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 الى روح والدي احتراماً وإجلالاً 

 الى،،،،

  ً  اخوتي حبا واحتراما

 الى،،،،

 اصدقائي وزملائي واحبتي تحية وتقديراً 

 

 اليهم جميعا اهدي هذا الجهد المتواضع

 

 الباحثة

 

 

 

 

 

 

 

ن أ هونعمت هاولًا واخيراً لله سبحانة وتعالى على فضلالشكر -

 تعالى  يسر لى وسهل الدراسة واكمال هذاء البحث  لقوله

 (.فَاذْكُرُونِي أَذْكُرْكُمْ وَاشكْرُُوا لِي وَلا تَكفُْرُونِ )

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwiw8Nbxy53ZAhXFzxQKHfdFDG4QFggmMAA&url=http%3A%2F%2Fquran.ksu.edu.sa%2Ftafseer%2Ftabary%2Fsura2-aya152.html&usg=AOvVaw0IUGKu26SdLwMMtIMQWEvJ
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwiw8Nbxy53ZAhXFzxQKHfdFDG4QFggmMAA&url=http%3A%2F%2Fquran.ksu.edu.sa%2Ftafseer%2Ftabary%2Fsura2-aya152.html&usg=AOvVaw0IUGKu26SdLwMMtIMQWEvJ
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الشكر لجامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا هذا الصرح -

 التجاريةكلية الدراسات العملاق الشامخ والشكر لعميد 

جميعاً، والشكر موصول الى كلية الدراسات  الكليةواسرة 

 العليا.

أَنِ )وقد أمر الله بشكر الوالدين بقوله: لوالدين  لوالشكر -

  (.شكْرُْ لِى وَلِولِدَيْكَ ٱ

لذى ا عادل عيسيى بدوى /للدكتور والتقدير الشكر الجزيل-

اشرف على هذه الرسالة منذ ان كانت فكرة حتى وصلت الى هذه 

وتعملت منه كثير ولم التقدير والاحترام الصورة  فله منى 

وجعله زخراً  هالله فى ميزان حسنات هجعل هبعلمه ووقتيبخل على 

 لهذا الوطن العزيز .

 

 

 

 

 

 الباحثة

 

 

 

 

 

 تعرف علىريق الالادارية على فاعلية الابداع والتجديد المستمر عن طتكمن مشكلة البحث فى دور القيادة 
ومن  المؤسسة رؤية البيئة التنظيمية للمؤسسة ، القيادة هى جوهر العملية الإدارية ومن اهم اهدافها تحقيق

 ىفسية علة تنااهم اسبابه اعطاء العاملين فرصة لتوليد وخلق افكار جديدة حتى تستطيع الوصول إلأى ميز

ها الا بملين الرغم من أن هناك عوامل كثيرة داخل المنظمة وخارجها تؤثر على مستوى الإبداع لدى العا
 دة حولهالموجوأنه على القيادة الإدارية الناجحة تتحدى كل الصعوبات وتتجاوز المخاطر وتستغل الفرص ا

ع ح الإبدالق روة الإدارية على خلدعم الإبداع الإدارى ، والهدف من هذه الدراسة معرفة دور نمط القياد

 لدى العاملين بالمؤسسة .

 ستخلصالم
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ع ق الإبداى تحقيما هو دور القيادة الإدارية الناجحة فبحث بإثارة التساؤل الرئيس وهو تتبلور مشكلة ال

 الإبداع ؟دارية وادة الإما المقصود بالقيادة والقيلسؤال التساؤلات الفرعية الآتية الإدارى ؟ وينبثق عن هذا ا
ى ؟ ما ع الإدارالإبداوما مستوى أهمية متغيرات البحث المتمثلة بمتغير القيادة الإدارية  والإبداع الإدارى ؟

لناجحة الإدارية ادة اهو تأثير متغير القيادة الإدارية ومتغير الإبداع الإدارى ؟ هل يؤدى إدراك أهمية القي

 فى المؤسسة ؟لتحقيق الإبداع الإدارى ؟ هل السلوك الإبداعى يتوفر 
 ى السبيلارى وهتوضيح العلاقة بين دور القيادة الإدارية فى تحقيق الإبداع الإدثل أهداف البحث في تتم

لإدارية يادة االمساهمة فى طرح تصورات لتبيان أثر الق اعدة فى تحقيق المنظمة لأهدافها ،الأنجح للمس

توضيح  قدمة ،ح للمنظمة بإحتلال مراكز متيسموالبيئة التنظيمية فى الوصول إلى الإبداع الإدارى بما 
ليات ن الإشكاعجابة فتح المجال أمام بحوث أخرى فى هذا المجال بالإالقيادة الإدارية  ووتحليل أبعاد أنماط 

سيطة تم بوكانت عينة الدراسة عينة عشوائية وتدعيمها بحلول لأوجه القصور به  الواردة فى البحث 

لوم ن للعمدراء ورؤساء أقسام وموظفين  بجامعة السودا ىسة الذى يشمل علا من مجتمع الدارإختياره
لثانوية بيانات االمنهج الوصفي من خلال تحليل ال ىوأعتمدت الدارسة عل . الجناح الغربي –والتكنولوجيا 

 التى مصدرها الكتب بالإضافة للمنهج الإحصائي للدراسة .

 تنميةية المستمر وإنشاء وحدة ادارية تسمى وحدة الضرورة  التدريب والتنم ىوخلصت الدراسة إل
املين ى العوالتطوير للعمل على مواكبة مايحدث فى مجال التسويق الداخلى من تطور،  إتاحة الفرص لد

ؤسسة ، لى المتنعكس إيجابا عالذين يمتلكون أفكار تساعد وتفيد فى ترقية بيئة العمل الداخلية والتى 

 .ات قدير الذتم فى فيز المادى لانه يعتبر أول دوافع الابداع والحافز المعنوى يسههتمام المستمر بالتحالإ
 

 
 
 

The problem of research lies in the role of administrative leadership on the effectiveness of 

creativity and continuous renewal by identifying the organizational environment of the 

institution, leadership is the essence of the administrative process and the most important 

objectives of achieving the vision of the institution and the most important reasons to give 

workers the opportunity to generate and create new ideas so that they can reach a 

competitive advantage despite There are many factors inside and outside the organization 

that affect the level of creativity among its employees, but the successful managerial 

leadership challenges all difficulties and exceeds the risks and exploits the opportunities 

around it to support management innovation. Management to create the spirit of creativity 

among employees of the institution 

The research problem crystallizes by raising the main question. What is the role of 

successful managerial leadership in achieving managerial innovation? The following sub-

questions emerge from this question: What is leadership, management leadership and 

creativity? And administrative creativity? How important are the research variables 

represented by the variable of leadership leadership and management creativity? What is the 

impact of the variable leadership leadership and variable management creativity? Does 

recognizing the importance of successful management leadership to achieve management 

innovation? Is creative behavior available in the institution? The objectives of the research 

are to clarify the relationship between the role of managerial leadership in achieving 

management innovation and is the most successful way to help achieve the organization's 

objectives, contribute to the conceptualization to show the impact of administrative 

leadership and the organizational environment in reaching management innovation to allow 

Abstract: 
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the organization to occupy advanced positions, clarify and analyze the dimensions of 

leadership styles The study sample was open to other researches in this field by answering 

the problems mentioned in the research and supported by the shortcomings. Sudan Matt for 

Science and Technology - West Wing 

The study relied on the descriptive method by analyzing secondary data from the books as 

well as the statistical method of the study. 

The study concluded the need for training and continuous development and the 

establishment of an administrative unit called the Development and Development Unit to 

work to keep up with what is happening in the field of internal marketing of development, 

provide opportunities for workers who have ideas that help and benefit in the promotion of 

the internal work environment, which reflected positively on the institution, the continued 

interest in financial stimulation because The first motives of creativity and moral motivation 

contribute to self-esteem. 
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 تمهيد

نابع من  ا ودورهاكانتهأن القيادة هي جوهر العملية الإدارية وقلبها النابض وأنها مفتاح الإدارة وأن أهمية م

 نشطة فىلف الأكونها تقوم بدور أساسي يشمل كل جوانب العملية الإدارية ومحوراً مهماً ترتكز عليه مخت

نصراً وإتساع نطاق خدماتها أصبحت القيادة عالمنظمات خاصة فى العصر الحديث ومع تطور الدولة 

 .أساسياً لترشيد وتوجيه سلوك الأفراد وتمكينهم وحشد طاقاتهم نحو تحقيق أهداف المنظمة 

ين بها لعاملاعلى الرغم من أن هناك عوامل كثيرة داخل المنظمة وخارجها تؤثر على مستوى الإبداع لدى 

ً فى وراً هامؤدى دشير إلى أن القيادات الإدارية داخل المنظمة ت، الإ أن هناك العديد من الوسائل التى ت ا

السلوك  يمارسوا ين أنخلق البيئة الإدارية الملائمة التى تمكن من إستقرار الإبداع وتأصيله فلا يمكن للعلمل

 إنتالى فوبال الإبداعى فى ظل قيادات تقاوم التغيير والتجديد فى طرائق ونطم واساليب العمل والانتاج

 . عامة القيادة الإدارية هى من أكثر العوامل تأثيراً على الإبداع الإدارى فى المنظمات بصورة

اسبة مية المنلتنظيومما لا شك فيه فإن الحاجة لمواجهة المشكلات وتوظيف المنهج الإبداعى وتوفير البيئة ا

لى يحتاج إ املينالإبداع لدى الع لتشجيع وإيجاد الاشخاص المبدعين والوسائل اللازمة لتنمية وتطوير روح

 قيادة إدارية فعالة تقوم بتبنى روح الابتكار والإبداع 

لإبداع مية اولكى تضمن الشركات نمو القدرات الإبداعية عليها أن تتبنى قيادة إدارية ناجحة تدرك أه

يه سلوك توج على وتشجعه وتوفر البيئة التنظيمية اللازمة لاستمراره ونموه ، بحيث تعمل هذه القيادات

ى فلمخاطرة اتحمل الافراد نحو استكشاف الفرص وتوليد الافكار الجديدة والتحقق منها بالاساليب العلمية و

 .سبيل دعمها وتطبيقها لكى يصبح الإبداع سلوكاً  راسخاً يمارسه العاملون بشكل دائم 

 

 

 

 

 مشكلة البحث

 تعرف علىريق الفاعلية الابداع والتجديد المستمر عن طتكمن مشكلة البحث فى دور القيادة الادارية على 

ومن  المؤسسة رؤية البيئة التنظيمية للمؤسسة ، القيادة هى جوهر العملية الإدارية ومن اهم اهدافها تحقيق

 فسية علىة تنااهم اسبابه اعطاء العاملين فرصة لتوليد وخلق افكار جديدة حتى تستطيع الوصول إلأى ميز

ها الا بملين هناك عوامل كثيرة داخل المنظمة وخارجها تؤثر على مستوى الإبداع لدى العا الرغم من أن

 دة حولهالموجوأنه على القيادة الإدارية الناجحة تتحدى كل الصعوبات وتتجاوز المخاطر وتستغل الفرص ا

ع ح الإبداق روى خللدعم الإبداع الإدارى ، والهدف من هذه الدراسة معرفة دور نمط القيادة الإدارية عل

 لدى العاملين بالمؤسسة .

 أسئلة البحث 
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 تتبلور مشكلة البحث بإثارة التساؤل الرئيس الآتى :

 لتساؤلاتؤال اما هو دور القيادة الإدارية الناجحة فى تحقيق الإبداع الإدارى ؟ وينبثق عن هذا الس -

 الفرعية الآتية :

 والإبداع ؟ والإبداع الإدارى ؟ما المقصود بالقيادة والقيادة الإدارية  -

 ؟ما مستوى أهمية متغيرات البحث المتمثلة بمتغير القيادة الإدارية والإبداع الإدارى  -

 ما هو تأثير متغير القيادة الإدارية ومتغير الإبداع الإدارى ؟ -

 هل يؤدى إدراك أهمية القيادة الإدارية الناجحة لتحقيق الإبداع الإدارى ؟ -

 السلوك الإبداعى يتوفر فى المؤسسة ؟هل  -

 

 

 

 أهمية البحث 

 الأهمية العلمية 

دارى بداع الإلى الإعتاتى الاهمية النظرية لهذه الدراسة خلال معرفة الدور الذى يسهم به القيادة الإدارية 

ظهرت أيها وفى وجود وسيط ) البيئة التنظيمية ( والتعرف على متغيرات الدراسة المؤثرات المنصبه عل

المهام التى يتعلق ب فيما النتائج أن القيادة الإدارية ببعديها لها تأثير كلياً على الإبداع الإدارى على الاخص

ر ايضاً كما أظه دارىيؤديها العاملين داخل المؤسسة وهذه إشارة إلى أهمية القيادة الإدارية على الإبداع الإ

ل فى تأصي أثره دارية والإبداع الإدارى ، مما سيكون لهالدور الفاعل فى توسط العلاقة بين القيادة الا

ديد ية فى تحلادارالعلاقة وما ينعكس من تطبيقها على الابداع الادارى التى تظهر الدور الفاعل القيادة ا

ة ا تؤثر بصورحليل أنهل التأبعاد القيادة الإدارية فى البيئة السودانية ، نجد أن أبعاد القيادة الإدارية من خلا

 فعليه على تنمية وتطوير الإبداع الإدارى .

 الأهمية العملية :

ضرورة أهتمام الإدارات بأهمية القيادة الإدارية وذلك بعد معرفة مدى إدراك المؤسسات بالقيادة الإدارية 

ليمة ، وبيان مستوى إدراك العاملين بابعاد القيادة الإدارية وتطبيق قياساته التى تساعد فى بناء بيئة أعمال س

نشر ثقافة البيئة التنظيمية لما أظهرت النتائج من تأثيرها على الابداع الادارى ومدى إسهامها فى خلق 

الابداع الإدارى على تحقيق رؤية المؤسسة المستقبلية وقبول الدور الفاعل فى توسطها للعلاقة بين القيادة 

ن القيادة الإدارية يؤثر على الابداع الادارى الادارية والإبداع الادارى حيث أظهرت العلاقة بالابعاد ا

حيثما يكون القيادة الادارية يكون هناك إبداع إدارى ، حتى تساعد نتائج الدراسة على كشف دور القيادة 

الإدارية وأثره على الإبداع الإدارى ، مما يساعد متخذى القرار فى المؤسسات فى كيفية الاستفادة من 
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سين البيئة التنظيمية الذى بدوره يعمل على خلق الفريق المتكامل وهى أول أشارات القيادة الإدارية فى تح

 الابداع فى العمل ، من خلال العاملين لتتمكن المؤسسات من نشر رؤية ثقافة المنظمة .

 

 أهداف البحث 

 تتمثل أهداف البحث بالنقاط التالية :

ى فلمساعدة نجح لالإبداع الإدارى وهى السبيل الأ توضيح العلاقة بين دور القيادة الإدارية فى تحقيق -1

 تحقيق المنظمة لأهدافها .

لإبداع اإلى  المساهمة فى طرح تصورات لتبيان أثر القيادة الإدارية والبيئة التنظيمية فى الوصول -2

 الإدارى بما يسمح للمنظمة بإحتلال مراكز متقدمة .

 ية .توضيح وتحليل أبعاد أنماط القيادة الإدار -3

عيمها ث وتدفتح المجال أمام بحوث أخرى فى هذا المجال بالإجابة عن الإشكاليات الواردة فى البح -4

 بحلول لأوجه القصور به .

 فرضيات البحث 

 الفرضية الاولى :

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الإدارية والإبداع الاداري

 الفرضية الثانية :

 دلالة إحصائية بين القيادة الإدارية والبيئة التنظيميةتوجد علاقة ذات * 

 الفرضية الثالثة :

 يتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البيئة التنظيمية وتحقيق الابداع الادار* 

 هيكل الدراسة :

 تتكون الدراسة من اربعة فصول 

 الاطار العام للبحث الدراسات السابقة -

 (لادارية قيادة االمبحث الثاني نظريات ال،المبحث الاول مفهوم واهمية القيادة الادارية )الفصل الاول : 

 (لاداريابداع المبحث الثاني نظريات الا ،المبحث الاول مفهوم واهمية الابداع الاداري) : الفصل الثاني

المبحث الثاني البيئة التنظيمية  ،المبحث الاول البيئة التنظيمية وعلاقتها بالقيادة الادارية  :) الفصل الثالث

 (وعلاقتهابالابداع الاداري 
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ج ة النتائمناقشوالمبحث الثانى تحليل البيانات  ، : ) المبحث الاول نبذه عن مكان الدراسة الفصل الرابع

 والتوصيات (

 منهج الدراسة: 
 رى من خلالسوف تج العملية الميدانية التى. يتم استخدام المنهج الوصفي من خلال الدراسة تم إستخدام المنهح الوصفي 

 إستطلاع الخبراء في المجال والمتعاملين معه كما يتم توزيع إستبانات بغرض جمع وتحليل البيانات .

 طريقة الدراسة : 

 مصادر جمع المعلومات : 

 المصادر الأولية : إستخدام الاستبانة كوسيلة لجمع البيانات الميدانية 

ت التى رنت وبياناالانت: شملت المراجع العلمية والبحوث السابقة والتقارير وأوراق العمل والسمنارات و المصادر الثانوية

 تم جمعها لأول مرة بغرض الدراسة مثل الإستبيان .

 حدود الدراسة : 

 الخرطوم  –السودان  –الجناح الغربي  –الحدود المكانية : جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا 

 م 2018الزمانية : الحدود 

 نموذج الدراسة : 

 المتغي  التابع                           المتغي  الوسيط                         المتغي  المستقل
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسات السابقة

القيادة الإدارية وأثرها على كفاءة الأداء رسالة دكتوراه في إدارة بعنوان )دراسة محمد نشوان الزاكى /1

 (1): م2013الإعمال بجامعة النيلين(
 وانب القوةجحليل تعرضت الدراسة بشكل كبير إلى التعرف على واقع القيادة الإدارية وأثرها على كفاءة الأداء وت

  خاص باليمنم والوالضعف لتطوير وتفعيل دور القيادة الإدارية ، تكون مجتمع الدراسة من عدد من مؤسسات القطاع العا

( استمارة 357ا )( استمارة استبيان استردت منه410ة وقد تم توزيع )% من مجتمع الدراس5واختيار عينة عشوائية تمثل 

ة ت الحسابيالمتوسطا% ,استخدم الباحث برنامج الحزم الإحصائية للبيانات باستخدام التكرار والنسبة المئوية و87بنسبة 

 واختبار و تحليل التباين الاحادى والاختبار التائي . 

 :هدفت الدراسة إلى 

دى ة ومالرشيد تلأنماط القيادية السائدة في هذه المؤسسات ومدى مساهمتها في صنع القراراالتعرف على ا

ها تحقيقلفي صنع القرارات الإدارية ومدى كفاءتهم في الوصول الأهداف التي تسعى  ممشاركة الرؤساء لمرؤوسيه

قات بيان المعوولأداء ير ذلك على مستوى اواهتمامهم بالجوانب الإنسانية ورفع الروح المعنوية للعاملين وتأث ،المؤسسات 

 التي تواجه القيادة الإدارية. 

                                                             

(رساالة دكتاوراه غيار منشاورة 2003القيادة الإدارية وأثرها على كفااءة الأداء )الخرطاوم بعنوان ) : م2003دراسة محمد نشوان الزاكى (  1)

 في إدارة الإعمال بجامعة النيلين(

  البيئة التنظيمية عناصر 

  التطلع للإمام.1

 التخلي عن الروتين. 2

 إفساح المجال للفكرة الجديدة. 3

 التجديد المستمر. 4

 

  البيئة التنظيمية عناصر 

  الهيكل التنظيميى.1

 الموارد البشرية. 2

 السوق . 3

 التقنية.4

 الظروف الإقتصادية . 5

 القرارات الحكومية. 6

 .القيم الحضارة والثقافية7

 

 

عناصر القيادة الادارية 

  :  الناحجة

 .النفوذ والتأثير 1

 . التحكم بمسار الوقت2

 الانجاز. التركيز علي 3

. القدرة علي الخلق 4

 والابداع

 . تحقيق أهداف المنظمة5
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 وقد خلص الدارس إلى مجموعة من النتائج أهمها :

شعور ار والعدم ملائمة العمل لطموح و رغبات العاملين و تلبية حاجاتهم وانعدام الحرية للإبداع والابتك .1

 بالاطمئنان والاستقرار.  
هل و ارى و تجاد الادعدم اهتمام القيادات بمشاركة العاملين وانعدام العدالة والمساواة و تفشى المحسوبية والفسا .2

 . غياب دور جماعات العمل وفقدان البرامج التدريبية المناسبة لتحسين الأداء وتطوير القدرات 

حديات العصر بمنشأة الإعمال )القائد الإداري ووظائفه ومهاراته في مواجهة تسليمان عمر محمد /2

 ..(1)م2014رسالة في إدارة الإعمال بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا 

عصر ات التعرض الباحث وبشكل رئيسي إلى التعرف على القائد الادارى في وظائفه ومهاراته في مواجهة تحدي

 بمنشات الإعمال  بولاية الخرطوم . 

وقد  ، ئد الادارىر القاومن ثم تطوير وتفعيل دو ،ية لجوانب اختيار القادة وتدريبهم قام الباحث بإجراء دراسة ميدان 

 صاء احدهمالاستقاستخدم الأسلوب الاستقرائي من خلال دراسة وتحليل الظاهرة القائمة.  قام الباحث بوضع نوعين من ا

ه بل واستهدف لإعمايغطى الإبعاد الأساسية حول مهمة اختيار وتدريب وتقويم القادة مديري الإدارات والأقسام بمنشات ا

لأقسام لإدارات واديري اواستهدف به القادة م ،القادة الإداريين والأخر يغطى جانب تقويم البرامج التدريبية اثنا الخدمة 

 ويحتوى النوع الأول على:

 (12 . سؤالا اساسى ) 

 (54 . فقرة إلى جانب بيانات شخصية ) 

 إما النوع الثاني فيحتوى على الاتى :

 (10 . أسئلة أساسية ) 

 (14 . فقرة إلى جانب بيانات شخصية ) 

( منشاة عمل بالقطاعين العام والخاص 43تم تجميع البيانات بواسطة استبانه من مجتمع الدراسة والذي شمل على ) 

 -: (2)ع البيانات بأسلوب الحصر الشامل وكان توزيع الاستمارة على النحو التالي وتم جم

قام   ة( استمار82( استمارة استردت منها )88مدير أدارى  ) ،( استمارة 43( استمارة استردت منها )48قائد أدارى )

 الباحث باستخدام أسلوب المقاييس لتحليل البيانات .  

 إلى:الدراسة  هدفت

 ذلك ايجابياً، وأهمية تأثير ،رف على مفهوم القائد الادارى ووظائفه ومهاراته والشروط المطلوبة فيه التع 

 وبيان الفرق بين النمط الادارى والبروقراطى والقائد الادارى . 

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة ما يأتي :

يادة تكوين قلمما يفقد المنشات مدخل رئيسي  ،الإعمالعدم وجود سياسة واضحة وعامة لاختيار القادة بمنشات  .1

 لها القدرة على الاتصالات  في ظل وجود سلسة موثقة .  ،إدارية فاعلة 
قسام رغم ساء الأاعتماد معظم القادة الإداريين لأسلوب وطريقة الحرية المطلقة لاختيار مديري الإدارات ورؤ.  .2

 المستويات التنفيذية .عدم صلاحية هذا الأسلوب خاصة في 
 والأوامر لدوافعأيضا محدودية استخدام أسلوب الاختبارات النفسية للتعرف على الحقائق والسمات التي تتعلق با .3

ً هام اً والنزعات  الانفعالية للشخص ، وبذلك تفقد المنشات محور   .كفاءة الإدارة   رفي اختيا ا

                                                             

ووظائفه ومهاراته في مواجهة تحديات العصر بمنشأة الإعمال )الخرطوم  الإداري( دراسة سليمان عمر محمد مطرق بعنوان )القائد 1)

 ة السودان للعلوم والتكنولوجيا ( رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة الإعمال بجامع2004
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لأخرى المصادر القادة الإداريين على دفتر الدوام وإغفالهم اعدم وجود برنامج معين لتقويم الأداء واعتماد  .4

 للمعلومات . 
 . (1)لا يوجد سياسة عامة للتدريب .5

القيادة الإدارية وأثرها على الأداء دراسة ميدانية بمصنع سكر الجنيد بولاية فائزة محمد خيردراسة /3

 (2). )2016الخرطوم)

وكذلك الأسلوب الاحصائى التحليلي لاختيار خواص البيانات استعرضت الباحثة الأسلوب الاحصائى الوصفي لوصف 

وتمت معالجة البيانات عن طريق برنامج  ،تربيع  كاىحيث تم استعمال معامل الارتباط /يرسون ومربع  ،الفروض 

 .  (3)الحزمة الإحصائية 

استبانه  ( استمارة89)( فرد للقيادات الإدارية العليا و التنفيذية والإشرافية , وقد تم توزيع 89كان حجم العينة )

 .  نثم قسمت الاستبانه إلى جزئيي، ( استمارة  11استبعده منها )

 (سؤال خاصة بالقيادات العليا .31)

 ( سؤال خاصة بالقيادات التنفيذية .39)

 استبعدت من التحليل  لقلة الاستفادة منها .، عمال (سؤال خاصة بال91)

 أهداف الدراسة

فراد ى الإتحديد النمط القيادي والصفات الشخصية للقائد ، وتوضيح دور القيادات الإدارية في التأثير عل

قيادة قة بين الالعلا والصناعات وتحقيق الأهداف وتوفير المناخ الجيد داخل المنظمة ورفع الروح المعنوية، وتحديد طبيعة

ي يمكن قيادات التية للوالعاملين ودور العلاقة الرسمية والإنسانية في تحقيق أهداف المنظمة ، تحديد الاحتياجات التدريب

 ا . التركيز عليها في عملية التطوير والتحسين ، وحصر المعوقات التي تواجه القيادة وأيضا في طرق حله

وجاود  وى العلماي ،وجود علاقة ترابطية بين تولى القيادة وبين الوظاائف القيادياة والمسات: أظهرت الدراسة النتائج التالية

ياة رقاباة الذاتعلاقة طردية  بين نمط القيادة وتاوفير منااخ العمال الصاالح وكاذلك علاقاة طردياة باين التفاويض ، وتحقياق ال

 لتحقيق فاعلية الأداء . 

الإدارة الإستراتيجية لدى القيادات الإدارية وأثرها في تطوير مفاهيم مصطفى الطيب أبو قنايةدراسة /4

 (4).م2015أداء المنشاترسالة دكتورة في إدارة الإعمال بجامعة الخرطوم(

 (: 5) ى الاتىهدفت الدراسة إل

دارة ليب الإالتعرف على مستويات إلمام ومعرفة القيادات الإدارية في المنشات السودانية بمفاهيم وأسا.  1

ر أداء تطوي الإستراتيجية ، وتحديد درجة الممارسة والتطبيق الفعلي بهذه الأساليب وقياس اثر ذلك على

ية ات السودانالمنشلإدارية السائدة بالمنشات في السودان ، هذا إلى جانب الوقوف على نمط وأساليب القيادة ا

 وتحديد نوعيتها . 

                                                             

 ،مرجع سابق ( دراسة سليمان عمر محمد مطرق1)
 م(2003داء دراسة ميدانية بمصنع سكر الجنيد بولاية الخرطوم)(   دراسة فائزة محمد خير بعنوان)القيادة الإدارية وأثرها على الا2)
 المرجع السابق(   3)
( دراسة مصطفى الطيب ابو قناية بعنوان )مفاهيم الإدارة الإستراتجية لدى القيادات الإدارية وأثرها في تطوير أداء المنشاة 4)

 معة الخرطوم ( .إدارة الإعمال بجا( رسالة دكتوراه غير منشورة في  2002)الخرطوم
 المرجع السابق ( 5)



18 
 

لإدارية اقيادات استخدم الباحث استمارة الاستقصاء كأداة لجمع البيانات والمعلومات . وتم توزيعها على ال.  2

لوصفي حصاء ا( قائد أدارى بالمنظمات ولمعالجة البيانات الإحصائية ، استخدم الباحث أسلوب الإ428بعدد)

ال خواص البيانات ، وكذلك أسلوب الإحصاء التحليلي لاختبار فروض البحث ، حيث تم استعم لوصف

يل ستخدام تحل، وا معامل الارتباط الثنائي )بيرسون( والارتباط المتعدد لقياس العلاقة بين متغيرات الدراسة

لحزم امج اعن طريق برنالانحدار كما استخدم تحليل التباين والاختبار التائي  وتمت معالجة البيانات 

 الإحصائية .

 :(1)أظهرت نتائج التحليل الاحصائى الاتى 

ف المساتوى تادنى مساتوى إلماام ومعرفاة القياادات الإدارياة بمفااهيم وأسااليب الإدارة الإساتراتيجية ، وكاذلك ضاع 

 رتباطياه قوياةوجاود علاقاة االمتواضع للقيادات الإدارية مان المعرفاة بأهمياة تطبياق أسااليب  الإساتراتجية ، كماا أظهارت 

 لعلمي . موجبة بين مستوى الإلمام والمعرفة وبين درجة الممارسة الفعلية والتطبيق لهذه الأساليب  في الواقع ا

بالمنشات السودانية ضعيفة جداً مما  كما بينت النتائج إن وجود الممارسات الفعلية لأساليب الإدارة الإستراتجية 

 ً  .  (2) المنشات كما أظهرت الدراسة إن القيادات الإدارية بالسودان لازالت تطبق الممارسات التقليديةعلى أداء  انعكس سلبا

م( رسالة ماجستير غير 2000)دور المرأة في الوظائف القيادية )الخرطومدراسة أميمه أبو بكر حسين/5

 . (3)م2000 منشورة في الإدارة العامة بجامعة امدرمان الإسلامية

 مت الباحثةاستخدتعرضت الباحثة في دراستها لدور المرأة في الوظائف القيادية ومواقع السلطة واتخاذ القرار و

لمنهج اكما استخدمت ، منهج المسح الاجتماعي لدراسة الحالة لوصف الظاهرة وتحديد خصائصها واختيار فروضها 

لتخطيط ارة اكون مجتمع البحث من جميع العاملات بوزالتحليلي والمنهج التاريخي لتتبع الظاهرة بهدف تأصيلها، ت

استخدمت الباحثة ( و%79( فردا منهم بنسبة )50( فرد تم استبيان )63حيث بلغ عددهم )، الاجتماعي عدا وظيفة العمال 

  %( .5نوية في تحليل البيانات الإحصاء الوصفي )النسبة المئوية وطريقة مربع كاى لاختبار الفرضيات ومستوى مع

 : (4)هدفت الدراسة إلى

وانين انت قكمعرفة ما إذا كان هنالك تفرقة بين الجنسين في مجال العمل في الخدمة العامة. معرفة ما إذا 

يها فلتي أثبتت ليا اوتشريعات العمل تعمل إحجام دور المرأة وتحليل أسباب التفرقة ، تقديم أداء العمل في المناصب الع

امتيازات وارجي رأة للتعليم العالي وفرص التدريب الداخلي والخالمرأة كفاءتها وجدارتها. معرفة مدى احتياجات الم

 الوظيفة. 

 خلصت الدراسة للنتائج التالية:

ل وانين العمؤثر قيؤثر تعليم المرأة وتحسين وضعها وتدريبها ومشاركتها في وجودها في الوظائف القيادية ,كما ت

  لوظيفي. السلم امرأة بالإعمال المنزلية على تدرجها في في تضيق الفرص المتاحة لعمل المرأة ، أيضا اثر اهتمام ال

 

  

                                                             

 المرجع السابق( 1)
 المرجع السابق(2)
م(  رسالة    ماجستير غير منشورة في الإدارة 2000دراسة اميمة ابوبكر حسين )بعنوان دور المرأة في الوظائف القيادية )الخرطوم ( 3)

 ( العامة بجامعة امدرمان الإسلامية

 مرجع سابق ،دراسة اميمة ابوبكر حسين ( 4)
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 ولالاالفصل 

 
 القيادة الادارية مفهوم واهمية و نظريات 
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 المبحث الاول

 القيادة الإدارية واهمية مفهوم

 القيادة الادارية:اولا:مفهوم 

* تشكل القيادة محورًا مهمًا ترتكز عليه مختلف النشاطات في المنظمات العامة والخاصة على حد سواء ، 

وفي ظل تنامي المنظمات وكبر حجمها وتشعب أعمالها وتعقدها وتنوع العلاقات الداخلية وتشابكها 

تماعية ، لهي أمور تستدعي مواصلة البحث وتأثرها بالبيئة الخارجية من مؤثرات سياسية واقتصادية واج

 1والاستمرار في إحداث التغيير والتطوير ، وهذه مهمة لا تتحقق إلا في ظل قيادة واعية .

 مفهوم القيادة :

ايات غ الغ* القيادة هي القدرة على التأثير في سلوك أفراد الجماعة وتنسيق جهودهم وتوجيههم لبلو

 المنشودة .

 ة يمكننا أن نتبين أن القيادة تتكون من ثلاثة عناصر أساسية هي:من مفهوم القياد* 

 ـ وجود مجموعة من الأفراد يعملون في تنظيم معين .1

 ـ قائد من أفراد الجماعة قادر على التأثير في سلوكهم وتوجيههم .2

 2ـ هدف مشترك تسعى الجماعة إلى تحقيقه القيادات .3

"هي العملية التي يتم من خلالها التأثير على سلوك الأفراد والجماعات وذلك من أجل دفعهم للعمل برغبة  تعريف آخر :

 . (3)واضحة لتحقيق أهداف محددة"

فمن التعريفات التي قيلت في القيادة : "أنها قدرة الفرد في التأثير على شخص أو مجموعة من الأشخاص 

تعاونهم وحفزهم على العمل بأعلى درجة من الكفاية في سبيل تحقيق الأهداف وتوجيههم وإرشادهم من أجل كسب 

 . (1)الموضوعة"

تعريف آخر : "القيادة دور اجتماعي رئيسي يقوم به الفرد )القائد( أثناء تفاعله مع غيره من أفراد الجماعة )الأتباع( ويتسم 

.  (2)الآخرين وتوجيه سلوكهم في سبيل بلوغ هدف الجماعة" هذا الدول بأن من يقوم به له القدرة والقوة على التأثير في

 فهي شكل من أشكال التفاعل بين القائد والأتباع حيث تبرز سمة القيادة والتبعية .

 القيادة والرئاسة :

                                                             
 .143م ، ص199، دور القيادة الادارية في المنظمات ، السعودية ، دار حطين للنشر ،  علي فرحة الغامدي  1
 79, ص2006,عمان, مكتبة المجتمع العربي,القيادة الإداريةمحمد عبد المقصود, محمد, 2
  185م، ص1994د. فؤاد الشيخ سالم وآخرون، المفاهيم الإدارية الحديثة، الطبعة الرابعة، مركز الكتب الأردني،  (3)
 . 164-163م، ص1995د. كامل المغربي وآخرون، أساسيات في الإدارة، الطبعة الأولى، دار الفكر للنشر والتوزيع،  (1)
 . 81م، ص1994الأولى، المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع، د. شفيق رضوان، السلوكية الإدارية، الطبعة  (2)



21 
 

* تختلف القيادة عن الرئاسة اختلافاً جوهرياً ، ويعود ذلك إلى عدم توافر بعض العناصر القيادية في حالة 

، فالرئاسة تعتمد في ممارستها لوظائفها على ما تملكه من سلطه منحها إياها القانون ، بينما تعتمد  الرئاسة

القيادة على اقتناع أفراد التنظيم بالقائد وثقتهم الكبيرة به ، فالقيادة تركز على قدرات واستعدادات طبيعية 

 1.كامنة في الفرد تؤهله لإحداث التأثير في أفراد الجماعة

 2:ام الأساسية للقائد المديرالمه

ً ،بل  ات خاصة ي قدرهلا شك أن القيادة لا تأتي بالتنصيب أو الاعتبارات الخاصة ولا تأتي بالمال أيضا

رات ر مهاومواهب يعتمد عليها القائد وتضفي عليها التجارب وقوة التفكير وسعة الأفق ورحابة الصد

ً أساسيةرائعة تجعله يمسك بزمام الأمور بثقة واقتدار  تي منظمة الفي ال بل لا بد أن يتولى القائد مهاما

 يديرها حتى يصلح أن يكون في هذا المقام ،وتقسم مهام القائد في الغالب إلى قسمين: 

 مهام رسمية تنظيمية: 

انضباط بمور تتلخص المهام الرسمية في مراعاة تنفيذ مبادئ التنظيم الإداري في المنظمة لكي تسير الأ

 وأبرز هذه المهام ما يلي: وجدية، 

 . التخطيط:1

إليها،  موصلةأي رسم السياسات ووضع الإستراتيجيات وتحديد الأهداف البعيدة والقريبة، ووضع الخطط ال

اعل ه بشكل فمهام وتحديد الموارد والإمكانات المادية والبشرية في ذلك كله. ولكي يتمكن القائد من إنجاز

والتعرف  قضايا،أهداف المنظمة للعاملين معه، والاستماع إلى آرائهم حول الوناجح عليه أن يقوم بتوضيح 

الخطط وار وإلى أهدافهم الشخصية، وليس الحصول على تعهداتهم والتزاماتهم بالمشاركة في إنجاز الأد

ادة عاون بإروالت فقط ، فالقيادة الناجحة و الفاعلة تقوم على القناعات الشخصية للأفراد وتحظى بالتعاطف

ً هدافهأورضا، وهذا لا يتحقق في الغالب إلا إذا شعر الأفراد أن في إنجاز خطط المنظمة وتحقيق   ا تحقيقا

فراد ن الألأهدافهم وطموحاتهم أيضاً، ولو تلك الطموحات الذاتية التي يجب أن يشعر فيها الكثير م

 بالاحترام والتقدير والاعتناء برأيهم والاهتمام بدورهم. 

 م:. التنظي2

أي تقسيم العمل وتوزيع المسؤوليات والوظائف بين الأفراد وتوزيع العاملين عليها حسب الكفاءات 

ً إلا إذا وضع الرجل المناسب في مكانه  والخبرات والقدرات والطموحات. ولا يكون التوزيع ناجحا

راد، ولعلّ أنجح المناسب، وهذا ما يفرض عليه أن يراعي الخبرة والتخصص والقدرة والفاعلية في الأف

أسلوب وأبقى لضمان التنظيم الأقوى هو التوزيع على أساس اللجان أو الهيئات والجماعات المستقلة التي 

تحظى بصلاحية التفكير والتخطيط في مهامها حسب نظام شورى مفتوح، ويبقى للمدير دور الاستشارة 

ً كبيراً للإدارة الأهم ويضمن للأفرا د طموحاتهم واحترام آرائهم،فهذا الأسلوب لأنه في هذا يضمن تفرغا

                                                             
 224, ص2001,الاسكندرية,الدار الجامعية,إدارة الأعمال الدوليةعبد السلام, أبو قحف, 1
جة الماجستير غير منشور، جامعة النيلين، كلية ، بحث تكميلي لنيل دراستخدام البرامج الجاهزة في تقويم الأداء الإداري في منشآت العمالإلهام مدني الطيب عبد الله، 2

 م.2004الدراسات العليا، 
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يؤدي دوراً كبيراً في دفع العاملين إلى المشاركة في العمل بحماس وقناعة ويضمن التزامهم في تحقيق 

 الأهداف وبهذا يكفي نفسه المزيد من الرقابة والقلق من التسيب والانفلات. 

لى الحث عوللمسير باتجاه هدف المنظمة الأول . التنسيق بين أطراف العمل وأجنحته وتوجيه الجميع 3

 الأداء بأعلى مستوى من الكفاءة والفاعلية:

هنا لابد للمدير من العمل على تذليل العقبات التي تقف أمام التنسيق وتمنع من تحققه أو تعرقل نجاحه من 

ذي يصعب عليه النزاعات الشخصية بين الأفراد أو عدم قناعة البعض الآخر المؤمن بالفردية أو ال

تجاوزها للقبول بالجماعية والتنسيق، وغير ذلك من الموانع والمعرقلات التي تواجه التنسيق والتعاون، 

وهذا ما يتطلب منه الاتصال الدائم مع العاملين وشرح أهداف المنظمة لهم وتذكيرهم بها باستمرار لشحذ 

ً لخلق روح الفريق المتكامل والمتعامل هممهم وتحفيزهم للتعاون، وبعبارة مختصرة عليه أن يعمل د ائما

 1المتحد الأهداف والطموحات. 

 . تشكيل شبكة من الاتصالات العمودية والأفقية: 4

فتها و معرأذلك لنقل المعلومات والأفكار والقرارات والإطلاع على مجريات الأمور وتذليل الصعوبات 

 ته. ليكون الجميع في أجواء العمل وتفهم حاجاته ومتطلبا

 . المتابعة والإشراف:5

 و بوساطةشرة أفنجاح و استمرار الكثير من الأعمال يعود على مهمة المتابعة التي يقوم بها المدير مبا

ويم المهام والخطط، كما تعد المتابعة المستمرة وسيلة للثواب والعقاب وأداة للإصلاح والتق

كفء ترقية الامل وكبيرة من تلك الخاملة، لتحفيز الخوالتطوير،وأيضاً تعد مهمة كبيرة لاكتشاف الطاقات ال

على  تأثيراً  لمهاماالمتحمس إلى غير ذلك من فوائد جمة ،فمهمة المتابعة المتواصلة من المدير تعد من أكثر 

 الإنجاز وتحقيقاً للنجاحات. 

 مهام غير رسمية: 

ر ور الكبيا الدالآخرين، إلا أن له تعتمد بشكل كبير على شخصيته وآفاقه وأسلوبه الشخصي في التعامل مع

 في تحقيق أهداف المنظمة وتطوير العاملين وتماسكهم ،ومن هذه المهام: 

 . الإهتمام بالجماعات غير الرسمية:1

هي عبارة عن جماعات تتكون بشكل طبيعي ،وفي كل جماعة مصالح مشتركة تجمعهم بشكل اختياري أو 

افهم بعيداً عن شكل الإدارة الرسمي كجماعات الاختصاص مخطط فيعملون على فرض سياسة تخدم أهد

العلمي أو الانتماء الإقليمي أو الديني أو غير ذلك وهنا يتوجب على القائد الإهتمام بهذه الجماعات وإقامة 

                                                             
، بحث تكميلي لنيل درجة الماجستير غير منشور، جامعة النيلين، كلية استخدام البرامج الجاهزة في تقويم الأداء الإداري في منشآت العمالإلهام مدني الطيب عبد الله، 1

 م.2004الدراسات العليا، 
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اتصالات جيدة معهم وذلك بهدف الاقتراب منهم والتعرف على مشكلاتهم وأفكارهم من الداخل لتذليل 

 1ما يمكن تحقيقه بما لا يضر بمصالح المنظمة بل يصب في خدمتها.  الصعوبات وتحقيق

 . الاتصال مع الجماعات المختلفة في المنظمة:2

أو  بحيث يكسر الحاجز بين الطابع الرسمي الذي يفرضه العمل وغير الرسمي الذي يفرضه الشعور

 ً د عنهم ياً ويبعوفكر الطموح أو المصلحة المشتركة مما يجعل المدير متفهماً لمطالبهم ،وبذلك يحتويهم نفسيا

دس الح ،كما يمنع منالمضايقات كما يقرب وجهات النظر معهم من خلال شرح رؤيته بلا نقل من الغير

خلاف ذا الوالتحليلات البعيدة عن الواقع فيحول دون الإنقسامات والاضطرابات التي قد تحدث جراء ه

 وبهذا يكون قد ضمن الوحدة والتفاهم وتحقيق النجاح للجميع. 

 . المشاركة:3

مجالات ي الفنتصار قد بات أنموذج الإدارة التشاركية حقيقة مفروضة على واقع المنظمات إذا أرادت الا

احتوائهم ولين معه العاموالمختلفة ،وتتمثل القيادة التشاركية في إقامة العلاقات الإنسانية الطيبة بين القائد 

راحة عمون بالفه ينعاطفياً وتحسيسهم بأهميتهم وموقعهم من قلب القائد ورعايته فيجعلهم دائماً في ظله وكن

 ن أسلوبههم فإوجود أفراد يسبحون خارج فضاء المنظمة وإن وجد من والطمأنينة والثقة به،وبهذا يمنع من

 الحكيم هذا من شأنه أن يحتويهم ويرجعهم إلى الأجواء. 

 الناجحة لحلول. مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات الإدارية وبحث مشكلات العمل ومعالجتها و وضع ا4

 لها بروح جماعية متوحدة: 

أن ل من شالمدراء أن مشاركة المدير للعاملين معه في الرأي والقرار يقلفمن الخطأ أن يتصور بعض 

وته وة فوق ققعطيه المدير القائد أو ينزل من مستواه ،بل الروح الجماعية المتفتحة ترفع من شأن المدير وت

ي حه فل نجاوتضفي عليه احتراما وتقديراً قد لا يحصل عليه إلا بهذا الأسلوب كما تعد من أبرز عوام

 القيادة وتأثيره على الأفراد وحفظ تماسك المنظمة وتحقيق أهدافها. 

 :درجة الرعاية التي يبديها المدير تجاه القيم والمثل الإنسانية والأخلاقية في التعامل

كقيمة الوفاء والستر على النواقص و العثرات والعفو والصفح والسماحة والكرم وغيرها من صفات 

قدوة وأسوة يحتذيها الجميع ،فيسعى لتقمص شخصيتها وبذلك يحول المدير منظمته إلى إنسانية نبيلة تجعله 

 2مدرسة للتربية والتهذيب والتعليم وهي تمارس أدوارها اليومية في العمل. 

طار في إ مهارة تبصر الأهداف العامة للمنظمة وربطها بأهداف المجتمع ومعالجة المشكلات الإدارية

 الأعراف العامة:

                                                             
، بحث تكميلي لنيل درجة الماجستير غير منشور، جامعة النيلين، كلية استخدام البرامج الجاهزة في تقويم الأداء الإداري في منشآت العمالني الطيب عبد الله، إلهام مد1

 م.2004الدراسات العليا، 
 77إبراهيم ص  ترجمت سرور علي – 2006، دار المريخ ، نظم المعلومات الإدارية أيموند مكليود جيورج شيل ، 2
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القدرة وبصرها يتطلب منه معرفة جيدة بالسياسة العامة للدولة، وتفهم كافي للاتجاهات السياسية وتهذا 

 ولة وبينوالد على التعامل معها بحكمة، ليكون أقدر على التوفيق بين الضغوط العامة واتجاهات المجتمع

 نشاط المنظمة ،مع إعطاء الأهمية للصالح العام. 

 ت وإدارته:. المهارة في تنظيم الوق7

ذلك من خلال تحديد المهمات المطلوب إنجازها وتحديد الأولويات وتتابعها الإنجازي على مراحل الزمن ، 

 1وتلافي الأوقات المهدورة.

 الادارية: أهمية القيادةثانيا:

ة لم ن القيادخ ،لككثيرون هم الذين تطرقوا إلى تعريف القيادة سواء كانوا علماء أم قادة ظهروا في التاري

ر و تكن في كل هذه التعاريف موضوعا قابلا للجدل بقدر ما كانت موضوعا يستدعي الرصد المستم

 الدراسة و المناقشة . 

قائد الإداري في مجال اتخاذ وإصدار القرار و إصدار وتعرف القيادة الإدارية بأنها النشاط الذي يمارسه ال

الأوامر و الإشراف الإداري على الآخرين باستخدام السلطة الرسمية وعن طريق التأثير والاستمالة بقصد 

تحقيق هدف معين، فالقيادة الإدارية تجمع في هذا المفهوم بين استخدام السلطة الرسمية وبين التأثير على 

 2.استمالتهم للتعاون لتحقيق الهدف سلوك الآخرين و

 و يمكن تصنيف القيادة إلى:

 . القيادة الرسمية: 1

القائد فلمنظمة، اعمال أهي القيادة التي تمارس مهامها وفقا لمنهج التنظيم(أي اللوائح و القوانين) التي تنظم 

 قوانين ووال كزه الوظيفيالذي يمارس مهامه من هذا المنطلق تكون سلطاته و مسؤولياته محددة من قبل مر

 اللوائح المعمول بها. 

 . القيادة غير الرسمية:2

كزهم يس من مرية ولهي تلك القيادة التي يمارسها بعض الأفراد في التنظيم وفقا لقدراتهم و مواهبهم القياد

به أن مواه ة إلاووضعهم الوظيفي، فقد يكون البعض منهم في مستوى الإدارة التنفيذية أو الإدارة المباشر

 نه قائداجعل ميالقيادية و قوة شخصيته بين زملاؤه وقدرته على التصرف و الحركة و المناقشة و الإقناع 

ى طة علناجحا، فهناك الكثير من النقابيين في بعض المنظمات يملكون مواهب قيادية تشكل قوة ضاغ

 الإدارة في تلك المنظمات. 

ية ير الرسمية وغالقيادة لا غنى عنه في المنظمة فالقيادة الرسم وبشكل عام فإن كلا من هذين النوعين من

 ة و قلما أن تجتمعان في شخص واحدمتعاونان في كثير من الأحيان لتحقيق أهداف المنظم

 :ثانيا: هل القائد يولد أم يصنع
                                                             

 .78أيموند مكليود جيورج شيل المرجع السابق ، ص1
 .2007-2006، الدار الجامعية،  نظم المعلومات ومعالجة البيانات والبرامج الجاهزةناصر نور الدين عبد اللطيف، 2
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وهبة م يادةهو تساؤل مشهور اختلفت إجابات المتخصصين عليه اختلافا واسعاً، فأكد بعضهم إلى أن الق

ية يادة شخص، القفطرية تمتلكها فئة معينة قليلة من الناس ،يقول وارين بينسي: "لا تستطيع تعلم القيادة

ممارسة م والوحكمة وهما شيئان لا يمكنك تعليمهما" ،وأكد آخرون أن القيادة فن يمكن اكتسابه بالتعل

وجد يثية ولا الورا ليست مبرمجة في الجيناتوالتمرين، يقول وارن بلاك:" لم يولد أي إنسان كقائد، القيادة 

 لك". عتك ذإنسان مركب داخلياً كقائد " ومثله بيتر دركر يقول :" القيادة يجب أن تتعلمها وباستطا

والذي يتبين لنا أن القيادة تارة تكون فطرية وأخرى تكون مكتسبة، فبعض الناس يرزقهم الله تعالى صفات 

ي صلى الله عليه وسلم للأحنف بن قيس رضي الله عنه "إنك فيك خصلتين قيادية فطرية ، كما قال النب

يحبهما الله: الحلم والأناة، فقال الأحنف: يا رسول الله: أنا تخلقت بهما أم الله جبلني عليهما؟ قال: بل الله 

 1جبلك عليهما، فقال: الحمد لله الذي جبلني على خلقين يحبهما الله ورسوله". 

 قائد الإداري:ثالثا: صفات ال

( بدراسة على مجموعة من القادة John Hoover( وجون هوفر)Danny Coxقام كلا من داني كوكس)

  الإداريين في بعض المنظمات و استطاعوا من خلالها تلخيص صفات القادة إلى عشر صفات هي:

 :اييس العليا للأخلاقيات الشخصيةصقل المق -1

الأخرى  وخصية( يعيش أخلاقيات مزدوجة إحداها في حياته العامة )الشبحيث لا يستطيع القائد الفعاَل أن 

 في العمل ،فالأخلاقيات الشخصية لابد أن تتطابق مع الأخلاقيات المهنية.

  

 النشاط العالي: -2

 . و مثيرة مهمة بحيث يترفع القائد عن توافه الأمور و ينغمس في القضايا الجليلة في حال اكتشافه بأنها

 از:الإنج -3

 إنجازها. ولويات ود الأفالقائد الفعاَل تكون لديه القدرة على إنجاز الأولويات ،غير أن هناك فرقا مابين إعدا

 امتلاك الشجاعة:  -4

ريء ص الجفهناك فرق في الطريقة التي يتعامل بها الشخص الشجاع و الشخص الخجول مع الحياة ،فالشخ

ك ة على ذلمترتبهدف إنجاز الأعمال مع تحمله لكافة النتائج الالمقدام قد يلجأ إلى المشي على الحافة ب

حذر بلمشي اوالمسؤولية الكاملة ،في حين أن الشخص المسالم ذا الحركة البطيئة و الثقيلة يعكف على 

 وعلى أطراف الأصابع بهدف الوصول إلى الموت بسلام. 

 العمل بدافع الإبداع: -5
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ا الأفراد نفعا أم تجدي ذاتية للإبداع و الشعور بالضجر من الأشياء التي لايتميز القادة الفعالون بدوافعهم ال

العمل بلبدء الذين يتمتعون بالحماس و الإقدام فلن يكون لديهم الصبر لانتظار رنين الهاتف من أجل ا

 ،فالقائد الفعال هو شخص مبدع خلاقَ يفضل أن يبدأ بطلب المغفرة على طلب الإذن. 

 1تفان والتزام:العمل الجاد ب -6

 ل. ك الأعمااه تلفالقادة الفعالين يقوموا بإنجاز أعمالهم بتفان و عطاء كبير كما يكون لديهم التزام تج

 تحديد الأهداف: -7

بر ذات ي تعتفجميع القادة الفعاَلين الذين تم دراستهم يمتلكون صفة تحديد الأهداف الخاصة بهم والت

 ة. ضرورة قصوى لاتخاذ القرارات الصعب

 استمرار الحماس: -8

م ،فنمو لى الدواقدة عإن أغلب القادة يمتلكون حماسا ملهما ،فهم تماما كالشعلة التي لا تنطفئ أبدا لتبقى مت

 حصول بهاكن الالقائد وتطوره يتطلب حماسا حقيقيا ملهما وإذا كان الفرد في حيرة حول الكيفية التي يم

لك صة بين تمترا ة الصفات القيادية السابقة لوجود علاقة وثيقة وعلى ذلك الحماس فما عليه إذا إلا إعاد

 الصفات. 

 

 امتلاك الحنكة: -9

اقف المو فالقائد الفعاَل هو ذلك الشخص الذي يمتلك مستوى رفيعا من الحنكة بحيث يتمكن من تنظيم

 الفوضوية، فهو لا يتجاوب مع المشاكل بل يستجيب لها. 

 مو:مساعدة الآخرين على الن -10

يا من يا و خالو صح فالقادة الحقيقيون لا يسعون للتطوير و النمو الذاتي فقط ،وعندما يكون جو العمل سليما
و  المنظمة تصبح التفاهات يتم حينها تبادل الأفكار بحرية مما يؤدي إلى التعاون ،ومن خلال هذا التعاون

 لأقوى الفرق و المهام.العاملون فيها جزءا متكاملا لا يتجزأ منتجين فريقا يتصدى 

  

 (1شكل رقم )
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 صفات القائد

 صفات قيادية صفات شخصية
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لدار سكندرية:ازة )الاناصر نور الدين عبد اللطيف، نظم المعلومات ومعالجة البيانات والبرامج الجاه إعداد الباحث من )المصدر:
 58م(ص2007-2006الجامعية، 

 القيادية كما يلي: حدد الصفات الشخصية و

 الصفات الشخصية: 

 السمعة الطيبة و الأمانة و الأخلاق الحسنة.  .1

 الهدوء و الاتزان في معالجة الأمور و الرزانة و التعقل عند اتخاذ القرارات.  .2

 القوة البدنية و السلامة الصحية.  .3

 المرونة وسعة الأفق.  .4

 القدرة على ضبط النفس عند اللزوم.  .5

 المظهر الحسن.  .6

 1احترام نفسه و احترام الغير.  .7

 الإيجابية في العمل.  .8

 القدرة على الابتكار و حسن التصرف.  .9

 أن تتسم علاقاته مع زملائه و رؤسائه و مرؤوسيه بالكمال والتعاون.  .10

  لي :ها ما يالصفات القيادية: كالمهارات والقدرات الفنية والتي يمكن تنميتها بالتدريب وأهم

 الإلمام الكامل بالعلاقات الإنسانية وعلاقات العمل.  .1

 الإلمام الكامل باللوائح و القوانين المنظمة للعمل.  .2

 القدرة على اكتشاف الأخطاء وتقبل النقد البناء.  .3

 القدرة على اتخاذ القرارات السريعة في المواقف العاجلة دون تردد.  .4

 عن طريق الكفاءة العالية في تخصصه واكتساب ثقة الغير. الثقة في النفس  .5

 الحزم وسرعة البت وتجنب الاندفاع و التهور.  .6

 الديمقراطية في القيادة وتجنب الاستئثار بالرأي أو السلطة.  .7

 القدرة على خلق الجو الطيب و الملائم لحسن سير العمل.  .8
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 ة لمرؤوسيه. المواظبة و الانتظام حتى يكون قدوة حسن .9

 سعة الصدر و القدرة على التصرف و مواجهة المواقف الصعبة.  .10

 توخي العدالة في مواجهة مرؤوسيه.  .11

 تجنب الأنانية وحب الذات وإعطاء الفرصة لمرؤوسيه لإبراز مواهبهم وقدراتهم.  .12

 1رابعا: اختيار القادة الإداريين واكتشافهم:

ب ة بسبتفشل الكثير من المنظمات في الوصول إلى صورة محددة و واضحة عن المرشحين لمراكز قيادي

دين جدا ص واعالخلل في الإجراءات التي تتخذها لتقييم المرشحين لتلك المراكز ،فغالبا ما يؤاخذ أشخا

 بخطأ واحد في حين يصل المحظوظون متوسطو الكفاءة إلى المراكز العالية. 

واعد وفق الق ن تتماختيار القادة الإداريين غاية في الدقة وتتطلب عناية بالغة ،لذلك فإنه يمكن أ فعملية

 التالية:

دمية عدة الأقد بقاأولا: تقدم رئاسات الأجهزة ترشيحها للأفراد الذين يتولون المناصب القيادية دون التقي

 لتالية: على أن تؤخذ في الاعتبار عند الترشيح القواعد والمعايير ا

 توافر الصفات المطلوبة في القائد الإداري.  .1

 الكفاءة في العمل و القدرة على الإنتاج.  .2

 أن تكون التقارير التي كتبت عنه طوال مدة خدمته عالية التقدير وخالية من الانحرافات.  .3

 أن يكون سلوكه خارج مجتمع الوظيفة سلوكا سليما.  .4

 أن يكون مارس أعمال القيادة في المستوى الإشرافي الأول بنجاح.  .5

 أن يكون الاختيار النهائي مبني على نتائج التدريب.  .6

 توافر الصفات العامة و الخاصة التي تلزم الوظيفة المرشح لها.  .7

حري ختصاص تات الالجهثانيا: أن يكون الترشيح قبل التعيين في الوظيفة القيادية بفترة زمنية معقولة تتيح 

 الدقة اللازمة في إجراء عملية الاختيار. 

قييم يتم تثالثا: أن تعد من حين لأخر دورة تدريبية لإعداد المرشحين للمستوى القيادي المطلوب ،و

 المرشحين خلال ستة أشهر عن طريق: 

 التقارير عن المرشح في نهاية الدورة التدريبية.  .1

 1اء و إنتاج المرشح الذي تعده رئاسته الفنية نتيجة للتفتيش الفني في أدائه. التقرير الفني عن أد .2
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 التقرير عن الكفاءة الإدارية نتيجة للتفتيش الإداري بواسطة أجهزة الرقابة المختصة.  .3

 التقرير عن النواحي السلوكية و العقائدية.  .4

 زم. ر اللاسلطة في التعيين لإصدار القراويتم تجميع التقارير المطلوبة وترفع إلى الجهة صاحبة ال

جم ح مها:ويتأثر إختيار القائد بمؤثرات قد تختلف بعض الشيء في جوهرها عن إختيار المدير ومن أه

 المنظمة ونوعها:

 ندونه. ع يسافحجم المنظمة ونوعها يمكننا من خلق الظروف المواتية لصنع القائد ووجود جمع من الأتبا

فوجود المنظمة في منطقة مكتظة بالسكان له تأثير مخالف عن وجودها في منطقة موقع المنظمة:  .1

 نائية أو غير مكتظة بالسكان. 

نوع المشكلة التي تصنع الموقف الذي بدوره يصنع القائد: فهل هي مشكلة عامة تتعلق بالأجور  .2

ات خدام معدة استمثال فإن مشكلوالحوافز أم مشكلة فنية تتعلق بالأجهزة والآلات والمعدات، وعلى سبيل ال

ثار آم ضد اليهود في فلسطين وما ترتب على ذلك من 1948مستهلكة وأسلحة وذخيرة فاسدة في حرب 

 م. 1952خلفت مواقف وصنعت قيادات قامت بثورة يوليو سنة 

تأييدها نوع العاملين ومدى إيمانهم بمشكلتهم: أي مدى معرفتهم لأبعادها وقدرتهم على صنع القيادة ب .3

 و الالتفاف من حولها و حمايتها من الضغوط التي تقع عليها والأذى الذي قد يتوقعها. 

المناخ المناسب لظهور القائد و القدرة على الاستمرار في الوقوف من حوله: فالمناخ الديمقراطي  .4

 قهر وعلىى التمد عليساعد على ظهور القيادات كما يعاونها على الحركة أما المناخ الاستبدادي الذي يع

 فاء. ي الخالبطش فلا يساعد على ظهور القيادات وممارستها لمهامها ولكنه قد يصنعها لتعمل طويلا ف

الوقت المناسب: فكما أن المناخ يؤثر في صنع القيادات وظهورها فإن الوقت المناسب يكون له  .5

 تأثير بالغ على ذلك أيضا. 

الآخر في صنع القيادات وظهورها، ففي المنظمات الحديثة قد لا تتاح مقدار الوقت المتاح: يؤثر هو  .6

 .الفرص

ليه لى الله عنبي صلابد للمجتمعات البشرية من قيادة تنظم شؤونها وتقيم العدل بينها حتى لقد أمر ال

ر سفثة في ج ثلاوسلم بتعيين القائد في أقل التجمعات البشرية حين قال عليه الصلاة والسلام : " إذا خر

لرأي افرق بهم لا يتوفليأمروا أحدهم " رواه أبو داوود ، قال الخطابي : إنما أمر بذلك ليكون أمرهم جميعاً 

 ولا يقع بينهم الاختلاف .

أسود  يش منجولأهمية القيادة قال القائد الفرنسي نابليون : "جيش من الأرانب يقوده أسد ، أفضل من 

 دة تكمن في :يقوده أرنب" .. وعليه فأهمية القيا
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 ـ أنها حلقة الوصول بين العاملين وبين خطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلية . 1

 ـ أنها البوتقة التي تنصهر داخلها كافة المفاهيم والاستراتيجيات والسياسات . 2

 ـ تدعيم القوى الايجابية في المؤسسة وتقليص الجوانب السلبية قدر الإمكان . 3

 لات العمل وحلها ، وحسم الخلافات والترجيح بين الآراء .ـ السيطرة على مشك 4

وة لقائد قدان من ـ تنمية وتدريب ورعاية الأفراد باعتبارهم أهم مورد للمؤسسة ، كما أن الأفراد يتخذو 5

 لهم .

 ـ مواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفها لخدمة المؤسسة . 6

 ـ تسهل للمؤسسة تحقيق الأهداف المرسومة . 7

 متطلبات القيادة . ـ●

 * ـ متطلبات القيادة هي :

 ـ التأثير : القدرة على إحداث تغيير ما أو إيجاد قناعة ما . 1

 ظيفي .ز الوـ النفوذ : القدرة على إحداث أمر أو منعه، وهو مرتبط بالقدرات الذاتية وليس بالمرك 2

 يطاع .ـ السلطة القانونية : وهي الحق المعطى للقائد في أن يتصرف و 3

 1أبرز أنماط القيادة الإدارية :

 ـ القيادة بالمشاركة . 1

 ـ القيادة الاستهلالية . 2

 ـ القيادة المتوازنة . 3

 ـ القيادة الديمقراطية . 4

 ـ القيادة بالأتباع . 5

 ـ القيادة الإنجازية . 6

 ـ القيادة المستبدة . 7
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 المبحث الثاني

 ة الاداريةنظريات القياد

 .العديد من النظريات التي تناولت القيادة من جوانبها المتعددة ،ومن هذه النظرياتهناك 

 (2شكل )

 نظريات القيادة الادارية
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
-818م( ، ص2000-199) 1ط، عمان دار الحامد للنشر ،  إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم ألهيني ،  المصدر:إعداد الباحث من)

189 

 أولا:  نظريات التأثير على المرؤوسين

وتتعلق بالأسباب أو الأساليب التي تمكن القادة من التأثير على مرؤوسيه ،بغض النظر عن فعاليته كقائد 

 1-القيادية ومنها:،وهي من أوائل النظريات 

 .السمات القيادية: 1

رؤوسين ل الموهي صفات شخصية يمتلكها القائد ،مثل: القوة الجسدية و الذكاء و قوة الشخصية ،مما يجع

 يقبلوا به كقائد و يتأثروا به. 

 الأفراد ره منركزت الدراسات الأولية للقيادة على محاولة تحديد السمات التي يتميز بها القائد عن غي

مكن سها يالعاديين. وتفترض هذه النظرية أن هناك بعض الصفات الموروثة يولد بها الفرد، وعلى أسا

 التمييز بين القائد وغير القائد، ويمكن تقسيم هذه الصفات إلى المجموعات التالية:

 الصفات الفسيولوجية: مثل الطول والعرض والجاذبية والحيوية، وقوة الجسم وشكله. .أ

 الاجتماعية: مثل الصبر واللباقة، والنضج العاطفي والتعاون.الصفات  .ب
 صفات الشخصية: مثل السيطرة والهجومية، والثقة بالنفس والكمال والحماس. .ج

 الصفات الذاتية: مثل المهارات اللغوية والتقدير، والذكاء، والانجاز، والمسؤولية. .د

ء، والثقافة، والاعتماد والمسؤولية، ومن مراجعة هذه الدراسات وجد ارتباط قوي بين سمات الذكا

والمساهمة الاجتماعية، والمرتبة الاجتماعية والاقتصادية للقيادة بالمقارنة بغير القيادة. كما وجد ارتباطاً 

ً بين كفاءة القيادة وصفات الذكاء، والقدرة الإشرافية، والمبادرة، وتأكيد الذات والفردية في أسلوب  قويا

ن القادة يتمتعون بصفات الذكاء المرتفع، والنضج، والاهتمامات الاجتماعية العريضة، الأداء. أيضاً وجد أ

وكذلك الدافع القوى للانجاز، والاحترام والاهتمام الكبير بالناس، وبرغم ذلك فلم تنجح هذه النظرية في 
                                                             

 .2001ع، الإسكندرية، ماهر أحمد, إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية لنشر والتوزي1

نظريات القيادة 

 الادارية

نظرية السمات 

 القيادية

 النظرية الموقفية النظرية السلوكية
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ئد عن الفرد التوصل إلى مجموعة محددة وثابتة ومعتمد عليها من الصفات يمكن على أساسها تمييز القا

 العادي 

 النظرية السلوكية:

هم هذه اجحة، وأو النتهدف هذه النظرية إلى التعرف على العلاقة بين سلوك القائد ومقاييس القيادة الفعالة أ

لقيادة اتظهر المقاييس هو درجة رضاء المرؤوسين مع القائد ومستوى الأداء أو الإنتاجية للمرؤوسين، و

ف مام بظروالاهتوأحدهما هو نمط الثقة والاحترام المتبادل والصداقة والتأييد  في هذه النظرية في نمطين

لاقات ل فرد، عهام ككل فرد في المجموعة، والنمط الثاني من القيادة يركز على العمل فيقوم القائد بتحديد م

 العمل، الاتصالات والأهداف. 

 النظرية الموقفية:

ات التي لنظريبعد أن عجزت نظرية السمات وكذلك النظرية السلوكية في تحديد النمط القيادي فقد ظهرت ا

خر آوبمعنى  لمتخذابدأت بالتركيز على أن القائد الناجح هو الذي يلاءم ما بين ما يقتضيه الموقف والقرار 

 موقف علىية اليه. هذا وتعتمد نظرإن القائد الناجح هو الذي يغير سلوكه ويكيفه حسب الموقف الذي هو ف

ذه صة هردود فعل الناس في موقف معين سواء كان المقصود بهؤلاء الناس القائد أو التابعين، وخلا

ن هذا مفعل  النظرية أن التفاعل الذي يحدث بين قائد ومجموعة تابعة في موقف معين، وما ينتج من ردة

  ف أخر.جماعة أخرى أو حتى مع نفس الجماعة في موقالقائد قد لا يصلح لأن يتبع نفس الأسلوب مع 

 النظرية التفاعلية:

وتعد هذه النظرية مزيجاً من كافة النظريات السابقة وغيرها، حيث تعتمد على أساس التكامل بين العوامل 

مدى التي تؤثر في القيادة سواء كانت تتصل بالقائد وصفاته الشخصية، أو بالمجموعة التي يتولي قيادتها، و

قبولها للقائد، أو بالظروف المحيطة بالموقف. وبإيجاز تعتبر هذه النظرية أن القيادة هي محصلة التفاعل 

الاجتماعي بين القائد ومجموعته التي يشاركها مشاعرها وأحاسيسها ومشكلاتها وأهدافها ويبذل كل جهده 

 1.لكسب ثقتهم وتعاونهم معه على نحو تحقيق الأهداف العليا للجماعة

 ـ المهارة الفنية :1

* وتتطلب معرفة القائد المتخصصة في فرع من فروع العلم والقدرة على الأداء الجيد في حدود التخصص 

، وبالإضافة إلى المعرفة المتخصصة وعلمه بطبيعة المنظمة ، وأيضا قدرته على استخدام الأدوات 

 2والأجهزة المتاحة في هذا التخصص.

 :ـ المهارة الإنسانية 2

 لتي تعنينية ا* وهذه المهارة تعني قدرة القائد على التعامل مع الأفراد والجماعات بعكس المهارة الف

 المقدرة في التعامل مع الأشياء .

                                                             
 .2000سيد مصطفى أحمد, إدارة الموارد البشرية)منظور القرن الواحد والعشرين(، دار الكتب، 1
 ,2008,عمان ,دار البداية,القيادة ودورها في العملية الإداريةزيد منير, عبوي ,2
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إفساح واتهم إن أدراك القائد لميول واتجاهات مرؤوسيه وفهمه لمشاعرهم وثقته فيهم ، وتقبله لاقتراح

 مئنانا يقومون به من أعمال ، وخلق الإحساس لديهم بالاطالمجال لهم لإظهار روح الابتكار فيم

ن سلوكه مزءًا والاستقرار في العمل ، وتلبية طلباتهم وإشباع حاجاتهم ، كل هذه الأمور يجب أن تشكل ج

 اليومي من خلال تصرفاته وتعامله مع مرؤوسيه .

 ـ المهارة الذهنية : وينبثق منها نوعان .3

توزيعاً  التنظيم داخل تتمثل في قدرة القائد على فهم عمله ، وقدرته على توزيع العملأـ المهارة الإدارية : و

داد فة ، وإعفة كاعادلاً ، ووضع معدلات ومقاييس للأداء ، وتحقيق التنسيق بين النشاطات والوحدات المختل

إنجاز  ق منلتحقوتطوير الكفاءات البشرية ، وتبسيط الأسباب والإجراءات ، والقيام بعملية الرقابة ل

 الأعمال على أفضل وجه .

ب ـ المهارة السياسية : وتتمثل في قدرة القائد على تبصر لمصالح العام والأهداف العامة للدولة ، 

والارتباط بالنظام العام والربط بين أهداف المنظمة وسياساتها وبين أهداف وسياسات الدولة والمجتمع ، 

 1المختلفة الموجودة بالمجتمع وبين عمل المنظمة. والتوفيق بين الاتجاهات والضغوط

 :الموقف * ثانياً : نظرية

ى يه ، وعلعمل فإن السمات والمهارات المطلوب توافرها في القائد تعتمد بدرجة كبيرة على الموقف الذي ي

 التي الموقع القيادي الذي يشغله، فرئيس مصلحة حكومية يحتاج إلى مهارات وقدرات تخلف عن تلك

 جها قارئيحتا حتاجها القائد العسكري في الميدان، وهذا يحتاج إلى مهارات وقدرات تختلف عن تلك التيت

ف سمات اختلا آخر في مكان آخر، بل في التنظيم الواحد فإن الاختلاف في المستويات الإدارية يؤدي إلى

لف درات تخترات وقيحتاج إلى مهاالقيادة المطلوبة في كل مستوى.فالقائد الإداري في قمة الهيكل التنظيمي 

 لقائداعن تلك التي يحتاجها مدير إدارة أو رئيس قسم.فنظرية الموقف إذن تربط بين سمات وصفات 

لكن والموقف الإداري الذي يعمل من خلاله، فهي لا تنكر ما تحتاج القيادة من سمات وخصائص و

قف المو ي يتعرض له على أساس أن عواملتربطهما بالظرف الذي يعيشه القائد وبالموقف الإداري الذ

 يادة.ة القوالمتغيرات المرتبطة به هي التي تحدد السمات التي تبرز القائد وتعمل على تحقيق فاعلي

 * ثالثا : النظرية التفاعلية .

ة ة الناجحلقيادوهي نظرية تركز على الجمع بين النظرتين السابقتين ، نظرية السمات ونظرية الموقف . فا

د في رة القائلى قدعهذه النظرية لا تعتمد على السمات التي يتمتع بها القائد في موقف معين ولكن تعتمد  في

المهارة ولحزم التعامل مع أفراد الجماعة ، فالسمات التي يملكها قائد معين كالذكاء وسرعة البديهة وا

 رات .ات والقده السماقتناع الجماعة بهذالإدارية والفنية التي اكتسبها لا تكفي لظهور القائد بل لا بد من 

 يتم غلا ذا لنفالقائد الناجح هو الذي يستطيع أن يحدث التفاعل ويخلق التكامل مع أفراد الجماعة ، وه

تطلبات ه المبتعرف القائد على مشكلات الجماعة ومتطلباتها ثم العمل على حل تلك المشكلات وتحقيق هذ

 وإيجابية في تحليلها لخصائص القيادة الإدارية . وتعتبر هذه النظرية أكثر واقعية

                                                             
 150زيد منير, عبوي ,المرجع السابق ، ص1



34 
 

 :لاثة هي عاد ثووفقاً لهذه النظرية تعتبر القيادة عملية تفاعل اجتماعي ، تتحدد خصائصها على أساس أب

 السمات الشخصية للقائد ، وعناصر الموقف ، ومتطلبات وخصائص الجماعة .

 :ثالثا:نظريات النمط القيادي

ت فإنه لنظريانمط القائد الذي ينشأ عن مجموعة توجهات القائد و بناءا على هذه او تصف هذه النظريات 

عال فأو غير  عاَلايمكن أن نتنبأ بسلوك القائد مع مرؤوسيه بمجرد أن نعرف نمطه القيادي و الذي قد يكون ف

 ،ومن هذه النظريات:

 اذج التيالنم ر، وهناك العديد من( أنماط إستخدام السلطة: أي مدى إستئثار القائد بعملية صنع القرا1

 وضحت هذه الأنماط ومنها:

 نموذج وايت و ليبيت: ومن هذه الأنماط  -أ

السلطوي )الأوتوقراطي(: حيث يحاول القائد أن يستأثر بأكبر قدر من السلطة وعلى المرؤوسين  -أ

 الإطاعة و الإستجابة. 

ومن ،وذج حيث يشترك المرؤوسين بصنع القرار النمط المشارك: وهو النمط الفعاَل في هذا النم -ب

ثناء سين أصور هذا النمط مايسمى )الإدارة بالتجوال( ،حيث يقوم القائد بجمع المعلومات من المرؤو

 الجولات التي يقوم بها على أقسام المنظمة ،ويتخذ في هذا النمط قراره بأسلوبين هما: 

القرار بالإجماع : بحيث يشجع القائد النقاش حول الموضوع ،وبعد ذلك يتخذ القرار الذي يحظى  .1

 بموافقة جميع الأطراف المعنية. 

 القرار الديمقراطي: القرار هنا لايتطلب الإجماع وإنما تلزم موافقة الأغلبية عليه.  .2

بعد هات وتفي بإعطاء إرشادات و توجيالنمط المتسيب: وفيه يخوَل سلطة صنع القرار للمجموعة ويك-ج

 ذلك يتدخل عندما يطلب منه فقط. 

ادية اط قينموذج تننبوم و شمت: ويسمى )نظرية الخط المستمر في القيادة) ،ويشتمل على سبعة أنم -ب

 هي:

 يتخذ القرار بشكل أوامر على المرؤوسين تنفيذها.  .1

 يتخذ القرار لوحده ويبرره للمرؤوسين.  .2

 ور المرؤوسين بشأن القرار ولايلتزم بتنفيذ إقتراحاتهم. يحا .3

 يستشير المرؤوسين بشأن القرار وقد ينفذ بعض مقترحاتهم.  .4

 تتم مناقشة القرار بجو ديمقراطي ويتخذ القرار بناءا على رأي الأغلبية.  .5

 يصدر توجيهات بشأن القرار للمرؤوسين ويتركهم يتخذون القرار بأنفسهم.  .6
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 يعطي الحرية الكاملة للمرؤوسين بشأن إتخاذ القرار حيث يتخذون القرار بأنفسهم.  .7

 نموذج ليكرت: حيث قسم القيادة إلى أربع فئات هي: -جـ 

 المتسلط الإستغلالي: يتخذ القرار ويلزم المرؤوسين بتنفيذه.  -أ

 المتسلط النفعي: يحاور المرؤوسين بموضوع القرار ثم يتخذه بنفسه.  -ب

  الإستشاري: يستشير مرؤوسيه بأمور القرار و يسمح بمشاركتهم في بعض جوانب القرار. -ت

الجماعي/المشارك: تتم مشاركة المرؤوسين في صنع القرار الذي يتخذ بالأغلبية ،وقد دعا ليكرت  -ث

ين الإدارت بين للإستخدام هذا الأسلوب القيادي لإعتقاده بفعاليته ،وذلك لإن الإدارة الوسطى همزة الوص

 العليا و الدنيا في مجال صنع القرار. 

 أنماط تعتمد على إفتراضات القائد: ومنها- 2

 نموذج مكريجور: -أ

 ره عليه(: يفترض القائد فيها أن العامل لا يرغب في العمل و يتهرب منه ولذلك يجب إجباxنظرية)

 ،ويجب توجيهه و مراقبته و معاقبته إذا خالف التعليمات. 

وس المرؤ (: يفترض القائد فيها أن المرؤوس لايكره العمل إلا بسبب عوامل خارجية ،ويتمتعyنظرية)

يادة تفويض وزل: البرقابة ذاتية ويمكن توجيهه بأساليب غير الرقابة و التهديد ،وتحفيزه بأساليب كثيرة مث

در على نه قاترض في الفرد أحريته ،الإثراء الوظيفي ،التوسع الوظيفي ،المشاركة في صنع القرار ،ويف

 الإبداع. 

، د الياباني(: ويفترض )أوشي( أن الفرد الأمريكي يختلف في ثقافته عن الفرZنموذج أوشي )نظرية  -ب 

 الثقافة تناسبلوحتى يتم الإستفادة من الأساليب القيادية اليابانية حاول )أوشي( تعديل هذه الأساليب 

 مارسات اليابانية التالية: الأمريكية، فعلى سبيل المثال الم

لرسمي اغير  القراربالإجماع ، أسلوب جمع المعلومات من أسفل لأعلى، المسؤولية الإجتماعية ،التنظيم

علومات ب الميجب أن تمارس في المؤسسات الأمريكية على الشكل التالي: القرار بالأغلبية ،حرية إنسيا

اطي يروقرية و الفردية معا، التنظيم الرسمي و البويغلب عليها من أعلى لإسفل، المسؤولية الجماع

 مصحوبا بشبكة من العلاقات غير الرسمية ومحاولة ترسيخ الثقة و الإحترام المتبادل.

 :المؤسسة  فى نجاح القيادة الإدارية دور

ً في حياة المنظمة واستمرار وازدهار نشاطاتها وعملياتها  تعد قيادة المنظمات عنصراً حيويا

المختلفة، ولا غرو عندئذ أن نرى الإدارة العليا في المنظمات تنفق أموالاً باهظة بحثاً عن المواهب القيادية 

 1ومن ثمّ تدريبها وتطويرها. 

                                                             
 .1997فراد في المنظمات(، دار زهران للنشر، عمان، حسن حريم,السلوك التنظيمي )سلوك الأ1
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 الخارجيةوخلية إن تعقد العمليات الإدارية والاتجاه إلى كبر حجم المنظمات، وتعدد العلاقات الدا

م عليها يحتّ  وكذلك تأثير الظروف السياسية والاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية على هذه المنظمات

إدارية  يادةقإلا في ظل  مواصلة البحث والاستمرار في التجديد والابتكار والتطوير وهي أمور لا تتحقق

رى دئذ أن نجب عنعواعية ومتفهمة. فالقيادة الإدارية الفعالة تعد سلعة قيمة في سوق يتميز بالندرة، ولا 

لقيادية اارية لجوء المنظمات إلى استخدام كافة وسائل الإغراء المادية والمعنوية لجذب الكفاءات الإد

 التنظيم ي قمةهليات التدريب والتطوير الإداري. أن القيادة الخارجية، وإنفاق الأموال الكثيرة على عم

لقيادة مية االإداري، التي تعمل على تحقيق أهداف المنظمة من خلال قيادة الأفراد، وباختصار فإن أه

 الإدارية تنبع من عدة أمور هامة وهي: 

 ئج.بدون القيادة الإدارية لا يستطيع المدير تحويل الأهداف المطلوبة إلى نتا .1

 بدون القيادة الإدارية تصبح كل العناصر الإنتاجية عديمة الفعالية والتأثير. .2
 .منظمةبدون القيادة الإدارية يفقد التخطيط والتنظيم والرقابة تأثيرها في تحقيق أهداف ال .3

مها من خلال القيادة يمكن مساعدة المنظمة في وضع  تصور مستقبلي لها ومن ثمّ تخطيط تقد .4

 بعيد على أساسه.وازدهارها ال
ق ؤثر بطريلتي تمن خلال القيادة يمكن مساعدة  المنظمة في  التعامل مع متغيرات البيئة الخارجية وا .5

 مباشر أو غير مباشر في تحقيق المنظمة لأهدافها المرسومة.

 ة. لمنظمأن تصرفات القائد الإداري وسلوكه هي التي تحفز الأفراد وتدفعهم إلى تحقيق أهداف ا .6

 القائد الإداري وإدارة التغيير:

تحتاج المنظمات بين الحين والآخر إلى إجراء بعض التغييرات في أعمالها التنظيمية أو الإجرائية 

ويواجه القائد الإداري مهمة ليست بالسهلة إزاء هذا التغيير، وهي أو التقنية، وفي كيفية أداء تلك الأعمال، 

حيحة لكي يحقق الهدف المنشود بدون ترك آثار سلبية على المنظمة مهمة التعامل معه وإدارته بطريقة ص

 1.أو العاملين فيها جراء هذا التغيير

 .أهداف التغيير: .1

 يهدف التغيير المنظم إلى تحقيق عدد من الأهداف من أهمها ما يلي:

 إيجاد أوضاع تنظيمية أكثر كفاءة وفعالية في المنظمة. .أ

 الإجرائية.حل بعض المشكلات التنظيمية أو  .ب
 تطوير مستوى الخدمات التي تقدمها المنظمة وزيادة العناية بالمستفيدين منها. .ج

 إدخال تقنية جديدة أو أساليب إدارية حديثة لتسهيل أداء المنظمة لأعمالها. .د

 إيجاد توافق كبير بين وضع المنظمة والظروف البيئة العالمية أو المحلية المحيطة. .ه
 وزيادة الاهتمام بهم للرفع من كفاءة أدائهم.معالجة أوضاع العاملين  .و

 أبعاد التغيير: .2

ً وذلك و القائد الإداريإن يقرر  .أ ً أو بطيئا ً لما إذا كان يجب أن يكون التغيير سريعا تي لظروف الفقا
 يعيشها التنظيم والحاجة إلى التغيير.

 ة.في المنظم مدى الحاجة إلى إحداث تغيير شامل أو تغيير جزئي القائد الإداريأن يقيم  .ب

نوع التغيير الذي يريد إحداثه أو التعامل معه، وهل هو تغيير مادي أم تغيير  القائد الإداريأن يحدد 

معنوي. حيث إن التغيير المادي تغيير تقني أو إجرائي تنظيمي بينما التغيير المعنوي هو التغيير السلوكي 
                                                             

 .2000حضير كاظم حمود, نظرية المنظمة، الطبعة الأولى، دار الميسرة للنشر، عمان،  -حسن الشماغ خليل محمد 1
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بين هذين التغيرين بحيث أن لا يطغى أي منهما  والنفسي للموظفين. ويجب على القائد الإداري أن يوازن

 على الآخر.

 تأهيل القيادات الإدارية:

 قيادياً ون كادراً كي يكيأتي التأهيل كأول مراحل إعداد القيادات الإدارية عبر المراحل التعليمية المختلفة ول

راحل كل م المختلفة فيفي المجتمع يتطلب الأمر أن يكون هناك برامج وإستراتيجيات لتأهيل القيادات 
 ص من ذويلأشخااالتعليم، ويجب أن تبدأ برامج هذا التأهيل منذ مراحل التعليم العام، فيتم التعرف على 

 السمات القيادية وتشجيعهم بكل السبل والوسائل على تطوير مهاراتهم وقدراتهم القيادية.

 تطوير وتدريب القيادات الإدارية:

 فاعلية، لأكثراموظف ببرامج قوية تساعده في التعرف على الأساليب القيادية يكون ذلك من خلال إلحاق ال

ء ذلك إعطاا، وكوترشده إلى أفضل السبل للتعامل مع المشاكل المختلفة، واتخاذ القرارات المناسبة حياله

عين ونهناك والموظف فرصة للاستفادة من تجارب وخبرات القادة الإداريين الآخرين أثناء العمل معهم. 
 دمة.من تدريب القيادات الإدارية الأول وهو التدريب قبل الخدمة والثاني التدريب أثناء الخ

بسبب زيادة التعقيد في الأعمال الإدارية في المجالات المختلفة، فإنه ينبغي  اختيار وتعيين القيادات الإدارية

جاح في التنظيمات الإدارية، وهذا بذل الجهد للبحث عن القيادات الإدارية واختيارها لتقود مسيرة الن
 1-الاختيار ينبغي أن يقوم على الأسس التالية:

 الحصول على المؤهل التعليمي والإعداد المهني اللازم. أ.

 اجتياز الاختبار والمقابلات الموضوعة لانتقاء القادة. ب.

 اكتشاف من لديهم صفات القيادة وترشيحهم. ج.

 مستمرة للتأكد من كفاءتهم وتميزهم.تقويم القادة بصفة  د.

 

 

 

 

 

 

 

 الثانيالفصل 

 
                                                             

 .2002حسن راوية, السلوك التنظيمي المعاصر، الدار الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، الإسكندرية، 1
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 الابداع الاداريمفهوم واهمية ونظريات 

 

 الاداري واهميةالابداع مفهوم الاول: المبحث

 

  الاداري الابداع نظريات الثاني: المبحث
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 المبحث الاول

 مفهوم واهمية الابداع الاداري

 : مفهومالإبداع

 . يهدفإلىتحقيقإنتاجيتميزبالجدةوالملائمةوإمكانيةالتطوير( عمل) هوتصرف -

( منخلالفردأومجموعةعملصغيرة) هوالإنتاجغيرالمألوف -
 . والمتسمبالجدةوالمتميزبأفكارملائمةوقابلةللتنفيذوالتوظيففياستخداماتمحددة

 . الإبداعهواستحداثشيءجديدوهوقرينالابتكار -

- 
نقبلالفروذيقيمةموأصيللةلمجموعةالعواملالذاتيةالتيتقودإلىتحقيقإنتاججديدويشيرمفهومالإبداعإلىالوحدةالمتكام

 . دوالجماعة

 ( .Creativity is a product) وهوالعمليةالتيتقودإلىمنتجأومخرجاتذاتقيمة -

, والكثيريجمععلىانهقدرةعقليةتظهرعلىمستوىالفردأوالجماعةأوالمنظمة -

ديديتميزبأكبرقدرمنالطلاقةوالمرونةوالأصالةوالحساسيةللمشكوهوعمليةذاتمراحلمتعددةينتجعنهافكرأوعملج
,  كمايتميزبالقدرةعلىالتركيزلفتراتطويلةفيمجالالاهتمام, لاتوالاحتفاظبالاتجاهومواصلته

والقدرةعلىتكوينترابطاتواكتشافاتوعلاقاتجديدة،وهذهالقدرةيمكنتنميتهاوتطويرهاحسبقدراتوإمكاناتالأفرادوال

 1. جماعاتوالمنظمات

 :مفهومالإبداعالإداري

- 

هوإجراءتحسينفائقفيالإستراتيجياتأوالسياساتأوالإجراءاتوأدواتوأساليبالعملومراجعتهامنوقتإلىآخرلضمانجودةا
 2. لعمل

:  وكمايمكنناتعريفهبأنه -

 .قتممكنأسرعوابتكارآليةجديدةللعملعنطريقالتوظيفالأمثلللإمكاناتالمتاحةمنأجلالوصولللهدفبأقلتكلفةو

   :لشخصيةالمبدعةملامحا

الإبداعسلوكإنسانيخلاقيكمنفيداخلكلفرد،يتفقفيحالاتتحفيزالمداركواستثارةالأحاسيسضمنوسائلعديدة،ليوجدأفرا

( اللاوعي) دامُتميزينلديهمملكةالحضورالدائموالحيويللعقلالباطن
وباستطاعتهمالحصولعلىأنسبالحلولوأفضلهامنمجموعةخياراتمطروحةأواستنباطمجموعةرؤىوتصوراتمبتكر

 3.ةلمسألةاتفقعلىأنهامستعصية

لذايعدالإبداعموهبةكامنةفيكلإنسانكبقيةالمواهبالمستترة،تحتاجإلىإثارةوصقلوممارسةنوعيةدائبةكيتكو 
دالذواوأولاضأنالإبداعمختصبأصحابالذكاءالخارقأنملكةحاضرةعندكلملمةوإنتاججديدوعلىهذافلايتصورالبع

 .ماعيةيةوالاجتالفردت،فالكلعليهمإعمالعقولهم،وتفجيرمواهبهمللوصولإلىحالةالإبداعالواقعيفيشتىمجالاتالحياة

غيرانهناكبعضالأفرادتظهرقابلياتهموقدراتهمالإبداعيةمنخلالمواقفطارئةوظروفحرجة،وهؤلاءعليهما 
 :تهامنجملايةبقابلياتهم،وتغييرنمطسلوكهمبمايتلائموالصفاتالتييحملونهاولتوجهإلىانفسهمأكثروالعن

 .وتعنيالقدرةعلىوعيمشكلاتموقفمعينوالإحاطةبجميعابعادهاوالعواملالمؤثرةفيها:الحساسية.1

 :طلاقةإلىقسمالوهيالقدرةعلىإنتاجسيلكبيرمنالأفكاروالتصوراتالإبداعيةّفيبرهةزمنيةمحدودةوت:الطلاقة.2

 .أيسرعةإنتاجكلماتأووحداتللتعبيروفقالًشروطمعينةفيبنائهاأوتركيبها: كلماتطلاقةال -
 .أيسرعةإنتاجصورذاتخصائصمحددةفيالمعنى: طلاقةالتداعي -

 .أيسرعةإيرادعددكبيرمنالأفكاروالصورالفكريةفيأحدالمواقف: طلاقةالأفكار -

                                                             
 .10ص(2010) بحسين،أثرالقوةالتنظيميةعلىالإبداعالوظيفي،رسالةماجستير،جامعةالشرقالأوسط،كليةالأعمال،قسمإدارةالأعمال،برنوطيأبوزيد،خالدذي1
 90، ص (2004) ،عمان :داروائل،2إدارةالأفراد،ط: سعادنايف،إدارةالمواردالبشرية2
 .12ص.1992 ،عمان،مطبعةالصفدي1الرهان،أميمه،نظرياتمنظماتالأعمالالمعاصرة،ط3



40 
 

: طلاقةالتعبير -

هاتصلةبغيرفيهامتأوصورللتعبيرعنهذهالأفكاربطريقةتكونأيالقدرةعلىالتعبيرعنالأفكاروسهولةصياغتهافيكلما
 .وملائمةلها

: لمرونةا.3

يةالمواجتضيهاعملررةتقوهيقدرةالعقلعلىالتكيفمعالمتغيراتوالمواقفالمستجدة،والانتقالمنزاويةجامدةإلىزوايامتح
 .هة

اهزةلحلولالجررفضاوتعنيتقديمنتاجاتمبتكرةتكونمناسبةللهدفوالوظيفةوالتييعمللأجلها،أوبتعبيرآخ:الأصالة.4

طلقعليهايمكنأننلوفةلاوالمألوفة،واتخاذسلوكجديديتوافقمعالهدفالمنشود،ومنيطلقاستجاباتغيرمألوفةلمنبهاتغيرمأ

 .استجابةأصلية،لأنهاطلقاتإنتاجيةهادرةغيرموجهة

البدائلالهاوإعطاءلأوانكالنظرةالثاقبةوالقدرةعلىاختراقالحجبالتقليديةوقراءةالنتائجقبوهيتعنيامتلا:البصيرة.5

 .لازمةلكافةالاحتمالاتالمتوقعة

   :مبادئالإبداعالإداري

(  1985) قام

Druckerبوضعمبادئللإبداعالتنظيميوهيعبارةعنأعمالأودراساتيجبعلىالمنظماتالتيتسعىإلىالإبداعللقيامبها،وأط

 The) مجموعةمنالممارساتلقعلىهذهال
Do’s)كماحددأيضامًجموعةمنالممارساتيجبعلىالمنظمةتجنبّهاوأطلقعليها، (The Don’t’s .)

 1(.Drucker, 1985:133-137) والأشياءالتييجبعلىالمنظماتالقيامبهاهي

مصدأهميّةكلرغممنإنالإبداعالهادفالمنظميبدأبتحليلالفرص،فهويبدأبالتفكيربمصادرالفرصالإبداعية،وعلىال.1

 .ظمكلمنترمنهذهالمصادرإلاانهاتختلفمنمجاللآخرومنوقتلآخرإلاأنهيجبدراسةوتحليلجميعهذهالمصادربش

: نبانللإبداعجاف. ملاستماعإليهيجبعدمالاكتفاءبالتفكيرفيالمشكلة،وإنماايضامًقابلةالناسوالاستفسارمنهموا.2

. جانبمفاهيميوآخرإدراكيحسي
ستخدمينلاءأوالمةالعمفالمبدعونيجدونطريقةتحليليةلمايجبأنيكونعليهالإبداعللإستفادةمنالفرصة،ثميقومونبمقابل

 .للتعرفعلىتوقعاتهموالقيموالحاجاتالموجودةلديهم

 .لكييكونالإبداعفعالايًجبأنيكونبسيطاوًمركزانًحوحاجةمحددة.3

 .الإبداعالفعالعادةيبدأصغيرابًحيثلايتطلبالكثيرمنالأموالوالأفرادوغيرهامنالمصادر.4

 :أماالأعمالالتييجبعلىالمنظماتتجنبهافهي

 .عهعاملمالمغالاةفيالتفكيروإظهارالذكاءللوصولإلىالإبداعبطريقةيصعبعلىالأشخاصالعاديينالت .1

 .التنويعومحاولةعملعدةأشياءفينفسالوقت .2

 .محاولةالإبداعللمستقبلالبعيدوليسللحاضر .3

 : أهميةالإبداعالإداري

 . تواجهالمؤسساتالتعليميةحالياوًمستقبلامًرحلةصعبةمنالتغيير -1

 . حاجةالمؤسساتالتعليميةإلىزيادةقدرتهاالتنافسيةوتقديمخدماتهابشكلأفضل -2

, يزيدالإبداعمنتقدمالمؤسساتالتعليمية -3

 .ةوقابليتهاللتكيفمعالمتغيراتوزيادةالمرونةفيعملياتهاالإداريةوالفنيةالمستمر

 . يساعدالإبداععلىاكتشافودعمقدراتالأفرادالذاتيةوتوجيههانحوتطويرالمدرسة -4

 2.يساعدالإبداعفيتحقيقالذاتوالشعوربالإنجازلجميعالعاملينفيالمدرسة -5

 . عارفومهاراتالأفرادوالتأثيرعلىاتجاهاتهموسلوكهمتطويروتنميةم -6

                                                             
 .5، ص (2002)3،العدد30 الزهري،رندة،الإبداعالإداريفيظلالبيروقراطية،مجلةعالمالفكرالمجلد1
 .244، ص (2005)الشماع،خليلمحمد،حمود،خفيركاظم،نظريةالمنظمةطرح،عمان،دارالمسيرةللنشر ، 2
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 . يسهمفيبناءالثقةلدىالأفرادالعاملين -7

 .بداعيةتهالإيساعدالفردعلىالتغلبعلىالمعوقاتالشخصيةالتيتحولدونقدرتهعلىالتعبيرعنإمكانا -8

 . يوضحللأفرادمساراتالتطويروالتجديدفيمنظماتهم -9

 . عالآخرينيدفعالأفرادإلىالدخولفيمنافساتالتحديوالتميزم -10

, يساعدالأفرادفيإعادةتحديدأهدافهموتصوراتهمعنالعمل -11

وبالتاليقدرتهمعلىالظهوربصورإبداعيةمتجددةومستمرةيساعدالأفرادفيإعادةتحديدأهدافهموتص
 1وبالتاليقدرتهمعلىالظهوربصورإبداعيةمتجددةومستمرة., وراتهمعنالعمل

 : مبادئأساسيةفيالإبداعالإداري

دبخطئهاأقطعبعكيتولدوتنمومادامتفيالاتجاهالصحيحوفيخدمةالصالحالعام،ولميُ إفساحالمجاللأيةفكرةل -1

 . وفشلها

حريةركزهذهالىأنتتفالابتكارقائمعلىالإبداعلاتقليدالآخرين،ويجبأنيعُطىالأفرادحريةكبيرةليبدعواعل .1

 .فيالمجالاتالرئيسيةللعمل،وتصبفيالأهدافالأهم

لهاالأكمايجعالاعتناءبتنميةورعايةالأفرادلأنهممصدرقوةاقتصاديةبشريةلتنميةوتطويرمسارالمنشأةم -2

فرادبتنميةالأشجيعوبروالأفضلوالأكثرابتكاراوًربحاً،ولتكنالمكافأةعلىأساسالجدارةواللياقةمعاحتراموت
علىداءالعملهملأجهدإتاحةالفرصلهمللمشاركةفيالقرار،وتحقيقالنجاحاتللمنشأة،وذلككفيلبأنيبذلواقصارى

 . الوجهالأكمل،فالمنشأةماهيإلامجموعةجهودأبنائهاوتضافرهم

لتفوقوالنلتقدموايسبيلاالتخليعنالروتينواللامركزيةفيالتعاملمماينميالقدرةالإبداعية،وهيتساويثباتالقدمف -3

 . جاح

 2تحويلالعملإلىشيءممتعلاوظيفةفحسب،وذلكبأنيتمتحويلالنشاطإلىمسؤولية،والمسؤوليةإلىطموح. -4

وشيبنينفسه،وأنهالتجديدالمستمرللنفسوالفكروالطموحات،وهذالايتحققإلاإذاشعرالفردبأنهيتكاملفيعمله -5

 . ةالأهداففيخدمخصيتهأيضاً،فهذاالشعورالحقيقييدفعهلتفجيرالطاقةالإبداعيةالكامنةبداخله،وتوظيفها

لأبعدباستالأهدافاتحقيقالتطلعإلىالأعلىدائماً،لأنهيحركحوافزالأفرادإلىالعملوبذلالمزيدومنثميجبالسعيإلى -6

 . ةلمنشأمرار،وكلماتحققهدفيجبالنظرإلىالهدفالأبعدلضمانمسيرةفاعلةومستمرةومتكاملةللفردول

 . لتاللازمةللأفضيجبملاحظةتجاربالآخرينوتقويمها،وأخذالجيدوتركالرديء،معوضعالتعديلا -7

فكارالجدكثيرمنالأقشة،فلاينبغيتركالفكرةالجيدةالتيتفتقدإلىآلياتالتنفيذ،بليجبوضعهافيالبال،وتعُرضللمنا -8

انولىوالثقشةالأيدةتتولدمعمرورالزمن،والمناقشةالمتكررةربماتعطيمقدرةعلىتنفيذها،فربمالمتصلالمنا

 . يةإلىتمامنضجها،فتكتملفيالمحاولاتالأخرى

 . طاتالتعلمعنطريقالعملأهميةكبرى،لأنهالطريقالأفضللتطويرالكفاءاتوتوسيعالنشايجبإعطاء -9

منالمهمجداأًنيعتقدالأفرادأنأعمالهمالإبداعيةستعودبمنافعأكثرلهموللمنشأة،كماأنهاستجعلهمفيمحطّالر -10

 3عايةالأكثروالاحترامالأكبر.

 :دوافعالإبداع

 : تصنفهذهالدوافعالى

 . ذاتيةداخلية -1

 . بيئيةخارجية -2

 . ماديةومعنوية -3

 . خاصةبالعملالإبداعي -4

 ( : الداخلية)  الدوافعالذاتية

                                                             
 .244الالشماع،خليلمحمد،حمود،خفيركاظممرجع السابق ـ ص1
 .190،ص(2001. ) داعوالابتكار،الطبعةالأولى،دمشق: دارالرضا،الصرف،رعد ، إدارةالإب2
 .190المرجع السابق ، صلصرف،رعد ، 3
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 . الحماسفيتحقيقالأهدافالشخصية -1

 . الرغبةفيتقديممساهمةوقيمةجديدةمبتكرة -2

 . الرغبةفيمعالجةالأشياءالغامضةوالمعقدة -3

 . الحصولعلىرضاالنفسوتحقيقالذات -4

ضةأسهلوأفبطريقالإبداعيعطيمجاللإشباعالحاجاتالإنسانيةبطريقةأفضلمنالسابقويساعدعلىتحقيقالأهداف -5

 . ل

 ( : الخارجية)  الدوافعالبيئية

 . الحاجةإليهفيمجالاتالعملالمختلفة -1

 . الحيويةوالنمويحتاجانإلىومضةالإبداع -2

 . التصديللمشكلاتالعامةوالخاصةيتطلبالإبداع -3

 . رويحتاجإلىصنعالأحداثبطريقةإبداعيةأننافيعالمسريعالتغي -4

 . التقدموالازدهارمرتبطانبقدراتناالإبداعية -5

 : دوافعماديةومعنوية

 . الحصولعلىمكافآتمالية -1

 . الحصولعلىتقديروثناءوسمعةوشهرةجيدة -2

 . التصديللمشكلاتالعامةوالخاصةيتطلبالإبداع -3

 . التقدموالازدهارمرتبطانبقدراتناالإبداعية -4

 . أننافيعالمسريعالتغيرويحتاجإلىصنعالأحداثبطريقةإبداعية -5

 

 : دوافعخاصةبالعملالإبداعي

:  ـيقولشارليشابلن* 

علىمدىالأعواماكتشفتأنالأفكارتأتيمنخلالالرغبةالشديدةفيإيجادها،والرغبةالمتصلةتحولالعقلإلىبرجمراقبةيفتش
لهامبفكرةجديدة،وعندهاينبعثالسرورفيالنفسوتنشأرغبعنالجديدفيالملابساتالتيتثيرالخيال،فقديؤديغروبالشمسإلىإ

 1.ةقويةفيالاستمرار

  

                                                             
 .191المرجع السابق ، صلصرف،رعد ، 1
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 المبحث الثاني

 نظريات الابداع الاداري

قامعددمنالعلماءوالكتابوعلماءالإدارةبطرحأفكارأصبحتتعرففيمابعدبالنظرياتوعرفتبأسمائهم،إذقدمتهذهالنظري

 1-:اتمعالجاتمختلفةحولالإبداع،كمااستعرضتملامحالمنظماتوالعواملالؤثرةوهذهالنظرياتهي

( March & Simon; 1958) نظرية .1

يفتقومبهوماينماتعترضالمنظماتإذتواجهبعضالمنظماتفجوةبفسرتهذهالنظريةالإبداعمنخلالمعالجةالمشكلاتالتيت

بحثووعي،رخاء،رضأنتقومبه،فتحاولمنخلالعمليةالبحثخلقبدائل،فعمليةالإبداعتمربعدةمراحلهيفجوةأداء،عدم

 .خليةأودا( يةلخارجالتغيرفيالطلبأوتغيراتفيالبيئةا) وبدائل،ثمإبداعحيثعزياالفجوةالأدائيةإلىعواملخارجية

( Burns & Stalker; 1961) نظرية .2

منأنالهياكلاصلواإليهلماتووكاناأولمنأكداعلىأنالتراكيبوالهياكلالتنظيميةالمختلفةتكونفاعلةفيحالاتمختلفة،فمنخلا
لعضويالذييةوالنمطامستقرلأكثرملائمةهيالتيتسهمفيتطبيقالإبداعفيالمنظماتمنخلالالنمطالآليالذييلائمبيئةالعملال

 .هويسهلعمليةجمعالبياناتوالمعلوماتومعالجتهالائمالبيئاتسريعةالتغير،ف

: بينعمليةالإبداعمنخلالثلاثةمراحلهدفتإلىإدخالتغيراتفيالمنظمةوهي( Wilson; 1966) نظرية .3

مقترحاتوتمتوليدالطلوبثإدراكالتغير،اقتراحالتغيير،وتبنيالتغييروتطبيقه،ويكونبإدراكالحاجةأوالوعيبالتغييرالم

( ةيروقراطيالب) اعفيهذهالمراحلالثلاثمتباينةبسببعدةعواملمنهاالتعقيدفيالمهامطبيقها،فافترضتنسبةالإبد
ةجداع،بصوركالإبوتنوعنظامالحفظ،وكلمازادعددالمهماتالمختلفةكلماازدادتالمهماتغيرالروتينيةممايسهلإدرا

 .منظمةضاءالماعيةوعدمظهورصراعات،كماأنالحوافزلهاتأثيرإيجابيلتوليدالإقتراحاتوتزيدمنمساهمةأغلبأع

 & Burns) (March & Simon) قداستفادامماقدمهكلامن( Harvey & Mill; 1970) نظرية .4
Stalker)فانصبتركيزهمعلىفهمالإبداعمنخلالمدىاستخدامالأنظمةللحلولالروتينيةالإبداعيةلمايعرف، 

 ،فقدوصفواأنواعالمشكلاتالتيتواجههاالمنظماتوأنواعالحلولالتيقدتطبقهامنخلالإدراكالقضية(بالحالةوالحلول)

( أيكيفيةاستجابةالمنظمة) عنطريقماتحتاجهمنفعللمجابهتهاأوبلورتها( المشكلة)

( انتقاءالبديلالأمثل) أوالبحثبهدفتقديرأيالأفعالالمحتملةالتيقدتتخذهاالمنظمةأواختيارالحل
معنىاستلاممعلوماتذاتتغذيةعكسيةحولالحلالأنسب،إذتسعىالمنظمةإلىوضعحلولروتينيةلمعالجةأوإعادةالتعريفب

( الخبراتالسابقة) حالاتأومشكلاتتمالتصديلهاسابقاً 

وأيضاتًسعىلاستحضارحلولإبداعيةلميتماستخدامهامنقبللمعالجةالمشكلاتغيرالروتينيةأوالاستثنائيةبتبنيالهياكلال
 .يةتنظيميةوالميكانيكيةوالعضو

رالتكرجةالتغيفسة،دكماتناولواالعواملالتيتؤثرفيالحلولالإبداعيةوالروتينيةمثلحجمالمنظمةوعمرها،درجةالمنا

 .هاواجهتنولوجي،درجةالرسميةفيالاتصالات،فكلمازادتمثلهذهالضغوطاتيتطلبالأمرأسلوبأكثرإبداعالًم

( Hang & Aiken; 1970) نظرية .5

الإبداععيه،وفسرتؤثرةفولتالمراحلالمختلفةلعمليةالإبداعفضلاعًنالعواملالمتعدمنأكثرالنظرياتشمولية،إذأنهاتنا
 :لىأنهتغيرحاصلفيبرامجالمنظمةتتمثلفيإضافةخدماتجديدةوحددتمراحلالإبداعكالآتي

 2(.March & Simon) تقييمالنظامومدىتحقيقهلأهدافهوهذاماجاءبه:مرحلةالتقييم•

 .الحصولعلىالمهاراتالوظيفيةالمطلوبةوالدعمالمالي:مرحلةالإعداد•

 .البدءبتكملةالإبداعوإحتماليةظهورالمقاومة: مرحلةالتطبيق•

 .سلوكياتومعتقداتتنظيمية:الروتينية•
 : أماالعواملالمؤثرةفيالإبداعفمختلفةوبالغةالتعقيدوأهمّها

 زيادةالتخصصاتالمهنيةوتنوعها. 

 المركزية. 

                                                             
 .6، ص 4) ،العدد18 ،العلاقةبينالثقافةوالإبداعالإداريفيشركتيالبوتاسوالفوسفات،مجلةمؤتة،المجلد(2003)  الصرايرة،أكثم 1
 6المرجع السابق.صالصرايرة،أكثم2
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 الرسمية. 

 الانتاج. 

 الكفاءةوالرضاعنالعمل. 

: تنظرهذهالنظريةللإبداعكعمليةتتكونمنمرحلتينهما( Zaltman & others; 1973) نظرية .6 

مرحلةالبدءومرحلةالتطبيقولهمامراحلجزئيةويعتبرعلىأنهفكرةأوممارسةجديدةلوحدةالتبني،ووصفواالإبداععل

( Hang & Aiken) ىأنهعمليةجماعيةوليستفردية،واعتمدواعلىنظرية

 1.العلاقاتالشخصية،وأسلوبالتعاملمعالصراع: لاأنهمتوسعوافيشرحالمشكلةالتنظيميةوأضافوامتغيراتأخرىهيإ

   :أنواعالإبداعالإداريفيالمنظمات
 2-:يمكنالتمييزبينثلاثةأنواعمنالإبداعالإداريفيالمنظمات،وهي

 .الإبداعالإداريعلىمستوىالفرد -1

 .الإبداعالإداريعلىمستوىالجماعة -2

 .الإبداعالإداريعلىمستوىالمنظمة -3

 :والأنواعالثلاثةتكملبعضهاالبعض،وجميعهاضروريةللمنظماتالمعاصرة

 : Individual Innovationالإبداعالإداريعلىمستوىالفرد .1

اتالتيتمحديدالسم،وتمتهوالإبداعالذييحققهالأفرادالذينيمتلكونقدراتوسماتإبداعية،وكتبالكثيرعنالشخصيةالمبدعة

( Kreitner, 1992;580) يزالشخصيةالمبدعةعنغيرهامنحيثالقدراتوالاستعداداتوالميولويحدد

 :خصائصالفردالمبدعبالآتي
 .بذلالوقتالكبيرلاتقانالعمل: المعرفة -

 .التعليمالذييؤكدعلىالمنطق: التعليم -

: الذكاء -
 .شياءينالأالإنسانالمبدعليسبالضرورةعاليالذكاء،ولكنهيتمتعبالقدراتالتفكيريةعلىتكوينعلاقاتمرنةب

: الشخصية -

 .هةروحالفكاكبيربالرغبةفيالمخاطرةوالاستقلاليةوالمثابرةوالدافعيةوالانفتاحعلىالأراءالجديدةوالإحساسال
 .لتهبالتنويعوواجهاضطراباتعائليةوأوضاعااًقتصاديةصعبةاتسمتطفو: الطفولة -

 .تبادلالأراءمعالآخرينوليسمنطوياعًلىنفسه: التفاعل -

 :Group Innovationالإبداعالإداريعلىمستوىالجماعة .2

 قسم،أودائرة،أولجنة،) هوالإبداعالذييتمتحقيقهأوالتوصلإليهمنقبلالجماعة

فرديةللأعضاء،فإنابداعالجماعةيفوقكثيرامًجموعالإبداعاتالSynergism،واعتماداعًلىخاصيةالتداؤب(الخ...

. وذلكنتيجةللتفاعلفيمابينهموتبادلالرأيوالخبرةومساعدةبعضهمالبعضوغيرها

. ولاشكفإنالتحدياتالكبيرةالتيتواجههاالمنظماتالمعاصرةتتطلبتطويرجماعاتالعملالمبدعة

 (:Smith, 1991:165) هذاويتأثرإبداعالجماعةكماوًنوعابًالعواملالآتية

: Visionالرؤية -

 .ماعةافالجحيثتزداداحتمالاتالإبداعلدىالجماعةحينمايشاطرأفرادهامجموعةقيم،وأفكارمشتركةتتعلقبأهد

: safety Participativeالمشاركةالآمنة -

 3.ناجحتعززانالإبداعال( بدوناتهاممضاد) إنالبيئةوالمناخاللذينيشجعاتالأفرادعلىالتعبيربحريةعنأفكارهم

: الالتزامبالتمييزفيالأداء -
 .شكلمستمرتحديثهابملعلىفالالتزامبالتمييزوالتفوقفيالأداءيشجععلىإيجادمناخيسمحللأفرادبتقييمإجراءاتالعملوالع

                                                             
 .7المرجع السابق الصرايرة،أكثم1
 .82، ص (2006) ،  الطائي،يوسفحجيم،الفضل،مؤيدعبدالمحسن،العبادي،هاشمفوزي،إدارةالمواردالبشرية،مدخلاستراتيجيمتكامل،عمان،الوراقللنشروالتوزيع،الأردن2
 .82بق ، صالمرجع الساالطائي،يوسفحجيم،الفضل،مؤيدعبدالمحسن،العبادي،هاشمفوزي،3
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: دعمومؤازةالإبداع -

. ةأوالمنظمجماعةحتىيتحققالإبداع،يجبتوفيرالمساندةوالدعملعمليةالتغيير،ويمكنأنيتأتىهذاالدعممنزملاءال

 (.193:1992 الدهان،) كماوتشيرالأبحاثإلىالعواملالآتيةالتيتؤثرفيإبداعالجماعة

 .الجماعةالمختلفةمنحيثالجنستنتجحلولاًأفضلمنالجماعةأحاديةالجنس: جنسالجماعة -

 .يزدادايداعالجماعةبوجودجماعةمنشخصياتمختلفة: تنوعالجماعة -
ً الجماعةالمتماسكةأكثراستعداداوًحما: تماسكالجماعة -  .ساوًنشاطالًلعملمنالجماعةالأقلتماسكا

 .الجماعةالمنسجمةأكثرميلاًإلىالإبداعمنالجماعةالتيتفتقرللانسجام: انسجامالجماعة -

 .الجماعةالحديثةالتكوينأكثرميلاًإلىالإبداعمنالجماعةالقديمة: عمرالجماعة -
 .يزدادالإبداعمعازديادعدداعضاءالجماعة: حجمالجماعة -

 :Organizational Innovationالإبداعالإداريعلىمستوىالمنظمة .3

لابدمنالتأكيدمرةاخرىعلىأنالإبداعفيالمنظماتالمعاصرة،علىاختلافأنواعها،لميعدمسألةترفأوشيئاكًمالياً،وإنماباتأ

مراضًرورياوًملحاً،ولاغنىلهاعنهإذاماأرادتالبقاءوالازدهار،وعليهاأنتجعلالإبداعأسلوبعملهاوممارساتهااليومي

 1-:ة،ويمكنتحقيقذلكبتوافرالشروطالأساسيةالتالية

1.
رورةإدراكأنالإبداعوالريادةتحتاجإلىأشخاصذويتفكيرعميق،وذويعلاقةبالمفاهيم،ويقدرونالقيمةالعلمض 

عإدرلعلىتوسيأنتعميةللنظرياتالحقيقةالواقعية،ولديهمرغبةالاستطلاع،ولتنميةهذهالأشياءوتعزيزهاعلىالمنظمة

 .اكالفردمنخلالالتعلموالتدريبوالمشاركةفيالندواتوالمؤتمرات

(: Creative Problem Solving) حلالمشكلاتبصورةإبداعيةضرورةتعلم .2

وفةاوالمأللمحددوهذايعنيترويضالتفكيروتشجيعهليكوناكثرمرونةوسلاسة،بحيثيستطيعأنينفذمنالأطروالأساليبا

 .ةفيالتعاملمعالمشكلات،ليخرجمنقيدهابحثاعًنأساليبوطرقوبدائلجديدةوغيرعادية

 Creative Problem) ةفيإيجادالمشكلاتوتعزيزهاضرورةتنميةالمهاراتوالقدراتالإبداعي .3
Finding :)

ممايساعدعلىتنميةالمهاراتالإبداعيةلاكتشافالمشكلاتوالتعودعلىالتفكيرالناقدوالمطلقوالشامل،وتقصيأبعادايةمش

 .كلةمماهوغيرمباشروفيماهوغيرمألوف

: ضرورةتنميةالمهاراتالإبداعيةفيصنعالمشكلات .4

ويتصلبهذااليقييتعلقعالحقداريةلاتعلنعننفسها،بلهيالتينصنعهاونعملعلىحلها،ولعلالإبداوالعملعلىحلها؛فالمشكلةالإ
تمعاتإلىتعاتوالمجالجمامطلبويكونأكثرأهميةمنالإبداعفيالمطالبالسابقة،لأنالإبداععلىهذاالمستوىسيقودالمنظماتو

 .جاربرياديةلميسبقلهامثيل

منظمةسواحاليفيالاقعالنخلالالتشكيكوإثارةالتساؤلاتبشأنالوويمكنتنميةالمهارةوالقدرةالإبداعيةفيصنعالمشكلاتم
 .ءفيمايتعلقبالهيكلالتنظيميأوالعملياتأواساليبالعملأوأدواتهوغيرها

 :دورالبيئةالتنظيميةفيتنميةالإبداعالوظيفي

يئةالتنظية،وتلعببالعامالإبداعليسومضةأوإشراقاأًوإلهامايًأتيمنفراغ،بلهومحصلةتفاعلالفردوبيئةالمنظمةوالبيئة
 .مدوراحًاسمافًيإبداعالمنظمات

 2-:وفيمايليأهمجوانبومتغيراتالبيئةالتنظيميةالتيتحفزالإبداعالوظيفيوتشجعه

: الهيكلالتنظيميالعضوي .1

وييهيكلالعضة،فالهيتضمندرجةمتدنيةمنتقسيمالتمايزالرأسي،والرسميةوالمركزييؤثرإيجاباعًلىالإبداعوذلكلأن

 .وفرالمرونةوالتكيفوالتفاعلالأفقيبينالوحداتالمختلفةممايشجعويسهلتبنيالإبداعات

                                                             
 .83المرجع السابق ، صالطائي،يوسفحجيم،الفضل،مؤيدعبدالمحسن،العبادي،هاشمفوزي،1
 110ص.العزاوي،نجم،جواد،عباس،تطورإدارةالمواردالبشرية،المفهوم،الإستراتيجية،الموقعالتنظيمي،عمان،داراليازوري،الأردن2
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: استقرارالإدارةلفترةطويلةيرتبطبالإبداع .2

 .جالمرجوةحيثإناستقرارالإدارةيوفرالمشروعيةوالمعرفةفيكيفيةإنجازالعملوتحقيقالنتائ

: ثقافةالمنظمة .3

،وتشلىالسواءفشل،عالمنظماتالمبدعةلديهاثقافاتمتشابة،فهيتشجعالمخاطرةوالاختباروالتجربة،وتكافئالنجاحوال
 .جعبلوتكافئالأخطاء،وتنظرإلىالفشلعلىأنهنتيجةثانويةطبيعيةللخوضفيالمجهول

: القيادة .4

الأفرأنيساعدالمديهوتتسامحمعالأخطاء،بلوتشجعها،وعلىالإبداعيتطلبقيادةملتزمةبالتغييروتدعمالإبداعوتساند

 . رادعلىالتغلبعلىخوفهممنالفشل،وتطويرثقافةالمخاطرةالذكيةالتيتؤديإلىالإبداعالدائم

: جماعةالعمل .5

بعويعززالإمليشجلقددلتالدراساتعلىأنوجوددرجةمعتدلةمنالتنوع،والتماسك،والاستقلاليةتتصفبهاجماعة،فريقع

. تهذهالخصائصأوقلتدرجةالاعتدالفإنذلكيعيقالإبداعفيالمنظماتداع،ولكنإذامازاد
 .الإبداعوتضربومنناحيةأخرىفإنالدراساتأثبتتأنوجودعلاقاتقويةبينأفرادالجماعةالواحدةيشجععلىالامتثال

( Complacent) أنالمنظمةالتيتسودهاالعلاقاتالاجتماعيةالقويةيمكنأنتصبحراضيةذاتيابًالوضعالراهن

ومنعزلةعنالمعلوماتوالتحدياتالأخرى،وهذايعنيأنالمنظماتالتيتعززالتنوعوالانفتاحالداخليولوعلىحسابجزءمنالت

 1. ماسكيمكنأنتساعدعلىجذبالأفرادالموهوبينوالمبدعين،وتشجعالإبداعالتعاوني

 & Rewardsأنظمةالمكافآتوالحوافز .6
Incentives:لائمالإبداع،والربطبينأنظمةالمكافآتوالإبداعهومنممايحفزالإبداعويساندهوضعنظمالمكافآتالتيت

 .حالاعترافوالتقديروالأداءالجيد

 : عمليةالإبداعالوظيفي

،وستمتفاوتةبدرجاهناكنماذجعديدةاقترحهاالكتابوالباحثونبشأنمراحلوخطواتعمليةالابداع،تختلفعنبعضهاالبعض
 .  عنبعضهماالبعضنكتفيبمناقشةنموذجينيعتبرانالأكثرقبولاًكماأنهمالايختلفانكثيراً 

 2-: يقترحانعمليةالابداعتتضمنالمراحلالخمسالاتية( Kreitner & Kinicki,1992:578) نموذج

: preparationالاعداد -1

ردمنالايتمكنالفرها،لتتضمنالمدةالتييقضيهاالفردفيالتعلموالقراءةوالتدريبفيالعملوحضورالمؤتمراتوالندواتوغي
 .   حاطةبكلأبعادالمشكلةوالاحساسبها

 .  فيهذهالحالةيركزالفرداهتمامهوجهودهوتفكيرهعلىالمشكلة( : Concentration) التركيز -2

 .  وهناينخرطالفردفيأعمالهاليوميةبينمايحولذهنهفيالبحثعنالمعلومات( : Incubation) الاحتضان -3

(: Illumination) الالهام/  الشروق -4

 .  حينيبحثالفردعنالمعلوماتيعملعلىربطهاوايجادالعلاقاتفيمابينالأشياء

 .  اعادةالعمليةبكاملهامنأجلاثباتالفكرةأوتعديلهاأوتجربتها(: Verification) التحقق/  الاثبات -5

خطواتالمانالابداعلايتمفيكثيرمنالحالاتوفقالمراحلالسابقذكرهابالتتابعوالتسلسلالذيأشاراليهالكتاب،فالمراحلوال

ختلفةفيالعمليةالابداعيةمتداخلةومتشابكةفيمعظمالأوقات،كماأنهاليستدائماعًمليةعقليةتوجههاأهدافالمنظمة،ففي

 (Robry,1991:430) ومنناحيةاخرى،يشيربعضالكتاب.حالاتكثيرةتتوالدأفكارجديدةقبلالشعوربالمشكلة
(Kreitner & Kinicki,1992:580 )

 : وأنالبيئةتؤثرفيعمليةالابداعبطرقثلاثةوهيالىأهميةالبيئةفيعمليةالابداع،

 .  انمشكلاتالأداءيتمالاعترافوالشعوربهامنقبلالعملاء -

 ( . الأفكارالتقنيات)  البيئةهيمصدرالمعلوماتالفني -

                                                             
 .111ع السابق ، صالمرجالطائي،يوسفحجيم،الفضل،مؤيدعبدالمحسن،العبادي،هاشمفوزي،1

2Armstrong, Michael, (2006). Performance Management: Key Strategies and Practical guide lines "3nd ed, Kogan Page. 
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 .  البيئةيمكنأنتكونمصدرامًالياوًبخاصةللمنظماتالعامة -

 :  مراحلعمليةالابداعالوظيفي

 1-:منخلالدراسةمعالمالابداعوأثارهيمكنانجازالمراحلالتيتمربهاعمليةالابداعبمايأتي

 Recognition:     أوالادراك(  التصور)  مرحلة .أ

فةلدلوبة،اضاتالمطتبدأالخطوةالأساسيةللابداعالناجحبفكرةجديدةأوتصوركاملللامكاناتالتكنولوجيةوالاحتياجا
(  محتملال)  ةالتييأخذهاالمبدعبنظرالاعتبار،أوطبيعةالطلبالمتوقعراسةالمنافعالاقتصاديةاوالاجتماعي

 .  ،ومقارنةالمنافعالمتوقعةبكلفةالانتاجالمطلوب

 :   Idea Formulationمرحلةتكوينالفكرة .ب

وقعوالتلطلبالمتحديدامرحلةتكوينالفكرةهيالعمليةالأساسيةالثانيةفيمرحلةالابداع،حيثانتصميمالمحتوىيشتملعلىت

 . مادهاوهذهالخطوةهيعملمبدعوخلاقلتوحيدكلالعواملالمطلوباعت.  ياالمحتملةلتكوينالتصميمكنولوج

(   Evaluation) كماأنهذهتمثلعمليةتقييم

رةلورأوكانتهنالكضتصاحبادارةالابداعفيكلمراحلهالمطلوبة،اذيتقررفيضوئهامااذاكانالامرممكنافًيالاستمرار،
 العمل .لتوقفعن

 Problem – Solvingمرحلةمعالجةالمشكلة -ج

لنهاالمعاخذبشأترافقهذهالخطةعمليةالابداعبشكلمستمرحيثتصاحبذلكظهوربعضالمشكلاتاوالمعوقاتالتييجبانتت

 .  جاتالممكنةفانالمشروعتوقفأويلغىالعملبه

 :  Solutionمرحلةالحل. د

.  وعالمستهدفاذامانجحتنشاطاتحلالمشكلات،تأتيهذهالمرحلةالتييكونالابداعفيهاقدوجدوتحققنجاحالمشر

 Innovation by) فاذاتحققالمشروعمنخلالالامكاناتالتكنولوجيةالمتاحةسميهذاالنوعالابداعيبالتبني
Adoption .   )

أمااذالمتحققالمواردالتكنولوجيةالمتاحةامكانيةالتنفيذفانالمنظمةتلجأالىاعتمادالمرحلةالاخرىمنمراحلالابداعوهي

 (  . Development) مرحلةالتطوير

 :  Developmentرحلةالتطويرم. ه

كمالالممتوقعةلاجياالتمثلهذهالمرحلةاحدىصورعدمالتأكدالتييواجههاالمبدع،حيثأنامكانيةقياسالحاجةالىالتكنولو
نتلعقباتالاوق،واشروعتكونغيرمعروفةعادةلًذلكيحاولالمبدعأنيحلمشكلاتعدمالتأكدمنخلالالأخذبالنظرحاجةالس

 .  قلاًللسوفع(  المخرجات)  بداعالاحينمايتمتقديمالسلعوالخدماتولايمكنتحققالا.  اجيةالمرافقةلذلك

 : Utilization & Diffusionمرحلةالاستعمالاوالانتشار. و

 تمثلهذهالمرحلةالخطوةالنهائيةفيعمليةالابداع،حيثيتماستعمالالابداعأوانتشارفكرةالابداعوالنتائجالمتحققةمنها

(  تنفيذالفكرة) وغالبامًاتكونالمدةالأولىمنتشغيلالمشروع.  

عاليةالكلفة،بسببماتتحملهالمنظمةمنكلفاستثماريةوتشغيلية،واحتمالوجودطاقاتانتاجيةفائضة،تنتظرالاستخداما
 2.لأعلىفيالمستقبل

امنةفيالفردسانيةالكتالانومنهنايتضحبأنعملياتالابداعليستحالاترتيبةمنالتفكير،بلانهاتصوراتهادفةالىتفجيرالطاقا
 .والجماعةوالمنظمةعلىحدسواء،كماأننتائجهاهيذاتأبعادتطويريةفاعلةلخدمةالمنظمةوالمجتمع

 :خصائصوسماتالشخصيةالمبدعة

 .الذكاء -1

 .الثقةبالنفسعلىتحقيقأهدافه -2

 .أنتكونلديهدرجةمنالتأهيلوالثقافة -3

 .القدرةعلىتنفيذالأفكارالإبداعيةالتييحملهاالشخصالمبدع -4
                                                             

1Denise, Angelo. S & Griffin, Ricky W, (2001). Human Resource Management 2nd ed. Houghton Mifflin Company 
2& Griffin, Ricky W Denise, Angelo. S .المرجع السابق 
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 .  شكلمستمرشكيكبالقدرةعلىاستنباطالامورفلايرىالظواهرعلىعلاتهابليقومبتحليلهاويثيرالتساؤلاتوالت -5

 .  لديهعلاقاتاجتماعيةواسعةويتعاملمعالاخرينفيستفيدمنأرائهم -6

 .يركزعلىالعملالفرديلاظهارقدراتهوقابلياته،فهناكدرجةمنالانانية -7

اوسرةفقيرةونمنأغالامًايمربمرحلةطفولةغيرمستقرةممايعززالاندفاععلىاثباتالوجودواثباتالذات،فقديك -8

 . منأحياءشعبية

لميتديمأفكارعندتقالثباتعلىالرأيأوالجرأةوالاقداموالمجازفةوالمخاطرة،فمرحلةالاختبارتحتاجالىشجاعة -9
 .  مطرحهامنقبل

 .  يفضلالعملبدونوجودقوانينوأنظمة -10

 .  عونالىالفضولوالبحثوعدمالرضاعنالوضعالراهنيميلالمبد -11

 1معوقاتالابداعفيالمنظمات.

 : بينتبعضالدراساتانالابداععلىمستوىالمنظمةقديعانيمنالمعوقاتللأسبابالتالية

1.
المحافظةعلىالوضعالاجتماعيوعدمالرغبةفيخلقصراعسلبيناشئعنالاختلافاتبينالثقافةالسائدةفيالمنظمةوب 

 .  ينالثقافةالتييستلزمهاالتغيير

2.
الرغبةفيالمحافظةعلىأساليبوطرقالأداءالمعروفة،حيثانالابداعفيالمنظمةيستلزمفيبدايتهنفقاتاضافيةعلىال 

 .  منظمةأنتتحملها

 يضقيمةالاستثمارالرأسماليفيسلعةأوخدمةحاليةعدمالرغبةفيتخف.3

 .  عدمالرغبةفيتغييرالوضعالحاليبسببالتكاليفالتييفرضهامثلهذهالتغيير.4

اافظةعليهيالمحثبوتالهيكلالبيروقراطيلمدةطويلةوترسخالثقافةالبيروقراطيةومايصاحبذلكمنأصحابالسلطةف.5

 .  حافظةعلىامتيازاتهموعلىطاعةوولاءالمرؤوسينلهمأورغبةأصحابالامتيازاتفيالم
 2-:وقدأضافتالدكتورةرندةالزهريبعضالمعوقاتالموجودةفيعالمناالعربيوهي

 الخوفمنالفشل .1

 تجنبالمخاطر .2

 الاعتيادعلىالأمور .3

 عدمتوافرالحرية .4

 مقاومةالتغيير .5

 جمودالقوانين .6

 انخفاضالدعمالجماعي .7

 .  فقدانالتحفيز .8

 . التوبخالعلني .9

 . العقابفيحالالفشل .10

 

 :أساليبالتفكيرالابداعيالجماعي
 -:يبذهالأسالاومنهانهناكالعديدمنالأساليبالتييمكنللمنظماتاختياراحدهابمايتلاءممعطبيعةالمشكلةالمرادحله

( أوسبرون) والذيابتكره(  Brainstorming: )العصفالذهني .1

 : ومنالشروطاللازمتوافرهالنجاحهذهالاسلوب

 تجنبنقدأيفكرة •
                                                             

 (1995. )  إدارةالأعمالالفياض،محمود،أثرالنمطالقياديعلىالإبداعالإداريالصناعيةالمساهمةالعامةالأردنية،ورسالةماجستير،كليةإدارةالأعمالالجامعةالأردنية،قسم1
 المرجع السابق.2الفياض،محمود
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 .  تشجيعاستعراضأكبرقدرمنالأفكار •

 .العملعلىتنميةالأفكارلأنكلفكرةتولدفكرةأخرى •
قعيةةواللاوالغريبويتطلبهذاالأسلوبأنتجتمعمجموعةمامنالأفرادويطلبرئيسالجلسةتقديمأكبرعددممكنمنالأفكارا

 .معتجنبالنقدومنثمتدونالأفكارفكرةفكرةليختارالأنسبمنها

 وقدأوجده(: Nominal Group) صوريةأسلوبالمجموعاتالشكليةأوال. 2

تخفيفمنحدةيمنههواللأساس،وفيهذاالأسلوبيتمالابتعادعنتناولالعلاقاتبينأفرادالمجموعةوإنالهدفا(دلييكوفاندوفان)

 :سيطرةأفكارأحدأفرادالمجموعةعلىأفكارالآخرين،ومنأهمالخطواتالمتبعة

 .معالجتهاأنيسجلكلفردعلىحدةأفكارهعلىقصاصةمنالورقحولالمشكلةالمراد •
 .ثميتمعرضأفكارهالتييدونهارئيسالجلسةولاتناقشحتىينتهيأفرادالمجموعةكافةمنسردأفكارهم •

 .ثميفتحالنقاشويمنعالنقد •
•

بعدهايقومكلفردسرابًتقييمالأفكارالمعروضةومنثميستعرضرئيسالجلسةالأفكارالتياستحوذتعلىالاهتماما 

 1.لأكبرليعادالتصويتمرةثانيةللوصولإلىقرارنهائي

( دالكي) وقدأوجده(: Delphi) أسلوبدلفي. 3

كلاءهمفيمشدواآروفيهلايتطلبأنيكونالأعضاءمنمكانواحد،وهوعبارةعنسلسلةمنالأسئلةترسلإلىعددمنالخبراءليب

 ةما
لسابقالخطواتاوتكرر،ثمتعادالإجاباتلتصنفوترتبحسبتوافقالآراءوالأفكاروتعادمرةأخرىإلىالمشاركين(كلعلىحدة)

 .ىالحلولالمطروحةةحتىيتفقالجميععل
 :وهناكأساليبأخرىتشجععلىالإبداعوالتفكيرالجماعيمنها

(: Quality Circles) حلقاتالجودة •

 .حلهابحيثيتماجتماعمجموعةمنالعمالالمتطوعينليعالجوامشكلةماويوصواباتخاذالإجراءاتالمناسبةل

(: Total Quality Management) إدارةالجودةالشاملة •

وهيعبارةعنفلسفةإداريةتهتمبتحسينالمنتجباستمرارمنخلالفحصالإجراءاتالتنظيميةليكونالهدفالأساسيإرضاءالم
 2.ستهلكوليصبحجميعالأفرادالعاملينفيالمنظمةالواحدةمسؤولينعنتحقيقه

  

                                                             
 220ص،( 2002. ) الأصولوالأسسالعلميةللقرنالحاديوالعشرين،القاهرة،مكتبةعينشمس: الإدارة،  الهواري،سيد1
 .220المرجع السابق ، ص2
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 البيئة التنظيمية وعلاقتها بالقيادة والابداع الاداري

 

 القيادة الادارية والتنظيمية المبحث الاول:البيئة 

 

 . بالإبداع الاداريالبيئة التنظيمة وعلاقتها المبحث الثاني:
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 المبحث الاول

 البيئة التنظيمية والقيادة الادارية 

 ان

عالياتوظيميوالفلالتنلكلمؤسسةبحكمواقعهاوبيئتهاوقيادتهاواطارهاالتنظيميالخاصبهاوالتييتمبموجبهاتحديدالهيك

تنسياتوبرامجسؤوليالمهماتوالواجباتوالصلاحياتوالمسؤولياتوتوصيفالوظائفواختيارالاشخاصالمناسبينلتوليالم

ممارساتراوتقاليدوأعرافيئتهاالتنظيميةمتماسكةذاتقالعلاقاتالوظيفية،ففيالمؤسساتالتيتكونقيادتهافاعلةوكفوءةوب

 .سخةنجدانكلمنيعملفيهايعرفوبكلوضوحواجباتهومسؤولياتهوأهدافهوانهيعملمنأجلتحقيقها

ومنجانبآخرفإنهوعندماتكونقيادةمؤسسةماوبيئتهاالتنظيميةغيرمحددةومفككةالاوصالوهزيلةالجذورتجدانهاتت

سمبأعرافوتقاليدوممارساتغيرمتناسقةوانالعاملينفيهايعملونعليالهامشولايدركونالاهدافذلكلأنالاداءالاداريفيمثله

 1-:رقلةلفاعليةذهالمؤسساتيتسمبعدموضوحالرؤيةفيالجوانبالآتيةالتيتشكلحواجزمع

 .دورالقيادة -

 .القيمالتنظيميةالموجهةللاداء -

 .العملالجماعي -

 .المعاييرالعلميةفيالاختيارالوظيفي -

 .التركيبالتنظيمي -

 .التحفيزالذاتيللعاملين -

 .التنميةالاداريةوالتخطيطلوظيفي -

 .إدخالالتقنيةفيالبيئاتالتنظيمية -

 .لعملستراتيجيات،صياغةالأهداف،تحديدالأولويات،بناءخططارسمالا: إعدادالقياداتوخاصةفيمجال -

إنعدموضوحالرؤيةفيالجوانبالمذكورةفيأعلاهلايمكنتجاوزهإلامنخلالتبنياصلاحاتاداريةتطرحنفسهاكأولويةمل

حةفيسلمالاولوياتوالاستفادةمنالتجاربالانسانيةالمعاصرةفيهذاالمجالومواكبةماأنجزتهالدولالمتحضرةفيعالمالا

روجمننفقالترديالاداريوالخروجمنسرالتقاليدالباليةالتيأصبحتمعوقارًئيسالًلاداء،والسعيلوضعخططومنادارةللخ

هجاداريةتسعينحوتفعيلدورالقيادةفياعادةبناءالبيئةالتنظيميةواستغلالالمواردالمتاحةوتحقيقالأهدافورفعفاعليةال

عليالصمودوالبقاءفيظلسيادةاقتصادالسوقالحرعاملينالتيأصبحتمفتاحالتفوقفيوقتإزدادتفيهحدةالتنافسبينالمؤسسات

 2.ة

تتطلبالإصلاحاتالإداريةالمطلوبةمنالقياداتأنتكونأكثروعياوًادراكاوًايجابيةوأكثرمقدرةلاحداثالتغييرالمطلوبلتح

قيقالأهدافالأساسيةمنخلالتبنياستراتيجيةعقلانيةتستهدفتوجيهالفعالياتوتفهمرغباتالعاملينفيتحقيقالذاتواستثمارقد

                                                             
 . 350 ـص(  1983 دارالعلومللطباعةوالنشر،:  الرياض)  المفاهيمـالأسسـالمهام:  المنيف،إبراهيمعبدالله،الإدارة1
 .351المنيف،إبراهيمعبدالله،المرجع السابق2
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هموطاقاتهمبوصفهمالمعولالحقيقيللتغيير،حيثأثبتتالتجارباناستراتيجيةمركزيةللتغييريمكنتحقيقهامنخلالاعترات

 -:مادالاستراتيجياتالفرعيةالآتية

 .فهمتركيبمراكزالنفوذواختيارالقياديينالذينيؤثرونعليمسارالتنظيم -

 .اختيارالأهدافالمرغوبةوالواضحةوالممكنةالتحقيق -

 .قلانيةوتعميقهاوالبحثعنالحقائقواعتمادمنهجالتفوقترسيخمبادئالع -

 -:ياحداثالتغييرالمطلوبفيسلوكالعاملينعليوفقمتطلباتالبيئةالتنظيميةالمطلوبةوالتركيزعل -

 .التحيّزللأداءوبناءالقيادةالابداعية -

 .القربمنالسوقوالعملاء -

 .عشقالجودة -

 .معاملةالعاملينبكرامة -

 -:علاقةالقيادةالإداريةبالتغيير

أصبحتالقيادةفيالإدارةالحديثةوخاصةفيالمستوياتالعليامرتبطةأكثرفأكثربالتغيير،وذلكبعدالتطوراتالتكنولوجية

وماأدتإليهمنزيادةالأعباءعلىالقائدالإداري؛ومنهناأصبحتفاعليةالقائدفيتحقيقمهاممنصبه،تعتمدبشكلأساسيعلىفاع

 1.ليتهفيأحداثالتغيير

بناءهاحتمالاتتزدادنافانعلىالقائدالإداريأنيوصللمرؤوسيهرسالةمفادهاإنالتغييرضروريومفيدلهموللمنظمة،ومنه

 .ذاالاعتقادإذإسهامالمرؤوسينفيالتخطيطوالتنفيذلهذاالتغيير

 -:علىهذافإنالقيادةالإداريةالفعالةهي

رجيدامًعالأخذفيعدللتغييهاأنتهاوبالتاليعليالقيادةالتيتعتبرالتغييرهوتحديلإثباتنجاحهاومقياسلكفاءتها،ودليلعلىتميز

 :الاعتباربعدينهامينهما

 .كيفيةالتكيفمعالتغييروالاستفادةمنه-1

 2.مداخلوأساليبتحقيقه -2

وتتطلبعمليةالتغييرمنالقائدأنيكيفنفسهمعالمواقفالتيلايمكنهتغييرها؛ويقسمبعضالدارسينالقادةبحسبقدرتهمعلىالتكي

: فمعمتطلباتالتغييرإلينمطين

القائددوالمرونةالعاليةوهوالقائدالذييتمتعبالقدرةعلىمواجهةالمواقفالغامضةوتحملها،وبعقليةمتفتحةتجعلهمستعد

الًسماعوجهاتنظرجديدةوالاقتناعبها،فهولايتخذمواقفجامدةإزاءرأيمعينبليستطيعرؤيةالأشياءمنزوايامختلفة،وي

 .عمرؤوسيهدركبانهناكأساليبعديدةلمواجهةالموقفالواحد،ويعملبروحالفريقم

                                                             
 5ص.مكتبةدارالثقافةللنشروالتوزيع: القيادةالإدارية،عمان-2009 نواف،كنعان، -15 1
 .98ص.مكتبةدارالثقافةللنشروالتوزيع: القيادةالإدارية،عمان-2009 كنعان،نواف، -18 2
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: أماالقائدذوالمرونةالمنخفضة،فيتصفبصفاتتختلفعنصفاتالقائدذيالمرونةالعالية،وأهمها

 .عدمالقدرةعلىتحملالمواقفالغامضة،منغلقالدهن،ويؤمنبمعتقداتثابتةفيكلشي

: ومماتقدمنجدأنإحداثالتغييريرتكزعلىعنصرينأساسيينهما

نالتكيفمعمتطذيتمكنهمائدالإدراكالقائدلردودالفعلللتغييرلدىالمرؤوسينحتىيمكنهتدعيمالقوىالمؤيدة،والتانيمرونةالق

 (18.)لباتالتغيير

ىأانهيقفعلئلإلىمنتمأصبحتبنيالتغييرعمليةإجباريةيفرضهافرضقائممنفروضاستمراريةالمنظمةفيعالمتشيرالدلا

تالتغييرنححداثاتوجيهاستخدامالعقللإحداثالتغيير،وبقدرحاجتنالإعتابثورةصناعيةتقنيةستدعوبوضوحإلىإعادة

 .جإلىقيادةقادرةأنتخطوخارجالإطارالمألوففيالعملوالتفكير

يتسطويرقادةشافوتوأنالتحديالوحيدوالاهمالذييواجهأيمنظمةمنالمنظماتفيإجراءأيتحولأوتغييرنحوالأفضلهواكت

التغيرات،منلمدىلتلكعيدةاالقدرةعلىتحقيقالتغيير،وحسابالفوائدبمونبالقوةوالكفاءة،فالمهرةمنقادةالأعماليتمتعونب

يبناءوتقالأعمالفرقادةخلالتشجيعالأفرادعلىالاستمرارفياكتسابمهاراتجديدة،وبناءقدراتإضافية،وبالقيامبذلكيستم

عليةماشكلأكثرفجاوببويةالقدرةالتنافسيةللمنظمة،الأمرالذيمنشأنهوضعالمنظمةفيمكانةقويةتتيحلهاالقدرةعلىالت

 .عكلمايطرأمنمتطلباتمتغيرةللاقتصادالعالميمستقبلاً 

: دالبشريةلموارتأثيربيئةالعملعلىالأداءالوظيفىيجبعليناأولاًأننوضحماهوالمقصودبالأداءالوظيفىفىمجالا

, المخرجاتأوالأهدافالتىيسعىالنظاملتحقيقها" الأداءالوظيفىهو

". مخصصلهبنجاحأوأنههوالنشاطالذييمكنالفردمنإنجازالمهمةأوالهدفال

 .فالشخصالذىينجزجميعأعمالهفىالوقتالمحددلهوكمايجبيعرّفبأنأدائهالوظيفىممتاز

ولكييستطيعالشخصالوصولإلىالأداءالوظيفيالممتازأوالجيدعلىأقلتقديريجبأنتتوفرلهعدةعواملمنهاماهوالشحصى

 1.وهذاسوفنتحدثعنهإنشاءاللهفىهذاالمقال, ومنهامايتعلقببيئةالعمل

 :ىالرضاالوظيف

قافوتتهوئاسهورؤئلابزمالموظفعلاقةالتىتربطيةوالبيئيةوجلووفالنفسيةوالفسيظرللالرضاالوظيفىهوتجميع

 ...؟؟؟اذهمتيفكيف...  عمليدبعيسانقأدصبلوقيوالتيتجعلهخصيتهشعم

وهويؤدىسعادةلابدأننعلمأنرضاالشخصعنالوظيفةيرفعمنمعنوياتالموظفويجعلهيؤدىمهامهبحيويةونشاطويكونفى

. عملهوهذايعودعلىالمنشأةبالنفعوزيادةالإنتاج

موظفةوترىالالوظيأماعدمالرضافيؤديإلىعكسالنتائجالسابقةبالإضافةإلىسوءالتكيفُوإظهارمظاهرالضجروالمللمن

 .قائقحتىينتهىمنهذاالعملالذيأصبحمتعباوًمرهقابًالنسبةلهفيأتيإلىالعملوهويحسبالد

, أماالمسئولعنتوفيربيئةالعملالجيدةللفردفهىالمؤسسةالتىيعملفيهاالموظف

 :ومنهالعمل،وهناكعدةعواملعلىالمؤسسةأخذهابعينالاعتبارحتىيتسنىلهاتوفيرالبيئةالملائمةللموظفينفيا

 :الراتب: أولاً 

                                                             
 /http://www.alkhulasah.comخطةعمل– جونكوتر،قيادةالتغيير -20 1



54 
 

,  اتالموظفبالإضافةإلىتحسنالرضاالوظيفىلديههوالراتبمنأهمالعواملالتىترفعمنمعنوي

 .فالراتبهوحلقةالوصلبينحياةالموظفالعمليةوالشخصية

 :الاستقرار: ثانياً 

, هناكالعديدمنالمؤسساتالتىتشتهربأنمعدلتغييرالموظفينلديهامرتفع

, وهذامايعُطيالإحساسبعدمالاستقراروتشُعرالموظفبأنهمهدددائمابًتركعمله

 .يفيلديهمءالوظيءجدابًالنسبةللموظفينحيثيجعلهميسخطونعلىالعملوبالتالييؤديإلىانخفاضالأداولهذامردودس

 ً  :العلاقةبينالموظفوالإدارة: ثالثا

فالعلاائه،لذلكعلىأدمنالمتعارفعليهأناحترامالموظفوشعورهبأنهمحلتقديرمنإدارته،يؤثرعلىرضاهالوظيفيوبالتالي

قيقالركبيرفيتحهاأثرالاحترامومراعاةكلمنهالحقوقوواجباتالطرفالآخرلقةالمتبادلةبينالموظفوإدارتهالمبنيةعلى

 .ضاالوظيفي

 ً  :العلاقةبينالزملاء: رابعا

رةعلىحمؤسسةقادكونالالحفاظعلىبيئةعملتسودهاالمحبةوالألفةبينالموظفينيزيدمنالأداءالوظيفىويتمتحقيقذلكبأنت

. نالموظفينلأيمشاكلتنشأبينالأفرادبطريقةلاتؤديإلىتوليدكراهيةأوحقدبي

 .المعادلةصعبةولكنتحقيقهايرفعمنالأداءالوظيفيبطريقةرائعةوهذامايستحقتجربته

 ً  :التحفيز: خامسا

, ينمجتهدوجودنظاممنقبلإدارةالمؤسسةيعملعلىتحفيزالموظفينمثلأنيكونهناكبدلاتأومكافئاتللأفرادال

 .نتاجوزيادةالإالنفعيزيدمنروحالمنافسةالشريفةبينالأفرادويرفعمنأدائهمالوظيفىوبالطبعهذامايعودعلىالمؤسسةب

  



55 
 

 المبحث الثاني

 البيئة التنظيمية والابداع الاداري 
 

 

 : في تشجيع الابداع الاداري  البيئة التنظيميةدور  -1

تستطيع المنظمة أن تلعب دورا كبيرا في تنمية القدرات الابداعية لدى العاملين، وذلاك لأن الاباداع شائ     

يمكن للتدريب والتطوير ان ينشأه ويصقله ويوجهه الوجهاة الملائماة ولعال أهام ماا يمكان للمنظماة ان تفعلاه 

ن المديرون والرؤساء قدوة للعاملين في في هذا المجال هو تهيئة المجال المناسب للأفكار الجديدة، وأن يكو

التفكير المتجدد وتشجيع التنافس بين المرؤسين هذا بالاضافة الى توفير الاساليب التدريبية للعاملين من قبل 

 1المنظمة .

ي الكبير فا ولأهمية المبدعين من العاملين بالمنظمات سواء على مستوى المديرين أو الموظفين ودورهم    

اع س والاجتمامات بتحقيق أهدافها بأيسر الطرق وأقل التكااليف، فقاد أساهم العدياد مان علمااء الانفقيام المنظ

اعياة لادى والعديد مان البااحثين والمبادعين والمفكارين بجملاة مان العوامال التاي تشاجع وتطاور القادرة الابد

يتم  ديد منهاموروثة والعالفرد لاسيما وأن الابداع يرتبط أساسا بالسمات والخصائص والأنماط السلوكية وال

 إكتسابه من خلال البيئة الاجتماعية ومؤثراتها المختلفة. 

 2وهناك عدة عوامل تساعد على تشجيع الابداع وهي:    

  تحسين المناخ العام بالمنظمة وجعله أكثر انفتاحا وتبادلا للخبرات وتقبلا للرأي والرأي الآخر. -أ

مبدعين، وتبناي أفكاارهم ودراساتها بشاكل جااد حتاى لاو بادت غريباه تشجيع الاداء الابداعي، ودعم ال -ب

 لأول وهله.

 التخلص من الاجراءات الروتينية المعقدة التي تحول دون انطلاق الأفكار والابداع .  -ج

وضع الرجل المناسب في المكان المناسب وتكليفاه بأعماال تمثال تحاديات لفكارة وقدراتاه لكاي تزكاي  -د

 التطوير وتحدي المجهول دون مبالغة أو تفريط . فيه روح الابداع و

استخدام مثيرات اجتماعية تساعد على خلق مناخ اجتماعي ملائم وعلاقات ايجابية غير رسمية تسهم  -هـ

  .في دعم وتطوير علاقات العمل وتسمح بالابداع الحر البعيد عن القوالب الرسمية الجامدة 

 مساندة المسؤولين للأفكار الابداعية وتقبلهم ودعمهم لها .  -و

 بث الثقة بالنفس وبأن كل انسان قادر على الابداع طالما توافرت له عوامل الابداع ومناخه المناسب .  -ز

رفع شعار أن التجديد والابداع لايس مجارد وسايلة ولكناه يعتبار هادفا تساعى الياه المنظماات والأفاراد  -ح

 اء . على حد سو

العماال علااى انشاااء مااا يساامى ببنااك الافكااار علااى ان تتااولى الاشااراف عليااه جهااة مركزيااة عليااا تقااوم  -ط

 بتشجيع الأفكار الجديدة وتتبنى المواهب الابداعية في كل مجال . 

                                                             
 ،.66ص  م(1980، مارس)25عبدالوهاب، علي محمد. القدرات الابداعية للعاملين، أهميتها وعناصرها وسبل تنميتها، مجلة الادارة العامة، ع 1
 .40ص م(1995، مارس.)60عبدالفتاح، نبيل عبدالحافظ مهارات التفكير الابداعي وعلاقتها بعملية اتخاذ القرارات، مجلة الاداري، ع 2
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تشجيع استخدام الأساليب العلمية، التي تسهم في اثارة الفكر وخلق روح الاباداع وتقاديم أفكاار جديادة  -ى

 1راسة القرارات في مختلف مراحلها، ومن بين تلك الأساليب أسلوب العصف الذهني . عند د

 التعامل مع الاخطاء على أنها فرص للتعليم والتدريب والتطوير .  -ك

 تشجيع ودعم سبل الاتصال القائمة بين المبدعين أنفسهم في العمل .  -ل

 مشاركة المدير العاملين في البرامج الابداعية بالعمل .  -م

تشاجيع التنااافس بااين العااملين فااي ابااراز واقتاراح الأفكااار والاراء الجدياادة المتعلقاة بالعماال، واعطاااء  -ن

 الافراد المبدعين المكافأة المجزية سواء المالية منها أو المعنوية . 

مكافأة المجزية لأصحاب الافكار الجديدة، على أن يكون هذا تطبيق نظام مقنن ومحدد للحوافز يقدم ال -س

 الجزاء حافزا سريعا ومتناسبا مع الفكرة وفائدتها وعائدها.

وبالاضافة الى العوامل السابقة والتي تعتبر عوامل داخلية بالمنظمات تعمل على تنمية وتشاجيع الاباداع     

أنه توجد عوامل أخرى خارجية لها تأثير علاى تكاوين  للأفراد وللمنظمات، فأن هناك من الباحثين من يرى

الفرد الابداعي . ومن هذه العوامل الأسرة، التي يعيش فيها الفرد منذ ولادته وحتى يشب ويشق طريقاه فاي 

الحياة، فالقيم والعادات والتقاليد التي تميز سلوكه وتصرفاته وأفعاله مع الغير تشكل عناصار شخصاية فأماا 

مباادعا أو تقليااديا، سااويا أو منحرفااا، طموحااا أو استساالاميا . يضاااف الااى ذلااك النظااام أن يكااون الشااخص 

التعليمي، حيث أن للتعليم دورا مؤثرا على حياة الفرد فيما يتلقاه الفرد خلال العملية التعليمية مان معلوماات 

التقليدي الذي لا يتيح  وما يقيمه من علاقات تعد ذات أثر في تكوين شخصية الفرد العملية، فالنظام التعليمي

الحااوار والنقاااش وتبااادل الآراء ينااتج شخصااية تقليديااة لاتجاارؤ علااى النقاااش أو الابااداع والعكااس صااحيح . 

وكذلك وسائل الاعلام المقروءة أو المسموعة لها دورها المهم في خلق بيئة ابداعية قادرة على الاباداع فاي 

يح للفارد تلقاي المعلوماات مان عادة مصاادر أماماه فرصاة المجتمع الذي تعمل في خدمته، فالاعلام الاذي يتا

للتحلياال والاسااتنتاج ماان هااذه المعلومااات ممااا يساااعد علااى تنميااة قدراتااه الفكريااة والابداعيااة . وأخياارا فااان 

المجتماع الااذي يعاايش فيااه الفاارد قااد يساااعد علااى ايجاااد شخصاايات ابداعيااة ماان خاالال غاارس القاايم والتقاليااد 

ح الآراء والأفكاار بكال حرياة، وقاد يكاون مثبطاا وعائقاا لباروز أفاراد مبادعين المشجعة على التفكيار وطار

 2ومطورين .

 أساليب تنمية القدرات الابداعية : -2

عرفياة ملياات المتتجه معظم أساليب تنمية القدرات الابداعية الى التدريب على توليد الأفكاار وتنشايط الع    

 م تنميتهااتالى جانب التركيز على بعض سامات الشخصاية التاي لاو المختلفة التي تقوم عليها عملية الابداع ا

كة سوف ياؤدي ذلاك الاى تنمياة وزياادة صافة الاباداع عناد هاذه الشخصاية، ماع التركياز أيضاا علاى المشاار

ت وفياق : د.توالعمل الجماعي داخل المنظمات لما له من أكبار الأثار علاى النااتج الاباداعي التنظيماي .   ) 

:46  ) 

 الأساليب شيوعا واستخداما الأساليب التالية :_  ومن اكثر

اسالوب الجماعاة الأساامية :  ويساتعمل هاذا الاساالوب لتشاخيص المشاكلات التنظيميااة وايجااد الحلااول  -أ

الابداعية لها، ويطلق مصطلح أسميه على جماعة من الأفراد تعمل في حضاور مشاترك ولكان بادون 

                                                             
 41ص  المرجع السابق،  عبدالفتاح، نبيل عبدالحافظ 1
 20م(ص2011الدار الجامعية ، الاسكندريه .)محمود، منال طلعت أساسيات في علم الادارة . المكتب الجامعي الحديث،  2
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( ، يجلسون حول طاوله، وعندما  9-6الجماعة عادة بين ) التفاعل مع أعضائها، ويتراوح عدد أفراد 

تعاارض علاايهم المشااكلة يطلااب ماان كاال فاارد ماانهم كتابااة الحاال علااى بطاقااة باادون المناقشااة مااع غيااره 

والغرض من ذلك هو خلق الضغط الابداعي حيث يلاحظ كل منهم الآخرين وهم يسجلون المقترحات 

اليهم مقرر الجلسة قراءة مقترحاتهم ويقوم بتسجيلها على للمشكلة ويندفعون لطرح الحلول . ثم يطلب 

لوحة أو ورقة كبيرة معلقة أمامهم ولكن بادون اطالاق أياة أحكاام أو تعليقاات مان قبال أفاراد الجماعاة 

أثناااء عمليااة التسااجيل، وبعااد ذلااك تتاااح الفرصااة لمناقشااة الاقتراحااات والاادفاع عنهااا أو مهاجمااة آراء 

 1يجرى تصويت سري لاختيار أفضل البدائل. الآخرين وفي نهاية الجلسة

أسلوب دلفي :_ ويقوم هاذا الاسالوب علاى أسااس اختياار أحاد الافاراد كمنساق بشارط ان يكاون علاى  -ب

وع أو دراية كبيرة بكيفية تطبيق هذا الاسلوب، وكاذلك ياتم اختياار مجموعاة مان الخباراء فاي الموضا

ال ول أو أشكاجابات الخبراء منفردة ويفرغها في جدا الفكرة المطروحة للتقييم ويقوم المنسق باستلام

ياث يكاون بيانية تبين مدى الاتفاق أو الاختلاف في آراء الخبراء الذين لا يعرفاون بعضاهم الابعض ح

راء اتصااالهم بالمنسااق فقااط وبعااد ذلااك يقااوم المنسااق باعااداد ملخااص النتااائج التااي توصاال اليهااا الخباا

المشاكلة  اذا كان ما زال متمساكا بوجهاة نظاره تجااه الفكارة أو الآخرين ويرسله الى كل خبير ويسأله

ويكاارر  الموضاوعة أم لا  ؟ وهال هنااك تعاديلات أو تغييارات يااود ادخالهاا علاى رأياه الساابق أم لا ؟

أ بادوره المنسق هذه العملية عدة مرات إلى أن يصل إلى درجة مان الثباات النسابي فاي الإجاباات فيباد

 وصول إلى حل المشكلة المعروضة أو تقييم الفكرة المطروحة(. في استخدام الإجابات لل

أسلوب عصف الافكار :_ وهو وسيلة للحصول على أكبر عدد ممكان مان الافكاار فاي أقصار وقات،  -ج

ن حيث يتم طرح المشكلة على أكبر عدد ممكن ممن يهمهم التوصل الى حل بشأنها بصرف النظر عا

يقاوم وهذه الطريقة تمثل هجاوم خااطف وساريع علاى المشاكلة و المستوى الاداري الذي ينتمون اليه،

شاكلة المشتركين باطلاق العديد من الأفكاار بسارعة حتاى تاأتي الفكارة التاي تصايب الهادف وتحال الم

 وذلك وفقا للخطوات التالية:_ 

 الحصول على بدائل بهدف اثارة ذهن المشتركين . (1

 تنقية بدائل الحل .  (2

 . اختبار وتحديد خطة العمل  (3
 2 -ومن أهم شروط نجاح العصف الذهني كما وضحها )مايلى :

  . تأجيل تقييم الافكار 

 . عدم السخرية من أفكار الآخرين 

  . الحرية المتكاملة في التفكير بلا أي قيود 

  . التركيز على كمية الأفكار وليس نوعيتها 

   .  استعمال أفكار الآخرين كأساس لبناء أفكار جيده 

أسلوب التحليل التشكيلي :_  وذلك من خلال حصر العناصر المكونة للمشكلة مع صياغتها في  -د

 ن أجلمصورة خريطة تشكيلية لمساعدة الأفراد على ربط العناصر والخصائص المشتركة للمشكلة 
 التوصل الى حل لها .. 
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هاا نوعاا معيناا مان التغييار أو وتتضامن مجموعاة مان البناود يمثال كال بناد من -القائمة المعدة مسابقاً  : -هـ

التعديل للشئ محل التفكير، وتأخذ هذه البنود طابع الأسئلة المحفزة علاى التفكيار فاي اجاباات لهاا، أو 

النظر في امكانية تطبيقها عمليا، وبعبارة أخرى يتعين على الفرد الذي يستخدم هذا الأسلوب أن يسأل 

 1لأمثل.نفسه العديد من الأسئلة حتى يصل الى الحل ا

أسلوب التحليل المورفولوجي " خريطة العقل " :_ ويستهدف هذا الاسلوب تنمية مهارات الأفراد في  -و

دراساة أو انتاج مجموعة كبيرة من التوافيق والتباديل الممكنة للعناصار التاي تادخل فاي الشائ محال ال

عاد حليال كال بم ياتم بعاد ذلاك تالاهتمام ويقوم هذا الاسلوب على تحليل أي مشكلة الى أبعادها الهامة ث

 لفكرياة مانمن هذه الأبعاد الى متغيراته الجزئية بحيث يمكن بعد ذلك انتاج مجموعاة مان التكويناات ا

لاى اخلال تكوين أو دمج هذه العناصر الجزئية بعضها وبعض بطريقة جديدة ومن ثم يمكان التوصال 

، ة التحقياقكون غير عملية بل تكاون مساتحيلحلول أكثر بهذه الطريقة، بيد أن غالبية هذه الحلول قد ت

ي فذي يعتبر لذلك تكون آخر خطوة في هذا الأسلوب هي تقييم الحلول واختيار الحل القابل للتنفيذ وال

 نفس الوقت أكثر الحلول جدة وأصاله .

وذلك  ويستخدم في حالة القضايا المعقدة والمطلوب اجراء تجزئة لها -أسلوب الرسم البياني للشجره : -ز

 باستخدام سلسلة الأثر والنتيجة .

 ويتضمن هذا الاسلوب الخطوات التالية : 

 ( استخدام صفحة خالية تماما ووضع مستطيلا خاليا على يمين الصفحه . 1

 ( تحديد القضية الرئيسية موضوع البحث ووضعها في المستطيل السابق . 2

لات شكلة علاى ان تكاون الاجاباة علاى هيئاة مشاك( البدء في سؤال مجموعات العمل عن كيفية حدوث الم3

 فرعيه . 

 ( وضع كل اجابة في مستطيل مستقل . 4

 ( توصيل هذه المشكلات بخطوط مع مستطيل المشكلة الرئيسية . 5

 ( البدء في سؤال مجموعة العمل عن كيفية حدوث المشكلات الفرعية . 6

 يا.ئيسية بيانتنفيذها بيانيا أو حتى ابراز الاسباب الر( الاستمرار في العمل حتى الوصول الى خطة يمكن 7

 

 

 2:سادساً : معوقات الإبداع الإداري
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لعمال اهو إثراء إن التفكير الإبداعي يعتبر هدفا في حد ذاته، كما أنه يعتبر وسيلة لتحقيق هدف أسمى، و    

يار رياة التفكقات الكامنة ومانح حوزيادة الإنتاجية وتحسين المناخ العام بالمنظمة من خلال الكشف عن الطا

 قه وتهبطللجميع، غير أنه في كثير من الأحيان يواجه المبدع مجموعة من المعوقات التي تحول دون انطلا

يطة ماان روحااه المعنويااة وتعيااده إلااى التقوقااع والرضااا بااالأمر الواقااع والبحااث عاان الحلااول السااهلة البساا

 إدارية ومشاكل مع الآخرين .   المضمونة النتائج والتي لا تدخله في تعقيدات

لإداريااة ووجااود معوقااات للإبااداع فااي المنظمااات المختلفااة يضااع علااى عاااتق الإدارة العليااا والقيااادات ا    

 رياة، ساواءمسئولية كبيرة في العمل على تهيئاة الظاروف الإيجابياة للمنااخ الإباداعي داخال المنظماات الإدا

تلااك  أمنيااة . أنااه باادون التفكياار الإبااداعي الخاالاق سااتتخلفكاناات هااذه المنظمااات صااناعية أو تجاريااة أو 

ت عااجزة المنظمات عن تحقيق أهدافها وطموحات العاملين بها والمتعاملين معهاا، مماا يجعال هاذه المنظماا

لياة رياة والعقعن الاستفادة من قدرات أبنائها، فالمشكلة ليست بالدرجة الأولاى فاي عادم تاوافر القادرات الفك

 أو أنظماة لابداع والتغيير ولكن المشكلة تكمن في بروز بعض المعوقات بسابب أنظماة ادارياةالقادرة على ا

 اجتماعية حالت دون توفير المناخ الابداعي المناسب .            

وموضوع معوقات الابداع يعد واحدا من بين الموضوعات التي حظيت باهتمام المنظرين والباحثين فاي    

ن القااول أنااه ربمااا لاام يحظااى موضااوع ماان موضااوعات الابااداع بمثاال مااا حظااي بااه مجااال الابااداع، باال يمكاا

موضااوع معوقااات الابااداع ماان الشاارح والتفسااير والدراسااة ذلااك ان جاازءا كبياارا ماان النظريااات والأبحاااث 

المتعلقة بالابداع قد ركزت في أهدافها على محاولاة تحدياد العوامال التاي تعياق أو تسااعد العملياة الابداعياة 

أكان ذلك على مستوى الفرد أم الجماعة أم المنظمة ذاتها . وقاد كاان الأسالوب المتباع فاي تحدياد هاذه سواء 

المعوقات هو اللجؤ الى قياس اتجاهات الأفراد العاملين في المنظمات المختلفة، حيث تم التوصل من خلال 

 1وقات.هذه الدراسات الى نتائج متباينة فيما يتعلق بتحديد عدد ومسميات هذه المع

ت وقااد أختلااف المنظاارون حااول عاادد ومسااميات معوقااات الابااداع الاداري وذلااك نظاارا لتعاادد الدراسااا    

 تعمل علاى واختلاف الرؤية التي ينظر من خلالها الباحثون وقد تكون بعض الأبحاث امتدادا لأبحاث سابقة

ا مان جديادة لام يتعارض لها تغطية بعض الجوانب التي لم تكملها تلك الأبحااث فتعمال علاى إضاافة معوقاات

 خلال الأبحاث السابقة . 

 و هي :  ومن الدراسات التي تناولت هذا الموضوع دراسة   حيث أشار الى عدداً من معوقات الابداع    

 الخوف من الفشل .  (1

 التمسك بالعادات والتقاليد المألوفة .  (2

 التبلد الذهني .  (3

 التخصص الضيق أو المحدود .  (4

 مارسة التأثير على الآخرين . عدم الرغبة في م (5

 المبالغة في مكافأة النجاح .  (6
وقاات معوقات الابداع وبخاصة الابداع الفردي بشئ من التفصيل ثم حاول بعد ذلك حصار هاذه المعأن 

 في سبعة عوامل هي : 

 الناحية الانفعالية .  (1

 الادراك الشخصي .  (2
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 العامل الاجتماعي .  (3

 الالتزام بمنهج أو نمط معين في حل المشكلات .  (4

 التخصص الضيق أو المحدود .  (5

 الضغوط . (6
 1غياب القدرة على التصور .  (7

وناقش كوبر وروبرتسونمعوقات الابداع واقترحا مجموعة من العوامال التاي مان الممكان أن تساهل  

 أو تعيق عملية الابداع وخاصة في المنظمات، وهذه العوامل هي :_ 

 الأفراد  (1

 البناء التنظيمي .  (2
 حجم المنظمة ومصادرها .  (3

 استراتيجية المنظمة .  (4

 المناخ التنظيمي .  (5

 بيئة المنظمة (6

 :المعوقات التنظيمية للإبداع الإداري

لاباداع لاقة بين ايعد البناء التنظيمي احد المتغيرات الرئيسية التي أهتم بها الباحثون،الى أن هناك ع 

ه ا كانات هاذمة العلاقات التي تحددها المستويات الادارية بين الافاراد بمعناى اناه كلماومدى مرونة أو صرا

يكاون  العلاقات تقوم على أساس رسمي صارم يحدد علاقة كل فرد برئيسه مباشرة فان ذلك من الممكن ان

ة الاروح في تنمي ةله تأثير سلبي على ظهور القدرات الابداعية لدى الافراد . وتسهم البيئة التنظيمية الملائم

 الابداعية لدى العاملين اذا روعي فيها تبسيط الاجراءات وابعادها عن الروتين والتعقيــد.

وقد حدد النمرالمعوقات التنظيمية للإبداع الإداري في المنظمات بأنها العمل في ظل أنظمة إدارية قديمة     

لا تتوافق مع متطلبات الإدارة الحديثاة، والافتقاار الاى عامال التحفياز والتشاجيع للمبادعين، والاعتمااد علاى 

ديثااة، الااى جانااب المركزيااة الشااديدة فااي الإلقاااء والمحاضاارة كأساالوب للتاادريب وعاادم الأخااذ بالأساااليب الح

الإدارة وعادم إفساااح المجااال لقاادر ماان التفااويض وغياااب التقياايم الموضااوعي لأداء العاااملين، وأخياارا عاادم 

 2وضوح خطوط السلطة وسيادة الروتين والتعقيد واللامبالاة  . 

 : تعزيزه هينمية الإبداع وأما عامر  فقد أشار الى ان المعوقات التنظيمية التي تقف عائقا أمام ت     

 سيادة نمط إداري تقليدي . .1

 وجود خلل بالتنظيم . .2

 المركزية . .3

 التمسك الجاف باللوائح والإدارة من خلالها . .4

 سوء نظام الاتصالات . .5

 انعدام روح الفريق . .6

 عدم التدفق وانسياب المعلومات . .7

 تنازع السلطات . .8

 عدم توازن السلطات مع المسؤليات .  .9
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 الواجبات .عدم وضوح  .10

 غياب مفهوم الدور وعدم وضوح التوقعات . .11

 الجهل بالمداخل السلوكية في الادارة .  .12

 فيحدد العوامل التنظيمية التي تعيق عملية الابداع كما يلي : 

 اللوائح التفصيلية .  .1

 خلل الهياكل التنظيمية .  .2

 التخصص الدقيق .  .3

 الأساليب الرقابية .  .4

 التركيز على الأهداف قصيرة الأجل .  .5

 الرغبة في الانتهاء السريع من العمل .  .6

 الإمكانيات المادية والبشرية المتاحة .  .7

 الوقت .  .8

  هي :_عدد من المتغيرات التنظيمية التي تلعب دورا رئيسيا في التأثير على الإبداع الإداري و

 نمط القيادة .  .1

 التدريب .  .2

 الحوافز .  .3

 لإجراءات . الأنظمة وا .4

 الاتصالات والمعلومات .  .5

نااك همما سبق يتضح أناه لا يوجاد اتفااق باين المنظارين حاول عادد ومساميات هاذه المعوقاات وان كاان     

ا يتعلاق تكامل فيما بينهم في هذا الجانب حيث يغطي كل باحث منهم جوانب النقص لدى الباحاث الآخار فيما

ظماااة ز علاااى تساااعة معوقاااات وهاااى : القياااادة ، الحاااوافز ، الأنبهاااذه المعوقاااات وسااايكتفي  الباحاااث باااالتركي

ضااغوط  ،وإجااراءات العماال ، الاتصااالات والمعلومااات المركزيااة ، الإمكانيااات الماديااة والبشاارية المتاحااة 

هاا ياة مقارنتالعمل ، إنعدام روح العمل الجماعى ، العلاقات داخل العمل  وذلك لوضوحها ودقتها، مع امكان

 ابقة، والتي سيتم بحثها بالتفصيل كما يلي:  بنتائج دراسات س

 : أولا : نمط القيادة

يعتبر نمط القيادة أو أسلوب الإشراف واحداً من أهم المتغيرات التنظيمية المؤثرة على إبداع العاملين        

فالقاادة  في المنظمات، وينبع ذلك في الأساس من أثر القائد أو الرئيس على القادرات الإبداعياة لمرؤوسايه .

يؤثرون في سلوكيات مرؤوسيهم من خلال السلطات الرسمية الممنوحة لهم، فلديهم سلطة الثواب والعقاب، 

كمااا أنهاام بحكاام مناصاابهم الرساامية واحتكاااكهم المتواصاال بمرؤوساايهم يحااددون أدوار هااؤلاء المرؤوسااين 

 1وشكل سلوكياتهم وإنجازهم للأعمال. 

وهناك شبه إجماع بين الباحثين والمتخصصين في مجال الإبداع الإداري على أهمية تأثير القيادة بجميع     

مستوياتها على الإبداع الإداري سواء كانت القيادة العليا أم القيادة ضمن جماعاات وفارق عمال . ولقاد أهاتم 

لى ظواهر السلوك المانعكس مان جاراء علماء الإدارة بدراسة العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين للتعرف ع

تلك العلاقة، وتأتي دراسة النمط القيادي لكونها المحارك الرئيساي لعناصار الإدارة بادورها الفعاال فاي بيئاة 

 العمل. 

                                                             
1988 ) [Whena thousand Flowers Bloom :structural , Collective ,and Social conditions for innovation in Kanter , R ( 1

organizational behavior,vol] .10 : 169-221. 
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ياث مرؤوسايه حوكما تأتي أهمية دراسة النمط القيادي من منطلق أهمية العلاقات المتبادلة بين الرئيس      

هاذه العلاقاة ياؤثر فاي تحقياق حاجاات ورغباات وأهاداف الطارف الآخار. فسالوك ان كل واحد من أطراف 

تاي لوكيات الالقائد ونمط القيادة الذي يطغى على تعامله يؤثر على مستوى الإباداع لادى العااملين، ومان السا

 حسااب فئاة تؤثر سلبا فى مستوى الإبداع، القوة الشاديدة والعمال علاى محابااة فئاة معيناة مان العااملين علاى

أخاارى وخاصااة فااي مجااال الحااوافز وربااط الترقيااات والمكافااآت بالعلاقااات الشخصااية عوضااا عاان ربطهااا 

هاداف لتحقيق أ بالكفاءة والإنجاز وقد يتعامل القائد مع مرؤوسيه ويستثمر دافعيه الآخرين واقناعهم بالسعى

ن ءة وذلاك مافاعلياة وكفاا التنظيم وتقويم الأفكاار الجيادة والتاي تسااعد المنظماة علاى تحقياق أهادافها باأعلى

اد دوة للأفارخلال النمط القيادي الذي يطغى على تعامله مع مرؤوسيه ومن الأهمية بمكان أن يكون القائاد قا

 ا إذا كااانفااي التفكياار المتجاادد أو علااى الأقاال الاهتمااام بااه، فماان غياار المتوقااع أن يفكاار المرؤوسااين ويباادعو

 قائدهم يفكر بطريقة تقليدية 

ويعتبر النمط القيادي السائد والفلسفة التي تنتهجها الإدارة في تعاملها ماع العااملين لاديها ذات أثار كبيار      

على مستوى الإبداع لديهم فالنظرة الإيجابية من قبل الإدارة نحو الفرد العامل واشعاره بأهمياة الادور الاذي 

الطمااوح وبناااء علاقااات بااين الإدارة والأفااراد يقااوم بااه فااي العمليااة الإداريااة وإتاحااة الفاارص فااي النمااو و

والعاااملين يكااون أساسااها الاحتاارام والتقاادير، كلهااا عواماال محفاازة تاادفع الفاارد الااى بااذل المزيااد ماان العطاااء 

 1والإبداع.

مات م المستلزولقد أثبتت البحوث التي أجريت على شكل العلاقة الفعالة بين الرئيس والمرؤوسين أن أه     

درجاة  و اقتناع وإيمان المرؤوسين بأن رئيسهم قادر علاى تكاوين علاقاات طيباة معهام وعلاىلتحقيق ذلك ه

لاقاة باين من الفهم الكافي فاي تمكناه مان التعامال معهام فاي جمياع الحاالات . واذا كانات هاذه هاي طبيعاة الع

فكيار التالرئيس والمارؤوس فالا شاك أن هاذه العلاقاة تسااعد علاى تنمياة قادرة الماوظفين فاي المنظماة علاى 

 الابتكاري والإبداعي. 

علاى  دي الأفضلكما أن الإبداع الإداري لا يتطلب الثبات على نمط معين في القيادة بوصفه النمط القيا     

حيث  التنظيم، الدوام وانما يتطلب استخدام نمط القيادة الذي يتناسب مع الموقف أو المشكلات التي يواجهها

لة مه فاي مشاكدة في أحد المشكلات التي يواجهها التنظيم قد لا يصلح استخداأن استخدام نمط معين من القيا

 أخرى. 

فالقائد المبدع هو شخص مجدد يبحث عن أهداف جديدة ووسائل جديدة، وهو رجل يوظف ذكاءه بشكل      

ت لا يخااف التجرباة، كماا أناه إنساان قلاق ياارفض أن يكاون ساجينا للاروتين ولا يكبال نفساه بقياود الإجااراءا

العقيمااة، ونزعتااه اسااتطلاعية، ويحاادد خطواتااه المسااتقبلية، فهااو رجاال يبحااث دائمااا عاان تركيبااات جدياادة 

 2.وترابطات نادرة للأفكار والأشياء، تفكيره متشعب وغير تقليدي

وتتراوح أنماط القيادة بشكل عام فيما يتعلق باتخاذها القرارات واساتخدامها للسالطة باين الانمط المساتبد، أو 

ى بالنمط الاوتوقراطي والنمط المشارك أو ما يسمى بالنمط الديمقراطي، وأخيارا الانمط الحار أو ماا ما يسم

يسمى بالقيادة الفوضوية، كما تندرج تلك الأنماط فيما يتعلاق بإثارتهاا للدافعياة مان الانمط الإيجاابي جادا الاى 

العااملين، والاهتماام بالعمال والاهتماام النمط السلبي جدا كما تتصل هذه الأنماط بثلاثة أبعاد هاي: الاهتماام ب

 3بالعمل والعاملين.

                                                             
1,  Kanter221.المرجع السابق- 
2,  Kanter221.المرجع السابق- . 
3Kanter223ص  المرجع السابق. 
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ل وتوضااح الدراساااات المتخصصاااة فااي مجاااال الإباااداع أن الااانمط المشااارك الإيجاااابي والمهاااتم بالعمااا      

لا أن االابتكاار والعاملين معا هو أكثر الأنماط فعالية سواء فيما يتعلاق بمساتوى الأداء أو مساتوى التجدياد و

لتاي اة الإبداع إداري معين على أنه الأفضل دائما لرفع مستوى الأداء والإبداع يتنافى مع طبيعالتعلق بنمط 

ن والعااملو تتطلب التغيير والخروج عن المألوف بما يتناسب مع المشكلات التاي يواجههاا التنظايم والأفاراد

 بالمنظمة والمواقف الأخرى المتجددة.

لبشارية اتحقياق الأهاداف عان طرياق الاساتخدام الأمثال للماوارد  ونجاح القائد يقااس بمادى قدرتاه علاى     

ينبغي  وبين اليه والمادية فالقائد المميز هو الذي يستطيع أن يقرب الفجوة بين أهداف التنظيم وأهداف المنتس

 لمثاال، أناعلى المدير أو القائد أن يهتم بالأفكار الجديادة ويشاجعها، مساتخدما عادة طارق منهاا علاى سابيل 

 لعاون الاذيالف الموظف الذي يأتي بفكرة جديدة باأن يقاوم باالتخطيط لتنفياذها ويتاولى تطبيقهاا ماع تقاديم يك

 يطلبه من إمكانات مادية ومعنويـة. 

يسااعد فاي ي لاديهم وكما أن الشعور بالثقة التي يوليها القائد للأفراد سيساعد على تنمية التفكيار الإباداع     

ول الاى الذي يؤدي الى تحقيق طموحاتهم ورغبااتهم فاي الرقاي والتقادم والوصارفع روحهم المعنوية الأمر 

 .أهداف المنظمة بدرجة عالية من الكفاءة والفعالية 

دى لاالإباداع  وتعد العمليات التي يتم من خلالها اتخااذ القارارات داخال المنظماة ذات أثار كبيار فاي تنمياة   

لأفاراد ذ القارارات قضاية جوهرياة ذلاك أناه عنادما يشاعر اهؤلاء الأفراد حيث أن قضية المشاركة في اتخاا

جه وتظموا في أنهم لا يشاركون في اتخاذ القرارات فانهم عادة ما يختارون بين واحد من اتجاهين اما أن ين

بية لاة والسالمضاد لمتخذ القرار ويوجهوا طاقاتهم الكامنة عكسيا ضد المنظمة أو يصلوا الى مرحلة اللامباا

 .المنظمة ومن ثم تنعدم الروح الابداعية لدى أفراد التنظيم تجاه أهداف

فكاار ديهم مان ألذلك فان اتاحة فرص المشاركة للعاملين في اتخاذ القارار يتايح للمنظماة الاساتفادة مماا لا    

ات فء العلاقاوآراء لتطوير العمل . فالنظام المؤسسي الذي يقوم على المشاركة في اتخاذ القرار ويمتاز بد

لعااملين اة انتمااء نسانية ويشجع النهج الديمقراطي في الحوار وتبادل الرأي وتقبل النقد البناء كفيال بزياادالإ

وقت نفساه تيح في الللمنظمة الأمر الذي يدفعهم الى بذل المزيد من الجهد لتحقيق الإنتاجية العالية، كما أنه ي

تاداع فكاار وابعن تقصي أسباب المشااكل وتولياد الأ قدرا معقولا من الاستقلالية والطمأنينة للفرد بما يحفزه

 .البدائل لحلها

فاي  ى الإشرافوهناك بعض العوائق التي تواجه الإبداع الإداري والناتجة عن نمط القيادة أو مستو         

  -المنظمة وتؤدي الى فشل التنظيمات في تنمية التفكير الإبداعي ومن أهمها مايلى:

 هارات القيادية : قلة المعرفة وضعف الم (1
معاصرة منظمات الهيمنة القادة الإداريين المفتقرين للمعرفة والمهارات القيادية اللازمة على معظم ال     

 حرياف قيماةفي مجتمعاتنا نتيجة الترقية بالأقدمية في منظماات القطااع العاام، الأمار الاذي أدى الاى ت

يول تعيق الم ى تفجير الطاقات الإبداعية الى حالةالتنافس الوظيفي وتحولها من حالة تنافسية تؤدي ال

اطن الإبداعية وتحبطها لأن بروز المبدعين والأكفااء سيكشاف عان القياادات غيار الجاديرة وعان ماو

 .ضعفها وعجزها وقد يهدد مصالحها واستقرارها الوظيفي
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 الفصل الخامس

 يةالدراسة الميدان

 للعلوم والتكنولوجياالمبحث الاول : نبذة عن جامعة السودان 

 المبحث الثانى : تحليل البيانات ، مناقشة النتائج ، التوصيات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الاول 
 نبذة عن مكان الدراسة

م ومدرسة 1932مروراً بمدرسة الأشعة  1902يرجع تأسيس الجامعة عبر مدرسة الخرطوم الفنية ومدرسة التجارة 

، ومعهد 1962م الكلية المهنية العليا 1954ومعهد شمبات الزراعي  1950الفني م ومعهد الخرطوم 1946الفنون 

م ليكون من 1975جية الموسيقى والمسرح والمعهد العالي للتربية الرياضية للمعلمين تم تأسيس معهد الكليات التكنولو

 .هذه المؤسسات أكبر مؤسسة للتعليم التقني في السـودان

إووصلـت الجامعة خلال عقــد ونصف لعشرة أضعـاف  1990ان للعلوم والتكنولوجيا تم ترفيعه إلى جامعـة السود

البرامج الدراسـية وأعـداد الطلاب ، للجامعة علاقات ثقافية وصلات علمية بالعديد من المؤسسات خارج 
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والدبلوم  والماجستير الدكتوراه) كلية تقدم برامج على مستويات الدراسات العليا 22تضم الجامعة .السودان

 .التقني كما تقدم برامج التدريب والدراسات المستمرة والدبلوم البكالوريوسوالدراسات على مستوى (العالي

حافظت الجامعة على هذه ، علمية بجانب المعارف التطبيقيةعبر مراحل تطورها بالمعرفة ال الجامعةيمتاز خريج 

هيئة وتدريبها لأعضاء  الميزة عبر تقاليدها التعليمية ومكونات برامجها وبامتلاكها للمعامل والورش والأطر التقنية

تطرح بعض تقدم الجامعة برامجها عبر الطرق التقليدية وعن طريق الانتساب كما .  عالتدريس وتفاعلها مع المجتم

 .البرامج مستعينة بوسائط التعليم الإلكتروني

 تخصصات جامعـة السودان للعلوم والتكنولوجيا

وم واللغات إلى التخصصية كما في كالهندسة والتجارة والزراعة والبيطرة والتربية والعل بالجامعةتتنوع التخصصات 

الأشعة والمختبرات الطبية وتكنولوجيا المياه والنفط والغابات والفنون والموسيقى والدراما والتربية الرياضية 

والحاسوب وعلوم الاتصال وتضم الجامعة العديد من المعاهد والمراكز البحثية التي ترعي ارتباط الجامعة بالمجتمع 

ومركز التعليم عن بعد ومركز  الليزرومركز ثقافة السلام ومعهد تنمية المرأة والطفل ومعهد  مثل مركز الحاسوب

يق أهدافها الطيران . وتمضى الجامعة في تطور مستمر تحديثاً وتوسعا في برامجها بحظى ثابته وراسخة نحو تحق

وتبلغ  ،ً وبلوغ رسالتها في نشر المعرفة وخدمة المجتمع وإعداد الأطر المتخصصة والمساعدة المؤهلة تأهيلاً جيدا

 فرداً .  3302إحصائية الاساتذة والموظفين والعمال والحرس 

جانب مال للدون إهتعتبر جامعة السودان من الجامعات المميزة في السودان وذلك لتركيزها على الجانب العملي 

 النظري. كما يشكل خريجوها ركيزة أساسية في المؤسسات والشركات السودانية وغيرها من المؤسسات

كس إبداع لذي يعاوتمتاز جامعة السودان ببعض البرامج والمناشط الإبداعية مثل الاسبوع الثقافي وأسبوع المهندس 

 لية الفنون الجميلة وكلية الهندسة .الطالب ومن اكثر الكليات تميزاً في هذه المناشط ك

 

 

 

 

 

 المبحث الثانى

 تحليل البيانات 

لدقة   spss22ل يحتوى هذا الفصل على تحليل البيانات المتعلقة بالدراسة وقد تم استخدام برنامج التحلي

اغة تعلق بصيتلاثة المعايير الموجودة عليه والتى تتمثل فى اجراء التحليل العاملى الذى تتوفر فيه شروط ث

دم رات يستخلمتغياالاسئلة ثم الاعتمادية التى تؤكد مدى الاختيار الصحيح للابعاد ، اما الارتباطات بين 

غيرات ين متبين المتغيرات لمعرفة التاثير لقياس علاقات الابعاد مع بعضها البعض ، ثم الارتباطات ب

ية ات الشخصلبيانالدراسة الايجابية منها والسلبية ، وفى هذه الدراسة بداء التحليل بمعدل الاستبانة وا

تمادية جة اعللافراد الذين أجرى عليهم البحث والتحليل العاملى لمتغيرات الدراسة وبالاضافة إلى در

ت ، توسطايات الدراسة ونموذج الدراسة وبجانب الاحصاء الوصفى ، والممتغيرات الدراسة وتعديل فرض

 والانحراف المعيارى لمتغيرات ثم تحليل الفرضيات .

 معدل الاستجابة :

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D9%83%D8%AA%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%87
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D9%83%D8%AA%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%87
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D9%8A%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D9%8A%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A8%D9%84%D9%88%D9%85_%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A8%D9%84%D9%88%D9%85_%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A8%D9%84%D9%88%D9%85_%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D9%83%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B1%D9%8A%D9%88%D8%B3
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D9%83%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B1%D9%8A%D9%88%D8%B3
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A8%D9%84%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A8%D9%84%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D9%8A%D8%B2%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D9%8A%D8%B2%D8%B1
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 معدل استجابة المبحوثين ) حجم العينة (:  (1)جدول رقم

 النسبة % العدد البيان 

 %100 120 الاستبيانات الموزعة 

 %87.5 105 الاستبيانات المستردة 

 %12.5 15 الاستبيانات التى لم ترد 

الاستبيانات الغير صالحة 

 للتحليل 

2 1.7% 

الاستبيانات الصالحة 

 للتعديل 

103 85.8% 

 

الغربي  الجناح –( استبيان مدراء وموظفين جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا 120تم توزيع عدد)

الجدول رقم  ،بمساعدة مقدرة ومشكورة منهم تمكنت الدراسة من استلام ردود المبحوثين فى فترة معقولة 

 (105وى )ة يساالتالى يوضح معدل الاستجابة للمبحوثين ، يلاحظ من الجدول ان عدد الاستبيانات المسترد

( استبيان بنسبة 15، الاستبيانات التى لم ترد ) ( من إجمالى الاستبيانات الموزعة%87.5استبيان بنسبة ) 

ما عدد ( ا%1.7( استبيان بنسبة )2%( بينما يبلغ عدد الاستبيانات الغير صالحة للتحليل )12.5)

نات الموزعة ( من اجمالى الاستبيا%85.8( استبيان بنسبة )103الاستبيانات الصالحة للتحليل فيساوى )

تجابة دى اسمث التى تعتمد على قوائم الاسئلة او الاستبيانات وتعكس وهى نسبة تعتبر كبيرة فى البحو

 المبحوثين ومدى وضوح عبارات الاستبيان المستخدمة فى جمع بيانات الدراسة الميدانية .

 الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة 

سبة بلغت ن( 103( يوضح توزيع مفردات العينة حسب النوع حيث كان العدد الكلى )2الجدول رقم )

 ن الذكور .( من العينة وهى نسبة اكبر م51.5( من العينة . بينما تشكل الاناث نسبة )48.5الذكور )

من  الفئة اقل ( توزيع مفردات العينة حسب الفئة العمرية . يلاحظ من الجدول أن2كما وضح الجدول رقم )

نسبة  40-31( ، ومن %45.6نسبة بلغت ) 30-20( بينما شكلت اقل من %14.6سنة شكلت ) 20

ن الخبرة ( نجد أن هناك كوادر شابة مدعمة بقليل م%41.6سنة شكلت نسبة ) 50-41%( ، اما من 25.2)

 وهذه تشكل تخطيط مستقبلى ممتاز .

عينة ، تليها ( من ال%4( أن حملة الثانوى يشكلون اكبر نسبة )2أما المؤهل العلمى يوضح الجدول رقم )

 ( .%51.5( ثم فوق الجامعى بنسبة )%43.7ة )نسبة حملة جامعى بنسب

%( 51.5) ( يوضح توزيع مفردات العينة أن الموظفين يشكلون أكبر نسبة بلغت2الوظيفة الجدول رقم )

ات شكلوا ( اما مدير حساب%9.7( ثم مدير ادارة بنسبة )%19.4والتى تليها رؤوساء الوحدات بنسبة )

 (.%19.4نسبة )

%( تليها 59.9سنوات يشكلون اكبر نسبة وهى ) 5( أن اقل من 2ية الجدول رقم )وقد كانت الخبرة العلم

 (.%3.7سنوات بنسبة ) 10( ثم اكثر من %33.7سنوات بنسبة ) 10-5من 



67 
 

 ( البيانات الشخصية 2جدول رقم ) 

 النسبة  العدد النوع 

 48.5 50 ذكر 

 51.5 53 انثى 

 100 103 المجموع

 

 النسبة  العدد العمر 

 14.6 15 سنة  20اقل من 

 45.6 47 30-20من 

 25.2 26 40-31من 

 14.6 15 50-41من

 0 0  50اكثر من 

 100 103 المجموع

 

 النسبة  العدد المؤهل العلمى 

 4 5 ثانوى 

 43.7 45 جامعى 

 51.5 53 فوق الجامعى 

 100 103 المجموع 

 

 النسبة  العدد الوظيفة 

 51.5 53 موظف عام 

 19.4 20 رئيس قسم 

 9.7 10 مدير إدارة 

 19.4 20 مدير حسابات 

 0 0 اخرى 

 100 103 المجموع 

 

 النسبة  العدد  الخبرة العملية 

 28.2 29 5اقل من 

 28.2 29  10-5من 

 39.8 41 سنوات  10اكثر من 

 3.9 4 بدون 

 100 103 المجموع 
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 التحليل العاملى 

ى ارات التن العبلإجراء عملية التحليل العاملى لاستبيانة الدراسة لاختبار الاختلافات بيستاتى الحوجة 

 يانة علىلاستبتقيس كل كتغير من متغيرات الدراسة ، حيث تقوم عملية التحليل العاملى بتوزيع عبارات ا

لوسط امن  رافهامتغيرات معيارية يتم فرضها وتوزع عليها العبارات التى تقيس كل متغير على حسب انح

 ة حيث تملدراساالحسابي ، تم استخدام حزمة برنامج التحليل فى إجراء عملية التحليل العاملى لمتغيرات 

حليل ملية التائج عإعطاء كل عبارة من العبارات التى استخدمت لقياس كل متغير فى الاستبيانة وفيما يلى نت

 العاملى لمتغيرات الدراسة .

 القايدة الإدارية المستقل :التحليل العاملى 

( اكبر 0.50( اعمدة حيث ان قم الاشتراكات تزيد عن )2من الجدول ادناه تبين أن المصفوفة جاءت فى )

إجراء  ( للمتغيرين وقيمة الجزر الكاملة اكبر من الواحد تم0.60تزيد عن ) KMO( قيمة 0.50من )

 مع بعضها عملية التحليل العاملى لعبارات المتغيرات المستقلة 

 ( التحليل العاملى الابداع الادارى ) التابع ( 3جدول رقم ) 

 2 1 القدرة على التأثير 

يتم تناول مصطلح الابداع 

الادارى ضمن وثائق 

 المؤسسة 

864 038 

تشارك المؤسسة فى مناشط 

 ومسايقات الابداع 

830 213 

القائد القدورة له أثر فى 
 تحقيق الابداع الادارى 

735 238 

ادراك القائد لميول 

واتجاهات مرؤوسية وفهمه 
 لمشاعرهم وثقنه فيه 

631 456 

 التركيز على الانجاز 

تساهم القيادات فى تشجيع 

 المبدعين بالجامعة 

020 901 

يرتبط تطور العاملين 

وابداعهم فى عملهم بقبول 

 القيادة الادارية 

178 868 

معرفة القائد لكافة جوانب 

عمله يؤثر على اداء 

العاملين وتحقيق الابداع 
 الادارى بالجاامعة 

413 771 

 ( التحليل العاملى الابداع الادارى ) التابع ( 4جدول رقم ) 

  1العامل  الابداع الادارى 
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يقوم السوق بتهئية الفرص فى ظل قيادة 

 متفهمة 

839 

 قاطنالتزام القائد باخلاقيات المهنة يزيد من 
 القوة بالجامعة 

819 

ترتبط قناعة القائد بالتدريب على تنمية 

 قدرات العاملين 

804 

نمط القيادة داخل المؤسسة يؤثر على بيئة 

 العمل 

734 

 62.953 مجموع نسبة التباين المفسر %

Kaiser – meyer – olkin measure 
of sampling adequacy 

.791 

Bartletts test of sphericity 122.461 

 

( 050) من الجدول اعلاه يتبين أن المصفوفة جاءت فى عمود واحد حيث ان قيم الاشتراكات تزيد عن

 ( للمتغيرين وقيمة الجزر .0.60تزيد عن ) KMO( قيمة 0.50والتشبعات اكبر من ) 

 (5جدول رقم )

 1العامل   المتغيرات

  البيئة

 0.853 رالعلاقات غير الرسمية بين القيادات تشجع على التجديد المستم

 0.832 تعيق القيم الحضارية وثقافة المجتمع في التخلي عن الروتين

 0.827 تكريم المبدعين سبيل لتشجيعهم على خلق الافكار الجديدة

 0.800 يرتبط ابداع العاملين بمشاركتهم في عملية اتخاذ القرار

 68.569 نسبة التباين المفسر %مجموع 

Kaiser- Meyer –Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.684 

Barltett,s Test of Sphericity 218.609 

 المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية

 

 الاعتمادية:

ول وضح الجدية حيث مقياس الاعتماديللتأكد من درجة الاعتمادية تم اختبار اسئلة الاستبانة بالاعتماد على 

ة لاعتمادياعامل عتمادية حيث بلغ ماعلاه ان معامل الاعتمادية " كرونباخ الفا" كان بدرجة عالية من الا

( , 0.85لانجاز )( التركيز على ا0.80بالنسبة للعبارات المكونة لمتغيرات الدراسة القدرة على التأثير )

 ( كما موضح ادناه84البيئة التنظيمية ).( , 0.80الابداع الاداري )
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 (6جدول رقم )

 الاعتمادية:

 Cronbach,s عدد العبارات المتغيرات 
alpha 

 0.80 4 القدرة على التأثير  مستقل

 0.85 3 التركيز على الانجاز

 0.80 4 الابداع الاداري التابع

 0.80 4 البيئة التنظيمية  الوسيط
 بيانات الدراسة الميدانية المصدر إعداد الباحث من

 المتوسطات والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة:

ي المعيار نحرافالجدول ادناه يبين المتوسطات والانحرافات المعيارية لكل متغيرات الدراسة فنجد ان الا

ات ارعب لجميع المتغيرات اقل من الواحد وهذا ان هنالك تجانس بين اجابات افراد العينة عن جميع

اري وكان الوسط ( الانحراف المعي1.72المتغيرات, كما يتضح لنا ان الوسط الحسابي القدرة على التأثير )

(, 0.65اري )( والانحراف المعي1.66( , اما التركيز على الانجاز كان الوسط الحسابي )0.66الحسابي )

يئة التنظيمية كان (, اما الب0.57اري )( , والانحراف المعي1.81اما الابداع الاداري كان الوسط الحسابي )

 (.0.66( والانحراف المعياري )1.81الوسط الحسابي )

 الجدول ادناه يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة
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 (7جدول رقم )

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي نوع المتغير اسم المتغير

 0.66 1.72 مستقل القدرة على التأثير

التركيز على 

 الانجاز

 0.65 1.66 مستقل

 57؟0 1.81 التابع الابداع الاداري

 0.66 1.81 الوسيط البيئة التنظيمية
 المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية

 فرضيات الدراسة:

 الفرعية الاداريالفرضية الاولى: هناك علاقة إيجابية بين القيداة الادارية والابداع 
 القدرة على التأثير يؤثر على االبداع الاداري

 التركيز على الانجاز يؤثر على الابداع الاداري

 الفرضية الثانية:
 هناك علاقة ايجابية بين القيادة الادارية والبيئةالتنظيمية

 الفرضية الثالثة:

 هناك علاقة ايجابية بين البيئة التنظيمية والابداع الاداري
 رضية الرابعة:الف

 البيئة التنظيمية تتوسط العلاقة بين القيادة الادارية والابداع الاداري

 الفرعية: 
 البيئة التنظيمية تتوسط العلاقة بين القدرة على التأثير والابداع الاداري

 البيئة التنظيمية تتوسط العلاقة بين التركيز على الانجاز والابداع الاداري

 يرات:الارتباطات بين المتغ

تم استخدام التحليل بين متغيرات الدراسة بهدف التعرف على العلاقة الارتباطية بين المتغيرات  

ي ان ك يعنالمستقلة والمتغيرات التابعة, فلكما كانت درجة الارتباط قريبة من الواحد صحيح فإن ذل

رات ن المتغية بيلعلاقالارتباط قوياً بين المتغيرات وكلما قلت درجة الارتباط من الواحد الصحيح, ضعفت ا

ل رتباط اقل الاوقد تكون العلاقة طردية او عكسية, وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعيفة اذا كانت قيمة معام

تباط اكثر من ( اما اذا كانت قيمة الار0.70-0.30( ويمكن اعتبارها متوسطة اذا تراوحت بين )0.30من )

ير لى التأثلقدرة عخلال الجدول نجد ان العلاقة بين بعد ا( تعتبر العلاقة قوية بين المتغيراتز ومن 0.70)

ير يرتبط ارتباط ( , القدرة على التأث0.468يرتبط ارتباط ايجابي معنوي مع بعد التركيز على الانجاز )**

جابي معنووي مع .(, القدرة على التأثير يرتبط ارتباط اي403ايجابي معنوي مع بعد الابداع الاداري )** 

عد الابداع ب.(, التركيز على الانجاز يرتبط ارتباط ايجابي معنوي مع 511ة التنظيمية )** بعد البيئ

)**  لتنظيمية.(, التركيز على الانجاز يرتبط ارتباط ايجابي معنوي  مع بعد البيئة ا485الاداري )** 

  .(622.( , الابداع الاداري يرتبط ارتباط ايجابي معنوي مع بعد البيئة التنظيمية )* 622

 person,s coeerlation coefficient foe all  variableالارتباطات بين متغيرات الدراسة: 

 (8جدول رقم )

 البيئة التنظيمية الابداع الاداري 2المستقل 1المستقل المتغيرات 

    1 القدرة على التاثير 
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التركيز على 

 الانجاز
**0.468 1   

  1 .485**  .403**  الابداع الاداري

 1 .622**  .622**  .511**  البيئة التنظيمية

 المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية
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 الانحدار المتعدد لأبعاد القيادة الادارية والابداع الاداري )الابداع الاداري(:

لى دارية عدة الاالقيالقد تم استخدام اختبار تحليل الانحدار المتعدد والذي يهدف الى التعرف على تأثير 

تابع بسبب التغير ( لمعرفة التغير المتوقع في المتغير الBetaالابداع الاداري, تم الاعتماد على معامل )

النموذج على  ( للتعرف على قدرة2Rالحاصل في وحدة واحدة من المتغير المستقل, كما تم الاعتماد على )

تعرف على معنوية لل F ير التابع, بالاضافة الى استخدام اختبارتفسير العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغ

تمدة المع نموذج الانحدار  , وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة المحتسب اصغر من مستوى الدلالة

لتأثير على ا ( والعكس صحيح ومن خلال تحليل الانحدار تم التوصل الى قيمة بينا للمتغير القدرة0.05)

عنوية ( ومستوى الم0.379(, اما بينا للمتغير  على الانجاز )0.021وى المعنوية )( ومست0.266)

(0.000) 

 الانحدار المتعدد لمكونات القيادة الادارية والابداع الاداري

 (9جدول رقم )

 الابداع الاداري المتغير المستقل

 0.266** القدرة على التأثير

 0.379** التركيز على الانجاز
2R 0.274 

2Adjusted R 0.260 
2R… 0.274 

F change  18.917 
 المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية

Note ; Level of significant: *p<0>10, ***p<000 
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 بيئة التنظيمية:الانحدار المتعدد لأبعاد القيادة الادارية وال

لى دارية عادة الايهدف الى التعرف على تأثير القيلقد تم استخدام اختبار تحليل الانحدار المتعدد والذي 

تابع بسبب التغير ( لمعرفة التغير المتوقع في المتغير الBetaالابداع الاداري, تم الاعتماد على معامل )

النموذج على  ( للتعرف على قدرة2Rالحاصل في وحدة واحدة من المتغير المستقل, كما تم الاعتماد على )

تعرف على معنوية لل F تفسير العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع, بالاضافة الى استخدام اختبار

( للحكم 0.05) نموذج الانحدار  , وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة المحتسب اصغر من مستوى الدلالة

ئية لة إحصاات دلاذالاعتماد على مستوى الدلالة المعتمد, وتعد التاثيرات  على مدى معنوية التأثير حيث تم

حيح ومن ص( والعكس 0.05اذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب اصغر من مستوى الدلالة المعتمدة )

(, 0.001نوية )( ومستوى المع0.282) 1خلال تحليل الانحدار تم التوصل الى قيمة بيتا للمتغير المستقل 

 (0.000( ومستوى المعنوية )0.490) 2ما بيتا للمتغير المستقلا

 بيئة التنظيمية:الانحدار المتعدد لأبعاد القيادة الادارية وال

 (10جدول رقم )

 الابداع الاداري المتغير المستقل

 0.662** البيئة التنظيمية
2R 0.438 

2Adjusted R 0.438 
2R… 0.438 

F change  78.748 
 إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانيةالمصدر 

Note ; Level of significant: *p<0>10, ***p<000 
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 إختبار الفرضية:

 (11جدول رقم )

 حالة الاثبات لياكعمت هناك علاقة ايجابية بين القيادة الادارية والابداع الادارية د

 دعمت القدرة على التأثير يؤثر على الابداع الاداري

 دعمت التركيز على الانجاز يؤثر على الابداع الاداري
 المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية

 الانحدار المتعدد لأبعاد البيئة التنظيمية والابداع الاداري:

لى علادارية ادة القد تم استخدام اختبار تحليل الانحدار المتعدد والذي يهدف الى التعرف على تأثير القي

تابع بسبب التغير ( لمعرفة التغير المتوقع في المتغير الBetaالابداع الاداري, تم الاعتماد على معامل )

النموذج على  ( للتعرف على قدرة2Rالحاصل في وحدة واحدة من المتغير المستقل, كما تم الاعتماد على )

تعرف على معنوية لل F لى استخدام اختبارتفسير العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع, بالاضافة ا

( للحكم 0.05) نموذج الانحدار  , وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة المحتسب اصغر من مستوى الدلالة

ئية لة إحصاات دلاذعلى مدى معنوية التأثير حيث تم الاعتماد على مستوى الدلالة المعتمد, وتعد التاثيرات 

حيح ومن ص( والعكس 0.05لة المحتسب اصغر من مستوى الدلالة المعتمدة )اذا كانت قيمة مستوى الدلا

وى المعنوية ( ومست0.662خلال تحليل الانحدار تم التوصل الى قيمة بيتا للمتغير البيئة التنظيمية )

(0.000) 
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 بيئة التنظيمية:القيادة الادارية وال لمكوناتالانحدار المتعدد 

 (12جدول رقم )

 الابداع الاداري  المستقلالمتغير  

 0.282** البيئة التنظيمية

 0.490 التركيز على الانجاز
2R 0.449 

2Adjusted R 0.438 
2R… 0.449 

F change  40.717 
 المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية

Note ; Level of significant: *p<0>10, ***p<000 

 إختبار الفرضية:

 (13) جدول رقم

 حالة الاثبات ليامت كهناك علاقة ايجابية بين البيئة التنظيمية والابداع الاداري دع

 دعمت البيئة التنظيمية يؤثر على الابداع الاداري
 المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية

 ري:البيئة التنظيمية والابداع الاداالقيادة الادارية والانحدار المتعدد لأبعاد 

اد القيادة بين ابع علاقةالجدول ادناه يوضح اختبار الانحدار المتعدد لأر الدور الوسيط البيئة التنظيمية في ال

بع , والتا مستقلالادارية والابداع الاداري, في النموذج الأول جاءت نتائج اختبارالعلاقة بين ابعاد ال

 .التعاطف كالآتي القدرة على التأثير والابداع الاداري

(B=0.239(و )B=0.031قد انخفضت كما هو الجدول ادناه وهذا يشير الى قبول علاقة توسط ال ) بيئة

هو  ( قد انخفضت كماB=0.134( و )B=0.418التنظيمية, التركيز على الانجاز والابداع الاداري )

 .الجدول ادناه وهذا يشير الى قبول علاقة توسط البيئة التنظيمية

 

 

 (14جدول رقم )

 البيئة التنظيمية والابداع الاداري:القيادة الادارية والانحدار المتعدد لأبعاد 

 الابداع الاداري  المتغير المستقل 

 2النموذج 1النموذج 

 0.031 0.239 القدرة على التأثير

 0.134 0.418 التركيز على الانجاز

 0.674  البيئة التنظيمية
2R 0.325 0.611 
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2Adjusted R  *0.311 0.588 
2R… 0.325 0.276 

F change  23.577 66.951 
 المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية

Note ; Level of significant: *p<0>10, ***p<000 
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 والتوصياتمناقشات النتائج 

ابقة من ت السالدراسايحتوى هذا الفصل على ملخص من نتائج الدراسة ثم مناقشة نتائج الدراسة مع نتائج 

ستقبلية مبحوث حيث الاختلاف والاتفاق ،ثم نتائج الدراسة وأوجه القصور في هذه الدراسة ،ثم مقترحات ل

. 

 ملخص النتائج:

 .توجد علاقة ايجابية بين القيادة الادارية والابداع الاداري .1

 لابداع الاداري..سلوك البيئة التنظيمية يتوسط العلاقة ما بين القيادة الادارية وا2

 .توجد علاقة ايجابية بين القيادة الادارية والبيئة التنظيمية.3

 .توجد علاقة ايجابية بين البيئة التنظيمية والابداع الاداري .4

 مناقشة النتائج:

 يحتوى هذا الجزئي على مناقشة النتائج التي تبدأ:

 بدراسة العلاقة بين القيادة الادارية والابداع الاداري .

 الفرضية الأولى: 

 العلاقة بين القيادات الادارية والابداع الاداري ./1

 الاداري بداعفي الفرضية الاولى أظهرت أن الدراسة قد توصلت الى أن القدرة علي التأثير يؤثر على الا

ة بين يجابيإ،التركيز علي الانجاز يؤثر على الابداع الاداري ،كما أظهرت العديد من الدراسات وجود 

 القيادة الادارية والابداع الاداري 

 الفرضية الثانية:

 سلوك البيئة التنظيمية يتوسط العلاقة ما بين القيادة الادارية والابداع الاداري .

 القيادة ة بينفي الفرضية الثانية أظهرت أن الدراسة قد توصلت الى أن البيئة التنظيمية تتوسط العلاق

وسطت تاذا  ان ذلك من خلال الفرضيات حيث وجد ان البيئة التنظيميةالادارية والابداع الاداري ، وك

ي شروط التا والالعلاقة توضح تأثير ،كما اشارت نظرية تبادل المنفعة  الاجتماعية أنه ومن خلال تفسيره

ة ، حيث داريبداع الاوالا اثبتت عليها النظرية يمكن استخدام البيئة التنظيمية في العلاقة بين القيادة الادارية

 .نجد أن لكل نظرية تأثير ولكل تأثير نتيجة مما تشير الى النتائج التي تم التوصل اليها

 الفرضية الثالثة :

 العلاقة بين القيادة الادارية والبيئة التنظيمية .
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ية التنظيم لبيئةفي الفرضية الثالثة أظهرت ان الدراسة قد توصلت الى أن القدرة على التأثير يؤثر على ا

دة ين القيابابية التركيز علي الانجاز يؤثر البيئة التنظيمية ،كما اظهرت العديد من الدراسات وجود إيج،

 الادارية والبيئة التنظيمية 

 الفرضية الرابعة :

ما لاداري كابداع في الفرضية الرابعة اظهرت ان الدراسة قد توصلت الى ان البيئة التنظيمية تؤثر على الا

 الدراسات وجود ايجابية بين البيئة التنظيمية والابداع الاداري  اشارت العديد من

 مقارنة نتائج الدراسة الحالية مع نتائج الدراسات السابقة :

ية بين البيئة م بان العلاقة الايجاب2010توافقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة علي محمد عبدالصمد 

 م 2008الله الاحمدي التنظيمية والابداع وايضا مع دراسة حسام عبد

ين القيادة م انها توجد علاقة ايجابية ب2010دعمت الدراسة الحالية ايضا مع دراسة سلمى محمد صالح 

 الادارية والابداع الاداري .

م الفرص م بان الدراستان اوصتا بدع2010دعمت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة عبدالرحمن دحروج 

 الابداعية 

 

 التوصيات : 

عمل علي وير للالعمل علي  التدريب والتنمية المستمرة وإنشاء وحدة إدارية تسمى وحدة التنمية والتط. 1

 ة ما يحدث في مجال التسويق الداخلي من تطور مواكب

نعكس ة والتى تداخلي. إتاحة الفرص لدي العاملين الذين يمتكلون أفكار تساعد وتفيد في ترقية بيئة العمل ال2

 مؤسسة إيجاباً علي ال

ذات التى تقدير ال هم في.الإهتمام المستمر بالتحفيز المادى لانه يعتبر اول دوافع الابداع والحافز المعنوي يس3

 يكون العامل في بعض الاحيان في اشد الحوجة إليها .

ان مشعر بالالذي يا. علي الادارات التى تسعى الي التجديد والابتكار في الاعمال يجب ان تتفهم ان العامل 4

 في مكان العمل يستطيع ان يساهم بصورة فعالة في المؤسسة 

ى البيئة ة بعد.يوصى الباحث المؤسسات السودانية ان تعمل علي زيادة إهتمامها بالقيادة الادارية وخاص5

 التنظيمية والابداع الادارى 

 املين ة لدى العنظيميضع في خططها وإستراتيجيتها برامج تنمية البيئة الت. يوصى الباحث الادارة العليا ان ت6

. علي الادارة العليا ومدراء الادارات بالمؤسسات الإهتمام برفع الروح المعنوية للعاملين وذلك بالتدريب 7

 وتزويد الصلاحيات ووضوح الاهداف 
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 ي فتح مجال للإبداع . يوصي الباحث بتنمية البيئة التنظيمية والإنتفاع منها ف8

يس وفق مقاي بعاد. يوصي الباحث بإهتمام المؤسسات بالتسويق الداخلي لما له من أهمية كبيرة وتطبيقه بالإ9

و اداخليين  كانو التسويق الداخلي التى تستخدم في بيئة الاعمال مما تفيد في تقديم ما يرضى العملاء سواء

 خارجيين .

 

 نتائج الدراسة :

ودانية سسات السالمؤ اسة القيادة الادارية والابداع الاداري والبيئة التنظيمية كمتغير وسيط فيتناولت الدر

 .وتوصلت إلى النتائج الآتي :

 نتائج خاصة بجامعة السودان )عينة الدراسة (

تنظيمية لالبيئة اوداري .أظهرت النتائج دعم جزئي لتأكيد إيجابية العلاقة بين القيادة الادارية والابداع الا1

 كمتغير وسيط.

ين القيادة لعلاقة باابية .دعم إيجابية العلاقة بين مكونات القيادة الادارية والابداع الاداري ،وكذلك دعم إيج2

ا دعمت داري كماع الاالادارية والبيئة التنظيمية ،وكذلك دعم إيجابية العلاقة بين البيئة التنظيمية والابد

 وجود البيئة التنظيمية كمتغير وسيط. القيادة الادارية والابداع في

 .ضرورة العمل علي التدريب والتنمية المستمرة لخلق روح الأبداع3

 .فسح المجال للأفكار الجديدة4

 .دعم روح الابتكار ورعايتها وخلق اجواء للتطويرها وتكريم المبدعين .5

 نتائج عامة للمؤسسات :

 بداع لي الا.الأهتمام المستمر بالتحفيز المادي والمعنوي لأنهما يعتبران من الدوافع التى تحفز ع1

 .العلاقات غير الرسمية بين القيادات تشجع علي التجديد المستمر 2

 .تعيق القيم الحضارية وثقافة المجتمع في التخلي عن الروتين 3
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 الملاحق
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الرحمن الرحيمبسم الله 

 (1ملحق رقم )

 السودان للعلوم والتكنولوجياجامعة 

 الدراسات العلياكلية 
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 ماجستير العلوم في ادارة الاعمال

 .................................:......................................السيد/

نظيمية بيئة التسيط للبعنوان ) الدور الوتقوم الباحثة بإعداد دراسة لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعمال 

ب إجراء ملي يتطلع العوعلاقتها بالقيادة الإدارية والإبداع الاداري ( ولكى يتم ربط الدراسة العلمية بالواق

تحديد  خلال دراسة ميدانية تتمثل في إستمارة تتضمن مجموعة من العبارات . وآملين في الإجابة عليها

ف فقط وسو لعلميبأن البيانات والاراء المعطاه لن تستخدم إلا لأغراض البحث ا ًالأهمية لكل عبارة علما

اونكم لي تعتحاط بسرية وإن نتائج الدراسة سوف تكون تحت طلبكم في أى وقت إذا رغبتم ذلك .وشكراً ع

 الجزاء . وندعو الله عز وجل ان يجزيكم خير .وإستجابتكم الكريمة للعمل في خدمة البحث

 

 وشكرا

 

 

 الباحثة

 

 البيانات الأولية:

 النوع : /1

 ذكر                                    انثى 

 العمر:

 فاكثر 35    30-35   25-30  25 – 20

 المؤهل العلمي:2

 دكتوراه  ماجستير  بكالريوس   ثانوي 
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 الوظيفة:/3

 اخرى.   مدير    موظف    عامل 

 سنوات الخبرة: /4

 فاكث16  15-11  10-6  سنوات 5من  اقل

 اسئلة الاستبيان:

 الفرضية الاولي : توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الإدارية والإبداع الاداري

اوافق  العبارات

 بشدة

لا اوافق  لا اوافق محايد اوافق

 بشدة

       يتم تناول مصطلح الإبداع الاداري ضمن وثائق المؤسسة .1

      للإبداع الادارى دور في نجاح المؤسسة  .2

      يساهم القائد في نشر ثقافة الابداع الادارى .3

      تشارك المؤسسة في مناشط ومسابقات الابداع  .4

      القائد القدوة له اثر في تحقيق الابداع الادارى .5

يؤثر اسلوب القائد كثيراً علي نشر روح الابداع بين  .6

 العاملين في الجامعة 
     

لين معرفة القائد لكافة جوانب عمله يؤثر علي اداء العام .7

 وتحقيق الابداع الادارى بالجامعة 
     

م أدراك القائد لميول وإتجاهات مرؤوسيه وفهمه لمشاعره .8

الابداع للعاملين وثقته فيهم عملية مهمة لخلق روح 

 بالجامعة

     

دة يرتبط تطور العاملين وإبداعهم في عملهم بقبول القيا .9

 الادارية 
     

      تساهم القيادات في تشجيع المبدعين بالجامعة .10

 

 

 



84 
 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الإدارية والبيئة التنظيمية  الفرضية الثانية:

اوافق  العبارات

 بشدة

لا اوافق  لا اوافق محايد اوافق

 بشدة

      قائدالتنظيم الادارى الداخلي بالمؤسسة له أثر علي دورال .1

      لنمط القيادة داخل المؤسسة يؤثر علي تهيئة بئية العم .2

لية تعتقد ان القيادة لها دور في التحكم بالمخصصات الما .3
 للعاملين

     

      لينتنمية قدرات العامترتبط قناعة القائد بالتدريب علي  .4

      يقوم السوق بتهئية الفرص في ظل قيادة متفهمة. .5

ة إالتزام القائد بأخلاقيات المهنة يزيد من نقاط القو .6
 بالجامعة

     

مواكبة القيادة للتطوير التكنولوجي يساهم في نجاح  .7
 الجامعة

     

 التنظيمية وتحقيق الابداع الاداريتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البيئة  الفرضية الثالثة:

اوافق  العبارات

 بشدة

لا اوافق  لا اوافق محايد اوافق

 بشدة

      التجديد المستمر مطلوب لتحقيق الابداع الادارى .1

      يدةتكريم المبدعين سبيل لتشجيعهم علي خلق الأفكار الجد .2

د العلاقات غير الرسمية بين القيادات تشجع علي التجدي .3
 المستمر 

     

تعقيق القيم الحضارية وثقافة المجتمع في التخلي عن  .4
 الروتين 

     

      راريرتبط إبداع العاملين بمشاركتهم في عملية إتخاذ الق .5

 

 

 ( قائمة بأسماء المحكمين2ملحق رقم )

  

 لقد قام بتحكيم الاستبيان المتعلق بالبحث كل من : 
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 الرتبة العلمية  العنوان أسم الاستاذ مــــــــ

 ااستاذ مشارك بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجي جامعة السودان  د.الطاهر أحمد علي  1

 والتكنولوجيااستاذ مساعد بجامعة السودان للعلوم  جامعة بحرى د.يوسف عبد الله  2
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