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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 

 مقدمة  

القيادة التحوʈلية ۂʏ نمط قيادي يركز عڴʄ تحف؈ق و୒لɺام الموظف؈ن من خلال الاɸتمام بحاجاٮڈم  

  ʄمن ال؅فك؈ق فقط عڴ 
 
                     الفردية وتطوʈر قدراٮڈم. بدلا
ً
الأɸداف والمɺام، ʇسڥʄ القادة التحوʈليون إڲʄ إحداث                             

أحد أɸم مبادئ القيادة التحوʈلية    Ȗغي؈ف إيجاȌي عميق ࢭʏ أتباعɺم وتطوʈر مɺاراٮڈم و୒مɢاناٮڈم إڲʄ أقظۜܢ حد.

التأث؈ف ࢭʏ أتباعɺم من خلال إظɺار السلوكيات والقيم المرغوȋة    ʄعمل القادة عڴʇ حيث ،ʏالتأث؈ف المثاڲ ɸو 

  ʄة مستقبلية مث؈فة للإܿݨاب وتحف؈ق الأتباع عڴʈتم ذلك من خلال تقديم رؤʈم. وɺوكسب ثقْڈم واح؅فام

.ʏل طوڤɢشȊ داف المنظمةɸيم بلقاسم بݏݰاج( تحقيق أɸ2024، ابرا ( 

كما يركز القادة التحوʈليون عڴʄ تطوʈر المɺارات والقدرات الفردية لأتباعɺم من خلال الȘܨݨيع 

والدعم. فɺم ʇعت؄فون أن نمو الأتباع ɸو عامل أسا؟ۜܣ لنجاح المنظمة عڴʄ المدى الطوʈل. لذلك، والتحف؈ق  

وتحقيقɺا. أɸدافɺم  تحديد   ʄعڴ الأفراد  بالإلɺام    ʇساعدون  التحوʈليون  القادة  يȘسم  ذلك،   ʄإڲ بالإضافة 

والتحف؈ق، حيث يقومون بتحف؈ق أتباعɺم عڴʄ رؤʈة الإمɢانات الɢامنة لدٱڈم وتحقيق مستوʈات أداء عالية.  

عملɺم.  ʏࢭ أعمق  Ȋشɢل  والانخراط  العادية  التوقعات  تخطي   ʄعڴ القيادة    وʈحفزوٰڈم  ممارسة  تتطلب 

التحوʈلية مɺارات قيادية متطورة وقدرة عڴʄ التأث؈ف الإيجاȌي ࢭʏ الآخرʈن. ولكن عندما يتم تطبيقɺا بنجاح،  

 ).2024 ،السفياɲي( ردي والمؤسؠۜܣ.فإٰڈا تؤدي إڲʄ نتائج متم؈قة عڴʄ مستوى الأداء الف

الإدارة  مجال   ʏࢭ للتطبيق  وقابلة  وأصيلة  جديدة  أفɢار  إنتاج   ʄعڴ القدرة  ɸو  الإداري  الإبداع 

للأفɢار   الناݦݳ  والتنفيذ   ʏالاس؅فاتيڋ والتخطيط  اݍݵلاق  التفك؈ف  تتضمن  متɢاملة  عملية  إنھ  والأعمال. 

الأعمال    المبتكرة.  بʋئة   ʏࢭ الم؅قايدة  والتحديات  السرʉعة  التغ؈فات  من  تأȖي  الإداري  الإبداع   ʄإڲ اݍݰاجة  إن 

المعاصرة. ࢭʏ ظل المنافسة الشديدة والتقدم التكنولوڊʏ المȘسارع، أصبح عڴʄ المنظمات أن تȎتكر باستمرار  

السوق.  ʏࢭ والبقاء  التم؈ق  ذلك   لتحقيق   ʏࢭ بما  والقدرات،  المɺارات  من  الإداري مجموعة  الإبداع  وʈتطلب 
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التفك؈ف النقدي والتحليڴʏ، والقدرة عڴʄ رؤʈة الأشياء بطرق جديدة، وتوليد الأفɢار المبتكرة، وتقييم البدائل  

 ). 2024 ،السفياɲي(  والاختيار الأɲسب مٔڈا.

التفك؈ف والتصرف.    ʏࢭ التغي؈ف والمرونة  التكيف مع   ʄالقدرة عڴ  ʄالإبداع الإداري عڴ كما ينطوي 

  فالقادة المبدعون يتم؈قون باݍݨرأة ࢭʏ اݝݵاطرة اݝݰسوȋة واتخاذ قرارات ܧݨاعة لتنفيذ أفɢارɸم الإبداعية. 

 ʏا ࢭ ʈار تلعب دور ا حيوɢالابت ʄئة العمل الداعمة والثقافة التنظيمية المܨݨعة عڴʋذلك، فإن ب ʄعلاوة عڴ      ً      ً                                                                                   

السلوكيات    ȃاࢭɢت وأن  اݍݨديدة  للأفɢار  مفتوحة  المنظمة  تɢون  أن  يجب  حيث  الإداري.  الإبداع  Ȗعزʈز 

الإبداع الإداري ɸو محرك رئʋؠۜܣ للنجاح التنظي׿ܣ والتم؈ق ࢭʏ بʋئة الأعمال المتغ؈فة. وتتطلب إن    الإبداعية.

ً                     ممارستھ مزʈج ا من المɺارات والقدرا  . )2024، بݏݰاج( ت والبʋئة التنظيمية المناسبة.            

ً       ً                   القيادة التحوʈلية Ȗعت؄ف نموذج ا قيادي ا بارز ا ࢭȖ ʏعزʈز الإبداع         ً الإداري داخل المنظمات. ɸذا النمط                               

أɸداف   لتحقيق  الذاتية  توقعاٮڈم  تجاوز   ʄعڴ العامل؈ن  جذرʈة وحفز  Ȗغي؈فات  إحداث   ʄعڴ يركز  القيادي 

تتجڴʄ أɸمية القيادة التحوʈلية ࢭʏ قدرٮڈا عڴʄ إلɺام العامل؈ن وتنمية قدراٮڈم الإبداعية. فالقادة   المنظمة.

           ُ                                                                                   التحوʈليون ي ظɺرون رؤʈة مستقبلية واܷݰة، وʈحفزون الموظف؈ن عڴʄ تبۚܣ ɸذه الرؤʈة وتجسيدɸا ࢭʏ أفɢار  

كما أن القادة التحوʈليون ʇعملون عڴȖ ʄعزʈز الثقة والاح؅فام المتبادل مع العامل؈ن.   مبتكرة وحلول إبداعية.

أفɢارɸم  وɸذا اݍݨو التنظي׿ܣ الداعم ʇܨݨع عڴʄ اݝݵاطرة والابتɢار، وʉشعر الأفراد بالأمان النفؠۜܣ لطرح  

 ). 2022حداد، (  اݍݨديدة دون خوف من الفشل.

لتنفيذ  اللازمة  بالسلطة  العامل؈ن وتفوʈضɺم  بتمك؈ن  التحوʈليون  القادة  علاوة عڴʄ ذلك، يقوم 

كما    مبادراٮڈم الإبداعية. وɸذا ʇعزز استقلالية الموظف؈ن واعتمادɸم عڴʄ ذواٮڈم ࢭʏ إيجاد اݍݰلول المبتكرة.

أن القيادة التحوʈلية تركز عڴʄ التطوʈر الܨݵظۜܣ والم۶ܣ للعامل؈ن، مما ʇسɺم ࢭʏ صقل مɺاراٮڈم الإبداعية  

وتوليد الأفɢار اݍݵلاقة. كذلك Ȗܨݨع ɸذه القيادة عڴʄ التعلم المستمر والتفك؈ف النقدي، وɸما من السمات  

ً                                        القيادة التحوʈلية تلعب دور ا محورʈ ا ࢭȖ ʏعزʈز الإبداع الإداري من خلال إلɺام  إن    الأساسية للإبداع الإداري.       ً                          

 . )2024، بݏݰاج( قدراٮڈم الإبداعية ࢭʏ بʋئة عمل داعمة وحافزة عڴʄ الابتɢار.الموظف؈ن وتمكئڈم وتنمية 



 

 
3 

مجال    ʏࢭ الرائدة  المنظمات  إحدى  السعودية  العرȋية  بالمملكة  التنموي  الاسȘثمار  جمعية  Ȗعد 

التنمية الاقتصادية والاجتماعية. وࢭʏ ظل التحديات المȘسارعة الۘܣ تواجھ ɸذا القطاع، أصبحت اݍݰاجة  

ࢭɸ ʏذا السياق، ت؄فز    . مݏݰة لممارسة أنماط قيادية Ȗعزز الإبداع الإداري وتدعم مبادرات التطوʈر والابتɢار

أɸمية دراسة أثر ممارسة القيادة التحوʈلية عڴʄ الإبداع الإداري ࢭʏ جمعية الاسȘثمار التنموي. فɺذا النمط  

  القيادي يركز عڴʄ إحداث Ȗغي؈فات جذرʈة ࢭʏ المنظمة من خلال إلɺام العامل؈ن وتنمية قدراٮڈم الإبداعية. 

 ). 2022حداد، (

تتجڴʄ أɸمية ɸذه الدراسة ࢭʏ قدرة القيادة التحوʈلية عڴʄ إرساء ثقافة داعمة للابتɢار والتجديد.  

  ʄحفزون الموظف؈ن عڴʈة مستقبلية واܷݰة وʈثمار التنموي يضعون رؤȘجمعية الاس ʏليون ࢭʈفالقادة التحو

كما أن ɸذه الدراسة ستكشف عن آليات Ȗعزʈز الثقة والاح؅فام المتبادل ب؈ن    المشاركة الفاعلة ࢭʏ تحقيقɺا.

أفɢارɸم   لطرح  للموظف؈ن  آمنة  بʋئة  يخلق  الداعم  التنظي׿ܣ  اݍݨو  وɸذا  اݍݨمعية.   ʏࢭ والعامل؈ن  القادة 

علاوة عڴʄ ذلك، سȘسلط ɸذه الدراسة الضوء عڴʄ دور تمك؈ن    الإبداعية وتنفيذɸا دون خوف من الفشل.

الإبد قدراٮڈم  Ȗعزʈز   ʏࢭ بالسلطة  وتفوʈضɺم  لمشكلات العامل؈ن  مبتكرة  حلول  إيجاد   ʄعڴ وتحف؈قɸم  اعية 

ݳ أɸمية القيادة التحوʈلية ࢭʏ صقل المɺارات    العمل ࢭʏ جمعية الاسȘثمار التنموي. تأȖي ɸذه الدراسة لتوܷ

  ʏار ࢭɢئة عمل داعمة للابتʋالتعلم المستمر والتفك؈ف النقدي، وخلق ب ʄم عڴɺܨݨيعȖالإبداعية للعامل؈ن، و

 .)2024، بݏݰاج( جمعية الاسȘثمار التنموي. 

بمقدرٮڈا   إنما  مɢانْڈا  أو  بمركزɸا  لʋس  الفاعلة  القيادية  الأنماط  ɸذه  لمثل  الماسة  اݍݰاجة  إن 

إڲʄ  2021الفعلية ࢭʏ إحداث التغي؈ف المطلوب نحو الأفضل والأكمل. وقد أكد السعود (  
 
      ) عڴʄ ذلك مش؈فا
ً
               

ي ࢭʏ التأث؈ف ࢭʏ الآخرʈن  ضرورة توافر مواصفات أساسية لدى القائد ال؅فبوي ɠي ʇستطيع ممارسة دوره القياد

من أجل تحقيق الأɸداف ال؅فبوʈة، ومن الملاحظ أن القيادة ال؅فبوʈة الفاعلة ۂʏ الۘܣ توفر للعامل؈ن فرص  

القائد ࢭʏ توجيھ العمل ورعاية العامل؈ن   حقيقية للإبداع والتطوʈر، ونجاح أي مؤسسة قائم عڴʄ مقدرة 

عڴʄ القائد بأنھ تحوʈڴʏ لا بد من توافر أȊعاد أساسية ࢭʏ    وتقديم المساعدة لɺم، وحۘܢ ɲستطيع إصدار حكم 

ܧݵصʋتھ، تتمثل ࢭʏ اݍݨاذبية الɢارزمية، واݍݰافز الإلɺامي، والإسȘثارة الفكرʈة والإعتبارʈة الفردية فالقائد 
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الأساسيات   ممتلك  المسؤولية،  وتحمل  الإقناع   ʄعڴ المقدرة  ولديھ  عالية،  بأخلاقيات  يȘسم   ʏڴʈالتحو

إبداعية، يدرك مبدأ الإعتبارʈة    الإسȘثارة الفكرʈة بجعل العامل؈ن أك؆ف مقدرة عڴʄ حل المشكلات بطرʈقة

) أن الإبداع  2021الفردية والفروقات الܨݵصية للعامل؈ن لديھ، وٱڈتم بحاجاٮڈم اݝݵتلفة. وأكد الشلۗܣ (

ً                                          الإداري أيضا لھ أȊعاد مۘܢ ما توافرت بالقائد أضڍʄ مبدع ا، وتتمثل ɸذه الأȊعاد بالقدرات الإستكشافية                                                       

بالب والتجرʈب  التنقيب   ʄعڴ والقدرات  القائمة  اݍݵسائر،  وتقليل  أك؆ف  نجاحات  لتحقيق  اݍݨديدة،  دائل 

ݳ  الإستغلالية بتعميق خ؄فة المؤسسة من خلال تح س؈ن جودة العمليات وتوف؈ف التɢلفة والوقت، وقد أوܷ

) دراسْڈم   ʏࢭ وشاɸ؈ن  الرحمن،  وعبد  حيث  2021شلۗܣ،  بالتعقيد  تتصف  التأث؈فية  القيادة  طبيعة  أن   (

للعمليات  القائد  استخدام  ومدى  الآخرʈن  مع  المتبادلة  والعلاقات  الܨݵصية،  السمات  فٕڈا  تتداخل 

ا معاݍݨة   ʏࢭ وȋراعتھ  القيادة  التنظيمة،  أدوار  ɠل   ʏࢭ متفاوتة  بدرجة  يدخل  ذلك  ɠل  السياسية،  لأمور 

التحوʈلية بأȊعادɸا الɢارزمي، واݍݰافز الإلɺامي، والاعتبار الفردي لْڈيئة العامل؈ن نحو التطوʈر التنظي׿ܢ  

ʈر قدرات ال؄فاعة التنظيمية بإدارة عملية التغي؈ف بكفاءة واتباع أسلوب القيادة التحوʈلية،  من خلال تطو

القائم عڴʄ استعمال أسلوب الإلɺام للمرؤوس؈ن برؤʈة اݍݰالة المستقبلية للمؤسسة، وتحف؈ق جɺودɸم نحو  

 الإبداع الذي ʇعت؄ف أساس تم؈ق المنظمات. 

  الاسȘثارة الفكرʈة(لذا جاءت ɸذه الدراسة لȘسلط الضوء عڴʄ نمط القيادة التحوʈلية بأȊعادɸا  

الɢارزمي  - الإلɺامي  -   والتأث؈ف  بأȊعاده    )والتحف؈ق  الإداري  الإبداع  تحقيق   ʏة  (ࢭʈالفكر المرونة    -الطلاقة 

بالمشɢلة  -الذɸنية   التحليل  -   الإحساس   ʄعڴ بالمملكة   مديري   لدى  )المقدرة  التنموي  الاسȘثمار  جمعية 

، ولأن القيادة التحوʈلية ۂʏ البديل الأمثل لأنماط القيادة التقليدية ومكملة لدورɸا جاء  العرȋية السعودية

ݳ علاقْڈا  بالإبداع الإداري. ɸذا البحث ليوܷ

 مشɢلة الدراسة: 1.1

ان القيادة التحوʈلية تدعو إڲʄ إحداث Ȗغي؈فات إيجابية داخل المؤسسات، وɸذه التغي؈فات تتطلب  

إدارة مبدعة محفزة وملɺمة، و୒ن الدعوة للتغي؈ف قد تواجھ بقوة شد عكسية مقاومة للتغي؈ف ومعيقھ لھ  

) ان الإبداع الإداري يتعرض ݝݨموعة من المعيقات مٔڈا الرغبة  2022  ،بن حفري، وسلامة(كما ورد ࢭʏ دراسة  
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الۘܣ ʇستلزمɺا   الثقافات  اختلاف  عن  الناءۜܡ  الصراع  لتجنب  اݍݰاڲʏ؛   ʏالاجتماڤ الوضع   ʄعڴ اݝݰافظة   ʏࢭ

التغي؈ف ، وان الإبداع ʇستلزم نفقات إضافية تلقى عڴɠ ʄاɸل المنظمات الساعية نحو التغي؈ف، وثبوت الɺيɢل  

ن رغبة أܵݰاب السلطة ࢭʏ اݍݰفاظ  الب؈فوقراطي لمدة طوʈلة وترسيخ الثقافة الب؈فوقراطية وما يصاحّڈا م 

 عڴʄ امتيازاٮڈم المتمثلة ࢭʏ ولاء وطاعة المرؤوس؈ن لɺم.

) دراسة حالة  2021كما قد جاءت ɸذه الدراسة استجابة لتوصيات دراسة حمودة، وخشمان (

الابتɢار    ʏࢭ التحوʈلية  القيادة  سلوɠات  بتأث؈ف  تتعلق  دراسات  بإجراء  أوصت  الۘܣ  الأردɲي،  الإسلامي  البنك 

) دراسة  2021(والإبداع وȋيان مدى تأث؈فɸا ࢭʏ القطاعات الأخرى غ؈ف البنوك، وكذلك حثت دراسة زرقوط  

بمɺارات وقدرات الموظف؈ن من خلال    IMTBحالة بمؤسسة   البناء، عڴʄ ضرورة الاɸتمام  ݝݵتلف أشغال 

ʏوتأث؈فاتھ الإيجابية ࢭ ،ʏڴʈية حول النمط القيادي التحوȎʈي    عقد لقاءات ودورات تدرȖتحقيق التمي؈ق الذا

 والإبداع الإداري). 

ʏلة الدراسة ࢭɢالإبداع الإداري    تحديد كيفية تأث؈ف    لذلك تتمثل مش ʄلية عڴʈممارسة القيادة التحو

 .دراسة تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

 أɸمية الدراسة: 2.1

من الناحية النظرʈة، قد تفيد ɸذه الدراسة ࢭʏ توف؈ف أدبا نظرʈا يتعلق بالقيادة التحوʈلية والإبداع  

الإداري ࢭʏ مجال الاسȘثمار التنموي، مما ʇساعد ࢭʏ إجراء دراسات أخرى ࢭɸ ʏذا اݝݨال. كما أٰڈا سȘسلط  

عية الاسȘثمار التنموي، لما لɺا من  الضوء عڴʄ مفɺوم القيادة التحوʈلية وȖܨݨع عڴʄ تȎنٕڈا وممارسْڈا ࢭʏ جم

الدراسة    تأث؈ف عڴʄ تحقيق فاعلية المؤسسات التنموʈة اݝݵتلفة.  الناحية التطبيقية، قد Ȗساعد ɸذه  من 

مديري جمعية الاسȘثمار التنموي عڴʄ ممارسة أنماط قيادية حديثة تطور من أدا٬ڈم الوظيفي. كما قد تفيد  

الاقتصاد والتخطيط من خلال إعداد برامج تدرȎʈية ࢭʏ موضوڤʏ القيادة  مراكز التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ وزارة 

اݍݨمعية. لموظفي  الإداري  والإبداع  ومراكز    التحوʈلية  والمɺتم؈ن  اݝݵطط؈ن  الدراسة  ɸذه  تفيد  أن  وʈؤمل 
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الاسȘثمار   قطاع   ʏࢭ التدرȎʈية  ال؄فامج  ضمن  التحوʈلية  ومٔڈا  اݍݰديثة  القيادة  أنماط  تضم؈ن   ʏࢭ التدرʈب 

 التنموي بالمملكة. 

 أɸداف الدراسة: 3.1

عڴʄ  الدراسة    تɸدف التعرف   ʄة  إڲʈالفكر (الاسȘثارة  بأȊعادɸا  التحوʈلية  القيادة  ممارسة   - اثر 

الɢارزمي   الإلɺامي)    -والتأث؈ف  الفكرʈة    عڴʄوالتحف؈ق  (الطلاقة  بأȊعاده  الإداري  الإبداع  المرونة    -تحقيق 

بالمشɢلة    - الذɸنية   التنموي    - الإحساس  الاسȘثمار  جمعية   ʄعڴ تطبيقية  دراسة  التحليل)   ʄعڴ المقدرة 

 مجموعة من الأɸداف الفرعية: منھ   وʈتفرع. بالمملكة العرȋية السعودية

    ʄعڴ جمعية التعرف   ʄعڴ تطبيقية  دراسة  الإداري  الإبداع   ʄعڴ التحوʈلية  القيادة  ممارسة  تأث؈ف 

 .الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

   الإداري  تقييم الإبداع   ʄعڴ الفكرʈة  الاسȘثارة  ممارسة  الاسȘثمار  تأث؈ف  جمعية   ʄعڴ تطبيقية  دراسة 

 . التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

   ثمارȘالاس جمعية   ʄعڴ تطبيقية  دراسة  الإداري  الإبداع   ʄعڴ الɢارزمي  التأث؈ف  ممارسة  تأث؈ف  تقييم 

 . التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

   ثمارȘالاس جمعية   ʄعڴ تطبيقية  دراسة  الإداري  الإبداع   ʄعڴ الإلɺامي  التحف؈ق  ممارسة  تأث؈ف  تقييم 

 . التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

    ʄعڴ جمعية التعرف   ʄعڴ تطبيقية  دراسة  الفكرʈة  الطلاقة   ʄعڴ التحوʈلية  القيادة  ممارسة  تأث؈ف 

 .الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

    ʄعڴ جمعية التعرف   ʄعڴ تطبيقية  دراسة  الذɸنية  المرونة   ʄعڴ التحوʈلية  القيادة  ممارسة  تأث؈ف 

 .الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

    ʄجمعية التعرف عڴ ʄلة دراسة تطبيقية عڴɢبالمش التحوʈلية عڴʄ الإحساس  القيادة  تأث؈ف ممارسة 

 .الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية
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    ʄالتعرف عڴ  ʄلية عڴʈجمعية تأث؈ف ممارسة القيادة التحو ʄالتحليل دراسة تطبيقية عڴ ʄالمقدرة عڴ

 .الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

   زʈلتعز تطبيقɺا  يمكن  الۘܣ  العملية  التوصيات  من  مجموعة  التحوʈلية  دور  وضع  مجال  القيادة   ʏࢭ

     ً                   بناء  عڴʄ نتائج الدراسة. الإبداع الإداري 

 Ȗساؤلات الدراسة  4.1

الأول السؤال   ɸو:    الرئʋؠۜܢ  دراسة   ما  الإداري  الإبداع   ʄعڴ التحوʈلية  القيادة  ممارسة  تأث؈ف 

 ؟ وتتفرع منھ عدة أسئلة فرعية ɠالتاڲʄ:    تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

  الأول ʏالإبداع    ؤثرتكيف  :  السؤال الفرڤ ʄة عڴʈثارة الفكرȘممارسة الاس ʄالإداري دراسة تطبيقية عڴ

 ؟ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

 يɲالثا ʏو : السؤال الفرڤɸ تأث؈فما   ʄالإبداع الإداري دراسة تطبيقية عڴ ʄارزمي عڴɢممارسة التأث؈ف ال

 ؟جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

 الثالث ʏتؤثركيف  :  السؤال الفرڤ   ʄالإبداع الإداري دراسة تطبيقية عڴ ʄامي عڴɺممارسة التحف؈ق الإل

 ؟ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

  عȊا ممارسة القيادة التحوʈلية عڴʄ الطلاقة الفكرʈة دراسة تطبيقية  تأث؈ف : ما ɸو  السؤال الفرڤʏ الر

 ؟ عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

 اݍݵامس ʏنية دراسة تطبيقية    تؤثر: كيف  السؤال الفرڤɸالمرونة الذ ʄلية عڴʈممارسة القيادة التحو

 ؟عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

 السادس  ʏالفرڤ تؤثرالسؤال  كيف  دراسة    :  بالمشɢلة  الإحساس   ʄعڴ التحوʈلية  القيادة  ممارسة 

 ؟ تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

  عȊالسا  ʏالفرڤ تؤثرالسؤال  كيف  دراسة    :  التحليل   ʄعڴ المقدرة   ʄعڴ التحوʈلية  القيادة  ممارسة 

 ؟ تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية
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 فروض الدراسة:   5.1

بناءا عڴʄ ما تم عرضھ من أɸداف الدراسة ومشɢلْڈا وأɸميْڈا يمكننا تحديد فرضيات الدراسة  

 :ʏسية تتمثل ࢭʋمن خلال فرضية رئ 

مارسة لم)    a≥0.05  (دلالة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى    لا الأوڲʄ:الرئʋسة    الفرضية

والتحف؈ق الإلɺامي) عڴʄ تحقيق الإبداع    -والتأث؈ف الɢارزمي    -القيادة التحوʈلية بأȊعادɸا (الاسȘثارة الفكرʈة  

الفكرʈة   (الطلاقة  بأȊعاده  الذɸنية    -الإداري  بالمشɢلة    - المرونة  التحليل) دراسة    -الإحساس   ʄعڴ المقدرة 

 .تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

 ينȎثق من ɸذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية: 

  ʄ0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (  :    الفرضية الفرعية الاوڲ≤a     (مارسة  لم

الاسȘثارة الفكرʈة عڴʄ الإبداع الإداري دراسة تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية  

 .السعودية

   0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (  لا يوجد أثر ذو    :الفرضية الفرعية الثانية≤a     (ممارسة    ل

التأث؈ف الɢارزمي عڴʄ الإبداع الإداري دراسة تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية 

 .السعودية

 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (    لثةالفرضية الفرعية الثا≤a     ( ممارسة    ل

التحف؈ق الإلɺامي عڴʄ الإبداع الإداري دراسة تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية  

 .السعودية

 عةȊ0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (    : الفرضية الفرعية الرا≤a     ( ممارسة    ل

بالمملكة  التنموي  الاسȘثمار  جمعية   ʄعڴ تطبيقية  دراسة  الفكرʈة  الطلاقة   ʄعڴ التحوʈلية  القيادة 

 .العرȋية السعودية
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 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ( ݵامسةالفرضية الفرعية اݍ≤a   (مارسة  لم

المرونة    ʄعڴ التحوʈلية  بالمملكة  القيادة  التنموي  الاسȘثمار  جمعية   ʄعڴ تطبيقية  دراسة  الذɸنية 

 .العرȋية السعودية

 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (    :الفرضية الفرعية السادسة≤a     (مارسة  لم

التنموي   بالمملكة  القيادة التحوʈلية عڴʄ الإحساس بالمشɢلة دراسة تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار 

 العرȋية السعودية

  عةالفرضية الفرعية الȊ0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (  سا≤a     (مارسة  لم

القيادة التحوʈلية عڴʄ المقدرة عڴʄ التحليل دراسة تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة 

 .العرȋية السعودية

 نموذج الدراسة  6.1

  ʄذا النموذج إڲɸ ٱڈدف  ʄة  التعرف عڴʈثارة الفكرȘا (الاسɸعادȊلية بأʈاثر ممارسة القيادة التحو -  

الɢارزمي   الفكرʈة    -والتأث؈ف  (الطلاقة  بأȊعاده  الإداري  الإبداع  تحقيق   ʄعڴ الإلɺامي)  المرونة    -والتحف؈ق 

بالمشɢلة    - الذɸنية   التنموي    - الإحساس  الاسȘثمار  جمعية   ʄعڴ تطبيقية  دراسة  التحليل)   ʄعڴ المقدرة 

   :وʈتضمن المتغ؈فات التاليةلكة العرȋية السعودية. بالمم

   ة  :  المستقلالمتغ؈فʈالفكر (الاسȘثارة  بأȊعادɸا  التحوʈلية  الɢارزمي    -القيادة  والتحف؈ق    -والتأث؈ف 

 . الإلɺامي)

   ع:المتغ؈فȊة    التاʈالفكر (الطلاقة  بأȊعاده  الإداري  الذɸنية    -الإبداع  بالمشɢلة    - المرونة    - الإحساس 

 . المقدرة عڴʄ التحليل)

 

 

 



 

 
10 

 ) متغ؈فات الدراسة1الشɢل رقم ( 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ث المصدر :إعداد الباح

 الدراسات السابقة: 7.1

 أولا: الدراسات العرȋية  

أثر أȊعاد القيادة التحوʈلية عڴʄ الإل؅قام التنظي׿ܣ ࡩȊ  ʏعنوان :     ) 2019مسعودي، وجلاڲʏ ( دراسة   .1

 وحدة المغ؈ف وادي.   BATICMالمؤسسة الاقتصادية دراسة حالة بمؤسسة الɺياɠل ال معدنية 

ɸدفت إڲʄ التعرف عڴʄ اثر اȊعاد القيادة التحوʈلية عڴʄ الال؅قام التنظي׿ܣ ࢭʏ المؤسسة    الɺدف :

  - وحدة المغ؈ف  baticim - الاقتصادية حيث تم اسقاط الدراسة عڴʄ مؤسسة بناء الɺياɠل المعدنية المصنعة 

 ولاية الوادي،  

  لية.: المتغ؈ف المستقل :  المتغ؈فاتʈعاد القيادة التحوȊأ 

  :عȊالإل؅قام التنظي׿ܣ.   المتغ؈ف التا 

 لتاȊعالمتغ؈ف ا

 الإبداع الإداري 

ةʈالطلاقة الفكر 

نيɸةالمرونة الذ 

لةɢالإحساس بالمش 

التحليل ʄالمقدرة عڴ 

 لمستقلالمتغ؈ف ا

 القيادة التحوʈلية 

ةʈثارة الفكرȘالاس 

ارزميɢالتأث؈ف ال 

 اميالتحف؈قɺالإل 
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البيانات  ) فقرة وذلك ݍݨمع  35ولتحقيق أɸداف الدراسة تم تصميم اسȘبانة تɢونت من (  المنݤݮ :

الأولية من عينة الدراسة المتمثلة ࢭʏ عمال وموظف؈ن ادارʈ؈ن ورؤساء اقسام ورؤساء مصاݍݳ ورؤساء مɢاتب  

    . ) اسȘبانة عڴʄ عينة الدراسة41ࢭʏ المؤسسة محل الدراسة، اذ تم توزʉع (

ɠان من ب؈ن أɸم النتائج الۘܣ توصلت لɺا الدراسة: وجود أثر ذو دلالة إحصائية ب؈ن اȊعاد   النتائج :

التنظي׿ܣ عند مستوى دلالة   التحوʈلية والال؅قام  اȊعاد    0.05القيادة  ب؈ن  ارتباط معنوʈة  ، ووجود علاقة 

 القيادة والال؅قام التنظي׿ܣ. 

القيادة التحوʈلية وأثرɸا عڴʄ الإبداع الإداري لدى العامل؈ن ࡩȊ  ʏعنوان :   ) 2021الشرʈف ( دراسة  .2

 ʏة العاملة ࡩʈفلسط؈ن البنوك التجار 

إڲʄ التعرف عڴʄ القيادة التحوʈلية وأثرɸا عڴʄ الإبداع الإداري لدى العامل؈ن ࢭʏ   الɺدف : ɸدفت 

   .البنوك التجارʈة العاملة ࢭʏ فلسط؈ن

  لية : المتغ؈ف المستقل :  المتغ؈فاتʈالقيادة التحو 

   : عȊالإبداع الإداري  المتغ؈ف التا 

خلال إعداد اسȘبانة مɢونة من محورʈن الأول يقʋس  استخدم الباحث المنݤݮ الوصفي من    المنݤݮ : 

مستوى القيادة التحوʈلية، والثاɲي يقʋس مستوى الإبداع الإداري لدى العامل؈ن ࢭʏ البنوك التجارʈة العاملة  

 شɢلت عينة الدراسة،  389ࢭʏ فلسط؈ن، وتوزʉع اسȘبانة عڴʄ أفراد عينة الدراسة حيث بلغت الردود (
 
                     ) ردا
ً
     

النتائج   من  وأظɺرت  التحوʈلية  للقيادة  فلسط؈ن   ʏࢭ العاملة  التجارʈة  البنوك  مديري  ممارسة  مستوى  أن 

 ʏة العاملة ࢭʈالبنوك التجار ʏوأن مستوى الإبداع الإداري لدى العامل؈ن ࢭ ،
 
                                                                     وجɺة نظر العامل؈ن ɠان متوسطا
ً
                            

 ،
 
  فلسط؈ن من وجɺة نظرɸم ɠان متوسطا
ً
                                

أظɺرت النتائج أن المتغ؈فات المستقلة التأث؈ف المثاڲʏ، الدافعية الإلɺامية الاسȘثارة الفكرʈة :    النتائج

 ࢭʏ الإبداع الإداري)، وخلصت الدراسة اڲʄ مجموعة  
 
                                              الاعتبارʈة الفردية ۂʏ أك؆ف أȊعاد القيادة التحوʈلية تأث؈فا
ً
                                                        

ر فٕڈم الاستعداد المبدǿي لامتلاك خصائص من التوصيات مٔڈا الاɸتمام بالɢوادر المؤɸلة والمدرȋة ممن يتواف
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وسمات القيادة التحوʈلية وكذلك ممن لدٱڈم المقدرة عڴʄ امتلاك مواɸب وقدرات إبداعية ɠامنة، وعقد  

دورات متخصصة لإعداد القادة وتدرʈّڈم عڴʄ الأساليب الإدارʈة اݍݰديثة وقيادة المنظمات ࢭʏ ظل التطورات  

قيادة التحوʈلية برعاية وزارة ال؅فبية  التقنية المتلاحقة وعمل المزʈد من ورش العمل والدورات التدرȎʈية ࢭʏ ال

 والتعليم ࢭʏ الأردن لتعزʈز الال؅قام التنظي׿ܣ الم۶ܣ لدى المعلم؈ن.

( دراسة   .3 :    ) 2021شلۗܣ، وعبد الرحمن، وشاɸ؈ن  ࡩʏ تفعيل  Ȋعنوان  التحوʈلية  القيادة    تأث؈ف نمط 

  ʄعڴ ميدانية  دراسة   ʏالمصرࡩ بالقطاع  التنظيمية  ال؄فاعة  بالقاɸرة قدرات  الاعمال  قطاع   بنوك 

 الك؄فى 

 .ɸدفت إڲʄ بيان مدى تأثر ال؄فاعة التنظيمية بنمط القيادة التحوʈلية بالقطاع المصرࢭʏ  الɺدف :

 : لية المتغ؈فاتʈنمط القيادة التحو 

 عȊقدرات ال؄فاعة التنظيمية  :المتغ؈ف التا 

القاɸرة وقد استخدمت الدراسة المنݤݮ  ) عامل ࢭʏ بنوك  385وتɢونت عينة الدراسة من (  :المنݤݮ

ʏالوصفي التحليڴ . 

توصلت الدراسة إڲʄ أنھ يوجد ارتباط إيجاȌي ب؈ن نمط القيادة التحوʈلية بأȊعادɸا التأث؈ف  : النتائج

 المثاڲʏ التحف؈ق الإلɺامي والاسȘثارة الفكرʈة والاعتبارʈة الفردية وقدرات ال؄فاعة التنظيمية. 

 أثر القيادة الإدارʈة عڴʄ الإبداع الإداري Ȋعنوان:    ) 2020محمد ( دراسة  .4

التعرف إڲʄ أنماط القيادة الإدارʈة ومعرفة مدى تأث؈فɸا ࢭʏ كسب ثقة  الدراسة إڲɸ ʄدفت  : الɺدف

الذي   القيادي  النمط  تحديد   ʏࢭ الدراسة  مشɢلة  تمثلت  لدٱڈم،  الإداري  الإبداع  وȖعزʈز  العامل؈ن  وȖعاون 

العامل؈ن لدى  الإداري  الإبداع  غرس   ʄعڴ قادرة  وجعلɺا  المؤسسة  طبيعة  مع  المنافسة    يȘناسب  لتحقيق 

والتكيف مع التغ؈فات اݍݵارجية. وتمت صياغة مشɢلة الدراسة ࢭʏ الȘساؤل الرئʋؠۜܣ التاڲʏ: ما ۂʏ العلاقة 

 ب؈ن القيادة الادارʈة وتنمية القدرات الابداعية لدى العامل؈ن؟  
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 ة : المتغ؈ف المستقل:  المتغ؈فاتʈالقيادة الإدار 

 عȊالإبداع الإداري.   :المتغ؈ف التا 

القيادات بجامعة   : المنݤݮ الدراسة عڴʄ عينة عشوائية من  الوصفي، وطبقت  المنݤݮ  تم استخدام 

 مفردة.   150الأم؈فة نورة بɴت عبد الرحمن عددɸا 

: تحقيق    النتائج   ʄإڲ يؤدي  الȘشاركية  القيادة  تطبيق  أن   ʄعڴ اتفقت  نتائج   ʄإڲ الدراسة  وتوصلت 

 الابداع الإداري ࢭʏ المنظمات وȋالتاڲʏ نجاحɺا واستمرارɸا.  

التفك؈ف    التوصيات: من  تحد  الۘܣ  الȘسلطية  القيادة  أساليب  تجنب  بضرورة  الدراسة  أوصت 

 .ʏالإبداڤ 

 تنمية مɺارات الإبداع الإداري Ȋعنوان :    ) 2020الفɺد ( دراسة  .5

الإلك؅فونية    :الɺدف   السعودية  باݍݨامعة  اݍݨامعية  القيادات  ممارسة  درجة   ʄإڲ التعرف  ɸدفت 

 .  لمɺارات الإبداع الإداري 

استخدمت الباحثة المنݤݮ الوصفي المسڍʏ، كما تم استخدام الاسȘبانة ɠأداة ݍݨمع بيانات   :المنݤݮ

مجتمعɺا المتمثل ࢭʏ جميع القيادات الإدارʈة ࢭʏ اݍݨامعة السعودية الإلك؅فونية، والبالغ الدراسة من  

ً              ) قائد ا، أي بɴسبة (٥٠) فردا، وقد استجاب مٔڈم (٥٦عددɸم ( وتوصلت الدراسة إڲʄ أن درجة ).  ۸۹,۳      

 .ممارسة القيادات اݍݨامعية لمɺارات الإبداع الإداري ࢭʏ اݍݨامعة السعودية الإلك؅فونية جاءت عالية

ݰت النتائج أن ɸناك العديد من الصعوȋات الۘܣ تواجھ القيادات اݍݨامعية باݍݨامعة  :  النتائج  أوܷ

السعودية الإلك؅فونية لممارسة الإبداع الإداري، أبرزɸا ضعف تقديم اݍݰوافز المادية، وكذلك قلة 

 ذات دلالة إحصائية ب؈ن متوسطات . الصلاحيات الممنوحة للقادة
 
                              كما بيɴت النتائج أن ɸناك فروقا
ً
                              

استجابات أفراد الدراسة باختلاف متغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ، وذلك لصاݍݳ من مؤɸلɺم العل׿ܣ دكتوراه، 
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إضافة إڲʄ أن ɸناك فروقا ذات دلالة إحصائية ب؈ن متوسطات استجابات أفراد الدراسة باختلاف  

 ) سنوات).١٠-٥متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة، وذلك لصاݍݳ من خ؄فٮڈم ما ب؈ن (

الۘܣ من شأٰڈا أن Ȗعزز من ممارسة القيادات اݍݨامعية لمɺارات الإبداع الإداري أبرزɸا:   :التوصيات

دراسة الأفɢار اݍݨديدة دراسة جادة و୒بداء الاɸتمام ٭ڈا وتطبيق اݍݨيد مٔڈا ، وكذلك توف؈ف القيادات 

 . الإدارʈة المؤɸلة وذات الكفاءة العالية المدركة لقيمة الإبداع

القيادة التحوʈلية وأثرɸا عڴʄ الإبداع  Ȋعنوان :     ) Althaibah et al, 2020الثʋبة وآخرون ( دراسة   .6

 التنظي׿ܣ وسلامة المرعۜܢ ࡩʏ المسȘشفيات ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية. 

قياس القيادة التحوʈلية وأثرɸا عڴʄ الإبداع التنظي׿ܣ وسلامة المرعۜܢ  ɸدفت الدراسة إڲʄ    :الɺدف

 ʏية السعوديةࢭȋشفيات المملكة العرȘمس . 

  لية : المتغ؈ف المستقل :  المتغ؈فاتʈالقيادة التحو 

  عȊالإبداع التنظي׿ܣ :  المتغ؈ف التا 

: عڴʄ     المنݤݮ  بالاعتماد   ʏوالتحليڴ الوصفي  المنݤݮ  تȘبع  كمية  دراسة  عن  عبارة  الدراسة  وɸذه 

 ) للعامل؈ن ࢭʏ مسȘشفيات المملكة العرȋية السعودية، 251استȎيان تم تطبيقھ عڴʄ عينة قوامɺا (

 : ࢭʏ    النتائج  التحوʈلية  للقيادة   ʏعاڲ تصɴيف  أɸمɺا  من  استɴتاجات   ʄإڲ الدراسة  توصلت 

والسلوك   التحوʈلية  القيادة  ب؈ن   
 
ارتباطا أيضا  الدراسة  ووجدت  السعودية.  العرȋية  المملكة                                  مسȘشفيات 
ً
                                                            

 الإبداڤʏ للعامل؈ن وسلامة المرعۜܢ ࢭʏ المسȘشفيات ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية،

المملكة    توصيات:  ʏࢭ المسȘشفيات  أن  أɸمɺا  من  توصيات   ʄإڲ البحث  توصل  النتائج  ضوء   ʏوࢭ

العرȋية السعودية Ȗعزز القيادة التحوʈلية لتعزʈز السلوك الإبداڤʏ للعامل؈ن وسلامة المرعۜܢ ࢭʏ مسȘشفيات  

 المملكة العرȋية السعودية.
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مدى تأث؈ف القيادة التحوʈلية عڴʄ الإبداع التنظي׿ܣ من وجɺة نظر  Ȋعنوان:     ) 2021المايل ( دراسة   .7

 .والتجارة، جامعة المرقبالاقتصاد  أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية

إڲʄ معرفة مدى تأث؈ف القيادة التحوʈلية عڴʄ الإبداع التنظي׿ܣ من وجɺة  ٮڈدف الدراسة    : الɺدف

   .نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية الاقتصاد والتجارة جامعة المرقب

البحث من  لتحقيق الɺدف من البحث تم الاعتماد عڴʄ المنݤݮ الوصفي، وتɢون مجتمع      المنݤݮ : 

) مفردة. وقد اعتمدت الدراسة عڴʄ الاسȘبانة ɠاداة رئʋسة ݍݨمع  120أعضاء ɸيئة التدرʉس والبالغ عددɸم (

)، ولتحليل البيانات الۘܣ تم  65.83) مفردة أي بما ʇعادل (79البيانات من عينة الدراسة الۘܣ تɢونت من (

 ). SPSSجمعɺا من عينة الدراسة، تمت الاستعانة ب؄فنامج (

تم التوصل إڲʄ مجموعة من النتائج، مٔڈا أن درجة الممارسة لأȊعاد القيادة التحوʈلية ɠانت    النتائج: 

جميعɺا مرتفعة ووفق ال؅فتʋب التاڲʏ: التأث؈ف المثاڲʏ، التمك؈ن التحف؈ق الاسȘثارة الفكرʈة، كما أظɺرت النتائج  

ʇعۚܣ مما  مرتفعة،  ɠانت  التنظي׿ܣ  الإبداع  لمتغ؈ف  الاستجابة  متوسطات  ب؈ن    أن  إيجابيا  ارتباطا  ɸناك  أن 

 . المتغ؈فين بناء عڴʄ النتائج أعلاه

تم اق؅فاح مجموعة من التوصيات أɸمɺا : ضرورة اɸتمام إدارة الɢلية بتحف؈ق أعضاء  التوصيات:

 لتحقيق أɸدافɺا، وضرورة اعتماد إدارة الɢلية عڴʄ أنماط جديدة ࢭʏ الإدارة ɠالمشاركة  
 
                                                                                ɸيئة التدرʉس ماديا
ً
                  

بالم التدرʉس  ɸيئة  لأعضاء  الفرصة  واتاحة  اللامركزʈة،  نظام  واتباع  القرارات  اتخاذ   ʏالتفك؈ف  ࢭ  ʏࢭ شاركة 

 . الإبداڤʏ ࢭʏ حل المشاɠل الۘܣ تواجɺھ

أثر ممارسة أȊعاد القيادة التحوʈلية عڴʄ إبداع العامل؈ن: دراسة  Ȋعنوان:     ) 2022عليڴʏ ( دراسة   .8

ائرʈة للأɲܦݨة الصناعية والتقنية   . بالمسيلة EATITحالة المؤسسة اݍݨز

التعرف إڲʄ أثر ممارسة أȊعاد القيادة التحوʈلية عڴʄ إبداع  ɸدفت الدراسة اݍݰالية إڲʄ    : الɺدف

الصناعية   للأɲܦݨة  اݍݨزائرʈة  المؤسسة  حالة  بدراسة  قامت  حيث  الاقتصادية،  المؤسسة   ʏࢭ العامل؈ن 

 . بالمسيلة EATITوالتقنية 
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 لية : المتغ؈ف المستقل :   المتغ؈فاتʈالقيادة التحو 

 عȊالعامل؈ن. إبداع  :المتغ؈ف التا   

وللتحقق من أȊعاد الدراسة تم تطوʈر اسȘبانة وتوزʉعɺا عڴʄ عينة عشوائية بلغ ݯݨمɺا    :المنݤݮ

تم إعتماد المنݤݮ الوصفي للإحاطة بالأطر النظرʈة لمتغ؈فات الدراسة القيادة التحوʈلية  ، كما  ) عاملا240(

اڲʄ أن   وابداع العامل؈ن، بʋنما تم استخدام أسلوب دراسة اݍݰالة ࢭʏ اݍݨانب التطبيقي وتوصلت الدراسة 

والتق  الصناعية  للأɲܦݨة  اݍݨزائرʈة  المؤسسة   ʏࢭ مرتفعة  التحوʈلية  القيادة  ممارسة    EATITنية  درجة 

 .بالمسيلة

توصلت ɸذه الدراسة إڲʄ مجموعة من النتائج أɸمɺا وجود أثر للقيادة التحوʈلية بمختلف  :  النتائج

أȊعادɸا عڴʄ إبداع العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة محل الدراسة، أن مستوى إبداع العامل؈ن ɠان مرتفعا ࢭʏ المؤسسة  

بالمسيلة وذلك ࢭʏ جميع الأȊعاد كما توصلت إڲʄ عدم وجود    EATITاݍݨزائرʈة للأɲܦݨة الصناعية والتقنية  

للمتغ؈فات   Ȗعزى  التحوʈلية  القيادة  أȊعاد  ممارسة  المبحوث؈ن حول  إجابات   ʏࢭ فروق ذات دلالة إحصائية 

إڲʄ عدم وجود   بالإضافة  اݍݵ؄فة،  سنوات  الوظيفة، عدد  التعلي׿ܣ،  المستوى  اݍݨɴس  السن،   : الܨݵصية 

العامل؈ن Ȗعزى لمتغ؈فات السن اݍݨɴس   ية ࢭʏ إجابات المبحوث؈ن حول مستوى إبداعفروق ذات دلالة إحصائ

الوظيفة عدد سنوات اݍݵ؄فة، بʋنما توجد فروق ذات دلالة إحصائية ترجع لمتغ؈ف المستوى التعلي׿ܣ لصاݍݳ  

ʏاݝݨموعة ذات المستوى التعلي׿ܣ اݍݨامڥ . 

أوصت الدراسة بضرورة Ȗعزʈز الاتصال الفعال ب؈ن القائد والعامل؈ن ࢭʏ المؤسسة محل  : توصيات

الدراسة من أجل إعطاء الفرصة للعامل؈ن للتعب؈ف عن أراءɸم ومق؅فحاٮڈم بخصوص العمل وضرورة اɸتمام  

كب؈ف    Ȋشɢل القائد باحتياجات العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة وحل المشاɠل الۘܣ قد تواجɺɺم ࢭʏ العمل لأن ذلك يؤثر  

العامل؈ن    عڴʄ تنمية وتطوʈر قدراٮڈم الإبداعية والعمل عڴʄ احتواء التنظيمات الغ؈ف رسمية الۘܣ قد تؤثر

 وȖܨݨيع العامل؈ن ورفع قدراٮڈم الإبداعية من خلال تنظيم دورات تدرȎʈية. 
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النبابتة .9 القȊعنوان:     ) 2019(   دراسة  ح  ةیلмالتحو   ادةیأثر  جودة   ʏالمنظم  اةیࡩ المرونة   ةیالعمل: 

 والشرɠات التاȊعة لЌا   ةیالأردن  ةیالملك ةмࡩʏ اݍݵطوط اݍݨو  طیوس ف ؈كمتغ

من خلال    : الɺدف العمل  ࢭʏ جودة حياة  التحوʈلية  القيادة  أثر   ʄإڲ التعرف   ʄإڲ الدراسة  ɸدفت 

 .  المرونة المنظمية ࢭʏ شركة اݍݵطوط اݍݨوʈة الملكية والشرɠات التاȊعة لɺا

 لية : المتغ؈ف المستقل :   المتغ؈فاتʈالقيادة التحو 

  عȊالعملجودة حياة  المتغ؈ف التا   

اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ والذي يȘناسب مع أغراض الدراسة. تɢون    :المنݤݮ

مجتمع الدراسة من جميع العامل؈ن ࢭʏ اݍݵطوط اݍݨوʈة الملكية الأردنية والشرɠات التاȊعة لɺا (روʈال تورز،  

تناسȎية بلغت ) موظفا. تم أخذ عينة عشوائية طبقية  3716تكرم ݍݵدمات المطارات) والذي يبلغ عددɸم (

) بالإضافة إڲʄ استخدام  SPSS) عاملا، وتم استخدام برنامج اݍݰزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (360(

) مع  Amosبرنامج  تȘناسب  الۘܣ  الإحصائية  الأساليب  من  وعدد   ʏالوصفي والاستدلاڲ التحليل  إجراء   ʏࢭ  (

 أɸداف الدراسة مٔڈا الانحدار اݍݵطي المتعدد.  

) للقيادة التحوʈلية بأȊعادɸا  α ≤ 0.05وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (:  النتائج

(التأث؈ف المثاڲʏ، والاسȘثارة الفكرʈة، واݍݰفز الإلɺامي، والاعتبارات الفردية) ࢭʏ جودة حياة العمل من خلال  

الملكية   اݍݨوʈة  اݍݵطوط  شركة   ʏࢭ المنظمية  أن  المرونة  النتائج  بيɴت  كما  لɺا،  التاȊعة  والشرɠات  الأردنية 

اݍݵطوط اݍݨوʈة الملكية الأردنية تطبق ɠل من القيادة التحوʈلية وجودة حياة العمل والمرونة المنظمة ضمن  

درجات متوسطة، وأن ɸناك أثر للمرونة المنظمية ࢭʏ جودة حياة العمل ضمن الشركة المبحوثة. خرجت  

إدارة شركة اݍݵطوط اݍݨوʈة الملكية بجانب    الدراسة بمجموعة من  التوصيات من أɸمɺا ضرورة اɸتمام 

المبحوثة   الشركة  القادة ضمن  يمتلك  أȊعاد رئʋسھ، واݍݰرص عڴʄ أن  التحوʈلية وما يتضمنھ من  القيادة 

زʈد من  سمات القائد التحوʈڴʏ لما تحققھ ɸذه السمات من آثار إيجابية ࢭʏ الكث؈ف من اݝݨالات الۘܣ بدورɸا ت

 فاعلية المنظمة وقدرٮڈا عڴʄ التطوʈر والتحس؈ن المستمر 
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والشرɠات :  توصيات الملكية  اݍݨوʈة  اݍݵطوط  شركة   ʄعڴ الضروري  من  بأنھ  الدراسة  أوصت 

التاȊعة لɺا إعادة النظر ࢭʏ المفاɸيم الۘܣ تناولْڈا الدراسة والمتمثلة بالقيادة التحوʈلية وأȊعادɸا وجودة حياة  

المفاɸيم للوقوف   العمل وأȊعادɸا والمرونة المنظمية وأȊعادɸا وتكثيف اݍݨɺود و୒جراء دراسات تتعلق ٭ڈذه

عڴʄ مواطن الضعف فٕڈا ومعاݍݨْڈا وكذلك تطوʈر وتحس؈ن نقاط القوة نظرا لدور ɸذه المفاɸيم الإدارʈة  

 Ȋشɢل متɢامل ࢭʏ الأداء اݍݵاص بالأفراد والأداء المنظ׿ܣ. 

الوسيط  Ȋعنوان:     ) 2020(   العزةدراسة   . 10 الدور   :ʏالاس؅فاتيڋ التوجھ   ʏࡩ التحوʈلية  القيادة  أثر 

 لتوظيف جيل الألفية ࡩʏ الɺيئة المستقلة للانتخاب 

(التأث؈ف     : الɺدف  ʏࢭ المتمثلة  بأȊعادɸا  التحوʈلية  القيادة  أثر  بيان   ʄإڲ اݍݰالية  الدراسة  ɸدفت 

الاعتبارات الفردية) ࢭʏ التوجھ الاس؅فاتيڋʏ بأȊعاده (التوجھ نحو  المثاڲʏ، الاسȘثارة الفكرʈة، الدافع الإلɺامي،  

 .التكنولوجيا والتوجھ نحو الرʈادة) ࢭʏ الɺيئة المستقلة للانتخاب الأردن

 امي، الاعتبارات  ا:   المتغ؈فاتɺة، الدافع الإلʈثارة الفكرȘالاس ،ʏا (التأث؈ف المثاڲɸعادȊلية بأʈلقيادة التحو

 .الفردية)

 عȊيئة    :المتغ؈ف التاɺال ʏࢭ (ادةʈالتوجھ نحو التكنولوجيا والتوجھ نحو الر) عادهȊبأ ʏالتوجھ الاس؅فاتيڋ

 المستقلة للانتخاب. 

اعتمدت الدراسة المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ لتحليل وتفس؈ف البيانات، إذ تم تطوʈر اسȘبانة    :المنݤݮ

برنامج   باستخدام  البيانات الأولية، ومن ثم تحليلɺا  للعلوم الاجتماعية (ݍݨمع  )  SPSSاݍݰزمة الإحصائية 

موظف، ࢭʏ ح؈ن    140، حيث تɢون مجتمع الدراسة من العامل؈ن ࢭʏ الɺيئة والبالغ عددɸم  AMOSوȋرنامج  

تمثلت وحدة المعاينة من العامل؈ن ࢭʏ المسميات الوظيفية ࢭʏ الادارت؈ن العليا والوسطى. وتوصلت الدراسة  

) أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  أنھ يوجد  أɸمɺا  النتائج  للقيادة α = 0.05إڲʄ مجموعة من   (

التوجھ    ʏࢭ الفردية)  الاعتبارات  الإلɺامي،  الدافع  الفكرʈة،  الاسȘثارة   ،ʏالمثاڲ (التأث؈ف  بأȊعادɸا  التحوʈلية 

 نتخاب. الاس؅فاتيڋʏ بأȊعاده (التوجھ نحو التكنولوجيا والتوجھ نحو الرʈادة) ࢭʏ الɺيئة المستقلة للا 
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بيɴت النتائج أن أعڴʄ الأȊعاد تأث؈فا ࢭʏ التوجھ الاس؅فاتيڋɠ ʏان Ȋعد الاعتبارات الفردية ثم  :  النتائج

 تلاه ࢭʏ التأث؈ف Ȋعد التأث؈ف المثاڲʏ والدافع الالɺامي، والاسȘثارة الفكرʈة.

الɺيئة بالتأث؈ف المثاڲʏ  عدد من التوصيات من أɸمɺا ضرورة اɸتمام إدارة  Ȋ  أوصت الدراسة :  توصيات

الألفية   جيل  بتوظيف  الاɸتمام  وضرورة  الاس؅فاتيجية،  توجɺاٮڈا   ʏࢭ الالɺامي  والدافع  الفكرʈة  والاسȘثارة 

وتضمينھ ࢭʏ اس؅فاتيجيات الɺيئة طوʈلة الأجل بحيث يركز عڴɸ ʄذا اݍݨيل وتنمية مɺارتھ وجعلھ جزء من  

 فاتيڋʏ وجعلھ ضمن الثقافة التنظيمية السائدة. الɺيɢل التنظي׿ܣ، وضرورة Ȗعزʈز التوجھ الاس؅ 

 ثانيا: الدراسات الأجنȎية  

 Ȋعنوان :   . Zakarneh, 2021 دراسة .1

The Impact of Practicing Transformational Leadership on Employees Job Satisfaction in 

the Municipalities of Jenin Governorate 

ɸذه الدراسة الكمية إڲʄ قياس أثر ممارسة نمط القيادة التحوʈلية عڴʄ الرضا الوظيفي    تɸدف

لموظفي بلديات محافظة جن؈ن، ولتحقيق ɸذا الɺدف اعتمد الباحث عڴʄ الاسȘبانة لقياس مستوى ممارسة  

داري ࢭʏ  نمط القيادة التحوʈلية ومستوى الرضا الوظيفي من وجɺة نظر الموظف؈ن الذين لʋس لدٱڈم مس׿ܢ إ

16  ) اݝݨتمع  ݯݨم  يبلغ  محافظة جن؈ن،   ʏࢭ طبقية  713بلدية  عينة عشوائية  اخت؈فت  موظفا وموظفة،   (

، أظɺرت النȘيجة الٔڈائية  SPSS) مٔڈم، تم تحليل البيانات من خلال برنامج التحليل الإحصاǿي  250ݯݨمɺا (

بدرجة متوسطة، وأن درجة رضا الموظف؈ن ࢭʏ  أن قادة ومدراء البلديات يمارسون نمط القيـادة التحوʈلية  

  ʏالرضا الوظيفي ࢭ  ʄلية عڴʈالتحو أثر لممارسة نمط القيادة  بلديات محافظة جن؈ن جاءت عالية، ووجود 

الاعتبارات   الملɺمة،  الدافعية   :ʏوۂ التحوʈلية  للقيادة  أȊعاد  ثلاثة  خلال  من  جن؈ن  محافظة  بلديات 

، وخلصت نȘيجة البحث بوجود علاقة قوʈة ما ب؈ن  0.05عنوʈة  الܨݵصية، والتمك؈ن عڴʄ مستوى درجة م

 ممارسة نمط القيادة التحوʈلية والرضا الوظيفي ࢭʏ بلديات محافظة جن؈ن. 
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 ) Ȋعنوان :   Othman, Thaera Othman Fayez and Kharis Hudhayfah, 2020دراسة (  .2

The Relationship between Transformational 

دراسة العلاقة ب؈ن القيادة التحوʈلية والرضا الوظيفي والال؅قام التنظي׿ܣ لدى الممرض؈ن الأردني؈ن.  

ممرض وممرضة    253استخدمت الدراسة التصميم الوصفي الارتباطي المقطڥʏ. تم اختيار عينة مɢونة من  

استخدام مقياس    مܦݨلة من خلال أخذ عينات مناسبة من مسȘشفي؈ن حɢومي؈ن ࢭʏ عمان والزرقاء. وتم

ما   أكمل  البيانات.  ݍݨمع  التنظي׿ܣ  الال؅قام  ومقياس  الوظيفي،  الرضا  ومܦݳ  العالمي،  التحوʈلية  القيادة 

النتائج وجود علاقة معنوʈة و୒يجابية ب؈ن القيادة التحوʈلية    RNمشارɠا    253مجموعھ   الدراسة. أظɺرت 

) الوظيفي  علاقة r = 0.297  ،p = 0والرضا  ɸناك  ɠانت  كما  ب؈ن    )  والال؅قام  إيجابية  التحوʈلية  القيادة 

 ) الوظيفي  r = 0.2  ،p = 0.001التنظي׿ܣ  والرضا  التحوʈلية  للقيادة  الممرضات  تصور  مقارنة  أجل  من   (

مستقلة؛ الممرضون ࢭʏ مسȘشفى    tوالال؅قام التنظي׿ܣ بالملف الديموغراࢭʏ لمɢان العمل، تم إجراء اختبارات  

) ʄلية أعڴʈقيادة تحو ʄالأم؈ف حمزة حصلوا عڴM = 17.23  ،SD = 7.86  شفى الزرقاءȘمس ʏمن الممرض؈ن ࢭ (

). ومع ذلك، لم يكن ɸناك فرق كب؈ف ب؈ن اݝݨموعت؈ن ࢭʏ القيادة التحوʈلية  SD = 7.8 (M = 16.92)اݍݨديدة 

 ) =    t = - 0.31المدركة  ف  الديموغرافية    0.757،  المتغ؈فات  ܵݰة  من  التأكد  تم  أخرى،  ناحية  ومن   .  (

وا وعدد المستمرة،  نوȋة،  ɠل   ʏࢭ العمل  وساعات  اݍݵ؄فة،  سنوات   ʏجماڲ୒و المشارك؈ن،  عمر  وتفرطح  لتواء 

الأسرة. تقع جميع المتغ؈فات ضمن نطاق مقبول من الانحراف والتفرطح لݏݰياة الطبيعية ولا توجد بيانات  

 مفقودة.

 ,Abu Shanar, Asma Ayman Muhammad and Hayat Muhammad Ahmed( دراسة     .3

   Ȋعنوان :  ) 2019

The relationship between leadership and the success of construction projects in Jordan. 

ࢭʏ بʋئة أعمال البناء تختلف المشارʉع باختلاف أݯݨامɺا وأنواعɺا، ولكن من المتفق عليھ أن شرɠات  

البناء Ȗعتمد عڴʄ نجاح مشارʉعɺا من أجل البقاء. ࢭʏ العقود القليلة الماضية، تطور تخصص إدارة المشارʉع  
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Ȋشɢل جذري ࢭʏ مجال البناء، مما أدى إڲʄ خلق المزʈد من التعقيد ࢭʏ الظروف. ومن ناحية أخرى، ساɸم  

الۘܣ تɴشأ عن   القيادة التحوʈلية Ȋشɢل إيجاȌي من خلال خصائصھ ࢭʏ تقليل أو إزالة الصعوȋات  أسلوب 

القي العلاقة ب؈ن   ʄالتعرف عڴ  ʄإڲ ادة التحوʈلية (وأȊعادɸا) التعقيد المذɠور. ومن ɸنا ٮڈدف ɸذه الدراسة 

تصɴيفات   ذات  الاستȎيان  أداة  باستخدام  الدراسة  بيانات  جمع  تم  الأردن.   ʏࢭ الإɲشائية  المشارʉع  ونجاح 

  253وȋحسب نقابة المɺندس؈ن الأردني؈ن، ʇعمل ࢭʏ شرɠات مقاولات البناء من الدرجة الأوڲʄ    مقياس ليكرت.

الب مجموعات  ضمن  الشرɠات  ɸذه  وتصنف  المياه  مɺندسا،  ومجموعات  واݍݨسور  السرʉعة  والطرق  ناء 

الذين   الدراسة  مجتمع  ɸم  المɺندسون  ɸؤلاء  يɢون  وȋذلك  الكɺروميɢانيكية.  والأعمال   ʏالصڍ والصرف 

الۘܣ تم جمعɺا باستخدام برنامج اݍݰزمة الإحصائية   البيانات  الرد عڴʄ أداة الاستȎيان. وتم تحليل  طلبوا 

 ). SPSSللعلوم الاجتماعية (

أشارت النتائج إڲʄ وجود علاقة إيجابية ب؈ن القيادة التحوʈلية وأȊعادɸا ونجاح المشارʉع الإɲشائية ࢭʏ الأردن.  

التحف؈ق   يليھ  الفردي،  الاعتبار  ɸو  البناء  مشروع  لنجاح   ʄالأعڴ المؤشر  أن  الدراسة  كشفت  المقابل،   ʏوࢭ

المثاڲʏ. وعڴʄ العكس من ذلك، فإن أدɲى مؤشر ɸو الدافع الملɺم. وࢭʏ اݍݵتام تم تقديم  الفكري، ثم التأث؈ف  

 مجموعة من التوصيات لتعزʈز فرص نجاح المشارʉع.

 التعليق عڴʄ الدراسات السابقة: 8.1

الدراسات قد الباحثة بأن Ȋعض  التحوʈلية وجدت    Ȋعد الاطلاع الدراسات ذات الصلة بالقيادة 

) الۘܣ ɸدفت إڲʄ التعرف عڴʄ  2021تناولت القيادة التحوʈلية ورȋطْڈا ببعض المتغ؈فات كدراسة الشرʈف (

القيادة التحوʈلية وأثرɸا عڴʄ الإبداع الإداري لدى العامل؈ن ࢭʏ البنوك التجارʈة العاملة ࢭʏ فلسط؈ن، ودراسة  

) وشاɸ؈ن  الرحمن،  وعبد  تأث2021شلۗܣ،  مدى  بيان   ʄإڲ ɸدفت  الۘܣ  القيادة  )  بنمط  التنظيمية  ال؄فاعة  ر 

)  ʏوجلاڲ مسعودي،  ودراسة   ،ʏالمصرࢭ بالقطاع  اȊعاد 2019التحوʈلية  اثر   ʄعڴ التعرف   ʄإڲ ɸدفت  الۘܣ   (

وȌعد الاطلاع عڴʄ الدراسات ذات الصلة .  ة الاقتصاديةالقيادة التحوʈلية عڴʄ الال؅قام التنظي׿ܣ ࢭʏ المؤسس

المتغ؈فات   ببعض  رȋطھ  مع  اݝݰور  ɸذا  تناولت  قد  الدراسات  Ȋعض  بأن  الباحثة  وجدت  الإداري  بالإبداع 

)  ʏصفڍ للمشكلات 2023كدراسة  اݍݰساسية  الإبداعية  القيادة  أȊعاد  ومعوقات  مɺارات  عن  تحدثت   (
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الطلاقة، المرونة الأصالة اللازم توافرɸا ࢭʏ مديرات المدارس الثانوʈة بمحافظة أحد المسارحة من وجɺة نظر  

) الۘܣ ركزت عڴʄ إبراز دور الإبداع الإداري ࢭʏ تفعيل  2022أفراد عينة الدراسة، ودراسة بن حفري، وسلامة (

ʄ آراء أفراد عينة الدراسة حول دور الإبداع  الأداء الوظيفي الأساتذة اݍݨامعي؈ن. حيث ɸدفت إڲʄ التعرف عڴ

الإɲسانية   العلوم  ɠلية  أساتذة  من  عينة  بدراسة  اݍݨامعي؈ن  للأساتذة  الوظيفي  الأداء  تفعيل   ʏࢭ الإداري 

)  ʏبالمدية، ودراسة عليڴ أثر ممارسة  2022والاجتماعية بجامعة يڍʏ فارس   ʄالتعرف عڴ  ʄإڲ الۘܣ ɸدفت   (

ʄ إبداع العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة الاقتصادية، حيث قامت بدراسة حالة المؤسسة  أȊعاد القيادة التحوʈلية عڴ

) دراسة ɸدفت إڲʄ معرفة مدى تأث؈ف  2021بالمسيلة، المايل (  ETITاݍݨزائرʈة للأɲܦݨة الصناعية والتقنية  

بɢلية  التدرʉس  ɸيأة  أعضاء  نظر  وجɺة  من  التنظي׿ܣ  الإبداع   ʄعڴ التحوʈلية  والتجارة    القيادة  الاقتصاد 

) الۘܣ ɸدفت إڲʄ التعرف عڴʄ أنماط القيادة الإدارʈة ومدى تأث؈فɸا ࢭʏ 2020ودراسة محمد (  جامعة المرقب

) الۘܣ ɸدفت إڲʄ التعرف  2020كسب ثقة وȖعاون العامل؈ن وȖعزʈز الإبداع الإداري لدٱڈم، ودراسة الفɺد (

 الإبداع الإداري.  عڴʄ درجة ممارسة القيادات اݍݨامعية باݍݨامعة السعودية الإلك؅فونية لمɺارات 

  ʏشا٭ڈت مع الدراسات السابقة ࢭȖ أداة للدراسة اݍݰالية حيثɠ بانةȘأداٮڈا مع  تم استخدام الاس

  ، الشرʈف  مثل دراسة  علٕڈا  العمل وال؅فك؈ق  المراد  اݝݰاور  الرحمن وشاɸ؈ن  2021اختلاف  ؛ شلۗܣ، وعبد 

2021  ʏد ،  2020محمد، ، 2019ومسعودي، وجلاڲɺي 2020الفɲ2020، اݍݰميد واݍݰمدا.( 

من   اݍݰالية  الدراسة  عينة  تɢونت  أɸدافɺا حيث  لاختلاف  تبعا  الدراسات  مدراء  تنوعت عينات 

 ) حيث2021جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية، واختلفت بذلك مع دراسة الشرʈف (

)  2020محمد (  من عمال البنوك التجارʈة العاملة ࢭʏ فلسط؈ن ، ومع دراسة   ɠ389انت العينة مɢونة من  

مسعودي ودراسة  الرحمن،  عبد  بɴت  نورة  الأم؈فة  جامعة  قيادات  من  مɢونة  العينة  ɠانت  وجلاڲʏ   حيث 

  baticim  -المصنعة    عامل ࢭʏ مؤسسة بناء الɺياɠل المعدنية  41) حيث ɠانت عينة الدراسة مɢونة من  2019(

 . وحدة المغ؈ف

ݳ أɸمية الإبداع  إن ɸذه الدراسات Ȗسɺم ࢭʏ التأكيد عڴʄ أɸمية تبۚܣ أنماط قيادية حديثة وتوܷ

الإداري ࢭʏ تمك؈ن المؤسسة عڴʄ مواكبة التغي؈فات ࢭʏ شۘܢ اݝݨالات، حيث قامت ɸذه الدراسة بوضع تصور 
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تأث؈ف ممارسة القيادة التحوʈلية عڴʄ تحقيق الإبداع الإداري دراسة  بشامل حول موضوع الدراسة المتعلق  

الأمر الذي ʇسر عملية صياغة الإطار    .تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

النظري اݍݵاص بمجال الدراسة، والمنݤݨية البحثية المتبعة، كما تم الاستفادة من نتائج الدراسات السابقة  

 ࢭʏ تفس؈ف الدراسة اݍݰالية حيث تم رȋط نتائجا بɴتائج الدراسات السابقة

 الفجوة البحثية: 9.1

   ناولȘالدراسات الۘܣ ت ʏناك نقص ࢭɸ  تحقيق الإبداع الإداري دراسة ʄلية عڴʈاثر ممارسة القيادة التحو

 تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية.

   عادȊأ مختلف  ب؈ن  التفاعل  ɠاف   Ȋشɢل  تȘناول  لم  الدراسات  ٍ                          معظم  التحوʈلية                                 الاسȘثارة  (  القيادة 

 .عڴʄ تحقيق الإبداع الإداري فɸا مجتمعة ؈وكيفية تأثوالتحف؈ق الإلɺامي)  -والتأث؈ف الɢارزمي   -الفكرʈة 

   عاد الإبداع الإداريȊاف  التفاعل ب؈ن مختلف أɠ لɢشȊ ناولȘمعظم الدراسات لم ت                                        ٍ (الطلاقة الفكرʈة                                 

الذɸنية    - بالمشɢلة    -المرونة  التحليل)    -الإحساس   ʄعڴ بالقيادة المقدرة  مجتمعة  تأثرɸا  وكيفية 

 التحوʈلية.

   لتقييم الأجل  طوʈلة  تتاȊعية  لدراسات  حاجة  تحقيق  تأث؈ف  ɸناك   ʄعڴ التحوʈلية  القيادة  ممارسة 

 .الإبداع الإداري دراسة تطبيقية عڴʄ جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

 المنطلقات النظرʈة للدراسة: 10.1

 ليةʈا السعود (: القيادة التحوɺإيجاد   ). " أٰڈا2021:143عرف ʄمقدرة القائد عڴ ʄنمط قيادي قائم عڴ

ʏم، وتجاه المؤسسة الۘܣ    جو من الود والقبول والدافعية ب؈ن المرؤوس؈ن ࢭɺعملون  المؤسسة تجاه عملʇ

ʄإڲ ʏا التنظيمية، والسڥɺدافɸا من خلال الإيمان المش؅فك، والقناعة التامة    فٕڈا، والال؅قام بأɸرʈتطو

نمط بأٰڈا  إجرائيا  Ȗعرف  و   . العمل  وتحقيق    بمصݏݰة  بالمؤسسة  الٔڈوض   ʄإڲ  ʄسڥʇ حديث  قيادي 

الɢارزمي، والتحف؈ق الإلɺامي، والذي سيقاس من خلال   أɸدافɺا عن طرʈق الاسȘثارة الفكرʈة، والتأث؈ف 
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لواء القوʉسمة عڴʄ فقرات الاسȘبانة الۘܣ تم تطبيقɺا    درجة استجابة معل׿ܣ ومعلمات مديرʈة ترȋية

 عڴʄ العينة ࢭʏ مجالات القيادة التحوʈلية.

  د ( :  الإبداع الإداريɺار جديدة ومفيدة أو إخ؅فاع الأشياء تقع 2020:82عرفتھ الفɢبأنھ: "إنتاج الأف (

عڴʄ قدرات عقلية وفكرʈة تحقق النفع   خارج نطاق المألوف وتحقق فائدة اجتماعية أو عمليات Ȗعتمد

 للمجتمع".

ʇعرف إجرائيا : أنھ نظام متɢامل يتضمن مجموعة من الɴشاطات الإبداعية الۘܣ يقوم ٭ڈا المعلمون  

إحداث   بقصد  التحليل،   ʄعڴ والمقدرة  بالمشɢلة،  والإحساس  الذɸنية  والمرونة  الفكرʈة  الطلاقة  مثل 

من  س  والذي سيقا  تحسʋنات عڴʄ الأداء بإستخدام أحدث الطرق التكنولوجية ࢭʏ إدارة الɺياɠل التنظيمية، 

 الإداري.  خلال استجابة أفراد عينة الدراسة عڴʄ فقرات الاسȘبانة الۘܣ تم توزʉعɺا ࢭʏ مجالات الإبداع

 المنݤݨية وطرق البحث: 11.1

اتباع المنݤݮ الوصفي   الذي يتطابق مع الفصول  تم  والمنݤݮ التحليڴɠ ʏأسلوب مناسب للوصف، 

البيانات المتحصل   التحليڴʏ والمنݤݮ الاستɴباطي من أجل تحليل وتقييم  التطبيقي  أما ࢭʏ الفصل  النظرʈة 

مع   الموضوع،  مɢونات  وفɺم  اݍݰقائق  لتقرʈر  ملائما  باعتباره  الدراسة  محل  للمؤسسة  الاسȘبانة   ʏࢭ علٕڈا 

 لدراسة الدقيقة وتحليل أȊعاده، والۘܣ سɴتطرق إلٕڈا ࢭʏ الفصل التطبيقي ࢭʏ دراسة اݍݰالة.إخضاعھ ل

ʇعتمد اختيار المنݤݮ الملائم لطبيعة البحث عڴʄ طبيعة المشɢلة والɺدف من دراسْڈا، ومن أجل 

الإحاطة بمختلف جوانب الدراسة سʋتم الاعتماد عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، فالأسلوب الوصفي مناسب  

لاستɴباطي من أجل  للوصف الذي يتطابق مع الفصول النظرʈة، أما ࢭʏ الفصل التطبيقي التحليڴʏ والمنݤݮ ا

تحليل وتقييم البيانات المتحصل علٕڈا ࢭʏ الاسȘبانة محل الدراسة، حيث ʇسɺم ɸذا المنݤݮ ࢭʏ الإجابة عن  

الȘساؤلات البحثية من خلال جمع البيانات ومن ثم تحليلɺا ومناقشْڈا. وɸذا المنݤݮ ɸو المستخدم ࢭʏ معظم  

 الدراسات السابقة . 
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 مصادر جمع البيانات  12.1

 ةʈالثانو اݍݨامعية  :  المصادر  والرسائل  والمراجع،  الكتب   ʏࢭ الموجودة  والمعلومات  البيانات  وȖشمل 

وأوراق العمل واݝݨلات والدورʈات والمؤتمرات العلمية وورش العمل، بالإضافة إڲʄ التقارʈر المɴشورة  

   وغ؈ف المɴشورة الۘܣ تناولت الموضوع ࢭʏ مختلف المؤسسات ذات الصلة.

 :ا والۘܣ    المصادر الأوليةɸجمع البيانات من مصادر ʏسية ࢭʋأداة رئɠ بانةȘالاس ʄاعتمدت الدراسة عڴ

 ʄذا الغرض عڴɺل 
 
                تم تصميمɺا خصيصا
ً
                Google Forms   .مجتمع البحث ʄا إڲɺرسال رابط୒و 

 أدوات الدراسة : 13.1

عن   الإجابة  ٭ڈدف  البيانات  جمع  عملية  بواسطْڈا  تتم  الۘܣ  "الوسيلة  بأٰڈا  البحث  أداة  Ȗعرف 

عرف بأٰڈا "صيغة محددة من الفقرات  
 
Ȗ بانة، والۘܣȘالاس ʄجمع البيانات عڴ ʏساؤلاتھ ، وسيعتمد الباحث؈ن ࢭȖ                                  
ّ
                                                                

 والأسئلة ٮڈدف إڲʄ جمع البيانات من أفراد البحث" 

 حيث تكونت من قسم؈ن رئʋس؈ن ɸما:

 :و اݍݨزء اݍݵاص بالمتغ؈فات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة ، والمتمثلة بـ: النوع ،    القسم الأولɸو

 والعمر، والمؤɸل العل׿ܣ، والمستوى الوظيفى. 

 :يɲالثا المستقل    القسم  الدراسة  متغ؈فات  تقʋس  الۘܣ  والأȊعاد  الفقرات   ʄعڴ الثاɲي  القسم  اشتمل 

 والتاȊع.

 حدود الدراسة : 14.1

   : موضوعية  عڴʄ  حدود  التعرف   ʄعڴ الدراسة  بأȊعادɸا اقتصرت  التحوʈلية  القيادة  ممارسة  اثر 

الفكرʈة   الɢارزمي    -(الاسȘثارة  بأȊعاده   -والتأث؈ف  الإداري  الإبداع  تحقيق   ʄعڴ الإلɺامي)  والتحف؈ق 
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المقدرة عڴʄ التحليل) دراسة تطبيقية عڴʄ  -الإحساس بالمشɢلة    -المرونة الذɸنية    -(الطلاقة الفكرʈة  

 .جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

  :انيةɢحدود مʄية   اقتصرت الدراسة عڴȋثمار التنموي بالمملكة العرȘالسعوديةجمعية الاس. 

  عام  حدود زمانية ʏ2024: تم إعداد الدراسة ࢭ. 

  ةʈشرȊ حدود ʄية السعودية. مدراء: اقتصرت الدراسة عڴȋثمار التنموي بالمملكة العرȘجمعية الاس 
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 الإطار النظري : الفصل الثاɲي

 تمɺيد  

الإدارة سʋتم توضيح مفɺوم القيادة  قبل التطرق إڲʄ مفɺوم القيادة التحوʈلية وموقعھ من أدبيات  

Ȋشɢل عام، فمجال القيادة جذب العديد من الباحث؈ن ومازال، وذلك لأɸمية القيادة ࢭʏ مختلف مجالات  

اݍݰياة ولاسيما الإدارʈة مٔڈا إڲʄ اݍݰد الذي يراه الباحثون ࢭɸ ʏذا اݝݨال إٰڈا ظاɸرة برɸن التارʈخ عڴʄ اݍݰاجة  

ʏࢭ يقول  وكما  لɺا،  بآخر    المستمرة  أو  Ȋشɢل  متأثرʈن  فنحن  والمؤسسات  والثقافات  اݝݨتمعات  جميع 

بالغموض الذي يلف القيادة، وما يɴتج عن ذلك من ألɺام كب؈ف، فمصدر فɺمنا لɺذا العملية يأȖي من سرد  

تارʈخ القادة العسكرʈ؈ن والسياسي؈ن والديɴي؈ن والاجتماعي؈ن والأحداث المɺمة الۘܣ ارتبطت أسمائھ م ٭ڈا،  

ول كيف تحدث ɸـ ـ ذه الأحداث وكم ɸو التأث؈ف الفعڴʏ لأولئك القادة"    -ȋالنȘيجة نحن لا نفɺم Ȋشɢل معة  و 

 )2021(زرقوط، 

ومر مفɺوم القيادة كغ؈فه من المفاɸيم السلوكية بمراحل عدة، وظɺرت عدة نظرʈات مفسرة لھ، 

حيث ومنذ عɺد الإغرʈق نال ɸذا المفɺوم اɸتمام الفلاسفة ɠواحد من أك؆ف مواضيع البحث شعبية، حيث  

ة، حيث رأى إن  نال ɸذا المفɺوم اɸتمامفي القرن الراȊع قبل الميلاد الذي طرح Ȗساؤلات عن صفات القياد

المناسبة. (حس؈ن،   المعرفة  القائد من  يملكھ  ما   ʄأك؆ف عڴ وȖعتمد  والمواقف،  الأوضاع   ʄعتمد عڴȖ القيادة 

2023 ( 

القيادة    إن  الإسلام  يرى  حيث  القيادة  Ȋعملية  واܷݰا  اɸتماما  الإسلامية  اݍݰضارة  أعطت  كما 

مطلبا جوɸرʈا ݍݰياة اݍݨماعات خشية تبدد اݍݨɺود والطاقات فࢼܣ إذن ضرورة اجتماعية حيث روي عن  

ددت اݍݰضارة  رسول الله محمد صڴʄ الله عليھ وسلم قولھ " إذا خرج ثلاثة ࢭʏ سفر فيؤمرا علٕڈم أحدɸم، وح

الإسلامية مبادئ أساسية للقيادة من أɸمɺا تولية القادر الكفء كما تقرر مبدأ المسؤولية ɠل راع مسئول  

 )2019عن رعيتھ وكذلك مبدأ الشورى وجمع الɢلمة. (برȋاوي، 
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الأساط؈ف    حۘܢ  أو  ومɺمة  جوɸرʈة  بأحداث  وارتباطɺا  الزمن  مر   ʄعڴ مم؈قة  ܧݵصيات  بروز  ان 

 ʄا إضافة إڲɸبروز ʏمت ࢭɸذه الܨݵصيات والظروف الۘܣ ساɸ دراسة ʄسبة للناس دعا ذلك البعض إڲɴبال

عڴʄ المواقف    المزايا الۘܣ تحات ٭ڈا، حيث وكما يقول ࢭʏ أرȌعينات القرن التاسع عشر اعتمد مفɺوم القيادة

البطولية للقادة الأك؆ف قدرة عڴʄ بناء الرؤʈة نحو فكرة القيادة ، ࢭʏ ح؈ن أن ,تقوم لديھ القيادة عڴʄ أساس  

السلطة والقوة وكيفية اݍݰصول واݝݰافظة علٕڈا، وقد لاقت نظرʈة مكيافيلڴʏ للقيادة طرʈقɺا إڲʄ التطبيق  

 )2023ار، من قبل Ȋعض الزعماء البارزʈن ࢭʏ ذلك الوقت. (سي

وʈقول عڴʄ الرغم من اݍݰديث عن القيادة قد بدأ مع ظɺور اݍݰضارات ألا إن اݍݰصول عڴȖ ʄعرʈف 

) Ȗعرʈف معاصر  130جامع ما زال Ȋعيد الھ نال، وɸذا ما لكده ࢭʏ كتابھ عن القيادة الذي حدد فيھ أك؆ف من (

 غموضɺا  والسȎب ࢭʏ ذلك بحسب برنز ʇعود إڲʄ إن الباحث؈ن ʇعملو 
 
                                                            للقيادة مؤكدا
ً
ن عڴʄ تخصصات مختلفة               

إن   ɠلينوو من  تاȊعة من تخصصاٮڈم وɸذا ما يؤكده ماك ش؈ن وفون  أسئلة فرʈدة ومحددة   ʄللإجابة عڴ

مفɺوم القيادة ɸو مفɺوم متغ؈ف وɸذا يجعل منھ قضية معقدة Ȗستفز الاɸتمام واݍݨدل لأن مفɺوم القيادة  

 ʏملاحظة مجموعة من السمات والسلوكيات ࢭ ʄعڴ 
 
                                          تأسس بناءا
ً
أوضاع مختلفة من العالم الواقڥʏ، و୒ن              

ɸناك   إن  بالقيادة وɸو  المɺتم؈ن  الباحث؈ن  أحد  يرى  أن   ȃالمفاڊ غ؈ف  بوجودɸا، فمن  يتحدد  القيادة  وجود 

 ) Ȗ2020عارʈف متعددة للقيادة كتعدد الأܧݵاص الذين حولوا Ȗعرʈفɺا. (عبدالɺادي، 
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 المبحث الأول: القيادة 

 ما ۂʏ القيادة؟  1.1.2

نظرا لان التعارʈف الۘܣ تناولت مفɺوم القيادة Ȋشɢل عام يصعب حصرɸا، فستحاول الدراسة 

الۘܣ   التعارʈف  أɸم  إيراد  عن  ɸنا  Ȗعرʈف  ɠل  يم؈ق  ما  بيان  مع  الموضوع  ٭ڈذا  المɺتمون  الباحثون  تناولɺا 

بأٰڈا   للقيادة  رؤاɸا  التقت  الۘܣ  والصʋنية  واليونانية  المصرʈة  القديمة  اݍݰضارات  ɸذا  الأخرى  التعارʈف 

مجموعة الصفات الۘܣ يمتلكɺا القائد ومن تلك الصفات العدالة والقدرة عڴʄ اݍݰكم واݍݰكمة والȘشاور  

القيادة ࢭʏ  ,التبصر والدɸاء واݍݨرأة وʈري القسʋس البارز الدكتور ɴɸسڴʏ ،والɴشاط ࢭʏ محاضرات حول و 

  ʄفتتجڴ مختلفة  ظروف   ʏࢭ وتظɺر  الإɲسانية  بالطبيعة  ظاɸرة مرتبطة  القيادة  إن  اندروز،  سانت  جامعة 

 ) 2021، بمجموعة من الصفات الۘܣ تولد مع الإɲسان فالقائد يظɺر Ȋشɢل طبيڥʏ  . (الزومان

فيما يرى إن القيادة لʋست ظاɸرة نفسية و୒نما ظاɸرة اجتماعية، وۂʏ عبارة عن وظيفة للتفاعل  

  ʏم، أما  ف؈فى إن القيادة ما ۂɺɺب؈ن الفرد والموقف حيث إن الموقف يتألف من الأتباع والسياق الذي يواج

ʏ ح؈ن يرى إن القيادة الإدارʈة ۂʏ  إلا القدرة الɢامنة للتأث؈ف ࢭʏ سلوكيات الآخرʈن وتوجٕڈɺا الاتجاه المرغوب ࢭ

عنصر أسا؟ۜܣ من عناصر التنظيم، وۂʏ تؤثر عڴʄ السلوك التنظي׿ܣ بطرʈقة مباشرة، فليكرت ɸنا يركز  

عڴʄ التأث؈ف الذي تملكھ القيادة ࢭʏ السلوك العامل؈ن ، والقيادة Ȋشɢل عام موجودة طالما ɠان ɸناك تفاعلا  

 ɺالثقافات م ࢭɠ ʏل  الناس، وحاضرة  أما عڴʄ مستوى  ب؈ن   ، اختلفت مɢوناٮڈا الاقتصادية والاجتماعية  ما 

التنظيم فتمثل العنصر الإɲساɲي الذي يقود التنظيم وتɢون مسئولة عن وضع ال؄فامج وتنفيذɸا، وȖعت؄ف  

بالطرق  معاونيھ ومرؤوسيھ  وتوجيھ عمل  إدارة  من  ليتمكن  المدير  يمارسɺا  التوجيھ  رɠائز  إحدى  القيادة 

 عڴʄ ما تقدم فإن القيادة ۂʏ حالة  والأساليب ال
 
                                  ۘܣ يحصل بواسطْڈا عڴʄ إخلاصɺم وȖعاونھ .وال؅قامھ بناءا
ً
                                                   

 ʏذه اݍݰالة ࢭɸ التفاعل ب؈ن القائد بما يحملھ من صفات مع من حولھ من الناس، ت؄فز ʏاجتماعية تتمثل ࢭ

اݝݨتمعا مختلف   ʏࢭ وشاǿعة  التنظيمات  أنواع  لɢافة  ضرورة   ʏوۂ معينة،  وظروف  والثقافات.  مواقف  ت 

 )2020(سليم، 
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 مداخل دراسة القيادة  2.1.2

طرʈقɺا   تأخذ  العشرʈن  القرن  مطلع  مع  القيادة  بموضوع  المɺتم؈ن  الباحث؈ن  اɸتمامات  أخذت 

 من خلال  
 
التنظي׿ܣ علميا بتأصيل ɸذا اݝݨال من السلوك  الباحثون  العل׿ܣ، حيث قام ɸؤلاء           للتأصيل 
ً
                                                                               

 :ʏا وكما يڴɺتم استعراضʋات الۘܣ سʈمجموعة من النظر 

    مدخل السماتTrait Approach):( 

مدخل السمات ۂʏ واحدة من أقدم اݝݰاولات وأك؆فɸا منݤݨية الۘܣ تناولت دراسة القيادة وتؤكد 

ɸذه النظرʈة عڴʄ خصائص القادة مثل الܨݵصية والدوافع والقيم والمɺارات, وسمات القائد ۂʏ خصائص 

الۘܣ من شأٰڈا أن تم؈ق القادة عن التاȊع؈ن، وɸذه السمات ساد الاعتقاد بولادٮڈا مع  ܧݵصية أو جسمانية  

القائد أي إن القادة يولدون ولا يصنعون وتمت دراسة ɸذه السمات التحديد ما لذي يجعل الناس العادي؈ن  

ية الفطرʈة  قادة عظماء، ولɺذا سميت ɸـذه النظرʈة بنظرʈة الرجل العظيم لأٰڈا ركزت عڴʄ تحديد النوع

  . والسياسية  والاجتماعية  العسكرʈة  الفعاليات  مختلف  من  العظام  القادة  يمتلكɺا  الۘܣ  واݍݵصائص 

 ) 2022(الɺبارنة، 

وأجرى وɸو من أك؆ف المɺتم؈ن ٭ڈذه النظرʈة مراجعة شاملة غطت العقود الأرȌعة الأوڲʄ من القرن  

العشرʈن، وɠان من أɸم ملاحظاتھ إن مجموعة كب؈فة من ɸذه السمات ɠانت ɠوصف للقادة  فبعضɺا ɠان  

 )2021يمثل طبيعة الܨݵص والبعض الآخر يتعلق بالوضع. (رزق، 

وأجرʈت الكث؈ف من البحوث حول سمات القيادة ࢭʏ قدرة الثلاثʋنات والأرȌعينات الان ɸذه اݍݨɺود 

ɸذه   معظم  إن   ʄإڲ ذلك   ʏࢭ السȎب  وʉعود  القيادة،  نجاح  تضمن  الۘܣ  السمات  أي  إيجاد   ʏࢭ الفشل  مالɺا 

ون إعطاء الاɸتمام  البحوث تناولت الارتباط الɺام ب؈ن اݍݵصائص الفردية للقائد ومعيار نجاح القيادة بد

ارتباط خصائص  مدى  معرفة   ʏࢭ تقدما  الباحث؈ن حققوا  لكن  الأخرى،  المتداخلة  العوامل  لدراسة   ʏاࢭɢال

 )2021القائد Ȋسلوك وفعالية القيادة. (زرقوط، 
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إلا إن ɸذه النظرʈة باءت بالفشل لتعدد السمات واختلافɺا، وعدم اتفاق الباحث؈ن عڴʄ سمات  

وأفراد   القائد  ب؈ن  التواصل  أثر  تجاɸات  النظرʈة  ɸذه  إن  ونكر  ɠلɺا،  المواقف   ʏࢭ القادة  ب؈ن  مش؅فكة 

ناقض نتائج أبحاث  مجموعتھ، وتم التوصل بناء عليھ إن ɸذه النظرʈة تفتقر إڲʄ معاي؈ف واحدة، إضافة إڲʄ ت

 ) 2023الباحث؈ن فٕڈا . (حس؈ن، 

  يɠالمدخل السلو 

 ) القيادي  النمط  بمدخل  كذلك  ماذا  Style  Approachوʉعرف   ʄعڴ المنݤݮ حصرا  ɸذا  وʈركز   ،(

يفعل القادة وكيف يتصرفون ࢭʏ تحول من دراسة القيادة إڲʄ دراسة نمط القائد أو سلوكياتھ وسنȘناول  

 أɸم الدراسات ضمن ɸذا المدخل فيما يأȖي:

 ) Ohio State Studiesدراسات جامعة أوɸايو (  -أ 

قام مجموعة من الباحث؈ن ࢭʏ ٰڈاية الأرȌعينات بدراسة لتحديد الأȊعاد المستقلة لسلوك القائد،   

حيث استطاعوا من خلال البحث إڲʄ اختصار عدد كب؈ف من الأȊعاد ࢭʏ مجموعت؈ن رئʋست؈ن ضمت باختصار  

)  Considerationsشديد معظم السلوك القيادي الموصوف من قبل العامل؈ن، وɸما: الاɸتمام بالمرؤوس؈ن ( 

) المɺام  وɸيɢل  والاتباع،  القائد  ب؈ن  والثقة  الاح؅فام  من  جو  خلق   ʏوۂInitiating Structure  تنظيم وɸو   (

 ) 2019وȖعرʈف ماذا عڴʄ أعضاء اݍݨماعة أن يفعلوا. (برȋاوي، 

القائد والعامل؈ن    ب؈ن  العلاقات  أو  الاعتبارات  بɢل من  اɸتمامھ  يتحدد وفق درجة  القائد  ونمط 

 واɸتمامھ بالمɺمة أو بالɺيɢل .  

 ):  Managerial Grid Modelنموذج الشبكة الإدارʈة (  - ب

درجات   أɲي  Ȋشɢل  يظɺرون  المدراء  بان  الفكرة  ɸذه  تتݏݵص  حيث  الإدارʈة،  الشبكة  فكرة  قدم 

مرتفعة من ɠل من سلوكيات الاعتبارات والتنظيم الاسْڈلاڲʏ الۘܣ عڴʄ الأرݦݳ تɢون أك؆ف فاعلية من ناحية  

قاما  للقيادة، وقد   ، نمط واحد جيد  ɸناك  إن  بليك وموتون  وмرى  التاȊع؈ن وأداءɸم  بإعادة Ȗسمية    رضا 
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) القيادة  Ȋشبكة  (Leadership Gridأنموذجɺما  عام   ʏࢭ تم 1991)  مصفوفة  عن  عبارة  الشبكة  وɸذه   ،(

Ȗشكيلɺا من خلال تقاطع Ȋعدين للسلوك القيادي اݝݰور الأفقي ɸو اݍݵاص بالاɸتمام بالإنتاج، أما اݝݰور  

وأنماط   مواقف  يتضمنان  بالعامل؈ن  والاɸتمام  بالعامل؈ن  والاɸتمام  بالإنتاج  والاɸتمام  فيمثل  العمودي 

سلو  وكذلك  (للتفك؈ف  من  محور  ɠل  تدرʈج  خلال  ومن  محددة،  أنماط  9-1كيات  خمسة  فرز  استطاعا   (

النمط ( القائم.  9,9رئʋسية للقيادة معت؄فين إن  النظر عن الوضع  ) نمط أدارة الفرʈق ɸو الأفضل Ȋغض 

 )2023(سيار، 

  ʄإڲ Ȋعدɸا،  وما  الأرȌعينات   ʏࢭ أجرʈت  والۘܣ  مʋشيغان  جامعة   ʏࢭ أجرʈت  الۘܣ  الدراسات  ɸدفت 

تحديد اݍݵصائص السلوكية للقادة والۘܣ تظɺر بأن لɺا علاقة بمقايʋس فاعلية الأداء، وقد حددت ɸذه  

المɺتم؈ن ب الذين  الدراسة Ȋعدين رئʋس؈ن ɸما الاɸتمام بالعامل؈ن والاɸتمام بالإنتاج, فالقادة  العامل؈ن ɸم 

وʈقيمون   الفردية  باحتياجاٮڈم  اɸتماما  وʉعطون  ٭ڈم  وٱڈتمون  التاȊع؈ن  من  يقر٭ڈم  سلوɠا  ʇسلɢون 

خصوصياٮڈم، أما القادة المɺتم؈ن بالإنتاج فɺم ʇعت؄فون العامل؈ن ɠوسائل للوصول إڲʄ إنجاز العمل، وح؈ن  

 ) 2020يبدو إن نمطي السلوك مستقل؈ن عن Ȋعضɺما. (عبدالɺادي، 

 ):  Michigan Studiesدراسات пɸشیغان (  - ت

بناءا عڴʄ درجة    للقيادة  أنماط  أرȌعة  تم تحديد  ، وقد  الوقت نفسھ   ʏࢭ الاتجاɸ؈ن   ʄبكڴ التوجھ 

اɸتمام القائد بكلا اݝݰورʈن وۂʏ بحسب ليكرت (الأوتوقراطي الرس׿ܣ المشارك، الديمقراطي). (الزومان،  

2021 ( 

 )  Contingency Theoriesالنظرʈات الموقفية (  3.1.2 

ɸذه النظرʈات Ȗعتمد عڴʄ فكرة إن النمط القيادي الأك؆ف ملائمة، ɸو الذي ʇعتمد عڴʄ الموقف،   

) ومرنة، فɺم يجب أن يɢونوا قادرʈن  Insightfulوۂʏ تق؅فض إن فاعلية القادة يجب أن تɢون ذات بص؈فة (

اݍݰاڲʏ، وɸذا يتطلب مٔڈم مجɺودا كب؈فا لȘܨݵيص الظروف وموائمة   عڴʄ تكييف سلوكياٮڈم مع الموقف 

 )2020سلوكياٮڈم بناءا عڴʄ ذلك. (سليم، 
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(  -أ  الموقفية  القيادة  ونظرʈة  فيدار   Leadership Theory  (Fiedler Model andالنموذج 

Situational  : 

إن نظرʈة فيدار توفر إطارا لموائمة فاعلة ب؈ن القائد والموقف، وقام فيدار بتطوʈر مقياس تفضيل   

 Least Preferred Coworker Scale - LPC) زميل العميل الأقرب فالقادة الذين يحصلون عڴʄ نȘيجة,(   

مرتفعة ࢭɸ ʏذا المقياس يوصفون بأن لدٱڈم دوافع علاقات، أما القادة الذين يحصلون عڴʄ ستائج منخفضة  

يحددون بأن لدٱڈم دوافع مɺام وتقوم نظرʈة فيدار عڴʄ فرضية مفادɸا إن ɸناك نمط قيادي مɺيمن وɸو  

ࢭʏ وضعية القيادة من أجل    يقاوم التغي؈ف وكذلك فأن عڴʄ القادة وحسب اف؅فاض فيدار أن يتعلموا التأث؈ف 

داخل المنظمة ، وʈرى فيدار أن ɸذا النمط لا يمكن   الموائمة ب؈ن نمطɺم القيادي ومقدار التحكم ࢭʏ الوضع

أن يصݏݳ لɢل زمان ومɢان وȋالتاڲʏ يتع؈ن عڴʄ القائد التكيف مع طبيعة الموقف، إن مدى ملائمة الموقف  

 ) 2022للنمط القيادي يتوقف عڴʄ توفر ثلاثة عوامل رئʋسية ۂʏ العلاقة ب؈ن القائد والتاȊع؈ن . (الɺبارنة، 

 الɺدف   - نظرʈة المسار  - ب

وضعت ɸذه النظرʈة من قبل ࢭʏ السبعينات، وتدور ɸذه النظرʈة عن كيفية تحف؈ق القادة للتاȊع؈ن  

لإنجاز الأɸداف المعينة، الɺدف الرئʋؠۜܣ لɺذه النظرʈة ɸو تحس؈ن أداء العامل؈ن ورضاɸم من خلال ال؅فك؈ق  

ع من خلال تزوʈد العامل؈ن  عڴʄ تحف؈ق العامل؈ن ، حيث يقوم القادة الفاعلون بتعزʈز اݍݨɺد للأداء المتوق

بالمعلومات والدعم والمصادر الأخرى الضرورʈة لمساعدة العامل؈ن ࢭʏ أكمال لذا لقد اق؅فح ɸاوس نموذجا 

يصف كيف تؤثر القيادة بفاعلية من خلال التفاعل ب؈ن أرȌعة أنماط ۂʏ الموجھ والداعم والمشارك والموجھ  

الانجاز وعوامل ظرفية متنوعة، وȖشمل   انجاز  نحو   ʄالقدرة عڴ السيطرة  العامل؈ن مثل موقع  خصائص 

  ، سلوك  إن  تف؅فض  فالنظرʈة  لذا  المɺام  ɸيɢل  البيȁية  والعوامل  الوضوح  اݍݵ؄فة  للانجاز  اݍݰاجة  المɺمة 

مع    يتضارب  أو  البيۖܣ  التنظيم  طبيعة  مع  يتقاطع  عندما  فاعل  غ؈ف  يɢون  سوف  القائد  العمل  جماعة 

 )2021خصائص العامل؈ن. (رزق، 
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 ) Hersey & Blanchard Theoryنظرʈة ɸ؈ف؟ۜܣ وȋلاɲشاد (  - ت

المواقف    ʏࢭ القيادة   ʄعڴ المدخل  ɸذا  وʈركز  الستʋنات،  ٰڈاية   ʏࢭ قبل  من  طورت  النظرʈة  ɸذه 

أنواعا مختلفة من القيادة، ومن ɸذه   النظرʈة إن المواقف اݝݵتلفة تتطلب  اݝݵتلفة، حيث تف؅فض ɸذه 

ة وʈرى ɸ؈ف؟ۜܣ  المنطلق حۘܢ يɢون القائد فاعلا يجب أن يكيف نمطھ القيادي مع متطلبات المواقف اݝݵتلف

وȋلاɲشارد إن نجاح القيادة يتم من خلال اختيار القائد للنمط الملائم والذي يتوقف بدوره عڴʄ مستوى  

) إن  Readinessاستعداد  حقيقة  ʇعكس  القيادة،  فاعلية  عملية   ʏࢭ العامل؈ن   ʄعڴ وال؅فك؈ق  العامل؈ن،   (

ال يفعل  ما   ʄعڴ وȋناءا  القائد،  يرفض  أو  يقبل  من  ɸم  مواقف  العامل؈ن   ʄعڴ Ȗعتمد  الفاعلية  فأن  قادة، 

اݝݰددة.   القابلية والوڤʏ لانجازالمɺام  العامل؈ن فيھ  الذي يملك  المدى   ʄإڲ أما الاستعداد فʋش؈ف  العامل؈ن، 

 )2021(زرقوط، 

وʈتفاوت استعداد العامل؈ن من منخفض إڲʄ مرتفع مع أحد أرȌعة أنماط للقيادة وɸذه الأنماط   

نموذج   وʈتضمن  العلاقات)،  نحو  والتوجھ  المɺام  نحو  (التوجھ  القائد  سلوكيات  من  مزʈجا  تمثل  الأرȌعة 

 ) ɸ2023؈ف؟ۜܣ وȋلاɲشارد أرȌعة أنماط قيادية ۂʏ: التوجيھ والبيعوالمشاركة والتفوʈض. (حس؈ن، 

 نظرʈات حديثة ࡩʏ القيادة   4.1.2

 ):  Theory Leader-Member Exchangeنظرʈة العلاقة التبادلية ب؈ن القائد والتاȊع؈ن (   -أ 

تدور ɸذه النظرʈة حول تطوʈر علاقات ديناميكية ب؈ن المدراء وȋ؈ن العامل؈ن الذين ɸم عڴʄ تماس  

النفس الصناڤʏ وмری روȋ؇ق وزميلھ إن  مباشر معɺم، وطورت ɸذه النظرʈة من قبل اݝݵتص بحقل علم  

القادة وȌسȎب ضغوط العمليؤسسون علاقات خاصة مع مجموعة صغ؈فة من أتباعɺم، فيɢون ɸؤلاء محل  

ثقة القائد وʈحصلون عڴʄ قدر لا بأس بھ من اɸتمامھ وكذا اݍݰصول أفضليات خاصة، حيث Ȗس׿ܢ ɸذه  

الذين يلقون اɸتماما  Out-Group) )، أما مجموعة العامل؈ن الآخرʈن( In Groupاݝݨموعة من العامل؈ن ب (

) ب  فȘس׿ܢ  خصائص 433أقل   ʏۂ بل  بالاختيار،  يقوم  من  ɸو  القائد  لʋس   ʏۂ الرئʋسية  النقطة  إن   ،(

العامل؈ن ۂʏ الۘܣ توجھ اختيار القائد ࢭʏ قرار التمي؈ق ب؈ن العامل؈ن، فمن خلال ɸذه اݍݵصائص يا جأ القائد  
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يقوم   فأنھ  وȋالمقابل  الأساس  ɸذا   ʄوعڴ بفاعلية  المنظمة  أɸداف  لانجاز  العامل؈ن  Ȋعض   ʄعڴ الاعتماد   ʄإڲ

 )2019بتلبية متطلباٮڈم . (برȋاوي، 

 القيادة الɢارʈزماتية  - ب

) لوصف ɸبة خاصة لدى القادة تؤكد المتلاكɺم القابلية غ؈ف  Charismaاستعملت ɠلمة ɠارʈزما (  

معتادة، وʈرى إن الɢارʈزما سمة ܧݵصية Ȗعطي قدرات جبارة أو استȞنائية يتمتع ٭ڈا قلة من الناس أصلɺا  

سماوي والنȘيجة ܧݵص ما ʇعامل كقائد ، ومن ذلك قدرٮڈم عڴʄ إقناع العامل؈ن معɺم مع إتاحة الفرصة  

القادة الذين يمارسون ɸذا النمط    لɺولاء العامل؈ن  ادوار القادة وطروحاٮڈم ، كما يتم؈ق  بالتفاوض حول 

) ومث؈فين للانȘباه وذوو طبيعة ديناميكية، ومن خلال ɸذه اݍݨانȎية يɢون القادة  Appealingبأٰڈم جذاب؈ن (

من إظɺار الܨݨاعة والإقناع والإيمان بالرؤʈة وتɴتقل  الɢاري زماني؈ن منخرط؈ن ࢭʏ عملية تحف؈ق عاطفي يتض 

ɸذه العواطف إڲʄ الإتباع من خلال عملية عدوى إن فاعلية تأث؈ف عاطفية القيادة الɢارʈزماتية لا تتوقف  

فقط عڴʄ تأث؈ف القائد، فقد أشارت بحوث كث؈فة إڲʄ إن فاعلية القيادة Ȗعتمد عڴʄ الموقف، فɢارʈزما القائد  

بالتوتر وعدم تɢون فاعلة   العمل  بʋئة  أو عندما توصف  إيديولوجيا   
 
الإتباع Ȋعدا تأخذ مɺام                                                    أك؆ف عندما 
ً
                                

 ) 2023التأكد إن نظرʈة القيادة الɢارʈزماتية تزود الباحث؈ن بمنظور جديد عن سمات القائد. (سيار، 

احتياجات   التاȊع؈ن  وȋ؈ن  وسلوكيات  (سمات  القائد  ب؈ن  التفاعل  توجھ  فࢼܣ  بالطبيعة،  تتعلق  فالɢارʈزما 

) فالقيادة ظاɸرة علائقية  ۂRelational  ʏومعتقدات وقيم وتصورات،  رئʋسية  مɢونات  تتɢون من ثلاث   (

القيادة   من  ɠل  وʉعرف  ɸذا  مɢوناٮڈا  ب؈ن  يحصل  الذي  اݍݰرɠي  والتبادل  والموقف  والإتباع،  القائد، 

 ʄإڲ تحتكم  شفɺية  واتصالات  الɺامية  رؤʈة  ذات  برسائل  يبعث  للقائد  رمزي  سلوك   : بأٰڈا  الɢارʈزماتية 

من ذلك أظɺار الثقة بالنفس وȋالآخرʈن وɸو بالمقابل يتوقع من  إيديولوجيا معينة واسȘثارة فكرʈة للإتباع، و 

 ) 2020. (عبدالɺادي، الإتباع التܸݰية ونكران الذات وتلبية نداء الواجب 

  



 

 
36 

 القيادة التحوʈلية  - ت

 سʋتم التطرق ࡩʏ أثناه إڲʄ مفɺوم القيادة التحوʈلية وأɸميْڈا وكذلك أȊعادɸا :  

 مفɺوم القيادة التحوʈلية : 5.1.2

ف؅فات طوʈلة ࢭʏ ميدان العمل بف؅فات من السɢون  تمر جميع المنظمات وخاصة تلك الۘܣ أمضت   

وعدم التجديد والتمسك بالأوضاع اݍݰالية والطرق السائدة ࢭʏ العمل، مما يخلف أثارا سلبية مٔڈا Ȗعاظم  

الروت؈ن والب؈فوقراطية، الذي بدوره يجعل المنظمات بطيئة اݍݰركة ومنخفضة الكفاءة ࢭʏ التعامل والتكيف  

ا ت؄فز أɸمية وجود قيادات تحمل رؤى معينة، ولدٱڈا القابلية عڴȖ ʄغي؈ف الأوضاع  مع متطلبات البʋئة وɸن

  ʄئة من خلال التأث؈ف ايجابيا عڴʋا وتكيفا مع متطلبات البȋحالة ك؆ف تجاو ʄل حالة المنظمة إڲʈالسائدة وتحو

ھ للعديد من  طرʈقة تفك؈ف ومن ثم طرʈقة عمل التاȊعي؈ن ࢭʏ المنظمات، وɸذا ما أكده ومن خلال مراجعت

مقايʋس   وجود  حالة   ʏࢭ قوʈة  ايجابية  علاقة  التحوʈلية  للقيادة  إن  الموضوع،  ɸذا  تناولت  الۘܣ  الدراسات 

موضوعية للإنتاجية التنظيمية برضا وظيفي وال؅قام تنظي׿ܣ أك؄ف ومستوى أقل من الضغط وقبل التطرق  

إڲʄ إن مفɺوم ال  من مداخل  إڲʄ مفɺوم القيادة التحوʈلية لابد من الإشارة 
 
           قيادة التحوʈلية يتضمن مزʈجا
ً
                           

(الزومان،   والعامل؈ن.  القائد  ب؈ن  للعلاقة  توضيحيا  ووصفا  الموقفي  والمدخل  السلوɠي  والمدخل  السمات 

2021 ( 

بأول  بدأ  التحوʈلية  القيادة  مفɺوم  ݰت  وܷ الۘܣ  التعرʈفات  من  مجموعة  استعراض  ɸنا  سʋتم 

) وكما  1973الباحث؈ن الذين يحثوا فيھ، فقد برز مفɺوم ɸذه القيادة للمرة الأوڲʄ ࢭʏ أدبيات الإدارة عام (

) دوانتون  ٭ڈا  قام  اجتماعية  دراسة   ʏࢭ ɸذه    Downtownيورد  عن  ليع؄ف  التحوʈلية  القيادة  نمط  وجاء   (

) بأٰڈا عملية ʇسڥʄ من خلالɺا القائد إڲʄ تحف؈ق  1978اݍݰاجة وقد ɠان أول من عرفɺا ࢭʏ كتابھ (القيادة) عام (

ݰا دور القيادة ࢭʏ جعل التاȊع؈ن   العامل؈ن للوصول إڲʄ أعڴʄ مستوʈات الدافعية والأخلاق وقد عرفɺا موܷ

ا واɸتمامɺا بتوف؈ف وتلبية احتياجاٮڈم محاولة إقناعɺم  مخرجات العمل ومن خلال ترك؈قɸ   أك؆ف معرفة بقيمة 
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بتقديم مصݏݰة المنظمة عڴʄ المصاݍݳ الذاتية لتصل عڴʄ اݍݰصيلة الٔڈائية المتمثلة باح؅فام التاȊع؈ن للقيادة  

 )2022واندفاعɺم الإنجاز أك؆ف مما ɸو متوقع مٔڈم . (الɺبارنة، 

ࢭʏ ح؈ن إن وɸو من الأك؆ف المɺتم؈ن ٭ڈذا النمط القيادي ʇعرفɺا ࢭʏ ضوء ثلاثة أنواع من السلوكيات، 

وۂʏ التأث؈ف المثاڲʏ واݝݰاɠاة الفكرʈة والاعتبارات الفردية، حيث عرفɺا بأٰڈا القيادة الۘܣ تحول الرؤʈة إڲʄ واقع  

اݍݨماعة   لمصݏݰة  الܨݵصية  اɸتماماٮڈم  لتحوʈل  التاȊع؈ن  القائد  يحفز  ب؈ن  التواصل  طرʈقة   ʄعڴ  
 
                               مركزا
ً
     

من   القائد  ʇعمل  الۘܣ  الطرʈقة  ضيح  بتو  القيادة  تقوم  خلالھ  من  الذي  القيادي  المنظور  بأٰڈا  والتاȊع؈ن، 

خلالɺا بتغي؈ف فرق العمل والمنظمات بوضع الأرضية المناسبة للاتصال ووضع نموذج للرؤʈة ومن ثم تحف؈ق  

 )2020التاȊع؈ن لانجازɸا . (سليم، 

يɢون   الۘܣ  الصيغة   ʏوۂ القيادة،  من  فاعلية  الأك؆ف  الɴشاط  صيغة  ʇعرض  سلوك  بأٰڈا  وعرفɺا 

القائد فٕڈا الأقرب ارتباطا مع العامل؈ن والأك؆ف تحف؈قا لɺم لتأدية واجباٮڈم عڴʄ الوجھ الأكمل. ࢭʏ ح؈ن ركز  

حيث أكدوا عڴʄ إن القائد ɸنا    الباحثون الذي تناولوا القيادة التحوʈلية عڴʄ اݍݨانب الأخلاࢮʏ من القيادة،

يمارس عملھ من خلال منظومة اخلاقية نظم مجموعة من القيم الراܥݵة ɠالعدالة والاستقامة والأمانة  

Ȗعۚܢ   ʏوۂ الناس،  وتحول  Ȗغ؈ف  عملية  بأٰڈا  التحوʈلية  القيادة  عرف  و  ٭ڈا  والال؅قام  العمل  قيم  واح؅فام 

لأɸداف Ȋعيدة المدى وتقييم دوافع العامل؈ن، وتلبية احتياجاٮڈم،  بالعواطف والقيم والأخلاقيات والمعاي؈ف وا 

معاملْڈم كȎشر ɠامڴʏ المشاعر أما الدراسة فتعرف القيادة التحوʈلية بأٰڈا ۂʏ ممارسة القيادة مجموعة من  

 ) 2021السلوكيات بحيث Ȗستخدم الصفات الܨݵصية للقائد ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ العامل؈ن وتحف؈قɸم. (زرقوط،  

 أɸمية القيادة التحوʈلية:  6.1.2

إن تبۚܣ القيادة التحوʈلية ʇساعد المنظمات عڴʄ رصد التغ؈فات ࢭʏ بʋئْڈا ومن تم الإسɺام ࢭʏ تطوʈر 

والتɢامل   التداخل  ومستوى   ʏوالمستقبڴ  ʏاݍݰاڲ التغ؈ف  مستوى  مع  تɴܦݨم  وفعالة  مرنة  عمل  أساليب 

ية الأسا؟ۜܣ نمط  المطلوب لبʋئة العمل المتجددة يتطلب نمط قيادي يذɸب لبعد من نمط القيادة التبادل

أك؆ف اسȘثارة فكرʈة و୒لɺاما وجانȎية، وقد أجمع العديد من الباحث؈ن عڴʄ إن القيادة التحوʈلية ظɺرت لتɢون  
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من القيادة  وʈؤكد الطحاينة وآخرون  إن للقيادة التحوʈلية وسلوكياٮڈا علاقة ايجابية قوʈة   ,صبغة فعالة

مع رضا التاȊع؈ن الطحاينة وآخرون  وмری إن القيادة التحوʈلية ࢭʏ القطاع العام تؤدي إڲʄ تحس؈ن الأداء  

الوظ  والرضا  العامل؈ن   دور  وضوح  مع  وايجاȌي  مباشر  Ȋشɢل  مرتبطة   ʏوۂ نحو  التنظي׿ܣ  والدافعية  يفي 

 )2023العمل . (حس؈ن، 

وت؄فز أɸمية القيادة التحوʈلية عند اݍݰديث عن أوقات الأزمات، فمن خلال اɸتمامɺا بالاعتبارات  

الفردية والمشاركة الܨݵصية للإدارة العليا ࢭʏ المنظمة ࢭʏ التحولات التنظيمية ࢭʏ مختلف ظروف المنظمة،  

 محدد الɺوʈة  
 
              فأٰڈا توفر مصدرا
ً
للعامل؈ن للالتفاف حولھ ࢭʏ الأوقات العصʋبة الۘܣ تحدث من جراء التحولات                  

الدراماتيكية وأكد ذلك كتاب آخرʈن مٔڈم إنھ وࢭʄ ظل بʋئات عمل معقدة Ȋشɢل خاص فأنھ يتطلب قادة 

 ʄقاعدة ثابتة والقدرة عڴ ʄمشاركة المعلومات عڴ ʄن بكفاءة، وكذلك القدرة عڴʈالاتصال بالآخر ʄن عڴʈقادر  

 ما  
 
     إيضاح الرؤʈة القوʈة للمنظمة إڲʄ العامل؈ن والقادة الذين يظɺرون ɸذا النوع من السلوكيات ɸم غالبا
ً
                                                                                             

 ) ʇ2019عرفون بالقادة التحوʈلي؈ن . (برȋاوي، 

وتتعاظم أɸمية القيادة التحوʈلية من خلال تأث؈فɸا عڴʄ الكفاءة اݍݨمعية، حيث أن واحدة من 

أɸم خصائصɺا، ۂʏ قدرٮڈا عڴʄ زʈادة الدافعية اݍݨمعية للأفراد، وذلك من خلال قدرٮڈا عڴʄ التأث؈ف ࢭʏ تاȊعٕڈا 

ذين ي؄فزون ɸوʈات العامل؈ن  برȋط المفɺوم الܨݵظۜܣ لɺم برسالة اݝݨموع حيث أثبȘت التجارب إن القادة ال

ضمن اݝݨموعة فأنھ يزʈد من استعدادɸم للمساɸمة ࢭʏ أɸداف اݝݨموعة باعتبار العامل؈ن المورد الرئʋؠۜܣ  

القيادة قرʈبة مٔڈا وʈحتاج أن تȘيح لɺا   المنظمات وتروٮڈا الأساسية والۘܣ من المطلوب أن تɢون  وɸو مادة 

وكذلك المشاركة ࢭʏ صنع القرارات المرتبطة بالعمل وɸنا يؤكد إن    الفرصة لتع؄ف عن ذاٮڈا ࢭʏ جو من الثقة، 

القادة لا يمكن أن يرضوا بالاكتفاء بإدارة المعاملات مع العامل؈ن ولكن بدلا من ذلك، يجب عڴʄ القادة أن  

تحولات    ʄعڴ ʇشرفون  بذلك  وɸم   ، العامل؈ن  تطلعات  من  ترفع  الۘܣ  التحوʈلية  بالعملية  العامل؈ن  يرȋطوا 

ظام العام ࢭʏ عمليات حل المشاɠل واتخاذ القرارات، وɸذا يتضمن رؤʈة ممارسات جديدة ɲعم  المنظمة  الن

 )2023بدلا من اقتصارɸا عڴʄ عدد قليل من المدراء. (سيار، 
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الفاء    تحس؈ن  التحوʈلي؈ن  القادة  بالتفس؈فات   -   -وʉستطيع  ال؅قوʈد  خلال  من  اݍݨمعية  لية 

الɺوʈة الفردية للتاȊع؈ن بالɺوʈة اݍݨمعية المنظمْڈم وȋالتاڲʏ تتم؈ق ɸذه   الۘܣ ترȋط  الايدولوجية والعاطفية 

ɸتنظيم حاجات العامل؈ن وا ʄالتغ؈ف والإبداع ، وقدرٮڈا عڴ ʄالقيادة بقدرٮڈا عڴ  ʄتماماٮڈم ومساعدٮڈم عڴ

استخدام طرق جديدة ݍݰل المشاɠل القائمة، وكذلك Ȗܨݨيعɺم المتواصل عڴʄ اݍݰوار والنقاش وȋالتاڲʏ لɺا 

القدرة عڴʄ إحداث Ȗغي؈فات مɺمة وجذرʈة ࢭʏ رسالة المنظمة وثقافْڈا و୒س؅فاتيجيْڈا وɸيɢلɺا لذا فقد أخذت  

ʄة اݍݰديثة تركز كث؈فا عڴʈلية،    الدراسات الإدارʈتبۚܣ منݤݮ القيادة التحو ʄحث الإدارة العليا بالمنظمة عڴ

باعتبارɸا تجسيدا للقيادة الإس؅فاتيجية واجتثات ما ʇس׿ܢ بفلسفة القيادة التقليدية المعتمدة عڴʄ القوة  

العمودية ࢭʏ أطرɸا الرسمية الۘܣ Ȗعززɸا أساليب ال؅فغيب وال؅فɸيب وʈتمخض عن وجود القيادة التحوʈلية 

ʏمرجعيات   ࢭ ʄل القادة إڲʈقادة، وتحو ʄل العامل؈ن إڲʈثارة ورفع متبادل؈ن الذي من شأنھ تحوȘالمنظمة اس

 )2020أخلاقية. (عبدالɺادي، 

 القيادة الɢارʈزماتية مقابل القيادة التحوʈلية  7.1.2

كتابة     ʏࢭ تحدث  حيث  مبكرا  بدا  قد  التحوʈلية  القيادة  جوانب  ݍݰد  عن  اݍݰديث  ɠان  رȋما 

Charismatic Leadership)  ان نمطيɠ نا يدور جدال ب؈ن الباحث؈ن فيما إذاɸزماتية وʈارɢ؄ف عن القيادة الʈو (

القيادة يمثلان الآۜܣء نفسھ حيث يرى الأك؆ف مسؤولية عن تقديم القيادة الɢارʈزماتية ʇعت؄فɸما م؅فادف؈ن  

دائما Ȋسɺولة،   مدعيا إن الفارق بئڈما Ȋسيط وغ؈ف مɺم و୒ن الفارق ب؈ن النمط؈ن المذɠورʈن سوف لا يظɺر 

و୒ن كلا القيادت؈ن التحوʈلية والɢاري زمانية عموما تتم مناقشْڈم ࢭʏ ضوء تأث؈ف القائد عڴʄ تاȊعيھ وࢭʏ ضوء 

السياق السابق يدعونا لبيان ما يم؈ق النمط؈ن عن Ȋعضɺما من خلال  العلاقة الموجودة بʋنھ وȋ؈ن ، لذا فأن  

 ) أدناه:2المقارنة المبʋنة ࢭʏ اݍݨدول رقم (

ɸذه    بȘسمية  الكتاب  اختلاف  ورغم  التحوʈلية،  للقيادة   
 
أȊعادا التحليلية  دراستھ   ʏࡩ                                                   حدد 
ً
                              

 الإȊعاد إلا إن ɸذا ʇعود إڲʄ ال؅فجمة العلمية لتلك المصطݏݰات وۂʏ كما يأȖي:
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 التأث؈ف المثاڲʏ  -أ 

٭ڈم    الإܿݨاب   ʄإڲ بالعامل؈ن  تؤدي  بطرق  ʇسلɢون  التحوʈلي؈ن  القادة  إن   ʄإڲ البعد  ɸذا  ʇش؈ف 

واح؅فامɺم، ومنحɺم تقْڈم للقائد، ومحاولة مضاɸاة سلوكھ، بحيث يɢونوا أك؆ف مثابرة وتصميما ، وكذلك  

بحيث يمارس القائد  الانصياع لرغبتھ لɢل مطالبة وɸذه اݍݵاصية مɺمة جدا ࢭʏ علمية التغي؈ف ࢭʏ المنظمات  

دورا فعالا ࢭʏ اݍݰد من المقاومة للتغي؈ف الضمور والعواملة  والتأث؈ف ɸو بمثابة ݯݨر الزاوʈة ࢭʏ عملية القيادة 

 Ȋغياب ممارسة التأث؈ف الايجاȌي وقد 
 
 حقيقا

 
                                  الۘܣ يمارسɺا القائد، وʈرى لا يمكن لأي ܧݵص أن يɢون قائدا

ً
      

ً
                                                     

ا ࢭʏ العناصر المɢونة للنظرʈات القيادية اݍݰديثة ɠالقيادة التحوʈلية  احتل التأث؈ف مؤخرا اɸتماما استȞنائي

والقيادة ، وɸناك جانبان للتأث؈ف المثاڲʏ تمثلان الطبيعة التفاعلية للتأث؈ف المثاڲʏ وكلاɸما مجسد ࢭʏ سلوك 

م  العنصر  و୒ن غياب ɸذا  للقائد  العامل؈ن  انȘباه  تث؈ف  الۘܣ   ʏإليھ وۂ Ȗعزى  الۘܣ  والصفات  القادة  القائد  ن 

) لقيادة المشارɠات التنظيمية للتغلب عڴExcitement ʄسيؤدي إڲʄ نقص مستوى منخفض ࢭʏ اݍݰماسة (

 ) 2021المقاومة القوʈة للتغي؈ف . (الزومان، 

 ) Inspirational Motivationاݍݰفز الإلɺامي (  - ب

يصف ɸذا البعد كيف يوصل القادة توقعاٮڈم المرتفعة عن العمل إڲʄ العامل؈ن و୒لɺامɺم من خلال   

القادة   التطبيقي ʇستخدم  اݍݨانب   ʏوࢭ للمنظمة  المش؅فكة  الرؤʈة  من   
 
ال؅قاما وجزءا أك؆ف  ليɢونوا                                                                التحف؈ق 
ً
                                  

ɠانوا سʋنجزونھ مع اɸتماماٮڈم  الرموز واݍݨانȎية العاطفية ال؅فك؈ق جɺود أعضاء اݍݨماعة لإنجاز أك؄ف مما لو  

الذاتية إنھ متعلق بالتأث؈ف المثاڲʏ، ففي ح؈ن إن الɢارʈزما Ȗستعمل لتحف؈ق الإفراد فأن الɺام القيادة ɸو حول  

تحف؈ق ɠل المنظمة لأتباع أفɢارا جديدة والقادة يصنعون بوضوح نظرة جذابة للمستقبل وʈمنحون الأتباع  

معاي؈ف مرتفعة إٰڈم ʇܨݨعون الأتباع ليصبحوا جزء من الثقافة الɢلمية  فرصة رؤʈة معۚܢ لɺم وتحدٱڈم ب 

للمنظمة والبʋئة، وتتضمن كذلك تطوʈر و୒يصال الرؤʈة للمستقبل واستخدام النماذج والرموز واݍݱݪݮ  

القادة   ʇܨݨع  الوسائل  من  الأنواع  ɸذه  خلال  ومن  واݍݰماسة،  للتفاؤل  الفاعل  والإظɺار  العاطفية 

اعɺم للمساɸمة ࢭʏ تطوʈر البديل المستقبڴʏ الأفضل فالقيادة التحوʈلية تتم؈ق بقدرٮڈا عڴʄ  التحوʈلي؈ن أتب

خلق السلوك الإلɺامي الذي ʇعزز الفاعلية الذاتية للعامل؈ن للوصول إڲʄ الɺدف، وتتم؈ق القيادات الۘܣ لدٱڈا  
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الفردية  المبادرة  لبناء  وتحف؈قɸم  للعامل؈ن  الذاتية  الفاعلية  Ȗعزʈز   ʄعڴ بقدرٮڈا  عالية  وطموحات  توقعات 

 ) 2020لتحقيق الɺدف. (سليم، 

 الفكرʈة (العقلية): اݝݰاɠاة  - ت

وȖعۚܣ قيام القائد التحوʈڴʏ باسȘثارة جɺود العامل؈ن ليɢونوا مبدع؈ن وخلاق؈ن من خلال تحدي   

اݍݰكمة التقليدية، و୒عادة صياغة المشاɠل، و୒عادة تقديم الأوضاع القديمة بطرق جديدة وʈقوم كذلك 

التاȊع؈ن وȖܨݨي بحث  وʈقوم كذلك  المشكلات  ݍݰل  واݍݰدس  المنطق  كلا  استخدام   ʄعڴ عڴʄ  بالعمل  عɺم 

البحث عن موارد وأفɢار جديدة مبدعة لتحس؈ن أداء العمل ࢭʏ المنظمة وتحقيق أɸدافɺا من خلال تطوʈر  

 )2019تفك؈فɸم بأنفسɺم وتحليل المشاɠل . (برȋاوي، 

  ʏساعدون العامل؈ن ࢭʇ ةʈاة الفكرɠلي؈ن الذين يمارسون اݝݰاʈم الܨݵصية إن القادة التحوɸرɺة نظɺمن وج

إعادة الاستفسار عن المسلمات والمعتقدات القديمة، فɺم ʇستطيعون أن  يرون المشاɠل والقضايا المعقدة  

كة واݝݰاɠاة Ȗع؄ف عن مدى الذي  بطرق أك؆ف إبداعا وȌشɢل عام) وزملاءه إن اݝݰاɠاة الفكرʈة تتطلب مشار 

ڈا من خلال رؤʈة وسلوكيات القادة التحوʈلي؈ن   يمكن ، العامل؈ن يبلغھ فɺم العامل؈ن للمشاɠل الۘܣ يواجɺوٰ

برؤʈْڈم   ڈا  يقارنوٰ اݍݰالية  المواقف   ʏࢭ المشاɠل   ʄإڲ ʇش؈فون  الفكرʈة  اݝݰاɠاة  ʇستعملون  الذين  والقادة 

من ɠون المفتاح للم؈قة التنافسية ࢭʏ البʋئة المتحركة ɸو قدرة القادة عڴʄ  للمستقبل  وت؄فز أɸمية ɸذا البعد  

 )2023تɢوʈن المناخ التنظي׿ܣ الذي ʇسɺل إنتاج وتنمية رأس المال الفكري . حس؈ن، 

 ): Individualized Considerationالاعتبارات الفردية (  - ث

وتتضمن اɸتمام القائد التحوʈڴʏ بأɸداف ورغبات العامل؈ن الܨݵصية وحاجاٮڈم للانجاز والنمو,   

 ʏوڲʈم بلطف، وɺاوي العامل؈ن وتظلماٮڈم وذلك من خلال الاستماع لɢش ʄمية كب؈فة إڲɸالقائد أ ʏكذلك يوڲ

ب؈ن أɸداف المنظمة  اɸتمام خاص لاحتياجات العامل؈ن ومحاولة الوصول إڲʄ حلول فٕڈا نوع من الوسطية  

وأɸداف العامل؈ن من خلال تبɴيھ اس؅فاتيجيات التقدير والإطراء ليحوز ࢭʏ الٔڈاية عڴʄ رضا العامل؈ن والذي  

يؤدي إڲʄ اݍݰماس والاندفاع نحو العمل بروح ايجابية وɸذا يتفق مع ما يراه ɠل منوۂȖ ʏعۚܣ أيضا قضاء 
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تايھ   أبو  تنظيم   ʏࢭ أعضاء  مجرد  ولʋس  ɠأفراد  ومعاملْڈم  العامل؈ن  وتدرʈب  Ȗعليم   ʏࢭ أك؆ف  وقتا  القادة 

 ) 2022واݍݵوالدة والقائد ɸنا يقوم بȘܨݵيص حاجات العامل؈ن وقابليْڈم. (الɺبارنة، 

Ȗܨݨيع   ذلك  من  وأك؆ف  المدرب،  أو  المسȘشار  أو  المراقب  مثل  أدوارا  القائد  يأخذ  حضورɸم   ʏوࢭ ثم  ومن 

الفردية   الاعتبارات  ضمن  (وʈدخل  التفوʈض  استخدام  خلال  من  أضافية  مسؤوليات  لȘسلم  العامل؈ن 

Ȗع؅فضɺم، وكذلك اݍݰال   اɸتمام القائد باݍݰماية الفاعلة للعامل؈ن وأخذ زمام المبادرة ࢭʏ إزالة العقبات الۘܣ

 ) 2021بالɴسبة للتنمية والانجاز . (رزق، 
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 الإبداع الإداري المبحث الثاɲي: 

 المقدمة

لم Ȗعد البʋئة اݍݵارجية للمنظمات كما ɠانت مستقرة وذات ثبات مݏݰوظ بل أصبحت اݍݰركية  

بظلالɺا والديناميكية من سماٮڈا الواܷݰة، الأمر الذي نتج عنھ ظɺور مشكلات معقدة ومȘشابكة ألقت  

عڴʄ منظمات العمل ابتɢار حلول لمواجɺة تلك المشكلات والتغي؈ف ࢭʏ أساليب العمل الإداري لمواكبة التطور  

المȘسارع ࢭʏ التكنولوجيا ࢭʏ عصر العولمة والانفتاح الذي يم؈ق عالم اليوم وما ي؅فتب عڴʄ ذلك من حتمية  

مط الديمقراطي الأك؆ف انفتاحا ومرونة غ؈ف أن ابتɢار  التحول من البناء الإداري الɺرمي التقليدي إڲʄ بناء الن

اݍݰلول لا يأȖي من قبيل المصادفة، بل يتطلب توف؈ف البʋئة المناسبة ݍݵلق الإبداعات وفتح الآفاق لݏݵيال  

ومواجɺة   البقاء   ʄعڴ لقدرٮڈا  وسȎبا  العمل،  منظمات  لنجاح  ضرورة  بالإبداع  الاɸتمام  أصبح  لذا  المنتج 

 ) 2019اݍݵارجية المتلاحقة. (بوعطيط، Ȗغي؈فات البʋئة 

 مفɺوم الإبداع الإداري: 1.2.2

Ȗعددت المفاɸيم المتعلقة بالإبداع حيث لا يوجد Ȗعرʈفا موحدا وشاملا لھ رȋما لأنھ يتضمن أȊعادا  

) عندما أشار  1950عديدة أو لأن الباحثون لم ʇع؈فوا اɸتمامɺم بدراسة الإبداع بصفة منݤݨية إلا Ȋعد عام (

الاɸتمام بالإبداع حديثا نوعا ما،  العالم النفؠۜܣ  إڲʄ قلة الاɸتمام ٭ڈذا النوع من الدراسات وɸذا يدل أن  

لقد اجْڈد الكتاب ࢭʏ تقديم Ȗعرʈف شامل لھ فمٔڈم من اسȘند إڲʄ السمات الܨݵصية للمبدع ومٔڈم من  

 ،ʏوم" (الماڌɺأساس لمفɠ اɺل ʏمراحل العملية الإبداعية والناتج الإبداڤ ʄند إڲȘ2020اس( 

  . والإبداع ࢭʏ اللغة العرȋية كما جاء ࢭʏ لسان العرب من بدع يبدعھ بدعا وابتدعھ: أɲشأه وȋدأه 

 ) 2019وأبدعت الآۜܣء اخ؅فعتھ لا عڴʄ مثال، وفلان بدع ࢭɸ ʏذا الأمر: أي أول لم ʇسبقھ أحد . (قباجة،  

) Ȗعۚܣ إحداث أو إيجاد ءۜܣء جديد, ࢭʏ ح؈ن ʇعرفھ Innovationأما الإبداع ࢭʏ اللغة الانجل؈قية فإن ɠلمة (

  ʄالإداري وعڴ الأدب   ʏࢭ الإبداع  أما  أو طرائق جديدة.  أو أساليب  أفɢار  انھ تقديم   ʄاكسفورد عڴ قاموس 
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الرغم من Ȗعدد التعرʈفات إلا انھ لم ʇܦݨل اختلافات جوɸرʈة ومݏݰوظة بئڈا فقد عرف الإبداع عڴʄ أنھ  

استخدام   أو  طرح منتوج جديد  مجال   ʏࢭ اݍݨديدة  الأساليب  أو  الأفɢار   ʄعڴ اعتمادɸا   ʏࢭ الشركة  سلوك 

فكرة يتم إدراكɺا وفɺمɺا    أساليب جديدة أو أن إدخال تطورات جديدة علٕڈا الإبداع ʇش؈ف إڲʄ أي منتوج أو

أو تمت   أٰڈا جديدة. ࢭʏ ح؈ن ʇعرف الإبداع انھ تطبيق فكرة طورت داخل المؤسسة،   ʄمن أي ܧݵص عڴ

استعارٮڈا من خارج المؤسسة، سواء أɠانت تتعلق بالمنتج أم الوسيلة أم النظام أم العملية أم السياسة أم  

 ) 2019للمنظمة إذا طبقْڈا. (بن عودة،  ال؄فنامج أم اݍݵدمة، وɠانت الفكرة جديدة بالɴسبة 

والإبداع ʇعت؄ف منتج أو خدمة جديدة، وۂʏ عملية إنتاج تكنولوجية جديدة وɸيɢل جديد أو نظام  

 )2023إداري أو خطة جديدة أو برنامج الأعضاء المنظمة. (عʋؠۜܢ، 

العامل؈ن وɸو عملية     أفɢار جديدة فعالة لإشباع حاجات  أنھ عملية تناول   ʄالإبداع عڴ وʉعرف 

تجديد مستمرة Ȗشمل ɠل المؤسسة وɸو جزء مɺم من إس؅فاتيجية الأعمال والممارسات اليومية، والإبداع  

 الإنتاج والاسȘثمار الناݦݳ للأمور اݍݨديدة غ؈ف المألوفة لغرض تطوʈر حلول 
 
                                                                   ɸو أيضا
ً
جديدة للمشاɠل مما         

يجعل بالإمɢان تلبية احتياجات العامل؈ن واݝݨتمع، والنقيض من الإبداع ɸو استخدام الأساليب القديمة  

والروت؈ن وعرف أيضا أنھ سلوك إɲساɲي خلاق يكمن ࢭʏ داخل ɠل فرد يتفق ࢭʏ حالات تحف؈ق المدارك واسȘثارة  

 متم؈ق 
 
       الأحاسʋس ضمن وسائل عديدة، ليوجد أفرادا
ً
ين لدٱڈم ملكة اݍݰضور الدائم واݍݰيوي للعقل الباطن                                       

(اللاوڤʏ) وȋاستطاعْڈم اݍݰصول عڴʄ أɲسب اݍݰلول وأفضلɺا من مجموعة خيارات مطروحة أو استɴباط  

 )2024مجموعة رؤى وتصورات مبتكرة لمسألة اتفق عڴʄ أٰڈا مستعصية . (اݍݨرجاوي، 

وقد عرف الإبداع بأنھ عملية الإحساس بالمشكلات أو الثغرات ࢭʏ المعلومات وصياغة الأفɢار أو   

الانتاجات   من  العديد   ʄإڲ تقود  العملية  وɸذه  النتائج  و୒يصال  الفروض  ɸذه  وȖعديل  واختيار  الفروض 

، بلغة الاقتصاد Ȗغي؈ف  المتنوعة اللفظية وغ؈ف اللفظية اݍݰسية اݝݨردة وقد عرف بأنھ Ȗغي؈ف ࢭʏ ناتج الموارد

 )2020ࢭʏ القيمة والرضا الناتج عن الموارد المستخدمة من قبل المسْڈلك. (اݍݨاموس، 
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بإرادة   مفسرة  نȘيجة  اعتباره  مع  واخ؅فاع  اكȘشاف  لتصور،  الناݦݳ  التطبيق  بأنھ  أيضا  وʉعرف 

واستغلال   مطروحة  لمشكلات  فرʈدة  إجابات  تقديم   ʄعڴ القدرة  انھ  بالإضافة  للمصادفة   ولʋس  التغي؈ف 

 )2021الفرص المطروحة. (سراج، 

أما الإبداع الإداري الذي يمثل موضوع الدراسة اݍݰالية يمكن Ȗعرʈفھ بأنھ الطاقة الɢامنة لدى   

التم؈ق   يحقق  بما  للتوجيھ  قابلة  طاقة   ʏوۂ اݝݵتلفة،  المنظمات   ʏࢭ العمل   ʄعڴ القائم؈ن  من  مجموعة 

، بما تفرزه من أفɢار  للمنظمات ࢭʏ حل مشكلاٮڈا الإدارʈة اݝݵتلفة، وʈضمن تحقيق أɸدافɺا بفاعلية وكفاءة

 )2020وأساليب ووسائل جديدة ونافعة(عمرو، 

وʉعرف الإبداع الإداري عڴʄ أنھ الإجراءات والسياسات والأشɢال التنظيمية اݍݨديدة ࢭʏ المنظمة    

الۘܣ Ȗساعد عڴʄ التكيف مع اضطرابات البʋئة اݍݵارجية وȖعت؄ف اݝݰرك الرئʋؠۜܣ للنجاح ࢭʏ عالم الأعمال  

تنافسية والأداء المؤسؠۜܣ،  عڴʄ المدى الطوʈل ࢭʏ الأسواق الديناميكية وȌعد عاملا محددا رئʋسيا للم؈قة ال

التنظي׿ܣ والعمليات   بالɺيɢل  الإداري  الإبداع  وʈتمثل  المتغ؈فة،  البʋئة   ʏࢭ التنظيمية  والنجاح، والاستدامة 

 )2019الإدارʈة المتعلقة بالأɲشطة عمل منظمة. (بوعطيط، 

والمɺام    الموارد  وتخصيص  الموظف؈ن،  لتعي؈ن  جديدة  طرʈقة  تنفيذ   ʄإڲ الإداري  الإبداع  وʉش؈ف 

 )2019والɺيɢل التنظي׿ܣ والسلطة، ونظام المɢافات. (قباجة، 

وʉش؈ف أن الإبداع الإداري انھ أفɢار جديدة ومفيدة ومتصلة بحل مشكلات معينة أو تجميع و୒عادة تركيب   

الأنماط المعروفة من المعرفة ࢭʏ أشɢال فرʈدة، ولا يقتصر الإبداع عڴʄ اݍݨانب التكتيɢي لأنھ لا ʇشمل تطور  

أيضا   يتعدى  السوق فحسب بل  ٭ڈا و୒عداد  المتعلقة  التصɴيع  السلع والعمليات  الآلات والمعدات وطرائق 

  ،ʏالماڌ) الإنتاجية.  زʈادة   ʄإڲ يؤدي  بما  العمل  التدرʈب والرضا عن  نفسھ ونتائج  التنظيم   ʏࢭ والتحسʋنات 

2020 ( 

وȘʈسم    الوظيفية  المستوʈات  ɠل   ʏࢭ العاملون  يقدمھ  منتج  أو  فكرة  ɠل  ɸو  الإداري  والإبداع 

عدة   وɸناك  المنظمة   ʄعڴ اجتماعية  أو  اقتصادية  أو  إدارʈة  بمنافع  وʉعود  والأصالة،  والإضافة  بالتجديد 



 

 
46 

دوافع تدعو الإداري إڲʄ الإبداع ࢭʏ عملھ، وقد تɢون ɸذه الدوافع ذاتية أو دوافع بيȁية أو دوافع مادية أو  

 )2019معنوʈة . (بن عودة، 

الɺيɢل    ʄعڴ Ȗغي؈فات   ʄإڲ ʇش؈ف  الإداري  الإبداع  أن  الباحثة  ترى  السابقة  التعرʈفات   ʄإڲ واسȘنادا 

العمل   أɲشطة  أيضا  والتوظيف، وȖشمل  والأداء  المɢافآت  ونظام  المنظمة،   ʏࢭ الإدارʈة  والعملية  التنظي׿ܣ 

ة الۘܣ Ȗعʋشɺا المنظمات اليوم  الأساسية داخل المنظمة الۘܣ ترتبط مباشرة بالإدارة استجابة للظروف المتغ؈ف 

إڲʄ النمو والارتقاء   أو اجتماعية أو اقتصادية وɸذا بدوره يقود المنظمة  أو ثقافية  سواء ظروف سياسية 

 )2023وتحقيق الم؈قة والفعالية ࢭʏ الأداء. (عʋؠۜܢ، 

 أɸمية الإبداع الإداري  2.2.2

تتحصر أɸمية الإبداع بأنھ يلعب دورا كب؈فا ࢭɠ ʏافة مجالات اݍݰياة دون استȞناء و ازدادت حاجة  

والاتصالات,   المعلومات  وثورة  اݍݰديثة,  والتكنولوجيا  العولمة  عالم  ظل   ʏࢭ لھ  المنافسة  المنظمات  وزʈادة 

الɺياɠل الاقتصادية والسياسية مما دفع بالمنظمات لتنمية الإبداع    ʏالعملاء والتغ؈ف ࢭ والتغ؈ف ࢭʏ مطالب 

 )2024لتمكٔڈا من التعاʇش والتكيف مع Ȗغي؈فات البʋئة اݝݰيطة ومتطلبات المستقبل. (اݍݨرجاوي، 

ال؅فدي والاٰڈيار،    أɸدافɺا سيɢون مص؈فɸا  الإبداع ɸدفا أساسيا من  الۘܣ لا تضع  المنظمات  إن 

فسوف   حياٮڈم  من  جزء  الإبداع  يجعلون  لا  الذين  الوظيفية  مواقعɺم  اختلاف   ʄعڴ الأفراد  فإن   ʏالتاڲȋو

القدرة عڴʄ المساɸمة ࢭʏ تنمية وتطوʈر نفسھ ووظيفت أنفسɺم بالتخلف وعدم   ʄھ ومنظمتھ.  يحكمون عڴ

 ) 2020(اݍݨاموس، 

تلك       تواجھ  الۘܣ  المشكلات  حل   ʏࢭ ʇساعد  فɺو  المنظمات،   ʏࢭ خاصة  أɸمية  الإداري  للإبداع  أما 

نفسھ،  بالفرد  خاصة  أم  اݝݨتمع  من  ɠانت  سواء  الإداري  للإبداع  المعوقات  أزʈلت  إذا  خاصة  المنظمات، 

لية فالإبداع  وȋالذات ࢭʏ ظل وجود مقدرة عڴʄ الإبداع لدى ɠل فرد سواء ɠانت منخفضة أم متوسطة أم عا

الإداري يدعم قوة أي منظمة ࢭʏ تم؈قɸا عن المنظمات الأخرى، أما الإدارة التقليدية فقد أصبحت غ؈ف ممكنة  
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  ʄسلّڈم مقدرٮڈم عڴȖب؈فوقراطي؈ن و ʄا من عواقب وخيمة فࢼܣ تحول الأفراد العامل؈ن إڲɺلما ل ʏالوقت اݍݰاڲ ʏࢭ

 )2021الإبداع والتفك؈ف  . (سراج، 

 الإداري أɸمية الإبداع   3.2.2

 تتݏݵص أɸمية الإبداع الإداري ࡩʏ النقاط الآتية  : 

الإبداع الإداري ʇساعد ࢭʏ حل المشكلات ومواجɺة الأزمات إذ Ȗعد المشكلات الإدارʈة مشكلات متجددة  .1

لتلك  أفɢارا وحلولا جديدة  يطرح  مبدع  إداري  إڲʄ وجود  ضرورʈة  ɸناك حاجة  يجعل  مما  ومستمرة 

الأفراد من    المشكلات بطرʈقة مبتكرة، فال؆فوة اݍݰقيقية تكمن ࢭʏ كميات الأفɢار البناءة الۘܣ تخلص

 ʄنظرون إڲʈستمتعون بالتحدي وʇ م الذينɸ م حل المشكلات، فالأܧݵاص المبدعونɺعلمȖالقيود و

 )2020المشكلات عڴʄ أٰڈا وسائل لتحقيق أɸدافɺم. (عمرو، 

المȘسارعة،    .2 للتطورات  نȘيجة  المعاصرة  للمنظمات  المɺمة  اݍݵصائص  إحدى  Ȋعد  الإداري  الإبداع 

وتصاعد الاɸتمام بالمعرفة، ظɺر الإبداع بوصفھ حاجة ضرورʈة ࢭʏ المنظمات، فالمنظمات الطامحة  

يق درجات نحو العالمية لا بد لɺا من إبداع إداري ࢭʏ ظل المنافسة الشديدة، وحاجة المنظمات إڲʄ تحق

 ) 2019أفضل من الكفاءة والفاعلية، لȘستطيع الاستمرار والتكيف. (بوعطيط، 

ɸو   .3  ʏالإس؅فاتيڋ التخطيط  إليھ  يتجھ  ما  أɸم  :إن  الإس؅فاتيجيات  وضع   ʏࢭ وأɸميتھ  الإداري  الإبداع 

تحقيق الأɸداف بأفضل الوسائل، وɸو ࢭʏ الوقت نفسھ يحتاج إڲʄ الإبداع الإداري الذي ٱڈتم بالوسائل  

جموعة من آليات المناسبة الموصلة إڲʄ الأɸداف، فالإبداع الإداري يبحث عن الأفɢار الأفضل وفق م 

التخطيط، ɠالبحث عن البدائل، ومواجɺة التحديات، والتɴبؤ بالمستقبل واستدراك المشكلات قبل  

 ،ʏا. (الماڌɺمة لابد من امتلاكɺإس؅فاتيجيات م ʏا، وۂɺ2020وقوع( 

الإبداع الإداري أداة حيوʈة للتغي؈ف :Ȋعد الإبداع الإداري من المقومات الأساسية لإتمام عملية التغي؈ف،    .4

والتكيف مع أساليب الإدارة والتعامل مع المشكلات Ȋشɢل إيجاȌي، فالإبداع ࢭʏ جوɸره Ȗغي؈ف، وɸو  

ري ʇساعد المدير ࢭʏ حسن  مطلب حيوي لكث؈ف من المنظمات ࢭʏ ظل بʋئة سرʉعة التغ؈ف، والإبداع الإدا

 )2019استخدام الموارد الȎشرʈة والمادية والمعنوʈة، وʉساعد ࢭʏ التعاʇش مع العالم المتغ؈ف. (قباجة، 
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الإبداع الإداري أساس لبناء ثقافة الأفراد والمنظمة تتݏݵص الثقافة الإɲسانية ࢭʏ المنظمة ࢭʏ ال؅فك؈ق    .5

عڴʄ دمج المɺمات بالمشاعر، بحيث ʇشعر الفرد العامل داخل اݍݨماعة بأنھ جزء لا يتجزأ من الɢل،  

وȋة معا، والآۜܣء الأساس  وأن الɢل جزء لا يتجزأ منھ، وɸذا النوع من الثقافة ࢭʏ غاية الأɸمية والصع

  ʄعڴ والعمل  وتدرʈّڈم  ٭ڈم  الاɸتمام  يتوجب  العامل؈ن  احتياجات   ʄال؅فك؈ق عڴ  ʄعڴ يقوم  النظرة  لɺذه 

ترسيخ المبادئ ࢭʏ نفوسɺم، لضمان أداء متم؈ق الأعمالɺم ومɺماٮڈم وتوف؈ف أك؄ف قدر ممكن من الاح؅فام  

 ) 2019ع القرار. (بن عودة، للعامل؈ن، و୒تاحة الفرص الɢافية لɺم للمشاركة ࢭʏ صن

 أنواع الإبداع  5.2.2

طبيعة   أو  وتوجɺاٮڈم  اɸتماماٮڈم  من  انطلاقا  عدة  أنواع   ʏࢭ الإبداع  والباحثون  الكتاب  صنف 

التصɴيفات اݍݵاصة بالإبداع  المنظمة وعملɺا ونوعɺا أو نواتج عملية الإبداع وعليھ فقد ظɺرت العديد من  

الوسيلة و୒بداع الغاية أو الإبداع الداخڴʏ والإبداع اݍݵارڊʏ أو إبداع المنتج و୒بداع العملية, لكن يمكن القول  

أو    ʏنواڌ ʄل مٔڈما عڴɠ شتملʇ نوع؈ن أساسي؈ن ʄإڲ المنظمة كɢل يمكن تصɴيفھ  إن الإبداع عڴʄ مستوى 

 )2023أنواع أخرى للإبداع وɸما : (عʋؠۜܢ، 

وتصميم   .1 الأساسية،  المنظمة  وɲشاطات  التنظي׿ܣ  الɺيɢل   ʏࢭ Ȗغي؈فات   ʄعڴ ʇشتمل  الإداري:  الإبداع 

 الأعمال، وعمليات المنظمة، وسياسات واس؅فاتيجيات جديدة، ونظم 

 رقابة جديدة وغ؈فɸا.  .2

االإبداع الفۚܣ التقۚܣ ʇشمل تطوʈر منتجات أو خدمات جديدة أو Ȗغي؈فات ࢭʏ التقنيات الۘܣ Ȗستخدمɺا   .3

 المنظمة، وȖغي؈فات ࢭʏ أساليب الإنتاج، و୒دخال اݍݰاسوب ࢭʏ العمل وغ؈فɸا  

 )2024أما ࡩʏ تصɴيف آخر للإبداع : (اݍݨرجاوي، 

 أو منتج جديد أو نظرʈة جديدة أو أسلوب وطرʈقة جديدة   Innovationابتɢار فكرة جديدة  .1

 الأفɢار ومعلومات وأساليب غ؈ف م؅فابطة وتحوʈلɺا إڲʄ فكرة جديدة أو منتج جديد.   Synthesisالتجميع   .2

 باستخدام فكرة جديدة ࢭʏ مجالات جديدة. Extrusionالتوسع  .3



 

 
49 

 أو تقليد تجارب الآخرʈن.   Initiationالمبادرة  .4

لقد قدم الباحثون واݝݵتصون أيضا تصɴيفات متعددة للإبداع تبايɴت بحسب خصائصھ أو   

 طبيعتھ أو مجالھ أو مصدره، أو بحسب قرار المتخذ، والۘܣ يمكن حصرɸا بالاȖي:

  :ماɸ نوع؈ن ʄذا المدخل إڲɸ يف الإبداع ضمنɴيف الإبداع بحسب استعمالاتھ تم تصɴتص 

المنتج الٔڈاǿي أو اݍݵدمات الٔڈائية ) والذي يتجھ نحو التغ؈ف ࢭProduct Innovation  ʏإبداع المنتج ( 

) من خلال تنفيذ أو الȘسليم اݍݨديدة  Process Innovationالمعروضة من قبل المنظمات، و୒بداع العملية (

أو اݝݰسنة عڴʄ العملية الإنتاجية للتغ؈ف ࢭʏ المنتج الٔڈاǿي أو اݍݵدمات الٔڈائية، ومن الباحث؈ن الذين اعتمدوا  

 )ɸ2020ذا التصɴيف. (اݍݨاموس، 

 نوع؈ن الإبداع  وʈتضمن  الإبداع  تأث؈ف  طبيعة  بحسب  الإبداع  اݍݨذري  تصɴيف  الإبداع  ɸو  الأول   ،

)Radical Innovation  دارة إس؅فاتيجية୒ق وʈسوȖ املة العناصر، من أنتاج أوɢعملية مت ʄش؈ف إڲʇ الذي (

، بحيث يؤدي إڲʄ طرح منتج جديد أو خدمة جديدة مختلفة جذرʈا عن تلك الموجودة ࢭʏ الأسواق، وأما  

  ʏڋʈو الإبداع التدرɺي فɲالثاIncremental  )Innovation ز أوʈا لتعزɺنات صغ؈فة يتم عملʋو تحسɺف (

 ʏالنوع الأول بالإبداع الكڴ ʄعمل امتداد لعمليات المنظمة حاليا أو المنتجات اݍݵدمات وقد أطلق  عڴ

الرئʋؠۜܣ، والنوع الثاɲي بالإبداع اݍݨزǿي أو الثانوي، ومن   الذين اعتمدوا ɸذا التصɴيف.  أو  الباحث؈ن 

 )2021(سراج، 

 :يف الإبداع بحسب مجالھɴو الإبداع    تصɸ نوع؈ن، الأول ʄيف الإبداع إڲɴذا المدخل تم تصɸ ضمن

) المنظمة،  Administrative Innovationالإداري  وعمليات  التنظي׿ܣ  الɺيɢل   ʏࢭ التغ؈فات   ʄإڲ ʇش؈ف   (

والإجراءات  والسياسات  العمل  تصميم  إعادة  مثل  الإدارʈة  والأساليب  الȎشرʈة  الموارد  ووظائف 

 )  ʏالتكنولوڊ الإبداع  فɺو  الثاɲي  وأما  وغ؈فɸا  اݍݨديدة  التدرʈب  وȋرامج   Technologicalاݍݨديدة 

Innovation  شملʉسية للمنظمة وʋعمليات الإخراج الرئ ʄل مباشر عڴɢشȊ و تبۚܣ فكرة جديدة تؤثرɸ (
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المنتجات    ʄعڴ تحسʋنات  إجراء  أو  جديدة،  إنتاج  عمليات  أو  جديدة  وخدمات  منتجات  تطوʈر 

 )2020والعمليات القائمة ومن الباحث؈ن الذين تȎنوا ɸذا التصɴيف . (عمرو، 

 :يف الإبداع بحسب مصادرهɴيتمثل الإبداع    تص ʏبداع خارڊ୒و ʏإبداع داخڴ ʄفقد صنف الإبداع إڲ

اݍݵارڊʏ ࢭʏ حصول المنظمة عڴʄ الأفɢار من مصادر خارجية مثل المنظمات الأخرى الۘܣ لɺا ɲشاط مماثل  

أو مراكز بحثية وغ؈فɸا، أما الإبداع الداخڴʏ فيع؄ف عن الإبداعات الۘܣ تتȎناɸا المنظمة وɢʈون مصدر  

فٕ والȘسوʈق  الأفɢار  والتطوʈر  ɠالبحث  المنظمة  وأقسام  والعامل؈ن  العليا  ɠالإدارة  المنظمة  داخل  ڈا 

 )2019وغ؈فɸا، واعتمد ɸذا التصɴيف من قبل. (بوعطيط، 

 يف الإبداع بحسب القرار المتخذɴفالإبداع    تص ،ʏبداع جماڤ୒إبداع فردي و ʄفقد صنف الإبداع إڲ

الفردي يɢون مصدره قرارات الإدارة العليا، وأما الإبداع اݍݨماڤʏ فيɢون بقرارات جماعية أي بمشاركة  

 ،ʏ2020أعضاء المنظمة والعامل؈ن فٕڈا ومن الباحث؈ن . (الماڌ( 

 مستوʈات الإبداع   6.2.2

 )2019يأخذ الإبداع مستوʈات عدة تتمثل ࡩʏ : (قباجة، 

الإبداع عڴʄ المستوى الفردي بحيث يɢون لدى العامل؈ن دافعية إبداعية خلاقة لتطوʈر العمل وذلك  .1

كحل   مكȘسبة  خصائص  خلال  من  أو  والموɸبة  ɠالذɠاء  ٭ڈا  يتمتعون  فطرʈة  خصائص  خلال  من 

 المشكلات مثلا، وɸذه اݍݵصائص يدعمɺا التدرب علٕڈا وʈنمٕڈاوʉساعد عڴʄ ذلك ذɠاء الفرد وموɸبتھ.  

بئڈا    .2 فيما  تتعاون  العمل   ʏࢭ محددة  جماعات  ɸناك  تɢون  بحيث  اݍݨماعات  مستوى   ʄعڴ الإبداع 

ڈا وȖغي؈ف الآۜܣء نحو الأفضل كجماعة فنية ࢭʏ قسم الإنتاج مثلا.   لتطبيق الأفɢار الۘܣ يحملوٰ

الإبداع عڴʄ مستوى المنظمات ɸناك منظمات متم؈قة ࢭʏ مستوى أدا٬ڈا وعملɺا وغالبا ما يɢون عمل   .3

إڲʄ الإبداع لا بد من وجود  ɸذه المنظمات نموذجيا ومثاليا للمنظمات الأخرى وحۘܢ تصل المنظمات 

 ʏإبداع فردي وجماڤ 
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 )2019وتم تقسيم الإبداع إڲʄ مستوʈات مختلفة ۂʏ : (بن عودة، 

 الأɸمية. ) وتɢون فيھ الأصالة والكفاءة عڴʄ قدر قليل من Expressive Creativityالإبداع التعب؈في : ( .1

2. ) :ʏالإبداع الإنتاڊProductive Creativity .ر آلة أو منتج أو خدمةʈو الذي يرتبط بتطوɸ و ( 

3. ) :ʏالإبداع الإخ؅فاڤInventive Creativity.تعلق بتقديم أساليب جديدةʈو ( 

) ʇش؈ف إڲʄ التطوʈر المستمر للأفɢار وʈنجم عنھ اكȘساب Innovative Creativityالإبداع الإبتɢاري: ( .4

 مɺارات جديدة. 

5.  ) اف؅فاضات Emergence Creativityإبداع الانȎثاق  و  أفɢار  يتطلبھ من وضع  لما  نادر اݍݰدوث  ) ɸو 

 جديدة ɠل اݍݨدة. 

 مكونات الإبداع الإداري: 7.2.2

 مراحل العملية الإبداعية الاɸتمام والإعداد والاحتضان وال؄قوغ والتحقق). .1

 الإɲسان المبدع سماتھ وخصائصھ الܨݵصية، والقدرات الإبداعية) (مظاɸر الإبداع)   .2

اݍݰوافز   .3 القيادة  نمط  الاتصالات،  العمل  وأنظمة  الإجراءات  التنظي׿ܣ  البناء  التنظيمية  المتغ؈فات 

 التدرʈب) 

 : ʏوۂ ʏج الإبداڤʈسية يتكون مٔڈا المزʋعة مكونات رئȌناك أرɸ ذكر أنʈو 

1.  ) الإبداعية  المواقف   ):Innovation Environmentالبʋئة  أو  القيود  مجموعة  بالبʋئة  يقصد 

والظروف الۘܣ تؤثر Ȋشɢل مباشر أو غ؈ف مباشر وȋدرجات متفاوتة عڴʄ مستوى كفاءة الإدارة، وʈمكن  

 ʄا بحيث توفر أفضل الظروف لإثارة القدرة عڴɺئة طبيعية أو نموذجية يتم تصميمʋذه البɸ ونɢأن ت

الإبداع التنظي׿ܣ يɴتج من الإدارة الواعية الثقافة المؤسسة.  التفك؈ف الإبداڤʏ، وقد برɸنت اݍݰقائق أن  

 )2023(عʋؠۜܢ، 

2.  ) المبدع  المبدع؈ن عن طرʈق دراسة    ):Innovate Personالܨݵص  التعرف عڴʄ الأܧݵاص  يمكن 

المتغ؈فات الܨݵصية، والفروق الفردية ࢭʏ اݝݨال المعرࢭʏ ومجال الدافعية وȘʈناول وصف الܨݵص  
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(الدافعية)  الܨݵصية  واݍݵصائص  المعرفية  اݍݵصائص   :ʏوۂ رئʋسية  مجالات  ثلاث  عادة  المبدع 

واݍݵصائص التطورʈة مع زʈادة القدرة عڴʄ استخدام اݍݨانب الأيمن من اݝݸ لزʈادة استخدام اݍݰدس  

ݍݨرجاوي،  والبدٱڈة إضافة إڲʄ إطلاق طاقاتھ الɢامنة لݏݵروج من القيود المعوقة لقدراتھ الإبداعية. (ا

2024 ( 

ت؅فكز عڴʄ اݍݨوانب المتعلقة Ȋعملية حل المشكلات وأنماط    Innovate Processعملية الإبداعية ( ال .3

التفك؈ف وأɲساق معاݍݨة المعلومات الۘܣ Ȗشɢل عملية الإبداع أي عملية تحسس للمشكلات والوڤʏ ٭ڈا  

حلول   عن  والبحث  جديدة  فرضيات  وصياغة  فٕڈا  والنقص  والتنافر  والفجوات  الضعف  وȋمواطن 

 ) 2020لان النتائج. (اݍݨاموس، وȖعديل الفرضيات و୒عادة صياغْڈا و୒ع

4.  )  ʏالمنتج الإبداڤInnovate Product (   ʏࢭ أو رغبة والمنتج  إڲʄ السوق لإشباع حاجة  أي ءۜܣء يقدم 

جديد  لمنتج  جديدة  فكرة  عن  البحث  عملية  من  ابتداء  ومعقدة  واسعة  عملية  ʇعت؄ف  المؤسسات 

 ʏره ࢭʈعة تطوȊقھ ومتاʈسوȖإنتاجھ و ʄوصولا إڲ ʄية الأوڲȎʈلھ و خصائصھ ونماذجھ التجرɢوتصميم ش

 )2021وخروجھ من السوق ليحل محلھ منتج آخر . (سراج، دورة حياتھ ࢭʏ السوق وحۘܢ تدɸوره 

 مراحل الإبداع الإداري  8.2.2

من أشɺر النماذج الۘܣ تحدثت عن مراحل الإبداع الإداري نموذج و الذي يتم؈ق بإمɢانية تطبيقھ  

 : ʏع مراحل ۂȌذا النموذج من أرɸ تكونʈوالتنظي׿ܣ، و ʏ؈ن الاجتماڤʈالمستو ʄعڴ 

   ʄناك فجوة ب؈ن الأداء  مرحلة إدراك اݍݰاجة إڲɸ ونɢالإبداع ح؈ن ي ʄالإبداع تدرك اݍݨماعة اݍݰاجة إڲ

المتوقع والأداء اݍݰاڲʏ، وȋالتاڲʏ فإن التفك؈ف الإبداڤʏ يحدث ɠاستجابة لɺذه الفجوة. أو حينما تدرك  

 ) 2020المنظمة أو اݍݨماعة أɸمية Ȋعض الإبداعات كمطلب أسا؟ۜܣ الاستمرار وȋقاء المنظمة. (عمرو،  

   الذين للآخرʈن  الإبداعية  الاق؅فاحات  المرحلة  ɸذه  وتحتضن  الإبداعية  الأفɢار  بطرح  المبادرة  مرحلة 

المرحلة  لɺذه  أن  الوضعالراɸن. ولاشك  أو تحس؈ن  المشɢلة  Ȋغرض حل  العمل وذلك  يمثلون جماعة 

ل المشɢلة أو تقود أɸميْڈا ࢭʏ تفعيل العملية الإبداعية من خلال قبول الأفɢار الإبداعية الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ ح
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من وجودɸا.   
 
جزءا الإبداعية  العملية  فقدت   ʏالتاڲȋو الأفɢار  تلك  رفض  أو  إضافية  أفɢار  توليد   ʄإڲ            
ً
                                                                            

 ) 2019(بوعطيط، 

   ذهɸ  ʏࢭ المتوقع  ومن  المرغوȋة،  الإبداعية  الأفɢار  وتوظيف  تبۚܣ  المرحلة  ɸذه   ʏࢭ يتم  التطبيق  مرحلة 

 ،ʏار لتمكئڈا من التطبيق بنجاح. (الماڌɢالأف ʄعض التعديلات عڴȊ 2020المرحلة إجراء( 

   من اعتياديا   
 
الإبداعية جزءا الفكرة  أو   ʏالإبداڤ العمل  فٕڈا  الۘܣ يصبح  المرحلة   ʏوۂ : الثبات                مرحلة 
ً
                                                                              

 ) 2019المنظمة حيث يرتبط بثقافة ومعاي؈ف إجراءات الرقابة ࢭʏ المنظمة. (قباجة، 

 ) 2024يق؅فح أن عملية الإبداع تتضمن المراحل اݍݵمس الآتية: (اݍݨرجاوي، 

1.  ) وحضور Preparationالإعداد  العمل   ʏࢭ والتدرʈب  والقراءة  التعلم   ʏࢭ الفرد  يقضٕڈا  الۘܣ  المدة   (

 المؤتمرات والندوات وغ؈فɸا ليتمكن من الإحاطة بأȊعاد المشɢلة والإحساس ٭ڈا. 

 وتفك؈فه عڴʄ المشɢلة. ): يركز الفرد ࢭɸ ʏذه المرحلة اɸتمامھ وجɺوده Concentrationال؅فك؈ق ( .2

) ࢭɸ ʏذه المرحلة يبذل الفرد ࢭʏ أعمالھ اليومية اݍݨɺد الشديد ࢭʏ البحث عن  Incubationالاحتضان (  .3

 المعلومات.

4.  ) الإلɺام  العلاقات Illuminationالشروق  المعلومات و୒يجاد  رȋط   ʄالفرد عڴ ʇعمل  المرحلة  ɸذه   ʏࢭ  (

 فيما ب؈ن الأشياء.

 ) إعادة العملية بɢاملɺا من أجل إثبات الفكرة أو Ȗعديلɺا أو تجرȋْڈا. Verificationالإثبات التحقق ( .5

 السمات الإبداعية أو السمات المم؈قة للܨݵصية الإدارʈة المبدعة: 9.2.2

السمات الܨݵصية ۂʏ خصال الأفراد الۘܣ Ȗستɴتج من سلوكɺم، تȘسم بالدوام الɴسۗܣ وʉش؅فك    

الأفراد بدرجات متفاوتة وʈمكن تصور السمة باعتبارɸا Ȋعد أو متصل يمثلھ خط ࢭʏ الاتصاف ٭ڈا مختلف  

 مستقيم، وتتحدد درجة ما لدى الܨݵص من السمة بنقطة معينة Ȗش؈ف إڲʄ موضعھ عڴɸ ʄذا اݍݵط .
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 أما أɸم اݍݵصائص المم؈قة للإدارʈ؈ن المبدع؈ن  

تقوم عڴʄ القدرة ࢭʏ تصور وتخيل البدائل المتعددة يجب أن يتم؈ق الإداري المبدع بالرؤʈة الإبداعية الۘܣ   .1

أن يصرف   الغرʈب  من  الܶݰيحة ولʋس  الأسئلة  طرح   ʄالموجودة، والقدرة عڴ المشاɠل  مع  للتعامل 

الفرد المبدع وقتا أطول ࢭʏ تحليل المعلومات أك؆ف من الوقت الذي يقضيھ ࢭʏ جمعɺا، وɸو لا يمل من  

 ) 2020(اݍݨاموس،  تجرʈب اݍݰلول، ولا يفقد ص؄فه Ȋسرعة.

. يجب أن يتم؈ق الإداري المبدع بالثقة بالنفس وȋالآخرʈن لدرجة كب؈فة والإداري المبدع يتوقع الفشل   .2

 ولكنھ لا ʇسȘسلم Ȋسɺولة. 

يجب أن يتم؈ق الإداري المبدع بالقدرة عڴʄ التعامل مع متطلبات ومقتضيات التغي؈ف وتحمل المواقف   .3

 الصعبة.

يجب أن يتم؈ق الإداري المبدع بالمرونة والقدرة عڴʄ التكيف والتجرʈب والتجديد، وأن ʇشك بالمسائل  .4

بالصواب   يؤمن  لا  أن  بھ  المطاف  يصل  وقد  مسلمات.  أٰڈا   ʄعڴ الأفراد  عامة  ʇعت؄فɸا  أن  يمكن  الۘܣ 

لق منھ الإɲسان.  واݍݵطأ المطلق، إذ ʇعت؄ف أن تلك أمور ɲسȎية Ȗعتمد عڴʄ المنظور والتصور الذي ينط

 )2021(سراج، 

اݍݨرأة   .5 ɸذه  لأن  اللازمة،  المق؅فحات  وتقديم  الآراء  إبداء   ʄعڴ باݍݨرأة  المبدع  الإداري  يتم؈ق  أن  يجب 

ࢭʏ الأفراد   تتوافر  العليا وۂʏ صفة لا  المراجع  التعليمات والأوامر الصادرة من  تنعكس عڴʄ مناقشة 

 ) 2020المقلدين. (عمرو، 

. بحيث يجب ألا تفرض عليھ سلطة الغ؈ف وألا   .6 الفردية  يجب أن يتم؈ق الإداري المبدع بالاستقلالية 

يفرض سلطتھ عڴʄ الآخرʈن. وʈجب عليھ أن يȎتعد عن المؤثرات والمصادر الۘܣ تؤدي إڲʄ تثȎيط الروح  

،ʏأي منظمة. (الماڌ ʏلون الغالبية العظ׿ܢ ࢭɢشʇ ة للأفراد العامل؈ن الذينʈ2020 المعنو( 
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 معوقات الإبداع الإداري  10.2.2

 صنفت معوقات الإبداع الإداري إڲʄ عدة تصɴيفات مٔڈا : 

خداعھ  .1 الإدراك  خطأ  مثل  المشكلات  من  اݝݨموعة  الإدراك  يتعرض  ما  فكث؈فا   : إدراكية  معوقات 

ومحدوديتھ، مما ʇشɢل معوقا يحول دون الإبداع لأٰڈا تحصر تفك؈ف الܨݵص ࢭʏ الدائرة الۘܣ رسمɺا  

 ) 2020الإدراك وȋالتاڲʏ لا يتوصل إڲʄ أفɢار جديدة. (عمرو، 

معوقات نفسية وعاطفية : يلعب اݍݵوف دورا كب؈فا ࢭʏ اݍݰد من القدرات الإبداعية ، فɺو يكبل الأفɢار   .2

وʈقيد حب الاستطلاع، لذا فإن الفرد يطرد كث؈فا من الأفɢار اݍݨديدة الۘܣ تطرأ عڴʄ ذɸنھ خوفا من  

 ʄثقتھ بنفسھ أو اعتقادا منھ بأنھ غ؈ف قادر عڴ ʏࢭ 
 
                                                فشلھ ࢭʏ تحقيقɺا أو نقصا
ً
تحمل نتائج تلك الأفɢار.                         

 ) 2019(بوعطيط، 

لوائح   .3 الرسمية  التوقعات  من  مجموعة  من  التنظيم   ʏࢭ العامل؈ن  أدوار  تتɢون   : تنظيمية  معوقات 

وȖعليمات) وغ؈ف رسمية إرشادات ونصائح)، وɠلما حددت ɸذه التوقعات Ȋشɢل مفصل ضاقت دائرة 

 ،ʏاره. (الماڌɢستطيع فيھ الموظف أن يطلق عنان أفʇ 2020الإبداع أو اݝݨال الذي( 

الۘܣ يتوقعɺا مٔڈم الآخرون،   .4 التصرف بالطرʈقة   ʄإڲ : يميل الأܧݵاص  أو ثقافية  معوقات اجتماعية 

نطاق   عن  ٭ڈم  تخرج  الۘܣ  الأفɢار  الأفراد  يتجنب   ʏالتاڲȋو معɺم.  والاɲܦݨام  رضاɸم   ʄعڴ لݏݰصول 

ڈا. (قباجة،   ) 2019توقعات الآخرʈن لأٰڈم ʇعلمون أٰڈم سʋܦݵرون مٔڈا أو يرفضوٰ

 أȊعاد الإبداع الإداري  11.2.2

من خلال الاطلاع عڴʄ الدراسات الۘܣ تناولت الإبداع الإداري لوحظ أن اغلب الباحث؈ن والكتاب  

درسوا أȊعاد التفك؈ف الإبداڤʏ أما ɸذه الدراسة فقد تناولت الأȊعاد اݝݵتصة بالإبداع الإداري ࢭʏ المنظمة  

 ومٔڈا:

  



 

 
56 

o  :نظام تقييم الأداء 

ʇعت؄ف تقييم أداء الموارد الȎشرʈة من العوامل الأساسية الۘܣ يتوقف علٕڈا نجاح أي منظمة أو أي   

مشروع من المشروعات الاقتصادية وتقٕڈم أداء الموارد الȎشرʈة ࢭʏ أي منظمة ʇعت؄ف أحد الوظائف الرئʋسة  

الموارد الȎشرʈة بالتɴسيق والتعاون مع مديري الإدارات الأخرى، الɺدف منھ ɸو  الۘܣ يجب أن تقوم ٭ڈا إدارة 

تحقيق الرضا التام ب؈ن العامل؈ن واستقرارɸم النفؠۜܣ وثقْڈم الɢاملة بالإدارة وحرصɺم عڴʄ تحقيق أɸدافɺا.  

 ) 2019(بن عودة، 

وȋوجود أɸداف واܷݰة ʇسڥʄ لتحقيقɺا نظام تقييم الأداء ومشاركة المدراء والموظف؈ن ࢭʏ تصميم   

ɸذا النظام بحيث يتم فɺمھ Ȋسɺولة من قبل الموظف؈ن وȋاستخدام أفراد متخصص؈ن ࢭʏ عملية تقييم الأداء  

 ɸ العليا بدعم التقييم مع معدلات الأداء وقيام الإدارة  النظام وتقييمھ  بحيث يقوموا برȋط مخرجات  ذا 

 )2023وتطوʈره باستمرار وȋالتاڲʏ وصول المنظمة إڲʄ مستوʈات عالية من الإبداع الإداري. (عʋؠۜܢ، 

Ȋشɢل    العامل؈ن  جɺود  تقدير  بموجّڈا  يتم  الۘܣ  العملية   ʏۂ الأداء  تقييم  نظام  Ȗعرʈف  وʈمكن 

  ʄعناصر ومع معدلات عڴ ʄناد إڲȘتجون، وذلك بالاسɴʈعملون وʇ افأٮڈم بقدر ماɢمنصف وعادل، لتجرى م

 ) 2024(اݍݨرجاوي،  أساسɺا مقارنة مستوʈات أدا٬ڈم ٭ڈا لتحديد مستوʈات كفاءٮڈم ࢭʏ الأعمال الموɠلة إلٕڈم.  

o  ضاتʈنظام التعو 

   ʄة بالإضافة إڲʈشرȎجذب واستقطاب الموارد ال ʏم العناصر المؤثرة ࢭɸضات من أʈعد نظم التعوȖ

اݍݰفاظ علٕڈا ومنع Ȗسر٭ڈا إڲʄ خارج المنظمة فطالما أن التعوʈضات لم تؤد دورɸا ࢭʏ اݍݰفاظ عڴʄ الموظف؈ن  

مل للعمل خارج المنظمة وɴʈتظر  فإن كث؈فا مٔڈم لن يقبل بالاستمرار ࢭʏ العمل ࢭʏ المنظمة وسʋبقى دائما عڴʄ أ

الفرصة للعمل ࢭʏ أي منظمة أخرى تقدم لھ Ȗعوʈضات أك؆ف. ومن المؤكد أن نظم التعوʈضات تلعب دورا  

 ) 2020رئʋسيا ࢭʏ زʈادة تحف؈قɸم ورفع الأداء والإنتاجية لدٱڈم . (اݍݨاموس، 

وʉسɺم نظام التعوʈضات بتطوʈر قدرات المنظمة اݝݵتلفة وجذب الموارد الȎشرʈة المؤɸلة وتطوʈر   

الإدارʈة   وأɲشطْڈا  وخدماٮڈا  منتجاٮڈا  وتحس؈ن  بتطوʈر  ايجابيا  المنظمة   ʄعڴ ينعكس  الذي  الأفراد  أداء 
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اݝݵتلفة وɸذا بدوره ʇساɸم ࢭʏ زʈادة ولاء الموظف؈ن ࢭʏ المنظمة. وʉشمل نظام التعوʈضات جميع الدفعات  

المؤɸلة،   الȎشرʈة  الموارد  Ȋغرض جذب  للعامل؈ن  المنظمة  تقدمɺا  الۘܣ  المالية  غ؈ف  والمنافع  المالية والمɢافآت 

ɸضات من أʈعت؄ف التعوȖالمنظمة و ʏو متوفر ࢭɸ ما ʄدافعية الأفراد  واݝݰافظة عڴ ʄم العوامل الۘܣ تؤثر عڴ

أداء   لتحس؈ن   ʏوالسڥ الإنتاجية  من  لمزʈد  ومحفزا  والإبداع،  التطور  Ȋعملية  والاستمرار  والتطور  للنمو 

 ) 2021المنظمة. (سراج، 

o  نظام التوظيف 

Ȋعد نظام التوظيف ࢭʏ منظمات الأعمال من المقومات الأساسية لنجاح المنظمة إذ أن توفر قاعدة   

بيانات تضم المواɸب المؤɸلة ʇسɺم ࢭʏ التحديد السرʉع للمرܧݰ؈ن لشغل الوظائف المطلوȋة وʈوفر نظام 

التعوʈضات   نظام   ʏࢭ النظام  ɸذا  وʈوفر  المنظمة  عن  للمرܧݰ؈ن  ɠاملة  معلومات  نظم  التوظيف  Ȗعد 

التعوʈضات من أɸم العناصر المؤثرة ࢭʏ جذب واستقطاب الموارد الȎشرʈة بالإضافة إڲʄ اݍݰفاظ علٕڈا ومنع  

Ȗسر٭ڈا إڲʄ خارج المنظمة فطالما أن التعوʈضات لم تؤد دورɸا ࢭʏ اݍݰفاظ عڴʄ الموظف؈ن فإن كث؈فا مٔڈم لن  

  ʄبقى دائما عڴʋالمنظمة وس ʏالعمل ࢭ ʏتظر الفرصة للعمل  يقبل بالاستمرار ࢭɴʈأمل للعمل خارج المنظمة و

ࢭʏ أي منظمة أخرى تقدم لھ Ȗعوʈضات أك؆ف. ومن المؤكد أن نظم التعوʈضات تلعب دورا رئʋسيا ࢭʏ زʈادة 

 )2020تحف؈قɸمورفع الأداء والإنتاجية لدٱڈم . (عمرو، 

أداء   وتطوʈر  المؤɸلة  الȎشرʈة  الموارد  وجذب  اݝݵتلفة  المنظمة  قدرات  بتطوʈر  التعوʈضات  نظام  وʉسɺم 

الأفراد الذي ينعكس عڴʄ المنظمة ايجابيا بتطوʈر وتحس؈ن منتجاٮڈا وخدماٮڈا وأɲشطْڈا الإدارʈة اݝݵتلفة  

زʈادة    ʏࢭ ʇساɸم  بدوره  المالية  وɸذا  الدفعات  جميع  التعوʈضات  نظام  وʉشمل  المنظمة.   ʏࢭ الموظف؈ن  ولاء 

والمɢافآت والمنافع غ؈ف المالية الۘܣ تقدمɺا المنظمة للعامل؈ن Ȋغرض جذب الموارد الȎشرʈة المؤɸلة، واݝݰافظة  

الأف دافعية   ʄعڴ تؤثر  الۘܣ  العوامل  أɸم  من  التعوʈضات  وȖعت؄ف  المنظمة   ʏࢭ متوفر  ɸو  ما   ʄللنمو  عڴ راد 

المنظمة.   أداء  الإنتاجية والسڥʏ لتحس؈ن  التطور والإبداع، ومحفزا لمزʈد من  والتطور والاستمرار Ȋعملية 

 ) 2019(بوعطيط، 
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o  نظام التوظيف 

Ȋعد نظام التوظيف ࢭʏ منظمات الأعمال من المقومات الأساسية لنجاح المنظمة إذ أن توفر قاعدة   

بيانات تضم المواɸب المؤɸلة ʇسɺم ࢭʏ التحديد السرʉع للمرܧݰ؈ن لشغل الوظائف المطلوȋة وʈوفر نظام 

ب؈ن قرارات التعي؈ن  التوظيف معلومات ɠاملة للمرܧݰ؈ن عن المنظمة وʈوفر ɸذا النظام ࢭʏ خلق التɢامل ما  

  ،ʏر نظام الأداء المقارن ع؄ف المنظمة. (الماڌʈتطو ʏالتاڲȋلف عملية التعي؈ن اݝݵتلفة وɠ 2020وتخفيض ( 

ɸذه   تتم  حيث  الȎشرʈة،  الموارد  من  المناسب  واݍݵليط  العدد   ʄعڴ اݍݰصول  عملية  بأنھ  Ȗعرʈفھ  وʈمكن 

العملية ࢭʏ ضوء عملية التحليل لوظيفي، وتخطيط الموارد الȎشرʈة وتبدأ عملية التوظيف بالاستقطاب،  

وت؅قايد الأعباء ࢭʏ   وتتضمن سلسلة الأɲشطة المعنية بجذب الأعداد المؤɸلة من المرܧݰ؈ن لوظيفة معينة،

  ʄعڴ المقدمة  اݍݵدمة  جودة  Ȗعتمد  إذ  الإنتاجية؛  المنظمات   ʏࢭ عٔڈا  اݍݵدمات  بمنظمات  التوظيف  عملية 

 ) 2019مɺارات وقدرات مقدمي اݍݵدمات من الموارد الȎشرʈة. (قباجة،  

o  ل التنظي׿ܣɢيɺال 

بكفاءة   أɸدافɺا  لتحقيق  لمساعدٮڈا  ɸادفة  أداة  أو  وسيلة  منظمة  لأي  التنظي׿ܣ  الɺيɢل  ʇعت؄ف 

وفاعلية من خلال المساعدة ࢭʏ تنفيذ اݍݵطط واتخاذ القرارات وتحديد ادوار الأفراد وتحقيق الاɲܦݨام ب؈ن  

ن ومن  وغ؈فɸا  والاختناقات  والازدواجية  التداخل  وتفادي  والأɲشطة،  الوحدات  فان  مختلف  أخرى  احية 

والتخصص   العمل  فتقسيم  المؤسسات   ʏࢭ واݍݨماعات  الأفراد  سلوك   ʄعڴ كب؈ف  تأث؈ف  التنظي׿ܣ  للɺيɢل 

يتضمن إسناد مɺام وواجبات محددة للفرد, والال؅قامات الم؅فتبة عڴʄ الفرد وتوقعاتھ نȘيجة لذلك قد توفر 

 ) 2019لھ الشعور بالرضا عن العمل. (بن عودة، 

إذ ʇسɺم الɺيɢل التنظي׿ܣ ࢭʏ زʈادة تحف؈ق العامل؈ن عڴʄ تقديم المبادرات للمنظمة وتوف؈ف معلومات   

بوضوح   التنظي׿ܣ  الɺيɢل  تم؈ق  وعند  العمل  يخص  فيما  الܶݰيحة  القرارات  لاتخاذ  للمدراء  متɢاملة 

ليل التعارض ࢭʏ أداء الأɸداف الۘܣ ʇسڥʄ إڲʄ تحقيقɺا وتحديد المɺام والواجبات بدقة فإن ɸذا يؤدي إڲʄ تق
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الوظائف والأعمال والقدرة عڴʄ السيطرة والرقابة عڴʄ الأعمال الضرورʈة وȋالتاڲʏ تحقيق متطلبات العمل  

 ) 2023المستقبلية. (عʋؠۜܢ، 

مٔڈا    تتɢون  الۘܣ  الإدارʈة  الأقسام  أو  الوحدات  أو  التقسيمات  ݳ  يوܷ إطار  بأنھ  Ȗعرʈفھ  وʈمكن 

المنظمة مرتبة عڴʄ شɢل مستوʈات فوق Ȋعضɺا البعض، تأخذ شɢل ɸرم يرȋطɺا خط سلطة رسمية تɴساب  

الأوامر   خلالھ  اتخاذ  من  نقاط  تتܸݳ  خلالھ  ومن  الأدɲى  أو   ʄالأعڴ المستوى  من  والتنوٱڈات  والتعليمات 

التنظيمية   التقسيمات  الداخڴʏ للمنظمة من ɠافة  ال؅فكيب  أو ɸو  السلطة والمسؤولية   القرارات ومراكز 

ݳ الɺيɢل العلاقة ب؈ن ɸذه التقسيمات من حيث تبعية ɠل تقسيم ومɢوناتھ من ال تقسيمات  المɢونة لɺا وʈوܷ

 ) 2024(اݍݨرجاوي،  الأدɲى.
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 الفصل الثالث: الطرʈقة والإجراءات

 تمɺيد  

 
 
وصفا تقديم  خلال  من  الدراسة،   ʏࢭ إتباعɺا  تم  الۘܣ  والإجراءات  للطرʈقة   

 
عرضا الفصل   يقدم 

ً
                                                                

ً
               

الصدق  لمنݤݨية الدراسة ومجتمعɺا وعينْڈا، بالأضافة إڲʄ وصف لأدوات الدراسة وكيفية التحقق من مدى 

 لمتغ؈فات الدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمة ࢭʏ الإجابة عن  
 
                                                          والثبات عڴʄ فقراٮڈا، كما ي قديم وصفا
ً
          ُ                         

 الأسئلة. 

 منݤݮ الدراسة  1.3

                                                                          ُ               لتحقيق أɸداف الدراسة تم إتباع المنݤݮ الوصفي الإرتباطي للإجابة عن أسئلْڈا، إذ ʇ عد ɸذا المنݤݮ  

ɸذا   لمثل  ملاءمة  القيادة  الأك؆ف  ممارسة  درجة  ب؈ن  العلاقة  استقصاء  ٭ڈدف  وذلك  الدراسات،  من  النوع 

 التحوʈلية وعلاقْڈا بالإبداع الإداري من جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية

 مجتمع عينة الدراسة 2.3

من اݍݰالية  الدراسة  مجتمع  ࢭʏ    تɢون  العرȋية    العامل؈ن  المملكة   ʏࢭ التنموي  الاسȘثمار  حمعية 

 السعودية  

) 364ولتحقيق أɸداف الدراسة تم اختيار عينة عشوائية ممثلة للمجتمع الأصڴʏ، تɢونت من (

ʏࢭ العامل؈ن  السعودية     من  العرȋية  المملكة   ʏࢭ التنموي  الاسȘثمار  الدراسة    حمعية  أداة  توزʉع  وتم   ،

 Ȋعد رفعɺا عڴʄ موقع (
 
                      (الاسȘبانة) إلك؅فونيا
ً
                    Google Drive ( . 
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 أداة الدراسة  3.3

ذات  السابقة  الدراسات   ʄعڴ والإطلاع  النظري  الأدب   ʄإڲ الرجوع  تم  الدراسة  أɸداف  لتحقيق 

) من  الأولية  اݝݰور بصورٮڈا  تɢون  "، وقد  اݍݰالية  الدراسة  بموضوع  أرȌعة 28الصلة   ʄفقرة موزعة عڴ (

) فقرات، ومجال " اݍݰافز الإلɺامي " وʈتɢون من  7اݍݨاذبية الɢارʈزمية " وʈتɢون من (مجالات ɸم مجال "  

)  7) فقرات ومجال " الاعتبارʈة الفردية " وʈتɢون من (7) فقرات ومجال " الاسȘثارة الفكرʈة " وʈتɢون من (7(

 فقرات.

وقد تɢون اݝݰور بصورتھ الأولية   ، كما تم الإطلاع عڴʄ الأدب النظري والرجوع للدراسات السابقة  

) فقرات، ومجال "المرونة 7) فقرة موزعة عڴʄ أرȌعة مجالات ɸم مجال الطلاقة الفكرʈة " وʈتɢون من (26(

) فقرات، ومجال " الإحساس بالمشɢلة "  6) فقرات ومجال " الأصالة " وʈتɢون من (7الذɸنية " وʈتɢون من (

ب؈ن أداة الدراسة بصورٮڈا الأولية، وتم اعتماد تدرʈج ليكرت اݍݵما؟ۜܣ     ُ ) ي  1) فقرات والمݏݰق ( 6وʈتɢون من (

 لمستوʈاتھ اݍݵمس التالية: (بدرجة مرتفعة     5)-  point Likert scaleالنقاط (
 
                                        ࢭʏ عملية جمع البيانات وفقا
ً
                          

 وأعطيت (
 
          جدا
ً
) بدرجة منخفضة وأعطيت  3)، بدرجة متوسطة وأعطيت (4يت () بدرجة مرتفعة وأعط5   

 وأعطيت (2(
 
          ) بدرجة منخفضة جدا
ً
) يمثل 1) درجة مرتفعة، ࢭʏ ح؈ن (5) للإجابة عن الفقرات، وʈمثل (1                  

 درجة متدنية. 

 صدق أداة الدراسة  4.3

 لتحقق من صدق أداة الدراسة تم استخراج مؤشرات الصدق عڴʄ النحو الآȖي:

 صدق البناء لأداة الدراسة  1.4.3

) عامل   30تطبيقɺا عڴʄ عينة إستطلاعية مɢونة من (للتحقق من صدق البناء لأداة الدراسة تم  

، وɠانت  السعودية  العرȋية  بالمملكة  التنموي  العينة المسْڈدفة من جمعية الاسȘثمار  اݝݨتمع وخارج  من 

 النتائج عڴʄ النحو الأȖي:
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: صدق البناء اݝݰور القيادة التحوʈلية 
 
                                     أولا
ً
    

الإستطلاعية،  العينة   ʄعڴ تطبيقɺا  تم  التحوʈلية  القيادة  محور  فقرات  بناء  صدق  من  للتحقق 

وذلك للكشف عن صدق البناء الداخڴʏ ومدى إسɺام الفقرات من الناحية الإحصائية تم إستخراج قيم  

ب؈ن الفقرات واݝݨال المنتمية لھ، وكما تم إستخراج قيم معاملات ارتباط    Pearsonمعاملات ارتباط ب؈فسون  

 ) 1الفقرات مع الدرجة الɢلية للمحور، وɠانت النتائج كما باݍݨدول (

): معاملات الارتباط ب؈ن فقرات محور القيادة التحوʈلية مع اݝݨال المنتمية لھ والدرجة  1اݍݨدول ( 

 الɢلية 

مجال الاعتبارʈة   مجال الاسȘثارة الفكرʈة مجال اݍݰافز الإلɺامي  مجال اݍݨاذبية الɢارزمية 

 الفكرʈة

رقم  

 الفقرة 

معامل الارتباط  

 مع

رقم  

 الفقرة 

معامل الارتباط  

 مع

رقم  

 الفقرة 

رقم   معامل الارتباط مع 

 الفقرة 

 معامل الارتباط مع 

 اݝݰور  اݝݨال  اݝݰور  اݝݨال  اݝݰور  اݝݨال  اݝݰور  اݝݨال 

1 0.70 ** 0.71 ** 7 0.73 ** 0.70 ** 14 0.84 ** 0.86 ** 21 0.84 ** 0.84 ** 

2 0.88 ** 0.83 ** 8 0.88 ** 0.83 ** 15 0.77 ** 0.73 ** 22 0.84 ** 0.81 ** 

3 0.85 ** 0.86 ** 9 0.81 ** 0.80 ** 16 0.91 ** 0.91 ** 23 0.89 ** 0.86 ** 

4 0.64 ** 0.74 ** 10 0.91 ** 0.90 ** 17 0.85 ** 0.89 ** 24 0.76 ** 0.79 ** 

5 0.84 ** 0.73 ** 11 0.85 ** 0.87 ** 18 0.83 ** 0.82 ** 25 0.89 ** 0.87 ** 

6 0.84 ** 0.75 ** 12 0.81 ** 0.82 ** 19 0.81 ** 0.84 ** 26 0.72 ** 0.71 ** 

   13 0.85 ** 0.87 ** 20 0.82 ** 0.87 **    

α)** دال إحصائيا عند مستوى الدلالة   ≤ 0.01) 
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) بأن قيم معاملات ارتباط الفقرات اݝݨال اݍݨاذبية الɢارʈزمية تراوحت ما  1يب؈ن نتائج اݍݨدول (

) مع اݝݨال، ࢭʏ ح؈ن تراوحت معاملات ارتباط الفقرات مع الدرجة الɢلية للمحور ما ب؈ن  0.86  –  0.71ب؈ن (

) مع 0.91  0.73لɺامي ب؈ن (). كما تراوحت قيم معاملات ارتباط الفقرات اݝݨال اݍݰافز الإ0.91  –  0.73(

       ُ             ). كما ي ب؈ن اݍݨدول  0.90 – 0.70اݝݨال، ࢭʏ ح؈ن تراوحت معاملات الارتباط مع الدرجة الɢلية للمحور ب؈ن (

) مع اݝݨال، ࢭʏ ح؈ن  0.91  –  0.77أن قيم معاملات ارتباط فقرات مجال الاسȘثارة الفكرʈة تراوحت ب؈ن (

الفقرات مع الدر  ارتباط  ي ب؈ن بأن قيم  0.91  –  0.73جة الɢلية للمحور ما ب؈ن (تراوحت معاملات   
 
ُ              ) وأخ؈فا  
ً
        

) مع اݝݨال، وتراوحت  0.89  –  0.72معاملات الارتباط عڴʄ فقرات مجال الاعتبارʈة الفردية تراوحت ما ب؈ن (

) ب؈ن  ما  الارتباط  القيم ذات دلالة  0.87  –  0.71معاملات  للمحور. وɠانت جميع ɸذه  الɢلية  الدرجة  ) مع 

𝛼)ئية عند مستوى الدلالة  إحصا ≤ 0.01) 

)؛ ب؈ن مجالات محور القيادة التحوʈلية Pearsonكما تم استخراج قيم معاملات ارتباط ب؈فسون (

   ُ                ) ي ب؈ن نتائج ذلك:2والدرجة الɢلية للمحور، واݍݨدول (

 ): معاملات الارتباط ب؈ن مجالات محور القيادة التحوʈلية والدرجة الɢلية للمحور 2اݍݨدول ( 

اݍݨاذبية   اݝݨالات 

 الɢارʈزمية 

اݍݰافز  

 الإلɺامي

الاسȘثارة  

 الفكرʈة 

الاعتبارʈة  

 الفردية 

الدرجة الɢلية  

 للمحور 

اݍݨاذبية  

 الɢارʈزمية 

1 0.83 ** 0.89 ** 0.75 * 0.92 ** 

اݍݰافز  

 الإلɺامي

 1 0.89 ** 0.89 * 0.96 ** 

الاسȘثارة  

 الفكرʈة 

  1 0.91 ** 0.98 ** 
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الاعتبارʈة  

 الفردية 

    0.94 ** 

) اݍݨدول  من  مستوى  2يب؈ن  عند  إحصائية  دلالة  وذات  مرتفعة  ارتباط  معاملات  وجود   (

(𝛼 ≤ الدلالة    (0.01 مستوى  𝛼)وعند  ≤ والدرجة    (0.05 التحوʈلية  القيادة  محور  مجالات  ب؈ن 

       ُ               )، مما ʇ ش؈ف إڲʄ وجود  0.98  -   0.92الɢلية من وجɺة نظر العامل؈ن ، إذ تراوحت قيم معاملات الارتباط ب؈ن (

 درجة من صدق البناء الداخڴʏ عڴʄ اݝݨالات. 

 : صدق البناء ݝݰور الإبداع الإداري 
 
                                 ثانيا
ً
      

الداخڴʏ ومدى إسɺام الفقرات من الناحية الإحصائية عڴʄ محور الإبداع  للتحقق من صدق البناء  

الإداري تم تطبيقɺا عڴʄ العينة إستطلاعية، وتم إستخراج معاملات ارتباط ب؈فسون ب؈ن الفقرات واݝݨال  

المنتمية لھ، واستخراج معاملات ارتباط الفقرات مع الدرجة الɢلية للمحور، وɠانت النتائج كما باݍݨدول  

)3 :( 

): معاملات الارتباط ب؈ن فقرات محور الإبداع الإداري مع اݝݨال المنتمية لھ والدرجة 3اݍݨدول ( 

 الɢلية للمحور 

مجال الإحساس   مجال الأصالة مجال المرونة الذɸنية  مجال الطلاقة الفكرʈة 

 بالمشɢلة 

رقم  

 الفقرة

معامل الارتباط  

 مع

رقم  

 الفقرة 

معامل الارتباط  

 مع

رقم  

 الفقرة 

معامل الارتباط  

 مع

رقم  

 الفقرة 

 معامل الارتباط مع 

 اݝݰور  اݝݨال  اݝݰور  اݝݨال  اݝݰور  اݝݨال  اݝݰور  اݝݨال 

1 0.87 ** 0.84 ** 6 0.80 ** 0.88 ** 13 0.82 ** 0.82 ** 19 0.77 ** 0.71 ** 

2 0.72 ** 0.68 ** 7 0.64 ** 0.59 ** 14 0.84 ** 0.82 ** 20 0.80 ** 0.74 ** 
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3 0.71 ** 0.78 ** 8 0.67 ** 0.55 ** 15 0.82 ** 0.77 ** 21 0.90 ** 0.83 ** 

4 0.74 ** 0.73 ** 9 0.89 ** 0.83 ** 16 0.75 ** 0.82 ** 22 0.83 ** 0.86 ** 

5 0.82 ** 0.86 ** 10 0.81 ** 0.77 ** 17 0.82 ** 0.84 ** 23 0.94 ** 0.90 ** 

   11 0.81 ** 0.81 ** 18 0.87 ** 0.87 ** 24 0.87 ** 0.84 ** 

   12 0.88 ** 0.90 **       

𝛼)** دال إحصائيا عند مستوى الدلالة   ≤ 0.01) 

) بأن قيم معاملات ارتباط الفقرات ݝݨال الطلاقة الفكرʈة تراوحت ما ب؈ن  3يب؈ن نتائج اݍݨدول (

 0.68ب؈ن () مع اݝݨال، ࢭʏ ح؈ن تراوحت معاملات ارتباط الفقرات مع الدرجة الɢلية للمحور ما  0.87  –  0.71(

) مع اݝݨال،  0.86  –  0.64). كما تراوحت قيم معاملات ارتباط الفقرات اݝݨال المرونة الذɸنية ب؈ن (0.86  –

       ُ                    ). كما ي ب؈ن اݍݨدول أن قيم  0.55  –  0.90ࢭʏ ح؈ن تراوحت معاملات الارتباط مع الدرجة الɢلية للمحور ب؈ن (

) مع اݝݨال، ࢭʏ ح؈ن تراوحت معاملات  0.87  –  0.75معاملات ارتباط فقرات مجال الأصالة تراوحت ب؈ن (

 ي ب؈ن بأن قيم معاملات الارتباط  0.87  –  0.77ارتباط الفقرات مع الدرجة الɢلية للمحور ما ب؈ن (
 
ُ                             ). وأخ؈فا  
ً
         

) مع اݝݨال، وتراوحت معاملات الارتباط  0.94  –   0.77عڴʄ فقرات مجال الإحساس بالمشɢلة تراوحت ما ب؈ن (

)  مع الدرجة الɢلية للمحور. وɠانت جميع ɸذه القيم ذات دلالة إحصائية عند مستوى  0.90  –  0.71ما ب؈ن (

 )α≤0.01الدلالة (

بالإضافة لما سبق تم استخراج قيم معاملات ارتباط ب؈فسون ب؈ن مجالات محور الإبداع الإداري  

   ُ                ) ي ب؈ن نتائج ذلك:4والدرجة الɢلية للمحور ، واݍݨدول (
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 معاملات الارتباط ب؈ن مجالات محور الإبداع الإداري والدرجة الɢلية للمحور ): 4اݍݨدول ( 

الطلاقة   اݝݨالات 

 الفكرʈة 

المرونة  

 الذɸنية 

الاحساس   الأصالة

 بالمشɢلة 

الدرجة الɢلية  

 للمحور 

الطلاقة  

 الفكرʈة 

1 0.87 ** 0.89 ** 0.81 * 0.95 ** 

 ** 0.93 * 0.76 ** 0.83 1  المرونة الذɸنية 

 ** 0.96 ** 0.88 1   الأصالة

الاحساس  

 بالمشɢلة 

    0.92 ** 

𝛼)** دال إحصائيا عند مستوى الدلالة   ≤ 0.01) 

𝛼)* دال إحصائيا عند مستوى الدلالة   ≤ 0.05) 

𝛼)) وجود معاملات ارتباط مرتفعة ذو دلالة إحصائية عند مستوى  4يب؈ن اݍݨدول ( ≤ 0.01)  

𝛼)و   ≤ ب؈ن مجالات محور الإبداع الإداري والدرجة الɢلية، إذ تراوحت معاملات الارتباط ب؈ن    (0.05

         ُ                                                         ) ، مما ʇ ش؈ف إڲʄ وجود درجة من صدق البناء الداخڴʏ عڴʄ مجالات اݝݰور. 0.96 - 0.92(

 ثبات أداة الدراسة 2.4.3

) عامل  من اݝݨتمع 30للتأكد من ثبات أداة الدراسة تم تطبيقɺا عڴʄ عينة إستطلاعية مɢونة من (

ألفا   كرونباخ  معامل  باستخدام   ʏالداخڴ الاȖساق  ثبات  معاملات  حساب  وتم  المسْڈدفة،  العينة  وخارج 

)Cronbach-Alpha  إستجابات ʏس مدى التناسق ࢭʋبانة، واݍݨدول () والۘܣ تقȘفقرات الإس ʄ5الأفراد عڴ (

 ُ                                                        ي ب؈ن معاملات الثبات كرونباخ ألفا ݝݨالات وݝݨمل فقرات الأداة. 
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 ): معاملات ثبات الإȖساق الداخڴʏ (كرونباخ ألفا) أداة الدراسة 5اݍݨدول ( 

 عدد الفقرات  كرونباخ ألفا اݝݨالات  اݝݰور 

 

 القيادة التحوʈلية 

 

 6 0.925 الɢارʈزمية اݍݨاذبية  

 7 0.950 اݍݰافز الإلɺامي 

 7 0.950 الاسȘثارة الفكرʈة 

 6 0.941 الاعتبارʈة الفردية

 26 0.982 الدرجة الɢلية للمحور 

 

 الإبداع الفكري 

 

 5 0.907 الطلاقة الفكرʈة

 7 0.934 المرونة الذɸنية 

 6 0.938 الأصالة 

 6 0.919 الاحساس بالمشɢلة 

 24 0.977 الدرجة الɢلية للمحور 

) القيم اݍݵاصة بمعاملات ثبات الإȖساق الداخڴʏ باستخدام معامل كرونباخ ألفا  5يب؈ن اݍݨدول (

)، كما بلغ  0.950  -  0.925عڴʄ محور القيادة التحوʈلية، إذ تراوحت معاملات الثبات اݝݨالات اݝݰور ما ب؈ن (

 ).0.982(معامل الثبات عڴʄ فقرات اݝݰور كɢل 

اݍݵاصة   ألفا)  (كرونباخ   ʏالداخڴ الإȖساق  ثبات  بمعاملات  اݍݵاصة  القيم   
 
أيضا اݍݨدول                                                                   وʈب؈ن 
ً
                 

) ب؈ن  ما  اݝݰور  مجالات   ʄالثبات عڴ معاملات  تراوحت  إذ  الإداري،  الإبداع  وȋلغ 0.938  -  0.907بمحور   ،(

غراض الدراسة، ࢭʏ  ) ، وȖعد جميع ɸذه القيم السابقة جيدة الأ 0.977معامل الثبات لفقرات اݝݰور كɢل ،(

 ضوء ما أشارت إليھ الدراسات السابقة.
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 تܶݰيح أداة الدراسة 3.4.3

اݍݵما؟ۜܣ النقاط ( أداة الدراسة تم اعتماد تدرʈج ليɢارت  ) بحيث  Point Likert Scaleلتܶݰيح 

منخفضة جدا،  Ȗعطى ɠل فقرة درجة واحدة من ب؈ن درجاتھ مرتفعة جدا، مرتفعة، متوسطة، منخفضة،  

) عڴʄ ال؅فتʋب للإجابة عن الفقرات، ولأغراض اݍݰكم عڴʄ المتوسطات  1،    2،    3،    4،    5               ً    والۘܣ تمثل رقمي ا (

 اݍݰسابية تم إستخدام المعادلة الآتية:

1.33 =
1 − 5

3 =
− اݍݰد  الأدɲى للبدائل اݍݰد  الأعڴʄ  للبدائل

عدد المستوʈات 
 

) لݏݰكم  6واݍݨدول  المعيارʈة  القيم  ي ب؈ن   (                           ُ أداة     فقرات   ʄعڴ الأفراد  الإستجابات  متوسطات   ʄعڴ

 الدراسة: 

 ): القيم المعيارʈة لݏݰكم عڴʄ متوسطات استجابات الأفراد عڴʄ الفقرات 6اݍݨدول ( 

 قيمة المتوسط اݍݰساȌي الدرجة / المستوى 

 2.33 – 1.00 منخفض 

 3.67 – 2.34 متوسط

 5.00 – 3.68 مرتفع 

 متغ؈فات الدراسة  5.3

افية الآتية:   اشتملت الدراسة اݍݰالية عڴɠ ʄل من المتغ؈فات الديموغر

  .(ذكر، أنۙܢ) س، ولھ فئتانɴاݍݨ 

 .(وس فأقل، ماجست؈ف فأك؆فʈالورɢب) انʈل العل׿ܣ، ولھ مستوɸالمؤ 

  ات: (أقل منʈسنوات فأك؆ف). 10سنوات،  10أقل من  -  5سنوات،  5سنوات اݍݵ؄فة، ولھ ثلاث مستو 
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 إجراءات الدراسة  6.3

 لتحقيق الأɸداف من الدراسة تم القيام بالإجراءات الآتية: 

  الأدب النظري والدراسات السابقة ذات ʄدف مٔڈا والاطلاع عڴɺلة الدراسة وأسئلْڈا والɢتحديد مش

 الصلة بموضوع الدراسة. 

  . تحديد مجتمع الدراسة وعينْڈا 

   مجموعة من ʄا عڴɺر أداة الدراسة، وعرضʈا، والتعديل علٕڈا تطوɺمحكم؈ن من داخل اݍݨامعة وخارج

 عڴʄ ملاحظاٮڈم، بالاضافة اڲʄ التحقق من صدقɺا وثباٮڈا ومدى جاɸزʈْڈا للتطبيق. 
 
                                                                         بناءا
ً
      

   وزارة ال؅فبية والتعليم من أجل ʄمة، موجھ من جامعة الشرق الأوسط اڲɺيل مɺسȖ كتاب ʄاݍݰصول عڴ

اݍݰصول عڴʄ عدد العامل؈ن  ࢭʏ مديرʈة ترȋية لواء القوʉسمة والموافقة عڴʄ تطبيق الاسȘبانة عڴʄ أفراد  

 ).5الدراسة، كما ɸو مب؈ن ࢭʏ الملاحق رقم (

  موقع ʄبانة الك؅فونيا عڴȘتم رفع الاسGoogle Drive  .للوصول لأك؄ف عدد ممكن من أفراد اݝݨتمع 

   ق الاتصال الܨݵظۜܣ والتواصلʈي عن طرɲل الك؅فوɢشȊ ،أفراد عينة الدراسة ʄع رابط الأداة عڴʉتوز

 )WhatsAppوالواȖس اب  ( Facebookع؄ف مواقع التواصل الا اجتماڤʏ اݝݵتلفة ɠالفʋسبوك  

   اɺل الإحصائية  المعاݍݨة  ٭ڈدف  وذلك   ،ʏالآڲ اݍݰاسب   ʄعڴ البيانات  وتخزʈن  الاسȘبانات  جمع  تم 

 ). SPSSباستخدام برنامج الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (

  ا لݏݵروج بالتوصيات والمق؅فحات. تمɸا، والقيام بتفس؈فɺالنتائج وعرض ʄالوصول إڲ 

 المعاݍݨة الإحصائية  7.3

 SPSSللإجابة عن أسئلة الدراسة تمت المعاݍݨات البيانات باستخدام برنامج الرزمة الإحصائية (

- V23 :وذلك من خلال إستخدام الأساليب الإحصائية الآتية ،( 

  للمتغ؈فات الديموغرافية. استخراج 
 
                        التكرارات والɴسب المئوʈة لتوزʉع أفراد عينة الدراسة وفقا
ً
                                                       

 ) استخدام معامل ارتباط ب؈فسونPearson.لفقرات أداة الدراسة ʏلإيجاد معامل صدق البناء الداخڴ ( 
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 ) استخدام معادلة كرونباخ ألفاCronbach Alpha  اداة ʄعڴ ʏساق الداخڴȖلإيجاد معاملات ثبات الا (

 الدراسة. 

 ،السؤال الأول المعيارʈة والرتبة ودرجة   للإجابة عن  تم استخراج المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات 

ممارسة جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية لنمط القيادة التحوʈلية من وجɺة نظر  

 العامل؈ن . 

  ،يɲة والرتبة ومستوى   للإجابة عن السؤال الثاʈتم استخراج المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيار

 تقدير الإبداع الإداري لدى جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية.

   ،الثالث السؤال  عن  ب؈فسون  للإجابة  ارتباط  معامل  استخراج  ب؈ن    (Pearson)تم  العلاقة  بإيجاد 

التنموي   الاسȘثمار  جمعية  مديري  ممارسة  لدى  العامل؈ن   استجابة  العرȋية   بالمملكةمتوسطات 

 السعودية
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 الفصل الراȊع: نتائج الدراسة 

 تمɺيد  

 للنتائج المتعلقة بإستجابات أفراد الدراسة عڴʄ الأداة المستخدمة، وذلك Ȋعد  
 
                                                                       يقدم الفصل عرضا
ً
               

 للإجابة عن  
 
            تطبيق إجراءاٮڈا وجمع البيانات وتحليلɺا إحصائيا
ً
                                                

 
  أسئلة الدراسة، وقد تم عرض النتائج وفقا
ً
                                      

 لأسئلة الدراسة عڴʄ النحو الآȖي: 

 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول   1.4

  :ʄثمار التنموي  النتائج المتعلقة بالسؤال الأول الذي ينص عڴȘما درجة ممارسة جمعية الاس "

 بالمملكة العرȋية السعودية لأȊعاد القيادة التحوʈلية من وجɺة نظر العامل؈ن ؟ 

للإجابة عن السؤال الأول، تم إستخراج قيم المتوسطات اݍݰسابية والإنجرافات المعيارʈة، والرتبة  

من   التحوʈلية  القيادة  السعودية لأȊعاد  العرȋية  بالمملكة  التنموي  الاسȘثمار  ممارسة جمعية   ʄودرجة عڴ

مع   مجالاٮڈا  من  مجال  ولɢل  عام،  Ȋشɢل  العامل؈ن  نظر  للمتوسطات  وجɺة  وفقا   
 
تنازليا ترتيّڈا                   مراعاة 
ً
                      

 ) يب؈ن نتائج ذلك:7اݍݰسابية، واݍݨدول رقم (

افات المعيارʈة والرتبة ودرجة إستجابات الأفراد عڴʄ  7اݍݨدول (  ):  المتوسطات اݍݰسابية والإنحر

ممارسة جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية لأȊعاد القيادة التحوʈلية من وجɺة نظر  

 العامل؈ن  مرتبة تنازليا 

المتوسطات   الأȊعاد الرقم

 اݍݰسابية

افات   الانحر

 المعيارʈة 

 الدرجة  الرتبة

 متوسطة  1 0.85 3.50 اݍݨاذبية الɢارʈزمية  1

 متوسطة  2 0.86 3.42 اݍݰافز الإلɺامي  2
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 متوسطة  3 0.92 3.39 الاسȘثارة الفكرʈة  3

 متوسطة  4 0.89 3.38 الاعتبارʈة الفردية 4

المتوسط اݍݰساȌي   

ʏالكڴ 

 متوسطة   0.82 3.42

) أن درجة ممارسة جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية لأȊعاد 7يب؈ن اݍݨدول (

) وȋمتوسط حساȌي  (متوسطة)  بدرجة  كɢل قد جاءت  العامل؈ن  نظر  من وجɺة  التحوʈلية  ) 3.42القيادة 

اݝݨالات قد جاءت وفقا لل؅فتʋب الآȖي: ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ مجال " اݍݨاذبية  ). كما أن  0.82وانحراف معياري (

)، وȋالمرتبة الثانية جاء 0.85) وانحراف معياري (3.50الɢارʈزمية " بدرجة (متوسطة) وȋمتوسط حساȌي (

بة  )، أما بالمرت0.86) وانحراف معياري (3.42مجال " اݍݰافز الإلɺامي بدرجة (متوسطة وȋمتوسط حساȌي (

) حساȌي  وȋمتوسط  (متوسطة)  بدرجة  الفردية  الاعتبارʈة   " مجال  جاء  معياري  3.39الثالثة  وانحراف   (

) 3.38)، وȋالمرتبة الراȊعة والأخ؈فة مجال "الاسȘثارة الفكرʈة " بدرجة (متوسطة) وȋمتوسط حساȌي (0.92(

 )0.89وانحراف معياري (

اݍݰسابية   المتوسطات  قيم  استخراج  تم  التقدير  كما  ودرجة  والرتب  المعيارʈة،  والإنحرافات 

الإستجابات الأفراد عڴɠ ʄل فقرة من فقرات مجالات محور القيادة التحوʈلية، وɠانت النتائج عڴʄ النحو  

 الآȖي:

 أولا : مجال اݍݨاذبية الɢارʈزمية 1.1.4

أفراد  إستجابات  ودرجة  والرتبة  المعيارʈة  والإنحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات  قيم  حساب  تم 

 وفقا للمتوسطات، واݍݨدول (
 
                           الدراسة عڴʄ فقرات مجال اݍݨاذبية الɢارʈزمية بمراعاة ترتيّڈا تنازليا
ً
  ُ      ) ي ب؈ن  8                                                                  

 نتائج ذلك:
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افات المعيارʈة والرتبة والدرجة لفقرات مجال اݍݨاذبية 8اݍݨدول (  ): المتوسطات اݍݰسابية والإنحر

 الɢارʈزمية مرتبة تنازليا

المتوسطات   الفقرة الرقم

 اݍݰسابية

افات   الانحر

 المعيارʈة 

 الدرجة  الرتبة

يمتلك مɺارات قيادية Ȗعزز ثقة   1

 العامل؈ن ࢭʏ اݍݨمعية 

 متوسطة  1 1.02 3.54

 متوسطة  2 1.07 3.52 يتصرف كقدوة حسنة  2

ʇعزز اح؅فام وتقدير العامل؈ن   4

 لبعضɺم البعض 

 متوسطة  3 1.04 3.51

مش؅فɠا لدى العامل؈ن  يبۚܣ فɺما   6

 ࢭʏ اݍݨمعية 

 متوسطة  4 1.03 3.49

 متوسطة  5 1.03 3.48 يث؈ف دافعية العامل؈ن  5

يمتلك مقدرة عڴʄ الإقناع   3

 بطرح الأفɢار القيمة 

 متوسطة  6 1.05 3.44

   ʏي الكڴȌالمتوسط اݍݰسا

 للمجال 

 متوسطة   0.85 3.50

) أن قيم المتوسطات اݍݰسابية لفقرات مجال اݍݨاذبية الɢارʈزمية تراوحت  8يب؈ن اݍݨدول رقم (

) وȋدرجة متوسطة عڴʄ جميع الفقرات. أما اݝݨال كɢل، فقد جاء بمتوسط حساȌي  3.54  –  3.44ما ب؈ن (

الۘܣ تنص عڴʄ: "  )  1) وȋدرجة متوسطة. وجاءت بالمرتبة الأوڲʄ الفقرة رقم (0.85) و୒نحراف معياري (3.50(

)  1.02) وȋإنحراف معياري (3.54يمتلك مɺارات قيادية Ȗعزز ثقة العامل؈ن ࢭʏ اݍݨمعية   " بمتوسط حساȌي (

)  3.52) والۘܣ تنص عڴʄ: " يتصرف كقدوة حسنة " بمتوسط حساȌي (2وȋدرجة متوسطة تلاɸا الفقرة رقم (

) الۘܣ تنص عڴʄ: "  5تبة قبل الأخ؈فة الفقرة () وȋدرجة متوسطة. وكما جاءت بالمر 107، وانحراف معياري (
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) وȋدرجة متوسطة. أما بالمرتبة  1.03)، وانحراف معياري (3.48يث؈ف دافعية العامل؈ن " بمتوسط حساȌي (

) الۘܣ تنص عڴʄ: " يمتلك مقدرة عڴʄ الإقناع بطرح الأفɢار القيمة " بمتوسط حساȌي 3الأخ؈فة جاءت الفقرة (

 ) وȋدرجة متوسطة. 1.05)، وȋإنحراف معياري (3.44(

 ثانيا : مجال اݍݰافز الإلɺامي   2.1.4

أفراد  إستجابات  ودرجة  والرتبة  المعيارʈة  والإنحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات  قيم  حساب  تم 

 وفقا للمتوسطات واݍݨدول  
 
                         الدراسة عڴʄ فقرات مجال اݍݰافز الإلɺامي، مع مراعاة ترتʋب الفقرات تنازليا
ً
                                                                      

 ) يب؈ن نتائج ذلك  9رقم (

افات المعيارʈة والرتبة والدرجة لفقرات مجال اݍݰافز  9اݍݨدول (  ): المتوسطات اݍݰسابية والإنحر

 الإلɺامي مرتبة تنازليا

المتوسطات   الفقرة الرقم

 اݍݰسابية

افات   الانحر

 المعيارʈة 

 الدرجة  الرتبة

 متوسطة  ʇ 3.55 1.02 1ܨݨع العمل بروح الفرʈق 9

 متوسطة  2 1.06 3.45 ٱڈتم بالتنمية المɺنية للعامل؈ن  8

13  ʄܨݨع العامل؈ن عڴʇ  الأعمال

 القيادية

 متوسطة  3 1.09 3.42

ٱڈتم ب؅فقية العامل؈ن بصورة   7

 عادلة

 متوسطة  4 1.06 3.41

يȎث روح التحدي ࢭʏ نفوس   10

 العامل؈ن 

 متوسطة  5 1.05 3.40

يحفز العامل؈ن لتحقيق   11

 أفضل الممارسات 

 متوسطة  6 1.08 3.36
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يضع التصورات المستقبلية   12

 ية علݏݨم

 متوسطة  7 1.04 3.34

   ʏي الكڴȌالمتوسط اݍݰسا

 للمجال 

 متوسطة   0.86 3.42

) أن قيم المتوسطات اݍݰسابية لفقرات مجال اݍݰافز الإلɺامي تراوحت ما ب؈ن  9يب؈ن اݍݨدول رقم (

)  3.42) وȋدرجة متوسطة عڴʄ جميع الفقرات، أما اݝݨال كɢل، فقد جاء بمتوسط حساȌي (3.55  –  3.34(

) الۘܣ تنص عڴʄ:  9) وȋدرجة متوسطة. وجاءت بالمرتبة الأوڲʄ عڴʄ اݝݨال الفقرة رقم (0.86(وانحراف معياري  

) وȋدرجة متوسطة. وتلاɸا  1.02) وȋإنحراف معياري (ʇ "3.55ܨݨع العمل بروح الفرʈق " بمتوسط حساȌي (

) ، وانحراف معياري  3.45) الۘܣ تنص عڴʄ: " ٱڈتم بالتنمية المɺنية للعامل؈ن " بمتوسط حساȌي (8الفقرة رقم (

) والۘܣ تنص عڴʄ: " يحفز العامل؈ن  11) وȋدرجة متوسطة. كما جاءت بالمرتبة قبل الأخ؈فة الفقرة رقم (1.06(

) حساȌي  بمتوسط   " الممارسات  أفضل  (3.36لتحقيق  معياري  و୒نحراف  أما  1.08)،  متوسطة.  وȋدرجة   (

ʄ: " يضع التصورات المستقبلية لݏݨمغية  " بمتوسط  ) والۘܣ تنص عڴ12بالمرتبة الأخ؈فة فقد جاءت الفقرة (

 ) وȋدرجة متوسطة. 1.04)، و୒نحراف معياري (3.34حساȌي (

 ثالثا : مجال الاعتبارʈة الفردية  3.1.4

تم حساب قيم المتوسطات اݍݰسابية والإنحرافات المعيارʈة والرتبة والدرجة الاستجابات أفراد 

 وفقا للمتوسطات،  الدراسة عڴʄ فقرات مجال  
 
                  الاعتبارʈة الفردية، مع مراعاة ترتʋب فقرات اݝݨال تنازليا
ً
                                                      

   ُ                ) ي ب؈ن نتائج ذلك:10واݍݨدول رقم (

 

 

 



 

 
76 

افات المعيارʈة والرتبة والدرجة لفقرات مجال الاعتبارʈة  10اݍݨدول (  ): المتوسطات اݍݰسابية والإنحر

 الفردية مرتبة تنازليا 

المتوسطات   الفقرة الرقم

 اݍݰسابية

افات   الانحر

 المعيارʈة 

 الدرجة  الرتبة

ٱڈتم باحتياجات العامل؈ن   21

 ومشاɠلɺم Ȋشɢل فردي.

 متوسطة  1 1.07 3.49

ʇشارك العامل؈ن ࢭʏ المناسبات   26

 الاجتماعية. 

 متوسطة  2 1.14 3.41

يح؅فم قناعات العامل؈ن   22

 ومعتقداٮڈم الفردية. 

 متوسطة  3 1.09 3.39

ʇع؄ف عن تقديره لإنجازات   23

 العامل؈ن. 

 متوسطة  4 1.10 3.38

يوɠل المɺام وفقا للقدرات   25

 الܨݵصية. 

 متوسطة  5 1.14 3.37

يراڤʏ مبدأ المساواة ࢭʏ توزʉع   24

 المɺام ب؈ن العامل؈ن. 

 متوسطة  6 1.15 3.33

   ʏي الكڴȌالمتوسط اݍݰسا

 للمجال 

 متوسطة   0.92 3.39

) أن قيم المتوسطات اݍݰسابية لفقرات مجال الاعتبارʈة الفردية تراوحت  10يب؈ن اݍݨدول رقم (

)  3.39) وȋدرجة متوسطة عڴʄ الفقرات. أما اݝݨال كɢل، فقد جاء بمتوسط حساȌي (3.49  –  3.33ما ب؈ن (

) والۘܣ تنص عڴʄ "  21) وȋدرجة متوسطة. وجاءت بالمرتبة الأوڲʄ عڴʄ اݝݨال الفقرة (0.92و୒نحراف معياري (

) بمتوسط حساȌي   " فردي  Ȋشɢل  ومشاɠلɺم  العامل؈ن  باحتياجات  (3.49ٱڈتم  معياري  وȋإنحراف   (1.07 (
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) رقم  الفقرة  تلاɸا  متوسطة  "  26وȋدرجة  الاجتماعية  المناسبات   ʏࢭ العامل؈ن  ʇشارك   "  :ʄعڴ تنص  والۘܣ   (

) وȋدرجة متوسطة. كما جاءت بالمرتبة قبل الأخ؈فة الفقرة  1.14)، و୒نحراف معياري (3.41بمتوسط حساȌي (

) " بمتوسط25رقم  الܨݵصية  للقدرات  المɺام وفقا  " يوɠل   :ʄوالۘܣ تنص عڴ (  ) و୒نحراف  3.37حساȌي   ،(

) والۘܣ تنص عڴʄ: " يراڤʏ مبدأ  24) وȋدرجة متوسطة. أما بالمرتبة الأخ؈فة فقد جاءت الفقرة (1.14معياري (

 ) وȋدرجة متوسطة.1.15)، وانحراف معياري (3.33المساواة ࢭʏ توزʉع المɺام ب؈ن العامل؈ن " بمتوسط حساȌي (

: مجال الاسȘثارة الفكرʈة  4.1.4
 
                        راȊعا
ً
      

تم حساب قيم المتوسطات اݍݰسابية والإنحرافات المعيارʈة والرتبة والدرجة لاستجابات الأفراد 

 وفقا للمتوسطات، واݍݨدول  الدراسة عڴʄ فقرات مجال الاسȘثارة الفكرʈة بمراعاة ترتʋب  
 
                          الفقرات تنازليا
ً
               

   ُ           ) ي ب؈ن ذلك :11رقم (

افات المعيارʈة والرتبة والدرجة لفقرات مجال الاسȘثارة  11اݍݨدول (  ): المتوسطات اݍݰسابية والإنحر

 الفكرʈة مرتبة تنازليا 

المتوسطات   الفقرة الرقم

 اݍݰسابية

افات   الانحر

 المعيارʈة 

 الدرجة  الرتبة

Ȋعض الصلاحيات  يفوض  20

 للعامل؈ن

 متوسطة  1 1.10 3.46

 متوسطة  2 1.06 3.45 يراڤʏ وجɺات النظر المتباينة.  14

يȘشارك مع العامل؈ن ࢭʏ حل   15

 المشكلات.

 متوسطة  3 1.03 3.42

 متوسطة  4 1.10 3.38 يثق ࢭʏ قدرات العامل؈ن.  19

يتعامل مع الأخطاء عڴʄ أٰڈا   18

 تجارب عملية مفيدة. 

 متوسطة  5 1.13 3.36
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يق؅فح طرق جديدة لȘسɺيل   16

 إنجاز المɺام.

 متوسطة  6 1.08 3.35

 متوسطة  ʇ 3.29 1.09 7ܨݨع عڴʄ التفك؈ف الناقد.  17

   ʏي الكڴȌالمتوسط اݍݰسا

 للمجال 

 متوسطة   0.89 3.38

تراوحت ما  ) أن قيم المتوسطات اݍݰسابية لفقرات مجال الاسȘثارة الفكرʈة  11يب؈ن اݍݨدول رقم (

الفقرات. أما اݝݨال كɢل، فقد جاء بمتوسط حساȌي (3.46  –  3.29ب؈ن (  ʄدرجة متوسطة عڴȋ3.38) و  (

) والۘܣ تنص عڴʄ:  20) وȋدرجة متوسطة. وجاءت بالمرتبة الأوڲʄ عڴʄ اݝݨال الفقرة (0.89و୒نحراف معياري (

) وȋدرجة متوسطة  110معياري (  ) وȋإنحراف3.46" يفوض Ȋعض الصلاحيات للعامل؈ن " بمتوسط حساȌي (

) الفقرة  (14تلاɸا  حساȌي  بمتوسط   " المتباينة  النظر  يراڤʏ وجɺات   "  ʄعڴ تنص  والۘܣ  وانحراف  3.45)   ،(

) والۘܣ تنص عڴʄ " يق؅فح طرق  16) وȋدرجة متوسطة. كما جاءت بالمرتبة قبل الأخ؈فة الفقرة (1.06معياري (

" بمتوسط حسا المɺام  إنجاز  أما  1.08)، و୒نحراف معياري (Ȍ3.35ي (جديدة لȘسɺيل  ) وȋدرجة متوسطة. 

" بمتوسط حساȌي  17بالمرتبة الأخ؈فة فقد جاءت الفقرة ( الناقد  التفك؈ف   ʄܨݨع عڴʇ " :ʄوالۘܣ تنص عڴ (

 ) وȋدرجة متوسطة. 1.09)، وانحراف معياري (3.29

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثاɲي   2.4

  :ʄعڴ ينص  الذي  الثاɲي  بالسؤال  المتعلقة  جمعية  النتائج  لدى  الإداري  الإبداع  مستوى  ما   "

 الاسȘثمار التنموي ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية من وجɺة نظر العامل؈ن ؟ 

للإجابة عن السؤال الثاɲي، تم إستخراج قيم المتوسطات اݍݰسابية والإنجرافات المعيارʈة، والرتبة  

وي ࢭʏ المملكة  مومستوى التقدير لإستجابات أفراد الدراسة عڴʄ مستوى الإبداع الإداري لدى الاسȘثمار التن 

  
 
  العرȋية السعودية من وجɺة نظر العامل؈ن  Ȋشɢل عام، ولɢل مجال من مجالاٮڈا مع مراعاة ترتيّڈا تنازليا
ً
                                                                                               

ً                                    وفق ا للمتوسطات اݍݰسابية، واݍݨدول رقم (  ) يب؈ن نتائج ذلك:12   
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افات المعيارʈة والرتبة ومستوى التقدير الاستجابات 12( اݍݨدول  ): المتوسطات اݍݰسابية والإنحر

وي ࡩʏ المملكة العرȋية مالأفراد عڴʄ مستوى الإبداع الإداري لدى مديري جمعية الاسȘثمار التن

 السعودية من وجɺة نظر العامل؈ن  مرتبة تنازليا وفقا للمتوسطات

المتوسطات   اݝݨالات  الرقم

 اݍݰسابية

افات   الانحر

 المعيارʈة 

 الدرجة  الرتبة

 متوسط  1 0.91 3.40 الاحساس بالمشɢلة  1

 متوسط  2 0.95 3.37 الطلاقة الفكرʈة 2

 متوسط  3 0.97 3.36 الأصالة  3

 متوسط  4 0.93 3.35 المرونة الذɸنية  4

المتوسط اݍݰساȌي   

ʏالكڴ 

 متوسط   0.89 3.37

الإبداع الإداري لدى مديري جمعية الاسȘثمار التنموي ࢭʏ المملكة ) أن مستوى  12يب؈ن اݍݨدول (

) وȋمتوسط حساȌي  (متوسط)  بمستوى  كɢل قد جاء  العامل؈ن   نظر  من وجɺة  السعودية  ) 3.37العرȋية 

). كما أن مجالات محور الإبداع الإداري جاءت وفقا لل؅فتʋب الآȖي: بالمرتبة الأوڲʄ  0.89و୒نحراف معياري (

الإ   " (مجال  حساȌي  وȋمتوسط  (متوسط)  بمستوى   " بالمشɢلة  (3.40حساس  معياري  وانحراف   (0.91  ،(

) " بمستوى (متوسط) وȋمتوسط حساȌي  الفكرʈة  الطلاقة   " الثانية جاء مجال  ) و୒نحراف  3.37وȋالمرتبة 

نحراف  ) و3.36୒) ، أما بالمرتبة الثالثة مجال " الأصالة بمستوى (متوسط) وȋمتوسط حساȌي (0.95معياري (

)، وࢭʏ المرتبة الراȊعة والأخ؈فة مجال المرونة الذɸنية " بمستوى (متوسط) وȋمتوسط حساȌي  0.97معياري (

 )0.93) و୒نحراف معياري (3.35(

إضافة لما سبق تم إستخراج المتوسطات اݍݰسابية والإنحرافات المعيارʈة، والرتب ومستوى تقدير  

:ʏل فقرة من فقرات مجالات محور الإبداع الإداري، وجاءت النتائج كما يڴɠ ʄإستجابات الأفراد عڴ 
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   أولا: مجال الإحساس بالمشɢلة 1.2.4

 ʄة والرتبة ومستوى أستجابات الأفراد عڴʈتم حساب المتوسطات اݍݰسابية والإنحرافات المعيار

 وفقا للمتوسطات، واݍݨدول 
 
                         فقرات مجال الإحساس بالمشɢلة بمراعاة ترتيّڈا تنازليا
ً
   ُ          ) ي ب؈ن ذلك:13(                                                 

افات المعيارʈة والرتبة والمستوى لفقرات مجال  13اݍݨدول (  ): المتوسطات اݍݰسابية والإنحر

 الإحساس بالمشɢلة مرتبة تنازليا

المتوسطات   الفقرة الرقم

 اݍݰسابية

افات   الانحر

 المعيارʈة 

 الدرجة  الرتبة

ʇعتمد عڴʄ خ؄فتھ السابقة ࢭʏ حل   24

 المشكلات.

 متوسط  1 1.08 3.52

يحرص عڴʄ معرفة أوجھ القصور   21

 فيما يقوم بھ من عمل. 

 متوسط  2 1.09 3.41

يحل المشكلات الۘܣ تواجھ اݍݨمعية     19

 بطرق غ؈ف مألوفة. 

 متوسط  3 1.08 3.40

يمتلك رؤʈة دقيقة لاكȘشاف   22

المشكلات الۘܣ ʇعاɲي مٔڈا العاملون  

 ࢭʏ اݍݨمعية  . 

 متوسط  4 1.13 3.39

23   ʏيمتلك الدافعية الإيجابية ࢭ

 Ȗعاملھ مع مشكلات العمل. 

 متوسط  5 1.08 3.36

 متوسط  6 1.06 3.31 يتɴبأ بمشكلات العمل قبل حدوٯڈا.  20

 متوسط   0.91 3.40 المتوسط اݍݰساȌي الكڴʏ للمجال  
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تراوحت  ) بأن المتوسطات اݍݰسابية لفقرات مجال الإحساس بالمشɢلة قد  13يب؈ن اݍݨدول رقم (

) ب؈ن  أما اݝݨال كɢل، فجاء بمتوسط حساȌي 3.52  -  3.31ما  الفقرات.  )، وȋمستوى متوسط عڴʄ جميع 

) الۘܣ  24) وȋمستوى متوسط. وقد جاءت بالمرتبة الأوڲʄ عڴʄ اݝݨال الفقرة ( 0.91) وانحراف معياري (3.40(

حساȌي بمتوسط   " المشكلات  حل   ʏࢭ السابقة  خ؄فتھ   ʄعڴ ʇعتمد   "  :ʄعڴ معياري  3.52(  تنص  وȋإنحراف   (

) الۘܣ تنص عڴʄ: " يحرص عڴʄ معرفة أوجھ القصور فيما يقوم  28) وȋمستوى متوسط تلاɸا الفقرة (1.08(

) وȋمستوى متوسط كما جاءت بالمرتبة قبل  1.09) وȋإنحراف معياري (3.41بھ من عمل " بمتوسط حساȌي ( 

) رقم  الفقرة  ال23الأخ؈فة  يمتلك   *  :ʄعڴ تنص  والۘܣ   (  " العمل  مشكلات  مع  Ȗعاملھ   ʏࢭ الإيجابية  دافعية 

) حساȌي  (3.36بمتوسط  معياري  و୒نحراف  جاءت  1.08)،  فقد  الأخ؈فة  بالمرتبة  أما  متوسط.  وȋمستوى   (

) (20الفقرة  حساȌي  بمتوسط  حدوٯڈا  قبل  العمل  بمشكلات  يتɴبأ   "  :ʄعڴ تنص  والۘܣ  و୒نحراف  3.31)   ،(

 ) وȋمستوى متوسط.1.06معياري (

 ثانيا : مجال الطلاقة الفكرʈة 2.2.4

تم حساب قيم المتوسطات اݍݰسابية والإنحرافات المعيارʈة والرتبة والمستوى الاستجابات أفراد 

الدراسة عڴʄ فقرات مجال الطلاقة الفكرʈة، مع مراعاة ترتʋب الفقرات تنازليا وفقا للمتوسطات واݍݨدول  

   ُ                ) ي ب؈ن نتائج ذلك:14رقم (

افات المعيارʈة والرتبة والمستوى عڴʄ فقرات مجال  14( اݍݨدول  ): المتوسطات اݍݰسابية والإنحر

 الطلاقة الفكرʈة مرتبة تنازليا 

المتوسطات   الفقرة الرقم

 اݍݰسابية

افات   الانحر

 المعيارʈة 

 الدرجة  الرتبة

يفكر Ȋشɢل سرʉع حسب طبيعة  3

 الموقف الذي ɸو فيھ 

 متوسط  1 1.12 3.42
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حلول سرʉعة لمواجɺة  يȎتكر  1

 مشاɠل العمل 

 متوسط  2 1.06 3.40

يتحدث بثقة ࢭʏ المواضيع   4

 المتعلقة ࢭʏ اݝݨموعة. 

 متوسط  3 1.10 3.39

ينظر للموضوع الواحد من زوايا  5

 متعددة.

 متوسط  4 1.12 3.33

يقدم أك؆ف من فكرة خلال ف؅فة   2

 زمنية قص؈فة.

 متوسط  5 1.08 3.31

 متوسط   0.95 3.37 اݍݰساȌي الكڴʏ للمجال المتوسط  

) رقم  اݍݨدول  نتائج  من  الفكرʈة  14يȘب؈ن  الطلاقة  مجال  لفقرات  اݍݰسابية  المتوسطات  بأن   (

) وȋمستوى متوسط عڴʄ جميع الفقرات. أما اݝݨال كɢل، فقد جاء بمتوسط  3.42  –  3.31تراوحت ب؈ن (

الفقرة  ) وȋمستوى متوسط. وقد جاءت بالمرتبة الأوڲʄ عڴʄ اݝݨال  0.95) وانحراف معياري (3.37حساȌي (

)3) بمتوسط حساȌي   . فيھ  ɸو  الذي  الموقف  طبيعة  سرʉع حسب  يفكر Ȋشɢل   "  ʄعڴ تنص  الۘܣ   (3.42  (

) الۘܣ تنص عڴʄ: " يȎتكر حلول سرʉعة لمواجɺة  1) وȋمستوى متوسط تلاɸا الفقرة (1.12وȋإنحراف معياري (

ط. كما جاءت بالمرتبة  ) وȋمستوى متوس1.06)، وانحراف معياري (3.40مشاɠل العمل " بمتوسط حساȌي (

) الفقرة  الأخ؈فة  حساȌي  5قبل  بمتوسط   " متعددة  زوايا  من  الواحد  للموضوع  ينظر   "  :ʄعڴ تنص  والۘܣ   (

) والۘܣ تنص  2) وȋمستوى متوسط. أما بالمرتبة الأخ؈فة فقد جاءت الفقرة (1.12)، وانحراف معياري (3.33(

)  108)، وانحراف معياري (3.31بمتوسط حساȌي (  عڴʄ: " يقدم أك؆ف من فكرة خلال ف؅فة زمنية قص؈فة "

 وȋمستوى متوسط. 

 ثالثا : مجال الأصالة:  3.2.4

تم حساب المتوسطات اݍݰسابية والإنحرافات المعيارʈة والرتبة ومستوى إستجابات أفراد الدراسة    

 وفقا للمتوسطات واݍݨدول (عڴʄ فقرات مجال الأصالة، بمراعاة ترتʋب 
 
                          فقراٮڈا تنازليا
ً
   ُ          ) ي ب؈ن ذلك:15               
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افات المعيارʈة والرتبة والمستوى الفقرات مجال الأصالة  15اݍݨدول (  ): المتوسطات اݍݰسابية والإنحر

 مرتبة تنازليا

المتوسطات   الفقرة الرقم

 اݍݰسابية

افات   الانحر

 المعيارʈة 

 الدرجة  الرتبة

أعمال  ينجز ما ʇسند إليھ من   13

 بأسلوب متجدد. 

 متوسط  1 1.11 3.44

ʇܨݨع المبادرات (الفردية   17

 واݍݨماعية واݝݨتمعية). 

 متوسط  2 1.15 3.39

يبحث باستمرار عن أفɢار   14

 جديدة ࢭʏ العمل.

 متوسط  3 1.16 3.36

يتمتع بالمɺارة ࢭʏ النقاش   15

 واݍݰوار. 

 متوسط  4 1.12 3.35

 متوسط  5 1.17 3.34 العامل؈ن. يكȘشف مواɸب   18

يبحث باستمرار عن أنماط   16

 جديدة للقيادة.

 متوسط  6 1.13 3.26

   ʏي الكڴȌالمتوسط اݍݰسا

 للمجال 

 متوسط   0.97 3.36

 -3.26) بأن المتوسطات اݍݰسابية لفقرات مجال الأصالة تراوحت ما ب؈ن (15يب؈ن اݍݨدول رقم (

) وانحراف  3.36)، وȋمستوى متوسط عڴʄ جميع الفقرات، أما اݝݨال كɢل، فجاء بمتوسط حساȌي (3.44

لۘܣ تنص عڴʄ: "  ) وا13) وȋمستوى متوسط. وقد جاءت بالمرتبة الأوڲʄ عڴʄ اݝݨال الفقرة رقم (0.97معياري (

) حساȌي  بمتوسط   " متجدد  بأسلوب  أعمال  من  إليھ  ʇسند  ما  (3.44ينجز  معياري  وȋإنحراف   (1.11 (

) رقم  الفقرة  تلاɸا  ثم  متوسط  واݍݨماعية  17وȋمستوى  الفردية  المبادرات  ʇܨݨع   "  :ʄعڴ تنص  والۘܣ   (
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) وȋمستوى متوسط كما جاءت بالمرتبة قبل  1.15)، وانحراف معياري (3.39واݝݨتمعية بمتوسط حساȌي (

)، وانحراف  3.34) والۘܣ تنص عڴʄ: " يكȘشف مواɸب العامل؈ن " بمتوسط حساȌي (18الأخ؈فة الفقرة رقم (

) (117معياري  الفقرة  الأخ؈فة فقد جاءت  بالمرتبة  أما  متوسط.  وȋمستوى  وال16)  يبحث  )   "  :ʄعڴ تنص  ۘܣ 

) حساȌي  بمتوسط   " للقيادة  جديدة  أنماط  عن  (3.26باستمرار  معياري  وانحراف   ، وȋمستوى  1.13)   (

 متوسط 

   راȊعا: مجال المرونة الذɸنية 4.2.4

تم حساب قيم المتوسطات اݍݰسابية والإنحرافات المعيارʈة والرتبة والمستوى الاستجابات أفراد 

 وفقا  
 
الذɸنية، بمراعاة ترتʋب الفقرات تنازليا        الدراسة عڴʄ فقرات مجال المرونة 
ً
للمتوسطات، واݍݨدول                                                                      

   ُ                ) ي ب؈ن نتائج ذلك:16(

افات المعيارʈة والرتبة والمستوى الفقرات مجال المرونة  16اݍݨدول (  ): المتوسطات اݍݰسابية والإنحر

 الذɸنية مرتبة تنازليا 

المتوسطات   الفقرة الرقم

 اݍݰسابية

افات   الانحر

 المعيارʈة 

 الدرجة  الرتبة

الأفɢار  ʇستطيع التعاطي مع   6

 اݍݨديدة. 

 متوسط  1 1.08 3.51

ʇغ؈ف حالتھ الذɸنية تبعا لطبيعة  7

 الموقف.

 متوسط  2 1.12 3.39

11   ʏيتأقلم مع المواقف اݝݵتلفة ࢭ

 العمل. 

 متوسط  3 1.13 3.34

يحدث Ȗغي؈فات ࢭʏ أساليب العمل   8

 من ف؅فة لأخرى. 

 متوسط  4 1.09 3.32
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طبيعية  يرى بأن التغي؈ف ظاɸرة   10

يجب عڴʄ اݍݨمعية   التكيف  

 معɺا. 

 متوسط  5 1.11 3.31

يحرص عڴʄ معرفة الرأي اݝݵالف  9

 لرأيھ للاستفادة منھ. 

 متوسط  6 1.16 3.29

ʇغ؈ف موقفھ إذا اتܸݳ عدم   12

 ܵݰتھ 

 متوسط  7 1.15 3.28

المتوسط اݍݰساȌي الكڴʏ ݝݨال   

 المɺارات العامة 

 متوسط   0.93 3.35

) بأن المتوسطات اݍݰسابية عڴʄ فقرات مجال المرونة الذɸنية قد تراوحت ما ب؈ن  16اݍݨدول (يب؈ن  

)3.28  -  3.51) بمتوسط حساȌي  كɢل، فجاء  اݝݨال  أما  الفقرات.  متوسط عڴʄ جميع  وʈمستوى   (3.35  (

تنص عڴʄ:    ) والۘܣ 6) وȋمستوى متوسط. وجاءت بالمرتبة الأوڲʄ عڴʄ اݝݨال الفقرة (0.93وانحراف معياري (

) حساȌي  بمتوسط   " اݍݨديدة  الأفɢار  مع  التعاطي  ʇستطيع   "3.51) معياري  وȋإنحراف  وȋمستوى  108)   (

 الطبيعة الموقف " بمتوسط حساȌي  7متوسط وتلاɸا الفقرة (
 
                               ) الۘܣ تنص عڴʇ " :ʄغ؈ف حالتھ الذɸنية تبعا
ً
                                         

) الۘܣ تنص  9قبل الأخ؈فة الفقرة () وȋمستوى متوسط. كما جاءت بالمرتبة  1.12)، و୒نحراف معياري (3.39(

)، و୒نحراف معياري  3.29عڴʄ: " يحرص عڴʄ معرفة الرأي اݝݵالف لرأيھ للاستفادة منھ " بمتوسط حساȌي (

الفقرة (1.16( أما بالمرتبة الأخ؈فة فقد جاءت  إذا  12) وȋمستوى متوسط.  " ʇغ؈ف موقفھ   :ʄالۘܣ تنص عڴ  (

 ) وȋمستوى متوسط. 1.15، و୒نحراف معياري ()3.28اتܸݳ عدم ܵݰتھ " بمتوسط حساȌي (

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث  3.4

 ʄينص عڴ والذي  الثالث  بالسؤال  المتعلقة  مستوى النتائج  ارتباطية عند  ɸل ɸناك علاقة   "  :

𝛼)الدلالة   ≤ التنموي    (0.05 الاسȘثمار  جمعية  ممارسة  لدرجة  العامل؈ن   إستجابة  متوسطات  ب؈ن 

 بالمملكة العرȋية السعودية للقيادة التحوʈلية ومستوى الإبداع الإداري ؟  
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) ب؈فسون  ارتباط  معاملات  قيم  إستخراج  تم  الثالث،  السؤال  عن  ب؈ن  Pearsonللإجابة  )؛ 

لدرجة   العامل؈ن   إستجابة  السعودية  متوسطات  العرȋية  بالمملكة  التنموي  الاسȘثمار  جمعية  ممارسة 

 ) يب؈ن ذلك: 17للقيادة التحوʈلية ومستوى الإبداع الإداري ، واݍݨدول (

): قيم معاملات ارتباط ب؈فسون ب؈ن متوسطات إستجابة العامل؈ن  لدرجة ممارسة مديري  17اݍݨدول ( 

 جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية  للقيادة التحوʈلية ومستوى الإبداع الإداري 

 

 

 

 

 

 

القيادة  

 التحوʈلية 

 

 

 الإبداع الإداري  اݝݨالات 

الطلاقة  الإحصاǿي 

 الفكرʈة

المرونة  

 الذɸنية 

الاحساس   الأصالة 

 بالمشɢلة

الدرجة  

 الɢلية 

اݍݨاذبية  

 الɢارʈزمية 

معامل  

 الارتباط 

0.768 ** 0.741 ** 0.694 ** 0.712 ** 0.771 ** 

مستوى  

 الدلالة 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

اݍݰافز  

 الإلɺامي 

معامل  

 الارتباط 

0.763 ** 0.745 ** 0.723 ** 0.704 ** 0.777 ** 

مستوى  

 الدلالة 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

الاسȘثارة  

 الفكرʈة

معامل  

 الارتباط 

0.809 ** 0.807 ** 0.764 ** 0.780 ** 0.838 ** 

مستوى  

 الدلالة 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

الاعتبارʈة  

 الفردية

معامل  

 الارتباط 

0.853 ** 0.832 ** 0.802 ** 0.800 ** 0.870 ** 
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مستوى  

 الدلالة 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

الدرجة  

 الɢلية 

معامل  

 الارتباط 

0.857 ** 0.839 0.801 ** 0.804 ** 0.874 ** 

مستوى  

 الدلالة 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

𝛼)* دال إحصائيا عند مستوى الدلالة   ≤ 0.01) 

) رقم  اݍݨدول  (17يب؈ن  ب؈فسون  الإرتباط  معامل  قيمة  أن   (Pearson  إستجابة متوسطات  ب؈ن   (

التحوʈلية   للقيادة  السعودية  العرȋية  المملكة   ʏࢭ التنموي  الاسȘثمار  جمعية  ممارسة  لدرجة  العامل؈ن  

) ، وتدل ɸذه القيمة اڲʄ وجود علاقة 0.000) وȋمستوى دلالة (0.874ومستوى الإبداع الإداري قد بلغت (

𝛼)مرتفعة وذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  ≤ ب؈ن متغ؈في القيادة التحوʈلية والإبداع    (0.01

 بأن قيم معاملات الارتباط ب؈ن مجالات ɠل من القيادة التحوʈلية قد جاءت مرتفعة  
 
                                                                          الإداري. كما يب؈ن أيضا
ً
                     

) ب؈ن اݝݨالات،  0.832  -  0.694) إذ تراوحت القيم ب؈ن (as0.05وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (

 عند مستوى الدلالة  
 
                   مما ʇعنۛܢ وجود علاقة ارتباطية دالة إحصائيا
ً
                                         (𝛼 ≤ ب؈ن مجالات متغ؈في    (0.01

 الدراسة 

  



 

 
88 

 الفصل اݍݵامس: مناقشة النتائج والتوصيات 

 تمɺيد  

  ʏلية وعلاقْڈا بالإبداع الإداري ࢭʈدرجة ممارسة القيادة التحو ʄدفت الدراسة اݍݰالية التعرف إڲɸ

بالمملكة   التنموي  الاسȘثمار  الدراسة،  جمعية  نتائج  مناقشة  الفصل  ɸذا  وʉعرض  السعودية،  العرȋية 

 وعلاقْڈا بالدراسات السابقة، والأسباب المف؅فضة الۘܣ Ȗعود إلٕڈا تلك النتائج كما يأȖي:

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول  1.5

جمعية الاسȘثمار  مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول والذي نص عڴʄ ما درجة ممارسة  

 التنموي بالمملكة العرȋية السعوديةلنمط القيادة التحوʈلية من وجɺة نظر العامل؈ن ؟ 

بالمملكة   التنموي  الاسȘثمار  جمعية  ممارسة  درجة  أن  السؤال  ٭ڈذا  المتعلقة  النتائج  ݰت  أوܷ

العرȋية السعودية لبعد القيادة التحوʈلية من وجɺة نظر العامل؈ن  كɢل قد جاءت بدرجة تقدير (متوسطة)، 

ممارسة    ʄعڴ يؤكدون   ، العامل؈ن   من  الدراسة  عينة  أفراد  أن   ʄإڲ النȘيجة  ɸذه  الاسȘثمار  وȖش؈ف  جمعية 

التنموي بالمملكة العرȋية السعودية لبعد القيادة التحوʈلية بدرجة متوسطة، وقد تɢون ɸذه الدرجة غ؈ف  

الاسȘثمار   جمعية  أن  تب؈ن  الدراسة  نȘيجة  لكن  التغي؈ف،  ومحۗܣ  العالية  الطموحات  لأܵݰاب  مرضية 

ولي؈ن ، الأمر الذي يؤɸلɺم لتحقيق رسالة  التنموي بالمملكة العرȋية السعودية يمتلɢون صفات القادة التح 

اݍݨمعية   ورؤʈْڈا، واٰڈم يؤمنون بضرورة تفعيل دور إدارة اݍݨمعية   والإرتقاء ٭ڈا من خلال ممارسة القيادة  

  ʄلية، كبديل عن ممارسة أساليب الإدارة التقليدية الۘܣ أصبحت عبئا ثقيلا عڴʈا  اݍݨمعية  التحوɺتقدم ʏࢭ

عملɺم   خلال  ومن  الدراسة  عينة  أفراد  أن   ʄإڲ النȘيجة،  ɸذه  Ȗعزى  وقد   ، اݍݰاضر  الوقت   ʏࢭ ونجاحɺا 

 ʏࢭ التحوʈلية  القيادة  لنمط  مديرٱڈم  ممارسات  وتاȊعوا  شاɸدوا  ݍݨمعيْڈم،   ʏࢭ العمل  لس؈ف  ومتاȊعْڈم 

 ݍݨمعيْڈم وɸذا ما أظɺرتھ استجابات أفراد عينة الدراسة. 
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 وɠان  
 
ݰت النتائج أن ممارسة القيادات ݍݨميع أȊعاد القيادة التحوʈلية ɠانت متوسطة ايضا        وأوܷ
ً
                                                                                

آخر الأȊعاد مرتبة ɸو الإسȘثارة الفكرʈة وʈمكن تفس؈ف ذلك من خلال ملاحظة الباحث للإستجابات المس؅فدة  

ادة لا يراعون وجɺات النظر  من العينة عڴʄ البنود المتعلقة ٭ڈذا البعد، حيث ɠانت معظم تصرʈحاٮڈم أن الق

المتباينة ، وʈرفضون مشاركة العامل؈ن ࢭʏ حل المشكلات، فلا يثقون بقدراٮڈم، ولا يفوضون الصلاحيات كما  

إٰڈم عاجزʈن عن طرح طرق جديدة لȘسɺيل إنجاز المɺام، وȘʈبعون منݤݮ التفك؈ف التقليدي فلا ʇܨݨعون  

 . مل مع الأخطاء كتجارب مفيدةالتفك؈ف الناقد ، و୒ن عدد كب؈ف مٔڈم لا يتعا

 ،ʄالمرتبة الأوڲ ʏزمية جاء ࢭʈارɢكما أشارت النتائج المتعلقة باݝݨالات الفرعية، أن مجال اݍݨاذبية ال

) وȋدرجة تقدير متوسطة  3.54   -   3.44حيث أشارت النتائج، أن المتوسطات اݍݰسابية، قد تراوحت ما ب؈ن (

) وȋدرجة 0.85حراف معياري () وان3.50عڴʄ جميع الفقرات. أما اݝݨال كɢل، فقد جاء بمتوسط حساȌي (

تقدير متوسطة، وʉش؈ف إڲʄ درجة متوسطة لممارسة جمعية الاسȘثمار التنموي بالمملكة العرȋية السعودية  

 لنمط القيادة التحوʈلية من وجɺة نظر العامل؈ن . 

وقد Ȗعزى ɸذه النȘيجة إڲʄ أن Ȋعض مديري الݏݨمعيْڈم يمتلɢون مɺارات قيادية Ȗعزز ثقة العامل؈ن   

ࢭʏ اݍݨمعية  ، وʈتصرفون كقدوة حسنة، وʉعززوا اح؅فام وتقدير العامل؈ن  لبعضɺم البعض، حيث ʇعمل  

ً                                    ࢭʏ اݍݨمعية  ، كما ʇعمل احيان ا عڴʄ إثارة دافعيْڈم من خلال قدرتھ    عامل؈نالمدير عڴʄ بناء فɺم مش؅فك لل                            

ً   الإقناع بطرح مجموعة من الأفار القيمة، والبعض الآخر من المديرʈن لا ʇعمل عڴʄ ذلك، وظɺر ɸذا واܷݰ ا                                                                                           

 ࢭʏ استجابات عينة الدراسة. 

أن   اݝݨال،  ٭ڈذا  المتعلقة  النتائج  أشارت  حيث  الثانية،  بالمرتبة  الإلɺامي"  اݍݰافز   " مجال  وجاء 

) وȋدرجة تقدير متوسطة عڴʄ جميع الفقرات. أما  3.55 – 3.34المتوسطات اݍݰسابية، قد تراوحت ما ب؈ن (

ر متوسطة ، وʈمكن  ) وȋدرجة تقدي0.86) و୒نحراف معياري (3.42اݝݨال كɢل، فقد جاء بمتوسط حساȌي (

البعد،   البنود المتعلقة ٭ڈذا   ʄالعينة عڴ تفس؈ف ذلك من خلال ملاحظة الباحث للإستجابات المس؅فدة من 

حيث ɠان تقدير جميع فقرات ɸذا البعد متوسطة وأقلɺا مرتبة أن المدير ࢭʏ لواء القوʉسمة قادر عڴʄ وضع  

لݏ مستقبلية  اݨمعية تصورات  افتقار  ذلك  سȎب  يɢون  وان  ، وقد   ،ʏالإس؅فاتيڋ التخطيط  المɺارات  لمدراء 
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العامل؈ن   القائد الملɺم فʋܨݨعون العمل بروح افرʈق وٱڈتمون بȘنمية  العديد من المدراء يمتلɢون صفات 

ڈم عڴʄ الأعمال القيادية، بحيث يȎثون روح التحدي ࢭʏ نفوسɺم   مɺنيا، وترقيْڈم بصورة عادلة، كما ʇܨݨعوٰ

التصورات المستقبلية لݏݨمغية  الممارسات، وʈضعون  ، و ʇشارɠوɸم اݝݵاطر     وتحف؈قɸم لتحقيق أفضل 

وʉساعدوɸم ࢭʏ البحث عن الأفɢار اݍݨديدة وȖܨݨيع حل المشاɠل بطرʈقة إبداعية ، وتظɺر ɸذه الصفات 

من خلال أسلوب القائد الذي يتمتع باݍݰافز الإلɺامي ، والبعض الآخر من المديرʈن لا ʇعمل عڴʄ ذلك، وظɺر  

 ɸذا واܷݰا ࢭʏ استجابات عينة الدراسة. 

أن   اݝݨال،  ٭ڈذا  المتعلقة  النتائج  أشارت  الثالثة حيث  "بالمرتبة  الفردية  الاعتبارʈة   " مجال  وجاء 

) وȋدرجة متوسطة عڴʄ الفقرات. أما اݝݨال كɢل،  3.49 – 3.33المتوسطات اݍݰسابية، قد تراوحت ما ب؈ن (

) حساȌي  بمتوسط  جاء  (3.39فقد  معياري  و୒نحراف  متوسطة. 0.92)  تقدير  وȋدرجة  درجة    )   ʄإڲ وʉش؈ف 

ممارسة مدير اݍݨمعية اݍݰɢومية ࢭʏ مديرʈة ال؅فبية والتعليم للواء القوʉسمة لنمط القيادة التحوʈلية من  

  ʄمكن تفس؈ف ذلك من خلال ملاحظة الباحث للإستجابات المس؅فدة من العينة عڴʈة نظر العامل؈ن ، وɺوج

ت ɸذا البعد متوسطة وجاء بالمرتبة قبل الأخ؈فة أن  البنود المتعلقة ٭ڈذا البعد، حيث ɠان تقدير جميع فقرا

ب؈ن   المɺام  ࢭʏ توزʉع  يراعوا مبدأ المساواة  أٰڈم  الأخ؈فة  الܨݵصية والمرتبة  للقدرات   
 
المɺام وفقا                                                                              المدير يوɠل 
ً
                     

الفردية   الإعتبارʈة  لمبدأ  مدرɠا  ɠان  اݍݨمعية  مدير  من  العديد  أن   ʄإڲ النȘيجة  ɸذه  Ȗعزى  وقد  العامل؈ن 

الصلاحيات   والفروقات Ȋعض  وʈفوضون  اݝݵتلفة  بحاجاٮڈم  ومɺتمون  لدٱڈم،  للمعلم؈ن  الܨݵصية 

يتم   بحيث  المشكلات،  ࢭʏ حل  الناقد، وʉشارɠوɸم  التفك؈ف   ʄعڴ بقدراٮڈم وʉܨݨعوɸم  يثق  ɠونھ  لمعلمٕڈم، 

 ɺسȘاق؅فاح طرائق جديدة ل ʄالمقدرة عڴ ʏالتاڲȋأٰڈا تجارب عملية مفيدة، و ʄيل إنجاز  التعامل مع الأخطاء عڴ

المɺام، ودعم النماذج اݍݨديدة واݍݵلاقة لأداء العمل وتظɺر ɸذه الصفات من خلال أسلوب القائد الذي  

يتمتع بالاعتبارʈة الفردية، والبعض الآخر من المديرʈن لا ʇعمل عڴʄ ذلك، وظɺر ɸذا واܷݰا ࢭʏ استجابات  

 عينة الدراسة. 

وجاء مجال " الاسȘثارة الفكرʈة" بالمرتبة الراȊعة والأخ؈فة؛ حيث أشارت النتائج المتعلقة ٭ڈذا اݝݨال  

أن المتوسطات اݍݰسابية ɠانت بدرجة تقدير متوسطة عڴʄ جميع الفقرات. وتقدير متوسط للمجال كɢل ،  
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البنود المتعلقة ٭ڈذا    ʄالعينة عڴ الباحثة للإستجابات المس؅فدة من  وʈمكن تفس؈ف ذلك من خلال ملاحظة 

  ʄܨݨع عڴʇ المدير الأخ؈فة أن  المرتبة   ʏࢭ البعد متوسطة، وجاء  البعد، حيث ɠان تقدير جميع فقرات ɸذا 

شارت إڲʄ أن العديد من مديري  التفك؈ف الناقد ، وقد Ȗعزى ɸذه النȘيجة، إڲʄ أن استجابات عينة الدراسة أ

المناسبات    ʏࢭ ɠالمشاركة   ʏأخلاࢮ طاȊع  ذات  بتصرفات  والقيام  فردي،  Ȋشɢل  بمشاɠلɺم  ٱڈتمون  ݍݨمعيْڈم 

مع   الܨݵصية  للقدرات  وفقا  المɺام  وʈوɠلون  العامل؈ن.  لإنجازات  تقديره  عن  ʇع؄فون  حيث  الاجتماعية. 

واح  بئڈم  المɺام  توزʉع   ʏࢭ المساواة  مبدأ  ɸذه  مراعاة  وتظɺر  الفردية،  ومعتقداٮڈم  العامل؈ن  قناعات  ؅فام 

  ʄعمل عڴʇ ن لاʈة، والبعض الآخر من المديرʈثارة الفكرȘالصفات من خلال أسلوب القائد الذي يتمتع بالاس

ً                           ذلك، وظɺر ɸذا واܷݰ ا ࢭʏ استجابات عينة الدراسة.                     

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثاɲي  2.5

ما    :ʄعڴ نص  والذي  الثاɲي  بالسؤال  المتعلقة  النتائج  لدى مناقشة  الإداري  الإبداع  مستوى 

 جمعية الاسȘثمار التنموي ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية من وجɺة نظر العامل؈ن ؟ 

أشارت نتائج ɸذا السؤال إڲʄ أن مستوى الإبداع الإداري لدى مديري جمعية الاسȘثمار التنموي 

ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية من وجɺة نظر العامل؈ن  كɢل قد جاء بمستوى تقدير (متوسط) وȖش؈ف ɸذه  

العامل؈ن    من  الدراسة  عينة  أفراد  أن   ʄإڲ اݍݨمعيةالنȘيجة   ʏثمار  ࢭȘالاس جمعية  ممارسة   ʄعڴ يؤكدون   ،

ࢭʏ ݍݨمعيْڈم، من وجɺة نظرɸم بدرجة متوسطة،   الإداري  السعودية للإبداع  العرȋية  المملكة   ʏࢭ التنموي 

البنود المتعلقة ٭ڈذا    ʄالعينة عڴ الباحثة للإستجابات المس؅فدة من  وʈمكن تفس؈ف ذلك من خلال ملاحظة 

ɸ ان تقدير جميع فقراتɠ مكن ذا البعد متوسطة، وجاءالبعد، حيثʈنية بالمرتبة الأخ؈فة وɸت المرونة الذ

القول أن أفراد عينة الدراسة يرون أن المديرʈن لا يتمتعون بمستوى إبداع عاڲʏ وذلك لأن معظمɺم ما زال  

من   اليھ  يصل  ما  بȘنفيذ  وʈقوم  ادارتھ   ʏࢭ والنمطية  الروت؈ن   ʄاڲ فيميل   ، التقليدي  الإدارة  لنمط  مطبق 

يدا عن روح القانون، فɺم لا يقدرون التخڴʏ عن مواقفɺم حۘܢ لو تب؈ن لɺم  Ȗعليمات وأنظمة بحرفية Ȋع

 . عدم ܵݰْڈا وذلك ȊسȎب نقص الوڤʏ والادراك لأɸمية المرونة ࢭʏ العمل
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 بالمرتبة الأوڲʄ  النتائج المتعلقة باݝݨالات الفرعية، أن مجال " الإحساس بالمشɢلة "كما أشارت  

حيث أشارت النتائج المتعلقة ٭ڈذا اݝݨال أن المتوسطات اݍݰسابية ɠانت بدرجة تقدير متوسطة 

الباحثة   ملاحظة  خلال  من  ذلك  تفس؈ف  وʈمكن   ، كɢل  للمجال  متوسط  وتقدير  الفقرات  جميع   ʄعڴ

ا البعد  للإستجابات المس؅فدة من العينة عڴʄ البنود المتعلقة ٭ڈذا البعد، حيث ɠان تقدير جميع فقرات ɸذ

متوسطة، وجاء ࢭʏ الرتبة الأخ؈فة ان المدير قادر عڴʄ التɴبأ بمشكلات العمل قبل حدوٯڈا، وقد Ȗعزى ɸذه  

  ʄحرصون عڴʈحل المشكلات، و ʏخ؄فٮڈم السابقة ࢭ ʄعتمدون عڴʇ أن العديد من مدير اݍݨمعية ʄيجة، إڲȘالن

ا المشكلات  وʈحلون  عمل،  من  بھ  يقومون  فيما  القصور  أوجھ  غ؈ف  معرفة  بطرائق  اݍݨمعية    تواجھ  لۘܣ 

مألوفة، حيث يمتلɢون رؤʈة دقيقة لاكȘشاف المشكلات الۘܣ ʇعاɲي مٔڈا العاملون ࢭʏ اݍݨمعية  ، كما يمتلɢون  

العمل قبل حدوٯڈا، وتظɺر ɸذه   التɴبؤ بمشكلات  العمل، مع  ࢭȖ ʏعاملھ مع مشكلات  الإيجابية  الدافعية 

تمتع بالإحساس بالمشɢلة، والبعض الآخر من المديرʈن لا ʇعمل عڴʄ  الصفات من خلال أسلوب المدير الذي ي

 ذلك، وظɺر ɸذا واܷݰا ࢭʏ استجابات عينة الدراسة. 

أن   اݝݨال  ٭ڈذا  المتعلقة  النتائج  أشارت  حيث  الثانية  بالمرتبة   " الفكرʈة  الطلاقة   " مجال  وجاء 

  ، للمجال كɢل  الفقرات وتقدير متوسط  اݍݰسابية ɠانت بدرجة تقدير متوسطة عڴʄ جميع  المتوسطات 

البنود ا  ʄالعينة عڴ الباحثة للإستجابات المس؅فدة من  لمتعلقة ٭ڈذا  وʈمكن تفس؈ف ذلك من خلال ملاحظة 

البعد، حيث ɠان تقدير جميع فقرات ɸذا البعد متوسطة، وجاء ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة أن المدير قادر عڴʄ تقديم  

 ʄأن استجابات عينة الدراسة أشارت إڲ ʄيجة إڲȘذه النɸ عزىȖ أك؆ف من فكرة خلال ف؅فة زمنية قص؈فة وقد

يعة الموقف الذي ɸو فيھ، وȎʈتكرون حلول  أن العديد من مدير اݍݨمعية يفكرون Ȋشɢل سرʉع حسب طب 

المتعلقة ࢭʏ اݝݨموعة، وʈنظرون للموضوع   سرʉعة لمواجɺة مشكلات العمل، وʈتحدثون بثقة ࢭʏ المواضيع 

الواحد من زوايا متعددة، وʈقدمون أك؆ف من فكرة خلال ف؅فة زمنية قص؈فة، وتظɺر ɸذه الصفات من خلال  

الفكرʈة والبعض الآخر من المديرʈن لا يمتلك القدرة عڴʄ وضع أفɢار  أسلوب المدير الذي يتمتع بالطلاقة  

ً                           متعددة للموقف الواحد، وظɺر ɸذا واܷݰ ا ࢭʏ استجابات عينة الدراسة.                                      
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أن   اݝݨال  ٭ڈذا  المتعلقة  النتائج  أشارت  حيث  الثالثة  بالمرتبة  جال  الأصالة"   " مجال  وجاء 

  ، للمجال كɢل  الفقرات وتقدير متوسط  اݍݰسابية ɠانت بدرجة تقدير متوسطة عڴʄ جميع  المتوسطات 

البنود المتعل  ʄالعينة عڴ الباحثة للإستجابات المس؅فدة من  قة ٭ڈذا  وʈمكن تفس؈ف ذلك من خلال ملاحظة 

البعد، حيث ɠان تقدير جميع فقرات ɸذا البعد متوسطة، وجاء ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة أن المدير يبحث عن أنماط  

جديدة للقيادة وقد Ȗعزى ɸذه النȘيجة إڲʄ أن استجابات عينة الدراسة أشارت إڲʄ أن ɸناك عدد من مديري  

وʉܨ  اݍݨمعية  متجدد،  بأسلوب  أعمال  من  إلٕڈم  ʇسند  ما  واݍݨماعية  ينجزون  (الفردية  المبادرات  ݨعون 

النقاش واݍݰوار، كما    ʏارة ࢭɺتمتعون بالمʈالعمل، و  ʏار جديدة ࢭɢبحثون باستمرار عن أفʈواݝݨتمعية)، و

يكȘشفون مواɸب العامل؈ن، وʈبحثون باستمرار عن أنماط جديدة للقيادة، من خلال أسلوب المدير الذي  

المد من  الآخر  والبعض  بالأصالة  عينة  يتمتع  استجابات   ʏࢭ واܷݰا  ɸذا  وظɺر  ذلك،   ʄعڴ ʇعمل  لا  يرʈن 

 الدراسة. 

وࢭʏ المرتبة الراȊعة والأخ؈فة جاء مجال "المرونة الذɸنية " حيث أشارت النتائج المتعلقة ٭ڈذا اݝݨال  

أن المتوسطات اݍݰسابية ɠانت بدرجة تقدير متوسطة عڴʄ جميع الفقرات. وتقدير متوسط للمجال كɢل ،  

العينة ع  الباحثة للإستجابات المس؅فدة من  البنود المتعلقة ٭ڈذا  وʈمكن تفس؈ف ذلك من خلال ملاحظة   ʄڴ

ʇغ؈فون   المديراء  أن  الأخ؈فة  المرتبة   ʏࢭ وجاء  متوسطة،  البعد  ɸذا  فقرات  جميع  تقدير  ɠان  حيث  البعد، 

ݰتھ وقد Ȗعزى ɸذه النȘيجة إڲʄ أن البعض من مدراء المدارس يتعاطون مع الأفɢار   موقفɺم إذا إتܸݳ عدمܵ 

لطبيعة   
 
تبعا الذɸنية  حالْڈم  وʉغ؈فون          اݍݨديدة، 
ً
العمل،                                          ʏࢭ اݝݵتلفة  المواقف  مع  وʈتأقلمون  الموقف، 

وʈحدثون Ȗغي؈فات ࢭʏ أساليب العمل من ف؅فة لأخرى، وʈرون بأن التغي؈ف ظاɸرة طبيعية يجب عڴʄ اݍݨمعية    

التكيف معɺا، وʈحرصون عڴʄ معرفة الرأي اݝݵالف لرأيھ للاستفادة منھ، وʉغ؈فون موقفɺم إذا اتܸݳ عدم  

وب المدير الذي يتمتع بالمرونة الذɸنية والبعض الآخر من المديرʈن لا ʇعمل عڴʄ ذلك،  ܵݰتھ، من خلال أسل

ً                           وظɺر ɸذا واܷݰ ا ࢭʏ استجابات عينة الدراسة.                
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 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث   3.5

والذي نص عڴɸ ʄل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة    مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث

𝛼)إحصائية   = ب؈ن متوسطات استجابة العامل؈ن  لدرجة ممارسة جمعية الاسȘثمار التنموي    (0.05

 ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية للقيادة التحوʈلية ومستوى الإبداع الإداري ؟ 

القيادة   مجالات  ب؈ن  إحصائية  ارتباطية ذات دلالة  إڲʄ وجود علاقة  السؤال،  ɸذا  نتائج  أشارت 

التحوʈلية والدرجة الɢلية لɺا ومجالات الإبداع الإداري والدرجة الɢلية لɺا لدى جمعية الاسȘثمار التنموي  

إڲʄ أ ن أفراد عينة الدراسة يرون  ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية من وجɺة نظر العامل؈ن ، ورȋما ʇعود ذلك 

ممارسة   ب؈ن  ما  التɢامل  من  بد  لا   ʏالتاڲȋو الإداري،  والإبداع  التحوʈلية  القيادة  ب؈ن  تبادلية  علاقة  وجود 

 القيادة التحوʈلية والإبداع الإداري لدى مديري جمعية الاسȘثمار التنموي ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية. 

 التوصيات 4.5

 وطۜܣ بما يڴʏ:يࡩʏ ضوء ما توصلت لھ الدراسة من نتائج، فإن الباحث 

العرȋية  .1 المملكة   ʏࢭ التنموي  الاسȘثمار  جمعية  لمديري  المستمرة  الإدارʈة  التنمية   ʄعڴ العمل  ضرورة 

للقيادة  ممارسْڈم  درجة  مستوى  لرفع  خاصة  م۶ܣ  تطوʈر  وȋرامج  وورشات  دورات  Ȋعقد  السعودية 

 التحوʈلية ومستوى ممارسْڈم للإبداع الإداري بأساليبھ المتعددة.

 الاɸتمام بالɢوادر المؤɸلة بالتدرʈب المستمر، وتفوʈض الصلاحيات. .2

إيجاد بʋئة   .3  ʄية السعودية عڴȋالعر المملكة   ʏثمار التنموي ࢭȘܨݨيع المستمر من قبل جمعية الاسȘال

 عمل ملائمة بْڈيئة الظروف المادية، والمعنوʈة وتطوʈر أساليب العمل اݝݰفزة للإبداع. 

4.   ʏࢭ التنموي  التحوʈلية والإبداع الإداري لدى جمعية الاسȘثمار  القيادة  تȘناول  أخرى  إجراء دراسات 

درجة  عن  ݳ  أوܷ صورة  لتɢوʈن  اݍݰالية  الدراسة  عن  مختلفة  متغ؈فات  وضمن  مختلفة  محافظات 

 ممارسة القيادة التحوʈلية ومستوʈات الإبداع الإداري ࢭʏ مدارس الأردن. 
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قيادية  .5 بأنماط  الإداري وعلاقتھ  الإبداع  تȘناول موضوع  الۘܣ  المستقبلية  الدراسات  من  المزʈد  إجراء 

 أخرى. 

ابراز القيادات المتم؈قة وتكرʈمɺا ࢭʏ مديرʈة ترȋية لواء القوʉسمة لتɢون نموذجا يحتذى بھ، ࢭʏ تطبيق   .6

 أنماط القيادة اݍݰديثة. 
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Abstract 

The study aimed to identify the impact of transformational leadership on 

administrative creativity in the Development Investment Association in the Kingdom of Saudi 

Arabia, and to understand the differences in perspectives based on variables such as gender, 

educational qualification, and years of service. The descriptive analytical research method was 

used, and the sample consisted of 403 employees of the association . 

The study results showed a statistically significant correlation between 

transformational leadership and administrative creativity in the Development Investment 

Association in the Kingdom of Saudi Arabia. The study recommended the need for continuous 

administrative development for the association's managers, in addition to conducting training 

courses and professional development programs. Furthermore, it suggested conducting more 

future studies on the topic of administrative creativity and its relationship with other 

leadership styles . 

Keywords: transformational leadership, administrative creativity, Development Investment 

Association, Kingdom of Saudi Arabia. 
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 استمارة استبيان 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

 أخي الكريم / أختي الكريمة

 تحية طيبة وبعد، 

اثر ممارسة القيادة التحويلية على الإبداع الإداري دراسة ϵجراء دراسة حول قياس    ينقوم الباحثي

   الاستثمار التنموي ʪلمملكة العربية السعودية تطبيقية على جمعية  

     ً                                                                           ونظرا  لما لديكم من المعرفة العلمية والخبرة العملية ذات الصلة بموضوع البحث، Ϩمل الحصول 

منكم على العون والمساعدة في توفير المعلومات المناسبة لأغراض البحث، من خلال التكرم ϵبداء 

 رأيكم ʪلتأشير على الإجابة المناسبة من وجهة نظركم. 

                                                                            ً        وأتقدم لحضراتكم بجزيل الشكر والتقدير للمساهمة في جهدكم في تعبئة هذا الاستبيان علما  أن جميع 

البياʭت التي سيتم الحصول عليها منكم ستعامل بسرية ʫمة، ولن تستخدم لغير أغراض هذا  

 البحث، وسوف أزودكم بنتائج هذه الدراسة حال اكتمالها إن شاء الله. 

 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام  
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 محاور الاستبیان   

  :ضع إشارة (  ،ممارسة القیادة التحویلیةالمحور الأول في (

 المربع المناسب لاختیارك:

 البعد 
افق   أو

 Ȋشدة 
افق   معارض محايد أو

معارض 

 Ȋشدة 

 اݍݨاذبية الɢارʈزمية

  ʏعزز ثقة العامل؈ن ࡩȖ ارات قياديةɺيمتلك م

 اݍݨمعية 

     

      يتصرف كقدوة حسنة 

      ʇعزز اح؅فام وتقدير العامل؈ن لبعضɺم البعض 

      يبۚܣ فɺما مش؅فɠا لدى العامل؈ن ࡩʏ اݍݨمعية 

      يث؈ف دافعية العامل؈ن 

      يمتلك مقدرة عڴʄ الإقناع بطرح الأفɢار القيمة 

 اݍݰافز الإلɺامي 

      ʇܨݨع العمل بروح الفرʈق 

      ٱڈتم بالتنمية المɺنية للعامل؈ن 

      ʇܨݨع العامل؈ن عڴʄ الأعمال القيادية

      ٱڈتم ب؅فقية العامل؈ن بصورة عادلة

      يȎث روح التحدي ࡩʏ نفوس العامل؈ن 

      يحفز العامل؈ن لتحقيق أفضل الممارسات 

      ية عيضع التصورات المستقبلية لݏݨم
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 الفردية الاعتبارʈة 

ٱڈتم باحتياجات العامل؈ن ومشاɠلɺم Ȋشɢل  

 فردي.

     

      ʇشارك العامل؈ن ࡩʏ المناسبات الاجتماعية. 

      يح؅فم قناعات العامل؈ن ومعتقداٮڈم الفردية. 

      ʇع؄ف عن تقديره لإنجازات العامل؈ن. 

      يوɠل المɺام وفقا للقدرات الܨݵصية. 

المساواة ࡩʏ توزʉع المɺام ب؈ن  يراڤʏ مبدأ 

 العامل؈ن. 

     

 الاسȘثارة الفكرʈة

      يفوض Ȋعض الصلاحيات للعامل؈ن 

      يراڤʏ وجɺات النظر المتباينة. 

      يȘشارك مع العامل؈ن ࡩʏ حل المشكلات. 

      يثق ࡩʏ قدرات العامل؈ن. 

يتعامل مع الأخطاء عڴʄ أٰڈا تجارب عملية  

 مفيدة. 

     

      يق؅فح طرق جديدة لȘسɺيل إنجاز المɺام. 

      ʇܨݨع عڴʄ التفك؈ف الناقد. 
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  ضع إشارة (  ،الابداع الاداري الثاني:المحور في المربع (

 لاختیارك:المناسب 

 البعد 
افق   أو

 Ȋشدة 
افق   معارض محايد أو

معارض 

 Ȋشدة 

 الاحساس بالمشɢلة

ʇعتمد عڴʄ خ؄فتھ السابقة ࡩʏ حل  

 المشكلات. 

     

يحرص عڴʄ معرفة أوجھ القصور فيما 

 يقوم بھ من عمل. 

     

يحل المشكلات الۘܣ تواجھ اݍݨمعية    

 بطرق غ؈ف مألوفة. 

     

يمتلك رؤʈة دقيقة لاكȘشاف المشكلات  

 الۘܣ ʇعاɲي مٔڈا العاملون ࡩʏ اݍݨمعية  . 

     

يمتلك الدافعية الإيجابية ࡩȖ ʏعاملھ مع 

 العمل. مشكلات 

     

      يتɴبأ بمشكلات العمل قبل حدوٯڈا.

 الطلاقة الفكرʈة

يفكر Ȋشɢل سرʉع حسب طبيعة الموقف  

 الذي ɸو فيھ 

     

يȎتكر حلول سرʉعة لمواجɺة مشاɠل 

 العمل 
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  ʏالمواضيع المتعلقة ࡩ ʏيتحدث بثقة ࡩ

 اݝݨموعة. 

     

ايا  ينظر للموضوع الواحد من زو

 متعددة. 

     

يقدم أك؆ف من فكرة خلال ف؅فة زمنية 

 قص؈فة. 

     

 الأصالة

ينجز ما ʇسند إليھ من أعمال بأسلوب  

 متجدد. 

     

ʇܨݨع المبادرات (الفردية واݍݨماعية 

 واݝݨتمعية). 

     

  ʏار جديدة ࡩɢيبحث باستمرار عن أف

 العمل. 

     

      يتمتع بالمɺارة ࡩʏ النقاش واݍݰوار.

      مواɸب العامل؈ن. يكȘشف 

يبحث باستمرار عن أنماط جديدة  

 للقيادة. 

     

 المرونة الذɸنية

      ʇستطيع التعاطي مع الأفɢار اݍݨديدة. 

      ʇغ؈ف حالتھ الذɸنية تبعا لطبيعة الموقف. 

اقف اݝݵتلفة ࡩʏ العمل.        يتأقلم مع المو

يحدث Ȗغي؈فات ࡩʏ أساليب العمل من ف؅فة  

 لأخرى. 
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  ʄرة طبيعية يجب عڴɸيرى بأن التغي؈ف ظا

 اݍݨمعية   التكيف معɺا.

     

يحرص عڴʄ معرفة الرأي اݝݵالف لرأيھ  

 للاستفادة منھ. 

     

      ʇغ؈ف موقفھ إذا اتܸݳ عدم ܵݰتھ 

 
 مع خالص التقدير والاحترام 
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