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 المستخلص: 

฀  الإداري ، حيث تم إجراء دراسة حالة ع��  دف الدراسة ا�حالية إ�� معرفة مدى تأث�� أنماط القيادة �� الإبداع

تصميم و توزيع  استخدام الن�ج الوصفي التحلي�� و خلال  بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية وذلك من  

 الدراسة �عدد من النتائج أهمها:  استبيان ع�� عدد من القيادات والعامل�ن بالإدارة وقد خلصت 100

ل�حية الأنماط ا�ختلفة للقيادة، إلا أن النمط الاوتوقراطي  تمارس �� الهيئة السعودية للتخصصات ا  -1

 هذه الأنماط تمارس بدرجة متوسطة.  و�لالنمط الديمقراطي والنمط ا�حر،    جاء �� المرتبة الأو�� يليھ

 متوسطة. تمارس عناصر الإبداع الإداري بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية بدرجة   -2

 وصت بھ الدراسة هو:اأما أهم ما 

أن تحد    شا��اضرورة تخلص الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية من الأساليب القيادية ال�ي من   -1

 من إبداع العامل�ن. 

 ضرورة تدر�ب القيادات بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية ع�� الأنماط القيادية الايجابية.  -2

Abstract : 

The current study aims to determine the extent of the influence of leadership styles on 

administrative creativity, as a case study was conducted at the Saudi Commission for Health 

Specialties, through the use of the descriptive analytical approach and the design and distribution 

of 100 questionnaires to a number of leaders and management workers. The study concluded with 

a number of results, the most important of which are : 

1 -  Different styles of leadership are practiced in the Saudi Commission for Health Specialties, but 

the autocratic style comes in first place, followed by the democratic style and the free style, and all 

of these styles are practiced to a moderate degree . 

2 -  The elements of administrative creativity are practiced at the Saudi Commission for Health 

Specialties to a moderate degree . 

The most important thing the study recommended is : 

1 -  The need for the Saudi Commission for Health Specialties to get rid of leadership styles that 

would limit the creativity of employees . 

3- The need to train leaders in the Saudi Commission for Health Specialties on positive 

leadership styles . 
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 الفصل الأول:

الإطار العام   

 للدراسة

 

 

 :المقدمة

للعمليات الإدار�ة يمكن  يكمن نجاح المنظمات �� ظل التنافس ا�حيط ��ا و�سارع التغ��ات ا�خارجية والداخلية  

 �� القيادة الإدار�ة الناجحة ال�ي �عت�� أساس ل�ل عمل إداري جيد و�قاس مدى نجاح وكفاءة 
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 المنظمة من خلال معرفة أثر القيادة الإدار�ة ع�� العامل�ن ف��ا. و�عد القيادة ذات أهمية قصوى �� المنظمات 

يحظى موضوع القيادة باهتمام  أل��ا �عت�� حلقة الوصل ب�ن أهداف المنظمة وخططها المستقبلية والعامل�ن ف��ا.  

من خلال الال��ام بتنفيذ    �افة الباحث�ن ف�ي تتعلق بتوجيھ جماعات العمل لإنجاز الأعمال وتطو�ر المؤسسات

ن يأخذ بزمام المبادرة و�توقع ما يمكن أن يحدث  إن من أهم واجبات القائد الفعال أ  للشركةالإبداع الإداري  

تقوم القيادة الاستـراتيجية بدرو مهم �� نجاح المنظمة    ان   و�فكر و�بدع �� كيفية تلا�� حدوث المشكلات كما يجب 

��ا القائد الاستـراتي��   التـي يتميـز  �� تحقيق رؤ���ا ورسال��ا وذلك من خلال الاستفادة من المهارات والقدرات 

الاستمرار  و  القدرة ع��  ولد��ا  ا�ختلفة  المتغيـرات  مع  المنظمة متواكبة  �جعل  التغييـر  إحداث  من  تمكنھ  التـي 

ع�� القائد ��يئة الأجواء المناسبة للعامل�ن لتفج�� مواه��م ابداعهم وتحف��هم او للمساهمة بما لد��م  والازدهار  

تم�� وتجاوز التحديات و�ستمد القيادة الإدار�ة أهمي��ا من  من أف�ار فيحل المشكلات واعطاء ا�جال للتفوق وال

قدر��ا ع�� الاستغلال الأمثل لمواردها لرفع مستوى الأداء الذي �عت�� من أهم الموضوعات ال�ي تحدد درجة تطور  

الأو��    المؤسسة فمن خلالھ تتش�ل الر�ائز المادية للمجتمع ال�ي تنطلق نحو الرخاء الاجتما�� الذي يب�ى بالدرجة

تقدم الأمم نتيجة    �انع�� أسس ال��اكمات المادية ال�ي تنعكس ع�� تطور الدخل لدى الأفراد  و�� عصرنا ا�حا��  

الكشف عن القدرات القيادية   الشر�اتطبيعية لفاعلية قيادا��ا �� العديد من ا�جالات ولذا تحاول مختلف  

وتطور بذلك الأش�ال  الشركة  رها القيادي �� تحقيق أهداف  ب�ن أفرادها والعمل ع�� تدر���ا وتنمي��ا لأداء دو 

ول�ي يبدع الفرد  الإبداع الإداري �� تحقيق والأنماط القيادية حيث أصبحت هذه الأخ��ة من المتغ��ات ال�ي تؤثر 

يقتنعوا  �� عملھ يجب أن توفر لھ المنظمة ال�ي �عمل ��ا بيئة ��جع ع�� الإبداع لهذا ع�� القائد وفر�ق إدارتھ أن  

الداعمة.   والقيادة  الم�جعة  البيئة  تلك  لهم  توفرت  إذا  يبدعوا  أن  بإم�ان موظف��م  الأش�ال  أن  لتعدد  وذلك 

وهذا ما أكدتھ العديد من  الإبداع الإداري    وتحقيقالقيادية واختلافها حيث أن هذا التعدد يؤثر ع�� تحس�ن  

الدراسة  الدراسات   ال�يو�س��  موضوع    ا�حالية   �� للبحث  الإداري  جاءت  الإبداع  ع��  القيادية  الانماط  أثر 

   بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية

 مش�لة الدراسة  

بدرجة كب��ة ع�� القيادات الإدار�ة الموجودة ��ا إذ لا يمكن توقع نجاح أي عمل إداري بدو��ا    �عتمد نجاح الشركة

�ن �عمل ع�� توجيھ قدرا��م واهتماماهم �� المسار الذي يضمن تحقيق  باعتبار القيادة عملية تأث�� ع�� المرؤوس
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المنشودة ولكن عدم استخدام الأنماط القيادية الملائمة لظروف العامل�ن بالمنظمة قد يؤدي إ�� الإبداع الإداري 

عدم تحقيق أهدافها  ان نجاح القائد يركز أساسا ع�� صفاتھ وخصائصھ ال�خصية ال�ي تحدد نوع المهارات  

النم أدا��م ويعد  التأث�� ع�� مرؤوسيھ لتحس�ن مستوى   �� يمارسها  ال�ي  اهم شروط  القيادية  القيادي من  ط 

وأن النمط    الإدارات �� الهيئةبحيث لا يمكن تطبيق نمط واحد �� �ل  وتحقق الابداع الإداري    لتحس�ن الأداء  

يمكن ت�خيص مش�لة    ا�خطط لها مسبقا. الإبداع الإداري  نحو تحقيق    الادارة القيادي الناجح يختلف باختلاف  

 الدراسة �� السؤال الرئيس التا��:

 ؟ أثر الانماط القيادية ع�� الإبداع الإداري بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حيةهو ما 

 أسئلة الدراسة: 

الأنمـاط القياديـة السـائدة لـدى القيـادة الإدار�ـة وواقع ممارسة القيادة الموزعة لدى القيادات    ةعلاقمن واقع   

  �� ال�حيةالإدار�ة  للتخصصات  السعودية  القيادية    الهيئة  الأنماط  تطبيق  متطلبات  أداء  وتحديد  لتطو�ر 

الابداع وتحقيق  الابداع  ��  ودور    وتحقيق  الإدار�ة  الإداري  الإبد تحقيق  القيادات  السعودية  ��  اع  الهيئة 

 و�نبثق عن السؤال الرئيس مجموعة من الأسئلة الفرعية و��:ال�حية. للتخصصات 

ب�ن -1 ارتباط  علاقة  يوجد  الإداري.  هل  والابداع  الديموقراطي  القيادي  السعودية   النمط  بالهيئة 

 ؟ للتخصصات ال�حية

ب�ن  -2 ارتباط  علاقة  يوجد  القيادي    هل  الإداري.  الاوتوقراطيالنمط  السعودية   والابداع  بالهيئة 

 ؟ للتخصصات ال�حية

ب�ن -3 ارتباط  علاقة  يوجد  القيادي    هل  (ا�حر)  النمط  الإداري.  ال��اس��  السعودية   والابداع  بالهيئة 

 ؟ للتخصصات ال�حية

 ؟ الإداري   الإبداعالقيادية المستخدمة ع�� مقومات ومعوقات   للأنماطهل هناك أثر  -4

 بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية؟  هل تؤثر الانماط القيادية �� الابداع الإداري  -5

 

 أهمية البحث  
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إن اداء الافراد ما زال �عيدا ع�� المستوى المطلوب سواء من حيث المضمون او من حيث النتائج وذلك لوجود 

الرضا الوظيفي للعامل�ن ��   ع��  الأنماط القيادية أثرخلل ما وجب تحديده ومعا�جتھ و�كمن هذا ا�خلل ��  

 الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية  

 الأهمية العلمية: 

 و�مكن تحديد أهمية البحث ع�� وفق المستوى الأ�ادي�ي تتج�� أهمية البحث بالآ�ي:  

   محاولة معرفة مدى التأث�� الذي تلعبھ القيادة وانماطها ع�� الرضا الوظيفي من اجل ضمان استمرار�ة

 .الهيئة السعودية للتخصصات ال�حيةب

 الوظيفي للعامل�ن  والاداءة يادالقي  للأنماطسة ار محاولة تحديد العلاقة ب�ن متغ��ي الد 

   مستوى    الدراسة ورفعمحل    تطو�ر أداء وتحقيق الابداعأهمية النمط القيادي بوصفھ أسلو�ا مهما فـي

 أدا��ا.

  �� محل الدراسة  الشركة  فـي  تطو�ر أداء وتحقيق الابداعبيان نوع النمط القيادي المعتمد 

   �� الشركة��    تطو�ر أداء وتحقيق الابداعضرورة الاهتمام بالنمط القيادي و��يئة المناخ الذي �سهم  

 الدراسة. محل  

 الأهمية العملية: 

 الا�ي: أما ع�� المستوى الميدا�ي فتكمن أهمية البحث ��

  الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية  العلمية ال�ي يمكن أن �ستند عل��ا    محاولتھ تقـديم الأسـس  •

ذات تأث��    تطو�ر أداء وتحقيق الابداعالإدار�ة وأنماطها وما يمكن أن �سهم بھ ��    توضـيح القيـادة  •

 ع�� الرضا الوظيفي وما ي��تب عليھ من تحس�ن �� الاداء 

 الدراسة:أهداف  

و��خيصها و�ظهارها ع�� مستوى    تحديد العلاقة التأث��ية ب�ن متغيـري البحـث�س�� البحث إ�� تحقيق هدف  

  الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية معرفة محددات رفع الاداء ��  و   الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية  

  وضمان طنية وهذا ما يمثل حجز الزاو�ة �� عملية الارتقاء بالشركة الو  استخدمها ع�� القادة الإدار�ون  الواجب 
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العمل ع�� تبسيط محتوى نظر�ات القيادة الإدار�ة ا�ختلفة وتحديد التباين بي��ا مما قد �ساعد    استمرار���ا 

تطو�ر وتنمية مهارا��م القيادية وذلك بالاستفادة من الأف�ار    ��  الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية مدراء  

و�تحديد أدق ��دف البحث إ�� تحقيق    العلمية ��ذا الشأن.  والنتائج ال�ي توصلت إل��ا مختلف هذه النظر�ات

 الأهداف الرئيسة الآتية: 

 طبيعة العلاقة والتأث�� ب�ن النمط القيادي والقدرات الإس��اتيجية.  اختبار  •

 . الدراسة و��خيصهامحل   الشركة عناصر النمط القيادي والقدرات الإس��اتيجية المعتمدة ��  وصف •

 لعينة البحث وتوضيح أنواعها  وانماطها  طبيعة مهارات القيادة الاس��اتيجية القائمة ع��الوقوف  •

رها �� �عظيم  توضيح التفاعلات والتأث��ات ال�ي تو�ح العلاقة ب�ن �ل من مهارات القيادة وانماطها ودو  •

 الرضا الوظيفي  

 بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية   اختبار علاقة الارتباط ب�ن الانماط القيادية ومستوى الابداع  •

 بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية اختبار علاقة التأث�� ب�ن الانماط القيادية وحالة الابداع •

 

 ومتغ��ات الدراسةفرضيات  

 فروض الدراسة: 

من    الفرضيات الرئيسة والفرعية  فقد اعتمد البحث مجموعة مـن  لنموذجھتماشيا مع أهداف البحث واختبارا  

ع��   البحث  اعتمد  فقد  فرضياتھ  واختبـار  ا�حاليـة  البحث  أهداف  تخدم  دقيقة  مؤشرات  إ��  التوصل  أجل 

والتكرارات والمتوسطات ا�حـسابية والانحرافـات  النسب المئو�ة    مجموعة من الأدوات الإحصائية تتمثل �� الآ�ي

الأولية ومناقش��ا  المعيار�ـة النتائج  البحث و��خيصها وعرض  �� محاولة للإجابة ع�� سؤال    لوصف متغ��ات 

الدراسة الرئي��ي والاجابة ع�� أسئلة مش�لة الدراسة الفرعية وتحقيقا لأهداف الدارسة تم صياغة الفرضية  

 ع�� النحو الآ�ي:الرئيسية للدراسة 

معنو�ة  " ارتباط  علاقة  للأ توجد  إيجا�ي  تأث��  السعودية   نماطذات  بالهيئة  الإداري  الإبداع  ع��  القيادية 

 " للتخصصات ال�حية
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 الفرضية الأو��: 

الهيئة  ب  هناك علاقة ارتباط معنو�ة ذات دلالة احصائية ب�ن النمط القيادي الديموقراطي والابداع الإداري   "

 ".السعودية للتخصصات ال�حية

 الفرضية الثانية: 

الاوتوقراطي  " القيادي  النمط  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  ارتباط  علاقة  بالهيئة    الإداري   والابداع هناك 

 ".السعودية للتخصصات ال�حية

 الفرضية الثالثة: 

ال��اس��  " القيادي  النمط  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  ارتباط  علاقة  بالهيئة  الإداري    والابداعهناك 

 ".السعودية للتخصصات ال�حية

 : الرا�عةالفرضية 

  الابداع الاداري ع��  هناك فروق ذات دلالة إحصائية �� اتجاهات افراد العينة �� استجاب��م حول تأث�� القيادة

   .المستوى التعلي�ي وسنوات ا�خ��ة �� الوظيفة)  وذلك باختلاف المتغ��ات الديموغرافية التالية (ا�جنس السن

 : و�النسبة ا�� متغ��ات الدارسة محل البحث ف�ي

 أثر الأنماط القيادية  المستقل:  المتغ��   -: اولا

   الابداع الاداري  التا�ع:  المتغ��   -: ثانيا

 . التعلي�ي وسنوات ا�خ��ة �� الوظيفة) السن المستوى المتغ��ات الديموغرافية: (ا�جنس  -ثالثا: 

 

 :الدراسة من�جية وأدوات 

 من�ج الدراسة: 
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القيادية   وشمل ذلك نظر�ات الأنماط   الدراسة تم اعتماد المن�ج الوصفي التحلي�� عند وصف وتحليل متغ��ات  

دراسة الرضا الوظيفي بمختلف    ومنظر��ا ال�ي توصلت لها هذه المدارس وكذلك عندالإدار�ة بمختلف مدارسها  

ا�حالة  دراسة  التطبيقي تم استعمال من�ج    تقييمھ وسبل تحسينھ أما �� ا�جانب  المؤثرة وعمليةا�عاده والعوامل  

 الذي تم الاعتماد فيھ ع��:

 أداة الدراسة: 

المعلومات حول عينة   البحث دراسة  الأسلوب الاستبيان: �جمع  إش�الية  الإجابة ع��  واختبار �حة    من اجل 

�� جانب ذلك فقـد اعتمـدت استمارة الاستبانة بوصفها أداة رئيسة �� جمع البيانات إذ رو��    الفرضيات ميدانيا. 

  فـي صـياغ��ا شمولها ع�� متغ��ات البحث المعتمدة وتمت صياغ��ا لتخـدم أهـداف البحـث وفرضياتھ و�الاستناد 

 إ�� ا�جانب النظري والرجوع إ�� الدراسات السابقة.  

 

 حدود الدراسة 

 . بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حيةحدود م�انية:  

 م2024 حدود زمنية: 

 دراسة أثر الانماط القيادية ع�� الإبداع الإداري بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية  الموضوعية: ا�حدود   

 . بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية االعامل�ن بالإدارة العليا�حدود البشر�ة:  

 

 

 

 :الدراسات السابقة

تحديد   اهتمت طرق  القيادة  واخرى  تناول  ما  م��ا  الإداري  قدمت عدة دراسات  ب�ن  الإبداع  وم��ا من جمعت 

القيـادة   أنمـاط  مجـال  فـي  السـابقة  الدراسات  استعراض  إ��  المبحث  هذا  ��دف  الإداري  المتغ��ين  والابداع 



12 
 

الـوظيفي للاســتفادة م��ــا فـي هــذه الدراســة حيـث �عــرض العديــد مـن البــاحث�ن والدارســ�ن لهــذين ا�جــال�ن وذلــك و 

إدارة ونجــاح أي مؤسســة ســواء فــي القطــاع ا�حكــومي أو القطــاع ا�خاص أو قطاع المنظمات الأهلية    لأهمي��مــا فــي

القياديـة وموضــوع  مـن موضـوع الأنمـاط  كـل  تناولـت  السـابقة والتـي  الدراسـات  مـن  العديـد  مـن وجـود  و�ـالرغم 

الاداري  والأجنب  الابداع  العر�يــة  البيئــات  نوا��  فــي  من  الموضوع�ن  بدراســة  قامــت  الدراســات  هــذه  أن  إلا  يـــة 

مختلفة وحسب البيئة الموجودة ف��ا ومن خلال اطلاع الباحث ع�� هذه الدراسـات وجـد الباحـث إ��ـا تتطـرق إلـى 

قطاع ا�خاص و�� ما ي�� موضـوع الأنمـاط القياديـة وعلاق��ـا بـالأداء الـوظيفي �� المنظمات الأهلية وا�ح�ومية وال

 استعراض لبعض من هذه الدراسات:

 ):2023دراسة (العبيد�� 

�س�� البحث إ�� التعرف ع�� مدى توافر أنماط القيادة الإدار�ة ومدى الاهتمام بالإبداع التنظي�ي ومدى أثر  

عتماد ع�� المن�ج الوصفي  أنماط القيادة الإدار�ة ع�� مستوى الإبداع التنظي�ي بوزارة البلدية بدولة قطر, تم الا 

مفردة.   410التحلي��, و�تمثل مجتمع البحث �� الموظف�ن بوزارة البلدية بدولة قطر, و�لغت استجابات العينة  

التنظي�ي   الإبداع  مستوى  وأن  الإدار�ة,  القيادة  بأنماط  مرتفعة  بنسبة  اهتمام  هناك  أن  إ��  البحث  وتوصل 

ارتباط ب�ن أنماط القيادة الإدار�ة, وأ�عاد الإبداع التنظي�ي, وأن هناك    بالوزارة �ان بدرجة مرتفعة, وأن هناك

 أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط القيادة الإدار�ة ع�� الإبداع التنظي�ي بوزارة البلدية بدولة قطر. 

 ):2022دراسة (م�ى

ثقة و�عاون العامل�ن و�عز�ز هدفت الدراسة إ�� التعرف ع�� أنماط القيادة الإدار�ة ومعرفة مدى تأث��ها �� كسب  

المنظمة وجعلها    الإبداع الإداري لد��م تمثلت مش�لة الدراسة �� تحديد النمط القيادي الذي يتناسب مع طبيعة

ا�خارجية. وتمت صياغة    قادرة ع�� غرس الإبداع الإداري لدى العامل�ن لتحقيق المنافسة والتكيف مع التغ��ات

وتنمية القدرات الإبداعية لدى    التساؤل الرئي��ي التا��: ما �� العالقة ب�ن القيادة الإدار�ةمش�لة الدراسة ��  

برنامج باستخدام  التحلي��  والإحصائي  الوصفي  المن�ج  استخدام  تم  ؟  للعلوم    العامل�ن  الإحصائية  ا�حزم 

بجامعة  spssالاجتماعية(  القيادات  من  عينة عشوائية  ع��  الدراسة  وطبقت  الرحمن    الأم��ة)  عبد  بنت  نورة 

مفردة. وتوصلت الدراسة إ�� نتائج اتفقت ع�� أن تطبيق القيادة التشاركية يؤدي إ�� تحقيق الأبداع    051عددها  

يجب ع�� المنظمات    التوصيات: أهمهاتقديم العديد من    واستمرارها. وتمالاداري �� المنظمات و�التا�� نجاحها  
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  الأم��ة جامعة    والأعمال  الإدارة�لية    .الإبدا��تسلطية ال�ي تحد من التفك��  وا�جامعات تجنب أساليب القيادة ال

 .المملكة العر�ية السعودية نورة بنت عبد الرحمن

 ): 2020دراسة (عمر

هدفت الدراسة إ�� التعرف ع�� أنماط القيادة الإدار�ة ومعرفة مدى تأث��ها �� كسب ثقة و�عاون العامل�ن و�عز�ز 

لد��م تمثلت مش�لة الدراسة �� تحديد النمط القيادي الذي يتناسب مع طبيعة المنظمة وجعلها  الإبداع الإداري  

قادرة ع�� غرس الإبداع الإداري لدى العامل�ن لتحقيق المنافسة والتكيف مع التغ��ات ا�خارجية. وتمت صياغة  

ار�ة وتنمية القدرات الإبداعية لدى  مش�لة الدراسة �� التساؤل الرئي��ي التا��: ما �� العلاقة ب�ن القيادة الإد

للعلوم   الإحصائية  ا�حزم  برنامج  باستخدام  التحلي��  والإحصائي  الوصفي  المن�ج  استخدام  تم  العامل�ن؟ 

 ) الرحمن  spssالاجتماعية  بنت عبد  الأم��ة نورة  القيادات بجامعة  الدراسة ع�� عينة عشوائية من  ) وطبقت 

الدراسة إ�� نتائج اتفقت ع�� أن تطبيق القيادة التشاركية يؤدي إ�� تحقيق الإبداع  مفردة. وتوصلت    150عددها  

الإداري �� المنظمات و�التا�� نجاحها واستمرارها. وتم تقديم العديد من التوصيات أهمها يجب ع�� المنظمات  

 وا�جامعات تجنب أساليب القيادة التسلطية ال�ي تحد من التفك�� الإبدا��.

 ):2020ضان دراسة (رم

للمؤسسة   التنظي�ي  والتطو�ر  الإداري  والابت�ار  القيادة  نوع  ب�ن  العلاقة  عن  الكشف  إ��  الدراسة  - هدفت 

من خلال الاع��اف بنوع القيادة من    –عند البعض ا�جامعات ا�جزائر�ة    - الدراسة حسب الشبكة الإدار�ة لبلاك  

اري لد��م والتعرف ع�� اتجاها��م نحو التنظيمتطور  من وجهة نظر الموظف�ن الإدار��ن ومستوى الإبداع الإد

ا�جامعة وهل هناك تناقض ب�ن ذلك الأنماط القيادية والإبداع الإداري واتجاها��م نحوها التطو�ر التنظي�ي  

الوظيفي المستوى التعلي�ي). واعتمدت   العمل  الرتبة مدة  العمل  العمر نوع  وفقا لمتغ��ات معينة مثل ا�جنس 

المن�ج الوصفي. لقد تم تصميم الدراسة الاستقصائية �� ضوء المعاي�� والدراسات السابقة �أداة    الدراسة ع��

) المسؤولون الإدار�ون �� مختلف ا�جامعات  360�جمع البيانات اللازمة وال�ي تم توزيعها ع�� عينة م�ونة من (

باستخدام   الفرضيات  وفق  ومعا�ج��ا  وتحليلها  الاستبيان  و�ان  للعلوم الدراسية.  حزمة  الإحصائية  الأداة 

 للوصول إ�� المؤشرات ذات القيمة   لدعم موضوع البحث.  SPSSالاجتماعية 

 وتوصلت الدراسة إ�� مجموعة من النتائج م��ا:   
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 النمط القيادي �� المؤسسات الأ�اديمية هو أسلوب فعال. -

ذلك المتوسط الذي يخلق اتجاهات إيجابية   أن ي�ون مستوى الإبداع لدى ال�ادر الإداري �� ا�جامعة أع�� من -

 نحو المؤسسات التنظيمية   تطو�ر ا�جامعة 

المؤسسات    - نحو  الإدار��ن  الموظف�ن  واتجاهات  الإبداع  والإدار�ة  القيادية  الأساليب  ب�ن  �عارض  يوجد  لا 

 التعلي�ي أو الدرجة. التنظيمية تطور ا�جامعة حسب ا�جنس أو العمر أو نوع العمل أو   مدة العمل أو المستوى 

 توجد علاقة ب�ن الأنماط القيادية المش��كة والإدار�ة   الإبداع والتطو�ر التنظي�ي.  -

 أهم توصيات الدراسة:   

 _الاهتمام بالإبداع كسمة من سمات التطور والبقاء والاستمرار   المنافسة ع�� المستوى العالمي وا�ح��. 

 معة وتنمية مهارات العمل ا�جما�� لدى الموظف�ن الإدار��ن._تطبيق أسلوب مجموعات العمل �� ا�جا

_رفع وترسيخ مفهوم التطو�ر التنظي�ي لدى المؤسسة الطاقم الإداري والقيادات الإدار�ة ع�� وجھ ا�خصوص  

ميدانية حول واقع   المؤتمرات _إجراء دراسات  ف��ا  المتخصصة والمشاركة  الدورات والندوات  إقامة  من خلال 

 التنمية و�دارة الموارد البشر�ة وكيفية تنمي��ا �� ا�جزائر 

 ):2019شر�ف دراسة ( 

الإداري:  الإبداع  تحقيق   �� التحو�لية  القيادة  دور  الدراسة  لتصنيع    تناولت  القال  �شركة  ميدانية  دراسة 

إ�� محاولة الكشف عن  الدراسة  ا�جزائر هدفت  بالمسيلة  القيادة    الألمونيوم  �� تحقيق الإبداع  دور  التحو�لية 

المؤسسات الصناعية) شركة القال بلوس   الإداري من خلال إجراء دراسة ميدانية ع�� عينة من العامل�ن بإحدى

المن�ج إجراءات  الباحثان ع��  واعتمدا  بالمسيلة  الألمنيوم  واختارا عينة عشوائية طبقية من    لتصنيع  الوصفي 

البيانات و�عد إجراء عملية التحليل الك�ي    الباحثان الاستبيان �جمع  مفردة واستعمل  63العامل�ن قدرت ب  

الدافعية تلعب  التالية:  للنتائج  الدراسة  توصلت  للبيانات  التفك��    والكيفي  تحقيق   �� دور  التحو���  للقائد 

 ع�� خلق مناخ تنظي�ي إبدا��.  الاس��اتي�� للعامل�ن �عمل التأث�� المثا�� للقائد التحو���

 ): 2018ال�جلو�ي ( دراسة 
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دراسة لنيل درجة الدكتوراه    الأرد�يال�حة    �� قطاع  الإبدا��تناولت الدراسة أثر القيادة ع�� التم�� والتفك��   

  الابتدا��الكشف عن أثر القيادة ع�� التم�� والتفك��    السودان هدفت الدراسة إ��  السالميةبجامعة أم درمان  

ال�حة   قطاع  الد  الأرد�ي��  المن�جاستخدمت  من    الوصفي  راسة  م�ونة  استبانة  تطو�ر  �أداة    33وتم  فقرة 

   للدراسة ومن أهم النتائج ال�ي توصلت لها الدراسة:

أثر ذو   التفك��    للأنماط  101احصائية عند مستوى   دلالةأن هنالك    �� قطاع ال�حة  الابتدا��القيادية ع�� 

.  التفك�� الإبدا��القيادية ع��    للأنماطولم يكن هنالك أثرا لمتغ��ات ا�جنس ا�خ��ة والرتبة الوظيفية    الأرد�ي

الإدار��ن من    وأوصت الدراسة بإجراء بحوث �� مجال الدراسة ا�حالية وتنظيم اختيار القيادي�ن وتحف�� وتمك�ن

  تطو�ر المؤسسات ال�ي �عملون ��ا.

 ):2018ع�� ( دراسة 

  الأحمربالتطبيق ع�� جامعة البحر    ت الدارسة أثر القيادة التحو�لية �� إبداع العامل�ن: دراسة ميدانيةتناول 

العامل�ن. استخدمت الدراسة المن�ج الوصفي    السودان هدفت الدراسة إ�� معرفة أثر القيادة التحو�لية �� إبداع

( موظف من الفرع الرئي��ي بجامعة  51ع�� )  بات�عد قياسها من ناحية الث  الاستبانةالتحلي�� وتم توزيع أداة  

الدراسة وجود  الأحمرالبحر   القيادة    دلالةعالقة طردية ذات    �� السودان ومن أهم نتائج هذه  إحصائية ب�ن 

من أهمها إذا رغبت القيادات بجامعة البحر    التحو�لية وأبداع العامل�ن. كما توصلت هذه الدراسة إ�� توصيات

 . الأحمر

 ):2017دراسة (لمياء 

من قبل العديد من الباحث�ن إلا أن  -القيادة الإدار�ة وتأث��ها ع�� الابداع الاداري -لقد تم التطرق لهذا الموضوع  

دراسا��م تناولت جوانب محددة من الموضوع وهذا ما دفعنا لإعادة طرح هذا الموضوع وتدارك النقائص ال�ي لم  

يتم التطرق لها من قبل  إذ تلعب أنماط القيادة دورا كب��ا �� تنمية أو ا�حد من القدرات الابداعية لدى العمال  

ح لھ بخلق جو إبدا�� �� العمل وهذا ما سنحاول  وال�ي تتوقف ع�� وجود قائد قادر ع�� ان��اج أساليب �سم

التطرق إليھ من خلا ل معرفة آثار الأنماط القيادية السائدة ع�� وجود إبداع داخل المؤسسة ومحاولة التعر�ف  

بالقيادة الإدار�ة والابداع الاداري ومفاهيم أخرى متعلقة بالموضوع وهذا من خلال خمسة فصول نظر�ة تطرقنا  

إ� أولها  لمتغ��ي  ��  مخصص�ن  فصل�ن  يل��ا  للموضوع  المفسرة  النظر�ات  أهم  إ��  ثم  للدراسة  النظري  الإطار   �
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التوا��-الدراسة  ع��  الاداري  والابداع  الادار�ة  كما    -القيادة  ا�خامس  الفصل   �� المتغ��ين  ب�ن  ا�جمع  وحاولنا 

أثناء اختيار ميدان الدراسة من    من صعو�ات  واجهنا خصصنا فصلا سادسا ل�جانب الميدا�ي للدراسة ف��غم ما  

و�مكن   الآخر.  البعض  قبل  من  للموضوع  استيعاب  وعدم  وا�شغالها  المؤسسات  �عض   �� ال��بص  قبول  عدم 

التماس هذا الموضوع �� مؤسسة خدماتية أو تجار�ة مثل و�الة اتصالات ا�جزائر ال�ي جمعت ب�ن النشاط�ن إذ  

جيجل إلا أن الموافقة اقتصرت ع�� فرع الميلية فقط والذي بدوره ينقسم  حاولنا القيام بم�ح لو�الا��ا �� ولاية  

بمقابلة �خصية    مدعم��اإ�� ثلاثة فروع مصغرة فقمنا بجمع المعلومات بالاعتماد ع�� الاستمارة �أداة أساسية  

�� �� تحليل ما  مع المديرة ومعتمدين ع�� الملاحظة أثناء تواجدنا بالمؤسسة وقد استخدمنا المن�ج الوصفي التحلي 

جمعناه م�ى بيانات إضافة إ�� المن�ج الاحصائي الذي يز�د من مصداقية النتائج. وأهم ما توصلنا إليھ من خلال  

هذه الدراسة هو التأكيد ع�� وجود تأث�� للنمط القيادي ع�� الابداع الاداري و�التا�� فإنھ من الضروري ع��  

مرنة نوعا ما تجعلھ ينت�ج أساليب وطرق م�جعة للعمال ع�� المبادرة  القائد أن ي�ون لھ صفات قيادية متم��ة و 

 �� العمل.  والإبداع

 :) 2017البنا( دراسة 

وال�ي هدفت إ�� التعرف ع�� الأنماط القيادية وعلاق��ا بالسلوك الإبدا�� لدى العامل�ن �� جهاز الأمن  

الداخ�� من خلال تحديد النمط القيادي السائد وقياس مستوى السلوك الإبدا�� ثم فحص العلاقة 

سة الاستبانة �أداة  ب�ن الأنماط القيادية والسلوك الإبدا�� لدى العامل�ن �� ا�جهاز استخدمت الدرا

أن  275�جمع بيانات الدراسة ت�ونت عينة الدراسة العشوائية من ( ) موظفاً. أظهرت نتائج الدراسة 

النمط القيادي السائد �� جهاز الأمن الداخ�� هو نمط القيادة المثالية ثم نمط القيادي الديموقراطي  

% وأن استجابات 70دا�� جاء بدرجة  ثم نمط القيادي المتساهل. كما أظهرت أن محول السلوك الإب

عينة الدراسة �انت إيجابية ع�� هذا ا�حور. وأظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة ب�ن أ�عاد أنماط  

 .القيادة والسلوك الإبدا��

 ): 2017 وكر�مالالو��ي كمال  (  دراسة
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  لإقليم صارف القطاع ا�خاص  وال�ي هدفت ا�� قياس العلاقة ب�ن الانماط القيادية والابداع المنظ�ي �� م 

) من العامل�ن �� 160كردستان واعتمدت ع�� المن�ج الوصفي التحلي�� تم توزيع استمارة الاستبانة ع�� (

استمارة صا�حة للتحليل أظهرت    134) فرعاً من فروع مصارف القطاع ا�خاص �� الاقليم �انت م��ا  13(

ب�ن معنو�ة  ارتباط  ان هناك علاقة  الدراسة  و��ن    نتائج  المنظ�ي من جهة  والابداع  ا�حر  القيادي  النمط 

النمط   ب�ن  معنوي  ارتباط  هناك  يكن  لم  انھ  غ��  ثانية  جهة  من  المنظ�ي  والابداع  الديموقراطي  النمط 

 . القيادي الاوتوقراطي والابداع المنظ�ي

 )  2016  بو ناموسأ ( دراسة 

فاعلية    مستوى  ع��  التعرف  إ��  الدراسة  العامل�ن  هدفت  لدى  الإبدا��  بالسلوك  وعلاق��ا  القيادة 

) من العامل�ن �� مؤسسة  213با�خدمات الطبية العسكر�ة �� محافظات غزة ت�ونت عينة الدراسة من (

ا�خدمات الطبية العسكر�ة بمحافظة غزة وقد قامت الباحثة بتصميم استبانت�ن لقياس مستوى فاعلية  

بدا�� وتم تحلًيل بيانات الدراسة باستخدام الرزمة الإحصائية للعلوم القيادة ولقياس مستوى السلوك الإ 

أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى فاعلية القيادة لدى قادة ا�خدمات الطبية العسكر�ة   .(SPSS) الاجتماعية

بمحافظة غزة من وجهة نظر العامل�ن ف��ا جاء بدرجة متوسطة وأن مستوى السلوك الإبدا�� لدى العامل�ن  

ا�خدمات الطبية العسكر�ة بمحافظة غزة من وجهة نظر العامل�ن ف��ا جاء بدرجة متوسطة وأنھ توجد ب

الطبية العسكر�ة ��   با�خدماتعلاقة ارتباطيھ موجبة ب�ن فاعلية القيادة والسلوك الإبدا�� لدى العامل�ن  

 .غزةمحافظات 

 

 

 ):2016 ال�حبا�ي( دراسة 

الوزارات     �� السلوك الإبدا��  تنمية  التنظيمية ع��  الثقافة  تأث��  التعرف ع��  إ��  الدراسة  حيث هدفت 

عينة   اختيار  تم  الدراسة  بيانات  �جمع  �أداة  الاستبانة  استخدام  تم  الهدف  هذا  ولتحقيق  الفلسطينية 
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وجود علاقة قو�ة ذات   إ�� عدة نتائج أهمها  الدارسةموظفاً. وخلصت    )287(طبقية عشوائية ت�ونت من  

دلالة إحصائية ب�ن الثقافة التنظيمية والسلوك ِلإبدا�� �� الوزارات الفلسطينية كما أظهرت النتائج أن  

مستوى السلوك الإبدا�� وهو يمثل المتغ�� التا�ع لا يتأثر بصورة جوهر�ة وذات دلالة إحصًائية ب�ل من  

ة) وكذلك مستوى السلوك الإبدا�� وهو يمثل المتغ�� التا�ع  المتغ��ات (القيم التنظيمية الأعراف التنظيمي

يتأثر بصورة جوهر�ة وذات دلالة إحصائية ب�ل من المتغ��ات السياسة والإجراءات التوقعات التنظيمية  

 . المعتقدات التنظيمية

 :  (Ogun Yinka &Adedoyin, 2013)دارسة   –

إيكي�ي    -ال�ي هدفت لمناقشة أساليب القيادة وعلاق��ا بفعالية العمل لدى مديري المدارس �� منطقة أدو

) معلم ومعلمة من خمسة مدارس  100تم اختيار عينة عشوائية طبقية م�ونة من (  إتيكيت التا�عة لولاية  

عدم وجود نمط قيادي   –الدارسة لعدة نتائج من أهمها:    وخلصتطبقت عل��م أداة الدراسة الاستبانة  

سائد لدى مديري المدارس من وجهة نظر عينة الدارسة. وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب�ن أنماط القيادة  

 .بالكفاءة الإدار�ة لصا�ح الذ�ور  وعلاق��ا

 ):2013 أبو ا�خ��( دراسة 

ا مديري  لدى  الإبداع  بمستوى  القيادية  الأنماط  علاقة  ع��  التعرف  إ��  هدفت  الثانو�ة  وال�ي  لمدارس 

عينة   ت�ونت  حيث  الدراسة  بيانات  �جمع  �أداة  الاستبانة  استخدمت  نظرهم  وجهة  من  غزة  بمحافظات 

) مديراً ومديرة. أظهرت  124الدراسة من جميع مديري المدارس الثانو�ة بمحافظات غزة والبالغ عددهم (

  ا�حر الأنماط القيادية بينما حصل النمط  نتائج الدراسة أن النمط الديمقراطي حصل ع�� المرتبة الأو�� ب�ن  

النمط   وجاء  الثانية  المرتبة  طردية    الأوتوقراطيع��  علاقة  وجود  النتائج  أظهرت  كما  الثالثة.  المرتبة   ��

والإبداع الإداري    ا�حرمتوسطة ب�ن النمط الديمقراطي والإبداع الإداري وعلاقة طردية ضعيفة ب�ن النمط  

 .والإبداع الإداري لدى مديري المدارس الثانو�ة بمحافظات غزة  الأوتوقراطيبينما لا توجد علاقة ب�ن النمط  

 :  أوجھ الاستفادة من الدراسات السابقة  
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 تحديد وجهة الدراسة وأهمي��ا وأهدافها.   -                 تحديد مش�لة الدراسة �ش�ل وا�ح. -

 الاستفادة من المراجع والدور�ات والدراسات العلمية.  -        ات اللازمة لإجراء الدراسة.تحديد المتغ��  -

 الاستفادة من النتائج والتوصيات.   -   الاستفادة �� تصميم الاستبيان ا�خاص بالدراسة -

 بناء أدوات الدراسة. -المساهمة �� بناء الإطار النظري للبحث ا�حا��.    -

 المن�جيات ال�ي سارت عل��ا هذه الدراسات. التعرف ع��   -

 المفاهيم والمصط�حات  

 النمط:   

هو السلوك السائد أو الأسلوب الذي يمارسھ القائد الأ�ادي�ي �� أغلب الأحيان و�م��ه عن الآخر�ن أنماط القيادة  

 الاخرى. 

 القيادة:  

سلوك المرؤوس�ن ودفعهم لتحقيق أهداف  �� قدرة القائد الذي يمارس العمل الأ�ادي�ي ع�� التأث�� ��   -

 محددة.

 هــي عمليــة تحر�ــك مجموعــة مــن النــاس باتجــاه محــدد ومخطــط وذلك بحث اهم ع�� العمل باختيارهم.  -

 النمط القيادي:  

�� �شاطات   - للتأث��  الأ�ادي�ي  القائد  ما �ستخدمها  ال�ي غالبا  الممارسات  أو  السلوكيات  هو مجموعة 

 الأفراد لتحقيق أهداف المنظمة. 

 أن الـنمط القيـادي هـو "سـلوك متكـرر ومميـز لشـخص مـا ".  -

المدير يؤثر �� مرؤوسيھ أو يقـاوم  - " مجموعـة مـن ا�خصـائص المميـزة والعوامل الأساسية ال�ي تجعل 

 ".تـأث��هم ويسـلك سـلوكھ الفـردي

 الـنمط الأوتـوقراطي:   -
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يق الـذي  الـنمط  الإكراه  بأنـھ  أساليب  تباع  الأوتـوقراطي من حيث  والتعصـب  بـالرأي  الاسـتبداد  أسـاس  علـى  ـوم 

أثارهــا   تظهــر  التــي  بالمشــكلات  مشــحونا  أعمـال  تفاصـيل  فـي  والتـدخل  او  الأوامـر  طر�ـق  عـن  الأعمـال  وتوجيـھ 

 وف والتسلط.الســلبية بمجــرد غيــاب الآخــر�ن ممــا �شــيع جــوا عنصر ا�خ

 النمط الديمقراطي: 

هو النمط الذي يقوم ع�� أساس الاح��ام المتبادل ب�ن القائد وتا�عيـھ واعتبار �ل أفراد ا�جموعة ذوي أهمية   

بالغة �� �سي�� المنظمة وتحقيق أهدافها فتتاح الفــرص ل�جميــع للتفــوق والتميــز والابتكــار والإســهام الفعــال فــي 

 حديد الأهداف وتنفيذها. رســم السياســة واتخــاذ القرارات وت

 الــنمط ا�حر: 

أهدافها  يلعب دورا أو إقرار أسالي��ا وتحديد    هـو الـنمط الـذي يقـوم علـى أسـاس عـدم التـدخل بمجر�ـات الأمـور ولا

 �� �سي�� شؤون ا�جموعة.  يذكر

 الإبداع الإداري: 

ديدة يمكن تبن��ا من قبل العام��  هو العملية ال�ي ي��تب عل��ا ظهور فكرة أو ممارسة أو�ح أو خدمة ج -

�� المنظمة أو فرضها عل��م من قبل أ�حاب القرار بحيث تحدث نوعاً من التغي�� �� بيئة أو عمليات  

   أو مخرجات الهيئة

بأنھ قدرة مدراء المدارس الثانو�ة كقادة تر�و��ن ع�� الارتقاء بالأداء المؤس��ي لمدارسهم وذلك بتوف��   -

والتعاون وقدر��م ع�� استخدام أساليب التفك�� ا�حديثة وايجاد طرق ابت�ار�ة  جو مب�ي ع�� الثقة  

 . للهيئة�حل المشكلات و�سي�� الأمور بما يحقق المص�حة العامة 
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 :الثا�يالفصل 

 النظري الإطار  

 للدراسة

 

 

 

 

 المبحث الأول الأنماط القيادية 



22 
 

 تمهيد  

أو مجموعة من الأ�خاص التأث�� ع�� أتباعهم وتوج��هم  القيادة إن �عر�ف القيادة �� قدرة أي �خص  

كما تتضمن القيادة اتخاذ قرارات سليمة و�� �عض الأحيان الأمور ال�ي تتسم بالصعو�ة بالإضافة إ��  

اللازمة   والأدوات  بالمعرفة  الآخر�ن  تزو�د  للتحقيق وكذلك  قابلة  أهداف  رؤ�ة وا�حة وتحديد  وضع 

�� القيادة الفعالة بنقل الأف�ار أو إيصالها للآخر�ن بطر�قة فعالة �افية لتحقيق تلك الأهداف كما تتم 

 ليتصرفوا كما يرغب القائد 

 �عر�ف الأنماط القيادية

�عرف    �عرف كما  ا�جموعة  قيادة  عند  ال�خص  تصرف  لكيفية  التصنيفات  بأ��ا  القيادة  أساليب 

الق �عتمدها  ال�ي  السلوكية  الأنماط  بأ��ا  القيادية  بمع�ى  الأنماط  أي  الآخر�ن  ع�� سلوك  للتأث��  ائد 

الطر�قة ال�ي يوجھ ��ا القائد اتباعھ بالتوج��ات كما يحفزهم ع�� تحقيق الأهداف ا�حددة بالإضافة  

لذلك فإن الأنماط القيادية �� تقديم التوج��ات وتنفيذ ا�خطط وأيضًا تحف�� الآخر�ن و�مكن تصنيف  

 . سلو�ي والن�ج الوض��الأنماط القيادية ع�� أساس الن�ج ال

 أهمية القيادة  

�ستمد القيادة أهمي��ا من تأث��ا��ا المهمة �� �افة عناصر الهيئات التعليمية (ا�جامعات ) سواء �انت 

خاصة او ح�ومية وذلك لقدر��ا �� التأث�� ع�� سلوك الأفراد العامل�ن كما "�عد القيادة عنصرا حيو�ا 

واله المنظمات  واستمرار  حياة  عن  ��  المسؤول  هو  والقائد  الإداري  التنظيم  قمة   �� والقيادة  يئات 

الاهداف من خلال قيادة الآخر�ن   العناصر ومسؤول أيضا عن تحقيق  ب�ن �افة  التوجيھ والتنسيق 

و�استخدام القيادة الفعالة تضمن المؤسسة التعليمية كما هو موجود �� بحثنا ا�حد الأد�ى المطلوب 

زمة لتحقيق أهدافها وضمان استمرارها فيجب أن تتوفر للعامل�ن قيادة سليمة  من ا�جهود البشر�ة اللا 

و�ستطيع ا�حصول ع�� �عاو��م من أجل بذل ا�جهود اللازمة لإنجاز المهام المو�لة للعامل�ن والموظف�ن  

 الإدار��ن. 

 و�مكن ت�خيص أهمية القيادة �� النقاط التالية:
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   الأهداف المطلو�ة ا�� نتائج ملموسة.باستخدام القيادة يتم تحو�ل 

  .القيادة تز�د من فاعلية العنصر البشري من موظف�ن وادار��ن 

   .للقيادة دور كب�� �� عملية التخطيط والتنظيم والرقابة 

 .بدون القيادة المناسبة والكفؤ فلن ي�ون هناك تقدم �� المدي البعيد 

  رجية و�ستفيد م��ا. القيادة �� ال�ي تتعامل مع متغ��ات البيئة ا�خا 

 

 أنماط القيادة 

 هناك تقر�با شبھ اتفاق ب�ن العلماء حول تقسيم أنماط القيادة الادار�ة ا�� ثلاثة أنماط رئيسية و��:

 أولا: النمط الأوتوقراطي:  

هو الأسلوب الذي �ستخدم القسوة والشدة مع المرؤوس�ن �� العمل لإجبارهم ع�� تنفيذ الأوامر وعدم المرونة  

� تنفيذ التعليمات وعدم السماح لأفراد ا�جموعة بمناقش��ا ويس�ى ايضا (النمط الاستبدادي أو المتحكم او  �

النمط الفردي او النمط الأمر او النمط الديكتاتوري) و�الرغم من أن هذا الأسلوب يؤدي إ�� إح�ام السلطة  

ثل هذه القيادة ت�ون ع�� المدي القص�� فقط  وانتظام العمل وز�ادة الإنتاج خوفا من الفصل والعقاب إلا أن م

و�ظل تمسك العمل مرهونة بوجود القائد وع�� المدى الطو�ل تظهر بوادر عدم الرضا والتذمر وعدم الارتياح  

 ب�ن أفراد ا�جماعة مما يضعف روحهم المعنو�ة و�قلل من نتاجهم وكفاء��م �� العمل. 

 مم��ات النمط الأوتوقراطي:  

  الهامة بنفسھ. يصنع القرارات 

   .لا �عطي مرؤوسيھ فرصة لمناقشتھ فيما قرر 

   .يركز اهتمامھ ع�� إنجاز العمل 

   .يتبع أسلوب الرقابة الشديدة لمتا�عة أعمال المرؤوس�ن 

 

 عيوب النمط الأوتوقراطي ما ي��: 
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 قرارات قاسية وصارمة �� �عاملھ مع مرؤوسيھ.  •

 لا �عطي أي اهتمام �� إشباع حاجات المرؤوس�ن.   •

 لا يتصل بمرؤوسيھ إلا عندما ير�د أن يفرض عل��م نماذج العمل. •

 تحس�ن مركزه وا�حصول ع�� ترقية دون الاهتمام بوضع مرؤوسيھ.   •

 لا ��تم بالأعباء الوظيفية للمرؤوس�ن.  •

 قرارات.يركز القائد الأوتوقراطي السلطات �� يده و�نفرد �� اتخاذ ال •

 يحبط روح المبادرة والابت�ار لدى المرؤوس�ن.  •

 يؤدي إ�� انخفاض للروح المعنو�ة لدى المرؤوس�ن.  •

 ا�عدام التعاون والولاء للقائد.   •

 ارتفاع معدل الش�اوى والتظلمات ب�ن المرؤوس�ن.   •

 ظهور الاتجاهات السلبية ب�ن المرؤوس�ن وسيادة روح العداوة. •

 

 :  ثانيا: النمط الديمقراطي

�عتمد النمط الديمقراطي ع�� اشراك المرؤوس�ن �� �عض المهام والمشاركة �� اتخاذ القرارات مما يز�د من فاعلية  

 وأداء للعامل�ن و�رتكز �� ذلك ع��. 

   .إقامة العلاقات الإ�سانية ب�ن القائد ومرؤوسيھ 

  .إشراكهم �� �عض المهام القيادية 

 .تفو�ض السلطة و�شراكهم �� صنع قراراتھ   

 مم��ات النمط الديمقراطي:   

   .شرك المرؤوس�ن �� وضع ا�خطط وصناعة القرارات� 

  .يناقش المرؤوس�ن �� أمور العمل و�بحث ما يرد م��م من مق��حات 

   .يفوض �عض السلطات الإدار�ة للمرؤوس�ن 
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   .تم بحل ا�خلافات ال�ي تحدث ب�ن المرؤوس�ن�� 

   .يحقق الثقة المتبادلة بينھ و��ن المرؤوس�ن 

   .يتجنب مواجهة المرؤوس بأخطائھ أمام الآخر�ن 

  .توف�� المناخ النف��ي والاجتما�� الملائم لز�ادة الإنتاج وتحسينھ 

 .��تن�ي روح الابت�ار والعطاء ب�ن المرؤوس�ن و�عطا��م فرصة للتعب   

 عيوب النمط الديمقراطي:  

   .صعو�ة ز�ادة إشراك جميع المرؤوس�ن �� صنع القرار 

  .ستلزم كث�� من الوقت وا�جهد والتنظيم� 

  .عض الظواهر السلبية مثل عدم الانضباط �� العمل ب�ن المرؤوس�ن� 

  .صعو�ة اتخاذ قرارات سريعة �� المواقف السريعة 

   .انخفاض كمية الإنتاج �� �عض ا�حالات 

 

 ثالثا: النمط الفوضوي (ا�حر):  

تقل فاعلية الأنظمة واللوائح لدى القائد الفوضوي لتحل محلها الرغبات والن�عات دون تمي�� وتتحطم ا�حواجز  

وا�حدود ب�ن النجاح والفشل و�صبح �ل ��يء �� حالة ا�عدام المراقبة فلا مسئولية ولا رقابة بل اضطراب و�سيب  

ل الوا�حة  الرؤ�ة  والقائد  وا�عدام  إ��    الفوضوي لأمور  والأنظمة  والإشارة  الأوامر  توصيل   �� دوره  ينحصر 

 .المرؤوس�ن دون متا�عة أو مراقبة 

 ا�حر:    - الفوضوي خصائص النمط  

   .ي��ك للمرؤوس�ن حر�ة إصدار القرارات واتخاذ الإجراءات ووضع ا�حلول 

   .تتم اجتماعاتھ بالمرؤوس�ن بالارتجال وعدم التخطيط 

  .سند لمرؤوسيھ الواجبات بطر�قة عامة وغ�� محددة� 

   .لا يمارس دورة أو عملا قياديا يذكر 
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  .يتساهل مع المرؤوس�ن المقصر�ن �� أداء واجبا��م 

   .ي��ك مرؤوسيھ يحلون مشكلا��م لوحدهم 

 

 العوامل المؤثرة ع�� القيادة  -3

 نجاحها نذكر م��ا: هناك العديد من العوامل ال�ي تؤدي ا�� فشل القيادة او 

   .اسلوب القائد �� القيادة 

 .عاون الفر�ق� 

   صفات و�خصيات المرؤوس�ن.  ثقافة الفر�ق 

  .ثقافة المنظمة 

  .الظروف والعوامل البيئية ا�حيطة بمنظمة العمل 

  .عدد القادة المتواجدين �� نفس بيئة العمل 

   الفر�ق وأعضاء الفر�ق. مدى توافر العلم وا�خ��ة الفنية والإدار�ة لدى قائد 

  .مدى توافر مهارات الاتصال والتعاون ب�ن أعضاء الفر�ق 

 .مدى وجود أهداف وا�حة ومحددة للمنظمة ك�ل وللفر�ق نفسھ 

 .نوع المهام ونوع ا�حافز وجماعة العمل 

   .نوع منظمة العمل سواء من حيث حجمها أو الأساليب التنظيمية وهي�لها 

 وائحها التنظيمية. هي�ل المنظمة وسياسا��ا ول 

   .وحدة الفر�ق 

  .وضوح الهدف والرؤ�ا من قبل الادارة العليا 

 

 خصائص القيادة: 
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القيادة ا�حقيقية تب�ى ع�� المصداقية والن�اهة ومجموعة من الكفاءات الأساسية ال�ي تقود للنجاح �� �ل  

 مجال للعمل معا حول رؤ�ة مش��كة.  

 القيادة و��:و�شمل ا�خصائص ال�ي تختص ��ا  

o  .اتخاذ قرارات رفيعة المستوى 

o .الاستماع بنشاط للآخر�ن امتلاك ا�خ��ات والمعارف 

o .إظهار التعاطف والتمتع بأخلاق عالية 

o .التفا�ي �� العمل والتواصل ا�جيد 

o   .التكيف مع المواقف المتغ��ة 

o  .ا�خ��ات الاختصاصية والتقييم ال�حيح يطلق عليھ الرؤ�ة الشاملة 

o  .القدرة ع�� التمي�� وت�ون �� المستوى العق�� الفطري 

o   .القدرة ع�� التنسيق من خلال معرفة الناس وامتلاك مواقف إيجابية 

o  .القدرة ع�� تحف�� الأداء وذلك باستخدام ا�حفزات المادية والمعنو�ة 

o  ناء الفر�ق. قيم التعاون و� 

o .الكفاءة والموضوعية والمتمثلة �� معرفة القائد بمجال عملھ 

o   .مجموع ا�خ��ات الاختصاصية وغ�� اختصاصية 

 

 وظائف القيادة:  

�شمل دور القائد كقاض تقييم أداء المرؤوس�ن وتنفيذ القوان�ن والأنظمة والإجراءات والسياسات و�سو�ة 

تقييم   العدل  و�قامة  تقوم الن�اعات  ا�خرجات  قياس   �� �ستخدم  ال�ي  المعاي��  معرفة  من  يتطلب  الأداء 

 القيادة بالوظائف التالية:

 توجيھ جماعة العمل وتحذيرها من الوقوع �� الأخطاء.  •

 تحقيق التعاون ب�ن الأفراد عن طر�ق توزيع المسؤوليات بي��م.  •
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 �ة.  التناقضات ب�ن ا�حاجات بما يحقق مصا�ح ا�جميع �� جو من ا�حر  •

 ل�جميع ح�ى �ع��وا عن أراءهم ويش���ون �� مناقشة المشكلات.  •

 العمل ع�� تحقيق الأهداف ال��ائية أهداف القائد وأهداف ا�جماعة. •

 توجيھ وتحديد المسؤوليات ل�جماعة نحو إنجاز العمل.  •

 وضع ا�خطة ال�ي تتضمن تحقيق الأهداف وفق جدول زم�ي يل��م بھ. •

 

 معوقات القيادة:  

 من أهم معوقات القيادة الإدار�ة نذكر م��ا: 

  درجة سيطرة القائد أو المدير ع�� نظام الم�افآت وع�� وجھ ا�خصوص الز�ادة �� الأجر وال��قيات ذلك

أنھ �� حالة سلب هذا ا�حق من المدير سواء بواسطة القوان�ن السائدة �� الدولة أو بواسطة النظام 

 ق. الإداري المطب

  السوابق الإدار�ة للمنظمة وال�ي عادة ما تؤدي إ�� خلق مناخ تنظي�ي معاد لأي �غ�� من جانب القادة

 أو المدير�ن الر اغب�ن �� التغ�� للأفضل. 

  طبيعة المدير أو القائد حيث كث��ا مت تمثل صفات المدير أو �خصية القائد (ع�� سبيل المثل ال��دد

تحمل المسؤولية أو الديكتاتور�ة الزائدة �� ا�حد بحكم النشأة الأسر�ة   �� اتخاذ القرارات وا�خوف من 

 أو التنظيمية) عقبة أمام الإدارة الفعالة.

   طبيعة المنظمة وال�ي قد لا �سمح بتنوع الأنماط القيادية أو الإدار�ة وع�� سبيل المثال فإنھ فالمنظمات

 اطي أو المشارك غ�� مرغوب. العسكر�ة أو شبھ عسكر�ة عادة ما ي�ون النمط الديمقر 

 

 

 

   :مصادر قوة القيادة 
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القيادة   القيادة قدرة التأث�� ع�� الآخر�ن للعمل ع�� تحقيق أهداف معينة وهذا �ع�ي أن  تتضمن عملية 

تتطلب دائما وجود �خص �� موقع قيادي �ستطيع من خلالھ التأث�� ع�� مجموعة من الأفراد �� أي موقف  

ال�خص من القيام �عملية التأث�� ع�� الآخر�ن يجب أن يتمتع بقوة أو سلطة معينة  مع�ن وح�ى يتمكن  

الرسمية   السلطة  ا��  القيادة  قوة  مصادر  تصنيف  يمكن  الأساس  هذا  وع��  الأفراد  من  غ��ه  عن  تم��ه 

 و�شمل:

 :دية  مصادرها توقع الفرد بأن قيامھ �عملھ بالوجھ المطلوب سيعود عليھ بم�افأة ما  قوة الم�افأة

ومعنو�ة من قبل الرئيس فإنھ سوف ينظر إ�� رئيسھ كقائد و�ح��م هذه ا�خاصية فيھ من خلال  

 المز�د من الطاعة والولاء.  

 :ومصدرها ا�خوف ومتصلة بتوقعات الفرد من أن قصوره �� تأدية واجباتھ أو عدم    قوة الإكراه

 ماديا أو معنو�ا.  طاعتھ لرئيسھ سي��تب عليھ عقاب من قبل الرئيس سواء أ�ان عقاب

 :إن مصدر هذه القوة هو المركز الرس�ي الذي يحتلھ الفرد �� التنظيم الإداري    السلطة القانونية

 وهذه القوة تنساب من الأع�� إ�� الأسفل. 

  :هذه القوة مرتبطة بال�خص نفسھ وليس بالمنصب   قوة تأث�� ال�خصية 

 أساس هذه القوة هو المعرفة والمهارة المكتسبة لدى الفرد حيث ينفرد  القوة المبنية ع�� ا�خ��ة :

 ��ذه الصفة عن غ��ه من الأفراد. 

 تنتج هذه القوة نظرا لتمتع القادة بصلاحية الوصول    القوة المبنية ع�� امتلاك مصادر المعلومات

هامة وسر�ة �� �عض  إ�� مصادر المعلومات ومعرف��م با�خطط وسياسات المنظمة وال�ي �عت�� أمور  

 الأحيان.  

 ال�ي  قوة الإ�جاب الفرد عادة نتيجة إ�جاب تا�عيھ لبعض الصفات ال�خصية  : يتحصل عل��ا 

الفرد قائدا   تجعلهم يتعلقون بھ ويع��ون عن إ�جا��م بھ وتقديرهم لهن فا�جاذبية تجعل هذا 

 يؤثر �� الآخر�ن.

 

 : صفات القائد الناجح
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 القائد فم��م من يرى أ��ا تتمثل ف��ا ي��: لقد �عددت صفات 

  التأكد من ذلك ح�ى لا �عميھ الإشاعات ال�اذبة الاعتماد ع�� ا�حقائق ولا يصدر شيئا إلا �عد 

 فت�ون قرارات �اذبة.

  العلمية للإدارة وهذا هو أول طر�ق للنجاح ذلك لأن إلمام القائد بأصول الإدارة الإلمام بالأصول 

 الكث�� من ا�جهد الذي يبدلھ للتوصل لهذه الأصول. يوفر عليھ 

 .أن ي�ون ديمقراطي وألا �ستقل أو يتخذ قرارات لوحده بل �شرك معھ من يراهم ذوي خ��ة 

  .الإيمان بالعمل الذي يتولاه القائد أيا �ان نوع هذا العمل 

 نية و�فجره �� تتمثل �� طر�قة أداءه مع الأتباع حينما يدرب ين�ح ويعتمد ع�� الثقة وحسن ال

 أتباعھ ا�حماسة وأن يت�لم بصيغة و�قول: نحن وأنتم.  

  ا�حرص الشديد و�صفة خاصة إذا �علق الأمر بمصا�ح الأشياء فلا ينب�� للقائد أن يتخذ قرارا

 خط��ا إلا �عد دراسة �افة جوانبھ وردود الأفعال المتوقعة حيالھ. 

 وف.  ال�جاعة بحيث �ستطيع مواجهة هذه المواقف دون خ 

  و�تمتع بالقدرة العالية �حل المشكلات سيستش�� و�طلب النصيحة وأن يجعل العمل �أنھ مباراة

 و��تم بإشباع حاجات ا�جماعة. 

 

 :نظر�ات القيادة الإدار�ة

تقوم نظر�ة القيادة صفات القادة الناجح�ن �عمل علماء النفس ع�� تحليل وتطو�ر النظر�ة القيادية ويس�� 

 ف السمات المش��كة أو الطرق السلوكية للقادة المتفردين.  الباحثون لاكتشا

 تمثل هذه ا�جموعة عدة نظر�ات ن�خصها ��:  النظر�ات الكلاسيكية �� القيادة:

 تنقسم هذه النظر�ة إ��:أولا: نظر�ة السمات: 

 

 نظر�ة ال�خص العظيم:  -1
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طبقا لهذه النظر�ة فإن ال�خص العظيم يتمتع بصفات خاصة تم��ه عن بقية ا�جموعة وهذه الصفات ثابتة  

النظر�ة تنطلق من فكرة أساسية ��: أن القائد يولد ولا   لا تتأثر بالزمن أو بصفات ا�جموعة ومن هنا فهذه 

دة �� ف��ة زمنية معينة وعدم القدرة  يصنع لا أ��ا لاقت معارضة شديدة �سبب صعو�ة تواجد عدد مع�ن من القا

 للتنبؤ. 

 نظر�ة السمات:   -2

و�� تقوم ع�� اف��اض أسا��ي مؤداه: أن القادة يولدوا ولا يصنعوا وأن القيادة الفعالة تتوقف بالأساس ع��  

�خصية  السمات ال�خصية ال�ي يتمتع ��ا القائد الإداري وال�ي تم��ه عن غ��ه من الأفراد ف�ي إذن تركز ع��  

 القائد وخصائصھ ال�ي تم��ه عن غ��ه.

 هناك خمسة أنواع للسمات القيادية ��:

 السمات ا�جسمية.  )1

 السمات المعرفية " الذ�اء الثقافة استشراف المستقبل.   )2

 السمات الاجتماعية " فن التعامل كسب الآخر�ن حسن الاتصال.  )3

 السمات الانفع آلية " �الن�ج الانفعا�� وضبط النفس.  )4

 السمات الش�لية " جمال المظهر الذوق العام. )5

 

 ثانيا: نظر�ة السلوك: 

نظر�ة ��: أن نجاح  �� المتغ��ات المؤثرة ع�� تصرفات وعمل القادة ومنھ فالفرضية الأساسية ال�ي تنطلق م��ا ال

القائد يتوقف ع�� النمط القيادي الذي يمارسھ ع�� مرؤوسيھ وهذه النظر�ة �� من أو�� النظر�ات ال�ي اهتمت  

 ثلاثة أساليب قيادية و�� الآتية: �سلوك القائد مركز�ن ع�� 

   السلطة ي�ون القائد هو صاحب القرار الأول والأخ�� حيث �عتمد ع�� مركز�ة    - الأسلوب الاستبدادي

 وعدم إشراك الغ��. 

  يميل إ�� غ�� الأول فيقوم بإشراك الأفراد �� وضع الأهداف وصنع القرارات.  -الأسلوب الديمقراطي 



32 
 

  ي��ك �ل ��يء للمجموعة بصورة مطلقة. -الأسلوب ا�حر دعھ �عمل 

 ثالثا: النظر�ة الموقفية: 

لوك القيادي بالموقف والظروف ا�حيطة بھ فليس  جاءت النظر�ة الموقفية لعلاج هذا الأمر وال�ي قامت بر�ط الس

حسب نفسھ  �ش�ل  أن  �ستطيع  الذي  هو  الفعال  والقائد  القيادة  من  واحد  نمط  والمواقف    هناك  لصفات 

   -وال�خص المقاد ومن تم ف�ي ترتكز ع�� ثلاثة عناصر أساسية:  

 سمات الموقف وطبيعة ا�حالة   –سمات التا�ع  –سمات القائد 

 ع�� ثلاث متغ��ات أساسية ��: وقد ركزت 

 :علاقة القائد بمرؤوسيھ: ت��كز �� مدى الثقة والاح��ام المتبادل.   الأول 

  الوظيفة: يقيس �عاظم أو تباطؤ إدارة القائد �� تحديد الأهداف.   هي�لةالثا�ي 

 موقع القيادة: ومدى تحكمھ �� منح الم�افئات وتحديد العقو�ات. الثالث 

لكن �عاب عليھ صعو�ة تحديد مدى جودة العلاقة ب�ن القائد والمرؤوس�ن كما أن نقاط المستجيب�ن لهذا المقياس  

 لم تكن ثابتة.  

 النظر�ات ا�حديثة ال�ي خاضت �� موضوع القيادة 

 أولا: القيادة التحو�لية: 

النظر�ة أن هناك ارتباطا ب�ن التحف�� والموارد و��ن القادة والمرؤوس�ن وحدد لها سلوكيات ودعائم  وضعت هذه  

أساسية مبنية ع�� ر�ائز إحصائية كما وضع لهذا النوع من القيادة �عر�فا بأ��ا: القيادة ال�ي تبحث عن تحف��  

 رؤوس�ن �ش�ل �امل". المرؤوس�ن ما أمكن و�شباع احتياجا��م الم��ايدة والا�غماس مع الم

 والقيادة التحو�لية تحكمها عوامل عدة م��ا: 

o  .التأث�� ال�ار�زمي 

o   .ا�حفز الإلهامي 

o .الاهتمام بالمشاعر الفردية 
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o  .��الت�جيع الإبدا 

 ثانيا: القيادة التبادلية: 

دد ع�� منافع  �� القيادة ال�ي توجھ مجهودان الأفراد باتجاه المهام وتتحدد لهم الأهداف الواجب انجازها و�ش 

وم�افآت محددة يحصل عل��ا هؤلاء الأفراد أو المرؤوس�ن نتيجة تقيدهم بإنجاز المهام  والواجبات المتفق عل��ا  

وا�جدولة أو ا�حددة مسبقا لهم والقيادة التبادلية نمط قيادي يتسم �عدم المرونة و�ركز ع�� المهنة ا�حالية  

اي�� والأنظمة والأسس والأساليب والال��ام بالمواعيد ا�حددة ا�حرص  وأش�ال السلوك ا�خاصة با�حفاظ ع�� المع

ع�� إنجاز الأعمال بالطرق المأمونة وعدم السماح بتغي�� أو مخالفة الأسس والقادة التبادليون �سعون ل�حفاظ  

 ع�� الاستقرار والال��ام بطرق العمل وتجنب التغي��. 

 ثالثا: المدخل الت�ام�� �� القيادة:

القوى والعوامل ال�ي �ش�ل الموقف وتؤثر بالتا�� �� ملائمة نمط أو أسلوب قيادي إن هذه القوى والعوامل  يحدد  

تتفاعل مع �عضها �عضا ولا بد من أخذها جميعا �ع�ن الاعتبار لتفس�� ظاهرة القيادة ونجاحها أو فشلها ولاختيار  

وتحكم هذه النظر�ة عدة قوى ��: قوى تتعلق    القائد هذا الأسلوب أو ذلك للتعامل مع الموقف الذي يواجها

 قوى تتعلق بالظروف الطارئة. –قوى تتعلق با�جتمع–قوى تتعلق ببيئة العمل–قوى تتعلق بالمرؤوس�ن–بالقائد

 را�عا: نظر�ة قيادة الفر�ق: 

ود مجموعة  القيادة الفاعلة لم �عد مختصرة ع�� ��جيع وتحف�� الأفراد �ج�ي الأداء المرغوب بھ بل امتدت لتق 

وفرق العمل ع�� إنتاج الأداء ا�جما�� المم�� جودة وت�لفة ومنافسة لدى �عض المؤسسات التعليمية و�ما أن  

عدد المؤسسات ال�ي �ستخدم فرق العمل قد ازداد �ش�ل م�حوظ مؤخرا فإن ا�حاجة إ�� قيادة الفرق أصبحت  

ا تنسيق مهام و�شاطات الفر�ق وفاعليات المؤسسة  م�حة من هنا ظهور مفهوم قيادة الفرق وال�ي من أبرز مهامه 

ا�خارجية وحل مشكلات عمل الفر�ق إضافة إ�� إسداء الإرشاد والن�ح لأعضاء الفرق ل�ي يتمكنوا من انجاز  

 عمل الفر�ق بكفاية وفعالية.

 

 :الثا�يالمبحث 
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 الابداع الإداري 

 مفهوم الابداع الإداري: 

ا�� انواع الثقافات  القدرات الابداعية   والمهارات والاف�ار المبتكرة تتفاوت وتتباين من �خص لآخر وهذا يرجع 

والتنشئة وال��بية والتعليم لدى الناس �ش�ل عام لكن هناك فئة معينة ��تم بإثبات ذا��ا و��وى تحقيق اهدافها  

و�ذا �ان هذا ال�خص مبدع �� مجال  ومحبة للابت�ار وصنع اف�ار جديدة تؤدي ا�� الر�� با�جتمع ا�� نحو أفضل  

 مع�ن لا يكتفي �علمھ ومعرفتھ بل �س�� جاهدا لتنمي��ا وتدر���ا وتنشئ��ا �ش�ل أفضل.

 :�عر�ف الابداع 

   أيضا   وفر�دة. وهوجديدة    لها و�طر�قةهو القدرة ع�� ا�حصول �حل مناسب لمش�لة ما لا يوجد حل

  والاحداث بمنظور مختلف يحتوي الكث�� من الذ�اء وهو لا ي�ون لدى أي النظر ا�� الاشياء والظواهر  

 .�خص

 ة والملائمة و�م�انية التطو�ر. يهو تصرف (عمل) ��دف إ�� تحقيق إنتاج يتم�� با�جد 

 ة والمتم�� بأف�ار ملائمة  يهو الإنتاج غ�� المألوف (من خلال فرد أو مجموعة عمل صغ��ة) والمتسم با�جد

 والتوظيف �� استخدامات محددة. وقابلة للتنفيذ

  .الإبداع هو استحداث ��يء جديد وهو قر�ن الابت�ار 

  ويش�� مفهوم الإبداع إ�� الوحدة المت�املة �جموعة العوامل الذاتية ال�ي تقود إ�� تحقيق إنتاج جديد

 وأصيل وذي قيمة من قبل الفرد وا�جماعة. 

  قيمة. وهو العملية ال�ي تقود إ�� منتج أو مخرجات ذات 

   وهو عملية ذات   المنظمةوالكث�� يجمع ع�� انھ قدرة عقلية تظهر ع�� مستوى الفرد أو ا�جماعة أو

والأصالة   والمرونة  الطلاقة  من  قدر  بأك��  يتم��  جديد  عمل  أو  فكر  ع��ا  ينتج  متعددة  مراحل 

لف��ات طو�لة �� كما يتم�� بالقدرة ع�� ال��ك��    ومواصلتھ وا�حساسية للمشكلات والاحتفاظ بالاتجاه  

والقدرة ع�� ت�و�ن ترابطات واكتشافات وعلاقات جديدة وهذه القدرة يمكن تنمي��ا    الاهتماممجال  

 وتطو�رها حسب قدرات و�م�انات الأفراد وا�جماعات والمنظمات.
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 الإداري:  الإبداع  مفهوم  ■

الإجراءات وأدوات وأساليب العمل ومراجع��ا من  هو إجراء تحس�ن فائق �� الإس��اتيجيات أو السياسات أو   -1

 وقت إ�� آخر لضمان جودة العمل.

ابت�ار آلية جديدة للعمل عن طر�ق التوظيف الأمثل للإم�انات المتاحة من أجل   بأنھ:وكما يمكننا �عر�فھ  -2

 الوصول للهدف بأقل ت�لفة وأسرع وقت ممكن. 

 عناصر الابداع: 

�ستطيع ال�خص المبدع ان يحلل �ل فكرة او عملية تحليلا مبسطا  حيث  التحليلالقدرة ع��  •

 ما لديھ �� العملية التنظيمية.  أفضلومدروسا بالش�ل السهل ح�ى �ستطيع ان يقدم  

  ال�خص المبدع يأخذ ع�� عاتقھ ومسؤوليتھ تب�ي أي فكرة جديدة او مبتكرة  هو ان ا�خاطرة  •

 يقول. سبة و�خاطر من اجل تحقيق ما و�جازف دائما للوصول ا�� ا�حلول المنا

ضئيلة   لن �ستطيع تطو�ر نفسك وان تر�� بنفسك ا�� الابداع مادامت ثقتك بنفسك بالنفس:الثقة  •

بالش�ل المطلوب  �لما استطعت ان تبدع وتبتكر أك�� وثقت بنفسك و�قدراتك  معدومة ف�لمااو 

 ي�ون.و�أفضل ما 

 الإداري: أهمية الإبداع 

  وتنمية معارف ومهارات الأفراد والتأث�� ع�� اتجاها��م وسلوكهم. تطو�ر 

  .��تواجھ المؤسسات التعليمية حالياً ومستقبلاً مرحلة صعبة من التغي 

 .حاجة المؤسسات التعليمية إ�� ز�ادة قدر��ا التنافسية وتقديم خدما��ا �ش�ل أفضل 

   والتم�� مع الآخر�ن.يدفع الأفراد إ�� الدخول �� منافسات التحدي 

   الإدار�ة �� عمليا��ا  المرونة  المتغ��ات وز�ادة  للتكيف مع  المؤسسات  وقابلي��ا  الإبداع من تقدم  يز�د 

 والفنية المستمرة. 

  .ساعد الإبداع ع�� اكتشاف ودعم قدرات الأفراد الذاتية وتوج��ها نحو تطو�ر المدرسة� 

  نجاز �جميع العامل�ن �� المدرسة. �ساعد الإبداع �� تحقيق الذات والشعور بالإ 
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   عن وتصورا��م  أهدافهم  تحديد  إعادة   �� الأفراد  بصور   العمل �ساعد  الظهور  ع��  قدر��م  و�التا�� 

العمل, و�التا��  أهدافهم وتصورا��م عن  �� إعادة تحديد  الأفراد  إبداعية متجددة ومستمرة �ساعد 

 قدر��م ع�� الظهور بصور إبداعية متجددة ومستمرة. 

  إم�اناتھ التعب�� عن  ال�ي تحول دون قدرتھ ع��  ال�خصية  التغلب ع�� المعوقات  الفرد ع��  �ساعد 

 الإبداعية. 

 .سهم �� بناء الثقة لدى الأفراد العامل�ن� 

  .يو�ح للأفراد مسارات التطو�ر والتجديد �� منظما��م 

 

 الإداري: مبادئ أساسية �� الإبداع 

 الأفراد لأ بتنمية ورعاية  المنشأة مما  الاعتناء  لتنمية وتطو�ر مسار  اقتصادية �شر�ة  ��م مصدر قوة 

اح��ام   ا�جدارة واللياقة مع  الم�افأة ع�� أساس  ابت�اراً ور�حاً ولتكن  الأك�� والأفضل والأك��  يجعلها 

و��جيع وتنمية الأفراد بإتاحة الفرص لهم للمشاركة �� القرار وتحقيق النجاحات للمنشأة وذلك كفيل  

لوا قصارى جهدهم لأداء العمل ع�� الوجھ الأكمل فالمنشأة ما �� إلا مجموعة جهود أبنا��ا  بأن يبذ

 وتضافرهم.

   إفساح ا�جال لأية فكرة ل�ي تولد وتنمو ما دامت �� الاتجاه ال�حيح و�� خدمة الصا�ح العام ولم

 يُقطع �عد بخط��ا أو فشلها. 

 يتحقق إلا إذا شعر الفرد بأنھ يت�امل �� عملھ  التجديد المستمر للنفس والفكر والطموحات وهذا لا 

ال�امنة   الإبداعية  الطاقة  لتفج��  يدفعھ  ا�حقيقي  الشعور  فهذا  أيضاً  و�خصيتھ  نفسھ  يب�ي  وأنھ 

 بداخلھ وتوظيفها �� خدمة الأهداف. 

   والمسؤولية تحو�ل العمل إ�� ��يء ممتع لا وظيفة فحسب وذلك بأن يتم تحو�ل النشاط إ�� مسؤولية

 إ�� طموح. 

   التخ�� عن الروت�ن واللامركز�ة �� التعامل مما ين�ي القدرة الإبداعية و�� �ساوي ثبات القدم �� سبيل

 التقدم والتفوق والنجاح. 
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   التطلع إ�� الأع�� دائماً لأنھ يحرك حوافز الأفراد إ�� العمل و�ذل المز�د ومن ثم يجب الس�� إ�� تحقيق

با الأ�عد  فاعلة الأهداف  مس��ة  لضمان  الأ�عد  الهدف  إ��  النظر  يجب  هدف  تحقق  و�لما  ستمرار 

 ومستمرة ومت�املة للفرد وللمنشأة.

   فالابت�ار قائم ع�� الإبداع لا تقليد الآخر�ن و�جب أن ُ�عطى الأفراد حر�ة كب��ة ليبدعوا ع�� أن ت��كز

 الأهداف الأهم. هذه ا�حر�ة �� ا�جالات الرئيسة للعمل وتصب �� 

  لا ينب�� ترك الفكرة ا�جيدة ال�ي تفتقد إ�� آليات التنفيذ بل يجب وضعها �� البال وُ�عرض للمناقشة

تنفيذها   المتكررة ر�ما �عطي مقدرة ع��  الزمن والمناقشة  تتولد مع مرور  ا�جديدة  فكث�� من الأف�ار 

 كتمل �� ا�حاولات الأخرى.فر�ما لم تصل المناقشة الأو�� والثانية إ�� تمام ن�جها فت

   أ��ا كما  وللمنشأة  لهم  أك��  بمنافع  ستعود  الإبداعية  أعمالهم  أن  الأفراد  �عتقد  أن  جداً  المهم  من 

 ستجعلهم �� محط الرعاية الأك�� والاح��ام الأك��. 

   وتوسيع الكفاءات  لتطو�ر  الأفضل  الطر�ق  لأنھ  ك��ى  أهمية  العمل  طر�ق  عن  التعلم  إعطاء  يجب 

 ات. النشاط

 .يجب ملاحظة تجارب الآخر�ن وتقو�مها وأخذ ا�جيد وترك الرديء مع وضع التعديلات اللازمة للأفضل 

 الإبداع: مراحل 

�� هذه المرحلة تحديد أ�عاد المش�لة والإحاطة بجميع جوان��ا وجمع المعلومات  الإعداد: يتممرحلة  -1

 ونماذج متعددة. والأف�ار المتعلقة ��ا باستخدام أساليب مختلفة ع��ا 

أدق وأهم مرحلة �� عملية الإبداع حيث يركز الفرد اهتمامھ وتفك��ه   الاحتضان: و�عت�� مرحلة  -2

  بالمش�لة إذ يتحرر العقل الباطن من جميع الأف�ار ال�ي لا علاقة لها بالمش�لة لتبدأ عملية تفاعل

 �� الأخ�� إبداعات الفرد المبدع. المعلومات والبيانات تؤدي بالفرد ا�� �غي�� مساره الفكري لتتبلور  

المرحلة ال�ي يتمكن ف��ا الفرد من ترتيب أف�اره بما   الإبداعية: �� ال�حظة راف  مرحلة ال��وغ والإش  -3

ا�ختلفة للمش�لة أين  زاءللعلاقة ب�ن الأج راكھ �سمح لھ للوصول إ�� ا�حل النموذ�� من خلال إد

  خصائصتوصل إل��ا الفرد كما تتج�� �� هذه المرحلة  معالم الإبداع �� الفكرة ا�جديدة ال�ي تت�ح

 الذاتية ال�ي تم�� الفرد المبدع عن غ��ه من الباحث�ن.   الإبداع
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آخر مرحلة من مراحل الإبداع وف��ا يتم التأكد من �حة الفكرة ا�جديدة   التحقق: و��مرحلة  -4

   . وتحديد طرق تطبيقها وهل تحتاج ا�� صقل و�عديل أم لا

 

 خصائص الإبداع الإداري ع�� النحو التا��:   يمكن ت�خيص

 يأ�ي الإبداع بمنتج جديد �� السوق يختلف عن المنتجات التقليدية. -2

 هو مز�ج من الأشياء القديمة مع الأشياء ا�جديدة بطر�قة جديدة  -3

 إ��ا تطرح �ل ما هو جديد �ليًا أو جزئيًا. -4

 . الابداع هو القدرة ع�� اكتشاف الفرص -5

 التمايز والاختلاف عن الآخر�ن. الإبداع هو  -6

 

افع   الإبداع: دو

 إ��: تصنف هذه الدوافع 

 ذاتية داخلية.  -1

 بيئية خارجية.  -2

 مادية ومعنو�ة. -3

 خاصة بالعمل الإبدا��.  -4

 

 ): الداخلية( الذاتية الدوافع ■

   الإبداع �عطي مجال لإشباع ا�حاجات الإ�سانية بطر�قة أفضل من السابق

 تحقيق الأهداف بطر�قة أسهل وأفضل. ويساعد ع�� 

 .ا�حصول ع�� رضا النفس وتحقيق الذات 
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 .ا�حماس �� تحقيق الأهداف ال�خصية 

 .الرغبة �� تقديم مساهمة وقيمة جديدة مبتكرة 

  .الرغبة �� معا�جة الأشياء الغامضة والمعقدة 

 

 ): ا�خارجية( البيئية  الدوافع ■

 ع الأحداث بطر�قة إبداعية.أننا �� عالم سريع التغ�� و�حتاج إ�� صن 

  .التصدي للمشكلات العامة وا�خاصة يتطلب الإبداع 

  .التقدم والازدهار مرتبطان بقدراتنا الإبداعية 

  .ا�حاجة إليھ �� مجالات العمل ا�ختلفة 

  .ا�حيو�ة والنمو يحتاجان إ�� ومضة الإبداع 

 

 ومعنو�ة: مادية  دوافع ■

  ��و�حتاج إ�� صنع الأحداث بطر�قة إبداعية.أننا �� عالم سريع التغ 

  .التصدي للمشكلات العامة وا�خاصة يتطلب الإبداع 

  .التقدم والازدهار مرتبطان بقدراتنا الإبداعية 

  .ا�حصول ع�� تقدير وثناء وسمعة وشهرة جيدة 

  .ا�حصول ع�� م�افآت مالية 

 

 ��:ا�خصائص ال�ي تم�� ال�خصية الإبداعية ال�ي تم تحديدها 

 عملھ. عرفة: �ستغرق الفرد وقتًا طو�لا لإتقان الم

 .الإبداع �عيق المنطق أن  تؤكد  ال�ي : ال��بية ▪ 
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ة  القادر  الفكر�ة  راتالقد  يمتلك عالية ولكنھ  بدرجة  ذكيًا المبدع ال�خص  ي�ون  أن بالضرورة ليس: الذ�اء ▪ 

 ب�ن الأشياء. ع�� ت�و�ن علاقات مرنة

  راءالآ   ع�� ومنفتح ومتشكك للغاية ومتحمس ومثابر مستقل  فهو ا�خاطرة  يحب المبدع   ال�خص: ال�خصية ▪ 

 ع�� التسامح و�حب التعا�ش مع العزلة ولديھ روح دعابة كب��ة.  وقادر ا�جديدة

 صعبة. جھ مشا�ل أسر�ة وأوضاع اقتصادية يوا أن الشائع متنوعة ومن  طفولتھ : الطفولة ▪ 

 .الآخر�ن   عم راءالآ  وتبادل  التفاعل  إ�� يميل ذاتھ بل ع�� منطوً�ا ليس المبدع :  الاجتماعية العادات ▪ 

 السلوك الإبدا�� فقد تمثلت �� أ�عادها الأر�عة و��: 

 البعد الأول: 

القدرة ع�� إنتاج كمية عدد كب�� من الأف�ار ال�ي تؤدي مباشرة إ�� ا�حلول المق��حة    هو حل المشكلات الإبدا�� 

 .للمشكلات

 الثا�ي: البعد 

 . وتبادل الأف�ار والمعا�ي و��دف إحداث سلوكيات معينة و�ع�ي الاتصال والتواصل القدرة ع�� الاتصال 

 البعد الثالث: 

 .يخاطر أحيانًا و�تحمل جميع عواقب ذلك بطبيعتھ والذيو��ون القائد الفعال جر�ئًا و�جاعًا  ا�خاطرة 

 : را�عالبعد ال

دعمهم و��جيع روح المنافسة ب�ن العامل�ن �� المنظمات لدفعهم نحو   الت�جيع والدعم المعنوي للإبداع 

 . المؤسسةإبداعية جديدة من أجل ال��وض �عملهم وتحقيق أهداف   الوصول إ�� أف�ار

 مستو�ات الإبداع:  

�ش�ل   تقديم منتجات إبداعيةوح من تنظيم أمور ا�حياة إ�� �امستو�ات ت�الإبداع ينقسم إ�� عدة 

 . ب�ن ثلاثة مستو�ات للإبداع المألوف وتم�� ا للعرف وخارج �اقاخ�
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 المستوى الأول: 

ومن السمات ال�ي يتم�� ��ا  الأفراد الإبداع ع�� المستوى الفردي هو الإبداع الذي يصل إليھ أحد  

  الذات والذ�اء والمرونةتأكيد  والثقة بالنفس والاستقلالية �� ا�حكم و  الفضول والمثابرة المبدع ��

 ا�خاطرة الطموح القدرة ع�� التحليل.  

 المستوى الثا�ي: 

  ا�جموعة و�بداعهو الإبداع الذي يتم تقديمھ أو الوصول إليھ من خلال   الإبداع ع�� مستوى ا�جموعة 

 ع�� تلك النتائج:  بناء رادهاأفا�جموع الفردي لإبداع   ا�جموعة أك�� من

  تنتج حلولا أفضل   الاجتما�� النوع حيث  من ةمختلف مجموعة 

 تماس�ا الأقل ا�جموعة  من وحيو�ة وحماسة  استعدادا  أك��  �� المتماسكة  ا�جموعة . 

 القديمة.  ا�جموعة  من إبداعًا أك��  ت�ون  أن إ��  حديثًا المش�لة   ا�جموعة تميل 

 المستوى الثالث: 

هو الإبداع الذي يتم التوصل إليھ من خلال ا�جهد التعاو�ي �جميع أعضاء   المؤسسة الإبداع ع�� مستوى  

 التالية: سات والأبحاث إ�� أن المنظمات الإبداعية تتم�� با�خصائص  راالد أشارت  المؤسسة

 الفشل.  من بالرغم المستمر  والتجر�ب الممارسة إ��  والميل الميدا�ي الاتجاه  ▪ 

 وجهون المبدع�ن. و� ون ��جع للإبداع وداعم�ن داعم�ن وجود ▪ 

 . العمل و�دائل  مق��حات تقديم  �� العامل�ن  مشاركة  خلال من ▪ 

 . التنظيمية والوحدات  المستو�ات عدد حيث من  الإداري  الهي�ل  �� الر��  وعدم البساطة ▪ 

 . وتنفيذها رمها  ا احت  ع��  ويعمل ا�جميع �عرفها ال�ي   العمل وأخلاقيات والقيم  المبادئ تطو�ر ▪ 

 : مجالات الإبداع الإداري  

 ي��: �� مواطن عديدة نذكر م��ا ما  المؤسسة يتج�� الإبداع داخل 
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 الإبداع �� تطو�ر المنتجات:أولا: 

تيجية التسو�ق بصفة  �ا�س�و  والوظيفةيتم ال��ك�� ع�� تحس�ن وتطو�ر المنتج من ناحية ا�جودة  

�س��ورة العملية  الوظائف المرتبطة   وجميعبحوث ع�� مختلف الأنظمة إجراء مستمرة من خلال  

 تي��.�االتخطيط الإس�   وكذاالإنتاجية من تصميم تصنيع �سو�ق تمو�ل 

 �� الهي�ل التنظي�ي:  الإبداعثانيا: 

  وكذاالتلاؤم  و  والاستقرار بالوضوح أد�ى حد من المطالب ا�خاصة  استيفاءيحتاج الهي�ل التنظي�ي إ�� 

د التعامل مع  راالشروط يمكن لأف  فهم الفرد لمهمتھ لتحقيق التجديد الذا�ي للتنظيم و�توفر هذه

 بتغاير الظروف ا�حيطة. ومتغ��ةم�ونات التنظيم بطر�قة مبتكرة 

 �� التكنولوجيا:   الإبداعثالثا: 

فهو يدر معدلات عالية من عوائد  ا�حديث أهمية    الاقتصادمن المعروف أن الإبداع هو أك�� عوامل نجاح  

 الاقتصاديالرخاء و النمو    كما �عد العلم و التكنولوجيا و الإبداع الدوافع الأساسية لتحقيق   الاستثمار 

إنجاز مباد ا رت إبداعية �عت�� التكنولوجيا و ��  ا ز للمعرفة وتوليد   لأي بلد فالاستثمار �� مجال  محف 

كما يوفر الإبداع �� التكنولوجيا     ات البحث والتطو�رراءال��وة من خلال دعم البحوث العلمية و�سهيل إج

وسلع إنتاجية  عمليات  و  جديدة  منتجات  ش�ل  ع��  ذات    القيمة  يج��  وخدمات  ما  وهذا  عالية  جودة 

الصمود أمام السوق التنافسية العالمية   التكنولوجية ح�ى �ستطيع  راتالمنظمات اليوم ع�� مواكبة التطو 

 المنخفضة. والت�لفة ا�جودة العالية  أف�ار و أساليب ابداعية �� المنتجات ذات ابت�ارالقائمة أساسا ع��  

 الإبداع �� تصميم العمليات: را�عا: 

الأف�ار  ترتك ع��    الابت�ار�ةز  العمليات  تصميم   �� الإبداعية  ا�جودة  وا�حلول  الإنتاج    وسرعةز�ادة 

تقييم المساحة ال�ي تناسب    تتطلب  و�العمليةبالمنتج    والمعرفةتيجيات الفكر�ة  �االت�لفة فالإس�   وخفض

التكنولوجيا المناسبة     والعمل ع�� مواجه��ا   المعوقات  وتحديدالتصميم بفحص �ل جوانبھ واختيار 

وا�خ� المهندس�ن  التكنولوجية  الثورة  ساعدت  إبداعية    ابت�ار ع��  �اء  ولقد  ��    لاستخدامهاأساليب 
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ا��    ع�� مختلف التصاميم حيث تطورت من  وتحسينات�عديلات    ءراإج التصميم اليدوي التقليدي 

   .الكمبيوتر التصميم الآ��

 

 : بيئة عمل إبداعية

الأداء   لتحس�ن  الداخ��  الدافع  تدعم  أو  التنظيمية  السياقات  �عض  �عزز  ��قد  أن    الإبدا��  ح�ن 

البيئية  و�قلل من الإبداع حددت مجموعة متنوعة من العوامل    البعض الآخر قد يقيد أو يقيد الاهتمام

العامل�ن    للأفرادت ع�� الأداء الإبدا�� بما �� ذلك خصائص ا�جموعة ووضع العمل العام  �اال�ي لها تأث�

التصو   والبيئة أن  أظهر  الإضافية  والتنظيمية  تحفز    راتالمادية  ال�ي  الموارد  توفر  العمل  بيئات  بأن 

 المشاريع التنظيمية. وتجنب العقبات ال�ي �عيق الإبداع �انت مرتبطة بإبداع   الإبداع

الدوافع ا�خارجية مثل ا�حوافز والم�افآت لها �عض التأث�� الإيجا�ي ع�� إبداع الموظف�ن من المتوقع أن  

ي�ونون متحمس�ن    ا�جوهر�ة بحيثيواجهون مستوى عالٍ من الدوافع    عندما  اأك�� إبداعالأفراد  ي�ون  

خالي�ن من ا�خاوف الأفراد    الظروف ي�ون   ظل هذه   مص�حة ��لعمل ويستمتعون بھ من أجلھ  النشاط  

بالأف�ار والمواد    مرح�ن  جديدة و��ونوا معرفية    رات مسا   يخاطروا ويستكشفوا ا�خارجية ومن المرجح أن  

من ا�حتمل أيضا أن يظلوا مركز�ن ع�� الطبيعة الداخلية للمهمة والعمل لف��ة أطول ع�� فكرة أو  

 . هذا الاستكشاف والمثابرة من احتمالية الأداء الإبدا��  تز�د المواقف ال�ي ��جع مش�لة. يجب أن

 

    أساليب ��جيع الإبداع الإداري 

 العصف الذه�ي:  - أسلوب  أولا: 

المش�لة ع�� أك�� عدد ممكن ��مهم    بمع�ى طرح أو �حذ الذهن حيث �عتمد هذه الطر�قة ع�� توليد الأف�ار  

 . المستوى الإداري التوصل إ�� حل �شأ��ا بصرف النظر عن  
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 :أسلوب دلفيثانيا: 

  ��مار آ هذه الطر�قة ع�� طرح المش�لة ع�� ا�جماعة لتحديد البدائل الممكنة مع ��جيل  ع���عتمد و  

 . �� مجموعات متشا��ة وتجميعها ا�حلول   وترتيبثم تصنيف  ومق��حا��م 

 أسلوب ا�جموعة الإسمية: ثالثا: 

حيث يطلب من �ل فرد   الإبداعية لها ت التنظيمية وايجاد ا�حلول �ستعمل هذا الأسلوب لت�خيص المشكلا 

 .المناقشة مع غ��ه قصد خلق جو من الضغط الإبدا�� تقديم ا�حل ع�� بطاقة دون 

 

 : معوقات الإبداع الإداري  

 :  معوقات الإبداع اولا: 

 م��ا ما ي��: نذكر ونفسية ت�و�ن الفرد وما يتم�� بھ من سمات �خصية  بطبيعةأساسا  وتتعلق

   .مقاومة التغي�� والتمسك بالعادات المألوفة 

   .التخوف من التحدي ومواجهة ا�جهول 

 ع�� الأخر�ن.   الانفتاحبما هو مألوف �سبب العزلة وعدم  والاكتفاءالذه�ي  التبلد 

   بأسلوب مع�ن �حل المشكلات.  �ام والال�غياب الدوافع الداخلية للإبداع 

   .عدم الرغبة �� ممارسة التأث�� ع�� الأخر�ن �سبب ا�خوف من رد فعلهم من الفكرة الابداعية 

   .ا�جمود والاعتماد ع�� التقليد وعدم القدرة ع�� التجديد 

 ا�خوف من الفشل الناتج عن ضعف الثقة بالنفس والتأثر بتجارب الأخر�ن الفاشلة.   

 الرغبة وا�حماس.  وافتقاره  المؤسسةلنفسية والعاطفية إحساس الفرد بأنھ لا قيمة لھ �� ا�حواجز ا 

   المعوقات التنظيمية: :ثانيا

 ا�خارجي�ن �� أداء الوظائف الإدار�ة الفنية المتخصصة والذي   �اءالمفرط ع�� ا�خ�  الاعتماد

 . المؤسسةالعامل�ن داخل   للأفراديق��ي ع�� السلوك الإبدا�� 
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  �اتراءا�حر�� بالقوان�ن والتعليمات والأنظمة والإج  �امالال.   

  .سوء المناخ التنظي�ي وطبيعة العلاقة ب�ن العامل�ن والمدير�ن وكذا ب�ن العامل�ن أنفسهم 

   فعالة اتصالعدم توفر قنوات. 

 عدم ثقة �عض المدير�ن بأنفسهم . 

   المطلوبعدم وجود قيادة إدار�ة �� المستوى.  

  �اللازمة لتطبيق الأف�ار الإبداعية.   رات مج التدر�بية ال�ي ��دف إ�� تزو�د الأفراد بالمها�اغياب ال 

   ع�� تجر�ب الأشياء ا�جديدة.  المؤسسةغياب الت�جيع من 

  وعدم القدرة ع�� الإيفاء بمتطلبات العملية الإبداعية من   والمعنو�ةغياب ا�حوافز المادية

   .وسائل وأدوات

   .المركز�ة والتسلط والافتقار إ�� معاي�� وا�حة للأداء 

 قيادي غ�� مؤهل نمط . 

  أي والاج��اد.  ر العامل�ن بحر�ة ال  دللأفرانمطية الهي�ل التنظي�ي وأساليب العمل ال�ي لا �سمح 

 المعوقات البيئية: ثالثا: 

  .اختلال النشاط الاقتصادي والسيا��ي وتدهور السياسات التنمو�ة 

  نحو الإبداع �� العمل.   الاتجاهعات التنظيمية ب�ن العامل�ن ومقاوم��م للتغي�� ما يحد من راالص 

  من أنظمة المعلومات بالطر�قة ال�ي تضمن ا�حصول ع�� المعلومات �ش�ل سريع   الاستفادةعدم

 ومستمر ب�ن الأقسام والوحدات داخل المؤسسة. 

  .الفساد الإداري وعدم وضوح القوان�ن المتعلقة بالبحث والتطو�ر 

 قلة المعلومات المتوفرة عن ا�حيط الداخ�� وا�خار�� للشركة.   

 المؤسسة والظروف ا�خاصة ال�ي تحيط بالفرد ذاتھ و��: بالبيئة ا�حيطة ب وتتعلق- 

 :  الاجتماعيةالمعوقات  را�عا:

 - ا�جتمع السائدة من أهمها: ��  وتتضمن العادات والتقاليد 
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 والتطو�ر.حر�ة الفرد �� التغي��  وتقيدف ال�ي تقسو ع�� من يفكر راالعادات والأع   

  ال�ي �عيشها الفرد وعدم كفاية الموارد المادية ما يجعلھ يفكر �� كيفية   الاقتصاديةسوء الظروف

 �حاجات الأساسية فقط.اتلبية 

   .ضعف المستوى التعلي�ي والثقا�� وعدم التفتح ع�� بيئات متطور 

  رادما يؤثر سلبا ع�� سلوك الأف وسيطرةسوء المناخ الأسري وما يكتنفھ من توتر و�سلط  . 

  لك��ة الضوابط والموا�ع واعتماد سياسات �سلطية لتسي��   راشاد والتوجيھ نظنقص الإعلام والإر

 المنظمات وا�جتمع ك�ل. شؤون

 تطو�ر بيئة العمل لز�ادة الابداع الوظيفي: 

  يمكن  التمار�ن أو العمل الذي ال��ف��ية مثليمكنك ��جيع الموظف�ن ع�� الانخراط �� الأ�شطة

  الطاقة فإنھ  أنھ �عيد  بأكملھ كمالتأث��ه الإيجا�ي ع�� جو العمل  بي��م نظراأن يقوي الروابط 

 .يخفف الضغط والإجهاد

  تجنب التحميل الموظف�ن و�جبيمكن �عي�ن مهام مختلفة بطر�قة تتوافق مع قدرات ومهارات  

 المستقبل. الزائد للقدرة. ��ذه الطر�قة لن ت�ون مرهقًا ��  

  يجب أن ت�ون  الإنجاز لذلكالاهتمام بم�ان العمل أحد العوامل ا�حفزة المهمة لتحقيق  �عد  

 . هناك إضاءة مناسبة ودي�ور جيد وألوان مر�حة يجب مراعا��ا. وهو ما ينعكس �� نفسية

 تدر�ب عدد من الموظف�ن ا�جدد وتزو�دهم بالمهارات اللازمة لأداء المهام المو�لة إل��م بكفاءة  يجب 

 . التأكيد ع�� ضرورة التعاون مع رؤسا��م  ة مععالي

  ��يوفر الموقع المناسب وسائل اتصال موثوقة وأدواتالمؤسسةالموظف�ن وشعورهم بالانتماء إ .  

 الموظف�ن. من أجل تحس�ن التواصل ب�ن   تكنولوجية حديثة

 الإضافةمن الضروري أن يختار قسم الموارد البشر�ة �عناية فر�ق عمل وموظف�ن لد��م خ��ة ب  

 ا�جد. إ�� موظف�ن لد��م القدرة ع�� التعاون لتحمل الضغط وأخذ الأزمات ع�� محمل 

   تقو�ة نقاط القوة لفر�ق العمل   الضعف بلترى الإدارة بتمعن إم�انية القضاء ع�� نقاط

 العام.الوقوع �� فخ السلبية والتأث�� ع�� الأداء    لتجنب



47 
 

   والتعليمات بطر�قة جذابة مع تجنب ال�لمات ا�حادة والغامضةمن الأفضل صياغة التعليمات  

ال�ي قد لا يفهمها البعض. وحاول تجنب استخدام لغة ال��ديد أو التخو�ف. ��ذه الطر�قة  

 الموظف�ن.التخلص من غضب   يمكنك

   المرونة والتفاعل النشط من أهم الأمور ال�ي يجب ع�� إدارة الموارد البشر�ة مراعا��ا �شرط أن

حسب طبيعتھ البشر�ة و�ضمن مشارك��م ��   العمل وا�حرفيفضل صاحب العمل ظروف فر�ق 

 �شاط. ��يء �عزز ترابط علاقا��م الاجتماعية 

   الإنتاجية    من حيث  المؤسسةالضروري النظر إ�� موظفي   والم�افآت منعندما يتم رصد ا�حوافز

 لثناء.واالشكر   أداء معيمكن تخصيص م�افآت وفقًا لأفضل  و�التا��

 النقاط الهامة �� الفصل الثا�ي  

من خلال ما تم عرضھ �� هذا الفصل يت�ح أن موضوع القيادة و�صورة وا�حة و�� مثل هذه الأحوال ت�ون  

القيادة موضوع اختيار حقيقي فنجد �� منظمات الأعمال وغ��ها أن القيادة ما �� إلا نتيجة التعلم والإعداد  

الممارسة أي أن القيادة يتم اكتسا��ا من خلال سنوات الممارسة للمبادئ لإنجاز  و�تم هذا من خلال التجر�ة و 

الأهداف بمشاركة الأفراد و�ناء ع�� ذلك توصف القيادة ب�و��ا عملية موازنة خلاصهم لھ ام�انيات المرؤوس�ن  

 وقناع��م و��ن قدرات ومواصفات القائد. 

تتعلق بمع�ى وم�ونات النمط القيادي فبالرغم من اتفاق جميع  كما تث�� دراسة القيادة قضية من�جية ك��ى  

الدراسات تقر�با ع�� وجود �عدين أساسي�ن للنمط القيادي وهما الاهتمام بالإنتاج والبشر إلا أن م�ونات �ل  

 �عد قد تث�� قضية ك��ى �� مجال البحث العل�ي

الإبداع أن ن�ون ��خة ثانية أو    ليس.  و�ذل� العمل  التطلع إ�� الأع�� دائماً من شأنھ أن يحرك حوافز الأفراد إ�

ينب�� ملاحظة تجارب الآخر�ن وتقو�مها أيضاً    والفر�دة لذلكبل الإبداع أن ت�ون الن�خة الرائدة    البلدمكررة ��  

وأخذ ا�جيد وترك الرديء لت�ون أعمالنا مجموعة من الإيجابيات فالمنظمات وفق الإس��اتيجية الابت�ار�ة إما أن  

ت�ون قائدة أو تا�عة أو ��خة مكررة والقيادة مهمة صعبة وعس��ة ينب�� بذل المستحيل من أجل الوصول إل��ا  

 و�لا سن�ون من التا�ع�ن أو المكرر�ن وليس هذا بال��يء الكث��. 
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 :الثالثالفصل 

الدراسة الإحصائية   

 ومن�جية الدراسة
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 المن�ج المستخدم �� الدراسة

أن اختيار من�ج الدراسة يخضع لطبيعة الموضوع المدروس وكذا الهدف منھ حيث �عرف من�ج الدراسة بأنھ  

ا�حقائق �� أي موقف من المواقف   أو مجموعة من  إ�� ا�حقيقة  ال�ي يمكننا عن طر�قها الوصول  "الوسيلة 

نطلق عليھ اصطلاحا نظر�ة   ومحاولة اختبارها للتأكد من صلاحي��ا �� مواقف أخرى و�عميمها تنصل إ�� ما

بواسطة   العلوم   �� ا�حقيقة  الكشف عن  إ��  المؤدي  "الطر�ق  بأنھ  المن�ج  ويعرف  و�� هدف �ل بحث عل�ي 

طائفة من القواعد العامة ��يمن ع�� س�� العقل وتحديد عملياتھ ح�ى يصل إ�� نتيجة  ويعت�� المن�ج الوصفي  

الا  العلوم   �� المنا�ج شيوعا  أك��  �ونھ باعتباره  العلوم  �� هذه  التجر��ي  المن�ج  استخدام  جتماعية لصعو�ة 

يحتاج للكث�� من الوقت وطبيعة خصوصية الظاهرة الاجتماعية إ�� تحتاج إ�� التفس�� أك�� من التكميم حيث  

�عرف بأنھ " مجموعة الإجراءات البحثية ال�ي تت�امل لوصف الظاهرة أو الموضوع اعتمادا ع�� جمع ا�حقائق  

أو  والب نتائج  إ��  الوصول  أو  دلال��ا  لاستخلاص  ودقيقا  �افيا  تحليلا  وتحليلها  ومعا�ج��ا  وتصنيفها  يانات 

إ�� معرفة   الوصول  الوصفي من أجل  بالمن�ج  يتعلق  ما  اما  البحث  الموضوع محل  أو  الظاهرة  �عميمات عن 

بيئة العمل حيث �سمح المن�ج  ��    تحقيق الأهداف الاس��اتيجيةدقيقة عن موضوع أثر الأنماط القيادية ع��  

للظاهرة بوصفها وصفا دقيقا وموضعيا ومن ثم ��خيصها والكشف عن   ا�حا��  الوضع  بتوف�� صورة عن 

مختلف عناصرها وتحليل تلك البيانات قياسها وتفس��ها والتوصل إ�� وصف دقيق للظاهرة ونتائجها باعتماد  

 ع�� الأـسلوب الإحصائي و�ل من ملاحظة الاستبانة  

 أدوات جمع بيانات الدارسة  

 فيما يأ�ي يتم توضيح �ل من أنواع مصادر البيانات وأدوات جمع البيانات المستخدمة �� هذه الدراسة: 

 : . أنواع مصادر البيانات1

وانطلاقا و�وجد ار�عة أنواع من مصادر جمع البيانات �� الملاحظة والاستبيان والمصادر الأولية والمصادر الثانو�ة  

 من هذه المصادر صنفت البيانات إ�� بيانات أولية و�يانات ثانو�ة.

 الملاحظة:
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�عد الملاحظة نقطة البداية �� أي دراسة علمية حيث أ��ا تحتل أهمية كب��ة �� البحوث الميدانية حيث يتم ��ذه  

مباش السؤال عن ذلك  يتم  أن  السلوك دون  البيانات عن طر�ق مشاهدة  أفضل من  الطر�قة جمع  ويعت��  رة 

 توجيھ الأسئلة �ش�ل مباشر و�مكن اعتبار هذه الطر�قة ليست مباشرة تماما  

 المصادر الأولية: 

�� المصادر ال�ي يمكن اعتمادها كمصادر موثوق ب�ح��ا وعدم الشك ف��ا مثل: ا�خطوطات ومذكرات القادة  

الميدانية   أو موضوعات تم  والسياسي�ن وا�خطب والرسائل واليوميات والدراسات  ال�ي تصف أحداثا  والكتب 

ال�ي   والإحصاءات  العلمية  التجارب  ونتائج  والمؤتمرات  الندوات  عن  الصادرة  والقرارات  كثب  عن  مشاهد��ا 

 تصدرها الدوائر ا�ختصة والوزارات والمؤسسات ويستخدم الاستبيان �جمع البيانات الأولية. 

 المصادر الثانو�ة: 

بيانا��ا   تم الاعتماد  �� كتب استقت  التخرج  المقالات ورسائل  بالاعتماد ع��  أو  ثانو�ة  ومعلومات من مصادر 

القيادية   والأنماط  الإدار�ة  القيادة  التالية:  بالمفاهيم  المتعلقة  والمداخلات  والمقالات  الكتب  ع��  كب��ة  بدرجة 

ر�ة. حيث تم ا�جمع والاطلاع ع��  المسار الوظيفي إدارة الموارد البشر�ة ومن�جية البحث العل�ي �� العلوم الإدا

 مئات المراجع حول المواضيع السابقة لكن تم استخدام م��ا ما يفيد الدراسة �ش�ل مباشر. 

 الاستبيان: 

�عرف الاستبيان بأنھ:" أداة �جمع البيانات المتعلقة بموضوع بحث محدد عن طر�ق استمارة يجري لتعبئ��ا من  

ات �شأن معتقدات ورغبات المستجيب�ن و�جمع حقائق هم ع�� علم ��ا  قبل المستجيب ويستخدم �جمع المعلوم

ا�حالية   الممارسات  عن  حقائق  استكشاف  إ��  ��دف  ال�ي  الدراسات  مجال   �� رئيس  �ش�ل  �ستخدم  ولهذا 

الدراسة   بناء ع�� فرضيات  الأفراد "وقد تمت صياغة أسئلة هذا الاستبيان  العام وميول  الرأي  واستطلاعات 

إعداد الاستبيان بفقرات مغلقة بما يتلاءم ومتطلبات الدراسة حيث تم إعداد استبيان أو�� وذلك حيث قمنا ب

 وقد تم استخدام الاستبيان �� تلك الدراسة.  للتأكد من دقة
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 أساليب التحليل

تتعدد اساليب التحليل برنامج ا�حزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية وهو من الأنظمة المتقدمة ال�ي �ستخدم �� 

إدارة البيانات وتحليلها �� مجالات متعددة وم��ا التطبيقات الإحصائية حيث �ستخدم هذا النظام �� حساب  

الارتباط ومعادلات الانحدار واختبارات الفروض  مقاييس ال��عة المركز�ة والتشتت والالتواء والتفلطح ومعامل  

 الإحصائية المتقدمة وسوف �ستخدم �عضها �� الدراسة ا�حالية. 

 ويستخدم �� من�جية البحث �عض الأساليب التالية: 

 المتوسط ا�حسا�ي -1

 الانحراف المعياري - 2

 معامل الارتباط ب��سون  - 3

 معامل كرو نباخ ألفا - 4

 

 مجتمع الدراسة 

هدفها أن ن�ون مجتمعاً �حياً من خلال ممارس�ن   ،1992نحن هيئة مهنية علمية مستقلة، أ�شأت عام 

 �حي�ن أكفّاء. 

 سياسة ا�جودة

��دف الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية �� إطار رؤ���ا ورسال��ا ور�ائزها وأهدافها الإس��اتيجية إ�� 

الص�� وتنمية و��جيع المهارات و�ثراء الفكر العل�ي والتطبيق العم�� �� مختلف ا�جالات  تطو�ر الأداء الم�ي 

 ال�حية كما �س�� إ�� حماية و�عز�ز ال�حة بقيادة ممارس�ن �حي�ن يخدمون ا�جتمع بإ�سانية وكفاءة 

 مهام الهيئة العامة للتخصصات ال�حية  

 التصنيف والت�جيل  -1
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ال�حية ونقيّم شهادا��م، ونضع الأسس والمعاي�� لمزاولة المهن ال�حية، كما  نصنف حام�� الشهادات 

نتو�� الت�جيل الم�ي للممارس�ن ال�حي�ن. للتأكد من أن الممارس الص�� مؤهل بالمهارات والمعارف  

 والكفايات اللازمة لت�خيص وعلاج المرض �ش�ل مم�� وآمن. 

 التعليم والتدر�ب  -2

ر�ة ال�حية من خلال الإشراف ع�� برامج التدر�ب العلمية والمهنية المتمثلة ��  �ع�ى بتأهيل ال�وادر البش 

شهادة الاختصاص السعودية والدبلومات توف�� ال�وادر ال�حية المؤهلة ال�ي تر�� المر�ض بإ�سانية 

 وكفاءة.

 رؤ�تنا

 بكفاءة.مجتمع ص�� 

 رسالتنا

 و��سانية. تمع بكفاءة حماية و�عز�ز ال�حة بقيادة ممارس�ن �حي�ن يخدمون ا�ج 

 قيمنا

  الإبداع 

 ا�جودة 

  المهنية 

 العدالة 

  حماية المر��ى 
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 عينة الدراسة: 

المن�ج الوصفي وتمّ توظيف هذا المن�ج للكشف عن واقع       الدراسة  القيادية ع�� الإبداع  اتبعت  أثر الانماط 

ال�حية  للتخصصات  السعودية  بالهيئة  للمتغ��ات    والكشف   الإداري  الإحصائية  الدلالة  ذات  الفروق  عن 

بالإضافة إ�� تحديد أبرز التحديات ال�ي تواجھ القيادات الإدار�ة عند    بالشركةالديموغرافية للقيادات الإدار�ة 

الإبداع الإداري بالهيئة السعودية للتخصصات لتحقيق  متطلبات تطبيق القيادة    وتحديدأسلوب القيادة  تطبيق  

 نت عينة الدراسة من فئت�ن وذلك ع�� النحو التا��:ت�و  ال�حية

بالهيئة السعودية للتخصصات  يت�ون مجتمع البحث المس��دف من العامل�ن �� �ل من المستو�ات الإدار�ة العليا  

% من عينة الدراسة  40حوا��    الوسطىافراد من عينة الدراسة  وعد كب�� من الإدارة    %40حوا��  �عدد    ال�حية

او ما يطلق عل��ا الإدارة التشغيلية    الدنيا  عينة الدراسة من الإدارة    % من10% من العينة و�ان  10لفنية  والإدارة ا

ال�حية   للتخصصات  السعودية  حوا��    عدد  والبالغ  بالهيئة  العر�ية    650موظف��ا  المملكة   داخل  عامل 

موظفا وادار�ا     139وقد اعتمدنا طر�قة العينة العشوائية �� اختيار عينة البحث وال�ي بلغ حجمها    السعودية  

م��ا   اس��جع  ميدانية  ز�ارة  ع��  عل��م  الاستبانة  توزيع  تم  م��ا    120حيث  الغيت  فحصها  و�عد    9استبيانا 

حجم جيد �ستو�� شروط الدراسة  استبيانا و هو    100استبيانات نظرا لعدم مصداقي��ا و�التا�� اصبح لدينا  

 % من اجما�� الاستبيانات.  72بما ان �سبتھ �ساوي 

 

 ): توزيع اداة الدراسة. 1ا�جدول رقم (

 ال��ائي المستبعد  المفقود  العائد  التوزيع  عدد الاستبيانات 

 100 9 10 120 139 ا�جموع 

 %72 %6 %7 %86 % 100 النسب
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 أداة الدراسة: 

إثر الانماط القيادية ��  �� إطار الدراسة الميدانية و��دف اختبار العلاقة المف��ضة ب�ن متغ��ات البحث (دراسة  

تم اختيار الاستبيان �وسيلة لقياس"  بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية  تحقيق الأهداف الاس��اتيجية  

السعودية بالهيئة  الإداري  الإبداع  ع��  القيادية  الانماط  ال�حية    أثر  من  للتخصصات  �ل   �� والعامل�ن 

حيث تم القيام    بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية(التشغيلية)  المستو�ات الإدار�ة العليا الوسطى والدنيا  

�عدة خطوات تنفيذية لضمان صدقها وثبا��ا فان عملية الثبات �� الاستبيان �ع�ي بدرجة كب��ة التأكد من أن  

الإجابة سوف ت�ون واحدة تقر�با لو تكرر تطبيقها ع�� الأ�خاص ذا��م  مرة أخرى وصدقها سوف �ع�ي التأكد  

قياس اجل  من  الدراسة  اعددت  ما  تقيس  ا��ا سوف  ع��  من  بالاطلاع  الدراسة  اعداد   �� الاستعانة  تم  وقد  ھ 

ا�خاصة   من الاستبيانات  للتخصصات مجموعة  السعودية  بالهيئة  الإداري  الإبداع  القيادية ع��  الانماط  أثر 

 ال�حية  

 وقد انقسم الاستبيان البحث إ�� قسم�ن رئيسي�ن: 

 ). والوظيفة - المؤهل العل�ي  -الأقدمية  - السن - (ا�جنس: ا�خاص بالبيانات ال�خصية للمبحوث�ن: القسم الأول 

الثا�ي: ��    القسم  المؤثرة  للتخصصات  العوامل  السعودية  بالهيئة  الإداري  الإبداع  ع��  القيادية  الانماط  أثر 

 . رئيسية  فرضياتأر�ع وت�ون  ال�حية 

 الفرضية الأو��: 

بالهيئة    النمط القيادي الديموقراطي والابداع الإداري هناك علاقة ارتباط معنو�ة ذات دلالة احصائية ب�ن    "

 ".السعودية للتخصصات ال�حية

 الفرضية الثانية: 

الاوتوقراطي  " القيادي  النمط  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  ارتباط  علاقة  بالهيئة    الإداري   والابداع هناك 

 ".السعودية للتخصصات ال�حية

 الفرضية الثالثة: 
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ال��اس��  " القيادي  النمط  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  ارتباط  علاقة  بالهيئة  الإداري    والابداعهناك 

 ".السعودية للتخصصات ال�حية

 الفرضية الرا�عة: 

  الابداع الاداري ع��  هناك فروق ذات دلالة إحصائية �� اتجاهات افراد العينة �� استجاب��م حول تأث�� القيادة

   .المستوى التعلي�ي وسنوات ا�خ��ة �� الوظيفة)  لمتغ��ات الديموغرافية التالية (ا�جنس السنوذلك باختلاف ا

 .قسم الاول: البيانات ال�خصيةالوصفي لنتائج الالتحليل 

 توزيع افراد العينة حسب ا�جنس:

 النسبة المئو�ة (%)  التكرار  ا�جنس 

 %85 85 عدد الذكور 

 %15 15 عدد الاناث 

 % 100 100 الإجما��  

) �خص و�نسبة  85تب�ن أن معظم عينة الدراسة من الذ�ور حيث بلغ عددهم (  :تحليل نتائج نوع الموظف

%) وهذا يدل ع�� تد�ي �سبة 15) إناث و�نسبة مقدارها (15%) �� ح�ن �ان عدد الإناث فقط (85مقدارها (

 بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية مشاركة الإناث 

 

85%

15%

النوع

عدد الذكور

عدد الاناث
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 توزيع افراد العينة حسب السن. 

 النسبة المئو�ة (%)  التكرار  العمر

 %10 10 سنة  25اقل من 

 %10 10 سنة 35ا��  25من 

 %40 40 سنة   45ا��  35من 

 %40 40 سنة    45أك�� من 

 % 100 100 الاجما�� 

سنة   35تب�ن أن النسبة الأك�� من أفراد عينة الدراسة تقع أعمارهم �� الفئة العمر�ة من  العمر: تحليل نتائج  

(  وأك�� بلغ عددهم  (80حيث  بنسبة مقدارها  العمر�ة من  %)  80)  الفئة  النسبة  %  20بنسھ    واقل  35و�نفس 

بالهيئة    بالنسبة ا�� الفئات الأك�� عمرا.  مرتفع �سبياالدراسة وهذا يب�ن أن متوسط أعمار الأفراد عينة الدراسة  

 السعودية للتخصصات ال�حية

 

 

 توزيع افراد العينة حسب الاقدمية. 

 النسبة المئو�ة (%)  التكرار  سنوات ا�خ��ة 

 %10 10 سنة   5اقل من 

10%
10%

40%

40%

العمر

سنة25اقل من 

سنة35الي 25من 

سنة 45الي 35من 

سنة 45أكثر من 



57 
 

 %15 15 سنة  10ا�� اقل من  5من 

 %25 25 سنة    15ا�� اقل من  10من 

 %25 25 سنة   20من ا�� اقل  15من 

 %52 25 سنة فأك��  20من 

 % 100 100 الاجما�� 

تب�ن أن التوزيع النس�ي لأفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات ا�خ��ة حيث أن    سنوات ا�خ��ة:تحليل نتائج  

%) تل��ا عدد 75) فرد و�نسبة (75فقد بلغ عدد أفرادها ( سنوات 10الأك�� من النسبة الأك�� �انت لذوي ا�خ��ة 

%) وهذا يدل ع�� تمتع الأفراد عينة الدراسة بخ��ات  25بلغت �سب��ا (  فقدسنوات    10الأقل من  سنوات ا�خ��ة  

  وذلك لموضوع الدراسة ا�خاص بالأهداف الاس��اتيجية بما يتناسب مع تلك الاعمار وا�خ��ات   �سبيا  طو�لةعملية  

 بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية

 

 توزيع افراد العينة حسب المؤهل العل�ي.

 ئو�ة (%) النسبة الم التكرار  المؤهل العل�ي  

 %10 10 اقل من ا�جام�� 

 %15 15 دبلوم متوسط 

 %50 50 جام��   

10%

15%

25%25%

25%

سنوات الخبرة

سنة5اقل من 

سنة10الي اقل من 5من 

سنة 15الي اقل من 10من 

سنة20الي اقل من 15من 

سنة فأكثر20من 
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 %25 25 فوق ا�جام��   

 % 100 100 الاجما�� 

تب�ن أن غالبية أفراد عينة الدراسة يحملون الشهادة ا�جامعية الأو�� (ب�الور�وس)   المؤهل العل�ي:تحليل نتائج  

%) تل��ا 15%) وتل��ا �سبة حام�� درجة الدبلوم و�نسبة بلغت (50) و�نسبة تمثيل بلغت (50حيث بلغ عددهم (

عينة الدراسة هم ذوو مؤهلات  %) وهذا بالتا�� يب�ن أن الأفراد  25�سبة ا�حاصلون ع�� درجة الماجست�� بنسبة (

بالهيئة  وذلك لموضوع الدراسة ا�خاص بالأهداف الاس��اتيجية بما يتناسب مع تلك المؤهلات  علمية عالية �سبيا 

 السعودية للتخصصات ال�حية

 

 المستوى الوظيفي. توزيع افراد العينة حسب  

 النسبة المئو�ة (%)  التكرار    المستوى الوظيفي 

 %50 50 إدارة عليا

 %25 25 إدارة متوسطة 

 %20 20 إدارة فينة 

 %5 5 إدارة �شغيلية 

 % 100 100 الاجما�� 

) 50حيث بلغ عددهم (  القسم الإدارة العليا: تب�ن أن غالبية أفراد عينة الدراسة موظفي  الوظيفةتحليل نتائج  

%) و�سبة وظيفة  25و�نسبة بلغت (  الإدارة المتوسطة%) وتل��ا �سبة موظفي قسم  50و�نسبة تمثيل بلغت (

10%

15%

50%

25%

المؤھل العلمي

اقل من الجامعي

دبلوم متوسط

جامعي  

فوق الجامعي  
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 %)20) و�نسبة مقدارها (20وال�ي بلغ عدد أفرادها (  الإدارة الفنية%) أما �سبة  5بنسبة (  الإدارة التشغيلية 

وا�خ��ات الوظائف  تلك  مع  يتناسب  بما  الاس��اتيجية  بالأهداف  ا�خاص  الدراسة  لموضوع  بالهيئة    وذلك 

 السعودية للتخصصات ال�حية

 

بالهيئة السعودية  الثا�ي: العوامل المؤثرة �� أثر التحول الرق�ي �� تطو�ر أداء العامل�ن  القسم  

 محاور رئيسية. ار�عةوتكون للتخصصات ال�حية 

 الفرضية الأو��: 

" هناك علاقة ارتباط معنو�ة ذات دلالة احصائية ب�ن النمط القيادي الديموقراطي والابداع الإداري بالهيئة  

 السعودية للتخصصات ال�حية".

 مستوي الموافقة العبارة م

موافق  درجة موافقتك عن    

 �شدة 

موافق  غ�� موافق محايد  موافق غ�� 

 اطلاقا

بأن   1 �شعر�ي  الموظف�ن  استشارة  ع��  القائد  حرص 

 الموظف�ن من أسرة واحدة

40 22 4 16 18 

لتحقيق   2 الرسمية  مع  الرسمية  غ��  الاتصالات  �ستخدم 

 . أهداف القسم

36 30 12 10 12 

50%

25%

20%

5%

المستوى الوظیفي

إدارة علیا

إدارة متوسطة

إدارة فینة

إدارة تشغیلیة
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ال�ي  3 المشكلات  حل  أجل  من  الموظف�ن  مع  القائد  يجتمع 

 والاستمرار �� الشركة تواجههم ��جع�ي ع�� البقاء 

40 24 14 10 12 

 10 30 16 20 24 مدى ايجابية الإدارة �� التعامل مع مق��حات الموظف�ن.  4

بز�ادة  5 �شعر�ي  ا�جما��  العمل  أسلوب  القائد  ��جع 

 الولاء لشرك�ي. 

20 22 24 16 18 

 70 82 70 118 160 الإجما�� 

 %14 %16 %14 %24 %32 النسبة  

 12 16 14 22 36 الوسيط 

 14 16.4 14 23.6 32 الوسط ا�حسا�ي 

 3.3 7.3 6.4 3.4 8.4 الانحراف المعياري  

 ضعیفة ضعیفة ضعیفة عالیة   عالیة الأهمية النسبية  

 

هناك  المتعلقة  ا�خمسة   رات عن الفق  عينة الدراسة البحثيةا�جدول السابق إ�� إجابات   يت�ح من تحليل نتائج

معنو�ة ذات دلالة احصائية ب�ن النمط القيادي الديموقراطي والابداع الإداري بالهيئة السعودية علاقة ارتباط 

قد جاءت �� المرتبة الأو��  ف  14ا��   32ب�ن  المتوسطات ا�حسابية لهذا المتغ�� تراوحت إذ للتخصصات ال�حية 

و�درجة أهمية عالية اما المرتبة      "%32و�نسبة   8.4وانحراف معيار  32درجة (الموافقة �شدة) بمتوسط حسا�ي  

و�درجة أهمية    "  %14و�نسبة    3.3وانحراف معيار    14الأخ��ة ف�انت درجة (غ�� موافق اطلاقا) بمتوسط حسا�ي  

أهمية  ضعيف   مستوى  أن  يتب�ن  عام  النمط  و�ش�ل  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  ارتباط  علاقة  هناك 

من وجهة نظر المبحوث�ن �ان    بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية  القيادي الديموقراطي والابداع الإداري 

 مرتفعا و�درجة عالية من الموافقة والقبول. 
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 : الثانيةالفرضية 

بالهيئة   الإداري  والابداع  الاوتوقراطي  القيادي  النمط  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  ارتباط  علاقة  "هناك 

 السعودية للتخصصات ال�حية".

 مستوي الموافقة العبارة م

موافق  درجة موافقتك عن    

 جدا 

غ��   محايد  موافق

 موافق

 غ�� موافق اطلاقا

 14 8 16 32 30 تقيم وا�ح �جميع المهام الإدار�ة ال�ي يقوم ا الموظفون  1

إدار�ة  2 قواعد  ضوء   �� الإدارة  راء  مد  سلطة  تتحدد 

 وا�حة 

30 30 10 12 18 

ب�ن   3 فصل  للموظف�ن  هناك  ال�خصية  المواقف 

 والمواقف الإدار�ة

32 44 4 12 8 

4  �� موضوعية  اعتبارات  إ��  الموظف�ن  جميع  يخضع 

 ال��قية 

36 36 0 16 12 

ممارسة   5  �� الشديدة  المركز�ة  أسلوب  الإدارة  تتب�ى 

 وظائفها 

48 24 16 8 4 

 56 56 46 166 176 الإجما�� 

32%

24%
14%

16%

14%

1فرضیة 

موافق بشدة

موافق

محاید

غیر موافق

غیر موافق اطلاقا



62 
 

 %11 %11 %9 %33 %35 النسبة  

 12 12 10 32 32 الوسيط 

 11.2 11.2 9.2 33.2 35.2 الوسط ا�حسا�ي 

 4.8 3.0 6.4 6.6 6.8 الانحراف المعياري  

 ضعیفة ضعیفة ضعیفة عالیة   عالیة الأهمية النسبية  

 

هناك علاقة  ا�خمسة    رات عن الفق  عينة الدراسة البحثية ا�جدول السابق إ�� إجابات    يت�ح من تحليل نتائج

السعودية   بالهيئة  الإداري  والابداع  الاوتوقراطي  القيادي  النمط  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  ارتباط 

قد جاءت �� المرتبة ف   11.2ا��     35.2ب�ن    المتوسطات ا�حسابية لهذا المتغ��  تراوحت  إذللتخصصات ال�حية  

و�درجة أهمية عالية    "  %  35و�نسبة  6.8وانحراف معيار    35.2درجة (الموافقة �شدة) بمتوسط حسا�ي  الأو��  

  " %11و�نسبة    4.8وانحراف معيار    11.2اما المرتبة الأخ��ة ف�انت درجة (غ�� موافق اطلاقا) بمتوسط حسا�ي  

هناك علاقة ارتباط معنو�ة ذات دلالة احصائية  و�ش�ل عام يتب�ن أن مستوى أهمية  و�درجة أهمية ضعيف.  

الاوتوقراطي   القيادي  النمط  ال�حية  ب�ن  للتخصصات  السعودية  بالهيئة  الإداري  نظر  والابداع  وجهة  ن 

 مرتفعا و�درجة عالية من الموافقة والقبول المبحوث�ن �ان 

 

 

36%

33%

9%

11%

11%

2فرضیة 

موافق بشدة

موافق

محاید

غیر موافق

غیر موافق اطلاقا
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 : الثالثةالفرضية 

بالهيئة   الإداري  والابداع  ال��اس��  القيادي  النمط  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  ارتباط  علاقة  "هناك 

 ال�حية".السعودية للتخصصات 

افقة  العبارة م  مستوي المو

       

موافق   درجة موافقتك عن    

 جدا 

غ��   محايد  موافق 

 موافق 

موافق   غ�� 

 اطلاقا 

 10 12 10 28 40 العدالة �� توزيع أعباء العمل ب�ن الموظف�ن 1

تناسب  2 ال�ي  المسؤوليات  اختيار  للموظف�ن  المدير  ي��ك 

 م ฀رغبا

32 40 8 12 8 

 12 16 14 28 30 يفرق المدير �� �عاملھ مع افراد فر�ق العمل لا  3

لممارسة   4 للموظف�ن  ا�حر�ة  من  قدر  أك��  القائد  إتاحة 

 عملهم يدفع�ي للارتقاء بأدائي.

30 34 16 8 14 

5  �� الموظف�ن  ف��ا  يل��م  ال�ي  الأساليب  ع��  المدير  يوافق 

 انجاز أعمالهم

35 33 10 12 10 

 52 60 58 163 167 الإجما�� 

 %10 %12 %12 %33 %33 النسبة  

 10 12 10 33 32 الوسيط 

 10.4 12 11.6 32.6 33.4 الوسط ا�حسا�ي 

 1.5 2.5 2.9 4.5 3.8 الانحراف المعياري  

 ضعیفة ضعیفة ضعیفة عالیة   عالیة الأهمية النسبية  
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هناك علاقة  ا�خمسة    رات عن الفق  عينة الدراسة البحثية ا�جدول السابق إ�� إجابات    يت�ح من تحليل نتائج

السعودية   بالهيئة  الإداري  والابداع  ال��اس��  القيادي  النمط  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  ارتباط 

  33.4ب�ن  المتوسطات ا�حسابية لهذا المتغ��  تراوحت إذ  �� تحقيق الأهداف الاس��اتيجية  للتخصصات ال�حية 

 33و�نسبة  3.8وانحراف معيار    33.4درجة (الموافقة �شدة) بمتوسط حسا�ي  جاءت �� المرتبة الأو��    فقد  14.4ا��  

وانحراف    10.4و�درجة أهمية عالية اما المرتبة الأخ��ة ف�انت درجة (غ�� موافق اطلاقا) بمتوسط حسا�ي  "  %

 و�درجة أهمية ضعيف.  %10بة و�نس 1.5معيار 

يتب�ن أن مستوى   ال��اس��  و�ش�ل عام  القيادي  النمط  ب�ن  ارتباط معنو�ة ذات دلالة احصائية  هناك علاقة 

مرتفعا و�درجة عالية من  من وجهة نظر المبحوث�ن �ان  والابداع الإداري بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية  

 الموافقة والقبول 

 

 

 

 

 

 

 

33%

33%

12%

12%

10%

3فرضیة 

موافق بشدة

موافق

محاید

غیر موافق

غیر موافق اطلاقا
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 الفرضية الرا�عة: 

  الابداع الاداري ع��  هناك فروق ذات دلالة إحصائية �� اتجاهات افراد العينة �� استجاب��م حول تأث�� القيادة

   .المستوى التعلي�ي وسنوات ا�خ��ة �� الوظيفة)  وذلك باختلاف المتغ��ات الديموغرافية التالية (ا�جنس السن

 مستوي الموافقة العبارة م

موافق  درجة موافقتك عن    

 جدا 

 غ�� موافق اطلاقا غ�� موافق محايد  موافق

 0 10 16 20 54 أجري لا يتناسب مع العمل الذي أقوم بھ 1

 18 16 24 22 20 اشعر بالأمان والطمأنينة �� عم��  2

 4 10 10 38 38 هناك عدالة �� التعامل من المدير مع جميع العمال  3

 2 12 14 34 38 ال��قية والتقدم ممكنة فرص�ي ��  4

بوجھ عام أنا راض ومرتاح للعلاقة ال�ي بب�ي و��ن زملائي  5

 �� العمل 

44 20 16 10 10 

 34 58 80 134 194 الإجما�� 

 %7 %12 %16 %27 %39 النسبة  

 4 10 16 22 38 الوسيط 

 6.8 11.6 16 26.8 38.8 الوسط ا�حسا�ي 

 6.5 2.3 4.6 7.7 11.1 المعياري الانحراف   

 ضعیفة ضعیفة ضعیفة عالیة   عالیة الأهمية النسبية  

 

هناك  المتعلقة  ا�خمسة   رات عن الفق  عينة الدراسة البحثيةا�جدول السابق إ�� إجابات   يت�ح من تحليل نتائج

القيادة الادر�ة ع�� الاداء الوظيفي  فروق ذات دلالة إحصائية �� اتجاهات افراد العينة �� استجاب��م حول تأث��  

  إذالمستوى التعلي�ي وسنوات ا�خ��ة �� الوظيفة)  -وذلك باختلاف المتغ��ات الديموغرافية التالية (ا�جنس السن  

المتغ��   تراوحت المرتبة الأو��  ف    4ا��     38ب�ن    المتوسطات ا�حسابية لهذا  درجة (الموافقة �شدة)  قد جاءت �� 
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و�درجة أهمية عالية اما المرتبة الأخ��ة ف�انت درجة    "  %39و�نسبة    11.1وانحراف معيار  38بمتوسط حسا�ي  

و�ش�ل عام  و�درجة أهمية ضعيف    "  %7و�نسبة    6.5وانحراف معيار    4(غ�� موافق اطلاقا) بمتوسط حسا�ي  

أهمية   أن مستوى  استجاب يتب�ن   �� العينة  افراد  اتجاهات   �� تأث��  هناك فروق ذات دلالة إحصائية  ��م حول 

السن   (ا�جنس  التالية  الديموغرافية  المتغ��ات  باختلاف  الوظيفي وذلك  الاداء  الادر�ة ع��  المستوى    -القيادة 

 مرتفعا و�درجة عالية من الموافقة والقبول من وجهة نظر المبحوث�ن �ان  التعلي�ي وسنوات ا�خ��ة �� الوظيفة)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

39%

27%

16%

11%
7%

4الفرضیة 

موافق بشدة

موافق

محاید

غیر موافق

غیر موافق اطلاقا
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 :الثالثالفصل 

الدراسة الإحصائية   

 ومن�جية الدراسة
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 الاستنتاجات 

   تمارس عناصر الإبداع الإداري �� الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية بدرجة متوسطة وقد يرجع سبب

تد�ي هذه الدرجة إ�� النمط القيادي السائد، ف��ا كما يرجع لطبيعة العمل �� القطاع العام والذي �ستلزم  

 ادة. هذا النمط من القي

   ، تب�ن انھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب�ن المتغ��ات ال�خصية ( المؤهل العل�ي ، المستوى الوظيفي

 سنوات ا�خدمة ) للعامل�ن ومستوى الإبداع �� الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية 

 الاوتوقراطي جاء    تمارس �� الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية الأنماط ا�ختلفة للقيادة، أن إلا النمط

�� المرتبة الأو�� يليھ النمط الديمقراطي والنمط ا�حر، و �ل هذه الأنماط تمارس بدرجة متوسطة، عالية  

 �سبيا �� النمط الأوتوقراطي والديمقراطي وقليلة �سبيا �� 

  والأ (الديمقراطي،  القياديـة  الأنمـاط  بـ�ن  معنو�ـة  ارتبـاط  علاقة  وجود  التحليل  نتائج  وتوقراطي،  أفرزت 

والمتساهل) و��ن بناء القـدرات الإسـ��اتيجية وأ�عادها (المعرفة الفنية لبناء القيمة، والقدرة ع�� توليد المـوارد  

 .وامتلاكهـا، والتقانة المستخدمة

   تب�ن أن العلاقة ال�ي تر�ط النمط القيادي بالإبداع الإداري تختلف من نمط إ�� أخر حيث أظهرت نتائج

أن والإبداع    التحليل  جهة  من  الديموقراطي  القيادي  والنمط  الاوتوقراطي  القيادي  النمط  ب�ن  العلاقة 

 الإداري من جهة ثانية �� علاقة ارتباط معنو�ة �� 

 .   الإس��اتيجية القدرات  بنـاء   �� والمتساهل)  والأوتوقراطي،  (الديمقراطي،  القيادية  الأنماط  تأث��  تب�ن 

 .ء القيمة، والقدرة ع�� توليد الموارد وامتلاكها، والتقانة المستخدموم�ونا��ا المعرفة الفنية لبنا

   أفرزت نتائج التحليل تباينا �� شدة تأث�� الأنماط القيادية فـي بنـاء القـدرات الإس��اتيجية، حيث ظهر النمط

 .الديمقراطي متصدرا ال��تيب من حيـث قـوة التأث�� يليھ النمط الأوتوقراطي

    توجد انھ  السعودية تب�ن  الهيئة   �� الإداري  والإبداع  الديمقراطي  القيادي  النمط  ب�ن  تأث��  علاقة 

إبداع   درجة  زادت  الإدارة   �� الديمقراطي  القيادي  النمط  ممارسة  زادت  �لما  أي  ال�حية  للتخصصات 

 العامل�ن أك��. 
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 ��ا �غض النظر عن  بيئة العمل الداخلية تمثل إحدى التحديات الرئيسية ال�ي ينب�� لأي مؤسسة مواجه

 �شاطها أو نطاق عملها. 

  .ساعد ��يئة بيئة العمل �� تكريس الوقت وا�جهد كما �ساعد �� توجيھ وحصر الفكر �� الانجاز� 

   عت�� بيئة العمل ا�ح�� وا�حيط الذي �عمل فيھ الإداري داخل المؤسسة ف�ي �عت�� عاملا مهما �� تحقيق�

 وا�حة المعالم وا�حدود.طموحاتھ وأهدافھ خاصة إذا �انت 

 .ح�ن �انت العلاقة ب�ن النمط القيادي الاوتوقراطي الإبداع الإداري علاقة ارتباط غ�� معنو�ة 

 النمط ا�حر . 

 

 التوصيات ا�خاصة بالدارسة 

 تو��ي الدراسة بما ي��: 

   ع�� الأنماط القيادية الايجابية  ضرورة تدر�ب القيادات بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية

 المعارف والمهارات ال�ي تؤهلهم   و�كسا��م

  أن تحد من    شا��اضرورة تخلص الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية من الأساليب القيادية ال�ي من

 العامل�ن. إبداع 

   لمهـامهم لوظيفـة يجـب اسـتغلالها فـي ترقيـات   بحده   الهيئة السعودية للتخصصات ال�حيةإدراك مـوظفي

 أصـحاب المهـارات والمعـارف للصـفوف القياديـة.  

  الاستفادة مـن المنـاخ الـديمقراطي الإداري السـائد وتوجيـھ ا�جهـود نحـو تنميـة وتطـو�ر أداء بما يحقق الكفاءة

 الإدار�ة المرجوة.  

 الأداء علـى مسـتوى المؤسسـة والفـرد.    الاسـتفادة مـن وجـود معـاي�� لتقيـيم 

   استقطاب المبدع�ن من العامل�ن و��جيعهم وح��م ع�� تقديم الأف�ار ا�جديدة وا�جيدة ال�ي �سهم �� رفع

 .الإدارة حالة الإبداع ��
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 إفساح الا฀  مجال تحقيق أهداف الهيئة   ا��مللعامل�ن للمشاركة �� اتخاذ القرارات والاع��اف بقدر ��

 ودية للتخصصات ال�حية.السع

   أن يـتم التـوازن مـا بـ�ن الـنمط الـديمقراطي فـي أسـلوب الإدارة والـنمط ا�حر 

   .الاهتمام بتفو�ض الصلاحيات وز�ادة اللامركز�ة بمـا يضـمن وجود نمط قيادي متوازن يحقق أهداف العمل 

   مـوظفي �افـة  لـدى  القيـادة  أنمـاط  بـدور  الاتجاهـات  ال�حية  ال �عز�ـز  للتخصصات  السعودية  �غـض  هيئة 

 النظـر عن مستواهم التعلي�ي.  

  وقدرا��م   ا��مدف إ�� تطو�ر مهارات العامل�ن، بما �سهم �� استثمار طاق��  ضرورة اعتماد برامج وسياسات

 الإبداعية. 

   ضرورة الاستفادة من مزايا النمط القيادي الأوتوقراطي �� ا�حافظة ع�� إجراءات العمل ومعا�جة الآثار

 السلبية لنمط القيادة ا�حر �� بيئة العمل.  

  ضرورة الاهتمام بإجراء الدراسات ا�خاصة بأساليب تطو�ر الأعمال بالهيئة السعودية للتخصصات

 الإبداع. ع�� ال�حية لما لذلك من تأث�� إيجا�ي 

   ضرورة الاهتمام بالإبداع الإداري �� الإدارة ا�حلية وذلك من خلال تنمية مهارات العامل�ن �� عناصر

والمرونة والأصالة والقدرة ع�� الإقناع وا�حساسية للمشكلات وروح   الطلاقة  الإبداع لا سيما مجال

 الابت�ار 

 ��ية لما لذلك من اثر ايجا�ي ع�� العامل�ن إذا ��جع  القيام بمهام التوجيھ والإشراف بطر�قة ديمقراط  ع

 ولا��م. انتما��م و 

   .العمــل علــى �عز�ــز الــنمط الــديمقراطي لمــا لــھ مــن دور واضــح فــي دعــم وتنميــة الأداء الإداري وز�ادة كفاءتھ 

  .العمــل علــى دعــم أنمــاط القيــادة الإدار�ــة ودورهــا فــي تنميــة الأداء فــي �افــة المســتو�ات والمســميات الوظيفيــة   

 يقتصــر دور المــدير فــي الــنمط الأوتــوقراطي علــى الالتــزام بتطبيــق القــوان�ن.  يجــب أن 
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   :ا�خاتمة

�عد دراسة السلوك الإ�سا�ي ومحاولة تحديد أبرز العوامل المؤثرة فيھ من ب�ن أهم المتغ��ات ال�ي تضمن نجاح  

القائد الإداري �� مهمتھ ف�ي تب�ن لھ طر�قة التعامل مع �ل فرد وفق ما يتلاءم مع طبيعتھ ووفق �ل ظرف يوجد  

و   وت��زفيھ   وتوج��اتھ  �� قراراتھ  والضعف  ا�خلل  مواطن  احد  لھ  بنتائجها و��  تقاس  المطاف  أخر   �� القيادة 

الأمر�ن إما أن ت�ون قيادة رديئة ��در الموارد و�عطل المصا�ح وتضيع الكفاءات وتخ��ل الأهداف ح�ى لا يبقى من  

ناجحة قيادة  ت�ون  أن  واما  الفاشل  للقائد  ال�خصية  المصا�ح  يحقق  ما  إلا  القائد  -الأهداف  لصورة  ممثلة 

�� الموارد وتن�ي الكفاءات و تحقق أع�� مستوى من الكفاءة �� أداء الأفراد  للعمل كفر�ق واحد    �ستثمر   -الناجح

السعودية للتخصصات ال�حية   �� سبيل ضمان الاستمرار�ة والبقاء للشركة وتحقيق الابداع الإداري �� الهيئة 

فت هذه الدراسة إ�� تحديد الأنماط  وذلك �� ظل منافسة حادة و�� بيئة �عد ف��ا الثابت الوحيد هو التغي�� هد

الابداع  القيادية السائدة �� الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية  كما هدفت إ�� تحديد أثر هذه الأنماط ع��  

تلك  و   الإداري    �� التنظي�ي  و التغي��  اعتماد  الهيئة   ب�ن  الأثر  و�يان  العلاقة  تحديد  السعودية  ���  الهيئة 

ال�حية   ��  للأنما   للتخصصات  القيادية  بالتطبيق  ط  أداء وتحقيق الابداع  ��    تطو�ر  العامل�ن  ع�� عينة من 

منطلقا من مخطط اف��ا��ي بأخذ بنظر الاعتبار طبيعة وأ�عاد العلاقات    المستو�ات الإدار�ة العلياالشركة من  

دا ع�� ما تقدم فإن  واس��شادا ��ذا ا�خطط اعتما  الإدار�ة الإبداعية  ب�ن متغ��ات النمط القيادي والقدرات  

وجعلها باقية    الهيئة�ستحقان البحث لأهمي��ما فـي تطـو�ر    والابداع الإداري والوظيفي  موضو�� الـنمط القيادي  

��  تطو�ر أداء وتحقيق الابداع  �� دائرة المنافسة الأمر الذي يتطلب معرفة متغ��ات النمط القيـادي وعلاق��ا ب

نتج أن الفرد أثناء عملية تخطيطھ لمساره الوظيفي يحتاج إ�� �خص يراقبھ  من خلال ما سبق �ستعينة مختارة  

وعادة ما يؤدي هذا الدور القائد فهو المراقب لعملية تخطيط المسار الوظيفي فيساعده ع�� تحديد ا�خيارات  

ع�� التشارك  الأفضل و��حح مساره كما ان توف�� القيادة لرؤ�ة مش��كة لھ علاقة إيجابية بقدرة أفراد المنظمة  

ول�ي يبدع  الوظيفي.  �� صورة فكر�ة مستقبلية ��جعهم ع�� تطو�ر ذا��م وهو ما �ساعد �� تطو�ر مسارهم  

الفرد �� عملھ يجب أن توفر لھ المنظمة ال�ي �عمل ��ا بيئة ��جع ع�� الإبداع لهذا ع�� القائد وفر�ق إدارتھ أن  

حقيق الابداع  توفرت لهم تلك البيئة الم�جعة والقيادة الداعمة. لت يقتنعوا أن بإم�ان موظف��م أن يبدعوا إذا  

   .الإداري �� جميع اقسام الهيئة السعودية للتخصصات ال�حية بالمملكة العر�ية السعودية
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 الاستبانة 

 الانماط القيادية ع�� الإبداع الإداري بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حيةأثر 

 التفضل بالمشاركة الفاعلة والبناءة وال�ي �ش�ل رافدا مهما �� إتمـام هـذه الدراسة  منكمتطلب الباحثة 

جابة الدقيقة ع�� الأسئلة ح�ى يمكن  لذا نرجو �عاونكم �� تزو�دنا بالبيانات اللازمة والضرور�ة من خلال �عبئة هـذه الاستبانة والإ  

 . بالهيئة السعودية للتخصصات ال�حية الاعتماد عل��ا و�مكن �عميمها 

 البيانات ال�خصية  

 غ�� سعودي  سعودي  ا�جنسية    الاسم 

 ان�ى  ذكر  ا�جنس

 أخرى  ب�الور�وس  دبلوم ثانوي   متوسط  ابتدائي  المؤهل 

 

 البيانات الوظيفية 

 

 القسم   –الإدارة 
 

   مس�ى الوظيفة ا�حالية 

 

 سنوات ا�خ��ة  

 

 

 

 سنة  20أك�� من  سنوات 10سنوات ا��  6من  سنوات  5اقل من 

 سنة  20ا��   15من  سنة  15ا��  11من 
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 العمر 

 

 

افقتكم وأمام �ل عبارة من  ✔(   الرجاء وضع علامة )�� المر�ع المناسب تحت التدر�ج الذي �ع�� عن درجة مو

 العبارات التالية: 

 الفرضية الأو��: 

الإداري بالهيئة  " هناك علاقة ارتباط معنو�ة ذات دلالة احصائية ب�ن النمط القيادي الديموقراطي والابداع  

 السعودية للتخصصات ال�حية".

 مستوي الموافقة العبارة م

موافق  درجة موافقتك عن    

 �شدة 

 �شدةغ�� موافق  غ�� موافق محايد  موافق

بأن   1 �شعر�ي  الموظف�ن  استشارة  ع��  القائد  حرص 

 الموظف�ن من أسرة واحدة

          

�ستخدم الاتصالات غ�� الرسمية مع الرسمية لتحقيق   2

 . أهداف القسم

          

ال�ي  3 القائد مع الموظف�ن من أجل حل المشكلات  يجتمع 

 تواجههم ��جع�ي ع�� البقاء والاستمرار �� الشركة 

          

           مدى ايجابية الإدارة �� التعامل مع مق��حات الموظف�ن.  4

بز�ادة   5 �شعر�ي  ا�جما��  العمل  أسلوب  القائد  ��جع 

 الولاء لشرك�ي. 

          

 

اقل من  25اك�� من   سنة   25اقل من   سنة   60اك�� من  35و

اقل من  35اك�� من     60واقل من  50اك�� من  50و
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 : الثانيةالفرضية 

والابداع   الاوتوقراطي  القيادي  النمط  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  ارتباط  علاقة  بالهيئة  "هناك  الإداري 

 السعودية للتخصصات ال�حية".

 مستوي الموافقة العبارة م

موافق  درجة موافقتك عن    

 �شدة 

غ��   محايد  موافق

 موافق

 �شدةغ�� موافق 

           تقيم وا�ح �جميع المهام الإدار�ة ال�ي يقوم ا الموظفون  1

إدار�ة  2 قواعد  ضوء   �� الإدارة  راء  مد  سلطة  تتحدد 

 وا�حة 

          

للموظف�ن   3 ال�خصية  المواقف  ب�ن  فصل  هناك 

 والمواقف الإدار�ة

          

4   �� موضوعية  اعتبارات  إ��  الموظف�ن  جميع  يخضع 

 ال��قية 

     

ممارسة   5  �� الشديدة  المركز�ة  أسلوب  الإدارة  تتب�ى 

 وظائفها 

     

 

 : الثالثةالفرضية 

ارتباط   علاقة  بالهيئة  "هناك  الإداري  والابداع  ال��اس��  القيادي  النمط  ب�ن  احصائية  دلالة  ذات  معنو�ة 

 السعودية للتخصصات ال�حية".

 مستوي الموافقة العبارة م

موافق  درجة موافقتك عن    

 �شدة 

غ��   محايد  موافق

 موافق

 �شدةغ�� موافق 
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           العدالة �� توزيع أعباء العمل ب�ن الموظف�ن 1

تناسب  2 ال�ي  المسؤوليات  اختيار  للموظف�ن  المدير  ي��ك 

 م ฀رغبا

          

           لا يفرق المدير �� �عاملھ مع افراد فر�ق العمل  3

لممارسة   4 للموظف�ن  ا�حر�ة  من  قدر  أك��  القائد  إتاحة 

 عملهم يدفع�ي للارتقاء بأدائي.

          

ال�ي   5 الأساليب  ع��  المدير  �� يوافق  الموظف�ن  ف��ا  يل��م 

 انجاز أعمالهم

     

 

 الفرضية الرا�عة: 

  الابداع الاداري ع��  هناك فروق ذات دلالة إحصائية �� اتجاهات افراد العينة �� استجاب��م حول تأث�� القيادة

   .المستوى التعلي�ي وسنوات ا�خ��ة �� الوظيفة)  وذلك باختلاف المتغ��ات الديموغرافية التالية (ا�جنس السن

 مستوي الموافقة العبارة م

موافق  درجة موافقتك عن    

 �شدة 

 �شدةغ�� موافق  غ�� موافق محايد  موافق

      أجري لا يتناسب مع العمل الذي أقوم بھ 1

      بالأمان والطمأنينة �� عم�� اشعر  2

      هناك عدالة �� التعامل من المدير مع جميع العمال  3

           فرص�ي �� ال��قية والتقدم ممكنة  4

بوجھ عام أنا راض ومرتاح للعلاقة ال�ي بب�ي و��ن زملائي  5

 �� العمل 
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 راي شامل

افق   �ش�ل عام ما درجة موافقتك عن العمل  مو

 �شدة 

افق  افق  غ�� موافق محايد مو  �شدةغ�� مو

          

 

 شكر ا لحسن تعاونكم معنا   
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