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 المستخلص

تسالعا الاقتصاديشهده  في ظل ما ، أصبح  اع ومع ظاهرة العولمة الإقتصاديةلمي من تطور وا 
إجراء تغييرات جذرية خاصة بمؤسساتها والبحث عن طرق علي المنظمات  من الضروري 

 . إبداعية حديثة  بالتركيز علي العنصر البشري الذي يعتبر جوهر  العملية الإبداعية 

حاولت هذه الدراسة معرفة  أثر أنماط القيادة علي إبداع العاملين ومعرفة دور ضغوط العمل     
بداع العاملين . وتبعاً لموضوع الدراسة تم الإعتماد علي  في توسط العلاقة بين أنماط القيادة وا 

يث المنهج الوصفي كما تم الإعتماد علي الإستبيان للحصول علي البيانات الأولية للدراسة ح
بنسبة  للنفطالسودانية  ظفين والذين يمثلون  المؤسسةبانة علي عينة من المو ت( إس150وزعت )
كما تم إستخدام عدد من الأساليب الإحصائية الوصفية  والإستنتاجية لتحليل %( 93) إستجابة 
ختبار صحة الفروض البيانات  وجود علاقة بين أبعاد  وأظهرت نتائج الدراسة  التي جمعها وا 

أنماط القيادة و محاور إبداع العاملين ، كما بينت الدراسة وجود علاقة بين بين الأنماط القيادية 
، كما بين الدراسة وجود علاقة بين ) النمط الديمقراطي ، الديكتاتوري ، الحر ( وضغوط العمل 

قيادة محاور إبداع العاملين وضغوط العمل  ، وأن ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين أنماط ال
بداع العاملين ، وبناءاً علي تلك النتائج تم تقديم عدد من التوصيات منها ضرورة الإه تمام وا 

، تلعب القيادة دور كبير جداً وتشجيع العاملين علي الإهتمام به   بالإبداع وتبنيه في المؤسسة
تعزيز في  المؤسسة من حيث إتخاذ القرار ووضع الخطط والأهداف لذلك يجب علي المؤسسات 

مفاهيم  الأنماط القيادية  و إختيار النمط القيادي الديمقراطي والذي من خلال نتائج الدراسة أثبت 
أنه النمط  الأكثر فعالية في تخفيف ضغوط العمل وتشجيع عملية الإبداع في المؤسسات . 

رق وذلك من خلال ابتكار ط وعلى المؤسسات إستغلال الآثارالإيجابية للضغوط في مصلحتها
 جديدة لرفع الكفاءة . 

  



 ه‌

Abstract  
In light of the development and expansion of the global 

economy and the phenomenon of economic globalization, it is 

necessary for organizations to make radical changes for their 

institutions and the search for innovative ways to focus on the human 

element, which is the essence of the creative process. 

The study examined the effect of leadership patterns on 

employee creativity and the role of work pressures in mediating the 

relationship between leadership styles and employee creativity. The 

results of the study were based on the descriptive approach. The 

questionnaire was used to obtain the preliminary data for the study. 

It distributed 150 questionnaires to Sudan petroleum company 

institutions with 93% response. A number of statistical methods 

were used to analyze the data the results of the study showed that 

there is a relationship between the dimensions of the leadership 

styles and the creative themes of the employees' creativity. The study 

also showed a relationship between the leadership styles (the 

democratic, the dictatorial, the free) and the work pressures, The 

existence of a relationship between the axes of creativity and the 

pressures of work, and that the pressures of work mediate the 

relationship between leadership patterns and creativity of workers, 

and based on these results were made a number of 

recommendations, including the need to care for creativity and 

adoption in institutions and encourage employees to pay attention to 

it, leadership plays a very large role in the institution of Where 

decisions are made and plans and objectives are set up. Institutions 

must promote the concepts of leadership styles and the choice of 

democratic leadership style, which through the study results proved 

to be the most effective mode of reducing work pressures and 

encouraging innovation in institutions. Institutions must take 

advantage of the positive effects of pressures in their own interest, by 

devising new ways to improve efficiency. 
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 الإطار العام

 المقدمة:  1-1

اه عباااارة عااان تحاااول مااان قااارن إلاااي قااارن القياااادة أمااار فاااي ياياااة الأهمياااة فالعصااار الاااذي نحيااا

والمتغياارات المحيطااة بالمنظمااات تشااكل ضااغوط كبيااارة لإحااداث التغيياارات اللازمااة لااذا نجااد أن القياااادة 

كانت من أهم الموضوعات التي أثيرت في علم الإدارة وأن نجاح كال منظماة يتوقاف علاي دور القياادة 

يادة هي جوهر العملية الإدارية وقلبها النابض وهي وقد ذهب كثير من علماء الإدارة إلي القول بأن الق

تكمان ، مفتاح الإدارة وأن أهميتهاا ودورهاا ناابع مان كونهاا تقاوم بادور أساساي ياؤثر فاي العملياة الإدارياة

البوتقاة  ،أنها حلقة الوصول بين العاملين وبين خطاط المؤسساة وتصاوراتها المساتقبليةأهمية القيادة في 

عتباارهم بإتنمية وتدريب ورعاية الأفراد  ، فة المفاهيم والاستراتيجيات والسياساتالتي تنصهر داخلها كا

هذا وتختلف أنمااط القياادة التاي يتبعهاا  أهم مورد للمؤسسة، كما أن الأفراد يتخذون من القائد قدوة لهم.

المااوظفين مقراطيااة التااي تحار  علااي العلاقااات الإنساانية ومشاااركة يمادراء المنظمااات فهناااك القياادة الد

في إتخاذ القرار وتسعي إلي تهيئة المناخ البيئي الممتاز لحفز الموظفين لباذل أقصاي جهاودهم لتحقياق 

الأهداف المنشودة وهناك القيادة الأتوقراطية التي تهتم كثياراً بإنجااز العمال والإساتبداد باالرأي والمركزياة 

تبااااع أسااااليب توجياااه الأعماااال وهنااااك القيااا ادة الترسااالية والتاااي تحااار  علاااي إعطااااء فاااي إتخااااذ القااارار وا 

(،. لاذلك 2115الموظفين قادراً مان الحرياة فاي ممارساة أعماالهم وتتارك جمياع المسائوليات لهام )ناصار 

ومهما كان نوع النمط القيادي التي تمارسه المنظمة وبمختلف نوع ومهام المنظمات وفي ظل الظروف 

تحتاا  إلاي ماوارد بشارية ذات مهاارات فكرياة وقادرات المتغيرة والمعقدة  مان حولهاا فنجاد أن المشاكلات 

 –ات وأسااليب لتنمياة ودعام هاذه المهاارات والقادرات )باوهزة يتيجا"إبداعية لحلها، وكذلك إلاي تبناي إساتر 

2113 .) 
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أيضاااً يعتبااار الإباااداع ذو أهميااة كبيااارة للمؤسساااات ساااواء كاناات تجارياااة أو خدمياااة أو صاااناعية 

اعي بصااورة أكباار ماان أجاال الإسااتمرار والبقاااء لماادة أطااول )البيساااني وتكماان أهميتهااا فااي القطاااع الصاان

، وقد أجمع كتاب الإدارة والباحثين اليوم علي أن المؤسسات بحاجة ملحة للإبداع لما له من  م 2115

دور هااام فااي بقاااء المؤسسااة وتطورهااا، فهااو أداتهااا فااي التكيااف مااع التغياارات الإقتصااادية والإجتماعيااة 

لسياسااية والثقافياة وييرهااا مان الأمااور المحيطاة بهااا فالإباداع منااذ عقاود قليلااة أصابح هااو والتكنولوجياة وا

المنشاال للثااروة وهااو الااذي يعطااي للمؤسسااة القاادرة علااي المنافسااة، الوصااول إلااي العالميااة بشااكل أفضاال 

 (.2115وأسرع.)رزيق حنان 

ن نغفال متغياراً تنظيميااً أساساياً الإبداع من منظور تفاعلي بين الفارد والمتغيارات المحيطاة، لا يمكنناا أ 

لاااه  أثااار فعاااال علاااي القااادرات الإبداعياااة ل فاااراد وهاااذا المتغيااار يتعلاااق بااانمط القياااادة وأثرهاااا علاااي افكاااار 

ومواقف وسلوك المرؤوسين. ومن هنا أصبحت حاجة المؤسسات ملحة إلاي إدارة ديناميكياة مرناة قاادرة 

لاااي ناااوع مااان الأفاااراد يتسااام ون بصااافات ومهاااارات قيادياااة تاااؤهلهم للتاااأثير فاااي علاااي مواجهاااة التحاااديات وا 

مرؤوسااايهم وتاااوجيههم لتحقياااق أهاااداف المنظماااة. لاااذلك يعتبااار الإباااداع الركيااازة الأساساااية ومصااادر بقااااء 

سااتمرارية المؤسسااات وذلااك ماان خاالال إحااداث تحسااينات فااي مختلااف الجوانااب بالمؤسسااة وهنااا تلعااب  وا 

لاااي الإباااداع  لااادي المرؤوساااين ومسااااهمتهم بخلاااق أفكاااار القياااادة دوراً هامااااً فاااي تطاااوير وتنمياااة القااادرة ع

 (. 2112لوضعية أفضل وجعل الإبداع مبدأ جوهري بالمؤسسة )شاهيناز درويش 

طرق إلي مشكلة البحث، تساؤلات البحث، أهاداف البحاث، أهمياة وف يتم التفي هذا الفصل س

 البحث، مصطلحات البحث، الدراسات السابقة، وهيكل البحث. 

 ة الدراسة: مشكل 1-2

طااالاق طاقااااتهم  ينظاار إلاااي القياااادة علاااي أنهاااا عملياااة ياااتم عااان طريقهاااا إثاااارة إهتماااام الأخااارين وا 

وتوجيهها في الإتجاه المريوب، وأن نجاح القائد يتوقف أساساً علي إستخدامه الانمط القياادي المناساب 
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ة فياه عمومااً موضاع إهتماام والمؤثر علي العاملين تحت إشرافه، وتعتبر دراسة الإباداع والعوامال الماؤثر 

حياااث يعتبااار نماااط القياااادة واحاااد مااان أهااام المتغيااارات الماااؤثرة علاااي إباااداع الماااوارد  ثيااار مااان البااااحثين الك

البشااارية فاااي المؤسساااات وينباااع ذلاااك أساسااااً مااان تاااأثير القائاااد علاااي القااادرات الإبداعياااة لمرؤوسااايه ومماااا 

ئد في المنظمة وما يلعبه من دور كبيار يجدونه من ضغوط خاصة بمجال عملهم. فالنمط القيادي السا

في تشجيع وتحفيز العاملين بها علاي الأداء الأمثال وتنمياة مهااراتهم  وتحفيازهم لبازل مزياد مان العطااء 

وتقديم الأفكار الجديدة التي تنمو وتطور المنظماة فاي ظال تقاديم أمثال الحلاول لمعالجاة ضاغوط العمال 

تبر من أهم المتغيرات التي تحقق أهداف المنظمة وتقودها إلي والتي تؤثر علي عملية الإبداع لديهم يع

م أن للقيااادة تاأثير إيجااابي  2111، وأشااارت دراساة  محمااود حسان مزياد ماان النماو والتطااور والإزدهاار.

 .علي أنماط القيادة

تناولت أنماط  ( 2112)درويش شاهناز،  من خلال مراجعة تلك الدراسات نلاحظ أن دراسة  

م( و)الشاااحقاء عاااادل،  2115رزياااق حناااان ، كماااا ركااازت دراساااة ) رهاااا علاااي إباااداع العااااملين القياااادة وأث

القيادة والرضا  وهناك دراسات تناولت   أيضاً علي أنماط القيادة وأثرها علي إبداع العاملين ،  (2113

(  Lui”2007( ودراسااااة )wetherell”2002( ودراسااااة )1smaith”200الااااوظيفي كمااااا فااااي دراسااااة )

(، كاام أن هناااك دراسااات ركاازت علااي القيااادة وضااغوط العماال كمااا فااي 2111)الرشاايد محمااد،  ودراسااة

( ودراسااة )علااي باان Siva Rabin”Khuan wai &ginودراسااة ) (His-ying “ 2015دراساة )

وعلاقتااااه بإبااااداع العاااااملين ، ( فقااااد ركاااازت علااااي الأداء 2113(، أمااااا دراسااااة )القواساااامة، 2115محمااااد 

( علي فعالية إدارة الوقت، وركزت دراسة )محمد بان موساي، 2117د الخالق، وركزت دراسة )أميمة عب

 ( علي الصراع التنظيمي، عليه تركز هذه الدراسة علي  إلقاء نظرة علي أنماط القيادة وأبعادها. 2111

نجااد أن كثياار ماان الدراسااات المتعلقااة بالإبااداع ركاازت علااي الإبااداع التنظيمااي كمااا فااي دراسااة 

(Soltuni&Hosseini 2012( ودراسة )C.Sarros et al 2008(و )steiber.2012 إلي جانب ،)
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، Salomo2008،  2117، توفياااااااااااق عطياااااااااااة 2118دراساااااااااااات أخاااااااااااري أماااااااااااا دراساااااااااااات )بلهاااااااااااادي 

Human&Naude2010  ، Dobin2011 ركازت علاي الإباداع  والأداء، فاي حاين ركازت دراساة )

، ساالم وأخارون 2117دراساة )الطويال، إساماعيل  أخري علي الإبداع وعلاقته بالميزة التنافسية كما في

2111 ،Dobin2010 ركاازت علااي دور الإبتكااار والإبااداع التسااويقي، 2117(، أمااا دراسااة )ساارحان )

 ( والتي ركزت علي توجه إبداع المنتج وعملية التخطيط، Bouncken 2007ودراسة )

داء كمااا فااي دراسااة ركاازت الدراسااات المتعلقااة بضااغوط العماال علااي علاقااة ضااغوط العماال بااالأ

( 2111( و)حليفاااات والمطارناااة، 2114( و)الكبيساااي، 2117( و)عيساااي إباااراهيم، 2113)رزاق بعااارة، 

(  علااي علاقااة 2115(، فيمااا ركاازت دراسااة )علااي باان أحمااد، Rabina,etal200( و)2117و)باارهم، 

ضغوط العمال  ( علي علاقة2117ضغوط العمل بالأنماط القيادية، بينما ركزت دراسة )ميسون سليم، 

( علاااي علاقاااة ضاااغوط العمااال بالسااالوك الإيجاااابي، 2115وعملياااة إتخااااذ القااارار، ودراساااة )البشابشاااة، 

وبناااءاً علااي نتااائج تلااك الدراسااات يمكاان     ( علااي مصااادر ضااغوط العماال.2113ودراسااة )الساشااات، 

 تحديد مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي: 

، م رللمر  رلللر م اشللر   للب   داع العللامللب  رللمر  م اشللر هلللت تللأنر ط مللاط القلللاد   للل    لل

حلللي لكمللب الإخللت ت  لللب تللل  الدراسللاا مالدراسللاا السللا قة  لل  الللدمر ؟  طرلللض وللامط العمللت 

المسلط لولامط العملت مالتط للض  كلت الدراسلاا السلا قة طو  للة ملكلب هلة  الدراسلة  لالتط لض  لل  

 . موتمع السمدا  ال

 تساألاا الدراسة:  1-3

 : لتحقيق أهداف البحث يجب معالجة الأسئلة التالية 

 ؤثر أنماط القيادة علي إبداع العاملين. /. هل تأ

  / هل تؤثر أنماط القيادة علي ضغوط العمل.
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 د/ هل ضغوط العمل تؤثر علي إبداع العاملين.

بداع العاملين.   ه/ هل ضغوط العمل توسط العلاقة بين أنماط القيادة وا 

 الدراسة: طهدات  1-4

 : تساؤلات الدراسة إنبثقت الأهداف التالية  بناءاً علي 

 / دراسة تاثير أنماط القيادة علي إبداع العاملين. 1

 أنماط القيادة علي ضغوط العمل .  / إختبار أثر 2

 ضغوط العمل علي إبداع لعاملين .  / قياس أثر3

بداع العاملين. لعلاقة بين أنماط ال/ معرفة تأثير  ضغوط العمل علي ا4  قيادة وا 

 طهملة الدراسة:  1-5

 تمكن أهمية الدراسة في جانبين أحدهما نظري والأخر عملي.

 الأهملة ال ظرلة:  1-5-1

الاااذي يحااادد فاااي ضاااوئه نجااااح  / القياااادة والااانمط القياااادي الاااذي تساااتخدمه المؤسساااة أصااابح المعياااار1

من  كونها تقوم بدور أساسي يغطي كال جواناب  ةوتحقيق الإبداع، كما أن أهمية القيادة نابع الشركات

عاً، حياث ساعي الباحاث إلاي الإعتمااد علاي عادد العملية الإدارية فتجعل الإدارة أكثار فعالياة وأكثار إبادا

 من المصادر فيما يتعلق بأنماط القيادة . 

بداع ا لعاملين ، كما يساهم هذا البحث في معرفة أثر ضغوط العمل كمتغير وسيط بين أنماط القيادة وا 

ماان الإضااافات الحديثااة للمعرفااة ، كمااا يمكاان الإعتماااد علااي هااذه الدراسااة للقيااام الدراسااة  هااذه  عتباارإذ ت

 ببحوث مستقبلية حول أنماط القيادة .
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 الأهملة العمللة:  1-5-2

التاماة / البيئة التي يعيشها العالم اليوم تحتا  فيها المؤسساات الساودانية إلاى مادراء يتمتعاون بالدراياة 1

والحنكااة للتعاماال فااي ظاال منافسااة باتاات أكثاار شاادة عاان مااا مضااي لااذلك يجااب زيااادة الإهتمااام بإبااداع 

 العاملين. 

 ساهمة في تعريف المؤسسات السودانية بالأنماط القيادية المستخدمة في مؤسساتها. م/ ال 2

 نية. / المساهمة في معرفة أثر ضغوط العمل علي إبداع العاملين بالمؤسسات السودا3

/ الإساااهام فاااي وضاااع بعاااض التوصااايات والمقترحاااات للشاااركات الساااودانية فيماااا يتعلاااق بأنمااااط القياااادة 4

بداع العاملين.  وا 

 : لمتالراا الدراسة التعرلفاا الإورائلة 1-6

  القلاد :  ط ماط 1-6-1

هااي الإساالوب الااذي ينتهجااه القائااد للتااأثير فااي ساالوك الجماعااة والعاااملين ماان أجاال تحقيااق    

 ( . 2114الشركة )ستراك والشانق هداف أ

 الإ داع:  1-6-2

هااو قااادرة الفاارد علاااي تجنااب الاااروتين العااادي أو الطااارق التقليديااة فاااي التفكياار ماااع إنتااا  جدياااد 

 (.2114وأصيل أو يير شائع يمكن تنفيذه أو تحقيقه )البيساني، 

 :   داع العامللب  1-6-3

أو العقليااااة والإسااااتفادة ماااان الإمكانيااااات والمااااوارد  قاااادرة الفاااارد علااااي إسااااتخدام إمكانياتااااه الذهنيااااة

أو فكاااارة أو منااااتج جديااااد نااااافع ومفيااااد للمنظمااااة وأعضااااائها  لتقااااديم أداة أو وساااايلة  المتااااوفرة أو الممكنااااة

 (. 2114وعملائها )البيساني، 



7 
 

عرف الباحث إبداع العاملين إجرائيا بانه قدرة العااملين علاي التحساس للمشاكلات والقادرة علاي 

 طريقة إبتكارية منفردة قادرة علي تحقيق أهداف الشركة من خلال الإبداع والقدرة علي التحليل .حلها ب

 وامط العمت:  1-6-4

يعنااي ظاااروف العمااال التااي تتفاعااال ماااع خصااائ  العامااال الشخصاااية بحيااث تسااابب خلااالا فاااي 

 م(. 2111)شبلي السويطي،  الاتزان البدني والنفسي للعامل

 ت ظلم  ال حي:   7– 1

ون هذه الدراسة من خمسة فصول رئيسية، يحتوي الفصل الأول )الإطار العام( علي: تتك

المقدمة، مشكلة البحث، تساؤلات البحث، أهداف البحث، أهمية البحث، التعريفات الإجرائية ، ة. أما 

الفصل الثاني )الإطار النظري( فيحتوي علي ثلاثة مباحث هي: أنماط القيادة، إبداع العاملين 

ط العمل والدراسات السابقة، بينما الفصل الثالث )نموذ  و منهجية الدراسة( يحتوي علي: وضغو 

مقدمة، نموذ  الدراسة، فروض الدراسة، منهج الدراسة، المجتمع والعينة، مصادر جمع البيانات، 

صدق وثبات أداة الدراسة والأساليب الإحصائية. في حين يحتوي الفصل الرابع )عرض وتحليل 

روض بينما نات(  يشمل تحليل البيانات الديمغرافية، التعرف علي جودة البيانات، إختبار صحة الفالبيا

الدراسة و التأثيرات النظرية ومناقشتها  نتائج ال عرض أهم  يحتوي علي يحتوي الفصل الخامس 

 مة. ببحوث مستقبلية والخات العامة والتوصات  ية للدراسة، محددات الدراسة، التوصياتملوالع
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 الم حي الأمت

 القلاد ط ماط 

 . مقدمة : 

لاااي قااارن إن مشاااكلة القياااادة أمااار فاااي ياياااة الأهمياااة فالعصااار الاااذي نحيااااه عباااارة عااان تحاااول مااان قااارن إ

مااات تشااكل ضااغوط كبيااارة لإحااداث التغيياارات اللازمااة لااذا نجااد أن القياااادة والمتغياارات المحيطااة بالمنظ

علام الإدارة وأن نجااح كال منظماة تتوقاف علاي دور القياادة  كانت مان أهام الموضاوعات التاي إثاارة فاي

وقد ذهب كثير من علماء الإدارة إلي القول بأن القيادة هي جوهر العملية الإدارية وقلبها النابض وهي 

وتكمان  ،مفتاح الإدارة وأن أهميتها ودورها نابع من كونها تقوم بادور أساساي ياؤثر فاي العملياة الإدارياة

البوتقااة  ،أنهاا حلقااة الوصااول باين العاااملين وباين خطااط المؤسسااة وتصاوراتها المسااتقبليةي أهمياة القيااادف

تنمية وتدريب ورعاية الأفراد باعتباارهم  ، التي تنصهر داخلها كافة المفاهيم والاستراتيجيات والسياسات

 أهم مورد للمؤسسة ، كما أن الأفراد يتخذون من القائد قدوة لهم .

 مفهمم القلاد  

لفاات اراء الباااحثين والكتاااب حااول طبيعااة مفهااوم القيااادة وعمااا إذا كاناات هااي علاام أم فاان أم اخت

الاثنااين معاااً، كااان المقصااود بااالفن فيمااا مضااى المهااارة الفنيااة القائمااة علااى الصاابر فااي ممارسااة العماال 

ن حيث أن الفن يوحي بما يجب أن يكون وذلك بخلاف العلم الذي يتميز بأنه يكشف عما هو كائن الف

يعتمااااد علااااى المهااااارة الإنسااااانية ويرتكااااز علااااى الساااامات الشخصااااية لفاااارد ومااااا يتميااااز بااااه ماااان مواهااااب 

واساااتعدادات فطرياااة، أماااا لفاااظ علااام فياااراد باااه إدراك الشااايء بحقيقتاااه وقاااد تساااتخدم الكلماااة للدلالاااة علاااى 

حماااد، المعرفاااة أو مجموعاااة المباااادد والقواعاااد التاااي تشااارح بعاااض الظاااواهر والعلاقاااات القائماااة بينهاااا. )أ

 م( 2118



8 
 

هي فن التأثير على الأشخا  بدرجة تجعلهم يحققاون أهاداف الجماعاة بحمااس وعان  :القيادة

طيااب خاااطر وتشااجعهم علااى التطااوير بساابب فقااد الساارعة فااي العماال ولكاان للريبااة فااي العماال بحماااس 

 م( 1795وثقة.)الهواري، 

مااال المبذولاااة مااان جاناااب يعرفهاااا المشاااروع بأنهاااا عملياااة التأكاااد مااان أن مجهاااودات الع :القياااادة

 م( 2117الآخرين موجهة نحو أهداف إنجاز أهداف المنظمة. )إسماعيل، 

كمااا عرفاات القيااادة بأنهااا فاان التااأثير فااي الأشااخا  وتااوجيهم بطريقااة صااحيحة ليتساانى معهااا 

 م( 2111كسب طاعتهم واحترامهم وولائهم وتعاونهم في سبيل تحقيق هدف معين. )طه، 

 القلاد  تعرلفها:

ن تعريف القيادة بأنها )العملية التي يتم من خلالها التأثير على سلوك الأفراد  والجماعاات يمك

وذلك من أجل فهمهم للعمل بريبة واضحة لتحقيق أهداف محددة( ويلاحظ من هذا التعريف أن عملية 

داف القياااادة تشااامل تحليااال سااالوك الأفاااراد والجماعاااات ودفعهااام للعمااال بريباااة قوياااة متزايااادة لتحقياااق أهااا

م( على أنهاا عملياة التاأثير وشاحذ همام النااس للعمال ماع بعاض بجهاد عاام 2114المنشأة. )الموسوي، 

لتحقيق أهداف التنظيم وتعريف القيادة على أنها العملية التي بواسطتها يؤثر القائد في الآخرين لتحقيق 

 م( 2112هدف المهمة. )كلالدة، 

على سلوك الأفراد وتنسيق جهودهم لتحقيق أهداف  وأيضاً القيادة هي عملية تهدف إلى التأثير

خاصااة بالمجموعااة والقيااادة هااي مركااز ومكانااة خاصااة بالمجموعااة والقيااادة هااي مركااز ومكانااة خاصااة 

داخل الجماعاة يؤدياه قائادا الجماعاة بغارض توجياه سالوك الأعضااء والمحافظاة علاى تماساك الجماعاة 

توجياااه الأفاااراد بطريقاااة تحقياااق أهاااداف الجماعاااة وحااال مشاااكلات المجموعاااة والقياااادة هاااي القااادرة علاااى 

والأعضاء والقيادة هي القدرة على التاأثير علاى سالوك الأفاراد باتجااه تحقياق أهاداف المجموعاة والأفاراد 

التعريف العام للقيادة تشير التعاريف السابقة إلى القيادة عملية سلوك اجتماعي يسعى إلى تنظيم عمال 
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يق أهداف الجماعات والأفراد وفاق أساس ونظام اجتماعياة محاددة ومهماا الجماعة وأنشطتها لغايات تحق

يكااان مااان أمااار هاااذه التعريفاااات وتعاااددها فهنااااك اتفااااق باااين البااااحثين والدارساااين علاااى موضاااوع القياااادة. 

 م( 2111)العتوم، 

القياااادة هاااي التاااأثير فاااي سااالوك المرؤوساااين وهاااي الدعاماااة المبنياااة علاااى تمتاااع القائاااد بصااافات 

عن ييره من الناس وهي إذعان مجموعة مان المرؤوساين أو التاابعين لنفاوذ القائاد وهاي شخصية تميزه 

القاادرة علااى جعاال مجموعااة المرؤوسااين ينفااذون مااا يااديره القائااد وهااي القاادرة علااى الحصااول علااى تعاااون 

ومساااعدة الأفااراد فااي قبااول وتوجيااه نشااطاهم بطريقااة منظمااة وهااي اسااتقطاب قاادرات الآخاارين ماان أجاال 

هداف بحماسة وهمة وثقة وهي عملية تفاعل بين الرئيس والمرؤوسين يكون القائد من خلالها تحقيق الأ

 قادر على التأثير الإيجابي في سلوكيات وتساعد المرؤوسين وتوجيهها جهة معينة.

القيادة الإدارية بأنها العملية التي يتم مان خلالهاا التاأثير علاى سالوك الأفاراد والجماعاات وذلاك 

هاام للعماال بريبااة واضااحة لتحقيااق أهااداف محااددة وأن عمليااة القيااادة تشاامل تحلياال ساالوك ماان أجاال دفع

 .(1)الأفراد والجماعات ودفعهم للعمل بريبة قوية متزايدة لتحقيق أهداف المنشأة

  ظرلاا القلاد :

لهاا تتعدد النظريات التي يتم من خلالها دراسة القيادة الإدارية وذلك بتعدد المداخل التاي ينظار مان خلا

 للقيادة الإدارية وفيما يلي عرض لأهم هذه النظريات كما تطرق لها كثير من علماء الإدارة:

  ظرلة سلم  القائد:  /1

أتجه العلماء بعد أن خف حماسهم إلى نظرية السمات إلى التركيز على سلوك القائد أي الذي 

فاعل الديمقراطي الذي يشاور تابعيه أم هو يفعله القائد الفاعل ولا يفعله يير الفاعل فمثلًا هل القائد ال

 الاوتقراطي المستبد؟ وهل وهو المتسامح المتساهل أم مصدر التعليمات والقواعد المحددة؟
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عمومااً هال يهاتم بالعمال أكثار )تصااميم العمال تقسايم المهاام، تحدياد المعاايير وتقياايم الأداء( أم 

سانية معهام؟ وهاو يجتماع وياوازن القائاد الفاعال باين يهتم بالفرد أكثر حاجات المرؤوسين والعلاقات الإن

الاهتمام بالعمال والأفاراد العااملين وكلهاا استفساارات كانات يوضاح دراساة متعاددة. وقاد ذكار المساار أن 

الأبحاث التي أجريت في هذا المجال أخذت تنظيم باتجاهين واضاحين أولهماا يادور حاول تباين الكيفياة 

وكيف يتصارفون أوقااتهم وماا ناوع الأنشاطة التاي يزاولونهاا ومسائولياتهم  التي يتصرف بها وعليها القادة

نحوها ووظائفهم فاي الأعماال الإدارياة أماا ثااني اتجاهاتاه الأبحااث فيادور حاول تحدياد السالوك القياادي 

 م( 1778والفعال. )الموسوي، 

 مه ا  ن ي مداخت  ر لة استخدما لقلاس السلم  الحقلق  للقاد  مه :

 لذي استخدمه كلا من بيلمزوسلاتر في دراسات جامعة هارفارد.المدخل ا .1

 المدخل الذي استخدمه "ستوجيديل" وزملائه في دراسات جامعة أوهايو. .2

 المدخل الذي استخدمه كاتزركانوليكرت في دراسات جامعة متشجان. .3

يوضاااح الجااادول التاااالي باااين هاااذه الماااداخل الثلاثاااة مااان حياااث طبيعاااة التصاااميم وأسااالوب جماااع 

 يانات.الب
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 ( مداخت قلاس سلم  القاد 1/1لموح الودمت رقم )

 طسلمب ومع المعلمماا الترملم المدخت

 قياسات يقوم بها ملاحظين أو مراقبين للسلوك معملي الأول )جامعة هارفارد(

 قائمة أسئلة للتابعين ميداني الثاني )جامعة أوهايو(

 ة للقادةقائمة أسئل ميداني الثالث )جامعة متشجان(

المردر: سعلد محمد المرري، الت ظلم مالإدار ، ملدخت معارلر لعملللاا التخطللط مالقللاد  مالإدار ، 

 م.2002الدار الوامعلة الإسك درلة، 

 

 /  ظرلة القلاد  الممقفلة:2

يتزايااد عاادد المااديرين الااذين يعتقاادون بااأن القيااادة عمليااة معقاادة بحيااث لا يمكاان ممارسااتها ماان 

و سلوكيات محددة متميزة بل أن السلوك القيادي الفاعل هو رهن بالموقف الاذي يعايشاه خلال سمات أ

 القائد وأي القادة يجب أن يغيروا سلوكياتهم لمقابلة أو معالجة مواقف متنوعة.
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 ( المدخت الممقف  للقلاد  الفا لة1/1الشكت رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 .62م، ص1895متالر، دار زهراب لل شر،  ماب لمردر: طحمد سلد مرطفى، المدلر العر       الم ا

والقائاد الفاعال فااي هاذه النظرياة يجااب أن يكاون مرنااً بمعنااى أناه يغيار نمااط قيادتاه متاى تطلااب 

الموقف أو المشكلة وعوامل مرتبطة بالمرؤوسين أما العوامل المرتبطة باالموقف أو المشاكلة فهاي ماد  

قف أو المشكلة أفضل من ييره ومد  كفاية معلومات القائاد احتمال أن يكون بديلًا معنياً لمعالجة المو 

 لصنع قرار عالي الجودة ومد  توافر البدائل للمعالجة يمكن التأكد من فاعليتها.

وأمااا العواماال المرتبطااة بالمرؤوسااين فهااي مااد  احتمااال قبااول المرؤوسااين للقاارار كشاارط فاعليااة 

تنظيمية أي يكان أن يحققهاا مان خالال القارار وأخياراً تنفيذه ومد  إدراك المرؤوسين وقبولهم ل هداف ال

 مد  احتمال ظهور صراع بين المرؤوسين عند اختيار عند اختيار البديل الأنسب.

  

 خصائص القائد الفاعل

 السمات.1

 الحاجات.2

 الدوافع.3

 سلوك القائد الفاعل

 بالموظف مهتم.1

 مهتم بالعمل.2

 أداء فاعل وللمهام.1

أداء فاعل للموظف .2
 والمجموعة

 

 عوامل موقفية:

 الحاجات والدوافع.1

 مناخ العمل الجماعي.2

 نفوذ القائد في مركزه الوظيفي.3

 طبيعة مهمة مجموعة العاملين.4
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إن مااز  هااذه العناصاار فااي الواقااع العملااي ساايفرز مواقااف مختلفااة وقااد ظهاارت عاادة نظريااات للقيااادة 

 الموقفية هي:

 ة.نموذ  "هيرسي" ولانشارد للقيادة الموقفي .1

 نموذ  "فيدرتر" للقيادة التفاعلية. .2

 نموذ  "هارس" الذي يجسد نظرية المسار والهدف. .3

 نموذ  "خروم" وتيون" لصنع القرار. .4

 وقد ذكر المساد أن منحنى الموقف يشمل على اتجاهين فرعيين هما:

 اتجاه دراسات يهتم ويتصد  للكشف عن نطاق عملياات القياادة ذات الجهاة التشاابه العالياة أو

الخصاااائ  المتفاااردة عبااار الأناااواع المختلفاااة مااان التنظيماااات ومساااتويات الإدارة والثقافاااات وأن أسااااليب 

 البحث الأولية المتبعة به هي الدراسات .

 / ال ظرلاا القلادلة المظلفلة:3

التااي تنطااوي عليهااا المواقااف ينااادي أصااحاب الموقااف الااوظيفي بفكاارة أن هناااك مجموعااة ماان 

تحديد الأهداف الحفاظ على وجهة الهادف وتساهيل التفاعال باين أفاراد أو الجماعاة  العملية القيادية مثل

والحفااااظ علاااى الاااروح المعنوياااة ييرهاااا التاااي لا تتغيااار مهماااا اختلفااات المواقاااف وقاااد أمكااان تجمياااع تلاااك 

الوظاااائف فاااي ثلاثاااة مجموعاااات متميااازة تختلاااف بكفااااءة كااال منهاااا فااايمن نماااط قياااادي إلاااى اخااار وهاااذه 

لخيصااها فااي مجموعااة الوظااائف الإداريااة وهااي التااي تتعلااق بمااد  الدقااة فااي تحديااد المجموعااات يمكاان ت

الهدف وفي تخصي  المهام والأعمال تنظيمها ومجموعة الوظاائف المرتبطاة بالهادف الماادي وتتعلاق 

بمد  كفاءة التابعين  وقدراتهم على لتحرك تجاه تحقياق الهادف ومجموعاة الوظاائف المرتبطاة بالحفااظ 

حاااادة الجماعااااة وهااااذه تتعلااااق بكيفيااااة تحقيااااق التااااألف المعايشااااة بااااين أعضاااااء الجماعااااة. علااااى صاااايانة و 

 م( 1778)الموسوي، 
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 (:Yم X/  ظرلة ماكرلومر ) ظرلة 4

أوضح دوجلاس ماكريجور في كتابه الجانب من المشروع الافتراضات التي يتبناها القائاد عان 

 اتجاهات التابعين.

ساالك التااابعين، وقااد نقاادا المدرسااة الكلاساايكية ومااا تقااوم فالافتراضااات تمثاال الأساااليب النتااائج ل

علياااه مااان فرضااايات ومسااالمات والتاااي تعتبااار مااان وجهاااة نظاااره فرضااايات خاطئاااة ولا تسااااهم فاااي تطاااور 

(. وقد جمع افتراضات المدرسة السلوكية عان حقيقاة الانفس البشارية ومحاددات 2111المدرسة )طريفج 

 (:2111اسية لهذه النظرية )القريوش، ( والفرضيات الأسXالسلوك وأسماها )نظرية 

 الإنسان سلبي بطبيعته ويكره العمل ويتجنبه إذا تمكن من ذلك. .1

إن الإنساااان كساااول وطموحاااه ضاااعيف ولا يرياااب فاااي تحمااال المسااائولية ويفضااال أن يقاااوم أحاااد  .2

 الأشخا  بتوجيهه ويوضح له ما يفعل.

العمال ومان أجال تحقياق أهاداف  استعمال العقاب والشدة والرقابة مان الوساائل لادفع الفارد علاى .3

 المنظمة.

 يقاوم التغيير والتجديد في المؤسسة. .4

 الأجر والمزايا المادية أهم حافز للعمل. .5

ولهاااذه الفرضااايات والمسااالمات فاااإن مااادير المؤسساااة الاااذي ياااؤمن بهاااا يساااتخدم أسااااليب الإقنااااع 

ع المعلمااين والمعاااملين فااي والتعزيااز والضااغط والعقاااب والإجبااار بااالقوة والرقابااة الشااديدة فااي تعاملااه ماا

المؤسسة بهدف تحقيق إنتاجية عالية لمعلميه وتحصيل أكاديمي وحيث يعتقاد أناه بادون هاذه الأسااليب 

 م(.1787يكون المعلم سلبياً وتتصف هنا بالتسلطية والاستبدادية )سلامة 
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 (:Y ظرلة )

ات نظريااة إيجابيااة ( وهااي ذY( أطلااق عليهااا نظريااة )Xقااام ماااكريجور يوضااح بااديلًا لنظريااة )

للإنسااان، فالعاماال لااه حاجاتااه المتعااددة إلااى جانااب دوافعااه نحااو العماال، لااذا يعتقااد أن أبحاااث الساالوك 

( لهاا فرضايات تفسار السالوك الإنسااني Yالإنساني أيدت افتراضات جديدة للإدارة أطلق عليها نظرية )

 م(.2116ويتبناها القائد ومنها )حمادات، 

 /  ظرلة للكرا:5

يكاارت وعاادد ماان الباااحثين فااي معهااد البحااث الاجتماااعي التااابع بجامعااة متشاايجان بأبحاااث قاام ل

ودراسااااات فااااي موضااااوع القيااااادة، ولتحديااااد ممياااازات القيااااادة عاااان طريااااق مقارنااااة ساااالوك المشاااارفين فااااي 

المجموعااات العماليااة ذات الإنتاجيااة العاليااة والمجموعااات ذات الإنتاجيااة المنخفضااة، وأطلااق علااى هااذه 

وقد أستطاع أن يميز بين أربعة للقيادة تنادر  مان الجاناب السالبي المتمثال  4م المنظمة رقم النظرية اس

في الإدارة الكلاسيكية التقليدية ذات السلوك التسلطي إلاى الجاناب الإيجاابي ذات الأسالوب الاديمقراطي 

 (:1775وفيما يلي توضيح ل نظمة أو الأنماط القيادية )الشيخ 

ل الإدارة التقليدية )الكلاسيكية( والتي تركز على الإنتاجية وسلوك القائد ( وتمث1المنظمة رقم ) .1

تساالطي اسااتبدادي يتصااف بالمركزيااة، ويااتم اتخاااذ القاارار فااي القمااة، كمااا أنهااا تسااتخدم أساالوب 

التهدياااد والعقااااب والرقاباااة الشاااديدة لإنجااااز العمااال وتحقياااق الأهاااداف، وفاااي هاااذا الااانمط يكاااون 

قاعادة ولا يسامح بإباداء الارأي للتاابعين وتكاون الثقاة قليلاة أو معدوماة الاتصال من القماة إلاى ال

 بالمرؤوسين.

( ولكناه 1( ويكاون ميلهاا فاي أسالوب القياادة وسالوك القائاد نحاو المنظماة رقام )2المنظمة رقام ) .2

أقال مركزياة، ويسامى باالنمط المركازي النفعاي الاذي يساتحوذ علاى السالطة ماع إعطااء التاابعين 
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قليل من المشاركة فاي اتخااذ القارار ولكان تحات رقابتاه كماا أناه يلجاأ أحيانااً  في بعض الأحيان

 إلى تفويض بعض الصلاحيات ويستخدم المكافآت والتهديد بالعقاب لدفع العامل للإنجاز.

( يتميااز الاانمط القيااادي هنااا بأنااه نمااط استشاااري حيااث تماانح المرؤوسااين ثقااة 3المنظمااة رقاام ) .3

( فاايكن 4ي تمثاال نحااو الجناااب الإيجااابي )باتجاااه المنظمااة رقاام )أكباار، ولكنهااا يياار كاملااة، فهاا

الاحترام المتبادل ويستفيد مان أفكاار المرؤوساين ويشاركهم فاي اتخااذ القارار ماع الاحتفااظ بحاق 

اتخاااذ القاارارات الهامااة والسياسااات العامااة فااي الإدارة العليااا كمااا أن الاتصااال يكااون بالاتجاااهين 

سااتخدم القائااد الحااوافز الماديااة والمعنويااة لاادفع العاااملين نحااو ماان أعلااى إلااى أساافل والعكااس، وي

 م(.2116العمل ولا يلجأ إلى العقاب إلى في أحوال خاصة)حمادات، 

 /  ظرلة السماا:6

ترتبط نظرية السمات ارتباطااً وثيقااً بماا يادعى )نظرياة الرجال العظايم( والتاي تقاوم علاى أسااس 

ا وهااام يحملاااون صااافات القياااادة أي أن القائاااد بمفهاااوم هاااذه أن بعاااض الأفاااراد يصااابحون قاااادة لأنهااام ولااادو 

لقااد جاارت دراسااات عدياادة لإثبااات صااحة النظريااة لكنهااا لاام تسااتطع تحديااد النظريااة )يولااد ولا يصاانع(. 

والتاي يمكان ان   فاي التميياز باين القاادة و ييار القاادة باساتمرارصافات القياادة التاي يمكان أن تساتخدم 

وباالريم مان ذلاك فقاد وجاد باأن القائاد يتمياز عاادةً  .قياادة عناد الأشاخا تتنبأ باساتمرار صادق فعالياة ال

مكانياااة الاعتمااااد علياااه  بدرجاااة أقاااو  فاااي بعاااض الصااافات الشخصاااية كالاااذكاء والبحاااث والاساااتقلالية وا 

والمشاركة في هذه الحالة يتفاوق بدرجاة عالياة مان هاذه الصافات علاى مرؤوسايه أي أناه باالريم مان أن 

بصفات تفوق صفات مرؤوسيه إلا أن الفرق يجب أن لا يتعد  حداً معينة يؤدي  القائد يجب أن يتمتع

 إلى إعاقة عملية الاتصال بين القائد وأتباعه.

وماان ناحياااة أخااار  ركاااز بعاااض الكتااااب علاااى أهمياااة الصااافات الجسااامية كمؤشااارات فاااي عملياااة 

نها أهملات دور المرؤوساين القيادة. لقد وجهت انتقادات كثيرة إلى نظرية السمات ومن هذه الانتقادات أ
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في إنجاز عملية القياادة حياث أثبتات الدراساات أن للمرؤوساين دور كبيار فاي نجااح عمال القائاد وكاذلك 

لم يحدد دعاة هذه النظرية الأهمية النسبية للسمات المختلفة في التأثير علاى فعالياة القائاد حياث أثبتات 

ه تاام باين أي قائادين. وكاذلك وجاد أناه مان الصااعوبة الدراساات النفساية بأناه مان الناادر جاداً إيجااد تشابا

 .(2)تعميم نتائج هذه النظرية بشكل علمي ثابت

 /  ظرلة سلم  القائد:7

ن عدم قدرة نظرية السمات التي يمكن أن تميز بين القائد الفعال والقائد يير الفعال أد  إلاى إ

امتدت هذه الدراسات من نهاية الأربعينات وقد  انتقال التركيز في الأبحاث والدراسات إلى سلوك القائد.

. وماان إلااى أوائاال السااتينات وقااد ركاازت هااذه النظريااات علااى تحلياال القائااد خاالال قيامااه بواجباتااه الإداريااة

 أهم هذه النظريات:

 استعمال السلطة من القائد. –سلوك القائد الاوتوقراطي  –سلوك القائد الديمقراطي 

 موات الحرلة للمرأمسلب:

مدير يسمح ال

للمرؤوسين 

باتخاذ القرار 

ضمن حدود 

 يضعها لهم

يحدد المدير 

أبعاد المشكلة 

للمجموعة 

ويطلب منها 

 اتخاذ القرار

يقدم المدير 

المشكلة 

ويستقبل 

اقتراحات 

ويتخذ 

 قرارات

يقدم المدير 

قرارات 

أولية قابلة 

للتغير 

 والتعديل

يقدم المدير 

أفكاره  

ويستقبل 

 الأسئلة

يتخذ المدير 

ار القر 

وتصنع به 

 المرؤوسين

يتخذ المدير 

القرار ويبلغه 

 للمرؤوسين

 ( خط سلم  القلاد 2/1لموح الشكتِ )
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 ط ماط القلاد : 

تتعاادد أساااليب القيااادة التااي ينتهجهااا القائااد لقيااادة مرؤوساايه وحفاازهم للقيااام بالعماال بحسااب اتجاهاتااه 

وخار  المنظمة. ويمكن أن داخل روف البيئية ظلالفكرية والثقافية وتفاعله الاجتماعي والخبرة العملية وا

 م( 2113نصف أنواع القيادة لأيراض المناقشة إلى ستة أنواع: )المغربي، 

: يتمتااع القائااد الااديكتاتوري بالساالطة المطلقااة ويقااوم بإنجاااز الأعمااال ماان القلللاد  الدلكتاتمرلللة .1

 خلال التهديد والإجبار ل فراد الواقعين تحت سلطته.

: يعتمااد القائااد هنااا علااى الساالطة الرساامية المخولااة لااه بموجااب متللمقراط  )المتسلللط(القائللد الا  .2

قاااوانين وأنظمااااة المنظمااااة ويمياااال هاااذا النااااوع ماااان القيااااادة باااالتفرد بعمليااااة صاااانع القاااارار ووضااااع 

السياساااات والخطاااط دون مشااااركة المرؤوساااين. ويتمياااز القائاااد باااالحزم الشاااديد وتحدياااده الااادقيق 

منوحة لكل فرد في المنظمة. ويختلف عن القائد الديكتاتوري بأنه نشيط للواجبات والسلطات الم

وفعااال ولاايس متساالطاً علااى مرؤوساايه. كالقائااد الااديكتاتوري وهااو فعااال فااي إقناااع مرؤوساايه بمااا 

 يديره.

: تتميز القيادة الديمقراطية بأسلوب مشااركة العااملين فاي عملياة صانع القارار القائد الدلمقراط  .3

السياسااات، فالقائااد هنااا يقتاارح الأعمااال مااع توصااياته ولكنااه ساايهتم بموافقااة والتخطاايط ووضااع 

مكانياات مرؤوسايه  الجماعة قبل أن يضاع هاذه الأعماال موضاع التنفياذ وياؤمن القائاد بقادرات وا 

 ويستطيع توظيفها لصالح العمل.

ويصال  : تازاول القياادة هناا عان طرياق الاتصاال المباشار باين القائاد والأفارادالقلاد  الشخرللة .4

 التوجيه والتحفيز شخصياً من القائد، وهذا النوع شائع ويمتاز بالبساطة والفاعلية.
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: ويتميز هذا النوع من القيادة بالعلاقة المباشرة بين القائاد والأفاراد التاابعين لاه، القلاد  الإدارلة .5

نفسااهم. ويؤخااذ علااى هااذا النااوع ماان القيااادة صااعوبة تنميااة واسااتقلال الجمالااة واعتمااادهم علااى أ

 يعتمد نجاح القائد على استمرارية الخدمات الأبوية التي يقدمها لهم.

: وهااي القيااادة التااي تتكااون داخاال مجموعااات التنظاايم الاجتماااعي يياار القلللاد  رلللر الرسللملة .6

الرسامي دون أن تارتبط بوظيفاة رسامية فاي الهيكاال التنظيماي وهاذه القياادة تنشاأ نتيجاة لصاافات 

 م(2113ن ييره من الأفراد. )المغربي، معينة يتصف بها القائد ع

: وهااي التااي تمااارس مهامهااا وفقاااً لماانهج التنظاايم )أي اللااوائح والقااوانين( التااي القلللاد  الرسللملة .1

تانظم عمااال المنظماة، فالقائااد الااذي يماارس مهامااه مان هااذا المنطااق تكاون ساالطاته ومساائولياته 

 محددة.

رساها بعاض الأفاراد فاي التنظايم وفقااً لقادراتهم : وهاي تلاك القياادة التاي يماالقلاد  رلر الرسلملة .2

ومواهبهم القيادية وقوة شخصيته بين زملائه وقدرته على التصرف والحركة والمناقشة والإقنااع 

يجعل منه قائداً ناضجاً فهنالك الكثير من النقابين في بعض المنظمات يملكون مواهب قيادياة 

 .تشكل قوة ضايطة على الإدارة في تلك المنظمات

نماا يمكان أن يكاون  بعض علماء الإدارة يعتبر أن القائد يولد ولا يصنع فليس كل مدير قائداً وا 

القائد مديراً وير  البعض أن هناك ارتباطاً وثيقاً بين القادة والأداء الفعال علاى أسااس أن القائاد الفعاال 

 هو الفردي الذي تتوافر فيه: 

 صفات ذاتية. .1

 ة.خبرة وظيفية ومؤهلات تعليمي .2

 تكوين شخ  بسمات مميزة. .3

 م( 1778قدرات وريبة تحقق له الأداء المتميز. )العلاق،  .4
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 قام ماكس مل ر  تقسلم القلاد   لى ن نة ط ماع ه :

 / ساحر الوماهلر:1

فاي جلاب اهتماام وانتبااه النااس  Magic Powerالقائاد هناا هاو الناوع الاذي يملاك قاوة ساحرية 

صيته، وقدرته على تحريك المشاعر والتأثير في مستمعيه فهو قائد وجعلهم يلتفون حوله بسبب قوة شخ

كلمتااااه نافااااذة وذات مفعااااول بحسااااب القائااااد هنااااا يلزمااااه بعااااض القاااادرات الخطابيااااة والمواصاااافات البدنيااااة 

بالإضاااافة للاااذكاء، البراعاااة فاااي اختياااار الكلماااات وفهااام القواسااام المشاااتركة لحاجاااات الجماعة.)السااالمي، 

 م(1795

 للدلة:/ القلاد  التق2

القائد في هذا النوع من القيادة يملك السلطة من خلال الوظيفة الرسمية التي يشغلها ولقاد كاان 

لهذه القيادة جذور عميقة في التاريخ وهي تعتمد علاى مشااعر النااس وفطارتهم حياث أن محتال المكاان 

الملااوك والحكااام  الرساامي لااه الحااق المتأصاال فااي أن يقااود ويكااون قائااداً وياار  بعااض العلماااء أن الساالطة

هااي الأساااس لهااذا النااوع ماان القااادة فقااد أشاااروا إلااى أن ذلااك ينطبااق علااى الساالطة الملكيااة فااي بريطانيااا 

وكااذلك "البابااا" فااي وقتنااا الحاضاار وعلااى المسااتويات الاادنيا فااي القيااادة نلمسااها فااي رجااال الاادين الشاايوخ 

ذ  القيااادة المولااودة بااالفطرة. )الساالمي، العشاائر والقيااادة هنااا متوارثااة ومولااودة وهااي أشاابه ماا تكااون بنمااو 

 .م( 1795

 / القلاد  الرشلد :3

ماكس ويبر "يقول أن هذا النوع من القيادة موجود في الولايات المتحدة والديموقراطيات الغربية 

حيث أن القوانين هي التي تحكم انتخاب القائاد فاي أي مقاوع كاان وهاي التاي تمثال عملياة صانع القارار 

الاجتماااعي أو الاقتصااادي وبالتااالي تضاابط ساالوك الفاارد والقائااد فااي قالااب محاادد بحيااث لا السياسااي أو 
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يؤدي أحدهما الأخر وبالريم من أن القيادة في هذا النموذ  لا تمتلك حرية مطلقة حياث أنهاا محكوماة 

 للقوانين والأنظمة لذلك فإن الفرد لديه درجة عالية إلى حد ما في محاسبة الآخرين.

 اد :  ارر القل

 الع رر الأمت: القائد:

والقاااادة نوعاااان بشاااكل عاااام قاااادة طيباااون وقاااادة إدارياااون ولماااا كانااات القياااادة كأياااة مهاااارة أخااار  

تكتسااب عاان طريااق التعلاايم والتاادريب فإننااا نجااد أن هناااك العديااد ماان الأفااراد لهاام موهبااة القيااادة اعتماااداً 

ن الموهباااة تخلاااق القائاااد الطبيعاااي إلا أناااه علااى اماااتلاكهم الخصاااال وصااافات انتقلااات إلااايهم بالوراثااة إلا أ

يحتاا  إلاى يصاقل هاذه الموهباة متماشاياً ماع التطاورات ومتلائمااً ماع التغيارات وعنادما يصال القائاد إلاى 

 هذه المرحلة من الخبرة من قائد طبيعي إلى قائد إداري.

مكاان لاايس ماان السااهل علااى الباحااث العلمااي أن يشااكل وظااائف القائااد الإداري بالصااورة التااي ي

وضااعها فااي إطااار محاادد فقااد أوضااحت دراسااات عاادة علااى أن القائااد الإداري يقااوم بالوظااائف الإداريااة 

الخمسااااة )التخطاااايط، والتنظاااايم، والتوظيااااف، والتحفيااااز، والرقابااااة( بغيااااة إيصااااال مؤسسااااته إلااااى أهاااادافها 

دة ومختلفاة كماا المنشودة ومن ذلك نلاحظ أن القائد الإداري ومن خلال مركزه القيادي يلعب أدواراً عدي

 .م( 2114يتحمل مسؤوليات متنوعة. )حسن، 

 خرائص القائد ال اوح:

أظهرت دراساات عديادة للتعارف علاى الصافات الرئيساية للقياادة وقاد أشاارت تلاك الدراساات إلاى 

 أن هناك بعض الصفات العامة التي تميز القادة عن ييرهم، وأهمها ما يلي:

 أعلى من مستو  ذكاء أتباعه.أن القائد يتمتع بمستو  من الذكاء  .1

 أن القائد يتمتع بسعة الأفق وامتداد التفكير وسداد الرأي أكثر من أتباع. .2

 أنه يتمتع بطلاقة اللسان وحسن التعبير. .3
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 أنه يتمتع بالاتزان العاطفي والنضج العقلي والتحليل المنطقي. .4

 يتمتع بقوة الشخصية والطموح لتسلم زمام قيادة الآخرين. .5

 نا  : الممقتالع رر ال

يشااكل بعااد الموقااف العنصاار الحاساام الآخاار فااي القيااادة، فلااو عاارض كاال إنسااان خبراتااه التااي 

عاشها لأدرك أن بعض الأفراد يكونون قادة في حالة وجودهم في موقف معينة بينما هم ييار ذلاك فاي 

 موقف مغاير اخر.

مناخ ولكان واقاع الأمار إن الحديث عن الموقف قد يبدو مسيراً وسهلًا كالحديث عن الطقس وال

لاايس كااذلك. فبااالريم ماان أن علماااء الاانفس والاجتماااع طااوروا فااي النصااف الثاااني ماان القاارن العشاارين 

العددي مان الطارق والتنااولات للتعامال ماع الإنساان كفارد إلا أنهام لام ينجحاوا تمامااً فاي تطاوير تنااولات 

 ه منخرطاً فيها.محددة للتعامل مع المواقف الاجتماعية التي يجد الإنسان نفس

قااام بمشااروع طمااوح  Un. Of Marylandماان جامعااة ميااريلا  Hemphillيياار أن همفاال

حااااول مااان خلالاااه التوصااال إلاااى أبعااااد أساساااية يمكااان اساااتخدامها والإفاااادة منهاااا فاااي وصاااف المواقاااف 

 والتعامل معها.

عطائهااا أوزاناااً  معينااة ثاام وتسااتند الفكاارة علااى أساااس تحديااد مجموعااة الأبعاااد فااي كاال المواقااف وا 

التوصل إلى منظور يعبر عن الملاماح العاماة للموقاف ككال. وقاد حاددت الدراساة الخامساة عشار بعاداً 

لاساااتخدامها مااان أجااال رسااام منظااار ولوحاااة معاااالم موقاااف قياااادي معاااين، وهاااذه الأبعااااد هاااي: )حسااان، 

 م( 2114

حساسااه2/ حجاام الجماعااة. 1 م بااروح الفريااق. / تضااامنية الجماعااة ومااد  تشاااركه الأداء بااين أفرادهااا وا 

/ يسار التواصال ومروناة العلاقاة باين 4/ تجانسية الجماعاة مان حياث الخلفياة الثقافياة والعمار والقايم. 3

 / استقرار الجماعة. 5أفراد الجماعة. 
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/ تمكاان 9/ تقباال الجماعااة ل فااراد الجاادد والمقاادرة علااى اسااتقطابهم للاناادما  والاسااتغراق فااي أدوارهااا. 6

/ اساااتقلالية الجماعاااة ووعيهاااا 8لمرساااومة والتركياااز علاااى محوريتهاااا فاااي الأداء. الجماعاااة مااان أهااادافها ا

/ نوعيااة ومسااتو  الضاابط لااد  الجماعااة 11/ ألفااة العلاقااات بااين أفااراد الجماعااة. 7بحاادودها وأطرهااا. 

 ودرجة إسهام معايير الجماعة في ضبط سلوك أفرادها.

   ارر القلاد :

 طملًا: مومد وما ة مب ال اس

ماء النفس والاجتماع محاولات كثيرة للكشف عان مفهاوم الجماعاة. ويار  ساتوجديل لقد بذل عل

ما ذكره )سميث( مان أنهاا  –شمولًا وملائمة  –أن أكثر التعريفات التي وضعت لتحديد معنى الجماعة 

"وحدة تتألف من مجموعة من الأفراد يدركون وحادتهم الجماعياة، ولاديهم القادرة علاى العمال أو يعملاون 

عاال بطريقااة متحاادة إزاء البيئااة التااي تجمعهاام...( وأن المعيااار الااذي يمكاان علااى أساسااه تقرياار مااا إذا بالف

كمااااا يقااااول: "كاااارش  -كاناااات مجموعااااة ماااان الأفااااراد يمكاااان أن تشااااكل جماعااااة يرتكااااز علااااى دعااااامتين 

هماااا: أن يمارساااوا وحااادهم كجماعاااة، بمعناااى اخااار يعملاااون أو يساااتجيبوا كجماعاااة، وأن  –وكرتشااافيلد( 

هؤلاء الأفراد مع بعضهم البعض تفاعلًا قويااً ونشايطاً... تفااعلًا يقاوم علاى العلاقاة باين عااملي  يتفاءل

الفاعلية والجاذبية.. وتفسير ذلك، أن الأفراد يزداد انجذابهم في الغالب نحو المجموعات الفعالة، وبقدر 

سالوكهم إلاى المسااهمة فاي ما يكون هؤلاء الأفراد منجاذبين أكثار للعمال ماع المجموعاة الفعالاة، سايتجه 

زيااادة فاعليااة المجموعااة، وساايبذلون يايااة جهاادهم للإبقاااء علااى المجموعااة والمحافظااة علااى فاعليتهااا.. 

ومهما كانت الآراء التي قبلت في مفهوم الجماعة، فاإن ماا يهمناا فاي مجاال القياادة "الجماعاة المنظماة" 

ت القيااادة بمفهومهااا العااام تعتباار ظاااهرة فااي والااذي يعتباار التنظاايم شااكلًا خااا  ماان أشااكالها.. ولمااا كاناا

 م( 2119كما بينا سابقاً. )كنعان،  –الجماعات 
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  مللة التأنلر:نا لاً:

إن كل التعريفات السابقة للقيادة تصورها على أنهاا عملياة تاأثير إيجاابي يقاوم باه شاخ  نحاو 

ر المقصاودة فاي القياادة أشخا  اخرين بهدف توجيه نشاطهم وجهودهم في اتجاه معين. وعملية التاأثي

لا تااتم فااي فااراه، وأنهااا لابااد ماان وجااود شااخ  مااؤثر واخاار متااأثر... وتااتم عاان طريااق نشاااط إيجااابي 

 م(2119يمارسه من يتولى عملية التأثير وهو القائد.)كنعان، 

 الأ ماط القلادلة   اء  لى مرادر السلطة:/ 1

ة علاااى أسااااس المصاااادر الاااثلاث يعتبااار هاااذا التصااانيف مااان التصااانيفات الأولاااى المبكااارة للقيااااد

 للسلطة والتي حددها ماكس ويبر وتبعاً لذلك قسمت إلى:

: هي نوع من القيادة التي يضافيها النااس علاى أشاخا  يتوقاع مناه القياام بادور ال مط القلادي‌(أ 

القيادة وأساسها تقديس واحترام السن لأن لديه فصااحة القاول والحكماة التاي يتجلاى بهاا ويكاون 

اعاااة مااان الأفاااراد لاااه ويساااود هاااذا الناااوع مااان القياااادة فاااي المجتمعاااات الريفياااة والقبلياااة الاااولاء والط

)التقليدية( حيث تقوم القيادة علاى الصاورة الأبوياة لشاخ  القائاد أو كماا يقاال أكبار مناك بياوم 

 أعلم منك بسنة(.

: تقااوم هااذه القيااادة علااى أساااس أن صاااحبها يتمتااع بصاافات شخصااية اللل مط الوللةاب )الملهللم(‌(ب 

بوبااة وقااوة جااذب شخصااية يسااتطيع التااأثير القااوي بتابعيااه وينظاارون إليااه علااى أنااه شااخ  مح

مثال لا يخطي لديه قوة خارقة فهو شاخ  ملهام يعارف ماالا يعرفاون وقاادر علاى عمال ماا لا 

يستطيعون عمله وتكون علاقتهم على أساس الولاء والطاعة وأي إشاارة مناه هاي بمثاباة الأمار 

يغلاااب علاااى هاااذا الااانمط الصااافة الشخصاااية حياااث لا يصااالح للمنظماااات واجباااه التنفياااذ والعمااال و 

 الرسمية وأفضل ما يناسب الزعامات الشعبية والحركات الاجتماعية.
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: وهو نمط القيادة الذي يقوم على أساس المركز الوظيفي في المؤسسة ويستمد ال مط العق   ‌(  

ه وقااوة تااأثيره ماان مركاازه ساالطاته وقااوة تااأثيره ماان مركاازه الرساامي ومالااه ماان صاالاحيات ساالطات

ومالااه ماان صاالاحيات واختصاصااات ويركااز اهتمامااه علااى ساايادة وتطبيااق القااوانين والأنظمااة 

والتعليمات في المؤسساة ويتوقاع مان مرؤوسايه والمسائولية والمعاايير المتبعاة فاي المؤسساة مان 

ياااق الركااائز الأساساااية سااالوكه القياااادي حياااث قاااد يوقااع العقوباااات علاااى الشاااخ  المخاااالف لتطب

 .م(2119اللوائح والقوانين.)كنعان، 

 / ط ماط القلاد    اء  لى  مع السلم  القلادي المت ع:2

 :(3)ومن خلال الدراسة صنفوا القيادة على أساس المجموعات إلى

: وتقاااوم علاااى الاساااتبداد باااالرأي والتعصاااب الأعماااى ويتخاااذ القللللاد  الدلكتاتمرللللة )الاسلللت دادلة(‌(أ 

أسااليب القارض و الإرياام والتخوياف لتنفياذ أواماره وفاي ظال هاذا الانمط القرارات بنفسه مساتخدماً 

القيااادي لا نقاااش أو تفاااهم فهااو يوجااه عماال التااابعين بإصاادار القاارارات والتعليمااات ويااأمرهم بمااا 

ينبغااي علاايهم فعلااه وكيااف يعملااون ومتااى ويكااون القائااد منعاازلًا عاان تابعيااه ولا تربطااه بهاام علاقااة 

 إنسانية.

: وقااد أطلااق عليهااا بعااض العلماااء القيااادة الساالبية لأنهااا تقااوم علااى التحفيااز قراطلللةالقلللاد  الاتم ‌(ب 

الساالبي القااائم علااى التخويااف والتهديااد أو القيااادة الآماارة يياار التوجيااه والقائااد هنااا أساالوب الثااواب 

والعقاااب ويكااون تركياازه علااى بعااد الإنتااا  ويمهاال العلاقااات الإنسااانية ولا يراعااي ميااول وريبااات 

 لتابعين وميز الباحثون ثلاثة أنواع:وحاجات ا
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الاتاااوقراطي المتشااادد حياااث يساااتخدم القائاااد العقااااب والتخوياااف يعطاااي الأوامااار الصاااارمة  .1

ويركااااز علااااى الإنتااااا  فهااااو مصاااادر الاتصااااال والمعلومااااات والصاااالاحيات ويحاااااول إقناااااع 

 العاملين بقراراته متظاهراً بالود.

حيث يستخدم الإطراء و الثنااء إلاى جاناب الاتوقراطي الخير: وهو أقل تشدداً من السابق  .2

 العقاب الخفيف لضمان ولاء التابعين لتنفيذ القرارات.

الاتاااوقراطي المنااااور: وهاااو أقااال تشاااديد ويتخاااذ القااارارات بنفساااه لكناااه ياااوهم التاااابعين أنهااام  .3

 اشتكروا بصنع القرار.

عض القياادة الاستشاارية : وهي القياادة التاي تهاتم بالمرؤوساين وقاد أساماهم الابالقلاد  الدلمقراطلة‌(  

أو الإنسانية والبعض الآخر أسماهم القيادة الإيجابية لأنهم تستخدم التحفيز الإيجابي القائم على 

                                                                                                                     م2116إشاااااااااااااااااااااااااااااااااااااباع الحاجاااااااااااااااااااااااااااااااااااااات والريباااااااااااااااااااااااااااااااااااااات للتاااااااااااااااااااااااااااااااااااااابعين. )حماااااااااااااااااااااااااااااااااااااادات، 

   .           
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 الم حي النا  

 الإ داع

 مقدمة

يمثل الإبداع أحد الضرورات الأساسية في إدارة الأعمال والمؤسسات، ولقد حاز موضوع 
الإبداع على إهتمام الباحثين في جميع المجالات حتى أمسى الإبداع عنوان العصر للمنظمات 

الإبداع المؤسسي يجده المتميزة والمديرين الناجحين، والمطلع على الدراسات والأبحاث في مجال 
بالإساس يعنى ويهتم في منظمات الأعمال الربحية ،حيث استطاعت هذه المنظمات تحقيق التفوق 

ن كان  والتميز والتنافس من خلال الإبداع في جميع مجالاته سواء في الإدارة  أو المنتج أو الخدمة، وا 
نتهاجه ،حيث هذا حال المنظمات الربحية فحري بالمنظمات يير الحكومية)الأ هلية(الإهتمام بالإبداع وا 

ربما يكون طوق النجاة لهذه المنظمات، المطالبة بمواجهة التحديات والمتغيرات الهائلة في هذا العصر 
والذي سمته الأساسية التغير السريع، ويلبه العمل الربحي على العمل التطوعي الذي هو روح 

ستمرارية بقاؤها 2118 المنظمات يير الحكومية)الأهلية(. )الجعبري، (. ولضمان ونجاح المنظمة وا 
وخلق ميزة تنافسية لها وبالتالي يمثل مدخل الإبداع الضمان وسر نجاح كثير من المنظمات التي 

تتبناه ،وذلك وبدون تبني المنظمة للإبداع يجعلها تستمر في أداء عملها الحالي بنفس الإسلوب القديم 
إطمحلالها ، إذاً تلعب إدارة المنظمة دور كبير  جداً في جميع مما يقودها إلي ضعف دورها أو 

المراحل الخاصة بعملية الإبداع من الدعم والتشجيع ل فكار ، المبادرة ، والتعامل بإنفتاح مع الأفكار 
المبدعة أيضاً إاتباع إسلوب المناقشة ومراجعة كل الأفكار المقدمة وتوفير المال الكافي لتنفيذها علي 

الواقع فهي المسئول عن التخطيط و التنفيذ ومراجعة التحول الذي تتبانه تلك الإدارة . ) أرض 
: أثر إستخدام بطاقة الأداء المتوازن علي الإبداع التنظيمي للشركات 2114البيساني النابلسي يوسف 

 .الصناعية السودانية في ظل الثقافة التنظيمية الداعمة

 طملا: تعرلت الإ داع مط ما ه

ناءً على ماا تقادم يمكان تقاديم مجموعاة مان الآراء حاول ماا يقصاد بمفهاوم الأباداع المؤسساي، ب

( الإبداع المؤسسي على أنه "هو القدرة على ابتكار أساليب وأفكار يمكن 2113فمثلًا يعرف القريوتي )

ف التنظيمية، أن تلقى التجاوب الأمثل من العاملين وتحفزهم لإستثمار قدراتهم ومواهبهم لتحقيق الأهدا



28 
 

( أن الابااداع المؤسسااي هااو "الإتيااان بشاايء جديااد ومفيااد قااد تكااون فكاارة أو 2113بينمااا ياار  النفيعااي )

خدمة أو سلعة أو عملية أو نشاط يتم داخل المنظمة، ومن خلال التصرف المميز الاذي يمارساه الفارد 

لعمااال ومحباااة التجرياااب كتبناااي التغييااار وتشاااجيع الابتكاااار واساااتخدام طااارق وأسااااليب حديثاااة فاااي مجاااال ا

والمناظرة وعدم الإنصاياع ل وامار التاي تحاد مان تفكياره، والقادرة علاى التكياف والمروناة والمسااهمة فاي 

 حل المشاكل. 

( أن الابااداع فااي المؤسسااة يكااون ماان خاالال تنفيااذ الأفكااار الخلاقااة 2114بينمااا ياار  عباااس )

يد أو من خلال الإجراءات وعلاقة العاملين للعاملين الى حقائق، وأن الإبداع يكون من خلال منتج جد

(أن الإبداع المؤسسي يتمثل بالإتيان بأفكار او اراء أو حلول  2119فيما بينهم، في حين ير  العديلي)

 أو منتجات  أو اكتشاف علاقات لم يسبقك إليها أحد.

 ط ماع الإ داع:

كااي تصاابح هناااك صااورة وعنااد الحااديث عاان الإبااداع المؤسسااي لابااد ماان الإشااارة الااى أنواعااه ل

أوضح عن ما هو المقصود بالأبداع المؤسسي، طبعا هناك العديد من الباحثين الذين ميزوا بين اناواع 

الابااداع واعطااوا مسااميات متعااددة او حتااى أكثاار ماان نااوع لكاان الأيلااب مياازوا بااين نااوعين رئيسااين ماان 

 الإبداع على مستو  المؤسسة وهما:

تعلاق باالمنتج ساواء السالع او الخادمات والمتعلاق بتكنولوجياا الإنتاا  : وهاو الاباداع المالإ داع الف ل 

 أي بنشاطات المنظمة الأساسية التي ينتج عنها السلع أو الخدمات.

: وهااو الإبااداع المتعلااق مباشاارة بالهيكاال التنظيمااي والعمليااة الإداريااة فااي المنظمااة ، الإ للداع الإداري

 (.2118. )الجعبري، وبشكل يير مباشر بنشاطات المنظمة الأساسية
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 مستملاا الا داع: نا لا

 :يظهر الإبداع في العديد من المستويات ومنها

بحيث يكون لاد  لعااملين إبداعياة خلاقاة لتطاوير العمال وذلاك مان : الإ داع  لى المستمى الفردي. 1

خلال خصائ  فطرية يتمتع ونبهاا كالاذكاء والموهباة أو مان خالال خصاائ  مكتسابة كحال المشااكل 

 .مثلا، وهذه الخصائ  يمكن التدرب عليها وتنميتها ويساعد في ذلك ذكاء الفرد وموهبته

بحيث تكون هناك جماعاات محاددة فاي العمال تتعااون فيماا بينهاا : الإ داع  لى مستمى الوما اا. 2

 .لتطبيق الأفكار التي يحملونها وتغيير الشيء نحو الأفضل كجماعة فنية في قسم الإنتا  مثلا

فهناك منظمات متميزة في مستو  أداءها وعملها ويالبا ماا يكاون : لإ داع  لى مستمى الم ظمااا. 3

عمل هذه المنظماات نماوذجي ومثاالي للمنظماات الأخار ، ولكاي تتحصال المنظماات إلاى الإباداع لاباد 

 .من وجود إبداع فردي وجماعي

ن هنااااك العدياااد مااان البااااحثين الاااذين ميااازوا باااين ناااوعين رئيسااايين مااا ن الإباااداع علاااى مساااتو  وا 

 :المنظمات وهما

بحياث يتعلاق باالمنتج سواءالسالع أوالخادمات،ويتعلق بتكنولوجياالإنتاا  أي بنشااطات : الإبداع الفني. 1

 .المنظمةالأساسيةالتي ينتج عنهاالسلع أوالخدمات

ة، وبشااكل الإداريااة فااي المنظماا ويتعلااق بشااكل مباشاار بالهيكاال التنظيمااي والعمليااة: الإبااداع الإداري. 2

 .يير مباشر بنشاطات المنظمة الأساسية

 لإ داع    الم ظماا: ا طس اب ت   : نالنا

 : يمكن إيجاز هذه الأسباب بما يلي
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جتماعياة 1 .الظروف المتغيارة التاي تعيشاها المنظماات الياوم، ساواء أكانات ظاروف سياساية أو ثقافياة أوا 

قتصادية والتي تحتم على المنظمات الإستجابة له ذه المتغيرات بأسلوب إباداعي يضامن بقاءالمنظماة أوا 

ستمرارها  .وا 

.يحااتم الإبااداع الفنااي والتكنولااوجي فااي مجااال الساالع والخاادمات وطاارق إنتاجهاوقصاار دورة حياتهاااعلى 2

المنظمات أن يستجيبوالهذه الثورة التكنولوجية ومايستلزمه ذلك من تغييرات في هيكل المنظماة وأسالوب 

ة أيضاااا،ممايمكنهامن زيادةأرباحهاااا وزياااادة قااادرتهاعلى المنافساااة والإساااتمرار فاااي إدارتهاااا بطااارق إبداعيااا

 .السوق من خلال ضمانها لحصتها السوقية بين المنظمات المنافسة

 : ظرلاا الا داع: را عا

بعااااد نظريااااات عرفاااات  قااااام عااااددمن العلماااااء والكلإتاااااب وعلماااااءالإدارة بطاااارح أفكارأصاااابحت تعاااارف فيمااااا

النظريات معالجاااااات مختلفاااااةحول الإبداع،كماإستعرضااااات ملاماااااح المنظماااااات بأسااااامائهم،إذقدمت هاااااذه

 : والعوامل المؤثرة وهذه النظريات هي

فسرت هاذه النظريةالإباداع مان خالال معالجةالمشاكلات التاي (:March & Simon;1958)نظرية. 1

تحااول مان تعترض المنظمات إذ تواجه بعض المنظمات فجوة بين ماتقوم به ومايفترض أن تقوم باه، ف

خلال عملية البحث خلق بدائل،فعمليةالإبداع تمر بعدة مراحل هي فجوة أداء،عادم رخاء،بحاث ووعاي، 

يااااا الفجوةالأدائيااااةإلى عواماااال خارجيااااة التغيرفااااي الطلااااب أوتغياااارات فااااي ) وباااادائل ،ثاااام إبااااداع حيااااث عزة

 .أوداخلية(البيئةالخارجية

لى أن التراكياااااااااااااب والهياكااااااااااااال وكانااااااااااااااأول مااااااااااااان أكاااااااااااااداع(: Burns&Stalker;1961) نظرياااااااااااااة. 2

التنظيميةالمختلفاااااة تكاااااون فاعلاااااة فاااااي حاااااالات مختلفاااااة، فمااااان خااااالال ماتوصااااالواإليه مااااان أن الهياكااااال 

 الأكثرملائمة هي التي تسهم في تطبيق الإبداع في المنظمات مان خالال الانمط الآلاي الاذي يلائام بيئاة
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ر،كماااأن الاانمط العضااوي يقااوم عاان العماال المسااتقرة والاانمط العضااوي الااذي يلائاام البيئااات سااريعة التغي

 .فهو يسهل عملية جمع البيانات والمعلومات ومعالجتها أعضاءالتنظيم باتخاذالقرارات، طريق مشاركة

الإبداع من خلال ثلاثة مراحل هادفت إلاى إدخاال تغيارات  بين عملية قد(:Wilson;1966) نظرية. 3

والااوعي أويكااون بااإدراك الحاجااة  يروتطبيقااه،يالتغير،وتبنااي ير،إقتااراح التغيإدراك التغي:فااي المنظمااة وهااي

ت نسبةالإبداع فاي هاذه المراحال الاثلاث متبايناة اضارالمطلوب ثم توليدالمقترحات وتطبيقها، فإفتر يبالتغي

وتنااوع نظااام الحفااظ ،وكلمااا زادعااددالمهمات ( البيروقراطيااة) بساابب عاادة عواماال منهاالتعقيااد فااي المهااام

بصاااااااورة جماعياااااااة وعااااااادم  ت ييرالروتينياااااااة ممايساااااااهل إدراك الإباااااااداع،كلمااااااااإزدادت المهماااااااا المختلفاااااااة

 أيلااب أعضاااء ماان مساااهمة لهااا تااأثير إيجااابي لتولياادالإقتراحات وتزيااد كماااأن الحااوافز ظهورصااراعات،

 .المنظمة

( March & Simon) قدإساااتفادا مماقدماااه كااالا مااان (:Harvey of Mill;1970) نظرياااة. 4

هم على فهم الإبداع من خلال مد  إستخدام الأنظمة للحلاول ،فانصب تركيز ( Burns & Stalker)و

وصافوا أناواع المشاكلات التاي تواجههاالمنظماات  ،فقاد( بالحالة  والحلول) لمايعرف الإبداعية-الروتينية

عااان طرياااق ماتحتاجاااه مااان فعااال ( المشاااكلة)وأناااواع الحلاااول التاااي قاااد تطبقهاااا مااان خااالال إدراك القضاااية

التااي قااد  أي الأفعااال المحتملااة أوالبحااث بهاادف تقاادير( المنظمااة يفيةإسااتجابةأي ك) لمجابهتهااا أوبلورتهااا

عاادة( البديل الأمثال إنتقاء) تتخذها المنظمة أو إختيار الحل التعرياف بمعناى إساتلام معلوماات ذات  أوا 

إلاااى وضاااع حلاااول روتينياااة لمعالجاااةحالات أو  تغذياااة عكساااية حاااول الحااال الأنساااب،إذ تساااعى المنظماااة

بينماااا تساااعى لإستحضاااارحلول إبداعياااة لااام ياااتم ( الخبااارات الساااابقة) ساااابقا صااادي لهماااامشاااكلات تااام الت

إساااااتخدامها مااااان قبااااال لمعالجاااااة المشاااااكلات ييااااار الروتينياااااة أو الإساااااتثنائية بتبناااااي الهياكااااال التنظيمياااااة 

 .والميكانيكية والعضوية
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ماااة وعمرهاااا، درجاااة كماااا تنااااولوا العوامااال التاااي تاااؤثر فاااي الحلاااول الإبداعياااة والروتينياااة مثااال حجااام المنظ

المنافسااة، درجااة التغياار التكنولااوجي، درجااة الرساامية فااي الإتصااالات، فكلمااا زادت مثاال هااذه الضااغوط 

 .تتطلب الأمر أسلوب أكثر إبداع لمواجهتها

تناولاات المراحاال  إذ أنهااا النظريااات شاامولية، ماان أكثاار تعااد(: Hage and Aiken;1970)نظريااة. 5

وفسرت الإبداع علاى أناه تغيرحاصال فاي بارامج  العوامل المؤثرة فيه، الإبداع فضلاعن المختلفة لعملية

 :المنظمة تتمثل في إضافةخدمات جديدة وحددت مراحل الإبداع كالأتي

 (.March & Simon) به أي تقييم النظام ومد  تحقيقه لأهدافه وهذاماجاء: التقييم مرحلة*

 .طلوبة والدعم الماليأي الحصول على المهارات الوظيفية الم: مرحلةالإعداد*

حتمالية ظهور المقاومة: مرحلةالتطبيق*  . البدء بإتمام الإبداع وا 

 .سلوكيات ومعتقدات تنظيمية: الروتينية*

 .التعقيد زيادة التخصصات المهنية وتنوعها أماالعوامل المؤثرة في الإبداع فمختلفة وبالغة

 المركزية*

 الرسمية*

 الإنتا *

 .لوالرضاعن العم الكفاءة*

تنظر هذه النظرية للإبداع كعملية تتكاون مان مارحلتين ( : Zaltman and others;1973)نظرية. 6

مراحاال جزئيااة ويعتباار علااى أنااه فكاارة أوممارسااة جدياادة لوحاادة  مرحلةالباادء ومرحلااة التطبيااق ولهمااا: همااا

عتمادوا علاى نظرياةووصاف ا التبناي،  Hage and) لإباداع علاي أناه عمليةجماعياة وليسات فردياة، وا 

Aiken )العلاقااااااات : التنظيميااااااة وأضااااااافوا متغياااااارات أخاااااار  هااااااي إلاأنهاااااام توسااااااعوافي شاااااارح المشااااااكلة

 .الشخصية،أسلوب التعامل مع الصراع
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 :مامراحت تفرلللة للإ داع ه  محدد

 .مرحلةالبدء* 

Oمرحلة ثانوية المعرفة . 

Oمرحل ثانوية حول مراحل الإبداع. 

Oمرحلة ثانوية للقرار. 

 تطبيق تجريبي*  مرحلةالتطبيق* 

 تطبيق متواصل* 

 خرائص مسماا الشخرلة الم د ة: خامسا

 .الذكاء. 1

 .الثقة بالنفس على تحقيق أهدافه. 2

 .أن تكون لديه درجة من التأهيل والثقافة. 3

 .التي يحملهاالشخ  المبدع على تنفيذالأفكارالإبداعية القدرة. 4

ر علاااى علاتهاااا بااال يقاااوم بتحليلهاااا ويثيااار التسااااؤلات علاااى إساااتنباط الأماااو رفلايااار  الظاااواه القااادرة. 5

 .والتشكيك بشكل مستمر

 .من أراءهمعة ويتعامل مع الأخرين فيستتفيد لديه علاقات إجتماعية واس. 6

 .يركزعلى العمل الفردي لإظهار قدراته وقابلياته، فهناك درجة من الأنانية. 9

ثباات الاذات،يالبامايمر بمرحلة طفولةيير مستقرة ممايعزز الإ.8 فقاد يكاون  ندفاع علاى إثباات الوجودوا 

 .من أسرة مفككة أوأسرة فقيرة أومن أحياء شعبية

الثبات على الارأي والجارأة والإقادا موالمجازفاة والمخااطرة، فمرحلاةالإختبارت تحتاا  إلاى شاجاعةعند . 7

 .تقديم أفكارلم يتم طرحهامن قبل
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 .يفضل العمل بدون وجودقوانين وأنظمة. 11

 .يميل المبدعون إلى الفضول والبحث وعدم الرضاعن الوضع الراهن .11

 معمقاا الإ داع    الم ظماا:: سادسا

 بينت بعض الدراسات أنالإبداع على مستو  المنظمة قديعاني من الإعاقة ل سباب التالية:

بااين علااى الوضااع الإجتماااعي وعاادم الريبااة فيخلااق صااراع ساالبي ناشاال عاان الإختلافااات  المحافظااة. 1

 .الثقافةالسائدة في المنظمة وبين الثقافة التي يستلزمها التغيير

الريباة فااي المحافظاةعلى أساااليب وطرقااالأداء المعروفاة،حيث أن الإبااداع فااي المنظماة يسااتلزم  فااي . 2

 .بدايته نفقات إضافية على المنظمةأن تتحملها

 .دمة حاليةفي تخفيض قيمةالإستثمار الرأسمالي في سلعة أوخ عدم الريبة. 3

 .التغيير عدم الريبة في تغييرالوضع الحالي بسبب التكاليف التي يفرضهامثل هذا. 4

 ثبااااوت الهيكاااال البيروقراطااااي لماااادة طويلااااة وترسااااخ الثقافةالبيروقراطيااااة ومايصاااااحب ذلااااك ماااان ريبااااة. 5

فاي أصحاب السلطة في المحافظةعليهاوعلي طاعة وولاء المرؤوساين لهام أوريباة أصاحاب الإمتياازات 

 .المحافظة على إمتيازاتهم

 الزهري بعض المعوقات الموجودة في عالمناالعربي وهي: وقدأضافت الدكتورة رندة

 .الخوف من الفشل. 1

 .تجنب المخاطر. 2

 .الإعتيادعلىالأمور. 3

 .عدم توافر الحرية. 4

 .مقاومةالتغيير. 5

 .جمود القوانين. 6
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 .انخفاض الدعم الجماعي. 9

 .زفقدان التحفي. 8

 .التوبيخ العلني. 7

 العقاب في حال الفشل.. 11
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 معمقاا الإ داع الإداري
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  در   رامج الممهم لب .  -
 الإ ا ض  ل  الموتمع . 
وعت خدماا التموله 

 مالإرشاد .
‌

 

محتمي الم اهج م رامج 
 التعللم التقللدلة . 

وعت تأهلت المعلم -
مممارسته للتفكلر ال اقد 
 م دم تشولعه للم ا سة

 وإبدء الرأي 
- 

‌

 المأسسة التعللملة
 

‌

 المعمقاا
 

‌

 ت ظلملة

‌

 الأسر 
 

النقا ة الت ظلملة القائمة  ل   -
 الرمتلب متفادي التاللر . 

داا دا مة  دم مومد قلا-
للإ داع مالإلتزام  حر لة القما لب 

 ماللمائح 
  الإ تماد  ل  العمت الفردي-

 الموتمع
 مستمي تعللم  متد   .  -
 ك ر حوم الأسر   -
م دم التمارت  وعت الع قاا -

 مع المدرسة 

 القلم مالإتواهاا التقللدلة .  -
 تدهمر الموع الإقتراي . -
 .‌‌د  عدام الأمب مالإستقرار    ال ل -
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 طساللب التفكلر الإ دا   الوما  :         : سا عا

الماراد  المشاكلة طبيعاة دها بمايتلاءم مع  العديد من الأساليب التي يمكن للمنظمات إختيارأحإن هناك 

 :حلها ومن هذه الأساليب

وماااان الشاااروط الأساساااية الاااالازم ( أوسااابورن) بتكااارهإوالااااذي (: Brainstorming)العصاااف الاااذهني( 1

 :توافرها لنجاح هذا الأسلوب

 .تجنب نقدأي فكرة* 

 .رقدرمن الأفكارتشجيع إستعراض أكب* 

 .أخر  لأن كل فكرة تولد فكرةالأفكار  العمل على تنمية* 

ماان الأفااراد ويطلااب رئاايس الجلسااة تقااديم أكبرعاادد ممكاان  ويتطلااب هااذا الأساالوب أن تجتمااع مجموعااة مااا

 .من الأفكار الغريبة واللاواقعية معتجنبا لنقد ومن ثم تدون الأفكارفكرة  فكرة ليختار الأنسب منها

،وفااي ( دلييكوفانادوفان) وقدأوجاده(: Nominal Group)ب المجموعاات الشاكلية أوالصاورية أسالو ( 2

ن الهادف الأساساي مناه هوالتخفياف  هذاالأسالوب ياتم الإبتعاادعن تنااول العلاقاات باين أفرادالمجموعاة وا 

 :على أفكارالأخرين، ومن أهم الخطوات المتبعة المجموعة أفراد من حدة سيطرة أفكارأحد

 .المراد معالجتها أفكاره على قصاصة من الورق حول المشكلة جل كل فردعلي حدةأن يس* 

 .من سردأفكارهم لجلسة ولاتناقش حتى ينتهي أفراد المجموعة كافةرئيس ا عرض أفكارهالتييدونهاثم ت* 

 .ثم يفتح النقاش ويمنع النقد* 

الأفكااااارالتي  ئاااايس الجلسااااةبعاااادهايقوم كاااال فاااارد ساااارا بتقياااايم الأفكارالمعروضااااة وماااان ثاااام يسااااتعرض ر * 

 .ليعادالتصويت مرة ثانية للوصول إلى قرار نهائي إستحوذت على الإهتمام الأكبر

 وفيااه لايتطلااب أن يكااون الأعضاااءمن مكااان واحااد،( دالكااي) وقااد أوجااده (Delphi) أساالوب دلفااي( 3

كاال علااى ) ماااوهوعبااارة عاان سلساالة ماان الأساائلة ترساال إلااى عاادد ماان الخبااراء ليباادوا اراءهاام فااي مشااكلة 
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،ثاام تعادالإجاباات لتصاانف وترتاب حسااب توافاق الأراء والأفكااار وتعااد ماارة أخار  إلااى المشاااركين ( حادة

 .المطروحة لى الحلولوتكرر الخطوات السابقةحتى يتفق الجميع ع

 :وهناك أساليب أخر  تشجع على الإبداع والتفكيرالجماعي منها

إجتمااع مجموعاة مان العماال المتطاوعين ليعاالجوا  بحياث ياتم(: Quality Circles)حلقاات الجاودة* 

 .مشكلة ما ويوصوا بإتخاذ الإجراءات المناسبة لحلها

هي عبارة عن فلسافة إدارياة تهاتم بتحساين (: Total Quality Management)إدارة الجودة الكلية* 

ساااتهلك الهااادف الأساساااي إرضااااء المل فحااا  الإجاااراءات التنظيمياااة ليكاااون المناااتج باساااتمرار مااان خااالا

 .وليصبح جميع الأفراد العاملين في المنظمة الواحدة مسؤولين عن تحقيقه

 الممارساا الإدارلة الت  تأنر    الإ داع : : نام ا

عن طريق تعياين الشاخ  المناساب فاي الوظيفاة المناسابة والتاي تتصال بخبراتاه ومهاراتاه  :التحدي. 1

لتساكين فاي المكاان ييرالمناساب ياؤدي إلاى الإحبااط ،وذلك يؤدي إلى توقد شعلة الإبداع لديه ،كمااأن ا

 .والشعور بالتهديد

وتتمثل في إعطاءالموظف الفرصة لكي يقرر بنفسه كيف ينفذ المهمة المسندة إليه ،فاذلك :  الحرية. 2

ينمي الحافز الاذاتي وحاساة الملكياة لدياه ،وفاي الواقاع نجاد بعاض الماديرين يغيارون الأهاداف باساتمرار 

ون في تحديدالأهداف واخرين يمنحون الحرية بالإسم فقط ويدعون أن الموظفين ليس لديهم أوأنهم يفشل

 .المقدرة على التوصل لحلول إبداعية

الوقاات والمااال ،وتوزيعهمااا يجااب أن يكااون بعنايااة : أهاام مااوردين يااؤثران علااي الإبااداع همااا: المااوارد. 3

ن توزيعهما بشكل ييرعاادل ياؤدي إلاي تثبايط فائقة لإطلاق شرارة الإبداع عند الجميع ،وعلى العكس فإ

واسااعة كلمااا حركاات الخيااال المباادع ت الهماام، كماااأن مساااحة المكااان الااذي يعماال فيااه الموظااف كلماكاناا

 .أكثر
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كلمااا كااان فريااق العماال متااآلف اومتكاااملا كلمااا أد  ذلااك إلااى مزيااد ماان صااقل : ملامااح فاارق العماال. 4

 : كون ذلك من خلالمهارات التفكير الإبداع وتبادل الخبرات وي

 . الريبة الأكيدة للعضو في تحقيق أهداف الفريق* 

 . مبادرة كل عضو إلي مساعدة الآخرين وخاصة في الظروف الصعبة* 

 . ضرورة تعرف كل عضوعلى المعلومات المتخصصة التي يحضرها الأعضاء الآخرون للنقاش* 

ن ،وتحات ضاغط النتاائج يفاوتهم تشاجيع حياث أن معظام الماديرين دائماا مشاغولو : تشجيع المشارفين. 5

المجهودات المبدعة الناجحة ويير الناجحة،فلابد من تحفيز الدافع الذاتي حتىي تبنى الموظف المهماة 

ويحر  عليها ويبادع فيهاا والمؤسساات الناجحاة ناادرا مااتربط باين الإباداع وباين مكافاآت مالياة محاددة 

الإبداعيااااة بعقاااال متفااااتح ولاااايس بالنقااااد أوبتااااأخير الاااارد  والمفتاااارض أن يقاباااال الماااادير أوالمشاااارف الأفكااااار

 . أوبإظهار رد فعل يحطم الإبداع

إن تشااجيع المشاارفين يباارز الإبااداع ،ولكاان الإبااداع حقيقااة ياادعم حينمااا يهااتم بااه قااادة : دعاام المنظمااة. 6

العماال المنظمااة الااذين علاايهم أن يضااعوا نظامااا أوقيمااا مؤكاادة لتقاادير المجهااودات الإبداعيااة واعتبااار أن 

المباادع هااو قمااة الأولويااات ، كمااا أن المشاااركة فااي المعلومااات وفااي إتخاااذ القاارارات والتعاااون ماان القاايم 

 .التي ترعى الإبداع

 م ادئ الإ داع: : تاسعا

لقد وضع الكثير من مدراء الشركات والمنظمات العالمية مجموعة من الآراء الرائدة في مجاال الإبتكاار 

نظمااااات نامياااة ،وأسااااليبها مبدعاااة وخلااقااااة ،ينبغاااي مراعااااة بعاااض المبااااادد والإباااداع ،وحتاااى تكاااون الم

 :وهذه المبادد عبارة عن النقاط التالية الأساسية فيها سواء كانوا مدراء أوأصحاب قرار ،

إفساح المجال لأياة فكرة أن تولد وتنمو وتكبر مادام تفي الإتجاه الصحيح ،ومادام لم يتم القطع بعد . 1

لات إحتماالات النجااح فيهااإلى موفقيااة بخطئها أوفشال ها،فكثير مان المحاتملات  تبادالت إلاى حقاائق وتحوا
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،فالإبتكااار قااائم علااى الإبااداع لاتقليااد الآخاارين ،لااذلك يجااب أن يعااط ىااالأفراد حريااة كبياارة ليباادعوا ،ولكاان 

في الأهداف الأهم  .يجب أن تتركز هذه الحراية في المجالات الرئيسياة للعمل وتصب ا

 ن الأفراد مصدر قوة المنظمة، والاعتناء بتنميتهم ورعايتهم يجعلها الأكبروا لأفضل والأكثر إ. 2

 .إ بتكاراً وربحاً، ولتكن المكافأة على أساس الجدارة واللياقة

ياااتهم لإتاحاااة الفااار  لهااام للمشااااركة فاااي القااارار وتحقياااق النجاحاااات . 3 يعهم وتنما احتااارام الأفاااراد وتشاااجا

 .بأن يبذلوا قصار  جهدهم لفعل الأشياء على الوجها لأكمل للمنظمة ، وذلك كفيل

التخلاااي عاان الااروتين واللامركزياااة فااي التعاماال ينمااي القدرةالإبداعيااة، وهااي تساااوي ثبااات القاادم فااي . 4

 .سبيل التقدم والنجاح

لناااااااا النشااااااااط إلاااااااى . 5 تحويااااااال العمااااااال إلاااااااي شااااااايء ممتاااااااع لاوظيفاااااااة فحساااااااب، ويكاااااااون كاااااااذلك إذاحوا

 .ولية إلى طموحوهممسؤولية،والمسؤ 

التجدياااد المساااتمر للااانفس والفكااار والطموحاااات ،وهاااذا لايتحقااااق إلااإذا شاااعر الفااارد بأنااااه يتكامااال فاااي . 6

ن  عملاااه،فالعمل لااايس وظيفاااة للفااارد فقاااط بااال يساااتطيع  مااان خلالاااه أن يبناااي نفساااه وشخصاااياته أيضااااً،وا 

وتوظيفهااا فاي خدمةالأهااداف ،فكاال  هذاالشاعور الحقيقااي يدفعاه لتفجياار الطاقاة الإبداعياااة الكامنااة بداخلاه

فرد هومبدع بالقوة في ذاته وعلى المدير أن يكتشف مفاتيح التحفيز والتحريك لكي يصنع أفراد مبدعين 

 .منظمته كتلةخلااقة بالفعل ومن

التطلاع إلى الأعلى دائماً من شأنه أن يحراك حوافز الأفرادإلى العمل وبذل المزيد لأن شعور الرضا . 9

د يعودمعكوساً على الجميع ويرجع بالمؤسسة إلى الوقوف على ماأنجزوه وبذاتاه تراجاع وخساارة بالموجو 

 .وبمرورالزمن فشل

لاايس الإبااداع أن نكااون نسااخة ثانيااة أومكااررة فااي البلااد، باال الإبااداع أن تكااون النسااخةالرائدة والفرياادة . 8

رك الرديءلتكون أعمالناا مجموعاة ،لذلك ينبغي ملاحظة تجارب الآخرين وتقويمها أيضا وأخذ الجياد وت
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ااا ماان الإيجابياااات، فالمنظمااا ت وفقااا لإسااتراتيجية أوتابعااة أونسااخة مكااررة  أن تكااون قائاادة الابتكاريااة إما

لااسانكون مان التاابعين  ،والقيادة مهمة صعبة وعسايرة ينبغاي باذل المساتحيل مان أجال الوصاول إليهاا، وا 

 .أوالمكررين وليس هذ ابالشيءالكثير

الجيدة التى تفتقاد إلاى الياات التنفياذ ، بال نضاعها فاي الباال، وباين اوناة وأخار   بغي ترك الفكرةلاين. 7

المتكاررة رباماا تعطيناا  الازمن ،والمناقشاة الجديادة تتولاد ماع مارور فكثيار مان الأفكاار نعرضها للمناقشاة،

تكتماال فااي المحاااولات الأولااى والثانيااة إلااى تمااام نضااجها ف مقاادرة علااى تنفيااذها ،فربامااا لمتصاال المناقشااة

 .الأخر 

الطرياااق الأفضااال لتطاااوير الكفااااءات  الاااتعلام عااان طرياااق العمااال أهميااااة بالغاااة لأنهاااا يجاااب إعطااااء. 11

 .وتوسيع النشاطات ودمج الأفراد بالمهام والوظائف

أصاااااااحاب القرار،هوالجناااااااوح إلاااااااى البقااااااااءعلى  الطبيعياااااااة فاااااااي الأفاااااااراد وخصوصااااااااً  إنا الميااااااال والنزعاااااااة

العد ياااادمنهم يرتاااااح لأكثرالعااااادات والأعمااااال الروتينيااااة التااااي جاااارت عليهاالأعمااااال وصااااارت ماكااااان،لأن ا

اااة عالياااة ونةفةاااس جدياااد خصوصااااً وأنا الجدياااد مخياااف لأنااااه مجهاااول  مألوفاااةلأن التغييااار بحاجاااة إلاااى هما

ر وفيااااااه الكثياااااارمن التحااااااداي والشااااااجاعة لااااااذلك فماااااان المهاااااام جااااااداً  أن  المصااااااير،والإبتكار بطبيعتااااااه حااااااذل

 أن أعمااالهم الإبداعياااة سااتعود بمنااافع أكثاارلهم وللمنظمة،كماأناهاسااتجعلهم فااي محااطا الرعايااةيعتقاادالأفراد

 .الأكثر والإحترام الأكبر

 -ط عاد الإ داع :

 مان كانات الإباداع علاي أجريات التاي البحاوث وكال ومتشاعبة عريضاة بطريقة  الإبداع أخذت الأبحاث

 ، عملياااة أناااه أسااااس علاااي الإباااداع أخاااذ ينالبااااحث فااابعض ، تعريفاااه حساااب وعلاااي مختلفاااة نظااار وجهاااة

 تميااز التااي والخصااائ  بالساامات إهااتم  الأخاار والاابعض للمشااكلات وحلااه الإبااداع ناااتج علااي وأخاارون

 :  للإبداع أبعاد عدة تلخي  ويمكن ، المبدع الفرد
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 -: الإ دا   التفكلر  مللة.1

– خطاوة ياتم والاذي منطقاي فكيرت يكون أن إما نتيينح علي يصنف ذاته حد في الإنسان لدي التفكير

 وهاااو إباااداعي تفكيااار يكاااون أن إماااا المنطاااق إلاااي أقااارب لأناااه باااه ماااولومع إساااتخدماً  الأكثااار وهاااو خطاااوة

 .  للمتابعة ثابتة إجراءات لديه وليست والتقليد العرف عن إنحراف

 داعيإباا أوتفكياار وتقاااربي وتحليلااي منطقااي تفكياار أنااه علااي يعاارف والااذي التفكيرمنطقااي نااوع كااان وأي

 للمشكلة حل أكثرمن علي يحتوي لأنه أشمل يكون والذي وجانبي متشعب تفكير أنه علي يعرف والذي

 : من تتولد والتي مبدعة فكرة لخلق مطلوبان النوعين وعملياًكلا

 .  المبدعة الأفكار من دعد توليد علي الذهنية القدرة مدي أي:  جانبي متشعب تفكير-

ختيااار المنطقااي والنقااد التثمااين علااي لمقاادرةا أي:   المركااز التفكياار  -  مجموعااة ماان الأفضاال الفكاارة وا 

 .  المقدمة الأفكار

 -: الخرائص مب  عدد الإ دا   التفكلر لترت 

 . للمشكلات الحلول لإيجاد أوجه عدة خلال من التفكيرالإبداعي يكون حيث:  المرونة

 والأسااااليب الطااارق عااان دائمااااً  يبحاااث أناااه مااان الإداري الإباااداع يخااات  أيضااااً :  الجديااادة الأسااااليب

 جمياااااع ماااان المشاااااكلات إلااااي النظااااار وبالتااااالي الشااااال بعااااض يريباااااة تباااادو قاااااد والتااااي الجدياااادة

 .  الإتجهاهات

 وأفاراد ماوارد مان المؤسساة ماتمتلكاه علاي الإباداعي التفكيار وقافتلاي أناه بمعناي:  والتميز الإنجاز

 .  لمواردها الأكبر الفائدة لتعظيم الأفراد ءلهؤلا إبداعية قدرات من المؤسسة تلك ماتملكه إنما

 الدراياة وأيضااً  والمعرفاة الخبارة ماابين التام والتفاعل بالإنسجام الإبداعي التفكير يقوم إذ:  التفاعلية

 .  وتطبيقها التقييم بأدوات
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  -:  الم د ة الشخرلة.2

 والمقترحاات للمعلوماات ومصادر ةفكريا وقدرة ذهنية طاقة الأولي بالدرجة الإنسان أن نقول أن نستطيع

 القوياااة الدافعياااة ، السااامات بعاااض فيهاااا تتاااوفر أن يجاااب المبدعاااة الشخصاااية أن إلا ، الجديااادة والأفكااار

 الإحساس أيضاً  ، والإنفتاح البصيرة ونفاذ بالنفس والثقة المخاطرة ، الطبع وحسن بالنفس والثقة والجهد

 الفارد ومااعلي متفاوتاة بطريقاة ولكان الأفاراد لدي موجود داعالإب إذاً .  التفكير في والأصالة بالمشكلات

 .  وتوظيفها إبداعية قدرات من مالديه يفهم  أن إلا

  -: الإ دا   ال اتج.3

 أوييرملموساااة ملموسااة الحصاايلة هااذه وقاادتكون العمليةالإبداعياااة حصاايلة هوعبااارةعن الإبااداعي الناااتج

 إجاراءات قواعادأو مجارد وييرالملموساة الأشياءالملموساة تلاك ماابين وقادينتج وييرهاا كالأفكاروالنظرياات

 . العمل أوأساليب

 الناااتج  يكااون بااأن للكتااب المختلفااة التعريفااات وبااإختلاف بالحداثااة يتصااف أن يجااب الإبااداعي والناااتج

 .  متفرداً  منتج يكون أن أو المجتمع لأفراد أو نفسه للفرد

 للمشاكلات حالاً  يعناي أناه GULIFORD)) يفاوردجل تعرياف فمنهاا الخاصاة التعريفات عددمن وهناك

 تقاود والتاي والموضاوعية الذاتياة العوامال لمجموعاة المتكاملاة الوحادة أناه الإباداع أن فياري روكشا أما ،

 نقاول أن يمكان أناه إلاي الإباداع أبعااد لتعرياف الإخاتلاف مان وبالريم ، وأصيل جديد إنتا  تحقيق إلي

 .  منها لخصائ ا من عدد في مشتركة جميعها أنها

 .  والتقليدية القديمة الأفكار من التخل 

 .  وحديثة جديدة بنظرة والأشياء المواقف مع التعامل

 .  متميزة بطريقة للمشاكل حلول إيجاد
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 وامط العمت
  مقدمة: 

نستطيع أن نقول أن الأفراد داخل المنظمات فاي الآوناة الأخيارة يتعرضاون للعدياد مان ضاغوط 

ر ساالباً علااي أدائهاام وواجباااتهم الوظيفيااة وأيضاااً علااي صااحتهم وعلاقااتهم مااع الأخاارين، العماال ممااا يااؤث

وقيااس نجااح  أي مؤسسااة يتوقاف علااي عادد ماان المتغيارات منهاا الضااغط ويعتبار أكباار تحادي تواجهااه 

المؤسسة لتحقيق أهدافها خاصة في ظل حدة المنافسة التي نواجهها في هذا العصار والاذي ياؤثر سالباً 

 ء العاملين وبالتالي علي أداء المنظمة ككل . علي أدا

ولأهمية هذا الموضوع فقد إستحوذ علي إهتمام كثير من الكتاب ولكن علي المساتوي التحليلاي 

النظري أما التطبيقي لم ينل كثير من الدراسات نسبة لتنوع وتداخل الأسباب المؤدياة للضاغوط ، أيضااً 

، 1788وط العمااال .   ويعاااود ذلاااك لساااببين ) الرفااااعي عااادم الإتفااااق علاااي تعرياااف محااادد ودقياااق لضاااغ

(  نوع العوامل المسببة لضغوط العمل وتداخلها ممايثير مشكلة فصل كل منهما ودراسة تأثيرها ، 253

عاادم إتفاااق الباااحثين لتعريااف مفهااوم موحااد ودقيااق للضااغط ممااايوقع نااوع ماان الحياارة للباحااث فااي هااذا 

أخاذ المفهاوم الاذي يتفاق ماع قناعتاه الشخصاية ،وباالريم مان ذلاك  المجال ويكون الحل إما بالإبتعااد أو

كانات ضااغوط العماال ماان الأمااور الهامااة والضاارورية فاي عصاارنا الحااديث و مصاادر إهتمااام  كثياار ماان 

 الباحثين . 

 طملا: مفهمم مط لعة وامط العمت 

 عناادما نتحاادث عاان ضااغوط العماال فإننااا نعنااي بااذلك قضااية لازماات الإنسااان منااذ وجااوده علااى

الأرض ليعمل هذا العمال لا يازال مصادر الشاقاء. ولقاد ترتبات علاى هاذا العمال وماا صااحبه مان شاقاء 

ومواجهة الإنسان للعديد من المخاطر والتحديات التي جلبت له الضغوط فإن من أهام المشاكلات التاي 

واجهوها بعض المتهمين بموضوع الضاغط بصافة عاماة وضاغوط بصافة خاصاة هاي محاولاة التوصال 
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تعريااف متفااق عليااه لمعنااى الضااغوط وكثياار ماان الناااس يسااتخدمون مصااطلح "الضااغط" فااي حياااتهم  إلااى

العامة لكنهم يقصرون  ويعجازون عان تحدياد مااذا يقصادون بهاذا المصاطلح بشاكل قااطع الكيفياة التاي 

 م( 2117يمكن أن يصفوا بها واقع الضغوط والأساليب التي تدي إليها نتائجها. )هيمان، 

ياارات البيئيااة سااواء منهااا الماديااة أو الساايكولوجية جعاال إنسااان هااذا العصاار يتااأثر إن تعاادد المث

بهذه المثيرات ولا يقف هذا التأثير على المنزل أو الحياة العامة بل ينتقل إلاى بيئاة الإنساان قلقااً وساهل 

ربماا علاى الإثارة والانفعال، الأمر الذي ينعكس على أدائه الوظيفي وعلى علاقته بزملائه ورؤسائه،  و 

 صحته النفسية وصحته الجسدية.

إن الضاغوط كظاااهرة نفساية ساايكولوجية أخاذت فااي الازدياااد باين الأفااراد العااملين فااي منظمااات 

 م( 1771-ها1416العصر الحديث. )العديلي، 

 تعرلت الوامط:

يعاارف مفهااوم الضااغوط علااى أساااس المثياارات النفسااية والفساايولوجية التااي تضااغط علااى الفاارد 

صعب  عليه التكيف مع المواقاع وتحاول دون أدائاه بفعالياة وفاي الواقاع هنااك تعريفاات عديادة وتجعله ي

ولكااان أيلبهاااا تاااذكر أن الضاااغط يتسااابب بواساااطة مثيااار خاااارجي وهاااذا المثيااار يمكااان أن يكاااون ماديااااً أو 

التاأقلم نفسياً، والفرد عاادةً ماا تكاون لاه اساتجابة ماا لاذلك المثيار، وعلياه فالضاغط هاو قابلياة الفارد علاى 

والاسااااتجابة للمثياااار الخااااارجي الااااذي يضااااع مطاااااب نفسااااية وماديااااة تفااااوق طاقااااة الفاااارد للاسااااتجابة لتلااااك 

 م( 2117المطالب. )حذكو، 

والضغوط النفسية هي مجموعة من التفاعلات بين الفرد وبيئته والتي تتسبب من حالة عاطفية 

ر بالامتهاااان، فعااادةً ماااا يحاادث شااايئاً، أو روحانيااة أو وجدانيااة ييااار سااارة مثااال التااوتر والقلاااق أو الشااعو 

والاااذي يجعااال الفااارد يواجاااه بطلاااب معاااين أو قياااد أو فرصاااة معيناااة للقياااام بسااالوك معاااين ويتوقاااف ماااد  

 عدة عوامل :الضغوط التي ينطوي عليها هذا الطلب على 
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 مد  إدراك الفرد لهذه الضغوط. (1

 تغيير الفرد لهذه الضغوط وتقدير مد  مواجهتها وفقاً لقدراته. (2

 إدراك الفرد مد  أفضلية النواتج المحتملة للنجاح من التكييف مع مسببات الضغوط. (3

يقصد بضغوط العمل )مجموعة العوامل البيئاة السالبية  Cooperand marshalوفقاً لتعريف 

 مثل يموض الدور، أحوال العمل السيئة والأعباء الزائدة التي لها علاقة بأداء عمل معين(.

ضاغط العمال بأناه )عادم المواءماة أو عادم التناساق باين  French, gersandويعرف كل مان 

 ما يمتلكه الفرد من مهارات وقدرات وبين متطلبات العمل(.

وزملائااه يعرفااون بأنهااا )بعااض ظااروف العلاام بتفاعلهااا مااع خصااائ  العماال  Margolisأمااا 

 الشخصية تسبب خلل في الاتزان البدني والنفسي للفرد(.

 ر الوامط:نا لا: ط راض ممظاه

 توجد ثلاثة أعراض للضغوط متداخلة للضغوط هي:

 / الأ راض ال د لة طم الوسما لة:1

تتعلااق هاااذه الأعااراض باااالتنفس السااريع المتلاحاااق جفاااف الفااام والحلااق، عااارق الياادين، الشاااعور 

بارتفاااع درجااة الحاارارة، الشااد العضاالي، الإنهاااك المفاارط، الصااداع  النصاافي الشااديد والارتعاااش والقلااق 

 م( 2118لمستم بحركات عصبية. )ماهر، ا

 

 / الأ راض السلمكلة:2

حيااث يوجااد الكثياار ماان الأعااراض الساالوكية وهااي تشااتمل الشااعور، الاسااتياء، القلااق، الاستشااارة 

بواسطة الآخرين، سوء الفهم، قلة الحيلة، عادم القادرة علاى التكيياف ماع المواقاف، عادم الراحاة، الفشال، 

 عدم الجاذبية.
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 طماكب العمت: / ط راض   3

إن الأفراد يالباً ما يقضون جزءاً كبيراً من حيااتهم فاي عملهام ولاو كاانوا تحات الضاغوط فغالبااً 

 تظهر الأعراض التالية:

 .فقدان حيوية النشاط 

 .التركيز على الوظائف يير الهامة 

 نالنا: مرادر وامط العمت:

بشاكل مساتقل أو تتفاعال يتعرض الفرد إلى ضاغوط تاأتي مان مصاادر مختلفاة تعمال كال منهاا 

 م( 2117معاً في تأثيرها على الفرد منها: )حريم، 

الأسرة: قد تكون الأسرة مصدراً لابعض الضاغوط بسابب توقعاتاه مان الفارد وتعاارض متطلباتهاا  (1

مااااع متطلبااااات العمااااال، ومااااا يحااااادث فااااي الحياااااة الأسااااارية ماااان تغيااااارات  جوهريااااة كالمعوقاااااات 

 والأمراض...إلخ.

تعرض الفرد من حين لآخر إلى أحداث فاي حياتاه الشخصاية تمثال قادراً الأحداث الشخصية: ي (2

 من الإشارة والضغط النفسي وهذه الأحداث كما تسببه من تؤثر ينتقل تأثيرها إلى العمل.

تااأثيرات شخصاايات الفاارد: وجاادت بعااض الأبحاااث أن هناااك شخصاايات حيويااة وحااادة طباعهااا  (3

ع الازمن، وعاادةً يتحمال هاؤلاء الأشاخا  أوجااع تتميز  بالريبة في العمل الدؤوب والتسابق ما

 م( 2114عالية من التوفر والضغط النفسي. )العميان، 

عاادم توافااق شخصااية الفاارد مااع متطلبااات التنظاايم الرساامي: تمياال المنظمااات  كبياارة الحجاام إلااى  (4

جاااراءات رسااامية، يتعاااارض ذلاااك عاااادةً ماااع رقاباااة  الأخاااذ بالشاااكل البيروقراطاااي المتقياااد بلاااوائح وا 

فاااراد العااااملين فاااي الاساااتقلالية والتصااارف بجدياااة، وذلاااك بإجباااارهم علاااى الالتااازام بالأنظماااة الأ
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والإجراءات والقواعد الرسمية التي تحيد من المسااواة والابتكاار والإباداع، ويلقاى ذلاك التعاارض 

 ضغوط على العاملين.

ة ويختلاف مشاكل الخضاوع للسالطة: تتمياز المنظماات بوجاود هيكال فتادر  مان السالطة الرسامي (5

 المرؤوسين في قبولهم لنفوذ سلطة الرؤساء وهذا يؤدي إلى الشعور بالتوتر لد  العاملين.

اختلال العلاقات الشخصية: تؤدي العلاقات الشخصية بين الفرد وملائمة في العمل دوراً هاماً  (6

لتقاادير فااي الحياااة العمليااة فهااذه العلاقااات قااد تتاايح لااه إشااباع الحاجااات النفسااية والاجتماعيااة كا

والاحتاارام والصااداقة وييرهااا، إذا أساايء اسااتغلال هااذه العلاقااات فإنهااا باالا شااك تتصااف بسااماع 

لعداء والكراهية، وقد تتحامق هذه السمات إلى الحد الذي يؤدي إلى انفصال الفارد أو ماا يشابه 

 حالة الايتراب.

ت المطلوباة وماد  طبيعة العمل: إن طبيعة العمل الذي يقوم به الفرد حيث ماد  تناوع الواجباا (9

العمليااة العماال وكميتااه ونوعيااة المعلومااات المرتاادة ماان تقياايم الأداء كلهااا ماان العواماال التااي ماان 

 المحتمل أن تكون مصدراً للإحساس بالضغوط.

صعوبة العمل: تتسبب صعوبة العمل للفرد بعدم الالتزام مع صعوبة أما لعدم المعرفاة بجوانباه  (8

نب أو أن كمية العمل أكبر مان نطااق الوقات الخاا  باالأداء أو أو لعدم فهم الأفراد أهم الجوا

 بأكبر من حيث القدرات المتاحة.

اخااتلال بيئااة العماال الماديااة: إن اخااتلال ظااروف العماال الماديااة ماان تهويااة، رطوبااة، إضاااءة،  (7

درجااة حاارارة عاليااة، ضوضاااء أو التعاماال مااع المااواد كيميائيااة كالغااازات يمكاان أن تااؤدي إلااى 

م مناسابة العمال وظروفاه، ونظاراً للارتبااط الوثياق باين هاذه الأماور وصاحة سالامة الشعور بعاد

 الفرد البدنية فإنها يمكن أن تكون مصدر أساسياً من مصادر ضغوط العمل.

 م( 1778وير  عالم اخر أن مصادر ضغوط العمل تنقسم إلى: )هيمان، 
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 المرادر المتعلقة  الفرد:

لقاة باالفرد والتاي تساهم فاي حادوث ضاغوط العمال لدياه، هاذه إن هناك الكثير من العوامال المتع

العوامل لا يمكن حصرها بالطبع وذلك عائد إلى تعقد سلوك الإنسان وتشاابكه وتغياره، لاذا فإنناا سانؤكد 

علااى أهاام المصااادر المتعلقاااة بااالفرد ذات صاالة قوياااة بضااغوط العماال هااذه المصاااادر هااي علااى النحاااو 

 التالي:

 خرلة الفرد:/ المرادر المتعلقة  ش1

يعتباار موضااوع الشخصااية ماان أشااد المواضاايع تعقيااداً فااي مجااال دراسااات علاام الاانفس والساالوك 

الإداري وذلك بما يتسم شخصية الفرد من التعقيد والغموض والتباين لذا فإن العثور على تعريف ملائم 

لا يعنااي أننااا لا للشخصااية متفااق عليااه بااين الباااحثين يكاااد أن يكااون أمااراً بااالل الصااعوبة يياار أن ذلااك 

نستطيع إيجاد تعريف يخادم يرضانا فاي هاذا للمقاام ويمكان النظار للشخصاية علاى أنهاا تمثال مجموعاة 

من الخصائ  والاتجاهات لذا فإن أي مناقشة لموضوع ضغوط العمل لن تكون مكتملة إذا لم تعرض 

 وتركيب الشخصية الإنسانية.

ؤ بسااالوكهم والاااتحكم فاااي هاااذا الشاااخ  إذا إن دراسااة الشخصاااية تكاااون مهماااة لفهااام الفااارد والتنبااا

أمكن، وثم تصنيفه والتعامل معه وفقاً لشخصياتهم والقيم والسلوك الذي يتبعه هؤلاء الأفراد في تفاعلهم 

مع البيئة التي يعيشون ويعملون بهاا، فإنناا نميال فاي حياتناا إلاى تصانيف النااس حساب ساماتهم فهنااك 

لاااق، الشاااخ  العااااطفي، الشاااخ  الغاااامض، كاااذلك شاااخ  لطياااف، الشاااخ  العااادواني، الشاااخ  الق

هنااااك الشاااخ  الانطبااااعي والمبساااط والشاااخ  العقلاناااي وتتبااااين هاااذه الفئاااات فيماااا بينهاااا مااان حياااث 

سلوكها وردود أفعالها للمؤثرات التي تتعرض لها في حياتها ونظراً مان أهمياة الشخصاية فاإن كثيار مان 

ود ساامات محااددة تااتلاءم والعماال الااذي ساايكلف بااه المنظمااات تحاار لوظيفهااا ل فااراد علااى التأكااد ماان وجاا

وتعتبره أمراً حاسماً في نجااح الفارد أو فشاله، ونظاراً لتعادد العوامال المرتبطاة بشخصاية الفارد فاي مجاال 
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 Self-Conceptضااغوط العماال فااإن الانتباااه فااي الوقاات الااراهن موجااه إلااى مااا يساامى بمفهااوم الااذات 

 النحو التالي:ونمط وسلوك الشخصية وسنتكلم عنها على 

 مفهمم الةاا:

يقصد به اتجاه الإنسان أو فكرتاه الشااملة علاى ذاتاه وهاو يعتبار جاوهر الشخصاية حياث يانظم 

ويحاادد إلااى درجااة كبياارة مااد  قابليااة الفاارد للتعاارض للضااغوط والتعاماال معهااا ويمثاال إدراكنااا الشخصااي 

، فتمثاال خصااائ  هااذا المفهااوم فااي لااذاتنا والااذي ربمااا لا يتطااابق مااع الطريقااة التااي ياانظم إلينااا الآخاارين

مااد  حاجااة الفاارد إلااى تطااوير الااذات والاحتاارام ماان قباال الآخاارين والحاجااة إلااى التنميااة والشااعور بالثقااة 

شباع هذه الحاجات من خلال تحقيق أو إنجاز الفرد بمهمة معينة بنجاح وتقدير الآخارين  والاعتبار، وا 

 الحصول على الأتعاب البراقة مثل: بمهاراته، وقدراته في أداء عمل مثير للإعجاب و 

 متفوق، ناجح، مدير، اختصاصي، مستشار.

 ملمفهمم الةاا مكم اا طساسلة:

 :Self-awarenessط/ الم    الةاا 

يقصااااد بااااه إدراك الفاااارد أن لديااااه القاااادرة علااااى التااااأثير علااااى عاملااااه ماااان حولااااه، إذ أن حضااااوره 

ضاور وتصارفات الآخارين يمكان أن تاأثر فياه وتصرفاته من الممكن أن تاأثر علاى الآخارين، كماا أن ح

دراكه بأنه يستطيع أن يلعب دوراً رئيسية في التأثير على مجريات الأمور  ويعني درجة وعي الإنسان وا 

 م( 2117من حوله. )هيمان، 

 :Self-worthب/ القلمة الةاتلة 

زء مناه إلاى وتعني مد  شعور الفرد بأنه مساوي للآخرين فاي الحقاوق والواجباات ربماا يعاود جا

 التنشئة الاجتماعية التي يتعرض لها.

 



52 
 

 :Self-loveج/ حب الةاا 

يعني في أبسط معاينة عدم تعرض الفرد نفسه للمشاق والمخاطر التي تزياد عان طاقتاه، ولعال 

هااذا يتطااابق شااكلًا وموضااوعاً مااع مااا جاااء بااه الإساالام وعاادم وجااود تكيااف الاانفس مااالا تضاايق وعاادم 

تصرفات الفرد، الشخصية المنسبة هي على أن تحقيق أهداف الطريقة بغاض التشديد والعلو في جميع 

 النظر عن تحقيق هذه الأهداف يتفق مع ريبات الآخرين دائماً أو لا يتفق.

 :Self-steamد/ تقدلر الةاا 

يساااتخدم فاااي أحياااان كثيااارة بااانفس المعناااى الاااذي ساااتخدم باااه مفهاااوم احتااارام الاااذات، وهاااو يمثااال 

)ماساالو( الهرمااي للحاجااات ويتضاامن هااذا المفهااوم شااعور الفاارد بأنااه متميااز عاان المسااتو  الرابااع ماادر  

الآخااارين مااان حياااث أهميتاااه وخصوصااايته هاااذا التميياااز فاااي اختيااااره لملابساااه أو سااايارته أو ريبتاااه فاااي 

 الحصول على تقدير الآخرين.

 :Self-confidencesهل/ النقة    الةاا 

ماان حولااه ذلااك أن لكاال شااخ  إدراكااه  وتكماان فااي قاادرة الشااخ  علااى أن يتكيااف مااع العااالم

للعالم من حوله كما أن له طريقة أو عالمه الخا  الذي يعالج به الأحاداث التاي تقاع لاه فاي محيطاه، 

 م( 2117بناء على إدراكه لها مما قد يتسم عن ذاته. )هيمان ، 

 :Self-respectم/ احترام الةاا 

واضااحة هااذه المشاااعر تتمثاال فااي  يتمثاال فااي قاادرة الشااخ  علااى التعبياار عاان مشاااعره بصااورة

الحب أو الكراهية والإعجاب والنقد والغضب ويرتبط احترام الذات بتقدير الفرد لذاتاه لاذلك أن الشاخ  

عندما يقدر نفسه تقديراً عالياً مبالغة، بأن ذلك قادرة الشاخ  علاى التعبيار عان مشااعره بشاكل طبيعاي 

 وملائم.
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 / المرادر ال فسلة:2

سية من أكثر الأسباب تعقداً وتشعباً في إطار مصاادر ضاغوط العمال ويرجاع تعد الأسباب النف

ذلك إلى أنه لا يوجد تعريف متفق عليه مان البااحثين السايكولوجيين لمعناى المارض النفساي. )مادكور، 

 م( 2111

هذا الاختلاف يمكن رده إلاى المادارس القائماة فاي مجاال علام الانفس وتاأثير العوامال السياساية 

 ية لطبيعة المصادر النفسية لضغوط العمل ومن أهم العوامل النفسية للضغوط:والاجتماع

التكياااف والاكتئااااب والعااابء فاااي الحيااااة والوساااواس والهيساااتريا والانحرافاااات وأنواعهاااا المختلفاااة 

 وشرحها على النحو التالي:

 / التكللت:1

حااول أن ياوائم باين هو مفهوم مساتمد مان علام الاحيااء وعاادةً ماا يشاير إلاى أن الكاائن الحاي ي

نفسه والعالم الذي يعيش فيه محاولة منه من أجل البقاء أماا فاي علام الانفس فيعناي العملياة الديناميكياة 

المستمرة التي يهدف بها الشخ  إلى أن يغير ليحدث علاقة أكثر توافقاً بيناه وباين البيئاة التاي يعايش 

 فيها.

 / الإح اط:2

 وينشأ الإحباط لعدد من العناصر :

 : عدم كفاية الرواتب أو الدخل بما لا يسمح بتوفير حاجات ضرورة للمياه.الحالة الاقترادلة

: مثال العاهاة أو القصاور الجنساي التاي تعاوق الفارد أحيانااً مان تحقياق بعاض مطامعاه الحالة المرولة

 من ذلك مثلًا الشخ  الأعمى أو الكسيح أو الأبكم.

 القوانين والعادات والأنظمة التي تسنها المجتمعات.: تتمثل في القواعد و الظرمت الاوتما  
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 / المرادر السلمكلة:3

تمثل المصادر السلوكية لضاغوط العمال رافاداً اخار مان روافاد الضاغوط فاي بيئاة العمال مكملاة 

شخصية وخصائصه النفسية، هذا المصادر تركز بالدرجة الأولى علاى تصارفات الفارد ساواء كاان ذلاك 

 م( 2111. )مدكور، بوعي منه أو بغير وعي

حياااث نجاااد بعاااض هاااذه التصااارفات قاااد تاااؤدي إلاااى مشاااكلة الضاااغوط لاااد  الفااارد وازديااااد حجااام 

خطورتهااا. ومااع أن المصااادر الساالوكية لضااغوط تعماال كغيرهااا ماان المصااادر الأخاار  متعااددة ومتنوعااة 

 مثااال ساااوء إدارة الوقااات والصاااراع الشخصاااي فاااي بيئاااة العمااال ذلاااك أن الصاااراع بصااافة عاماااة كثياااراً ماااا

يرتبطااان بضااغوط العماال باعتبارهااا ماان أهاام المصااادر إذ نجاادهما يشاايرا إلااى قاادرة الفاارد علااى تنظيمااه 

 لمهامه وطريقة تقديره لقيمة وقته وقدرته على التحكم في سلوك الآخرين.

 را عا: ط ماع الوامط :

 الضغوط ذات الآثار السلبية على الأفراد وسلوكهم وتصرفاتهم. (1

أو الضاغوط الجيادة ذات  Tienssetyeevstresجابية ويطلق عليهاا الضغوط ذات الآثار الإي (2

النتاااائج الإيجابياااة وهاااذا المصاااطلح مشاااتق مااان اللغاااة اليونانياااة والتاااي تعناااي الجياااد أو المحسااان 

Eupherig. 

 م( 1778ويمكن تلخي  ضغوط العمل في الآتي: )هيمان، 

 / وامط  اتوة  ب الأدمار:1

 عدم وضوح الدور للموظف والآخرين.‌(أ 

 تعدد وتضارب الأدوار.‌(ب 

 عدم التأييد من جانب الإدارة.‌(  
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 / وامط  اتوة  ب ط لعة مظرمت العمت:2

 عدم ملائمة طبيعة العمل.‌(أ 

 عدم ملائمة مكان العمل.‌(ب 

 نوع الوظيفة ومتطلباتها.‌(  

 الصراع على الحوافز والترقيات.‌(د 

 / وامط  اتوة  ب الع قاا:3

 مع الرؤساء.‌(أ 

 مع المرؤوسين.‌(ب 

 مع الزملاء.‌(  

 لمستفيدين )العملاء(.مع ا‌(د 

 ضعف التعاون بين الزملاء.‌(ه 

 / وامط  اتوة  ب الوا ب الت ظلم :4

 عدم وضوح العلاقات التنظيمية وتداخل الاختصاصات.‌(أ 

 عدم توازن في توزيع السلطات.‌(ب 

 يياب المشاركة.‌(  

 سوء الاتصالات.‌(د 

 عبء ساعات العمل.‌(ه 

 المركزية.‌(و 

 عدم وضوح المسار الوظيفي.‌(ز 
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 تاللر:/ وامط  اتوة  ب ال5

 على المستو  التنظيمي.‌(أ 

 على المستو  الفردي.‌(ب 

 / وامط المقا:6

 الزيارات والمكالمات التليفونية العارضة.‌(أ 

 الاجتماعات والزيارات يير المخطط والفاشلة.‌(ب 

 البريد.‌(  

 يياب الرئيس المباشر.‌(د 

 عدم تنظيم الوقت المتاح.‌(ه 

 / وامط شخرلة:7

 الأسرة ومتطلباتها.‌(أ 

 العلاقات الاجتماعية.‌(ب 

 صية الفرد.شخ‌(  

 دوافع الفرد واتجاهاته.‌(د 

الضغوط في مجال العمل متعددة الأنواع ومختلفة الأشكال، ولكل نوع منها خصائصه ومواصفاته 

ولكل منها طرق للتعامل معها، بل إن هناك من الضغوط ما هو واجب الحفاظ عليه،  ونعرض عليكم 

 م( 1778الآن أهم أنواع هذه الضغوط: )مدكور، 

  لوا لتها مسل لتها: / مب حلي1

 الوامط الإلوا لة: 1/1
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وهو ضغط لازم تتطلبه طبيعة العمل، ويحتا  إليه مدير مثلًا للضغط على العاملين للاحتفاظ 

 بحيويتهم ودافعيتهم، وفي الوقت نفسه القهر أو تكاسل أو تخاذل ينجم عنه رتابة العمل.

باذل أقصااى جهاد لتقليال ضاغوط العماال، والضاغط الإيجاابي يزياد وينماي قاادرة الفارد علاى أداء و 

وبذلك يؤدي إلى نتائج إيجابية وتحقيق رضا العاملين،  ويصبح يياب هذا النوع من الضاغوط مصادراً 

لعدم الرضا الوظيفي عان العمال ومان أمثلاة هاذه الضاغط التاوتر الاذي يجعال المطالاب ياذاكر بجاد قبال 

 الامتحانات.

 الوامط السل لة: 1/2

الضااغوط الهامااة، وهااي الضااغوط التااي تااؤثر علااى ساالوك كاال ماان الماادير ويطلااق عليهااا اساام 

والعاملين معه بشكل سايء وضاار وتتولاد معهاا مجموعاة مان الإجاراءات الإدارياة التاي يرتكاز معظمهاا 

 حول:

 فقدان الريبة في العمل.‌(أ 

 عدم التوافق والاكتئاب والقلق وعدم النصح الإداري.‌(ب 

 تنامي الإحساس بالإحباط.‌(  

 شد  الوامط: مه  ن نة ط ماع:/ مب حلي 2

 الوامط الفائقة: 2/1

وهااي ضااغوط قويااة عتيقااة تمااارس علااى الإدارة، وهااذه الضااغوط يسااتحيل علااى ماادير المدرسااة 

تجاهلها أو التقاضي عنها نظراً لما تفرضه من تهديدات على المدرسة واستمرارها وهي ضاغوط طويلاة 

 لآيل للسقوط.الأجل مثل: الضغط الناتج عن المبنى الدراسي ا
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 الوامط المتمسطة: 2/2

وهااي ضااغوط عاااادة مااا تتصاال بالسياساااات الإداريااة للمدرساااة، وهااي بااذلك تحكااام العماال داخااال 

 المدرسة. مثل: الضغوط الناتجة عن توزيع الجدول المدرسي، وتوزيع الأنشطة.

 الوامط العادلة: 2/3

أ عاان المعاااملات اليوميااة وهااي ضااغوط تتصاال بااالمواقف اللحظيااة اليوميااة بالمدرسااة والتااي تنشاا

وصاداقات الأفااراد إطاار العماال اليااومي. مثال: الضااغوط الناتجاة عاان يياااب المدرساين وتوزيااع حصاا  

 الانتظار على المدرسين.

 / مب حلي محمر مممومع الوامط: مه  طر عة ط ماع:3

 الوامط المادلة: 3/1

هاا لإرضااء العااملين داخال وهي تتصل بالمزايا المادية التي تسعى إدارة المدرسة للحصاول علي

المؤسساة. مثاال: الحااوافز والمكافااآت، التعيااين فاي أماااكن بعياادة عاان إقامااة المعلام ممااا يااؤدي إلااى إهاادار 

 المال في الإنفاق.

 الوامط المع ملة: 3/2

وهااي تتصاال بالحالااة الوجدانيااة والنفسااية لماادير المدرسااة، و هااي ضااغوط شااديدة التااأثير علااى 

إلاى اضاطراب تفكياره وعادم قدرتاه علاى اتخااذ القارارات الساليمة. مثال: تادخل  قرارات المدير، وقد ياؤدي

دراك ماانهم واعتقاااد ولااي الأماار أنااه ماان حقااه  أولياااء أمااور الطاالاب فااي العمليااة التعليميااة دون وعااي وا 

 متابعة المدرس داخل الفصل.
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 الوامط المظلفلة: 3/3

لأعمااال التااي تااتم فيهااا، والأنشااطة وهااي الضااغوط التااي تتصاال أساساااً بالاعتبااارات الوظيفيااة وبا

التي تمارس، والغايات التي يسعى العاملون لتحقيقها. مثل: ما يتعلاق باالأداء الاوظيفي وموقاع الوظيفاة 

 من خطوط السلطة

 الوامط السلمكلة: 3/4

وهي الضغوط التي تتصل أساساً باالقيود التاي يمكان أن تانعكس علاى سالوك المادير، وبالتاالي 

على إصدار الأوامار الإدارياة والتوجيهاات التنظيمياة. مثال: كثارة تاأخر مادير المدرساة  تؤثر على قدرته

 مما يؤدي إلى عدم قدرته على اتخاذ الإجراءات إزاء المعلمين كثيري التأخر.

 خامسا   ارر الوامط:

يااااار  سااااايزلاجي والاس: "إن الضاااااغوط تجاااااارب داخلياااااة تخلاااااق وتولاااااد عااااادم تاااااوازن نفساااااي أو 

وهاااي تكاااون نتيجاااة لعوامااال فاااي البيئاااة الخارجياااة بالمنظماااة أو الشاااخ ". )العاااديلي، فسااايولوجي للفااارد 

 م(1771

وهااذا يعنااي كمااا ياار  ساايزلاجيوولاس، أنااه يمكاان تحديااد عناصاار الضااغوط بثلاثااة عناصاار رئيسااية 

 للضغوط في المنظمة وهي:

عنصااار المثيااار: يشاااتمل هاااذا العنصااار علاااى الضاااغوط الماااؤثرات الأولياااة الناتجاااة مااان مشااااعر  (1

 والضغوط، وقد تأتي هذه العناصر من البيئة أو المنظمة أو الأفراد.

عنصر الاستجابة: يتكون هذا العنصر من دور أفعال فسيولوجية والنفسية والسلوكية للضغوط  (2

 مثل: الإحباط والقلق.

عنصااااار التفاعااااال: وهاااااو العنصااااار الاااااذي يحااااادث التفاعااااال الكامااااال ماااااا باااااين عوامااااال المثيااااارات  (3

 هذا التفاعل من عوامل عناصر ضغوط العمل.والاستجابات ويأتي 
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 الع ارر الرئلسلة لوامط العمت (4

 
 (3/1رقم )شكت 

  مامت متأنلر وامط العمت  لى طداء العامللب: 

 طملًا: التأنلر العمل  موامط العمت  لى الوسم:

يرتبط الضبط النفسي والانفعال بالعديد من الوظائف الحيوية ووظائف أعضااء الجسام البشاري 

نفعااااال أو تاااوتر إلا ويصاااااحبه نشااااط حيااااوي وعضاااوي فااااالقلق والاكتئااااب والخااااوف والخجاااال ولا يوجاااد ا

والإحساس بالعار والإحساس بالحر  والإحساس بالفخر والسعادة والاسترخاء كلها حاالات مان الضاغط 

النفسااي والانفعااال والحيويااة والعضااوية، هااو المااخ وعلااى وجااه التحديااد مراكااز موجااودة علااى سااطح المااخ 

ولاااذلك سااامي بالجهااااز الطرفااي ويعمااال الجهااااز الطرفاااي علااى المزاوجاااة باااين الانفعاااالات وباااين الااداخلي 

الوظااائف الحيويااة ووظااائف الأعضاااء، وللتوضاايح يمكاان نقااول أن الجساام يسااتجيب مااع كاال انفعااال قااد 

خلق الله الإنسان وخلق له الإمكانيات التي تادافع عناه ضاد الماؤثرات والتغيارات التاي تحادث فاي البيئاة 

حولاه والانفعااال والضاغط النفسااي هاو اساتجابة لمااؤثرات خارجياة قااد تتعااظم إلاى الدرجااة التاي تهاادد  مان

حياة الفرد وتعرض أفراد لموجات عديدة من الضغوط النفسية والتوتر يؤدي بالجهاز العصابي والإداري 

ية وعلااى وجهااز الغادد الصاماء إلاى نشااط دائام وييار متاوازن، ويسابب ذلاك العدياد مان المشااكل الصاح
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ساابيل المثااال: أولئااك الااذين يشااتغلون ويتهااورون فااي عملهاام تزيااد نساابة هرمااون فااي دمهاام وهااذا الهرمااون 

يسااااعد فاااي تجلاااط الجااادم مماااا ياااؤدي إلاااى حااادوث الجلطاااة ساااواء فاااي شااارايين القاااب والماااخ. )العاااديلي، 

 م( 1771

لذي يؤدي إلى حيث تؤدي هذه المشاعر والانفعالات إلى زيادة إفراز حامض الهيدروكلوريك وا

 تآكل جدار المعدة وقرحة المعدة، وكذلك فإن مناعة الفرد تضعف من الضغط النفسي.

 (4)نا لاً: الأ راض المرولة لوامط العمت

مختلف الناس في مد  تاأثير عاام لضاغوط العمال ذلاك حساب قاوتهم الجسامانية ويمكان القاول 

جازء ويتاأثر بضاغوط العمال، أي أن  بأن ضعف جازء فاي النظاام الحياوي أو العضاوي بالجسام هاو أول

الأعراض المرضية لضغوط العمل ظهر على أضعف جزء بالجسم، فالأجزاء الضعيفة تكاون مقاومتهاا 

 قليلة وتكون عرضة للانهيار أو للتلف وهذه الأعراض تناولها مسبقاً.

 تأنلراا الوامط:

( أو Eustressليااه )إن تاأثيرات الضااغوط متعااددة وقااد يكااون بعضاها إيجااابي وهااذا مااا يطلااق ع

ضغوط ذات نتائج سلبية، أما الضغوط ذات النتائج الإيجابياة فتشامل تحفياز الانفس والحاث والاساتنفار 

نحو العمل بصورة أكثر جدية وزيادة الطموح في حيااة أفضال، أماا الضاغوط السالبية فإنهاا تحمال معهاا 

النتااائج المختلفااة  Coxن، وقااد حاادد الكثياار ماان النااواحي التدميريااة والتااي تمثاال خطااوة علااى حياااة الإنسااا

 للضغوط السلبية في مجموعة التأثيرات التالية:

تاااأثيرات شخصاااية: وهاااي التاااي تشااامل القلاااق والعدوانياااة واللامباااالاة والإحبااااط والحااازن والتعاااب  (1

 وانخفاض في الثقة بالنفس والشعور بالوحدة.

                                                           

 .38فوزي شعبان مدكور، ضغوط وصراعات العمل، مرجع سابق،   (4)
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ب الكحوليااات وتعاااطي تااأثيرات ساالوكية: وتضاام درجااة مياال مرتفعااة للوقااوع فااي الحااوادث وشاار  (2

 أضرارها والتدخين والسلوك الاندفاعي.

تاااأثيرات تنظيمياااة: تشااامل الغيااااب عااان العمااال عااادم الاساااتقرار فاااي العمااال انخفااااض الإنتاجياااة  (3

 والانعزال عن الزملاء، عدم الرضا الوظيفي.

إن الضاااغوط الحالياااة والمكثفاااة والمساااتمرة وعااادم: مقابلاااة التنظااايم لتحقياااق طموحاااات الشاااخ   (4

لاه مااع اسااتمراره فااي العماال فإنااه بماارور الوقات يصاال إلااى مرحلااة خطياارة تعاارف بااالاحتراق. واما

 م( 1771)العديلي، 

 آنار وامط العمت  لى العامللب:

 / الآنار السلمكلة:1

التدخين: تزيد ظاهرة التدخين نتيجة للضغوط التنظيمية وذلك نتيجة للقلق والتوتر الذي تسببها ‌(أ 

 الضغوط.

حاااول: تتمثااال ردود الفعااال الضاااغوط بمجاااال العمااال فاااي إدماااان الفااارد الكحاااول الإدماااان علاااى الك‌(ب 

 للهروب من المشكلات التي تواجهه عندما يتعرض للضغوط.

تعااااطي المخااادرات: لااام يقتصااار تاااأثير الضاااغوط علاااى إدماااان الكحاااول بااال تعاااداه إلاااى تعااااطي ‌(  

 المخدرات.

رد كااأن تاازاد شااهيته اضااطراب الااوزن والشخصااية: يمكاان أن ياانعكس أي الضااغوط علااى وزن الفاا‌(د 

 ل كل او أن يقل وزنه وهذا التأثير النفسي جسدي لاضطرابات في الجهاز النفسي والعصبي.

 / الآنار ال فسلة:2

 –المشاكلات العائليااة: لاشاك أن حياااة الفاارد العامال مترابطااة فاي المناازل، ومااا يطارأ علااى الفاارد ‌(أ 

 العمل ينعكس أثره على حياته بالمنزل.
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ثها العماال تااؤثر فااي العلاقااات العائليااة فقااد يعجااز الموظااف عاان مواجهااة فالضااغوط التااي يحااد

صادار أوامار صاريحة أو فاارض  المشاكلات وضاغوط العمال فيبادأ ليساقطها فاي المنازل بشاكل يصاب وا 

 سيطرة.

 اضطرابات في النوم: تتمثل في عدم قدرة افرد على النوم بشكل منتظم.‌(ب 

 ع بالحياة.الاكتئاب: عدم القدرة على الانبساط والاستمتا‌(  

 الآنار الم اشر  لسمء  دار  الوامط:

تتمثااال فاااي ييااااب تاااأثير التوقاااف عااان العمااال ودوران العمااال المساااتمر، إن عااادم الاساااتقرار فاااي 

الوظيفااة لماادة طويلااة كااذلك يتمثاال فااي نوعيااة الإنتاجيااة وكميااة الإنتاجيااة والشااكو  او الااتظلم ماان قباال 

 م( 1771الآلات. )مدكور،  العاملين وحوادث العمل وعدم الاهتمام بجدولة

 الآنار الالر م اشر :

 تتمثل في انخفاض الروح المعنوية والدافعية وعدم الرضا وعدم الثقة وعدم الاهتمام والعدالة.

 مس  اا وامط العمت:

تنشأ ضغوط العمل من أسباب كثيرة حتى انه يمكن القول أن أي شيء داخل العمال قاد يكاون 

عتمد هذا على إدراك الفارد هاذه الأساباب وعلاى أبعااد العمال والبيئاة المحيطاة مصدراً للتوتر و القلق، وي

بااااه فسااااكرتير مجلااااس الإدارة الااااذي يااااؤدي المنصااااب لأنااااه لا يسااااتطيع تحماااال الحياااال السياسااااية والنفاااااق 

الموجود في هذا المنصب، قد يحسده اخرون يعتقدون أن وجاودهم فاي لجناة السياساة أو زياادة الشاعور 

 م( 2111وضغوط العمل هي: )ماهر،  بالتوتر والقلق
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صعوبة العمل: تتسبب صعوبة العمال بعادم الاتازان وترجاع صاعوبته إماا معرفاة الفارد الجواناب  (1

أو لعاادم فهمااه لهااذه الجوانااب ويلعااب المشاارف ونظااام الإدارة دور هااام فااي هااذا المجااال، فعاادم 

 وجود بطاقات وصف يقدم المشرف باطلاع الأفراد عليها.

للسلطة: تتميز المنظمات بوجود هيكل متدر  من السلطة الرسمية بكل رئيس  مشاكل الخضوع (2

يمااارس نفااوذه وساالطته علااى مرؤوساايه، يختلااف المرؤوسااين فااي قبااولهم لنفااوذ ساالطة الرؤساااء 

 وعادةً يطلب من المرؤوسين الامتثال لسلطة الرؤساء. وهذا يؤدي إلى التوتر بينهم.

لتنظيم: تمثال المنظماات كبيارة الحجام أن تأخاذ الشاكل عدم توافق شخصية الفرد مع متطلبات ا (3

جااااراءات رساااامية موضااااعية لا تأخااااذ فااااي الحساااابان الاعتبااااارات  البيروقراطااااي المتقيااااد بلااااوائح وا 

الشخصااية ويتعااارض ذلااك مااع ريبااة العاااملين فااي التصاارف بحريااة ومااع حاجاااتهم للنمااو وتأكااد 

 الذات، ويلقى ذلك التعارض ضغوطاً نفسية على العاملين.

التنااافس علااى المااوارد: ينظاار دائماااً إلااى المااوارد علااى أنهااا نااادرة أو محاادودة وتتنااافس الأقسااام  (4

الإدارات والأفراد الذي يمثل إثاارة عالياة لا يمكان تحملهاا، وقاد تقال هاذه العلاقاات بدرجاة كبيارة 

 إلى الحد الذي يمثل انفصال وايتراب من قبل الفرد.

ن لآخر لأحداث في حياته الشخصية تمثل مقدار من الأحداث الشخصية: يعترض الفرد من ا (5

الإثاارة والضااغط النفسااي، ولقااد وجاادت البحااوث فقااد الاازو  أو الزوجااة تمثاال أعلااى الأحااداث ماان 

حيث الضغط النفسي يليها الطلاق، والإحالة إلى التقاعد والزوا  والعمل والتغير في المسئولية 

جازات الأعيا  د.الوظيفية والمشاكل مع الرئيس وا 

إن هااؤلاء الناااس حتااى فااي اسااتمتاعهم بوقاات الراحااة يااؤدون أعمااال أخاار  وأنهاام فااي لقاااءاتهم 

الاجتماعيااة بااالآخرين يحاااولون البحااث عاان إمكانيااة تطااوير أعمااالهم، وعااادةً يحتماال هااؤلاء الأشااخا  
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درجاااات عالياااة مااان التاااوتر والضاااغط النفساااي وأنهااام لا يشاااعرون مثلماااا يشاااعر الآخااارون بعااادم الضاااغوط 

 سية.النف

فقد نجد شخصاً مصاباً بالبرد ولكنه يؤدي عمله على أكمل وجه ولكن حينما يقع هؤلاء الأفراد 

 في أزمة كبيرة تكون لها أثر كبير في حياته.

 ملرى  الم آخر طب مس  اا وامط العمت ت قسم  لى:

 طملًا: مس  اا الشعمر  الوامط الخارة  العمت مظرمت الم ظمة:

: يقصد باذلك شاعور الفارد بصاعوبة فاي العمال الاذي يؤدياه ويناتج   المأسسة/ رممض دمر الفرد  1

 شعور الفرد بعدة أسباب أهمها:

 عدم فهم الأبعاد وجوانب عمله.‌(أ 

 عدم توافر المعلومات التي يحتاجها الفرد في عمله.‌(ب 

 تؤثر العلاقات بين الأفراد في العمل وتنقسم إلى:‌(  

 .العلاقات مع الرؤساء 

  وسين.العلاقات مع المرؤ 

 .العلاقات مع زملاء العمل 

: يظهاار تعااارض دور الفاارد فااي العماال حينمااا يقااوم الفاارد بااأداء مهااام كثياارة / تعللارض دمر العللامللب2

تتطلب سرعة كبيرة لإنجازها ويشعر الفرد عند أدائه لهذه المهام ريبتاه فاي أدائهاا ولا يعتبرهاا جازءاً مان 

ون متشااعبة ومتداخلااة مااع مهااام أو أدوار أخاار  يؤديهااا مهااام وظيفتااه بالإضااافة إلااى أن هااذه المهااام تكاا

 الفرد، مثل تداخل عمل الفرد مع واجباته العائلية أو عند اهتماماته الشخصية في هذه الوظيفة.

: المقصاود باه أن مهاام وظيفتاه ومتطلباات عملاه تكاون فاوق طاقتاه / العمت الزائد  ب طاقة العامللب3

رهاق الجسماني والنفسي ويناتج عان ذلاك عادم إرضااء عان العمال، وتحمل العاملين ويؤدي ذلك إلى الإ
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التاااوتر فاااي العمااال، انخفااااض التقااادير الاااذاتي، الشاااعور بالتهدياااد والحيااارة، الإصاااابة بحساسااايات الجلاااد. 

 م( 2111)عبدالباقي، 

 نا لا: مس  اا الشعمر  الوامط الخارة  وما ب العامللب:

 العاملين من عدمه ومن أهم هذه العوامل:هناك مجموعة من العوامل التي تسبب شعور 

اخااتلاف شخصااية الفاارد: كمساابب للشااعور بضااغوط العماال تكااون الضااغوط الموجااودة فااي بيئااة  (1

العماال واحاادة إلا أن الشخصااية المختلفااة للعاااملين هاااي التااي تعطااي الفاار  للفاارد بااأن يشاااعر 

 بالضغوط دون شخ  اخر.

إلاى اخار ويلعاب ذلاك دوراً فاي تفااوت الشاعور اختلاف قدرات الأفراد: تتفاوت القدرات من فرد  (2

 بضغوط العمل ومن هذه القدرات:

 القدرات على تحمل الأعباء والمهام الصعبة.‌(أ 

القدرة على تحمل المسئولية وقد تكون مسئولية الإشراف على الآخرين والمسئولية عن ‌(ب 

 الأشياء مادية في الأفراد.

 

 

 

 

 

 

 

 



67 
 

  -الدراساا السا قة : ل    اءاً الع قة  لب متالراا الدراسة 

تعاددت الدراساات المتعلقاة بأنمااط القياادة فاي المؤسساات المختلفاة الدراساا المتعلقة  أ ملاط القللاد  : 

 وسوف نستعرض في هذه الدراسة بعضاً منها :

 ور الأنمااااط القيادياااة لأعضااااء هيئاااة التااادريس فاااي تنمياااة :  ))د3102دراسلللة حاملللد  لللب  لرلللت

التعااارف علاااى دور الأنمااااط القيادياااة لأعضااااء هيئاااة  : هااادفت الدراساااة إلاااي((المهاااارات الإدارياااة

و إلي معرفة كل نمط ومدي تأثيره علاي تنمياة المهاارات الإدارياة)  التدريس في تنمية المهارات

القيااادي التحااويلي، الاانمط القيااادي بااالأداء، الاانمط القيااادي الااديمقراطي، الاانمط القيااادي  الاانمط 

ضااابطاً . وقااد توصاالت  561وقااد طبقاات الدراسااة علااي عاادد  القيااادي الحاارالأوتااوقراطي، الاانمط 

كليااااة العلااااوم الدراسااااة إلااااي وجااااود علاقااااة واضااااحة بااااين نمااااط القيااااادة وتنميااااة مهااااارات طاااالاب 

 .الإجتماعية والادارية

  تأثير نمط القيادة الأمنية علي الرضا الاوظيفي (دراساة حالاة 3100الرشلد محمد  ب رالح ( :

هادفت الدراساة إلاي معرفاة مادي تاأثير نماط القياادة الأمنياة علاي  -:نطقة الرياضديوان إمارة م

رضا العاملين بديوان إمارة منطقة الرياض وأجريت الدراسة علي جميع العاملين بالإمارة والذي 

بلل المتوسط العام لاستجابات أفراد ( وقد توصل الباحث إلي النتائج التالية : 155بلل عددهم )

. بلل المتوساط العاام لاساتجابات أفاراد عيناة 2.  535.1سة نحو رضاهم عن الوظيفة عينة الدرا

هناك علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستو   ، ..37.الدراسة نحو رضاهم عن الأجر 

 .بين جميع الأنماط القيادية ومستو  الرضا الوظيفي 5355أقل من 

  يااة وعلاقتهااا بضااغوط العماال ماان وجهااة نظاار الأنماااط القياد: )م 3102دراسللة  للل   للب محمللد

هااادفت الدراساااة إلاااي إيجااااد العلاقاااة  ماااابين الأنمااااط   -( : العااااملين بجاااوازات منطقاااة جاااازان
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القيادية وعلاقتها بضغوط العمل علي موظفي جوازات منطقة جازان وقد تكون مجتمع الدراسة 

ف  وجناود ومادنيين  عينة شملت مختلف المستويات الوظيفية مان ضاباط ،ضاباط صا 7..من 

. وتوصاالت نتااائج الدراسااة بااأن أفااراد العينااة تمياال إلااي الاانمط الاادمقراطي ويليااه الاانمط القيااادي 

 الأتوقراطي بينما ساد النمط القيادي الحر أقل درجة.

  القيادة الإدارية ودورها في تنمية الإبداع بالمؤسساة ، دراساة حالاة 3102دراسة ح اب رزلض ( :

هاااادفت هااااذه الدراسااااة إلااااي تسااااليط الضااااوء علااااي دور القيااااادة الإداريااااة  -مؤسسااااة كوناااادور ( :

بالمؤسسة ومدي أهمية الإبداع دخل المؤسسة للمحافظة علي الإستمرارية ، وأكدت النتاائج أن 

القائد الناجح هو الذي يتماشي مع المتغيرات الجديدة للبيئة ، وتعزز القيادة بضرورة قيام نظام 

 تغيير الثقافي داخل المؤسسة . إتصالي يسهم في نجاح ال

   أثر أنماط القيادة الإدارية علي تنمية إباداع الماوارد البشارية 3103دراسة شاهل از درملش ( :

، دراساااة ميدانياااة لعينااااة مااان المؤسسااااات الصاااناعية الخاصااااة بولاياااة قساااانطينة (: هااادفت هااااذه 

فااي تلااك المؤسسااات ماان  الدراسااة إلااي التعاارف إلااي نظريااات القياديااة الشاال الااذي يساااعد القااادة

الإسااتفادة ماان تلااك النظريااات ، أيضاااً ماان أهااداف هااذه الدراسااة إلااي التعاارف الأساالوب القيااادي 

والإستراتيجيات  التي يتبناها القادة لتنمية الإبداع في المؤسسات . إبراز الانمط القياادي الساائد 

ليهااا الدراسااة أنااه توجااد فااي المؤسسااات وتااأثيره علااي الإبااداع ، ماان أباارز النتااائج التااي توصاالت إ

علاقااة قويااة مااا بااين نمااط القيااادة وتنميااة الإبااداع لاادي المااوارد البشاارية فااي المؤسسااات الخاصااة 

الصناعية بولاية قسنطينة ، ومن أبرز النتائج التي توصالت إليهاا هاذه الدراساة ان الانمط الاذي 

لاديمقراطي ، عملاات هااذه يسااهم فااي تنمياة المااوارد البشاارية بولاياة قساانطينة هاو الاانمط القيااادي ا

 الدراسة علي معرفة أثر أنماط القيادة علي تنمية الإبداع . 
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: تعدد الدراسات المتعلقة بالإبداع  أو فيما يخت  بتنمياة الإباداع الدراساا السا قة المتعلقة  الإ داع 

 في المؤسسات المختلفة وفي هذا البحث سوف نشير إلي بعض من هذه الدراسات التي تمت: 

 ( بعنااااوان : القيااااادة الإبداعيااااة وعلاقتهااااا بالمناااااخ التنظيمااااي ) دراسااااة 2552راسااااة )فهااااد نجاااايم د

تطبيقيااة علااي الماادارس الحكوميااة المتوسااطة بمدينااة جاادة ( حيااث هاادفت الدراسااة إلااي التعاارف 

علي العلاقة بين القيادة الإبداعية والمنااخ التنظيماي فاي المادارس الحكومياة المتوساطة التابعاة 

التريبة والتعليم بقطاع جدة ، إستخدم البحث الإستبانة لجمع  البيانات اللازمة لأيراض  الإدارة

الدراسااااة وتضاااامنت أربعااااة وسااااتون فقاااارة موزعااااة علااااي محااااورين رئيسااااين : همااااا محااااور القيااااادة 

الإبداعياة وضام أربعاة أبعااد ويتكاون مان تساع وعشارين فقارة ، ومحاور المنااخ التنظيماي وضام 

من خمس وثلاثين فقرة ؛ وتوصل الباحث إلي أن القيادة الإبداعياة  بمديناة أربعة أبعاد وتكون 

جاادة تمااارس بدرجااة متوسااطة ماان وجهااة نظاار مااديرها ومعلميهااا .وجااود علاقااة إرتباطيااة موجبااة 

بااااين الدرجااااة الكليااااة لساااامات القيااااادة الإبداعيااااة وساااامات الكليااااة للمناااااخ التظيمااااي ، وماااان أهاااام 

العمل علي تدريب مديري المادارس المتوساطة بمديناة جادة  التوصيات التي خرجت بها الدراسة

علااااي إساااالوب حاااال المشااااكلات بإساااالوب التفكياااار العلمااااي والتركيااااز علااااي تاااادريبهم علااااي توقااااع 

 المشكلات قبل حدوثها والعمل علي تلافي مسبباتها .  

  ( بعنااااوان : علاقااااة القيااااادة التحويليااااة بالإبااااداع الإداري ) دراسااااة 2555دراسااااة )حسااااني سااااعيد 

تطبيقية علي رؤساء الأقسام الأكاديميين في الجامعة الإسلامية بغازة( وقاد هادفت الدراساة إلاي 

الإجابة علاي الساؤال الرئيساي التاالي :مااهي العلاقاة باين إماتلاك القياادات الأكاديمياة لعناصار 

سالامية القيادة التحويلية وتنمية القدرات الإبداعية لدي رؤسااء الأقساام الأكااديمين بالجامعاة الإ

بغزة ، مجتمع الدراسة تكون من مدراء الأقسام الأكاديميين بالجامعة الإسلامية بغزة والذي بلل 

إساتبانة مان الإساتبيانات الموزعاة علاي رؤسااء  51رئيس قسم أكاديمي وتام إساترداد  15عددهم 
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كاااديمين الأقسااام ، وتوصاالت الدراسااة إلااي أنااه يتااوافر الإبااداع الإداري لاادي رؤساااء الأقسااام الأ

% ، توجااد ممارسااة للقيااادة التحويليااة ماان قباال القيااادة  4.3.5بالجامعااة الإساالامية بغاازة بنساابة 

% ، وقاد أوصات الدراساة بضارورة  4536الأكاديمين فاي الجمعاة الإسالامية بغازة بنسابة تسااوي 

حفيز الإهتمام بالإبداع والمبدعين من قبل إدارة الجامعة وتشجيع العمل الإبداعي من خلال الت

 المادي والعاطفي والفكري لما له أثر كبير في تحسين البيئة التعليمية بالجامعة .   

  تااأثير القيااادة الإداريااة الناجحااة فااي تحقيااق الإبااداع الإداري ( 3100دراسللة ) محمللمد حسللب :

)دراسة تطبيقية لآراء القيادات العليا بجامعاة دياالي ( ، حياث هادفت الدراساة إلاي معرفاة إدراك 

نة البحث في الجامعة المبحوثة وأهمية القيادة الإدارياة الناجحاة فاي تحقياق الإباداع الإداري عي

. والتعرف علي مستوي الإبداع في الجامعة المبحوثة ، وقد توصلت النتائج إلاي وجاود علاقاة 

أن إرتباط وأثر معنويين بين القيادة الإدارية الناجحة والإبداع الإداري وقد خلصت النتائج إلاي 

يقااوم القااادة الإداريااين التااابعين للكليااة أن يةكونااوا رؤيااة إنتقاديااة هادفااة للتحسااين المسااتمر وتنفيااذ 

 برامج التغيير من خلال الإبداع وتبني الأفكار المبدعة . 

  تنمياااااة الإباااااداع الإداري فاااااي الأداء المتمياااااز باااااين القاااااادة (3112دراسلللللة ) سلللللعلد  لهلللللادي :

هاااذه الدراساااة تكمااان فاااي أن التغييااار الإيجاااابي يبااادأ باااالموارد والمرؤوساااين ، واحااادة مااان أهاااداف 

البشارية ولا يقتصار فقااط علاي تشخيصاات عياديااة ، مخففاة ل ماراض البيوقراطيااة المنتشارة فااي 

نما تقديم البديل : رأس المال البشري والمعرفاي مان أجال تحادي كال مان يقاف  الواقع الإداري وا 

اء ت صااياية المشااكلة فااي السااؤال التااالي مااا هااو أثاار أمااام تنميااة الإبااداع الإداري وبالتااالي جاا

ثقافاااة الإباااداع كااانمط للتسااايير الإبتكااااري  لااادي القاااادة علاااي مردودياااة وفعالياااة المؤسساااة ، وقاااد 

توصااالت الدراساااة إلاااي مجموعاااة مااان النتاااائج منهاااا أن هنااااك دوافاااع كامناااة للإباااداع لااادي الإدارة 

لاي تحدياد طبيعتهاا وقوتهاا ضامن ظاروف العليا في إطار عرباي ، ولكان هاذه الكاوامن بحاجاة إ
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ماااال الإدارة العليااااا بجوانبهااااا الإقتصااااادية والإجتماعيااااة والسياسااااية ، إذ أن لكاااال عواماااال إنبااااات 

الإباااداع تختلاااف هااااذه العوامااال باااإختلاف الإطااااار التنظيماااي لهاااا ، أظهاااارت النتاااائج نوعااااً ماااان 

يادل أن الميادان البحثاي  الإتساق باين الجاناب النظاري للبحاث وباين إساتجابات المادربين ، مماا

يلإعد خصباً لإستقبال مزيد من الدراساات المشاابهة فاي إطاار أشامل وأكثار تفصايلًا فاي مقاييساه 

ومتغيراتااه . وهناااك عاادد ماان التوصاايات التااي أوصااي بهااا البحااث ضاارورة العماال علااي تصااميم 

 بداع والإبتكار عات المحفزة للإدورات تدريبية منظمة لإنماء التفكير الإبداعي ، صياية التشري

  ( بعنوان : أثر القوة التنظيمية علي الإبداع الوظيفي للعاملين  2555دراسة ) خالد ذيب حسين

في االبنوك التجارية الأردنية : هدفت هاذه الدراساة إلاي معرفاة أبعااد الثقافاة التنظيمياة بأبعادهاا 

داع الاااوظيفي بأبعاااده ) تولياااد الثلاثااة ) القااوة الرسااامية ، قااوة المكافاااأة ، قااوة الخباارة ( علاااي الإباا

أفكااار جدياادة ، تنفيااذ التغيياار ، حاال المشااكلات ( ، وتكااون مجتمااع الدراسااة ماان بعااض الماادراء 

( مااديراً فااي البنااوك 615فااي المسااتويات الإداريااة الااثلاث ) العيااا ، الوسااطي ، الاادنيا ( وعااددهم )

لإداريااة الااثلاث وتاام إسااترداد ( إسااتبانة علااي المسااتويات ا515التجاريااة الأردنيااة وقااد تاام توزيااع )

( إستبانة والتي تم معالجتها بواسطة البرامج الإحصائية ، وتوصال الباحاث إلاي عادد مان 552)

التنااائج منهااا  وتوصاال الباحااث إلياار عاادد ماان التنااائج منهااا أن هناااك أثاار ذات دلالااة إحصااائية 

لااااة إحصااااائية للقااااوة للقااااوة الرساااامية علااااي الإبااااداع الااااوظيفي للعاااااملين ، أن هناااااك أثاااار ذات دلا

الرساامية علااي مكافااأة العاااملين ، وقااد وصااي الباحااث بااأن يأخااذ المااديرون بإهتمااا أكباار بااالقوة 

الرسمية وذلك لتشجيع وحفز العاملين علي الإبداع في أداء وظائفهم ، أن يهاتم الماديرون بقاوة 

 المكافأة كحافز للموظفين في توليد الأفكار الجديدة والخلاقة . 

  الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الاوظيفي لمادير القطااع (3112 لض  طلة تم لض دراسة ) تم :

العام : تمت هاذه باالتطبيق علاي وزرات قطااع يازة حياث هادفت هاذه الدراساة إلاي معرفاة واقاع  
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الإباداع الإداري وعلاقتااه بااأداء المااديرين العاااملين بااوزارات قطاااع ياازة ، إعتماادت الدراسااة علااي 

وقااد تاام تصااميم إسااتبانة الدراساة كوساايلة لجمااع البيانااات اللازمااة ، تاام توزيعهااا المانهج الوصاافي 

% مااان حجااام 42( إساااتبانة وذلاااك بنسااابة 51.علاااي عيناااة الدراساااة بشاااكل تطبيقاااي ، تااام تحليااال )

العينة الأصلي . ومن نتائجها أن المديرون بوزرات قطاع يزة يمتكلون جميع  القدرات المميزة 

اليااااة . وقااااد أوصاااات الدراسااااة بإنشاااااء إدارة حاضاااانة للإبااااداع أو للشخصااااية المبدعااااة بدرجااااة ع

 مايسمي ) بنك ألفكار ( .  

   أثار الثقافاة التنظيمياة علاي الإباداع الإداري : دراساة تطبيقياة  (3102دراسة ) طسماء خلمول :

بالمؤسسااات التعلاايم العااالي الجزائريااة دراسااة حالااة جامعااة محمااد خيضاار بسااكرة ، حيااث هاادفت 

إلي التعرف علي إتجاهات العاملين بجامعة بسكرة علاي مساتوي الثقافاة التنظيمياة  هذه الدراسة

الساااائدة والتعااارف أيضااااً علاااي مساااتوي الإباااداع الساااائد لاااديهم ، هاااذا بالإضاااافة إلاااي معرفاااة أثااار 

الثقافاااة التنظيمياااة بأبعادهاااا المختلفاااة فاااي الإباااداع الإداري لااادي العااااملين ، إساااتخدمت الباحثاااة 

التحليلي للوصول إلي نتائج الدراسة  والتي خلصت إلي عدة نتائج منها : أن المنهج الوصفي 

مساااتوي الثقافاااة التنظيمياااة الساااائد فاااي جامعاااة بساااكرة جااااء مرتفعااااً ، كماااا كاااان مساااتوي الإباااداع 

الإداري لدي العاملين بالجامعاة بانفس المساتوي  مرتفاع ، وتباين وجاود أثار ذو دلالاة إحصاائية 

بعادها المختلفاة فاي الإباداع الإداري لادي العااملين ، إضاافة إلاي ذلاك بينات للثقافة التنظيمياة بأ

الدراسة وجود فوراق ذات دلالة إحصائية في إتجاهات المبحاوثين حاول مساتوي الثقافاة الساائدة 

بجامعة بسكرة لمتغير الجنس ، كذلك وجود فوراق ذات دلالة إحصائية في إتجهات المبحوثين 

اري لاادي العاااملين تعاازي إلااي المتفغياارات التاليااة : العماار ، المؤهاال حااول مسااتوي الإبااداع الإد

العلمي ، سنوات الخبرة ، وقد أوصت الدراسة الجامعة بتشاجيع حالات التناافس العلماي وتكاريم 
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المباادعين وترساايخ الاانهج الااديمقراطي بااين المدرسااين والطلبااة والعاااملين ا، تخصااي  الأمااوال 

 العاملين للعمل ضمن فروق العمل.  الكافية لتنفيذ الأعمال وتشجيع 

  علاقااة الأنماااط الإداريااة بمسااتوي الإبااداع الإداري : دراسااة (3112دراسللة )  للادت  للب رللالح :

مسااحية للعاااملين فااي المديريااة العامااة للجااوازات بالرياااض ، هاادفت الدراسااة إلااي العتاارف علااي 

وتحدياد مساتوي الإباداع الإداري الأنماط القيادية السائدة في المديرية العامة للجوزات بالريااض 

للعاملين بها وتحديد العلاقة مابين الأنماط القيادية ومستوي الإبداع . نتائج الدراسة تشاير إلاي 

أنااه تمااارس فااي المديريااة العامااة للجااوزات الاانمط القيااادي الااديمقراطي فااي المرتبااة الأولااي يليااه 

ارس بدرجاة متوساطة عالياة نسابياً فاي النمط المتسلط ويليه النمط الحر ، وكل هذه الأنمااط تما

الااديمقراطي وقليليااة نساابياً فااي كاال ماان الاانمط الحاار والاانمط المتساالط . توجااد علاقااة إرتباطيااة 

موجباااة باااين الأنمااااط القيادياااة ) الااانمط القياااادي الحااار ، الااانمط الاااديمقراطي ، الااانمط المتسااالط( 

. وقااد أوصاات الدراسااة بضاارورة ومسااتوي الإبااداع الإداري بالمديريااة العامااة للجااوزات بالرياااض 

عقد دورات تدريبية بهدف تنمية مهارات القيادة لإتباع أسااليب إدارياة فعالاة ولاسايما خصاائ  

القيادة الديمقراطية بالإضافة إلي تجنبهم أساليب القيادة الأتوقراطياة أو المتسالطة، وأثار إتبااعم 

ضاارورة الإهتمااام بالإبااداع الإداري لتلاك الأساااليب علااي الإباداع ومسااتوياته داخاال المنظماة.  وب

في المنظمات وذلك من خلال تنمية مهارات الموظفين في عناصار لإباداع ولاسايما فاي مجاال 

 الطلاقة ، المرونة ، الأصالة ، القدرة علي تحليل والحساسية للمشكلات .

 ( دراسلةHuman&Naude2010) التوجاه الإباداعي وأداء الشااركات،  إساتهدفت هاذه الدراسااة :

( B2Bبيااان العلاقااة بااين التوجااه الإبااداعي وأداء الشااركات فااي محاايط الأعمااال إلااي الأعمااال )

حيث يشير التوجه الإبداعي إلي أن الشركات يجاب أن تساتمر فاي بنااء العلاقاات ماع العمالاء 

اء المااالي وذلااك بدراسااة أيضاااً العلاقااة بااين التوجااه والمااوردين لتوليااد أفكااار يمكنهااا تحسااين الأد
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( مديراً يعملاون فاي الشاركات بشامال أفريقياا ، 545الحازم والأداء . وتكونت عينة الدراسة من )

وتم إستخدام التحليل العاملي لإختبار موثوقية وصلاحية الإساتمارة المعروضاة . وقاد توصالت 

رزها أن كلًا من الممارسين والباحثين ينبغي الإلتفاف الدراسة إلي العديد من النتائج كان من أب

 حول التوجهات في وقت واحد ، لأنها ترتبط مع أفضل أداء للشركات .

 ( دراسةDobin 2011) العلاقة بين التوجه الإبداعي والأداء المنظمي : دراسة تطبيقية لعيناة :

باين التوجاه الإباداعي والأداء من الشركات الكندياة، حياث هادفت الدراساة إلاي إختباار  العلاقاة 

المنظمي في عينة من الشركات الكندية، وتوصلت الدراسة إلي العديد من النتائج من أبرزها ، 

أن هنالااك علاقااة إرتباااط إيجابيااة باان التوجااه الإبااداعي والأداء المنظمااي لهااذه الشااركات ، وأن 

العائد علي الإستثمار والتوجه  الشركات ذات التوجه الإبداعي العالي ترتبط بعلاقة إيجابية بين

 الإبداعي لهذه الشركات . 

  ( دراسلةSoltani &Hosseini 2012 ) العوامال الرئيساية الماؤثرة علاي الإباداع التنظيماي فاي :

صاااناعة الماااواد الغذائياااة باااالريف ،نجاااد أن هاااذه الدراساااة عملااات علاااي فهااام الإباااداع التنظيماااي 

لأيذياة الريفيااة فااي طهااران، إيااران ، حيااث أشااارت والعوامال الرئيسااية التااي تااؤثر علااي صااناعة ا

الدراسة إلي أن المنظمات يجب أن تتكيف لكي تبقي في ظل المنافسة في بيئاة تواجاه تغيارات 

مستمرة ، إلا أن الإباداع فاي المنتجاات والعملياات يزياد الإنتاجياة لاذلك لاباد مان الإهتماام باه . 

أكثاار ماان التغياارات الداعمااة ، وأن العواماال التااي وقااد بيناات نتااائج الدراسااة أن التغياارات الجذريااة 

تااؤثر فااي دعاام الإبااداع التنظيمااي ذو مؤشاار ساالبي بينمااا تنااوع المنتجااات ومقاادرة الشااركة علااي 

إنتا  منتجات جديدة ذو مؤشر إيجابي . كما بينت النتائج أيضاً أن الصناعات الصغيرة أكثر 

ت ويمكنهاااا الإساااتجابة بسااارعة للفااار  مروناااة وأقااال بيوقراطياااة وأقااال صااارامة فاااي إتخااااذ القااارارا

 والمهددات .
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  ( دراسللةC.Sarros et al,2008) بناااء مناااخ لللإبااداع ماان خاالال القيااادة التحويليااة  والثقافااة :

التنظيمية : هدفت هذه الدراسة إلاي رباط العلاقاة ماابين القياادة التحويلياة ، الثقافاة التنظيمياة و 

( 5514الشركات الخاصة في أساتراليا ، وتام توزياع ) الإبداع التنظيمي علي مجموعة من مدراء

إستبيان لكشف العلاقة بين القيادة التحويلية ومناخ الإبداع التنظيمي ومعرفة مدي دعم الثقافة 

التنظيميااة لاا داء التنظيمااي والتنافسااية ، ساااهمت هااذه الدراسااة فااي كشااف العلاقااة بااين القيااادة 

علي ضرورة ربط العلاقة بين القيادة التحويلية بالثقافة  والسلوك التنظيمي ، نتائج الدراسة دلت

التنظيميااة ماان خاالال عمليااات وضااع الرؤيااة الإسااتراتيجية أو علااي الأقاال وضااع توقعااات الأداء 

 المرتفع وتوفير الدعم الفردي للعاملين .

   زة : بعنوان دور الإبداع التسويقي والتكنولوجيا فاي تحقياق الميا(3100دراسة )سالم ، مآخرمب

التنافسية ، هدفت هذه الدراسة إلي معرفاة دور الإباداع التكنولاوجي فاي تحقياق الميازة التنافساية 

، بالإضاااافة إلاااي إختباااار العلاقاااة باااين المتغيااارات المساااتقلة والتابعاااة فيماااا يتعلاااق بااادور الإباااداع 

البحث ، التسويقي والتكنولوجيا ، وقد تم إستخدام المنهج الوصفي التحليلي للوصول إلي نتائج 

( 555إذ قااام الباااحثون بإعااداد إسااتمارة إستقصاااء تاام توزيعهااا علااي عينااة عشااوائية مكونااة ماان )

عمياال ماان عماالاء هااذه البنااوك . وأظهاارت نتااائج البحااث ، أن البنااوك تتبااع الإبااداع التسااويقي 

بصااورة جياادة ممااا بعماال علااي تحقيااق مياازة تنافسااية للبنااك ، أن البنااوك تبااع الإبااداع التسااويقي 

ة جياادة ممااا يعماال علااي تحقيااق مياازة تنافسااية للبنااك ، ولكاان هنالااك بعااض القصااور التااي بصااور 

بينتهااا نتااائج التحلياال والتااي كااان ماان بينهااا : أن البنااك لا يهااتم بالتغذيااة الراجعااة ماان العماالاء ، 

كماااا أظهااارت النتاااائج أن هاااذه البناااوك تتاااابع أخااار المساااتجدات فاااي عاااالم تكنولوجياااا المعلوماااات 

لااانظم المصااارفية ، مماااا يعااازز الميااازة التنافساااية ماااع الأخاااذ فاااي الإعتباااار ناااواحي والإتصاااالات وا
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القصاااور التاااي أوضاااحتها نتاااائج التحليااال للمحتاااوي التنافساااي ، والتاااي تمثااال العوامااال فاااي البئياااة 

 الخارجية والتي تؤثر علي موجهات التنافس في نطاق المنظمة . 

  ( دراسللةDobin 2010)نااواع الإسااتراتيجيات التنافسااية ، حيااث : التوجااه الإبااداعي المنظمااي وأ

( مفاردة ، متضامناً 26.هدفت الدراسة إلاي إختباار العلاقاة بينهماا ، تكونات عيناة الدراساة مان )

ذلك الرئيس الأعلي ، ومديري الأنظمة ، ميري افدارات ، ماديري العماوم فاي الشاركات الكندياة 

كااان مااان أبرزهااا أن هنالااك علاقاااة الخدميااة . وقااد توصاالت الدراساااة إلااي العديااد مااان النتااائج ، 

إرتباااط بااين التوجااه الإبااداعي لهااذه المنظمااات والإسااتراتيجيات التنافسااية لهااا ، وان أقااوي علاقااة 

ستراتيجية التمايز .  إرتباطية كانت بين التوجه الإبداعي وا 

  بعنااوان العلاقااة بااين الإبااداع التقنااي والمياازة التنافسااية (3112دراسللة ) الطملللت ،  سللما لت : :

هاادفت هااذه الدراسااة إلااي تحديااد العلاقااة ) علاقااة الإرتباااط والتااأثير ( بااين أنااواع الإبااداع التقنااي 

وأبعااااد الميااازة التنافساااية فاااي مجموعاااة مختاااارة مااان الشاااركات الصاااناعية فاااي محافظاااة نيناااوي ، 

وتوصااالت الدراساااة إلاااي ، أن إهتماااام الإدارة العلياااا للشاااركة  الصاااناعية باااأنواع الإباااداع التقناااي 

بعاد الميزة التنافسية ، يساهم فاي إمكانياة تقاديمها لشال متفارد يمكان مان خلالاه للشاركة الفاوز وأ

علاااي منافسااايها الأخااارين ، ومااان ثااام تحقياااق النماااو والنجااااح فاااي عاااالم العماااال . كماااا توصااالت 

الدراسااة إبااي وجااود علاقااة إرتباااط معنويااة بااين أنااواع الإبااداع التقنااي وأبعاااد المياازة التنافسااية فااي 

ات قياااد البحاااث ، وأخياااراً وجاااود تاااأثير معناااوي لأناااواع الإباااداع التقناااي فاااي أبعااااد الميااازة الشااارك

 التنافسية في الشركات قيد البحث . 

  الإبتكااااار والإبااااداع التسااااويقي ، الخاااادمات المصاااارفية ، الأسااااعار ، (3112دراسللللة ) سللللرحاب :

والإباداع التساويقي  الترويج والتوزياع المصارفي، هادفت هاذه الدراساة إلاي توضايح دور الإبتكاار

في الخدمات المصرفية والأسعار والترويج والتوزيع المصرفي ، لتحقيق الميزة التنافسية للبنوك 
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التجاريااة الأردنيااة . وتكااون مجتمااع الدراسااة ماان جميااع البنااوك التجاريااة الأردنيااة المسااجلة فااي 

الدراساة فقاد تكونات مان ( بنكاا ، أماا عيناة 56بورصة عمان في الأوراق المالية والبالل عددها )

مديري العموم ومديري الفروع ومديري البحث والتطوير والموظفين والعملاء لهذه البناوك ، وقاد 

توصلت الدراسة إلي العديد من النتائج منها ، وجاود علاقاة ذات دلالاة إحصاائية باين الإبتكاار 

ياازة التنافسااية للبنااوك والإبااداع التسااويقي فااي الخاادمات والمنتجااات المصاارفية ، وبااين تحقيااق الم

 التجارية الأردنية . 

 ( دراسللللةEIPER,2012ST) ، الإبااااداع التنظيمااااي ، مفاااااهيم التكااااوين ، المحافظااااة والإسااااتدامة :

سااتدامة الإبااداع التنظيمااي  الغاارض ماان هااذه الدراسااة هااو المساااهمة فااي كيفيااة إبتكااار ونشاار وا 

ملاات الدراسااة علااي إسااتعراض الااذي يساااعد لشااركات علااي التنافسااية فااي الفتاارات الطويلااة ، ع

الأدبيااات المتعلقااة بالإبااداع التنظيمااي فااي مختلااف المنظمااات المطبقااة لباارامج الجااودة الشاااملة 

ونظام الإنتا  في شركة تايوتا ، تم جمع البيانات عن طرياق المقابلاة بالإضاافة إلاي الإساتفادة 

ثة الإبتكار ، النشر والإستدامة من البيانات الثانوية ، من خلال التحليل تبين أن المفاهيم الثلا

هااي مفاااهيم متكاملااة وليساات منفصاالة ، واحاادة ماان الأسااباب أن الإبااداع التنظيمااي هااو عمليااة 

إعااادة الإختااراع ماان خاالال عمليااة النشاار ، الإبتكااار والإسااتدامة ومفهااوم الإسااتدامة يعااود إلااي 

فااي الإبااداع التنظيمااي  مسااار التحسااين ، وهااذا المسااار يعتمااد مباشاارة علااي الإبتكااار والإسااتدامة

 داخل المنظمة ، .

: تعددت الدراسات المتعلقة بضغوط العمال فاي المؤسساات المختلفاة الدراساا المتعلقة  وامط العمت 

 ، وفي هذه الدراسة سوف نستعرض بعضاً منها : 

  أثر ضاغوط العمال علاي عملياة إتخااذ القارارات ) دراساة ميدانياة (3112دراسة )ملسمب سللم :

لمصارف العاملة في قطاع يزة ( : هدفت هذه الدراساة إلاي معرفاة أبارز ضاغوط العمال علي ا
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لي التعرف علي مستوي  التي تواجهها القيادة الإدارية في المصارف العاملة في قطاع يزة ، وا 

ضااغوط العماال والآثااار المتوقعااة لهااا علااي عمليااة إتخاااذ القاارارات لاادي القيااادة الإداريااة ، كااذلك 

ة بين المتغيرات الدمويرافية ) الجنس ، الحالة الإجتماعياة  ، عادد أفاراد الأسارة ، معرفة العلاق

المؤهااال العلماااي ، المسااامي الاااوظيفي ، سااانوات الخبااارة ، الراتاااب الشاااهري ، العمااار ( وكااال مااان 

مصاادر ضااغوط العماال وعمليااة إتخاااذ القاارارات . حيااث تكااون مجتمااع الدراسااة ماان فئااة متخااذي 

( فااارد وتااام توزياااع عااادد 566ملاااة فاااي قطااااع يااازة والاااذي بلااال عاااددهم )القااارارات بالمصاااارف العا

% . وتوصاالت .4( إساتبانة وكانات نساابة الإساترداد 566الإساتبانات علاي عاادد الأفاراد بمعاادل )

نتااائج الدراسااة لعاادد ماان النتااائج منهااا :أن مسااتوي ضااغط العماال علااي الأفااراد يعااد مقبااول حيااث 

ز الأول ، وجاود مؤشارات بمساتوي مقباول لضاغوط إحتال مجاال المسائولية تجااه الأخارين المركا

العمل علي عملية إتخاذ القرارات .وقد أوصت الدراسة بمزيد من الإهتمام بالكادر البشري فيماا 

جراء المزيد مان الأبحااث حاول تاأثير  يخ  موضوع ضغوط العمل ، وعملية إتخاذ القرارات وا 

جراء مزيد م ن الأبحااث حاول تاأثيرات ضاغوط العمال ضغوط العمل وعملية إتخاذ القرارات ، وا 

 المختلفة وكذلك العوامل المختلفة المؤثرة في عملية إتخاذ القرارات . 

  أثار ضاغوط العمال علاي أداء العااملين : هاذه الدراساة (3112دراسة ) لس    راهلم المعشلر :

تعارف علاي ميدانية أجريت في الفنادق الأردنياة فئاة الخمساة نجاوم : فقاد هادفت الدراساة إلاي ال

مساااتوي ضاااغوط العمااال التاااي يتعااارض لهاااا العملاااون فاااي القطااااع الفنااادقي الأردناااي وأثااار هاااذه 

الضغوط علاي أدائهام  ، والتعارف علاي مصاادر هاذه الضاغوط ، والمحاولاة فاي وضاع الحلاول 

العلمياة الممكنااة ، وأيضاااً تقااديم التوصايات التااي تسااهم فااي التخفياف ماان هااذه الضااغوط . نظااراً 

( فنادق يتمثلاو فاي منطقاة 52( فندقاً تام إختياار ).2ع الدراسة الذي تكون من )لكبر حجم مجتم

( إساتبانة علاي أفاراد عيناة الدراساة ، وأساترد منهاا 255الوسط) عمان ( حياث تام تزوياع عادد ) 
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( ، حيااث توصاالت نتااائج الدراسااة إلااي : عاادم وجااود علاقااة معنويااة ذات دلالااة إحصااائية 5.7)

عاابء العماال ، والهيكاال التنظيمااي ماان جهااة وأداء العاااملين فااي تلااك بااين المتغياارين المسااتقلين 

الفنادق من جهة أخري ، أيضاة أنه يوجد علاقة ذات دلالة إحصاائية باين المتغيارين المساتقلين 

الأجور والمكافآت وبئية العمل من جهة والمتغير التابع وهو الأداء من جهاة أخاري ، مان أهام 

تااوفير بيئااة عماال تضاامن رضااي العاماال والتااي باادورها سااتؤدي التوصاايات التااي قاادمتها الدراسااة 

إلي وجود بئياة أفضال للتعامال ماع العمالاء فاي الفناادق ، إيضااح المهاام الوظيفياة لكال وظيفاة 

علي حدي وشرحها للعاملين بشكل دقيق ، نظراة لتاداخل وتارابط المهاام الوظيفياة فاي الفناادق ، 

أداء العااااااملين والوضاااااوح فيماااااا يتعلاااااق بالترفيعاااااات الإلتااااازام بالنزاهاااااة والموضاااااوعية فاااااي تقيااااايم 

 والمكافآت المادية والحوافز  وأن تمنح للعاملين بناءاً علي كفائتهم في الأداء . 

 ،( 3102دراسلللةkhun waim,khooSiva Rabinadarang,) تاااأثير القياااادة الموزعاااة علاااي :

موزعاة فاي مجاال دراساات ضغوط العمل في مجاال التعلايم المهناي والتقناي : إقترحات القياادة ال

ضغوط العمل هو وضع الأعماال التاي يمكان أن تاؤثر علاى  .القيادة لتحسين الفعالية التنظيمية

 .وهكذا، قامت هذه الدراسات لقيااس تاأثير القياادة موزعاة علاى ضاغوط العمال .الأداء التنظيمي

الفناااي  الدراساااات علاااى القياااادة الموزعاااة وضاااغوط العمااال شاااحيحة وخاصاااة فاااي مجاااال التعلااايم

ولااذلك، فااإن الغاارض ماان هااذه الدراسااة هااو تحديااد تااأثير القيااادة موزعااة علااى ضااغوط  .والمهنااي

معلماين  .1.تتكاون عيناة الدراساة مان  .المنهجية الكمية هي المستخدمة في هذه الدراسة .العمل

ي وقد تم جمع البيانات من خلال الأدوات المعروفة. و توزيعها علا .من التعليم التقني والمهني

وقااد أظهاارت نتااائج  الدراسااة أن وزعاات القيااادة وضااغوط العماال فااي  .(TSI) الجاارد (DLI)سااترس

كمااا كشاافت النتااائج أيضااا أن القيااادة الموزعااة لهااا   .مسااتو  معتاادل فااي التعلاايم الفنااي والمهنااي
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هاذا يادل علاى أن القياادة الرشايدة تحاد مان ضاغوط  .تاأثير معكاوس وكبيار علاى ضاغوط العمال

يجااب القيااام بالمزيااد ماان الدراسااات لبحااث أكثاار علااى التااأثيرات القيااادة الموزعااة  .العماال الموزعااة

 علي ضغوط العمل. 

  ضااغوط العماال وتأثيرهااا علااي أداء العاااملين فااي المنظمااة: (3101دراسللة )سللاملة  للب طالللب :

 دراسة حالة الشركة الوطنية للهندسة المدنية والبناء ، لقد هدفت هذه الدراسة إلي إظهار العديد

من المصادر التي قد تاؤثر  علاي ضاغوط العمال لادي العااملين والتاي قاد تتجاهلهاا الكثيار مان 

المنظمااات . أيضاااً الوقااوف عنااد أفضاال الإسااتراتيجيات والطاارق المساااعدة علااي التخفيااف ماان 

ضااغوط العماال الزائاادة ، محاولااة لفاات إنتباااه المنظمااات إلااي أن ضااغوط العماال يمكاان أن تكااون 

ور مشاكل تنظيمية وعلي رأسها إنخفاض أداء العاملين . ومن أهم النتائج السبب الرئيسي لظه

التي توصلت لها الدراسة توفير وسائل وتقنيات عمل متطورة تستجيب لحاجات العمل والعمال 

، بالإضااافة لتااوفير تكنولوجيااا معلومااات تتماشااي والتغياارات التكنولوجيااة الحاصاالة ، تااوفي جااو 

متبااادل بااين الأفااراد العاااملين ممااا يعكااس روح التعاااون بياانهم ، وقااد العماال علااي إحتاارام وتقاادير 

أوصت الدراسة بإتاحة الفرصة للعااملين بالمشااركة فاي إتخااذ القارار ات لرفاع روحهام المعنوياة 

شعارهم أنهم جزء من الشركة أيضاً الحر  علي مراعاة الظروف الإجتماعية للعاملين .   وا 

  بعنااوان قياااس تااأثير ضااغوط العماال فااي مسااتوي الأداء (3102دراسللة ) سللحراء ط للمر حسلللب :

الاااوظيفي : هاااذه الدراساااة إساااتطلاعية تحليلياااة أجريااات بأخاااذ أراء عيناااة مااان العااااملين فاااي هيئاااة 

التعلااايم التقناااي . وقاااد هااادفت الدراساااة إلاااي التعااارف علاااي مساااتوي ضاااغوط العمااال لااادي العيناااة 

ل ، أيضااً الكشاف عان الإساتراتيجيات المبحوثة ، تحديد أكثار الأبعااد تاأثيراً علاي ضاغوط العما

الأكثر ملائمة والتي يمكن إتباعها من قبل إدارة المنظمة للتخفيف من تأثسارات هاذه الضاغوط 

علي العاملين ومستوي أدائهم . وقد توصلت النتائج إلي أن هنالك إرتفاع فاي مساتوي ضاغوط 
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مناسااب ماان ضااغوط العماال العمل فااراد العينااة خاصااة فااي طبيعااة العماال ، أن المقاادار يياار ال

رتفاااااع معاااادل  ياااؤدي إلااااي إنخفاااااض دافعياااة العاااااملين متمااااثلًا فاااي عاااادم القاااادرة علاااي التركيااااز وا 

النزاعات والخلافات ومعدل التأخير في إنجاز العمال وزياادة معادل الغيااب ، إتفاق أفاراد العيناة 

سااتقطاع علااي عاادم كفايااة الوقاات المخصاا  لإنجاااز المهااام المكلفااين بهااا ممااا يضااطرهم إلااس إ

جزء من وقتهم العائلي لإنجاز متطلبات عملهم بشكل يؤثر علي إلتزاماتهم العائلية وتعرضعهم 

لضغوط نفسية تعرضهم لإصابتهم بأمراض جسدية ونفسية تؤثر علي مستوي أدائهم وتزيد من 

معاادل الغياااب . وقااد أدلاات الباحثااة بعاادد ماان التوصاايات الهامااة منهااا : التخفيااف ماان مسااتوي 

لعمل وذلك من خلال إتباع إجراءات إدارية وفق مبادد الإدارة الحديثة ومنهج الإدارة ضغوط ا

الإنسااانية وماان هااذه الإجااراءات إيجاااد البنيااة المناساابة لمساااعدة العاااملين لإطاالاق هااذه الطاقااة 

وتوظيفها لمزيد من الإنتا  والإبداع ، إعداد برامج خاصة لتنمية مهارات العاملين في التعامل 

غوط العمااااال وبإشاااااراف ملاكاااااات متخصصاااااة فاااااي مجاااااال العلاااااوم النفساااااية والإدارياااااة ماااااع ضااااا

والإجتماعية مثل مهارات الإتصال مع الأخرين والتعامل مع كل شخصية ، التغيير في طبيعة 

العمال والااذي أثبتات الدراسااة أناه المساابب الأول مان أسااباب ضاغوط العماال وتحويال العماال ماان 

بداعات لما يملكه العااملين واجبات فقط يجب أن نؤدي لإدارة  المنظمة إلي أفكار ومقترحات وا 

باااداع تااااتحكم بهاااا إدارة المنظمااااة.  ضااارورة إجااااراء المزياااد ماااان الدراساااات وتناااااول  فاااي تجديااااد وا 

مصادر ضغوط العمل الخارجية بالدراسة ومقارنة نتائجها مع هاذه الدراساة ومعرفاة أيهماا أكثار 

 زت علي المصادر ذات العلاقة بطبيعة العمل . مسبباً لضغوط العمل علي إعتبار أنها رك

  دور مهااارات القيااادة الإسااتراتيجية فااي التهيااؤ لضااغوط (3103دراسللة) سلللم   حتلللة رحلمللة :

العمل : هذه الدراساة تحليلياة لآراء عيناة مان القاادة العساكرين وقاد هادفت الدراساة إلاي الوقاوف 

ينااة البحااث وتوضاايح أنماطهااا وأنواعهااا ، علااي طبيعااة مهااارات القيااادة الإسااتراتيجية القائمااة لع
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ماهية مفهوم التهيؤ لضغوط العمال وأهام خطواتاه وأبعااده والكشاف عان مساتواه فاي المنظمتاين 

ثااراء الإطااار النظااري لمتغيااري الدراسااة ، وكااذلك فيمااا يتعلااق بالتفاااعلات  عينااة البحااث ، بناااء وا 

الإستراتيجية والتهيؤ لضغوط العمال والتأثيرات التي توضح العلاقة بين كل من مهارات القيادة 

. وقد توصلت الدراسة لعادد مان التناائج منهاا أن التهياؤ لضاغوط العمال مفهاوم حاديث تطرقات 

إليهاا أيلااب الدراساات النفسااية ، يكااون توجهاه مسااتقبلي وقاائي تحسااباً لشااتي الطاوارد التااي ماان 

لاذان يعادان العماود الفقاري الممكن أن تمر بها أي منظماة ، سايما منظماات الداخلياة والادفاع ال

للدولة ، كما تمتلك عينة البحث مستوي يفاوق المتوساط فاي التهياؤ لمواجهاة ضاغوط العمال  ، 

هااذا يمثاال إجابااة السااؤال الثاااني ماان أساائلة مشااكلة البحااث ، أمااا أعلااي وسااط حسااابي فقااد كااان 

الضااايطة ،  للمواجهااة الوقائيااة إذ يعماال القااادة علااي تطااوير مهااارات عملهاام لمواجهااة المواقااف

كما أنهم يصنعون إستراتيجيات لما ممكن أن تكون عليه أفضل الحلاول للمسااعدة فاي تخفياف 

حدة ضغوط العمل من جهة ومن جهة أخري تحقيق النجاح في مجابهة شتا الظروف الصعبة 

اااا أماااا أقااال وساااط حساااابي فقاااد كاااان للبحاااث عااان الااادعم الوسااايلي وهاااذا يااارتبط بشخصاااية القاااادة 

ثلااة بالقاادرة علااي إتخاااذ القاارارات المناساابة فااي أوقااات الأزمااات إذ أنهاام يتخااذون وصاافاتهم المتم

قراراتهم بدون إستشاارة زمالاء العمال مان داخال المنظماة أو مان خارجهاا ولا يناقشاون مشاكلات 

العماال مااع أفااراد أساارتهم . وقااد توصاالت الدراسااة لعاادد ماان التوصاايات ماان أهمهااا تهيئااة وسااائل 

عااداد دورات تدر  يبيااة تمكاان القااادة العاااملين فااي المجااال العسااكري ماان تحديااد إشاااارات ماديااة وا 

الإنذار   بوجود مشاكل أو ضغوط عمل أو أزمات كي تمكنهم من التعامل الإيجابي قبل تأزم 

الأمور إلي أوضااع لا يمكان الحاد مان أثارهاا . أيضااً إعاداد هيئاات متخصصاة بتاوفير أنظماة 

ما بماا تحتاجاناه مان معلوماات بماا يعمال علاي التحدياد معلومات تفيد عمل المنظمتين لتزوياده

 الدقيق لأي مرحلة يوجهها القادة من ضغوط العمل . 



81 
 

  بعنااوان أثاار ضااغوط العماال علااي أداء العااالين :دراسااة م ( 3102دراسللة )  لمللاب  عللر  رزاض  :

 حالة مؤسسة الضرائب والهدف الرئيسي لهذه الدراسة هاو معرفاة أثار ضاغوط العمال علاي أداء

العااااملين داخااال مؤسساااة الضااارائب ، محاولاااة تكاااوين نظاااري إطاااار نظاااري يغطاااي كااال مفااااهيم 

ضغوط العمل وما يتعلق به أيضاً محاولة معرفة علاقاة ضاغوط العمال بأبعااده والوصاول إلاي 

نتائج ونصائح للتخفيف من مسببات ضغوط العمل  التي تؤثر علي أداء العاملين ، ومن أهام 

يها الدراسة أن الحاوافز والأجاور تاؤثر علاي أداء العااملين فاي المؤسساة النتائج التي توصلت إل

، الهيكااال التنظيماااي لا ياااؤثر علاااي أداء العااااملين ، إن ضاااغوط العمااال تاااؤثر سااالباً علااااي أداء 

العاااملين وبالتااالي علااي المؤسسااة أيضاااً أهاام العواماال  المسااببة للضااغوط  داخاال المؤسسااة هااي 

ة فااتح دورات تدريبيااة داخاال وخااار  المنظمااة ماان أجاال ضااغوطات العماال ، وقااد أوصاات الدراساا

التطااوير والتجديااد فااي أساااليب العماال ، تحسااين بيئااة العماال الداخليااة ماان أجاال تحقيااق عمليااة 

التواصاال ، أخااذ المؤسسااة إساالوب العماال الجماااعي بعااين الإعتبااار وهااذا لأنااه الإساالوب المحبااذ 

ل التنظيمااي حتااي يخفااف ماان حاادة عنااد المظفااين ماان أجاال رفااع مسااتوي الأداء ، تعااديل الهيكاا

الضاااغوط علاااي المناصاااب العلياااا ، علاااي المؤسساااة إساااتخدام الأسااااليب الأكثااار مروناااة لتجااااوز 

ضااغوط العماال . بناااء رؤيااة دقيقااة وشاافافة ، إتخاااذ إسااتراتيجيات بناااءة ماان أجاال تحسااين الأداء 

 والخفض من مستوي الضغوط . 

 ( 3102  ه ء طه محومب طهدراسة)لوقات فاي مواجهاة ضاغوط العمال، دراساة دور إدارة ا :م

تطبيقيااة علااى كليااة العلااوم الإداريااة والماليااة بجامعااة الباحااة: هاادفت هااذه الدراسااة إلااي التعاارف 

علااى دور إدارة الوقاات فااي مواجهااة ضااغوط العماال المتمثلااة فااي بيئااة العماال ، طبيعااة العماال، 

رياة والمالياة كنماوذ  لبقياة متطلبات الأسرة، صراع الدور ويموض الدور فاي كلياة العلاوم الإدا

الكليات بجامعاة  الباحاة. اساتخدم الباحاث فاي هاذه الدراساة، المانهج الوصافي التحليلاي ومانهج 
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دراسة الحالة كماا تام اساتخدام الاساتبانة كاأداة لجماع البياناات اللازماة لاختباار فرضاية الدراساة 

نتاائج هاذه الدراساة وجاود  القائمة على وجود علاقة بين إدارة الوقت وضغوط العمال . مان أهام

علاقة ذات دلالة احصائية بين إدارة الوقات وضاغوط العمال المتمثلاة فاي )بيئاة العمال، طبيعاة 

العماااال ، متطلبااااات الأساااارة ، صااااراع الاااادور ويمااااوض الاااادور( وعليااااه أوصاااات الدراسااااة بتقلياااال 

ارة ومعالجااة الضااغوط الناتجااة عاان  بيئااة وطبيعااة العماال وييرهااا ماان الضااغوط ماان خاالال الإد

 الجيدة للوقت واستغلاله فيما يخدم مصلحة العمل
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 الفرت النالي

 م هولة الدراسة ممةج م 

 المقدمة : 3-0

في هذا الجزء مان الدراساة سايتم عارض كال مان نماوذ  الدراساة ، الفاروض ، مانهج الدراساة ، 

ساة ، التأكاد مان المجتمع والعيناة التاي طبقات عليهاا الدراساة ، مصاادر جماع المعلوماات الخاصاة بالدرا

صاادق وثباااات صااحة الدراساااة وثبااات أداة  الدراساااة والأساااليب الإحصاااائية التااي أساااتخدمت فااي تحليااال 

 البيانات للتوصل إلي النتائج وبالتالي الوصول إلي تحقيق أهداف الدراسة .

  ظرلة الدراسة :  3-1

كة الإدارية من أكثر نظريات . تعتبر نظرية الشب نظرية )ليكرت( في القيادةإرتكزت هذه الدراسة علي 

القيادة المعروفة و قد طور بليك و ماوتون  هذه النظرية  و استطاعا تحديد أسلوبين لسلوك القائد 

 وهما :

 . الاهتمام بالأفراد . 1

 . الاهتمام بالإنتا  . 2

دة عليها أساليب القياوقام الباحثان بتوضيح هذين الأسلوبين على شكل شبكة ذات محورين يظهر 

 المختلفة .
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 الشكل التالي يوضح الشبكة الإدارية:

 (4/1رقم )شكل 

 
 :(Impoverished Management) /الضعيفة(السلبية )المتساهلة ( الإدارة1، 1النمط ). 1

، فالقائد جدا ل فراد والإنتا  على حد سواء  ضعيف  اهتماماالإداريين يولون  إن هذا النمط من القادة

د الذي يكفي فقط لبقائه عضواً في المنشأة، فهو لا يهتم بانجاز و تحقيق يبذل الحد الأدنى من الجه

 المهمة و هو قائد متساهل ضعيف الشخصية ، مهزوز و هو أسوا أنواع القيادة التي ذكرت.

 :(Scientific Management) أو المتسلطة الإدارة العلمية السلطوية (1,9) النمط 2 .  

ير بالإنتا  وبتحقيق النتائج العالية حتى ولو تم ذلك على حساب كب اهتمامعن  يعبر هذا النمط

ويركز القائد هنا على الإنتا  العالي لتحقيق ( ،1بهم إلى درجة كبيرة ) الاهتمامحيث يقل  العاملين

أهداف المؤسسة و يتغاضى عن إشباع حاجات الأفراد و هذا يؤدي إلى انخفاض روح المعنوية و 

 الإنتاجية .
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قيادة النادي و تسمى أيضاً /(Social Club Management) الاجتماعيةالإدارة  (7 ،1نمط )ال  .3

كبيرا بالعنصر الإنساني ويتم ذلك أحيانا على  اهتماما يعكس هذا النمط الإداري: القيادة الإنسانية

سه الشعبية ،فالقائد النادي هدفه أن يحقق لنفالإنتاجية المطالبين بتحقيقها  حساب تحقيقهم ل هداف

 من خلال محافظته على راحة الآخرين و على حساب انجاز و تحقيق المهمة.

 :(middle road) الوسطالإدارة  ((5،5النمط ). 4

يتميز هذا النمط باهتمام معتدل بالأفراد و الإنتا  فالقائد هنا يوازن اهتمامه بالإنتا  و الأفراد بحث 

يوازن بين رفاهية  قات جيدة بين الأفراد في المؤسسة،أي انهيؤدي إلى الإنتا  مع المحافظة على علا

 مرؤوسيه و بين تحقيق المهام الموكلة بشكل لا يطغى أحدهما على الآخر.

  :(Team Management) (إدارة الفريق)الجماعية ( الإدارة 7،7النمط ) .5 

كبيرا لكل من بعدي  اهتماما عناية فائقة و إن القادة الذين ينتمون إلى هذا النمط الإداري يولون

فالقائد هنا يؤكد على تحقيق المهام و القيام بالواجبات المنوطة بالمرؤوسين مع  الإنتا  و العاملين ،

احتفاظه لنفسه بحق إصدار القرار المناسبة و في نفس الوقت يعتني بمرؤوسيه بشكل جيد و يهتم 

 (3887)كلالده،راحتهم. بآرائهم و مشاركتهم و 

 - ممةج الدراسة : 3-2

يتكون نموذ  الدراسة من ثلاثة متغيرات إبتداءاً من المتغير المستقل وهو أنماط القيادة بأبعاده 

الثلاثاااة ) الماااادير الااااديمقراطي ، الااادكتاتوري ، الحاااار ( والمتغياااار الوساااايط المتمثااال فااااي ضااااغوط العماااال 

ي ،الأصاااالة ، المروناااة ، القااادرة علاااي والمتغيااار التاااابع  الإباااداع والاااذي يتمثااال فاااي ) الإباااداع التكنولاااوج

 -التحليل والتحسس للمشكلات ( كما هو موضح بالشكل التالي :
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   داع العماللب                                                ط ماط القلاد           

  

ضغوط 
 العمل

 النمط الديمقراطي 
 النمط الديكتاتوري

 النمط الحر 
 

 الأصالة 
 المرونة 

 التحسس للمشكلات 
 القدرة علي التحليل 

 (‌يمثل‌نموذج‌الدراسة5/3رقم‌)‌شكل‌
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  -رلارة  رولاا الدراسة :  3-3

والعلاقة ين المتغيرات للدراسة والتي تم توضيحها أنفاً فاي الإطاار  تأسيساً علي نموذ  الدراسة

سااااااااتناداً علااااااااي الدرسااااااااات السااااااااابقة يااااااااتم صااااااااياية الفرضاااااااايات التاليااااااااة وذلااااااااك لتحليلهاااااااااا   النظااااااااري وا 

 -والوصول للعلاقة بينها من أجل تحقيق أهداف الدراسة :

 :  الع قة  لب ط ماط القلاد  ما  داع العامللب -3-3

ة كل من  بنمط القيادة  وتأثيرها علي الإبداع بصفة عامة كما في دراسة كل مان  أشارت دراس

م( و) الشاحقاء عاادل  2115( و)ورزياق حناان 2112م( و) دروياش شااهناز ، 2111)محمود حسن، 

( ركزت الدراسات المتعلقة بنمط القيادة  وتأثيرها علي الإبداع بصفة عامة كما في دراسة كال 2113، 

م ( و)الشحقاء  2115( و) ورزيق حنان 2112م ( و) درويش شاهناز ، 2111د حسن، من  ) محمو 

 ( إلي تأثير أنماط القيادة علي الإبداع.2113عادل ، 

كماااا نجاااد أن أيلاااب البااااحثين والكتااااب فاااي مجاااال الإدارة قاااد إتفقاااوا علاااي أن المؤسساااات الياااوم 

ور المؤسسااات ، أيضاااً بوجااود الإبااداع بحاجااة ملحااة إلااي الإبااداع لمااا لااه ماان دور كبياار فااي بقاااء وتطاا

تسااتطيع المؤسسااة أن تتكيااف مااع التغياارات التااي تحاادث سااواء كاناات تغياارات إقتصااادية ، تكنولوجويااة ، 

سياسية ، ثقافية لما يقدمه من حلو ل تلك المشكلات ، إذن نساتطيع أن نقاول أن الإباداع الياوم أصابح 

م (. وأن  القياااادة  ذات أهمياااة كبيااارة  2112دروياااش  المنشااال  للثاااروة والقاااادر  للمنافساااة  . )شااااهيناز

والتي تعتبر المعيار الذي في ضوئه يحدد نجاح المؤسسات وتحقيق الإبداع ، هذا الدور وهاذه المكاناة 

التي تحتلها القيادة نابع من أنها تقوم بادور أساساي يغطاي كال جواناب العملياة الإدارياة وبالتاالي تجعال  

بدعاً ومحركاً أساسياً لتحقيق أهداف اي مؤسسة . )حيدر شااكر ، الإدارة أكثر  فاعلية و  م ( .   2111ا 

وتأسيساً علي تلك الدراسات يمكن  صياية الفرضية الأولي والتي تن  علي دراسة العلاقة بين أنماط 

بداع العاملين كالأتي:  القيادة وا 
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  ها الفرولاا الفر لة التاللة :تمود   قة  لوا لة  لب ط ماط القلاد  ما  داع العامللب مت  نض م

بااااداع العاااااملين )الإبااااداع 1 /توجاااد علاقااااة بااااين إسااااتخدام محااااور الاااانمط الاااديمقراطي ل نماااااط القياديااااة وا 

 التكنولوجي ( في المؤسسات السودانية . 

بااداع العاااملين ) الأصااالة ( 2 / توجااد علاقااة بااين إسااتخدام محااور الاانمط الااديمقراطي ل نماااط القياديااة وا 

 مؤسسات السودانية . في ال

باداع العااملين )المروناة( فاي 3 / توجد علاقة  بين إستخدام محور الانمط الادمقراطي ل نمااط القيادياة وا 

 المؤسسات السودانية.

بااداع العااااملين )التحساااس 4 / توجااد علاقاااة  باااين إسااتخدام محاااور الااانمط الاادمقراطي ل نمااااط القيادياااة وا 

 للمشكلات( في المؤسسات السودانية. 

بااداع العاااملين )القاادرة علااي 5 / توجااد علاقااة بااين إسااتخدام محااور الاانمط الاادمقراطي ل نماااط القياديااة وا 

 التحليل( في المؤسسات السودانية .

باااداع العااااملين )الإباااداع 6 /توجاااد علاقاااة باااين إساااتخدام محاااور الااانمط الاااديكتاتوري ل نمااااط القيادياااة وا 

 التكنولوجي ( في المؤسسات السودانية . 

بداع العاملين )الأصالة( في  /9 توجد علاقة  بين إستخدام محور النمط الديكتاتوري ل نماط القيادية وا 

 المؤسسات السودانية . 

باداع العااملين )المروناة( فاي 8 / توجد علاقة بين إستخدام محور النمط الاديكتاتوري ل نمااط القيادياة وا 

 المؤسسات السودانية.

باااداع العاااملين )التحساااس  / توجااد علاقااة باااين إسااتخدام7 محاااور الاانمط الااديكتاتوري ل نمااااط القياديااة وا 

 للمشكلات( في المؤسسات السودانية. 
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باداع العااملين )القادرة علاي 11 / توجد علاقة بين إستخدام محور النمط الاديكتاتوري ل نمااط القيادياة وا 

 التحليل( في المؤسسات السودانية.

بااااداع العاااااملين )الإبااااداع / توجااااد علاقااااة  بااااين إسااااتخدام محاااا11 ور الاااانمط الحاااار ل نماااااط القياديااااة وا 

 التكنولوجي( في المؤسسات السودانية. 

بااداع العاااملين )الأصااالة( فااي 12 / توجااد علاقااة  بااين إسااتخدام محااور الاانمط الحاار ل نماااط القياديااة وا 

 المؤسسات السودانية. 

بااداع العاااملين )المرونااة( فااي / توجااد علاقااة بااين إسااتخدام محااور الاانمط الحاار  ل نماااط ا13 لقياديااة وا 

 المؤسسات السودانية.

بااااداع العاااااملين )التحسااااس 14 / توجااااد علاقااااة بااااين إسااااتخدام محااااور الاااانمط الحاااار ل نماااااط القياديااااة وا 

 للمشكلات( في المؤسسات السودانية. 

باااداع العااااملين )القااا15 درة علاااي / توجاااد علاقاااة  باااين إساااتخدام محاااور الااانمط الحااار ل نمااااط القيادياااة وا 

 التحليل ( في المؤسسات السودانية.

 : الع قة  لب ط ماط لقلاد  موامط العمت 

( بعماال دراسااة لمعرفااة العلاقااة بااين ضااغوط العماال وأنماااط القيااادة 2115قااام ) علااي باان أحمااد 

ووجدت الدراساة باأن المبحاوثين يميلاون أكثار إلاي الانمط الادمقراطي ويلياه الانمط الأتاوقراطي بينماا سااد 

( والتاي هادفت إلاي إي معرفاة 2117نمط القيادي الحر أقل درجة ، كماا ذكارت دراساة )ميساون ساليم ال

أبرز ضغوط العمل التي تواجهها القيادة الإدارية ، مستوي ضغوط العمل علي الأفراد يعد مقباول علاي 

كدت دراسة عملية إتخاذ القرارات والإهتمام بالكادر البشري  فيما يخ  موضوع ضغوط العمل ، كما أ

( ، أن لضااغوط العماال أثاار كبياار علااي  أداء العاااملين وبالتااالي يجااب 2117) عيسااي إبااراهيم المعشاار 
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تاوفر بئيااة عماال ترضااي رضااا العامال والااذي ماان خلالااه يتحساان رضاا العمياال ، كمااا أن القيااادة الرشاايدة 

 (,2114khun waim,khooSiva Rabinadarangتحد من ضغوط العمل )دراسة )،

 لي ذلك يمكن دراسة تأثير أنماط القيادة علي ضغوط العمل وصياية الفرضيات التالية : بناءاً ع

 توجد علاقة إيجابية بين انماط القيادة وضغوط العمل وتتفرع منها الفرضيات التالية : 

 /توجد علاقة بين النمط الديمقراطي وضغوط العمل .1

 ./ توجد علاقة بين النمط الديكتاوري وضغوط العمل 2

 / توجد علاقة بين النمط الحر وضغوط العمل .3

 :  الع قة  لب وامط العمت ما  داع العامللب

( أن المقاادار يياار المناساب ماان ضااغوط العماال يااؤدي إلااي 2113أشاارت دراسااة ) سااحراء أنااور

رتفاع معدل النزاعات والخلافات ومعد ل إنخفاض دافعية العاملين متمثلًا في عدم القدرة علي التركيز وا 

( فقاد أكادت علاي 2111التأخير فاي إنجااز العمال وزياادة معادل الغيااب ،أماا دراساة )ساامية بان طالاب 

ضااارورة تاااوفير وساااائل وتقنياااات عمااال متطاااورة تساااتجيب لحاجاااات العمااال والعماااال ، بالإضاااافة لتاااوفير 

ة تكنولوجياااا معلوماااات تتماشاااي والتغيااارات التكنولوجياااة الحاصااالة ، ومااان هناااا نساااتطيع صاااياية الفرضاااي

 كالأتي :

بداع العاملين وتبثق منها الأتي :   توجد علاقة إيجابية بين ضغوط العمل وا 

بداع العاملين  :  -توجد علاقة إيجابية بين ضغوط العمل وا 

بداع العاملين / الإبداع التكنولوجي .  1  / توجد علاقة بين ضغوط العمل  وا 

بداع العاملين / ا2  لأصالة ./  توجد علاقة بين ضغوط العمل  وا 

بداع العاملين / المرونة .3  /  توجد علاقة بين ضغوط العمل وا 

بداع العاملين /التحسس للمشكلات .4  / توجد علاقة بين ضغوط العمل وا 
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بداع العاملين / القدرة علي التحليل .5  / توجد علاقة بين ضغوط العمل وا 

  -:  ب تمسط  وامط العمت للع قة  لب ط ماط القلاد  ما  داع العاملل

ستقرارها في ظل المنافسة  القيادة تمثل رأس المال البشري الحقيقي لأي مؤسسة لتنميتها وا 
القوية التي نشهدها اليوم ولضمان المؤسسة مكانتها يجب أن يبدأ التغيير برأس المال البشري وألا 

نما إختيار البديل الذي يمثل المو  رد البشري المعرفي يتوقف علي التشخصيات القيادة التي نعرفها وا 
لي  المبدع الذي يقود المؤسات إلي الأمام . لذا نجد أن المؤسسات تتجه إلي التسيير الإبتكاري وا 

( كما 2118إثبات جدارتها في بيئة متغيرة مشحونة بالتنافس من أجل تحقيق التميز )سعيدة بلهادي :
مل الذي يؤديه ومقدار الجهد نجد أن  العامل أو الموظف هو أساس نجاح أي مؤسسة من خلال الع

الذي يبذله وذلك لأنه يعتبر المورد الوحيد القادر علي تحريك بقية الموارد الأخري بالمؤسسة ، الأمر 
الذي تحتم الإهتمام به ومعرفة الضغوط التي تواجهه وتقليلها لرفع روحه المعنوية وبالتالي زيادة قدرته 

(. لذلك فإن الفرضية تن  علي معرفة  الضغوط 2113الإبداعية داخل المؤسسة ) سحراء أنور :
 التي يتعرض لها أفراد العينة داخل مؤسساتهم . من خلال ماسبق يمكن صياية الفرضية التالية: 

بداع العاملين  وتنبثق منها:    ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين أنماط القيادة وا 

 والإبداع التكنولوجي. / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الديمقراطي1

 / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الديمقراطي والأصالة.2

 / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الديمقراطي والمرونة.3

 / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الديمقراطي والتحسس للمشكلات.4

 والقدرة علي التحليل. / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الديمقراطي 5

 / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الديكتاتوري والإبداع التكنلوجي. 6

 / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الديكتاتوري والأصالة. 9
 /  ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الديكتاتوري والمرونة.8

 يكتاتوري والتحسس للمشكلات./ ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الد7
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 / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الديكتاتوري والقدرة علي التحليل11

 / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الحر والإبداع التكنولوجي.11

 / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الحر والأصالة. 12

 الحر والمرونة. / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط13
 / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الحر والتحسس للمشكلات.14
 ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط الحر والقدرة علي التحليل.  15

 م هج الدراسة :  3-4

ه للمشااكلة بقصااد إكتشااافه يعاارف الماانهج علااي أنااه الطريقااة التااي يسااتخدمها الباحااث فااي دراساات

 للحقيقة.

ف أيضاااً علااي أنااه فاان التنظاايم الصااحيح لسلسااة الأفكااار  العدياادة ، إمااا ماان أجاال الكشااف ويعاار 

عاان الحقيقااة أو البرهنااة عليهااا، وكااون كاال ظاااهرة أو مشااكلة محاال الدراسااة تتميااز بصاافات وخصااائ  

خاصااااة تميزهااااا عاااان ييرهااااا وجااااب أن تكااااون لكاااال دراسااااة منهجااااا خاصاااااً يتوافااااق وطبيعااااة المعطيااااات 

( فالدراسة بطبيعتها قد تكون إستكشاافية أو وصافية لإختباار  2111بها )بو منجل  والمتغيرات المتعلقة

أو أنهااا أجرياات لإختبااار صااحة الفااروض وتعتمااد طبيعااة الدراسااة سااواء كاناات إستكشااافية أو وصاافية أو 

( ، 2116لإختبار صحة الفروض علاي مادي تطاور المعلوماات الموجاودة فاي ذلاك المجاال ) سايكاران 

موضوع الدراسة )أنماط القياادة وأثرهاا علاي إباداع العااملين( ، تام الإعتمااد علاي المانهج  وطبعاً لطبيعة

الوصفي بإعتباره المنهج الأنساب إذ يهادف إلاي فهام الظااهرة وخصائصاها والعوامال الماؤثرة فيهاا ، كماا 

تخلا  أنه يشامل علاي جمياع البياناات ، تصانيفها ، تبويبهاا ، محاولاة تفسايرها وتحليليهاا مان أجال إسا

 ( . 2111النتائج ، والتنبؤ بسلوك الظاهرة محل الدراسة في المستقبل ) بو منجل 
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 -موتمع م ل ة الدراسة :  3-5

، والااذي  عاادد ماان المااوظفين لعاادد ماان المؤسسااة السااودانية للاانفط يتكااون مجتمااع الدراسااة ماان  

 موظف. 151يبلل عددهم 

الممكن إستقصاء كافة العناصر في المجتمع قد تم الإعتماد علي إسلوب العينة لأنه من يير 

ويرجع ذلك لمحدودية الوقت والموارد بالنسبة للباحثة . حياث تام الإعتمااد علاي العيناة )ييار إحتمالياة( 

وتساامي المريحااة وذلااك نساابة لأنهااا تتاايح للباحااث جمااع البيانااات ماان أعضاااء المجتمااع الموجااودين فااي 

 م( . 2116ان ظروف مريحة للباحث لجمع البيانات )سيكار 

إذاً تعتبر هذه العينة عينة يير إحتمالية لأن من خلالها يتم إستهداف عينة معينة مثلًا جامعة 

أو عدة جامعات ولكن لايتم تغطية جميع عناصر العينة، أو إستهداف موظفي مؤسسة أو أكثر  ولكن 

 لم يتم إستهداف كافة موظفي المؤسسات بشكل عام.

  ل   ال لا اا : مرادر مطرض الحرمت  3-6

 تم الإعتماد علي مصدرين هامين هما المصادر الأولية والمصادر الثانوية . 

  -المرادر النا ملة :  3-6-1

 حيث إعتمدت الباحثة علي العديد من المصادر الثانوية لتحيق أهداف الدراسة منها:

 الكتب والمراجع والدوريات والمجلات العلمية.  -

 والتي لها علاقة بموضوع الدراسة. الدراسات السابقة  -

 الإنترنت.-
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 -المرادر الأمللة :  3-6-2

تم الإعتماد علاي المصاادر الأولياة للحصاول علاي  البياناات التاي ساتجمع لأول مارة لمتغيارات  

الدراسة ) نمط القيادة ، ضغوط العمال ، إباداع العااملبن ( عان طرياق الإساتبانة والتاي تام جمعهاا علاي 

 ( حيث إحتوي المصدر علي  ثلاثة أقسام : 151ة والذي بلل عدد )حجم العين

:  إحتوي علي  علي البيانات الأساسية ) الدمغرافية (  والتي تتمثل في ) الجنس ، العمر ، القسمالأول‌-

 عدد سنوات الخبرة ، المؤهل العلمي ، نوع الوظيفة ، طبيعة عمل الشركة ( .

أنمااااط القياااادة  والاااذي يتمثااال فاااي ثلاثاااة أبعااااد ) الااانمط الااادمقراطي ،  : والاااذي يحتاااوي علااايالثمممان ‌القسمممم-

 الديكاتوري ، الحر ( . 

: والااذي يحتااوي علااي  إبااداع العاااملين ويتمثاال فااي خمسااة أبعاااد  ) الأصااالة ، المرونااة ، الثالمم  القسممم‌-

 التحسس للمشكلات ، القدرة علي التحليل( . 

يتمثل في ثلاث أبعاد  ) عبء العمل ، بيئة العمل ، الهيكال : يحتوي علي ضغوط العمل و الرابع القسم

 التنظيمي ( .

تم الإعتماد علي مقياس ليكرت الخماسي في القسم الثاني والثالث والرابع للتعرف علي قوة 
موافقة أو عدم موافقة المستقصي منهم علي العبارات المحددة ويتكون المقياس من خمس فئات أو 

 -ي الجدول التالي : درجات كما هو موضح ف
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  ( مقلاس للكرا الخماس2/1ودمت )

 أوافق بشدة أوافق محايد لاأوافق لا أوافق بشدة

5 4 3 2 1 

 2006المردر : سلكاراب 

 -مرادر  قراا الإست ا ة :   3-6-2-1

في هذا البحث تم الإعتماد علي العديد من الدراسات السابقة لإعاداد فقارات الإساتبانة الخاصاة 

 بحث كالأتي : بال

: تام إعاداد أسائلة البياناات الأساساية الخاصاة بالإساتبيانة وذلاك لتحدياد : الجانس ، ال لا اا الأساسللة 

العمااار ، عااادد سااانوات الخبااارة ، المؤهااال العلماااي ، ناااوع الوظيفاااة ، طبيعاااة عمااال الشاااركة كماااا موضاااحة 

 ( .2-3بالشكل )
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 ( ال لا اا الأساسلة1-3ودمت )

 قمالر  الع ار  المردر

 

 

 إعداد الباحثة

 

 

 

 1 الجنس

 2 العمر

 3 عدد سنوات الخبرة

 4 المؤهل العلمي

 5 نوع الوظيفة

 6 طبيعة عمل الشركة

 )المردر :  داد ال احنة (

 ط ماط القلاد  :  -

تعتباار القيااادة ماان المواضاايع  التااي فااي يايااة الأهميااة فااي المجتمعااات والمؤسسااات المختلفااة ، 

لي قيادة المؤسسات وتعمل  تفسير وتفهم الكثير من المشكلات التاي تواجههاا للساير قادماً والتي تقوم ع

لتحقيق اهدافها ولتي يمكن أن نفصلها فاي ثالاث أنمااط وهاي )الانمط الادمقراطي ، الانمط الادكتاتوري ، 

 ( مصادر عبارات الإستبانة المتعلقة بأنماط القيادة: 3-3النمط الحر ( ويوضح الشكل )
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 ( قلاس ط ماط القلاد 1-4مت )ود

 الرقم المحمر الع ار  المردر

 

 

، 2114طلال عبد الملك 
 2117أميمة عبد الخالق 

 يحر  المديرعلي مشاركة العاملين في إتخاذ القرار 

طي
مقرا

 الد
مط
الن

 

1 

يتيح المدير للمرؤسين إختيار الأساليب التي يرونها 
 مناسبة لإنجاز أعمالهم . 

2 

مدير  علي سيادة روح فريق العمل الواحد  بين يعمل ال
 العاملين 

3 

 4 يوفق المدير  بين حاجات المرؤوسين ومتطلبات العمل 

يراعي المدير  قدرات العاملين عند توزيع الواجبات 
 عليهم 

5 

 2114طلال عبد الملك

  2112فهد نجيم  

نة يلزم المدير المرؤوسين بالإلتزام بتحقيق مستويات معي
 من الأداء تزيد من الإنتاجية .

وري
كتات

 الد
مط
الن

 

6 

 9 يتبع المدير أسلوب الضغط والتهديد لإنجاز الأعمال 

 8 يميل المدير علي تركيز جميع السلطات في يده 

 2114طلال عبد الملك

 2112فهد نجيم  

يؤكد  المدير علي العاملين بتنفيذ الخطط دون 
 المشاركة في وضعها 

 
7 
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يتبع المدير أسلوب الرقابة الشديدة لمتابعة  

 العاملين بالشركة .

 11 

أميمة عبد الخالق 

،طلال عبد 2117

 .2114الملك 

 يتجنب المدير تغيير إسلوب العمل 

حر
ط ال

لنم
ا

 

  11 

يوافق المدير علي الأساليب التي يلتزم بها 

 المرؤوسين في إنجاز أعمالهم 

12 

رؤوسين المقصرين في يتساهل المدير مع الم

 واجباتهم 

13 

 14 يفوض المدير كل صلاحياته الإدارية للعاملين 

يترك المدير المرؤسين إختيار المسئوليات التي 

 تتناسب مع ريباتهم

15 

 ) المردر :   داد ال احنة (

   داع العامللب :-

التحسس للمشكلات ، القدرة  إماكنات إبداعية ، ويتضمن إبداع العاملين ) المرونة، الأصالة ،

 ( مصادر عبارات الإستبانة المتعلقة بإبداع العاملين :4-3علي التحليل ( ويوضح الشكل )
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 ( قلاس   داع العامللب1-5ودمت )

 الرقم المحمر الع ار  المردر

، 2111حسني سيعد

 2112فهد نجيم 

 أنجز  مايطلب إلي من أعمال بأسلوب متجدد

صالة
الأ

 

1 

 2 بالمهارة في النقاش مع العملاءأتمتع 

 3 لدي القدرة علي التفكير السريع في الظروف المختلفة

 4 لدي القدرة علي تقديم أفكار جديدة

، 2111حسني سيعد

 2112فهد نجيم 

 أتصرف بحكمة لمواجهة ضغوط العمل 

ونة
مر
ال

 

 

5 

 6 أميل ل عمال التي فيها تحدي لقدراتي

 7 الرأي المخالف للإستفادة منهأحر  علي معرفة 

 8 لا أتردد في تغيير موقفي عندما أقتنع بعدم صحته 

 9 أعطي وقتاً كافياً لدراسة الحلول الجديدة والمبتكرة

، 2111حسني سيعد

 2112فهد نجيم 

 أتنبأ بمشكلات العمل قبل وقوعها

لات
شك
 للم

سس
لتح
ا

 

10 

 11 وثها أخطط لمواجهة مشكلات العمل الممكن حد 

 12 أحدد مايمكن التحكم فيه من مسببات المشكلات

أحر  علي معرفة أوجه القصور أو الضعف فيما أقوم  13 
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 به من عمل

، 2111حسني سيعد

 2112فهد نجيم 

 أستخدم منهجية التفكير العلمي في حل المشكلات 

ليل
لتح
ي ا

 عل
درة
الق

 

14 

 15 لمشكلاتأحدد مالايمكن التحكم فيه من مسببات  ا

 16` أحدد تفاصيل العمل قبل البدأ بتنفيذه

 17 أتصرف بحكمة في مواجهة المواقف المختلفة

 18 لدي القدرة علي تحليل مهام العمل 

 19 القرارات التي يتخذها الأفراد تتم وفقاً لأسس مدروسة 

 )المردر :   داد ال احنة (

 وامط العمت :  -

اسااتجابة ، أيضاااً  أي خصااائ  فااي بيئااة العماال التااي تخلااق تهديااد للفااردضااغوط العماال تعنااي 

وهناااك  تكيفيااة ذاتيااة ناتجااة عاان أي تصاارف أو موقااف أو حاادث والااذي يضااع عبئااا خاصااا علااى فاارد مااا

عاادد ماان العواماال للضااغوط منهااا ) عاابء العماال ، بيئااة العماال ، الهيكاال التنظيمااي ( ويوضااح الشااكل 

 المتعلقة بضغوط العمل :  ( مصادر عبارات الإستبانة 3-5)
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 ( قلاس وامط العمت1-6ودمت )

 الرقم المحور العبارة المصدر

 2117عيسي إبراهيم 

 2117ميسون سليم 

ليس لدي التدريب والخبرة الكافية لتأدية كل واجباتي 

 .بدقة

مل
 الع

وط
ضغ

 

1 

 2 لاأتمكن من إنجاز أكثر من عمل في نفس الوقت

 3 بوضوح ةر محددمسؤولياتي في العمل يي

 2111ماجد فهد 

 2117ميسون سليم 

 تتبع مؤسستنا نظام مركزية القرارات

مل
 الع

وط
ضغ

 

4 

يتصف الهيكل التنظيمي بكثرة القيود الرسمية 

 والإجراءات

5 

همال سياسة  يعتمد الرؤساء سياسة العقاب وا 

 التحفيز والثواب.

6 

رشادات متناقضةاأعمل في ظل س  9 يسات وا 

 2111ماجد فهد 

 2117ميسون سليم 

 2117عيسي إبراهيم

 مكتبي يير مؤسس مع طبيعة العمل

مل
 الع

وط
ضغ

 

8 

 7 بيئة العمل يير مناسبة للعمل

 11 لا نمارس أ نشطة ترفيهية ورياضية أثناء العمل

 11 الأدوات والأجهزةالإلكترونية يير  مواكبة للعمل

 () المردر :   داد ال احنة 
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قلاس متالراا ال حي :   2-2-6-3  

يوضااح الجاادول أدناااه المتغياارات المتعلقااة بالدراسااة وعاادد فقاارات الإسااتبانة التااي ماان خلالهااا تاام 

قياااس عبااارات  المتغياارات الخاصااة بالدراسااة  والتااي تتكااون ماان ثاالاث متغياارات  وهااي ) نمااط القيااادة ، 

 إبداع العاملين ، ضغوط العمل. 

 ر م دد  قراا الإست ا ة( المتال1-7الودمت )

 المتغير عددالعبارات

 البيانات الأساسية 6

 أنماط القيادة 15

 إبداع العاملين 19

 ضغوط العمل 11

 العدد الكلي للعبارات 51

 ( 2019المردر )   داد ال احنة 

  خت ار دقة م ن اا  تائج المقلاس:  3-7

نفاس النتاائج إذا ماا إساتخدمت أكثار مان إختبار ثبات وصادق أداة البحاث أن تعطاي الإساتبانة 

ماارة فااي ظااروف مماثلااة ، كمااا يعاارف الثبااات أيضاااً ماادي الدقااة والإتساااق للقياسااات التااي يااتم الحصااول 

عليهااا ممااا  يقيسااه الإختبااار. كااذلك تشااير دقااة المقياااس  وثبااات نتائجااه عنااد قياااس مختلااف العناصاار 

فماا فاوق  1551 خ والاذي يعتبار ألفااكرو نبااخ مان( ، تم إستخدام ألفا كرونباا2116الموجودة )سيكاران 

إساتبانة  51، وقاد تام توزياع عيناة إساتطلاعية مكوناة مان Bowling  )2117في الأدب )أيضًاا مقبولة

 Cronbach’s)( يوضااح نتااائج اختبااار الفااا كاارو نباااخ 2-3تاام إسااترجاعها جميعهااا   والجاادول رقاام )

alpha) بعد اجراء التحليل العاملي 
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 (50( معامت الإ تمادلة طلفا كرم  اخ لع اراا الإست لاب )حوم العل ة :1-9الودمت )

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المتغيرات نوع المتغير

 .223 3 القائد الديمقراطي مستقل ) أنماط القيادة(

 .663 5 القائد الدكيتاتوري

 .931 5 القائد الحر

 .661 4 الاصالة

 .643 5 المرونة

 .556 4 التحسس للمشكلات

 .973 5 القدرة على التحليل

 .984 11 ضغوط العمل وسيط ) ضغوط العمل(

 ومد  مر حلة المقلاس : 

وتااوفر الثقااة فااي المقياااس شاارط ضااروري ولكاان يياار كاااف للتعاارف علااي جااودة المقياااس ، فااإن 

هوم الذي ينوي الباحث قياسه مقياس ما قد يعطي نتائج ثابتة ونسبة أخطاء محدودة ولكن لا يقيس المف

لذا لابد من توافر صلاحية المقياس والتي توفر التاكد من أننا نقيس نفس المفهوم الذي خططنا لقياسه 

، وهناك عدة مقاييس للصلاحية ، وهناك عدة مقاييس للصلاحية لقياس جودة المقاييس منها صلاحية 

 ( .2116المحتوي ، صلاحية، صلاحية المعيار ) سيكاران 

وفااي هااذا البحااث تاام إختيااار صاالاحية المحتااوي والتااي تشااير إلااي أن المقياااس قااد تضاامن عاادداً 

كافياااً وممااثلا ماان الأساائلة التااي تقاايس المفهااوم المااراد قياسااه ، وصاالاحية المحتااوي تتااأثر تتااأثر بماادي 

للتعاارف  تحديااد أبعاااد وعناصاار  المفهااوم المااراد قياسااه وبالتااالي تاام الإسااتعانة بمجموعااة ماان المحكمااين

 علي صلاحية محتوي المقياس وتم الأخذ برأيهم في إجراء التعديلات علي العبارات . 
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 -طساللب التحللت الإحرائ  : 

لإجااااراء تحلياااال البيانااااات الخاصااااة بالبحااااث تااااام إسااااتخدام برنااااامج الحاااازم الإحصااااائية  للعلاااااوم 

 ستنتاجية لتحليل البيانات (  كما تم إستخدام الإحصاءات الوصفية والإحصاءات الإsppsالإجتماعية )

 .الإحراءاا المرفلة : 1

تقااوم الإحصاااءات الوصاافية بتحوياال البيانااات إلااي شااكل يمكاان إسااتخدامه فااي وصااف مجموعااة 

مااان العوامااال فاااي ظاااروف أو موقاااف معاااين . وياااتم ذلاااك عااان طرياااق ترتياااب البياناااات ومعالجتهاااا، ومااان 

ة التوزيعات التكرارية ومقاييس النزعة المركزية الإحصاءات الوصفية التي تم إستخدامها في هذه الدراس

والتشاااتت، الوساااط الحساااابي، الإنحاااراف المعيااااري وذلاااك مااان أجااال تحليااال متغيااارات  الدراساااة المساااتقلة 

 والتابعة.

 -. الإحراءاا الإست تاولة :2

تم إستخدام بعض بعاض الإحصااءات الإساتنتاجية متمثلاة فاي معامال ألفاا كرونبااخ وهاو أكثار 

رات شااايوعاً لقيااااس التناساااق باااين مكوناااات المقيااااس ، أيضااااً تااام إساااتخدام التحليااال العااااملي وهاااو الإختباااا

تحليل متعدد المتغيرات يؤكد أبعاد المفهوم والعوامل المناسبة لكل بةعاد ، فالتحليال العااملي يحادد ماا إذا 

 كانت أبعاد المفاهيم قد تم قياسها بواسطة  أسئلة الإستقصاء أم لا . 

 راا طخرى: .  خت ا3

تم إستخدام معامل ألاف كرونبااخ لإختباار جاودة المقااييس ، وهاو مان أكثار الإختباارات شايوعاً 

لقياس التناسق بين مكوناات المقيااس . كماا تام إساتخدام التحليال العااملي وهاو تحليال متعادد المتغيارات 

ذا كانات أبعااد المفااهيم قاد تام يؤكد أبعاد المفهوم والعوامل المناسبة لكل بعد فالتحليل العاملي يحدد مااإ

 قياسها بواسطة أسئلة الإستقصاء أم لا . 
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 -خاتمة :

فااي هااذا الفصاال تاام تناااول نمااوذ  الدراسااة وصااياية فرضاايات الدراسااة وماانهج الدراسااة ومجتمااع الدراسااة 

سلوب عينة الدراساة ومصاادر الحصاول علاي متغيارات الدراساة حساب مااورد فاي الدراساات الساابقة ،  وا 

ختبار فرضياتها . وفي ال  فصل التالي سيتم مناقشة تحليل بيانات الدراسة وا 
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  رض متحللت ال لا ااالم حي الأمت :

 مقدمة: 4-0

يتناول هذا المبحث وصفاً لمنهج الدراسة ومجتمع وعينة الدراسة وكذلك تصميم ادوات   
للتأكد  القياسالقياس المستخدمة  وطرق اعدادها ، كما يتضمن هذا المبحث تقييم أدوات 

التي تم بموجبها  الإحصائية المعالجاتومد  تطبيقها بالإضافة إلى  من صلاحيتها
 وذلك على النحو التالي:تحليل البيانات واختبار فروض الدراسة 

 مرت موتمع م ل ة الدراسة.  -"طملا
  (/ موتمع الدراسة1)
 (.140( والبالل عددها )ط عينة من المؤسسة السودانية للنف) يتكون مجتمع الدراسة من  

  ل ة الدراسة (/2)
مااان مجتماااع الدراساااة الموضاااح فاااي الفقااارة الساااابقة عااان طرياااق  تااامخ اختياااار مفاااردات البحاااث

( اساتمارة أفااراد مجتماع الدراساة وتام اسااترداد 150الحصار الشاامل  حياث  تاام توزياع عادد )
 (.%93( استمارة بنسبة استرداد بلغت )140)

 
  اا الممز ة مالمعاد الاست لا (9/1ودمت )
 ال س ة العدد ال لاب

 %100 150 الموزعة تالاستبيانا
 %93 140 التي تم إرجاعها تالاستبيانا
 %7 10 التي لم يتم إرجاعها تالاستبيانا
 - - يير صالحة للتحليل تالاستبيانا
 %93 140 الصالحة للتحليل تالاستبيانا

 .2018اسة الميدانية ة من نتائج الدر المصدر : إعداد الباحث

 



308 
 

 طدا   الدراسةنا لا" مرت 
 اللازمااةأداة رئيسااية للحصااول علااى البيانااات  والمعلومااات الاادراس علااى الاسااتبانة كاا اعتمااد

 :قسمين واشتملت الاستبانة على
 القسم الأمت: 

 فراد عينة الدراسة والمتمثلة في:لأالشخصية المعلومات  ( فقرات تناولت6يحتو  على عدد )
 يعة عمل الشركة .  طب/1
 /العمر.2
 المؤهل العلمي /3
 سنوات الخبرة/ 4
 الوظيفة/ 5
 المسمي الوظيفي/ 6

جدول رقم : وذلك على النحو التالي ( فقرة .33وعدد ) محور 6يتكون من  القسم النا  :
 ( توزيع محاور الدراسة2/44)

 المحمر محامر الدراسة  دد الفقراا 

 الأمت الدمقراطي القائد 5

 النا   الديكتاتوري القائد 5

 النالي  الحر القائد 5

 الرا ع صالةالأ محور 4

 الخامس المرونة محور 5

 السادس للمشكلات التحسس محور 5

 السا ع التحليل علي القدرة محور 5

 النامب العمل ضغوط 11

 الموممع  45

 م2318من الدراسة الميدانية  ةالمصدر : إعداد الباحث
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 مقلاس الدراسة: نالنا"
مقياااس  درجااة الاسااتجابات المحتملااة علااى الفقاارات إلااى تاادر  خماسااي حسااب كمااا تاام قياااس

فى توزيع اوزان اجابات أفراد العينة والاذ  يتاوزع مان  (،Likart Scale) ليكرت الخماسى
( درجاات والااذ  يمثال فااى حقاال الاجاباة )أوافااق بشاادة( 5عطياات لااه )أعلاى وزن لااه والاذ  أ

( درجاااة واحااادة وتمثااال فاااى حقااال الاجاباااة )لاأوافاااق 1زن لاااه والاااذ  اعطاااى لاااه )الاااى أدناااى و 
بشدة( وبينهما ثلاثه اوزان .وقاد كاان الغارض مان ذلاك هاو اتاحاة المجاال أماام أفاراد العيناة 

 .(3كما هو موضح في جدول رقم ) لاختيار الاجابه الدقيقة حسب تقدير أفراد العينة.
 فقةمقياس درجة الموا( 3/44جدول رقم )

المزب  ال س ة المئملة الدلالة الإحرائلة
 ال س  

 دروة المما قة

 أوافق بشدة 5 %  أكنر 90بم "ودامرتفعة دروة مما قة 

  أوافق 4 %90 لى طقت مب  70مب  مرتفعةدروة مما قة 

 محايد 3 %70 لى اقت مب  50 ةدروة مما قة متمسط
 فقلأوا 2 % 50 لى طقت مب  20 دروة مما قة م خفوة

 لأوافق بشدة 1 %20طقت مب  م خفوة ودادروة مما قة 

 م2316المصدر: إعداد الباحث من نتائج الدراسة الميدانية 

 :وعلية يصبح الوسط الفرضي للدراسة
(/ 1+2+3+4+5) الدرجااااة الكليااااة للمقياااااس هااااي مجمااااوع درجااااات المفااااردة علااااى العبااااارات

علياه إذا ذادت متوساط العباارة عان ( وهو يمثل الوسط الفرضي للدراسة و 3( =15/5=).5
 ( دل ذلك على موافقة أفراد العينة على العبارة .3الوسط الفرضي )
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 :طدا  الدراسةتقللم  "را عا

صاالاحية أداة الدراساااة تاام اساااتخدام كاال مااان اختبااارات الصااادق والثبااات وذلاااك للتأكااد مااان و 
 على النحو التالي:

 / ردض طدا  الدراسة1

أداة القياااس أنهااا قاادرة الأداء علااى قياااس مااا صااممت ماان أجلااه بصاادق أو صاالاحية يقصااد 
وبناء على نظرياة القيااس الصاحيح تعناى الصالاحية التاماة خلاو الأداة مان أخطااء القيااس 
سواء كانت عشوائية أو منتظمة ، وقد اعتمدت الدراسة في قياس صدق أداة الدراساة علاى 

 كل من :

 اخت ار ردض محتمى المقلاس (/1)

م الانتهااااء مااان إعاااداد الصااايغة الأولياااة لمقااااييس الدراساااة وحتاااى ياااتم التحقاااق مااان بعاااد أن تااا
صدق محتو  أداة الدراسة والتأكد من أنها تخدم أهداف الدراسة تم عرضها على مجموعاة 

( مااان المحكماااين  فاااي مجاااال الإدارة  كماااا هاااو 3مااان المحكماااين المختصاااين بلااال عاااددهم )
ين إبااداء أرائهاام حااول أداة الدراسااة ومااد  (، وقااد طلااب ماان المحكماا1موضااح فااي الملحااق)

صاااالاحية الفقاااارات وشااااموليتها وتنااااوع محتواهااااا وتقااااويم مسااااتو  الصااااياية اللغويااااة أو أيااااة 
ملاحظاااات يرونهاااا مناسااابة.وبعد أن تااام اساااترجاع الاساااتبيان مااان جمياااع الخباااراء تااام تحليااال 

جاراء التعاديلات التاي اقترحات علياهاستجاباتهم والأخذ بملاحظااتهم و  تعاديل محتاو   مثال ،ا 
بعاااض الفقااارات ، وتعاااديل بعاااض الفقااارات لتصااابح أكثااار ملائماااة ، وحاااذف بعاااض الفقااارات 
وتصااااحيح أخطاااااء الصااااياية اللغويااااة  وقااااد اعتباااار الباحااااث الأخااااذ بملاحظااااات المحكمااااين 
جراء التعديلات المشار إليها بمثابة الصدق الظاهري  وصادق المحتاو  لا داة  وبالتاالي  وا 

وبذلك تمخ تصميم الاستبانة في صورتها حة لقياس ما وضعت له .فأن الأداة أصبحت صال
 النهائية ) انظر ملحق(.
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 اخت ار الن اا (. 2)
أي أن المقياااااس يعطااااي نفااااس النتااااائج إذا أعيااااد تطبيقااااه علااااى نفااااس  هااااويقصااااد بالثبااااات  

في نفس الظروف والشروط  وبالتالي فهو ياؤد  إلاى الحصاول علاى نفاس النتاائج  العينة(.
ئج متوافقااة فااي كاال ماارة يااتم فيهااا إعااادة القياااس. أو بعبااارة أخاار  أن ثبااات الاسااتبانة أو نتااا

يعنااى الاسااتقرار قااي نتااائج الاسااتبانة وعاادم تغييرهااا بشااكل كبياار فيمااا لااو تاام  إعااادة توزيعهااا 
عدة مرات خلال فترات زمنية معينة وبالتالي كلما زادت درجاة الثباات واساتقرار الأداة كلماا 

يه، وهناك عدة طرق للتحقق مان ثباات المقيااس منهاا طريقاة التجزئاة النصافية زادت الثقة ف
معامااال إلفاااا  وطريقااة الفاااأ كرنباااخ، وقاااد اعتماادت الدراساااة لاختباااار ثبااات أداة الدراساااة علااى

(، والاذي يأخاذ قيمااً تتاراوح باين الصافر والواحاد صاحيح، Cronbach, Alphaكرونبااخ" )
. وفيماا يلاي ت فاإن قيماة المعامال تكاون مسااويةً للصافرفإذا لم يكان هنااك ثباات فاي البياناا

 نتائج اختبار الثبات لمحاور الدراسة:
 (  تائج اخت ار الفأ كر  اخ ل  عاد4/44ودمت رقم )

 الفأ كر  اخ محامر الدراسة
 776. الدمقراطي القائد
 827. الديكتاتوري القائد
 675.  الحر القائد
 736. الاصالة محور
 595. ونةالمر  محور
 770. للمشكلات التحسس محور
 695. التحليل علي القدرة محور
 857. العمل ضغوط

 842. الموممع

 

عبارات محور ( نتائج اختبار الثبات أن قيم الفأ كرنباخ  لجميع 4/44من الجدول )
باستثناء البعد %( 60اكبر من ) ( أنماط القيادة والابداع الإداري وضغوط العمل)

 العباراتعنى هذه القيم توافر درجة من الثبات الداخلي لجميع لمرونة( وهذا ي)محور ا
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مستو  جميع عبارات المقياس حيث بلغت على حدا أو على  عبارةسواء كان ذلك لكل 
( وهو ثبات مرتفع ومن ثم يمكن القول بان .842قيمة الفأ كرنباخ للمقياس الكلى )

أنماط القيادة والابداع ) كل الابعادقياس عبارات المقاييس التي اعتمدت عليها الدراسة ل

تتمتع بالثبات الداخلي لعباراتها مما يمكننا من الاعتماد على  (الإداري وضغوط العمل
 هذه الإجابات في تحقيق أهداف الدراسة وتحليل نتائجها.

 :التحللت الإحرائ  المستخدم    الدراسة طساللب خامسا"
 روض الدراسة، تمخ استخدام الأدوات الإحصائية التالية:ف لتحليل البيانات واختبار

  وذلك باستخدام " كل من:    وراء اخت ار الن اا( 1) 
 )ب( اختبارات الثبات                      الصدق اتاختبار )أ(       

 : ( طساللب الإحراء المرف 2) 

 وذلك من خلال: وذلك لوصف خصائ  مفردات عينة الدراسة
يتم حساب كل من الوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل عبارات محور حيث أ/ 

( حيث تتحقق 3الدراسة ويتم مقارنة الوسط الحسابي للعبارة بالوسط الفرضي للدراسة )
(، 3الموافقة على الفقرات إذا كان الوسط الحسابي للعبارة اكبر من الوسط الفرضي )

ذا كان وتتحقق عدم الموافقة إذا كان الوسط الح سابي أقل من الوسط الفرضي. وا 
الانحراف المعياري للعبارة يقترب من الواحد الصحيح فهذا يدل على تجانس الإجابات 

 بين أفراد العينة.
ب/ الانحراف المعياري وذلك للتعرف على مد  انحراف استجابات أفراد الدراسة لكل 

الدراسة الرئيسية عن عبارة من عبارات متغيرات الدراسة ولكل محور من محاور 
متوسطها الحسابي )وكلما اقتربت قيمته من الصفر كلما تركزت الاستجابات وانخفض 

 تشتتها بين المقياس.
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 تحللت المسار -(3)
تحليل المسار والارتباط لتحقيق أهداف البحث واختبار فروض الدراسة، تمخ استخدام 

 وذلك على النحو التالي:وض الدراسة لاختبار الدلالة الإحصائية لفر  )البسيط والمتعدد(
( وهو مؤشر احصائى يستخدم لتحديد نوع ودرجة العلاقة بين R/ معامل الارتباط )1

المتغيرات وكلما اقتربت قيمته من الواحد الصحيح دل ذلك على قوة العلاقة وكلما اقتربت 
معامل  قيمته من الصفر دل ذلك على ضعف العلاقة بين المتغيرات ، كما أن إشارة

الارتباط تدل على نوع العلاقة فإذا كانت الإشارة الموجبة تدل على وجود ارتباط طردي 
 والإشارة السالبة تدل على وجود علاقة عكسية.

 للتعرف على قدرة النموذ  على تفسير العلاقة بين المتغيرات  (R2)معامل التحديد  /2
جودة توفيق العلاقة بين المتغيرات  فكلما اقتربت قيمته من الواحد الصحيح  دل ذلك على

المستقلة والمتغير التابع والمتغير المعدل وبالتالي تزداد القوة التفسيرية للمتغيرات المستقلة 
والعكس هو الصحيح فكلما اقتربت قيمته من الصفر دل ذلك على عدم جودة توفيق 

 دل .العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع والمتغير المع
بااين المتغياارات ووفقااا" لهااذا الاختبااار يااتم مقارنااه القيمااة  أثاار العلاقااةلقياااس  (T)اختبااار  /3

فاإذا كانات القيماة الاحتمالياة  %5( للمعلمة المقدرة مع مستو  المعنوية Probالاحتمالية )
 يااتم قبااول فاارض العاادم وبالتااالي تكااون المعلمااة يياار معنويااة إحصااائيا" (3.35)ماان  اكباار

، إمااا إذا كاناات  ك على)عاادم وجااود علاقااة ذات دلالااة إحصااائية بااين المتغياارات(وياادل ذلاا
ويادل ذلاك  يتم رفض فرض العدم وقبول الفارض الباديل (3.35)القيمة الاحتمالية أقل من 

 . ( بين المتغيرات موضع الدراسة ذات دلالة إحصائية ) وجود علاقة على 
ر لمعرفة التغير المتوقع في المتغير التابع ( معامل الانحداBيتم الاعتماد على قيمة )/ 4

 . بسبب التغيير في المتغير المستقل
 .جميع المعالم في الدالة للتعرف على معنوية  Fاختبار د/ 
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 الأساسية الدراسة بياناتتحليل المبحث الثاني 

الأول من  القسممن خلال البيانات العامة التي تم جمعها عن المبحوثين بواسطة 
الدراسة، وذلك  عينة، وباستخدام التكرارات الإحصائية تم تحديد خصائ  انةالاستب

بهدف التعرف على صفات مجتمع المبحوثين من حيث التركيبة العلمية والعملية 
‌للمتغيرات‌الشخصية:وفيما‌يل ‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌تبعا"‌والاجتماعية، 

 -:ال لا اا الشخرلة

: العمر: المؤهل العلمي: عدد سنوات العمرالنوع  عناصر هي:خمسة احتوت البيانات الاساسية علي 

 الخبرة  :نوع الوظيفة : طبيعة عمل الشركة .

من افراد العينة  46.4% من افراد العينة هم ذكور وان نسبة  53.6فيما يتعلق بالنوع فنجد ان نسبة 

وان نسبة  سنة 33قل من % من افراد العينة ا32.9هم اناث  اما فيما يتعلق بالعمر فنجد ان نسبة 

% 22.9، بينما نسبة  وهي النسبة الأكبر سنة 43-33  من افراد العينة تتراوح اعمارهم من 33.6

% من افراد العينة 13.1سنة من أفراد العينة اعمارهم ونسبة  53 - 43من افراد العينة اعمارهم من 

% من افراد 25.7فنجد ان نسبة  اما فيما يتعلق بعدد سنوات الخبرة 63_53تتراوح أعمارهم من 

سنة  (،    13__5فراد العينة )  من أ% من  23.6قل من خمسة سنوات  ( بينما نسبة أالعينة )  

فراد العينة )  أ% من 27.1بينما نسبة  سنة   ( 15__10% من افراد العينة )    23.6بينما نسبة 

فراد العينة دبلوم وسيط، أ% من 4.3ن نسبة أما فيما يتعلق بالمؤهل العلمي نجد أسنة فأكثر( 15من 

فراد العينة هم دراسات أ% من  43ن نسبة أفراد العينة هم بكالوريوس، و أ% من 55.1نسبة  أنو 

 % شركة صناعية .133عليا. أما فيما يتعلق بطبيعة عمل الشركة نجد أن نسبة 
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 الأساسلة :تحللت ال لا اا 

النوع : العمر: : المؤهل العلمي : عدد سنوات  عناصر هي:  خمسة احتوت البيانات الاساسية علي

 الخبرة : نوع الوظيفة .

 ( 2-4ودمت رقم )  

 العامت الدلممررا ى ال لاب العدد ال س ة

  ذكر 15 53.6

 انثي 65 46.4 ال مع

 الموممع 140 100

  سنة 33اقل من  46 32.9

 سنة 43__33من  41 33.6 العمر

  سنة 53__41من  32 22.9

  سنة 63__ 53من  15 13.1

 الموممع 140 100

  دبلوم وسيط 6 4.3

 بكالوريوس 18 55.1 المأهت العلم 

 دراسات عليا 56 13

 الموممع 140 100

 س ماا الخ ر  سنة فاقل 5 36 25.1

 سنة 13__5من  33 23.6

 15___13من  33 23.6
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  __فأكثر15من  38 21.1

 الموممع 140 100

  مدير إدارة 8 5.6

  مع المظلفة

 

 مدير قسم 26 18.6

 موظف 18 55.1

 طخري 23 28

 الموممع 140 100

 ط لعة  مت الشركة  143 133

 الموممع 140 100

 (2318من بيانات الدراسة الميدانية) ةاعداد الدارس

 
 

‌

‌
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 Exploratory Factor Analysis :التحللت العامل  الاستكشا   

يستخدم هذا النوع في الحالات التي تكون فيها العلاقات بين المتغيرات والعوامل    

العوامل التي  اكتشافهدف إلى يعروفة وبالتالي فإن التحليل العاملي مالكامنة يير 

من  الاختلافات بين العبارات التي تقيس كل متغير ولاختبارتصف إليها المتغيرات 

على  الاستبانةمتغيرات الدراسة ، حيث تقوم عملية التحليل العاملي بتوزيع عبارات 

متغيرات معيارية يتم فرضها وتوزع عليها العبارات التي تقيس كل متغير على حسب 

عن الوسط الحسابي وتكون العلاقة بين المتغيرات داخل العامل الواحد أقو  من  انحرافها

( ، ويؤدي التحليل 118:  2333في العوامل الأخر  )زيلول ،  العلاقة مع المتغيرات

العاملي إلى تقليل حجم البيانات وتلخيصها والإقلال من المتغيرات العديدة إلى عدد 

بين متغير وييره من المتغيرات  الارتباطمن العوامل مستنداً في ذلك إلى معامل  ضئيل

متغيرات الدراسة بواسطة التحليل ( ، حيث تستند يربلة 43:  2339الأخر )سامي ، 

 كشروط لقبول نتائجها وهي  (Hair et al , 2010العاملي على عدد من الافتراضات )

 ذات دلالة إحصائية في مصفوفة الدوران. الارتباطات/ وجود عدد كافي من 1

 % لتناسب  العينة.63( عن KMO/ ألا تقل قيمة )2

 عن الواحد. (Bartlett's Test of Sphericity) اختبار/ألا تقل قيمة 3

 %.53( للبنود أكثر من Communitiesالأولية ) الاشتراكات/ أن تكون قيمة 4
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% 53%، مع مراعاة عدم وجود قيم متقاطعة تزيد عن 53/ ألا يقل تشبع العامل عن 5

 في العوامل الأخر .

 .(عن الواحدEigen values/ ألا تقل قيم الجذور الكامنة )6

حزمة برنامج التحليل  استخدامتم  : لل ممةج الدراسة امل  الاستكشا  التحللت الع

في إجراء عملية التحليل العاملي الاستكشافي للنموذ  حيث تم  (SPSSحصائي )الإ

لقياس كل متغيرات الاستبانة، ويوضح  استخدمتإعطاء كل عبارة من العبارات التي 

ستكشافي للدراسة المكون من عدد من ( نتائج عملية التحليل العاملي الا2-4الجدول )

 عبارة( .45 العدد الكلي للعبارات العبارات )

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .736 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 900.777 

df 120 

Sig. .000 

 1الدمقراط _القائد    744. 

 2دمقراط ال_القائد    645. 

 3الدمقراط _القائد    594. 

 4الدمقراط _القائد    673. 

 5الدمقراط _القائد    607. 

 2الديكتاتوري_القائد     840.

 3الديكتاتوري_القائد     867.

 4الديكتاتوري_القائد     753.

 5الديكتاتوري_القائد     588.

 3الحر_القائد  567.   

 4رالح_القائد  870.   

 5الحر_القائد  518.   

 4للمشكلات_التحسس_محور 1.036    

 5للمشكلات_التحسس_محور 577.    

 8العمل_ضغوط   685.  

 9العمل_ضغوط   1.026  

14.332 25.478 40.675 52.851 59.465 Extraction Sums of Squared Loadings 
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 :  عد التحللت العامل  الاستكشا  الا تمادلة 

(، تم احتساب 1إلى  3ستخدم تحليل الاتساق للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات ويتراوح من ) ي

قيم معامل ألفا كرو نباخ أقرب  اذا كانت قيمة )ألفا كرو نباخ( للعثور على اتساق البيانات الداخلي،

كرو نباخ المطلوبة  ( يعتبر الاتساق الداخلي للمتغيرات كبير، و لاتخاذ قرار بشأن قيمة الفا1إلي)

تشير  يتوقف ذلك على الغرض من البحث ففي المراحل الأولى من البحوث الأساسية

(Nunnally,1967)  تكفي وأن زيادة المصداقية لا كثر من  3.63-3.53إلى أن المصداقية من

ن اقترح أن قيمة ألفا كرو نباخ يجب أن تكو  (Hair et al, 2010)وربما تكون إسراف، أما  3.83

فما فوق مقبولة أيضًا  في الأدب  3.53ومع ذلك، يعتبر ألفا كرو نباخ من  3.13أكثر من 

(Bowling, 2009). ( ( يوضح نتائج اختبار الفا كرو نباخ )9-4، ، والجدول رقمCronbach’s 

alphaبعد اجراء التحليل العاملي )  

 )حوم العل ة ب  عد التحللت الاستكشا  ( معامت الإ تمادلة طلفا كرم  اخ لع اراا الإست لا10/1الودمت )

120) 

 Cronbach’s alpha عدد العبارات المتغيرات نوع المتغير

 776. 5 الدمقراطي القائد المستقل

 864. 4 الديكتاتوري القائد

 685. 3 الحر لقائدا

 755. 3 للمشكلات التحسس محور التابع

 847. 2 العمل ضغوط الوسيط
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   Confirmatory Factor Analysis  التمكلدي التحللت العامل

يستخدم هذا النوع لأجل أختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بين المتغيرات  

والعوامل الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي كذلك في تقييم قدرة نوذ  العوامل على التعبير 

ك في المقارنة بين عدة نماذ  للعوامل بهذا المجال . تم استخدام عن مجموعة البيانات الفعلية وكذل

 AMOSالمصفوفة التي تتضمن هذة الارتباطات الجزئية في اختبار النموذ  وذلك باستخدام برنامج 

23) )analysis of moment structure. 

 ال ممةج ومد  مأشراا

 المفترضة والمصفوفة التحليل في داخلةال للمتغيرات التغاير مصفوفة بين التطابق افتراض ضوء في

 النموذ  قبول يتم والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من العديد تنتج قبل النموذ  من

  :منها ونذكر المطابقة، جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو المفترض للبيانات

 The relative chi-square DF الحرلة  مدرواا xقلم   لب ال س ة -1

هذه  كانت فإذا الحرية، درجات على مقسومة النموذ  من المحسوبة كاي مربع قيمة عن عبارة وهي

 المقترح النموذ  تدل على أن 2تدل على قبول النموذ ، ولكن إذا كانت أقل من  5النسبة أقل من 

 العينة لبيانات المفترض للنموذ  تماماً  مطابق

    Goodness of Fit Index (GFI) المطا قة حسب مأشر -2

 بذلك وهو الدراسة موضوع النموذ  ريقط عن المحللة، المصفوفة في التباين مقدار المؤشر هذا يقيس

 بين قيمته وتتراوح التحديد معامل أو المتعدد الانحدار تحليل في المتعدد الارتباط معامل مربع يناظر
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 وكلما العينة، مع بيانات للنموذ  أفضل طابقت إلى المد  هذا بين المرتفعة القيمة ( وتشير1,3)

ذا كانت ، النموذ  جودة على ذلك دل 9 .0 من أكبر القيمة هذه كانت  على ذلك دل 1 قيمته وا 

 Barbara G. Tabachnick and Lindaالمفترض ) والنموذ  المقترح النموذ  بين التام التطابق

S. Fidell, 1996) 

 قرل  :مأشر وةر متمسط مر ع الخطأ الت -3

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

ذا المطابقة جودة مؤشرات أهم من وهو يطابق  النموذ  أن على ذلك دل فأقل 0.05 قيمته ساوت وا 

ذا كانت القيمة محصورة بين  بدرجة يطابق أن النموذ  على ذلك دل 3.38و 3.35 تماماً البيانات، وا 

 James Lattin and ).النموذ  رفض فيتم 3.38عن  قيمته زادت ذاإ أما العينة بيانات كبيرة

Others, 2002& George A. Marcoulides and Irini Moustaki2002) 

 Normed Fit Index (NFI) المعلاري المطا قة مأشر -4

 أفضل للنموذ  تطابق إلى المد  هذا بين المرتفعة القيمة ( وتشير3,1بين ) المؤشر هذا قيمة تتراوح

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 العينة،) بيانات مع

 Comparative Fit Index  (CFI)  المقارب المطا قة مأشر -5

 أفضل للنموذ  تطابق إلى المد  هذا بين المرتفعة القيمة ( وتشير3,1) بين المؤشر هذا قيمة وتتراوح

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 العينة، ) بيانات مع
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 Incremental Fit Index (IFI)المتزالد  المطا قة مأشر -6

 أفضل للنموذ  تطابق إلى المد  هذا بين المرتفعة القيمة ( وتشير3,1وتتراوح قيمة هذا المؤشر بين )

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell,1996العينة ) بيانات مع

 Tucker-Lewis Index (TLI)لملس  تمكر مأشر -7

أفضل للنموذ   تطابق إلى المد  هذا بين المرتفعة القيمة ( وتشير1,3بين ) المؤشر هذا قيمة وتتراوح

 (Joseph F. Hair, JR. and Others1995مع بيانات العينة، حيث أن )

 (AMOSحزمة برنامج التحليل الاحصائي ) استخدامتم  :لل ممةج الدراسة  مل  التمكلديالتحللت العا

الفرضيات المتعلقة  اختباريستخدم هذا النوع لأجل في إجراء عملية التحليل العاملي التوكيدي للنموذ  

بوجود أو عدم وجود علاقة بين المتغيرات والعوامل الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي 

لفعلية وكذلك في المقارنة بين العوامل على التعبير عن مجموعة البيانات ا  نموذكذلك في تقييم قدرة 

 . الشكل رقم )( يوضح التحليل العاملي التوكيدي.عدة نماذ  للعوامل بهذا المجال
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 : الدور الوسيط لضغوط العمل للعلاقة بين إنماط القيادة وإبداع العاملينيوضحشكل 
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‌ ال ممةج ومد  مأشراا

 المفترضة والمصفوفة التحليل في الداخلة للمتغيرات التغاير مصفوفة بين التطابق افتراض ضوء في

 النموذ  قبول يتم والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من العديد تنتج قبل النموذ  من

 المطابقة جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو المفترض للبيانات

 المطابق جودة مؤشرات( 4.4الجدول )

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 149.605 -- -- 

DF 80 -- -- 

CMIN/DF 1.870 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.913 >0.95 Acceptable 

SRMR 0.074 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.079 <0.06 Acceptable 

PClose 0.010 >0.05 Acceptable 

 

Congratulations, your model fit is acceptable 

Cutoff Criteria* 

Measure Terrible Acceptable Excellent 

CMIN/DF > 5 > 3 > 1 

CFI <0.90 <0.95 >0.95 

SRMR >0.10 >0.08 <0.08 

RMSEA >0.08 >0.06 <0.06 

PClose <0.01 <0.05 >0.05 
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‌                                     Common method bias (CLF) اختبار‌التحييز‌عن‌طريق

ن‌انها‌خالية‌تعتبر‌من‌الاختبارات‌المستخدمة‌للتالكد‌من‌سلامة‌البيابات‌الت ‌تم‌جمعها‌م

من‌التحييز‌حت ‌لا‌تؤثر‌على‌النتائج‌وقد‌يؤثر‌التحييز‌على‌تضخيم‌او‌تخليص‌الردود‌

هنالك‌طريقتان‌للتأكد‌من‌سلامة‌البيانات‌الطريقة‌الاول ‌احتساب‌‌داو‌الاستجابة،‌توج

‌لالاختلافات‌من‌بين‌الاجابات‌بحي ‌يجب‌ان‌لا‌تكون‌هنالك‌اختلافات‌جوهرية،‌والشك

‌وضح‌تلك‌الطريقة‌.التال ‌ي



327 
 

 

 

 

 : الدور الوسيط لضغوط العمل للعلاقة بين إنماط القيادة وإبداع العاملينيوضحشكل 
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‌                                     Common method bias (CLF) اختبار‌التحييز‌عن‌طريق

تم‌جمعها‌من‌انها‌خالية‌تعتبر‌من‌الاختبارات‌المستخدمة‌للتأكد‌من‌سلامة‌البيانات‌الت ‌

ليص‌الردود‌او‌ز‌حت ‌لا‌تؤثر‌على‌النتائج‌وقد‌يؤثر‌التحييز‌على‌تضخيم‌او‌تخمن‌التحي

‌عدم‌ ‌ه  ‌الثانية ‌البيانات‌والطريقة ‌سلامة ‌من ‌للتأكد ‌طريقتان ‌هنالك ‌،توجد الاستجابة

‌اختلافات‌بين‌ ‌اي ‌هنالك ‌تكون ‌لا ‌الاجابات‌بحي ‌يجب‌ان ‌اختلاف‌بين احتساب‌اي

‌الاسئلة‌اي‌ان‌تكون‌كلها‌صفرية‌،والشكل‌التال ‌يوضح‌تلك‌الطريقة‌

‌

‌
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حتساب قيمة مربعات كأي للتأكد من سلامة البيانات من التحييز وبعد تطبيق الطريقتين تم ا

 أي تحييز في البينات مما يمكننا من استكمال التحليل . د،وأوضحت نتائج التحليل بان لا يوج
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  Chi-square df p-val Invariant? 

Step 1. provide chi-square and df for 
unconstrained and constrained 

models, and provide the number of 
groups. The thresholds (green cells) 

will be updated automatically. 

Overall Model         

Unconstrained 149.6 80     

Fully 
constrained 118.6 65     

Number of 
groups   2     

     Difference 31 15 0.009 NO Groups are different at the model 
level. Check path differences. Chi-square Thresholds       

 

 :حلة مالر تحللت الا تمادلة  

 احتساب تم ،(1 إلى 3)  من ويتراوح للبيانات الداخلي الاتساق على للعثور الاتساق تحليل يستخدم

 (Hair et al, 2010)واستنادا على اقتراح  الداخلي البيانات اتساق على للعثور( كرو نباخ ألفا) قيمة

الموثوقية المركبة  (CR)عن طريق  3.13 من أكثر تكون أن يجب كرو نباخ ألفا قيمة أن اقترح

والجدول التالي  للتاكد من صلاحية النموذ  (MSV, MaxR(H),AVEوكذلك احتساب كل من )

 يوضح الفا بعد التحليل العاملي التوكيدي .

 الجدول )( تحليل الاعتمادية والصلاحية لنموذ  الدراسة

 
CR AVE MSV MaxR(H) 

 0.787 0.889 0.257 0.620 0.865 الديكتاتوري القائد
    

 0.643 0.139- 0.791 0.234 0.414 0.776 الدمقراطي القائد
   

 0.858 *0.264- ***0.507 0.848 0.257 0.736 0.848 العمل ضغوط
  

 0.799 ***0.339 **0.329- ***0.420 0.988 0.177 0.638 0.764 الحر القائد
 

 التحسس محور

 للمشكلات
0.759 0.612 0.234 0.760 -0.095 0.484*** -0.022 -0.258* 0.782 

 
‌
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 (:Person Correlationتحللت الارت اط )

تغيرات الدراسة بهدف التعرف على العلاقة الارتباطية بين تم استخدام تحليل الارتباط بين م    

والوسيط،  فكلما كانت درجة الارتباط قريبة من الواحد الصحيح , المتغيرات المستقلة والمتغير التابع

فإن ذلك يعني أن الارتباط قوياً بين المتغيرين وكلما قلت درجة الارتباط عن الواحد الصحيح كلما 

المتغيرين وقد تكون العلاقة طردية أو عكسية ، وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعيفة ضعفت العلاقة بين 

( ويمكن اعتبارها متوسطة اذا تراوحت قيمة معامل 3.33إذا كانت قيمة معامل الارتباط اقل من )

( تعتبر العلاقة قوية 3.13( اما اذا كانت قيمة الارتباط أكثر من ) 3.13 – 3.33الارتباط بين )

 .متغيرينبين ال

 تحليل الارتباطات بين متغيرات الدراسة( 11/1الجدول رقم )

   
Estimate 

 139.- القائد_الدمقراطي <--> القائد_الديكهاتوري

 507. ضغوط_العمل <--> القائد_الديكهاتوري

 420. القائد_الحر <--> القائد_الديكهاتوري

 095.- محور_الهحسس_للمشكالت <--> القائد_الديكهاتوري

 264.- ضغوط_العمل <--> القائد_الدمقراطي

 329.- القائد_الحر <--> القائد_الدمقراطي

 484. محور_الهحسس_للمشكالت <--> القائد_الدمقراطي

 339. القائد_الحر <--> ضغوط_العمل

 022.- محور_الهحسس_للمشكالت <--> ضغوط_العمل

 258.- محور_الهحسس_للمشكالت <--> القائد_الحر
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 الإحصاء الوصفي لعبارات متغيرات الدراسة

حيثثث يثثهم حسثثاب كثثل مثثن الوستثثط الحسثثابي والانحثثراف المعيثثاري لكثثل عبثثارات محثثور 

( حيثث تهحقثق 3الدراستة ويهم مقارنة الوستط الحسابي للعبثارة بالوستثط الفرضثي للدراستثة )

(, 3رضثثي )الموافقثثة علثثف الفقثثرات إذا كثثان الوستثثط الحسثثابي للعبثثارة اكبثثر مثثن الوستثثط الف

 وتهحقق عدم الموافقة إذا كان الوستط الحسابي أقل من الوستط الفرضي5 

فيمثا يلثي جثدو  يوضثم المهوستثط والانحثراف المعيثاري والاهميثة النسثبية للعبثارات الهثي 

 وترتيبلا وفقاً لإجابات المسهقصف منلم 5 وذلك علف النحو الهالي:  محاور الدراستةتقيس 

 

 القائد الديمقراطياء الوصفي لعبارات ( الإحص44/ 23جدول رقم )

الأهمية‌ درجة‌الموافقة الترتيب
 النسبية

Mean Std. 

Deviation 

 

‌%67 موافقة‌مرتفعة 5  1الدمقراط _القائد 1.043 3.81

‌%66 موافقة‌مرتفعة 4  2الدمقراط _القائد 902. 3.86

‌%28 موافقة‌مرتفعة‌جدا 1  3الدمقراط _القائد 847. 4.09

مرتفعة‌موافقة 8  62%‌  4الدمقراط _القائد 922. 3.92

 5الدمقراط _القائد 1.038 3.91 %62 موافقة‌مرتفعة 3

 

 القائد الديكتاتوري( الإحصاء الوصفي لعبارات 44/ 23جدول رقم )

درجة‌ الترتيب
 الموافقة

الأهمية‌
 النسبية

Mean Std. 

Deviation 

 

موافقة‌ 4

 متوسطة

51%‌  2اتوريالديكت_القائد 1.225 2.55

موافقة‌ 8

 متوسطة

56%‌  3الديكتاتوري_القائد 1.321 2.86

موافقة‌ 3

 متوسطة

55%‌  4الديكتاتوري_القائد 1.233 2.76

موافقة‌ 1

 متوسطة

55%‌  5الديكتاتوري_القائد 1.209 2.93
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 القائد الحر( الإحصاء الوصفي لعبارات 44/ 23جدول رقم )

درجة‌ الترتيب
 الموافقة

الأهمية‌
سبيةالن  

Mean Std. 

Deviation 

 

موافقة‌ 1

 متوسطة

55%‌  3الحر_القائد 1.226 2.50

موافقة‌ 8

 منخفضة

 4الحر_القائد 1.065 2.34 46%

 

‌

‌

‌

 

 الرابع( الإحصاء الوصفي لعبارات 44/ 23جدول رقم )

  Mean Std. Deviation الأهمية‌النسبية درجة‌الموافقة الترتيب

‌%26 موافقة‌مرتفعة‌جدا 1  4للمشكلات_التحسس_محور 700. 4.36

 5للمشكلات_التحسس_محور 801. 4.19 %24 موافقة‌مرتفعة‌جدا 8

 

 

 الخامس( الإحصاء الوصفي لعبارات 44/ 23جدول رقم )

  Mean Std. Deviation الأهمية‌النسبية درجة‌الموافقة الترتيب

‌%51 موافقة‌متوسطة 1  8العمل_ضغوط 1.288 2.54

ضةموافقة‌منخف 8  45%‌  9العمل_ضغوط 1.225 2.44

 

  ممةج الدراسة المعدت

للمتغيرات الدراسة يتم الاعتماد على النتائج التي ل العاملي الاستكشافي والتوكيدي بعد اجراء التحلي

يسفر عنها التحليل  اذا ما كان نموذ  الدراسة يستند على نظرية قوية عادة ما يطابق الواقع اما في 

اد على نظرية فانه عادة ما يتم تعديل النموذ  حتي يطابق الواقع وكذلك الاعتماد حالة عدم الاعتم

على مقياس الفا كرو نباخ  للاتساق الداخلي للبيانات اذا قلت نتيجة التحليل المحسوبة عن القيمة 

 تالي يوضح نموذ  الدراسة المعدل.والشكل ال تماماالمعتمد فانه يتم استبعاد البعد 
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 )( نموذ  الدراسة المعدلالشكل 

 

 (2318بيانات الدراسة الميدانية )من  ةالدارس د: إعداالمصدر

  رمض الدراسة المعدلة:

 مالتحسس للمشك ا ط ماط القلاد تمود   قة الوا لة  لب الفرولة الرئلسلة الامل  

 والتحسس للمشكلات  الديكتاتوري القائدتوجد علاقة ايجابية  بين  -

 والتحسس للمشكلات الدمقراطي القائدايجابية  بين توجد علاقة  -

 والتحسس للمشكلات الحر القائدتوجد علاقة ايجابية  بين  -

 موامظ العمت ط ماط القلاد تمود   قة الوا لة  لب  الرئلسلة النا لة الفرولة 

 وضغوظ العمل الديكتاتوري القائدتوجد علاقة ايجابية  بين  -

 وضغوظ العمل الدمقراطي قائدالتوجد علاقة ايجابية  بين  -
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 وضغوظ العمل الحر القائدتوجد علاقة ايجابية  بين  -

 مالتحسس للمشك اوامظ العمت تمود   قة الوا لة  لب الرئلسلة النالنة الفرولة 

 والتحسس للمشكلات  ضغوط العملتوجد علاقة ايجابية  بين  -

مالتحسس لإلوا لة  لب ط ماط القلاد  الرئلسلة النالنة وامظ العمت  تتمسط الع قة االفرولة 
 للمشك ا

 والتحسس للمشكلات  الديكتاتوري القائديجابية  بين لااضغوط العمل تتوسط العلاقة  -

 والتحسس للمشكلات الدمقراطي القائدبين يجابية  لااضغوط العمل تتوسط العلاقة  -

 لمشكلاتوالتحسس ل الحر القائديجابية  بين لااضغوط العمل تتوسط العلاقة  -
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 الم حي النا  

 اخت ار الفرولاا

Structural Equation Modeling [SEM]   مةوة المعادلة ال  ائلة  

 نمط وهو البنائية  المعادلة نمذجة أسلوب على للبيانات الإحصائي التحليل عملية في الباحث عتمدا

 ،والمشاهدة الكامنة متغيراتال من مجموعة بين المباشرة ويير المباشرة الخطية للعلاقات مفترض

 المفترضة والنتيجة السبب علاقات من لسلسلة ترجمات البنائية المعادلة نماذ  تلإمثل أوسع وبمعنى

 الأسلوب هذا به لما يتمتع المسار، تحليل أسلوب استخدام وبالتحديد  .المتغيرات من مجموعة  بين

عرض مختصر لهذا الأسلوب  يلي وفيما حث،الب هذا في الدراسة طبيعة مع تتناسب مزايا، عدة من

 :ومبررات استخدامه

 Path Analysis المسار تحللت

 من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة ىعنتلإ  والتي البنائية، المعادلة نمذجة أساليب أحد وهو

 المتغيرات من أو أكثر ومتغير متقطعة، أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء المتغيرات

 و العوامل التيأهم المؤشرات أمتقطعة بهدف تحديد  أو مستمرة المتغيرات هذه كانت التابعة سواء

 اسلوب بين البنائية تجمع المعادلة نمذجة أن حيث التابعة، المتغيرات أو المتغير على تأثير لها يكون

 ,Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell)العاملي  والتحليل المتعدد الانحدار تحليل

1996) 

 أن حيث المتعدد، الانحدار تحليل فيها يستخدم التي الأيراض يماثل فيما المسار تحليل ويستخدم

 أنه حيث فعالية أكثر المسار، تحليل ولكن المتعدد، الإنحدار لتحليل امتداداً  يعتبر تحليل المسار
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وعدم  The Modeling of Interactionsالمتغيرات ، بين التفاعلات نمذجة في الحسبان يضع

بين  Multicollinearity المزدو  الخطي والارتباط القياس، وأخطاء Nonlinearities الخطية

  Jeonghoon ,2002)المستقلة ) المتغيرات

 لل   لما المتعدد الا حدار تحللت  ب المسار تحللت لختلت كما

 العلاقات عن للكشف وليس غيرات،مت مجموعة بين معينة، علاقات لاختبار نموذ  أنه -1

 .المتغيرات هذه بين السببية،

 .المتغيرات من زو  كل بين البسيطة الخطية العلاقات يفترض -2

 .أخر تابع لمتغير بالنسبة مستقل متغير إلى يتحول أن يمكن التابع المتغير إن -3

 والمتغيرات المستقلة المتغيرات إلى بالإضافة وسيطة متغيرات النموذ  في يكون أن يمكن -4

  .التابعة

ثير بين المتغيرات بغض النظر عن كونها متغيرات تابعة او متغيرات أتسهيل علاقات الت -5

 والتي تمثل بسهم ثنائي الاتجاه في الشكل البياني للنموذ  . ،مستقلة

 مترابط، نموذ  شكل في ووضعها معينة ظاهرة لتلخي  وسيلة، المسار تحليل نموذ  عديلإ  -6

 واتصال السببية، تفسير الباحث، من يتطلب مما الظاهرة، هذه متغيرات بين لتفسير العلاقات

 .بالمسارات تسمى والتي البعض المتغيرات ببعضها

 .معيارية تكون النموذ  في المسارات معاملات -7

‌

‌
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 ى الرئلسلة:الفرولة 

 ط ماط القلاد  مالتحسس للمشك ا   قة الوا لة  لبتمود 

  ماط القلاد  مالتحسس للمشك اط( الع قة  لب 1-4الشكت )

 

 (2318بيانات الدراسة الميدانية )من  ةالدارس د: إعداالمصدر

‌ ال ممةج ومد  مأشراا

 المفترضة والمصفوفة التحليل في الداخلة للمتغيرات التغاير مصفوفة بين التطابق افتراض ضوء في

 النموذ  قبول يتم والتي المطابقة، ههذ جودة على الدالة المؤشرات من العديد تنتج قبل النموذ  من

 لاختبار الفرضية  المطابقة جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو المفترض للبيانات
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  ال ممةج ومد  مأشراا( 12/1الودمت )

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 124.330 -- -- 

DF 59 -- -- 

CMIN/DF 2.107 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.900 >0.95 Acceptable 

SRMR 0.082 <0.08 Acceptable 

RMSEA 0.089 <0.06 Terrible 

PClose 0.003 >0.05 Terrible 

 

وفيها  البنائية المعادلة نمذجة ثير بين المتغيرات اعتمد البحث على ألغرض التعرف على معنوية الت

 من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة ىنعيلإ سلوب تحليل المسار والذي أتم استخدام 

وقد تم الاعتماد على مستو  ، متقطعة أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء المتغيرات

( للحكم على مد  معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستو  المعنوية المحتسب مع قيمة 3.35الدلالة )

أثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستو  الدلالة المحتسب مستو  الدلالة المعتمد، وتعد الت

حيث أن المسارمن القائد الديكتاتوري إلي  ،( والعكس صحيح 3.35أصغر من مستو  الدلالة المعتد )

، والمسار من القائد 851وهو دال إحصائياً عند مستوي  313محور التحسس للمشكلات يساوي .

وهو دال إحصائيا عند مستوي )***(،  3315حسس للمشكلات يساوي .الديمقراطي إلي محور الت

وهو دال إحصائيا عند  358.-والمسار من القائد الحر إلي محور التحسس للمشكلات يساوي 

 ولكن الإشارة سسالبة  والجدول التالي يوضح قيم تحليل المسار. 291مستوي
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  كالت( المسار من أنماط القيادة والهحسس للمش13/1الجدو  رقم )

   
Estimate S.E. C.R. P 

 857. 180. 058. 010. القائد_الديكهاتوري ---> محور_الهحسس_للمشكالت

 *** 3.542 106. 375. القائد_الدمقراطي ---> محور_الهحسس_للمشكالت

 297. 1.044- 056. 058.- القائد_الحر ---> محور_الهحسس_للمشكالت

 

 الرئلسلة:الفرولة 

 ط ماط القلاد  موامط العمت الوا لة  لب  قة تمود 

 ط ماط القلاد  موامط العمت( الع قة  لب 1-4الشكت )

 

 (2318بيانات الدراسة الميدانية )من  ةالدارس د: إعداالمصدر
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‌ ال ممةج ومد  مأشراا

 المفترضة والمصفوفة التحليل في الداخلة للمتغيرات التغاير مصفوفة بين التطابق افتراض ضوء في

 النموذ  قبول يتم والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من العديد تنتج قبل النموذ  من

 لاختبار الفرضية  المطابقة جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو المفترض للبيانات

  ال ممةج ومد  مأشراا( 14/1الودمت )

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 119.502 -- -- 

DF 59 -- -- 

CMIN/DF 2.025 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.914 >0.95 Acceptable 

SRMR 0.076 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.086 <0.06 Terrible 

PClose 0.006 >0.05 Terrible 

 

وفيها  البنائية عادلةالم نمذجة لغرض التعرف على معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد البحث على 

 من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة يعنيتم استخدام اسلوب تحليل المسار والذي 

وقد تم الاعتماد على مستو  ،  متقطعة أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء المتغيرات

و  المعنوية المحتسب مع قيمة ( للحكم على مد  معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مست3.35الدلالة )

مستو  الدلالة المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستو  الدلالة المحتسب 

حيث أن المسار من القائد الديكتاوري  ،( والعكس صحيح 3.35أصغر من مستو  الدلالة المعتد )
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ي معنوية )***(  والمسار من القائد وهو دال إحصائياً عند مستو  441إلي ضغوط العمل يساوي .

( والمسار 392وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية ). 215.-الدمقراطي إلي ضغوط العمل يساوي 

 3448وهو دال إحصائياً عند مستوي معنوية . 132من القائد الحر إلي ضغوط العمل يساوي .

 والجدول التالي  يوضح قيم تحليل المسار.

 (Estimate) وضغوط العمل  مسار من أنماط القيادة( ال15/1الجدو  رقم )

   
Estimate S.E. C.R. P 

 *** 4.029 111. 447. القائد_الديكهاتوري ---> ضغوط_العمل

 092. 1.687- 163. 275.- القائد_الدمقراطي ---> ضغوط_العمل

 348. 939. 108. 102. القائد_الحر ---> ضغوط_العمل
 

 الرئلسلة:الفرولة 

 وامط العمت مالتحسس للمشك ا   قة الوا لة  لبود تم 

 وامط العمت مالتحسس للمشك ا( الع قة  لب 1-4الشكت )
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 (2318بيانات الدراسة الميدانية )من  ةالدارس د: إعداالمصدر

 

‌ ال ممةج ومد  مأشراا

 المفترضة فوفةوالمص التحليل في الداخلة للمتغيرات التغاير مصفوفة بين التطابق افتراض ضوء في

 النموذ  قبول يتم والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من العديد تنتج قبل النموذ  من

 لاختبار الفرضية  المطابقة جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو المفترض للبيانات

 ال ممةج ومد  مأشراا( 11/1الودمت )

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 119.502 -- -- 

DF 59 -- -- 

CMIN/DF 2.025 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.914 >0.95 Acceptable 

SRMR 0.076 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.086 <0.06 Terrible 

PClose 0.006 >0.05 Terrible 
 

وفيها  البنائية المعادلة نمذجة على  لغرض التعرف على معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد البحث

 من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة يعنيتم استخدام اسلوب تحليل المسار والذي 

وقد تم الاعتماد على مستو  ،  متقطعة أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء المتغيرات

ث تم مقارنة مستو  المعنوية المحتسب مع قيمة ( للحكم على مد  معنوية التأثير، حي3.35الدلالة )

مستو  الدلالة المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستو  الدلالة المحتسب 
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حيث أن المسار من ضغوط العمل   ،( والعكس صحيح 3.35أصغر من مستو  الدلالة المعتد )

 ( والجدول التالي قيم تحليل المسار.561وية )وهو دال إحصائياً عند مستوي معن 331.-يساوي 

 

 

 (Estimate) ( المسار من ضغوط العمل ومحور الهحسس للمشكالت 11/1الجدو  رقم )

   
Estimate S.E. C.R. P 

 567. 572.- 055. 031.- ضغوط_العمل ---> محور_الهحسس_للمشكالت

 
 الرئلسلة:الفرولة 

 ط ماط القلاد  مالتحسس للمشك ا  لبلوا لة لااوامط العمت تتمسط الع قة 

 ط ماط القلاد  مالتحسس للمشك اوامط العمت م ( الع قة  لب 1-4الشكت )

 
 (2318بيانات الدراسة الميدانية )من  ةالدارس د: إعداالمصدر

‌ ال ممةج ومد  مأشراا
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 المفترضة صفوفةوالم التحليل في الداخلة للمتغيرات التغاير مصفوفة بين التطابق افتراض ضوء في

 النموذ  قبول يتم والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من العديد تنتج قبل النموذ  من

 لاختبار الفرضية  المطابقة جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو المفترض للبيانات

 ال ممةج ومد  مأشراا( 11/1لودمت )ا

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 149.605 -- -- 

DF 80 -- -- 

CMIN/DF 1.870 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.913 >0.95 Acceptable 

SRMR 0.074 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.079 <0.06 Acceptable 

PClose 0.010 >0.05 Acceptable 

 

ارسات الجودة الصلبة والابداع الجزري بهدف الكشف عن إثر التعلم التنظيمي في العلاقة ما بين مم

حيث يتم في البداية التحقق من بعض الشروط  (Path analysisحيث تم استخدام تحليل المسار )

( وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا 1لاختبار الدور الوسيط والتي تتمثل في الخطوات التالية )

معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل على ( وجود إثر 2للمتغير المستقل على المتغير التابع )

( وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل والمتغير الوسط على 3المتغير الوسيط )

 المتغير التابع. والجدول التالي يوضح نتائج اختبار المتغير الوسيط بعد التحقق من تلك الشروط.
 (Estimate) حور الهحسس للمشكالت ( المسار من ضغوط العمل وم19/1الجدو  رقم )

 مستوي المعنوية عند الأثر غير المباشر نوع التوسط

P Value 

 التحسس للمشكلات

P Value 

 ضغوط العمل

P Value 

 الابعاد

 القائد_الديكهاتوري  ***A*B= .042                      P .130 E=-.064     P6.606 E=.443      P لا يوجد

 القائد_الدمقراطي A*B= -.026                      P .131 E=.478          P*** E=-.170    P.090 لا يوجد

 القائد_الحر A*B= .008                      P .147 E=-.136       P.240 E=.097     P.339 لا يوجد
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 ملخ  فرضيات الدراسة 
 حالة الإثبات الفرضية

 توجد علاقة إيجابية بين أنماط القيادة والتحسس للمشكلات  الفرضية الرئيسية الاولي :
 

 
 دعمت جزئياً 

 لم تدعم   توجد علاقة إيجابية بين نمط القيادة الديكتاتوري التحسس لمشكلات 
 دعمت توجد علاقة إيجابية بين  نمط القيادة الديمقراطي والتحسس للمشكلات 

 دعمت كتاتوري  والتحسس للمشكلات توجد علاقة إيجابية بين نمط القيادة الدي
 دعمت كلياً  الفرضية الرئيسية الثانية : توجد علاقة إيجابية بين أنماط القيادة وضغوط العمل 

 دعمت توجد علاقة إيجابية بين نمط القيادة الديكتاتوري وضغوط العمل 
 دعمت توجد علاقة إيجابية بين  نمط القيادة الديمقراطي   وضغوط العمل 
 دعمت توجد علاقة إيجابية بين نمط القيادة الديكتاتوري  وضغوط العمل 

 دعمت كليا  الفرضية الرئيسية الثالثة : توجد علاقة إيجابية بين ضغوط العمل والتحسس للمشكلات 
 دعمت  توجد علاقة إيجابية بين ضغوط العمل والتحسس للمشكلات 

وسط العلاقة الإيجابية بين أنماط القيادة الفرضية الرئيسة الرابعة : ضغوط العمل تت
 والتحسس للمشكلات 

 دعمت كليا

 دعمت ضغوط العمل تتوسط العلاقة الإيجابية بين نمط القيادة الديكتاتوري والتحسس للمشكلات 
 دعمت ضغوط العمل تتوسط العلاقة الإيجابية بين نمط القيادة الديمقراطي والتحسس للمشكلات

 دعمت ط العلاقة الإيجابية بين نمط القيادة الح والتحسس للمشكلاتضغوط العمل تتوس
 

 الخاتمة :
تحليل بيانات الدراسة حيث يعتبر تحليل البيانات الخطوة التالية لجمع البيانات من تناول ذلك الفصل 

العينة الممثلة لمجتمع الدراسة وذلك لإختبار فروض الدراسة . حيث تم الإعتماد علي عدد من 
ختبار صحة الأ ساليب الإحصائية والوصفية والإستنتاجية  للتعرق علي البيانات والتأكد من جودتها وا 

فروض الدراسة وبناءاً علي نتائج تحليل بيانات الدراسة سيتم شرح النتائج ومناقشتها والإجابة علي 
 تساؤلات الدراسة وتقديم التوصيات .
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 الفرت الخامس

 ال تائج مالتمرلاا

 دمة  مق 5-0

في هذا الفصل أهم النتائج التي تم التوصل إليها من خلال تحليل بيانات الدراسة ومناقشة 

تلك النتائج ومقارنتها مع نتائج الدراسات السابقة، وتأثيرات الدراسات النظرية والتطبيقية ومحددات 

 الدراسة وتوصياتها . 

اد الأبعاد الخاصة بإبداع العاملين المتمثلة ) نجد أنه تم إستبعومن خلال التحليل العاملي الإستكشافي 

المرونة ، الأصالة ، القدرة علي التحليل ( لأنها أعطت أكبر قيمة عند التحليل ، أما بعد التحسس 

التي تواجههم والتي  تمشاكلامتحسسون للوأن العاملين ت هو المؤثر المتبقي بعد التحليل للمشكلا

 منها: الأسباب لعدد من وذلك يعزيلمؤسسة با تؤثر علي عملية الإبداع لديهم

 أن مجتمع الدراسة واحد والذي تمثل في المؤسسة السودانية للنفط. أ.

 ب. قطاع النفط من القطاعات الإستراتيجية والحساسة .

 سياسية منها إنفصال الجنوب . . مر هذا القطاع بعدد من المشاكل الإقتصادية وال

 يمي وعدم إستقراره .ضعف الهيكل الوظيفي والتنظد. 

 طهم  تائج الدراسة : 5-1

 . ) التحسس للمشكلات ( / توجد علاقة إيجابية بين محاور أنماط القيادة ومحاور إبداع العاملين 3

 / توجد علاقة إيجابية بين محاور أنماط القيادة وضغوط العمل .2



348 
 

 وضغوط العمل . تالتحسس للمشكلا / توجد علاقة إيجابية بين محاور إبداع العاملين1

 التحسس للمشكلات  / ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين أبعاد أنماط القيادة ومحاور إبداع العاملين4

كل من محاور إبداع العاملين التالية ) محور المرونة،  أنماط القيادة وإلا أنها لا تتوسط العلاقة بين 

 ، ومحور القدرة علي التحليل(. الأصالة

 -ج الدراسة :م اقشة  تائ 5-2

 ) التحسس للمشك ا(: ( الع قة  لب ط عاد القلاد  ممحامر ط عاد   داع العامللب 1

)محور  بين نمط القيادة الديمقراطي ومحور أظهرت نتائج  الدراسة وجود علاقة إيجابية

 وربين نمط القائد الديكتاتوري ومح التحسس للمشكلات( كما أثبتت الدراسة وجود علاقة إيجابية

 ( التحسس للمشكلات)

كما أثبتت وجود علاقة إيجابية بين بعد النمط الحر ومحاور إبداع العاملين )التحسس 

بداع العاملين  للمشكلات(. وبمقارنة هذه الدراسة بالدراسات التي تناولت العلاقة بين أنماط القيادة وا 

ة الإدارية تعد مفتاح ( حيث توصلت النتائج إلي أن القياد2033نجد أن دراسة ) محمود حسن 

الوصول إلي الإبداع الإداري في المنظمات، والإبداع الإداري بدوره يعد مفتاح الوصول إلي ميزات 

 تنافسية والمنظمات المبدعة والريادة.

( أن الإبداع الإداري يتوافر لدي القادة ، كما أشارت 2030كما أكدت دراسة )حسني سعيد 

بداع العملين إذ  ( أن 2035دراسة )  حنان رزيق  هنالك علاقة بين نمط القيادة المتبع بالمؤسسة وا 

أن علي القيادة توفير أجواء تنظيمية مساعدة علي خلق أفكار جديدة وكذا تطبيقها وضرورة أن تكون 

القيادة ديمقراطية متمتعة بخصائ  إبداعية وبالتالي يعتبر نمط القيادة  المتبع من العوامل المساعدة 

( أكدت بأن النمط 2032ز وتشجيع العاملين علي الإبداع، أما دراسة )شاهيناز درويش علي تحفي
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الديمقراطي هو الذي يساهم في تنمية الإبداع  لدي الموارد البشرية بصورة أكبر مقارنة بالأنماط 

 الأخر  )النمط الديكتاتوري، الحر(. 

ية بين كل من الأنماط ( أكدت وجود علاقة طردية إيجاب2001أما دراسة )عادل صالح 

القيادية )النمط الديمقراطي، النمط الحر، النمط الديكتاتوري( ومستوي الإبداع لدي العاملين ويرجع 

ذلك لأن القيادة خاصة الديمقراطية تشارك المرؤوسين في عملية اتخاذ القرار كما أن المدير يشارك 

تاحة الفرصة لهم لإبداء ا عطاء الفرصة للمرؤوسين للإعتماد المرؤوسين في تخطيط العمل وا  لرأي وا 

علي قدراتهم في حل ما يقابلهم من مشكلات وتعتبر هذه السلوكيات من الأساليب الضرورية لتنمية 

 مستويالإبداع عكس الأساليب الأخر  التي يتصف بها النمط الحر والديكتاتوري اللذان يقللان من 

بيئة المناسبة لتنمية الإبداع، كما أشارت دراسة الإبداع لأن خصائصهما لا تؤدي إلي توفير ال

(Stoker ,et.al,2001)  إلي ضرورة إيمان القيادة بالإبداع وامتلاكها للمرونة في التعامل مع

الظروف، كما نوهت النتائج  للدور الهام الذي تلعبه الحوافز وتوفير الموارد وتمكين العاملين والإشادة 

اع العاملين وهذا يتفق مع الدراسة الحالية في أن نمط القيادة  بأبعاده بالمبدعين منهم في تنمية إبد

الثلاثة )الديمقراطي، الديكتاتوري، الحر( له أثر علي إبداع العاملين بأبعاده: ، التحسس للمشكلات ، 

( مع الدراسة الحالية بأن للقيادة تأثيراً إيجابياً علي حافز Tierneymet,1999كما إتفقت دراسة ) 

بداع العاملين. إذا من خلال الدراسات السابقة والدراسة الحالية أكدت النتائج أن نمط القيادة المتبع و  ا 

أثر إيجابي علي إبداع العاملين خاصة النمط الديمقراطي والتي أكدت الدراسات أن له الأثر الإيجابي 

)الحر، الديكتاتوري(. كما  الأكبر علي تنمية وتطوير الإبداع لدي العاملين مقارنة بالأنماط الخري

( أن قوة القائد الاجتماعية يمكنها أن تزيد أو تعيق الدافعية لدي Median  2000أكدت دراسة )

 المعلين نحو الإبداع . 

 ( الع قة  لب ط عاد القلاد  موامط العمت 2
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وضغوط العمل، كما أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة بين بعد نمط القائد الديمقراطي 

وجود علاقة بين بعد نمط القائد الديكتاتوري وضغوط العمل، كما أظهرت الدراسة  أظهرت الدراسة 

وجود علاقة بين بعد نمط القيادة الحر وضغوط العمل، وبالتالي يدل علي وجود علاقة إيجابية بين 

ؤثر علي ، فضغوط العمل ت(النمط الحر وضغوط العمل،الديمقراطي القيادة ) النمط  ط انماد أبعأ

القيادة و وبالتالي ذلك التأثير يطرأ علي العاملين بالمؤسسات في عدة جوانب منها عدم إتخاذ القرار، 

ميسون لجانب حيث أشارت دراسة )عدم إنجاز العمل في الوقت المحدد وهنالك عدة دراسات في هذا ا

ئة العمل، عبء العمل( ( بأنه كلما زادت الضغوطات المتمثلة في الهيكل التنظيمي، بي2008سليم 

أدي ذلك إلي التأثير علي النمط المستخدم في المؤسسة كما نجد أن أيلب الدراسات تناولت تأثير 

( ودراسة His-ying Iiseh 2015نمط القيادة علي الرضا الوظيفي والإجهاد الوظيفي كما في دراسة )

(Khoo yin yin 2014والتي أظهرت نتائجها أن  للضغوط  أثر كب ) ير علي القيادة وبالتالي يظهر

 ذلك التأثير علي العاملين. 

وأنماط  ( أن هنالك علاقة طردية بين ضغوط العمل2035كما أكدت دراسة )منيرة تماسيني 

تؤثر علي القيادة والعاملين من خلال الرضا الوظيفي وذلك من خلال زيادة الضغوط  القيادة وأنها

( في أن ضغوط العمل تؤثر علي 2032راسة )سلمي حتيتة رحيمة وكثرة أعباء العمل، أيضاً إتفقت د

القيادة خاصة النمط الحر والديمقراطي وأن علي القادة التهيؤ الضغوط العمل وكلما توافرت مهارات 

 القيادة  بصورة عالية كلما زاد التهيؤ لضغوط العمل بمستوي عال. 

 ( الع قة  لب وامط العمت ما  داع العامللب :3

ت نتائج الدراسة بأن هنالك علاقة إيجابية بين محاور إبداع العاملين المتمثلة في )، أظهر 

التحسس للمشكلات( مع ضغوط العمل، حيث تتفق هذه الدراسة والتي توصلت نتائجها إلي أن هنالك 

إنخفاض لمستوي الدافعية لدي العاملين وعدم قدرتهم علي أداء العمل بشكل جيد ومبدع بسبب 
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م ( أن العاملين يتمتعون بدرجة عالية 2035المتزايدة، كما أشارت دراسة ) أمينة عبد القادر الضغوط 

شكل ضغط علي إبداع العاملين وبذلك تمن أبعاد الإبداع )التحسس للمشكلات( وأن لإدارة العليا قد 

 عليها تشجيع العاملين علي الإبداع وتطويره . 

إلي أن الضغوط التي تأتي من التغيير الخارجي ( فقد أشارت 2008أما دراسة ) السميري 

وعدم توافر المعلومات اللازمة ل فراد، والخوف من الفشل وعدم وضوح أهداف المنظمة كل هذه 

العوامل تعيق الإبداع لدي العاملين وبالتالي علي الإدارة وضع خطط واضحة ودقيقة لتحقيق الأهداف 

( والتي أشارت 2007حماية إبداعاتهم . دراسة ) القحطاني  وشعور العاملين بالأمان مما يترتب عليه

حد من الإبداع الإداري في الأمن العام هي زيادة معدلات ضغوط العمل تفي أن أهم المعوقات التي 

 ونق  الإمكانات المادية والحوافز اللازمة لتشجيع الإبداع والإبتكار . 

  عاد ط ماط القلاد  ما  داع العامللب : ( الدمر المسلط لوامط العمت    الع قة  لب ط 4

تناولت الدراسة الدور الوسيط لضغوط العمل في العلاقة بين أبعاد نمط القيادة )النمط 

التحسس للمشكلات التحليل( وأظهرت نتائج  تاتوري( وأبعاد إبداع العاملين )الديمقراطي، الحر، الديك

الديمقراطي لأنماط القيادة ومحاور إبداع العاملين  الدراسة أن ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين النمط

)التحسس للمشكلات( وكذلك تتوسط العلاقة بين النمط الديكتاتوري لأنماط القيادة ومحاور إبداع 

(، وكذلك تتوسط العلاقة بين بعد النمط الحر وأبعاد إبداع العاملين التحسس للمشكلاتالعاملين )

 )التحسس للمشكلات( . 

 اا الدراسة: تأنلر  5-3

 -ال ظرلة للدراسة    الأت  :  اتتمنت التأنلرا 5-3-1

تناولت الدراسة موضوع أنماط القيادة وأثرها علي إبداع العاملين بإعتبارها من المواضيع التي 

ختبار توسط ضغوط العامل في العلاقة بين أنماط القيادة  لم يتم تناولها بضورة أكبر في السودان، وا 
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بداع العام بداع العاملين وكذلك وا  تضح من الدراسة وجود علاقة إيجابية بين أنماط القيادة وا  لين وا 

قة بين أبعاد إبداع العاملين وجود علاقة بين أبعاد أنماط القيادة وضغوط العمل وكذلك وجود علا

ط العمل وكذلك ضغوط العمل تتوسط العلاقة بين أنماط القيادة وضغوط العمل، كل هذه وضو 

 تعد من التأثيرات النظرية للدراسة .  الجوانب

 طما التأنلراا التط لقلة للدراسة تكمب    الأت  : 5-3-2

من خلال نتائج الدراسة إتضح وجود تأثير ل نماط القيادية على إبداع العاملين. وبعد الرجوع 

لك إتاحته الى نتائج الاستبيان وجد أن حر  المدير على مشاركة العاملين فى اتخاذ القرار  وكذ

لزامه للمرؤوسين بالإلتزام  المدير للمرؤسين إختيار الأساليب التى يرونها مناسبة لإنجاز أعمالهم، وا 

 بتحقيق مستويات معينة من الاداء تزيد إبداع العاملين.

وجود تأثير لضغوط العمل على إبداع العاملين. إذاً من خلال كما إتضح من نتائج الدراسة 

وط العمل المتمثلة في عبء العمل والهيكل التنظيمي والبيئة المحيطة بالعاملين النتائج نجد أن ضغ

تؤثر علي إبداعهم، لذلك علي المؤسسات بتهيئة البيئة المناسبة وثبات الهيكل بها ووضوح أعباء 

العمل وتطوير إبداع العاملين وتشجيعهم عليه لتقليل الضغوط الخاصة بالعمل علي العاملين لمزيد 

 بداع .من الإ

 محدداا الدراسة : 5-4

من الطبيعي وجود أي قصور في أي دراسة ميدانية قد يحد من تعميم النتائج، وكذلك صعوبة 

بعاد ذات الصلة بموضوع الدراسة إذ الوقت والتكلفة لا يسمحان أن تشمل الدراسة كل الجوانب والأ

 -بذلك ويمكن تلخي  محددات هذه الدراسة في الأتي :

موضوع الدراسة من المواضيع التي لم يتم تناولها كثيراً وبالتالي هنالك ضعف في الدراسات . يعتبر 3

 السابقة لها . 
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 .القطاع الصناعي . تم إجراء البحث علي مؤسسات تعمل في 2

. تم إستخدام الإستبانة لجمع بيانات وهي أداة تعاني من العديد من أوجه القصور المتعلقة بتردد 1

إعطاء الإجابات أو قد تحتا  بعض الأسئلة إلي توضيح أو إزالة الغموض عنها )أوما المنظمات في 

 ( . 2006سيكاران 

بداع العاملين . 4  . إستخدمت الدراسة فقط ضغوط العمل كمتغير وسيط للعلاقة بين أنماط القيادة وا 

 -تمرلاا الدراسة :  5-5

ن تقديم عدد من لدراسات السابقة يمكبناءاً علي نتائج الدراسات وما تم التوصل إليه في ا

السودانية بطبيعة الأنماط  التي تستخدم فيها ومدي تأثيرها علي إبداع العاملين  التوصيات للمؤسسة

ولة امحط علي إبداع العاملين بالمؤسسةأيضاً  مدي تأثر تلك الأنماط بضغوط العمل وتأثير الضغو 

 -من التوصيات التالية : تلافيها داخل مؤسساتها ولذلك يمكن تقديم عدد

تلعب القيادة دور كبير جداً في  المؤسسة من حيث إتخاذ القرار ووضع الخطط والأهداف  (3

تعزيز مفاهيم  الأنماط القيادية  و إختيار النمط القيادي لذلك يجب علي المؤسسات 

ف ضغوط الديمقراطي والذي من خلال نتائج الدراسة أثبت أنه النمط  الأكثر فعالية في تخفي

 .  وتشجيع عملية الإبداع في المؤسسةالعمل 

رات تكريس مناخ  إداري يقوم على التفاهم بين القادة والمرؤوسين ومشاركتهم في إتخاذ القرا (2

 .ووضع الخطط والأهداف للمؤسسة

على المؤسسة استغلال الآثار الإيجابية للضغوط في مصلحتها وذلك من خلال ابتكار طرق  (3

 اءة عند الموظفين.جديدة لرفع الكف

وضع معايير واضحة للإبداع وتحديد مستوياته في إطار المؤسسة ، والعمل على تطبيق  (2

 .السودانيةذا الإبداع ومعايره في  المؤسسة نتائج ه
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تخفيف ضغوط   يئة عمل مناسبة، لما في ذلك منضرورة إدراك المؤسسة لمد  أهمية توفر ب (1

 في قدرتهم على تحقيق الإبداع. العمل علي العاملين و انعكاس ايجابي

ضرورة عقد دورات تدريبية بهدف تنمية مهارات القيادة لإتباع أساليب إدارية فعالة ولاسيما  (4

 خصائ  القيادة الديمقراطية إضافة إلي تجنبهم أساليب القيادة الحرة والديكتاتورية.

الموظفين في عناصر ضرورة الإهتمام بالإبداع في المنظمات وذلك من خلال تنمية مهارات  (5

 الإبداع ولاسيما في مجال الطاقة، المرونة، الأصالة، القدرة علي التحليل والتحسس للمشكلات 

للتغيرات الخارجية التي تحدث ومواكبة الطرق الحديثة للعمل من  ضرورة مواكبة المؤسسة (6

مال التي توكل تكنولوجيا وييره مع توفر كل مايستلزم العاملين من معدات ومواد لأداء الأع

 إليهم وتنمية روح الإبتكار والتجديد والإبداع فيهم. 

 -التمرلاا   حمي مستق للة :  5-6

هنالك صعوبة في أن تشمل الدراسة علي كل الجوانب ذات الصلة بموضوع الدراسة وذلك نسبة 

 صور .لمحداداتها، عليه يمكن التوصية بالدراسات المستقبلية التالية وذلك لا تفي هذا الق

 .  الدور الوسيط للإبداع التكنلوجي ملين ا/ دراسة أثر أنماط القيادة علي إبداع الع3

 .  القدرة علي التحليل  في ظل/  دراسة أثر أنماط القيادة علي إبداع العاملين 2

 / دراسة أثر أنماط القيادة علي إبداع العاملين في ظل التهيؤ لضغوط العمل .2

 إبداع العاملين .  ة علي ضغوط العمل والأثر المعدل قياد/ دراسة أثر أنماط ال1
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 الخاتمة :  5-7

تناول هذا الفصل عرض أهم النتائج التي تم التوصل إليها من خلال تحليل بيانات الدراسة 

ومناقشة تلك النتائج ومقارنتها مع نتائج الدراسات السابقة ومن خلال مناقشة تلك النتائج تمت الإجابة 

اؤلات البحث المتمثلة في أثر أنماط القيادة علي إبداع العاملين وكذلك تأثيرها علي ضغوط علي تس

العمل وأثر ضغوط العمل علي إبداع العاملين ومدي توسط ضغوط العمل في العلاقة بين أنماط 

بداع العامين، كما تناول الفصل التأثيرات النظرية والتطبيقية للدراسة ومحددات الدر  اسة القيادة وا 

 والتوصيات العامة للدراسة والتوصيات ببحوث مستقبلية . 
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 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعت الظىدان للعلىم والخنىىلىجيا 

 مليت الدزاطاث العليا

 مليت العلىم الإدازيت

 

 

 

 ( MSCبحث جنميلي لىيل دزجت الماجظخير في علىم الإدازة )

 في ظل ضغىط العمل(بعىىان ) أثس أهماط القيادة علي ئبداع العاملين 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ئػساف دلخىز ئعداد : الباحثت                                           

 صديق بلل ئبساهيم                        طهام محمد طليمان              

 

 



 بظم الله السحمً السحيم

 

 الأخ / الأدذ / المظخجيب 

                                                     

 ومً بعد الخحيت والإحترام 

     

 

أفيدلم بأن الباحثت مً دلاى هره الدزاطت  حظعي ئلي معسفت  أثس أهماط القيادة علي ئبداع           

، عليه أطخميحنم بضع دقائق  مً وقخنم الثمين للخنسم بملأ هره  في ظل ضغىط العمل  العاملين

 للبحث العلمي ،  الإطدباهت  والإجابت علي الأطئلت المخعلقت بها
 
والتي طخنىن ذاث قيمت عاليت دعما

.  لإهجاح أهداف هره الدزاطت   

 لنم بأن هره البياهاث والمعلىماث 
 
خذدم فقط لأغساض البحث طدظ طخعامل بظسيت جامتو  مإلدجا

 العلمي .

 

في ئهجاح هره الدزاطت العلميت  للمظاهمت والإحترام  الؼنس والخقديس فائق  قبىى  مع  ،،،                

،،  

 
 

                                                                                                                                                                     الباحثت  

                               

                                                                                                                                                                                  

               طهام محمد طليمان            

EMAIL: raga97060@gmail.com                                                                                                                                   

                                  

                              

                               Tel: 0119712644 

 

 

 

 

 

 

mailto:raga97060@gmail.com


  -الجزء الأول : البيانات الشخصية : 

( في مسبع الإجابت التي جىاطبو : √السجاء الخنسم بالإجابت علي الأطئلت الخاليت بهل دقت وذلو بىضع علامت )   

 

-الجيع :  

ذلس                                                                                              أهثي                    

-العمس :  

 

طىت  40ئلي أ  31مً        طىت                                                                  30ئلي   20مً     

طىت فألثر  51مً     طىت                                                                       50ئلي  41مً   

 

-عدد طىىاث الخبرة :   

 

طىىاث     10ئلي 6طىىاث                                                                                 مً   5أقل مً   

طىت فألثر   16مً                                                                                 طىت  15ئلي  11مً  

                                                                                                                                                          

-المإهل العلمي :   

دزاطاث عليا         دبلىم  مخىطط                                              بهالىزيىض                                     

 

-هىع الىظيفت :  

 

أدسي                            مىظف                        مديس ئدازة                           مديس قظم               

 

 طبيعت الؼسلت التي حعمل بها  : 

أدسي            ددميت                                 صىاعيت                                                ججازيت          

 

 

 

  



 :   همط القيادة : -الجزء الثاني: العبارات المتعلقة بمتغيرات الدراسة : 
 
أزجى الخنسم بىضع   -أولا

 (  أمام العبازة  التي جسوجها مىاطبت  .      √علامت )  

لا أوافق 

 بؼدة

السق العبازة أوافق بؼدة أوافق محايد لا أوافق

 م

 المحىز الأوى : القائد  الدمقساطي

 1 يحسص المديسعلي مؼازلت العاملين في ئجذاذ القساز      

يديح المديس للمسؤطين ئدخياز الأطاليب التي يسوجها      

 مىاطبت لإهجاش أعمالهم . 

2 

يعمل المديس  علي طيادة زوح فسيق العمل الىاحد  بين      

 العاملين 

3 

بين حاجاث المسؤوطين ومخطلباث العمل  يىفق المديس        4 

 5 يساعي المديس  قدزاث العاملين عىد جىشيع الىاجباث عليهم      

المحىز الثاوي : القائد الدلخاجىزي    

يلصم المديس المسؤوطين بالإلتزام بخحقيق مظخىياث معيىت      

 مً الأداء جصيد مً الإهخاجيت .

6 

 7 يدبع المديس أطلىب الضغط والتهديد لإهجاش الأعماى      

 8 يميل المديس علي جسليز جميع الظلطاث في يده      

يإلد  المديس علي العاملين بدىفير الخطط دون المؼازلت      

 في وضعها 

9 

يدبع المديس أطلىب السقابت الؼديدة لمخابعت العاملين      

 بالؼسلت .

11 

 المحىز الثالث : القائد الحس

 11 يخجىب المديس حغيير ئطلىب العمل      

يىافق المديس علي الأطاليب التي يلتزم بها المسؤوطين في      

 ئهجاش أعمالهم 

12 

 13 يدظاهل المديس مع المسؤوطين المقصسيً في واجباتهم      

 14 يفىض المديس مل صلاحياجه الإدازيت للعاملين      

يترك المديس المسؤطين ئدخياز المظئىلياث التي جدىاطب مع      

 زغباتهم

 
15 

 
 

 



 ثانيا  : إبداع العاملين .

لاأوافق 
 بشدة 

 الرقم  العبارة أوافق بشدة أوافق  محايد  لاأوافق 

 محور الأول الإبداع التكنولوجي
 1 حعمل الؼسلت علي ئدداى مىخجاث جديدة     

 2  بأدر أزاء العملاء عىد جصميم مىخجاتها  الؼسلت جقىم     

الؼسلت بخحظين مىخجاتها المىجىدة  جقىم       3 

قدزة مىخجاتها علي  بادخباز  ئدازة الؼسلت علي الدوامجقىم      

 الأداء الجيد 
3 

 محور الأصالة
 1 أهجص  مايطلب ئلي مً أعماى بأطلىب مخجدد     

 2 أجمخع بالمهازة في الىقاغ مع العملاء     

في الظسوف المذخلفتلدي القدزة علي الخفنير الظسيع        3 

 4 لدي القدزة علي جقديم أفهاز جديدة     
المرونةمحور  

 1 أجصسف بحنمت لمىاجهت ضغىط العمل      

 2 أميل للأعماى التي فيها جحدي لقدزاحي     

 3 أحسص علي معسفت السأي المذالف للإطخفادة مىه     

 4 لا أجسدد في حغيير مىقفي عىدما أقخىع بعدم صحخه      

 لدزاطت الحلىى الجديدة والمبخنسة     
 
 مافيا

 
 5 أعطي وقخا

التحسس للمشكلاتمحور   
 1 أجيبأ بمؼنلاث العمل قبل وقىعها     

أدطط لمىاجهت مؼنلاث العمل الممنً حدوثها         2 

المؼنلاث أحدد مايمنً الخحنم فيه مً مظبباث       3 

أحسص علي معسفت أوجه القصىز أو الضعف فيما أقىم به      

 مً عمل
4 

 5 أطخذدم مىهجيت الخفنير العلمي في حل المؼنلاث      
القدرة علي التحليلمحور   

 1 أحدد مالايمنً الخحنم فيه مً مظبباث  المؼنلاث     

 2 أحدد جفاصيل العمل قبل البدأ بدىفيره     

 3 أجصسف بحنمت في مىاجهت المىاقف المذخلفت     

 4 لدي القدزة علي جحليل مهام العمل      

 لأطع مدزوطت      
 
 5 القسازاث التي يخذرها الأفساد جخم وفقا



-ثالثا : ضغوط العمل :  

 

 

لا أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

أوافق  أوافق محايد
 بشدة

لرقا العبارة
 م

وئزػاداث مخىاقضتيظاث اأعمل في ظل ط       1 

ليع لدي الخدزيب والخبرة الهافيت لخأديت مل واجباحي      

.بدقت  

 
2 

 3 لاأجمنً مً ئهجاش ألثر مً عمل في هفع الىقذ      

بىضىح ةمظإولياحي في العمل غير محدد       4 

 5 جدبع مإطظدىا هظام مسلصيت القسازاث      

يخصف الهيهل الخىظيمي بنثرة القيىد السطميت      

 والإجساءاث 

 
6 

يعخمد السؤطاء طياطت العقاب وئهماى طياطت الخحفيز      

 والثىاب.

 
7 

 8 منخبي غير مإطع مع طبيعت العمل      

 9 بيئت العمل غير مىاطبت للعمل      

 11 لا همازض أ وؼطت جسفيهيت وزياضيت أثىاء العمل     

 11 الأدواث والأجهصةالإلنتروهيت غير  مىالبت للعمل      


