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 ملخص البحث:
دعم  فى القيادة التحويلية به تقوم الذى الدور معرفة فى الدراسة لهذه الرئيسى الهدف يتمثل     

أبعاد  تأثير معرفة تحاول الكهرباء، كماشركة شمال الدلتا لتوزيع  داخل وتشجيع الإبداع التنظيمى

ولتحليل البيانات الأولية للدراسة، تم استخدام البرنامج  الإبداع التنظيمى.القيادة التحويلية على أبعاد 

مفردة، في حين أن عدد  863لإدخال البيانات الأولية. وقد بلغ حجم العينة المختارة  SPSSالإحصائي 

% من إجمالي 3.28بنسبة تقدر بحوالي  808الإستمارات الصحيحة التي تم إدخالها للبرنامج بلغت 

لإبداع حجم العينة. وقد أوضحت نتائج التحليل الإحصائي وجود ارتباط بين القيادة التحويلية وأبعادها وا

التنظيمي، كما أوضحت وجود تأثير معنوي إيجابي للقيادة التحويلية وأبعادها على الإبداع التنظيمي 

 . وأبعاده 

 

 

 
Abstract 
    The primary purpose of this research is to know the role the transformational leadership in 

support and encourage of the organizational innovation in North Delta Company to Electricity 

Distribution, and to investigate the impact of the transformational leadership on the 

organizational innovation. Depending on the data obtained from the survey, which was 

conducted on a  representative sample of workers North Delta Company to Electricity 

Distribution (sample=368), the results indicate that there is a relationship between 

transformational leadership and organizational innovation , Also results indicated that 

transformational leadership and its dimensions have a significant positive effect on the 

organizational innovation and its dimensions. 
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 أولاً: تمهيد

يعتبر الإبداع التنظيمى من الأمور الهامة بالنسبة لجميع المنظمات التي تواجه بيئة      

(، (Hsiao&Chang,2011، وعامل مهم فى نجاح المنظمة (Yang, 2007)تنافسية متغيرة 

(، ومصدراً أساسياً لنمو الإنتاجية Ganter& Hecker,2013ومصدراً لتحقيق الميزة التنافسية )

وأحد الوسائل لتحديث ،  (Windrum et al.,2009,Jimenez& Valle,2011)على المدى الطويل

. كما تستطيع المنظمة Freitas,2008))الإمكانات التكنولوجية والإدارية والسوقية فى المنظمة

من خلاله تلبية أو مقابلة الضغوط التنافسية بقوة وتجديد عملياتها، وخلق مصادر جديدة 

وزيادة عائدها على الإستثمارات، (، Huse et al.,2005ين)للدخل وتحسين قيمة المساهم

 (Kraus et al.,2012) .وتحقيق حصة أكبر في السوق، وتقوية مركزها التنافسي العام

وقد حظيت القيادة التحويلية بإهتمام العديد من الباحثين والممارسين خلال السنوات      

، حيث يسعى القادة التحويليون والعشرين وائل القرن الحادىوأالأخيرة من القرن العشرين 

إلى تحفيز ودفع المرؤوسين لتحقيق الإنجاز والأداء المرتفع من خلال تغيير اتجاهاتهم 

ومعتقداتهم بدلاً من السعى للحصول على الطاعة وتبادل المنفعة من خلال الحصول على 

 (.0211المرتبات والمكافآت فى مقابل تحقيق طلبات ورغبات القادة)نجم،

في الدراسة الحالية أثر القيادة التحويلية على الإبداع التنظيمي،  الباحثون وتناولت     

وسوف يتم تطبيق الدراسة فى  شركة  توزيع الكهرباء التابعة لقطاع شمال الدلتا التى يجب 

إلى مساعدة هذه  الباحثون سعيالإهتمام بها نظرا لأهميتها فى المجتمع، وفى هذه الدراسة 

 الشركة على الإهتمام بالإبداع التنظيمى وذلك من خلال إيجاد أنماط قيادية فعالة .
 

 متغيرات الدراسةثانياً: 

تتمثل متغيرات هذه الدراسة فى القيادة التحويلية كمتغير مستقل والإبداع التنظيمى      

 لهما على النحو التالى: الباحثونعرض كمتغير تابع، وي

  Transformational Leadershipالقيادة التحويلية: (1

( أن القائد Small ,2002تعددت تعريفات الباحثين للقيادة التحويلية، حيث يرى )     

التحويلي قادر على رفع مستويات الأداء عن طريق توحيد المرؤوسين وفهم أهدافهم 

القيم. ومعتقداتهم، ويقوم القادة بتحفيز مرؤوسيهم من خلال استخدام التمكين والرؤية و

( بـأنها صياغة الأهداف الإستراتيجية بالشكل Berson and Avolio,2004)ويعرفها

الذي يسمح بمواجهة المرؤوسين بالمخاطر وذلك لإمتلاكهم الإمكانات الإيجابية وتشجيعهم 

 Nielsen and Cleal,2011, Yucel etعلى النظرة المتفائلة للمستقبل. ويرى كل من 

al.,2014) ممارسة السلوكيات التى تزيد من وعى المرؤوسين تجاه رسالة أو رؤية ( أنها

المنظمة، وبالتالى مشاركة المرؤؤسين وتحدى أنفسهم نحو أداء يفوق التوقعات. ويعرفها 

Freeborough,2012,Loon et al.,2012) بأنها تولد الثقة من خلال تمكين )

في كل مرؤوس من خلال القيم المرؤسين لرفع مستوى الأداء، وتعظيم نقاط القوة 

 والأخلاق العالية من أجل تحقيق الأهداف التنظيمية. 

 تتمثل أبعاد القيادة التحويلية كالآتى:

 Vision: الرؤية - أ

على   (Rafferty and Griffin, 2004, Ergeneli et al.,2007)عرفها كل من     

أنها تعبير عن الصورة المثالية للمستقبل وتبنى على القيم التنظيمية للمنشأة . حيث يظهر 
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المستقبل والتركيز  فالقائد التحويلي عدداً من السلوكيات منها وضوح الأهداف واستشرا

 (.0211على الإنجاز وتوافق القيم )نجم،
 

 Idealized Influence: التأثير المثالي  - ب

مفهوم التأثير المثالى إلى  إيجاد القائد لرؤية واضحة والشعور برسالة المنظمة، يشير      

 ,Humphreys)وغرس الإعتزاز والفخر بين المجموعة، وكسب الإحترام والثقة بينهم

2001, Dahlen, 2002, Small, 2002 Freeborough, 2012 ) . واتفق كل

الي له نوعين هما السلوك ( بأن التأثير المثGreiman,2009( )Napp.2011من)

والخصائص. حيث يشير للتأثير المثالي) خصائص( إلى الإعتقاد بأن القائد يمثل الكاريزما 

والأخلاق والمثالية والجدير بالثقة، بينما التأثير المثالي)السلوك(  يشير إلى سلوك القائد 

 ؤوسيه. الذي عن طريقه يتم التعرف عليه والرغبة في التعامل معه من  قبل مر
 

 Inspiration Motivation الدافعية الملهمة -ج

(  بأنها توصيل للمرؤوسين إحساساً Avolio and Bass,1999عرفها كل من)     

واضحاً بهدف المنظمة، وهى نموذج يحتذى به للسلوك الأخلاقى وبناء التعاطف مع القائد 

والحماس لدى وبالتالى يستخدمها القائد لزيادة حالات التفاؤل  ورؤيته.

أنها طاقة تغير اتجاهات  على( Small,2002كما عرفها ) (.(Dahlen,2002المرؤوسين

لها حلول، وينبع  ن أي مشكلةالأفراد نحو تخطى المشاكل والعقوبات التي تواجههم ، وأ

 هذا من قدرة القائد على خلق رؤية ، وبث روح الحماس ، والإلتزام لدى الأفراد.
 

 Individualized Consideration الشخصي بالآخرينالإهتمام  -د

على أنها (Humphreys ,2001, Rafferty and Griffin, 2004) عرفها كل من      

الإهتمام بالفروق الفردية بين الأفراد وتدريبهم وتقديم المشورة لهم والإهتمام الشخصى 

فإن الإهتمام الشخصى يشمل التدريب والمشورة وإعطاء الإهتمام  ،بكل فرد منهم

. (cho et al,2011, Sosik et al.,2004) الشخصى لكل فرد وتنمية قدراته واحتياجاته

على أنه درجة إعتناء القائد بحاجات المرؤوسين والإستماع (Brown,2007) وأشار

 لمطالبهم والعمل كمدرب وموجه.
 

 Intellectual Stimulation الحفز الفكري -ه

أنه يشجع المرؤوسين لإعادة دراسة أهدافهم ووسائلهم، على ( 0222)الهوارى،عرفه 

ويستثير فكرهم. كما أنه تمكين  المرؤوسين من التفكير بالمشكلات القديمة ودعمها لتقديم 

لم يتم حلول مبتكرة، ودفعهم لإعادة النظر فى بعض الإفتراضات والأفكار الأساسية التي 

(. Ergeneli et al.,2007طرحها من قبل، وإعطاء المرؤوسين الفرصة لتطوير أنفسهم)

بأنه يستلزم تحفيز المرؤوسين بوضع افتراضات ( (Jung et al.,2008 كما أشار

للاسئلة، وإعادة صياغة المشاكل. والتماس الأفكار الجديدة والحلول المبتكرة من 

 علنية لأخطاء الأفراد. المرؤوسين، وعدم وجود انتقادات
 

 Organizational Innovation: الإبداع التنظيمى (.

 ,.Hongming et al., 2007, Sarros et alدراسات اتفقت معظم الدراسات منها     

2008,   (Chuang et al., 2010, Alshekaili and Boerhannoeddin, 2011, 
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Liao and Wu, 2010, Jimenez and Valle,2011)  على أن الإبداع التنظيمي هو

تقديم منتج جديد ، عملية إنتاج جديدة أو تكنولوجيا جديدة ،نظام إداري أو نظام هيكلي جديد 

( بأنه جزء من Chang, 2012أو برنامج أو خطة جديدة لأعضاء المنظمة. ويعرفه )

ت الجديدة ثقافة المنظمة التي توضح قدرة المنظمة على توليد الأفكار، وتطوير المنتجا

بأنه  (Kraus et al.,2012)للحفاظ على القدرة التنافسية على المدى الطويل. ويعرفه 

الجديد أو تقنيات جديدة في المنظمة، والتنظيم  /وضع مفاهيم جديدة، إجراءات جديدة و

 .، والهياكل الإدارية، أو العلاقات مع الشركاء الخارجيينللعمل
 

 الآتى:تتمثل أبعاد الإبداع التنظيمى فى 

 Administration or managerial Innovation  الإبداع الإداري‌- أ
( بأنه الخروج عن التفكير والمعرفة التقليدية مما قد ينتج عنه 0222عرفه )رضا،     

اكتشاف أفكار أو نظريات أو اختراعات أو أساليب عمل جديدة ومتطورة ومقبولة ومناسبة 

لظروف وإمكانيات المنظمة وبما يساعدها على التكيف والتفاعل مع كافة المتغيرات 

. ويختص هذا النوع من الابداع ستوى أدائها وأداء العاملين بهاوتحسين إنتاجية وتطوير م

بالتغيرات في الهياكل التنظيمية والعمليات الإدارية. ويرتبط هذا النوع بشكل مباشر 

( Birkinshaw,2009 Mol andوأشار كل من ). Yang, 2007)بالأنشطة الادارية )

قديمها لتطوير أدائها، وأن هذه بأنه يهتم بإدخال ممارسات إدارية جديدة للمنظمة وت

الإبداعات تكون إضافية فى طبيعتها والتى تشمل مناهج جديدة لهيكلة المنظمة، وتقنيات 

 .إدارية جديدة وأساليب جديدة فى التسويق التى تلتقطها المنظمات من منظمات أخرى
 

 Technical Innovation الإبداع الفنى  ‌- ب
بأنه يشمل تطوير منتجات أو خدمات جديدة أو ( 0222عرفه كل من)حريم ومنصور،

ويختص  تغييرات فى تقنيات المنظمة وأساليب الإنتاج وإدخال الحاسب الآلى فى العمل.

هذا النوع من الإبداع بالتغييرات في المنتج والعملية والتكنولوجيا المستخدمة فى الإنتاج، 

 أما ) (.Yang, 2007لمنظمة )ويرتبط ذلك النوع بشكل مباشر بأنشطة العمل الرئيسية ل

(Harder,2011 فعرفه بأنه تقديم منتجات جديدة لمقابلة حاجات العميل الخارجى أو

 احتياجات السوق.
 

 ثالثاً: الدراسات السابقة
 الدراسات الخاصة بالقيادة التحويلية: ( أ

 (Berson& Avolio,2004)دراسة  -1

كيف أن نمط القيادة لدى المديرين فى المستويات العليا والمتوسطة  اختبرت هذه الدراسة

وتوصلت هذه فى شركات الإتصالات مرتبط بمدى فاعليته فى نقل الأهداف الإستراتيجية. 

إلى أن القائد التحويلي هو أكثر دراية بأهداف المنظمة وأكثر مشاركةً في تنفيذ  الدراسة

 ليين يساهمون في المواءمة الداخلية وبالتالي زيادة الأداء.الإستراتيجية ، وأن القادة التحوي

 (003.دراسة )المكباتى،  -.

التعرف على أثر سلوكيات المديرين )التبادلية والتحويلية( على  سعت هذه الدراسة إلى    

 وتوصلت هذه الدراسة إلىمستوى ثقة العاملين فى نظام تقييم الاداء بالبنوك التجارية. 
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عنوى لسلوكيات المديرين )التبادلية والتحويلية( على مستوى ثقة العاملين فى وجود تأثير م

 نظام تقييم الأداء بالبنوك التجارية.

 (et al.,2010 Simolaدراسة ) -8

معرفة العلاقة بين القيادة التحويلية والتوجه الأخلاقى للقائد،  سعت هذه الدراسة إلى     

أن  وتوصلت إلىومعرفة الفرق بين أخلاقيات العدالة وأخلاقيات الإهتمام بالآخرين . 

أخلاقيات الإهتمام بالآخرين مرتبطة بشكل مباشر بالقيادة التحويلية وليس بالقيادة التبادلية 

 ة بشكل إيجابى بالقيادة التبادلية وليس بالقيادة التحويلية.، وأن أخلاقيات العدالة مرتبط

 (011.دراسة)نجم ،  -4

تحديد العلاقة بين أبعاد القيادة التحويلية والإستغراق الوظيفى.  سعت هذه الدراسة إلى     

أن الدافعية الملهمة تعتبر المتغير الوحيد الذى يؤثر معنوياً على  وتوصلت هذه الدراسة إلى

التابع " الإستغراق الوظيفى" ، فى حين لايوجد تأثير معنوى لباقى أبعاد القيادة  المتغير

 التحويلية على الإستغراق الوظيفى.

 (Morales et al, 2011دراسة ) -5

تحليل أثر القياداة التحويلية على الأداء التنظيمى من خلال  سعت هذه الدراسة إلى     

أن القيادة التحويلية لها تأثير إيجابى  هذه الدراسة إلىوتوصلت التعلم التنظيمى والإبتكار. 

 على الأداء التنظيمى من خلال التعلم التنظيمى.

 (Freeborough,2012) دراسة -6

وتوصلت تحديد أثر القيادة التحويلية على الإلتزام التنظيمى.  سعت هذه الدراسة إلى     

قيادة التحويلية ومستويات مشاركة وجود علاقة إيجابية بين مستويات ال هذه الدراسة إلى

 سلبية  هناك علاقة أن كما توصلت الدراسة إلىالموظفين ومستويات الإلتزام التنظيمى ، 

نوعين آخرين من الإلتزام  في ومستويات الإلتزام التنظيمي مستويات القيادة التحويلية بين

 المستمر ( . والإلتزام العاطفي )الإلتزام

 (Braun et al.,2013)دراسة -7

تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية، والثقة بين المشرف  سعت هذه الدراسة إلى     

أن القيادة التحويلية  وتوصلت هذه الدراسة إلىوالفريق، والرضا الوظيفى، وأداء الفريق. 

كما توصلت مرتبطة إيجابياً بالرضا الوظيفى للعاملين على المستوى الفردى والجماعى، 

أن الثقة فى المشرف والفريق تتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية والرضا  اسة إلىالدر

 الوظيفى، وأن الثقة فى الفريق لا تتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الفريق.
 

 الدراسات الخاصة بالإبداع التنظيمى: ( ب

 ( (Huse et al.,2005 دراسة -1

إختبار العلاقة بين الإبداع التنظيمى والبيئة التنافسية فى  سعت هذه الدراسة إلى     

أن البيئة التنافسية والعالمية لهما تأثير  وتوصلت هذه الدراسة إلىالشركات الصناعية. 

 إيجابي على الإبداع التنظيمي في الشركات.

 (Morales et al.,2007)دراسة -0

على الأداء التنظيمى، سواء  تحليل أثر إتقان الشخصية استهدفت هذه الدراسة      

وتوصلت بصورة مباشرة أو غير مباشرة من خلال التعلم التنظيمى والإبداع التنظيمى. 
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التنظيمي ، وأن الإبداع  الإبداع  يؤثر إيجابيا على أن التعلم التنظيمي هذه الدراسة إلى

 التنظيمي يؤثر بشكل إيجابي على الأداء التنظيمي. 

 (Salim & Sulaiman,2011) دراسة -2

وتوصلت هذه أثر الإبداع التنظيمى على أداء الشركات .  اختبرت هذه الدراسة     

إلى وجود ارتباط إيجابى ومباشر بين الإبداع بأنواعه المختلفة ) الإبداع الفنى/  الدراسة

 & Alshekaili) دراسة -2إبداع السوق/والإبداع الإدارى( وأداء الشركة. 

Boerhannoeddin,2011) 

أثر رأس المال البشرى على أداء الإبداع التنظيمى فى الشركات  اختبرت هذه الدراسة     

دور إدارة المعرفة كمتغير وسيط فى العلاقة بين  كما اختبرت هذه الدراسةالصناعية ، 

أن مناخ رأس  وتوصلت هذه الدراسة إلىرأس المال البشرى وأداء الإبداع التنظيمى . 

أن  كما توصلت إلى بشكل إيجابى ومباشر على أداء الإبداع التنظيمى ، المال البشرى يؤثر

 إدارة المعرفة تتوسط العلاقة بين رأس المال البشرى وأداء الإبداع التنظيمى.

 (014.)القصبى،  دراسة-5
دراسة تأثير إدارة المواهب على الإبداع التنظيمى، وتم تطبيقه  هدفت هذه الدراسة إلى     

وتوصلت منطقة تليفونات محافظة الدقهلية.  -ين بالشركة المصرية للاتصالاتعلى العامل

أنه لايوجد تباين معنوى بين آراء العاملين فى الشركة محل الدراسة  نتائج الدراسة إلى

فيما يتعلق بأبعاد إدارة المواهب وأبعاد الإبداع التنظيمى، وذلك وفقاً للخصائص 

كما توصلت إلى دمة، المؤهل العلمى، الراتب والحوافز(. الديموغرافية )النوع، سنوات الخ

وأيضا يوجد علاقة ارتباط معنوى بين أبعاد إدارة المواهب وأبعاد الإبداع التنظيمى.  أنه

أنه يوجد علاقة تأثير معنوى بين أبعاد إدارة المواهب وأبعاد الإبداع  توصلت إلى

 التنظيمى.
 

 :يلي ما إلى الباحثون توصل السابقة الدراسات ضوء وفى

ركزت معظم الدراسات السابقة في السنوات الأخيرة على أنماط القيادة بصفة عامة  -1

 وعلى نمط القيادة التحويلية بصفة خاصة لما لها من تأثير فعال على المنظمة .

كثرة الدراسات الأجنبية التي تناولت الإبداع التنظيمي مع التركيز على علاقتة ببعض  -0

 التنظيمية مثل الأداء التنظيمي، التعلم التنظيمي، إدارة المعرفة. المتغيرات

تناولت الدراسات السابقة متغير القيادة التحويلية كمتغير مستقل و متغير تابع ومتغير   -2

وسيط، كما تناولت متغير الإبداع التنظيمي كمتغير مستقل و متغير تابع وأيضا متغير 

 كل متغير من هذه المتغيرات علي الآخر . وسيط ولذلك فهناك احتمال بأن يؤثر

اهتمت الدراسات التي تناولت موضوع القيادة التحويلية في معظمها على أربعة أبعاد  -2

 تتمثل )التأثير المثالي ، الإهتمام بالآخرين ، الدافعية الملهمة ، الحفز الفكري(. 

لى بعدين هما اعتمدت الدراسات المتعلقة بموضوع الإبداع التنظيمي في معظمها ع -2

 الإبداع الإداري والإبداع الفنى .

لم تتناول أى من الدراسات السابقة العلاقة بين القيادة التحويلية بأبعادها المختلفة  -6

)الرؤية، الإهتمام بالآخربن، الدافعية الملهمة، الحفز الفكرى، التأثير المثالى( والإبداع 

 والإبداع الفنى(.  التنظيمى بأبعاده المختلفة )الإبداع الإدارى،
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 ثالثاً: مشكلة الدراسة :
على ضوء الفجوة البحثية التى تبينت من خلال استعراض الدراسات السابقة، وعلى      

بدراسة إستطلاعية الباحثون قام ضوء الأهداف التى تسعى الدراسة لتحقيقها،
(1)

 

بقطاعات شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء، تمثلت فى إجراء بعض المقابلات 

الشخصية مع عدد من العاملين والمديرين ورؤوساء القطاعات ، لما يقع على عاتقها من 

عبء تجاه المجتمع والقطاعات الإقتصادية فى توزيع التيار الكهربائى، وقد كشفت هذه 

 : المقابلات عن الظواهر التالية

 أولاً: الظواهر المتعلقة بالقيادة التحويلية:

 ضعف الثقة بين المديرين والعاملين. .1

قلة الإهتمام برفع وتحسين مستوى أداء العاملين وحل المشكلات أو الإهتمام  .0

 بهم.

قلة تشجيع العاملين على التعبير وإبداء الآراء والأفكار بحرية وطرح وتطبيق  .2

 الأفكار الجديدة فى العمل.

 عدم تحديد المهارات التى يحتاجها الأفراد للتدريب عليها وتعلمها. .2

 عدم إدراك المديرين لأثر القرارات على معنويات العاملين. .2

 ثانياً: الظواهر المتعلقة بالإبداع التنظيمى: 

 قلة الإهتمام ببرامج التدريب الإبداعى لدى العاملين. .1

 والأفكار الجديدة. قلة الإهتمام بتبنى العاملين من ذوى الإبداع .0

 قلة الإهتمام بفرق العمل والتفكير الجماعى. .2

 قلة الإهتمام بالتجديد والتطوير وتطبيق المعرفة الجديدة. .2

 عدم تخصيص الإدارة جزءاً من مواردها لأغراض البحوث والتطوير. .2

 قلة التحفيز المادى للعاملين للتشجيع على الإبداع.  .6

لتى أسفرت عنها الدراسة الإستطلاعية يمكن وعلى ضوء المظاهر السابقة ا     

 للباحثة صياغة مشكلة الدراسة فى:

                                                           

تمت " الدراسة الإستطلاعية" على خمس شركات من الشركات العاملة فى قطاع شمال  (1

 تلك، وتمثلت  .01./6/7.إلى  .01./16/7الدلتا لتوزيع الكهرباء خلال الفترة من 

 :  القطاعات في

 -3  قطاع جنوب الدقهلية  -2   الديوان العام  -1
 قطاع دمياط

 كفر الشيخقطاع  -5  قطاع شمال الدقهلية  -4

 تمثلت محاور المقابلات فى: (2

  لدى الموظفين الإبداعيةالعملية مستوى 

  مراعاة الاحتياجات الفردية للأعضاءمدى 

  حل المشكلات التي تواجه الأعضاء بطرق مبتكرةمدى 

 معايير الأداء التي تتوافر لتحقيق أهداف العمل 
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"وجود انخفاض فى مستوى كل من القيادة التحويلية والإبداع التنظيمى      

 بالشركة محل الدراسة"، الأمر الذى يثير التساؤلات التالية:

للعاملين محل هل يوجد إرتباط معنوى بين انخفاض مستوى الإبداع التنظيمى  .1

 الدارسة والأنماط القيادية لرؤوسائهم؟

هل يوجد تأثير لأبعاد القيادة التحويلية على الإبداع التنظيمى لدى العاملين فى  .0

 الشركة محل الدراسة؟

ماهى أبعاد القيادة التحويلية الأكثر تأثيراً فى الإبداع التنظيمى للعاملين  .2

 بالشركة محل الدراسة؟

ى مستوى الإبداع التنظيمى بين العاملين بالشركة، وأيهم هل يوجد اختلاف ف .2

 أكثر إبداعاً فى العمل؟
 

    ج

 : أهداف الدراسة : رابعاً 

فى ضوء مشكلة الدراسة تم صياغة مجموعة من الأهداف، تسعى الدراسة إلى        

 تحقيقها:

 تحديد طبيعة العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع التنظيمى . .1

الإبداع التنظيمى بشقيه )الإدارى  على أبعاد القيادة التحويلية تأثير مدى معرفة .0

  .الأبعاد تأثيراً على الإبداع التنظيمى هذه أكثر والفنى(، وتحديد

إليها،  التوصل يتم سوف التى النتائج أهم تقديم عدد من التوصيات فى ضوء .2

الإبداع التنظيمى لدى  تشجيع القادة التحويليون للإرتقاء وتنمية لمحاولة

 العنصر البشرى. 

 

 خامساً : فروض الدراسة :
 بصياغة الفروض التالية: الباحثون أهداف الدراسة، قامسعياً وراء تحقيق 
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 لا توجد علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد القيادة التحويلية وأبعاد الإبداع التنظيمي. (1)

ويشتق هذا لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة التحويلية على الإبداع التنظيمى،  (.)

   الفرض إلى فرضين فرعيين:

   لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة التحويلية على الإبداع الإدارى.: 1/.

 الفنى. لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة التحويلية على الإبداع :./.
 

 أهمية الدراسة :سادساً: 

تنبع أهمية هذه الدراسة من أهمية كلا من القيادة التحويلية وأهمية الإبداع التنظيمي      

وتشمل أهمية هذه الدراسة على المنظمات في البيئة التنافسية.  ودورهم في نمو واستمرار

 المستويين العلمي والعملي كما يلى:

 أولاً : الأهمية العلمية: 

 حديد طبيعة العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع التنظيمى.المساهمة فى ت .1

 المساهمة فى توضيح تأثير القيادة التحويلية فى الإبداع الإدارى والفنى لدى العاملين. .0

التأصيل العلمى لمفهوم القيادة التحويلية والعوامل المؤثرة فيها والنتائج المترتبة  .2

منظماتها واستمرارها يعتمد بشكل كبير على  عليها، حيث أن تقدم المجتمعات وتطور

القيادات التى تحركها وترسم خططها وسياساتها، وما تملك تلك القيادات من قدرات 

 ابتكارية ومواهب ابداعية.

التأصيل العلمى لمفهوم الإبداع التنظيمى وأساليب تنميته، حيث أنه يعتبر أحد دعائم  .2

على أساس تقديم الجديد وتحقيق التفوق الذى التنافسية ونجاح المنظمة، والذى يقوم 

 يضمن للمنظمات التميز والريادة. 

أثر القيادة  دراسة مجال في تمت قد ندرة الدراسات العربية مقارنة بالدراسات الأجنبية .2

 بين الفجوة تسعى إلى تقليل هذه الدراسة فإن وبذلك ، التحويلية على الإبداع التنظيمي

 .هذه المتغيرات تناولت التي والأجنبية العربية الدراسات

 ثانياً : الأهمية العملية :

توضيح الدور الذى تلعبه القيادة التحويلية فى تحفيز العاملين وتشجيعهم على التفكير  .1

بطرق وأساليب جديدة تساعدهم على الإبداع مما يفيد الشركة محل الدراسة على 

 المدى البعيد.

الإسهام فى تحسين الإبداع التنظيمى للعاملين بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء من   .0

 خلال تدعيم القيادة التحويلية للإدارت العليا والمديرين بالشركة.

المساهمة فى تحسين أداء الشركة وزيادة انتاجيتها من خلال زيادة الإبداع التنظيمى،  .2

يلية وتأثيرها على الإبداع التنظيمي يفيد المديرين ولذلك فإن معرفة دور القيادة التحو

 في تحسين ممارستهم القيادية سعياً لزيادة الإبداع التنظيمي للعاملين بالمنظمة.

الإستفادة من نتائج الدراسة لرؤساء مجلس الإدارة ورؤساء القطاعات والمديرين فى  .2

( على إبداع العاملين مما قطاع الكهرباء فى فهم دور القائد التحويلى )بمختلف أبعاده

 يسهم فى تقليل فرص ترك العمل.
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 سلوب الدراسة:سابعاً: إ

فى هذه الدراسة على نوعين من  الباحثون اعتمد البيانات المطلوبة ومصادرها:‌- أ

 البيانات هما:

 بيانات ثانوية:  -1

وتم الحصول عليها عن طريق مراجعة الكتب والدراسات والبحوث العربية      

 الباحثونوالأجنبية التى تناولت متغيرات الدراسة والموضوعات المتعلقة بهم بما مكن 

 من تأصيل المفاهيم وإعداد الإطار النظرى للدراسة.

 بيانات أولية: -.

 بما وتحليلها إستقصاء قائمة إعداد طريق وتم جمعها من الشركة محل الدراسة عن 

 . نتائج إلى والتوصل الدراسة فروض خطأ أو صحة مدى من إختبار الباحثون مكن

 مجتمع وعينة الدراسة : - ب

يتمثل مجتمع هذه الدراسة في كافة المديرين والعاملين بقطاعات شمال  مجتمع الدراسة:

الدلتا لتوزيع الكهرباء وهى )الديوان العام ، قطاع جنوب الدقهلية ، قطاع شمال الدقهلية، 

 مفردة.  0212قطاع دمياط، قطاع كفر الشيخ(، ويبلغ عدد مفردات مجتمع البحث 

عشوائية وتوزيعها بشكل غير منتظم، وكان بسحب عينة  الباحثون قام عينة البحث:

%، وبلغ عدد الإستمارات 00بنسبة  222مفردة ، وكان عدد المستجبين  260قوامها  

استمارة وتم استبعادهم، وذلك تبعاً لمعادلة الخطأ المعياري التالية:  00غير الصالحة 

 (110 -111، ص ص 0226)الإمام، 

 ع% =
 ل× ح   

× 
 ن – ن

 1- ن ن

 حيث أن :

 .1‚66%÷ 2ع% : نسبة الخطأ المعياري للنسبة المئوية وهى 

 %.2ح : نسبة عدد المفردات التي تتوافر فيها الخاصية المطلوب دراستها وهى 

ل : نسبة عدد المفردات التي لا تتوافر فيها تلك الخاصية) المتمم الحسابي لقيمة ح( وهى 

2. % 

 مطلوب تقديره .: حجم المجتمع ، ن : حجم العينة الن

 ولتطبيق المعادلة السابقة للحصول على حجم العينة يتم تطبيق الإفتراضات التالية:

ع%=
 حدودالخطأ

 عدد الدرجات المعيارية
  =

    

    
  =252022 

(252022)0  =
       

ن
  ×

     ن

    
 

  مفردة 260ن حجم العينة ن = وبالتالى تكو

توزيع مفردات عينة المديرين والعاملين بشركة ( 1وفيما يلى يوضح الجدول رقم)     

 شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء موضع التطبيق.
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 (1جدول رقم )

 توزيع مفردات عينة المديرين والعاملين بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء 

 .0210/0212اعتماداً على بيانات الشركة عام  المصدر : من إعداد الباحثين

 أدوات جمع البيانات الأولية: -ج

تم إستخدام قائمة الإستقصاء كأداة لجمع البيانات الأولية للدراسة وكان محتواها      

 كالتالى:

 استقصاء القيادة التحويلية ) المتغير المستقل( : -1

تتكون القيادة التحويلية من خمسة أبعاد وهى:) الرؤية ، التأثير المثالي ، الحفز       

فى قياس هذا المتغير  الباحثون وأستعانالفكري، الإهتمام الشخصي ، الدافعية الملهمة(، 

والذى تم  (Avolio and  Bass ,1999,Raffety and Griffin,2004)مقياس كل من على 

(، والقائمة التى أعدها 0212مة التى أعدها )المتولى، القائاستخدامهم من قبل 

( عبارة، حيث يتكون التأثير 22تتكون عبارات القيادة التحويلية من ) (.0222)المراد،

( عبارات، والدافعية الملهمة 6( عبارة، والإهتمام الشخصى بالآخرين )12المثالى من )

 ( عبارات.0( عبارات، والرؤية )7( عبارات، والحفز الفكرى )0)

 ستقصاء  الإبداع التنظيمي )المتغير التابع(:ا -1

 واستعانيتكون الإبداع التنظيمى من بعدين وهما:)الإبداع الإداري والإبداع الفني(،       

والذى تم استخدامه  (. Chuang et al.,2010)مقياس فى قياس هذا المتغير على  الباحثون

تتكون عبارات الإبداع التنظيمى من  .(0212من قبل القائمة التى أعدها )القصبى، 

 ( عبارة.12( عبارة، والإبداع الإدارى )12( عبارة، حيت يتكون الإبداع الفنى من )06)

 من خلال اختبار معامل ألفا ثبات المقياسين و صدق باختبار الباحثون وقام

 :كما هو موضح بالجدول التالى  Cronbach's Alpha كرونباخ

 

 

 

 القطاع

 

 عدد الفروع

 

عدد 

المديرين 

 والعاملين

 

 العينة

الردود 

السليمة 

الخاضعة 

 للتحليل

 

نسبة 

 الاستجابة

المركز  الديوان العام

 الرئيسي

18.0 55 56 5425% 

 %3625 64 74 1675 18 الدقهليةشمال 

 %3328 63 77 1753 11 جنوب الدقهلية

 %7.25 48 55 1865 10 دمياط

 %7.27 .7 55 43.. 15 كفر الشيخ

 %.3 808 863 3410 45 الإجمالي
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 (.)جدول رقم 

 قيم معاملات الثبات والصدق الذاتي لقائمة الإستقصاء

 في ضوء نتائج التحليل الإحصائي  ينالمصدر : إعداد الباحث

والصدق الذاتي مرتفعة ، حيث  ومن الجدول السابق يتضح أن قيم معاملات الثبات     

( كحد أقصى بالنسبة 25672( كحد أدنى و )25060تراوحت قيم معاملات الثبات بين )

للقيادة التحويلية ومتغيراتها، وبالنسبة للإبداع التنظيمي ومتغيراته تراوحت قيم 

( كحد أقصى ، كما تراوحت قيم 25662حد أدنى و )( ك25602معاملات الثبات بين )

( ، 25602( و )25626معاملات الصدق الذاتي للقيادة التحويلية ومتغيراتها بين )

( و 25662وتراوحت قيم معاملات الصدق الذاتي للإبداع التنظيمي ومتغيراته بين )

(25676 .) 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات : - د

لتحديد طبيعة العلاقات بين متغيرات الدراسة وذلك  Pearsonارتباط بيرسون  .1

 لإختبار الفرض الثاني.

لإختبار الفرض الثالث ، وذلك عن طريق  Stepwiseأسلوب الإنحدار المتعدد المتدرج  .0

إدخال المتغيرات المستقلة علي المتغير التابع لتحديد أكثر هذه المتغيرات أهمية علي 

تم استخدام الحزم الإحصائية للعلوم الإجتماعية و .لتابع ، ثم الذي يليه في الأهميةالمتغير ا

spss. V.16" للحصول على نتائج دقيقة وموضوعية تساعد في تحقيق أهداف "

 الدراسة.

 ةدراسال أبعاد بين الارتباط علاقة 
 على للتعرف بيرسون ارتباط سلوبإ باستخدام الإحصائي التحليل جراءبإ الباحثون قام     

علاقة الإرتباط بين القيادة التحويلية وأبعادها والإبداع التنظيمي وأبعاده، وذلك  طبيعة

لتحديد قوة واتجاه العلاقة بين هذه المتغيرات ، وذلك لإختبار صحة أو خطأ الفرض 

ا لا توجد علاقة ارتباط معنوية بين القيادة التحويلية وأبعادهالثاني الذي ينص على "

مصفوفة الإرتباط بين متغيري  التالى" ، ويوضح الجدول والإبداع التنظيمي وأبعاده

 وأبعاد الدراسة .

المتغير المستقل 

 وأبعاده 

معامل 

 الثبات

معامل الصدق 

 الذاتي

المتغير التابع 

 وأبعاده

معامل  معامل الثبات

الصدق 

 الذاتي

 25676 25662 الإبداع التنظيمي 25602 25672 القيادة التحويلية

 25662 25602 الإبداع الفني 25627 25060 التأثير المثالي

 25666 25622 الإبداع الإداري 25621 25626 الإهتمام بالآخرين

  25626 25621 الدافعية الملهمة

 25620 25620 الحفز الفكري

 25661 25602 الرؤية
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 (8جدول رقم )

 بين المتغيراتمصفوفة معاملات الإرتباط  

 ٪1** الارتباط معنوي عند مستوي 
 في ضوء نتائج التحليل الإحصائي المصدر : إعداد الباحثين

 مما سبق إلى ما يلي : الباحثون ويخلص

توجد علاقة ارتباط معنوية بين القيادة التحويلية والإبداع التنظيمي وبلغت قيمة  -1

 ( .25270الإرتباط )

بين أبعاد القيادة التحويلية وأبعاد الإبداع التنظيمي توجد علاقة ارتباط معنوية  -0

( 25602وكانت أعلى قيمة ارتباط بين الرؤية والإبداع الفني وبلغ معامل الإرتباط )

، في حين كان أقل قيمة للإرتباط بين الإهتمام بالآخرين والإبداع الإداري وبلغ 

 ( .25016معامل الإرتباط )

رئيسي الذي ينص على عدم وجود علاقة معنوية ثبت عدم صحة الفرض الثاني ال -2

 بين أبعاد القيادة التحويلية وأبعاد الإبداع التنظيمي .
 

 : تأثير القيادة التحويلية على الإبداع التنظيمي 
ى" لا يوج د أث ر معن وي لأبع اد للقي ادة التحويلي ة عل اختبار الفرض الفرعي الذي ينص 

 ظهر التحليل الإحصائي النتائج التالية :وقد أ على أبعاد الإبداع التنظيمي " .

( تقديرات معاملات الإنحدار المتعدد المتدرج لتأثير أبعاد 4يوضح الجدول رقم ) -1

 القيادة التحويلية على الإبداع الفني .

 

 

 

 

القيادة  الأبعاد

 التحويلية

التأثير 

 المثالي

الإهتمام 

 بالآخرين

الدافعية 

 الملهمة

الحفز 

 الفكري

الإبداع  الرؤية

 التنظيمي

الإبداع 

 الفني

الإبداع 

 الإداري

القيادة 

 التحويلية

1         

التأثير 

 المثالي

026.4
** 

1        

الإهتمام 

 بالآخرين

02883
**

 0251.
**

 1       

الدافعية 

 الملهمة

0283.
**

 02551
**

 02665
**

 1      

الحفز 

 الفكري

02803
**

 02861
**

 02854
**

 024.0
**

 1     

02800 الرؤية
**

 02.50
**

 02.35
**

 02467
**

 02450
**

 1    

الإبداع 

 التنظيمي

0287.
**

 02.51
**

 02.55
**

 024.8
**

 024.4
**

 02711
**

 1   

الإبداع 

 الفني

0281.
**

 02885
**

 028..
**

 02473
**

 02834
**

 02635
**

 02346
**

 1  

الإبداع 

 الإداري

02.58
**

 02805
**

 02.15
**

 02461
**

 02455
**

 026..
**

 02786
**

 02547
**

 1 
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 (4جدول رقم )

 تقديرات معاملات الإنحدار المتعدد المتدرج 

 الفنيلتأثير أبعاد القيادة التحويلية على الإبداع 

 في ضوء نتائج التحليل الإحصائي المصدر : إعداد الباحثين        

 ( مايلي :Stepwiseالسابق من خلال استخدام إسلوب )يتضح من الجدول 

 ( أن قيمةF( المحسوبة للنموذج بلغت )وبلغت قيمة 26.782 ، )P. Value  الخاصة

ومن النموذج يتضح وجود  ( ، مما يعني إرتفاع معنوية النموذج ككل ،0.000بها )

تأثير معنوي لثلاثة أبعاد من أبعاد القيادة التحويلية وهي الحفز الفكري ، والتأثير 

 المثالي،  والرؤية .

 ( أن قيمةR
2

( ، مما يشير إلى أن معظم أبعاد القيادة 0.221( للنموذج ككل بلغت )

( من 22.1%تفسر )التحويلية وهي )الحفز الفكري ، والتأثير المثالي ، والرؤية( 

 التغيير الذي يحدث في المتغير التابع وهو الإبداع الفني .

  أن أكثر أبعاد القيادة التحويلية تأثيراً على الإبداع الفنى هو الحفز الفكرى ، يليه التأثير

 المثالى ، ثم يليه الرؤية. 

 ان معنوياً على إستبعد النموذج الإهتمام بالآخرين ، والدافعية الملهمة لأنهما غير مؤثر

 الإبداع الفنى.

بناء على ما سبق يتضح رفض الفرض الفرعي وقبول الفرض البديل جزئياً ،      

  ويعني ذلك أنه  "يوجد أثر معنوي لأبعاد القيادة التحويلية على الإبداع الفني " .

( تقديرات معاملات الإنحدار المتعدد المتدرج لتأثير أبعاد 5يوضح الجدول رقم )

 القيادة التحويلية على الإبداع الإداري .

 (5جدول رقم )

 تقديرات معاملات الإنحدار المتعدد المتدرج 

 لتأثير أبعاد القيادة التحويلية على الإبداع الإداري

 في ضوء نتائج التحليل الإحصائي المصدر : إعداد الباحثين        

 

B T Sig. F Sig. R المتغير المستقل
2

 

 

 

.6273. 

 

 

 

02000 

 

 

 

 02000 112581 02506 الحفز الفكري 1..02

 02000 52476 02.41 التأثير المثالي

 02000 42586 02.04 الرؤية

B T Sig. F Sig. R المتغير المستقل
2

 

 

 

 

84200. 

 

 

 

 

02000 

 

 

 

 

02.58 
 02000 .7213 028.8 الرؤية

 02000 82370 02136 بالآخرينالإهتمام 

 02000 525.0 02.78 الحفز الفكري

 02046 2000. 02115 التأثير المثالي
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 يتضح من الجدول السابق مايلي :

 ( أن قيمةF( المحسوبة للنموذج بلغت )وبلغت قيمة 34.002 ، )P. Value  الخاصة

( ، مما يعني إرتفاع معنوية النموذج ككل ، ومن النموذج يتضح وجود 0.000بها )

تأثير معنوي لأربعة أبعاد من أبعاد القيادة التحويلية وهي الرؤية ، والإهتمام 

 بالآخرين ، الحفز الفكري ، والتأثير المثالي .

 ( أن قيمةR
2

لى أن معظم أبعاد القيادة ( ، مما يشير إ0.253( للنموذج ككل بلغت )

التحويلية وهي )الرؤية ، والإهتمام بالآخرين ، الحفز الفكري ، والتأثير المثالي( 

 ( من التغيير الذي يحدث في المتغير التابع وهو الإبداع الإداري .25.3%تفسر )

 حفز أن أكثر أبعاد القيادة التحويلية تأثيراً على الإبداع الإدارى هو الرؤية ، يليه ال

 الفكرى،  ثم يليه الإهتمام بالآخرين، ثم يليه التأثير المثالى. 

  ًإستبعد النموذج الدافعية الملهمة كأحد أبعاد القيادة التحويلية لأنه غير مؤثر معنويا

 على الإبداع الإدارى.

بناءاً على ما سبق يتضح رفض الفرض الفرعي وقبول الفرض البديل جزئياً ،      

 "يوجد أثر معنوي لأبعاد القيادة التحويلية على الإبداع الإداري ".  ويعني ذلك أنه

 

 ملخص النتائج والتوصيات

 أولاً: النتائج:

 مددي وبلغددت قيمددة توجددد علاقددة ارتبدداط معنويددة بددين القيددادة التحويليددة والإبددداع التنظي

  .(25270الارتباط )

  وأبعاد الإبداع التنظيمي وكانت توجد علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد القيادة التحويلية

( ، في 25602أعلى قيمة ارتباط بين الرؤية والإبداع الفني وبلغ معامل الارتباط )

حين كان أقل قيمة للارتباط بين الاهتمام بالآخرين والإبداع الإداري وبلغ معامل 

 ( .25016الارتباط )

  ر معنوي للقيادة التحويلية على الإبداع التنظيمي يأثتيوجد . 

 يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة التحويلية على أبعاد الإبداع التنظيمي. 

  وجود تأثير معنوي لثلاثة أبعاد من أبعاد القيادة التحويلية وهي الحفز الفكري، والتأثير

 .المثالي ، والرؤية على الإبداع الفنى

  هتمددام بددالآخرين ، معنددوى لبعدددين مددن القيددادة التحويليددة وهمددا الإعدددم وجددود تددأثير

  .والدافعية الملهمة في الإبداع الفني

  وجود تأثير معنوي لأربعة أبعاد مدن أبعداد القيدادة التحويليدة وهدي الرؤيدة ، والإهتمدام

 .رىابالآخرين ، الحفز الفكري ، والتأثير المثالي  على الإبداع الإد

  ع لدافعيددة الملهمددة كأحددد أبعدداد القيددادة التحويليددة فددي الإبدددامعنددوى لعدددم وجددود تددأثير

 الإداري.

 ثانياً : توصيات البحث
 أولاً: توصيات لشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء
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 منظمة عمل وراء السعى ولمحاولة الدراسة إليها توصلت التى النتائج ضوء فى     

 مجموعة وضع للباحثة القيادة التحويلية، أمكنهو  الأول المقام فى إبداعية يكون أساسها

 :التالى النحو على التوصيات من

تحويلية والإبداع حيث أشارت النتائج عن وجود علاقة ارتباط موجبة بين القيادة ال .1

ضرورة سعى الشركة إلى تنمية أبعاد القيادة التحويلية  الباحثونوصى التنظيمى، لذا ي

فى تنمية الإبداع الإدارى والفنى، وذلك القيادى من تأثير لدى القيادات لما لهذا النمط 

 من خلال:

أن تقوم إدارة الشركة بتعزيز الثقة بين القيادات والعاملين، ويمكن أن يكون ذلك من  -

 خلال عقد لقاءات اجتماعية غير رسمية.

 عقد ندوات حوارية بناءة بين القيادات والعاملين بعيداً عن الأطر الرسمية. -

  برامج تطويرية وتدريبية مخطط لها من قبل قسم الإدارة.وضع  -

أظهرت النتائج وجود تأثير قوى للحفز الفكرى على الإبداع الفنى، لذا يجب على  .0

المديرين ضرورة تحفيز وتشجيع العاملين على الإبداع الفنى، وذلك من خلال عمل 

لصالح العمل، وكذلك  صندوق للأفكار والمقترحات، ومكافأة العامل الذي يتقدم بفكرة

تقديم أفكار ومقترحات وافتراضات، وإعادة صياغة المشاكل، وإدخال الحالات 

القديمة بطرق جديدة، وتشجيعهم على تقديم خدمات جديدة ، وإحداث تغييرات فى 

 تقنيات المنظمة وأساليب الإنتاج. 

ا يجب على كما أظهرت النتائج وجود تأثير قوى للرؤية على الإبداع الإدارى، لذ .2

المديرين العمل على ترسيخ رؤية مشتركة للشركة يشارك فيها العاملين من أجل 

مساعدتهم فى تنفيذها، فبدون رؤية مشتركة فأنه من الصعب إحداث تغيير عن 

الماضى أو الحاضر، وتشجيع العاملين على وضع أساليب إدارية وهياكل تنظيمية 

 بطرق جديدة. 

 ركة الكهرباءثانياً: توصيات عامة لش

المهارات والقدرات  وتنمية تطوير في عموماً التحويلية  القيادات دور تفعيل ضرورة .1

 .العاملين لدى سواء الإدارية والفنيةالإبداعية 

لمسداعدة العداملين علدى العمليدة  والتقنيدة والفنيدة الماديدة التسدهيلات تدوفيرل السدعى  .0

  .الإبداعية وتنفيذها

 أهدداف نحدو وتددعيمها تنميتهدا موظدف ومحاولدة كدل داخدل الكامندة المواهدب معرفدة .2

 الإستفادة كيفية ومعرفة للمبدع ومعالجتها والقصور الضعف نواحى ومعرفة المنظمة

 .أفكارهم الإبداعية تطبيق فى مساعدتهم على المبدع والعمل من

 مدع العمدل، فدي علدى الإبدداعهم لتشدجيع  للعداملين والمعنويدة الماديدة الحدوافز تقدديم .2

 .المبدعين لرعاية استرتيجيات تبني ضرورة

 فيمدا الضدعف أو القصدور أوجده لمعرفدة الحدرص علدى المدديرين وتددريب تشدجيع .2

 تقدديم علدى وتددريبهم وتشدجيع. العمدل مهام تجزئة على والعمل عمل، به من يقومون

 مدن إلديهم يسدند مدا إنجداز علدى وتددريبهم تشدجيع وكذلك. العمل جديدة لأساليب أفكار

 بأسلوب متجدد. أعمال
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 وقيدادة الحديثدة الإدارية الأساليب على وتدريبهم القادة لإعداد متخصصة عقد دورات .6

 التطورات المتزايدة. ظل في المنظمات

 لتقدوم البشدرية المدوارد بتنميدة خاصدة إدارة الشدركة بإنشداء إدارة اهتمدام ضدرورة .7

 العداملين دافعيدة وٕاثدارة العاملين، لدى والإبداعية الإدارية المهارات في تنمية بدورها

 .للتقدم والتطوير وتحفيزهم الأفضل الأداء نحو

القرارات ، واسدتخدام أسدس موحددة  صنعالسماح للعاملين بالمشاركة مع المديرين في  .0

 في التعامل مع جميع العاملين بلا استثناء .
 

 ثالثاً : مقترحات لبحوث مستقبلية
 بإجراء المزيد من البحوث في الجوانب الآتية : الباحثونوصي ي

تطبيدق متغيدرات الدراسدة الحاليددة فدي مجدالات أخددرى مثدل )الجامعدات ، والوحدددات  -1

 المحلية(.

 بمزيد من الدراسة حول الموضوعات التالية :  كما يوصي الباحثون -0

  التنظيمي ، التميز تأثير القيادة التحويلية على كل من )الذاكرة التنظيمية ، الإلتزام

 التنظيمى، إدارة  الذات( .

 . العلاقة بين الإبداع التنظيمي والنجاح التنظيمي 

 . أثر الإحباط الوظيفى على الإبداع التنظيمى 

 . أثر التعقيد الوظيفى على الإبداع التنظيمى 

 .أثر العلاقات التبادبية بين القائد والمرؤوس على الإبداع التنظيمى 

 لتنظيمى فى خلق ميزة تنافسية.دور الإبداع ا 
 

 قائمة المراجع

               :العربية المراجع  :أولاً 
 التقرير وكتابة البحث مشروع إعداد : العلمي البحث ، السيد وفقي الإمام،  -1

 ( .0226 ، العصرية المكتبة : المنصورة(،  النهائي

القصبى، هيثم أحمد عبد القادر، " تأثير إدارة المواهب على الإبداع  -0

منطقة تليفونات  -التنظيمى: دراسة تطبيقية على الشركة المصرية للاتصالات

،) جامعة المنصورة، كلية التجارة، رسالة ماجستير غير منشورةالدقهلية"، 

0212.) 

نظيمية فى العلاقة بين المتولى، محمد محمود عبد اللطيف، "توسيط القوة الت -2

الأنماط القيادية الحديثة والإلتزام التنظيمى : بالتطبيق على الشركات 

الصناعية التابعة لقطاع الاعمال العام بمحافظة الدقهلية "، )جامعة المنصورة 

 (.0212، كلية التجارة ،

المراد، حسين محمد، "تأثير سلوك القيادة التحويلية على اتجاهات العاملين  -2

حو التغيير : دراسة تطبيقية على مؤسسة الطيران العربية السورية" ن

 (.0222،)جامعة عين شمس، كلية التجارة، 
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المكباتى ، منال محمد ، "أثر سلوكيات المديرين على مستوى ثقة العاملين فى  -2

نظام تقييم الاداء : دراسة تطبيقية على البنوك التجارية في جمهورية مصر 

 (.0220)جامعة المنصورة ، كلية التجارة ، العربية " ، 

القائد التحويلى وتغيير المستقبل: طبيعته ووظيفته ومحاوره الهوارى، سيد،  -6

 (.0222، )القاهرة: مكتبة الكتب العربية، فى التغيير

حريم، حسين، ومنصور، ياسر، " إدراك العاملين لخصائص البيئة التنظيمية  -7

التنظيمى: دراسة ميدانية على قطاع  الداخلية ومدى تشجيعها للإبداع

مجلة جامعة الحسين بن طلال للبحوث الصناعات الدوائية فى الأردن"، 

، )عمان: جامعة العلوم التطبيقية الخاصة، كلية الإقتصاد والعلوم والدراسات

 (.0222الإدارية، 

رضا، حاتم على حسن، " الإبداع الإدارى وعلاقته بالأداء الوظيفى: دراسة  -0

رسالة يقية على الأجهزة الأمنية بمطار الملك عبد العزيز الدولى بجدة"، تطب
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 ملحق البحث

 قائمة الإستقصاء

 

بالخانة التى تعبر عن )√( فيما يلى مجموعة من العبارات الرجاء قراءتها جيدا ووضع علامة 

 وجهة نظرك:

 

 العبارة

 

موافق 

 تماما

 

 موافق

 

 محايد

 

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 تماما

 التحويليةالقيادة 

 التأثير المثالى -أ

      يحظى مديرى باحترام الجميع فى العمل. -1

يظهر مديرى الإحساس بالقوة والثقة -0

 بالنفس فى كل ما يواجهه.

     

يمثل مديرى رمزا للنجاح والإنجاز بالنسبة -2

 لى.

     

يضحى مديرى من أجل مصلحة -2

 مرؤوسيه.

     

      عند حدوث الأزمات.يتسم مديرى بالهدوء -2

      يتفاخر مديرى دائما بأعمال مرؤوسيه.-6

يفضلمديرى مصلحة الجماعة على -7

 مصلحته الشخصية.

     

يساعدنى مديرى فى تخطى المشكلات -0

 المرتبطة بالعمل.

     

يؤكد مديرى على اهمية الإلتزام بقيم العمل -6

 مثل الأمانة والصدق.

     

مديرى على أهمية الإلتزام بأهداف يؤكد -12

 العمل.

     

      يهتم مديرى باخلاقيات وقيم العمل.-11

لدى مديرى مواهب وقدرات استثنائية -10

 متميزة.

     

يؤكد مديرى على أن  تدعيم الثقة بيننا -12

 يساعدنا على تخطى العقبات.

     

 الإهتمام بالآخرين-ب

بكل  يهتم مديرى اهتماما شخصيا-1

 المرؤوسين بدون استثناء.

     

      يقدر مديرى جهود الآخرين ويعترف بها.-0

يشعرنى مديرى بأننى قادر على أداء -2

 الأعمال بالشكل المطلوب.

     

يتعامل مديرى معى كانسان أكثر من كونى -2

 عضو فى العمل. 
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 العبارة

 

موافق 

 تماما

 

 موافق

 

 محايد

 

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 تماما

يقدم لى مديرى النصائح والتوجيهات التى -2

 تنمى قدراتى فى أداء العمل.

     

يعرف مديرى القدرات المختلفة -6

 للمرؤوسين.

     

يساعدنىمديرى على التطوير والنمو الذاتى -7

. 

     

يقدر مديرى المجهود الذى أبذله فى أداء -0

 عملى.

     

على تلبية احتياجاتى يعمل مديرى جاهداً -6

 ورغباتى.

     

 الدافعية الملهمة-ج

يتحدث مديرى بتفاؤل وحماس عن مستقبل -1

 الشركة.

     

      يضع مديرى معايير فعالة لأداء العمل.-0

يستغل مديرى الفرص المتاحة للإرتقاء -2

 بالشركة.

     

يشجع مديرى المرؤوسين باستمرار لإنجاز -2

 العمل.

     

يرشد مديرى المرؤوسين للعمل فى الإتجاه -2

 الصحيح.

     

يحدد مديرى أولويات العمل المطلوب -6

 انجازها.

     

يوضح مديرى للمرؤوسين انجازاته فى -7

 العمل.

     

يتمتع مديرى بالقدرة على اثارة الحماس -0

 وزيادة الإلتزام والثقة لدى المرؤوسين.

     

 الحافز الفكرى-د

يمنحنى مديرى الفرصة للتميز عن طريق -1

 تشجيعى لأداء مهام غير روتينية.

     

يحرص مديرى على طرح وتطبيق الأفكار -0

 الجديدة فى العمل.

     

يدرس مديرى الأفكار الجديدة للتأكد من -2

 سلامتها.

     

يبحث مديرى عن طرق جديدة لحل -2

 المشكلات.

     

التعبير وابداء الآراء يشجعنى مديرى على -2

 والأفكار بحرية.

     

يحرص مديرى على استثارة الدافع -6

 للإبداع.
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  العبارة

موافق 

 تماما

 

 موافق

 

 محايد

 

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 تمام

يشجع مديرى عملية التخيل والإبتكار -7

 لتقديم حلول مبتكرة لمشكلات العمل.

     

 الرؤية-هـ

يتسم مديرى بأن لديه فهماً واضحاً بما -1

 يجب أن تكون عليه ادارتنا في المستقبل.

     

يوضح مديرى للمرؤوسبن الرؤية -0

 الاستراتيجية والأهداف.

     

يوضح مديرى للمرؤوسين الهدف  -2

 الرئيسى من العمل.

     

يضع مديرى تصوراً واضحاُ لمستقبل  -2

 الشركة.

     

يقيم مديرى قدرات الشركة وامكانياتها  -2

 ونقاط الضعف والعقبات المتوقعة.

     

نوعية القدرات والإمكانات يحدد مديرى -6

 التى تحقق أهداف الشركة.

     

يحدد مديرى التهديدات الخارجية التى -7

 يمكن أن تواجهها الشركة.

     

يستطيع مديرى تحديد الفرص الخارجية -0

 المتاحة.

     

 الإبداع التنظيمى

 الإبداع الفنى - أ

تسعى الإدارة إلى إدخال خدمات جديدة  -1

 لأداء العمل.

     

تواكب الشركة التطورات التكنولوجية -0

 الحديثة. 

     

يهتم مديرى بصرف  مكافأت للمبدعين فى -8

 الخدمات . 

     

يهتم مديرى باستمرار بعملية تطويروتنوع -2

 الخدمات.

     

يحثنى مديرى على الاستجابة السريعة -2

 لاحتياجات ورغبات العملاء.

     

بالتجديد والتطوير وتطبيق يهتم مديرى -6

 المعرفة الجديدة .

     

تخصص الإدارة جزءاً من مواردها -7

 لأغراض البحوث والتطوير.

     

يؤكد مديرى على أهمية التخصص فى -0

 العمل.

     

يهتم مديرى بتقديم خدمات خاصة مرنة -6

 وفقا لاحتياجات ورغبات العملاء.
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الافكار يحرص مديرى على تبنى -12

 الجديدة.

     

 

 العبارة

 

موافق 

 تماما

 

 موافق

 

 محايد

 

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 تماما

يهتم مديرى بالاستفادة من التكنولوجيا -11

 الحديثة فى السوق.

     

يحرص مديرى أن تكون الخدمات -10

 المقدمة للعملاءمبدعة.

     

يحرص مديرى على المناقشات المفتوحة -12

 الأفكار الجديدة.حول 

     

 الإبداع الإدارى - ب

      يهتم مديرى بتبسيط اجراءات العمل.-1

يحرص مديرى على التناوب الوظيفى -0

 لتوسيع مدارك مرؤوسيه.

     

      التدريب الإبداعى فى قمة أولويات مديرى.-2

      يهتم مديرى بمرونة الهيكل التنظيمى.-2

يؤكد مديرى  على ضرورة -2

تطويرالخدمات الجديدة لمواكبة احتياجات 

 وطلبات العملاء.   

     

يعطينا المدير المزيد من المرونة فى -6

 ممارسة العمل بما يزيد من الإبداع الإدارى.

     

التفويض الإدارى يحكم علاقة المدير معنا -7

 بما ينمى من خبراتنا الإدارية.

     

مديرى على عقد الندوات الإدارية يحرص -0

 يدعى إليها المتخصصين فى الإدارة.

     

تشجيعا لتبادل ومناقشة الأفكار الإدارية -6

الجديدة يتغاضى مديرى عن الرسميات التى 

 يقرها الهيكل التنظيمى.

     

يهتم مديرى بفرق العمل والتفكير -12

 الجماعى ما ينمى المنظومة الإدارية.

     

يهتم مديرى بجمع شكاوى العملاء لتعديل -11

 الخدمات المقدمة.

     

يحثنى مديرى على التعامل مع اقتراحات -10

العملاء على وجه السرعة وبأقصى درجة من 

 الإهتمام.

     

يحرص مديرى على تبنى الزملاء من -12

 ذوى الإبداع والأفكار الجديدة.

     

 

 

 

 

 


