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 الشكر والتقدير

حمدا لمن ابدع الكون لغير سبق مثال، وشكرا لمن اودع فيھ ما فيھ من عبر وامثال وثناء علي من علم بالقلم 

نسان ما لم يعلم ، وللاة وسلاما علي سيدنا محمد ص(  وعلي الھ ولحبھ ، ومن اھتدي بھديھ ، علم الا

الي يوم الدين ، لايسعني الا ان اتقدم بعد شكر اللھ عز وجل بشكر كل من كان سببا في اتمام ھذا البحث ، 

الفضل والجميل لاھلھ ، ا بشكر اللھ من لا يشكر الناس  ، واعترافيالكريم ص لاوذلك عملا بالتوجيھ النبوي 

فاننا نتقدم بجزيل الشكر والعرفان لجامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا ، ذلك الصرح العلمي الشامخ ، 

ولاساتذتھا الافاضل ، واخص بالذكر منھم اساتذة كلية الدراسات التجارية ، كما يسرنا ان نتقدم 

التى اعطتنا من وقتھا وجھدھا وعلمھا الشئ  احمد محمد  ىھالة عبدالباق/ الفاضلة  ستاذة لالالجزيل بالشكر

وامد في عمرھا واحسن الكثير للولول بھذا العمل الى المستوي العلمى اللائق ، فجزاھا اللھ خير الجزاء ، 

عملھا ، كما يسرنا ان نتقدم بالشكر والعرفان الى السادة الاساتذة الاجلاء الذين تفضلوا بالموافقة على تحكيم 

، وابدوا لنا  وھم د/ تيسير حسن ، د/اميرة علي خيري/ ،د/ مزاھر عبدالرحيم  داة الدراسة صالاستبانة  ا

ملاحظاتھم القيمة التى ارتقت بمستوي الاستبانة ، ونتقدم بالشكر والتقدير لاعضاء لجنة المناقشة على 

خير كل المطلوب ، فجزاھم اللھ تفضلھم بقبول مناقشة ھذه الرسالة لاثرائھا والارتقاء بھا لتظھر بالش

 .الجزاء

عبدالرحيم احمد البكري الذي قام بتحليل ھذه الاستبانة ، والشكر والتقدير كما نتوجھ بالشكر الي الاستاذ /

ن بالشركات الصناعية الذين وافقوا مشكورين لكل من سھل لنا مھمة جمع البيانات ، واخص بالذكر المديري

ستبانة الخالة بالدراسة ، وكذلك الشكر مولول لكل من مد لنا يد العون سواء علي الاجابة علي اسئلة الا

 بالتوجيھ او المشورة ، ولا نملك لھم جميعا الا الدعاء الخالص بان يجزل اللھ لھم الاجر والمثوبة .

 ھ .وختاما اسال اللھ العلى القدير ان يجعل اعمالنا خالصة لوجھھ الكريم ، انھ ولى ذلك والقادر علي
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 المستخلص

تناول البحث الدور الوسيط للابداع الادارى في العلاقة مابين القيادة التحويلية وتغيير المنظمات دراسة حالة بعض الشركات 

الصناعية بولاية الخرطوم ، تمثلت مشكلة البحث في ان التطور والتغيير المستمر بجميع المجالات يحتاج الي نوع خا( من 

ع والذي من شانھ ان يحل بعض المشاكل المتعلقة بمواكبة التغيير ، ھدف البحث الي دراسة العلاقة التي تربط القيادة والابدا

بين القيادة التحويلية وتغيير المنظمات ، كما ھدف الي قياس اثر القيادة التحويلية علي تغيير المنظمات من خلال توسط 

من خلال الاطلاع علي الادبيات المعالرة ذات العلاقة بالبحث الحالى  الابداع الادارى ، واعداد اطار نظري خا( بالبحث

كداعم اساسىى للقيادة التحويلية والتعرف على محتوياتھ الفكرية ، تنبع اھمية البحث من التعرف علي دور الابداع الادارى 

يير المنظمات ، والتولية بالعمل علي في تغيير المنظمات والتعرف علي دور القيادة التحويلية والابداع الادارى معا في تغ

ادراجھما في ثقافة المنظمة ، وقد كانت فرضيات البحث : ان ھنالك علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة التحويلية وتغيير 

ة احصائية المنظمات  ،وان ھنالك علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة التحويلية والابداع الاداري ، وھنالك علاقة ذات دلال

بين الابداع الاداري وتغيير المنظمات ، وان ھنالك علاقة ذات دلالة احصائية في توسط الابداع الادارى للقيادة التحويلية 

في اجراء عملية التحليل العاملي الاستكشافي (SPSS)وتغيير المنظمات ، تم استخدام حزمة برامج التحليل الاحصائي

في اجراء عملية التحليل العاملى التوكيدي  (AMOS)حزمة برامج التحليل الاحصائي للنموذج ، ومن ثم تم استخدام 

للنموذج ، اظھر التحليل الاحصائي الاختبارات والمقاييس الاحصائية التي استخدمت في ھذا البحث من العديد من النتائج 

ام بجميع متغييرات البحث الا ان ھناك اھمھا : تبين من البحث ان بعض الشركات الصناعية بولاية الخرطوم لديھا اھتم

ضعف وقصور في تطبيق القيادة التحويلية  والابداع الاداري التي بدورھا تقود الي التغيير ، واظھر البحث ان الغالبية 

في الشركات الصناعية ،وتولل البحث الي ان العظمى من العاملين يدركون اھمية ومزايا وفوائد تطبيق القيادة التحويلية 

تطبيق القياده التحويلية يؤدي الي الابداع الاداري والتالي تحسين الاداء التنظيمي صالتغيير  في قطاع الشركات الصناعية 

السودانية ،وكانت ابرز التوليات:يولي البحث بضروره الاھتمام بالبحث العلمي وتشجيعھ ورعايتھ ،وانشاء وحدات 

المشروعات تعنى بھذا الشان وضروره التعامل مع الباحثين وتقديم العون متخصصة داخل ھذه الشركات ضمن اداره تخطيط 

لھم وھذا سينعكس ايجابيا علي تطور وتقدم ھذه الشركات ،كما يولي الباحون باجراء العديد من الدراسات والبحوث 

لرسالة مساھمة اكاديميھ تفيد عن العلاقھ بين القياده التحويليھ وتغيير المنظمات بصفة عامھ وتعد ھذه االمستقبليھ منفصلھ 

 الطلاب والباحثين في مجال التغيير كمرجع او مصدر في ھذا التخصص .
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Abstract 
The research dealt with the mediating role of administrative creativity in the relationship 

between transformational leadership and organizational change, a case study of some industrial 

companies in Khartoum state. The research aims to study the relationship between 

transformational leadership and organizational change. It also aims to measure the impact of 

transformational leadership on changing organizations through the mediation of administrative 

creativity, and to prepare a theoretical framework for research by looking at contemporary 

literature related to the current research and identifying its intellectual contents. The research is 

to identify the role of administrative creativity as a main supporter of transformational 

leadership in changing organizations and to identify the role of transformational leadership and 

administrative creativity together in changing organizations, and recommending work to 

include them in the organization's culture. The research hypotheses were: that there is a 

statistically significant relationship between transformational leadership and organizational 

change And that there is a statistically significant relationship between transformational 

leadership and administrative creativity, and there is a relationship Statistically significant 

between administrative creativity and organizational change, and that there is a statistically 

significant relationship in the mediation of administrative creativity for transformational 

leadership and organizational change, the statistical analysis software package (SPSS) was 

used in conducting the exploratory factor analysis of the model, and then the statistical analysis 

software package was used ( AMOS) In conducting the confirmatory factor analysis of the 

model, the statistical analysis showed the statistical tests and measures that were used in this 

research from many results, the most important of which are: It was found from the research 

that some industrial companies in Khartoum state have an interest in all the research variables, 

but there is weakness and shortcomings in the application of transformational leadership And 

administrative creativity, which in turn leads to change, and the research showed that the vast 

majority of workers are aware of the importance, advantages and benefits of applying 

transformational leadership in industrial companies, and the research concluded that the 

application of transformational leadership leads to administrative creativity and thus improving 

organizational performance (change) in the Sudanese industrial companies sector, The most 

prominent recommendations were: The research recommends the necessity of paying attention 

to scientific research, encouraging and sponsoring it, and establishing specialized units. Within 

these companies within the Project Planning Department, it is concerned with this matter and 

the need to deal with researchers and provide assistance to them, and this will reflect positively 

on the development and progress of these companies. The researchers also recommend 

conducting many studies and future research separate from the relationship between 

transformational leadership and changing organizations in general. This thesis is an academic 

contribution It is useful for students and researchers in the field of change as a reference or 

source in this specialization. 
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 : المقدمة 

وكثرة ، ظروف الاقتصادية والسياسية والاجتماعية في ظل البيئة المتغيرة التى نعيش فيھا وال

 الضغوط على منظمات الاعمال كان من الضرورة التوجھ الى استكشاف اساليب قيادية جديدة

  . 1421صخالدية ابو شريف تدعو للتحفيز والتغيير

فتعد مشكلة القيادة امرا مھما بل البحت القيادة ھي المعيار الذي يحدد نجاح اي منظمة 

 لة المنظمات الصناعية لما لھا من تاثير مباشر علي العملية الصناعية ككل . وخا

 مع التقدم العلمى اسلوب القيادة التحويلية التىبرزت يثة فى القيادة التى ومن الاساليب الحد، 

يقوم ھذا الاسلوب علي اساس ظھرت حديثا علي يد عالم التاريخ والسياسة الامريكي بيرنز ،

شتركة لكل من القادة والاتباع ، ومن لھم نمط القيادة التحويلية القدرة العالية وجود علاقة م

علي قيادة المنظمة في مواجھة التحديات والتطورات الحديثة من خلال التاثير في سلوكيات 

صعماد لبي واخرون  واشراكھم وتمكينھم على المبادرةالمروؤسين وتنمية قدراتھم الابداعية 

عملية مرتبة مقصودة الى التغيير فالتغيير عبارة عن  لقيادة التحويلية تقودنانجد ان ا،  1421

والتغيير المقصود يھدف الى  ، او تلقائية تتعرض لھا المنظمة خلال  فترة زمنية محددة

 .الارتقاء بالمنظمة الى مستوى افضل

ى شكل خطھ يعتبر التغيير عملية ضرورية بحيث يقوم بھا مجموعة من القادة الاداريين ف

محكمھ فى فترة زمنية محددة ويتم تنفيذھا بدقة وتنسيق وتنظيم محكم الدراسة للولول الى 

 من قبل الباحثينكما ان مفھوم الابداع الادارى حظيھ بمجموعة اھتمامات ، الاھداف المنشودة 

   . 1421صسعدية احمد , والدارسين فى مجال الاعمال

عقل البشرى فى التطور والنمو للعملية  الادارية ومواكبة ويعتبر الابداع الادارى ثمرة ال

الإبداع الإداري أحد المقومات الأساسية في عملية التطوير ، كما  التغيير الايجابي

تكنولوجي ،فالتطورات التى افرزتھا ثورة المعلومات أوجدت مشكلات عدة  ، منھا ماھو 

نظمات أن تستجيب لھذه التطورات واقتصادي واجتماعي .لذلك كان عمن المحتم على الم

التي تواكب ھذه التطورات وتكون ھذه الاستجابة عن طريق الافكار  بأحداث التعديلات

الجديدة والاساليب الحديثة التي تمكن المنظمات من مواجھة المشكلات، كذلك فان اھمية 

عي بالمنظمات الابداع الاداري علي المستوي النظري لا يضمن بالضرورة نجاح العمل الابدا

لا ھنالك العديد من العوامل التي توثر علي إبداع  العاملين في ھذه المنظمات ، ولعل من اھم 

ھذه العوامل نجد الثقافة التنظيمية حيث توثر ھذه الاخيرة علي كافة انشطة المنظمات و منھا 

 الابداع الاداري .
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ت عالية من الابداع الاداري ومن ھنا يجب علي المنظمات التي ترغب الولول الي مستويا

ان تبذل جھود لتوفير الثقافة التنظيمية الملائمة والمشجعة للابداع لكي تساعد علي استغلال 

  1414القدرات الابداعية لدي العاملين صدلال الخير ،

 : اهمية البحث 

من قبل  حيث تحظي القيادة باھتمام بالغ سة من اھمية الموضوع الذي نتناولھاھمية الدراتنبع 

وكذلك تبرز من خلال اھتمام الباحثين والادارات الذين يسعون لدراسة  ، المھتمين بھذا المجال

، ومدي بقائھا واستمرارھا بشكل عام ، اھمية الدور القيادي وتاثيرة علي اداء المنظمات 

يلية وتغيير قيادة التحوبين الما قة ر الوسيط للابداع الاداري في العلاحاولنا ابراز الدو وعليھ

 المنظمات.

 : ظرية ) العلمية (الاهمية الن

/ جاءت الاھمية النظرية من المواضيع التى تناولتھا الدراسة حيث تم التطرق الى دور 2

 الابداع الادارى كداعم اساسي للقيادة التحويلية فى تغيير المنظمات.

 داث التغيير الايجابى ./ تم شرح مفھوم وابعاد القيادة التحويلية ودور كل منھم فى اح1

 / تعتبر ھذه الدراسة اثراء معرفي للمكتبات السودانية . 1
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 ية )التطبيقية (:الاهمية العمل 

ية من خلال نتائج الدراسة بحيث ان للابداع الادارى والقيادة التحويلية لم/ برزت الاھمية الع2

ھا ام بھذين المتغيرين وتطبيقھتمدور كبير فى تغيير المنظمات الى الافضل وذلك من خلال الا

. 

/ تتطرق الى احد المفاھيم التنظيمية وھو الابداع الادارى ، والذى يعد من المواضيع المھمة 1

فى الفكر الادارى الحديث ، كونھ مصدرا مھما من مصادر بقاء المنظمات وديمومتھا ، 

التى تسمح بمشاركة  جية الادارة الحديثةيخالة فى المؤسسات التى تسعى الى تبنى استرات

 . العاملين فى اتخاذ القرار ، واستغلال الفر( ،وزيادة قدرتھا التنافسية والابداعية

 :  اهداف البحث

الابعاد التالية  صالتاثير  يشملالذي و كمدخل حديث ـ التعرف على مفاھيم القيادة التحويلية2

 . ارات الفرديھالاعتب اره الفكريھ ،، والاستش لى ،التحفيز الالھاميالمثا

ا ـ التعرف على مفاھيم الابداع الادارى ص الالالة ، الطلاقة ، المرونة   ومدى احداثھ1

 .توسط بين المتغيرات ال

صالاھداف الاستراتيجية ، الھيكل التنظيمي و مجالاتھ نظمات الم تغييرـ التعرف على مفاھيم 1

حية الشركات و تحقيق الميزة التنافسية ومدي تأثيره علي رب ، مجال الافراد ، والتكنولوجيا  

 مما تجعلھا تستمر الي اطول فترة ممكنة . 

من خلال توسط الابداع  وتغيير المنظماتلاقة التى تربط بين القيادة التحويلية ـ دراسة الع1

 .الادارى 

 .ـ قياس اثر القيادة التحويلية على تغير المنظمات7

 

  

 : مشكلة البحث 

لتغييرات التى يشھدھا العالم فى جميع المجالات على المنظمات اتباع فرضت التحولات وا

اسلوب التغيير بھدف التاقلم مع البيئة الخارجية ،وتطور البيئة الداخلية من اجل الاستمرار 

والنمو والتقدم والبقاء ،ولقد استلزم ذلك وجود قيادة تمتلك لفات خالة ،بحيث تكون قادرة 

 باسلوب ابداعي . جح والمناسب فى المنظمةعلى احداث التغيير النا

لقد تم تناول القيادة التحويلية كمتغير مستقل وادارة التغيير كمتغير تابع صخالدية ابو شريف 

وفي دراسة صشھاب    حيث تناولت القطاع الخدمي وليس قطاع الشركات الصناعية ،1421

لعلاقة بين تطوير المنتجات تم تناول الابداع الاداري كدور وسيط في ا ،  1421السيد 

لكنھا لم تتناول القيادة التحويلية وتغيير المنظمات وھذا ما يمييز وتحسين الاداء المؤسسى 
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للقيادة    اولت علي اجراء دراسة1421اخرون الدراسة ، في دراسة صعماد لبي و

 .وسيط او معدل والتعرف علي اثارھا في الشركات الصناعية التحويلية مع متغير 

  :الدور الوسيط للابداع  الاداري في العلاقة بين التنظيم 1414دلال الخير ،  (وفي دراسة 

الاداري والاداء التنظيمي ، تناولت مشكلة البحث عدم اھتمام بالابداع الاداري لبعض المشاكل 

 قطاع الاتصالات بالسودان .المتعلقة بالتنظيم الاداري وھدف البحث الي تسليط الضوء علي 

  بعنوان : القيادة التحويلية ودورھا في ادارة 1421كما نجد ان دراسة لورية بوطرفة صو

التغيير التنظيمي في المؤسسة الاقتصادية ، توللت الدراسة الي ان ممارسة ابعاد القيادة 

للت الدراسة الي الانخفاض ، كما توالتحويلية بالمنظمات محل الدراسة متوسطة تميل الي 

 .  التنظيميالتغيير عنوي للقيادة التحويلية علي وجود تاثير م

 مشكلة البحث علي النحو التالي:  ھذا المنطلق تبرز ومن 

يادة التحويلية وتغير المنظمات بالشركات الى اي مدى يتوسط الابداع الادارى العلاقة بين الق

 الصناعية العاملة بولاية الخرطوم ؟

 القيادة التحويلية  لابداع الاداري فيماھو الدورالوسيط ل 

  ماھو دور القيادة التحويلية في تغيير المنظمات 

 لابداع الادارى في تغيير المنظمات ماھو اثر ا 

  ماھي العلاقة بين القيادة التحويلية وتغيير المنظمات 

 :  فروض البحث

في يسعي الباحث من خلال ھذا البحث الي ايجاد الدور الوسيط الذي يلعبھ الابداع الاداري 

قيادة التحويلية وتغيير المنظمات ، وذلك من من خلال تطبيق ھذه العلاقة من العلاقة ما بين ال

الجانب العملى علي الشركات الصناعية على مستوي الخرطوم ، ويسعي الباحث الي الايجابة 

 علي تساؤلات البحث التالية : 

 توجد علاقة بين القيادة التحويلية وتغيير المنظمات  .2

 علاقھ بين القيادة التحويلية والابداع الادارى توجد  .1

 توجد علاقھ بين الابداع الاداري وتغيير المنظمات  .1

 الابداع الادارى يتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية وتغيير المنظمات  -1

 :  حدود الدراسة

 اجريت ھذه الدراسھ في بعض الشركات الصناعيھ بولايھ الخرطوم:  لمكانيةاحدود ال

 1411الي  1411من اسھ في المده الزمنية تم اجراء ھذه الدر :  زمانيةالحدود ال

اجريت ھذه الدراسھ علي المديرين ورؤساء الاقسام  في بعض الشركات :  البشريةحدود ال

 الصناعيھ بولاية الخرطوم
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 :  منهجية البحث 

 :  التحليليالمنهج الوصفي 

د علي تصور الواقع وجمع معلومات وافيھ عن ذي يعتمتم استخدام المنھج الولفي ال

محل الدراسھ او الظاھره ،وبالتالي اعطاء لوره ولفية للقياده التحويليھ وتغيير  عالموضو

تم اللجوء اليھ من اجل تحليل المعلمومات المتحصلھ لابراز دور الابداع الاداري و المنظمات

المنظمات ،الذي يركز علي الاساليب  كوسيط في العلاقھ ما بين القياده التحويليھ وتغيير

 الاحصائية المناسبة في التحليل.

  :  متغيرات الدراسة

 :من خلال ابعادھا الاتية  :  القيادة التحويلية  تتمثل المتغير المستقل -2

  الاعتبارات الفردية ،ارة الفكرية الاستش،التحفيز الالھامي التاثير المثالى ، ص

 يير المنظمات و يتضمن الاتى:المتغير التابع : تغن-1

 صالاھداف الاستراتيجية ،الھيكل التنظيمى ، مجال الافراد ، التكنولوجيا  

 :الابداع الاداري و يتمثل في الاتي : المتغير الوسيط-1

 صالالالھ ، المرونة ،الطلاقة  

 : بيانات الدراسة 

 :  البيانات الاولية 

 لھذا الغرض . تبيان مصممالتي يتم جمعھا بواسطة الاس

 : البيانات الثانويه 

 .البحوث والدراسات السابقة والمراجع والنشرات العلمية  
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 :  الدراسات السابقة

 : الدراسة الاولى 

التوصيات للبحوث 

 المستقبيلة
 المنهجية اهم النتائج

 دراسة

 الحالة

المتغير 

 التابع

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

د من اجراء لاب

 دراسات فى مختلف

الجامعات السودانية 

خارج ولاية الخرطوم 

،وكذلك اجراء القيادة 

التحويلية بكل ابعادھا 

مع استخدام 

متغييرمعدل او 

 متغيير وسيط 

توللت الدراسة 

ان خصائص 

القيادة التحويلية 

تؤثر بشكل 

ايجابى على 

القدرات 

الابداعية واخرى 

 لاتؤثر 

المنھج 

الولفي 

 تحليلى ال

عينة 

لرؤساء 

الاقسام فى 

بعض 

الجامعات 

 السودانية 

القدرات 

 الابداعية 

القيادة 

 التحويلية  

اثر القيادة 

على قدرات 

الابداعية 

لروساء 

الاقسام لدي 

بعض 

الجامعات 

 السودانية 

عماد 

محمد 

صبى 

واخرون 

(7102  
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 الدراسة الثانية 

 المنهجية اهم النتائج التوصيات
دراسة 

 الةالح

المتغير 

 التابع

المتغير 

 الوسيط

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

وضع نظام 

جوائز 

الابداع 

والتمييز 

واعطاء 

الفر( 

لرفع 

الروح 

المعنوية 

لفريق 

العمل 

لزيادة 

ولاء 

العاملين 

 للمؤسسسة 

والحر( 

على 

معرفة 

اوجھ 

القصور 

والضعف 

فيما تقوم 

بھ من 

 عمل

 والاھتمام

بوضع 

نظام 

متكامل 

للتقويم 

الذاتى 

المستمر 

لاداء 

الصندوق 

وضمان 

جودة 

توللت 

لنتائج الى 

ان 

الصندوق 

القومى 

للامدادات 

يقوم على 

معايير 

جودة 

الاداء كما 

يعمل على 

تنمية 

مھارات 

العمل 

والتشجيع 

على 

بداع الا

 والابتكار 

المنھج 

الولفى 

التحليلى 

والمنھج 

التاريخى 

والمنھج 

الاستنباطى 

والاستقرا

 ئى 

الصندوق 

القومى 

للامدادات 

 الطبية 

جودة 

 الاداء

الابداع 

 الادارى 

الدور  التدريب 

الوسيط 

للابداع 

الادارى 

في 

العلاقة 

بين 

التدريب 

وجودة 

 الاداء 

ياسين 

صالح 

(7102) 



 

9 
 

 لادراتھ 

والاھتمام 

بتحسين 

انظمة 

واجراءات 

العمل 

والخدمات 

بصورة 

 مستمرة
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 : لثالثة الدراسة ا

 المنهجية اهم النتائج التوصيات
دراسة 

 الحالة
 المتغير التابع

المتغير 

 المسقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

ولت 

بالاھتمام 

على توفير 

دورات 

تدريبية 

وتثقيفية 

للموظفين 

حديثي 

 التوظيف

توللت الدراسة 

الى عدة نتائج 

اھمھا ان ھنالك 

للقيادة اثر 

 فةبابعادھا المختل

التحفيز الالھامى 

والاعتبار 

الفردى على 

الابداع التنظيمى 

لدى موظفى 

 مديرية التربية

المنھج 

الولفي 

التحليلى 

الذى 

يعبر عن 

الظاھرة 

 المدروسة

دراسة 

حالة فى 

مديرية 

التربية 

ولاية 

بسكرة 

 الجزائر

الابداع 

 التنظيمي 

القيادة 

 التحويلية 

دورالقيادة 

التحويلية 

فى احداث 

داع الاب

 التنظيمى

عميرى 

شهرة 

(7102) 
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بعة االدراسة الر  

 

 دراسة الحالة المنهجية اهم النتائج التوصيات
المتغير 

 التابع

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم الباحث 

 /السنة

التركيز 

على انتقاء 

القيادات 

ذات 

المھارات 

والقدرات 

الابداعية 

لتولى 

المنالب 

 القيادية

توللت الى 

تة تبنى اھمي

التغيير فى 

الوزارة 

حتى تتمكن 

من متابعة 

ما يستجد 

من البيئة 

الخارجية 

بغرض 

رسم خطط 

التغيير 

المناسبة 

لتعزيز 

البيئة 

الداخلية 

 للوزارة

المنھج 

الولفى 

التحليلى  

وكانت 

الاستبانة 

ھى اداة 

لجمع 

 البيانات

الموظفين 

ذوى 

الوظائف 

الاشرافية فى 

الوزارة من 

رئيس شعبة 

وكيل  الى

 وزارة

ادارة 

 التغيير

بوزراة 

 الصحة  

القيادة 

 التحويلية 

دور القيادة 

التحويلية 

فى ادراة 

التغيير 

بوزارة 

الصحة 

الفلسطينية 

فى 

محافظة 

 غزة

خالدية 

ابراهيم 

احمد ابو 

شريف 

(7102  
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:  الدراسة الخامسة  

 

 المنهجية اهم النتائج التوصيات
دراسة 

 الحالة

المتغير 

 التابع

لمتغير ا

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

اجراء المزيد 

من البحوث 

والدراسات 

الميدانية 

للتعرف على 

القيادة 

التحويلية 

واثرھا على 

 اداء العاملين

ان القيادات 

الاكاديمية 

بالجامعة 

الاسلامية تتمتع 

بعنصر الجاذبية 

والتاثير المثالى 

من عنالر 

القيادة التحويلية 

ة كبيرة بدرج

مما يؤثر 

ايجابيا على 

رؤساء الاقسام 

 الاكاديمين

المنھج 

الولفى 

 التحليلى

الجامعة 

الاسلامية 

 بغزة

الابداع 

 الادارى 

القيادة 

 التحويلية 

علاقة القيادة 

التحويلية 

بالابداع 

الادارى 

لدى رؤساء 

الاقسام 

الاكاديمين 

في الجامعة 

الاسلامية 

 بغزة

حسنى 

حسن 

سعيد 

ــمحمد 

م كري

خلف 

(7101) 
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 :  الدراسة السادسة

 

 المنهجية اهم النتائج التوصيات
دراسة 

 الحالة

المتغير 

 التابع

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

ولت 

الدراسة 

باجراء 

الدراسات 

المبحوثة 

لموضوع 

الابداع 

الادارى 

وحث 

الباحث 

زملائھ على 

التوجة من 

خلال الابداع 

 الادارى

ودوره فى 

انجاز 

التطوير 

 التنظيمي

ثبوت توافر 

اكثر من 

خيار تطبيقي 

يمكن اعتماده 

لاغراض 

التطوير 

التنظيمي 

ولعل منھا 

الحد الادنى 

من عنالر 

 الابداع

منھج 

البحث 

ولفى 

 تحليلى

دراسة 

ميدانية على 

العاملين في 

مؤسسات 

الاتصالات 

الخلوية فى 

 لبنان

التطوير 

 التنظيمي

عنالر 

ع الابدا

 الادارى 

اثر 

تطبيق 

عنالر 

الابداع 

الادراي 

فى 

التطوير 

 التنظيمي

عاطف 

عوض 

(7101  
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 : الدراسة السابعة

 

 المنهجية اهم النتائج التوصيات
دراسة 

 الحالة

المتغير 

 التابع

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

اھم التوليات 

للبحوث 

المستقبيلة 

التركيز على 

ببات المس

الخارجية 

لعملية التغيير 

واختيار القادة 

الاداريين ممن 

تتوفر لھم 

الخبرة 

والموالفات 

والخصائص 

التى تؤثر على 

المرؤوسين 

عند قيام ادارة 

المشفى 

بالتغيير 

 التنظيمي

اوضحت نتائج 

التحليل 

الاحصائى 

وجود علاقة 

ارتباط موجبة 

بين ابعاد القيادة 

التحويلية 

والتغيير 

 يالتنظيم

منھج 

الدراسة 

المنھج 

الولفى 

 التحليلى

دراسة 

ميدانية 

على 

مشفى 

الھلال 

الاحمر 

 فى دمشق

ادراة 

 التغيير 

القيادة 

 التحويلية 

اثر 

القيادة 

التحويلية 

فى ادارة 

 التغيير

اياد حماد 

(7100) 
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 :  الدراسة الثامنة

 المنهجية اهم النتائج التوصيات
دراسة 

 الحالة

المتغير 

 التابع

متغير ال

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

وضع السبل 

الكفيلة بزيادة 

امتلاك القيادات 

المدنية لسمات 

وخصائص 

التحويلي 

الابداعى فضلا 

عن تشجيع 

وتدريب 

القيادات المدنية 

على الاھداف 

 الكلية للمنظمة

توللت 

الدراسة على 

وجود علاقة 

طردية بين 

امتلاك القيادة 

الادارية 

سمات ل

وخصائص 

القائد 

التحويلي 

الناجح 

وامتلاك 

مرؤوسيھا 

لقدرات 

ابداعية 

 ادارية

المنھج 

الولفى 

 التحليلى 

ديوان 

وزراة 

الداخلية فى 

المملكة 

العربية 

 السعودية

الابداع 

 الادارى 

القيادة 

 التحويلية 

القيادة 

التحويلية 

وعلاقتھا 

بالابداع 

 الادارى

العازمى 

محمد 

بزيع 

حامد 

(7112  
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 :  الدراسة التاسعة

 المنهجية اهم النتائج التوصيات
دراسة 

 الحالة

المتغير 

 التابع

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

استحداث ادارة 

للابداع 

للاعتناء 

بالمبدعين 

ودراسة كيفية 

الاستفادة منھم 

والعمل علي 

مساعدتھم في 

تطبيق افكارھم 

الابداعية لما لھ 

ن اھمية م

كبيرة في 

تحقيق الميزة 

 التنافسية و

تنمية القدرات 

الابداعية لدي 

العاملين عن 

طريق اقامة 

الدورات 

التدريبة 

المختلفة، 

والتعلم بواسطة 

التشارك وبناء 

قاعدة لنظام 

الابداع 

الاداري 

وتحويل 

الابداع من 

توجة الي نظام 

متألل داخل 

 مناخ الجامعة.

وجود الابداع 

ى الادارى ف

الجامعات الخالة 

فى اليمن كقدرات 

ابداعية وسلوك 

الى الابداعى 

تحقق بشكل كبير 

لكن وجود الابداع 

الادارى كتنفيذ 

ضعيف تتمتع 

القيادات الادارية 

بسلوك ابداعى 

عال ودائما 

مايدعمون 

المقترحات 

المقدمة من 

الاخرين فى مكان 

عملھم وتغلب 

عليھم روح 

المجازفة التى 

تثير حماستھم 

لتقديم اراء جديدة 

 ومبدعة

المنھج 

الولفى 

 التحليلي

الجامعات 

الخالة 

 فى اليمن

الميزة 

 التنافسية 

الابداع 

 الادارى 

الابداع 

الادارى 

وعلاقتھ 

بتحقيق 

الميزة 

 التنافسية

مراد 

محمد 

النمشى 

(7102) 
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 : الدراسة العاشرة 

التوص

 يات

اهم 

 النتائج
 المنهجية

دراسة 

 الحالة

المتغير 

 لمعدلا

المتغير 

 التابع

المتغير 

الوسي

 ط

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

ضرور

ة 

مرعات 

العنال

ر التى 

تساھم 

فى 

توفير 

مكونات 

الابداع 

فى تلك 

المؤس

سات 

حتى 

تتمكن 

من 

البقاء 

والنمو 

فى 

اسواق 

المنافسة 

من 

خلال 

تقديم 

كل مل 

ھو 

جديد 

من 

النتجات 

ليحقق 

وجود 

علاقة 

ايجابية

بين 

مكونات 

الابداع 

والميزة 

 التنافسية 

توجد و

علاقة 

ايجابية 

بين 

مكونات 

الابداع 

والتغيير 

الادارى 

وتوجد 

علاقة 

ايجابية 

بين 

التغيير 

الادارى 

والميزة 

 التنافسية 

المنھج 

الولفى 

 التحليلى 

الشركات 

الصناع

ية 

العاملة 

فى 

 السودان 

الوضع 

 نافسية الت

الميزة 

 التنافسية 

التغيير 

الادار

 ى 

الدور  الابداع 

الوسيط 

للتغيير 

الادارى 

فى 

العلاقة 

بين 

الابداع 

والميزة 

التنافسية 

للشركا

ت 

الصناع

ية 

العاملة 

فى 

 السودان  

سعدية 

ابراهي

م 

عبدالل

ه احمد 

(

7102

) 
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لھا 

 التفوق

على 

المنافس

 ين
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 :الدراسة الحادية عشر 

 المنهجية التوصيات اهم النتائج
 دراسة

 الحالة

المتغير 

 التابع

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث/ال

 سنة

ادراك 

العاملين 

للشفافية 

الادارية 

بابعادھا 

المختلفة قد 

جاء متوسطا 

وان ادراك 

العاملين 

لادارة التغيير 

بمداخلھ 

المختلفة قد 

جاء متوسطا 

ايضا 

بالاضافة الى 

وجود ارتباط 

معنوى بين 

 متغيرى

 الدراسة

العمل على تعزيز 

الشفافية الادارية 

بالجھة محل الدراسة 

ذلك من خلال نشر 

ثقافة واھمية الشفافية 

الادارية ودورھا 

الحيوى فيما يتعلق 

بجميع محاور العمل 

، ايجاد الية لضمان 

مشاركة العاملين فى 

التخطيط واتخاذ 

القرارات ووضع 

 اجراءات لنظم العمل 

المنھج 

الولفى 

 التحليلى 

اسة در

ميدانية 

على 

مدرية 

الخدمات  

بمحافظة 

 الدقھلية 

ادارة 

 التغيير 

الشفافية 

 الادارية 

العلاقة 

بين 

الشفافية 

الادارية 

وادارة 

التغيير 

في 

المنظما

ت 

 العامة 

محمد على 

عبدالحميد 

سعد 

(7102) 
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  :  الدراسة الثانية عشر

 النتائج
اهم 

 التوصيات
 المنهجية

دراسة 

 الحالة

 المتغير

 التابع

المتغير 

الوسي

 ط

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

تفسر 

النتيجة ان 

راس 

المال 

الفكرى 

يوثر 

جزئيا 

على 

الابداع 

الادارى 

وكشفت 

الدراسة 

ان التوجھ 

بالتعلم 

يتوسط 

جزئيا 

العلاقة 

بين راس 

المال 

الفكرى 

والابداع 

 الادارى 

ضرورة 

الاھتمام 

بتنمية راس 

ال البشرى الم

لاھميتھ فى 

المساھمة فى 

زيادة الانتاج 

والانتاجية فى 

الشركة 

والزام 

العاملين 

بالتعلم 

المستمر مما 

يوثر على 

راس المال 

الفكرى 

وبتالى تحسين 

ادائھم بصورة 

مستمرة 

ويدفعھم الى 

الابدارع فى 

 اداء مھامھم

المنھج 

الولغى 

 التحليلى 

المديرين 

الشركات 

العاملة 

ية داخل ولا

 الخرطوم 

الابداع 

الادار

 ى 

التوجھ 

 بالتعلم 

راس 

المال 

 الفكرى 

الدور 

الوسيط 

للتوجھ 

بالتعلم 

فى 

العلاقة 

بين راس 

المال 

الفكرى 

والابداع 

الادارى 

بالشركا

ت 

 السودانية 

مصعب 

عبدالله 

عبدالرحم

ن حسن 

(7102 ) 

 

 : الدراسة الثالثة عشر 

 النتائج
اهم 

 التوصيات
 المنهجية

دراس

ة 

 حالة

المتغير 

 التابع

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم الباحث 

 /السنة

 

 

علي ادارة 

الجامعة 

تشجيع حالة 

التنافس 

العلمي 

ولفي 

 تحليلي

جامعة 

محمد 

خيض

ر 

ببسكر

الابداع 

 الاداري

الثقافة 

 التنظيمية

اثر الثقافة 

التنظيمية 

على الابداع 

الادارى 

لدى 

اسماء 

 جلولى

(7107_

7102 ) 
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وتكريم 

المبدعين 

وترسيخ 

النھج 

الديمقراطي 

بين 

المدرسين 

والطلبة 

والعاملين 

وعلي ادارة 

الجامعة 

ايضا ان 

تخصص 

الاموال 

الكافيةلتنفيذ 

ومتابعة 

التي الافكار 

تتسم 

بمخاطرة 

عالية 

وتشجيع 

العاملين 

علي العمل 

ضمن فرق 

تسودھا 

روح 

 المخاطرة

العاملين فى  ة 

مؤسسات 

التعليم 

العالى 

 الجزائرية 
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: الدراسة الرابعة عشر   

 

 النتائج
اهم 

 التوصيات
 المنهجية

دراسة 

 الحالة

المتغير 

 التابع

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث 

 /السنة

اثبتت الدراسة 

ان المؤسسة 

الاوراسية للعزل 

والاغطية يتمتع 

بالجاذبية 

اساليب ويمارس 

الھامية بالاضافة 

الى استسارتھ 

عيھ لتاب

فكريةواھتمامھ 

بالمروسين وبما 

يحتاجون من 

رعاية كل ذلك 

ادى الى وجود 

دافعية اقوى عند 

المروسين في 

تجسيد افكارھم 

الابداعية من 

خلال منتجاتھم 

المعروضة التى 

لھا استھلاك 

كثير في السوق 

 الجزائرية

على قيادة 

المؤسسة 

م الاھتما

اكثر 

بمشاعر 

العاملين من 

 خلال

تحفيذھم 

ويا معن

كتقديم 

الشكر لھم 

عندي اداء 

اعمالھم من 

ما يشجع 

على 

مضاعفة 

مجھوداتھم 

،على 

المؤسسة 

اعداد القادة 

وتدريبھم 

على 

الاساليب 

الحديثة من 

خلال توفير 

دورات 

تدريبة تعمل 

على زيادة 

تحسين 

المنھج 

الولفى 

 التحليلى 

المؤسسة 

الاوراسية 

للغزل 

 والاغطية

بعين 

 جاسر 

الابداع 

 التنظيمي 

القيادة 

 التحويليلة 

دور القيادة 

التحويلية 

فى تحقيق 

الابداع 

 التنظيمي

رندة 

رباحي 

(7100_

7107   
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القيادة 

الادارية 

 بداخلھا
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 : الدراسة الخامسة عشر 

 النتائج
اهم 

 التوصيات
 المنهجية

دراسة 

 الحالة

المتغير 

 التابع

المتغير 

 المستقل

عنوان 

 الدراسة

اسم 

الباحث/ 

 السنة

ھناك اثر 

للتدريب على 

تحقيق الابداع 

ند الادارى ع

مستوى دلالة 

لدى 4.47

موظفي المؤسسة 

ھناك اثر فى 

تفويض السلطة 

على تحقيق 

الابداع الادارى 

عند مستوى 

فى  4.47دلالة 

 المؤسسة 

على 

المؤسسة 

محل 

الدراسة 

العمل على 

مبدا 

الشمولية ى 

التدريب 

والاستعانة 

بالموظفين 

فاكتشاف 

كلات المش

وحلھا 

والتشجيع 

على تكوين 

فرق عمل 

فعالة 

واعطاء 

الفر( 

لطرح 

 افكارھم 

المنھج 

الولفى 

 التحليلى 

مؤسسة 

بناء 

الھياكل 

المعدنية 

 المصنعة 

الابداع 

 الادارى 

اثر  التمكين 

التمكين 

على 

تحقيق 

الابداع 

 الادارى 

فاطمة 

تدرانت 

(7012_

7102) 

 : جرائية الاتعريفات ال

بموجبھا يتعرف القائد بمواھب المرؤسين ويحفزھم ويحمسھم ويزيد من :  تحويليةالقيادة ال

 وعيھم ، عن طريق دعوتھم لتقديم المزيد من الافكار واستدعاء عواطفھم وقيمھم ومعتقداتھم .

التاثير المثالى : التاثير المثالى ھو السلوك الذى يشجع المرؤسين على النظر الى القادة كنماذج 

تمثل جوھرالتاثير المثالى صالكارزمى  فى خلق القيم التى تلھم وتوفر معانى العمل من للدور، ي

 مرؤسين .

 .لى بث الحركة والوعى والحافزية عند الفردحفز الالھامى :تعنى ھنا القدرة عال
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ويشير الى ابتكار القائد التحويلي لافكار جديدة تثير التابعين لمعرفة  الاستشارة الفكرية :

ل وتشجيعھم على تقديم الحلول المحتملة لھا وبطرق ابداعية ودعم النماذج الجديدة المشاك

 والخلاقة لاداء العمل .

ھى مجموعة من السلوكيات التى يستطيعى القائد منت خلالھا ان يعطى  الاعتبار الفردى :

اھتمام شخصى لكل مرؤس ، وذلك من خلال  التعرف على مستوى الحاجات والرغبات 

 لكل مرؤس ومراعات الفروق الفردية بين المرؤسين عند اشباع ھذه الحاجات . الخالة

الابداع : ھو الاتيان بجديد او اعادة تقديم القديم بصورة جديدة او قريبة لم تكن موجودة من 

 قبل .

 في الابداع الادارى ھو منظومة متكاملة 1424الابداع الادارى : من وجھة نظر فرمان ص

نظمة وافراد تنظيم من مدراء وموظفين وكذلك بيئة العمل ، تعتبر الادارة ھى تشترك فيھا الم

 العنصر الفاعل فى اداء المنظمة ومن ثم كان ولابد ان نتجھ للتطوير حتى تحقق اھدافھا .

موضوع معين فى وحدة زمنية  يقصد بھا انتاج اكبر قدر ممكن من الافكار حول الطلاقة :

 .معينة

 

 المرونة :

 بھا القدرة على تغيير الحالة الذھنية وتغيير الموقف .يقصد  

 .تعنى ان الشخص المبدع لا يفكر بافكار المحيطين بھ لھذا تكون افكاره جديدة الالالة :

تغيير المنظمات :ھى العملية التى يتم من خلالھا اعادة لياغة الرؤية والرسالة والاھداف 

 اخلية مع البيئة الخارجية للمنظمة .الاستراتيجية ذلك من اجل تكيف البيئة الد

 : هيكل الدراسة 

يتكون البحث من ستھ فصول حيث يتناول الفصل الاول الاطار العام للدراسة ، كما يتناول 

الفصل الثاني الاطار النظري للدراسة حيث يشمل ثلاثھ مباحث صالمبحث الاول القيادة 

مبحث الثالث تغيير المنظمات   كما يتناول التحويلية ، المبحث الثاني الابداع الاداري ، ال

الفصل الثالث منھجية الدراسة حيث يشمل نموذج الدراسة والنظريات ، كما يحتوي الفصل 

الرابع علي نتائج التحليل  الاحصائي واختبار الفروض ، كما يتناول الفصل الخامس العلاقة 

فصل السادس علي قائمة المراجع بين متغيرات الدراسة  والنتائج والتوليات كما يتناول ال

 والمصادر وقائمة باسماء محكمي الاستبانة والملاحق والخاتمة .
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 الفصل الثاني

 الاطار النظري
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 المبحث الاول

 التحويلية القيادة

 :  تمهيد

لجدل يعتبر مفھوم القيادة من اكثر المواضيع التي كتب عنھا في ميدان الادارة واكثرھا اثاره ل

حيث ان مصطلح القيادة بشكل عام يحتل مكانا بارزا ھاما في الدراسات الادارية والاجتماعية 

والنفسسية ومع تزايدالضغوط والتحديات الكبيرة والعديدة التي تواجھ المنظمات المعالرة ص 

ة المنافسة الشديدة ،العولمة ، البيئة المضربة   البحت ھذة الاخير  بحاجة ماسة الي قياد

جديدة تعمل علي تنميتھا والمحافظة علي كيانھا وليانة مبادئھا والتغيير والتطوير والتقدم في 

ضوء المصلحة العامة بعيدا عن المصالح الخالة والقيادة في المنظة تقوم علي اساس الدور 

الذي يقوم بھ القائد من خلال خبراتة وقدراتة علي توجية العاملين والاشراف عليھم وذلك 

 . حقيق اھداف المنظمةلت

 :  مفهوم القيادة

لاشك ان القيادة ليست قوة خارقة والقادة ليست سلالة خالة من البشر قادرة علي تحقيق مالم 

يستطيع الاخرين مھما فعلو ان ياتو بة ولكن في المقابل وفي نفس الوقت فان القيادة تمثل 

زا اداريا يستطيع تحقيق متطلباتھا توليفا وظيفيا كالذي نجدة في نظام ولف الوظائف اومرك

كل من يوضع في ذلك المركز لھذا لابد من التاكيذ ان القيادة ذلك المزيج الفريد من القدرات 

  الخالة للقائد والعاملين الذين يعززون القائد بالقدرة علي القيام بجديد اوتحقيق مالم يتم تحقيقة

 : تعريف القيادة

يتم الثاثير علي الافراد لجعلھم يرغبون في تحقيق اھداف  انھا العملية التي من خلالھا

  .ھاشم حمدي رضاارات الاتصال والقيادة الادارية المنظمةص تنميھ مھ

القيادة ھي عملية رشيدة طرفاھا شخص يوجھ ويرشد والطرف الاخر اشخا( يتلقون ھذا  -

  1441التوجية والارشاد الذي يستھدف تحقيق اغراض معينةص كنعان 

القيادة ھي القدرة في التاثير علي الاخرين وتوجيھ سلوكھم لتحقيق اھداف مشتركة وھنا ھي  -

 مسؤولية تجاه المجموعة للولل للاھداف المرسومةصمھارات القيادة ومھارات القائد العساف

  

 وعرفھا داركر انھا ليست عملية لنع جدول الاعمال والتاثير بالافرادمثل رجال البيع وانما 

لقيادة ھي الارتقاء برؤية الفرد االي مستويات اعلي ورفع اداء الفرد الي معايير اعلي وبناء ا -

 –شخصية الفرد الي مابعد حددوھا  الاعتيادية صالقيادة الادارية في القرن الواحد والعشرون 

 " .نجم عبدو نجم"
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تضياتھا ان تكون كما عرفة الدكتور عيسي عبده بانھا قدرة يتميز بھا فريق الناس ومن مق-

للقائد ولاية علي من يتبعة وتعرف ھذة الولاية بتعبيير الطلاحي يقال لة سلطة ص القيادة 

  ."في الابداع التنظيمي "رندا رباحى التحويلية

من خلال التعاريف السابقة نقترح تعريف شاملا للقيادة ھي القدرة التاثير علي الاخرين افراد 

وافكارھم والقدرة علي توجيھھم لتحقيق الاھداف التي يرغب وجماعات في سلوكھم وقيمھم 

بھا القائد وھي القدرة علي احداث تغيير في الاھداف والاساليب واجراءات العمل والقدرة 

  . علي وضع اطار لعمل الافراد والجماعات وبناء للثقة ورفع الروح المعنوية لمجموعة العمل

 : نظريات القيادة

دة في تحديد ماھية القيادة وكيفية اكتسابھا فمن تلك النظريات مايرد قد نشات نظريات عدي

القيادة الي لفات وخصائص الشخص القائد فيما ھنالك نظر يات لسلوك القائد وھنالك من 

 : يقول الموقع الذي يجد قيھا القائد نفسة ويمكن ايجاز ھذة النظريات علي النحو التالي
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نظرية السمات وخصائص القائد   : 

اذ تعيد لھذة النظرية القيادة الي لفات اوسمات شخصية تتوفر في القائد مثل الثبات والبسالة 

والاقدام والجراءة والمھارة في اتخاذ القرارات ولقد سميت ھذة النظرية بنظرية الرجل العظيم  

كما يري اعضاء ھذة النظرية القيادية من كونھا ھبة من السماء لشخص القائد ويعاب علي 

ھذة النظرية انھا لاتتخذ بالحسبان الموقف الذي يجد فيھ القائد نفسة اذ ھنالك لفات ثابتة تحدد 

 " .تنمية مھارات الاتصال والقيادة الادارية "ھشام رضا–طبيعة القائد في كل الاوقاتص

 : نظرية سلوك القائد -7

دراسة سلوك السمات عن تحديد وتقديم لفات القائد برزت نظريات توجھت ل بسبب عجز

 :  يمارس العمل الاداري ومن ھذة النظريات القائد وھو

 :  نظرية الشبكة الادارية-ا

وھي احدي نظريات مدرسة تنمية التنظيمات من المدارس السلوكية  وتحدد الشبكة الادارية 

د خمسة انماط مختلفة للقيادة تحوم حول قطبين ھما الاھتمام بالانتاجية والاھتمام بالافراد وق

  .  طور النظرية كل من  صروبرت بليك  ،وون موتون

 :  نظرية ليكرت-ب

 : لقد ميزت ليكرت اربعة انماط للقيادة

 نمط تسلطي : يتميز بھ القادة كونھم لايميلون للتفويض ولايثقون بالمرؤوسين -2

نمط نفعي : وھو نمط يسمح بالمشاركة في اتخاذ القرار ولكنة يميل الي انة يكون تحت  -1

 شرفةا

نمط يتصف بكونة مشاركة : تفوق وتتعدي الاستشارة ويتصف بثقة عالية بين القائد  -1

 ومرؤوسية وتبادل المعلومات

 نمط استشاري : يتميز بثقة ملموسة بين القائد ومرؤوسية -1

 : نظرية الخط المستمر في القيادة -ج

رار والسلطة وتتدرج وھي نظرية تصور خطا متدرجا بين حرية المررؤوسين في اتخاذ الق

الاساليب القيادي المتسلط الي اسلوب القائد الديمقراطي والذي يركز علي الافراد ويعاب علي 

نظريات سلوك القائد انھا تجھل العمل القيادي وفق فلسفة القائد في اتخاذ النمط القيادي للموقف 

 ية  "ھشام رضا"  . صال والقيادة الادارالذي يحتم سلوكا معينا  ص تنمية مھارات الات

 : النظرية الموقفيه -2

ق النظرية الموقفية قد يكون قائدا في يادة ھي وليدة المواقف فالفرد و فتري ھذة النظرية ان الق

المواقف دون اخر النظرية قائمة علي افتراض اساسي بان اي قائدلايمكن ان يظھر كقائد الا 

تية لاستخدام مھاراتھ اي ظھور لايتوقف علي    اذا تھيات لھ البيئة المحيطة لھ في ظروف موا
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الصفات الذاتية التي يتمتع بھا وانما يعتمد في المقام الاول علي قوي خارجية بالنسبة لذاتة 

دور "حسين لالحلايملك القدرة علي السيطرة عليھا ص"لايملك سوي السيطرة عليھا اوقد 

  .القيادة الادارية في تنمية الابداع الاداري

 : ظرية التفاعليةالن

قامت علي فكرة الامتزاج والتفاعل بين المتغييرات التي نادت بھا النظريات الاخري التي 

سبقتھا واعطت اھمية كبيرة لادراك القائد لنفسھ وادراك الاخرين لة وادراك القائد للاخرين 

جميعا وبمعني اخران ھذة النظرية تتوقف علي الشخصية وعلي المواقف والتفاعل بينھما 

وتدور حول مسالة التفاعل والتكامل والاولويات الرئيسية في القيادة من قائد واتباع وجماعة 

فضلا عن الموقف وان القيادة عمليىة تفاعلية اجتماعية وھي قيادة نحوالاھداف المنشودة 

  .حسين لالح "دور القيادة الادارية في تنمية الابداع الاداري"بنجاح وفاعلية  ص

 دلر في القيادة   : نظرية ف

تعتبر نظرية فدلر من النظريات الموقفية حيث انكر وجود اسلوب واحد من القيادة لة اثر كبير 

 : والموقف يتاثر بالمعوامل التاليھ علي قرارات القائد والمواقف

 .قوة مركز القائد  -2

 طبيعة العمل . -1

  ."لادارية " ھشام رضاعلاقة القائد بالمرؤوسينص تنمية مھارات الاتصال والقيادة ا  -1

 : انواع القيادة

 : يتم تقسيم القيادة الي الانواع التالية

 : القيادة المتسلطة -0

تقوم القيادة المتسلطة علي افتراض ان القيادة جق يعطي للفرد الذي يتمتع بھا بالسلطة والقائد 

يھم ولايعتمد مبدا يتميز ھنا بالحزم الشديد وتحديدة الدقيق لواجبات مرؤوسية ورقابة شديدة عل

المشاركة ابدا يعطي التوجيھات والمرؤسين ينفذون والانفراد في اخذ القرارات صالقيادة 

 في الابداع التنظيمي  "رندة رباحى " .التحويلية 

 : القيادة الديمقراطية -7

 تعمل القيادة الديمقراطية علي التوازن واشباع الحاجات لكل من القائد والمرؤوسين حيث انھا

تتسم بالاحترام المتبادل بين الطرفين وتتميز القيادة الديمقراطية باسلوب المشاركة مع 

 . المرؤوسين والاستفاده والاخذ بارائھم

 : القيادة الرسمية -2

ھي المستمدة من الوظيفة و المكانة في الھيكل التنظيمي المؤسسي حيث ان وجودھا يكون بدر 

لمشروع ويكون القائد حسب التسلسل الوظيفي او باختيار اسة مسبقة وضرورية لاتمام مھام ا

 . الحاب المؤسسة لھ وتعيينھ
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 :  القيادة الغير رسمية -2

ھي القيادة التي تتكون داخل المجموعات من الافراد العاملين دون ان ترتبط بوظيفة رسمية او 

ي غير مدروس منصب او مكان في الھيكل التنظيمي وھذخ القيادة تنشئ بشكل عفوي تلقائ

 . ومخطط لھ نتيجة لتمتع الشخص القيادي ھنا بصفات تميزه عن زملائھ

 :  القيادة الاوتقراطية -2

وھي ھذه شبيھة بالقيادة المتسلطة الا انھا تميل الى اغناء المرؤوسين بما ھو مطلوب منھم 

الاوتقراطي  باسلوب مناقشة شكلية الھدف منھا ايھام المرؤوسين بالاحذ ومشاركتھم والقائد

 .شخصية حيوية تظھر بشكل لا يعبر عن حقيقتھا

 : القيادة الشخصية -2

وھي القيادة التي تمارس بشكل شخصي وجھ الى وجھ حيث يميزھا ذلك بالفاعلية والبساطة 

 . واحترام وتقدير الاخرين

 : القيادة غير الشخصية -2

التفويض في السلطات وتستخدم وھي القيادة التي تمارس خلال مساعدين تلقائي على اساس 

بشكل كبير خالة في المؤسسات الكبيرة المتنوعة المھام والخدمات ويظھر عليھا احيانا عدم 

 التاثير الشخصي على التابعين كونھم زملاء عمل في درجات ادنى

 "  .دور القيادة التحويلية في تحقيق الابداع الاداري " رندا رباحيص

: القيادة التحويلية   

: هيدتم    

تتميز القيادة التحويلية بتقديم حافزية عالية للعاملين من خلال اللجوء الى القيمة الاخلاقية 

السلوكية وحث العاملين على التفكير حول مشاكل المنظمة والطرق الجديدة وھذا اشعر 

 اعضاء التنظيم بالثقة والاعجاب والاخلا( والاحترام نحو قائد المجموعة وتحقيق الدافعية

لديھم وانجاز اثر مما يتصورون تعد القيادة التحويلية نظرية في القيادة الادراية جاءت لتفصيل 

الجھود الحثيثة والمستمرة من قبل المفكرين والعملماء من اجل تطوير القيادة والادارة فھي من 

سات اھم واحدث نظريات الادارة وتتلافى ما كان فيھا من قصور يعتقد انھا من انسب الممار

 . القيادية استجابة لمعطيات ھذا العصر واكفأھا قدرة على مواجھة التحديات

القيادة التحويلية مدخل شمولي يمكن استخدامھ لمدى واسع من القيادة من المحاولات الدقيقة 

للتاثير في المنظمات كلھا و الثقافات باكملھا على الرغم من ان القائد التحويلي يلعب دورا 

لتعجيل في حدوث التغيير الا ان الاتباع والقادة يرتبط كل منھم بالاخر في العملية محوريا في ا

 .  التحويلية

 :   تعريف القيادة التحويلية
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فيما كان -2111تمت لياغة محتوى القيادة التحويلية لأول مرة من قبل دونتون  وذتك عام 

ماكرجور  ثم توالت المفاھيم اول ظھور لمفھوم القيادة التحويلية على يد العالم ص بيرنز 

والنصو( في القيادة التحويلية كـاضافات او مساھمات الى أعمال بيرنز من قبل الباحثين 

 . والعلماء

ھي بموجبھا يعترف القائد بمواھب المرؤوسين ويحفزھم ويحمسھم ويزيد من وعيھم عن 

 تقداتھمطريق دعوتھم لتقديم مزيد من الأفكار وإستدعاء عواطفھم وقيمھم ومع

 القيادة التحويلية ھي قيادة إيحائية تعمل على التأثير في المرؤوسين بشكل كبير

القيادة التحويلية ھي عملية يسعى من خلالھا القائد والتابعين الى النھوض بكل منھم  -

  .بالاخر والولول الى أعلى مستويات الدافعية والأخلاق صرند رباحي

ھي التغيير وتكوين –تكوين رؤية وتنفيذ الالقيادة التحويلية ھي التغيير و–القيادة التحويلية 

رؤية وتنفيذ الانتقال او التحول للاداء المنظمي وتعرف ايضا بأنھا القيادة التي تضع رؤية 

واضحة ومنظماتھا وتعمل على ايجاد أنظمة تنظيمية جديدة كلية تتوافق مع متطلبات 

ة التحويلية وتمكين العاملين في الجامعات أحمد لادق محمد"  علاقة القيادص"المستقبل

  .الفلسطينية  قطاع غزة

 :  القيادة التحويلية عناصر

لقد حدد باس واوفوليو أربعة عنالر للقيادة التحويلية  وشدد على أن ھذه العنالر ليست 

محدودة وغيرومختصرة على المستوى الاداري الأعلى بل يمكن قي مختلف المستويات 

 :  المنظمة على النحو التاليفي الادارية 

 ( :التاثير المثالي )الكاريزما -0

تھتم بصفة اساسية بتطوير رؤية جديدة تعد نموذجا للمثل والسلوكيات المشتركة ،وذلك بان 

القادة التحويليين يمارسون سلوكيات تجعل منھم نماذج لاتباعھم ،فالقائد التحويلي يحظي 

ك المشاركة في المخاطر من قبل القائد وتقديم احتيجات باعجاب واحترام التابعين ،ويتطلب ذل

التابعنن،قبل الاحتيجات الشخصية للقائد،والقيام بتصرفات ذات طابع اخلاقي صدور القيادة 

  ." التحويلية في مواجھة التغيير  "خالدية ابوشريف

رتبطين ويشتمل التاثير المثالي علي الاساليب التي تغرس الاعتزاز بالعاملين ،كونھم م

بالرئيس في كثير من الاحيان ،وان ھذة الاساليب لھا علاقة بالجاذبية ،فھي تبين ان تفكير 

القائد سوف يتخطي حدود اھتمام العاملين الذاتي ،ليصل الي المصلحة العامة للجماعة ، 

 والتضحية بالمصلحة الشخصية لخدمة الاخرين ، وان القائد التحويلي المتصف بالتاثير المثالي

،سوف يظھر نوعا من القوة والثقة بالنفس ولدية القدرة علي طمانة الاخرين بانھم ييستطيعون 

التغلب علي العقبات التي تواجھھم فھويميل للحديث با ستفاضة عن اھم القيم والمعتقدات التي 
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يؤمن بھا عاملية واھمية الثقة ببعضھم البعض ويركز ايضا علي المھام الجماعية ويشدد علي 

ھمية وجود ارتباط متين بالھدف المنشود وان اعضاء المؤسسة اوفريقھا غالبا مايقتفون اثر ا

القائد الذي يمتلك ثاثير مثالي فينظرون لة كتجسيد للشخصية الجذابة التي تنبثق منھا القيم 

 " .ومھام  المؤسسة صالقيادة التحويلية "محمد بن فوزي العامري

 :  الحفز الالهامي -7

التحويلي قائد متفائل يحفز ويثير دافعية العاملين ،من خلال أساليب ووسائل وحوافز القائد 

مختلفة سواء كانت مادية أو معنوية فھو يغرس الحماس الداخلي والثقة بالنفس لدي الأخرين ، 

وذلك للولول الي افكار جديدة توللھم الي الاتقان والتمييزصالقيادة التحويلية " محمد بن 

 " . مريفوزي العا

وتعني بالألھام القدرة علي بث الحركة والوعي والحافزية عند الأفراد ،القيادة الملھمة ھي التي 

تستطيع وضع الأھداف التي قد تبدو عسيرة للأخرين في اطار قابل للتحقيق ،والقائد الملھم 

ھم في بث يمتلك في العادة حساسية و فھمھا للمحيط الذي يعمل بھ ، يستطيع ان يوظف ھذا الف

روح العمل والتحدي الايجابي ،ان القائد الذي يعتمد علي الحفز الإلھامي لدية القدرة علي 

تحفيز المرؤوسين الي مستوي الأداء الأعلي فالقادة الممارسون للحفز الإلھامي يميلون الي ان 

ھا يكونو قادرين علي توليل الرؤية المستقبلية التي سيكون التابعين قادرين علي قبول

ويناضلون من احلھا الي جانب قدرتھم علي الأرتقاء بتوقعات التابعين ، وبالتالي يستطيعون 

الحصول علي ااداء يفوق الأداء المخطط من التابعين ، ويعمل القادة التحويليون علي إلھام 

وتحفيز المرؤوسين من خلال التحدي في العمل الي جانب بناء العلاقات القوية وذلك من 

لاتصالات المتفاعلة التي تخلق الروابط الثقافية بين المشاركين وتؤدي الي تحويل قيم خلال ا

 " .الطرفين الي قيم مشتركةصدور القيادة التحويلية في تحقيق الابداع الاداري "رندا رباحي

 :   الاستشارة الفكرية -2

فكيرھم للولول الي يقوم القائد التحويلي علي توسيع مدارك العاملين ،فھو يرفع من مستوي ت

الابداع والابتكار وذلك لحل المشكلات التي تواجھھم ، ولتشجيعھم علي طرح المزيد من 

الافكار الجديدة ، والتي تساعدھم علي انجاز مھامھم وعلي القائد أيضا أن يكون محفزآ لھذا 

  .الابداع والابتكار

فتراضية ، ومن خلال اعادة فالقادة التحويليون يحفزون جھود المرؤوسين لتكون جھودا ا

لياغة المشاكل والاوضاع القديمة ، وبشكل عام تكون الاستشارة العقلية من عملية البحث 

عن وجھات نظر مختلفة بھدف حل المشكلات ، حيث يتم النظر الي المشكلة من وجھة نظر 

الحديثةصالقيادة مختلفة والعمل علي استخدام التفكير غير التقليدي والتشجيع  علي طرح الافكار 

  .التحويلية "محمد بن فوزي العامري



 

34 
 

 :  الاعتبارات الفردية -2

ھي مجموعة من السلوكيات التي يستطيع القائد من خلالھا أن يعطي اھتمام شخصي لكل 

مرؤوس ، وذلك من خلال التعرف علي مستوي الحاجات والرغبات الخالة بكل مرؤوس 

 سين عند اشباع ھذه الحاجات .         ومراعاة الفروق الفردية بين المرؤو

القائد التحويلي حسب ھذا العنصر ھو الذي يولي اھتمام خا( بحاجات المرؤوسين من اجل   

تحقيق الاداء المطلوب ولايكون ذلك الا اذا اعتبر نفسة مدرب ونالح ولديق وموجھ ،حيث 

ت الفردية فيما يخص حاجات يعمل علي انشاء فر( جديدة للتعلم مع توفير مناخ داعم للفروقا

ورغبات المرؤوسين ، وتظھر ھذه الفروقات بين المرؤوسين وتوفير الإستغلالية للبعض 

 ومعاملة الاخر بحزم .  

والقائد يجب ان يحترم الفروقات الفردية ويعمل جاھداعلي سد الفجوات الموجودة بين  

لك أن يكون ھناك تفويض المرؤوسين ، ورؤويتھم كأشخا( وليس فقط كعمال ، ويعني كذ

في المھام للمرؤوسين كوسيلة لتنميتھم والقائد ھنا يجيد الإستماع والإلغاء لمرؤوسية ما 

يعطيھم الثقة والإطمئنان اذا ماارادو قول شئ وايضا توزيع المھام فيما بينھم ينبغي ان تكون 

لية في احداث الا بداع بحسب قدراتھم وارشادھم لتحقيق المزيد من النجاحصدور القيادة التحوي

 " .الاداري "عمري شھري

 :  انماط القيادة التحويلية

 : يري صبيرنز أن ھنالك عدة انماط للقيادة التحويلية تتضمن الأتي

 القيادة العقلانية -2

 القيادة الاللاحية -1

 القيادة الثورية  -1

 القيادة البطولية -1

 القيادة الايدلوجية  -7

ماط وعدم وجود مايمكن أن مايطلق علية بالحدود القاطعة علي الرغم من التداخل بين ھذة الان

فيما بينھا يمكن تناول بعضھا بشي من التفصيل بغرض القاء مزيد من الضوء عليھا وذلك 

 : علي النحو التالي

 : القيادة العقلانية -0

مصطلح عقلي في ھذا الاطار يستخدم للاشارة الي تبني الافكار ومعارف وقيم معينة كما 

بشكل نقدي قيما وأھداف وغايات تتجاوز الحاجات العملية السريعة ، فالشخص الذي يتناول 

يتعامل مع الافكار والبيانات التحليلة وحدھا يعد منظرآ ، اما الشخص الذي يتعامل مع الافكار 

المعيارية فيعد معلمآ اخلاقيآ ، اماالشخص الذي يتعامل مع نوعية الافكار ويعمل علي التوحيد 

من خلال تطور منظم فيعد عقلأنيآ والقائد العقلاني ھو ذلك الشخص الذي تتوفر لديھ بينھما 
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القدرة علي تغير المجتمع من خلال تقديمة لا فكار ونظريات جديدة وتعد القيادة العقلانية قيادة 

 تحويلية لانھا تؤدي الي تغيير الافكار والفلسفة
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 : القيادة الاصلاحية -7

لاللاحية اكثر انماط القيادة تطلبآ لمھارات أساسية أستثنائية بسبب تعد قيادة الحركات ا

الحاجة الي تأثير قوي من الاتباع لاحاث تغيير ذي مغزي في الوضع القائم ، ولكي يكون 

الشخص قائدآ اللاحيآ حقبقآ فأنھ لايحتاج فقط الي السير بالتدرج ولكن أن يكون  لديھ الرغبة 

لاقل جانب منھ ويمكن اجمالي العنالر التي تسھم في فشل في اللاح المجتمع أو علي ا

 : القيادة الاللاحية فيما يلي

 . سوء فھم وتقدير حاجات الاتباع-أ

  . قد لايشجع البناء الاجتماعي والسياسي علي مواجھة القضايا والعمل علي حلھا–ب 

 . غياب الاحساس بالھدف العام–ج 

كل  جزءآ من القيادة التحويلية قد لايستطيع القائد علي الرغم أن  القيادة الاللاحية بش

الاللاحي تحقيق تغيير اجتماعي ملحوظ ،وغالبآ مايحدث ذلك بسبب تقبلة للبناء السياسي 

والاجتماعي الذي يعمل من خلالھ ،ھذا بالاضافة الي أن الاللاح عملية تقع بين التحويلية 

في أجرائتھا ونتائجھا ، كما انھا لاتسعي من  والاجرائية ، فھي تحويلية في روؤيتھا وأجرائية

 .حيث الجوھر الي تغيير النظم الموجودة تغييرآ جوھريآ

 : القيادة الثورية -2

الثورة عكس الاللاح حيث أن الثورة تعني أحداث تحول شامل في النظام بأكملة وعلي 

ون نادرآكما أن القيادة الرغم من ذلك يحذر ص بيرنز  من ان مثل ھذا التحول الكامل غالبآ مايك

الثورية الناجحة غالبآ ماتكون أكثر ندرة ويدلل عبي ذلك بأن ص لينين   لقد مكث في السلطة 

لسنوات قليلة فقط ، كما ان صماو وفيدل كاسترو وقليلين جدآ غيرھما ھم الذين يمكن أن ينظر 

جتمع تتمثل في ايجاد اليھم كقوي تحويلية ، ويؤكد أن أھم خطوة يجب تحقيقھا قبل تحول الم

رؤية مشتركة وأن القيادة الثورية لكي تكون تحويلية وناجحة لابد ان تتوفر لھا عدة خصائص 

 : منھا

أن تكون مكرسھ تمامآ لتحقيق الھدف ونشر الألتزام من خلال المخاطرة وبذل الجھد  –أ 

 . والوقت

لتي قد  تكون كامنة أن تخاطب رغبات الجماھير وحاجاتھم وطموحاتھم ودوافعھم ا –ب 

                                                                                                       .ويمكن تحريكھا خلال وسائل الدعاية والاعلان وأحداث السياسة 

أن تتضمن عمليتھا رفع  المستوي الوعي السياسي والأجتماعي لدي كل من القادة  –ج 

     . والاتباع

 :  خصائص القائد التحويلي
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لكي يستطيع القائد التحويلي ادارة التغيير وتحويل المنظمة نحو الافضل فأنھ ينبغي علية أن 

 : يحوز علي عدد من الخصائص

تستثير وتدفع المرؤوسين القائد التحويلي قادر علي خلق رؤية ورسالة المنظمة  -2

 .لاعتناقھ

جودة ھو نقل الناس نقلة حضارية ،فھو يتمتع بثقة عالية خال يري القائد المبرر من و -1

 .  من الصراعات الداخلية

للقائد التحويلي وأضح ونشاط بدني متفاعل ، حيث يشارك الناس مشاكلھم ويقدم لھم  -1

 . الحلول المناسبة

 . يستطيع القائد التحويلي التعامل مع الغموض والمواقف المعقدة -1

الي بمروؤسية الي تحقيق أنتاجية عالية تفوق الاھداف  يسعي القائد الي الولول  -7

 . وتفوق ماھو علية متوقع منھم ومن المنظمة

القائد التحويلي عنصر تغيير ومحب للمخاطر المحسوبة ولايجب الاستقرار الذي يؤدي  -1

حسني سعيد ية بالابداع الاداري  "محمدكريم " "الي التطوير صعلاقة القيادة التحويل

 " . خلف

 :  ائف القائد التحويليوظ

ادراك الحاجة الي التغيير:بما أن القائد التحويلي دأعية تغيير قھو يقوم باقناع الناس  -2

بحاجاتھم ويعمل علي تلك الحاجة من خلال بناء شبكة فكرية مع أشخا( فاعلين 

ومؤثرين لتدعيم التغيير وأن يتعامل مع المقاومة للتغيير علي أساس فردي لأن التغيير 

 يھ تھديد للافرادف

تقديم الرؤية المستقبلية :يجب علي القائد التحويلي كتابة ولياغة طموحة ورسالتھ  -1

 . والتي سيحقق خلال ذلك النقلة الجضارية للجميع

أختيار نموذج التغيير : يختار القائد التحويلي نموذج التغيير الملائم لمنظمتھ من بين  -1

تثبت فاعليتھا تحت ظروف معينة بحيث تكون ملأئمة للواقع  النماذج المتاحة التي يتوقع أن

 . العملي

إعادة تشكيل ثقافة المنظمة : يقوم القائد التحويلي بتكييف الأنماط والسلوك والعادات والقيم  -1

 . والمشاعر  السائدة بين العاملين بما يلأئم البرنامج الجديد لأن الوضع ألبح يختلف تماما

الأنتقالية :وتمثل ألعب مھام القائد التحويلي لأنھا تتطلب التخلص من القديم إدارة الفترة  -7

 .والوھم بعظمة ھذا القديم ، وأن يتعامل مع كل مشكلة تظھر بسبب التغيير بإستراتيجية مناسبة
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تنفيذ التغيير  ومتابعتة :يقوم القائد التحويلي بتنفيذ التغيير أي وضع أجندة التغيير موضع  -1

ذ والعناية بالقلقين والمتأرجحين والمترددين ، أن الألرار ضروري ھنا لتنفيذ التغيير التنفي

   .14-11ولنا أن نتذكر أن التغيير رحلة وليس نقطة ولول صالمرجع السابق :( 

   : التحديات التي تواجة القيادة التحويلية في المنظمات

ة امام القيادات التحويلية العديد من في ظل التقدم والتقدم التقني فرضت التحولات العالمي

التحديات التي  أوجبت علي ھولأ القادة مواجھتھا بحكمة وبعد نظرة وقد حددت تلك التحديات 

 : فيما يلي

 المنافسة:   -2

ويعد عنصر المنافسة من أھم التحديات التي أفرزتھا التغييرات العالمية وبالتالي ألبح علي 

سيطرة علي اكبر مساحة من السوق من خلات العمل علي كل المنظمات أن تھيئ نفسھا لل

خفض التكلفة الي أقل حد ممكن ومن ھنا ألبح علي القيادات التحويلية للتغلب علي المنافسة 

العمل علي الاحتفاظ بموقفھا في السوق وتنميتة وتأكيدة في مواجھة كل التحديات والمتغييرات 

الي التمييز والتفوق بأعتبارة السبيل الوحيد وذلك عن طريق البحث والتطوير الذي يؤدي 

 . للبقاء علي وجة المنافسة

  : العولمة -7

أدي التقدم التكنولوجي السريع في المعلومات  والاتصالات الي أن ألبح العالم أشبھ مايكون 

بقرية محدودة الابعاد ،وھكذا تحول العالم الي كيان وأحد لغير ،وخالة من حيث 

ت المالية والتجارية والسياسية والاقتصادية والعسكرية والثقافية الاتصالات والمعاملا

،ولمواجھة ھذة التحدي فإن علي القيادات الادارية أن تستعد لاستيعاب ومواجھة تحدي 

العولمة ،وذلك من خلال إحداث التحول الازملتحقيق فرلة التعايشفي مناخ شديد المنافسة  

العالمية في تعاملھا مع العولمة ،تحاول الاسراع في أداء ومنفتح في نفس الوقت ،إن القيادات 

أعمالھا في أقل وقت ممكن ،وتسعي لتنظيم الفائدة من الامكانيات المتاحة لھا وتخفيض 

 .التكاليف وأستثمار الأموال المعطلة

 : القدرة علي استخدام الامثل للموارد -2

حة بشكل أمثل ، عندما تسود تصبح الحاجة ماسة بشكل اكبر الي استخدام الموارد المتا

المنافسة وعدم الاستقرار ، ويعد ذلك أحد التحديات التي تواجھ القيادات الادارية العالمية 

التحوييلية ، وھذا يجب البحث عن الحلول المثلي للمشكلات ومحاولة تطبيقھا ،وذلك بخلاف 

لادارية عدم ترك اي فرلة المنھج التقليدي الذي يبحث عن الحلول المناسبة ، فعلي القيادات ا

تضيع ،وعدم تبديد أي مورد او السماح بأي ھدر ، مع التأكيد علي ضرورة معاملة الوقت 

 . كأحد الموارد التي يجب المحافظة عليھا
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 : الجودة الشاملة  -2

لقد البحت الجودة في السلعة اوالخدمة ھي مقياس التقدم والتمييز ولازدھار عند الكثيرمن 

ألبحت الجودة سلاح المفاضلة علي المستوي العالمي ،خالة في المناقصات  المنظمات ،كما

،وعقد الصفقات ،  وعند المفاوضة  للإنضمام الي الاتفاقيات العالمية وقد ألبحت الجودة 

أيضا ھدفأ لكل المنظمات لكي تتجاوز بمنتجاتھا الحدود الجغرافية  ، ومن ھنا بدأ القادة الإ 

 . عون للحصول شھادة الايزو المختلفةداريون التحويليون يس

 :  التحديات  التكنولوجية  -2

تشكل التكنولوجا ومنتجاتھا الحديثة ،أحد أكبر التحديات التي تواجھ القيادات الادارية التحويلية  

في العصر الحاضر ،وذلك لمعرفة مدي قدرة تلك القيادات علي أستخدام وتبني تلك الألات 

لامثل ، وتوظيفھا لتطوير الانتاجوالمنتجات ،وتخفيض الجودة وزيادة والتغنيات وأستخدامھا ا

التكلفة وأحلال العمالة الماھرة محل الأقل مھارة وتطوير المنتجات بابتكار أفكار حديثة 

لتطويرھا ،وتبقي تحديات التكنلوجبا من أھم التحديات التي تواجھ القيادات الإدارية التحويلية ، 

يب وطرق الإدارة ،وعلي معايير التقييم ،وعلي دورة المنتجات وعلي لانھا تؤثر علي أسال

 . الاستراتيجيات المتبعة في المنظمة

 :  أتخاذ القرار في عالم متغير -2

أن اتخاذ القرار في ھذا العصر يتسم بأنھ يتم في عالم متغيير غير مستقر ،مما يجعل التحدي 

في ضوء رؤي  مستقبلية وأضحة وآلية   أمام القيادات متوقف علي مدي قدرتھم علي العمل

أستراتيجية ملائمة ، بحيث يمكن من خلالھا التعامل مع التحديات بشكل أفضل ، أن التحدي 

أمام القيادات الإدارية في ھذا الحال لايتوقف فقط علي اتخاذ القرار إنما أيضا علي مدي توافق 

الرسالة مة والمتمثلة في الرؤية والقرار مع توجيھات القيادة والخطة التي وضعوھا للمنظ

 "  .صالقيادة التحويلية في تحقيق الابداع التنظيمي "رندة رباحيوالأھداف ألاستراتيجيات 
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 الثاني المبحث

 الابداع الادارى

 : مقدمة 

الابداع ھو ظاھرة إنسانية وجدت منذ ان خلق اللھ البشرية اذ كان الأنسان يبدع ويخترع كل 

 جديد .

والابداع ليس حكرا على احد إلا ان الاھتمام العلمى المنظم لموضوع الابداع بدأ منذ بداية 

الحرب العالمية الثانية فى القرن الماضى إذ البح موضوعا رئيسيا في علم النفس وقد ارتبط 

 أثناء الحرب العالمية الثانية وظروف السابق التكنولوجى بينبالمنافسة بين الدول الغربية في 

 الدول المتقدمة مما ساھم في بلورة ھذه المفاھيم .

وحتي تكون المنظمة في القمة لابد أن تواكب التطور، تطور الفكر والفتاحة ونھذيب .وتكامل 

 الاساليب وسمٌوھا .

وأيضا نمو الاھداف والطموحات وبعبارة مختصرة التطور الانسانى في العلاقات ونمط 

لمؤسسة سواء كان في تعيد الادارة او يعد العاملين في الداخل التعامل ومنھجية العمل داخل ا

ين العقول التي تديره إمتلك من قدرات فإنھ  يبقي رھوالخارج لان العمل مھما تطور تقنيا اؤ 

 .وتدبر شؤنھ

لقد بان الابداع الأداري والتطور والارتقاء الأنساني اليوم ضروره تلح علي الانظمة سواء في 

 .عيار الذي يحكم علي بعض المنظماتسية او الاجتماعية او الادارية وألبح المالابعاد السيا

 :مفهوم الابداع الاداري 

يعتبر الابداع من الامور الھامة بالنسبة لجميع المنظمات التي تسعى الي تحقيق الازدھار في 

ل ظل بيئات مضطربة صمتغيره  وقد ازدادت أھمية الابداع الاداري عند المنظمات ف ظ

 التطور الھائل وزيادة حدة المنافسة .

ولايوجد اختلاف كبير بين الكتاب حول تعريف ھذا المفھوم والاراء ووجھات النظر مفقارية 

 بھذا الشأن إن جوھر الابداع ھو تطوير شى جديد شي لم يوجد من قبل .

 الابداع كلمة تشير الي التميز والتفرد غالبا ما ترمز للموھبة الخلاقة .

. كما يعرف الابداع في بداع لغة : ھو بدع الشئ وھو أنشاه والبدع : الشي الذي يكون أولا الا

اللغة صلسان العرب  صالايجاد  والتكوين او الابتكار وكما في قولھ تعالى صبديع السموات 

 والارض .

اية لار غالابداع كما جاء في المعجم الوسيط من بدعھ بدعا اي انشاه على غير مثال ، وبدع 

في لفتھ خيرا كان ام شرا ، والابتداعية تتسم بالخروج عن اساليب القدماء باستحداث أساليب 

 جديدة .
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ويعرف الابداع فى اللغة العربية بانھ مصدر الفعل ابدع يعني إختراع او إبتكار علي غير 

 مثال سابق .

الشى وانشاءه ، وان وقد اتفقت معاجم اللغة العربية على ان الابداع الادارى يعنى اختراع 

ساليب القديمة المتعارف عليھا الابداعية في الفن والادب ھى استحداث أساليب جديده بدل الا

  .1421-11دراسة سابقة ص محمد السمانى /ص

والابداع يعد نشاطا ذھنيا وسلوكيا واساسيا من سلوكيات الانسان لكل شخص ان يكون مبدعا 

ذكاء ليس ھو الابداع وبالتالي فإنھما كر البشري كما ان الفالابداع ھو جزء  من نسيج كل الف

 نوعان مختلفان من انواع النشاط العقلى للانسان .

فالتفكير الابداعى ھو ذلك النوع من التفكير الذي يتيسم بحساسية فائقة لادراك المشكلات 

كبيره على إنتاج وقدره كبيرةعلي تحليليھا وتقييمھا ويمتلك لاحب ھذا النوع من التفكير قدرة 

 1421دراسة سابقة   الافكار التى تتسم بالتميز والتفرد والجد .صمصعب عبداللھ /

وينطلق الابداع الاداري من المفاھيم العامة للابداع ذاتھا فالابداع فى الادارة متعلق بالافكار 

عملاء وكل الجديدة في مجال الادارة وتطوير المنتجات وقيادة فرق العمل وتحسين الخدمات لل

  1421-72ص وظائف الاداترة المعروفة . صمصعب عبداللھ  

 :أهمية الابداع الاداري 

تظھر اھمية الابداع الادارى فى القدرة على الاستجابة لمتغيرات البيئة المحيطة .مما يجعل 

التنظيم فى وضع مستقر ان يكون لديھ الاستعداد لواجھة ھذه التغييرات بشكل لا يؤثر علبى 

 ر العمليات التنظيمية . سي

كما يقوم بتحسين خدمات التنظيم بما يعود بالنفع على التنظيم والفرد وكذلك يساھم في تنمية 

القدرات الفكرية والعقلية للعاملين فى التنظيم عن طريق إتاحة الفر( لھم في إختيار تلك 

   1421القدرات صمصعب عبداللھ عبدالرحمن حسن 

عدد الاستجابة للتطورات المحيطة بھا يجب عليھا ان تعمل على انتاج وحتى تستطيع المنظمة 

كبير من المبدعيين لان ھذه الاستجابة تتطلب خيالا خصبا وقدرات ابداعية فائقة وحلول 

 ادارية سريعة .

وتعتبر ادارة الابداع علي انھا عامل منافسة بالغ الاھمية والحيوية وذلك لاھمية الابداع 

ات ، وبقدر ما تولى المنظمة اھتمامھا وعتابتھا لادارة الابدراع بقدر ما يكون بالنسبة للمنظم

 لذلك تاثير بالغ على ابنائھا واستمرارھا وإزدھارھا .

فالابداع فى المنظمات ترتبط اھميتھ بما يشكلھ الابداع من تحرير المسار وتشكيل وإعادة 

 تشكيل الواقع .
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دفا رئسيآ من اھدافھا ولاتعمل على تشجيع العاملين فاي منظمة لا تضع الابداع الادارى ھ

علي الابداع بتوفير الجو والبيئة الملائمة لذلك .سيكون مصيرھا التردى والإنھيار لعدم قدرتھا 

 على مواجھة التغييرات والتطورات التي تظھر باستمرار على بيئتھا الداخلية و الخارجية .

 : أنواع الإبداع الاداري 

 ز بين ثلاثھ انواع من الابداع الاداري وھي :يمكن التميي

 الإبداع الإداري علي مستوي الفرد : .0

ھو الإبداع الذي يحققھ الافراد اتلذين يمتلكون قدرات وسمات إبداعية ، وكتب الكثير عن 

الشخصية المبدعة وتم تحديد السمات التى تميز الشخصية المبدعة من غيرھا من حيث 

 والميول وتحدد خصائص الفرد المبدعة بالآتى:القدرات و الاستعدادات 

  المعرفة : بذل الوقت الكبير لإتقان العمل 

  على المنطق التعليم : التعليم الذي يؤكد 

  الذكاء : الانسان المبدع ليس بالضرورة عالى الذكاء ولكنھ يتمتع بالقدرات التفكرية

 علي تكوين علاقات مرنة بين الاشياء.

 المخاطرة والاستقلالية والمثابرة  والدافعية والانفتاح علي  الشخصية : الرغبة فى

 الأراء الجديدة والإحساس الكبير بروح الفكاھة .

  الطفولة : اتسمت طفولتھ بالتنويع وواجھ إضطرابات عائليھ و اوضاعا اقتصادية

 لعبة .

  التفاعل : تبادل الأراء مع الاخرين وليس منطويا علي نفسھ 

  :  لى مستوى الجماعةالابداع الاداري ع .1

لجنة او غيرھا   –دائرة  –ھو الابداع الذي يتم تحقيقھ او التولل إليھ من قبل الجماعة صقسم 

التداؤب فإن ابداع الجماعة يفوق كثيرا مجموع الإبداعات الفردية وإعتماد علي خالية 

ضھم البعض للأعضاء وذلك نتيجة للتفاعل فيما بينھم وتبادل الراي والخبرة ومساعدة بع

وغيرھا . ولاشك فإن التحديات الكبيرة التى تواجھھا المنظمات المعالرة تتطلب 

 تطويرجماعات العمل المبدعة ھذا ويتاثر ابداع الجماعة كما ونوعا بالعوامل الاتية:

 : الرؤية 

حيث تزداد إحتمالات الإبداع لدي الجماعة حينما يشاطر أفرادھا مجموعة قيم وأفكار 

 علق باھداف الجماعة .مشتركة تت

 : المشاركة الامنة 

ان البيئة والمناخ اللذين تشجعان الافراد علي التعبير بحرية عن أفكارھم صبدون إتھام 

 .فضاد   تعززان الإبداع الناجح 
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 : الإلتزام بالتمييز في الأداء 

م فالإلتزام بالتمييز والتفوق في الاداء يشجع الي ايجاد مناخ يسمح للأفراد بتقيي

 إجراءات العمل على تحديثھا بشكل مستمر .

 : دعم ومؤازرة الإبداع 

حتي يتحقق الإبداع يجب توفير المساندة والدعم لعميلة التغيير ويمكن أن يتأتى ھذا 

الدعم منة زملاء الجماعة لو المنظمة كما وتشير الأبحاث الي العوامل الآتية التي تؤثر 

 في ابداع الجماعة .

  جنس الجماعة 

 لجماعة المختلفة من حيث الجنس تنتج حلولا افضل من الجماعة احادية الجنس .ا

 : تنوع الجماعة 

 يزداد ابداع الجماعة بوجود جماعة من شخصيات مختلفة.
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 تماسك الجماعة :

 الجماعة المتماسكة اكثر استعداد وحماسا ونشاطا للعمل من الجكماعة الاقل تماسكا .

 :انسجام الجماعة 

 لمنسجمة اكثر ميلا للابداع من الجماعة التى تفتقد للابداع .الجماعة ا

 : عمر الجماعة 

 الجماعة حديثة التكوين اكثر ميلا للابداع من الجماعة القديمة .

 : حجم الجماعة 

 يزداد الابداع مع ازدياد عدد اعضاء الجماعة .

 الإبداع الإداري علي مستوى المنظمة : .2

ة الإبداع في المنظمات المعالرة علي اختلاف أنواعھا لم لابد من التأكيد مرة آخرى أدار

ترف او شيئا كماليا إنما يات أمرا ضروريا وملحا ولا غني لھا عنھ اذا ما يعد مسآلة 

ارادت البقاء والإزدھار وعليھا أن تجعل الابداع أسلوب عملھا وممارستھا اليومية ويمنكن 

 : تحقيق ذلك بتوافر الشروط الاساسية التالية 

  ضرورة إدراك ان الأبداع والريادة تحتاج الي أشخا( ذوي تفكير عميق وذوي علاقة

بالمفاھيم ويقدرون القيمة العلمية للنظريات الحقيقية الواقعية ولديھم رغبة الإستطلاع 

لتنمية ھذه الأشياء وتعزيزھا علي المنظمة أن تعمل على توسيع إدراك الفرد من خلال 

 مشاركة في الندوات والمؤتمرات .التعلم والتدريب وال

  ضرورة تعلم حل المشكلات بصورة ابداعية : وھذا يعني ترويض التفكير وتشجيعھ

ليكون اكثر مرورنة وسلاسة بحيث يستطيع ان ينفذ من الاطر والاساليب المحددة أو 

المالوفة في التعامل مع المشكلات ليخرج من قيدھا بحثا عن أساليب وطرق وبدائل 

 غير عادية  جديدة

  ضرورة تنمية المھارات والقدرات الإبداعية في إيجاد المشكلات وحلولھا مما يساعد

علي تنمية المھارات الإبداعية لإكتشاف المشكلات والتعود علي التفكير الناقد والمطلق 

 الشامل وتقصي ابعاد أي مشكلة مما ھو غير مباشر وفيما ھو غير مالوف .

  الإبداعية في لنع المشكلات والعمل علي حلھا فالمشكلة ضرورة تنمية المھارات

تصنعھا وتعمل علي حلھا ولعل الابداع الإدارية لا تعلن عن نفسھا بل ھي التي 

الحقيقي يتعلق ويتصل بھذا المطلب ويكون أكثر أھمية من الإبداع في المطالب السابقة 

المجتمعات التي تجارب لأن الإبداع علي ھذا المستوى سيقوي المنظمات والجماعات و

ريادية لم تسبق لھا مثيل ويمكن تنمية المھارة والقدرة الابداعية في لنع المشكلات 
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من خلال التشكيك وإثارة التساؤلات بشان الواقع الحالي في المنظمة سواء فيما يتعلق 

 بالھيكل التنظيمي او العمليات او اساليب العمل او ادواتھ او غيرھا .

صياسين لالح  في العلاقة بين التدريب وجودة الاداء   ط لابداع الاداريصالدور الوسي

  11-12-14مصطفى احمد (  

ھنالك مجالات وانواع عديدة من الإبداع الإداري يمكن تمييزھا وفقا للمعايير مختلفة  .1

وعديده فالإبداع مجالات مختلفة فقد يكون إداريا اوة فنيا او عمليا او اداريا او قد يكون 

ومفيدة او في إيجاد سلعة لناعية جديدة لإبداع الاداري متمثلا في طرح افكار جديدة ا

او سلعة استھلاكية تشبع بعض حاجات الناس او تغيير شكل السلعة او الخدمة المقدمة 

او طريقة اومواعيد تقديمھا او تنوع استخدامھا او قد يكون الابداع بالتولل الي 

المشرف بين مرؤسية ويدفعھم الي العمل بروح الفريق  طريقھ يقرب فيھا الاداري او

 الواحد وبالتضامن مع الھدف المنشود او زيادة تعاون الافراد بعضھم البعض .

وقد ميز بعض الباحثين الابداع بين نوعين في الابداع ھما الابداع الفني والابداع  -أ

التقنيات التي تستخدمھا الاداري اما فيما يتعلق بالإبداع الفني فانھ يشمل تغييرات في 

المنظمة وكل ما يتعلق بنشاطھا والعنالر الجديدة في العمليات التي تؤدي لي تطوير 

 منتجات وخدمات جيدة .

يتضمن الاجراءات والادوار والبناء التنظيمي والقواعد وإعادة اما الابداع الاداري فانھ  -ب

التي تھدف الي تحسين تصميم العمل الوظيفي بالإضافة الي النشاطات الابداعية 

العلاقات بين الافراد والتفاعل فيما بينھم بغاية الولول الي تحقيق الاھداف المعينة بھذا 

 المنظمة .

صالدور الوسيط للتوجھ بالتعليم في العلاقة بين راس المال الفكري والابدراع الاداري 

  .74-11بالشركات السودانية  صمصعب عبداالھ عبد الرحمن حسن  (

 ائص الإبداع الإداري خص

 يرى المغربي أن خصائص الإبداع الإدارى هى :

العقل المتسائل والخلاق وھى لفة تولد مع الانسان وتعززھا التربية والتدريب  .2

المبكر ، فھو عقل خلاق لا يقبل بإجابة موحدة وسھلة بل يبحث فى الأعماق لإيجاد 

 البدائل .

رة على الحصول علي المعلومات وتحليلھا او القدرة على التحليل والتجميع وھي القد .1

تجميعھا ثم تقويمھا والاحتفاظ بھا بشكل منظم من آجل استخدامھا في مواقعھا 

 الصحيحة .
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القدرة علي التخيل والحرس وھي لفة من لفات الترابط اللاشعوري فھي القدرة  .1

 علي ربط الآفكار ومزجھا وتشكيلھا من أجل الحصول الي فكرة جديدة.

للتعبير عن الرأي والدفاع جاعة أو الثقة بالنفس أو ھي لفة الجرآة الشخصية الش .1

 عنھ وعدم الإستلام للواقع أو الظواھر أو الفشل .

التمرد السلطة : يميل المبدع عادة الي مقاومة السلطة وأحكام الأخرين .ولذلك فانھ  .7

 م الإدارية .يمييل الي تجاھل تعليمات رؤساتھ اذا كانت مستمرة فقط من مراكزھ

النزوع الي التجريب يميل المبدع الي عدم الإقتناع بالأمور والقضايا التي يمكن  .1

إعتبارھا مسلمات بحد ذاتھا ،بل يميل الي الشك وإنتقاد الامور علي أنھا نسبية تعتمد 

 على المنظور الذي إنطلق منھ الفرد .

حيث النقد والتھذيب والتقوييم النقد الذاتي ان المبدع ھو الذي يستطيع تھيئة الذات من  .1

 للأفكار والمعلومات ووسائل التحليل التي يستخدمھا .

صالدور الوسيط للتغيير الاداري في العلاقة بين الابداع والميزة التنافسية للشركات 

  74 صسعدية إبراھيم عبداللھ احمد  (الصناعية العاملة بالسودان 

 الابداع ظاھرة فردية وجماعية  .1

العلماء والباحثون علي راي موحد حول ماھية ظاھرة الابداع من حيث كونھا لم يتفق 

ظاھرة فردية صنتاج جھود فردية   أم إنھا ظاھرة جماعية صنتاج جھود جماعية   وقد 

أعمد عساف على ذلك بأراء عدد من العلماء والباحثين أمثال تيلور وونشكا وولويت 

ق الجماعات والمنظمات وأنھ ليس وولل ان الابداع قد تتم ممارستھ عن طري

حكرعلى الافراد بحيث انھ ليس عملية فردية بالضرورة باعتباران الابداع الجماعي 

المؤسسي متاحا وممكنا اكثر من السابق من خلال توفير الامكانيات والتطور الھائل 

 .في المنظمات في الوقت الحاضر 

بداية نبوغ او فكر فردي تنطلق من ومن يرى عساف بان الافكار الابداعية تكون في ال

ذھن الفرد يتم الاستفادة منھا من انجاز حضاري معين عن طريق متابعة ھذه الافكار 

واثرائھا من خلال العمل الجماعى والمؤسسي خالة ان الكثير من الاعمال الابداعية 

تلاشت واختفت لدي افراد مجھولين لانھا ظھرت بشكل فردي نتيجة عجز الفرد 

 ال الجماعة وتقصير المنظمة .واھم

الابداع ظاھرة انسانية عامة وليست ظاھرة خالة باحد يوكد العساف بان الابداع  .1

ليس مختصرا علي الاخصائيين والخبراء والعلماء فالانسان العاقل انسان مبدع حيث 

يعني ھذا العنالر تنطوى شخصيتھ على عنالر ابداعية بغض النظر عما اذا كان 

ھا وھذه العنالر الابداعية تختلف من شخص الي اخر حيث الفطرة التى ام لا يعني
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فطر اللھ عليھا خلقھ حيث الظروف البيئية التي يعيش في وسطھا ويتعامل معھا 

 الفرد .

 الابداع كشخصية يرتبط بالعوامل الموروثة كما يمكن تنمية وتطويره: .24

الكبير في تنمية الاستعدادات  يؤيد العساف ان العوامل العوامل الوراثية لھا تاثيرھا

الابداعية وھذا لا يحول بدوره دون ان تتدخل العوامل التربوية وعلى الرغم من ان 

العامل الوراثى لھ تاثير وارتباط علي الابداع الا ان التطور الذي حدث في ما يسمي 

ة حيث بالھندسة الوراثية جعل من الممكن جزئيا السيطرة والتاثير على الصفات الوراثي

بالتقنية الالكترونية للمخ ويعتمد علي فكرة ان اجريت تجارب حديثة على ما يسمى 

اجزاء المخ لھا وظائف متععدة وھنالك جزء مسؤل عن الالم واخر مسؤل عن التفكير 

والابداع وانھ الكھرباء المخية في جزء او اضعافھا في جزء فانھ يمكن التاثير على 

  71-77صمصعب عبداللھ عبدالرحمن حسن  (  لابداع .المشاعر الالم والسرور وا

 :   Creativity Elementsعناصر الابداع 

ان للقدرة الابداعية مكونات او عنالر اساسية وبدونھا لايمكن التحدث عن وجود ابداع فعال 

، وتتمثل اھميتھا في تحديد قياس ومستوي الابداع على مستوى الفرد والجماعة والمنظمة ، 

لدي علماء النفس بانھا القوة المتوافرة فعلا لدي الشخص ، والتى  Abilityالقدرة  وتعرف

تمكنھ من اداء فعل معين ، والقدرات الابداعية ھي الاستعدادات العقلية التي يلتزم توفيرھا 

للاشخا( حتي يقوموا بانواع من السلوك الابداعي،فالاستعداد ھو قابلية الشخص لاكتساب 

ءة بعد نوع من التدريب الرسمى وغير الرسمي الذي يتراكم نتيجة لخبرات قدرة من الكفا

الحياة ، والابداع ليس قدرة واحدة بسيطة غير مركبة ، واستخدام الطلاح واحد للتعبير عن 

الابداع لا ينبغي ان يفھم منھ انھ يشير الي شيء واحد ، اذ لايوجد شخصان مبدعان بنفس 

فروق في درجة ما لدي الافراد في كل عامل من عوامل الابداع ، الطريقة ، وبالاضافة الي ال

ھناك فروق كيفية في نوع النشاط الذي تتجلي فيھ القدرات الابداعية التي تعبر عن مكونات 

في العديد من الدراسات علي عنالر الابداع الابداع ، وقد اجمع  الباحثون الي حد كبير 

 الاساسية التالية :

 :   Sensitvity to Problemsت الحساسية للمشكلا -أ

يعتبر الاحساس بالمشكلة من اھم عنالر التفكير الابداعي ، فالاحساس بالمشكلة تعني تلك 

الحساسية او القدرة التي تكون موجودة في الشخض دون اخر ، ويستعمل بعض العلماء 

شكلات ، مصطلحات اخري كمصطلح صارتفاع الوعي  للتعبير عن القدرة على الاحساس بالم

فالمبدع يؤاقب الاشياء التي لا يراھا غيره كالالوان وتلمس الاشياء واستيجابات الاخرين ، 

ويقوم وبعض الثغرات في الافكار الشائعة وغير ذلك ، وھو بھذا المعني اكثرتفتحا علي بيئتھ 



 

48 
 

محاولة فھمھا ووضعھا في اطار اخر صالخضرا ، من خلال مجھوداتھ الابداعية بعد ذلك ب

  .114بشير واخرون مرجع سابق ، ( 

ولعل احساس المبتكر بالمشكلات وامكانية اللاحھا يفسر ما كشفت عنھ البحوث المختلفة من 

نتائج تؤكد قدرة المبدعين علي رؤية اللاوضوح فيما يراه الاخرين واضحا ، وعدم الرضا بما 

 يكون .ھو كائن وشجاعة ادراك البون الشاسع بين ماھو كائن ومايجب ان 
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 :   Ideational Fluencyالطلاقة الفكرية 

ولكن من جھھ اخري ، عندما نتحدث عن الابداع فاننا نعني التنوع وجودة الافكار الجديدة ،

فان الابداع يحتاج الي وفر فكري ، اي عدد من الافكار، وربما لايكون ھذا العدد نافعا او 

ھو الذي يصلح ، او حتى فكرة واحدة فقط ، او  لالحا للتنفيذ وربما سيكون عدد قليل جدا منھ

مزيج من فكرتين او اكثر ، ولكن المھم الا يطرد المبتكر فكرة تطرا عليھ ، والا ينتقد فكرة 

تدخل راسھ او يتشدد في قبولھا او السماح لھا بالاختصار ، ولكن عليھ ان يجمع اكبر قدر 

فوائدھا حتي رنھا ويفاضل بينھما ويختبر ممكن من الافكار ، وبعد ذلك يبدا في بحثھا فيقا

يختار الصالح منھا صعامر ، سامع عبدالمطلب وعلاء محمد سيد ، مرجع سابق ( 

  . كما يقصد بھا انتاج اكبرقدر ممكن من الافكار حول موضوع معين في وحده 211_211

 زمنية معينة . 

 ة لدورھا .تحد الطلاقة في حدود كمية مقاسھ بعدد من الاستجابات وسرعوت

 ويقول صلطيطى  انھ يمكن تحديد خمسة انواع للطلاقة : 

 :  اي سرعھ تفكير الشخص في اعطاء الالفاظ و توليدھا في نسق محدد. طلاتقة اللفظ -أ

 : اي انتاج اكبر عدد ممكن من الالفاظ ذات المعنى الواحد. طلاقة التداعى -ب

 ي زمن محدد .: وھي استدعاء عدد كبير من الافكار ف طلاقة الافكار -ت

 : اي التفكير السريع في كلمات متصلة تناسب موقف معين . طلاقة التعبير -ث

 : تقديم بعض الاضافات الى اشكال معينة لتكوين رسوم حقيقية  طلاقة الاشكال -ج

 :  Flexibilityالمرونة  -2

تى تعنى القدرة علي تنوع او اختلاف الافكار او الحلول التى ياتى بھا الفرد السھولة ال

يستطيع الفرد ان يغير موقفھ او وجھة نظره العقلية حسبما تتطلبھ الفكرة او المشكلة 

المراد حلھا، كما يقصد بھا القدرة على تغيير الحالة الذھنية بتغيير الموقف وھى تمثل 

 الجانب النوعى في الابتكار .ونقصد بالمرونة : 

 . الاتفكر في اطار فئة واحدة 

  المختلفة .ان ننتقل بين الفئات 

 . الا تحكمنا حدود في تفكيرنا 

 . ان ننطلق في اوسع مدي 

 . الانتقيد بالقواليب المالوفة 

  ، 211ان نتجاوز كل ماھو نمطي ومتوقع صخير اللھ ، جمال ، مرجع سابق   
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او بتصنيف كما تعنى المرونة المقدرة علي اتخاذ الطرق المختلفة ، والتفكير بطرق مختلفة 

نيف العادي ، والنظر للمشكلة من ابعاد مختلفة ، وھي درجة السھولة التى مختلف عن التص

يغيربھا الشخص موقفا اوجھ نظر معينة ، وعدم التعصب لافكار بحد ذاتھا ن كما انھا تعني 

النظر الي الاشياء من زوايا عدة ، فقد يمكن الربط بين الافكار المتنافرة لتصبح في شكل جديد 

 ونة الي نوعين : ، ويمكن تصنيف المر

 المرونة  التلقائية : .0

وتتضمن قدرة الفرد علي اعطاء معلومات متنوعة تلقائيا لا تنتمي لفئة او الل واحد ، كما 

انھاتشير الي المرونة التي تظھر عند الفرد دون حاجة ضرورية يتطلبھا الموقف ، فيعطي 

 تنتمي الي عدد متنوع . الشخص عددا من الاستجابات لا تنتمي الي فئة واحدة ، وانما

وھذا مايميزھا عن الطلاقة بانواعھا ، حيث يبرز عامل المرونة اھمية تغيير اتجاه افكارنا ، 

 بينما يبرز عامل الطلاقة اھمية كنزة ھذه الافكار فقط .
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 المرونة التكيفية :

،  وھي قدرة الشخص تغيير وجھتھ الذھنية حيث يكون بصدد النظر الي حل مشكلھ معينة 

ويمكن النظر اليھا باعتبارھا الطرف الموجب للتكيف العقلي ، فالشخص المرن من حيث 

التكيف العقلي مضاد للشخص المتصلب عقليا، وسمي ھذا النوع من المرونة باسم المرونة 

 التكيفية لانھا تحتاج الي تعديل في السلوك ليتفق مع الحل السليم .

 :  Originalityالاصالة :  -2

القدرة علي انتاج استجابات اللية ، الي قليلة التكرار بالمعني الاحصائى داخل تعني 

،اي انھ كلما قلت درجة شيوع الفكره زادت درجة المجموعة التى ينتمى اليھا، الفرد

الالتھا ، فلشخص المبدع لا يكرر افكار المحطيين بھ ولا يلجا في الحلول التقليدية 

امام ، احمد عزمي ، القدرة علي انتاج الحلول الجديدة ص للمشكلات ، كما يقصد بھا ايضا

. وتعني المقدرة علي الاتيان بالافكار الجديدة النادرة والمفيدة وغير  211سابق (مرجع 

المرتبطة بتكرار افكار سابقة ، وھي انتاج غير المالوف وبعيد المدي ، والالالة تشمل 

 ثلاثة جوانب اساسية ھي : 

 : اي القدرة علي انتاج افكار نادرة  شائعةالاستجابة غير ال -أ

 اي القدرة على ذكر تداعيات بعيدة غير مباشرة  الاستجابة البعيدة : -ب

: اي القدرة علي انتاج استجابات يحكم عليھا بالمھارة وھذا الجانب  الاستجابة الماهرة -ت

 يعد محكا جديدة للالالة . 

 :   Maintenance of Directionمواصلة الاتجاه او تركيز الانتباه  -2

وتتمثل في قدرة الفرد علي التركيز المصحوب بالانتباه طويل الامد ، واستمرار حماسة 

واتجاھھ نحو الھدف وتخطيھ لاية معوقات تقف في طريق ، ويعني مواللة الاتجاه في 

يھ حقيقيتھ ، عدم تنازل عن الھدف والالرار علي تتبعھ والسير في اتجاھھ ومحاولة تحقيق

  211-212صنجم ، نجم عبود ، مرجع سابق (  بطريقھ مباشرة او غير مباشرة

 :   Risk takingقبول المخاطرة  -2

ھي مدي شجاعة الفرد في تعريض نفسھ للفشل او النقد وتقديم تحديات ، والعمل تحت 

ظروف غامضة والدفاع عن افكاره الخالة في تبني الافكار الجديدة والاساليب الجديدة ، 

البحث عن حلول لھا ، في الوقت نفسھ الذي يكون فيھ الفرد قابلا لتحمل المخاطر الناتجة و

عن الاعمال التي يقوم بھا ، ولديھ الاستعداد لمواجھة المستويات المرتبة ، وفي ميدان 

العمل الاداري يكون المديرون الواعرون واعين لاھمية عنصر المخاطرة في استثمار 

لدي العاملين وتحسين المناخ التنظيمي ، ومدركين لحاجة العاملين الطاقات الابداعية 
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للمساندة والدعم للتغلب علي التردد في تحمل الاثار المترتبة علي المخاطرة مما يدفعھم 

 الي وضع انظمة و مكافات تشجعھم علي قبول المخاطرة وتحمل نتائجھا .

الادبيات المتعلقة ليھا العديد من وتجد الاشارة الي ھنالك قدرات ابداعية اخري اشارت ا

 بالابداع مثل : 

 :   Elaborationالافاضة  -2

والتي تعني القدرة علي اضافة تفاليل جديدة ومتنوعة لفكرة او حل مشكلة من شانھا ان 

 تساعد علي تطويرھا واغنائھا وتنفيذھا .

 :   Evaluationالقدرة علي التقييم  -2

نھ الولول الي القدرات واتخاذ الاحكام المرتبة بما ھو والذي عرفھ صجيلفورد  علي ا

 احسن او اوضح او اكثر ملائمة بالاستناد الي معيار معين .

 مستويات الابداع الاداري ومراحلھ :
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 مستويات الابداع الاداري :

يمكن التمييز بين ثلاثة من المستويات لابداع في المنظمات حيث انھا تعزز بعضھا البعض 

 ضرورية للمنظمات المعالرة وتتمثل في : وجميعھا

 : الابداع علي المستوي الفرد  -أ

ص العميان ، مرجع سابق :ادارة ھو الابداع الذي يتم التولل اليھ من قبل احد الافراد 

  ومن بين 147-141المنظمات : منظور كلي ، عمان الاردن ، دار حامد للنشر والتوزيع (

صدور نظم المعلومات  –  1424نازم ص –ملكاوي  -يزفا –خصائص الفرد المبدع صالنحار

مجلة جامعة دمشق  –واثرھا في مستويات الابداع   دراسة ميدانية في شركة التامين الاردنية 

   171-171( 1ع-11سوريا ، مج  –للعلوم الاقتصادية والقانونية 

 : يبذل الفرد وقتا كبيرا لاتقان عملھ . المعرفة 

 بدع ليس بالضرورة عالي الذكاء ولكنھ يتامتع بالقدرات التفكيرية : الانسان الملذكاء ا

 علي تكوين علاقات مرنة بين الاشياء .

 يجب علي الفرد المبدع روح المخاطرة ويكون عالي الدافعية ومنفتح  علي  الشخصية :

 الاراء الجديدة وقادر علي التسامح مع العزلة ولديھ احساس كبير بالفكاھة .

 الانسان المبدع ليس منطويا علي نفسھ بل يميل الي التفاعل  تماعيةالعادات الاج :

 وتبادل الاراء مع الاخرين .

 يقصد بھ الابداع الذي يتم تقديمھ من قبل الجماعة  الابداع علي مستوي الجماعات :

حيث تتعاون الجماعات في العمل فيما بينھا لتطبيق الافكار التي يتحملونھا والمساھمة 

ات جديدة ر نحو الافضل وذلك من خلال تقديم منتجات وخدمات وطرق عمليفي التغيي

  ، ادراة المنظمات ، منظور كلي ، 1424وحل المشكلات المختلفةصحريم ـ حسين ص

   يتاثر ابداع الجماعة كما ونوعا بالعوامل الاتية :141مرجع سبق ذكره ، (

 :  Vision الرؤية -0

عة حينما يتشاطر افرادھا مجموعة قيم ، وافكار مشتركة حيث تزداد احتمالات الابداع الجما 

 تتعلق باھداف الجماعة .

  Participative safetyالمشاركة الامنة  -7

ان البيئة والمناخ الذين يشجعان الافراد علي التعبير بحرية عن افكارھم ، تعزز ان الابداع 

 الناجح .

 الالتزام بالتميز في الاداء :  -2

التفوق في الاداء يشجع علي ايجاد مناخ يسمح للافراد بتقييم اجراءات العمل فالالتزام بالتميز و

 والعمل علي تحديدھا بشكل مستمر .
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 الابداع علي مستوي المنظمات : -2

ھو الابداع الذي يتم او التولل اليھ من قبل المنظمة بشكل عام ، اذ يتشكل الابداع المنظمي 

اخل المنظمة ولكي تكون المنظمة مبدعة يجب من خلال الابداع  الفردي والجماعي معا د

 توفر الشروط الاساسية التالية  : 

ضرورة ادراك ان الابداع يحتاج الي اشخا( ذوي تفكير عميق ، ويقدرون القيمة العلمية 

 ،ولتنمية ھذه الاشياء وتعزيزھا علي المنظمة .للمنظمات الجيدة ، ولديھم رغبة الاستطلاع 

 ة :سمات المنظمات المبدع

ان المحور الجوھري للمؤسسات المتميزة يقدم على تبنيھا وتنميتھا لبيئة تنظيمية تعطي 

الاتجاھات الابداعية شرعيتھا ، وتبلورھا في منھج فكري وعملي يقوم علي قيم ومعايير 

 -21وممارسات وظيفية تغرس وتولل الابداع كجھد مؤسسى متجدد ومطلوب يوضح صابشر 

 لتالية كما يلي :   ھذه العنالر ا2111

 التي تنمي الاتجاھات الابداعية التبني والاعلان عن مجموعة من القيم والمبادئ  -2

لياغة ھذه القيم والمبادئ في نظم واساليب ووسائل تجعل الابداع منھجا لكل العمليات  -1

 والنشاطات الوظيفية 

لين لھذه القيم ابتداع مجموعة من النظم والاساليب والحوافز التي يتعمق ايمان العام -1

 .والمبادئ وبالقدر الذي يحقق التزامھم وحرلھم علي تنميتھا 

والتنظيم المبدع ص ھو ھيكل عضوي حد التدفق يقوم ويقلل اھمية العنالر الھيكليلة التقليديھ 

مثل سلسلة الاوامر و ستبدل بدلا منھا تنظيما مبدئيا مبنية على اساس السوق الصغير لفرق 

 تفع العضويھ ونظام للاتصالات ذو تدفقات حره .العمل و ھيكل مر

 و قد حددت بعض الدراسات السمات الخالھ بالنمنظمات المبدعة كما يلي :

 ھنيين توافر المتخصصين الم -2

 عدم التركيز على اللوائح والقواعد و الاجراءات -1

 تطبيق اللامركزيھ في السلطھ و التفويض -1

 حره المفتوحھالعلاقات الشخصيھ الجيده و الاتصالات ال -1

 وضع الرجل المناسب في المكان المناسب -7

 المشاركة في اتخاذ القرار صمحمد خضر   -1
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 المبحث الثالث

 تغيير المنظمات

 :  تمهيد

إن عملية التغيير حالة مستمرة في حياتنا اليومية ، ويظھر نتيجة التغير والتعقيد البيئي من 

والسياسية والتشريعية والتكنولوجية والثقافية حولنا ، كتغير الحالة الاجتماعية والاقتصادية 

 . ونمط الاستھلاك

فالتغيير في حد ذاتھ لم يكن ھدفا  في أي حال من الاحوال ، بل ھو أستجابة  لضغوط البيئة 

الخارجية التي أفرزت تحولات عميقة في الاقتصاد ، والذي انعكس بشكل واضح علي 

ات الاستجابة للتطورات البيئية من خلال اداء المنظمات ، مما فرض علي تلك المنظم

 . السعي للبحث عن افضل طرق التغيير الي تحقيق اھداف ورسالة المنظمة

التغيير في المنظمات يعتبر عملية طبيعية يتطلبھا نمو المنظمة وانتقالھا من وضع قائم الي 

،  وضع اخر مستھدف قد يضمن لھا البقاء والاستمرارية في بيئة مضطربة ومعقدة

 . وتختلف درجة الحاجة التغيير من بيئة الي اخري  ، وذلك  تبعا لسرعة النظم فيھا

وعلي الرغم من تطور العلم و إمكانية استخدام تقنياتة المختلفة في الاستشراف والتنبؤات 

المستقبلية ،ولكن عملية التغييرتتميز بأنھا تتطلب من القائمين عليھا ضرورة استخدام 

الوظائف الإدارية دون استثناء ابتداء من التخطيط الذي يھتم بوضع الخطط وممارسة كافة 

ولإعداد والتجھيز لمايمكن أن يكون  علية الحال في المستقبل ،ثم التنظيم الذي يركز على 

ترتيب وتنسيق كل مايستلزم عملية التغيير من موارد وجھود وطاقات وغيرھا ،ثم التوجية 

ة الموارد البشرية العاملة بالتغيير نحو الأھداف المرسومة ، الذي يركز علي ارشاد وتوجي

وتحقيق التعاون بين كافة المستويات الإدارية ، ثم الرقابة التي تركز على مواكبة قياس 

الأداء ومقارنة النتائج للتأكد من لحة سير الإجراءات والعمل ضمن المخطط المرسوم 

انب القوة ، ثم وظيفة اتخاذ القرار التي بھدف كشف الانحرافات ومعالجتھا وتعزيز جو

تعتبر من اھم الوظائف الإدارية وھي التي تقوم باتخاذ قرار التغيير وتبنيھ ،وكذلك وظيفة 

القيادة التي تقوم بدورھا في قيادة الأخرين والتأثير فيھم لكي يقبلو التغيير صسعدية ابراھيم 

،1421 ، ):12   . 

 : مفهوم ادارة التغيير

ھوم التغيير يعد واحدا من المفاھيم التي البحت من الضرورة المحتملة لكل قادة ان مف

المنظمات ان يكونوا علي وعي تام بھا ، وذلك لأن كل شئ حولنا في تغيير مستمر ، 

وبطبيعة الحال فإن قدرة المنظمة علي النمو ، والاستقرار ، والتطور ، والبقاء تعتمد علي 

 . ة في ظروف متغيرة وغير مستقرةمقدرة قادتھا علي القياد
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 : مفهوم التغيير في اللغة

يقُال نزل القوم يغُيرون الشيُ : بدل بھ غيرة ، ويقُال غيرت دابتي وغيرت ثيابي ويعني 

  1441:111جعلة علي غير ماكان  عليھ صالمعجم الوسيط 

 : مفهوم التغيير في الاصطلاح

مة وتحسينھا ونقلھا من مرحلة الي اخري اكثر التغيير ھو خطة ايجابية لتطوير أداء المنظ

  11فعالية ونجاحاٌ وملائمة لتغيرات البيئة والحياة المتغيرة دائماٌ ص خالدية ابوشريف ( 

التغيير : اجراء تغيير في طريقة العمل أو ادارة المؤسسة ، من خلال خطة  واضحة 

رض الارتقاء بالإنتاجية المعالم لمواكبة التغييرات والتطورات في محيط العمل ، لغ

  .17( 1427والكفاءة في المؤسسة صوليد الصيفي :

 ويعرف التغيير :

ھو مصطلح اداري يقصد بھ اجراء تغيير في طريقة العمل او ادارة المؤسسة ، من خلال 

خطة واضحة المعالم ، كما ان الھدف منھ مواكبة التغييرات والتطورات الحديثة في محيط 

تقاء بالإنتاجية  ، وكفاءة العمل بالمؤسسة والمنشأة صسيد سالم عرفة " العمل بغرض الار

  .27اتجاھات حديثة في ادارة التغيير :(

 ويعرف دكتور ربحي عليان التغيير :

يقصد بالتغيير في منظمات الاعمال التحول او النقل أو التعديل علي مستوي الاھداف ،  

، الإجراءات ، القواعد للتفاعل الإيجابي مع البيئة الھيكل التنظيمي ، الوظائف  ،العمليات  

  .11، بھدف المحافظة علي المركز التنافسي الحالي وتطويره صادارة التغيير :(

التغيير على أنھ "عملية تنقل المنظمة من وضع  ( (jones &carethيعرف جونز وكارث

  " حالي الي وضع آخر مرغوب فيھ بھدف زيادة فاعليتھا

غيير في المنظمات عملية طبيعية يتطلبھا نمو المنظمة وانتقالھا من مرحلة الى ويعتر الت

بعد ( Reactive) أخري في دورة حياتھا كأن تتحول المنظمة من مستجيب للإحداث

يعتمد في  الاستجابة على التخطيط الواعي  (Proactive) وقوعھا إلى مبادر

اذا توفرت النية عند الإدارة العليا للتغيير بما  والاستعدادالمسبق ،ولايمكن للتغيير أن يتم إلا

يجعل المنظمة أكثر استجابة للتغييرات أو الضغوط التي تنشأ في البيئة الخارجية ، 

والتغيير ليس عملية سھلة بل يتطلب تخطيطاً واعياً وجھود مكثفة لإدارة التغيير من جھة 

ر الجانبية المترتبة على ذلك مثل تدني ،ومواھة المقاومة التي يبديھا الأفراد وعالجة الآثا

  .11: ( 1421الثقة الروح المعنوية من جھة أخري صسعدية ابراھيم ، 

 : أهمية التغيير

  : الفاعلةالحفاظ علي الحيوية  .2
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حيث تمكن اھمية التغيير في داخل مؤسسة او منظمة الي التجديد والحيوية وتظھر روح 

ح اللا مبالاة والسلبية والروتين الذي يقتل الابداع الانتعاش والمقترحات ،كما تختفي رو

 . والانتاج

 تنمية القدرة علي الابتكار:  .7

ُ يحتاج الي جھد للتعامل معھ علي اساس ان ھنالك فريقين منھم مايؤيد التغيير  فالتغيير دائما

ً ھائلاُ من مشا عر ،ويكون التعامل با لايجاب ومنھم يتعامل بالمقاومة صالتغيير يطلق كما

 .   الخوف من المجھول ، وفقدان الميزات او المراكز وفقدان الصلاحيات والمسؤوليات

 أزكاء الرغبة في التطوير:  .2

يحث التغيير علي التحفيز وازكاء الرغبات والدوافع نحو التغيير والارتقاء والتطوير 

 : ،وتحسين العمل ، وذلك من خلال عدة جوانب

 العمل ومعالجتھا الاللاح ومواجھة مشكلات عمليات .أ

  عمليات التجديد وتطوير القوة الانتاجية القادرة علي الانتاج والعمل  .ب

التطور الشامل والمتكامل الذي يقوم علي تطبيق اساليب انتاج جديدة من خلال ادخال   .ت

تكنولوجيا جديدة ومتطورة ، التكنولوجيا المتطورة والاساليب الحديثة توجد وتولد 

 . لطبيعية والذاتية للتغييرالاسباب والبواعث ا

 التوافق مع المتغيرات  : -2

ً الي اھمية التغيير لتوافق التكنولوجيا وعولمة التجارة والتي تقود تلك   وينظر ايضا

الاتجاھات وتسيطر عليھا ، فانة يجب علينا ان نتعلم كيف نتوافق وبسلامة مع ھذا التغيير 

فالتجديد الاقتصادي علي سبيل المثال عامل او نقوم بأداء الدور الصعب للتوافق معھ ،

منشط ومطلب ضروري يفرز بعض المفاھيم والمبادئ الاقتصادية الحديثة في الفكر 

الاقتصادي المحلي والعالمي ،وادارة التغيير ھي النواة والحلقة المفقودة وكذلك التغيير في 

زخم التغيير المتوالل  مؤسسات التعليم العالي ، حيث نجد انھ لابد من التغيير لتوافق

  .14صاتجاھات حديثة في ادارة التغيير "سيد سالم عرفة :(
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 : أهداف التغيير

أن التغيير عملية مخططة يسعي من خلالھا الي تحقيق مجموعة من الاھداف تتمثل فيما 

  .121: (1441يلي صماھر،

 . فحص مستمر لنمو الشركة أو تدھور الشركة والفر( المحيطة بھا .2

 . ير أساليب المنظمة في علاجھا للمشاكل التي تواجھھا.تطو .1

 .  زيادة قدرة المنظمة وإجراءتھا الخالة بمواجھة البيئة المتغيرة من حولھا .1

 تطوير قيادات قادرة علي الابداع والتغيير .1

 زيادة الثقة والاحترام والتفاعل بين افراد المنظمة .7

    . الارتقاء بمستوي المنظمة ومستوي الفرد .1

 . وير قدرات الاختراق والمناورة في سوق المنتجتط .1

 تطوير المستوي الإدراكي والمعرفي للمجتمع المنظمي .1

   .11:( 1421.تقليل معدلات دوران العمل  صخالدية ابو شريف ،  .1

إن التعامل مع الأھداف المشار اليھا أعلاه يتطلب قيادة قادرة علي التعامل معھا وتحويلھا 

والتعبير عنھا ،وتظھر أھمية الدور القيادي بشكل جلي في حالة الي مھام تضطلع بھا 

تدھور الاداء المنظمي عن المعايير الجديدة للأداء فضلاً عن أنھا تحتل أھمية موازية قي 

قيادة المنظمة ضمن إطار التنافس مع المنظمات المناظرة صالدور الوسيط للتغيير الاداري 

 . 12،( 1421تنافسية /سعدية ابراھيم : في العلاقة بين الابداع والميزة ال

 : دوافع وأسباب التغيير

لنف الكثير من علماء الاسباب التي تدفع المنظمة للتغيير، حيث يري ستيفن روينز ان 

 : ھنالك اسباب ناشئة داخلية وخارجية تساھم في احداث التغيير
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 : اولاً :الاسباب الداخلية

   . أغراضھاتغيير في أھداف المنظمة ورسالتھا و .2

 . إدخال أجھزة جديدة ومعدات جديدة .1

 . ندرة القوي العاملة .1

 . إدخال نظم معالجة معلومات متطورة .1

 الدمج مع منظمات اخري .7

 . تدني معنويات العاملين .1

 .  ارتفاع نسبة الدوران الوظيفي .1

 : تاثياً : الاسباب الخارجية

   . إلدار قوانين وتشريعات حكومية جديدة  .2

   . النقابات المھنية العماليةالاتحادات و  .1

  . ازدياد الضغوط التي تمارسھا جماعات العمل  .1

  . تغييرات سريعة في أسعار المواد   .1

  . المنافسة الشديدة  .7

حدوث أزمة طارئة صإدارة التغيير في منظمات الأعمال :الاستاذ العسكري وانعام   .1

 ) 11_ 11الحيالي  ( :

أن الاسباب التي تدعو المؤسسات والافراد الي   اما دكتور محمد يوسف النمران يري

 : إحداث التغيير المختلفة الاسباب  التالية

  .  الأسباب الاجتماعية والسَياسية .2

 .  الأسباب الاقتصادية .1

 . الأسباب  التكنولوجية أو التقنية .1

 : اما جيمس روبنس ودانا روبنسون فيريان أن ھنالك أربعة أسباب

 . ك أن الأمور يجب أنُ تتحرك من مكانھا وتتغيربمعني إدرا : الأزمة  .2

 . : الصورة الواضحة للمستقبل الممكن الولول اليھ بالتغيير الرؤية .1

: بمعني التنبؤ بأن التغيير سيكون الي الأفضل ، وبالتالي لا يجب ترك ھذه   الفرصة .1

 .  الفر(  من أيدينا

ً علي المنشأة واستمرارھا : أي التنبؤ بحُدوث شيء في المستقبل سيؤثر س التهديد .1 لبا

  12، 14صالمرجع السابق ،( :

 :  عوامل نجاح برامج التغيير
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ينبغي توفر عوامل معينة تتيح للقائمين علي برامج التغيير في المنظمات فر( النجاح في 

 : جھودھم ومن أھم ھذه العوامل

 . ة وتحقيق النتائجدعم وتأييد الادارة القادة لجھود التغيير مما يضمن لھ الاستمراري  .2

 . توافر المناخ العام الذي يقبل التغيير ولا يعارضھ .1

وجود خبراء او وكلاء تغيير يمتلكون مھارات فكرية وإنسانية وفنية ترتبط بالتغيير ، وقد  .1

 . يكون خبراء التغيير من داخل المنظمة أو خارجھا

  ھدافة والتخطيط لھ وتنفيذهاشتراك الأفراد والجماعات الذين سيتأثرون بالتغيير في رسم أ .1

 . شرح وتوضيح دوافع وأسباب التغيير للأفراد العاملين  .7

 عدم أغفال دور التنظيمات الغير الرسمية لما لھا من تأثير علي سلوك الافراد .1

 . معرفة مصادر التغيير وتشخيص المشاكل التنظيمية بأسلوب علمي .1

التحويلية التحويلية في ادارة التغيير  تشخيص عوامل مقاومة التغيير ومراكزة صدورالقيادة .1

  17 /خالدية ابوشريف :(

 لاشك أن الجزء الأھم من نجاح عمليةالتغيير  يقع 11م  ،  1421ويري صوليد الصيفي ، 

على عاتق قيادة المنظمة  فھي يفترض بھا المبادرة بالتغيير وقيادتھ ومتابعة تنفيذه وترسيخ 

قيادة توجية  دفة التغيير داخل المنظمة فقد تتعثر مجالات أو نتائجھ الأيجابية ، وإذ فقدت ال

 . دوائر العمل داخل المنظمة

ويقع على عاتق إدارة التغيير داخل المنظمة عدة أمور اساسية لكي تتضمن نجاح وفعالية 

 : ( 111، ( : 1421ھذا التغيير من اھمھا ص السكارنة ، 

 . حسن استخدام الوسائل التقنية المتاحة  .2

 .  العمل على تطوير الوسائل التقنية بجلب واستخدام الملائم منھا .1

 .حسن استخدام الإمكانيات البشرية المتاحة لإظھار أعلى قدر من  قدراتھا وإمكانياتھا  .1

 . العمل على تطوير المھارات البشرية الحالية وجلب الأفضل منھا .1

 . البحث العلمي للتطوير وتقديم أفضل منتج للسوق .7

 : التغيير مجالات 

  : تغيير في الاهداف الاستراتيجية  .0

تعرف الاستراتيجية بانھا عبارة عن مجموعة من القرارات المتعلقة بتخصيص الموارد ، 

ً من ھذا التعريف  والوسائل اللازمة لتحقيق أھداف محددة علي المدي البعيد ، وانطلاقا

ان التغيير الاستراتيجي ھو التغيير في قرارات المنظمة المتعلقة بعملية  نستخلص

تخصيص الموارد ، وتغيير الأھداف المقررة ايضاً ،إن ھذا النوع من التغيير يحدث علي 

استراتيجيات المنظمة ، بما فيھا الاستراتيجية الكلية للمنظمة ، استراتيجيات الادارات 
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لوظيفية ،ان بعض المنظمات تقوم بإجراء تغييرات في اھدافھا الفرعية ، والاستراتيجيات ا

والاستراتيجيات المطبقة لتحقيق تلك الاھداف وذلك استجابة للتغييرات البيئية المحيطة 

  .) 11: 1421.صخالدية ابوشريف ، 

 ) 21: 1421وكذلك يريص سيد عرفة ،

لي شرائح محددة من الاستراتيجية تحدد الاتجاه العام للمؤسسة ، مثل التركيز ع

المستھلكين او الأسواق وكذلك طريقة المنافسة ، ان ھذه الاستراتيجية قد تتغير احياناً وھو 

 . ما يعني تغيير كبير في المؤسسة

 :  مجال التغيير في  الهيكل التنظيمي .7

يھا إن الھيكل التنظيمي يقصد البناء  او الاطار الذي يحدد الإدارات ، أو الأجزاء الداخلية ف

، فھو يبين التقسيمات التنظيمية ، والوحدات التي تقوم بالأعمال ، والأنشطة التي  يتطلبھا 

تحقيق أھداف المنظمة ، كما انھ  يحدد خطوط السلطة ، ومواقع اتخاذ القرار وتنفيذ 

القرارات الإدارية ، إن السبب في التغيير في الھيكل التنظيمي ھو أن الھيكل التنظيمي 

ير فعال ، لذلك يجب إعادة تصميم الھيكل التنظيمي بما يتطلب مع المتغيرات في الحالي غ

 بأن المنظمات تلجأ في  1441ويضيف صالسكارنة ،. البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة

بعض الأحيان الي إحداث تغيير داخلي ، يصاحبھ تغيير علي مستوي الھيكل التنظيمي 

عادة توزيع بعض الاختصالات ،أو حذف بعض الوحدات كإعادة تحديد المسؤوليات ،أو إ

  . التنظيمية بما يتماشى مع التغييرات الحاللة

إن التغيير يتمثل في الھيكل التنظيمي للمنظمة ، وأيضا في ھياكل الإدارات الفرعية 

وتوزيع الوظائف ،كما يشمل مصادر اتخاذ القرارات ، درجة الرسمية والمركزية ، نطاق 

العلاقات ما بين العمال بالإضافة الي الانظمة المتبعة في المنظمة مثل : نظام الإشراف و

 .) 11: 1421المكافآت ، تقييم الأداء ،ونظم الرقابة صخالدية ابوشريف ،

نتيجة لأسباب كثيرة فإن تغيير الھيكل التنظيمي يصبح ضرورة في بعض الأوقات ، فعند 

فة قطاعات جديدة ، وقد يكون أكبر من ذلك فيتم توسع المؤسسة فإن التغيير قد يكون بإضا

التحول من ھيكل وظيفي الي جغرافي او قطاعي ، ونتيجة لوجود مشاكل بيروقراطية أو 

ضعف الرقابة فقد يتم التحول من ھيكل وظيفي إلي قطاعي أو العكس ص سيد عرفة 

):21  

 : مجال التغيير في الافراد .2

تغييرات جذرية في أية منظمة مالم يتغير الأفراد  إن البعض يعتقد أنھ من الصعب إحداث

العاملين أنفسھم حيث أن خصائص الأفراد العاملين وتصرفاتھم أو سلوكھم اليومي ھما 

المحدد الأساسي لمستوي أداء المنظمة ككل  ، لذلك فإن التركيز يجب أن يكون على 



 

62 
 

اء لدي العاملين عادة محاولة تحسين المھارات ، والاتجاھات ومستوي الحافز علي الأد

 . عن طريق التدريب والتنمية

كما يضيف أن التغيير في مجال الأفراد يعُنى بھ التغيير الإنساني حيث يشمل تغيير الإفراد 

 : القائمين بالعمل ويأخذ شكلين

 . أ. تغيير الأفراد بالاستغناء عن بعضھم وإحلال غيرھم في محلھم

رفع مھاراتھم وتنمية قدراتھم ، أو تعديل أنماط سلوكھم ب. التغيير النوعي للأفراد وذلك ب

وقيمھم ،وكل الجوانب السيكولوجية في العمل من خلال نظم التدريب ، والتنمية البشرية ، 

 . وبتطبيق قواعد المكافآت و الجزاءات التنظيمية

 : مجال التغيير التكنولوجي . 1

حيث تتم المحاولة لجعل الوظيفة أسھل  إن المدخل التكنولوجي يركز على الأداء والعاملين

والجھد المبذول أقل عن طريق استخدام الوسائل الآلية الحديثة ،لذلك فإن التغيير في مجال 

التكنولوجيا يتمثل في تطبيق أساليب جديدة في طرق الإنتاج والآلات والمواد ونظم 

اليف والتشغيل وتقليل المعلومات ، التي يترتب عليھا تحسين في المخرجات والجودة والتك

 . الوقت

والتطور التكنولوجي يعني تحول المنظمة من التكنولوجيا المحددة ،والبسيطة ، إلى 

 . التكنولوجيا المتقدمة والحديثة

التغيير في التكنولوجيا يجب أن يحدث في داخل المنظمة ؛ مواكبةً  للتغييرات التكنولوجية 

من ناحية حجمھا ، وجودتھا ، وذلك لتحقيق ، حيث يحدث التغيير لتحسين المنتجات 

المنافسة بين المنظمات ، ويخدم التغيير والتطور التكنولوجي في إعادة وتصميم وھيكلة 

 .   11: 1421خالدية ابوشريف ، بيئة العملص

وھنالك راي أخر يقول : بأن التغييرات تنطوي علي تطبيق تكنولوجيا جديدة تسمي 

، مثال لذلك استخدام تكنولوجية تصنيع جديدة أو استخدام بالتغييرات التكنولوجية 

 .) 21: 1421تكنولوجيا المعلومات بدلاً عن الملفات الورقية صسيد عرفھ ،

 : مجال التغيير في الأنشطة والأعمال  .2

ويعُني بھ إحداث أنشطة جديدة ، أو دمج أنشطة مع أنشطة أخرى ،ويتعلق المجال بتطوير 

ي  اللوائح والقرارات المختلفة بأداء الأنشطة المختلفة سواء أكانت نظم العمل المتمثلة ف

خالة بالأفراد ام العمليات ،وتضم ھذه النظم النظام الخا( بوضع رؤية المنظمة 

،وتحديد رسالتھا وأھدافھا ، وكذلك إعداد الخطط الاستراتيجية المختلفة التي تحكم السلوك 

ر في عمل المنظمة يقود الاحتياج إلى تحسين ،والتصرفات داخل المنظمة ، إن التغيي

المنتجات والمخرجات ، وتحسين بيئة العمل الداخلية ، وھذا يعني خاق نماذج عمل مرنة ، 
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وزيادة التفويض ،وتوسيع وتحسين الوضع الوظيفي للأفراد التغيير في العمل ھو التغيير 

 . في الواجبات الوظيفية ، إما من ناحية الكيفية ،أوكليھما



 

64 
 

 : مجال  التغيير في الثقافة 

ثقافة المنظمة ھي مجموعة من القيم التي يشترك فيھا كل العاملين  في المنظمة ،حيث 

تحُدد وفقھا الأھداف ، وسياسة التعامل مع البيئة المحيطة ، والعلاقات المھنية بين 

ى مع الوضع العاملين ، وتغيير ثقافة المنظمة يعني تغيير كل ذلك ، أو تعديلھ ليتماش

 . الجديد  لھا

ويمكن إيجاد روابط قوية بين التغيير ،وثقافة المنظمة ، حيث إنھ من أجل إدخال التغيير 

 1421يمية  صخالدية ابو شريف ،المنظمة فإنھ لابد  من الاھتمام أولاُ بھيكل الثقافة التنظ

:7  

 : أدوات و وسائل التغيير

ً في  أحداث عملية التغيير ، من خلال أيجاد  العديد من تلعب إدارة التغيير دوراً أساسيا

الأدوات ، والوسائل ،والآليات الممكنة ،والملاءمة وذلك لتفعيل الدور التنظيمي ، 

 : والتطبيق المنھجي ،وخطوات التغيير فمن تلك الأدوات والوسائلما يلي

 : الخطة  .0

،فقد أدرك الجميع أت الإعداد، لقد ألبحت إدارة عملية التغيير من المھام الإدارية الحديثة 

والتخطيط لبيئة أو منظمة دائمة التغيير أفضل بكثير من عدم التخطيط ، وحتي تتم عملية 

التغيير بفاعلية بحيث يجب أن تعتمد منذ بدايتھا على خطة عمل دقيقة ، تركز على الوضع 

 . الراھن للمنظمة ، وكيفية الانتقال منھ الى وضع أفضل في المستقبل

 : لحافزا .7

تتمثل سياسة التحفيز في المنظمة على إيجاد  نوع من التنافس والتفاعل بين العاملين ،لذا 

لا يمكن تجاھل الحوافز ،بشقيھا المادي ،  والمعنوي في إدارة التغيير ، لأن وضع  

معايير، وضوابط دقيقة منظمة لھذه الحوافز ، وكيفية منحھا لمن يستحقھا سوف يساھم 

ة في تسريع عجلة التغيير ، فالأفراد العاملون في المنظمة يحتاجون الى بدرجة كبير

  . التتشجيع ،وتقديم الحوافز

 : الرؤية .2

ً عن الصورة المثالية لمستقبل  المنظمة ،  الرؤية في إدارة التغيير تمثل تعبيراً  واضحا

المنظمة ،  وتطلعاتھا والتي يتم بنائھا علي قيم المنظمة ،وتوجھاتھا ،وھي تمثل أحلام

وطموحاتھا التي لا يمكن تحقيقھا في ظل الإمكانات الحالية ، وإن كان من الممكن 

 . الولول إليھا في الأجل الطويل

 : الاستراتيجية .2
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الاستراتيجية ھي تحديد الأھداف الأساسية الطوية الأمد للمنظمة وتبني مجموعة من 

 )71الأھداف صالمرجع السابق :الاعمال ، وتخصيص للموارد الضرورية في سبيل تحقيق 

وھنا يري الباحث أنھ لكي تتم عملية التغيير بنجاح وتحقيق الھدف النھائي لھا ، فإنھ ولابد 

أن يتبع القادة التغيير منھجية علمية في التعامل مع التغيير ، وذلك يكون من خلال إعداد 

القادة والتابعون ،  خطة التغيير ، ومن ثم وضع رؤية جديدة للمنظمة يشارك في وضعھا

 .ومن ثم تحفيز التابعين ، و وضع الاستراتيجية  المناسبة من أجل الولول إلى ھذه الرؤية

  :  خصائص أدارة التغيير

إن التغيير ادارة التغيير تتصف بالعديد من الخصائص والتي لابد من معرفتھا والإلمام بھا 

 . والتعرف عليھا لمعرفة كيف تكون إدارة التغيير
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 : هادفة

إن التغيير حركة منظمة تتجھ إلى غاية مرجوة وأھداف محددة ، وبالتالي فھو حركة لا 

ً بدون توجيھ ، ومن ھنا فإن إدارة التغيير تتجھ إلى تحقيق غاية محددة  تحدث ارتجاليا

 . ومعلومة ومقبولة ومتفق عليھا من قوى التغيير

 : الفاعلية .0

ة مناسبة ، وتوجيھ  قوي الفعل في المنظمة والوحدات أي امتلاك القدرة على الحركة بحري

الإدارية المستھدف تغييرھا ، وبالتالي فإن إدارة التغيير تملك القدرة على التأثير على 

 . الآخرين  ، وھذا يجعل إدارة التغيير فعالة

 : الإصلاح .7

بمعني أنھا تسعى إلى اللاح ما ھو قائم من عيوب ، ومعالجة ما ھو موجود من 

 . ختلالات في المنظمةا

 : المشاركة .2

أن الطريق الوحيد لتحقيق المشاركة والتفاعل الاجتماعي ھو المشاركة الواعية للقوى 

 . ولأطراف التي تتأثر بالتغيير وتتفاعل مع قادة التغيير

 : الواقعية .2

يجب أن ترتبط إدارة التغيير بالواقع العملي الذي تعيشھ المنظمة ، وأن يتم في إطار 

 . كانياتھا ومواردھا وظروفھا التي تمر بھاإم

 : الشرعية .2

يتعين تعديل وتغيير القانون قبل إجراء التغيير ، وذلك من أجل الحفاظ على الشرعية 

ُ عندما يتعارض القانون القائم في المنظمة مع اتجاھات التغيير ،  القانونية ، وخصولا

 . واحد حتى يتم التغيير في إطار الشرعية والاخلاقية ف آن

 : الرشد .2

يجب أن تحتكم التصرفات والقرارات المتعلقة بعملية التغيير إلى الرشد والعقلانية ، بحيث 

تتم الموازنة مابين المنافع والخسائر ، وبالتالي ھذا يجعل الرشد لفة لازمة ومصاحبة 

 . لأي عمل إداري ، وخالة في إدارة التغيير والقيام بھ

 :  مع الأحداث القدرة على التكيف السريع .2

ذلك أن إدارة التغيير يجب أن تتكيف وتتوافق مع الأحداث وتحاول التحكم في اتجاھھا 

ومسارھا . وھذا ما يجعل إدارة التغيير تھتم اھتماماُ قوياُ بالقدرة على التكيف السريع مع 

 . الأحداث ، بل قد تقود وتصنع الأحداث بذاتھا للإبقاء على وحيوية المنظمة

 : على التنمية والتطوير والابتكار القدرة .2
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يتعين أن يعمل التغيير على إيجاد قدرات تطويرية أفضل مما ھو قائم  أو معروف أو 

ً ، والتغيير يعني الأفضل والأللح والأجود ولا يعني أبداً التدھور  مستخدم حاليا

  .والانحلال

 : القدرة على التكيف السريع مع الأحداث 

رة التغيير ، فالأحداث السريعة التي تجتاح الكيان الإداري ، فإذا لم وھي خالية ھامة لإدا

تستطع القوي القائمة التكييف معھا وامتصا( آثارھا ، فسرعان ما تتحول ھذه القوى إلى 

 .)12،11: 1421الصدام صسيد سالم عرفة ،

 : انواع التغيير

ً لاعتبارات مختلفة مثل مد ى التغيير ، مدة التغيير ، ينقسم التغيير الي عدة أنواع وفقا

 : التحضير للتغيير وغيرة عدة انواع للتغيير التنظيمي
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 : وفقاً للسرعة : التغيير المتدرج /السريع

التغيير المتدرج يحدث ببطء وعلى فترة زمنية طويلة ، التغيير السريع ھو تغيير مفاجئ 

 . وكبير وآثاره واضحة في ي المنظمة

 : المادي /المعنويوفقاً للمضمون :التغيير  .0

التغيير المادي مثل تغيير الھيكل أو التكنولوجيا اما التغيير المعنوي مثل تغيير  القناعات 

 . أو التغيير النفسي

 : وقفاً للنطاق :التغيير الجزئي  /الشامل .7

التغيير الجزئي يعتمد على قطاع واحد أو جانب واحد من مكونات المنظمة ، أم التغيير 

 . كافة الجوانب والمجالات في المنظمة الشامل فيشمل

 : وفقاً للمنهج : التغيير المخطط /العشوائي .2

التغيير المخطط يتم بمبادرة وتخطيط مسبق من قيادة المنظمة وبإشرافھا ،أما التغيير 

 (1421العشوائي فيتم كردة فعل على تطورات البيئة ودون تخطيط مسبقص وليد الصيفي ، 

 : خطوات ومراحل التغيير

تعتبر عملية التغيير و التطوير  جھد منظم وعملية مستمرة بدلاً أن تكون برنامجاً محدداً 

بدة زمنية محددة .  وقد تعرض من الباحثين والممارسين لحقل التطوير والتغيير التنظيمي 

 Lawrence ) إلى ولف وتحليل المراحل المختلفة للتطوير والتغيير التنظيمي .فقد حدد

&Lorsch) أربع مراحل لبرنامج التطوير والتغيير التنظيمي وھي : 

 : مرحلة التشخيص .0

 ويتم من خلال ھذه المرحلة التعرف على الاختلافات بين النتائج الفعلية والنتائج المرغوبة
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 : مرحلة التخطيط

ويتم في ھذه المرحلة رسم خطط التطوير والتغيير المأمول تحقيقھ ، وتحديد الآليات 

 . جيات الملائمة لتحقيق الھدفوالاستراتي

 : مرحلة التنفيذ .7

 . وتتضمن ھذه المرحلة ترجمة وتحويل الخطة إلى سلوك فعلي في مدة زمنية معينة

 : مرحلة التقويم  .2

ويتم في ھذه المرحلة مقارنة الأھداف الموضوعة بالنتائج الفعلية التي تم تحقيقھا 

 . وتشخيص أسباب ومصادر الانحراف

 :   إلى أن التغييرات تتضمن ستة جوانب وھي2111ت صوأشار ھوبر ما

 . :وتقوم على استبدال عنصر في النظام التعليمي بعنصر آخر الاستبدال .2

: ويقوم على تغيير في البنُي القائمة بدلاً من استبدال عنالر من النظام  التعديل .1

 . بعنالر أخري

 . : إضافة بعض العنالر دون إحداث التغيير الإضافة .1

: يقوم ھذا التدبير على إعادة تنظيم مكان العمل ،وإما على إحداث  بنية جديدةوضع  .1

 . تغييرات في منھاج التعليمي وإما اعادة النظر في العلاقات البشرية

: العمل على الحد من الشكوك والعداء المتبادل في العلاقات  الغاء السلوك القديم .7

 . البشرية

نقل المعارف أو تبني المعلومات التي تعزز  : عندما يقصد تدعيم السلوك القديم .1

 . الممارسات القائمة وتقويمھا

وھنالك العديد من النماذج التي قدمت بغرض توضيح الخطوات اللازمة لإجراء التغيير 

الذي  (kurt Lewin) الناجح في المؤسسات ، ويعد ھذه النماذج الذي قدمھ كيرت لوين

 : ية تتضمن مراحليري أن أي تغيير مخطط و واع ھو عمل

 : إذابة الجليد أو إسالة الجليد .0

تتضمن ھذه المرحلة إضعاف واستبعاد والغاء القيم والاتجاھات والممارسات والسلوكيات 

الحالية للفرد لكونھا غير فاعلة ومناسبة للمواقف الجديدة ، بما يسمح بإيجاد شعور بالحاجة 

ات جديدة ينبغي أن تختفي الأفكار لشيء جديد ، فقبل تعلم أفكار واتجاھات وممارس

 . والاتجاھات والممارسات الحالية

 : التغيير .7
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يتم ھنا الشروع بإنجاز التغيير أو القيام بالصيغ الھادفة في تنفيذ تغييرات محددة ، من 

خلال تطوير القيم والاتجاھات وانشاء أنماط سلوكية جديدة تنسجم مع الاتجاھات التي 

 . ھدف في إنجاز التوجھات أو التطورات الجديدةيتطلبھا التغيير المست

والبعض ينظر إلى مرحلة التغيير ليس فقط على انھا مرحلة تدخل بل ھي مرحلة تعلم 

يكتسب فيھا كل من  الأفراد وجماعات العمل والمؤسسة أنماطھا جديدة من التصرف 

 . والسلوك والتي تساعدھم في مواجھة مشاكلھم وفي التغيير إلى الأحسن

  : إعادة التجميد  .2

لا يكفي إحداث التغييرات بل من المھم جداً حماية ما تم إنجازه ، والحفاظ عليھ وعلى 

المكاسب الناتجة عنھ ،وتتناول ھذه المرحلة تحقيق سبل الاستقرار النسبي للمؤسسة بعد أن 

ذ ، استوعبت التغيير لغرض تحقيق حالة التوازن الجديدة التي تم اعتمادھا في التنفي

ويستدعي الأمر أن تتكيف كافة الأنماط السلوكية الجديدة للأفراد للانسجام مع التغيير 

 . وتقبل استمراره

ويتم التغيير في المنظمات في أطار يعمل على تجميع مكونات التغيير البشرية والتقنية 

باعتبار أن والبيئية وتبدأ عملية التغيير بتطوير وعي المنظمة بذاتھا وأبعادھا ومكوناتھا 

 ذلك الوعي يشكل قاعدة لدافعية المنظمة نحو التحرك والخروج من الحالة

 ) 217، 214: 1427من القائمة ص إدارة التغيير ،ربحي عليان،

 : استراتيجيات التغيير

   ثلاث استراتيجيات للتغيير 171:  1424ھنا يذكرص العميان ، 

  :  إستراتيجية العقلانية الميدانية

افتراض ان العدو الرئيسي للتغيير ھو الجھل ، وعدم الوعي ،والخرافات  تقوم علي

وبالتالي فنھا تنظر للتعليم وابحوث العلمية والدراسات على انھا العامل الرئيسي الذي يقوم 

عليھ التغيير ، فالتعليم وسيلة لنشر المعرفة العلمية ، لذلك تقوم المنظمات بتصميم برامج 

رئيسي على تزويد المتدربين بالمعلومات وكذلك تشجع البعثات تدريبية تر كز بشكل 

 . الدراسية والبحوث ، والدراسات العلمية

 : استراتيجية التثقيف والتوعية الموجهة .7

تفترض ھذه الاستراتيجية أن الحاجز الرئيس أمام التغيير ليس نقص المعلومات أو عدم 

ضرورة التغيير ، أو عدم رغبتھم فيھ ، توفرھا ، بل عدم أقناع الأشخا( ، أو المنظمات ب

أو خوفھم منھ ، فقد يكون في التغيير تھديد لمصالح بعض الأشخا( ،أو تضارب مع 

قيمھم ومعتقداتھم ، وبالتالي فإنھم يقاومونھ ولا يقبلونھ ، يحاول القائد الذي يرغب في 

يف ، وازالة إحداث التغيير أن يتغلب على ھذه المقاومة عن طريق التوعية ، والتثق
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المخاوف ، وتنمية الولاء للتغيير المُراد إحداثھ ، بحيث يصبح الناس فابلين للتغيير ، 

وراغبين فيھ بدلاً من أن يكونوا رافضين ، ومقاومين لھ ومن الأساليب المستخدمة في ذلك 

 . التدريب ، والذي يھدف إلى تغيير اتجاھات الفرد ومواقفھ

 : استراتيجية القوة القسرية .2

وفقاً لھذه الاستراتيجية ، فإنھ يتم استخدام كافة الأساليب ، والوسائل في إحداث  التغيير ، 

فالتغيير يفرض على الجھات المعنية بالقوة ، ويتم التغلب على كافة أشكال المقاومة 

باستخدام العقوبات ، والجزاء ات لكل من يخالف أو يقاوم ، وھذه الاستراتيجية قد تكون 

ي بعض الظروف ، وفي بعض الحالات الطارئة ، ولكنھا غير فعالة في المدي فعالة ف

البعيد لأتھا لا تضمن ولاء الأفراد ودعمھم للتغيير ، وعلى الرغم من أنھ لا توجد 

استراتيجية واحدة مثلى يمكن استخدامھا لإحداث التغيير بفعالية لأن طبيعة الموقف 

مزج بين الاستراتيجية الأولي ، والاستراتيجية والظروف ھي التي تحدد ذلك ،إلا أن ال

الثانية قد يكون ھو الأمثل وھذا لا يعني عدم استخدام الاستراتيجية الثالثة فھناك ظروف 

 71:  1421تستدعي ضرورة استخدام القوة على مقاومة التغيير ص خالدية أبو شريف ، 

،71 ) . 

 : مقاومة التغيير

تواجھ كل عملية تغيير مقاومة من الأفراد أو الجماعات ألبح من الطبيعي والمتوقع أن 

داخل  المنظمة أوخارجھا ، ومن يتحدث خن إدارة التغيير لابد وأن يتطرق لمقاومة 

 . التغيير وكيفية مقاومة ھذه المقاومة والتغلب عليھا ، وإلا باءت محاولات التغيير بالفشل

ر إدارة التغيير من ألعب الأمور ، وذلك وھنالك اتفاق بين الباحثين والمدراء على اعتبا

لسبب بسيط وھو أن الناس يحبون ما اعتادو عليھ ، حتى ولوكان سيئاً من وجھة نظرھم 

الشخصية المنطقية ، ولذا فإن رد الفعل الطبيعي على التغيير ھو مقاومتة في البداية بقوة 

 ( 71: 1421، لأنھ يھدد أنماط علاقات و أساليب ومصالح قائمة صوليد الصيفي

 : الأساليب الشائعة لمقاومة التغيير
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 :  الارتياح للمألوف والخوف من المججهول

يميل الناس عادة الى حب المحافظة على الأمور المألوفة ، لأنھم يشعرون بالرضا 

 . والارتياح ويخشون التغيير لمايجلبھ من اوضاع جديدة غير مألوفة

 : العادات  .0

ختلفة على ان الفرد يكون عادات وأنماط سلوك تحد طرية تصرفھ تدل نظريات التعلم الم

وكيفية استجابتھ للمواقف ،  ويشعر الفرد بالارتياح لھا لأنھ ليكون مضطراً للتفكير في كل 

 . موقف جديد بطريقة جذرية بل يصبح روتينياً ومبرمجاً الى حد ما

 : سوء الإدراك .7

قصور في الوضع الحالي ، وكذلك عدم إن عدم القدرة على أدراك نواحي الضعف وال

 . القدرة على إدراك جوانب القوة ومزايا الوضع الجديد يشكل عائقاً كبيراً فى وجھ التغيير

 : المصالح المكتسبة .2

ً بالوضع القائم ، مما يجعلھ يقاوم أي تغيير او  ً وثيقا ً ارتباطا ترتبط مصالح الفرد أحيانا

ع نفوذه اومركزه او إلحاق خسارة مالية اومعنوية تعديل لأن ذلك خسارة شخصية لھ كضيا

 .  بھ

 : الانتماءات الخارجية .2

تنشا مقاومة التغيير أحياناً عندما يشعر الفرد او الجماعة ان تقاليد ومعايير جماعة لديقة 

مھددة بسبب التغيير الجديد المفاجئ فعلى سبيل المثال قد تكون للمرء علاقات ودية و 

ماعات معينة ، وفي حالة إدخال التغيير فقد يصيب ھولاء الأفراد وطيدة مع أفراد وج

الجماعات الصديقة ضرر .ومن ھنا يخلق عند الفرد نوع من التضارب بين مصلحة 

المنظمة التي يعمل فيھا والتي سيكون التغيير فيھا ضاراً بھا ، وھذا بسبب مشكلة التزام و 

 . ( 11م ، (  1421ولاء للموظف صإدارة التغيير ، عرفة : 

                                                            الخوف من فقدان الوظيفة :                                                                                                      .7

بإلغاء الوظائف يعتقد أغلب الموظفين ،  أنإجراء عملية التغيير ستكون مصحوبة 

وتسريح العمال بسبب إدخال تقنيات جديدة للمؤسسة ولذلك فھم يحاولون التمسك بنفس 

 . الوظيفة خشية فقدان مصالحھم المادية

                                               عدم ثقة الموظفين من الآثارالمترتبة عن التغيير : .1

بأنھم قد وقعو في فخ الاستغلال ، وأنھم قد لأن مشروع التغيير سيجعلھم يعتقدون 

 . أجبروا على الدخول في ھذه  العملية غير المأمونة الجانب

     الخوف من  ارتفاع مستوي العمل :    .1
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لقد تعود الموظفون على نمط معين من العمل يتغلب عليھ الطابع الروتيني ،وإجراء التغيير 

            ين الموظفين مما يدفعھم لمقاوم التغيير .                                                                                      سيحدث خلخلة للانسججام والنمط السلوكي ب

وزملاؤه أن أھم أسباب مقاومة التغيير  Shermerhornكمايري الإداري شرمر ھرن

                      أ . الخوف من المجھول.                                                                                                                ھي:                                             

                                                       ب .الحاجة للأمان والاستقرار .                                                                        

 . ج . عدم وجود شعور بالحاجة الي التغيير

 . د. تھديدات مصالح ومزايا مكتيبة

 . ه . تفسيرات متباينة

  ،( 1421و . الافتقار للموارد صالعسكري ، انعام ،

 : كيف تتغلب على مقاومة التغيير

ث التغيير داخل المؤسسة لھا دور أساسي في توجيھ ھذه أن القيادة المسؤولة عن إحدا

العملية المھمة ، وتمريرھا بطريقة تحصل منھا الفائدة لجميع العنالر المقاومة للتغيير 

والقابلة لھ وذلك بإشراك كل القوي والطاقات في العملية جعلھا محل استثارة حتي تضمن 

أي نزاعات مشبوھة أو إزعاج داخل تأييدھا وتقحمھا في العملية بسلاسة دون إثارة 

المؤسسة وأقسامھا وذلك باقناعھا بأھمية التغيير وفوائده وتمھيدھا للتكيف مع بيئة جديدة 

 ً  . أكثر حداثة وأوسع أفقا

ولابد من وضع خطة تقوم عليھا فكرة التغلب على مقاومة التغيير ، ويمكن ترتيبھا على 

 : الشكل التالي

 : التغييرإعلام الموظفين بعملية  .0

لتجنب المفاجآت يجب إشعار الموظفين بنية ماستقوم بھ المؤسسة من توجھات جديدة ، 

وان ماتعتزم القيادة فعلة يصب في مصلحة المؤسسة والموظفين فيھا على حدد سواء ، 

وھنا تحاول قيادة التغيير توفير الاستعداد النفسي ، لتقبل ھذا التغيير واقناع الطاقات 

جابياتھ وذلك عن طريق الاجتماعات والمناقشات ، ومحاولة التقليل من التيار الفاعلة باي

السلبي كما انھا تعمل على تثقيف الموظفين وتدريبھم للقيام بعملية الاتغيير على الوجھ 

 . الأكمل

 : تقديم الحوافز لتقبل التغيير .7

يمكن أن تتحقق إلا من تقوم قيادة التغيير ، بإقناع الموظفين بإن من وراء التغيير مكاسب لا

خلالھ ، فتطبيق عملية التغيير يحقق فوائد للمؤسسة وللعاملين فيھا ، ولا تلحق الضرر 

 . ،فالمقامة قد تصبح شرعية في حال التغيير بالخسائر

 : الاشتراك قادة وموظفين في عملية التغيير .2
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أدوارھم الجديدة يلعم إن إشترك الموظفين في عملية التغيير منذ البداية واشعارھم بأھمية 

ً  وبذلا من اجل تحقيق  برنامج التغيير لأن من طبع الإنسان قبول ما  اكثر وفاء والتزاما

 . استشير كما يرفض مافرض عليھ

 : استع اكثر مما تتكلم .2

إن على قادة التغيير أن يعو أن فن الاستماعل للموظفين وتغھم مطالبھم يمنحھم القدرة اكثر 

باقل التكاليف والجھود ، كما انھ يعطي فرلة للموظف لابراز وجوده  على إحدث التغيير

ودوره على ساحة العمل ممايشعره بنوع من الثقة المتبادلة و الراحة النفسية وأنھ شريك 

 . فعلي في عملية التغيير

 : وضع هدف محوري من اجل الوصول اليه .2

قادة التغيير ، والتعريف  وضع ھدف محوري أو رؤية مستقبلية يلتف حولھا الموظفون مع

 . بھا من اجل تحقيقھا ، مما يسھم في ربط القوى العاملة بمشروع التغيير

 : استمالة قوى الرفض  .2

إن قوى الرفض تبقي دوماً ھي نقطة الضعف داخل اطار عملية التغيير فنجدھا تكثر من 

جنب ممارسة الشكوى ، أو تتراخى في عملية الانتاج بسبب ظروف العمل الجديدة أو تت

التدريب في ھذا الوضع الصعب تبرز مھارة الإداري وحكتھ في استيعاب ھذه القوى 

 : واستمالتھا بأساليب مرغبھ وجليھ ، وستجني المؤسسة من ذلك عدة فوائد اھمھا

 : أ . غرس الثقة في الموظفين

ك ، وذلك عن بتشجيعھم على أنھم أھل للتغيير ، وأنھم يمتلكون القدرة الكافية للقيام بذل

 . طريق تأقلمھم مع كل المستجدات وتحمليھم مسئؤلية إنجاح التغيير

 : ب . تقارب وجهات النظر

مادام ھناك رفض للتغيير يعني أن ھناك اشكالية وضوح رؤية لمشروع التغيير ، فبلقاء 

 الطرفين ستتضح كل العوائق التي سيتم تذليلھا ، والتعامل معھا ص بھاء الدين المنجي و

  71-71-ر   .11، 11، ( 1427انعام العسكري :إدارة التغيير في منظمات الأعمال 
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 المبحث الأول

 منهجية الدراسة

 نظريات الدراسة

 :نظرية القيادة التحويلية .0

دة علي أستحداث أن إھتمام الباحثين والمھتمين في مجال الادارة صالقيادة بشكل ادق ينصب عا

نظريات ونماذج  وأساليب حديثة تمكن القادة من تطوير منظماتھم وبعث حياة جديدة فيھا ،وھم 

في سبيل ذلك يسعون باستمرار الي خلق نظريات جديدة أوتطوير نماذج قائمة أو أحياء 

نظريات قديمة من أجل الولول لمفاھيم وطرق تعزز من قدرات المنظمات الحديثة لمواجھة 

المتغيرات والتحديات المستمرة ،لذلك في ظل التحديات التي تواجھ المنظمات سواء كانت 

داخلية أم خارجية فأنھا بحاجة الي نمط قيادي معين قادر علي ادارة المرافق وأستثمار الفر( 

لتحقيق أھداف المنظمة ويعزز من قدرتھا لمواجھة ھذه التحديات بفاعلية ، برغم من وجود 

  نموذج للقيادة ،الا أن نظرية القيادة التحويلية تعتبر من بين أبرز مداخل 144أكثر من ص

وأنماط القيادة المعالرة صلالح والمبيضين ويؤيد ذلك ما اشارت إلية العديد من الدراسات 

عاملأ  رئيسا ومھما في  marnaville1995 الحديثة من أن القادة التحويلية حسب راي

  في 1421المنظمات التي تتسم بالتعقيد وعدم الاستقرار صالشمري الفترات الحرجة من حياة

ھذا السياق يمكن القول أنھ من اھم مايميز القيادة التحويلية التي ظھرت كنتاج للعديد من 

المتغيرات والتطورات الحديثة ھو قدرتھا علي قيادة المنظمة في مواجھة ھذه التحديات وذلك 

لمرؤوسين وتنمية قدراتھم الأبداعية ومبادرتھم الابتكارية وفتح من خلال التأثير قي سلوكيات ا

المجال لھم وتشجيعھم علي مواجھة المشاكل والصعوبات التي تواجھ منظماتھم اضف الي ذلك 

ترتكزعلي مبدا التغيير الجذري في فكر وثقافة المنظمة عن طريق اقناع الافراد وتوجية اھتمام 

تية وھو تعميق مستوي ادراكھم ووعيھم بضرورة تحويل الي ماھوأبعد من مصالحھم الذا

 . أھتماماتھم لتكون جزء ومكونا اساسيا من الرسالة العليا للمنظمة

 (11-11(-1421عماد واخرونص

 :نظرية الموارد  .7

لقد ظھرت نظريھ الموارد في الثمانينيات من القرن العشرين من خلال اعمال 

يھ استراتيجيھ مختلفة عن نموذج الذي طرح رؤ (wernerfelet)ويرنيرفيلت

الذي كان ينظر الي المؤسسھ علي انھا مجموعھ من النشاطات المرتبطة في (porter)بورتر

شكل سلسلة قيم،حيث اعتبرت نظريھ الموارد والمھارات المؤسسھ علي انھا مجموعھ فريده 

م بشكل اساسي في من الموارد الماديھ وغير المادية او حافظة للمھارات المتميزه التي تساھ

اتمام المنتجات وتمييزھا ،وبالتالي فانھ يمكن اعتبار ھذا النموذج مدخلا مكملا للمؤسسة في 
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سلسلة القيم، ومن ھذا المنطلق فان الاداء يرتبط ارتباطا جوھريا بھذه الموارد والمھارات 

 .وكيفيھ استغلالھا بشكل افضل مما يحقق التحين في الاداء

دئ الاساسية لنظريھ الموارد في امتلاك المنظمھ لموارد ومھارارت متميره كما وتتمثل المبا

 :تكون بمثابھةعوائق امام المنافسين،وتكمن تلك الاسس في مجموعھ من النقاط اھما

قلة الموارد في المؤسسھ ليس مانعا بالضروره ان تتفرد في السوق ، كما ان وفرة المارد لا 

 .يضمن النجاح الاكيد

ار المؤسسة كحافظھ للمواردصالتقنيھ ،الماديھ ، البشريھ وفي نفس الوقت كحافظھ يمكن اعتب

للمنتجات او اجزاء استراتيجيھ مركزه علي عينھ السوق. اختلا ف وتباين المؤسسات فيما بينھا 

لا يتعلق فقط بدرجھ اختراق السوق، و لكن بكيفيھ مزج الكميات والنوعيات من الموارد 

 .المتاحھ

ل الامثل للموارد ص الاستغلال الذكي ،والذي يؤدي بالمحصلھ الي زياده الحصص الاستغلا

 .المنتجھ

 بان تھم عوامل تحقيق الاداء المرتفع ياتي من المؤسسھ نفسھا 1441ويشير سملالي وبلاليص

  الي ان المحدد الاقوى لربحيھ 1421قبل المحيط وبالاحرىمن مواردھا.وتضيف وسيلھص

كل الصناعھ بل الامر يتعلق بقدره المؤسسھ علي حسن استغلال مواردھا المؤسسة ليس ھو ھي

الداخليھ وكفاءتھا الاستراتيجيھ مما يجعل الاھتمام ينصب اي تبنى نظرية الموارد. ويعتبر 

مصطلح الموارد من بين اكثر المصطلحات تداولا اذ يغطي مجالا واسعا يصعب حصره بدقھ 

المؤسسھ يمكن ادراجھ ضمن مواردھا د،وقد  بحيث يعتبر كل ما يساھم في نشاط

ان موارد المؤسسھ تتمثل في الموارد المادية وغير الماديھ، ھذه الموارد (wernerfelet)اشار

المعقده التي يتعتبر  لعبھ البناء او الاكتساب ھي التي تحدد امكانيھ التميز وتحسين الاداء، 

 :تلف اشكالھا الي نوعينوعلي اساس ھذا التعريف يمكن تقسيم الموارد بمخ

 (أــ موارد مادية: وتتمثل في صتجھيزات الانتاج،المباني،راس المال ....الخ

ب ــ موارد غير ماديھ:ھي موارد غير مرئيھ يصعب جمعھا،ويمكن ايجازھا في النقاط 

 :التاليھ

كان  الجوده: وھي تشير الي قدره المنتج او الخدمھ علي تلبيھ طلبات وحاجات العميل،وكلما

 .التوافق بين توقعاتھ وخصائص المنتج كان الاتجاه ايجابي في تعزيز المكانة التنافسيھ للمنظمة

 .التكنولوجيا: تعني جملھ التطورات في مجال التكنولوجيا والتحكم فيھا

 .المعلومات: تعتبر المعلومات احدى الموارد الاستراتيجيھ لاي منظمھ ، وقاعده اتخاذ قاراتھا

تشمل المعلوملت التقنيھ والعلميھ المتحصل عليھا من خلال البرامج التعليميھ في المعرفھ: 

 .الجامعات والمعاھد والمدارس العليا
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المھارات: ان الموارد بما فيھا المعارف تصبح قدرات عندما تتناسق وتترابط وتتداخل فيما 

رات خالھ بالمنظمھ، بينھا في محتوي الانشطھ، كما ان تراكم تلك الخبرات يتولد عنھا مھا

 :وتنقسم ال قسمين اساسيين ھما

: تتمثل في الخصائص التي يتميز بھا كل فرد في المنظمھ وھي تختلف المهارات الفردية

 .حسب منالب العمل

وتتمثل في المھارات والمعرفھ الناتجھ عن الاحتكاك الحالل بين منفذي  المهارات الجماعيه:

د جديده للمنظمة من خلال التطوير والتجديد بفضل المعرفة الانشطھ وھي تسمح بانشاء  موار

 .المتفاعلة فيما بينھا

فان فلسفة نظرية الموارد تكمن في انالميزة التنافسيھ واستمراريتھا يرتكز علي مزج موارد 

المؤسسة صالتقنيھ، الماديھ البشريھ  واستقلالھا استغلال ذكي بحيث تميزھا عن مثيلاتھا في 

خدمة،وان الاعتماد علي المواردغير الملموسھ بالشركھ تخلق ميزه تنافسية يصعب الصناعھ وال

 (211-212-(-1421مصعب عبداللھص .تقليدھا وامتلاكھا للغير

 : منهج الدراسة

يعرف المنھج على انھ الطريقة التي يستخدمھا الباحثون  في دراستھ للمشكلة بقصد اكتشافھ 

 للحقيقة .

التنظيم الصحيح لسلسلة الأفكار العديدة، إما من اجل الكشف عن  يعرف أيضا على انھ فن 

الحقيقة أو البرھنة عليھا، وكون كل ظاھرة أو مشكلة محل الدراسة تتميز بصفات وخصائص 

خالة تميزھا عن غيرھا وجب أن تكون لكل دراسة منھجا خالا يتوافق وطبيعة المعطيات 

الدراسة بطبيعتھا قد تكون استكشافية أو ولفية أو م  ف1424والمتغيرات المتعلقة بھاصبومنجل 

لاختبار لحة الفروض علي مدي تطور المعلومات الموجودة في ذلك المجال صسيكاران 

صأثر القيادة التحويلية  في تغيير المنظمات الدور  م ، وطبعا لطبيعة موضوع الدراسة1441

عتماد علي المنھج الولفي التحليلي الوسيط  الإبداع الإداري و  تغيير المنظمات    ، تم الا

باعتباره المنھج الأنسب إذ يھدف إلي فھم الظاھرة وخصائصھا والعوامل المؤثر فيھا، كما انھ 

يشمل علي جميع البيانات، تصنيفھا، تبويبھا، محاولة تفسيرھا وتحليلھا من اجل استخلا( 

م . تم القيام 1424صبومنجل النتائج، والتنبؤ بسلوك الظاھرة محل الدراسة في المستقبل 

بدراسة بحثية في مراجع الجودة الشاملة والتسويق وإدارة الأعمال والتي تناقش  جودة 

 الخدمات الصحية ومواكبة المؤسسات الصحية للتطور وتقديم الخدمة وفق وجھة نظر الزبون.

 نموذج الدراسة:  2-0-7

ابقة ، تولل الباحثون  إلى نموذج بناءً على نظرية الموارد وبعد مراجعة الدراسات الس

 للدراسة.
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   نموذج الدراسة الرئيسي2الشكل رقم ص

 

 المتغير التابع المتغير الوسيط المتغير المستقل    

    تغيير المنظمات الابداع الاداري   القيادة التحويلية

1                          1                                    1                                  

   

                     2 

 

 م1411المصدر: إعداد الباحثون  ، 

 

 يوضح نموذج الدراسة العلاقات بين متغيرات الدراسة كالأتي:

 العلاقة الأولي: العلاقة بين  القيادة التحويلية  و تغيير المنظمات. .2

 يلية  و  الإبداع الإداري.العلاقة الثانية: العلاقة بين  القيادة التحو .1

 العلاقة الثالثة: العلاقة بين  الإبداع الإداريو تغيير المنظمات. .1

 تغيير المنظمات.القيادة التحويلية  و الدور الوسيط للإبداع الإداري في العلاقة بين  .1

 فرضيات الدراسة: 1-2-1

 بناء على نموذج الدراسة تم لياغة الفرضيات التالية:

 :فرضيات الدراسة

من أجل ولول إلى أھداف ھذه الدراسة بالإضافة إلى العثور على إجابات على الأسئلة 

 الواردة في الدراسة وفقا لنموذج الدراسة تم لياغة فرضيات أساسية لاختبار نموذج الدراسة

 : تغيير المنظماتتأثيراً إيجابياً على القيادة التحويلية الفرضية الأولى:  تؤثر 

 ية الأولى   الفرض1الشكلص

 متغير تابع     متغير مستقل

  

2 

 

 

 م1411الباحثون ،المصدر: إعداد 

 يوضح نموذج الدراسة العلاقات بين متغيرات الدراسة كالأتي:

 العلاقة الأولى: العلاقة بين  القيادة التحويلية  و تغيير المنظمات. .7

 

 التأثير المثالي

 الحفز الالهامي

 الاستثارة الفكرية

 الاعتبارات الفردية
      
  
 

 الاهداف والاستراتجيات الإبداع الإداري

يكل التنظيمياله  

 الأفراد

 التكنولوجيا 

 

 ال

  القيادة التحويلية

 تغيير المنظمات
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 ع الإداري.العلاقة الثانية: العلاقة بين  القيادة التحويلية  و  الإبدا .1

 العلاقة الثالثة: العلاقة بين  الإبداع الإداريو تغيير المنظمات. .1

 تغيير المنظمات.القيادة التحويلية  و الدور الوسيط للإبداع الإداري في العلاقة بين  .1
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 :الابداع الاداري الفرضية الثانية : هنالك علاقة بين  القيادة التحويلية  و 

 :    الفرضية الثانية1الشكلص

 متغير وسيط    متغير مستقل

  

1 

 

 

 

 م1411المصدر: إعداد الباحثون ، 

 و  تغيير المنظمات . الابداع الاداريالفرضية الثالثة: هنالك علاقة بين  العلاقة بين  

 :    الفرضية الثالثة 1الشكلص  

 متغير تابع متغير مست

  

1 

 

 

 م1411المصدر: إعداد الباحثون ، 

وتغيير  العلاقة بين القيادة التحويلية  الدور الوسيط للابداع الاداري في  ابعة: الفرضية الر

 :المنظمات

 

 الإبداع الإداري

 

 تغيير المنظمات

 

 

 القيادة التحويلية  

 

 الإبداع الإداري
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 (  يوضح الفرضية الرابعة:2الشكل)

  متغير تابع متغير وسيط لقمتغير مست

   

 

 

 

 

 م1411المصدر: إعداد الباحثون ، 

 

 القيادة التحويلية

 

 الإبداع الإداري

 

 

منظماتتغيير ال  



 

83 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع 

 تحليل بيانات الدراسة
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 تحليل بيانات الدراسة

 المبحث الأول

 وصف أداة  الدراسة:

اعتمد الباحثون على الاستبانة كأداة رئيسية للحصول على البيانات والمعلومات اللازمة 

 واشتملت الاستبانة على قسمين:

 . القسم الأول: خطاب وجھ لادارات الشركات الصناعية 

نات الشخصية لأفراد عينة الدراسة   فقرات تناولت خصائص البيا7يحتوى على عدد ص

 والمتمثلة في:

 النوع. .2

 العمر . .1

 المؤھل العلمي . .1

 المسمى الوظيفي. .1

 سنوات الخبرة . .7

  فقرة ، وذلك على 11القسم الثاني: محاور الدراسة و يتكون من خمسة محاور وعددھا ص

 النحو التالي:

    توزيع محاور الدراسة 2جدول رقم ص

 المتغير راسةمحاور الد عدد الفقرات

 المستقل القيادة التحويلية  14

 الوسيط  الإبداع الإداري 1

 التابع تغيير المنظمات 14

 م1411المصدر : إعداد الباحثون  من الدراسة الميدانية 

 مقياس الدراسة: 1-2-1

درجة الاستجابات المحتملة على الفقرات إلى تدرج خماسي حسب مقياس ليكرت  كما تم قياس

 ، فى توزيع اوزان اجابات أفراد العينة والذي يتوزع من أعلى Likart Scaleسي صالخما

  درجات والذى يمثل فى حقل الإجابة صأوافق بشدة  إلى أدنى 7وزن لھ والذي أعطيت لھ ص

  درجة واحدة وتمثل فى حقل الإجابة صلا أوافق بشدة  وبينھما 2وزن لھ والذي أعطى لھ ص

الغرض من ذلك ھو إتاحة المجال أمام أفراد العينة لاختيار الإجابة  ثلاثة أوزان ، وقد كان

  .1/2/1الدقيقة حسب تقدير أفراد العينة، كما ھو موضح في جدول رقم ص

   مقياس درجة الموافقة1جدول رقم ص

 درجة الموافقة الوزن النسبي النسبة المئوية الدلالة الإحصائية

 أوافق بشدة 7 كثرفأ % 14من درجة موافقة مرتفعة جدا"

 أوافق 1 %14إلى أقل من  14من  درجة موافقة مرتفعة
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 محايد 1 %14إلى اقل من  74 درجة موافقة متوسطة

 لأوافق 1 % 74إلى أقل من  14 درجة موافقة منخفضة

 لأوافق بشدة 2 %14أقل من  درجة موافقة منخفضة جدا

 م1411انية المصدر: إعداد الباحثون  من نتائج الدراسة الميد

 عليھ يصبح الوسط الفرضي للدراسة:

 / 2+1+1+1+7الدرجة الكلية للمقياس ھي مجموع درجات المفردة على العبارات ص

  وھو يمثل الوسط الفرضي للدراسة وعليھ إذا زادت متوسط العبارة عن 1  =27/7=ص7

   دل ذلك على موافقة أفراد العينة على العبارة .1الوسط الفرضي ص

 ب التحليل الإحصائي المستخدم في الدراسة:أسالي

 أساليب الإحصاء الوصفي:  .0

 ذلك لولف خصائص مفردات عينة الدراسة وذلك من خلال:

حيث يتم حساب كل من الوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل عبارات محور الدراسة  -أ

قق الموافقة   حيث تتح1ويتم مقارنة الوسط الحسابي للعبارة بالوسط الفرضي للدراسة ص

 , وتتحقق عدم 1على الفقرات إذا كان الوسط الحسابي للعبارة اكبر من الوسط الفرضي ص

الموافقة إذا كان الوسط الحسابي أقل من الوسط الفرضي. وإذا كان الانحراف المعياري 

 للعبارة يقترب من الواحد الصحيح فھذا يدل على تجانس الإجابات بين أفراد العينة.

المعياري وذلك للتعرف على مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة لكل عبارة الانحراف  -ب

من عبارات متغيرات الدراسة ولكل محور من محاور الدراسة الرئيسية عن متوسطھا 

الحسابي صوكلما اقتربت قيمتھ من الصفر كلما تركزت الاستجابات وانخفض تشتتھا بين 

 المقياس .

 تحليل المسار: .7

البحث واختبار فروض الدراسة، تمَّ استخدام تحليل المسار والارتباط لاختبار لتحقيق أھداف 

 الدلالة الإحصائية لفروض الدراسة وذلك على النحو التالي:

  وھو مؤشر إحصائي يستخدم لتحديد نوع ودرجة العلاقة بين Rمعامل الارتباط ص -أ

وة العلاقة وكلما اقتربت المتغيرات وكلما اقتربت قيمتھ من الواحد الصحيح دل ذلك على ق

قيمتھ من الصفر دل ذلك على ضعف العلاقة بين المتغيرات ، كما أن إشارة معامل 

الارتباط تدل على نوع العلاقة فإذا كانت فالإشارة الموجبة تدل على وجود ارتباط طردي 

 والإشارة السالبة تدل على وجود علاقة عكسية.

النموذج على تفسير العلاقة بين المتغيرات  فكلما للتعرف على قدرة  (R2)معامل التحديد  -ب

اقتربت قيمتھ من الواحد الصحيح  دل ذلك على جودة توفيق العلاقة بين المتغيرات 
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المستقلة والمتغير التابع والمتغير المعدل وبالتالي تزداد القوة التفسيرية للمتغيرات المستقلة 

ر دل ذلك على عدم جودة توفيق العلاقة والعكس ھو الصحيح فكلما اقتربت قيمتھ من الصف

 بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع والمتغير المعدل .

لقياس أثر العلاقة بين المتغيرات ووفقا" لھذا الاختبار يتم مقارنة القيمة  (P)اختبار  -ج

ة فإذا كانت القيمة الاحتمالي %7  للمعلمة المقدرة مع مستوى المعنوية Probالاحتمالية ص

  يتم قبول فرض العدم وبالتالي تكون المعلمة غير معنوية إحصائيا" ويدل 4.47اكبر من ص

ذلك علىصعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرات  ، إما إذا كانت القيمة 

  يتم رفض فرض العدم وقبول الفرض البديل ويدل ذلك على  4.47الاحتمالية أقل من ص

 لة إحصائية بين المتغيرات موضع الدراسة .صوجود علاقة ذات دلا

  الاستبيانات الموزعة والمعادة1جدول ص

 النسبة% العدد البيان

 244.4 12 الاستبيانات الموزعة

 4.44 4 الاستبيانات التي تم إرجاعھا

 4.44 4 الاستبيانات التي لم يتم إرجاعھا

 4.44 4 الاستبيانات غير لالحة للتحليل

 4.44 4 الصالحة للتحليل الاستبيانات

 244.4 12 المجموع

 م.1411المصدر : إعداد الباحثون  من نتائج الدراسة الميدانية، 
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 المبحث الثاني

 تحليل بيانات الدراسة الأساسية:

 : تحليل البيانات الأولية

، من خلال البيانات العامة التي تم جمعھا عن المبحوثين بواسطة القسم الأول من الاستبانة

وباستخدام التكرارات الإحصائية تم تحديد خصائص عينة الدراسة، وذلك بھدف التعرف على 

لفات مجتمع المبحوثين من حيث التركيبة العلمية والعملية والاجتماعية، وفيما يلي توزيع 

 عينة الدراسة تبعاً للمتغيرات الشخصية:

   : تحليل البيانات الأولية1جدول ص

 النسبة% التكرارات 

 النوع

 11.4 11 ذكر

 11.4 11 أنثى

 244.4 12 المجموع

 العمر

 11.7 11 سنة 30-35

 17.1 17 سنة 40-36

 21.2 24 سنة 41-50

 1.1 1 سنةفأكثر 51

   

 المجموع
12 244.4 

 

المؤھل 

 التعليمي

 11.3 8 دبلوم

 66.2 47 بكالوريوس

 9.9 7 عالي دبلوم

 11.3 8 ماجستير

 4 4 اهدكتور

 1.4 1 أخرى

 244.4 12 المجموع

المسمى 

 الوظيفي

 2.8 2 مديرعام

 28.2 20 مديرإدارة

 21.1 15 قسم رئيس

 47.9 34 أخرى

 244.4 12 المجموع

 46.5 33 سنوات 10-5 سنوات
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 الخبرة

 

 22.5 16 سنوات 11-15

 11.3 8 سنة 16-20

 19.7 14 فأكثر 21

 244.4 12 المجموع

 م.1411المصدر : إعداد الباحثون  من نتائج الدراسة الميدانية، 

 من الجدول أعلاه نجد:

 / النوع0

 ھن إناث . %11.4منأفرادعينةالدراسةھم ذكورو  %11.4منالجدول أعلاه نجد أن 

 /العمر7

 %17.1سنة و  35-30من أفراد عينة الدراسة أعمارھم  %11.7منالجدول أعلاه نجد أن 

 . سنة فأكثر 51أعمارھم   %1.1و  سنة 50-12أعمارھم  %21.2و  سنة 36-40أعمارھم 
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 /المؤهل التعليمي2

 %66.2من أفراد عينة مؤھلھم العلمي دبلوم و  %11.3من الجدول أعلاه نجد  أن 

 ماجستير . %11.3دبلوم عالي و  9.9بكالوريوس

 / المسمى الوظيفي2

 %11.1عام مدير ة الدراسة مسماھم الوظيفيمن أفراد عين %1.1من الجدول أعلاه نجد  أن 

 أخرى . %11.1رئيسقسم و  %12.2إدارة و  مدير

 لخبرة /سنواتا2

 سنوات 10-5من أفراد عينة الدراسة خبرتھم  %11.7من الجدول أعلاه نجد  أن 

 فأكثر. 21 %19.7سنة و  20-16خبرتھم  %11.3سنوات و  15-11خبرتھم  %22.5و 

 جودة القياس:

 Exploratory Factor Analysis يل العاملي الاستكشافي :التحل   .2

يستخدم ھذا النوع في الحالات التي تكون فيھا العلاقات بين المتغيرات والعوامل الكامنة غير 

معروفة وبالتالي فإن التحليل العاملي يھدف إلى اكتشاف العوامل التي تصف إليھا المتغيرات 

التي تقيس كل متغير من متغيرات الدراسة، حيث تقوم  ولاختبار الاختلافات بين العبارات

عملية التحليل العاملي بتوزيع عبارات الاستبانة على متغيرات معيارية يتم فرضھا وتوزع 

عليھا العبارات التي تقيس كل متغير على حسب انحرافھ عن الوسط الحسابي وتكون العلاقة 

لاقة مع المتغيرات في العوامل الأخرى بين المتغيرات داخل العامل الواحد أقوى من الع

 ، ويؤدي التحليل العاملي إلى تقليل حجم البيانات وتلخيصھا والإقلال 211: 1441صزغلول، 

من المتغيرات العديدة إلى عدد ضيئل من العوامل مستنداً في ذلك إلى معامل الارتباط بين 

ستند غربلة متغيرات  ، حيث ت11: 1441متغير وغيره من المتغيرات الأخرىصسامي، 

 كشروط Hair et al , 2010الدراسة بواسطة التحليل العاملي على عدد من الافتراضات ص

 لقبول نتائجھا وھي:

 / وجود عدد كافي من الارتباطات ذات دلالة إحصائية في مصفوفة الدوران.2

 لتناسب  العينة. %14  عن KMO/ ألا تقل قيمة ص1

   عن الواحد.Bartlett's Test of Sphericity/ألا تقل قيمة اختبار ص1

 .%74  للبنود أكثر من Communities/ أن تكون قيمة الاشتراكات الأولية ص1
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في  %74، مع مراعاة عدم وجود قيم متقاطعة تزيد عن %74/ ألا يقل تشبع العامل عن 7

 العوامل الأخرى.

  عن الواحد.Eigen values/ ألا تقل قيم الجذور الكامنة ص1

 يث تم التحليل لكل متغير علي حدهح

 التحليل العاملي الاستكشافي للمتغير المستقل: 

 لقيادة التحويلية :ا

 في إجراء عملية التحليل العاملي SPSSتم استخدام حزمة برنامج التحليل الإحصائي ص

الاستكشافي للنموذج حيث تم إعطاء كل عبارة من العبارات التي استخدمت لقياس كل 

  نتائج عملية التحليل العاملي الاستكشافي  للدراسة 1الاستبانة، ويوضح الجدول ص متغيرات

 عبارة  . 14المكون من عدد من العبارات صالعدد الكلي للعبارات 

 

  12التحليل العاملي الاستكشافي للقيادة التحويلية  صحجم العينة:   7الجدول ص

 Initial Extracti

on 

لديھا طاقة كبيرة للعمل في الشركة تعمل القيادة بشكل جاد و

. 
1.000 .649 

 631. 1.000 تمتلك القيادة رؤية واضحة لمستقبل الشركة .

تتجاوز القيادة عن مصالحھا الذاتية بھدف تحقيق مصلحھ 

 الشركة .
1.000 .462 

توفر القيادة مناخا  داخل الشركة يشعر العاملين بالارتياح 

 لعملھم .
1.000 .776 

 597. 1.000 القيادة مع العاملين لإقناعھم بأھمية التغيير. تتوالل

تحر( القيادة على انجاز المھام بروح الفريق والعمل 

 الجماعي .
1.000 .540 

 674. 1.000 تھتم القيادة بتحفيز العاملين لتحقيق أھداف ورؤية الشركة .

 497. 1.000 تعلن القيادة النتائج الايجابية لجھود العاملين بالشركة .

 668. 1.000 يمنح القادة حوافز للمتميزين فى الأداء من العاملين .

 636. 1.000 تستثير القيادة حب التحدي و التفوق لدى العاملين بالشركة 

 739. 1.000 تشجع القيادة العاملين على الإبداع والتجديد فى الأفكار .

 664. 1.000 ت .تسعى القيادة  للبحث عن أفكار جديدة لحل المشكلا
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تشارك القيادة العاملين أفكارھم وتستمع لوجھات نظرھم 

 داخل الشركة 
1.000 .726 

تتعرف القيادة باستمرار على ما يود العاملين تحقيقھ فى 

 حياتھم العملية .
1.000 .742 

 718. 1.000 تطلب القيادة اقتراحات جديدة لإنجاز مھام العمل .

 519. 1.000 لفردية بين العاملين بالشركة .تراعى القيادة الفروق ا

تحر( القيادة على تدريب وتنمية قدرات العاملين بالشركة 

 بشكل مستمر .
1.000 .726 

تستمع القيادة للعاملين وتعمل على حل مشاكلھم وتلبية 

 احتياجاتھم بالشركة .
1.000 .600 

تحر( القيادة علي وضع أھداف العمل بما يناسب قدرات 

 املين بالشركة الع
1.000 .461 

تعبر القيادة للعاملين عن تقديرھا عندما ينجزون عملا جيدا 

. 
1.000 .750 

 

 م1411المصدر: إعداد الباحثون  من نتائج الدراسة الميدانية 
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  12الإداريصحجم العينة:  التحليل العاملي للإبداع  1الجدول ص

 Initial Extractio

n 

 486. 1.000 ة خالة بإنتاج أفكار جديدة بالشركة .اشعر بان لي مساھم

نبتعد عن تكرار ما يفعلھ الآخرون في حل المشكلات 

 بالشركة .

1.000 
.548 

 834. 1.000 لدينا القدرة علي التفكير السريع في المواقف الطارئة.

 866. 1.000 لدينا القدرة على رؤية الأشياء من زوايا مختلفة .

 738. 1.000 أساليب العمل بصوره مستمرةنعمل علي تغيير 

 796. 1.000 نحر( علي معرفھ الرأي المخالف لرأينا للاستفادة منھ

 

 م1411المصدر: إعداد الباحثون من نتائج الدراسة الميدانية 

 



 

93 
 

  12  التحليل العاملي الاستكشافي لتغيير المنظمات صحجم العينة: 1الجدول ص

 Initial Extractio

n 

 القيادة بوضع أھداف تتناسب مع عملية التغيير.تقوم 
1.000 .627 

تھتم القيادة بالتغيير فى الخطط وأنشطة الشركة بما يخدم الحاجة 

 للتغيير
1.000 .535 

تعمل القيادة على تخصيص الموارد والوسائل اللازمة لتحقيق 

 الأھداف على المدى البعيد .
1.000 .643 

 612. 1.000 دارية المختلفة فى إعداد خطة التغيير .تشرك القيادة المستويات الإ

 755. 1.000 تعتمد القيادة وضع خطة للأمور الطارئة .

يعتبر الھيكل التنظيمي مرن مما يساعد على إدارة عملية التغيير 

 بالشركة .
1.000 .711 

يتم تعديل الھيكل التنظيمي فى الشركة عند استحداث أقسام أو 

 وظائف جديدة .
1.000 .776 

يتم تعديل الأنظمة والسياسات الإدارية فى الشركة عند إجراء 

 عملية التغيير 
1.000 .758 

 522. 1.000 يوجد ولف وظيفي يحدد الواجبات والمستويات لكل وظيفة .

 633. 1.000 تسمح طبيعة الھيكل التنظيمي بتفويض الصلاحيات للعاملين .

 680. 1.000 العاملون .تقدر القيادة الجھد الذي يبذلھ 

يتم تدريب العاملين فى المؤسسة على برامج التغيير التي 

 يحتاجونھا .
1.000 .618 

تحر( إدارة الشركة على توضيح أسباب التغيير وأھدافھ 

 للعاملين .
1.000 .788 

 740. 1.000 يوجد نظام للحوافز والمكافآت محدد وواضح  بالشركة .

كة العاملين فى تطوير وتغيير أنظمة تحر( القيادة على مشار

 ولوائح العمل 
1.000 .666 

 582. 1.000 تؤدى التكنولوجيا المستخدمة إلى تقليل الوقت والجھد .

تتوفر لدى الشركة أنظمة معلومات إدارية تساعد فى عملية التغيير 

. 
1.000 .689 

تقوم الشركة بتغيير أساليب تقديم خدمتھا للعملاء باستخدام 

 لتكنولوجيا .ا
1.000 .761 
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 820. 1.000 يساھم التطور التكنولوجي بالشركة فى تبنى عملية التغيير لديھا.

تتوافر لدى الشركة أساليب تقنية للتنسيق والربط مع المؤسسات 

 الأخرى .
1.000 .661 

 م1411المصدر: إعداد الباحثون من نتائج الدراسة الميدانية 
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 Confirmatory Factor Analysisيدي: التحليل العاملي التوك .0

يستخدم ھذا النوع لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بين  

المتغيرات والعوامل الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي كذلك في تقييم قدرة نموذج 

مقارنة بين عدة نماذج للعوامل العوامل على التعبير عن مجموعة البيانات الفعلية وكذلك في ال

بھذا المجال، تم استخدام المصفوفة التي تتضمن ھذه الارتباطات الجزئية في اختبار النموذج 

 .AMOS 23)  analysis of moment structureوذلك باستخدام برنامج 

 النموذج: جودة مؤشرات .7

 والمصفوفة التحليل يف الداخلة للمتغيرات التغاير مصفوفة بين التطابق افتراض ضوء في

 يتم والتي المطابقة، ھذه جودة على الدالة المؤشرات من العديد تنتج النموذج  قبل من المفترضة

 المطابقة، جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئھا في رفضھ أو المفترض للبيانات النموذج قبول

 :منھا ونذكر

 The relative chi-square DF الحرية  ودرجات xقيم  بين النسبة -أ

 كانت فإذا الحرية، درجات على مقسومة النموذج من لمحسوبة كايا مربع قيمة عن عبارة ھي

 النموذج تدل على أن 1تدل على قبول النموذج، ولكن إذا كانت أقل من  7ھذه النسبة أقل من 

للنموذج تماما مطابق المقترح  العينة. لبيانات المفترض ًً

 :    Goodness of Fit Index (GFI) المطابقة حسن مؤشر -ب

 الدراسة موضوع النموذج طريق عن المحللة، المصفوفة في التباين مقدار المؤشر ھذا يقيس

 التحديد امل مع أو المتعدد الانحدار تحليل في المتعدد الارتباط معامل مربع يناظر بذلك وھو

مع  للنموذج فضلأ تطابق إلى المدى ھذا بين المرتفعة القيمة   وتشير2,4بينص قيمتھ وتتراوح

 وإذا كانت النموذج، جودة على ذلك دل 9 .0 )صمن أكبر القيمة ھذه كانت وكلما العينة، بيانات

 .Barbara Gص المفترض  والنموذج المقترح النموذج بين التام التطابق على ذلك دل 1 قيمتھ

Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996. م 

 يبي:مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقر -ج

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 النموذج أن على ذلك دل فأقل 0.05) صتقيمتھ ساو وإذا المطابقة جودة مؤشرات أھم من ھو

ً البيانات، وإذا كانت القيمة محصورة بين أن  على ذلك دل  4.41صو   4.47ص يطابق تماما

 رفض فيتم   4.41صعن  قيمتھ زادت إذا ماأ العينة بيانات كبيرة بدرجة يطابق النموذج

 James Lattin and Others, 2002& George A. Marcoulides and ص.النموذج

Irini Moustaki2002) 
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 Normed Fit Index (NFI)  المعياري المطابقة مؤشر -د

أفضل  تطابق إلى المدى ھذا بين المرتفعة القيمة وتشير  4,2بين ص المؤشر ھذا قيمة تتراوح

  Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 ص العينة، بيانات مع للنموذج

 Comparative Fit Index  (CFI) :   المقارن المطابقة مؤشر

أفضل  تطابق إلى المدى ھذا بين المرتفعة القيمة   وتشير4,2ص بين المؤشر ھذا قيمة وتتراوح

  .Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 ، ص العينة بيانات مع للنموذج

 Incremental Fit Index (IFI)المتزايد  المطابقة مؤشر -ه

أفضل  تطابق إلى المدى ھذا بين المرتفعة القيمة   وتشير4,2وتتراوح قيمة ھذا المؤشر بين ص

  .Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell,1996العينة ص بيانات مع للنموذج
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 Tucker-Lewis Index (TLI)كرلويس تو مؤشر -و

المدىإلىتطابقأفضل  ھذا بين المرتفعة القيمة   وتشير2,4بين ص المؤشر ھذا قيمة وتتراوح

  .Joseph F. Hair, JR. and Others1995للنموذج مع بيانات العينة، حيث أن ص

 : لنموذج الدراسةالتحليل العاملي التوكيدي   .2

 في إجراء عملية التحليل العاملي AMOSيل الإحصائي صتم استخدام حزمة برنامج التحل

يستخدم ھذا النوع لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود التوكيدي للنموذج 

علاقة بين المتغيرات والعوامل الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي كذلك في تقييم 

عة البيانات الفعلية وكذلك في المقارنة بين عدة قدرة نموذج العوامل على التعبير عن مجمو

 . نماذج للعوامل بھذا المجال

 :مؤشرات جودة النموذج 

في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة 

لتي يتم المفترضة من قبل النموذج تنتج العديد من المؤشرات الدالة على جودة ھذه المطابقة، وا

 قبول النموذج المفترض للبيانات أو رفضھ في ضوئھا والتي تعرف بمؤشرات جودةالمطابقة

 تحليل الاعتمادية  :

 ، تم 2إلى  4يستخدم تحليل الاتساق للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات ويتراوح من ص 

كانتقيم معامل ألفا احتساب قيمة صألفا كرو نباخ  للعثور على اتساق البيانات الداخلي،اذا 

   يعتبر الاتساق الداخلي للمتغيرات كبير، و لاتخاذ قرار بشأن قيمة 2كرونباخ أقرب إليص

الفا كرونباخ المطلوبة يتوقف ذلك على الغرض من البحث ففي المراحل الأولى من البحوث 

تكفي وأن زيادة  4.14-4.74 إلى أن المصداقية من Nunnally,1967الأساسيةتشير ص

اقترح أن قيمة  (Hair et al, 2010)وربما تكون إسراف، أما  4.14لمصداقية لا كثر من ا

فما فوق  4.74ومع ذلك، يعتبر ألفا كرو نباخ من  4.14ألفا كرونباخ يجب أن تكون أكثر من 

  يوضح نتائج اختبار 1/1/1، والجدول رقم ص .(Bowling, 2009)مقبولة أيضًا  في الأدب 

  .Cronbach’s alphaصالفا كرو نباخ 

   1الجدول ص

  12معامل الاعتمادية ألفا كرونباخ لعبارات الاستبيان صحجم العينة :

 المحور محاور الدراسة قيمة معامل الصدق قيمة معامل الثبات عدد الفقرات

 القيادة التحويلية  4.11 4.11 14
 الأول

 

 الثاني الإبداع الإداري 4.12 4.14 1
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 الثالث تغيير المنظمات   4.12 4.17 14

  الاستبيان ككل 4.11 4.11 11

 م 1411المصدر :إعداد الباحثون  من بيانات الدراسة الميدانية ص



 

99 
 

 

  :Person Correlation  تحليل الارتباط ص1الجدول ص

القيادةال  

 تحويلية

تغييرالمنظما الإبداعالإداري

 ت

 القيادة

 التحويلية

Pearson 

Correlatio

n 

1 .477 .776 

 Sig. (2-

tailed) 
. .000 .000 

 N 71 71 71 

 الإبداع

 الإداري

Pearson 

Correlatio

n 

.477 1 .619 

 Sig. (2-

tailed) 
.000 . .000 

 N 71 71 71 

 تغيير

 المنظمات

Pearson 

Correlatio

n 

.776 .619 1 

 Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 . 

 N 71 71 71 

 م 1411من بيانات الدراسة الميدانية ص المصدر :إعداد الباحثون 

تم استخدام تحليل الارتباط بين متغيرات الدراسة بھدف التعرف على العلاقة الارتباطية بين 

والوسيط والمعدل ،  فكلما كانت درجة الارتباط قريبة من , المتغيرات المستقل والمتغير التابع

ين المتغيرين وكلما قلت درجة الارتباط عن الواحد الصحيح فإن ذلك يعني أن الارتباط قوياً ب

الواحد الصحيح كلما ضعفت العلاقة بين المتغيرين وقد تكون العلاقة طردية أو عكسية ، 

  ويمكن 4.74وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعيفة إذا كانت قيمة معامل الارتباط اقل من ص

  أما اذا كانت قيمة  4.71 – 4.74اعتبارھا متوسطة اذا تراوحت قيمة معامل الارتباط بين ص

   تعتبر العلاقة قوية بين المتغيرين.4.17الارتباط أكثر من ص

تحليل الارتباطات بين متغيرات الدراسة و من خلال نتائج الجدول أعلاه يتضح انھ لا يوجد 

 ارتباط خطي مزدوج .

 المتوسطات والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة : 
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ناه يبين المتوسطات والانحرافات المعيارية لكل متغيرات الدراسة فنجد   أد1/1/1الجدول ص

ان الانحراف المعياري لجميع المتغيرات أقرب إلى الواحد وھذا يدل على التجانس بين إجابات 

 أفراد العينة عن جميع عبارات المتغيرات .

 دراسة   المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات ال24الجدول ص

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي العينة المحور

 61700. 4.0704 12 القيادة التحويلية 

 61373. 4.2817 12 تغيير المنظمات 

 59745. 4.0141 12 تغيير المنظمات  

 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

 اختبارات التوزيع الطبيعي

في تطبيق تحليل الانحدار لاختبار فرضيات الدراسة، قامت الباحثون ة بإجراء قبل البدء 

بعضالاختبارات وذلك من أجل ضمان ملاءمة البيانات لافتراضات تحليل الانحدار، إذ تم 

،باستخدام معامل Multicollinearityوجود ارتباط عال بين المتغيرات المستقلة التأكد منعدم

مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضخم VIF Variance Inflation Factorتضخم التباين ص

   يبين نتائج ھذه الاختبارات.1/1/1  والجدول رقم ص24التباين ص

  Multicollinearity د التداخل الخطي المتعد   22الجدول ص

    Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

 1.294 773. القيادة التحويلية 

 1.294 773. ريالإبداع الإدا

 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

بين  Multicollinearity يتضح من النتائج الواردة في الجدولعدم وجود تداخل خطي متعدد

  حيث ان VIFالمتغيرات المستقلة، وإن ما يؤكد ذلك قيم معيار اختبار معامل تضخم التباين ص

  .24عن ص كافة القيم تقل

وذلك للتحّقق من توفر التوزيع Kolmogorov Smirnov Testكما تم إجراء اختبار

 .الطبيعيفي البيانات، وكما ھو موضح بالجدول
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 ( اختبارات التوزيع الطبيعي07الجدول )

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

القيادةال 

 تحويلية

الإبداعا

 لإداري

تغييرالم

 نظمات

N 71 71 71 

Normal 

Parameters 

Mean 4.070

4 

4.281

7 

4.014

1 

Std. Deviation .6170

0 

.6137

3 

.5974

5 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .320 .325 .326 

Positive .320 .325 .326 

Negative -.300 -.267 -.322 

Kolmogorov-Smirnov Z 2.697 2.737 2.749 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 

 

 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

  ⍺> 0.05* يكون التوزيع طبيعيا عندما يكون مستوى الدلالة ص

   فإنھ يتبين أن توزيع المتغيرات⍺> 0.05بالنظر إلى الجدول أعلاه وعند مستوى دلالة ص

  0.05توزيع الطبيعي لكل الإجابات أكبر من صبكافة ابعاده كانت طبيعية، حيث كانت نسب ال

.  Sekaran & Bougie ,2016المستوى المعتمد في المعالجة الإحصائية لھذه الدراسة،ص

من  وتأسيسا على ما تقدم وبعد التأكد من عدم وجود تداخل خطي بين المتغيرات، والتأكد

 رضيات الدراسة.التوزيع الطبيعي للمتغير التابع فقد ألبح بالإمكان اختبار ف



 

102 
 

 المبحث الثالث

 اختبار الفرضيات:

 :  Structural Equation Modeling [SEM]نمذجة المعادلة البنائية: 

في عملية التحليل الإحصائي للبيانات على أسلوب نمذجة المعادلة البنائية وھو  أعتمد الباحثون

ة من المتغيرات الكامنة نمط مفترض للعلاقات الخطية المباشرة وغير المباشرة بين مجموع

والمشاھدة، وبمعنى أوسع تمُثل نماذج المعادلة البنائية ترجمات لسلسلة من علاقات السبب 

استخدام أسلوب تحليل المسار، لما  والنتيجة المفترضة بين مجموعة من المتغيرات، وبالتحديد

البحث، وفيما يلي  يتمتع بھ ھذا الأسلوب متعددة مزايا، تتناسب مع طبيعة الدراسة في ھذا

 عرض مختصر لھذا الأسلوب ومبررات استخدامھ:

 :  Path Analysisتحليل المسار:

ھو أحد أساليب نمذجة المعادلة البنائية، والتي تعني بدراسة وتحليل العلاقات بين متغير أو 

ثر أكثر من المتغيرات المستقلة سواء كانت ھذه المتغيرات مستمرة أو متقطعة، ومتغير أو أك

من المتغيرات التابعة سواء كانت ھذه المتغيرات مستمرة أو متقطعة بھدف تحديد أھم 

المؤشرات او العوامل التي يكون لھا تأثير على المتغير أوالمتغيرات التابعة، حيث أن نمذجة 

 .Barbara G)المعادلة البنائية تجمع بين أسلوب تحليل الانحدار المتعدد والتحليل العاملي 

Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996) 

يستخدم تحليل المسار فيما يماثلا لأغراض التي يستخدم فيھا تحليل الانحدار المتعدد، حيث أن 

تحليل المسار يعتبر امتداداً لتحليل الانحدار المتعدد، ولكن تحليل المسار أكثر فعالية حيث أنھ 

 sجودة التفاعل The Modeling of يضع في الحسبان نمذجة التفاعلات بين المتغيرات،

وأخطاء القياس، والارتباط الخطي  Nonlinearities وعدم الخطية

 Jeonghoon ,2002)بين المتغيرات المستقلة صMulticollinearityالمزدوج

 كما يختلف تحليل المسار عن تحليل الانحدار المتعدد فيمايلي:

تغيرات، وليس للكشف عن العلاقات أنھ نموذج لاختبار علاقات معينة، بين مجموعة م .2

 .السببية، بين ھذه المتغيرات

 .يفترض العلاقات الخطية البسيطة بين كل زوج من المتغيرات .1

 .إن المتغير التابع يمكن أن يتحول إلى متغير مستقل بالنسبة لمتغير تابع أخر .1

والمتغيرات  يمكن أن يكون في النموذج متغيرات وسيطة بالإضافة إلى المتغيرات المستقلة .1

 التابعة

تسھيل علاقات التأثير بين المتغيرات بغض النظر عن كونھا متغيرات تابعة او متغيرات  .7

 مستقلة, والتي تمثل بسھم ثنائي الاتجاه في الشكل البياني للنموذج .
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يعد نموذج تحليل المسار وسيلة، لتلخيص ظاھرة معينة ووضعھا في شكل نموذج مترابط،  .1

، تفسير السببية، الظاھرة، مما يتطلب من الباحثون بين متغيرات ھذه  لتفسير العلاقات

 .واتصال المتغيرات ببعضھا البعض والتي تسمى بالمسارات

 .معاملات المسارات في النموذج تكون معيارية .1
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 تغيير المنظماتتأثيراً إيجابياً على القيادة التحويلية  تؤثر الفرضية الأولى: 

 تغيير المنظماتتأثيرا إيجابياً على القيادة التحويلية  تؤثر : ولى الفرضية الأ1الشكل ص

 

 
 

 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 
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 مؤشرات جودة النموذج:

في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة 

تنتج العديد من المؤشرات الدالة على جودة ھذه المطابقة، والتي يتم  المفترضة من قبل النموذج

قبول النموذج المفترض للبيانات أو رفضھ في ضوئھا والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة 

 لاختبار الفرضية .

    الفرضية الأولىمن جودة النموذج    مؤشرات21الجدول ص

 التفسير التقدير المؤشر

 -- 31.784 قيمة مربع كاي

 -- 21 درجات الحرية

 درجات الحرية/قيمة مربع كاي

CMIN/DF 
1.673 

Acceptable 

 مؤشر المطابقةالمقارن

CFI 
.952 

Acceptable 

 مؤشر حسن المطابقة

(GFI) 
.904 

Acceptable 

 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

RMSEA 
.098 

Acceptable 

 892 Acceptable. (NFI) مؤشرالمطابقةالمعياري

 953 Acceptable. (IFI)مؤشرالمطابقةالمتزايد

 مؤشرتوكرلويس

(TLI) 
.929 

Acceptable 

 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

وللحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى 

التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب الدلالة المعتمد، وتعد 

   والعكس لحيح، والجدول التالي يوضح ذلك.4.47ألغر من مستوى الدلالة المعتد ص

 من الفرضية الأولى  قيم تحليل المسار21الجدولص

 

   Estimat

e 

S.E. C.R. P النتيجة 

تغيير  القيادة  ---> 1.475 .326 4.52 قبول  0.00



 

106 
 

 الفرضية 6 التحويلية  المنظمات

 م AMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 
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 الإبداع الإداري  والقيادة التحويلية  ھنالك علاقة بين  الفرضية الثانية: 

 الإبداع الإداري  والقيادة التحويلية    ھنالك علاقة بين  1الشكل ص

 

 
 مAMOS ،1411الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية المصدر: إعداد 
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 مؤشرات جودة النموذج:

في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة 

المفترضة من قبل النموذج تنتج العديد من المؤشرات الدالة على جودة ھذه المطابقة، والتي يتم 

ترض للبيانات أو رفضھ في ضوئھا والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة قبول النموذج المف

 لاختبار الفرضية .

 للفرضية الثانيةجودة النموذج    مؤشرات27الجدول ص

 التفسير التقدير المؤشر

 -- 38.752 قيمة مربع كاي

 -- 34 درجات الحرية

 درجات الحرية/قيمة مربع كاي

CMIN/DF 
1.140 

Acceptable 

 المطابقةالمقارنمؤشر 

CFI 
982 

Acceptable 

 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

RMSEA 
.045 

Acceptable 

 873 Acceptable. (NFI) مؤشرالمطابقةالمعياري

 982 Acceptable. (IFI)مؤشرالمطابقةالمتزايد

 مؤشرتوكرلويس

(TLI) 
.976 

Acceptable 

وللحكم على مدى  مAMOS ،1411الإحصائية  المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم

معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة المعتمد، 

وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب ألغر من مستوى 

 وضح ذلك.  والعكس لحيح، والجدول التالي ي4.47الدلالة المعتد ص

 للفرضية الثانية   قيم تحليل المسار21الجدول  ص

 

   Estimat

e 

S.E

. 

C.R

. 

P النتيجة 

الإبداع 

 الإداري
<--- 

القيادة 

 التحويلية 
.104 

.04

3 

2.40

2 

.01

6 

قبول 

 الفرضية
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 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

 تغيير المنظمات   والإبداع الإداري  بين  قة الفرضية الثالثة:  ھنالك علا/ 1

 تغيير المنظمات   والإبداع الإداري   العلاقة بين  1الشكل ص

 
 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

 مؤشرات جودة النموذج :

ل والمصفوفة في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحلي

المفترضة من قبل النموذج تنتج العديد من المؤشرات الدالة على جودة ھذه المطابقة، والتي يتم 

قبول النموذج المفترض للبيانات أو رفضھ في ضوئھا والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة 

 لاختبار الفرضية .

 للفرضية الثالثةجودة النموذج    مؤشرات21الجدول ص

 التفسير قديرالت المؤشر

 -- 58.818 قيمة مربع كاي

 -- 34 درجات الحرية

 درجات الحرية/قيمة مربع كاي

CMIN/DF 
1.730 

Acceptable 
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 مؤشر المطابقةالمقارن

CFI 
.908 

Acceptable 

 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

RMSEA 
.102 

Acceptable 

 813 Acceptable. (NFI) مؤشرالمطابقةالمعياري

 912 Acceptable. (IFI)مؤشرالمطابقةالمتزايد

 مؤشرتوكرلويس

(TLI) 
.878 

Acceptable 

من وللحكم على  مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة 

ت ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب ألغر من المعتمد، وتعد التأثيرا

   والعكس لحيح، والجدول التالي يوضح ذلك.4.47مستوى الدلالة المعتد ص

و  تغيير  للفرضية الثالثة: العلاقة بين  الإبداع الإداري   قيم تحليل المسار21الجدول ص

 المنظمات 

   
Esti

mate 

S.E

. 
C.R. P النتيجة 

 058. الإبداع الإداري ---> تغيير المنظمات
.03

9 

1.48

2 
 رفض 138.

 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

تغيير  والقيادة التحويلية  في العلاقة بين للإبداع الإداري الدور الوسيط   الفرضية الرابعة:/ 1

 تغيير المنظمات والقيادة التحويلية   ط العلاقة بينيتوسالإبداع الإداري   1الشكل ص المنظمات
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 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 
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 مؤشرات جودة النموذج :

في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة 

المؤشرات الدالة على جودة ھذه المطابقة، والتي يتم  المفترضة من قبل النموذج تنتج العديد من

قبول النموذج المفترض للبيانات أو رفضھ في ضوئھا والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة 

 لاختبار الفرضية.

 جودة النموذج للفرضية السادسة   مؤشرات21الجدولص

 التفسير التقدير المؤشر

 قيمة مربع كاي
103.51

4 
-- 

 -- 11 درجات الحرية

 درجات الحرية/قيمة مربع كاي

CMIN/DF 
1.399 

Acceptable 

 مؤشر المطابقةالمقارن

CFI 
.934 

Acceptable 

 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

RMSEA 
.075 

Acceptable 

 808 Acceptable. (NFI) مؤشرالمطابقةالمعياري

 937 Acceptable. (IFI)مؤشرالمطابقةالمتزايد

 لويسمؤشرتوكر

(TLI) 
.919 

Acceptable 

 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

وللحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى 

ب الدلالة المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتس

   والعكس لحيح، والجدول التالي يوضح ذلك.4.47ألغر من مستوى الدلالة المعتد ص

في  للإبداع الإداري  : قيم تحليل المسار للفرضية السادسة: الدور الوسيط 14الجدول ص

 العلاقة بين القيادة التحويلية  وتغيير المنظمات

   Estimat

e 

S.E. C.R. P ةجالنتي 
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تغيير 

 ماتالمنظ

القيادة  --->

 التحويلية 
1.290 .293 4.396 

 قبول 0.00

الإبداع 

 الإداري

القيادة  --->

 التحويلية 
.342 .159 2.148 .03 

 قبول

تغيير 

 المنظمات

الإبداع  --->

 الإداري
.692 .304 2.275 .02 

 قبول

 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

ف على العلاقات غير المباشرة تم الاعتماد على مدى معنوية التأثير، حيث تم بغرض التعر

مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة 

  4.47إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب ألغر من مستوى الدلالة المعتد ص

 Indirectل التالي يوضح ذلك. قيم العلاقات غير المباشرة صوالعكس لحيح، والجدو

Effects.  

لاحداث  وكنتيجة للابداع الاداري كشرط للقيادة التحويليةوبھدف معرفة دلالة الدور الوسيط 

 Indirect Effects - Two Tailedص bootstrap تمت الاستعانة باختبارالتغيير 

Significance  

 :للفرضية الرابعةشر الأثر المبا  12جدول ص

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
 القيادة التحويلية

الإبداع 

 الإداري

تغيير 

 المنظمات

 

الإبداع 

 الإداري

 

.454 .000 .000 

تغيير 

 المنظمات
.812 .328 .000 

 مAMOS ،1411المصدر: إعداد الباحثون ، باستخدام الحزم الإحصائية 

 :للفرضية الرابعةالأثر الغير مباشر صالتوسط    11جدول ص

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 القيادة التحويلية 
الإبداع 

 الإداري
 تغيير المنظمات

الإبداع  .000 .000 .000 
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 الإداري

تغيير 

 المنظمات
.937 .000 .000 

AMOS ،1411، باستخدام الحزم الإحصائية  المصدر: إعداد الباحثون
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 ملخص نتائج الفرضيات : 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة  2-7جدول ص

حالة 

 الإثبات
 الفروض

 العلاقة الأولى: العلاقة بين  القيادة التحويلية  وتغيير المنظمات. .2 تدعم 

 داع الإداري.العلاقة الثانية: العلاقة بين  القيادة التحويلية  و  الإب .1 تدعم

 العلاقة الثالثة: العلاقة بين  الإبداع الإداري و  تغيير المنظمات . .1 لا تدعم

 تتوسط
العلاقة الرابعة : الدور الوسيط للإبداع الإداري في العلاقة بين القيادة  .1

 التحويلية  وتغيير المنظمات.
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 مناقشة النتائج:

 تحويلية  تأثيراً إيجابياً على تغيير المنظمات.ؤثر القيادة التالنتيجة الأولى:  7-1-2

ً على تغيير المنظمات ويتضح  خلصت الدراسة إلى انھ تؤثر القيادة التحويلية  تأثيراً إيجابيا

ذلك من خلال التحليل الإحصائي الذي خلص إلى وجود تأثير إيجابي ، وتتفق ھذه النتيجة  

  1422،اياد حمادأيضا مع دراسة  ص

 يجة الثانية: ھنالك علاقة بين  القيادة التحويلية  و الإبداع الإداري. النت 7-1-1

خلصت الدراسة إلى انھ ھنالك علاقة بين  القيادة التحويلية  و الإبداع الإداري ويتضح ذلك 

من خلال التحليل الإحصائي الذي خلص إلى وجود علاقة بينھماوتتفق ھذه النتيجة  أيضا مع 

  . 1441بزيع حامد، العازمي محمددراسة  ص

 النتيجة الثالثة: ھنالك علاقة بين  الإبداع الإداري و  تغيير المنظمات .  7-1-1

خلصت الدراسة إلى عدم وجود علاقة بين  الإبداع الإداري و  تغيير المنظمات  ويتضح ذلك 

و  تغيير  الابداع الاداريمن خلال التحليل الإحصائي الذي خلص أن ليس علاقة بين 

صعاطف منظمات  وقد اختلفت نتائج الدراسة الحالية مع النتيجة التي توللت اليھا دراسة ال

  1421عوض ، 

يتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية  وتغيير  النتيجة الرابعة:الإبداع الإداري 7-1-1

 المنظمات.

ة  وتغيير يتوسط العلاقة بين القيادة التحويلي توللت الدراسة إلى أن الإبداع الإداري

المنظمات ويتضح ذلك من خلال التحليل الإحصائي الذي أوضح وجود تأثيراً الإبداع 

الإداريعلى العلاقة بين القيادة التحويلية  وتغيير المنظمات ، وھذا يبرھن على أن الإبداع 

تفردت بھ ھذه وھذا مما  يتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية  وتغيير المنظمات الإداري

 . دراسة عن الدراسات السابقةال

 :  مضامين الدراسة النظرية

تناولة ھذه الدراسة العلاقة بين القيادة التحوييلة وتغيير المنظمات والابداع الاداري داخل 

الشركات الصناعية العاملة داخل ولاية الخرطوم ، واثر الابداع الاداري كمتغير وسيط علي 

الي خلق سلوكيات جديدة و بناء قيم في اطار التنظيم  ھذه العلاقة حيث يودي ذلك التاثير

،وتكمن الاسھامات النظرية للدراسة من خلال النتائج التي توللت اليھا في اثراء ادبيات 

 . البحث العلمي بالكشف عن مجموعة من العلاقات

 :  مضامين الدراسة التطبيقية

ا في تحقيق الابداع الاداري للشركات ، نتائج ھذه الدراسة اھمية القيادة التحويلية ودورھ بينت

كما اشارات الي عدم وجود علاقة ايجابية بين الابداع الاداري وتغيير المنظمات ، حيث تطبيق 
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ھذا المفھوم يودي الي توفير وسائل عمل جديدة من شانھا زيادة ابداع العاملين داخل الشركات 

وقبول الافكار الجديدة وتشجيع العاملين  وبتالي ينعكس ذلك علي مستوي الاداء العام للشركات

 . علي الابتكار والابداع ھو دليل و مؤشر علي الادارة الحديثة والمنفتحة

كما اوضحت اھمية القيادة التحويلية بالنسبة للشركات السودانية بحيث تكون مسؤلة عن دعم 

 . ل بالشركةوتشجيع المبدعين والمتميزين ، وتبني الافكار الجديدة التي تدعم العم
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 التوصيات: 2-2

 بناء على النتائج التي توللت إليھا الدراسة يولي الباحثون  بالتالي:

يجب على الإدارة أن تمتلك رؤية واضحة لمستقبل الشركة وإشراك جميع العاملين  .2

 بالشركة على تحقيق ھذه الرؤية .

بالشركة والاستفادة  يجب على الإدارة أن تھتم بعملية العصف الذھني لجميع العاملين .1

 من جميع الأفكار التي تخدم أھداف الشركة.

يجب على الإدارة بالشركة أن توفر بيئة العمل الجاذبة بالشركة وتوفير جميع  .1

احتياجات ومستلزمات عمل الشركة من معدات وتكنولوجيا وغيرھا لضمان تحقيق 

 أھداف الشركة . 

ر مجھود العاملين بالشركة من خلال يجب على الإدارة بالشركة أن تعمل على تقدي .1

 تحفيز العاملين الجيدين تحفيزاً معنوياً ومادياً.

يجب على الإدارة بالشركة أن تھتم بتدريب وتطوير العاملين بالشركة تدريباً مستمراً  .7

 لضمان تحقيق أھداف الشركة .

لاساسية زيادة اھتمام ادارة الشركات الصناعية بمكونات الابداع كونھ من الادوات ا .1

التى تساعدھا في تحسين عمليتھا الانتاجية حتي تتمكن من التكيف مع مخرجات 

 التطور التقني وظروف المنافسة السائدة بالاسواق .
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 التوصية بالدراسات المستقبلية:

الشركات الصناعية العاملة بنفس المتغيرات على مجتمع  اتالدراسالمزيد من إجراء  .2

 .بالسودان 

من البحوث لتعرف علي القيادة التحويلية واثرھا علي اداء العاملين في اجراء المزيد  .1

 .الشركات الخدمية 

اجراء المزيد من الدراسات في مجالات القيادة الحديثة مثل صالقيادة التبادلية ، القيادة  .1

 . التشاركية  
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 :  الابداع الاداريالعلاقه بين القياده التحويليه و

العلاقھ بين السلوك القيادي التحويلي ومدى توافر القدرات الابداعيھ لدى العاملين صالعازمي 

  1441:11ص

لاقھ بين السلوك القيادي ومدى توافر القدرات الابداعيھ لدى العاملين فيما يلي سنستعرض الع

 ي حده:وذلك من خلال التطرق الي عنالر القياده التحويليھ كلا عل

 التاثير المثالي صلفات القائدالشخصيھ   -2

ان يتصف يستطيع القائد ان يجعل من نفسھ نموذجا لروح الابتكار ولكن ذلك لا يعني 

القائد بمقدره فذه علي الابداع وانما المقصود قدرتھ علي تعليم اھميھ الابداع والابدع 

فتح المجال امام  فالصفات السخصيھ للقائد لھا تاثير كبير عليعلي الاخرين 
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المروؤسين للابداع والابتكاروالقدره علي الاقناع من الصفات الاساسيھ التي يجب ان 

يتحلى بھا القائد ولا يكفي ان يكون القائد متحمسا ولكن يجب ان يكون قادرا علي اثار 

 حماس الاخرين للابداع والابتكار .

مبادره وبث الثقھ بالنفس و التاكيد علي ان وال فالقائد يستطيع يرفع الھمم ويشجع مبدا التجريب

كل انسان قادر علي الابداع طالما توافرت لھ عوامل الابداع و مناخھ المناسب كما ان قدره 

القائد علي الاقناع تساعد علي رفع الروح المعنويھ للمروؤسين نتيجھ ثقتھم في قدرتھ علي 

 الذي يزيد من حماسھم للعمل . ،الامرتبني بعض مطالبھم واقناع الاداره العليا بھا

وتعد الثقھ با لنفس وبعد من الصفات الھامھ والمؤثره في سلوك القائد فمن خلالھا يستطيع 

القائد غرس او استعاده ثقھ الموظين بانفسھم وتشجيعھم علي عدم التقيد بالمالوف والخبرات 

ركھ وابداء الراي واتخاذ السابقھ ويتيح لھم فرلھ التفكيرو التامل من اتاحھ الفرلھ للمشا

 بعض القرارات.

 الدفع والالھام او التحفيز الالھامي:  -1

ان اھتمام القائد بالعمل وحرلھ علي اداء المھام بافضل طريقھ ممكنھ لن يتحقق لھ 

وتنفيذ التعليمات ويعد الوضوح  وضوحلالنجاح ان لم يكن قدوه لمرؤؤسيھ في الدقھ وا

لھ حيث ان تقديم القائد لوره واضحھ ومقنعھ عن من اھم لور اھتمام القائد بعم

رؤيتھ اوشعوره لما يجب ان تكون عليھ الاداره وما يتوقعھ عن الافراد الذين يشرفون 

عليھم لتحقيق ھذا التصور يعطي انطباعا بالثقھ بھ كقائد اداري من ناحيھ ومن ناحيھ 

لي ماھو مطلوب منھم اخري يدفع المرؤسين الي تنميھ قدراتھم وامكاناتھم للولول ا

فالقائد الذي يخبر الموظفين بوضح تام ان ھنالك مقابل مجزي لكل ابتكار في العمل 

يوفر دافعا نفسيا ھاما يدفع المرؤوسين افضل ما لديھم من قدرات ومھارات ويبدو ان 

بين الموظفين تساعد علي استثاره قدراتھم قدره القائد علي اذكاء روح التنافس 

 لكاملھ للولول الي اقتراحات وافكار تتسم بالجده والالالھ.الابداعيھ ا

 التشجيع الابداعي )الاستثاره الفكريه(: -2

من اھم العوامل التي تشجع العاملين  تعد درجھ الحريھ التي يتيحھا القائد لمرؤوسيھ

علي الابداع والابتكار حيث ان اتاحھ الفرلھ للمرؤوسين للمشاركھ وابداء الراي 

قتراحات والحلول لبعض المشكلات الاداريھ يمثل مخاطبھ ايجابيھ وتقديم الا

لمشاعروسلوك المرؤوسين و تاكيدا لمبدا الثقھ المتبادلھ بين القائد ومرؤوسيھ 

فالمشاركھ تشعر المرؤوسين باھميتھم وتدفعھم الي محاولھ بذل اقصى جھد ممكن 

ت الابحاث في مجال القياده لاقتراح التحسينات والتعديلات والحلول المناسبھ وقد اكد
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والابداع علي ان اتباع اسلوب المشاركھ في جميع المستويات الاداريھ تشجع الافراد 

 علي اظھار ما لديھم من قدرات ابداعيھ.

في حين ان عدم اشراك العاملين في بحث مشكلات العمل وكيفيھ حلھا يعد حائلا دون 

 للعاملين. الاستفاده من القدرات الابداعيھ الابتكاريھ

كذلك يعد تفويض القائد الاداري لبعض للاحياتھ لمرؤوسيھ عاملا مساعدا اخر 

صر ان لايقتلتطوير وتنميھ قدرات الفرد الابداعيھ ولكي يكون التفويض مثمرا يجب 

علي تفويض الواجبات وعلي المسائل البسيطھ او عند انشغال المدير فقط انما يتعدي 

 نفوذ.ذلك علي تفويض القدره وال

 الاهتمام بالافراد :  -2

تعود قدرة المنظمة على تحقيق اعلى قدر من الكفاءة والانتاجية الي مايمكن تحقيقھ من 

مناخ يمتاز بدفء العلاقات الانسانية وتسودھم الروح الثقة والألفھ  و الاحترام اشارت 

لوقت الحاضر الدراسات التجريبية في ھذا المجال الي ان اھم سمة للقادة الناجحين في ا

ھي كفاءت القائد في بناء علاقات انسانية قيمة مع الموظفين وسلوكھ الحسن في 

 علي ان مسؤليات القائدةالاداري خلق بيئھ 11-2111. ويؤكد صالنھر،التعامل معھم 

اجتماعيھ ايجابيھ تساعد علي الابداع والابتكار داخل التنظيم فالقائد الذي يشعر 

العمل يرفع بذلك من روحھم المعنويھ من ثقتھم بانفسھم الامر المرؤوسين باھميتم في 

 .الذي يدفعھ الي بذل المزيد من الجھد والتفكير وبالتالي الي التقدم وزياده الانتاج 

  11-11:(1424كريم،حسني سعيد خلف ،محمد 
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 : العلاقه بين القياده التحويليه وتغيير المنظمات

لاراء عينة من متخذي القرارت في بعض  لبري دراسة تحليليةتناولت دراسھ 

 . المصارف العراقية 

ھدفت ھذه الدراسة الي دراسة القيادة التحويلية في ادارة التغيير وبلورة اطار نظري 

يضم المفردات الاساسية الاكثر اھمية للقيادة التحويلية وادارة التغيير وبلورة مفاھيمھا 

ادة التحويلية وادراة التغيير في المنظمة ، دراسة وتحليل طبيعة العلاقة بين القي

المبحوثة ، تم استخدام المنھج الولفي التحليلي واستخدمت الاستبانة كاداة لجمع 

المعلومات ، مجمتع الدراسة يشتمل علي قطاع المصرفي العراقي الخا( حيث تم 

اختيار اربعة مصارف بشكل عشوائى ، وكانت عينة الدراسة عينة طبقية تمثلت 

، روؤساء اقسام   علي اعتبارھم مساھمين بعملية مدراء فروع ، مدراء ادارات بص

اتخاذ القرارات المختلفة ، متغيرات الدراسة اشتملت علي المتغير المستقل القيادة 

 التحويلية ومحاورھا والمتغفير التابع ادارة التغيير ومحاورھا ،ة ومن اھم النتائج :

ية مرتبط بعنالر ، وموالفات سلوكية ومعرفية اتضح ان نجاح القيادة التحويل

واخلاقية وان ھذا المفھوم ھو من اكثر المفاھيم الملائمة للقيادة التغيير ،مما اولت بھ 

 الدراسة : 

ضرورة استجابة منظمات الاعمال بصورة سريعة للتغيرات اذ لا يمكن ان يشكل 

لاھتمام بمكونات القيادة التحويلية الاسلوب التقليدي نموذجا قادرا علي قيادة التغيير ، ا

لانھا تعد من اكثر مفاھيم القيادة ملائمة للقيادة التغيير والتي تتمثل باربعة  بالمنظمات ؛

 مكونات ص الرؤية ، الاتصال الفعال ، التمكين ، تنفيذ الرؤية   
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 :كما تناولت دراسة اجنبية 

 بعنوان ( karimi & Morshdi ،2015)دراسة 

The relationship between transformational leadership with organizational 

innovation   

 العلاقة بين القيادة التحويلية والابداع التنظيمي 

ھدفت ھذه الدراسة الي الكشف عن العلاقة بين القيادة التحويلية ، الابداع التنظيمي في جامعة 

ھج الولفي الارتباطي ، وكانت الاستبانة ھي اداة ازاد الاسلامية في ايران ، تم استخدام المن

  كلية بالجامعة ، اما عينة 217الدراسة ، ومجتمع الدراسة جميع اعضاء الھيئة التدرسية في ص

  كلية ، من اھم النتائج انھ يوجد علاقة 214الدراسة فتكونت من اعضاء الھيئة التدريسية في ص

ة صالتاثير المثالي ، الحفز الفكري ، استثارة فكرية ، بين القيادة التحويلية بابعادھا الاربع

  ، والابتكار التنظيمي ، وايضا كان بعد التاثير المثالي الاثر الكبير الاعتبارت الفردية 

والقوي علي الابتكار التنظيمي ، ولوحظة عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية بين القيادة 

الجنس ، العمر، المؤھل العلمي  ولكن يوجد فروق ذات التحويلية والمتغيرات الديمقرافية ، ص

دلالة احصائية مع صالخبرة   ، ومما اولت بھ الدراسة : انھ ينبغي على السلطة لاحبة 

القرار ، والادراة بالجامعة عدم توجيھ الانتقاد لاعضاء ھيئة التدريس بعنف عند وجود اي 

داد الاعضاء بما يحتاجونھ من تعليمات خطألان ھذا سيقمع الانتاجيھ والابتكار،وذلك بام

،وذلك من ،ومعلومات باستمرار،تنفيذ ورشات عمل وبرامج تدريبيھ للمدراء ورؤوساء الاقسام

اجل زياده وعيھم  بمفھوم  القياده التحويليھ،ولاكسابھم مھارات القياده التحويليھ،يجب اختيار 

 . والل مع الاخرينالقاده من بين الذين لديھم القدره علي التفاعل والت
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 : الادري وتغييرالمنظمات قه بين الابداعالعلا

توللت دراسھ صسلطاني وحسين  الي وجود علاقھ ايجابيھ بين الابداع والتغيير الاداري،كما 

اشارت الدراسھ الي ان المنظمات يجب ان تتكيف لكي تبقي في ظل المنافسھ في بيئھ تواجھ 

سة صعوض  الي ان ھناك تاثير ايجابي لعنالر الابداع كما اشارت دراتغيرات مستمرة ،

الاداري المتمثلھ في صالالالة،المرونة،الطلاقة،تركيز الانتباه،قبول المخاطر في التطوير 

حيث تولل الباحث الي ان تطبيق  1421كما اشارت دراسة عاطف عوض التنظيمي.

علي المستويات جميعھا  حيث عنالر الابداع الاداري يؤثر ايجابيا في التطوير التنظيمي 

استنتج الباحث ان انواع الابداع الاداري بمؤسسات الاتصالات تتلخص بالابداع المبرمج 

وغير المبرمج والابداع القائم علي اساس الوسائل والغايات الابداع المتعلق بدرجة الدقة 

لدراسة ان حاجة والحداثة كذلك الابداع الفردي والابداع الجماعي بھذه المؤسسات توللت ا

 المنظمات للابداع ضرورية نظرا لبيئة المنافسة التي تعمل بھا ھذه المنظمات 

  11: (  1421كما اشارت دراسة ص سعدية ابراھيم ، 

حيث تري الباحثة ان اغلب المنظمات الابداعية يكون لديھا اتجاه داخلي للتغيير ولتحقيق ذلك  

 ينبغي توفر اجزاء رئيسية :

مراجعة التغيير من خلال الاتجاھات الرئيسية الاربعة ص الموارد البشرية ، ادارة . فحص و 2

 المنظمة ،وتكنلوجيا المعلومات ، والعولمة   .

 . الاھتمام بالابداع وتوضيح العلاقة بين نشر الافكار الابداعية وتبنيھا . 1

ويمكن ان يقدما من خلال وكذلك يتواجد الابداع والتغيير معاً من خلال عوامل متعددة ، ا.  1

، كما يرتبط الابداع بالتغيير من باطنية النمو الاعمال الانسانية ،اونتيجة مواقف اوظروف 

 حيث التداخل والتفاعل في دورة حياة الابداع .

 الدور الوسيط للابداع الاداري :

   1421،  حيث تم استخدام الابداع الاداري كمتغيير وسيط في دراسة ص عبدالمحمود ، ثويبة

بعنوان الدور الوسيط للإبداع الإداري في العلاقة بين ادارة المعرفة وتطوير الاداء الوظيفي ، 

حيث توللت الدراسة الى دور ادارة المعرفة في تحقيق الإبداع الاداري وتطوير الاداء 

 ةارزھا ، وجود علاقة ابجابية بين ادالوظيفي ، وتولل البحث الى عدد من النتائج ابر

، وجود علاقة ايجابية بين  ادارة المعرفة و تحقيق الابداع المعرفة وتطوير الاداء الوظيفي 

الابداع الاداري وتطوير الاداء الوظيفي ، وان الابداع بين الاداري ، وجود علاقة ايجابية 

 الاداري يتوسط العلاقة بين ادارة المعرفة وتطوير الاداء الوظيفي . 
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 المصادر والمراجع

 القران الكريم 

 اولا : الكتب 

انعام الحيالى ، وبھاء الدين المنجى العسكرى ، ادارة التغيير في منظمات الاعمال  -2

 1427،عمان المكتبة الوطنية ، 

 1421بلال خلف السكارنھ ، القيادة الادارية الفعالة ، دار المسيرة ، عمان ، -1

ربحي مصطفي عليان ،ادارة التغيير ،المكتبة الوطنية عمان ، شارع الملك حسين  -1

1427 

 1412محمد فوزى محمد الغامدي ،القيادة التحويلية ، مكتبة الملك فھد الوطنية ، -1

معتز سيد عبداللھ ، ادارة التغيير التنظيمي لاسس النظرية والمھارات والتطبيقات العملية  -7

  1421لمصرية ،، مكتبة الانجلو ا

مجموعة مؤلفين ، عن قيادة التغيير ، نقلھ الي العربية / داوؤد سليمان القرنة، مكتبة  -1

 الملك فھد الوطنية ، السعودية

 :الرسائل الجامعية 

 

اسماء جلولي ، اثر الثقافة التنظيمية علي الابداع الاداري لدي العاملين في  -2

  1421،ص ماجستير ، منشورة ، الجزائر مؤسسات التعليم العالى الجزائرية ، رسالة 

احمد الصادق محمد ، علاقة القيادة التحويلية لتمكين العاملين في الجامعة الوطنية  -1

  1424بغزة ، رسالة ماجستير ،ص 

الجعيري،عنان،دور الابداع الاداري في تحسين الاداء الوظيفي في الھيئات المحليھ  -1

رباء الخليل،  رسالھ ماجستير غير الفلسطينية،دراسھ تطبيقيھ علي شركھ كھ

  1442منشوره،جامعھ الخليل فلسطين ص

 

، محمد قاسم،السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال ،دار وائل للنشر العميان -1

  1444،عمان،ص

النصر اللھ،شريفھ جاسم،مستوي الابداع الاداري لرؤساء الاقسام الاكاديمية وعلاقتھ  -7

عضاء ھيئھ التدريس في الكويت،رسالھ ماجستير غير بالتطوير الاداري من وجھ نظر ا

  1422منشوره،جامعھ الشرق الاوسطص

، اثر القيادة التحويلية في ادارة التغيير ، رسالة ماجستير ، منشورة ، 1422اياد حماد ،  -1

 جامعة دمشق 
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 ، القيادة التحويلية وعلاقتھا بالابداع الادارى1441العازمي محمد بزيع ، -1

، دور القيادة التحويلية في انجاح التغير التنظيمي ، 1412بضياف امنة ،بونازو نقوي،  -1

دراسة ميدانية في بنك الفلاحة والتنمية الرفية راس الوادي ، رسالة ماجستير غير منشورة 

 ، برج بوعرج ، الجزائر .، جامعة محمد البشر الابراھيمي 

لوظيفي ، دراسة تطبيقية علي جبر ، عبدالرحمن ، الابداع الاداري واثره علي الاداء ا -1

مديري مدارس وكالة القوث الدولية في قطاع غزة ، رسالة ماجستير منشورة ، الجامعة 

 .1421الاسلامية غزة 

الكريم الغزالي ، اثر القيادة التحويلية علي فاعلية اتخاذ القرار في شركات  عبدحافظ  -24

ة الاعمال ، جامعة الشرق الاوسط التامين الاردنية ، رسالة ماجستير غير منشورة في ادار

  .1421ص

 

عباينھ ، رامي الشقران ، ، درجة ممارسة الابداع الاداري لدي القادة التربويين رامي  -22

  .1421ص، مجلة العلوم التربوية والنفسية ، 

زھرى نھاد ، بوالصوف برھان الدين ، دور القيادة التحويلية في ادارة التغيير  -21

ميدانية حالة المركز الجامعى عبدالحفيظ ،رسالة ماجستير في  التنظيمي ، دراسة حالة

 . 1412صادارة الاعمال ، منشورة ، الجزائر 

شھاب الدين عبدالصمد قسم السيد ،الدور الوسيط للابداع الاداري في العلاقة بين  -21

، غير منشورة  اهتطوير المنتجات الجديدة وتحسين الاداء المؤسسي ، رسالة دكتور

  .1421نيلين،  ص،جامعة ال

دلال الخير ابراھيم العبيد ، الدور الوسيط للابداع الاداري في العلاقة بين التنظيم  -21

  .1414الاداري والاداء التنظيمي ، رسالة دكتوراه ، جامعة النيلين ، ص

، دور القيادة التحويلية في ادارة التغيير بوزراة 1421ف ، يخالدية ابراھيم احمد ابوشر -27

 طينية في محافظة غزة ، رسالة ماجستير، منشورة ، غزة ـ فلسطين الصحة الفلس

، رسالة ماجستير ، ، دور القيادة التحويلية في تحقيق الابداع التنظيمي  رندة رباحي -21

  .1421،ص منشورة ، الجزائر 

سعدية ابراھيم عبداللھ احمد ، ، الدور الوسيط للتغيير الاداري في العلاقة بين الابداع  -21

التنافسية بالشركات الصناعية العاملة في السودان ، رسالة دكتورة ، منشورة ،  والميزة

  .1421،صالسودان  ،للعلوم والتكنولوجيا ، الخرطوم  جامعة السودان

لورية بوطرفة ، القيادة التحويلية ودورھا في ادارة التغيير التنظيمي ، رسالة  -21

  .1421دكتوراه ،  جامعة محمد خيضر بسكره ، الجزائر ،ص
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اثر القيادة علي القدرات الابداعية لرؤساء الاقسام لدي ،عماد محمد لبي واخرون  -21

ودانية ،بحث تكميلي لنيل درجة البكلاريوس ، منشور ، السودان بعض الجامعات الس

  .1421ص

، دور القيادة التحويلية في احداث الابداع التنظيمي ، رسالة ماجستير ،  عميري شھره  -14

   .1421،صعة محمد خيضر ، الجزائرمنشورة ، جام

  .1421،ص ، اثر تطبيق عنالر الابداع في التطوير التنظيمي عاطف عوض  -12

عجيمي ، عبدالقادر ، الظاھر ابراھيم ، اثر التغير في تحقيق الميزة التنافسية في  -11

عة امدرمان الاسلامية ، السودان منظمات الاعمال ، رسالة دكتورة غير منشورة ، جام

  .1421ص

فاطمة تدرانت ، اثر التمكين علي تحقيق الابداع الاداري ، رسالة ماجستير ، منشورة  -11

  .1427،ص، الجزائر

فھد المنشوط ، احمد سعد ، اثر بيئة العمل علي الابداع الادارى دراسة تطبيقية علي  -11

، ويت ، رسالة ماجستير غير منشورةاكاديمية سعد العبداللھ للعلوم الامنية دولة الك

 . 1422ص

، الدور الوسيط للتوجھ بالتعليم في العلاقة بين راس مصعب عبداللھ عبدالرحمن حسن  -17

المال الفكري والابداع الاداري والشركات السودانية ، اطروحة دكتورة ، منشورة ، 

  . 1421، ص جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا

رية وادارة التغيير في دا، العلاقة بين الشفافية الامحمد علي عبدالحميد سعد -11

لعامة ، دراسة ميدانية علي مديرية الخدمات ، منشورة ، الدقھلية ـ المنظمات ا

  . 1421، صمصر

  .1421، ص، الابداع الاداري وعلاقتھ بتحقيق الميزة التنافسية مراد محمد النمشي  -11

قة بين اعادة محمد السماني الخضر عبداللھ ، الدور الوسيط للثقافة التنظيمية في العلا -11

الفلسفة اه ھندسة العمليات الادارية والابداع الاداري ، اطروحھ مقدمة لنيل درجة دكتور

 السودانللعلوم والتكنولوجيا ، الخرطوم في ادارة الاعمال ، منشورة ، جامعة السودان 

   .1421،ص

، الاداء ، الدور الوسيط لابداع الاداري في العلاقة بين التدريب وجودة ياسين لالح  -11

 .  1421،صرسالة ماجستير ، منشورة ، جامعة النيلين ، الخرطوم ـ السودان

، دور القيادة التحويلية في ادارة التغيير بالمنظمات ، دراسة حالة عينة يوسف عطية  -11

من المنظمات ، اطروحھ مقدمة لنيل درجة الدكتورة في علوم التسيير ، تخصص في ادارة 

 .  1421،صالاقتصادية والعلوم التجارية ، الجزائرالاعمال ، كلية العلوم 
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 الملاحق : 

 (0ملحق رقم )

 اسماء وعناوين محكمي الاستبانة

 مكان العمل وظيفية الدرجة ال الاسم الرقم

جامعة السودان  استاذ مشارك تيسير حسن احمد 2

 للعلوم والتكنولوجيا

جامعة السودان  استاذ مساعد  اميرة علي خيري 1

 وم والتكنولوجياللعل

جامعة السودان  هدكتورا مزاھر عبدالرحيم نصر خيري   1

 للعلوم والتكنولوجيا
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 الملحق الثاني
 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا

ـــــ قسم ادارة الاعمال كلية الدراسات التجارية  

............................................................................السيد / ة/...........................  

 السلام عليكم ورحمه الله 

  بانة إست

بعنوان:  تعتبرالاستبانة  جزء من مشروع البحث العلمي التكميلي لنيل درجه البكلاريوس

ات وتغيير المنظمالدور الوسيط للابداع الاداري في العلاقه مابين القيادة التحويلية   

The mediating role of administrative creativity in the relationship between 

transformational leadership and organizations change 

لبحث لذا تم اختيار مؤسستكم العامرة كمجتمع للدراسة للاجابھ علي التساؤلات بغرض ا

 العلمي فقط 

ي الجانب لومات المتحصلھ سوف تحظى بغايھ السريھ ويتم استخدامھا فونحيطم علما بان المع

 العلمي فقط

 مع شكرنا وتقديرنا لتعاونكم 
 اعداد الباحثين : 

/ أحمد يحى أبكر محمد 1  

/ عبدالغنى الشريف يحى يعقوب 2  

/ عزالدين بكرى أدريس أدم 3  

/ موسى مصطفى حسن أحمد 4  

 

 اشراف :

 أ. هالة عبدالباقى

 

ألاستبانة أسئلة  
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 أولا: البيانات الشخصية :

أمام العبارة التي توافق اختياركم : √يرجى وضع العلامة   

 :        ذكر                                       انثي النوع

ثر فاك 23سنة                22الي  53سنة              52الي  53سنة               52الي  52:   العمر   

وراه     :  دبلوم             بكالاريوس              دبلوم عالي              ماجستير            دكتالمؤهل العلمى 
اخرى     

 :  رئيس قسم               مدير ادارة                  مدير عام                     اخري المسمي الوظيفي

 سنة               51الي  03سنة                       02الي  00                   سنوات  01الي  5:  سنوات الخبرة
 سنة فاكثر   50 

 

 

 

 ؤؤ
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 القيادة التحويلية  المتغير المستقل:
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لا 
 اوافق
 بشدة

لا 
 اوافق

 اوافق محايد
 اوافق
 بشدة

 الرقم العبارات

 : التاثير المثالىالبعد الاول 
ة تعمل القيادة بشكل جاد ولديها طاقة كبير     

 للعمل في الشركه.

0 

ركه .تمتلك القيادة رؤية واضحة لمستقبل الش       5 

تتجاوز القيادة عن مصالحها الذاتية بهدف      
 تحقيق مصلحه الشركه.

5 

عاملين توفر القيادة مناخا  داخل الشركه يشعر ال     
 بالارتياح لعملهم .

5 

ية تتواصل القيادة مع العاملين لاقناعهم باهم     
 التغيير.

2 

 : الحفز الالهامىالبعد الثاني 
يق جاز المهام بروح الفرتحرص القيادة على ان     

 والعمل الجماعى .

0 

اهداف  تهتم القيادة بتحفيز العاملين لتحقيق     
 ورؤية الشركه .

5 

عاملين تعلن القياده النتائج الايجابيه لجهود ال     
 بالشركه .

5 

ن يمنح القادة حوافز للمتميزين فى الاداء م     
 العاملين .

5 

دى حب التحدي و التفوق لتستثير القياده      
 العاملين بالشركه

2 
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 : الاستثارة الفكريةالبعد الثالث
ديد فى ى الابداع والتجتشجع القيادة العاملين عل     

 الأفكار .

0 

ل تسعى القيادة  للبحث عن افكارجديدة لح     
 المشكلات .

5 

 تشارك القيادة العاملين افكارهم وتستمع     
 لوجهات نظرهم داخل الشركه .

5 

ملين تتعرف القيادة باستمرار على ما يود العا     
 تحقيقه فى حياتهم العملية .

5 

القيادة اقتراحات جديدة لإنجاز مهام  تطلب     
 العمل .

2 

 

 الاعتبارات الفردية:البعد الرابع
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لين تراعى القيادة الفروق الفردية بين العام     
 بالشركه.

0 

 تحرص القيادة على تدريب وتنمية قدرات     
 العاملين بالشركه بشكل مستمر .

5 

شاكلهم ل متستمع القيادة للعاملين وتعمل على ح     
 وتلبية احتياجحتهم بالشركه.

5 

تحرص القياده علي وضع اهداف العمل بما      
 يناسب قدرات العاملين بالشركه

5 

 تعبر القيادة للعاملين عن تقديرها عندما     
 ينجزون عملا جيدا .

2 
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 الابداع الادارى المتغير الوسيط: 
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 إلى أى مدى توافق على العبارات التالية : درجة الموافقة
بالرجاء التكرم بوضع فى مربع الخيار المناس  

غير 
 موافق
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق موافق محايد
 بشدة

 الرقم العبارات

 الابداع الادارى:
ار اشعر بان لى مساهمة خاصة بانتاج افك     

 جديدة بالشركه .

0 

حل  نبتعد عن تكرار ما يفعله الاخرون في     
 المشكلات بالشركه.

5 

ي لدينا القدره علي التفكير السريع ف     
 المواقف الطارئة.

5 

ا رؤية الاشياء من زواي لدينا القدرة على     
 مختلفة .

5 

ره نعمل علي تغيير اساليب العمل بصو     
 مستمرة

2 

ا نحرص علي معرفه الرأي المخالف لرأين     
 للاستفاده منه

3 

 
 المتغير التابع: تغيير المنظمات

 
 : الاهداف و الاستراتيجياتالبعد الاول

 
عملية  تقوم القيادة بوضع اهداف تتناسب مع     

 التغيير.

0 

شطة تهتم القيادة بالتغيير فى الخطط وان     
 الشركه بما يخدم الحاجة للتغيير

5 

تعمل القيادة على تخصيص الموارد      
والوسائل اللازمة لتحقيق الاهداف على 

 المدى البعيد .

5 

تلفة تشرك القيادة المستويات الادارية المخ     
.فى اعداد خطة التغيير   

5 

ة .تعتمد القيادة وضع خطة للامور الطارئ       2 

 : مجال الهيكل التنظيمىالبعد الثاني
عد يعتبر الهيكل التنظيمى مرن مما يسا     

 على ادارة عملية التغيير بالشركه.

0 

ركه عند يتم تعديل الهيكل التنظيمى فى الش      5 
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 استحداث اقسام او وظائف جديدة .
ة فى م تعديل الانظمة والسياسات الادارييت     

 الشركه عند اجراء عملية التغيير .

5 

يوجد وصف وظيفي يحدد الواجبات      
 والمستويات لكل وظيفة .

5 

ويض تسمح طبيعة الهيكل التنظيمى بتف     
 الصلاحيات للعاملين .

2 

 : مجال الافرادالبعد الثالث
. ى يبذله العاملونتقدر القيادة الجهد الذ       0 

ى يتم تدريب العاملين فى المؤسسة عل     
 برامج التغيير التى يحتاجونها .

5 

اب تحرص اداره الشركه على توضيح اسب     
 التغيير واهدافه للعاملين .

5 

يوجد نظام للحوافز والمكافات محدد      
 وواضح  بالشركه .

5 

ى لعاملين فتحرص القيادة على مشاركة ا     
 تطوير وتغيير انظمة ولوائح العمل .

2 

 : مجال التكنولوجياالبعد الرابع
ليل تؤدى التكنولوجيا المستخدمة الى تق     

 الوقت والجهد .
0 

ة تتوفر لدى الشركه انظمة معلومات اداري     
 تساعد فى عملية التغيير .

5 

ها خدمت تقوم الشركه بتغيير اساليب تقديم     
 للعملاء باستخدام التكنولوجيا .

5 

ى تبنى يساهم التطور التكنولوجى بالشركه ف     
 عملية التغيير لديها.

5 

لتنسيق تتوافر لدى الشركه  اساليب تقنية ل     
 والربط مع المؤسسات الاخرى .

2 

 


