناع �عدم صحته
) یوضح العلاقة بین اقتراح طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل والقدرة على تقد�م أفكار 27جدول رقم ( 80

 .جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة
على احداث تغیرات ) یوضح العلاقة بین تحو�ل الرؤى إلى واقع ملموس والحرص 28جدول رقم ( 81

  .في أسالیب العمل
) یوضح العلاقة بین تحو�ل الرؤى إلى واقع ملموس وتغییر موقفهم عند الاقتناع 29جدول رقم ( 82

  �عد صحته
) یوضح العلاقة بین تحو�ل الرؤى إلى واقع ملموس وتقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر 30جدول رقم ( 83

 .العمل بتلقائیة
یوضح العلاقة بین ثقته �قدرة المرؤوسین و�حداث تغییرات في أسالیب العمل) 31جدول رقم ( 84  
) یوضح العلاقة بین ثقته �قدرة المرؤوسین وتغییر موقفهم عندما �قتنعون �عدم 32جدول رقم ( 85

 صحته
 ) یوضح العلاقة بین ثقته �المرؤوسین وتقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة33جدول رقم ( 86

 
 



الأشكالفهرس    

الأشكالعنوان   الصفحة  

 ) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس1شكل رقم ( 55

) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن2شكل رقم ( 56  

 ) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة3شكل رقم ( 57

 ) یوضح توز�ع افراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي 4الشكل رقم ( 58
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 شكر وتقدير
الحمد والشكر أولا وآخرا لله عز وجل أن كان نصيري في كل حين ومدني  

بالقوة والإيمان والصبر والتوفيق ، فـالحمد لله كثيرا يوافي نعمه ويكافئ  

 مزيده.

ولا يسعني وأنا في هذا المقـام إلا أن أتقدم بشكري وتقديري وعرفـاني  

، الذي لم يبخل  بداوي محمد سفيان امتناني إلى الأستاذ المشرف الدكتورو 

عليا بإرشاداته ونصائحه وتوجيهاته السديدة التي كان لها بليغ الأثر في إنجاز  

هذا العمل ، وكذا صبره وسعة صدره وحرصه الدائم لإتمام هذا العمل في  

الجيدة ، فجزاه الله عني  أحسن الظروف ، كما أحيي فيه روح التواضع والمعاملة  

 كل خير .

 كما أتقدم بجزيل الشكر والامتنان الى زملائي في الدراسة .

ولا يفوتني أن أتقدم بالشكر والعرفـان إلى كل من ساعدني من قريب أو بعيد  

 في إنجاز هذا العمل .



 

 
 
 
 
 
 

 مقدمة



 مقــــــــــــــــــــــدمة 

 أ

 مقدمة:

إن أهم ما �میز العصر الحالي هو سرعة التحول والتغیر في بیئة الأعمال، والذي أصبح السمة 

الممیزة لهذا العالم، من حدة منافسة بین المنظمات والسعي الكثیف لاكتساب مزا�ا تنافسیة لتضمن من 

خلالها البقاء والنمو الذي �عتمد أساسا على تحقیق التمیز في �ل مواردها.هذا مافرض على المنظمات 

إ�جاد طرق حدیثة إبداعیة ونبذ الطرق والإجراءات التقلید�ة في القیام �الأعمال عن طر�ق إ�جاد أشخاص 

 إدار�ة سر�عة. مبدعین، وتوفیر الوسائل المناسبة التي تساعد على ابتكار طرق جدیدة وحلول

وعلى الرغم من أن هناك عوامل �ثیرة داخل المنظمة و خارجها تؤثر على مستوى الإبداع 

الوظیفي، إلا أن هناك العدید من الأ�حاث التي تشیر إلى أن القیادة تؤدي دورا هاما في خلق البیئة 

 الإدار�ة الملائمة التي تمكن من استثارة الإبداع وتطو�ره .

ات العلمیة على أن النمط القیادي في بیئة العمل یؤثر على سلوك المرؤوسین، و�ذلك وتأكد الدراس

فإن الفرد الذي �ملك قدرا من الإبداع ،�كون نتیجة طبیعیة لخصائص البیئة التي �عمل بها ، وفي مقدمتها 

تحقیق الإبداع النمط القیادي وخاصة نمط القیادة التحو�لیة التي تعد من الأسالیب الإدار�ة الملائمة ل

الوظیفي داخل المنظمة ، إذ تتمیز هذه القیادة �إتباع أسالیب وسلو�یات تعزز قدرات العاملین على 

التفكیر �مفردهم وتشجعهم على الإبداع الذي �عتبر أحد المقومات الرئیسیة والأساسیة في عملیة التطو�ر 

و الانفجار التكنولوجي نجم عنها الكثیر التنظیمي ، لأن التطورات التي حصلت نتیجة ثورة المعلومات 

من المشكلات المستعصیة على جمیع الأصعدة ،النفسیة، الاجتماعیة والاقتصاد�ة لذا �ان لزاما على 

المنضمات في شتى المجالات أن تستجیب لهذه التطورات �إحداث تعدیلات في أسلوب تعاملها مع هذا 

ل الأفكار الجدیدة والأسالیب الحدیثة التي من شأنها مساعدة التطور، لمواكبته والتحكم فیه وذلك من خلا

المنظمة في مواجهة التحد�ات التي تعترض طر�قها وتمثل هذه الأفكار والأسالیب والقدرة على حل 

 



 مقــــــــــــــــــــــدمة 

 ب

المشكلات �عض عناصر الإبداع الوظیفي، وعلیه لابد للمنظمات أن تتبنى الإبداع حتى تتمكن من 

 طر�قها. التصدي للعقبات التي تعترض

في هذه الدراسة تناولنا موضوع القیادة التحو�لیة وعلاقتها �الإبداع الوظیفي عبر خطة منهجیة 

متكونة من خمسة فصول، الفصل الأول �عنوان :المقار�ة المنهجیة للدراسة النظر�ة والفصل الثاني 

داع الوظیفي رؤ�ة سوسیوتنظیمیة �عنوان: القیادة التحو�لیة رؤ�ة سوسیوتنظیمیة والفصل الثالث �عنوان: الإب

والفصل الرا�ع �عنوان :المقار�ة المیدانیة للدراسة  أما الفصل الخامس �عنوان: تحلیل البیانات وقراءة 

 سوسیوتنظیمیة لنتائج الدراسة .
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 النظر�ة المقار�ة المنهجیة للدراسةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الأول  

 .أهمیة الدراسة أولا : 

من أنماط القیادة وهو نمط القیادة التحو�لیة دید تقوم بدراسة نمط ج �ونهاتنبع أهمیة الدراسة من  
 وأثرها الفعال في تطو�ر أداء العمال وتنمیة الإبداع لدیهم.

 هذه الدراسة من جانبین هما:وتبرز أهمیة 

 الأهمیة العلمیة.-1

تستمد هذه الدراسة أهمیتها من أهمیة موضوعها ، حیث تعتبر دراسة القیادة التحو�لیة من أحدث  
الدراسات في مجال الإدارة والسلوك التنظیمي ، من خلال عرض إطار نظري متنوع حول نمط القیادة 

الفترة الزمنیة حیث تواجه إدارات المنظمات الجزائر�ة تحد�ات التحو�لیة ، وطبیعتها خصوصا في هذه 
 التغییر.

لارتباط هذا النمط القیادي الحدیث �أحد الجوانب المهمة التي تسعى �افة  وتز�د أهمیة هذه الدراسة
یس المنظمات لتهیئة المناخ الملائم لتوفرها لدى الموظفین ألا وهو الإبداع الوظیفي، الذي �عد من أهم مقای

 إبداعیة. تقدم المنظمات وتطورها حیث أن ذلك قائم على ما یتوافر للعاملین بها من قدرات و�مكانات

 الأهمیة العملیة.-2

تنبع أهمیة الدراسة من الناحیة العملیة من أهمیة الدور القیادي وتأثیره على أداء المنظمات ومدى  
التي نحن �صددها على وجه الخصوص. حیث أنها الاقتصاد�ة ارها �شكل عام والمؤسسة �قائها واستمر 

تحتاج إلى قادة مبادرون ومشجعون على الابتكار والتجدید والإبداع لكون طبیعة عملها تقتضي تنمیة 
من الموظفین من اجل مواكبة هذه التحولات والتطورات المتسارعة التي  ةابتكار�قدرات إبداعیة وعقلیات 

لزم وجود قیادات تحو�لیة في طبیعة إدارتها لتحقیق التوافق والانسجام مع فرضتها طبیعة الحیاة والتي تست
 ها �كفاءة وفاعلیة.أهدافتحقیق ثم  التحد�ات والتغیرات في العالم وطرق التعامل معها ومن 

 وصیاغتها . الإشكالیةثانیا : تحدید 

غییر من خلال اهتمامها �البیئة أولت الدراسات والبحوث الإدار�ة، نظر�ا ومیدانیا، اهتماما �بیرا �الت 
المحیطة �المنظمة والتأثیر المتبادل بینهما، ومما لا شك فیه أن التغیرات البیئیة في محیط المنظمة عادة 
ما �صاحبها تغیرات تنظیمیة على مستوى المنظمة لضمان الاستقرار والنجاح، وقد وجدت المنظمات 

وجوب مواكبة التطورات الحاصلة في بیئتها والبحث عن الحدیثة نفسها أمام قضیة مصیر�ة تتمثل في 
التجدید الدائم لمسایرة تطورات المجتمع المختلفة، ومن هذا النمط أصبح التغییر الإداري صفة ملازمة لكل 

تظهر فقط  ستراتیجیةإالمنظمات وجزء من العملیة الإدار�ة ووظیفة رئیسیة من وظائف القائد الناجح ولیس 
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إذ لا �مكن لأي منظمة إدار�ة النجاح في ظل إتباع سیاسة الثبات والجمود، بل لابد من  خلال الأزمات،

 التكیف مع التطورات والأحداث المحیطة بها.

لتغییر في أنماطها اوفي ظل �ل هذه التغیرات التي تطرأ على المنظمة فهي �حاجة ماسة إلى  
بینها القیادة التحو�لیة التي تعد من أكثر النظر�ات القیاد�ة شهرة لتحو�ل المنظمات نحو  نالقیاد�ة التي م

الأفضل، وهي النوع الذي تحتاجه منظمات الیوم ذات التغییر المتسارع وذلك عن طر�ق إقناع المرؤوسین 
اتهم وتعمیق ، وتوسع اهتمامالصالح العام للمنظمة للنظر إلى ما هو ا�عد من مصالحهم الذاتیة إلى

مستوى إدراكهم وقبولهم لرؤ�ة وأهداف المنظمة عن طر�ق التأثیر المثالي والتشجیع الإبداعي والدفع 
 لهامي.الا

وهذا ما ظل مفقود داخل البیئة التنظیمیة الجزائر�ة طیلة مراحلها التنمو�ة التي تفتقر إلى القیادة  
من خلال التأثیر على سلو�یات المرؤوسین وتنمیة  المتمكنة والقادرة على مواجهة التحد�ات والتطورات

قدراتهم الإبداعیة عن طر�ق فتح المجال لهم وتشجیعهم على مواجهة المشاكل والصعو�ات التي تواجه 
منظمتهم وذلك لطبیعة النظام البیروقراطي السائد داخل المؤسسة الجزائر�ة ومر�ز�ة السلطة فالرؤساء 

إلى غیاب تفو�ض �عض الصلاحیات  ن مراكزهم التنظیمیة مما أدى�حتكرون السلطة خوفا من فقدا
للمرؤوسین وعدم إشراكهم في اتخاذ القرار وهذا ما أدى إلى �بح روح المبادرة لدى العمال وعدم العمل 

 بروح الفر�ق إضافة إلى ذلك عدم تحمل المسؤولیة واللامبالاة في العمل.

تنظیمي الجزائري أدت إلى غیاب العمالة المهنیة ذات كل هذه العوامل السائدة داخل المناخ ال 
 الكفاءة التنافسیة وقتل روح الإبداع الوظیفي والابتكار.

تدعیما للمعالم التحلیلیة السا�قة اتجهت الدراسة إلىإجراء دراسة حول واقع المتغیر�ن القیادة  
 تحلیل �التالي:التحو�لیة والإبداع الوظیفي فتحدد سؤال الانطلاق في خضم معطیات ال

 اهي علاقة القیادة التحو�لیة �الإبداع الوظیفي؟ م -
 الفرعیة التالیة:ئلة سولتضمین معالم الوضوح في سیاقاتها المنهجیة فالمعرفیة تبلور الأ

 / ما هي علاقة التأثیر المثالي �الأصالة؟1
 لهامي �الطلاقة الفكر�ة؟الا/ ما هي علاقة التحفیز أو الدفع 2
 علاقة الاستثارة الفكر�ة �المرونة التلقائیة؟/ ما هي 3

 فرضیات الدراسة:ثالثا : 
 .الفرضیة الرئیسیة-1

 للقیادة التحو�لیة علاقة �الإبداع الوظیفي. 
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 الفرعیة: اتالفرضی-2 
 �عمل التأثیر المثالي على تفعیل الأصالة الفكر�ة. -1
 ز�ادة الطلاقة الفكر�ة. فيلهامیالا�ساهم الدفع  -2
 الاستثارة الفكر�ة في تنمیة المرونة التلقائیة. ساهمت -3

 .الدراسة أهدافرا�عا : 

لكل دراسة هدف تصبو إلیه �آلیة لكشف الغموض الذي �جتاحها. في هذا السیاق تبلور الأهداف  
 المحور�ة التالیة:

 محاولة الوقوف على واقع الإبداع الوظیفي داخل التنظیم محل الدراسة. -1
 الأصالة الفكر�ة للعامل. كشف عن أهم آلیات -2
 محاولة اكتشاف آلیات القیادة التحو�لیة ومساهمتها في تمكین العامل داخل التنظیم. -3
 معرفة واقع الدفع الإلهامي داخل السیاق التنظیمي محل الدراسة. -4
 الاطلاع على واقع التأثیر المثالي داخل التنظیم. -5
 نظیم محل الدراسة.محاولة الوقوف على واقع الطلاقة الفكر�ة داخل الت -6
 الوقوف على واقع المرونة التلقائیة داخل التنظیم. -7
سلبیات التضمین الفهم والرؤ�ة الواضحة لأهمیة القیادة التحو�لیة والإبداع الوظیفي �آلیة لمواجهة  -8

 داخل التنظیم.

 . خامسا : تحدید المفاهیم والمصطلحات

 ):Leaderتعر�ف القائد ( )1

أحسن ولذلك فإنه  یتحلى �صفات تجعله �قود الجماعة من حسن إلى هو ذلك الرجل الذي �جب أن
 �جب أن یتحلى و�تصف �عدة صفات جسمیة وشخصیة واجتماعیة تمیزه عن غیره.

وأن من �قوم بدور القیادة �فوق على مجموعته من حیث الذ�اء والقدرة العلمیة والاستقلال في تولي 
جتماعیة وتجد أن الصفات والمهارات المطلو�ة في قتصاد�ة والاوالمكانة الا الاجتماعيالمسؤولیة والنشاط 

هو الذي  القائد تتوقف إلى درجة �بیرة على متطلبات الموقف الذي �قوم فیه بدور القیادة وأن القائد الناجح
�عرف �یف �خلق جو من العمل یوفر الانسجام والمناخ الصحي للعاملین وهو الذي �عرف �یف �عمل 

 )53ص ، 2015( العجمي : علیة العاملین معه و�یف �حصل على تعاونهم الكامل.على ز�ادة فا
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 تعر�ف القیادة: )2 
القیادة في اللغة العر�یة جاءت من �لمة قود وقید أي حبل �قاد �ه وهي أ�ضا مهنة في اللغة:  -أ

 القائد أي المكان الذي �كون فیه القائد.

خذ �مقودها، قیادة الجیش: رأسه ودبر أمره. أما أ أما معجم الوسیط فیعرف القیادة: مشى أمامها
" أي التأثیر والتوجیه ما بین الأشخاص والجماعات، Commandement�الفرنسیة فیقابلها مصطلح "

، 2010(ثاني: " أي توجیه القائد.Leadershipأما في اللغة الانجلیز�ة �قابلها مصطلح "
 ).25ص

الفر�د من القدرات الخاصة للقائد ومن الظروف التي القیادة هي ذلك المز�ج أما في الاصطلاح:  -ب
توفر الدور للقائد والعاملین الذین �عززون القائد �القدرة على القیام �الأشیاء الجدیدة أو تحقیق ما لم 
یتحقق في السابق. لقد قدمت تعر�فات �ثیرة للقیادة من قبل الباحثین والمؤلفین، وهذه التعر�فات 

 ماماتهم �موضوع القیادة، فإنهم لم �قدموا تعر�فا جامعا متفق علیه.�قدر ما تكشف عن اهت

 ): تعر�فات القیادة حسب عدد من الباحثین.1-1الجدول (
 التعر�ف المؤلف

 الفر�د و�یتي
Alfred &Beatty 

 القدرة على ضمان الأنشطة المرغو�ة لمجموعة من المرؤوسین �شكل طوعي بدون إكراه.

 برنارد تشستر
B.I. Chester 

وأنشطتهم وفق الجهود  السمة التي تمیز سلوك الفرد (القائد) و�واسطتها یوجه الأفراد
 التنظیمیة.

 تیري 
Terry 

القائد �عرض الطر�قة من خلال المثال الذي �قدمه، أن لا یدفع الأفراد و�دلا من ذلك هو 
 �جذبهم لذلك.

 كونتز وأودونیل
Koontz &O’donnel 

ممارسة التأثیر ما بین الأفراد من خلال وسائل الاتصال نحو انجاز هي القدرة على 
 الأهداف.

 لیفنجستون 
R.T. Livingston 

 ة وتحقیق الهدف المشترك.ش�معاالآخر�ن لهي القدرة على إ�قاظ الرغبة في 

 موسوعة العلوم
Ency of the social 

science 

التصرف �طر�قة موجهة وموحدة هي العلاقة بین الفرد والجماعة حول اهتمام مشترك و 
 �قوم بها القائد.

 بیتر دراكر
P.F. Drucker 

�الأفراد مثل رجال البیع، و�نما القیادة هي  إنها لیست عملیة صنع جدول الأعمال، والتأثیر
الارتقاء برؤ�ة الفرد إلى مستو�ات أعلى ورفع أداء الفرد إلى معاییر أعلى و�ناء شخصیة 
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 حدودها الاعتیاد�ة.الفرد إلى ما �عد 

 ،و�س آلان
L.A. Allen 

والآخر�ن، وهو الذي یتیح الفرص من أجل التوجیه  القائد هو الذي یرشد و�وجه الأفراد
 والتأثیر �مرؤوسیه وسلو�هم.

 تیو ها�مان
T. Haimann 

العملیة التي من خلالها یوجه، و�رشد و�ؤثر التنفیذي ببراعة في اختبار وتحقیق أهداف 
 عبر التوسط بین الشر�ة والأفراد �طر�قة تضمن الرضا الأقصى.معینة 

 جیمي جیبون 
J. GIBBON 

هي عملیة التأثیر �الجماعة �موقف معین في فترة معینة وفي مجموعة معینة من الإحداق 
لیكافحوا برغبة لتحقیق الأهداف التنظیمیة و�عطائهم الخبرة المساعدة في  �ما �حفز الأفراد

 هداف المشتر�ة والرضا.الأ الوصول إلى
 كاتز و�الم

Katz & Kalm 
 إنها �لمة تستخدم لتشیر إلى سمة الشخصیة �ما تشیر إلى سمة الموقع والسلوك.

Source : B.Hirrigappe (2009) : Organizational behavio، New Age International Publisher، 
New Delhi، pp 198-9 

الإداري هي القدرة على التأثیر في العاملین من اجل تحقیق أهداف الشر�ة، والقیادة وفق التعر�ف 
الإدارة وهو �قوم على أن القیادة تتصل وتتحرك  إن هذا التعر�ف هو الأكثر شیوعا واستخداما في أدبیات

وتحفز العاملین من اجل تحقیق أهدافها. والواقع أن هذا التعر�ف لا �حدد نطاق تدخل القائد في هذا 
). الأولى تتمثل �الحد Continuumالتأثیر الذي �مكن أن �متد بین نهایتین قصوتین للسلسلة المتصلة (

الأدنى من التأثیر والتدخل وذلك بتحدید الاتجاه فقط للعاملین مع و�تاحة الحر�ة الكاملة لهم في طر�قة 
دد لهم المهام المطلو�ة وطر�قة العمل. والثانیة تتمثل في الحد الأعلى من تأثیر وتدخل القائد الذي �ح

أدائها والتأثیر بهم من أجل انجازها �الدقة المطلو�ة، مع مراعاة أن الشر�ة التي لدیها عمال مكاتب أمامیة 
للتعامل مع الز�ائن �ما هو الحال في الفنادق تمیل القیادة فیها نحو الاقتراب من النها�ة القصوى الأولى 

الشر�ة التي لیس لدیها مثل هذا التعامل المباشر مع العملاء تمیل في (تحدید الاتجاه) في حین أن 

(نجم ید المهام وطر�قة انجازها).دالغالب القیادة فیها نحو الاقتراب من النها�ة القصوى الثانیة (تح
 )21ص، 2015:

قیق وتعرف �ذلك �أنها القدرة في التأثیر على أفكار الآخر�ن واتجاهاتهم وسلو�هم وتوجیههم لتح 
 أهداف محددة.

والقیادة هي قدرة التأثیر في الآخر�ن لتحقیق الأهداف المشتر�ة، وأن أساس هذه القدرة هو  
الارتفاع �الروح المعنو�ة لدى التا�عین ومع ارتفاع الروح المعنو�ة ترتفع القدرة الإنتاجیة. 

 .)198ص ، 2011:(عر�فات
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 تعر�ف القیادة التحو�لیة: )3 

ورد مفهوم التحو�ل في لسان العرب على النحو التالي: حول بتشدید الواو، أي تعر�ف التحو�ل في اللغة: 
�صیر بتحو�ل الأمور، وتحول عن الشيء: زال عنه إلى غیره وتحول من موضوع إلى موضوع وحال 

 الشيء نفسه �حول حولا �معنیین: �كون تغییرا، و�كون تحولا.

ن التحو�ل �عني التغییر، مما �جعل القیادة التحو�لیة تعني قیادة التغییر، من الشرح السابق یتضح أ
 من خلال تصور للمستقبل ثم السعي لتحقیقه.

فلم یتفق الباحثون على تعر�ف محدد للقیادة التحو�لیة و�عود السبب في ذلك لاختلاف أما في الاصطلاح: 
عتبر من المفاهیم الحدیثة في الإدارة، الأمر الذي الفلسفات ووجهات النظر حول القیادة التحو�لیة، حیث ت

 نتج عنه تعدد التعر�فات ومن أهمها:

) القیادة التحو�لیة على أنها: القیادة التي تعمل على توسیع وتعاظم اهتمامات Bassعرف ( -
 المرؤوسین وحاجاتهم إلى ما هو أ�عد من اهتماماتهم الشخصیة من أجل مصلحة المنظمة.

وقد رأى أنها: القیادة التي تبنى فیها علاقة التبادل على أساس العمل وفي  )Cardomaأما ( -
هذه العلاقة فإن القائد �شجع مرؤوسیه على الاتساق والتوحد مع المنظمة �إعطاء المكافآت 

 )33ص  ، 2016(حسون : .معتمدا على الدافعیة الحقیقیة للمرؤوسین

ملیة �سعى من خلالها القائد والتا�عین إلى ) القیادة التحو�لیة على أنها: عBurnsو�رى ( -
 النهوض �كل منهم الآخر للوصول إلى أعلى مستو�ات الدافعیة والأخلاق.

) على أنها: العملیات التي تضمن خطوات متتالیة، وتشمل Tichy and Devannaوعرفها ( -
 الاعتراف �الحاجة للتغییر، اتجاه رؤ�ة جدیدة وجعل التغییر عمل مؤسسي.

أو هي القیادة التي تر�ز على الأهداف البعیدة المدى مع التأكید على بناء رؤ�ة واضحة وحفز وتشجیع 
الموظفین على تنفیذ تلك الرؤ�ة، والعمل في نفس الوقت على تغییره، وتعدیل الأنظمة القائمة لتلائم هذه 

 )95، ص  2013(خیري : الرؤ�ة.

ییز بین القادة الذین �حققون انجازات متمیزة عن القادة العادیین هي قیادة متفوقة وتهدف القیادة إلى التم

(حر�م: الذین هم إما غیر فعالین أو الذین �حققون المتطلبات الدنیا ولكنهم لا �حققون انجازات فائقة.
 )  95، ص 2006

أعلى  هي عملیة �سعى من خلالها القائد والتا�عین إلى النهوض �كل منهما للوصول إلى 

 )110ص  ، 2010( مشهور : مستو�ات الدافعیة والأخلاق.
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على أنها تلك القیادة التي تتجاوز تقد�م الحوافز مقابل الأداء المرغوب إلى  �ونجر و�نظر إلیها 

تطو�ر وتشجیع المرؤوسین فكر�ا و�بداعیا وتحو�ل اهتماماتهم الذاتیة لتكون جزءا أساسیا من الرسالة العلیا 
 للمنظمة.

وأشار "فیر هو لم" إلىأن القیادة التحو�لیة تستخدم الإلهام، والرؤى المشتر�ة، والقیم، لرفع القائد   -
والمرؤوسین إلى أعلى مستو�ات التفكیر، والتحفیز، ورفع الروح المعنو�ة، فالقیادة هنا تدفع الأفراد 

 )24ص  ، 2010(خلف : إلى مضاعفة جهودهم الملائمة لتحقیق الأهداف المشتر�ة.
وتعني القیادة التحو�لیة حسب وجهة نظر "غر�فن ورافلتي" استخدام القائد لعنصر الجاذبیة  -

 والصفات الشخصیة ذات العلاقة لیرفع من التطلعات و�حول الأفراد والنظر لأنماط من الأداء
 .ذي المستوى العالي

لى الارتقاء �مستوى و�رى "تروفینو" أن القیادة التحو�لیة تعني مدى سعي القائد التحو�لي إ -
مرؤوسیه من أجل الانجاز والتطو�ر الذاتي والعمل على تنمیة وتطو�ر الجماعات والمنظمة 

 )26ص  ، 2012(الغزالي : كلها.

 التعر�ف الإجرائي:

ح للتا�عین وتحفیزهم من خلال و وضبالة المنظمة ورؤ�تها المستقبلیة قدرة القائد على إ�صال رس 
 أخلاقیة عالیة لبناء الثقة والاحترام بین الطرفین لتحقیق أهداف المنظمة.ممارسة سلو�یات 

 : تعر�ف الإبداع الوظیفي )4

الإبداع ظاهرة متعددة الجوانب،  أن لا یوجد تعر�ف جامع لمفهوم الإبداع، وقد یرجع سبب ذلك إلى 
 ومنطلقاتهم النظر�ة.و�ذلك إلى اختلاف وجهات نظر الباحثین للإبداع �اختلاف مدارسهم الفكر�ة 

إن أصل �لمة الإبداع في اللغة العر�یة مأخوذة من فعل بدع الشيء، أو ابتدعه، تعني إنشاءه : في اللغة

ص  ، 2015: (الز�یديإنشاءه من غیر مثال، أي صیاغة غیر مسبوق لها. و�دأه، و�دعه بدعا أي
408( 

الحدیث والتي یتسبب في إحلال طر�قة أو  هو عملیة القفز والتحول من القد�م إلىأما في الاصطلاح: 
 أسلوب أو إجراء جدید بدلا من الطر�قة أو الأسلوب القد�م.

واد المستخدمة في الإبداع الوظیفي هو السلوك الإنساني الذي یؤدي إلى التغییر في نتائج الم 

: (السكارنةالاجتماعیة.ر والمؤسسات و�تصف �الخبرة والأصالة والقیمة والقائدة ائالشر�ات والدو 
 )19ص ،2011
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وقد عرف الإبداع �أنه تطبیق فكرة طورت داخل المنظمة أو تمت استعارتها من خارج المنظمة 
سواء �انت تتعلق �المنتج أو الوسیلة أو النظام أو العملیة أو السیاسة أو البرامج أو الخدمة، وهذه الفكرة 

 )299ص ، 2010: حر�م(جدیدة �النسبة للمنظمة حیثما طبقتها.

 أو تتصف �أنها جدیدة ومقیدة ومتصلة �حل المشكلات أو تطو�ر أسالیب  أفكار �أنهوأ�ضا �عرف 
و�عادة تر�یب الأنماط المعروفة في السلو�یات الإدار�ة في أشكال ممیزة  أو تعمیق رؤ�ة أوسع أهداف

 )125ص  ، 2010(قندیل : .الأمام إلى ومتطورة تعبر �أصحابها

عرف �أنه إ�جاد وتقبل وتنفیذ الأفكار والعملیات والمنتجات والخدمات الجدیدة، ومنهم من  كما
الأفكار من قبل واحدة من المنظمات التي تنتمي  أو المبكر لإحدى �عرفه على أنه الاستخدام الأول

 )389ص  ، 2008( العمیان : لمجموعة المنظمات ذات الأهداف المشابهة.

أو أنه عملیة  "  �عرف الإبداع �أنه عملیة البحث العلمي أو أنه عملیةالعالم "بول تورانس -
�المشكلات والنقائض والتغیرات في المعرفة والعناصر المفتقدة وعدم التناسق وغیر ذلك  التحسس

ثم تحدید الصعو�ة وتبین هو�تها ثم البحث عن الحلول و�جراء التخمینات أو الافتراضات عن 
 ختیار هذه الفرضیات و�عادة اختبارها وأخیرا صیاغة النتائج ونقلها.النقائض والعیوب ثم ا

 الإبداع یتضمن عدة سمات عقلیة أهمها الطلاقة، المرونة والأصالة. یرى "جیلفورد" إن -
�أنه قدرة الفرد على تجنب الروتین العادي والطرق التقلید�ة في  و�عرف "إلین برس" الإبداع -

 )389ص ، 2008(حمادات : �مكن تنفیذه وتحقیقه.أصیل وجدید  التفكیر من إنتاج

و�حدد الإبداع داخل المؤسسة انه �عبر عن القدرة على تشغیل المعلومات و�عادة تنظیمها �طر�قة 
أو خدمة جدیدة،  منطقیة تسمح �خلق شيء جدید، قد یتجسد في شكل منتوج جدید أو تقنیة جدیدة للإنتاج

 ) 307ص  ، 2012:(سایبيأسواق جدیدة. مما �سمح �النفاذ إلى

 التعر�ف الإجرائي: 

هو الاستخدام الناجح لعملیات أو برامج أو منتجات جدیدة تظهر �نتیجة لقرارات داخل المنظمة  
 أو تعدیل أو تحدید نظام أو برنامج معین یؤدي إلى الانتقال نحو الأفضل إضافة وتسعى من خلالها إلى

 الخدمات.والأحسن على مستوى المنتوج أو 

 مفهوم المؤسسة: )5
جاز عمل إنوالتي تعني التعهد والالتزام � Entreprendreإن مصطلح المؤسسة اشتق من لفظ لغة:  -أ

ي التكفل �مهمة هامة نسبیا، وتعتبر فرنسا البلد الأول الذي ظهر فیه مصطلح أ�بیرة،  �كتسي أهمیة
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في  L’entrepreneurو�ذا المصطلح المرافق وهو المقاول  L’entrepriseالمؤسسة 

 )12ص ،2015 :(عاشوري .15القرن 

على أنها وحدة اقتصاد�ة لإنتاج السلع أو الخدمات،  Larousse�عرفها القاموس الفرنسي لاروس 
واقتصاد�ا تصنف وفقا لعدة محددات منها المحدد القانوني الذي �قضي إلى تصنیف المؤسسات على 

كا لشخص أو شراكة بین عدد من الأشخاص متعاونین النحو التالي: المؤسسات الخاصة وتكون مل
والدولة  ومؤسسات عامة أو نصف عامة، العامة تكون مسیرة من طرف الدولة والأخرى �اشتراك الأفراد

 خاذ القرارات الخاصة بها.اتستقلالیة تامة في امعا وللمؤسسة 

یؤلف بین عناصر الإنتاج من أو تنظیم  ومعجم العلوم الاجتماعیة �عرفها على أنها وحدة إنتاجیة
أجل إنتاج سلعة أو خدمة، و�تمتع �الاستقلال في اتخاذ القرارات المتعلقة �النشاط القائم من أجله، و�ظهر 
هذا الاستقلال في تحمل المشروع للر�ح والخسارة الناتجین عن هذا النشاط و�مكن تصنیف المشار�ع إلى 

�خضوعه  أساسا شروع العام والمشروط المختلط، یتمیز الأولثلاثة أنواع رئیسیة، المشروع الخاص والم
للملكیة الخاصة سواء �ان مملو�ا لشخص واحد أو �شر�ة أو مشروع تعاوني، والثاني �خضوعه لملكیة 

ص  ،2006(جبلي: الدولة أو هیئة عامة، والثالث �اشتراك الأفراد والدولة (أو هیئة عامة) في ملكیته.
15( 

المؤسسة عبارة عن إطار قانوني لتجمع �شري هادف یتم في نطاق توحید وتنسیق وهو  إناصطلاحا: -ب
جهود الأعضاء لتحقیق أهداف معینة، �ما �مكن اعتبارها �أنها نظام مستقل انشأ من أجل غا�ات 
معینة ومحددة حسب طبیعة المؤسسة، وهي مفتوحة على نظام عوامل الإنتاج وتؤثر فیه عن طر�ق 

هي مسیرة من طرف مجموعة �شر�ة منظمة، وتشكل خلیة اجتماعیة خاصة لها وسائل منتجاتها، و 
 قانونیة ومالیة وماد�ة، وهي أ�ضا مر�ز اتخاذ القرارات.

والمؤسسة هي مجموعة من الأشخاص مندمجین في وحدة اقتصاد�ة أو اجتماعیة قانونیة لتحقیق 
لضرور�ة لذلك واستغلالها استغلالا هدف مشترك من خلال تجمیع الموارد الماد�ة والبشر�ة ا

 )12ص  ، 2015(عاشوري : عقلانیا.

أن المؤسسة هي:  ومن خلال هذا یبرز لنا معنا آخر لمفهوم المؤسسة أكثر وضوحا یرى أصحا�ه
 مجموعة من الأفراد ینظمون فیما بینهم �مقتضى قواعد موضوعة من أجل تحقیق أهداف مرسومة.

السا�قة عامة للمؤسسة وفیما یلي تعر�فات في المؤسسة خاصة �كل هذا وتبقى �ل التعر�فات 
 اختصاص على حدة:
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هي نمط عقلاني وثقافي �قام لتحقیق أهداف فرعیة في النظام التعر�ف الثقافي للمؤسسة:  -

 الاجتماعي.
هي نمط من النظام الذي یوفر لأفراد المجتمع خدمات ومنافع مقابل  التعر�ف الاقتصادي: -

 )17، ص2006(جبلي: أو الجماعیة. ة لتلبیة أغراضهم الاستهلاكیة الفرد�ةأسعار معین
فالاقتصادي ینظر للمؤسسة من زاو�ته تخصیص الموارد الاقتصاد�ة و�یفیة اتخاذ الرقا�ات تحت 

 )276ص ،2008(النجار: ظروف عدم التأكد. 
تعني �لمة مؤسسة في علم الاجتماع مجموعة الأحكام والقوانین الثابتة التعر�ف الاجتماعي:  -

 )18ص ،2006(جبلي: التي تحدد السلوك والعلاقات الاجتماعیة في المجتمع.

و�عرفها العالم الأمر�كي "تالكوت �ارسونز" والممثل للنظر�ة البنائیة الوظیفیة على أنها نسق 
داف محددة وتصور �ارسونز التنظیم بوصفه نسقا اجتماعیا اجتماعي انشأ �طر�قة مقصودة لتحقیق أه

كبر وأشمل أطار �لي ن التنظیم �عد بدوره نسقا فرعیا في إأمن عدة انساق مختلفة �الجماعات و  یتألف

 )18ص ،2006( جبلي: هو المجتمع.

تحاد الجدید للبنائیة الوظیفیة �أن المؤسسة نسق اجتماعي فني �سود علاقة متبادلة بین �ضیف الا
الهیكل التنظیمي). المشكلة للبناء  –عواطف الأعضاء  –التكنولوجیا  –هذه المتغیرات الأر�ع (البیئة 

مع رأي التنظیمي للمؤسسة هذا عن الوظیفة أما عن العالم الألماني "ماكس فیبر" فهو رأي مخالف 
�ارسونز حیث �عتبر المؤسسة أنها مجموعة من المهام والأعمال التي تتوزع على أعضاء التنظیم �طر�قة 
 محكمة ومنظمة وأن المؤسسة نظام مغلق لا تتبادل التأثیر مع المحیط الخارجي وتعتمد على إمكانیاتها

الكفاءة هي الهدف المستبق التالي فهو یرى أن �و  )83ص ،1983(السید: .الكفاءة الداخلیة لتحقیق
الذي تسعى المؤسسة لتحقیقه وهو في هذا �ختلف مع من �قول �أن المؤسسة نظام مفتوح على المجتمع 
تتبادل معه التأثیر و�ناءا على �ل هذا �مكن تعر�ف المؤسسة على أنها وحدة اجتماعیة تتبادل التأثیر مع 

 )17ص  ، 2006(جبلي : .دقیقة ستراتیجیةإفق البیئة الخارجیة وتسعى إلى تحقیق أهداف محددة و 

 والتعقیب علیها . الدراسات السا�قةسادسا : 

تعتبر الدراسات السا�قة أو المشابهة �مثا�ة الإطار النظري أو المرجع النظري �عود إلیه الباحث 
 لیستطیع تلمس �ل جوانب موضوعه والاستفادة مما وصلت غلیه البحوث العملیة سواء في المجال

صطلحات وصیاغة الفروض �شكل النظري حیث تساعده على طرح المشكلة بدقة وتحدید المفاهیم والم
و في الجانب المیداني إذ یتعرف على المناهج المستخدمة وأدوات البحث و�یفیة توظیفها و�ل أواضح 

ي �ضعها في هذا �ساعده و�كون له عونا مرشدا في إنارة طر�قه لتفادي الأخطاء ومعرفة الصعو�ات الت
 الحسبان. ومن الدراسات التي تناولت موضوع القیادة التحو�لیة وعلاقتها �الإبداع الوظیفي.
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) الدراسة الموسومة �القیادة التحو�لیة وعلاقتها 2009تناول (بن عبد الرحمن الطاهر  الدراسة الأولى: -1

طینة، طبیعة ن�الأداء الوظیفي وأجر�ت هذه الدراسة المیدانیة على العاملین �مؤسسة سونلغاز �قس
الدراسة تطبیقیة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على  شهادة الماجستیر في على النفس تنظیم 

 وعمل، وتمت صیاغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئیسي التالي:
ما مدى توفر سمات السلوك القیادي التحو�لي لدى الرؤساء والمشرفین �مؤسسة سونلغاز، وما  -

 علاقة هذا السلوك �مستوى الأداء الوظیفي للعاملین؟

القیادة التحو�لیة  و�انت فرضیة الدراسة العامة تتمثل في أن هناك علاقة ارتباطیة بین سلوك
 للمشرفین ومستوى الأداء الوظیفي للمرؤوسین والفرضیات الجزئیة:

 رتباطیة موجبة بین التأثیر المثالي ومستوى الأداء الوظیفي للمرؤوسین.اهناك علاقة  -
 هناك علاقة ارتباطیة موجبة بین �عد التحفیز الإلهامي ومستوى الأداء الوظیفي للمرؤوسین. -
 باطیة موجبة بین �عد الاستشارة الفكر�ة ومستوى الأداء الوظیفي للمرؤوسین.هناك علاقة ارت -
 هناك علاقة موجبة بین �عد الاهتمام الفردي ومستوى الأداء الوظیفي للمرؤوسین. -

ي أما عن منهج الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي وأداة الدراسة المستخدمة ه
موظف، موزعین إلى ثلاث فئات سوسیومهنیة (الإطارات،  360راسة تضم ستبانة �النسبة لعینة الدالا

 التحكم، التنفیذ).

الأهمیة النظر�ة والتطبیقیة للقیادة التحو�لیة، وذلك من خلال الكشف  إبراز وهدفت هذه الدراسة إلى
رف على طبیعة عن واقع السلوك القیادي التحو�لي �المؤسسة الجزائر�ة للكهر�اء والغاز "سونلغاز"، والتع

 العلاقة الارتباطیة بین مستوى هذا السلوك عند الرؤساء ومستوى الأداء الوظیفي للمرؤوسین.

و�ینت النتائج الإحصائیة وجود علاقة ارتباطیة موجبة بین مستوى القیادة التحو�لیة للرؤساء 
(التأثیر المثالي، التحفیز الأر�عة  ومستوى الأداء الوظیفي للمرؤوسین، وتنطبق هذه العلاقة على الأ�عاد

 الإلهامي، الاستشارة الفكر�ة والاهتمام الفردي) منفردة في علاقتها مع مستوى الأداء الوظیفي للعاملین.

) �عنوان دور الإبداع في إكساب المؤسسة میزة 2011ر ضالاخ دراسة (خزارالدراسة الثانیة:  -2
مر�ب حمام ر�ي سعیدة نموذجا، طبیعة الدراسة  EGTTتنافسیة، أجر�ت هذه الدراسة على مؤسسة 

تطبیقیة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة الماجستیر في التسییر الدولي للمؤسسات 
 (تخصص مالیة دولیة).

 مشكلة الدراسة: تكن في السؤال الرئیسي التالي:

 ر المرور �إرضاء العمیل؟الأفراد والمجموعات إلى میزات تنافسیة عب كیف �مكن تحو�ل إبداعات -
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 الأسئلة الفرعیة: 

 ما هي أهم محددات الإبداع في المؤسسة الاقتصاد�ة؟ -
 كیف �مكن استثمار الإبداع في المؤسسة؟ -
 ما هي محددات استثمار الإبداع �خلق میزات تنافسیة؟ -

 الفرضیة الرئیسیة:

ي رغبات الز�ون بتنافسیة یلناجحا �حقق لما میزة  �مكن للمؤسسة الجزائر�ة أن تخلق إبداعا 
 و�ستجیب لتوقعاته.

 و�ندرج تحت هذه الفرضیة فرضیتین مفادهما:

 الفرضیة الأولى: لا یرضى الز�ون �المنتجات الجاذ�ة في مؤسسات حمام ر�ي. -
 الفرضیة الثانیة: لا یوجد فروق إحصائیة بین المنتجات الجاذ�ة ومتغیر الجنس. -

الباحث المنهج الوصفي التحلیلي وأداة الدراسة المستخدمة هي الاستمارة أما عن منهج الدراسة استخدم 
 عامل. 700أما عینة الدراسة تضم 

الإبداع ودوره في إكساب المؤسسة میزة تنافسیة. وقد أصبحت  أهمیة إبراز هدفت هذه الدراسة إلى
�ادة دون انتهاجها طر�ق المؤسسات الحدیثة على درا�ة تامة انه لا سبیل لها للتقدم والوصول إلى الر 

للأفراد، �منح الفرص والتجاوز عن الأخطاء، وغیرها من المتطلبات المحققة  الإبداع وتهیئة البیئة الإبداعیة
 للإبداع. في نفس الوقت العمل على تجنب المعیقات وتفادیها.

تها، من إنشاء وقد أظهرت نتائج الدراسة أن هذه الخدمة الجدیدة التي قامت وستقوم المؤسسة �إضاف
قسم خاص �الصحة �شمل مجموعة من الخدمات الصحیة �الإضافة إلى تجهیزات صحیة حدیثة تتمثل 
في مستلزمات علاجیة �استخدام المیاه المعدنیة الصحیة، �ما ستقوم في المستقبل القر�ب �إنشاء فندق من 

ها �سب ولائهم و�ذلك لكسب أجل جلب اكبر عدد من الز�ائن وتوفیر لهم �افة الخدمات التي تضمن ب
مكانة تنافسیة على المستوى المحلي والجهوي والوطني، و�ل هذه المنتجات الخدمیة سیكون ز�ائن 
المؤسسة راضین بها،وهو نموذج جدید تم تطبیقه على مؤسسة جزائر�ة من أجل معرفة نتائج التحسینات 

 لإبداع ومدى استجابتها لتوقعات ز�ائنها.التي قامت بها أو ستقوم بها ومدى قدرة هذه المؤسسة على ا

الإداري في تنظیم الإدارة  ) الموسومة �مكانة الإبداع2008دراسة (سموم عائشة الدراسة الثالثة:  -3
وأهمها البحث عن العلاقة بین التنظیم  الجزائر�ة، سعت هذه الدراسة إلى تحقیق جملة من الأهداف

 الإداري. لإدارة الجامعة ومستوى الإبداع الإداري 

 و�ان محور التساؤل العام یدور حول:
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 الإداري؟ الإبداع هل تتشكل خصوصیات التنظیم الإداري للجامعة عائقا رئیسیا أمام -

 وتندرج ضمن هذه الإشكالیة عدد من التساؤلات الفرعیة:

 ما مستوى الإبداع في التنظیم الإداري للجامعة الجزائر�ة؟ -
 الجامعیة؟ الإداري ضمن التنظیم الخاص �الإدارةما هي الخصوصیات الأساسیة للعمل  -
 هل �شكل الطا�ع القانوني والإجرائي لهذا النوع من العمل الإداري عائقا رئیسیا أمام الإبداع -

 أم العكس؟ الإداري 
 الإداري في ظل التنظیم الإداري للجامعة الجزائري؟ كیف �مكن تطو�ر الإبداع -

 استخدمت الباحثة المنهج الوصفي.

اسطة الاستمارة لجمع البیانات اعتمد في تحلیلها على دراسة الحالة من خلال المسح الداخلي بو  كما
والأسالیب المتبعة لتطو�ره، وتم تحلیل محتوى القوانین والمراسیم  الإداري  رأي الموظفین في الإبداع لحو 

 المحددة للعمل الإداري الخاص �الإدارة الجامعیة.

م إجرائها على عینة من القیادات الإدار�ة المختلفة للموظفین الإدار�ین و�ان أما عینة الدراسة، فقد ت
ا أدمجت المكتبة والعلوم الاجتماعیة، �م الاختیار متعمدا على �لیة الفلاحة والبیطرة و�لیة الآداب

 المر�ز�ة للجامعة.

ون لوالعام ) مبحوث (رؤساء ومرؤوسین) منهم عمداء ونوابهم، الأمناء127و�لغ عدد العینة (
 ومسئولین المكتبات ورؤساء الأقسام والمصالح، وانتهت الدراسة �النتائج التالیة:

 والأسالیب الجدیدة في إدارة إن فكرة القدرة والإمكانیة المبادرة وحر�ة التصرف، طرح الأفكار -
صولا إلى الجامعة تنخفض تدر�جیا، ابتداءا من مستوى الإدارة العلیا التي �مثلها فئة الرؤساء، و 

 المستو�ات القاعد�ة.
ثم التأكد من أن خصوصیات العمل الإداري في جانبه القانوني والإجرائي �عتمد على الأسلوب  -

 المر�زي في حل المشكلات الإدار�ة.
وجود ازدواجیة في جهات إصدار القرار، وتدخل الصلاحیات، وطول السلم الإداري في الجامعة  -

 قتراحات الصادرة من المستو�ات القاعد�ة إلى القمة.وهذا من شانه إعاقة وصول الا
إلى مساهمة أطراف التنظیم في  عدم تخصیص میزانیة لتحمل تكالیف العمل الإبداعي، إضافة -

الإداري، ونقص  تفشي ظاهرة عدم الإبداع لعدم امتلاكهم الإدارة الكافیة للنهوض �مستوى الإبداع
 لإداري، ووجود صراعات إدار�ة بین جماعات العمل.ا الموارد البشر�ة المؤهلة على الإبداع
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عدم وجود جهود واضحة لتطو�ر نظام تسییر الموارد البشر�ة وأسالیب العمل في الجامعة، بل  -

تعمل على تطو�ر جانها البیداغوجي أكثر من الإداري، ونقص الدورات التدر�بیة في مجال 
 التسییر.

التطو�ر التنظیمي ومعرفة المشكلات الحقیقیة و��جاد إن مشار�ة الموظفین الإدار�ین في عملیة 
رائهم وتقد�م لآالحلول الابتكار�ة تبین أن الأسلوب المعتمد هو تخصیص وقت للحوار والنقاش والاستماع 

 مقترحات �فضل خبرتهم وقدرتهم المستمدة من الممارسة الإدار�ة.

 على الدراسات السا�قة: بالتعقی

 أوجه التشا�ه: -1
) ودراسة 2011تتشا�ه الدراسة الحالیة من دراسة خزار الأخضر (من حیث متغیرات الدراسة:  -

 ) حیث تناولت متغیرات الإبداع الوظیفي.2008سموم عائشة (

 . ولت متغیر القیادة التحو�لیة) حیث تنا2009تتشا�ه مع دراسة بن عبد الرحمن الطاهر ( كذلك

) ودراسة 2009تتشا�ه الدراسة الحالیة مع دراسة بن عبد الرحمن الطاهر (من حیث المنهج:  -
) من حیث أنها اعتمدت المنهج الوصفي 2008) ودراسة سموم عائشة (2011خزار الأخضر (

 من أجل وصف وتحلیل النتائج المتوصل إلیها.
) ودراسة 2009تتشا�ه الدراسة الحالیة مع دراسة بن عبد الرحمن الطاهر (من حیث الأداة:  -

جل ) حیث أنها استعانت �الاستبانة من أ2008) ودراسة سموم عائشة (2001خزار الأخضر (
 ة.جمع معلومات و�یانات الدراس

 أوجه الاختلاف: -2
تسعى الدراسة الحالیة إلى التعرف على العلاقة بین القیادة التحو�لیة والإبداع من حیث الأهداف:  -

) التي هدفت إلى 2009راسة بن عبد الرحمان الطاهر (الوظیفي فهذه الدراسة تختلف عن د
الوقوف على حدود العلاقة بین القیادة التحو�لیة والأداء الوظیفي ودراسة خزار الأخضر 

) التي هدفت إلى معرفة دور الإبداع في إكساب المؤسسة میزة تنافسیة. ودراسة سموم 2011(
 الإداري في تنظیم الإدارة الجزائر�ة. لإبداع) التي هدفت إلى التعرف على مكانة ا2008عائشة (

و التنمیة  تستهدف الدراسة الحالیة مجتمع العمال الإدار�ین ببنك الفلاحةمن حیث مجتمع الدراسة: 
التي استهدفت  2009الر�فیة �المسیلة �حیث تختلف الدراسة الحالیة عن دراسة بن عبد الرحمان الطاهر 

التي طبقت على العمال  2011�قسنطینة و دراسة خزار الأخضر  مجتمع العاملین �مؤسسة سونلغاز
دار�ة المختلفة التي طبقت القیادات الا 2008�مؤسسة مر�ب حمام رابي سعیدة و دراسة سموم عائشة 
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للموظفین الإدار�ین �كلیة الفلاحة و البیطرة و �لیة الآداب و العلوم الاجتماعیة �ما أدمجت المكتبة 

 المر�ز�ة الجامعة الجزائر�ة.  

 25 



 

 
 
 
 
 
 

 الفصل الثاني: القیادة التحو�لیة رؤ�ة سوسیوتنظیمیة.

 تمهید  
 أولا: محددات القیادة التحو�لیة.       

 ثانیا: أهمیة القیادة التحو�لیة.      
 ثالثا: المقار�ة النظر�ة للقیادة التحو�لیة.      

 را�عا: التحد�ات التي تواجه القیادات التحو�لیة في المنظمات.      
 خلاصة.

 



 سوسیوتنظیمیةـــــــــــــ  القیادة التحو�لیة رؤ�ة ــــــــــالفصل الثاني ــــ 

 
 تمهید:

تعددت واختلفت النظر�ات والمداخل التي سعت إلى تفسیر ظاهرة القیادة ، ولقد أدى هذا التعدد في 
القائد النظر�ات وجود العدید من النماذج القیادة ، فالدراسات الأولى التي أجر�ت ر�زت على صفات 

وخصائصه ، أما الدراسات الحدیثة نسبیا اتجهت لدراسة السلوك الفعلي للقادة ، ومن المداخل التي ر�زت 
 على سلوك القائد نجد نظر�ة القیادة التحو�لیة .

، جاءت محصلة للجهود الحثیثة والمستمرة من  الإدار�ةحیث تعد القیادة التحو�لیة نظر�ة في القیادة 
لعلماء في مجال تطو�ر الإدارة والقیادة ، فهي من أهم وأحدث نظر�ات القیادة وجاءت قبل المفكر�ن وا

لتجمع بین ممیزات نظر�ات القیادة وتتلافى ما �ان فیها من قصور ، و�عتقد أنها من أنسب الممارسات 
 القیاد�ة استجا�ة لمعطیات هذا العصر ، ومن أكفأها على مواجهة تحد�اته . 
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 . القیادة التحو�لیة داتمحدأولا : 

 " مكونات القیادة التحو�لیة في أر�عة عوامل وهي:Bass et Avolioلقد حدد "

 Mascإن أول من استعمل مفهوم "الكار�زما" هو السوسیولوجي التأثیر المثالي أو الكار�زما:  -1

Wiber  الصفات وأنماط فالكار�زما هي مجموعة )89ص  ،2017(شین : .1963 – 1922خلال
السلوك التي �صبح القادة �مقتضاها مثلا علیا �حتذي بها من قبل المرؤوسین، إلى جانب أنهم �كونون 

 محل إعجاب الآخر�ن وتقدیرهم وثقتهم.

دوار نموذجیة أ�صف القادة الذین تمثل تصرفاتهم الكار�زما �التأثیر المثالي، فهو  نورثهاون وصف 
 امحاكاتهم بدرجة �بیرة، وعادة ما �كون لدى هؤلاء القادة معاییر عالیة جدلمرؤوسیهم، و�رغبون في 

ن احتراما عظیما، یللسلوك الأخلاقي، و�مكن الاعتماد علیهم للقیام �الشيء الصحیح، و�كن لهم المرؤوس
زما وغالبا ما یثقون فیهم إلى حد �عید، و�زودون المرؤوسین برؤ�ة وشعور �الرسالة، إذ �صف عمال الكار�

 الأفراد المختصین الذین �جعلون الآخر�ن یرغبون في إتباع الرؤى التي �طرحونها.

وتعتبر المثالیة عن قوة الشخصیة التي تحدث درجة عالیة من الولاء، والالتزام والاعتراف للقائد، 
�ذلك الحالة وتعرف المرؤوسین �القائد ورسالته وتبني قیمه وأهدافه وسلو�ه والثقة �ه و�صدق معتقداته،  و 

و��جاد الحلول الواقعیة لها، إذ �كون  التي یهتم بها القائد، و�ثیرا ما ترتبط القیادة المثالیة �الأزمة
�قوة الشخصیة والثقة �النفس واللباقة، والتعبیر  یتصفون  المرؤوسین منفتحین على القائد وأن القادة المثالیین

 العاطفي فضلا عن میلهم لتقبل المخاطر.

أنماط ورموز للدور أو  التأثیر المثالي �حدث عندما یتصف القادة �أنهم على أن مرعي كدوقد أ
المنصب الذي �شغلونه، إذ ینظر العاملون إلیهم على أنهم مثال للأخلاق والقیم، و�بدون مشاعر الإعجاب 

المصالح العامة تجسدان الحرص على  اللتینفان سلوك القائد وممارسته  والاحترام والثقة اتجاههم، �ذلك

أن الرؤ�ة، والثقة، والاحترام، والصدق،  وآخرون  جر�نتأثیرا في العاملین معه. في حین بین   تجعله أكثر

 ،2012(�عقوب: ومشار�ة المخاطر، والتكامل والقوة، تعد من سمات �عد التأثیر المثالي أو الكار�زمي.
 )06ص 

للتفكیر �طرق جدیدة في حل المشكلات، واستخدام التفكیر وتعني إثارة العاملین الاستثارة الفكر�ة:  -2
المنطقي قبل الإقدام على أ�ة تطبیق أو تصرف فالقائد التحو�لي �جب أن �عمل على إ�جاد مبررات قو�ة 

إعادة النظر في طرق تفكیرهم اتجاه مشكلات العمل التقنیة والإنسانیة وقیمهم  تدعو العاملین إلى
على حل مشكلاتهم �طرق جدیدة من خلال الحوار وتقد�م الأدلة والبراهین الشخصیة، وان �ساعدهم 

 الداعمة للحلول الإبداعیة.
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�عمل القائد الذي یروج الاستثارة العقلیة بین المرؤوسین على إعادة فحص الاقتراحات الناقدة لتحدید 

رح طرقا جدیدة للنظر فیما إذا �انت ملائمة أو لا و�بحث عن تصورات مختلفة عن حل المشكلات، و�قت
 إلى النظر إلى المشكلات من جوانب مختلفة. في �یفیة إتمام المهمات، و�حث الآخر�ن

�الأمان عند تقد�مهم  أن القائد التحو�لي �ستطیع إ�جاد المناخ الذي �شعر �ه الأعضاء نوجو�رى 
 الذي یؤدونه. في حین أشارللعمل وان هذا المناخ یز�د الإحساس لدى المرؤوسین �المعنى  أفكارا جدیدة

أن العقلانیة وحل المشكلات والإبداع والتعز�ز، تعد من سمات �عد الاستثارة  إلىلو�س وهاولاد 

 )08ص  ،2012(�عقوب: العقلیة.

ن یولون اهتماما خاصا �حاجات الفرد التا�ع من أجل تحقیق النمو، یحو�لیالقادة التالاعتبار الفردي:  -3
القائد �العمل �معلم أو مدرب، و�طبق الاعتبار الفردي عندما تكون هناك فرص وذلك عن طر�ق قیام 

جدیدة للتعلم یتم إنشاءها مع توفیر مناخ داعم للفروقات الفرد�ة فیما �خص احتیاجات ورغبات الأتباع. 
كبر وتظهر معرفة القادة للفروقات الفرد�ة للمرؤوسین من خلال سلو�یاتهم، مثل قیامهم بتقد�م تشجیع ا

 لبعض العاملین، وتوفیر الاستقلالیة للبعض الأخر ومعاملة البعض �حزم في المعاییر المحددة.

ومما �شجع على نجاح الاهتمام �الأفراد، فتح الاتصالات مع الأتباع، مثل: الإدارة �التجوال 
فراد من خلالها. التفاعل مع الإتباع �صفة شخصیة، تفسیر القائد للأحادیث السا�قة و�دراك اهتمامات الأ

ورؤ�تهم �أشخاص ولیس فقط �عمال ولذلك �سمى هذا البعد ببعد الاستماع. إن الاعتبار الفردي �جعل 
القائد �ستمتع �شكل فعال للأتباع، والمهام التي �قوم بها، هي عبارة عن أدوات لتنمیة الأتباع، وابرز هذه 

لإتباع �حتاجون إلى توجیه إضافیا والى دعم وتقییم المهام هي التعلیم والتدر�ب، لیعرف القائد إذا �ان ا
تقدمهم ونموهم، وهذا ما �جعل الأفراد �ملكون إرادة وتطلعات للتنمیة الذاتیة والدوافع للقیام �مهامهم، لان 

 القائد �قدم لهم التعاطف والدعم.

سلسلة مستمرة، أما للمتقابلتان اادلیة هما النهایتان بالقیادة التحو�لیة والت " إنBurnsیرى "

"Bassشین: ."فیراهما �بعدین متمیز�ن، مما یتیح للقائد أن �كون إجرائیا او تحو�لیا أو �لا الأمر�ن معا)
 )91ص  ،2017

 على إضافة �عد آخر جدید للأ�عاد �امار�نوو أفولیوعمل الحفز الإلهامي (الدافعیة الإلهامیة):  -4
الدافعیة �أنها "إثارة المشاعر والعواطف لدى توج وهو �عد الدافعیة الإلهامیة، وقد عرف  Bassإلیها أشار

 لهامیة والرؤ�ة والروحیة وعقیدة القائد و��مانه".الاالعاملین للعمل والحر�ة والقیادة 

 الأداءإن القائد الذي �عتمد على الدافعیة الإلهامیة لد�ه المقدرة على تحفیز المرؤوسین إلى مستوى 
الأعلى، فالقادة الممارسون للدافعیة الإلهامیة �میلون للتحدث �حماسة عما �جب انجازه، و�تحدثون بتفاعل 
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عن المستقبل، و�وضعون الرؤ�ة المستقبلیة للمنظمة، و�ؤ�دون على أهمیة وجود حس جماعي برسالة 

 المنظمة، و�عبرون عن ثقة �أن الأهداف ستتحقق.

ن �عد أة المحفزة شیئا غیر قابل للبحث و أن �عض الباحثین ینظرون للقیاد و�امار�نو أفیلیو وأكد
كتسابها إنوع من الموهبة التي لا یتم  التحفیز من خصائص القادة الفطر�ة، �معنى أن الكار�زما ما هي إلا

زهم من لهام المرؤوسین وتحفیإن �عملون على یالقادة التحو�لی نأ إلى فقد أشار شندرنا أو تغییرها، أما
خلال توفیر روح التحدي في العمل إلى جانب بناء العلاقات القو�ة مع المرؤوسین، وذلك من خلال 
الاتصالات المتفاعلة التي تكون الروا�ط الثقافیة بین المشار�ین، وتؤدي إلى تحو�ل قیم الطرفین إلى قیم 

 )08ص ، 2012�عقوب : (مشتر�ة.

من الأدوات التي �ستعین بها القائد المحفز الإلهامي  " إن هناك مجموعةStogdill&Bassو�رى "
 وذلك لخلق رؤ�ة مشتر�ة بینه و�ین المرؤوسین وهي:

 وهي الشكل المتكامل �الاتصال، والتي تؤثر على العلاقة بین القائد والمرؤوسین، اللغة: -1
 وهي الأفكار، المشاعر التي تشكل الرؤ�ة الخاصة �القائد، الرموز: -2

 )17ص  ،2010(الرقب: وهي انصیاع صورة في الذهن. :الصورة الذهنیة -3

التمكین هو احد السلو�یات الجوهر�ة للقیادة التحو�لیة والافتراض الرئیسي في فكرة التمكین التمكین:  -5
هو أن سلطة اتخاذ القرار من المفترض أن یتم تفو�ضها للموظفین في الصفوف الأمامیة لكي یتم تمكینهم 

مباشرة لطلبات العملاء ومشكلاتهم واحتیاجاتهم، و�تضح أن فكرة التمكین تتطلب للاستجا�ة �صورة 
التخلي عن النموذج التقلیدي للقیادة والذي یر�ز عل التوجیه إلى قیادة تؤمن �المشار�ة والتشاور، إن القائد 

یها، إذ یؤ�د لمساعدتهم على تحو�ل رؤ�تهم إلى حقیقة والمحافظة عل التحو�لي �عمل على تمكین الآخر�ن
أن القادة الذي یتمتعون �سلوك تحو�لي لدیهم القدرة على إمداد مرؤوسهم �الطاقة وتمكینهم من التصرف 
عن طر�ق إمدادهم برؤ�ة للمستقبل بدلا من الاعتماد على أسلوب العقاب والمكافآت، فالقیادات التي 

عدة للتمكین التي عن طر�قها �ستطیع تمتلك الرؤ�ة �مكن أن تخلق مناخ المشار�ة وتهیئ الظروف المسا
على عاتقهم السلطة لاتخاذ القرارات التي تعمل على تحقیق الرؤ�ة، و�جانب إمداد  أخذوا الموظفون أني

فالقیادة التحو�لیة تتمیز �قدرتها على خلق السلوك الإلهامي الذي �عزز الفاعلیة الذاتیة  الموظفین �الرؤ�ة

 )30ص  ، 2012الغزالي : (للعاملین للوصول إلى الهدف.

 . القیادة التحو�لیة أهمیةثانیا : 

منذ الثمانینات من القرن  هتمام �بیر من قبل عدد من الباحثیناالقیادة التحو�لیة � ستأثرتا
 ، وأصبحت من أكثر نظر�ات القیادة شهرة ضمن المداخل الحدیثة للقیادة. وقد ناقش الباحثیننالعشر�

 قوة وأهمیة، والتي �مكن تلخیصها في أر�عة عوامل هي:سبتها كأالعوامل التي 
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أن القیادة التحو�لیة لا تستأثر �القوة �شكل حصري، بل تسعى التفو�ض سلطات مهمة، وتمكین  )1

الأفراد، وتعمل على تطو�ر مهاراتهم وتعز�ز ثقتهم في أنفسهم، �ما تعمل على إ�جاد جماعات وفرق عمل 
 معتمدة على نفسها ذاتیا.

القیادة التحو�لیة �مكن أن تتطور وتتحسن عن طر�ق التدر�ب، الذي �قوم بترك تأثیرهم على صفات  )2
 تصورات والتزامات وأداء التا�عین في مختلف مستو�ات المنظمة.

وقد أثبتت التجارب والدراسات العلمیة أن برامج التدر�ب المصممة والمنفذة جیدا �مكن أن تحسن 
إنه �مكن تعلم القیادة التحو�لیة و�جب أن تكون القیادة التحو�لیة موضوع فعالة المدیر�ن. فیقول �اس "

التدر�ب والتطو�ر الإداري ..." و�قول أ�ضا "لقد أثبتت الدراسات أن القادة على مختلف المستو�ات �مكن 
د تدر�بهم لتحقیق الجاذبیة الخاصة". و�ؤ�د هذا الاتجاه أ�ضا الد�تور السید الهواري، حیث �قول "لق

نه �مكن تحسین فعالیة المدیر�ن من أعلى أخلال تقد�م برامج المدیر الفعال أظهرت مشاهداتنا ... ومن 
شرافیة من خلال البرامج التدر�بیة المصممة والمنفذة جیدا، وهي خطوة على الاالمستو�ات إلى المستو�ات 
 طر�ق بناء القائد التحو�لي".

یة الأخلاقیة" التي بدورها تشكل عنصرا فعالا في تحفیز الأتباع تحمل القیادة التحو�لیة فكرة "المسؤول )3
للعمل إلى الحد الذي یتجاوز حدود مصالحهم الشخصیة في سبیل مصلحة الجماعة أو المنظمة. وتسهل 

 هذه الفكرة اكتساب السلوك التعاوني داخل المنظمة.
تو�ات وهي صالحة �شكل عام إن القیادة التحو�لیة �مكن أن توجد في أي منظمة وفي مختلف المس )4

لمواجهة جمیع الحالات، مما رشحها أن تكون صالحة للتطبیق في المنظمات الناجحة وتلك التي �حاجة 

 )21ص  ،2011(الغامدي: إلى تغیرات جذر�ة.

 .ة النظر�ة للقیادة التحو�لیة�المقار ثالثا : 

رق لبعض مضامین هذه النظر�ات طلتي تناولت موضوع القیادة سوف نتتوجد العدید من النظر�ات ا
 وهي �التالي:

 السمات: نظر�ة -1

 ، 2009(الفر�جات: ، حیث تدور فلسفة هذه النظر�ة حول20ظهرت هذه النظر�ة مع بدا�ة القرن الـ
مجموعة من الصفات والخصائص التي تفسر القدرات القیاد�ة عند البعض، وهي في )243ص

ما بین هذه الصفات رالف ستوجدیل  العظیم، وقد صنفمجموعها تكون ما �مكن تسمیته �الشخص 
جیة، وتتمثل �الشكل، ونیرة الصوت، والحجم، والوسامة، ...الخ وصفات صفات ومظاهر جسمیة فسیولو 

نفسیة �الحماس، والثقة، والقدرة على المبادأة والنصح الاجتماعي، أو توفر الحاجة للانجاز والخلق الجید، 
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: (القر�وتياء، والقدرة على التفكیر والتحلیل، والشجاعة ما إلى ذلك.وصفات أخرى ذهنیة �الذ�

 ) 201ص ،2009

صفات هي: الطاقة الجسمیة،  10ضرورة توافر خصائص للقائد الكفء لخصها في  أوردواي و�رى 
 والعصبیة، الشعور القوي �الهدف والغا�ة، الحماس، الذ�اء، القدرة على عقد علاقات للصداقة، الإحساس

خر�ن ومشاكلهم وتقدیر مواقفهم، العمل من اجل تطبیق التكامل، الخبرة الفنیة، القدرة على اتخاذ �الآ

 )57ص ،2010(رشوان : القرارات، المستوى التعلیمي والقدرة على تعلیم الآخر�ن.

أنه لم یتفق علیها احد من العلماء حتى الآن، على تحدید  وعلى الرغم من أهمیة هذه النظر�ة، إلا 

وقد ر�زت جل اهتماماتها على صفات  )264ص ،2008( العمیان :.عدد هذه السمات �صفة دقیقة
القائد ذاته واعتبرتها هبات من الطبیعة، وأهملت آثار البیئة الخارجیة في التأثیر في هذه الصفات أو 

صفات القائد  (السمات). ولذلك فإنها تعد نظر�ة قاصرة عن إ�جاد متغیرات �مكن اعتمادها أساس لتحدید

 )229ص ،2007(الشماع: .�شكل دقیق

و�عد فشل نظر�ة السمات في وضع نموذج واقعي ومحدد واضح للصفات الواجب توفرها في القائد  
الناجح، ظهرت دراسات اهتمت بدراسة فعالیة القیادة على افتراض أن فعالیة القائد تتوقف على السلوك 

ؤوسیه، وقدمت ما �عرف �النظر�ة السلو�یة للقیادة وسنتعرض فیما القیادي الذي �مارسه في علاقته مع مر 

 )256ص ،2004(حسن: یلي لأبرز النماذج والدراسات التي قامت على دراسة سلوك القائد.

 النظر�ة السلو�یة: -2

ینطلق أصحاب هذا الاتجاه السلو�ي في تفسیر القیادة من أهمیة التدر�ب في خلق قادة قادر�ن   

 2009 :(القر�وتيالتفاعل مع المرؤوسین وعلى استثارة الدافعیة لدیهم نحو مز�د من العمل.على 
فتراض أن هناك �عض القادة یولدون والبعض اا الاتجاه في دراسة القیادة على و�قوم هذ) 202،ص

ا، ففي الآخر �مكن إعداده عن طر�ق السلوك المناسب والمهارة المكتسبة. �معنى أن القیادة �مكن تعلمه
بدأت دراسة سلوك القائد، وذلك لمعرفة سلوك القائد الفعلي، وهو ما دعى �ثیرا من علماء  1950عام 

حیث �انت هناك دراسة  )17ص ، 2010( خلف : ،النفس السلو�یین للاهتمام �الجانب السلو�ي
من قبل ولا�ة أوهایو من قبل مجموعة من المختصین (فلیشمان وهار�س وستوجد، وشارتل) و�ذلك دراسة 

أما على  جامعة میشیغان (لرتسیس لیكارت) فإنها �شفت عن أن القادة یهتمون و�ر�زون �الدرجة الأولى
ته، و�التالي فأنهم �كونون أما قادة موجهون إلى المهمة ومتطلباتها الفنیة والوظیفة أو على العامل وحاجا

المهمة أو قادة موجهون إلى العامل، وان القائد الأفضل هو الذي �حقق الاهتمام العالي �المهمة والعامل 
على حد سواء، وان القائد الأفضل هو الذي �خلق الاهتمام العالي �المهمة والعامل على حد سواء، وعند 
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الأسلوب  راستین �أسلوب القیادة فان القادة الموجهین للمهمة عادة ما �میلون إلىر�ط نتائج هاذین الد

التسلطي القائم على المر�ز�ة وضعف مشار�ة العاملین في اتخاذ القرارات، في حین أن القادة الموجهین 

نجم: (الأسلوب الد�مقراطي القائم على المشاورات وتشجیع المشار�ة. إلى العاملین �میلون عادة إلى
 )75ص ،2015

وقد ر�زت هذه النظر�ة على أن القیادة تعتبر ظاهرة سلو�یة ترتبط �الدور الذي یلعبه القائد في  
المجموعة، فبدلا من التر�یز على السمات والخصائص، أصبح التر�یز على سلوك وتصرفات وأفعال 

قبل القائد، و�ذا �ان احد القادة، و�عبر عن ذلك �أسلوب القیادة، وهي نماذج وسلو�یات تعتمد من 
هارات استخدام ، وهكذا یتدرب القائد على مالأسالیب هو الأفضل فإن نتائج تطبیقه ستكون هي الأحسن

 )244ص ،2009(الفر�جات: .هذا الأسلوب

 نظر�ة الموقف: -3

 ،2009( الفر�جات: )،Fredrick Fiederر�ك فیدلر (دفر� تنسب هذه النظر�ة إلى  
حیث بدأ  )311ص ،2005(جاد الرب: ، ة لتطو�ر القیادةأهم النظر�ات البارز وهي من  )249ص

�حاثه في إ�جاد العلاقة بین سلوك القائد وأدائه واهتم بتحدید فیما إذا �ان القائد المتسامح تجاه أفدلر 
وصارما أو اقل احتمالا �الحصول على إنتاج مرتفع قیاسا �الجماعة التي �قودها قائدا صلبا  مجموعة أكثر

(غیر متسامح) ولقد طور فدلر وزملائه استقصاء للكشف عن اتجاهات الأفراد نحو التعاون مع الزملاء 
سمي �استقصاء التفصیلات الأدنى للعمل مع الآخر�ن و�ان الاستقصاء یتطلب من المستجیب بیان 

اط أو درجات لكل �أفضلیة أقل في التعاون والعمل معهم. ولقد وضعت نق الأشخاص الذین ینظر إلیهم
سؤال ثم قدم فدلر وزملائه افتراضا هو أن النمط السلو�ي للقائد �عتمد على ما إذا �ان موقف الجماعة 

 ا�جابیا أو غیر اعتیادي �النسبة له و�ان الموقف أو الحالة تتضمن ثلاث أ�عاد هي:

 الخ.العلاقة بین القائد ومرؤوسیه والثقة بینهم، والولاء والحب، والصداقة ... .1
 هیكلة العمل: تنظیم العمل، برمجته، وضع الأهداف وتوضیحها، تحدید الأدوار، ...الخ. .2
قوة المر�ز والصلاحیات والسلطات التي یتمتع بها القائد والتي تمكنه من إجبار المرؤوسین للانصیاع  .3

 )18ص ،2004(عباس:  .له وتقبل قیادته

القیادة لا یرتبط �سمات وخصائص شخصیة كما تقوم هذه النظر�ة على أساس تحدید خصائص  
عامة، بل یرتبط �سمات وخصائص نسبیة ترتبط �موقف قیادي معین. ذلك لان متطلبات القیادة تختلف 
�حسب المجتمعات، والتنظیمات الإدار�ة داخل المجتمع الواحد، والمستو�ات الوظیفیة في التنظیم الواحد، 

 ) 282ص ،2004(عبد الباقي :ب القیادي المطلوب شغله.والمراحل التي �مر بها التنظیم والمنص
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 أقصى ولقد توصل فدلر من خلال تحلیله للنتائج إلى أن النمط القیادي المناسب والذي یؤدي إلى 

أداء �ستند على ا�جابیة الموقف الخاص �فر�ق العمل فعندما �كون الوضع ملائما فإن القائد الأكثر فعالیة 
إذا �انت الظروف  أما والإنتاجیة حقیق الهدف أي �كون تر�یز القائد على الإنتاجهو الذي یتبنى فلسفة ت

والإنتاجیة هو النمط الأكثر فعالیة، و�ذا  غیر ملائمة �لیا وفق الأ�عاد الثلاثة یبقى الاتجاه نحو الإنتاج
�میل إلى العلاقات و مز�ج غیر متوازن فان القائد الذي أتلفة كانت الأ�عاد الثلاثة متوفرة بدرجات مخ

 )19ص ،2004(عباس: الإنسانیة �كون فعالا أكثر.

 نظر�ة القیادة التحو�لیة:-4

 ،2010 :(الرقب ،تعد نظر�ة القیادة التحو�لیة من النماذج البارزة في النظر�ات الجدیدة  
وقد  )15ص ،2015(الساعاتي:.Theory Leadrship Full-Trangوعرفت �اسم  )35ص

من القرن العشر�ن و�دا�ة القرن الحالي، فعملیة تطو�ر  الأخیر�ناحتلت مكانة رئیسیة في العقدین 
�د لها یؤ  الأساسي أدبلمثل هذه القیادة، فالم الأساسیة�انت من المخرجات  أدائهمالمرؤوسین وتحسین 

خل المرؤوسین �حیث یز�د الكامنة دادائه، فالقائد التحو�لي �قدر الطاقة أعلى تطو�ر المرؤوسین، وتحسین 
 نجاز الالتزامات الحالیة والمستقبلیة المطلو�ة منهم.قدرتهم لإ

النظر في ممارسات  أعاد) حیث Burns 1978وضعت نظر�ة القیادة التحو�لیة من قبل (
، عمالهأ في للقیادة الفعالة  الأساسیةوسیاسات القیادة الممارسة من فترات طو�لة، منقحا السمات والعناصر 

والموارد من  التحفیز رتباط في العلاقة بین وضمن �ل منان القیادة أمن اقترح  أول) Burnsفلقد �ان (
ثیر القائد في تا�عیه لتمكینهم من المشار�ة أتتعلق بت أنها أي، أخرى ن من جهة جهة، والقادة والمرؤوسی

 في عملیة التغییر في المنظمة.

) في نها�ة Burnsإلیها ( الباحثین بنظر�ة القیادة التحو�لیة التي أشارولقد رحب الكثیر من 
) وطور مقاییس لقیاس القیادة التحو�لیة في توقعات Bass 1990التسعینات من القرن العشر�ن فجاء (

 ) في مفهومها للسلوك القیادي التحو�لي عند ثلاث نقاط:Burns &Bassأداء المرؤوسین، وقد اختلف (

أداء المرؤوسین یز�د فقط في المستو�ات الأعلى من هرم ماسلو الشهیر بینما أكد  ) أنBurns(رأى .1
)Bass أن ارتفاع مستوى ورغبات وحاجات المرؤوسین لأعلى في هرم ماسلو تز�د الأداء �شكل (

 طبیعي.
) Bass) أن للقیادة التحو�لیة اثر جیدا وا�جابیا فقط على المرؤوسین والمنظمة، أما (Burnsأكد ( .2

القیادة التحو�لیة �مكن أن �كون لها تأثیر ا�جابي أو سلبي على المرؤوسین والمنظمة  نأفقد أكد 
 وذلك مرهون �اتجاهات وسلو�یات المرؤوسین التي �مكن أن تحول من خلال أداء القادة.

 34 



 سوسیوتنظیمیةـــــــــــــ  القیادة التحو�لیة رؤ�ة ــــــــــالفصل الثاني ــــ 

 
عب ) أن السلوك القیادي التحو�لي والسلوك التبادلي هما قطبان لسلسلة متصلة من الصBurnsرأى ( .3

ن أ) و وتبادلي)أن القیادة مؤلفة من هیكلین (تحو�لي Bassالتقائها في نقطة محددة، في حین رأى (
أن فكرة القیادة  القادة �مكن أن �عملوا في درجات مختلفة وذلك حسب تصوراتهم. و�شار إلى

ة السیاسیین ع التار�خ النفسي للقادة السیاسیین، ور�ما أول من درس فكرة القادم التحو�لیة قد نشأت
) فالقائد السیاسي التبادلي �قدم Burns 1978من منظور القیادة التحو�لیة والقیادة التبادلیة هو (

مقابل الأصوات التي �حصل علیها منهم  إعانات �إعطاء وعودا للناجحین �التعیین في الوظائف أو
فع مستو�ات حاجات ورغبات إذا نجح في الانتخا�ات، أما القائد السیاسي التحو�لي فهو �سعى إلى ر 

التا�عین إلى سلم أعلى في سلم حاجات ماسلو من اجل الاستحواذ على شخص الناخب، و�التالي 
قادة و�تم تحو�ل القادة إلى دعاة قیم  إلى مشتر�ة یتم تحو�ل التا�عین على إثرها ةتحدث عملیة استثار 

 )13ص  ،2010( الرقب: .أخلاقیة

 . القیادات التحو�لیة في المنظمات تواجهالتحد�ات التي را�عا : 

في ظل التقدم العلمي والتطور التقني فرضت التحولات العالمیة أمام القیادات التحو�لیة العدید من 
 التحد�ات التي أوجبت على هؤلاء القادة مواجهتها �حكمة و�عد النظر، وقد حددت هذه التحد�ات �التالي:

من أهم التحد�ات التي أفرزتها التغیرات العالمیة و�التالي أصبح و�عد عنصر المنافسة المنافسة:  )1
تهیئ نفسها للسیطرة على اكبر مساحة من السوق، وذلك من خلال العمل  على �ل المنظمات أن

قل حد ممكن. ومن هنا أصبح على القیادات التحو�لیة التغلب على تحدي أ وخفض التكلفة إلى
قعها في السوق وتنمیته، وتأكیده في مواجهة �ل التحد�ات المنافسة العمل على الاحتفاظ �مو 

ق �اعتباره السبیل الوحید و التمیز والتف والمتغیرات، وذلك عن طر�ق البحث والتطو�ر الذي یؤدي إلى
 للبقاء في وجه المنافسة.

ا أصبح العالم أشبه م أن أدى التقدم التكنولوجي السر�ع في المعلومات والاتصالات إلىالعولمة:  )2
�كون �قر�ة محدودة الأ�عاد، وهكذا تحول العالم إلى �یان واحد صغیر خاصة من حیث الاتصالات 
والمعاملات المالیة، والتجارة، والسیاسة، والاقتصاد�ة، والعسكر�ة، والثقافیة، ولمواجهة هذا التحدي 

القیادات العالمیة اللازم لتحقیق فرصة التعا�ش في مناخ شدید المنافسة ومتفتح في نفس الوقت، أن 
أعمالها في اقل وقت ممكن وتسعى لتعظیم القائد  في تعاملها مع العولمة. تحاول الإسراع في أداء

 من الإمكانیات المتاحة لها، وتخفیض التكالیف واستثمار الأموال المعطلة.
دام الموارد تصبح الحاجة ماسة �شكل أكبر إلى استخالقدرة على الاستخدام الأمثل للموارد البشر�ة:  )3

المتاحة �شكل أمثل عندما تسود المنافسة وعدم الاستقرار. و�عد ذلك أحد التحد�ات التي تواجه 
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القیادات التحو�لیة العالمیة وهنا �جب البحث عن الحلول المثلى للمشكلات، ومحاولة تطبیقها، وذلك 

 �خلاف المنهج التقلیدي الذي یبحث عن حلول منافسة.
قد أصبحت الجودة في السلعة أو الخدمة هي مقیاس التقدم والتمیز والازدهار عند لالجودة الشاملة:  )4

الكثیر من المنظمات، �ما أصبحت الجودة سلاح المفاضلة على المستوى العالمي، خاصة في 
المناقصات وعقد الصفقات، وعند المفاوضة للانضمام للاتفاقیات العالمیة. وقد أصبحت الجودة 

نظمات لكي تتجاوز منتجاتها الحدود الجغرافیة، ومن هنا بدا القادة الإدار�ون أ�ضا هدفا لكل الم
 یزو المختلفة.ن �سعون للحصول على شهادة الایلیالتحو�

وهي تشكل احد التحد�ات الكبرى التي تواجه القیادات الإدار�ة التحو�لیة في التحد�ات التكنولوجیة:  )5
القیادات على استخدام وتبني تلك الآلات والتقنیات العصر الحاضر، وذلك لمعرفة مدى قدرة تلك 

 والاستخدام الأمثل لها، وتوظیفها لتطو�ر الإنتاج والمنتجات، وتخفیض التكلفة وز�ادة الجودة.

حد مفاتیح البقاء والاستمرار�ة لأنها تحقق عدد هائل من أالتغییر هو  إن القیادات الإدار�ة تدرك أن
 م للإنتاج وتخفیض التكلفة، و�حلال العمالة الماهرة محل الأقل مهارة.المیزات �تخفیض الوقت اللاز 

تخاذ القرار في هذا العصر یتسم �أنه یتم في عالم متغیر ا إناتخاذ القرارات في العالم المتغیر:  )6
وغیر مستقر، مما �جعل التحدي أمام القیادات الإدار�ة متوقف على مدى قدرتهم على العمل في 

ملائمة، �حیث �مكن من خلالها التعامل مع  ستراتیجیةو�ضوء رؤ�ة مستقبلیة واضحة، وآلیة 
 التحد�ات �شكل أفضل.

لقیادات الإدار�ة في هذا الحال لا یتوقف فقط على اتخاذ القرار إنما أ�ضا على إن التحدي أمام ا
والرسالة  الرؤ�ة تي وضعوها للمنظمة والمتمثلة فيمدى توافق القرار مع توجهات القیادات، والخطة ال

 )38ص ،2006(العازمي: . ستراتیجیةوالأهداف الا
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 ة .خلاص

القیادة تعد من العوامل المهمة ذات الأثر الكبیر على الجماعة من خلال هذا الفصل نستخلص أن 
 ونشاط المنظمة، والتي تخلق التفاعل بین الأفراد من أجل تحقیق الأهداف المنشودة للفرد والمنظمة.

ومن الأنماط القیاد�ة التي افرزها التقدم العلمي والتطور التقني نمط القیادة التحو�لیة، والتي أهم ما 
هي تأثیر القائد التحو�لي في سلو�یات المرؤوسین وتنمیة قدراتهم الإبداعیة عن طر�ق فتح المجال �میزها 

 لهم وتشجیعهم على مواجهة المشاكل والصعو�ات التي تواجه منظماتهم.
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 الإبداع الوظیفي رؤ�ة سوسیوتنظیمیةلث ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الثا 
 

 

 تمهید:

الإدارة الروتینیة التي تقوم بواجباتها الاعتیاد�ة لم تعد مقبولة، وذلك �سبب  إن مما لا شك فیه أن
المؤسسات الأخرى، التعقد المتنامي للمؤسسات، وارتفاع مستوى تأهیل العاملین، والتنافس المتزاید مع 

إلى  والإلحاح الشدید على تبني مفهوم المساءلة وتطبیقها فعلیا في میدان العمل، ولكي ترتقي الإدارة
إبداعیة تؤمن  مستوى التعامل مع التحد�ات السالفة الذ�ر والتغلب علیها، لابد لها من أن تصبح إدارة

لا تعني أن �كون المدیر نفسه مبدعا فقط، بل أن  الإبداع �الإبداع وتمارسها في عملها التنظیمي، و�دارة
�خلق بیئة إبداعیة حافزة للإبداع، ومناخا إبداعیا �حض على الإبداع، و�دفع إلیه، و�حتضن مخرجاته 

 و�عمقها �ما �عود على المؤسس �التمیز والر�ادة، والقدرة على تحقیق الأهداف �أقصى قدر من الفعالیة.
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 .أولا: محددات الإبداع الوظیفي
�الأفكار الجدیدة النادرة والمقیدة وغیر المرتبطة  وهي المقدرة على الإتیان:  Originalityالأصالة -1

 بتكرار أفكار سا�قة، وهي إنتاج غیر مألوف و�عید المدى.

قلیلة أي  : "المقدرة على إنتاج استجا�ات أصیلةهي و�تفق عدد من الباحثین على أن الأصالة
التكرار �المعنى الإحصائي داخل الجماعة التي ینتمي إلیها الفرد، أي أنه �لما قلت درجة شیوع الفكرة 

 زادت درجة أصالتها". والأصالة تشمل على ثلاث جوانب رئیسیة وهي:

 أفكار نادرة). الاستجا�ة غیر الشائعة (القدرة على إنتاج -
 ت �عیدة غیر مباشرة).الاستجا�ة البعیدة (القدرة على ذ�ر تداعیا -
الاستجا�ة المهارة (القدرة على إنتاج استجا�ات �حكم علیها �المهارة). وهذا الجانب �عد محكا  -

 جدیدا للأصالة، إذ لا �مكن الاعتماد على عدم الشیوع وحده �محك لها.
 والأصالة تختلف عن �ل من الطلاقة والمرونة فیما یلي:

الإبداعیة التي �عطیها الفرد �ما في الطلاقة، بل تهتم �قیمة  رالأصالة لا تشیر إلى �میة الأفكا -
 الأفكار وجدیتها.

الأصالة لا تشیر إلى نفور الفرد من تكرار تصوراته هو شخصیا، بل تشیر إلى نفوره من تكرار  -
 ما �فعله الآخر�ن، وهذا ما �میزها عن المرونة. فهي تعني أن الشخص المبدع لا �كرر أفكار

أعلى درجات سلم الإبداع. بل �عد  نفر من حلولهم التقلید�ة للمشاكل، وتمثل الأصالةالآخر�ن و�
مرادفة للإبداع نفسه، ومن جانب آخر لابد من الحذر من المبالغة في تصور  �عض الأصالة

دور الأصالة في عملیة الإبداع، فما هي إلا عنصر من عناصر العملیة الإبداعیة الكلیة. فقد 
أن تقدم المعرفة العلمیة لا یتم �فضل الأصالة فحسب بل �فضل قدرات أخرى  لىنبه (بیفرج) إ

�جانب الأصالة. وهي قدرات تختلف عما في الأصالة ولا تقل أهمیة من حیث قیمتها في دنیا 
الإبداع ولا �جب أن �فهم من ذلك التقلیل من شان عامل الأصالة في الإبداع، ولكن من الأفضل 

 حتاج �جوارها إلى قدرات أخرى �فرضها هذا المجال أو ذلك.الأصالة ت تصور أن
وهي المقدرة على اتخاذ الطرق المختلفة والتفكیر �طرق مختلفة أو : Flexibilityالمرونة  -2

بتصنیف مختلف عن التصنیف العادي، والنظر للمشكلة من أ�عاد مختلفة، وهي درجة السهولة 
معینة، وعدم التعصب لأفكار �حد ذاتها، �ما أنها التي �غیر بها الشخص موقفا أو وجهة نظر 

الأشیاء من عدة زوا�ا، فقد �مكن الر�ط بین الأفكار المتنافرة لتصبح في شكل  تعني النظر إلى
 جدید.

 و�مكن تصنیف المرونة إلى نوعین:
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 صلأ وألفئة وتتضمن قدرة الفرد على إعطاء معلومات متنوعة تلقائیا لا تنتمي المرونة التلقائیة:  -أ
واحد. �ما أنها تشیر إلى المرونة التي تظهر عند الفرد دون حاجة ضرور�ة یتطلبها الموقف. 
فیعطي الشخص عددا من الاستجا�ات لا تنتمي إلى فئة واحدة و�نما تنتمي إلى عدد متنوع. وهذا 

ا یبرز �میزها عن الطلاقة �أنواعها، حیث یبرز عامل المرونة أهمیة تغییر اتجاه أفكارنا، بینم
 عامل الطلاقة أهمیة �ثرة هذه الأفكار فقط.

وهي قدرة الشخص على تغییر وجهته الذهنیة حین �كون �صدد النظر إلى حل المرونة التكیفیة:  -ب
مشكلة معینة و�مكن النظر إلیها �اعتبارها الطرف الموجب للتكیف العقلي، فالشخص المرن من 

یا. وسمي هذا النوع من المرونة �اسم المرونة حیث التكیف العقلي مضاد للشخص المتصلب عقل
 التكیفیة لأنها تحتاج إلى تعدیل في السلوك لیتفق مع الحل السلیم.

و�تم قیاس المرونة �أكثر من طر�قة مثلا: یتم الكشف عن عدد من التنقلات من فكرة إلى فكرة، أو 
 الأنواع المختلفة من الأفكارخر من المضامین في السیاق الواحد، أو �مكن حصر آمن نوع إلى نوع 

والصور التي أنتجها الشخص. ودرجة المرونة تكون هي عدد تلك التنقلات أما درجة الطلاقة فیكون العدد 

 )29ص ،2009(العجلة: سمها الشخص �صرف النظر عن أنواعها.ر الكلي للأفكار التي 

والمكان والأفراد والظروف وتعني الانطلاق �التفكیر خارج حدود الزمان : Fluencyالطلاقة  -3
وتحر�ر العقل من أي قیود ومحددات تحجم قدرات المدیر المبدع من التفكیر، فینطلق إلى �افة 
الاتجاهات و�افة التوقعات المتعلقة �الحدث أو الموقف أو المشكلة أثناء الحدوث أو �عد الحدوث 

أو الز�ادة أو �الحذف  شتها �الإضافةأو قبل الحدوث، وطرح �افة البدائل المكنة ذات العلاقة ومناق
 لحالیینوالنقصان �التفكیر في �ل الاتجاهات والزوا�ا الممكنة خارج إطار تفكیر �ل السا�قین وا

مما �منح العقل للمدیر المبدع القدرة على تولید عدد �بیر من البدائل والمترادفات والأفكار 
ي مخزون الذاكرة من معلومات ومعارف والتطورات والاستعمالات من خلال البحث الموسع ف

الإبداعیة، وللمدیر  وتجارب وممارسات لها علاقة �الموضوع بهدف إنتاج أكبر عدد من الأفكار
المبدع قدرة عقلیة متفوقة من حیث �میة الأفكار التي �قترحها عن هذا الموضوع أو المشكلة أو 

ى الشخص "المدیر" لا تعني هنا أن جمیع الموقف المبین وسمة الطلاقة في الموهبة الإبداعیة لد
المبدعین �جب أن �عملوا تحت ضغط الوقت، أو �جب أو ینتجوا �سرعة أو لا ینتجوا أبدا. ولكن 
معناه أن الشخص القادر على إنتاج عدد �بیر من  الأفكار وفي وحدة زمنیة، فإنه إذا تساوى 

ذات معنى، و�التالي فأن عامل الزمن  أفكار الاعتبارات الأخرى �كون صاحب حظ أكبر في إبداع
الأفكار من حیث العدد والكیف �عتبر میزة ثقافیة إبداعیة �النسبة للمدیر�ن المتمیز�ن.  في إنتاج

أو بدائل فور�ة، فإن  أفكار خصوصا عندما �كون الموقف أو المشكلة موضوع التفكیر نحتاج إلى

 41 



 الإبداع الوظیفي رؤ�ة سوسیوتنظیمیةلث ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الثا 
 

 

ن، وخصوصیة المفاضلة بین هذه الأفكار ودرجة قیاس الطلاقة �كون في عدد الأفكار مقارنة �الزم
 خروجها عن المألوف أو التقلید�ة السائدة في المؤسسة أو المنظمة.

 طلاقة ثلاثة عوامل تجعل المدیر المتمیز بها صاحب قدرات إبداعیة فذة، وهي:لو 
قد تكون وهي علاقة مرتبطة بنسبة تولید �میة من الأفكار والفكرة المولودة الطلاقة الفكر�ة:  -أ

�سیطة �كلمة مفردة، أو قد تكون مر�بة معقدة �عنوان قصة، أو جملة تعطي أفكار موحدة، 
 اعتمادا على شروط معینة في زمن محدد.

وتعني قدرة الشخص على تولید اكبر عدد ممكن من الكلمات :  الطلاقة اللفظیة وطلاقة الكلمات -ب
ل على الثراء المعرفي اللفظي والثراء الكبیر أو المعاني وفق محددات معینة. و�ما ید الألفاظ أو

من الكلمات والمعاني التي تمكن الشخص "المدیر" من التعاطي بثقة لفظیة ومعرفیة ذات معاني 
�ل �حسب متطلباته من الألفاظ والكلمات والمعاني التي تخدم  مع المشكلات والمواقف والأزمات

لفظیة وطلاقة الكلمات تمنح العقل القدرة على الغرض أو الهدف المنشود من ذلك، والطلاقة ال
التحلیل وطرح البدائل والتصورات المتعددة والمتنوعة والتي �مكن تر�یب �عضها أو تحلیل �عضها 
لیصل الشخص "المدیر" في النها�ة للكلمات والمعاني والمفاهیم الإبداعیة الابتكار�ة التي تخدم 

 المشكلة موضوع التفكیر.
وهي قدرة الشخص على الرسم أو التصور الذهني للأشكال في رسوم سر�عة �عدد من ال:طلاقة الأشك-ج

الإبداع في  الأمثلة والتفصیلات عند الاستجا�ة الذهنیة أو العقلیة �مثیر ثم إدراكه فورا، فمن الواضح أن
الأفراد المبدعین  أغلب الأحیان �حدث �صورة تلقائیة، فمن طرق دراسة خطوات عملیة الإبداع النظر إلى

عندما �كونون في حالة تدفق إبداعي �معنى أن �كونوا داخل العملیة الإبداعیة قلبا وقالبا �مكن على سبیل 
إحدى اللوحات ماسكا فرشاته وألوانه،  إبداعه المثال، الخوض في عالم الرسم وملاحظة رسام في أثناء

خطوات المشابهة التي من الممكن أن تكون أن یبحث عن ال �حاول الشخص "المدیر" في هذه الأثناء
 مفیدة له للوصول إلى الفكرة الإبداعیة المطلو�ة داخل مؤسسته.

و�ما أنه من الممكن تعلم الإبداع في المؤسسات أو المنظمات من خلال دراسة الإبداع في الفنون، 
�مد الفن المؤسسات فمن الممكن أ�ضا دعم الإبداع المؤسسي من خلال الخوض في عالم الفنون، حیث 

 أو المنظمات �الخصائص الآتیة:

 �خدم الفن �لا من الأهداف الفرد�ة والجماعیة. -1
 یرحب الفن �حدوث مفاجآت سارة و�شجع على الانتعاش �عد تجر�ة الفشل. -2
 الفن المدیر�ن الفرصة للبدء في بناء الثقة في الحدس والإبداع لدیهم. حنم� -3

 42 



 الإبداع الوظیفي رؤ�ة سوسیوتنظیمیةلث ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الثا 
 

 

لیب جدیدة أو التفكیر �أسلوب جدید، و�التالي فإنه �مكن تعلم یز�د الفن الثقة في استخدام أسا -4
الإدار�ة والمنظمات من خلال دراسة  و�داراته في المؤسسات والأجهزة الكثیر من مفاهیم الإبداع

 )75ص ،2012(الكلیبي: الإبداع في الفنون.
 الحساسیة للمشكلات:-4

في البیئة أو الموقف و�عني  و�قصد بها الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أو عناصر ضعف
أسرع من غیرهم في ملاحظة المشكلات والتحقق من وجودهم في الموقف أو �معنى  ذلك أن �عض الأفراد

أخر "�قصد �الحساسیة للمشكلات هو التعرف على المشكلة من جمیع جوانبها و�لما أجهد الفرد نفسه في 
ة تجعل الشخص یرى أن موقفا معینا ینطوي دراسة المشكلة زادت فرص التواصل، �معنى أخر هي قدر 

 على مشكلة أو عدة مشكلات حقیقیة تحتاج إلى حل في حین �صعب على الآخر�ن تبین هذا.

حیث أن المبدع �متلك حساسیة مفرطة اتجاه المشاكل فهو اقدر من غیره على رؤ�تها والتعرف 
الأهداف الذي دفعته للتفكیر و�ؤمن على أسبابها و�عرف �عمق لماذا �فكر في قضیة دون أخرى و�درك 

 بها.

 والتحدي: ةالمخاطر -5

 أو و�قصد بها الاستعداد لتحمل المخاطر الناتجة عن الأفعال التي �قوم بها الفرد عند تبني الأفكار
الأساسیة وذلك �ملاحظة  الأسالیب الجدیدة وتبني مسؤولیة نتائجه. وهو السلوك المتعلق �عملیة الإبداع

 ،2010(خلف: لحلول الإبداعیة الكامنة وتحر�ها وتحمل المخاطر في سبیل دعمها.الأفكار وا
 )40ص

 القدرة على التحلیل:-6

تعني القدرة على تجزئة المشاكل الرئیسیة إلى مشاكل فرعیة، أو القدرة على تفتیت أي عمل أو 
المبدع "شخصا مخالفا موقف إلى وحدات �سیطة لیعاد تنظیمها و�سهل التعامل معها، و�عتبر الشخص 

في تصرفاته للنحو التقلیدي من الناس، الذین �كرهون التغییر و�فضلون الاستمرار على ما هم علیه من 
أنماط عمل، ولا �حبون التجر�ب والإبداع لأنه مرتبط �المخاطر ینظر أحیانا لظاهرة الإبداع �ظاهرة 

 )305، ص2000(القر�وتي: منحرفة".

 . الوظیفي الإبداع أهمیةثانیا: 

مألوفا بین أوساط الكتاب والباحثین  أمرا داعــــــــوالإب لقد أصبح الحدیث عن الإدارة والتطو�ر
 إدارة والمدیر�ن، وهو �مثل احد محاور المدیر�ن في الكثیر من  المنظمات المختلفة، و�نظر الكثیر إلى

الإبداع على أنها عامل للمنافسة و�كون �الغ الأهمیة والحیو�ة، فالإبداع مورد مهم ینبغي تعز�زه وتطو�ره، 
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وعدم السماح بهدره في ضوء التكالیف العالمیة المرتبطة �المواهب المبدعة والبنیة التحتیة لمساندة العمل 
بداع �قدر ما �كون لذلك تأثیر �الغ على الإ الإبداعي، و�قدر ما تولي المنظمات اهتمام وعنا�ة لإدارة

�قائها، وازدهارها، فالمنظمات ستواجه تحد�ات جدیدة و�بیرة مثل ظاهرة العولمة أو الكو�بة، والمنافسة 
الشدیدة والاتفاقیات الدولیة �شأن حر�ة التجارة، والثورة المعلوماتیة، والتعامل مع قوى �شر�ة متعددة 

 ند النشاط الإبداعي لتحقیق العدالة.الجنسیات، و�ناء ثقافة تسا

 كذلك تبرز أهمیة فیما یلي:
 والتأثیر على اتجاهاتهم وسلو�هم. تطو�ر وتنمیة المعارف ومنهارات الأفراد -
 �سهم في بناء الثقة لدى الأفراد العاملین. -
 یوضح للعاملین مسارات التطور والتجدید في منظماتهم. -
 صیة التي تحول دون قدرته على التعبیر عن إمكانیاته�ساعد على التغلب على المعوقات الشخ -

 الإبداعیة.
 یدفع الأفراد للدخول في منافسات التحدي والتمیز مع الآخر�ن. -
�ساعد الأفراد في إعادة تحدید أهدافهم وتصوراتهم عن العمل، و�التالي قدرتهم على الظهور  -

 )308ص ،2009(حر�م: �صورة إبداعیة متجددة ومستمرة.
 .الوظیفي المقار�ة النظر�ة للإبداعثالثا : 

أصبحت تعرف فیما �عد  لقد قام عدد من العلماء والكتاب وعلماء الإدارة �طرح أفكار
نظر�ات، وعرفت �أسمائهم، إذ قدمت هذه النظر�ات معالجات مختلفة حول الإبداع، �ما استعرضت ــــــــــــــــــ�ال

 المؤثرة وهذه النظر�ات هي:ملامح المنظمات، والعوامل 

فسرت هذه النظر�ة الإبداع من خلال معالجة المشكلات التي ): March & Simonنظر�ة ( -1
توجه �عض المنظمات فجوة بین ما تقوم �ه، وما �فترض أن تقوم �ه، فتحاول  إذتعترض المنظمات 
تمر �عدة مراحل هي فجوة أداء، عدم رخاء، لق بدائل، فعملیة الإبداع ـــــــــحث خـــــــــــمن خلال عملیة الب

و أوامل خارجیة (التغیر في الطلب إلى ع �حث ووعي و�دائل، ثم إبداع حیث عز�ا الفجوة الأدائیة
 تغیرات في البیئة الخارجیة) أو الداخلیة.

و�انا أول من أكد على أن التراكیب والهیاكل التنظیمیة المختلفة ): Burns &Stalkerنظر�ة ( -2
فاعلة في حالات مختلفة، فمن خلال ما توصلوا إلیه من أن الهیاكل الأكثر ملائمة هي التي  تكون 

تسهم في تطبیق الإبداع في المنظمات من خلال النمط الآلي الذي یلاءم بیئة العمل المستقرة، 
والنمط العضوي الذي یلاءم البیئات سر�عة التغیر، فهو �سهل عملیة جمع البیانات والمعلومات 

 ومعالجتها.
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إدخال تغیرات في  بین عملیة الإبداع من خلال ثلاثة مراحل هدفت إلى): Wilsonنظر�ة ( -3
المنظمة، وهي إدراك التغیر، اقتراح التغیر، وتبني التغیر وتطبیقه، و�كون �ادراك الحاجة أو الوعي 

المراحل الثلاث �التغیر المطلوب ثم تولید المقترحات وتطبیقها، فافترضت نسبة الإبداع في هذه 
المتباینة �سبب عدة عوامل منها التعقید في المهام (البیروقراطیة) وتنوع نظام الحفظ، و�لما زاد عدد 

الإبداع �صورة جماعیة  المهمات المختلفة �لما ازدادت المهمات غیر الروتینیة مما �سهل إدراك
قتراحات وتز�د من مساهمة أغلب وعدم ظهور صراعات، �ما أن الحوافز لها تأثیر ا�جابي لتولید الا

 )16ص  ،2010(مسلم: أعضاء المنظمة.
 Burns) و(Marck &Simonقد استفادا مما قدمه �لا من (): Harvey & Millنظر�ة ( -4

&Sralker فإنصب تر�یزهم على فهم الإبداع من خلال مدى استخدام الأنظمة للحلول الروتینیة ،(
والحلول) فقد وضعوا أنواع المشكلات التي تواجهها المنظمات وأنواع الإبداعیة لما �عرف (�الحالة 

الحلول التي قد تطبقها من خلال إدراك القضیة (المشكلة) عن طر�ق ما تحتاجه من فعل لمجابهتها 
الأفعال المحتملة التي قد تتخذها  و البحث بهدف تقدیر أيأ�یفیة استجا�ة المنظمة)  أو بلورتها (أي
إعادة التعر�ف �معنى استلام معلومات ذات  اختیار الحل (انتقاء البدیل الأمثل) أوالمنظمة أو 

تغذ�ة عكسیة حول الحل الأنسب، إذ تسعى المنظمة إلى وضع حلول روتینیة لمعالجة حالات أو 
مشكلات تم التصدي لها سا�قا (الخبرات السا�قة)، وأ�ضا تسعى لاستحضار حلول إبداعیة لم یتم 

من قبل لمعالجة المشكلات غیر الروتینیة أو الاستثنائیة بتبني الهیاكل التنظیمیة استخدامها 
 والمیكانیكیة والعضو�ة.

كما تناولوا العوامل التي تؤثر في الحلول الإبداعیة والروتینیة مثل حجم المنظمة وعمرها، درجة 
ا زادت مثل هذه الضغوطات المنافسة، درجة التغییر التكنولوجي، درجة الرسمیة في الاتصالات، فكلم

 إبداعا لمواجهتها. أكثر أسلوب یتطلب الأمر

أنها تناولت المراحل المختلفة  تعد من أكثر النظر�ات شمولیة، إذ): Hang & Aikenنظر�ة ( -5
لعملیة الإبداع فضلا عن العوامل المؤثرة فیه، وفسرت الإبداع على أنه تغیر حاصل في برامج 

وحددت مراحل الإبداع )309، ص2012سایبي :(خدمات جدیدة.المنظمة تتمثل في إضافة 
 كالتالي:

 الحصول على المهارات الوظیفیة المطلو�ة والدعم المالي.مرحلة الإعداد:  .1
 البدء بتكملة الإبداع واحتمالیة ظهور المقاومة.الروتینیة:  .2
 ).Marck &Simonتقییم النظام ومدى تحقیقه لأهداف وهذا ما جاء �ه (مرحلة التقییم:  .3

تنظر هذه النظر�ة للإبداع �علمیة تتكون من مرحلتین هما: ): Zoltman & Othersنظر�ة ( -6
مرحلة البدء، ومرحلة التطبیق ولهما مراحل جزئیة و�عتبر على أنه فكرة أو ممارسة جدیدة لوحدة 
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 Hangالتبني، ووصفوا الإبداع على أنه عملیة جماعیة ولیست فرد�ة، واعتمدوا على نظر�ة (
&Aiken إلا أنهم توسعوا في شرح المشكلة التنظیمیة، وأضافوا متغیرات أخرى هي العلاقة (

 )18ص ،2012(مسلم: الشخصیة، وأسلوب التعامل مع الصراع.
 .: معوقات الإبداع الوظیفيرا�عا

على إدارة السلوك التنظیمي تجنب الوقوع في شرك تعو�ق الإبداع و�تم فرصه وذلك �العمل على 
 أو تخفیف المعوقات التالیة: إزالة

 المعوقات الفرد�ة للإبداع ما یلي: من أهمالمعوقات الشخصیة/الفرد�ة:  -1
 .عدم القدرة على تحمل المخاطر -
 .المیل إلى الاعتماد على الآخر�ن -
 .الخوف من الرؤساء -

 )752ص ،2004(السلمي: الخوف من الوقوع في الخطأ. -
 .عدم المرونة -
 .أهمیتهإحساس الفرد �عدم  -

 )111ص ،2006(�طاح: الخوف من الفشل -
 .تجنب الغموض -
 .عدم اللعب واللهو أثناء العمل -
 .إهمال المشكلات التي تقع خارج التخصص -
 اعتقاد الفرد أنه لیس مبدعا -
 .أحمق الرغبة في عدم ظهور الفرد و�أنه -
 شعور الفرد �ان العمل الذي یؤد�ه غیر ذي قیمة. -

 )314ص ،2003(حر�م: لصحیح.مرار عن الجواب اتالبحث �اس
وهنا یلعب الخوف دورا �بیرا في الحد من القدرات الإبداعیة فالخوف �كبل المعوقات النفسیة:  -2

 الأفراد، و�قید حب الاستطلاع و�قاوم نزعة الاستكشاف.

أفكار جدیدة، ولكنهم سرعان ما �طردونها ولا یتا�عون التفكیر  فقد نظر على أذهان �عض الأفراد
خوفا من فشلهم في تحقیقها، أو لنقص ثقتهم في أنفسهم، أو اعتقادا �أنهم غیر قادر�ن على أن فیها 

الإحجام والتردد والحذر و�ذا تكرر الخوف من  یتحملوا مسؤولیاتها، لذلك فإن الخوف من الفشل یؤدي إلى
ورة غیر صحیحة الفشل فإنه یؤدي إلى الخمول والتخاذل والفرار ونقص الثقة و�رسخ في ذهن الفرد ص

 عن نفسه، متمیزة �عدم الثقة وعدم القدرة على التجدید.
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مهمة القیادة والمنظمة هي مواجهة هذه المعوقات عن طر�ق التدر�ب وتوفیر البیئة  نأولا شك 
و�برازه والاعتراف �الأفكار الجدیدة وتشجیعها  المناسبة للإبداع وتشجیع الأفكار وتقد�م العمل الإبداعي

روح المخاطرة وغرس القیم والمفاهیم والمعارف التي تنمي لدى الفرد ثقته بنفسه، والعمل القائم �ه وتشجیع 
وثقته في الآخر�ن، لذلك فالشخص الذي یؤدي وظیفته �فكر واع وعقل متفتح ونفس مستعدة للتطو�ر هو 

له، و�قع على القائد الذي �ستطیع أن یبدع و�بتكر في عمله طالما أن هناك مساندة من رؤسائه و�یئة عم

 )148ص ،2010: (قندیلعبء توفیر الإبداع والابتكار في المؤسسة وتوفیر المناخ الملائم لذلك.

إن ممارسة المدیر غیر السلیمة قد تشل الإبداع، و�شر الكاتب �اتنر معوقات من قبل المدیر:  -3
)Katner: إلى القواعد العشرة الآتیة التي تشل الإبداع ( 
لأفكار الجدیدة الصادرة من المستو�ات الدنیا بنوع من الشك لأنها جدیدة ولأنها ا النظر إلى -

 صادرة من المستوى الأدنى.
 إصرار المدیر على أن العاملین الذین �حتاجون لموافقته �جب أن �مروا عبر مستو�ات إدار�ة -

 أخرى للحصول على تواقیعهم.
 منهم الأخر.أن یتحدى و�نقد �ل  والأفراد الطلب من الإدارات -
 النقد �حر�ة والامتناع عن المد�ح، و�شعار العاملین �أنه �مكن فصلهم من العمل في أي وقت. -
النظر إلى معرفة وتحدید المشكلات على أنها علامة فشل، وعدم تشجیع الأفراد على اطلاعه  -

 على المشكلات التي تواجههم في العمل.
 م الأفراد بتعداد أي شيء �مكن تعداده تكرارا.السیطرة على �ل شيء �عنا�ة، والتأكد من قیا -
 اتخاذ القرارات المتعلقة �إعادة التنظیم والتغییر �سر�ة، و�علانها للعاملین �صورة مفاجئة. -
التأكد من وجود مبررات �افیة لطلب أي معلومات من جهة أخرى، والتأكد من أن هذه  -

 المعلومات لا تعطى للمدیر�ن �حر�ة.
ي المستو�ات الدنیا، �اسم تفو�ض السلطة والمشار�ة، مسؤولیة البحث عن تكلیف الموظفین ف -

الطرق لتقلیص القوى العاملة، والاستغناء عن العاملین، ونقلهم، و�لا التهدید بتنفیذ قرارات معدة 
 مسبقا، والطلب من العاملین انجاز ذلك �سرعة.

(حر�م: .شيء هام عن العمل وقوف �ل شيء، أن لا ینسى انه هو المستوى الأعلى، و�علم �ل -
 )315ص ،2003

الإدراك هو تصورنا ونظرتنا للناس والأشیاء من حولنا وهو تحصیل المعلومات المعوقات الإدراكیة:  -4
المتوفرة في البیئة المحیطة بنا وتتفاعل هذه المعلومات مع الذاكرة ثم تكون اتجاهات وأفكار ومعاني 

 ما یتعرض إدراكنا لمجموعة من المشكلات هي: وصفات نلصقها �الناس والأشیاء و�ثیرا
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فقد نرى في الشخص صفة هي لیست موجودة فیه فعلا، فقد نرى آ�ا �عنف ابنه خطأ الإدراك:  -
و�وجه إلیه لوما شدیدا فنصف هذا الأب �أنه قاس بینما هو لیس �ذلك، ولكن هذا من واقع حبه 

ب لا یبني شخصا مثالیا بل العكس هذا التصرف من الأ مع أنله فهو یر�ده شخص مثالیا، 
 الأسباب لتحطیم الشخصیة حتى و�ن �انت نیة الأب حسنة. فالعنف الأبوي من أكثر

و�نتج هذا عن أسباب حسیة ونفسیة �أن �خدع الفرد في إدراك الشيء إدراكا خداع الإدراك:  -
 جیدا.

أو  رؤ�ة أ�عاده و�عني أن ینحصر الإدراك في دائرة ضیقة فیحجب عن صاحبهضیق الإدراك:  -
 زوا�ا أو خصائص معینة.

(العمیان: وتشكل هذه المشكلات الثلاث معوقا �حول دون الإبداع وضع حاجزا ضد الأفكار الجدیدة.
 )402ص ،2008

 أن وتتمثل في تحدید سلوك العاملین �أمور متوقعة وفق الأدوار الرسمیة، أي معوقات تنظیمیة: -5
�جب أن لا تتناقض التوقعات الرسمیة في المنظمة، وعلیه فكلما الأدوار والسلوك  الإدارة ترى أن

زادت هذه الأدوار تحدیدا قل مجال الإبداع، وصغرت دائرته، فعندما �حدد الرئیس للموظف أو 
 أو طرح الأفكار الجدیدة. العامل �ل خطوات العمل وتفاصیله فإنه لا یترك له مجالا للإبداع

قد تقم القیم والاعتقادات والاتجاهات والتقالید السائدة والاقتصاد�ة: المعوقات الثقافیة والاجتماعیة-6
في المجتمع والضغوط الاجتماعیة عائقا أمام تنمیة وتعز�ز القدرات الإبداعیة لدى الأفراد، �ما أن 
�عض المؤسسات والسیاسات (مثلا التعلیمیة والعائلیة) قد لا تشجع على الإبداع و�ذلك فغن 

اد�ة والسیاسیة هي الأخرى قد لا تكون عاملا میسرا ومساعدا في تعز�ز الإبداع الأوضاع الاقتص

 .)316ص ،2003(حر�م: وتنمیته.
 : قیادة التحو�لیة �الإبداع الوظیفي: علاقة الخامسا

، وما نجم عنها من ظمات والتي فرضتها ظاهرة العولمةظل التحولات السر�عة التي تعیشها المن
، و�غرض التكیف ة على المستو�ین المحلي والعالميوانفجار معرفي واشتداد في المنافستسارع تكنولوجي 

، �ان لزاما علیها التر�یز على الرأسمال الفكري و�الذات المحیطة وتحقیق التمیز في الأداءمع المتغیرات 
 .�مثل الیوم أساس التسییر الحدیث على العنصر البشري والذي

، ــمجالذا الـــــــــــــي هــــــاع الوظیفي والقیادة التحو�لیة و الدراسات التي تمت فإن المتأمل لأدبیات الإبد
، بنمط القیادة السائد في المنظمة یلاحظ أن قدرات المرؤوسین ومهاراتهم الإبداعیة تتأثر �شكل مباشر

 .ن نمط القیادة والمردود الإبداعي�معنى أخر إنه هناك علاقة قائمة بی
مباشرا وقو�ا على سلوك  مرؤوسیهم ، وأنهم یؤثرون على  سبق ، فإن للقیادة تأثیرا ما و�ناءا على

 ( HAGE & DEWAR 1973)قدراتهم الإبداعیة تأثیرا واضحا وملموسا ، وتأكیدا لهذا یرى �ل من 
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أن �ثیرا من الاختلافات الموجودة بین المنظمات في درجة التجدید والتطو�ر سببها الإخلاف في قیم 
وسلو�یات القادة أكثر من أي عامل تنظیمي آخر، و�ن قدرات المرؤوسین الإبداعیة تتأثر بنمط القیادة 
السائد ،ز�ادة على ذلك فإن القادة �مكن أن �ساهموا في تنمیة القدرات الإبداعیة لمرؤوسیهم و�تم ذلك من 

وك القائد في حد ذاته یز�د من خلال تشجیعهم و�عطاء الحر�ة في إبداء الآراء و المشار�ة ، �ما أن سل
دافعیة الفرد نحو الإبداع ورفع الحالة المعنو�ة له حتى یتمكن من مواجهة المشاكل التي تعتر�ه أثناء 

یزال یتشبث  القیام �عمله ، إذ لیس من المعقول أن �فكر المرؤوسون تفكیرا إبداعیا في حین أن قائدهم لا
اه التغییر ، بل علیه أن �كون هو نفسه متجدد التفكیر وأن یزرع �القد�م ولا �ملك روح المخاطرة  �اتج

روح التنافس الإ�جابي لدى مرؤوسیه حتى یدفعهم إلى التوصل إلى أفكار جدیدة ومناقشتها معهم مع 

 ( مرزوقي )تقد�م ید العون لهم .
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 خلاصة: 

ممیزة في المنظمات و�قدم أفكار جدیدة أصبح سمة  الإبداع من خلال ما سبق �مكن القول أن
إذا هو عملیة خلق شيء جدید له قیمة  لمواجهة التغیرات الحاصلة في بیئة شدیدة التنافس فالإبداع

 ملحوظة للفرد والمجتمع والمنظمة.

كما وجدنا أن القیادة التحو�لیة تلعب دورا �بیرا في تحقیق الإبداع الوظیفي وذلك بواسطة سحر 
تي یتمتع بها القائد من خلال التأثیر الكار�زمي، توفیر المناخ الملائم للإبداع من خلال الشخصیة ال

إعطاء هامش من الحر�ة للمشار�ة في تشخیص المشكلات من خلال الاستشارة الفكر�ة  التحفیز الإلهامي
 والحرص على عدم التمییز بین العاملین من خلال الاعتبار الفردي.
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 ني:الجانب الثا
 المیداني للدراسة الإطار  

 الفصل الرا�ع : المقار�ة المیدانیة للدراسة 

 تمهید  
 أولا : مجالات الدراسة .     

 المجال المكاني . -1
 المجال الزماني . -2
 المجال البشري . -3

 ثانیا : المنهج المستخدم .     
 ثالثا : أدوات جمع البیانات .     
 را�عا : أسلوب اختیار العینة وطر�قة انتقائها .     

 خلاصة 

 

 



 لرا�ع ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ المقار�ة المیدانیة للدراسة الفصل ا 
 

 

 :تمهید
، �عرض في هذا الفصل الإجراءات المنهجیة عناصرها النظر�ة  �عد تحدید مشكلة الدراسة وأهم

هم الخطوات في البحث ، وهذه الخطوة التي تعتبر من أ في الجانب المیداني لهذه الدراسةالمتبعة 
، وذلك لما المطروحإذ تشمل المراحل المساعدة للوصول إلى إجا�ة من المیدان للتساؤل  ،السوسیولوجي

یتضمنه هذا الفصل من شرح وتفصیل للإجراءات والوسائل التي ستتبع في الدراسة لجمع البیانات والتي 
 ستشكل قاعدة الحصول على النتائج و�التالي تحقیق الهدف من البحث .

، متمثلة في مجالات الدراسة، المنهج یتضمن هذا الفصل عدة عناصر ذلكـــــــــــولا لــــــــــوص
الإحصائیة  ، و�ذا الأسالیباتحدید عینة الدراسة و�یفیة اختیاره ،أدوات جمع البیاناتالمستخدم، 

 .المستخدمة في تحلیلها
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 جالات الدراسة:مأولا : 

جتماعیة ذات الطا�ع المیداني أمر ضروري في هذا الدراسة في البحوث الا دید مجالات�عتبر تح
لة للتغیر في إطار جتماعیة المدروسة في مثل هذه العلوم قابن الظواهر الاالدراسات، وذلك لأ النوع من

الات تائج البحوث لهذه الظواهر بتغیر المجن، و�التالي تتغیر تغیر المجالات، المكانیة، البشر�ة والزمنیة
طلاقا من عنوان الدراسة انت الثلاث ، هذه المجالات تتحدد الثلاثة أو حتى بتغیر مجال واحد من المجالا

 نفصل فیه �ما یلي:  أو البحث المطروح والهدف منه وهو ما

I. :یتحدد الإطار المكاني لدراستنا المیدانیة ببنك الفلاحة والتنمیة الر�فیة �المسیلة المجال المكاني
أ لصیرفة الإلكترونیة جزء لا یتجز عتبار اا، �1997عد التحول الذي عرفه سنة عد منشأة حدیثة �والذي �

" الذي BADRمن مشروع الإصلاح المالي الذي تقوم �ه وزارة المالیة على مستوى البنوك منها بنك"
 1982-03-13قتصاد�ة مالیة وطنیة لها قانونها الأساسي والتجاري أنشأت في ا�عرف على أنه مؤسسة 

دج ، أو�لت إلیه قبل سنة  33.000.000.000برأس مال قدره  82/106�موجب المرسوم الرئاسي 
، ومع مرور السنوات تعددت نشاطاته حیث بدأ بتدعیم فروعه على مهمة التكفل �القطاع الفلاحي 1986

 31و�الة و 286 نحو 1985�ان �صبو إلیه إذ بلغ عدد و�الاته عام  مستوى التراب الوطني ، لیحقق ما
 عامل ما بین إطار وموظف. 7000حوالي  مدیر�ة جهو�ة تشغل

في المر�ز  2001ونظرا لكثافة نشاطه ومستواه فقد صنف من قبل قاموس مجلة البنوك لطبعة 
 .بنك 4000عالمیا في أصل  608الأول في الجزائر و

 66/ 88تكمیله �القانون رقم قد تم تعدیله و  1986/12وتجدر الإشارة إلى أن القانون المؤرخ في 
وقد عرفت المنظومة المصرفیة الجزائر�ة سلسلة من الإصلاحات �عد سنة  01/1988/ 12المؤرخ في 

، الذي تم تأسیسه تبعا  BADRنتج عنها بنوك �ان لها دور في تفعیل المهنة المصرفیة منها  1986
حیث أعتبر آنذاك �وسیلة من  82/106لإعادة هیكلة البنك الوطني الجزائري �مقتضى المرسوم رقم 

 90/10م الوسائل الرامیة إلى المشار�ة في تنمیة القطاع الزراعي وأهم ما جاء �ه أخر قانون معدل رق
إلى شر�ة ذات أهمیة و إنشاء  BADRل بنكستقلالیة المؤسسات حیث تم تحو�االمتعلق �النقد والقرض، 

 سوق مالي ونقدي �وسیلة جدیدة للتمو�ل.

قتصاد الوطني وهو قانون معدل هو تمو�له لقطاعات الاحسب آخر  BADRوأهم ما �میز بنك 
ستغلال من خلال شبكة الو�الات لیات البنكیة المتعلقة بتمو�ل الابنك متكامل �ساهم في تحقیق العم

 التراب الوطني التي تساهم في تقد�م أحسن الخدمات. المنتشرة عبر
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ستغلال هیكلا مصغرا للجهاز البنكي ونقطة بیع لمجمل منتجاته إذ وتعتبر الو�الة المحلیة للا
 تسعى جاهدة لتجسید وتحقیق أهدافه العامة.

مع ثلاث على أنها و�الة مر�ز�ة تتعامل  1983وقد تم إنشاء الو�الة المحلیة �المسیلة في فیفري 
و�انت الو�الة  1888 -1984) قد بدأ العمل بهم على التوالي وع (عین الملح، بوسعادة، حمام الضلعةفر 

م فصل الو�الة المر�ز�ة على ــــــــــــت 2003الجلفة ، ثم في  BADRتا�عة لفرع  904ستغلال المحلیة للا
التي أصبحت تا�عة للمجمع الجهوي  A L Eستغلال بحت عبارة عن الو�الة المحلیة للافأص   G R Eــــال

 . للاستغلال

، وتتمیز هذه الو�الة �كثرة 904وتضم حالیا العدید من العمال ورقمها في التسلسل البنكي هو 
 عملیاتها �المقارنة �الو�الات الأخرى حیث سمح لها �القیام �التجارة الخارجیة.

 ستغلال.ة مع المجمع الجهوي للاوسط المدین�الحي الإداري الجدید  904مقر الو�الة 

 تنظیمها : 

�عتبر التنظیم من السیاسات المتبعة لتحقیق أهداف البنك وهذا لأنه من �حدد مسؤولیة �ل هیئة داخل هذا 
 النظام و�بین دورها.

 یترأس و�الة المسیلة مدیر �عد المسؤول الأول على تسییر برامجها.المدیر�ة العامة :  -
ستلام البر�د الوارد والصادر للبنك و�لى البنك �الإضافة ایتم فیها  السكر�تار�ة) :الأمانة العامة (  -

 للأعمال المكتبیة.

 وتضم هذه الو�الة واجهتین: 

I. و�عمل الدائم للبنك �قوم �الجلوس فیها وتسمى �البنك الجالس، ذلك أن العمیل: الواجهة الأمامیة ،
حتیاجات العمیل وتندرج ضمن هذه الواجهة مجموعة من البنك الجالس على تلبیة متطلبات و الموظف �ا
 المصالح: 

والعمیل وتتكون من صندوقین  -البنك–تجسد التعاون الیومي بین الو�الة مصلحة الصندوق:  -1
 أحدهما خاص �العملة الأجنبیة و�ضم �ل من:

ا �طلب من هذ، حیث یدفع الساحب الشباكي الذي �قوم �عملیة الشباك�سیرها فرع الشیك:  -
 فتراض وجود رصید موجب للساحب.الأخیر، وهذا طبقا لا

 یتم نقل مبلغ من حساب لأخر وهو تمو�ل مباشر. فرع التمو�ل: -
 ستجا�ة إلى طلبات العمل المختلفة وفیها یتم القیام �الامصلحة المصالح الحرة:  -2
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 وهي أهم قسم في الواجهة الأمامیة، حیث تقوم �عدة مهام من بینها: مصلحة المكلفین �الز�ائن:  -3
 .ستقبال الز�ائن وتوجیههم ا -
ستقبال الملفات المختلفة ومن أهمها ملفات طلب القرض ، ملفات التجارة الخارجیة، وتندرج تحت ا -

 هذه المصلحة ثلاثة فروع وهي الموزع، مستخرجات الحسا�ات ،مجلس الحسا�ات.
II.  : تسمى �البنك الواقف و�ندرج ضمنها مجموعة من المصالح:الواجهة الخلفیة 

وهي من المصالح المهمة ، تقوم بدراسة طلبات القروض ، و�عد الدراسة مصلحة القروض :  -1
الكاملة والدقیقة للمشروع تمنح القروض �مختلف أنواعها وأشكالها ، وتأخذ مقابل ذلك ضمانات یتم 

سترداد مبلغ االمر�ز المالي للز�ون ، لضمان و كلف �الدراسات على أساس الثقة و تحدیدها من طرف الم
 .القرض �املا مع قیمة نسبة الفائدة

فالبنوك في قیامها �التجارة الخارجیة تعتمد على مبدأ أن مصلحة المكلفین �التجارة الخارجیة :  -2
 ة لهذا الشيء وذلك لما یلي: جمیع المعاملات المالیة مع الخارج �جب أن تمر �البنوك المعتمد

 تطبیق ومراقبة تطبیق قانون الصرف من قبل البنوك.  -
 عملیة المتا�عة على التجارة الخارجیة . -
 تتولى هذه المصلحة إجراء عملیات خاصة �الجانب القانوني منها: مصلحة الخلفیة القانونیة :  -3
 .إجراء عملیات الوراثة -
 إجراء عملیات الحجز. -
 ة على الملفات والقروض.عملیات المصادق -
 تقوم هذه المصلحة بتتبع ملفات العمال و�إدارة أعمال البنك.  مصلحة الإدارة والمحاسبة : -4
وتختص �متا�عة القانون الداخلي للبنك وهي مكلفة  ستشارة القانونیة والمنازعات:مصلحة الا -5

 �المنازعات، تسیر من طرف خبیر في المحاكم.
 تقوم �الإشراف على عدة غرف مماثلة في إقلیم معین.مصلحة المكلفین �المقاصة الآلیة :  -6

 :  BADRــل ستراتیجیةالإالمهام 
قتصاد�ة فإن الدور الأساسي امؤسسة عمومیة  BADRعتبار أن بنك الفلاحة والتنمیة الر�فیة ا�

 المرتبط �ه هو : 
 تقدم خدمات للعملاء �ما في ذلك تسهیل التعامل عن طر�ق فتح حسا�ات جار�ة  -
عتمادات المالیة الخاصة نفیذ جمیع العملیات المصرفیة والاإجراء عملیات الإیداع والسحب، وت -

 ستخداماته.اعماله قصد تسییر أمواله أو �القرض، والخز�نة التي لها صلة �أ
ستقبال التحو�لات الواردة من الهیئات االمتعلقة �قطاع الموظفین یتولى  إضافة إلى مهامه -

 المستخدمة وتحو�لها إلى حساب الموظفین.
 كما یتولى عملیة تلقي الودائع المالیة �أنواعها سواء �ان �فائدة أو بدونها. -
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العام  ستثمار مبالغ الودائع في شكل قروض فلاحیة أو تجار�ة، والتي تمنح للقطاعیناإعادة  -
 المشار�ع الممولة. ستراتیجیةإة الوطنیة أو العملة الصعبة حسب والخاص سواء �العمل

في منح القروض الفلاحیة والمساهمة في   BADRتحدید دور  2005وتقرر في بدا�ة شهر ماي  -
 تنمیة القطاع الفلاحي.

في ترسیخ واقع القیادة �قصد �المجال الزمني الفترة التي �ستغرقها الباحث :  المجال الزماني -2
وما �قتضیه من دقة ی ك تماشیا مع خصائص المنهج الوصفالتحو�لیة وعلاقتها �الإبداع الوظیفي وذل

حلة الأولى �انت �صدد الدراسة تم تقسیم المجال الزمني إلى مرحلتین المر وموضوعیة الطرح 
 ن.ستبیاستمارة الااحین �انت المرحلة الثانیة تجر�ب ستطلاعیة في الا

 : المرحلة الأولى -1
 واقع العلى  فیه الوقوفتم ، �منوال منهجي  2018 مارس 18القیام �جولات استطلاعیة وهذا یوم

قد تم  2018مارس  22وفي یوم   ماليالإجالبحث ،فراد الأعدد المصالح، عدد دراسة ، وعرفنا الفعلي لل
 تجر�ب استمارة الاستبیان �آلیة لهیكلتها �ما یتماشى وواقع طبیعة البحث والمبحوثین .

 : المرحلة الثانیة -2
تم تسلیم الاستمارة لأحد الإطارات الذي  تكفل بتوز�عها  2018أفر�ل  10تمت هاته المرحلة في

 .2012 افر�ل12على أفراد العینة ،وتم استرجاعها یوم 

في دراسته هو ا ب على أي �احث تحر�رها قبل البدمن العوامل الأساسیة التي �ج:  المجال البشري -3
حصر مجتمع البحث، الذي هو عبارة عن مجموعة من العناصر المحددة مسبقا والتي ترتكز علیها 
الملاحظات وهذه العناصر تجمعها خاصیة أو عدة خصائص مشتر�ة تمیزها عن غیرها من العناصر 

لدراسة وقد �ختلف الأخرى، وعلیه �مكن القول أن مجتمع الدراسة یتكون من جمیع المفردات التي تشكل ا
عددهم أو حجمهم حسب هدفها أو درجة دقتها ، و�النسبة لدراستنا هذه فمجتمع الدراسة یتألف من �ل 

 عامل. 50والبالغ عددهم   BADRعمال الذین �عملون ببنك  

 ثانیا : المنهج المستخدم : 

ما الأساس هو لم �عد الأساس في التقدم العلمي الیوم هو الحصول على �م معرفي أكثر و�ن 
الوسیلة التي تمكننا من الحصول على هذا الكم واستثماره في أقصر وقت ممكن و�أ�سط الجهود، والوسیلة 
في ذلك هي المنهج العلمي، الذي �عتبر �مثا�ة العمود الفقري لكل �حث علمي نظرا لما �قدمه للباحث من 

لبحث العلمي ومصداقیة النتائج التي إرشادات خلال رحلة البحث الشاقة بل أن البعض یرى سلامة ا

 ).146،ص2006:حلیس ( �صل إلیها ترتبط �سلامة المنهج المستخدم فیه.

 56 



 لرا�ع ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ المقار�ة المیدانیة للدراسة الفصل ا 
 

 

ة ختلاف المواضیع، لأن طبیعاج المتبعة في البحوث فهي تختلف �وتوجد مجموعة من المناه 
عن علاقة ستخدامه، ولما �ان الهدف من موضوع دراستنا الكشف االدراسة تفرض المنهج الذي �جب 

ختیار ارتأینا ا"  BADRقتصاد�ة �المسیلة "بنك الإبداع الوظیفي داخل المؤسسة الاالقیادة التحو�لیة و 
المنهج الوصفي الذي �ساعد على المعرفة الدقیقة لعناصر الظاهرة أو الحالة المدروسة سواء في وصفها 

مد على دراسة الظاهرة �ما في الواقع الفیز�قي أو خصائصها الماد�ة أو المعنو�ة، والمنهج الوصفي �عت
و�هتم بوصفها وصفا دقیقا و�عبر عنها تعبیرا �یفیا ، أو تعبیرا �میا فالأول �صف لنا الظاهرة و�وضح 

هذه الظاهرة أو حجمها أو درجات  خصائصها، أما التعبیر الكمي فیعطیها وصفا رقمیا یوضح مقدار

 ).129،ص1995حوش:بو  (رتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى.ا

غة في عملیة البحث العلمي، تكتسي أدوات جمع البیانات أهمیة �ال :: أدوات جمع البیاناتثالثا
مات والحقائق حول الظاهرة عتبارها الوسیلة الهامة التي تعتمد علیها �افة العلوم في جمع المعلو ا�

خدمة ودرجة تدقة الأدوات المسة وتتوقف دقة وصدق النتائج المتوصل إلیها في أي �حث على روسالمد
 عتماد علیها في هذه الدراسة تتمثل في : تي تم الامصداقیتها ومن هذا المنطلق فإن الأدوات المنهجیة ال

تعتبر الملاحظة من أهم الوسائل التي �ستعملها الباحث في جمع المعلومات  :الملاحظة -1
طلاع على والا المبحوثینث مشاهدة ظروف والحقائق عن الظاهرة المدروسة، ومن خلالها �ستطیع الباح

ملاحظة هي توجیه عتبار أن الاقوى خارجیة في ذلك ، � مشكلاتهم وسلو�هم وعلاقاتهم ، دون تدخل أي
نتباهه إلى ظاهرة معینة أو مجموعة من الظواهر لكشف صفاتها وخصائصها من أجل احواس الإنسان و 

 ).71،ص1995بوحوش: (كسب معرفة جدیدة عن تلك الظاهرة.

أداة مفیدة في عملیة البحث، وقد ستخدام أداة الملاحظة لأنها اخلو أي دراسة سوسیولوجیة من لا ت
ستخدامها هو تسجیل �ل ما هو خاص ااستنا الراهنة حیث �ان الغرض من عتمدنا علیها في در ا 

المتعلقة �المؤسسة مما ساعدتنا �المبحوثین سواء �ان �لاما أو سلو�ا وجمع قدر معتبر من المعلومات 
 في بناء �طاقة فنیة لها.

ستخداما في البحوث ابحث من أكثر أدوات جمع البیانات ستمارة الاتعتبر  ستمارة:الا -2
ختصار الجهد أو التكلفة حققها هذه الأداة سواء �النسبة لاالسوسیولوجیة، و�رجع ذلك إلى الممیزات التي ت

الطرق الإحصائیة، وهذه السهولة الظاهرة تخفي ورائها عدد �بیر من أو لسهولة معالجة بیاناتها �
ستمارة البحث والتي تحقق اهتها حتى یتمكن الباحث من صیاغة الصعو�ات المنهجیة التي یتعین مواج

 أهداف الدراسة وتمكنه من الإجا�ة عن التساؤلات الأساسیة للبحث.
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�ضم مجموعة من الأسئلة التي توجه للأفراد  ارة عن نموذجأنها عب "ستمارة البحث علىاوتعرف 

 ) .322، ص2004س: (أنجر بهدف الحصول على بیانات معینة ".

وتعرف �ذلك على أنها " نموذج �ضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على 
ترسل إلى معلومات حول موضوع أو مشكلة البحث و�تم تنفیذ الاستمارة عن طر�ق المقابلة الشخصیة أو 

 ) 102، ص 2009شر�بط : (."     المبحوثین عن طر�ق البر�د 

مبر�قیة ، �الإضافة إلى الكمیة همیة التي تكتسبها في البحوث الاستمارة هو درجة الأستعمالنا للااوسبب 
ستعمالها لجمع البیانات التي تعذر جمعها اجمعة عن طر�قها، وقد تطرقنا إلى الهائلة من المعلومات الم

 عن طر�ق الأدوات الأخرى.

حتوت على ثلاث محاور أساسیة اارة �أداة أساسیة في البحث، وقد ستمعتمدنا على الاا حیث 
 مقسمة �الآتي:

) إلى السؤال 01و�ضم خمس أسئلة من السؤال رقم ( قتصاد�ة:جتماعیة والاخاص �الخلفیة الا محور-1
، المستوى التعلیمي، جتماعیةالة الاسن، الجنس، الح) یبین الخصائص المهنیة للفئات الفاعلة (ال05رقم (

 الأقدمیة).
 و�تكون من ثلاث عناصر مقسمة �الآتي: محور خاص �القیادة التحو�لیة:-2
) وصولا إلى السؤال 06بتداء من السؤال رقم (التأثیر المثالي: و�ضم ستة أسئلة بیانات تتعلق �ا -

 ).11رقم (
) وصولا إلى 12بتداء من السؤال رقم (ا وتضم خمسة أسئلةبیانات تتعلق �الحافز الإلهامي:  -

 ).16السؤال رقم (
) وصولا إلى السؤال 17بتداء من السؤال رقم (استثارة الفكر�ة: وتضم ستة أسئلة بیانات تتعلق �الا -

 ).22رقم (
 و�تكون من ثلاثة عناصر مقسمة �الآتي: محور خاص �الإبداع الوظیفي:-3
) وصولا إلى السؤال 23بتداء من السؤال رقم(اخمسة أسئلة الفكر�ة: و�ضم  بیانات تتعلق �الطلاقة -
)27.( 
) وصولا إلى السؤال رقم 28بتداء من السؤال رقم (اتعلق �الأصالة: وتضم خمسة أسئلة بیانات ت -
)32.( 
) وصولا إلى 33بتداء من السؤال رقم (اة التلقائیة: وتضم ثمانیة أسئلة بیانات تتعلق �المرون -

 ).40ؤال رقم (الس
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ستعانة ببعض الوثائق والسجلات التي مكنتنا من اعتمدنا في هذه على الا: السجلات والوثائق-4
 الحصول على المعلومات التالیة:

 .معلومات عن تار�خ نشأة المؤسسة -
 .ومات عن الطاقة البشر�ة �المؤسسةمعل -
 معلومات عن الهیكل التنظیمي للمؤسسة. -
 الماد�ة والبشر�ة للمؤسسة.معلومات عن الإمكانیات  -

ستمارة البحث دون تحلیلها تبقى اإن جمع البیانات عن طر�ق  :الأسالیب الإحصائیة المستخدمة-5
النتائج واضحة و�ستطیع عتماد على وسائل التحلیل التي تجعل لم یتم الا ج مبهمة وغیر معروفة مانتائ

جتماعیة زم الإحصائیة الاستخدام برنامج الحاعتمدنا في �حثنا هذا على ا ، وقد طلاع علیهاالقارئ الا
"SPSS :وذلك على النحو التالي " 

 وذلك في الكشف عن فرضیات ومتغیرات الدراسة .: النسب المئو�ة -

ستخدام الدوائر النسبیة لكي لا �جد القارئ صعو�ة في الفهم ور�ح اقمنا �: التمثیل البیاني -
 الوقت.

 وطر�قة انتقائها .عینة أسلوب اختیار الرا�عا : 
ختیار واعي تراعا فیه اا العینة لیست مجرد جزء من مجتمع البحث حسب ما أتفق علیه، ولكنه

عتبارات علمیة معینة لكي تكون نتائجها قابلة للتعمیم على المجتمع الأصلي، وتعرف العینة على ا قواعد و 
ات المیدانیة، إنها جزء من الكل ، �معنى أخر هي مجموعة من أنها مجتمع الدراسة الذي تأخذ منه البیان

أفراد المجتمع تكون ممثلة له، لتجرى علیها الدراسة وقد تكون العینة أشخاصا، �ما قد تكون أحیاء أو 

 ) 99، ص2009شر�بط :(شوارع أو مدن أو غیر ذلك. 

العمال والذي یتكون  �طر�قة المسح الشامل على �ل اختیرتأما فیما �خص عینة �حثنا فقد 
عامل ونظرا لصغر حجم العینة فقد تم الحصر الشامل �أسلوب یتم من خلاله جمع  50عددهم من 

المعلومات من عناصر المجتمع �كل، أي جمیع عمال البنك سواء في الواجهة الأمامیة أو الواجهة 
 الخلفیة. 
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 صة :خلا
 ،یة التي تم استخدامها في الدراسةالخطوات المنهجلقد حاولنا من خلال هذا الفصل توضیح أهم 

والتعرض لأهم الأدوات المنهجیة التي استخدمت في جمع وتحلیل البیانات المیدانیة �الإضافة إلى 
 . مة للمنهج المتبع لموضوع الدراسةالتعرض إلى مجالات الدراسة الثلاثة ومدى ملائ

دا منهجیا ساعد في تسییر معالجة الموضوع ولقد شكلت هذه العناصر والأدوات في مجملها سن
میدانیا وتوفیر بیانات هامة ومتنوعة عنه و�انت في نفس الوقت �مثا�ة الجسر الذي �مكننا من المرور 
إلى المراحل الأخیرة من البحث المیداني والمتمثلة في مرحلة تحلیل وتفسیر بیانات الدراسة ومن ثم 

 و�جا�ات مقنعة لأسئلة الدراسة. الحصول أو التوصل إلى نتائج صادقة
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 تحلیل البیانات وقراءة :خامسلفصل الا

 سوسیوتنظیمیة لنتائج الدراسة    
  تمھید.

 .الدراســـــةوتحلیــل نتائــج  عرض- أولا
 .الفرضیاتعلى ضوء الدراسة نتائج  مناقشة- ثانیا 
 .العامة نتائج الفرضیة مناقشة-ثالثا 

 

 



الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    

 تمهید:
لموضوع القیادة التحو�لیة والإبداع الوظیفي، سنحاول أن نعرض في �عدما تناولنا الخلفیة النظر�ة 

وتفر�غها وتبو�بها هذا الفصل مجموعة النتائج التي أسفرت علیها الدراسة وذلك �عد جمع البیانات وترمیزها 
في الجداول الإحصائیة التي �مكن أن نعرض من خلالها علاقة القیادة التحو�لیة �الإبداع الوظیفي ببنك 
الفلاحة والتنمیة الر�فیة �المسیلة �میدان لهذه الدراسة وهذا العرض �كون من خلال قراءة إحصائیة مع 

 تحلیل سوسیولوجي لبیانات الجداول الإحصائیة.
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 :وتحلیل نتائج الدراسة عرض-أولا 

 ) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس2جدول رقم (

 
 و�ةئالنسبة الم التكرارات

 الجنس

 48% 24 ذ�ر

 52% 26 أنثي

 100,0% 50 الاجمالي

 ) 1: س ( المصدر 

فردا،  50و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا من خلال الجدول أعلاه
ذ�ر بنسبة  24، أما حجم الذ�ور فقد بلغ %52فردا �مثلون حجم الإناث بنسبة بلغت  26نلاحظ أن 

، وقد وجدنا أن أغلب عمال المؤسسة �انوا من جنس إناث لأن عمل المرأة أصبح شیئا  %48قدرت بـ 
مجموعة �بیرة من المؤسسات  ا إلى أن ولا�ة المسیلة تحتوي علىضرور�ا و�عود هذطبیعیا وحتى 

 الاقتصاد�ة أثرت على النظام القیمي للمجتمع. 

 
 ) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس1شكل رقم (

 

 

 

 

ذكر
أنثى48%

52%

الجنس
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30-20من 
14%

40-31من
66%

40أكثر من 
20%

السن

 

 یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن )3جدول رقم (

 
 النسبة المئو�ة التكرارات

 السن

 14% 7 30-20من 

 66% 33 40-31من 

 20% 10 40أكثرمن

 %0100, 50 الإجمالي

 ) 2المصدر :  س (

فردا،  50من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
أفراد بلغ سنهم أكثر من  10ونجد أن  %66بـ سنة بنسبة قدرت 40-31بلغ سنهم من فردا  33نلاحظ أن

أفراد بنسبة  7سنة فقد بلغ عددهم  30-20، في حین أن الذین بلغ سنهم من  %20بنسبة بلغت  40%
ذ مؤسسة محل الدراسة في متوسط العمر اومن خلال القراءة السوسیولوجیة نجد أن أغلب عمال ال 14%
متحصل علیها تتماشى مع سیاسة التوظیف المتبع في النتائج ال سنة، وهذه 40-31اوح أعمارهم بین تتر 
 ا�بیر  االسن في الخصائص الد�مغرافیة للعینة، لأن السن یلعب دور  جزائر ومنه فلا �مكننا تجاهل عاملال

 في مجال العمل من خلال فعالیة العامل وقدرته على أداء العمل ومختلف المهام والمسؤولیات .

 أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن) یوضح توز�ع 2شكل رقم (

 

 

 



الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
 ) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة4جدول رقم (

 
 النسبة المئو�ة التكرارات

الحالة 
 الاجتماعیة

 26% 13 أعزب

 72% 36 متزوج

 2% 1 أرمل

 %0100, 50 الإجمالي

 ) 3لمصدر : س ( ا

فردا،  50من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
 %26 فردا بنسبة قدرت 13فقد بلغ عددهم ، أما العزاب %72فردا متزوج بنسبة بلغت  36نلاحظ أن 

ین �أن المتزوجین وعلیه فإن القراءة السوسیولوجیة لهذا الجدول تب %2في حین أن هناك فردا أرمل بنسبة 
أكثر إقبال وحاجة إلى العمل وهذا لازد�اد المسؤولیات ولتلبیة الحاجات الأسر�ة، فالمتزوج �شعر �مسؤولیة 

 أكبر لحاجته للوظیفة. 

 
 ) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة3شكل رقم (

 

 

 

 

أعزب
26%

متزوج
72%

أرمل
2%

الحالة الاجتماعیة
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 ) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المستوى التعلیمي 5جدول رقم (

 
 النسبة المئو�ة التكرارات

المستوى 
 التعلیمي

 24% 12 ثانوي 

 76% 38 جامعي

 100,0% 47 الإجمالي

 ) 4المصدر : س ( 

فردا،  50من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
 12، أما الذین لدیهم تعلیم ثانوي قدروا بـ %76فردا لدیهم تعلیم جامعي وقد قدرت بنسبة  38نلاحظ أن 

ه أن أغلبیة العمال ومن خلال المعطیات الإحصائیة �مكن تفسیر الجدول أعلا % 24فردا بنسبة بلغت 
ذوي مستوى جامعي وهذا راجع إلى سیاسة التوظیف في المؤسسة مبنیة على أساس علمي حیث أنها 
تبحث عن الكفاءات وأن �ل وظیفة �قابلها مؤهلها التعلیمي �معنى وضع الرجل المناسب في المكان 

 المناسب. 

 
 وى التعلیمي ) یوضح توز�ع افراد العینة حسب متغیر المست4الشكل رقم (

 

 

 

 

ثانوي
24%

جامعي
76%

المستوى التعلیمي
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 ) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الأقدمیة6جدول رقم (

 
 النسبة المئو�ة التكرارات

 الأقدمیة

 60% 30 10-1من 

 34% 17 20-11من 

 6% 3 20أكثرمن

 %0100, 50 الإجمالي

 ) 5المصدر : س ( 

فردا،  50من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
 11، أما الذین لدیهم أقدمیة من %60سنوات بنسبة بلغت  10 -1لدیهم أقدمیة من  فردا 30نلاحظ أن 

 سنة 20من  أقدمیة لدیهم ، في حین أن الذین%34بنسبة قدرت بـ  فردا 17سنة فقد بلغ عددهم  20إلى 
، ومن خلال هذه المعطیات الإحصائیة یتبین لنا أن المؤسسة %6بنسبة  افراد  3فقد بلغ عددهم  فأكثر

تر�ز على تطبیق سیاسة الاحتفاظ �عمالها من أجل استغلال قدراتهم وخبراتهم الممكنة وهذه النتیجة تشیر 
 سنوات.  10أ�ضا إلى أن أغلب أفراد المجتمع أقدمیة لا تتجاوز 

 
 ) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الأقدمیة5شكل رقم (

 

 

10-1من 
60%

20-11من 
34%

20أكثر من 
6%

الأقدمیة
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علامات القوة والثقة �النفس لدى الرئیس و�نجاز الأعمال �أسلوب ) یوضح العلاقة بین 7جدول رقم (

 متجدد

  
 إنجاز الأعمال �أسلوب متجدد

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.524 0.000 
دال 
عند 
0.01 

علامات القوة والثقة 
 �النفس

 27 18% 3 73% 24 نعم
 23 82% 14 27% 9 لا

 50 100% 17 100% 33 الإجمالي

 )28)، س(6(المصدر: س

أن رئیسهم تظهر علیه  من العینة یرون  %73تماشیا والمعطیات الامبر�قیة نلاحظ أن نسبة 
یرون أنه تظهر علیه   %18أما نسبة ,متجدد  �أسلوبعلامات القوة والثقة �النفس وهم یؤدون المهام 

 یرون %  82وفي مقابل ذلك نجد نسبة .متجدد  لا یؤدون المهام �أسلوبعلامات القوة والثقة �النفس وهم 
س ولا یؤدون المهام �أسلوب جدید، في حین أن نسبة أن رئیسهم لا یبدوا علیه  علامات القوة والثقة �النف

یرون أن رئیسهم لا تبدو علیه علامات القوة والثقة �النفس ، ولكن یؤدون مهامهم �أسلوب جدید  27%
وما نستنتجه من خلال القراءة في الجدول أنه توجد علاقة بین علامات القوة والثقة �النفس و�نجاز المهام .

 و�مكن تفسیر هذا  0.01وهي قیمة دالة إحصائیا عند  0.524أكدته قیمة الارتباط  �أسلوب جدید وهذا ما
أن قدرة القائد على تحقیق أعلى قدر من الكفاءة إلى ما �مكن تحقیق مناخ �متاز بدفء العلاقات 

لقادة الإنسانیة، وما �سود من روح الثقة والألفة والاحترام ولقد أشارت العدید من الدراسات أن أهم سمة ل
داء أفضل الناجحین في الوقت الراهن هي �فاءتهم في خلق بیئة اجتماعیة إ�جابیة تساعد على تحقیق أ

مال �جعلهم یبادرون في تحقیق الأفضل للمؤسسة من خلال القیام �الأع داخل السیاق التنظیمي مما
 المسندة إلیهم �أسلوب متجدد.
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
علامات القوة والثقة �النفس لدى الرئیس والابتعاد عن تكرار ما ) یوضح العلاقة بین 8جدول رقم (

 �فعله الآخرون في حل مشكلات العمل. 

  
الابتعاد عن تكرار ما �فعله الآخرون في 

 الإجمالي حل مشكلات العمل 
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.356 0.012 
دال 
عند 
0.05 

القوة والثقة علامات 
 �النفس للرئیس

 27 35% 8 70% 19 نعم
 23 65% 15 30% 8 لا

 50 100% 23 100% 27 الإجمالي

 )29)، (6المصدر: س(

من الذین یرون أن رئیسهم تظهر علیه  %70من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة  
ونسبة ,علامات القوة والثقة �النفس وأنهم یبتعدون عن تكرار ما �فعله الآخرون في حل مشكلات العمل

من الذین یرون أن رئیسهم تظهر علیه علامات القوة والثقة �النفس ولا یبتعدون عن تكرار من  35%
یرون أن رئیسهم لا تظهر  %65�فعله الآخرون في حل مشكلات العمل، وفي مقابل ذلك نجد أن نسبة 

العمل، في علیه علامات القوة والثقة �النفس ولا یبتعدون عن تكرار ما �فعله الآخرون في حل مشكلات 
یبتعدون عن  مات القوة والثقة �النفس ولكنیرون أن رئیسهم لا تظهر علیه علا %30حین نجد نسبة 

  . تكرار ما �فعله الآخرون في حل مشكلات العمل

وما نستنتجه من خلال القراءة للجدول أنه توجد علاقة بین علامات القوة والثقة �النفس لدى 
�فعله الآخرون في حل مشكلات العمل وهذا ما أكدته قیمة الارتباط التي  الرئیس والابتعاد عن تكرار ما

وهذا راجع إلى أن القادة التحو�لیین �غرسون الثقة لدى  0.05وهي قیمة دالة إحصائیا عند  0.356بلغت 
 وانو النجاح إذ لم �ك والن �حققوهؤلاء القادة المرؤوسین و�حرصون على أداء المهام �أفضل طرق ممكنة 

في الدقة والوضوح وتنفیذ التعلیمات ما ینعكس ذلك في تعز�ز روح التفاؤل و�شجعهم على  مهلمرؤوسیقدوة 
الصمود أمام المصاعب و�هذا �جعلون من الخطر فرصة ومن الضعف قوة، وذلك من خلال التجدید في 

 حل مشكلات العمل �عیدا عن تكرار ما �فعله الآخرون. 
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
ار الرئیس والحرص على طرح أفك ن علامات القوة والثقة �النفس لدىالعلاقة بی) یوضح 9جدول رقم (

 :جدیدة لم �فكر بها أحد من قبل

  
 الحرص على طرح أفكار جدیدة

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.229 0.105 
غیر 
 دال

علامات القوة والثقة 
 �النفس لدى الرئیس 

 27 40% 8 63% 19 نعم
 23 60% 12 37% 11 لا

 50 100% 20 100% 30 الإجمالي

 )31(و  )6س ( المصدر:

من أفراد العینة یرون أن الرئیس تظهر علیه  %63 نسبة نلاحظ أن من خلال الجدول أعلاه
ونسبة  ، من قبل �حرصون على طرح أفكار جدیدة لم �فكر بها أحدهم علامات القوة والثقة �النفس و 

یرون أن الرئیس تظهر علیه علامات القوة والثقة �النفس وأن الأفراد لا �حرصون على طرح أفكار  40%
تظهر علیه  لا یرون أن الرئیس من الذین %60في المقابل نجد نسبة جدیدة لم �فكر بها أحد من قبل، 

من الذین  %37من قبل، أما نسبة �حرصون على طرح أفكار لم �فكر بها أحد هم لا هذه العلامات و 
ح أفكار لم �فكر ولكنهم �حرصون على طر لا تظهر علیه علامات القوة والثقة �النفس یرون أن الرئیس 
 بها أحد من قبل .

علامات القوة والثقة �النفس لدى  علاقة بینتوجد لا من خلال القراءة للجدول انه  هوما نستنتج 
الرئیس والحرص على طرح أفكار جدیدة لم �فكر بها أحد من قبل، وهذا ما أكدته قیمة الارتباط التي 

القائد لا �عمل على تحقیق التكامل بین وهذا راجع إلى أن وهي قیمة غیر دالة احصائیا،  0.229بلغت 
لیة والوصول إلى الأهداف و�ذلك لا �عمل على تشجیع الجوانب التنظیمیة والإنسانیة لتحقیق الفعا

المرؤوسین على طرح أفكار جدیدة تخدم مصلحة التنظیم، ولا یوفر لهم المناخ الملائم لرفع درجة التغییر 
 إلى أعلى مستو�اته.
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
 .عمل و�نجاز الأعمال �أسلوب متجدد) یوضح العلاقة بین قدوة الرئیس في ال10جدول رقم (

  
 إنجاز الأعمال �أسلوب متجدد 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.380 0.007 
دال 
عند 
0.01 

قدوة الرئیس في 
 العمل 

 27 24% 4 64% 21 نعم
 23 76% 13 36% 12 لا

 50 100% 17 100% 33 الإجمالي

 )28)و(7: س (المصدر

�عد قدوة في العمل وأنهم ینجزون  همرئیسمن الذین یرون أن  %64الكمیة أن نسبة  تؤ�د الشواهد
ینجزون �عد قدوة في العمل وأنهم لا  همرئیسمن الذین یرون أن % 24أما نسبة ، عمال �أسلوب متجددالأ

عمل �عد قدوة في اللا من الذین یرون أن الرئیس  %76وفي المقابل نجد نسبة  .�أسلوب متجدد أعمالهم
�عد قدوة في لا من الذین یرون أن الرئیس %36أما نسبة  ،عمالهم �أسلوب متجددینجزون أ لا وأنهم 

 متجدد.مال �أسلوب العمل لكنهم �حرصون على إنجاز الأع

وما نستنتجه من خلال القراءة للجدول أنه توجد علاقة بین قدوة الرئیس في العمل و�نجاز 
و هذا  0.01وهي قیمة دالة إحصائیا عند  0.380الأعمال �أسلوب متجدد وهذا ما أكدته قیمة الارتباط 

 الفئات الفاعلة والرئیس إذة بین راجع إلى المكانة التي فیها الرئیس (مكانة الرئیس �البنك) و الثقة المتبادل
أن هناك ثقة دائمة ومتواصلة فیما بینهم والتي تساهم في تحسین وتطو�ر أهداف البنك، و�ذلك فإن لعملیة 
السلوك دور فعال في استجا�ة الموظفین في العمل للتوجیهات التي �قدمها الرئیس لهم مما یدفعهم إلى 

 �أسلوب متجدد   مإنجاز المهام المسندة إلیه
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
یوضح العلاقة بین قدوة الرئیس في العمل والابتعاد عن تكرار ما �فعله الآخرون في ) 11جدول رقم (

 حل مشكلات العمل 

  
الابتعاد عن تكرار ما �فعله الآخرون في 

 الإجمالي حل مشكلات العمل
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.281 0.047 
دال 
عند 
0.05 

قدوة الرئیس في 
 العمل 

 27 35% 4 63% 21 نعم
 23 65% 13 37% 12 لا

 50 100% 17 100% 33 الإجمالي

 ) 29س ( ،) 7المصدر : س(

من الذین یرون أن الرئیس �عد قدوة في العمل وأنهم  %63أن نسبة توضح الشواهد الكمیة 
یس ئمن الذین یرون ان الر  %35أما نسبة ,حل مشكلات العمل ن عن تكرار ما �فعله الآخرون في یبتعدو 

وفي المقابل  ،الآخرون في حل مشكلات العمل�فعله  �عد قدوة في العمل ولكنهم لا یبتعدون عن تكرار ما
یبتعدون عن تكرار ما �فعله  هم لا�عد قدوة في العمل و لامن الذین یرون أن الرئیس %65نجد نسبة

�عد قدوة في العمل  لا من الذین یرون أن الرئیس %37أما نسبة  ,العمل الآخرون في حل مشكلات
  .ولكنهم یبتعدون عن تكرار ما �فعله الآخرون في حل مشكلات العمل

وما نستنتجه من خلال القراءة للجدول أنه توجد علاقة بین قدوة الرئیس في العمل والابتعاد عن 
وهي  0.281وهذا ما أكدته قیمة الارتباط التي بلغت العمل.فعله الآخرون في حل مشكلات تكرار ما �

وهذا یرجع إلى طبیعة الممارسة الإشراقیة التي تعطي فرص جدیدة وذلك  0.05قیمة دالة إحصائیة عند 
�الخبرة التي قد �كون اكتسبها منذ عمله فكل مدة معینة من فترة العمل �أتي �الجدید لتحسین وتطو�ر 

�ذلك �ستطیع التأثیر في و دوة لمرؤوسیه، و�هذا �ساعدهم في مواجهة الصعاب البنك و�ذلك �كون ق
 الموظفین مما �جعلهم �جددون في حل المشكلات.
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
قدوة الرئیس في العمل والحرص على طرح أفكار جدیدة لم �فكر ) یوضح العلاقة بین 12جدول رقم (
 قبل.بها أحد من 

  
 الحرص على طرح أفكار جدیدة 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.327 0.021 
دال 
عند 
0.05 

قدوة الرئیس في 
 العمل 

 25 30% 6 63% 19 نعم
 25 70% 14 37% 11 لا

 50 100% 20 100% 30 الإجمالي

 )31س ( ،)7: س(المصدر

من العینة یرون أن الرئیس �عد قدوة في العمل  %63الجدول أعلاه یتضح أن نسبة من خلال 
یرون أنه �عد  %30في حین أن نسبة كار جدیدة لم �فكر بها أحد من قبل،�حرصون على طرح أفهم و 

وفي المقابل ،قدوة لهم في العمل ولكنهم لا �حرصون على طرح أفكار جدیدة لم �فكر بها أحد من قبل 
، لا �حرصون على طرح أفكار جدیدة هم قدوة لهم في العمل و یرون أن رئیسهم لا �عد  %70نجد نسبة 

یرون أن رئیسهم لا �عد قدوة لهم في العمل ولكن �حرصون على طرح أفكار  %37في حین أن نسبة 
 جدیدة لم �فكر بها أحد من قبل.

وما نستنتجه من خلال القراءة للجدول أنه توجد علاقة بین قدوة الرئیس في العمل والحرص على 
وهي قیمة دالة إحصائیا  0.327رح أفكار جدیدة لم �فكر بها أحد من قبل وهذا ما أكدته قیمة الارتباط ط

وهذا راجع إلى أن العدید من الدراسات تؤ�د أن القائد الفعال �عمل على تحفیز العمال من ، 0.05عند 
م وذلك من خلال الاتصالات خلال توفیر روح التحدي في العمل إلى جانب ذلك بناء العلاقات القو�ة بینه

المتفاعلة التي تمكنه من التحكم في المتطلبات الوظیفیة والإصرار على أداء مهام ذات معنى فتوفیر مناخ 
سلیم �شجع على طرح أفكار واقتراحات جدیدة ینعكس على العامل في الحرص الدائم على التجدید في 

 بها أحد من قبل.أسالیب العمل من خلال  طرح أفكار جدیدة لم �فكر 
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
�عملهم تحت قیادته و�نجاز الأعمال  �الارتیاح) یوضح العلاقة بین توفر مناخ �شعرهم 13جدول رقم (

 .متجدد�أسلوب 

  
 إنجاز الأعمال �أسلوب متجدد

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.354 0.012 
دال 
عند 
0.05 

توفیر مناخ ملائم 
 للعاملین 

 21 18% 3 55% 18 نعم
 29 82% 14 45% 15 لا

 50 100% 17 100% 33 الإجمالي

 )28(،س)10المصدر: س (

من الذین یرون أن المناخ السائد �شعرهم  %55من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
من الذین  %18ونسبة ، ینجزون الأعمال �أسلوب متجدد  �عملهم تحت قیادة الرئیس وأنهم �الارتیاح

وفي المقابل  متجدد،�عملهم تحت قیادته ولا ینجزون الأعمال �أسلوب  �الارتیاحیرون �أن المناخ �شعرهم 
�عملهم تحت قیادته ولا �حرصون على إنجاز  �الارتیاح�شعرهم  لایرون أن المناخ  %82نجد نسبة 

�عملهم  �الارتیاح�شعرهم لامن الذین یرون أن المناخ  45%في حین أن نسبة ،الأعمال �أسلوب متجدد 
  .مال �أسلوب متجددكنهم �حرصون على إنجاز الأعتحت قیادته ول

وما نستنتجه من خلال القراءة للجدول أنه توجد علاقة بین توفر مناخ �شعر فیه العاملون 
وهذا ما أكدته قیمة الارتباط التي بلغت وانجاز الأعمال �أسلوب متجدد �الارتیاح لعملهم تحت قیادته 

 وهذا ما �فسر أن التنظیم مجال الدراسة �عتمد في تسییره 0.05وهي قیمة دالة إحصائیا عند   0.354
رار، �الإضافة إلى الممارسات الاشرافیة داخل التنظیم مجال الدراسة على اللامر�ز�ة لخلق نوع من الإص

إ�جابیة من حیث دعمها وتشجیعها لأداء العمل فالاهتمام �انشغالات العاملین من حیث معرفة احتیاجاتهم 
و�عتبر من الآلیات الكفیلة بتعز�ز شعور العامل �الارتیاح من شأنه أن یدفع العاملین في إنجاز الأعمال 

 �طرق متجددة تساهم في تحسن وتطو�ر طرق العمل.
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
عن  والابتعاد�عملهم تحت قیادته  �الارتیاحوضح العلاقة بین توفر مناخ �شعرهم ) ی14جدول رقم (

 .تكرار ما �فعله الآخرون في حل مشكلات العمل

  
 الابتعاد عن تكرار ما �فعله الآخرون 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

.0 135 0.340 
غیر 
 دال

توفیر مناخ ملائم 
 للعاملین 

 21 35% 8 48% 13 نعم
 29 65% 15 52% 14 لا

 50 100% 23 100% 27 الإجمالي

 )29)، و(10المصدر: س(

الذي یوفره الرئیس من الذین یرون أن المناخ  %48من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة
یبتعدون عن تكرار ما �فعله الأخرون في حل مشكلات أنهم �العمل تحت قیادته و  �الارتیاح�شعرهم 

�العمل تحت قیادته  �الارتیاح�شعرهم الذي یوفره الرئیس من الذین یرون أن المناخ  %35العمل، ونسبة 
 % 65لا یبتعدون عن تكرار ما �فعله الآخرون في حل مشكلات العمل ، وفي المقابل نجد نسبة هم و 

�فعله الآخرون في حل  �العمل تحت قیادته ولا یبتعدون عن تكرار ما رتیاح�الا�شعرهم لایرون أن المناخ 
�العمل تحت قیادته  �الارتیاح�شعرهم  لا  من الذین یرون أن المناخ %52مشكلات العمل ، أما نسبة 

 .عله الآخرون في حل مشكلات العملیبتعدون عن تكرار ما �ف لكنهمو 

بین توفیر مناخ �شعر فیه العاملین  وما نستنتجه من خلال القراءة للجدول أنه لا توجد علاقة 
وهذا ما ،�الارتیاح لعملهم تحت قیادته والابتعاد عن تكرار ما �فعله الآخرون في حل مشكلات العمل 

له  لیس أن الرئیسو هي قیمة غیر دالة إحصائیا وهذا راجع إلى  0.135أكدته قیمة الارتباط التي بلغت 
�عمل على افساح المجال لهم لإظهار روح الابتكار وخلق الاحساس لا القدرة على التعامل مع الموظفین و 

�عمل على تضمین التجدید في مواجهة الصعو�ات في حل  الارتیاح والاستقرار في العمل ولالدیهم �
خلاله �الارتیاح �سهم في تطو�ر المشكلات التي تواجههم، �حیث توفیر مناخ �شعر المرؤوسین من 

أشارت إلیه نظر�ة السمات لأعمال على أفضل وجه ممكن وهذا �عكس ما الكفاءة البشر�ة لتحقیق إنجاز ا
التي یرى أصحابها أن قلة من الأشخاص �متلكون �عض الصفات �الصفات الذهنیة التي تتمثل في 

 لى ذلك، وهذه الصفات قد توصلهم لقیادة مجموعة.     الذ�اء والقدرة على التفكیر والتحلیل والشجاعة وما إ
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
توفیر مناخ �شعر فیه العاملین �الارتیاح في عملهم تحت قیادة ) یوضح العلاقة بین 15جدول رقم (

 الرئیس والحرص على طرح أفكار جدیدة 

  
 الحرص على طرح أفكار جدیدة

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم
-

0.132 
0.349 

غیر 
 دال

توفیر مناخ ملائم 
 للعاملین 

 21 50% 10 37% 11 نعم
 29 50% 10 63% 19 لا

 50 100% 20 100% 30 الإجمالي

 )31)،س(10المصدر: س(

من أفراد العینة  %50في خضم المعطیات الكمیة الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
یؤ�دون أن رئیسهم یوفر لهم مناخ ملائم للعمل مما أدى إلى حرصهم على طرح أفكار جدیدة، بینما نجد 

من الذین یؤ�دون أن رئیسهم یوفر لهم مناخ ملائم للعمل لكنهم لا �حرصون على طرح أفكار  %37نسبة 
یؤ�دون أن رئیسهم لا یوفر لهم مناخ ملائم وهم �حرصون على طرح  %63في المقابل نجد نسبة  جدیدة.

�حرصون  للعمل وهم لا یرون أن رئیسهم لا یوفر لهم مناخ ملائم %50أفكار جدیدة، بینما نجد نسبة 
 .جدیدةعلى طرح أفكار 

وما نستنتجه من خلال القراءة للجدول أنه لا توجد علاقة بین توفیر مناخ ملائم للعاملین  
وهي قیم غیر دالة إحصائیا -  0.132الحرص على طرح أفكار جدیدة وهذا ما أكدته قیمة الارتباط و 

و�ؤ�د هذا �أن القیادة أداة توجیهیة تعمل على التحكم والضبط �استثمار المورد البشري و�یفیة استغلاله 
لدراسة �قر عكس ذلك شواهد الكمیة �المؤسسة محل االل على نحو عقلاني رشید لكن ما لاحظناه من خلا

ولا �مكن أن یتحقق إلا من خلال توفیر جو �سوده التعاون والاحترام والتقدیر المتبادل مما �عزز شعور 
العاملین �الارتیاح والطمأنینة، وذلك حتما ینعكس على العاملین من خلال حرصهم على طرح أفكار 

 جدیدة لم �فكر بها أحد من قبل.  
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
یوضح العلاقة بین تحدث الرئیس بتفاؤل عن المستقبل وتقبل الأفكار التي فیها ): 16جدول رقم (

 تحدي لقدراتهم

 

  
 تقبل الأفكار التي فیها تحدي لقدراته

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.592 0.000 
دال 
عند 
0.01 

تحدث الرئیس 
بتفاؤل عن 
 المستقبل

 28 20% 4 80% 24 نعم

 لا
6 %20 

16 
%80 

22 

 50 100% 20 100% 30 الإجمالي

 ).23)، س(12المصدر: س(

من العینة یرون  %80في خضم المعطیات الكمیة المجمعة في الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة  
 %20أن رئیسهم یتحدث بتفاؤل عن المستقبل وأنهم یتقبلون الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم، ونسبة 

نجد  في المقابل ،یتقبلون الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهملا هم یرون أنه یتحدث بتفاؤل عن المستقبل و 
 یتقبلون الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم، لاهم یرون أنه لا یتحدث بتفاؤل عن المستقبل و  %80نسبة 

 �قرون أنه لا یتحدث بتفاؤل عن المستقبل ولكن یتقبلوا الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم. %20في حین 

ومن خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أنه توجد علاقة بین تحدث الرئیس بتفاؤل عن  
وهي قیمة دالة  0.592لقدراتهم وهذا ما أكدته قیمة الارتباط المستقبل وتقبل الأفكار التي فیها تحدي 

تحمل الفهم الكامل للحدیث فكر�ة العمالیة المتناقضة الأولى وهذا راجع إلى النیة ال 0.01إحصائیا عند 
عن المستقبل بتفاؤل من قبل الرؤساء والذي یتضمن �التأكید الحدیث عن القدرات المطلو�ة مستقبلا تبعا 

هذه الأفكار لدیهم القدرة على مواكبة إمكانیات التطور التي ستحدث الذین �قبلون  لهذا فإنللتغیر. 
والعكس من ذلك لدى الرافضین، ولابد من الإشارة إلى أن هذا �عتبر نوع من الدفع والتحضر للأفراد 

 العاملین.
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
والبحث عن التجدید والإبداع تحدث الرئیس بتفاؤل عن المستقبل ) یوضح العلاقة بین 17جدول رقم (

 في مجال العمل.

 

  
 التجدید والإبداع في مجال العمل 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.475 0.001 
دال 
عند 
0.01 

تحدث الرئیس 
بتفاؤل عن 
 المستقبل

 28 30% 7 78% 21 نعم

 لا
6 %22 

16 
%70 

22 

 50 100% 23 100% 27 الإجمالي

 )25)، س(12المصدر: س(

عینة الدراسة  من %78تكشف المعطیات الكمیة للدراسة الامبر�قیة في الجدول أعلاه أن نسبة  
یرون أن رئیسهم یتحدث بتفاؤل عن المستقبل وأنهم یبحثون عن التجدید والإبداع في مجال العمل، أما 

من عینة الدراسة یرون أن رئیسهم یتحدث بتفاؤل عن المستقبل وهم لا یبحثون عن التجدید  %30نسبة 
من العینة یرون أنه لا یتحدث بتفاؤل عن المستقبل ولا  %70والإبداع. وفي مقابل ذلك نجد أن نسبة 

هم یبحثون لا یتحدث بتفاؤل عن المستقبل ولكنیبدون أنه  %22نسبة  والإبداع، أمایبحثون عن التجدید 
 عن التجدید والإبداع.

ومن خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أنه توجد علاقة بین تحدث الرئیس بتفاؤل عن  
وهي قیمة  0.475المستقبل والبحث عن التجدید والإبداع في مجال العمل وهذا ما أكدته قیمة الارتباط 

مما ساهم في تسر�ب بتفاؤل عن المستقبل، وهذا راجع إلى استجا�ة الرؤساء  0.01دالة إحصائیا عند 
مشاعر الأمن والاطمئنان في نفوس العمال، �ما هو تعبیر على مدى حرص الإدارة على تشجیع 
موظفیها وعمالها، وهذا �له �إمكانه أن یولد لدى العمال الرغبة لیس في العمل بل البحث عن طرق 

 التحسین والإبداع والتجدید.   
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
وتقد�م أكثر من فكرة خلال  عن المستقبل یوضح العلاقة بین تحدث الرئیس بتفاؤل) 18جدول رقم (

 فترة زمنیة قصیرة.

 

  
 تقد�م أكثر من فكرة خلال مدة قصیرة

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.715 0.000 
دال 
عند 
0.01 

تحدث الرئیس 
بتفاؤل عن 
 المستقبل

 28 14% 3 86% 25 نعم

 لا
4 %14 

18 
%86 

22 

 50 100% 29 100% 21 الإجمالي

 )27)، س(12المصدر: س (

من  %86تماشیا والمعطیات الكمیة للدراسة المیدانیة ومن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة  
أفراد العینة یرون أن رئیسهم یتحدث بتفاؤل عن المستقبل وأنهم �قدمون أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة 

ینظرون أن رئیسهم یتحدث بتفاؤل وأنهم لا �قدمون أكثر من فكرة خلال  %14قصیرة، في حین أن نسبة 
�صرحون أن رئیسهم لا یتحدث بتفاؤل عن المستقبل وهم  %86فترة زمنیة قصیرة، مقابل ذلك نجد نسبة 

صرحوا أنه لا یتحدث بتفاؤل  %14لا �قدمون أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة، بینما نجد نسبة 
 .عن المستقبل لكنهم �قدمون أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة

قة بین تحدث الرئیس بتفاؤل وتقد�م ومن خلال القراءة الإحصائیة للجدول، نلاحظ أنه توجد علا 
وهي قیمة دالة احصائیا  0.715أكثر من فكرة خلال فترة قصیرة وهذا ما أكدته قیمته الارتباط التي بلغت 

الحدیث عن المستقبل بتفاؤل هو نوع من التحفیر وزرع و�مكن تفسیر هذه العلاقة �أن  0.01عند 
 قصیرة،الذي یدفعهم إلى تقد�م سلسلة من الأفكار في مدة  الاطمئنان لدى العمال المتحفز�ن لذلك الأمر

 لدى العمال الذي لا یبالون بهذا الأمر أو لدیهم نظرة تشاؤمیة. و�صبح العكس
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
ي فیها �أهمیة العمل الذي تقوم �ه وتقبل الأفكار الت العامل ) یوضح العلاقة بین شعور19جدول رقم (
 ه.تحدي لقدرات

  
 فیها تحدي لقدراته تقبل الأفكار التي

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.454 0.001 
دال 
عند 
0.01 

 العامل الشعور
 �أهمیة العمل

 31 35% 7 80% 24 نعم
 19 65% 13 20% 6 لا

 50 100% 20 100% 30 الإجمالي

 )23(و  )،14المصدر: س(

من العمال �شعرون �أهمیة العمل الذي �قومون �ه  %80أعلاه یتضح �أن نسبة  من خلال الجدول
من الذین یرون �أن الشعور �أهمیة  %35في حین نجد نسبة  ،مالأفكار التي فیها تحدي لقدراتهو�تقبلون 

نسبة ، وفي المقابل نجد �أن ملا یؤدي إلى تقبل الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهالذي �قومون �ه العمل 
في حین أن  لقدراتهم ولا یتقبلون الأفكار التي فیها تحديمن العمال الذین لا �شعرون �أهمیة العمل 65%

ولكنهم یتقبلون الأفكار التي فیها تحدي  العمل الذي �قومون �ه  لا �شعرون �أهمیة نمن الذی %20نسبة 
 لقدراتهم.

�أهمیة العمل الذي  العامل علاقة بین شعورومن خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أن هناك  
، وهي قیمة 0.454التي بلغت وهذا ما أكدته قیمة الارتباط  الأفكار التي فیها تحدي لقدراته �قوم �ه وتقبل

العمل الذي �قومون  العمال قیمة ، وهذا راجع إلى أنه عندما یتسرب إلى نفوس0.01دالة إحصائیا عند 
تنظیم یدر�ون و�عتقدون �أهمیة مكانتهم داخله و�أنهم قطعة أساسیة مكونة العمل في ال�ه ضمن منظومة 

له وأن هناك أمورا مصیر�ة ترتبط بهم لذلك �میلون إلى تقبل الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم مادام أنهم 
 أصلا لهم مكانة وأن العمل لا �مكن أن �سیر بدونهم.
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
 

والبحث عن التجدید الذي �قوم �ه العمل  �أهمیةالعامل  شعور) یوضح العلاقة بین 20جدول رقم (
 .العملمجال والإبداع في 

  
 التجدید والإبداع في العمل 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.518 0.000 
دال 
عند 
0.01 

الشعور �أهمیة 
 العمل 

 31 35% 8 85% 23 نعم
 19 65% 15 15% 4 لا

 50 100% 23 100% 27 الإجمالي

 )25)، س(14المصدر: س(

الذي  من الذین یرون �أن الشعور �أهمیة العمل %85من خلال الجدول أعلاه نجد أن نسبة 
من الذین یرون �أن  %35نسبة  ، امایؤدي �صفة دائمة إلى التجدید والإبداع في العمل �قومون �ه

وفي المقابل  ،لا یؤدي �صفة دائمة إلى التجدید والإبداع في العملالذي �قومون �ه الشعور �أهمیة العمل 
لا یبحثون �صفة دائمة عن التجدید والإبداع في الذین لا �شعرون �أهمیة العمل و  % 65نجد أن نسبة 

الذین لا �شعرون �أهمیة العمل لكنهم یبحثون �صفة دائمة عن  % 15في حین نجد نسبة  العمل،مجال 
 التجدید والإبداع في العمل.

من خلال القراءة الإحصائیة للجدول نلاحظ أنه توجد علاقة بین الشعور �أهمیة العمل الذي �قوم  
یمة دالة وهي ق 0.518�ه والبحث عن التحدید والإبداع في مجال العمل وهذا ما أكدته قیمة الارتباط 

أي أنه من بین أهم الدوافع التي تدفع الإنسان للعمل لیس تقاضي أجراً فقط، بل  0.01إحصائیا عند 
�اعتقاده �أنه فرد له قیمة وأنه منتج ومن ثم فهو �كتسي هو وعمله أهمیة �الغة، وهذا ما تعبر عنه سواء 

خلال إدراكه مقارنة بزملائه �قیمة  سیاسته التنظیمیة من خلال النسبة أعلاه أو ما أكتسب العامل من
 عمله، وهذا یدفع �الفرد إلى التفكیر في عملیة التجدید والإبداع.
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
 

قوم �ه والقدرة على تقد�م أكثر العامل �أهمیة العمل الذي � ) یوضح العلاقة بین شعور21جدول رقم (
 .من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة

  
في فترة القدرة على تقد�م أكثر من فكرة 

 الإجمالي زمنیة قصیرة
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.419 0.003 
دال 
عند 
0.01 

 العامل شعور
 �أهمیة العمل 

 31 38% 8 79% 23 نعم
 19 62% 13 21% 6 لا

 50 100% 21 100% 29 الإجمالي

 )27)، س (14(المصدر: س 

ور �أهمیة العمل الذي یرون �أن الشع نمن الذی %79نسبة من خلال الجدول أعلاه یتضح �أن 
 %38إلى القدرة على تقد�م أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة ، في حین أن نسبة �قومون �ه أدى 

أكثر من فكرة لا یؤدي إلى القدرة على تقد�م الذي �قومون �ه من الذین یرون �أن الشعور �أهمیة العمل 
�قدمون لا و من الذي لا �شعرون �أهمیة العمل  % 62خلال فترة زمنیة قصیرة ، وفي المقابل نجد نسبة

من الذین لا �شعرون �أهمیة  % 21 في حین نجد أن نسبة، أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة 
 دة.العمل لكن لدیهم القدرة على تقد�م أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة محد

ومن خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أنه توجد علاقة بین الشعور �أهمیة العمل الذي �قوم 
 0.419والقدرة على تقد�م أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة وهذا ما أكدته قیمة الارتباط  العامل �ه

المعطیات أن إدراك العمال لقیمة العمل الذي  هذه �بدو من خلالو ، 0.01وهي قیمة دالة احصائیا عند 
�حیث أهمیته ومكانته خلقت  الإمكانیة لأن �قدم العمال أكثر من فكرة  �قومون �ه أصبح محفزا فكر�ا قو�ا،

خلال فترة زمنیة قصیرة ولاشك هنا أن الخبرة التي �كتسبها العامل مع مرور الوقت وما یرافقها من صعاب 
 ل.عله یتفطن للكثیر من الحلو ومشكلات في العمل تج
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
 

 روح الفر�ق وتقبل الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهمالرئیس لالعلاقة بین دعم  یوضح )22جدول رقم (

 

  
 تقبل الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.538 0.000 
دال 
عند 
0.01 

روح ل الرئیس دعم
 الفر�ق

 31 30% 6 83% 25 نعم
 19 70% 14 17% 5 لا

 50 100% 20 100% 30 الإجمالي

 )23()، س15س(المصدر: 

هم یرون ان رئیسهم �عمل على دعم روح الفر�ق و  %83من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
من الذین یرون أن رئیسهم �عمل على  %30فیها تحدي لقدراتهم، في حین أن نسبة  التي الأفكار ون تقبلی

 %70 نسبة لا یتقبلون الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم. في المقابل نجد أنلكنهم دعم روح الفر�ق و 
أنه  ون یر  %17لا یتقبلون الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم أنا نسبة هم یدعم روح الفر�ق و  لا یرون أنه

 الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم. ون یتقبل همیدعم روح الفر�ق ولكنلا 

روح الفر�ق وتقبل الرئیس لوما نستنتجه من خلال القراءة للجدول �أنه توجد علاقة بین دعم 
وهي قیمة دالة إحصائیا  0.538الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم وهذا ما أكدته قیمة الارتباط التي بلغت 

من متغیرات وتحد�ات  اوهذا راجع إلى ما تعیشه المنظمات في الوقت الراهن وما صاحبه 0.01عند 
سواء داخلیة أو خارجیة أدى لمز�د من الضغوط علیها، لإجراء الكثیر من التغیرات في أنظمتها وفي 

دراء لم �عد أسالیبها، �العمل ضمن الفر�ق الذي أصبح " وحدة جوهر�ة داخل التنظیمات نظرا لأن الم
�إمكانهم التعامل مع تعقیدات وصعو�ات العمل �شكل فردي، �ما أن التحد�ات والمنافسة في بیئة 

 المنظمات تحتاج إلى ردود فعل سر�عة مما تتطلب اللجوء إلى العمل �فر�ق"

) مما �ستدعي دعم 10، ص2010وهذا ما أشار إلیه شیستر برنارد في دراسته (نواف الحر�ي،  
 الفر�ق وذلك من خلال تقبل الأفكار التي فیها تحدي لقدرات العاملین.روح 
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
روح الفر�ق والبحث عن التجدید والإبداع في مجال ل الرئیس دعم) یوضح العلاقة بین 23جدول رقم (

 .العمل

 

  
 التجدید والإبداع في مجال العمل

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.352 0.013 
دال 
عند 
0.05 

روح ل الرئیس دعم
 الفر�ق 

 31 43% 10 78% 21 نعم
 19 57% 13 22% 6 لا

 50 100% 23 100% 27 الإجمالي

 )25)، س(15المصدر: س(

من العینة یرون أن الرئیس �عمل على دعم روح الفر�ق  %78توضح الشواهد الكمیة أن نسبة  
یرون أنه �عمل على دعم روح الفر�ق    %43، ونسبة عملهمعن التجدید والإبداع في مجال  هم یبحثون و 
من الذین یرون أنه   %57عن التجدید والإبداع في مجال العمل. وفي المقابل نجد نسبة  ون لا یبحثهم و 

رون أنه لا �ق %22عن التجدید في مجال العمل، أما نسبة  ون لا یبحثهم لا �عمل على دعم روح الفر�ق و 
 �عمل على دعم روح الفر�ق ولكنهم یبحثون عن التجدید والإبداع في مجال عملهم.

ومن خلال القراءة الإحصائیة للجدول نلاحظ أنه توجد علاقة بین العمل على دعم  روح الفر�ق  
الة ، وهي قیمة د0.352والبحث عن التجدید والإبداع في مجال العمل وهذا ما أكدته قیمة الارتباط 

إلا في إطار الجماعة  ن �عملأن الإنسان لا �مكن أو�مكن تفسیر هذه العلاقة � 0.013 احصائیا عند
وأكثر من هذا فإن أفكار التجدید والابتكار والتحسین والإبداع �كون في الغالب مصدرها الاحتكاك 

لنفع  على الجمیع ،وعكس �الآخر�ن ومن ثم فإن دعمهم والعمل على الإ�قاء على استمرار�تهم أمر �عود �ا
 ومن هنا  ذلك فإن الفرد �أخذ صورة الجمود أو العمل الروتیني وقد یتجاوز الأمر إلى �بح قدرات الآخر�ن

 فان الدعم یؤدي الى شعور الأفراد �قیمتهم وهذا یدفعهم الى تسخیر قدراتهم لخدمة التنظیم .
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
روح الفر�ق والقدرة على تقد�م أكثر من فكرة خلال ل الرئیس ) یوضح العلاقة بین دعم24جدول رقم (

 .فترة زمنیة قصیرة

  
تقد�م أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة 

 الإجمالي قصیرة
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.586 0.000 
دال 
عند 
0.01 

 لروحالرئیس  دعم
 الفر�ق

 31 29% 6 86% 25 نعم
 19 71% 15 14% 4 لا

 50 100% 21 100% 29 الإجمالي

 )27)، س(15المصدر: س (

عمل على دعم روح � رئیسهم من الذین یرون �أن %86من خلال الجدول أعلاه یتضح أن نسبة 
 %29في حین نجد أن نسبة ،القدرة على تقد�م أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة  وهم لدیهم الفر�ق

القدرة على تقد�م أكثر من فكرة وهم لیست لدیهم  عمل على دعم روح الفر�ق� رئیسهم من الذین یرون �أن
من الذین یرون �أنه لا یوجد دعم لروح الفر�ق  %71 نسبة وفي المقابل نجد أن،خلال فترة زمنیة قصیرة 

من  %14ین نجد أن نسبة ولیس لدیهم القدرة على تقد�م أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة،في ح
لدیهم القدرة على تقد�م أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة هم و  یرون �أن رئیسهم لا یدعم روح الفر�ق الذین

 قصیرة.

من خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أن هناك علاقة بین العمل على دعم الفر�ق والقدرة على 
وهي قیمة دالة   0.586هذا ما أكدته قیمة الارتباط تقد�م أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة و 

الكثیر من الأشیاء خاصة وأن �كسب دعم روح الفر�ق  القول �أن �مكن من هناو  0.01احصائیا عند 
الاحتكاك والحوار �ما سبق ذ�ره �ساعد على تولید الأفكار �سرعة، فقد �جد العامل الكثیر من الأفكار 

 ي مساعدة الآخر�ن.  مها ف�التي �ان عاجزا عن تقد
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل و�حداث تغییرات في الرئیس ) یوضح العلاقة بین اقتراح 25جدول رقم (

 أسالیب العمل.

 

  
 احداث تغییرات في أسالیب العمل 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.399 0.005 
دال 
عند 
0.01 

طرق الرئیس اقتراح 
جدیدة لإنجاز مهام 

 العمل 

 29 37% 9 77% 20 نعم

 لا
6 %23 

15 
%63 

21 

 50 100% 24 100% 26 الإجمالي

 )34)، س(17المصدر: س(

من العینة یرون  %77تكشف المعطیات الكمیة للدراسة الإمبیر�قیة في الجدول أعلاه أن نسبة  
�حدثون تغییرات في أسالیب العمل �ل فترة. أما هم جدیدة لإنجاز مهام العمل و رئیسهم �قترح طرق �أن 

لا �حدثون تغییرات في أسالیب العمل. هم مهام العمل و یرون أنه �قترح طرق جدیدة لإنجاز  %37نسبة 
لا �حدثون هم یرون أن رئیسهم لا �قترح طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل و  %63وفي المقابل نجد نسبة 

 همیرون أنه لا �قترح طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل ولكن %23ییرات في أسالیب العمل أما نسبة تغ
 �حدثون تغییرات في أسالیب العمل �ل فترة.

ومن خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أن هناك علاقة بین اقتراح طرق جدیدة لإنجاز مهام  
وهي قیمة دالة إحصائیا  0.399ما أكدته قیمة الارتباط العمل و�حداث تغییرات في أسالیب العمل وهذا 

أن العمال في حاجة دائما لتجدید طرق وأسالیب العمل لذلك یتقبلون وتفسر هذه العلاقة � 0.01عند 
المقترحات الجدیدة من رؤسائهم فمتطلبات العمل في حد ذاتها تتغیر �استمرار وعلى أساس هذا التغییر 

الرؤساء بناءا على إلمامهم �استراتیجیة العمل �مثا�ة المشرفین الذین �عملون إلى  لابد من مواكبته و�عتبر
 لتغیرات �ما سبق الذ�ر. اتقد�م التوجیهات اللازمة من أجل تحسین منظومة العمل ضمانا لمواكبة 
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل وتغییر الموقف الرئیس  اقتراح) یوضح العلاقة بین 26جدول رقم (

 عند الاقتناع �عدم صحته. 

 

  
 تغییر الموقف عند الاقتناع �عد صحته 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.754 0.000 
دال 
عند 
0.01 

اقتراح طرق جدیدة 
 لإنجاز مهام العمل 

 29 14% 3 90% 26 نعم
 21 86% 18 10% 3 لا

 50 100% 21 100% 29 الإجمالي

 )35( س ،)17المصدر: س (

من أفراد العینة یدلون أن رئیسهم �قترح طرق  %90من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة  
یدلون أنه �قترح  %14أما نسبة  ،موقفهم عند الاقتناع �عدم صحته ون یر هم �غجدیدة لإنجاز مهام العمل و 

لا �غیرون موقفهم عند الاقتناع �عدم صحته. مقابل ذلك نجد أن هم طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل و 
لا �غیرون موقفهم عند الاقتناع �عدم هم یرون أنه لا �قترح طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل و  %86 سبةن

هام العمل ولكنهم �غیرون موقفهم عند یرون أنه لا �قترح طرق جدیدة لإنجاز م %10صحته، أما نسبة 
 الاقتناع �عدم صحته.

من خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أن هناك علاقة بین اقتراح طرق جدیدة لإنجاز مهام 
وهي قیمة دالة  0.754صحته وهذا ما أكدته قیمة الارتباط  یر الموقف عند الاقتناع �عدمالعمل وتغی

 )في العمل قدمیتهم (خبرتهمعمال بناءا على االالعلاقة �أن ما �كتسبه  وتفسر هذه 0.01احصائیا عند 
ع ذلك فإن المرونة في تغییر الموقف تعبر على أن ما �قدمه رور الوقت �عتقدون �أنها سلیمة ومومع م

 الرؤساء من اقتراحات جدیدة لإنجاز مهام العمل مبني على أسس اقناع قو�ة.

یتبنى المشرفین على العمل أسلوب علمي وهو السبیل الوحید  وقد أشار تایلور إلى ضرورة أن
 ل �ضرورة تغییر تصوراتهم حول العمل وطرقه.الإقناع العم
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل والقدرة على تقد�م الرئیس اقتراح ) یوضح العلاقة بین 27جدول رقم (

 أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة.

 

  
 القدرة على تقد�م أفكار جدیدة 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.552 0.000 
دال 
عند 
0.01 

اقتراح طرق جدیدة 
 لإنجاز مهام العمل 

 29 27% 6 82% 23 نعم
 21 73% 16 18% 5 لا

 50 100% 22 100% 28 الإجمالي

 )37س()، 17المصدر: س(

�قترح علیهم طرق  من العینة یرون أن رئیسهم %82من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة  
، في حین أن لتطو�ر العمل بتلقائیةجدیدة  أفكار  القدرة على تقد�مهمهم لدیهم العمل و  مهام جدیدة لإنجاز

یرون أنه �قترح طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل ولیست لدیهم القدرة على تقد�م أفكار جدیدة  %27نسبة 
یرون أنه لا �قترح طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل  %73لتطو�ر العمل بتلقائیة، في المقابل نجد أن نسبة 

یرون أنه لا �قترح  %18لا �قدمون أفكار جدیدة لتطو�ر العمل لتطو�ر العمل بتلقائیة، أما بنسبة هم و 
 طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل ولكن لدیهم القدرة على تقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة.

من خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أن هناك علاقة بین اقتراح طرق جدیدة لإنجاز مهام  
وهي   0.552ا ما أكدته قیمة الارتباط العمل والقدرة على تقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة وهذ

قضیة ضمنیة تبدو خفیة وهو �أنها ، وتترجم هذه العلاقة بین هاذین المتغیر�ن  0.01قیمة دالة احصائیا 
المشار�ة عن طر�ق الحوار فبرغم من �فاءة الرؤساء فإن هناك مجال لا �قدم للعمال �ما �مكن أن نسمیه 

مهامهم حتى لو  تحفظات هذا الأمر ینعكس على قدرتهم في إنجازأفكار جدیدة لتطو�ر العمل و�دون 
تعلق الأمر أحیانا برفض أفكارهم وقد توصلت مدرسة العلاقات الإنسانیة أن أداء العمال لمهامهم لا 

 یرتبط �قدراتهم فقط و�نما حینما �شعرون �أن لهم قیمة من خلال استشارتهم.
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
تحو�ل الرؤى إلى واقع ملموس والحرص على احداث تغیرات في ) یوضح العلاقة بین 28جدول رقم (

 أسالیب العمل. 

  
 إحداث تغییرات في أسالیب العمل 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.650 0.000 
دال 
عند 
0.01 

تحو�ل الرؤى إلى 
 واقع ملموس

 31 29% 7 92% 24 نعم
 19 71% 17 8% 2 لا

 50 100% 24 100% 26 الإجمالي

 )34) و(19المصدر: (

من أفراد الدراسة   %92تماشیا والمعطیات الإمبر�قیة نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
على إحداث تغیرات في أسالیب  هم �عملون یرون أن رئیسهم �عمل على تحو�ل الرؤى إلى واقع ملموس و 

من الذین یرون أن رئیسهم �عمل على تحو�ل الرؤى إلى  %29وفي حین نجد أن نسبة ،العمل �ل فترة 
یرون أن  %71لا �حدثون تغیرات في أسالیب العمل �ل فترة، في المقابل نجد نسبة هم واقع ملموس و 

یرون  %8أما نسبة �حدثون تغییرات في أسالیب العمل لا هم رئیسهم لا �حول الرؤى إلى واقع ملموس و 
 .ون تغیرات في أسالیب العمل �ل فترةثلا �حول الرؤى إلى واقع ملموس و�الرغم من هذا فإنهم �حد هأن

للجدول �أنه توجد علاقة بین تحو�ل الرؤى إلى واقع الاحصائیة وما تستنتجه من خلال القراءة  
وهي  0.650غت ملموس و�حداث تغیرات في أسالیب العمل �ل فترة وهذا ما أكدته قیمة الارتباط التي بل

وهذا راجع إلى أن قدرة القائد التحو�لي على بناء رؤ�ة واضحة ، �سمح  0.01قیمة دالة احصائیا عند 
 مرؤوسین لأحداث تغیرات في أسالیب قدرته على إثارة الأن للمنظمة �المحافظة على مر�زها التنافسي، و 

افضل وتنمیة روح التنافس الإ�جابي  ل �ل فترة، والتفكیر الجاد والعملي في �یفیة أدائه �شكلملعا
والاختلاف البناء فیما بینهم مما �سهم في خلق بدائل وأسالیب جدیدة ومتطورة والعمل على تطو�ر قدراتهم 
و�فایتهم الخاصة، والسعي لتوفیر الدعم لمبادرتهم الهادفة لتطو�ر المنظمة �فعالیتها المختلفة وهذا بدوره 

 هم.یز�د من �فاءة وفعالیة عمل
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
 متحو�ل الرؤى إلى واقع ملموس وتغییر موقفهم عند الاقتناع �عد) یوضح العلاقة بین 29جدول رقم (

 صحته.

  
 تغییر الموقف عند الاقتناع �عدم صحته 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.586 0.000 
دال 
عند 
0.01 

تحو�ل الرؤى إلى 
 واقع ملموس

 31 29% 6 86% 25 نعم
 19 71% 15 14% 4 لا

 50 100% 21 100% 29 الإجمالي

 )35)، س(19المصدر: س(

حول الرؤى إلى واقع � رئیسهم من الذین یرون �أن %86من خلال الجدول أعلاه یتضح �أن  
من الذین  %29نجد �أن نسبة یؤدي إلى تغییر موقفهم عند الاقتناع �عدم صحته في حین وهذا ملموس 
موقفهم عن الاقتناع �عدم صحته، وفي المقابل  ون لا تغییر وهم ل الرؤى إلى واقع ملموس ه �حو یرون �أن

لا �غیرون موقفهم عند هم بتحو�ل الرؤى إلى واقع ملموس و  یرون أنه لا �قوممن الذین  %71نجد نسبة 
بتحو�ل الرؤى إلى واقع �قوم لا یرون أنه الذین من  %14نسبة حین نجد أن  صحته، فيالاقتناع �عد 

 .ملموس لكنهم �غیرون موقفهم عند الاقتناع �عد صحته

أنه توجد علاقة بین تحو�ل الرؤى الى واقع  وما نستنتج من خلال القراءة الإحصائیة للجدول 
وهي  0،586ملموس وتغییر موقفهم عند الاقتناع �عدم صحته وهذا ما أكدته قیمة الارتباط التي بلغت 

أن أهم سمة للقادة الناجحین في الوقت الحالي � و�مكن تفسیر هذه العلاقة  0،01قیمة دالة احصائیا عند 
سانیة والانسجام والتآلف وذلك لتحو�ل الرؤى إلى واقع و�ل ذلك یتطلب هي �فاءتهم في بناء علاقات إن

توافر قدرات ومهارات قیاد�ة وممارسة تعمل على تحفیز العمال على إ�جاد حلول لمشكلات المنظمة 
والعمل على إ�جاد مبررات قو�ة تدعوا المرؤوسین إلى إعادة النظر في طرق تفكیرهم اتجاه مشكلات 

 هم �غیرون مواقفهم عند الاقتناع �عدم صحته.العمل مما �جعل
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
تحو�ل الرؤى إلى واقع ملموس وتقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل ) یوضح العلاقة بین 30جدول رقم (

 بتلقائیة.

  
 تقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.385 0.006 
دال 
عند 
0.01 

تحو�ل الرؤى إلى 
 واقع ملموس

 31 41% 9 79% 22 نعم
 19 59% 13 21% 6 لا

 50 100% 22 100% 28 الإجمالي

 )37)، س(19المصدر: س (

الرؤى إلى  لرئیسهم  �حو  �أنالذین یرون  من %79من خلال الجدول أعلاه یتضح �أن نسبة  
في حین نجد �أن نسبة  ،إلى تقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة بهم  یؤدي وهذا واقع ملموس

أفكار جدیدة لتطو�ر العمل  ون متقدلا وهم ل الرؤى إلى واقع ملموس ه �حو من الذین یرون �أن 41%
س بتحو�ل الرؤى إلى واقع ملمو �أنه لا �قوم  یرون  من الذین %59بتلقائیة، وفي المقابل نجد �أن نسبة 

یرون أنه لا من الذین  %21لا �قدمون أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة، في حین نجد أن نسبة هم و 
 �قوم بتحو�ل الرؤى الى واقع ملموس لكنهم �قدمون أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة .

ى واقع وما نستنتجه  من خلال القراءة الاحصائیة للجدول أنه توجد علاقة بین تحو�ل الرؤى ال
وهي  0،385وهذا ما أكدته قیمة الارتباط التي بلغت  ملموس وتقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة 

وما �مكن تفسیره من خلال ذلك أن الممارسة القیاد�ة في المنظمة تستخدم  0،01قیمة دالة احصائیا عند 
أن اقتراح وتبني طرق جدیدة من للمنظمة أي أسلوب جدید �حقق التمیز والتفوق و�عطي مرونة أكبر 

شأنها المساهمة في تحسین وتطو�ر إجراءات العمل وهذا من خلال وجود أفراد لدیهم روح المبادرة الفرد�ة 
أو تحسین أخرى قد�مة ولدیهم القدرة على  مغامرة واكتشاف وتطبیق أشیاء جدیدةو�میلون للمخاطرة وال

عملون على تقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة وحتى التكیف والمرونة في حل المشاكل أي أنهم �
�ستطیع الأفراد القیام �أعمالهم الإبداعیة لا بد على المؤسسة تشجیع الأفراد المبدعین والمتمیز�ن وهذا 

 بتوفیر بیئة عمل داعمة للإبداع وتحفیزهم حتى �كونوا قدوة لغیرهم.
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
 

 و�حداث تغییرات في أسالیب العمل الرئیس �قدرة مرؤوسیهثقة ) یوضح العلاقة بین 31جدول رقم (

 
 احداث تغییرات في اسالیب العمل 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.318 0.025 
دال 
عند 
0.05 

ثقة الرئیس �قدرة 
 مرؤوسیه

 27 37% 9 69% 18 نعم
 23 63% 15 31% 8 لا

 50 100% 24 100% 26 الإجمالي

 )24)، س(20المصدر: س(

تماشیا والمعطیات الكمیة للدراسة المیدانیة ومن خلال الجدول أعلاه استطاعت الدراسة، أن 
من أفراد العینة الإجمالیة یوضحون أن رئیسهم یثق �قدرة المرؤوسین وهم �عملون  %69تكشف أن نسبة 

یؤ�دون أنه یثق �قدرة المرؤوسین وهم لا  %37على إحداث تغیرات في أسالیب العمل في حین نجد نسبة 
من الذین یرون أن رئیسهم لا یثق  %63�حدثون تغیرات في أسالیب العمل، وفي مقابل ذلك نجد نسبة 

یرون أنه لا یثق �قدرة مرؤوسیه  %31قدرة مرؤوسیه وهم لا �حدثون تغیرات في أسالیب العمل، أما نسبة �
 ولكنهم �میلون على إحداث تغیرات في أسالیب العمل.

و�حداث ثقة الرئیس �قدرة مرؤوسیه من خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أن هناك علاقة بین 
، 0.05وهي قیمة دالة احصائیا عند  0.318وهذا ما أكدته قیمة الارتباط تغییرات في أسالیب العمل 

یتبین أن أعضاء التنظیم لهم صورة إ�جابیة متعلقة �الثقة التي �حضون بها و�مكن أن  هذه العلاقةومن 
تستنبط من هذا فكرة أساسیة عن نوعیة العلاقات السائدة والتي تبدو علاقات جیدة بین أعضاء التنظیم 

درجة تدفعهم ببذل الجهد اللازم وتوظیف قدراتهم وأفكارهم في إحداث تغیرات في أسالیب وطرق  إلى
 .العمل

ول في مبادئه الأر�عة عشر حول الإدارة إلى ضرورة توفر یوقد أشار في هذا الإطار هنري فا
 ل.الثقة في شكل نظام تعاوني من أجل إ�جاد طرق وأسالیب �إمكانها تحسین مستوى أداء العم
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
 

وتغییر موقفهم عندما �قتنعون �عدم  ؤوسیهمر  �قدرة ثقة الرئیس) یوضح العلاقة بین 32جدول رقم (
 صحته

  
 تغییر الموقف عند الاقتناع �عدم صحته 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.515 0.000 
دال 
عند 
0.01 

 �قدرة ثقة الرئیس
 مرؤوسیه 

 27 24% 5 76% 22 نعم
 23 76% 16 24% 7 لا

 50 100% 21 100% 29 الإجمالي

 )35)، س(20المصدر: س(

یؤ�دون أن رئیسهم  %76في خضم المعطیات الكمیة المجمعة في الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
 %24یثق �قدرة مرؤوسیه وهذا یؤدي إلى تغییر موقفهم عندما �قتنعون �عدم صحته، في حین أن نسبة 

یؤ�دون أن رئیسهم یثق �قدرة مرؤوسیه وهم لا �غیرون موقفهم عندما �قتنعون �عدم صحته، وفي مقابل 
�غیرون موقفهم عندما سیه وهم لا من الذین یرون أن رئیسهم لا یثق �قدرة مرؤو  %76ذلك نجد نسبة 

من الذین یؤ�دون أنه لا یثق �قدرة مرؤوسیه ولكنهم  %24�قتنعون �عدم صحته في حین نجد نسبة 
 �غیرون موقفهم عندما �قتنعون �عدم صحته. 

وتغییر ثقة الرئیس �قدرة مرؤوسیه ومن خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أن هناك علاقة بین 
وهي قیمة دالة احصائیا عند  0.515الاقتناع �عدم صحته وهذا ما أكدته قیمة الارتباط موقفهم عند 

، وهذا راجع إلى أن العمال لهم استعداد تام ومرونة �املة لتغییر وجهات نظرهم ومواقفهم �شكل 0.01
ومرد عام سواء حول التنظیم أو العمل في حال ما ثبت أن هذه المواقف غیر سلیمة أو على غیر صواب 

التنظیم ومن ثم  اءوأعضبني على مبررات تخدم المرؤوسین ذلك هو الثقة الكبیرة �أن ما �قدمه الرؤساء م
 �مكن أن یتحقق التعاون الذي �سیر نحو تحقیق اهداف التنظیم وأعضائه.    
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الدراسة نتائجتحليل البيا�ت وقراءة سوسيوتنظيمية لـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس    
 

وتقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل ثقة الرئیس �قدرة مرؤوسیه  ) یوضح العلاقة بین33جدول رقم (
 .بتلقائیة

  
 تقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة 

 الإجمالي
قیمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 النسبة لا النسبة نعم

0.637 0.000 
دال 
عند 
0.01 

�قدرة ثقة الرئیس 
 �مرؤوسیه 

 27 18% 4 82% 23 نعم
 23 82% 18 18% 5 لا

 50 100% 22 100% 28 الإجمالي

 )37)، س(20المصدر: س(

من أفراد العینة  %82تكشف المعطیات الكمیة للدراسة الإمبیر�قیة في الجدول أعلاه أن نسبة  
القدرة على تقد�م أفكار جدیدة لتطو�ر العمل  �ملكون  هم�قدرة مرؤوسیه و  یوضحون أن الرئیس له ثقة
مرؤوسیه وهم لا �قدمون أفكار جدیدة �قدرة  یؤ�دون أن رئیسهم یثق %18بتلقائیة، في حین أن نسبة 

مرؤوسیه وهم لا �قدرة یؤ�دون أن رئیسهم لا یثق  %82لتطو�ر العمل بتلقائیة، في المقابل نجد نسبة 
یؤ�دون أن رئیسهم لا یثق �مرؤوسیه  %18بتلقائیة، في حین أن نسبة  �قدمون أفكار جدیدة لتطو�ر العمل

 أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة. �قومون بتقد�م �شكل �بیر لكنهم

وتقد�م ثقة الرئیس �قدرة مرؤوسیه من خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أن هناك علاقة بین  
، وهي قیمة دالة إحصائیا عند 0.637ا أكدته قیمة الارتباط أفكار جدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة وهذا م

تقد�م الأفكار الجدیدة لتطو�ر العمل بتلقائیة لیس �الأمر السهل ذلك أن  وتترجم هذه العلاقة �أن ،0.01
رة على الرغم من توفر یمغا و�عطائها بتلقائیةالأفكار تعتبر لدى �ل فرد جهد فردي مبني على الاجتهاد 

 الذي تسوده الثقة لذلك �قبلون بهذا الامر و�ین الذي یرفضونه.المناخ التنظیمي 
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 مناقشة نتائج الدراسة على ضوء الفرضیات:-ثانیا

الإشكالیة، لقد حاولنا من خلال الدراسة المیدانیة على اختبار الفرضیات قصد الإجا�ة على أسئلة  
میدانیا أن القیادة التحو�لیة علاقة �الإبداع الوظیفي وذلك من خلال ما �ظهر في نتائج حیث تبین لنا 

 تحلیل الفرضیات.

 مناقشة الفرضیة الفرعیة الأولى:

 التي مفادها: �عمل التأثیر المثالي على تفعیل الأصالة الفكر�ة. 

�النفس لدى الرئیس والابتعاد بینت النتائج الإحصائیة، أن هناك علاقة بین علامات القوة والثقة 
 ).8ونستدل بذلك �الجدول رقم ( %70عن تكرار ما �فعله الآخرون في حل مشكلات العمل بنسبة 

كما أكدت الشواهد الكمیة التي تم التحصل علیها من الواقع الأمبر�قي وجود علاقة بي قدوة 
ونستدل  %63ن قبل وهذا بنسبة الرئیس في العمل والحرص على طرح أفكار جدیدة لم �فكر بها أحد م

 )27(رقم بذلك �الجدول

وفي نفس السیاق أكدت الشواهد الإحصائیة، أن هناك علاقة بین توفر مناخ ملائم �شعر فیه 
�ما هو  %55العاملین �الارتیاح لعملهم تحت قیادة الرئیس و�نجاز الأعمال �أسلوب متجدد وهذا بنسبة 

 )13مبین في الجدول رقم (

البیانات المبنیة في الجدول نلاحظ أن التأثیر المثالي �عمل على تفعیل الأصالة  ومن خلال
 الفكر�ة وعلیه �مكن القول أن الفرضیة قد تحققت.

 مناقشة الفرضیة الفرعیة الثانیة:

 والتي مفادها: �ساهم الدفع الإلهامي في ز�ادة الطلاقة الفكر�ة. 

علاقة بین تحدث الرئیس بتفاؤل عن المستقبل وتقبل الأفكار التي  أكدت الشواهد الكمیة أنه توجد 
 )16(وهذا ما أوضحه الجدول رقم  %80فیها تحدي لقدراتهم وذلك بنسبة 

كما أكدت النتائج الإحصائیة �ذلك أنه توجد علاقة بین تحدث الرئیس بتفاؤل عن المستقبل  
 ).17وهذا ما أوضحه الجدول رقم ( %78بنسبة والبحث عن التجدید والإبداع في مجال العمل، وذلك 

وفي نفس السیاق أكدت الشواهد الإحصائیة، أن هناك علاقة بین الشعور �أهمیة العمل الذي  
 )19وهذا ما أوضحه الجدول رقم ( %80�قومون �ه وتقبل الأفكار التي فیها تحدي لقدراتهم وذلك بنسبة 
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ومن خلال البیانات المبینة في الجدول نلاحظ أن الدفع للإلهام �ساهم في ز�ادة الطلاقة الفكر�ة 

 قد تحققت. إن الفرضیةوعللیه �مكن القول 

 مناقشة الفرضیة الفرعیة الثالثة:

 تساهم الاستشارة الفكر�ة في تنمیة المرونة التلقائیة التي مفادها: 

وجود علاقة بین اقتراح طرق جدیدة لإنجاز مهام العمل و�حداث لقد أكدت الشواهد الكمیة على  
 )25وهذا ما أوضحه الجدول رقم ( %77تغییرا في أسالیب العمل �ل فترة بنسبة 

بین قدرة  وأكدت أ�ضا الشواهد الكمیة المتحصل علیها من میدان الدراسة على وجود علاقة 
 %92لى إحداث تغیرات في أسالیب العمل بنسبة ى إلى واقع ملموس والحرص عالرئیس على تحو�ل الرؤ 
 )28رقم(وهذا ما وضحه الجدول 

وفي نفس السیاق أكدت الشواهد الإحصائیة، أن هناك علاقة بین ثقة الرئیس �قدرة المرؤوسین  
 )31وهذا ما وضعه الجدول رقم ( %69والحرص على إحداث تغیرات في أسالیب العمل وذلك بنسبة 

ومن خلال البیانات الموضحة في الجداول نلاحظ أن الاستثارة الفكر�ة تساهم في تنمیة المرونة 
 تحققت.التلقائیة وعلیه �مكن القول أن الفرضیة قد 

 مناقشة النتائج الفرضیة العامة:-ثالثا

كشف التحلیل المیداني للمعطیات التي جمعت حول " القیادة التحو�لیة والإبداع الوظیفي في 
الظاهرة البحثیة في علاقتها �عدد من المؤشرات، مما یبین  المؤسسة" عدد من النتائج التي تشخص هذه

أن نتائج هذه الدراسة لها علاقة بین القیادة التحو�لیة والإبداع الوظیفي في المؤسسة میدانیا، فالقیادة 
لهامي، واستشارة فكر�ة تشكل داخل المؤسسة من تأثیر مثالي، وحفز إ ئدالتحو�لیة التي �كتسبها القا

القاعدة التي من خلالها تستطیع المنظمة تحفیز أهدافها، وذلك �غرس قیم وضوا�ط سلو�یة وأخلاقیة �قیمة 
الإحساس �المسؤولیة والتجدید والإبداع داخل السیاق التنظیمي، وذلك عن طر�ق مجموعة من 

المیكانیزمات تخلق للمؤسسة بیئة عمل مشجعة  المیكانیزمات في إشباع حاجاته الماد�ة والمعنو�ة، هذه
مما ینعكس على أدائهم �أسلوب متطور ومتجدد والحرص على تقد�م الاقتراحات والحلول و�هذه 

 مؤسسة المحافظة على موردها البشري.السلو�یات تضمن ال

هدف أن �الإضافة إلى ذلك فإن المؤسسة تقوم �إشراك الفاعلین في القرارات التي تتخذها وذلك ب
�كونوا أكثر مواكبة لكل التطورات والمستجدات وأ�ضا أكثر قر�ا لأهداف المنظمة و�هذا یدرك العمال مدى 
أهمیتهم وحر�تهم في التعبیر عن أفكارهم ومدى احترامهم لوجودهم مما یؤدي إلى رفع الروح المعنو�ة 
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تقرارهم الوظیفي و�هذا تز�د فعالیة وز�ادة الانتماء والولاء لدیهم مما ینعكس على ز�ادة إبداعهم واس

 المؤسسة.

 ما یلي:تملت هذه النتائج فی السا�قة:مناقشة نتائج الدراسة على ضوء نتائج الدراسات 

هناك علاقة بین علامات القوة والثقة �النفس لدى الرئیس والابتعاد عن تكرار ما �فعله الآخرون -

وهذا ما  0.05أي أنه دال احصائیا عند  0356وهذا �قیمة ارتباط  العمل،في حل مشكلات 

 ).08وضحه الجدول رقم (

 متجدد،وجود علاقة بین توفیر مناخ ملائم للعاملین تحت قیادة الرئیس وانجاز الأعمال �أسلوب -

�ما  0.05عند أي أنه دال احصائیا  0.354وتؤ�د هذه العلاقة قیمة الارتباط التي بلغت 

 ).13الجدول رقم (وضحة 

ل عن المستقبل وتقد�م أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة ؤ هناك علاقة بین تحدث الرئیس بتفا-

وهذا  0.01وهي دالة احصائیا عند  0.715وتثبت هذه العلاقة قیمة الارتباط التي بلغت  قصیرة،

 ).18موضح في الجدول رقم (

م �ه العامل وتقبل الأفكار التي فیها تحدي وجود علاقة بین الشعور �أهمیة العمل الذي �قو  -

وهذا موضح  0.01وهي قیمة دالة احصائیا عند  0.454بلغت قیمة هذه العلاقة  لقدراته، وقد

 ).19في الجدول رقم (

العمل، مهام العمل واحداث تغییرات في أسالیب  لإنجازهناك علاقة بین اقتراح طرق جدیدة -

وهذا  0.01وهي قیمة دالة احصائیا عند  0.399ط التي بلغت هذه العلاقة قیمة الارتبا وتثبت

 ).25موضح في الجدول رقم (

وجود علاقة بین تحو�ل الرؤى الى واقع ملموس من قبل الرئیس وتغییر موقفهم عند الاقتناع -

 0.01وهي دالة احصائیا عند  0.586هذه العلاقة قیمة الارتباط التي بلغت  صحته، وتؤ�د�عدم 

 ).29وضحه الجدول رقم (وهذا ما 

 أن:وهذه النتائج المتوصل إلیها تثبت -

 الوظیفي. �الإبداعللقیادة التحو�لیة علاقة -

 الفكر�ة.وأن التأثیر المثالي �عمل على تفعیل الاصالة -

 الفكر�ة.والدفع الالهامي �ساهم في ز�ادة الطلاقة -
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 .التلقائیةوالاستثارة الفكر�ة تساهم في تنمیة المرونة -

) الموسومة �القیادة التحو�لیة 2009وتتشا�ه هذه النتائج مع نتائج دراسة (عبد الرحمن الطاهر 

وقد بینت نتائجه الاحصائیة وجود علاقة ارتباطیة موجبة بین مستوى  الوظیفي.وعلاقتها �الأداء 

على الأ�عاد هذه العلاقة  للمرؤوسین، وتنطبقالقیادة التحو�لیة للرؤساء ومستوى الاداء الوظیفي 

منفردة في علاقتها  الفردي)الفكر�ة والاهتمام  الالهامي، الاستثارة المثالي، التحفیز (التأثیرالأر�عة 

 للعاملین. الأداء الوظیفيمع مستوى 
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 خاتمة



 خاتمــــــــــــــــة 
 

 خاتمة:

وجدنا من خلال السیاق السابق من خلال دراستنا حول موضوع علاقة القیادة التحو�لیة والإبداع  

الذي �حدد الوظیفي" استنتجت أن القیادة التحو�لیة من أهم الموضوعات في علم الإدارة لأنها هي المعیار 

أي منظمة، فهي تعتبر جوهر العمل الإداري لأنها تمثل عاملا هاما في نجاح أو فشل الإدارة لما فیها من 

تأثیر مباشر على العملیة التنظیمیة، لذلك ذهب الكثیر من الباحثین إلى القول �أنها جوهر العملیة 

ورها نا�ع من �ونها تقوم بدور أساسي  یؤثر الإدار�ة، وقلبها النا�ض، وهي مفتاح الإدارة، وأن أهمیتها ود

ر�ة لتحقیق تجعل الإدارة أكثر دینامیكیة وفعالیة، وتعمل �أداة محفهي  في عناصر العملیة الإدار�ة،

لمبدعین للمنهج الإبداعي وتوفیر البیئة المناسبة لتشجیعه و��جاد الأشخاص ا الأهداف من خلال تبینها

أكثر عرضة للتغییر الحاصل في  ب ضروري لكافة المنظمات �اعتبارهمطل فهو والوسائل اللازمة لتحقیقه

 الوقت الحالي.
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 خاتمــــــــــــــــة 

 توصیات:ال
 التغیر إجراء المز�د من البحوث والدراسات حول موضوع القیادة التحو�لیة ودورها في إحداث-

 .التنظیمي في المنظمات
لتحدیدها في الوقت الحالي ومدى الحاجة إلى الجزائر�ة  ضرورة إجراء دراسة داخل المنظمات -

 .التنظیمغییرات التي تحدث في مجال إعداد قیادات قادرة على مواجهة الت
 المتوصل إلیها فیما بینها النتائج أخرى من الوطن ومقارنة إجراء دراسات مشابهة في منظمات -
دارة حاضنة للإبداع أو إنشاء ما �سمى (بنك الأفكار) تكون مسؤولة عن دعم وتشجیع إنشاء إ-

وتبني الأفكار الإبداعیة  لدیهم،المبدعین والمتمیز�ن والعمل على تنمیة مهارات التفكیر الإبداعي 
 الإبداعیة.فهذا �عمل على تشجیع الأفراد على الإبداع وطرح الأفكار  تطبیقها.والعمل على 

داء آرائهم ومقترحاتهم من خلال �سمح للموظفین �إب حافظة على وجود نظام اتصالات فعالالم-
ن �كسر حواجز فهذا من شأنه أ والمرؤوسین.علیا الاجتماعات واللقاءات الدور�ة بین القیادة ال

الخجل والخوف بین المرؤوسین والرؤساء و�عزز الثقة المتبادلة بینهم مما �فتح الباب أمام الأفكار 
 تطرح.الإبداعیة أن 

، ور�طها �متغیر الإبداع التحو�لیة نظرا لندرتها القیادة إجراء المز�د من الدراسات حول موضوع -

 المعاصرة.توفرها في المنظمات  الوظیفي الذي �عتبر من أهم السمات التي �جب
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) : منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة ، تدر�بات علمیة ، ترجمة 2004أنجلس مور�س ( -3
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 ، عمان . 5والجماعي في منظمات الأعمال ، دار وائل للنشر ، ط
 ، الأردن .3، دار المسیرة ، طنظر�ة المنظمة) : 2007الشماع خلیل محمد حسن (-12
، دار الشرق للنشر والتوز�ع ، قضا�ا معاصرة في الإدارة التر�و�ة) : 2006�طاح أحمد (-13
 ، الأردن . 1ط

، دیوان المطبوعات مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث) : 1995بوحوش عمار (-14
 ،الجزائر . 1الجامعیة ، ط

السلوك التنظیمي موضوعات وتراجم و�حوث إدار�ة  ) :2005جاد جاد الرب السید محمد (-15
 ، مصر . 1، مطبعة العشري ، طمتقدمة

السلوك التنظیمي والتحد�ات المستقبلیة في  ) :2008حمادات محمد حسن محمد (-16
 . ، الأردن 1، دار الحامد ، طالمؤسسات التر�و�ة 
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 ، الدار الجامعیة ، دط  ، مصر .السلوك التنظیمي المعاصر) : 2004حسن راو�ة (-17
،  1، دار الحامد للنشر والتوز�ع ،طإدارة المنظمات منظور �لي) : 2003حر�م حسین (-18

 الأردن .
وظائف  ،العملیات الإدار�ة  ،مبادئ الإدارة الحدیثة (النظر�ة  ) :2006حر�م حسین (-19

 ، عمان . 1، دار الحامد ، ط)  المنظمة
،  2، دار الحامد ، للنشر والتوز�ع ، طإدارة المنظمات منظور �لي) : 2010حر�م حسین (-20

 الأردن . 
، دار المعتز لإبداع والابتكار الاداري في التنظیم والتنسیق) : ا2010مسلم عبد الله حسن (-21

 ، الأردن . 1للنشر والتوز�ع ، ط
،  1، دار أسامة للنشر والتوز�ع ، طاستراتیجیة التطور الإداري ) : 2010(مشهور ثروت -22

 عمان .
القادة الابتكار�ین والأداء التمیز حقیقة تدر�بیة لتنمیة الابداع ) : 2004عباس سهیلة (-23

 ، الأردن .1، دار وائل للنشر والتوز�ع ، طالإداري 
، الدار الجامعیة ، الفعال في المنظماتالسلوك ) : 2004عبد الباقي صلاح الدین محمد (-24
 ، الإسكندر�ة . 1ط

 ، عمان  1، دار الفكر ، طبتكارالقیادة الإدار�ة و�دارة الا) : 2010قندیل علاء محمد سید (-25
جتماع النفسي القیادة دراسة في علم الا :) 2010رشوان حسین عبد الحمید أحمد (-26

 الجامعة ، الإسكندر�ة .،مؤسسة ثنیاب والاداري والتنظیمي 
 ، الأردن . 1، دار أسامة ، طالقیادة الإدار�ة وتنمیة المهارات  ) :2017شین فیروز (-27
،  1، دار الرا�ة للنشر والتوز�ع ، طالجدید في القیادة الإدار�ة ) : 2013خیري أسامة (-28

 الأردن .
،  2لصفاء للنشر والتوز�ع ، ط، دار ابتكارلقیادة و�دارة الا) : ا 2015نجم عبود نجم (-29

 عمان .
التنظیم و�دارة السلوك البشري في النظر�ة البنائیة الوظیفیة ): 2010نواف الحر�ي، (-30

 والنظر�ة المعدلة.

 :الأطروحات الجامعیة
دیري الإدارات في الإدارة الإبداع الإداري لدى مدیري العموم وم :)2012الكلیبي صالح علي (-1

 .د�توراء في الإدارة العامة، جامعة الیمندراسة ، العامة
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، دراسة ماجستیر، القیادة التحو�لیة وعلاقتها �الإبداع الإداري : )2006العازمي محمد یز�غ (-2
 . معة نا�ف العر�یة للعلوم الامنیة، المملكة العر�یة السعود�ة، جاكلیة العلوم الإدار�ة

دراسة  ،داري وعلاقته �الأداء الوظیفيالإبداع الإ: )2009العجلة توفیق عطیة توفیق (-3
 .غزة ،ماجستیر في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة

دراسة  ،علاقة القیادة التحو�لیة بتمكین العاملین: )2010الرقب أحمد صادق محمد (-4
 . ماجستیر في إدارة الأعمال، الجامعة الفلسطینیة

القیادة التحو�لیة وعلاقتها �مستو�ات : )2011د المحسن عبد الله بن علي (الغامدي عب-5
، رسالة ماجستیر، �لیة العلوم المیدانیین �قیادة حرس الحدود الولاء التنظیمي لدى الضباط

 . معة نا�ف العر�یة للعلوم الأمنیة، مكة المكرمة، جاالإدار�ة
 ،اتخاذ القرارأثر القیادة التحو�لیة على فاعلیة عملیة : )2012الغزالي حافظ عبد الكر�م (-6

 . دراسة ماجستیر في إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط
، دراسة ماجستیر في علم الترقیة الوظیفیة والاستقرار المهني: )2006( جبلي فاتح-7

 .الاجتماع، جامعة منتوري قسنطینة
 ، رسالة ماجستیر في علمستقرار المهنيالتغیر التكنولوجي والا: )2006حلیس سمیر (-8
 ، قسنطینة جتماع تنمیة الموارد البشر�ة، جامعة منتوري الإ
رسالة  ،یادي في سلوك المواطنة التنظیمیةأثر النمط الق: )2016حسوني محمد �اسین (-9

 .ماجستیر في إدارة الأعمال، �لیة الاقتصاد، جامعة دمشق، سور�ة
، الثقافة التنظیمیةؤسسة وعلاقته �لإلتزام التنظیمي داخل الم: ا)2015عاشور إبتسام (-10

 . اع تنظیم وعمل، جامعة محمد خیضر، �سكرةدراسة ماجستیر في علم الاجتم
رسالة  ،الاتصال التنظیمي وعلاقته �الولاء التنظیمي: )2009شر�بط الشر�ف محمد (-11

 ،جامعة منتوري محمود ،یة العلوم الانسانیة والاجتماعیة�ل ،ماجستیر في علم النفس تنظیم وعمل
 . قسنطینة

 ستراتیجیة الاتصالقیادة الادار�ة وعلاقتها �مشروع اال: )1020ثاني محمد النذیر عبد الله (-12
 . وهران ،العلوم الانسانیة جامعة السانیة ، �لیة، رسالة ماجستیر�المؤسسة العمومیة الاقتصاد�ة

، دراسة ع الاداري علاقة القیادة التحو�لیة �الابدا: )2010خلف محمد �ر�م حسني سعید (-13
 .مال، جامعة غزةماجستیر في إدارة الاع

 :المجلات
أثر سیمات القیادة التحو�لیة في تطبیق إدارة : )2015الساعاتي عفاف حسن هادي ( -1

 .23المجلة  )،03�ابل للعلوم الصرفیة والتطبیقیة، العدد ( ، مجلة جامعةالجودة الشاملة
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 في المؤسسات الاقتصاد�ة واقع وتحد�ات والابتكار الإبداع :)2012سایبي صندرة ( -2
 .)، قسنطینة42، مجلة العلوم الإنسانیة، العدد (المؤسسات الجزائر�ة

تطبیق  درجة: )2012�عقوب عادل ناصر الدین، شقراوة سناء علي، الحیلة محمد محمود ( -3
، فیها الادار�ینالخاصة من وجهة نظر القادة أ�عاد القیادة التحو�لیة في الجامعات الأردنیة 

 جامعة الشرق الاوسط ، الأردن .

 مداخلة :
 .                                                              القیادة التحو�لیة وعلاقتها �الإبداع الوظیفيمرزوقي رفیق : 

YAHOO ،FRARAFAMERZOUGUI  
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 2018-2017السنة الجامعیة :

 

 ةالا لأغراض علمیة بحت ملاحظة :ھذه المعلومات سریة نتعھد انھا لا تستخدم



 اولا:بیانات حول الخلفیة الاجتماعیة و الاقتصادیة 

  أنثى                     ذكر  :    الجنس.1

 .السن:..............2

                                             أرمل        متزوج             مطلق               أعزب.الحالة الاجتماعیة : 3

 

 جامعي                               ثانوي                 متوسط           ابتدائي   .المستوى التعلیمي :4

 :........................ الأقدمیة.5

 ثانیا: بیانات متعلقة بالقیادة التحویلیة 

I.  المثالي: بالتأثیربیانات متعلقة 

 لا                 نعم                   بالنفس؟  .ھل تظھر على رئیسك علامات القوة والثقة 6

 لا      نعم                        .ھل یعد قدوة لك في العمل ؟                            7

 لا              نعم                     ھل یملك رؤیة واضحة لمستقبل المؤسسة ؟        .8

 لا                      نعم                  .ھل یتخطى مصلحتھ الذاتیة من اجل مصلحة الجماعة ؟9

 لا           نعم    ھل یوفر مناخا یشعر فیھ العاملین بالارتیاح لعملھم تحت قیادتھ ؟ .10

 .طبیعة سلوك الرئیس مع العاملین في مؤسستكم ؟11

                                 الرسمیة والجدیة في امور العمل                               ـ
 العلاقات الاجتماعیة                                       

 العلاقات الانسانیة الطیبة             ـ

II. لھامي :بیانات متعلقة بالحافز الإ 

 لا             ؤل عن المستقبل ؟         نعم        یسك بتفا.ھل یتحدث رئ12

 لا                                       نعم             المؤسسة ؟        بأھداف.ھل یقوي التزامك 13

 لا                نعم           بأھمیة العمل الذي تقوم بھ ؟     .ھل یشعرك 14

 لا              نعم            .ھل یعمل على دعم روح الفریق ؟            15

 لا         ھو متوقع ؟    نعم        اكثر مما.ھل یسعى الى تحقیق انتاجیة 16



 

III. : بیانات متعلقة  بالاستثارة الفكریة 

 لا                  نعم             مھام العمل ؟  لإنجازطرق جدیدة  رئیسك.ھل یقترح 17

 لا                      نعم            .ھل یصف الصعوبات بانھا  مشكلات قابلة للحل ؟ 18

 لا          نعم                   موس ؟   .ھل ھو قادر على تحویل الرؤى الى واقع مل19

 لا                    نعم                 .ھل یثق بقدرة المرؤوسین بشكل كبیر ؟        20

 لا                     و المعقدة ؟   نعمة .ھل ھو قادر على التعامل مع المواقف الغامض21

 لا               نعم        .ھل یدرك مدى الحاجة للتغییر نحو الافضل ؟               22

 ثالثا :بیانات متعلقة بالإبداع الوظیفي 

I.  بیانات متعلقة بالطلاقة الفكریة 

 لا            نعم                                  .ھل تقبل الافكار التي فیھا تحدي لقدراتك ؟  23

 لا               نعم                         .ھل لدیك التفكیر السریع في الظروف المختلفة ؟  24

 لا                نعم     لتجدید و الابداع في مجال عملك ؟     .ھل تبحث بصفة دائمة عن ا25

 لا                نعم  على طرح افكار متعددة بألفاظ و جمل مختلفة ؟ .ھل تعتمد في عملك 26

 لا                 .ھل لدیك القدرة على تقدیم اكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة ؟  نعم 27

II.  بیانات متعلقة بالأصالة 

 لا                  نعم                      .ھل تنجز ما یسند الیك من اعمال بأسلوب متجدد؟  28

 لا                 نعم     .ھل تبتعد عن تكرار ما یفعلھ الاخرون في حل مشكلات العمل ؟   29

 لا                نعم            .ھل تتسرع في قبول او رفض الفكرة ؟                          30

 لا                 نعم     .ھل تحرص على طرح افكار جدیدة لم یفكر بھا احد من قبل ؟     31

 لا                نعم     .ھل تشعر بالملل من تكرار الإجراءات المتبعة في انجاز العمل ؟   32

 

 



III.  متعلقة بالمرونة التلقائیةبیانات 
IV. 33       لا           نعم        .هل لد�ك القدرة على رؤ�ة الاشیاء من زوا�ا مختلفة ؟ 

 لا           نعم          .هل تحرص على احداث تغییرات في اسالیب العمل �ل فترة ؟ 34

 لا               نعم              ھل تتردد في تغییر موقفك عندما تقتنع بعدم صحتھ ؟      .35

 لا              نعم      ھل تحرص على معرفة الراي المخالف لرایك للاستفادة منھ ؟     .36

 لا               نعم        .ھل لدیك القدرة على تقدیم افكار جدیدة لتطویر العمل بتلقائیة ؟  37

 لا              نعم                                              .ھل تقبل الاختلاف الفكري  ؟  38

 لا               نعم                                    ھل یسمح لك رئیسك مجال للإبداع ؟  .39

 لا               نعم                     یتیح لكم مجال للإبداع ؟ .ھل الاسلوب القیادي المتبع 40
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