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 الثاني  الفصل

 الدراسات السابقة

 

 :التمهيد .2.1
 عليها ستند ت التي الفكرية المنطلقات يعرض الذي للبحث؛ النظري الإطار لفصلا هذا يتناول 

 بابال هذا سيعرضو . والتابعة ،المستقلة ومتغيراتها ،للبحث والعملية النظرية والخلفية ومفاهيمها، ،الدراسة

القيادة الإدارية  في يتمثل :الأول بحثالمهي،  أساسية مباحث أربعة خلال من للبحث النظري الإطار

 ،والخصائص والعناصر، والنظرية، المفهوم، :حيث من التحويلية القيادة نظرية :الإبداعية، والمبحث الثاني

 يتمثل  :لرابع ا  بحثوالم: الأداء الوظيفي من حيث المفهوم، النظرية ، والعناصر،  لثالثا  بحثوالم  ،والوظائف

 . والوظائف  والخصائص،  والعناصر،  والنظرية،  المفهوم،  حيث من الوظيفي  الرضا  في

ت لها أتيح والتي ،الدراسة بموضوع العلاقة ذات التربوية والدراسات البحوث ايُستعرض فيه كما 

 وتحديد ،الحاليةالدراسة  إجراء إلى الحاجة توضيح في منها الإفادة بهدف وذلك ؛عليها الإطلاع فرصة

 منها والإفادة تصميمها وكيفية والبحوث، ،الدراسات هذه في المستخدمة الأدوات على والتعرف منهجه،

 قدمته وما ،نتائج من إليه التوصل ت  ما أهم معرفة عن فضلاً  ،هذا. المناسبة الدراسة أدوات تصميم في

 بالنسبة الحاليةالدراسة  موقع وإبراز ،الحاليةالدراسة  بُنيي عليها ومقترحات ،توصيات من الدراسات

 ،الدراسات تعددتحيث  ؛المرحلة تلك وفي المجال هذا في به سهمت أن يمكن وما السابقة، للدراسات

 والدراسات  ،التربوي  الأدب  مراجعة  خلال  ومن  ،الباحثة  لها  تعرضت  التي  والأجنبية  العربية  التربوية  والبحوث

القيادة  دور  المتمثل في دراسة  الحاليةالدراسة    موضوع  تتناول  لم  الدراسات  هذه  أن   الباحثة  وجدت  ،السابقة
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الإدارية لدى عينة من الإداريين بمديريات التربية والتعليم بسلطنة عمان في تطوير أداء العاملين ورضاهم 
 الوظيفي.

 :  الإدارية  القيادة .2.2
  البشرية  الموارد استثمار أهمية على الاقتصاد علماء مع الاجتماع وعلماء النفس علم علماء يتفق   

كما ورد   والمنظمات المؤسسات فاعلية على كلاهما  لتأثير ؛المادية الموارد لاستثمار بالإضافة ،المؤسسات في

 ,.Batista-Taran, L. C., Shuck, M. B., Guiteirrez, C. C)  (2009)  وآخرون  تاران باتسيتافي 

& Barlat, S, 2009) وهولتون   وكولنس؛ (Collins, Doris & Holton, Elwood, 2004)  . 

؛ والقائد  ،المدير من كلا  بها يقومك تباين واضح في الأدوار التي هناأن  وأكدت الدراسات إلى

 العاملين وتحفيز التغيير بصنع القائد  يقوم ،الموظفين بين وتنفيذه القرار صنع  على المدير يحرص فبينما

 ,.Batista-Taran, L. C) عن إجابات للأسئلة التي ليس إجابات سهلة ومباشرة والبحث، للمشاركة

Shuck, M. B., Guiteirrez, C. C., & Barlat, S, 2009)  ؛ (25، صفحة 2013)بوراس،  بوراس؛

  بوشيو وموردودك ومانسيالمذكور في    Fullan؛    (Hamidifar, 2009)  ؛ هاميديفار  (Bush, 2007)وبوش  

(Puccio, G.J., Murdock, M. C. & Mance, M, 2007). 

 عن نماذج  البحثمن    لابد  كان    قائد والمدير في كثير من الأحيان؛تداخل الأعمال والمهام بين الول

أحد   الإدارية  القيادة  نموذج  ويعد  ،فعالية  أكثر  بشكل   المهام  إنجاز  من  القائد  نك  تمُ و   ،المدير  أداء  من  سنتحُ 

 الذي  الكبير  للدور  وذلك  ؛البشرية  الموارد  ومةمنظ  في  العناصر  أهم  أحد  الإدارية  القيادة  وتمثل،  هذه النماذج

 على والحرص ،العمل بيئات داخل المستمرة التغييرات أمواج وسط المؤسسة ةدف لتوجيه القيادة به تقوم

 . الأمان   برإلى    المؤسسة  لهذه  المنتسبين  جميع   توصيل
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 بين الفجوة قيتضي خلال من المؤسسة وفاعلية كفاءةاً لمقياس تمثلأن القيادة ؛ فلكنعان  ووفقا

 ،الإنسانية العلاقات بالاعتبار أخذاً  ،المؤسسة لأهداف وفقا النظرتقريب وجهات و  ،والموظفين الإدارة

 .(121، صفحة 1999)كنعان،     للجميع  جتماعيةوالا

أن المدير القائد هو الفرد الذي يسعى   Mohammed et al( 2014) وأشار محمد وآخرون  

ويستخلص منهم المعلومات  ،ع للعاملينمي ورؤية واضحة بحيث يست  ، لتطبيق الإدارة التنفيذية بحكمة

 .(Mohammed et al, 2014)  ثم يلهمهم لتحقيق التميز في الأداء  ،والأفكار

الصيرفي بأنه ينبغي على المدير أن يحرص على تنمية مهارات الابتكار في نمط العمل في  ذكرو 

 أوضحو   ،(2008)الصيرفي، القيادة الإدارية والإبداعية،    وكذلك تنمية تلك المهارات بين مرؤوسيه  ،ؤسسهالم

، ويتمثل بأن القيادة الإدارية تتكون من ثلاثة مكونات أساسية وهي: القائد والأتباع، والموقفأثير وسبحاني  

 ,.Ather, S. Mohammad) تحقق بتكاتف بجهود الجميع تالتي في أهداف المؤسسة 

Sobhani,F.Ahammad, 2008) . 

 على  سينعكس  ذلك  فإن  الإداري  القائد  بصفات  المدير  اتصف  إذا  أنه  (2013)  بوراس  وأشارت

 بروح والعمل لدى العاملين، المعنوية الروح الذي يتصف بارتفاع للمؤسسة التنظيمي والمناخ ،العاملين أداء

)بوراس،   الأداء ومستوى ،النتائج مستوى:  ستويينالم على التنظيمية الكفاءة مستوى ورفع ،الفريق

2013) . 

دراسة    بعدالقيادة الإدارية    مكونات  دراسة شاملة حول تطور  تنشر  لم  هنبأ   وهولتون  كولنس  ويؤكد 

Burke and Day’sالتنافس لزيادة نظراً  ؛واستراتيجياتها الإدارية القيادة أساليبإلى  الاهتمام تحول إنما ؛ 

 من المستفدين اهتمامات واختلاف التقنية، الثورةو  العاملة، القوى اختيار أسس في والتغيير العالمي،
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نتج عنه تغير في مهام القيادة  مما، والموقفية التحويلية كالقيادة  جديدة نظريات ظهور وأيضا ،الخدمات

 .Collins, Doris & Holton, Elwood, 2004, p) الإدارة التربوية شملتالتغيرات أيضا  وهذهالإدارية 

219) . 

 (302، ص2011 ،جمعة ونوري)كما يفسرها   القيادة الإدارية  لعمليةالشكل التالي  ويوضح

    (302، صفحة  2011)محمود حسن ونوري جمعه و شاكر حيدر،  

 

 الإدارية   القيادة  :عملية2  ،1  شـكل

 

 من ،البشرية الموارد استثمار على الحرص في والخاصة الحكومية المؤسسات من العديد وتتشارك

 والتحسين  ،التطوير  بعمليات  والقيام  ،جاذبة عمل بيئة  تهيئةل  ؛متنوعة  وإدارية  ،قيادية  أساليب  باعات  خلال

 .  أدائهم  وتطوير  الإنجاز  على  العاملين  لتحفيز  منهم سعياً   وذلك ؛المستمرة

يرعمليات التأث

الطرف الأول

القائد 

(المسؤول)

ولةتوحيد الجهود المبذ

الطرف الثاني

المرؤوسين

(العاملين)

لأهداف المشتركةا
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 ووصف  ،وفعاليتها ،نجاحها على دليل هو المؤسسة في الإدارية القيادة وجود بأنويشير الويشي 

 القيادة في الإدارية القيادة معالم وتتمثل ،المؤسسات كل  في نجده قلما أساسي مورد بأنهم الإداريين القادة

  .(111، صفحة 2013)الويشي،   العليا

 القيادة جودة  بأن الاعتقاد زيادة بسبب ظهر التربوية الإدارية بالقيادة الاهتمام بأن  بوش ويؤكد 

وأظهرت ،   (Bush, 2007, p. 391)  عام  بشكل  الطلبة  وتحصيل  المدارس  أداء  على  ينعكس  الإدارية

والمناخ التنظيمي السائد في  ،علاقة موجبة بين أسلوب القيادة الإدارية التربوي وجود شريفدراسة ال

 .(2013)الشريف أ.،  المؤسسات التربوية  

 رأسوضع القادة التربويين الإداريين على  ضرورة إلىفي المدهون  المذكور 2001البدري  ويشير

 الأساليب واتباع ،التربوية المؤسسةبها   تقوموذلك لتغير الأدوار التي  ؛الهرم الوظيفي في كل مؤسسة تربوية

 والاهتمام ،لمؤسسةحول أداء االإبداعية التي تمتلك رؤية مستقبلية واضحة  والإدارية ،والتعليمية ،التربوية

 .     (5، صفحة 2012)المدهون،  المهنية    اية العاملينبرفع كف

يعتمد على قدر الاهتمام،   ،وذكرت المشارفي  إن نجاح التربية في تحقيق أهدافها التعليمية، والتعلمية

ينعكس على الجو العام لمديريات التربية   من شأنه أنه  الذي يتلقاه القادة الإداريين الذي  ،والتدريب  ،والرعاية

 (4، صفحة  2014)المشافي، وأداء العاملين ورضاهم الوظيفي    ،والتعليم

 

 يإسلاممن منظور   ةالقيادة الإداري .2.1.1
معاصرين في علم الإدارة للقيادة الإدارية وفقاً للمنظور الدراسات لباحثين  العديد من تطرقت

صلى الله عليه القيادة الإدارية في عهد النبي  تناولتالتي الدراسات  أنه من خلال تحليل ، وذكرواالإسلامي
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القيادة من أن ، يظهر بالقيادة بنظريات القيادة المختلفةومقارنتها  ،ومن تبعه من الخلفاء الراشدين ،وسلم

 ،سلاميةالشريعة الإمبادئ  منظور إسلامي تهتم بأمر الأفراد في الدنيا والآخرة؛ حيث تتبع القيادة الإدارية

وتسهم   ،، وما يستجد من علوم إنسانية تتناسب مع المجتمع المسلموالسنة النبوية الشريفة  ،من القرآن   المنبثقة

من القيام  القيادة الإسلامية مكنّت من أهم العوامل التي كانت  تلك المقومات، في بناء الأمة الإسلامية

لذا يعد الدين الإسلامي هو الدين الوحيد الذي اهتم بتوضيح معايير بأدوارها في بناء الدولة الإسلامية؛ 

 ادةقي إدارياً، وسياسياً، وإقتصادياً، ومعرفياً، وتميزت القيادة الإسلامية بأنها :القيادة لإرساء قواعد الدولة

 تهدف لخير الفرد في الدنيا والآخرة.

العاملين،   وأداء  سلوك  عكس إيجاباً علىتنالقيادة الإسلامية    أسس ومبادئالذي يطبق    أداء القائد  فاعليةإن  

فهي علاقة بين القائد   بين العاملين  الدافعيةوكذلك    الوظيفي،  ، والانتماءيحقق مستوى عالي من الرضاكما  

 Wan Daud. Wan)؛  (Monjur, 2015) ؤسسة والعاملين فيهاثم علاقة بينه وبين الم  ،والله سبحانه وتعالى

Norhayate., Abdul Rahim. Marlisa & Moh Nasurdin. Aizzat, 2014)  ؛ (Elkaleh, E.& 

Samier,A., 2013)؛ (Ather, S. Mohammad., Sobhani,F.Ahammad, 2008) الخضيري،  ؛ و(

1990). 

نظريات وتقريبها من      الإسلاميةالقيادة الإدارية  معالم    عند محاولة تفسيرأشارت بعض الدراسات  و 

 Servant)قيادة الخدمية  لنظرية زيج بينلم قريبةالقيادة الإدارية المعاصرة يظهر بأن القيادة الإسلامية 

Leadership)   التي تحرص على الاهتمام باحتياجات العاملين الأساسية لخدمة العاملين والمجتمع، وتشجيع

 Transformational) القيادة التحويليةنظرية و  الشخصية والمهنية،العاملين لتنمية وتطوير مهاراتهم 

Leadership)     تنمية مبدأ الإحسان والإتقان في العمل؛ من خلال تعلم إلى  التي يسعى القائد من خلالها
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 ,Elkaleh) والبعد عن المصالح الشخصية ،الجديد والنافع في مجال عملهم، والتضحية لمصلحة الجماعة

E.& Samier,A., 2013)  . 

يتناسب مع ظروف التغيير في الزمان والمكان، وأن قواعد   هو دين حياةالإسلام    أن  جرادات  وذكر

والسنة النبوية    ،ي يرتكز على علوم القرآن الكريم تطبيقتترجم إلى الواقع عبر منهج    ونظم الفكري الإسلامي

 ،والتغيير في المكان  ،تطور الإنسان ، التي تتطور بوالإنسانية ،عكس النظريات الاجتماعية، على الشريفة

 (101، صفحة  2014)جرادات،  والزمان  

 :مبادئ القيادة الإدارية الإسلامية .2.1.2
 أثير وسبحاني؛و (Monjur, 2015)؛و مونجر (1990)الخضيري،  وأشار كلا من: الأمانة -1

(Ather, S. Mohammad., Sobhani,F.Ahammad, 2008) رد ذكر القيادة في نصوص القرآن و ، أنه

 أي ،ومسؤولية ،النصوص القرآنية بأنها أمانة ظهرت القيادة في ة؛ حيث ، والسنة النبوية الشريفالكريم 

، بالقيادة العليا في علوم الإدارة وهو ما يعرف ،الأمرلقائد من قبل ولي ا يتم تكليف ؛ إذبمعني التكليف

لتحديات التي قد ا مواجهةمن أجل  مسؤولاً  وبذلك يكون؛ ، وتأديتهاالأمانة لتلكئد ل القاو قبمن ثم و 

وحمايتهم من الأخطاء التي   قدر المستطاع  ،أو في المستقبل  ،تلك الفترةتواجه الأفراد الذين يتولى أمرهم في  

أو تحديات قد تأثر على ، تعرض المؤسسة أو العاملين لمسائلة قانونية من جهات أخرى في قد تتسبب

 لقمن خ    الغاية الكبرى  نحو تحقيقوتوجيه الأفراد   ،كما يتولى القائد مسؤولية إرشادانسيبابية سير العمل،  

العمل نحو نجاح المؤسسة   هو  والتفسير الإجرائي لها  ،وهي رضا الله سبحانه وتعالى في إعمار الأرض  ؛لمسلما

؛ لذلك يتوجب على القائد أن ينمي مبدأ تحمل الأمانة  لتساهم في بناء المجتمع  قوتها التنافسيةزيادة و 

وهذا ما تتميز به  المؤسسة مسؤولية الجميع، يكون شعار المؤسسة العام هو أن لدى جميع العاملين، وأن

 دأ؛ حيث أن تحمل المسؤولية والأمانة يسهل من تطبيق مبالقيادة الإسلامية عن غيرها من القيادات
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أ يّـُه ا الَّذيين  آم نُواْ لا  تخ ُونوُاْ الّلّ  الكريمة قال تعالى: كما جاء في الآية   في المؤسسة والمحاسبية العدالة }يا 

تيكُمْ و أ نتُمْ ت ـعْل مُون{]الأنفال:و ال  .[  27:8رَّسُول  و تخ ُونوُاْ أ م انا 

قد ذكر  -المؤسس الأول لعلم الاجتماع -ابن خلدون بأن (Monjur, 2015)  2015مونجر وذكر 

، وعبر عنها مجموعات اجتماعية مختلفةبأنها نتيجة لتفاعل ووصفها  ،في كتابه الشهير "المقدمة" القيادة

 .العام  انتظام وإجراءات جزئية للإصلاح  عبرضارة العمران الذي يتم  السبيل لح  بأنها

ير تفسيمكن  ين؛ و المسلم  دةالقا  لدى  بادئالموكان مبدأ الشورى من أهم    الشورى في اتخاذ القرار: -2

}ف بيم ا ر حْم ة  ميّن  اللّيّ   مشاركة العاملين في اتخاذ القرار وهذا مصداقاً لقوله تعالى: :إجرائياً بأنها الشورى

مُْ و ش اويرْ  هُمْ و اسْتـ غْفيرْ له  مُْ و ل وْ كُنت  ف ظًّا غ لييظ  الْق لْبي لا نف ضُّواْ مينْ ح وْليك  ف اعْفُ ع نـْ هُمْ فيي الأ مْري لينت  له 

وقوله تعالى: }و الَّذيين  اسْت ج ابوُا    [3:  159كَّلْ ع ل ى اللّيّ إينَّ الّلّ  يحيُبُّ الْمُتـ و كيّليين{]آل عمران:ف إيذ ا ع ز مْت  ف ـتـ و  

نـ هُمْ و مميَّا ر ز قـْن اهُمْ ينُفيقُون{]الشورى:  [42: 38لير بهيّيمْ و أ ق امُوا الصَّلا ة  و أ مْرُهُمْ شُور ى ب ـيـْ

حيث   ؛وذلك مراعاةً للمصلحة العامة للمؤسسة  ،النصح للقائد وفقاً لأسس معينةيحق للعاملين تقديم  و 

 يمكن  ؛ بحيث)العاملين(  هي تشاركية بين القائد والأتباعفي العمل  وصفت بعض الدراسات بأن المسؤولية  

خاصة عند تشكيل فرق العمل  ددةوفق معايير محو  معينة، ظروف بين الرئيس والمرؤوس في تبادل الأدوار

 ,.Ather, S. Mohammad)؛  أثير وسبحاني،  (1990)الخضيري،    فيما بينهمالتخصصية، وتوزيع المهام  

Sobhani,F.Ahammad, 2008) 
 ,.Ather, S. Mohammad) وأثير وسبحاني ؛(1990)الخضيري، ذكر كلًا من و  العدالة: -3

Sobhani,F.Ahammad, 2008)  الذي و  ،على تطبيق المبدأ الإسلامي الثالثيحرص القائد المسلم  بأن

وهو العدالة في القول، والعمل؛ حيث أكدت النصوص القرآنية على أهمية  ؛تميزت به القيادة الإسلامية

؛ حيث أن هذه المبادئ من أسس قبل اتخاذ أي قرار، والمساواة بين الجميع في المعاملة  ،والتحقق  ،التثبت
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مُْركُُمْ أ ن تؤُدُّواْ الأ  تعالىوذلك مصداقاً لقوله  الحياة الإسلامية اليومية تي إيلى  أ هْليه ا و إيذ ا }إينَّ الّلّ  يَ  م انا 

يرً  لْع دْلي إينَّ الّلّ  نيعيمَّا ي عيظُكُم بيهي إينَّ الّلّ  ك ان  سم ييعًا ب صي  [58:4]النساء:  ا{ح ك مْتُم ب يْن  النَّاسي أ ن تح ْكُمُواْ باي

وذلك  ؛بين مصلحة الفرد، ومصلحة الجماعةأظهرت القيادة الإسلامية اهتماماً بمبدأ التوازن وقد 

بما يكفل تحقيق الهدف الأسمى من خلق  ،والمجموعة ،لحفاظ على حقوق كلًا من الفردحرصاً على ا

ي  أ حْس نُ ح تىَّ }و لا  ت ـقْر بوُاْ م ال  الْي  :  واستخلافه فيها مصداقاً لقوله تعالى  ،الإنسان على الأرض
لَّتيي هي تييمي إيلاَّ باي

لْقيسْطي لا  نكُ ليّفُ ن ـفْسًا إيلاَّ وُسْع ه ا و إيذ ا قُـلْتُمْ ف   اعْديلُواْ و ل وْ ك ان  ذ ا قُـرْبَ  و بيع هْدي  ي ـبـْلُغ  أ شُدَّهُ و أ وْفُواْ الْك يْل  و الْمييز ان  باي

 . [ 152:6 ل ع لَّكُمْ ت ذ كَّرُون{]الأنعام:اللّيّ أ وْفُواْ ذ ليكُمْ و صَّاكُم بيهي 

مما يسهل على القائد الحفاظ   ؛ركزت القيادة الإسلامية على أهمية طاعة ولي الأمر في غير معصية اللهو 

والحرص على مصلحة الجماعة، وأيضا يؤكد هذا المبدأ على أهمية  ،على الاستقرار في داخل المؤسسة

يا  أ يّـُه ا الَّذيين  آم نُوا أ طييعُوا اللَّّ   }:فقال تعالى ؛المصالح الشخصيةإرجاح كفة ومصلحة الجماعة على 

نْكُمْ {]النساء:    [.59:4و أ طييعُوا الرَّسُول  و أوُليي الأ مْري مي

ليتمكن من القيام ؛ ، وعقلياً ياً أن يكون القائد معافاً جسد  يشترط :مبدأ حسن اختيار القائد   -4

التي تكسبه القدرة على مواجة التحديات التي قد تواجه ، وأن  يمتلك الخبرة المناسبة لمهام الموكلة إليه، با

}و ق ال  له مُْ في سورة البقرة إلى بعض تلك الصفات كقوة الجسم والعلم    247وقد أشارت الآية ،  المؤسسة

نْهُ و لمْ  يُـؤْت  ن بييـُّهُمْ إينَّ الّلّ  ق دْ ب ـع ث  ل كُمْ ط الُوت  م ليكً  لْمُلْكي مي ن ا و نح ْنُ أ ح قُّ باي ا ق الُو اْ أ نََّّ ي كُونُ ل هُ الْمُلْكُ ع ل يـْ

هُ م ن ي ش اء و الّلُّ س ع ةً ميّن  الْم الي ق ال  إينَّ الّلّ  اصْط ف اهُ ع ل يْكُمْ و ز اد هُ ب سْط ةً فيي الْعيلْمي و الجيْسْمي و الّلُّ يُـؤْتيي  مُلْك 

عٌ ع لييم{]البقرة: ، القوة ثل صفةم ،في سورة القصص القائد صفاتبعض  ذكرت، كما [247:2و اسي

رْهُ إينَّ خ يْر  م ني اسْت أْج رْت  الْق وييُّ في قوله تعالى: الأمانة وصفة أ ب تي اسْت أْجي }ق ال تْ إيحْد اهمُ ا يا 

 .[  26:28الأ ميين{]القصص:
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 سن بحوهو ما يسمى إجرائياً    ة،أهمية أن يتصف القائد بالأخلاق الحميد  وأكدت الدراسات على

 2008؛ أثير وسبحاني،  1990الخضيري،)  يكون قدوة يحتذى به من قبل العاملينوأن    ،السيرة والسلوك

(Ather, S. Mohammad., Sobhani,F.Ahammad, 2008). 

يسعى :  التطوير والتحسين  إلى  ةر والمباد  ،والتضحية من أجل مصلحة الجماعةالقدوة في الصبر   -5

وكذلك والتي لا تتعارض مع المصلحة الشخصية للعاملين  ،للمؤسسةالقائد إلى تحقيق الأهداف العامة 

تنبثق من اللوائح العامة للمؤسسة، وتوجهات صانعي  للمسؤول؛ وذلك من خلال بناء رؤية مشتركة

( في 41وأشارت الآية الكريمة رقم ) الخطة الإستراتيجية للمؤسسةلتحديد  القرار، واحتياجات المؤسسة

والنهي عن المنكر لأولئك الذين مكنهم الله في الأرض، ويقاس  ،سورة الحج إلى أهمية الأمر بالمعروف

}الَّذيين  إين مَّكَّنَّاهُمْ :  قال تعالى،  تمكينهم وتكليفهم بإدارة مؤسسات وهيئات مختلفةت    القادة الذينعليهم  

للّيَّي ع اقيب ةُ  لْم عْرُوفي و نه  وْا ع ني الْمُنك ري و   فيي الأ رْضي أ ق امُوا الصَّلا ة  و آت ـوُا الزَّك اة  و أ م رُوا باي

 .[41:22الأمُُور{]الحج:

، الإسلام قد حث على وحدة الرأي لدى المجموعة  أن  ومحمد نصر الدين    ،عبدالرحيمدعاء    ذكرت وانو 

 .Wan Daud. Wan Norhayate., Abdul Rahim)  تحقيقهاوطرق ووسائل    الإجرائيةهداف  وتحديد الأ

Marlisa & Moh Nasurdin. Aizzat, 2014)تنفيذه من الخططت  ما  تقييم    على  يحرص القائد   ، وهنا، 

تعالى نفسه قبل الآخرين مصداقاً لقوله  وأن يبدأ في تقييم ،ورسالتها ،لرؤية المؤسسة اومدى مطابقته

لْبرييّ و ت نس وْن  أ نفُس كُمْ و أ نتُمْ ت ـتـْلُون  الْكيت اب  أ ف لا  ت ـعْقيلُون{]البقرة:: مُْرُون  النَّاس  باي ، وذكر القرآن [44:2}أ تأ 

طي الكريم أهمية تدريب وتأهيل العاملين كما جاء في قوله تعالى:   مُ مَّا اسْت ط عْتُم ميّن قُـوَّة  و مين ريّبا  }و أ عيدُّواْ له 

مُُ الّلُّ ي ـعْل مُهُ  مْ و م ا تنُفيقُواْ مين ش يْء  فيي الخْ يْلي تُـرْهيبُون  بيهي ع دْوَّ اللّيّ و ع دُوَّكُمْ و آخ ريين  مين دُونهييمْ لا  ت ـعْل مُونه 

 .[60:8س بييلي اللّيّ يُـو فَّ إيل يْكُمْ و أ نتُمْ لا  تُظْل مُون{]الأنفال:
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 ذلك لمعرفته  و ؛  المسلم  مصادر القوة لدى القائد أهم  المعرفة من      تعدو   :والمعرفة  العلم والحكمة -6

على اتخاذ القرار  المقدرةتكون لديه  لتاليوأولويات التطوير لدى العاملين والمؤسسة، وبا ،بنقاط القوة

وهذا  ،للعاملين والقرارات ،البيانات، وكذلك تحديد نوع الأسلوب لتوصيل يتناسب مع الموقف الذي

، وذكرت آيات في اختيار الزمان، والأسلوب المناسب لتحقيق أهداف المؤسسة ما يسمى بالحكمة

}و مين  النَّاسي و الدَّو ابيّ و الأ نْـع امي  :نية كثيرة فضل العالم عند الله عزوجل، حيث قال سبحانه وتعالىقرآ

، وقوله [28:35م اء إينَّ اللَّّ  ع زييزٌ غ فُور{]فاطر:مُخْت ليفٌ أ لْو انهُُ ك ذ ليك  إينمَّ ا يَ ْش ى اللَّّ  مينْ عيب اديهي الْعُل  

أ يّـُه ا الَّذيين  آم نُوا إيذ ا قييل  ل كُمْ ت ـف سَّحُوا فيي الْم ج اليسي ف افْس حُوا ي ـفْس حي اللَُّّ ل كُمْ و إي  ذ ا قييل   تعالى: }يا 

لَّذيين  أوُتوُا الْعيلْم  د ر ج ات  و اللَُّّ بمي ا ت ـعْم لُون  انشُزُوا ف انشُزُوا ي ـرْف عي اللَُّّ الَّذيين  آم نُوا مينكُمْ و ا

 .[11:58خ بيير{]المجادلة:

القرآن الكريم على أهمية الحكمة في التعامل مع الآخرين، وعند اتخاذ القرار؛ وذلك من   ت آياتوأكد

وعدم التسرع في إصدار الأحكام تحت  ،خلال دراسة جميع المعطيات، والبيانات المتعلقة بموضوع القرار

مصداقاً  بداعوإلهامهم نحو مجالات الإ ،، وأهمية اتباع الأسلوب المناسب في إقناع الآخرينأي ضغط كان 

ي  أ حْس نُ إينَّ ر بَّك  هُو    :لقوله تعالى
لَّتيي هي لحيْكْم ةي و الْم وْعيظ ةي الحْ س ن ةي و ج اديلْهمُ باي  أ عْل مُ }ادعُْ إيلىي س بييلي ر بيّك  باي

لْمُهْت ديين{]النحل:  [.125:16بمي ن ض لَّ ع ن س بييليهي و هُو  أ عْل مُ باي

 جال عملهبم بجميع اللوائح والأنظمة المتصلة مُليم ينبغي أن يكون القائد أنه  ،وذكر الكالح وسامر

 لديه القدرة علىيكون      لمستجدات الحديثة في مجاله، وكذلكباواسع الإطلاع    ، وأن يكون اتصالاً مباشراً 

فهم بالمهام عند تكلي بينهم فروق الفرديةالللعاملين معه، ومراعاة  ، والمهنيةالاحتياجات النفسية معرفة

 . (Elkaleh, E.& Samier,A., 2013)وعند تقييم أدائهم الوظيفي  المختلفة
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؛ و وان دعاء عبدالرحيم، (2013)وأشار كلا من الكالح وسامر،    الإحسان والجودة في العمل: -7

 ،بإتقان   الإنسان  به  الذي كُليّف  القيام بالعمل    ، هو:بالإحسان إلى أن المقصود    (2014)محمد نورالدين  و 

ينعكس على جودة أداء المؤسسة، مما قد يحقق رضا العاملين في الإسلام؛ إذ  معيار الجودةوهو ما يمثل 

فالعبرة ليست بكثرة   ؛المجتهد والمقصر  حيث يعد الإحسان معيار التميز بين؛ عن المسؤولينو عن أنفسهم  

اً   ( من سورة النحل، فقال تعالى:97وذلك كما جاء في الآية )  ،إنما بجودة المنتج  ،العمل }م نْ ع ميل  ص الحي

واْ ميّن ذ ك ر  أ وْ أنُث ى و هُو  مُؤْمينٌ ف ـل نُحْيييـ نَّهُ ح ي اةً ط ييّب ةً و ل ن جْزيي ـنـَّهُمْ أ جْر هُم بأي حْس ني م ا ك انُ 

يعُ أ جْر  م نْ أ حْس ن  ع م لا { )الكهف:[97:16م لُون{]النحل:ي ـعْ   (.30:  18، وقال تعالى: } إناَّ لا نُضي

القائد  ا سلوكم( صفة ومبدأ ينبغي أن يتصف به25ك )ه هناأن محازن وآخرون، إلىوأشارت دراسة  

الذاتي، الصبر، التوجه إلى النتيجة، التمكين، ، التقييم  توجيه الموظفينالجدارة بالثقة والنزاهة،    :، وهماالمسلم

، الاتصاف بالروحانية والدين مادي المسؤولية الاجتماعية، المرونة، الابتعاد عن التركيز على الجانب

واحترام الذات، الحياء  الاعتماد على النفس، والانصاف العدالةوالتقوى، روح الجماعة، الشجاعة، 

التوازن، المقدرة العالية على التواصل، الخلو من العوائق البيئية، الجديةّ، و  الاعتدال ،تحيزوالخجل، عدم ال

يحتذى  قدوة ونموذج، ومشجع للتآزر،  ن الذكاء والحكمةكيّ يمُ شى عند الغضب  يَُ الاتصاف بالبهجة، أن 

 (Mahazan, A.M., et al, 2015)  (2015)محازن وآخرون،  لصراع، متجنب لبه

والتي تنتهج الفكر الحديث  النموذجية صورتها في الإبداعية الإدارية القيادةولذا ترى الباحثة بأن 

 ،وعلمية ،مهنية بأدوار  القيام علىحريصة  تين لمبادئ القيادة الإسلامية،المبني على التراث الإسلامي الم

  عمل  بيئة لتهيئة المؤسسة في المتوافرة والبشرية المادية الموارد جميع  ، وعلى توظيفواحد  آن في واجتماعية

  . المؤسسات  هذه تاجيةإن  واستمرارية  المخرجات  جودة  لضمان وذلك  ؛ينلمللعا ومحفزة  جاذبة
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 العاملين جميع  وتوجيه للعاملين، الوظيفي الرضاعزيز تإلى  أيضا الإبداعية الإدارية القيادة تسعىو 

خبرات  ساب العاملينلاك  ومحفزة داعمة إنسانية تواصل قنوات عبر المؤسسة وغايات ،أهداف لتحقيق

 .وغيرها  ،المهنية، والمعرفية، الاجتماعية  ، وتحقيق احتاجاتهمجديدة

 :الإدارية  الكفايات  أنواع  2.1.3

  واستمراريته  ،الفرد فعالية لتعزيز ضرورية أنها حيث ؛التربوية العملية في اأساسي امطلب الكفاءة تعد

 باشرةالم  تهاعلاق،و   الوظيفية  بالمهام  المتعلقة  الكفايات  توفر  أهمية  على  الباحثين  من  العديد  ويؤكد  العمل،  في

 .العمل  ببيئة

 القدرة :مثل ،للموظف المعرفية الكفايات بتطوير الاهتمام أهمية إلى ،تريفيلس ورريكلست ويشير

 هاراتبالإضافة إلى بعض الم ،الجماعي العمل ومهارات ،الاجتماعي التواصل مهارات وأيضا ،التعلم على

 ،اليومية ممارساته في الموظف يحتاجها التي ،الأساسية والكفايات ،المتعددة الذكاءات نماذج :مثل ،عامةال

 ,Trivellas Panagiotis & Reklitis Panagiotis, 2014) بالإضافة إلى إكسابه معارف عامة جديدة

p. 382) . 

 

 :والتغيير  التطوير  ثقافة  نشر  في  الإدارية  القيادة  دور  2.1.4

؛   (2012)المدهون، ؛ (179، صفحة 2013)بوراس،  ؛(2010)الآغا،  : كلا من  دراسة أكدت

 .  التنظيمي  والتطوير  التغيير  عمليات  ونجاح  الإدارية  القيادة  بين  علاقة  وجود على (2013)الشريف أ.، 

 سلوك في ً اتأثير  أكثر الديمقراطي النمط أن  ،(2013) شريفوال ،( 2010) غاالآ ةدراس أظهرتقد و 

 خاصةو   ،عام  بشكل  والمؤسسة  ،والجماعات  ،الأفراد  سلوك  في  اً واضح  اً ثأثير   للقائد  وأن  ،والمؤسسة  العاملين

 لتحقيق المبذولة الجهود وتقدير والتحفيز ،القرار اتخاذ عملية في العاملين مشاركة عبر التنظيمي الجانب في
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 باس مع  النتيجة هذه وتعاضدت. للمؤسسة المستدامة بالتنمية والاهتمام ،المؤسسة ورؤية أهداف

من التنظيمة  للثقافة وصانعة ،المؤسسة داخل في للتغيير وكيلا الإدارية القيادة أن  عتبرا حيث ؛(2007)

 .والتطوير  ،ة التغيراستمراري  على  افظةلمحا  أجل

واستهدفت   ،وثقافة التنظيم  ،دور القيادة الإدارية  التساؤل حول(  2013)  بوراس  دراسة  وناقشت

اختلاف نوع العقود المبرمة  الأخذ في الاعتبار مع  ،الدراسة موظفي المركب المنجمي للفوسفات في الجزائر

موزعين في أربعة مرافق من مرافق   ؛موظف متعاقد و  ،موظف دائم :والتي كان من أنواعها ،مع الموظفين

يعد   الابتكار  على  التشجيع  أن إلى  أشاروا  من عينة الدراسة %90  ما نسبته أن   النتائج  أظهرتثم  ؛المركب

من المستجيبين ذكروا بأن عامل  %77وأن ، المؤسسة داخل الاتصال فاعلية علىمن أهم العوامل المؤثرة 

 القيادة  تقوم  حيث؛  التأثير على الفاعلية  إلىيؤدي في المرتبة الثانية    الإدارية  القيادة  قبل  من  التعاون  روح  نشر

، 2013)بوراس،  والعمل الإدارة من كل  وأهداف مصالح بين للتوفيق يسعى الذي الوسيط بدور الإدارية

  .(171صفحة  

لحث الموظفين على الاهتمام   ؛( بدراسة أسلوب الإثراء الوظيفي28،ص2010)    وقامت آل مكي

  . (28، صفحة 2011)آل مكي،    للتغيرات في مجال العمل  وأدائهم استجابةً   ،بوظائفهم

تمكنه من القيام بمهامه  يقوم بممارسات إداريةوأشار الفراج إلى أنه ينبغي على المدير القائد أن 

م الظاهر مهام وقس   .(2013)الفراج،  الرقابة، و القيادة، و التنظيم، و التخطيط :المتنوعة التي تتمحور حول

 :ومهام سلوكية أخلاقية  ،مهام رسمية تنظييميةالقيادة الإدارية إلى قسمين، هما  
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   المهارات الإدارية:  في جميعالتنظيمية    الرسمية  المهام -أولاً 

جميع وحدات المؤسسة، والتنظيم، نشر الأفكار والمعلومات عبر قنوات اتصال في  التخطيط، والتنسيق   -أ

 .وأفقية بين أفراد الوحدة والأقسام الفرعية  ،عمودية مع السلطة العليا والموظفين

 .تحفيز العاملين نحو تحقيق أهداف المؤسسة -ب

 ،الأداء المنخفض  يبحيث يتم تحفيز الأفراد ذو   ؛المتابعة والإشراف المستمرين للرقي بمستوى أداء العاملين -ج

  وتكريم الكفاءات العالية من الموظفين.

 :المهام السلوكية الأخلاقية    -ثانياً 

ومشاركتهم في مناسباتهم العامة  ،التواصل غير الرسمي مع العاملين خارج ساعات الدوام الرسمي   -أ

 .والخاصة

من خلال أسلوب   ؛ وذلكدرجة الاهتمام التي يبديه المدير القائد للقيم العامة والعلاقات الإنسانية -ب

 .مع العاملين، وكل من له صلة بالمؤسسة  تعامله اليومي

إلى اكتشاف دور القيادة الإدارية في تطوير أداء العاملين، وتوفير معدل  لحاليةتهدف الدراسة او 

 .(2011)الظاهر، الإدارة الحديثة نظريات ومفاهيم،  من الرضا الوظيفي بينهم وسبل تفعيل هذا الدور  

 

 خصائص ومهارات القائد الإداري:  2,1،4

نظراً لما يتصف به  ؛القائد الإداري بصفات تميزه عن باقي العاملين في المؤسسةلابد أن يتحلى 

 :وهي  من مهارات علمية وعملية
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 وكذلك العملاء.  ،والعاملين  ،وللمسؤولين  ،بحيث يكون مخلصاً للمؤسسته الإخلاص: -أ

 استشراف ولديه قدرة على   ،لويات العملو بحيث يستطيع أن يفرق بين أ النضج والآراء الجيدة: -ب

 المستقبل.

والتنظيم، والتوجيه والرقابة،   ،أن يكون ملماً بالمهارات الإدارية المتنوعة كالتخطيط القدرات الإدارية: -ج

 وتشكيل فرق العمل وتقويم الأداء. 

عرض ، والمبادرة في والحماس ،أن يكون الطابع العام للمسؤول الطاقة المتجددة الطاقة والنشاط: -د

 والنافع للجميع.  ،الجديد 

وربطها مع   ،القدرة على اتخاذ القرار المناسب في الوقت المناسب استناداً على المعطيات المتوفرة  الحزم: -ه

 أهداف المؤسسة.

يحرص المسؤول على تحقيق الصالح العام للمؤسسة وتوجيه مصالحهه ومصالح الآخرين فيما    التضحية: -و

 .(14، صفحة 2010)ناصر،   يحقق أهداف المؤسسة ويحقق رغبات وتطلعات العاملين

قيادي ال  مظاهر للسلوكبأن القائد التحويلي يجب أن يتصف بست    وسونتاج وأوجار  س،وذكر نيل

 وهي:

تحدي المرؤوسين من خلال تبني وجهات نظر مختلفة للأشياء، وإعادة النظر في أساليب أداء  -أ

 الأعمال.

 المرؤوسين بطريقة التعبير عن رؤية المؤسسة المستقبلية.حرص المسؤول على إلهام   -ب

لتحقيق الهدف من العمل   ،تعزيز قبول أهداف المجموعة، والتأكيد على تعزيز التعاون بين المرؤوسين -ج

 المشترك.
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على  المرؤوسين شجيع وت؛ وذلك من خلال تحفيز الإيجابية في تقديم التغذية الراجعة للمرؤوسين -د

 أدائهم.   تطوير

 يم نموذج مناسب للمرؤوسين؛ بحيث يكون المسؤول قدوة أمام المرؤوسين.تقد  -ه

 الاهتمام بمشاعر المرؤوسين؛ وذلك من خلال تقديم الدعم الفردي بالإضافة إلى الدعم الجماعي -و

(Henker. Nils, Sonnentag. Sabina, Unger.Dana, 2015) 
 

 :القيادي  والسلوك  الإدارية  القيادة  نظريات .2.3
 لعاملينا  على  )المسؤول(  القائد  دور  تفسير  أن  تحاول التي  القيادة  نظريات  تعددت  لقد

 كنظرية الإدارة، والقيادة الأدارية، ونظرية القيادة التحويلية:  (  المرؤوسين)

 

 :نظرية الإدارة .2.3.1
 فيكانت ظهور نظرية الإدارة   اياتبد أننظرية الإدارة "تفكير تأملي"  في كتابهالخفاجي  أوضح 

عن حلول متنوعة للمشكلات التي تواجه  البحثالتي حرصت على  ،المؤسسات الصناعية تطوير إدارة

التي تمثلت في محدودية و   ،بسبب التحديات التي كانت تواجه المؤسسات الصناعية  ولكن  ،تلك المؤسسات

تطبيق منهجية لوانخفاض معدلات الإنتاج ظهرت الحاجة  ،في تلك المؤسساتالإدارية المعتمدة  التجربة

 والعلوم التطبيقية ،والفلسفة ،والاجتماع ،نظرية الإدارة في مجالات العلوم الإنسانية كعلم النفس

)الخفاجي،  للتأكد من فاعليتها وكذلك العلوم السياسية ،والاقتصاد ،والهندسة ،والاحصاء ،كالرياضيات

2013). 

 رص ح، و(H.Ford)نظرية الإدارة ثم طورها العالم هنري فورد     (F.W.Taylor)العالم تايلور    ابتكر
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لتطوير   نظرية الإدارة  الاستفادة من  تمكنهم من وعلماء الإدارة إلى إعداد مناهج تطبيقية  ينالباحثالعديد من  

العمل، وزيادة فاعلية الأفراد وتطوير أدائهم الوظيفي، وذلك لتحويل النظرية إلى أساليب وأدوات عملية 

 .(2002)مرعي،  يمكن اتباعها لتطوير منظومة العمل  

 ، على مبادئ متنوعة تهتم بآلية الاستجابة للتحدياتتستند نظرية الإدارة وذكر الخفاجي أن 

والتحسين أهم مرتكزات نظرية   ،حيث تمثل مبادئ التطوير ؛والمشكلات التي تواجه الإدارة أثناء التطبيق

ويشكل الابتكار أحد آليات مبادئ  ،واتباع أسلوب الحوار المفتوح ،الإدارة متبنية أساليب التفكير الناقد 

وذلك من خلال تطبيق ما هو غير مألوف من أصول إدارية، وموارد،  ؛منظومة نظرية الإدارة في المؤسسة

لإنتاج ما هو جديد من  ؛والإبداع ،والخيال ،ويحث الكوادر الإدارية على استخدام الحدس وتكنولوجيا،

  وتحليل تفسير التحولات في نظرية الإدارة.  ،د على فهمأدوات تساع

أدوات  واستخدام    ،نتاجقادرة على إتطوير عقول إدارية ذات قدرات متنوعة  أوصى بأهمية    ،وأخيراً 

يجسد عبقرية التطور  ،ومبادئ نظرية الإدارة إلى واقع ملموس ،وكمية تمكنهم من تحويل الأفكار ،نوعية

  .(2013)الخفاجي،    بالفكر الإداري

من  ؛أهمية تطبيق مبادئ التطوير والتحسين المستمرين نظرية الإدارة في مع الحاليةالدراسة تفق تو 

لتوفير تغذية راجعة حول  ؛ وذلكوالمعطيات ،وتحليل البيانات ،برامج تحليل إلكترونية لجمع  خلال تطبيق

 رضاهم الوظيفي حول الخدمات المقدمة لهم.ومستوى  ،في مديريات التربية والتعليم مستوى أداء العاملين

 ،والموظفين التي تنمي مهارات التفكير الناقد ،وكذلك الاهتمام بنوعية البرامج التدريبية المقدمة للمسؤولين

 ولجميع منتسبيها.    ،لتربية والتعليمالعامة ل  يات  الأداء الوظيفي للمدير   تساهم في تطويروتوليد أفكار إبداعية  
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الإدارية  القيادة  نموذج  

 القيادة  أن Bush, 2007,p395) المذكور في     (.Leithwood et al  ليثوود المذكور في بوش  يفترض

  تسهيل  لضمان بكفاءة المهام بإنجاز يرتبط الذي والسلوك ،والوظائف ،المهام على تركز أن يجب الإدارية

 بينما بالرسمية، يتصف المؤسسة في العاملين سلوك بأن الإدارية القيادة وتفترض ،(الموظفين) الآخرين مهام

 ازبإنج إنما للمؤسسة المستقبلية بالرؤية القيادة تهتم لا بحيث ،العليا التنظيمية بالمواقع  والنفوذ السلطة ترتبط

 . (Bush, 2007, p. 395)  فقط  بفاعلية  المهام

)محمود حسن ونوري جمعه و شاكر حيدر،    ونوري،  (2010)  (Smith)  سميثكلا من    تلفيَو 

 القدرة هي الإدارية القيادة ن أكدوا بأ حيث ؛في تعريف القيادة الإدارية (2012)خيري،  و ؛(2011

 ،للعاملين  الرؤية  هذه  توصيل  من  والتمكن  ،المؤسسة  مستقبل  حول  واضحة  رؤية  لبناء  القائد   للمدير  الذاتية

 وتشكيل  ،والمهام  ،الأدوار  توزيع  فيها  يتم  فاعلة  تواصل  قنوات  وفق  ،الرؤية  هذه  تحقيق  في  للمشاركة  وتحفيزهم

 . للمهمات  وفقاً  عمل  فرق

 :القيادة الإداية تتكون من ثلاثة أنماط متداخلة وهي  أن   (1999)   كنعان و   (2013)الويشي   ىر يو 

 الذي  الإيجابي  الأسلوب  كاتباع  الإداريين  القادة  هاالتي يتبع  يرتأثال  وعملية  المرؤوسين  تحفيز  طريقة -أ

 يطبق الذي السلبي التحفيز أسلوب اتباع يتم الوقت نفس وفي العمل، في والتفاني ،الكفاءة معايير بنىتي

وذلك لتحقيق توازن نفسي  ؛العمل بنظام الإخلال المتعمدالفرد  على الإدارية العقوبات ولوائح ،قرارات

 . للعاملين بحيث يتم تنويع أسلوب التحفيز ليتناسب مع الفروق الفردية بين الموظفين

 ،السلطة تفويض ودرجات ،القرار اتخاذ طبيعة ددتحُ  حيث ؛التأثير وعملية الإداري القرار -ب

 .من قبل المسؤولين المتبع   الإداري  الأسلوب  نوع  القرار  اتخاذ  في  والمشاركة
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وهي تمثل الوسيلة التي يتبعها القائد الإداري لتشجيع المرؤسين  :التركيز في بيئة العمل مجالات -ج

وتتفق  ؛ومدى إلمامه بالأهداف طويلة وقصيرة المدى للمؤسسة وإنجاز أهداف المؤسسة ،على العمل

 ،التربية والتعليم هي مؤسسات تنظم العمل التربوير لأن مديريات  مع الأنماط سالفة الذك  الحاليةالدراسة  

وجميع  ،والمعلمات ،والمعلمين ،ومديرات المدارس ،وتيسره لفئة السلطة التنفيذية والمتمثلة في مديري

على المسؤولين في مديريات التربية والتعليم اتباع أساليب تحفيز  من المأمل الوظائف المساندة لها؛ لذلك 

ما ك  المديرية أو مستوى المدارس. التوصيف الوظيفي لكل وظيفة سواء على مستوى متنوعة تتناسب مع 

بناء و وتفويض السلطة بين المرؤوسين،  ،يتوجب على المسؤولين اتباع أساليب علمية عند اتخاذ القرارات

 الأهداف رؤية واضحة للمديرية منبثقة من الرؤية العامة لوزارة التربية والتعليم ليتم تحقيق أهدافها عبر

 المدى.  ، وقصيرةطويلة

 

 :التحويلية  القيادة:  نظرية .2.3.2
 تحفيز علاقة سرت بأنها تعبر عنفُ  والتي" القيادة" بيرنز كتاب  في التحويلية القيادة مصطلح ظهر

 وكلاء إلى القادة يتحول وقد  ،قادة إلى الأتباع يتحول بحيث )العاملين(؛ والأتباع القائد  بين ةتبادلم ةعالي

 .(ةالقدو )  الأخلاق

 مع  أكثر  أو  شخص  يتشارك  عندما  يحدث"  القيادة  تحويل"  بأن   وذكر  نظريتة  بتحديث  بيرنز  وقام  

 ،التحفيز من عالية مستويات إلى الأداء مستوى برفع  والأتباع القادة من كل  يقوم بحيث مجموعة أخرى؛

 :2،  2يوضحها شكل  كما  (Bolden, et al, 2003, p. 14)  المهنية  والأخلاق
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 ،)العاملين( للأتباع القائد تحويل اتجاهوصفت  والتي التحويلية القيادة مفهوم باس بيرنارد طورثم 

 أسلوب  على  باس  اعتمدحيث    ؛اتجاهين  فيبأن عملية التحويل تتم    :بيرنز  قال  كما  وليس  ،واحد   اتجاه  :بأنه

  .كتابه  في  بيرنز  له  يتطرق  لم والذي  ،الاجتماعي  التغيير  تمثل  التي  التنفيذية  القيادة  من  التحول

 قد  التحويلية القيادة بأن  Bass باسنقلا عن  (Bolden, et al, 2003)  وآخرون  بولدن  ويشير

 الأفراد اهتمامات تحويلو  ،ورغباتهم للأتباع الاحتياجات قائمة في توسعة التي قد تسبب التغيرات في ؤثرت

 الأتباع،  عند   للقادة  المعنوية  القيمة  زيادةو   ،متوقعاته  مستوى  رفع و   الأتباع،  ثقة  زيادةو   الآخرين،  نحو الشخصية

هرم  ، وهذا يتوافق مع مستويات أعلى من الإنجاز الشخصي إلى الآخرين تحفيزو  السلوك، تغيير تشجيع و 

، ويوضح ""تحقيق الذات في المرحلة المتقدمة لتحقيق الاحتياجات الإنسانية للعاملين وهي مرحلة ماسلو

 :( مفهوم القيادة التحويلية عند باس3الشكل )

 القيادة   تحويل  :2،2  شـكل

القائد
لأتباعا

اليالتحفيز الع
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 باس عند  التحويلية القيادة :2 ،3 شـكل

  

 التي تتجاوز   القيادة"  :القيادة التحويلية بأنها  المذكور في عيسى    (Conger,2002)كونجر    يعرف

لتكون   ؛وتحويل اهتمامتهم الذاتية  ،وإبداعياً   ،المرؤوسين فكرياً   وتشجيع   ،تقديم الحوافز مقابل الأداء المرغوب

 . (29، صفحة 2008)عيسى،   ."للمؤسسةأساسياً من الرسالة العليا   جزء

 Alder, Ralph.W)  ورالف  ريد  في  المذكورYukl   ويوكلي؛(105، صفحة  2009)درويش،  ويرى كل من  

& Ried, Jonathan, 2008, p. 25)وباتيسيا تاران وآخرون   ؛  (Batista-Taran, L. C., Shuck, M. B., 

Guiteirrez, C. C., & Barlat, S, 2009)   ون  كجنك وآخر  و  (Sagnak, M., Kuruoz,M., Polat,B, 

& Soylu,A, 2015, pp. 151-152)    لتزاموالا  ،والولاء   ،الاستقامةو   ،العدالة  من  يتخذ   التحويلي  القائد  أن 

 المرؤوسين  ،ومعتقدات  ،توجهات  وتوحيد   ،لغرس  سعياً   ؛ وذلكالمناسبة  التواصل  قنوات  لتحديد   داخلية  قيم

القائد  ويسعى ،للمرؤوسن الذاتية المهنية التنمية على والحرص ،المؤسسة ورسالة ،رؤية تحقيقمن أجل 

 .  لهماالعاملين من خلال توفير المناخ التنظيمي الداعم    بينبتكار  والا ،الإبداع  ثقافة  لغرسالتحويلي  

القيادة 
التحويلية

تحويل 
اهتمامات 

الأفراد 
الشخصية توسعة حافظة 

الاحتياجات 
للأتباع

تشجيع تغيير 
السلوك

زيادة القيمة 
ادة المعنوية للق

عند الأتباع

تحفيز الآخرين إلى 
مستويات أعلى 

من الإنجاز 
الشخصي 

رفع مستوى 
توقعات 

الأتباع

زيادة ثقة 
الأتباع
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من التركيز   أن القيادة التحويلية تركز على تحويل القادة لقدرات المرؤوسين بدلاً   لويس وآرشو  ؤكدوي

مع المرؤوسين لتحقيق الرؤية المستقبلية   التواصلهو    فالهدف  ؛وعلاقاتهم  ،للمرؤوسن  الشخصية  صفاتعلى ال

وذلك للتغلب على  ؛يريالتغ مرحلة طوال والمحفيزين ةالقدو  بمظهر ون القادة التحويلي ويظهر ،للمؤسسة

 . (Lussier N. Robert & Achue. F. Christopher , 2007) التحديات التي تواجه المؤسسة

حيث تفترض الباحثة بأنها تفسر أدوار   ؛التحويلية القيادةمع مبادئ  وتتفق الدراسة الحالية

 مديريسعى من خلالها  التي والأساليب جراءاتالإجميع  على أنها:المسؤولين في مديريات التربية والتعليم 

ونضج  ،زيادة وعيلتحقيق  والتعليم للتربية العامة المديرية فيورئيس القسم  ،والمدير المساعد  ،الدائرة

بحيث  ؛ديرياتثر بشكل مباشر على المؤ لاختيار القرار الصحيح الذي يوذلك  ؛في الدوائر ،رؤوسينالم

 .والمجتمع   ،الشخصية الذاتية إلى الاهتمام بمصالح الآخرين  مصالحهموالموظف    ،المدير  يتجاوز

 

 :الإبداعية  الإدارية  القيادة  مبادئ لتحقيق   التحويلية  القيادة  نموذج   .2.3.2.1
 أسلوب  استخدام  مدى  لقياس  ؛التحويلية  القيادة  ومعايير  بعضاً من أساليب،  الدراسة الحالية  تبع ت 

في  ، ودور هذا الأسلوبالأقسام ورؤساء المديرين المساعدين،و  ،الدوائر مديري قبل من الإدارية القيادة

  ؛ وذلكعمان  بسلطنة والتعليم للتربية العامة المديريات في الوظيفي مهرضا ، وتحقيقالعاملين أداء تطوير

 ؛(التابعة والمتغيرات المستقلة المتغيرات) الدراسة الحاليةتغيرات مع منموذج القيادة التحويلية  عناصر لتقارب

يتناسب مع  الذيالأمر  ،بالأساليب الإبداعية للتأثير على المرؤوسين التحويلية القيادة هتماملا وكذلك

 .الدراسة الحاليةأهداف  

القيادة  مبادئالدراسة أهمية تطبيق  أيدتحيث  ؛الدراسة الحالية مع  يحفطآل دراسة  وتتعاضد

والابتكاري   ،التفكير الإبداعيللدور الذي تقوم به في تحفيز    نظراً   ؛ وذلكالتحويلية في المؤسسات الحكومية
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 ؛والمعنوية ،جميع الإمكانات المادية وتوظيف ،المستقبل استشرافو  ا،لهم الداعمة البيئة توفير عبر للعاملين

 . (5، صفحة 2013)آل فطيح،    مع مبادئ التنمية المستدامة  تماشياً لتطوير المؤسسة  

 

 :التحويلية  القيادة  أهداف .2.3.2.2
على  تغييرهمأي  الحرفي؛ بالمعنى والمؤسسات الأشخاص" لتحويل" التحويلية القيادة تهدف

السعي و  ،طار العام للمؤسسةالإ وتوضيح ،وبصيرتهم ،رؤية العاملين ةتوسعو  ،المستويين المادي، والمعنوي

لتحقيق  المدروس، غرس مبدأ التغييروذلك ل ؛القيم أو والمبادئ ،والمعتقدات ،السلوك بين الانسجاملبث 

  .للجميع   التنمية المستدامة

 

 القيادة التحويلية:  أبعاد .2.3.2.3
ليسيور و   ؛(Bolden, et al, 2003, p. 16)في   المذكور(  1994)    أوفيليو&   باسكلاً من    لخص

 القيادة سلوك أبعادأهم  (2013)فطيح و ؛ (2009) درويشو   ؛(Lussier & Archua,2007)وأرشو 

 :المهارات التاليةعاد، و في الأب  التحويلية

  : (Idealized Influence)   الحسنة  القدوة  تقديم  )الكاريزما(  المثالي  التأثير   -أ

 التي بليةالمستقحول الرؤية التي تدور  ،أهمية الأكثر والمعتقدات ،بالقيم مليئة طاقة بامتلاكهالقائد  يتصف

 التحدث  كثيروهو    للقرارات،  والمعنوية  ،الأخلاقية  العواقب  مراعاةعلى    ويحرص  ،يسعى لغرسها في المرؤوسين

 الذي مثلهم هو القائد المرؤوسين بربين الإدارة والأفراد، وفي كثير من الأحيان يعت المتبادلة الثقة أهمية عن

 تمتلك  التي  هي  والتعليم  التربية  مديريات  في  الفاعلة  القيادة  أنف  وقياساً على سبق  ، ويقيسون عليه.به  يقتدون

 .للعاملين محفزة كاريزما
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   : (Inspirational Motivation) الملهم/الإيحائي  التعزيز -ب

 حول هناعقتعن ا التعبيرو  إنجازه، يجب ما حول بحماس التحدثو  المستقبل، حول بتفاؤلالقائد  يتحدث

 يجب  ما  حول  مثيرة  صورة  تقديمو   ،التي يسعى من أجلها  الأهداف  تلك  ستحققه  اوثقته بمالمستقبلية،    الرؤية

 .الجدلية  أو الخلافية  القضايا  حول  موقف  اتخاذو   الاعتبار،  بعين  به  الأخذ

والرضا بشكل  ،أهمية التعزيز الإيحائي للعاملين وذلك لتشجيعهم على الأداء المتميز الدراسة الحالية كدؤ تو 

 .والرسالة  ،تنبثق من الرؤية  العملز العاملين على تبني شعارات خاصة بجهة  يفتحو   ،العملعام عن جهة  

تمكن القائد من  التي ،وذكرت الحبسي بأن من أهم المهارات الإدارية للقائد المهارات الإدراكية التصويرية  

)الحبسي، وتشجيع العاملين على ذلك    ،المستقبل  استشرافوالرسالة من خلال    ،التخطيط لكل من الرؤية

 .  (41، صفحة  2012

   : ( Intellectual Stimulation)ستثارة الفكرية  الإ  أو  الفكري  التحفيز    (ج

 للإجابةإعادة النظر في الافتراضات الحرجة وتدريبهم على  ،الآخرين تحفيزيحرص القائد التحويلي على 

 ت،ختلفة عند حل المشكلاالمنظر الوجهات  عن الدراسةو  ،أم لا إذا كانت مناسبة تحول  التساؤلا

شجيع تو   ،از المهامإنجطرق جديدة للنظر في كيفية    إقتراحو   مختلفة،  زوايا  من  للمشكلة  ينظرون   الآخرين  جعلو 

تشجيع إعادة النظر في تلك الأفكار التي لم يتم  و  ،التقليدية كلاتالتفكير غير التقليدي للتعامل مع المش

 .سابقا  لها  طرقالت

القيادة الإدارية ميز  لت  ؛ وذلكالدراسة الحالية  التي تشير لهاالإداري    الإبداع  مظاهر  وتتفق الأبعاد السابقة مع  

، قبل حدوثها التي قد تواجه المؤسسة الحساسية للمشكلاتك  ؛مهارات متنوعة ن غيرها؛ عبرالإبداعية ع

 خارج للتفكير العاملين تحفيزعن طريق  ،طابع أصيل ذات ،مرنة وأفكار لحلولفي التوصل  طلاقةأو ال

 .علية المؤسسة وتحقيق كفاءتها  تتسم بالحداثة، والتطوير لزيادة فاواتباع أساليب    ،الصندوق
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  : (Individual Consideration)الفرديأو الاهتمام    الاعتبارد .   

 المجموعة،  في  كأعضاء  وليس  كأفراد  المرؤوسين  مع   التعامل  والتدريب،  التعليم  في  وقت  قضاءالقائد على    يحرص

 ويتبع  الآخرين، عن ختلفةالم طموحاتهو  وقدراته، الخاصه، احتياجاته فرد لكل أن الاعتبار بعين يَخذ و

 لمخاوفهم،   بانتباه  الاستماععلى    يحرص  و  ،لديهم  القوة  نقاط  تقويةو   ،لعالمينا  مساعدة  نهج  التحويلي  القائد

 .لديهم  الذاتي  التطوير  وتعزيز

 :المثالية  السمات  أو  الصفات   .ه

الابتعاد عن المصلحة و   ،في هذه المؤسسة  لتواجدهم  الآخرين  في  عتزازالإ  غرسو   ،والإيمان   ،والثقة  ،الاحترامإن  

 ،شعور السلطة والكفاءة نشرو  الآخرين، احترام أهمية على العملو  ،الشخصية مقابل مصلحة الجماعة

من أهم الصفات   عليها  التغلب  يمكن  التحديات  بأن  العاملين  طمأنةو   للزملاء،  الشخصية  التضحيات  تقديمو 

ورسالة  من رؤية شتقةالم المؤسسية القيمالصفات السابقة تمثل  التي ينبغي على القادة التحلي بها،كما

 القرار لمتخذي توصية رفع إلى تهدف الدراسة الحالية، و المؤسسات منفي كثير  منتشرة تكونالمؤسسة التي 

لتكون  ؛ وذلكوقيم العمل بها في جميع مرافق المديريات ،التعليمية المديريات ورسالة رؤية ثقافة نشربأهمية 

 أمور وأولياء ،المدارس كإدارات  :تلك المؤسساتبولجميع من لديه تواصل مباشر  ،معلنة لمجتمع المديريات

وفق متغيرات لدور القيادة الإدارية في مديريات التربية والتعليم  تصور( 4)الشكل  ويمثل. والمعلمين ،الطلبة

 :الدراسة الحالية
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 مبادئ تطبيق عند  عمان  بسلطنة والتعليم التربية مديريات في الإبداعية الإدارية القيادة دور :2 ،4 شـكل
 التحويلية القيادة

 

على أرض  لتحويليةالقيادات الإدارية بتطبيق مبادئ وأساليب القيادة ا قيام كيفية  درويش وتناول

 صياغة  من)  التحويلية  القيادة  أساليب  اتباع  بين  قوية  ارتباط  علاقة  وجود  دراسته  نتائج  أظهرت  حيث  ؛الواقع 

 على  بناء  السلطة  ضالعاملين وتفوي  تمكين  ،استراتيجية تعكس تصور القيادة الإدارية ومشاركة العاملين  رؤية

الذي ينعكس على الثقة المتبادلة  الفعال الاتصالو  ،بصورة فاعلة الرؤية تنفيذو  العاملين، وقدرات مهارات

 الفني، يرالتغي السلوكي، التغيير الهيكلي، التغيير إحداث) يريالتغ إدارةو  ،(والعاملين الإدارية القيادةبين 

 .(134-133، الصفحات 2009)درويش،    .(الوظيفي  التغيير

 

لإدارية  التأثير المثالي للقيادة ا
عليمفي مديريات التربية والت

لاستثارة الفكرية للعاملينا
السلوك الإبداعي للقيادة الإدارية في)

(  مديريات التربية والتعليم

تطوير أداء العاملين
رضا وظيفي للعاملين
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 :التحويلية  القيادة  عناصر   .2.3.2.4
 للقائد  أساسية  عناصر  سبعة  ليضيف التحويلية  القيادة  مفهوم(   1997  )هوبر وبوتر وسع 

 ،المعنوي  الدعم  من القائد    يستفيد   أن  تعني  التي"  الفعالية"  بصفة  يتصف أن القائد   ولتساعد  ؛التحويلي

 :هي  والعناصر  المؤسسة  في  جذرية تغييرات  لإحداث ؛الأتباع  قبل  من والعاطفي

 .الاتجاه  ديد تح -أ

 .القدوة الحسنة  تقديم -ب

   .التواصل -ج

 .التغيير  نموذج  اختيار -د

 .الأفراد  لدى ما أفضل  وإظهار  إبراز   -ه

  .ومتابعته التغير  مسؤول القائد   يكون  أن -و

 .(Hooper, A. and Potter, J, 1997)  الغامضة  والمواضيع   الأزمات  في القرارات  اتخاذ -ز

فز  المناخ المح  وتمكين التحويلية  القيادة تتناول  التي  التربوية  البحوث  نبأ  سيجناك وآخرون   صرحلقد  

 ,.Sagnak, M., Kuruoz,M) الاقتصادي المجالبتكار قليلة جدا مقارنة بالبحوث في لاللإبداع وا

Polat,B, & Soylu,A, 2015, p. 150)   &(Sergiovanni, 2005). 
 وغير مباشرة بطريقة تؤثر التحويلية القيادة بأن ك وزملاءه جناسال الدراسة نتائج خلصت حيث

 يمكن   بأنه  الدراسة  وأكدت  لهم،  النفسي  التمكين  عامل خلال من ،للعاملين الإبداعي  المناخ  على  مباشرة

في   المبتكر  الإبداعي  همئوأدا  تصرفاتهم  خلال  من لمعلمينل  داء الإبداعيالأقياس دور القيادة الإدارية على  

وتكيفها مع ظروف المؤسسة،  ،تمكين المؤسسة من أساليب التغيير، وبناء أفكار جديدة ، وأن المدرسة

 .هو تطبيق فعلي لمعايير القيادة التحويلية ،والاهتمام بالتطوير على مستوى الفرد والفكر للعاملين
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المدارس لا يشركون العاملين في  يريإلى أن بعض مد   (2008)نتائج دراسة عيسى  وأشارت

 الدراسةأظهرت    و  ،فاعل  بشكل  المدرسة  لأهداف  المعلمين  تنفيذ  قلة  عنه  نتج  مما  ؛المدرسة  أهداف  صياغة

؛ مما وقلة تعزيز ثقة العاملين بأنفسهم ،المدارس للعلاقات الإنسانية أثناء العمليري تشجيع بعض مد  قلة

  .الإبداعية  الجوانب  عن  والبعد  أعمالهم  أداء أثناء  التقليدي  النهج  اتباع  يؤدي إلى

 الإنجازلثقافة  الإيجابية البيئة بناء في ودورها التربوية القيادة (جبران  محمد علي)وتناولت دراسة 

 بناءو  الاستراتيجية، التوجهاتو  المستقبلية، الرؤية: التالية التربوية القيادة عناصر مناقشة وت التربوي،

 أهمية  الدراسة  أظهرت  وقد   ،العاملين  وتدريب  والتشجيع   والتحفيز  الآخرين،  في  التأثيرو   الإنسانية،  العلاقات

 القيادة عناصر تكامل وينبغى ،فقط الإدارية المهارات على الاقتصار وعدم ،الإدارية القيادة مهارات تباعا

 الإنجاز لصناعة الضرورية الإيجابية البيئة تهيئة من الإدارية القيادة لتتمكن وذلك ؛جنب إلى جنبا التربوية

  .(25، صفحة 2013)جبران،    التربوي

 الإداري  الإبداع  لديها تصور عال لسلوكيات  الدراسةفي دراستهم أن عينة    (ن وآخرو   المحيلبي)وذكر  

، الإداري الإبداع لسلوكيات المدرسة قيادييّ  ممارسة مدى في تنبؤياً  أثراً  التنظيمية للثقافة هوأن ،للقياديين

  .(2014)المحيلبي، عبد العزيز سعود، والعازمي، مزنة سعد، والقحطاني، عبدالمحسن سعد،  

ق مع ما تتفوصياغة مفرداتها وهي  الدراسة واتعداد أدإمبادئ في  ،مما سبقالباحثة  ستفيد تو 

 ،تراعي الأبعاد الفنية بحيث ؛بأن القيادة التحويلية يمكن تطبيقها في المؤسسات التعليميةالباحثون  ذكره 

 الثقافية الأبعاد ، وتساعدمؤسسة أكثر فعالية في التحول إلىالتي تساعد المؤسسة  ،والإنسانية ،والتربوية

 .لتميزعلى ا التربوية  المؤسسة  التحويلية  القيادة  هاتمثل  التي  والرمزية
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 القيادة الموقفية: .2.3.3
 استجابةً   قد ظهرت  نظرية القيادة الموقفية( أن  2012( وبريتومودو )2001ذكر كلًا من بوكسر )

لحاجة المؤسسات والمنظمات للتعامل مع الظروف الطارئة التي تطرأ على المؤسسة بمرونة، وديناميكية، 

وفق مهام  ،وصحيحة في آن واحد؛ من خلال تشكيل فرق عمل مؤقتة ،وتستوجب اتخاذ قرارات سريعة

وي وكان العالم هول  ،أي أنها قيادة وليدة الموقف  ؛يرها بمجرد الإنتهاء من المهمةيومتطلبات عمل عينة، يتم تغ

(Hollway, 1984) وتظهر فاعلية اتباع   ،نادى باستخدم القيادة الموقفية في العلوم الاجتماعية أول من

عند تمكين ق العمل وفقاً للموقف، وأيضاً يفر بمرونة القائد في تغيير أسلوبه مع  أسلوب القيادة الموقفية

على  بناء  ؛ من خلال تفويض السلطة إليهم، وإعطائهم مسؤولياتالعاملين من القيام بمهامهم الوظيفية

 ,Boxer) التي تقدمها المؤسسة مدى استفادة العاملين من برامج التنمية المهنيةالتي تشير إلى عايير الم

2001) &(Peretomode, 2012). 
 في حال وجودفمثلاً القيادة    ؛إلى أن أسلوب المسؤول يَتلف وفقاً لنوع الموقففراس علوان    وأشار  

الاستقرار والرخاء، وأيضا تختلف وفقاً للهدف الذي  في حالالتحديات والأزمات، تختلف عن القيادة 

على بناء    اع القرارينبغي تحقيقه وفقاً لخطة مسبقة، أو مستجدات ظهرت في محيط العمل، أو توصيات صنّ 

 .  (74، صفحة  2016)علوان،     تغيرات على مستوى القيادة العليا

من أهم العوامل التي ينبغي  هنبأ ذكر قد (1987ن فيدلر في )( بأ1990) فيركركبيتر  ذكرو 

 من تحقيق مبادئ القيادة الموقفية ما يلي:توافرها ليتمكن القائد 

ؤثر نوع العلاقة بين القائد والعاملين في تسهيل عملية تكوين  ادلة بين القائد والعاملين؛ حيث ثلثقة المتبا -أ

 وفقاً للحاجة.فرق عمل جديدة  

ومعايير   وضوح المهمة التي يتم تكليف العاملين بها؛ فكلما كانت المهمة واضحة ومحددة الأهداف -ب

 .أي وضوح الهيكل التنظيمي للمهام  ؛قيام بها أكبرلل، كان تقبل العاملين  الأداء والإنجاز
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؛ وذلك من خلال يمثلها  والسلطة التي  والاستفادة من درجة قوة المنصب  اتباع القائد مبدأ المحاسبية -ت

 المجموعة  أجله ت إنشاء  من  الذي  الهدف  تنجزومحاسبة فرق العمل التي لم    ،تعزيز مجموعات العمل المنتجة

 .  (Verkerk, 1990) تطبيق مبدأ الثواب والعقابو   ،أو فريق العمل

؛ حيث أشار إلى وجود 1984نظرية المسار والهدف في وذكر السبيعي أن روبرت هوس قد طور  

 ؛ولتحقيق الرضا الشخصي للعاملين  ،توضيح الهدفك القيادي الذي قد يسلكه القائد  أربعة أنواع من السلو 

أيضاً و   ،نوعية الاستعداد الذي يبديه العاملين تجاه المهمة، و وذلك تبعاً لنوع الموقف الذي تواجهه المؤسسة

ت التي قد تواجه العاملين، وهي:السلوك التوجيهي، والسلوك المساند، والسلوك المشارك، لتذليل التحديا

 . (45، صفحة  2008)السبيعي،    والسلوك الإنجازي

وللفروق الفردية بين  مجموعات العملوأوضح الصيرفي بأن سلوك القائد يتحدد وفقاً لطبيعة 

 العاملين؛ حيث ت توزيع العاملين لأربعة مستويات وفقاً لدافعيتهم و قدرتهم على العمل وهي:

 دافعية متدنية.ية، و المستوى الأول: قدرة على العمل متدن -

 ودافعية قوية لدى العامل. ،العمل متدنيةالمستوى الثاني: قدرة على   -

 .، ومستوى دافعية متدن  المستوى الثالث: قدرة عالية على العمل -

)الصيرفي، القيادة الإدارية الإبداعية،   ومستوى دافعية عال    ،المستوى الرابع: قدرة عالية على العمل -

 .(167-166، الصفحات 2006

 :حاجات الإنسانيةنظرية هرم ماسلو لل    .2.3.4
(، 1943في عام )  ة  هرم الاحتياجاتتأخصائي علم النفس العيادي نظري  (إبراهام ماسلو)  صمم

توفر له احتياجاته لم و وفقاً لتصوره بأن الإنسان إذا نشأ في بيئة  في نظريات التحفيزل  ذي يعد المؤسسوال

 ا؛وسيكون عطاءه محدود ،عدم قدرة الفرد على التكيف مع ظروف البيئة تسبب ذلك فييالأساسية قد 
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؛ أروما وهاندشور، 2017؛ يوسل،أيديبير،جينك، 2013)كور، وذلك بإختلاف تلك الاحتياجات

2017) (Aruma,E.O., Hanachor, M. Enwuvesi, 2017) ؛ (Kar A. , 2013) 

(Uysal,H.Tezcan., Aydemir, Sibel ,& Genc, Emine., 2017).  
ليتمكن   ؛ق وفقاً للتسلسل الهرميأساسية بترتيب هرمي ينبغي أن تحقماسلو خمس احتياجات  حدد  

 الفرد من أن يكون عضواً فاعلاً في المجتمع وهي:

الغذاء، من الهرم وتتمثل في الحاجة إلى:  رحلة الأولى  وهي تمثل الم  :والسيكولوجية  لحاجة البيولوجيةا -أ

لذلك ينبغي أن يوفر الراتب الذي  ؛والتي تعد مطلب أساسي لكل فرد ،والسكن والهواء، الشرب،

 يتقاضاه العامل نظير عمله جميع الاحتياجات الأساسية.

: وتعد المرحلة الثانية من الاحتياج لدى الفرد؛ لذا ينبغي أن توفر المؤسسة لجميع الحاجة للأمان -ب

بنى المؤسسة، الإهتمام بسلامة م  :مثل  ،العاملين مستوى عال من الأمان في بيئة خالية من الضرر المادي

وحرية إبداء الرأي بين   ظ،تعزيز الثقة  :، مثلالمعنويالضرر    وخالية منوتوفر معايير الأمن والسلامة بها،  

 .الجميع 

في عند تحقق الحاجة البيولوجية وتوفر الأمان لدى الفرد يبدأ    (ماسلوا)ويرى  الحاجة الاجتماعية: -ج

عن العلاقات الاجتماعية، والتقدير، والاحترام من قبل الآخرين؛ لذا ينبغي أن يحرص المسؤول   الدراسة

وتشجيع  ،لمشاركة فيها قدر المستطاعومحاولة ا ،على إيلاء المناسبات الاجتماعية لدى العاملين أهمية

 ،وكذلك الاهتمام بالاحتفال بالمناسبات الدينية املين للمشاركة في تلك المناسبات،ن العالزملاء م

، والحرص على مشاركة العاملين في فرق عمل محتلفة لتنمية مع العاملين في داخل المؤسسة ،والوطنية

خارج ساعات التواصل الاجتماعي بينهم، وإنشاء ما يعرف بجمعية الموظفين، أو نادي الموظفين للتواصل  

 .الدوام الرسمي
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، وتقدير الآخرين  ،حيث يحتاج الفرد في هذه المرحلة إلى تقدير الذات  :والألفة  الحاجة إلى التقدير -د

، وكذلك تنمية مهارات ويمكن تحقيق هذا الاحتياج من خلال التشجيع والتحفيز بنوعيه المادي والمعنوي

 .العاملين لزيادة ثقتهم بأنفسهم

وهي تمثل المستوى الأعلى من الحاجات النفسية للفرد؛ ويمكن أن يصل   :تحقيق الذاتالحاجة إلى   -ه

العامل إلى هذه المرحلة من الرضا عندما يشعر أنه المؤسسة لديها برامج واضحة لتنمية الأداء الوظيفي 

 Kar)   الإبداعي والإبتكاروأن بيئة العمل هي بيئة محفزة على التفكير  ،  للعاملين وتحسين مستوى أداؤهم

A. , 2013) ؛(Aruma, E.O., Hanachor, M. Enwuvesi, 2017)   &(Uysal,H.Tezcan., 

Aydemir, Sibel ,& Genc, Emine, 2017). 

وبأن احتياجاته النفسية تتغير  ،بأن الإنسان دائم التغيير في بدايتها (ماسلوا)قد أغفلت نظرية و 

 ؛وفقاً لاهتمامات الفرد، والظروف المحيطة به، وأن المناخ التنظيمي مختلف بين المؤسسات الخدمية، والربحية

فة اليتمد إلى ثمان مستويات بدلًا من خمسة؛ وذلك بإض  ؛السابقحاول ماسلو أن يطور من نموذجه    لذلك

الفضول، الاكتشاف، الحاجة إلى الفهم( للمستوى الخامس قبل مرحلة الحاجة لتحقيق الاحتياجات المعرفية )

 لتصبح في المستوى السابع.   ؛الذات

 ؛أضاف في المستوى السادس احتياجات الجمال والتوازن، ثم انتقل للمرحلة الثامنة وهي مرحلة التساميو 

لذات، وتبني مبدأ فهماً أكثر عمقاً، وهي مرحلة تحتاج تصالح مع ا نفسهموذلك لمساعدة الأفراد لمعرفة أ

 .(2017؛ أروما وهاندشور، 2017أيديبير،جينك،   )يوسل،  التقييم الذاتي

 

 :الإبداع  نظريات .2.3.5
يربط )بوكيو وآخرون( الإبداع بالقيادة حيث أن الإبداع لا يرتبط بشخصية مبدعة فقط، وهي  

القائد؛ إنما يتزامن الإبداع مع العمليات والأساليب المتبعة وأيضا يعتبر مكون أساسي للقيادة، وأن كلاهما 
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ير معينة، يحتاج لتفكير ينشد التغيير، وأوضح الباحثون بأن التغيير الذي يعتمد على أسس وقواعد ومعاي

 & Gerard,J,.Puccio, Marie, Mance) إبداعي، وأن الفكر الإبداعي ينتج عنه أفكار أصيلة ومميزة

Mary,C.,Murdock, 2007) . 

في دراسة محازن وعبدالله    المتوفر  Makri & Scandura  مع  ماركي وساكندورا    الدراسة الحاليةاتفق  

Mahazan & Abdullah 2013  عبابنة رامي محمود و الشقران رامي   عبابنةالمذكور في    2007  باعمر؛ و(

على أن توافر الجانب الإبداعي في الأسلوب المتبع من قبل القيادة     (2013)عوض،    ؛   (2013إبراهيم،  

الإدارية، ينعكس على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي؛ بحيث يمكن المؤسسة من الاستمرار والمنافسة؛  

 . في أن هناك علاقة ارتباط بين الإبداع وأسلوب القيادة الابتكاري في المؤسسةحيث أشار ماركي وسكندورا  

 تعريف الإبداع:

المذكور  2000يعرف الإبداع بأنه انتاج أفكار أصيلة ت إعدادها بطريقة مفيدة، ويعرفه الأعسر 

( بأنه: مجموعة الأفكار الحديثة التي تتسم بالأصالة 1428( و السلمي)2010في التميمي وسليمان )

ة للتطبيق؛ لمواجهة التحديات، أو والمرونة التي تدرس ظاهرة معينة من كافة الجوانب، لتقديم حلول قابل

)التميمي، فواز محمد و سليمان، منير محمود، إعادة صياغة الأساليب المتعارف عليها في قالب جديد 

 .(21، صفحة 1428)السلمي،  و    (104، صفحة  2010

في الدراسات التربوية، ومن بينها تعريف السلمي الذي  الإداري لإبداعظهرت تعريفات عدة ل

يعرفه إجرائيا بأنه: عملية التداخل والتفاعل بين كل من الممارسات الإدارية، والفنية، وطلاقة القائد في توليد 

سسة، وأضاف أكبر قدر من المقترحات، والأفكار، من خلال التوظيف الأمثل للموارد البشرية، والمادية للمؤ 

يعرف هيجان   كماأن على القائد الاهتمام بتطوير الأساليب والوسائل المتبعة لتحقيق رؤية ورسالة المؤسسة،  

 متنوعة بمراحل تمر التي المنظمة العمليات من مجموعة بأنه( الإبداع الإداري 2010) المذكور في خلف
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 إنجازات  أو  اأفكار   العمليات  هذه  عن  ينتج  بحيث  ؛والمؤسسات  العمل  وفرق  ،الأفراد  مهارات  لتطوير  تسعى

 . (8، صفحة 2010)خلف، ت  شكلاللم  والحساسية  ،والطلاقة  ،والأصالة  ،بالمرونة  من بقدر  تتسم

ويتفق الحارثي مع التعريفات السابقة حول الإبداع الإداري بإضافة عنصر المساهمة بفعالية في حل 

 .  (5، صفحة  2014)الحارثي، المشكلات الفردية والجماعية المؤسسية  

ليمية أصبحت ( في دارستهما بأن فاعلية المؤسسة التع102، ص  2010التميمي وسليمان )  وذكر

تعتمد على صناعة الإبداع لدى الكادر البشري، وتنويع الأساليب الإدارية فيها أكثر من الاهتمام بتطوير 

البنية التحتية، وتوظيف التقانة الحديثة؛ وذلك لتلازم مجالات التطوير الإداري، والإبداع، وتطوير البنى 

 ة.  التحتية تطبيقا لمبادئ التنمية التنافسية المستدام

( بأن مفهوم الإبداع الإداري هو المهارات التي يمتلكها الفرد 239ص  2013واستنتج عوض )

في بيئة إدارية محفزة ومشجعة على الإبداع، وتتسم بالاهتمام بكل فكرة جديدة، ثم محاولة تطبيق هذه 

 وتطويرها، من خلال استغلال الموارد البشرية والمادية المتوافرة .الفكرة،  

في كتابهم القيادة الإبداعية    ,Puccio, Murdock, & Mance   (2007)كز بوكيو وآخرون  وقد ر    

التي طورها أليكس أسبورن   (CPS)على منهج حل المشكلات الإبداعية     ،يريالمهارات التي تقود للتغعلى  

(Alex Osborn) ،ويعتمد هذا المنهج على ثلاث مراحل أساسية وهي: 

 .المشكلة( وتوضيح مسمى يصف المشكلة وصفا دقيقا)فهم   -أ

 .تحديد واختيار أفضل الحلول )التحويلية( -ب

 . تقديم خطة إجرائية لحل هذه المشكلة -ج

 إحدى النظريات التي تصف   في اختيار القيادة التحويلية  الدراسة الحاليةويتفق هذا المنهج مع مسار  

 الجوانب الإبداعية في أساليب القيادة الإدارية المتبعة في مديريات التربية والتعليم بسلطنة عمان. 



56 
 

لإضافة ثلاث خطوات وذكر الباحثون بأن كل مرحلة من مراحل حل المشكلات الإبداعية تضم 

تعد من أهم والتي  ،والتطبيق ،والتحويل ،وهي التوضيح ،ويمكن تطبيقه، يتصف بالفاعلية ،هيكل عملي

تقييم   ، ويمكن التحقق من جودة تلك الخطوات من خلالالإدارية التي يتمتع بها المسؤولو   ،المهارات الفنية

ة ( مراحل حل المشكلات الإبداعية بعد إضافة خطو 2-18يوضح الشكل )و  ،الوضع للمنهج السابق

 :رايتر بالمون تقييم الوضع كما ورد في أشلي و 

 

 وآخرون بوكيو عند المشكلات حل مراحل :2 ،5 شـكل

 : الإداري الإبداع عناصر

   ا فيظهرالتباين بينهمأما  و نفسها،  الإبداع الإداري مع الإبداع في كافة المجالات في العناصر    يتفق

الطلاقة،   الدراسة الحالية  ومن أهم عناصر الإبداع الإداري في  توظيف هذه العناصر في مجال العمل،في آلية  

وذلك من خلال توظيف  ،والمخاطرة ،، التحليل، والخروج عن المألوفالمرونة، والأصالة، وحل المشكلات

وآلية العمل في مديريات  ،ن عناصر القيادة الإدارية الإبداعيةمع يتناسب ما مجالات القيادة التحويلية مع 

 م بسلطنة عمان .ة والتعليالتربي

الخطوات العملية 

مراحل حل المشكلات الإبداعية

CPS نموذج عتقييم الوض

التطبيق

اسكتشاف 
الرؤية

صياغة 
التحديات

التحويل

استكشاف 
الأفكار

صياغة 
الحلول

التوضيح

صياغة 
خطة

استكشاف 
تقبلها
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في تناول نفس العناصر الإبداعية؛  الدراسة الحالية( مع 210،ص2013وتتفق دراسة عوض )  

فز على إنما يحتاج لتوفير مناخ تنظيمي مح ،أن الإبداع لا يحدث في بيئات العمل صدفةً حيث أشار إلى 

 :ية لبعض الإدارات في مؤسسات أخرى، يهتم بالتفاصيل الدقيقة التي قد لا تمثل أهمالتميز والإبداع

وغيرها من العوامل التي تخفف من ضغط العمل، وذكر أيضا بأن الإبداع  ،والنظافة ،والتهوية ،كالإضاءة

حيث أن الإبداع الإداري هو عامل منافسة   ؛بالرضا الوظيفي للعاملين في كثير من الأحيان   اقد يكون مرتبط

 تدامة.بين المؤسسات لضمان تنميتها المس

( بأن المؤسسة التربوية والتعليمية حريصة على تنويع 475،ص 2013وأكد عبابنة و الشقرآن )  

استجابة للتغير المستمر في مجال  ؛مع الاهتمام بكفاءة وفاعلية العمليات الإدارية ،الأساليب الإدارية فيها

 وذلك لتقديم خدمة مميزة للعاملين فيها. ،فهي بمثابة حاضنات للإبداع الإداري  ؛العمل

 عوامل إستثارة الإبداع:

 أهمها: ،هنالك بعض العوامل التي تساعد على إستثارة الإبداع على مستوى الأفراد، والمؤسسات

لإستثمار الوقت وتحقيق الأهداف تعميق مفهوم الوقت لدى الأفراد؛ مما يشكل ضغطً على المبدعين   -أ

 المراد تحقيقها.

 توفير البيئة المناسبة لتوليد الأفكار الإبداعية؛ وذلك من خلال تشجيع مهارات العصف الذهني،  -ب

 والحلقات النقاشية ضمن برامج التنمية المهنية للعاملين.

الربط بين الأفكار تنمية مهارة وضع تصور شامل حول الموضوع؛ وذلك من خلال تشجيع الخيال، و  -ج

 المتعلقة بالموضوع وصياغتها بصورة جديدة.

 .(2011)الشيخ ه.،    يزيد من مهارة الطلاقة الفكريةالتحفيز، والتعزيز المادي، والمعنوي   -د
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:الإبداع  على  تؤثر  التي  الإدارية  الممارسات  

 ، تحديات قد تسبب عرقلة تنمية السلوك الإبداعيفي كثير من الأحيان قد تواجه المؤسسات 

  Peter Drukerوقد اعتمدت جلولي  على العوامل التي تبناها على صعيد الأفراد والمؤسسات،  وتطويره

  :وهي  ،الإداري  الإبداع  تنمية  على  تساعد  التي  العوامل  ليصف  دراكر  بيتر

؛ ليتمكن من تحفيز إمكانات وقدرات العاملينوهنا يصف قدرة المسؤول على التعرف على  :التحدي -أ

 اكتشاف القدرات الإبداعية الكامنة فيه. كل شخصية على 

والاحساس بقدر من المسؤولية لاختيار الطريقة  ،وهي تمثل الجانب النفسي لدى العاملين :الحرية -ب

 ول.لتحقيق الهدف فيما يتناسب مع الصالح العام بدون تدخل مباشر من المسؤ   ؛المناسبة

بما يتناسب مع آلية توليد  ،والزمن ،والبشرية ،من خلال توظيف الموارد المالية :المصادر والموارد -ج

 الأفكار الإبداعية.

 ؛اختيار فرق العمل وفق رؤية واضحة علىوهنا تعكس قدرة المسؤولين  :سمات وصفات فرق العمل -د

 يق. ليتمكن الفريق من الاستفادة من خبرات وقدرات كل عضو في الفر 

 وهنا يظهر إبداع المسؤول في تنويع أساليب التعزيز وفقاً للأداء    :التشجيع التوجيهي والإشرافي -ه

وإن كانت تتصف بالغرابة مع توضيح سبب اعتماد فكرة وإقصاء  ،والترحيب بجميع الأفكار الإبداعية

 فكرة أخرى. 

لذلك ترى الباحثة بأن العوامل  للعاملين؛دعم الذي تقدمه المؤسسة ويمثل نوع ال :الدعم المؤسسي -و

مهارات المسؤول في  ا هووالفرق بينهم ،السابقة تعد مصادراً لتنمية أو عرقلة تنمية السلوك الإبداعي

حيث أن اعتماد الثقافة التنظيمية  يها في المواقف اليومية في العمل؛وتوظيف ،التعامل مع هذه العوامل

والتطبيق الحرفي للقوانين  ،آلية تحقيق الأهداف دون الرجوع للعاملين التي تظهر المسؤول هو من يحدد
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همال الأفكار الجديدة وعدم ثقة المسؤولين ية الفكرية داخل المؤسسة. كذلك  إتعد ثقافة مانعة للحر 

 .(2013)جلولي،   بالعاملين يعد من معوقات الإبداع الإداري

 

 

 القدرات الإبداعية لدى المدير القائد:تنمية  

وذلك عبر تنمية عدد من  ؛يرى الصيرفي بأن القدرات الإبداعية يمكن تنميتها لدى المسؤولين 

 أهمها:  ،المهارات المتصلة بالمهام الوظيفية والمهارات الشخصية للمسؤول

تطوير مهارة التحليل التي تتحقق عبر المناقشة المستمرة مع العاملين، وإعطائهم مساحة من الحرية   -أ

 عن عدة حلول للمشكلة الواحدة.  والبحثلإبداء الرأي،  

وذلك من خلال التعامل مع  العاملين وفق إمكاناتهم   ؛وحاجاتهمزيادة الاهتمام بالآخرين  -ب

 وقدراتهم، واعتبارهم من أهم الموارد القابلة للتطوير والتغيير.

التركيز على التخطيط الاستراتيجي وذلك باستثمار الوقت في إعداد الخطط الاستراتيجية وبناء  -ج

ف الإجرائية، والاهتمام بفاعلية أساليب الاتصال رؤية المؤسسة، والإشراف على العاملين في تطبيق الأهدا

التنظيمي مع العاملين، وتعزيز نقاط القوة لدى العاملين ومساعدتهم على التغلب على جوانب الضعف 

 وأولويات التطوير لديهم.

وحصر الوقت وذلك من خلال التوظيف الأمثل للزمن خلال ساعات  ،زيادة القدرة على التركيز -د

ليتنسنى للمسؤول  ؛وتفويض السلطة ،الأدوار بين العاملين وفق معايير العدالة التنظيميةالعمل، وتوزيع 
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وتعزيز رغبتهم في  ،ارة الفكرية للعاملينمع إنجاز العمل، والحرص على الاسشتوزيع الوقت بما يتناسب 

 التغيير والتطوير.

 ،أساليب عمل مرنة تتكيف مع التغييرزيادة القدرة على التكيف مع التغيير وذلك من خلال اتباع   -ه

 عن حلول جديدة، والرغبة في تجريب الجديد النافع.  البحثوالسعى المستمر نحو  

وتقييم    ،تقييم أداء العاملينو كتقييم الذات،    :وذلك عبر اتباع أساليب التقييم المتنوعة  ؛مهارة الصبر -و

خطط المؤسسة الاستراتيجية، وكيفية تعديل من مدى تحقيق الجميع لرؤية و   أداء المؤسسة من أجل التأكد

-265، الصفحات 2006)الصيرفي، القيادة الإدارية الإبداعية،  المسار وتحقيق معايير التنمية المستدامة  

268). 

 الإبداعية  الإدارية  القيادة .2.3.6
وانعكاسها  ،في التحولات السريعة في النظم العالميةأصبح الإبداع الإداري مطلب وميزة تنافسية 

 مرعي ويعرف سات الخدمية والإنتاجية بشكل خاص،ومن ثم على المؤس ،على أنظمة الدول بشكل عام

   والمدهون ،(2013) وبوراس ؛ (2009)العمري،  و ؛(2010) الأغا في المذكورين (1997) وياغي

 والاستراتيجيات الأنشطة :بأنها الإبداعية الإدارية القيادة (2010)في خلف  الوارد وعليوه ،(2012)

 ومهارات  ،وقيم   ،صفات  توافر  على  بناء  رسمياً   اتوظيفه  تمي  ، والتيالقائد   يتبعها  التي  المتنوعة  المحفزة   الإيجابية

  .المؤسسة  أهداف تحقيق نحو  وتوجههم  العاملين  من  مجموعة  على  للإشراف  به  قيادية

 ،2010  غا،الآ)  ، والمحفز على الإبداعالإدارية  العملية  جوهربأنها    القيادة  اعتبرت بعض الدراساتو 

 تعريف القيادة الإدارية نكما يمك(.  17،ص2013 بوراس، و ) (7ص ،2009 العمري،) ،(299ص

 مجال في يوظفها أن  القائد يستطيع التي ،والمكتسبة الفطرية ،والإدارية ،القيادية المهارات بأنهاالإبداعية 
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 هذه لتحقيق  ؛وتوظيفها  ،العاملين  جميع  جهود  توحيد  خلال  من لمؤسسةا  رؤيةو  ،الأهداف  لتحقيق  ،عمله

 .(306، صفحة  2011)محمود حسن ونوري جمعه و شاكر حيدر،   والرقي بأداء المؤسسة  ،الأهداف

النبي محمد صلى الله عليه  بالقائد الأول للدولة الإسلامية في دارستهم محمد وآخرون د هواستش

،  داعية في الجانب الدعوي التبليغيوسلم؛ حيث وصف صلى الله عليه وسلم بأنه اتبع أساليب قيادية إب

؛ حيث استطاع عليه الصلاة والسلام أن يآخي وحاكم للدولة الإسلامية  ،والجانب السياسي كقائد للجيش

عايير واضحة حققت رضا لم اً زيع المهام والعطايا بينهم وفقبين المهاجرين والأنصار في المدينة المنورة، وتو 

وكان صلى الله عليه وسلم ينزل الناس منازلهم، أي يراعي الفروق الفردية بين  ،المسلمين من كلا الطرفين

 .(Mohammed et al, 2014) الصحابة في المعاملة والتكليف

  ؛الإدارية  القيادة  إبداع  (2009)  العمري  ودراسة  ،(2011)ونوري،  جمعه  من  كل  دراسة  تناولتو   

 أصيلة وفنية ،إدارية واستراتيجيات ،لأساليب تطبيق من المسؤول به يقوم ما كل  بأنها وصفتها حيث

 لتحقيق العمل بيئة في المتوافرة المعطيات جميع  من والاستفادة ،المألوف الإطار عن وخارجة ،متجددة

 :  الإدارية  القيادة  أساليب أهممن  بأن   الويشيوأكد    ،العمل  تحديات وتخطي  ،المرسومة  الأهداف

  .والأهمية  النوعية  حيث من  الأفراد  تحفيز طريقة -أ

 .القرار  اتخاذ  صلاحية  لتفويض  الإداري  القائد   ممارسة  مدى  دديح الذي  الإداري  القرار -ب

 .  (113، صفحة 2013)الويشي،    العمل  بيئة  في  التركيز  مجالات -ج

 لصنع ؛رصينة قاعدة تؤسس أن تستطيع  الناجحة الإدارية القيادة بأن (2013) بوراس ذكرتو 

 .العمل  بيئة  في  والتميز  الإبداع  ثقافة نشر  في  العاملين  معلومات  تستثمر  بحيث  عالية  تنظيمية  ثقافة
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توسط درجة ممارسة   (1424)ودراسة السلمي  (2010)وكشفت دراسة التميمي وسليمان 

القادة التربويين في مديريات التربية والتعليم في محافظة إربد للإبداع الإداري في مجالات )تبني وتشجيع 

مات إبداعية إلى أن تطبيق مبادئ الإبداع الإداري ينتج عنه تقديم خد  الباحثون  وأشار ،وتطبيق الإبداع(

 .لهم  مما ينعكس إيجاباً على رضا المستفدين من الخدمات المقدمةفي الوحدات الإدارية؛  

أن الممارسات الإبداعية لدى مديري ومديرات المدارس في  (2014)أظهرت دراسة الحارثي و   

 وسطة في مجالات الممارسات الإبداعية المرتبطة بالبيئة الداخلية والخارجية.محافظة الشرقية بسلطنة عمان مت

وذلك من خلال الاستفادة من مبادئ   ؛للدمج بين العلوم العقلية والنقلية  الحالية  تسعى الدراسةو 

لاختيار وإتباع الأساليب  ،وفتحت المجال للقائد  ،القيادة الإسلامية التي أرست القواعد العامة للقيادة

التراث المعرفي الذي قدمه علماء والتفاصيل التي تتناسب مع متغيرات الزمان والمكان، وكذلك الاستفادة من  

 . الإدارة وعلم الاجتماع المعاصرين

بناءاً على مبادئ  الدراسة الحاليةت تصميم التصور العام لنظرية القيادة الإدارية الإبداعية في و 

وإتباع بعض أساليب ومعايير ثلاثة نظريات هي: نظرية القيادة التحويلية، ونظرية القيادة   ،دة الإسلاميةالقيا

نظرية القيادة   تسعى؛ حيث  الموقفية، ونظرية هرم ماسلو للحاجات الإنسانية وفقاً للموقف الإداري للقائد 

 الانتقال من مرحلة توفير الاحتياجات إلى دفالتي تهالقيادة التحويلية  الإدارية الإبداعية الاستفادة من

والأصالة في تقديم الجديد،   ،واحترام الذات  ،البيولوجية والأمنية للعاملين إلى تحقيق مراحل عليا من الإدارك

سعى لتمكين ، وكذلك الإستفادة من القيادة الموقفية التي توالتشجيع على الشراكة بين المسؤولين والعاملين

لتعامل مع الظروف الطارئة التي تطرأ على المؤسسة، وكذلك التعامل مع ات من االمؤسسات، والمنظم

ثر بمرونة لا تؤ  المؤسسات بعد الثورة الصناعية الرابعة تؤثر على تنافسية المؤسسة مع باقي المستجدات التي
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مع مراعاة احتياجات العاملين وفقاً للتدرج الهرمي لهرم ماسلو  على مستوى أداء المؤسسة وخططها العامة

 للحاجات الإنسانية وفقاً لإمكانات المؤسسة ورؤيتها ورسالتها التطويرية كما هو مبين في الشكل التالي:

القيادة الإسلامية 

لمعايير المرجعيةا

القيادة الإدارية الإبداعية

لقيادة التحويلية القيادة الموقفية
هرم ماسلو 

علاقة إرتباطية موجبة

علاقة تبادليةعلاقة تبادلية

نظرية القيادة الإدارية الإبداعية

رؤية واضحةمرونة 

 

 الحالية الدراسة في الإبداعية الإدارية القيادة التنظيمي الهيكل :2 ،6 شـكل
 

 الوظيفي الأداء تطوير

.  إلى أن الأداء هو أحد عناصر الإنتاج المرتبط بالجوانب الإنسانية  يشير عودة المذكور في الشمري   

 ما على بناء ومهاريا لفظيا الفرد عن يصدر ما كل  :بأنه الأداء عيسى في الواردان والجمل اللقاني ويعرف

 عدمها  من  إليه  المسندة  المهام  إنجاز على الفرد  قدرة  تظهر  بحيث  ووجدانية  معرفية  خبرات  من  الفرد  يتملكه

بأنه درجة السلوك ية  النبهان. وتعرفه  (2008)عيسى،    و  (18، صفحة  2009)الشمري،    معينة  معايير  وفق

 . (2015)النبهانية،    الذي يمارسه العاملين في مديريات التربية والتعليم بسلطنة عمان 
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 بحيث يتوقع  ن المؤسسات مكونة من مجموعات من الأفرادإلى أ (  2014)   محمد وآخرونيرويش

الموكلة بها ومعيار الحكم على أداء تلك المهام هو الفعالية، وبالتالي فإن أداء  ز المهام  من كل مجموعة أن تنج

  المجموعة في المؤسسة، والفاعلية هما جزء لا يتجزأ من القيادة.

انعكاس لمهارات توجهات المسؤولين في المؤسسة جنباً إلى  :اء الوظيفي هودأن الأ صرنا ذكروي

 . (2010)ناصر،    الإنتاجية  موقدراته هارات العاملينجنب مع انعكاس لم

 :الوظيفي  الأداء  نظريات   2.3.7

يرتبط بالعديد من العناصر كنوع   الوظيفي  الأداء  تشير بعض دراسات العلوم الاجتماعية إلى أن 

   .أهما  الأبعاد  متعدديعد الأداء    و  وجودة المخرجات،  المهمة، طبيعة الإشراف المتّبع من قبل المسؤول

 ,Campbell, et al)  (Roe, 1999)  الأداء  نتائج  الآخر  والجانب(  كالسلوك)  للأداء  العملي  الجانب

1993) (Borman (eds), 1993)  . 

هو مرحلة تقييم لسلوك   :مع ما سبق بأن الأداء الوظيفي Richard  (2014)ويتفق ريتشارد  

م درجة إجادة الفرد للمهام التي كلف بإنجازها حيث أظهرت دراسته بأن يالفرد، وتشمل عملية التقي

 .غالبافي  التحفيز هو من أهم المؤثرات على الأداء الوظيفي للعاملين في المدارس  

الأداء الوظيفي عن الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو المهام  عبريُ و 

)الظاهر، أساسيات الإدارة: المبادئ درجة تحقيق وإتمام المكونة لوظيفة الفرد والذي بالتالي يشير إلى 

  .(155، صفحة  2010والتطبيقات الحديثة،  

  لاستمراروذلك  ؛في تطوير أداء العاملين ومباشر دور فاعل لهاالقيادة الإدارية  بأن  عمار يرىو 

 اً وفق وذلك أهم أدوارها ومهامها كأحد  على مدار العام؛ وكذلك  عمليات تقييم أداء المؤسسة والعاملين
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لتعزيز نقاط  المستدامة التنمية مبادئ وتطوير  التي تقتضي التقييم المستمر للمؤسسة ستراتيجيةالا  هدافللأ

 داخلية والخارجية التي تواجها المؤسسةالتي استوجبتها التحديات ال القوة والتغلب على أولويات التطوير

    .(2015)عمار،  

( على عينة من الأساتذة الأكاديمين في جامعة البقاء 2012أظهرت دراسة عربيات )وكذلك 

وفاعل على التطبيقية بأن نمط القيادة الإدارية الديمقراطي لدى رؤساء الأقسام الأكاديمين له أثر مباشر 

مستوى أداء أعضاء هيئة التدريس وتحسين قابليتهم للعمل في مناخ تنظيمي يسوده المحبة والألفة بين 

للقيام بمهام  أكبر منفرصة من قبل رؤساء الأقسام أعطى العاملين  المتبع  وأن النمط القياديين، العامل

 لتمكين الإداري.وبالتالي اتخاذ القرار عبر مهارة اتفويض السلطة    عمل من خلال

 

  :التكيفي  الأداء  نظرية  2.3.7.1

 في الديناميكية للتغيرات نظرا ولكن ،التكيفي الأداء البداية في وآخرون كامبل  تصنيف يشمل لم

 ,.Pulakos, E. D., Arad, S) التكيفي الأداء نظرية لظهور ملحة الحاجة أصبحت العمل، بيئات

Donovan, M. A. and Plamondon, K. E , 2000)  و  (Smith, E. M., Ford, J. K., Kozlowski, 

S. W. J., Quinones, M. A. and Ehrenstein, A., 1997)  . 

 كامبل وآخرون  ويعرف  ،أخرى  ياتمولكن بمس  ،وأشار العديد من الباحثين لنظرية الأداء التكيفي 

بقدر ما  ،وقياسه ،ويمكن ملاحظته ،ما يقوم به الأفراد كل  :هوو  ،مرادف للسلوك بأنه لأداء الوظيفيا

 . (Campbell, et al, 1993)  عامومساهمة في العمل بشكل   ،يقدمه الفرد من كفاءة
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 سنوات من إجراء الدراسات العلمية الواسعة لمراجعة مفهوم الأداء الوظيفي قدم بولاكوس وآخرون  وبعد

 :كالتالي  وهي  ،التكيفي  للأداء  أبعاد ثمانية  من  مكون  اتصنيف

 .الطوارئ  وحالات الأزمات  مع التعامل -أ

 .العمل  ضغوط  مع التعامل -ب

 .بإبداع  المشكلات  حل -ج

 .عليها  المسيطر  وغير ،المتوقعة  غير العمل  أوضاع  مع التعامل -د

 .(والإجراءات  التقنيات  تعلم)مهام العمل   تعلم -ه

   .الأفراد  مع  التكيف  على  القدرة  إظهار -و

 .الثقافي  التكيف  على  القدرة  إظهار -ز

 Pulakos, E. D., Arad, S., Donovan, M. A. and) الجسدي التكيف على القدرة ظهري -ح

Plamondon, K. E , 2000). 

ويمثل   ف،ئفي نظرية الأداء التكيفي في العديد من الوظا سابقة الذكر ظهرت الأبعاد الثمانيةو   

 :التكيفي  الأداء  نظرية  أبعاد التاليالشكل  
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 التكيفي الأداء نظرية أبعاد :2 ،7شـكل
 

 للتطور نظرا للتطوير بحاجة التكيفي الأداء نظرية فإن  ؛الوظيفي الأداء نظريات بقية غرار وعلى

 وإستحداث ،العمل بيئة في يومي بشكل تحدث التي التغيرات وأيضا ،العملية الدراسة مجال في العلمي

 العناصر  هذه  وتتناسب  ،العاملين  أداء  على  المباشر  هاير لتأث  وتقييم  لمتابعة  تحتاج  التي  التحديات  أشكال  بعض

 في العاملين أداء قياس آلية وتظهر الحالي بحثها في الباحثة منها تستفيد التي التحويلية النظرية مبادئ مع

 . بينهم  الفردية  الفروق  مراعاة  مع والتعليم  ،التربية  مديريات

  ؛والكفاءة  الفعالية  من  بكل  الوظيفي  الأداء  مفهوم  ارتباط  النفس  وعلم  الاجتماع  علم  خبراءويؤكد  

في
وظي

ء ال
لأدا

ا

التعامل مع الأزمات وحالات 
الطوارئ

حل المشكلات بإبداع

التعامل مع ضغوط العمل

دييظهر القدرة على التكيف الجس

إظهار القدرة على التكيف الثقافي

إظهار القدرة على التكيف مع
الأفراد

تعلم التقنيات )تعلم مهام العمل 
(والإجراءات

التعامل مع أوضاع العمل غير 
المتوقعة وغير المسيطر عليها
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في دراستهم العلاقة بين أساليب القيادة والأداء  ((Mohammed et al, 2014فقد كشف محمد وآخرون 

أن فعالية أداء العاملين مرتبطة بفاعلية أساليب القيادة المتبعة من قبل القيادات  ؛ وبينوا الوظيفي للعاملين

وأيضا أظهرت الدراسة بأن الأسلوب القيادي  الفيدرالية،جارية في منطقة أبوجا في عينة من المؤسسات الت

 له أثر على أداء المؤسسات وفعاليتها بشكل عام.

تنمية المهارات القيادية للعاملين ) في دراسته بعنوان  (2011) ناصر بن علي الصامل استنتج و 

مهارة هي المطلوبة  القياديةر المهارات أن أكث (الوظيفي في مجلس الشورى السعودي وعلاقتها بالأداء

أن تنمية المهارات القيادية ساهمت في تحسين مستويات الأداء  و ، ؤسساتفي الم واتخاذ القرارات ،التخطيط

 .الوظيفي للعاملين  

  

 :والفعالية بتطوير أداء العاملين  الكفاءةعلاقة   2.3.7.1,1

ترجمة الرؤية والرسالة واتخاذ القرارات واستثمار الموارد    :عرف حتاملة وسلامة الكفاءة والفعالية بأنها

من   لذا  تعد الكفاءة والفعالية(؛  108، ص2017كلفة )حتاملة وسلامة،لتحقيق الأهداف بأقل جهد وت

 القيمو  ،تحقيق الأهداف آلية وتنمية مهاراتهم في ،العاملين كفاءة  بتطوير الاهتمام عند  القائد  رادو أ أهم

 . والمؤسسة  العاملينوذلك لزيادة فاعلية  ومصداقية أداء    ،متنوعة  بأساليب  للمؤسسة  المشتركة

 & ,Puccio, Murdock)  (2007)المذكور بوكيو وآخرون  Mumford et al( .2000)ويشير 

Mance, )  ( 2010؛ وناصر  )  القائد والآثار أن النظريات السلوكية للقيادة تركز على أنماط السلوك لأداء  إلى

ولكن لا بد من الاهتمام بالقدرات والمعارف والمهارات التي تمكن القائد من القيام بأدواره  ،المترتبة عليها

حيث ؛ وأن معيار الكفاءة يعد من أهم المعايير التي استخدمت القياس الإداري في المؤسسات ،بفعالية
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كتنمية فعالية الاتصال، وإدارة الوقت، والإدارة   :العمليحرص القائد المدير على تنمية فاعلية مهاراته في 

 بالأهداف وإدارة التغيير. 

بأن فعالية النشاط الذي يمارسه القائد الإداري في مجالات اتخاذ القرار (  2015)وذكرت النبهانية  

العاملين لى دافعية تؤثر ع ،لين لتحقيق أهداف وغايات المؤسسةوالإشراف على العمل والتأثير على العام

حيث أظهرت الدراسة أن المتابعة المستمرة من قبل المسؤولين ينتج عنها تحسن في أداء  لأداء مهامهم؛

 .العاملين وفقاً لرأي عينة الدراسة

المناخ التنظيمي والأداء الكفاءة، و لاعتبار أن    الدراسة الحاليةمع    السابق ذكرها  اوربعض المحوتتفق  

، والقيادة الموقفية، وسلم ماسلوا القيادة التحويلية  المشتركة في كل من أساليب  عناصرمن الالوظيفي هما من  

دور القيادة الإبداعية لدى عينة من الإداريين   لاكتشاف  منهجيتهاستتبع الدراسة الحالية  للاحتياجات، والتي  

 التالي الشكل ويوضحيفي في مديريات التربية والتعليم بسلطنة عمان، على الأداء الوظيفي والرضا الوظ 

 :الدراسة الحاليةوفقا لتصور    والفعالية  الكفاءة  منظور من  الأداء

 

 

 والفعالية الكفاءة رو منظ من الوظيفي الأداء :2 ،8 شـكل

 :الوظيفي  الأداء  على المؤثرة  العوامل  

 ومن خلال الإطلاع على الدراسات السابقة والأدبيات العلمية تستنتج الباحثة وجود عوامل 

التنمية المستدامة

تطوير الأداء

ةتحقيق أهداف المؤسس

الأداء

الكفاءة

الفعالية

القيادة الإدارية

الموارد البشرية

الموارد المادية
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 متعددة تؤثر على الأداء الوظيفي للعاملين وتطويرها ومن أهمها:

وأيضا القدرة المكتسبة  ،ويقصد بها القدرات الفطرية والصحة الجسدية للعاملين القدرة على العمل -أ

 وهي الخبرات والمعارف التي يكسبها العاملين من خلال تنمية مهاراتهم المهنية. 

وما توفره للعاملين من توفير الموارد المالية التي تمكنهم من إنجاز مهامهم  خصائص بيئة العمل -ب

 قات الإنسانية في بيئة العمل.وأيضا توفر العوامل الفنية كالدعم الفني والتقني وطبيعة العلا  ،الوظيفية

ويمكن تقسيمها إلى دافعية داخلية تعود لرغبة العامل في تحسين أدائه ذاتيا ودافعية    الدافعية للعمل -ج

 خارجية من خلال الأساليب التحفيزية المتبعة من القيادة الإدارية.

وآخرون  إسماعيل( العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي كما أشار له  8ويوضح الشكل )

  (64ص،  2015)المذكور في عمار

 

 الوظيفي. الأداء على المؤثرة العوامل :2 ،9 شـكل
 

 :خلاصة

الأهداف تخلص الباحثة إلى أهمية الاهتمام بتقييم أداء العاملين في المؤسسة وذلك لضمان تحقيق  

ويعد   اكبة التغييرات التقنية والمهنية،وتنمية مهارات العاملين وفقاً للمستجدات التربوية المعاصرة ولمو   ،العامة

الأداء الوظيفي للفرد

القدرة على العمل
قدرات فطرية

قدرات مكتسبة

خصائص بيئة العمل
ظروف العمل المادية

العوامل الفنية
العوامل الاجتماعية

للدافعية على العما
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تقييم الأداء كتغذية راجعة للمسؤولين حول فاعلية الأساليب والمهارات التي ت اتباعها لتحقيق أهداف 

  المؤسسة )المديرية(.

 الوظيفي  الرضا
وما تحويه من  ،لوظيفي من أهم المؤشرات على تقبل الأفراد لبيئة العمل المحيطة بهميعد الرضا ا

وذلك لاختلاف  ؛مؤثرات مادية ومعنوية، وتشير الدراسات العلمية على أهمية تناول الرضا باستمرار

الانطباعات  :ويعرف أرمسترونج الرضا الوظيفي بأنه وتطور بيئات العمل. ،مؤشرات الرضا باختلاف

الإيجابية تجاه الوظيفة تعبر عن الرضا الوظيفي بينما  المواقفكما أن   ،والمشاعر لدى الأفراد في عملهم

  . (Armstrong, 2006, p. 264) الوظيفي  الرضا  عدم  عن  تعبرالمواقف والمشاعر السلبية تجاه الوظيفية  

 التي والمعتقدات المشاعر من مجموعة :بأنه الوظيفي الرضا جروث جونزو جورج جينيفر  عرفويُ 

 عدم إلى الشديد   الارتياح  من العاملين  لدى  الرضا  مستوى يتراوح  وقد  ،الحالية  وظائفهم  تجاه العاملين  لدى

 يتخذ  قدو  ،لديهم الذي الشعور لنوع تبعا وظائفهم اهتج مواقف تخاذهما إلى بالإضافة الشديد، الرضا

 هم ئزملاو   به،  يقومون  الذي  العمل  نوع  مثل  بوظائفهم  صلة  ذات  أخرى  جوانب  حول  مختلفة  مواقف  نو العامل

 ,George,Jennifer.M. and Jones, Gareth.R)  ورواتبهم عنهم، المسؤولين أو المشرفينو  ، العمل في

2008) .  

 المؤسسات  توجه  غيرت  العالمية  الاقتصادية  والتغيرات  العولمة  ن بأ  وآخرون   رانباتيستا تا  دراسة  وتؤكد

 دراسة خلال من وذلك ؛الاهتمام من نصيبها البشرية الموارد تنمية إعطاءإلى  المادية بالموارد الاهتمام من

 ,.Batista-Taran, L. C) على ارتباط العاملين بالمؤسسة ورضاهم الوظيفي تأثيراً  القيادية الأنماط أكثر

Shuck, M. B., Guiteirrez, C. C., & Barlat, S, 2009) . 

 بأن طبيعة العمل الذي يقوم به الفرد قد تنعكس على مشاعره الإيجابية أو السلبية  وذكرت الغيلاني  
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تجاه هذه الوظيفة ومساره المهني فيها وهو ما تمثله مبادئ الرضا الوظيفي مما قد يؤثر على الفرد وعلى طبيعة 

 لتحقيق الجودة في أداء العمل ؛علاقاته الشخصية والاجتماعية. وأشارت بأن الرضا الوظيفي هو وسيلة

 .(34، صفحة  2015)الغيلاني، 

لارتباطه بتحسين أداء  ؛بأن الرضا الوظيفي يعد من أهم معايير فاعلية المؤسسة يوذكر البلاد

 خيري  أشارو ،  (19، صفحة  1432)البلادي،    العاملين، وأحد مبررات الاستمرارية في العمل في المؤسسة  

 المرتبطة  المصالح  وأصحاب  ،سينو المرؤ   من  لكل  الاجتماعية  الجوانب  مراعاةأن الرضا الوظيفي يتمثل في    إلى

 المؤسسة أداء حول الشكاوى ومعدل ،المرؤوسين وتأخر غياب نسب خلال من قياسه ويمكن ،بالمؤسسة

 . (215، صفحة  2012)خيري، 

( إلى أن عامل الرضا عن تحقيق الذات لدى مديري ومديرات المدارس 2014وأشارت الغيلاني )

وتعاضدت هذه النتيجة مع ماذكره الشمري  تعبر عن رضا العاملين،عوامل التي يمثل أعلى ال

( بأن درجة الرضا تزيد لدى الموظف كلما زادت درجة الحرية الذاتية التي تمنح العامل 14فحة،ص2009)

ستخدام مهاراته وقدراته في بالإضافة إلى قدرة العامل على ا ،اختيار الطرق المناسبة للقيام بمهام عمله

رضى العاملين يرتبط بطبيعة عملية الإشراف التي يقوم أن    محمد نور وآخرون  ت خير النساءوأوضح  العمل،

 ;Khairunneezam Mohd Noor; Adanan Mat Junoh; Muhammad Hashim) بها القائد 

Mahazan Abdul Mutalib, 2013) . 

 

 نظريات الرضا الوظيفي .2.3.8
ؤسسات العديد من النظريات العلمية التي تناولت الرضا الوظيفي للعاملين في المظهرت  

 الحكومية والخاصة ومن أهما:
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 :العمل  خصائص  نظرية .2.3.8.1
 طارالإ(  2008)  ودوجوه(  1999وسكلوم )  وهيليرجيل(  1976)وألدهام    هاكمانكلا من    اقترح

؛ للعاملين الوظيفي والرضا الوظيفي الأداء في معينة وظيفة خصائص تؤثر كيفو  ،نظريةالالعملي لدراسة 

 : كالتالي  وهي  الأداء على  تؤثر  التي  الأساسية  الخصائص  الإطار  هذا  يوضح  حيث

 استخدام  تتطلب  والتي  ،معينة  مهمة  تتطلبها  التي  والفعاليات  الأنشطة  درجة  تمثل  وهي، )المهارات  تنوع - أ

  .(المختلفة  ومواهبه  هاراتهلم  الفرد

بداية المهمة   منتتمثل في درجة ما يتتطلبه العمل للانتهاء من مهمة كاملة و ) المهمةخصائص    -ب

 (.واضحة  نتائج  ظل  في  ،لنهايةإلى ا

  المؤسسة  في  الآخرين  العاملين  أداء  أو  ،حياة  على  المهمة  هذه  تأثير  درجة  في  وتتمثل)المهمة    أهمية -ت

  .(الخارجية  البيئة  في  أو

 في التصرفحرية كستقلالية،  للاالحرية التي يحصل عليها الفرد  درجة) الذاتية للمهمة المراقبة -ث

 .(المهمة  لتنفيذ  اللازمة  الإجراءات  وتحديد  ،العمل  جدولة

حصول الفرد على تغذية راجعة واضحة حول تنفيذه للأنشطة  درجة) التغذية الراجعة للمهمة   -ج 

 ,Hackman, J. R & Oldham)  (ء المهمةنتائج أدائه مباشرة بعد أداالحصول على  و   ،للمهمة  المصاحبة  

G.R, 1976) ؛(Hellriengel, D.J, Jackson, S. & Slocum Jr., 1999) & (Dugguh, 2008) ، 

 .(2، 10)  الشكل  في موضح هو  كما
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 العمل. خصائص نظرية :2 ،10شـكل
 

 :العمل خصائص نظرية خصائص

 :خصائص نظرية خصائص العمل هو تأثيرها المباشر في ثلاثة مجالات نفسية وهي  أهم  

 .الموظف  التي حصل عليها  معنى الخبرة   -أ

 .الموظف    التي حصل عليها  مسؤولية الخبرة   -ب

 عن  التغيب  الوظيفي،  الرضا)  لأنشطة العمل ومدى تأثيرها على نتائج العمل  معرفة النتائج الفعلية   -ج

 (. وغيرها  للعمل  الدافعية  العمل،

 الدرجة؛  بنفس  العاملين  جميع  على  تؤثر  أن   بالضرورة  ليس  الأساسية  الخصائص  هذه  أن  النظرية  وتنص

 في الفرد رغبة على تعتمد  فهي وبالتالي ،والتطوير للنمو قوية ورغبة حاجة لديهم من على ئؤثر أنها حيث

نظرية خصائص 
العمل

ة نوع المهارات المطلوب
لأداء المهمة

خصائص مهمة 
العمل 

أهمية مهمة العمل 
/  البيئة الداخلية)

(الخارجية

اء المراقبة الذاتية أثن
المهمة

أثناء )التغذية الراجعة 
(وفي نهايتها/ المهة
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 =(MPS)فإن درجة التحفيز المحتملة للفرد  النظريةذكرته  ما على وبناء ،عمله في نفسي نمو شعور تحقيق

 :   التالية  المعادلة  وفق  حسابها يمكن  ، والفرد  ومواقف  سلوك على  المهمة  تأثير  مدى مؤشر

التغذية = (MPSدرجة التحفيز المحتملة للفرد )   × المراقبة  × النوع +المهارات +الأهمية
3

  

 فإن ؛السابقة المعادلةأنه حسب  في داجيه ودينس المذكور  (Steel, 2012) استيل أوضحو    

 المهارة،  نوع)لابد أن تكون مرتفعة على الأقل في أحد الخصائص الثلاثة    اً عالي  تحفيزاً   تتطلب  التي  الوظائف

 أن لابد  وأيضا الفرد سيكتسبها التي للخبرة واضح معنى اعنه ينتج الذي( المهارات تنوعأو  أهميتها،أو 

 .الراجعة  والتغذية  الذاتية  المراقبة  من كل  في عال  يكون 

( فإن نظرية  MPSستيل مؤخرا بأنه إذا كانت خصائص الوظيفة عالية وفقا لمعادلة ) وذكر

نتائج سلبية   وجوداحتمال    ، معالدافع والأداء والرضا الوظيفي ستتأثر إيجابياً بأن  خصائص العمل تفترض  

 .(Dugguh S. I. & Dennis A, 2014, p. 15)  دوران(ال)الغياب و 

 عوامل الرضا الوظيفي:

 طبيعة: مثل الوظيفي  الرضا  في ثرؤ ت  عوامل  عدة  هنالك  بأن   منهجهم  في  وبايرس  ورو    ذكر

 وهي  العمل،  وظروف العمل،  مجموعات  الإدارة،  الفرص،الحصول على مستوى عال من    الراتب،  العمل،

 (Rue, L.W. and Byars, L, 2003, p. 259)(  10)الشكل  يوضحها  كما
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 وباريس رو عند الرضا وعدم الرضا محددات :2 ،11شـكل
 

 

( في دراستها إلى وجود أربعة عوامل رئيسية ومتداخلة 42فحة ، ص2012وأشارت الغيلاني )

 تؤثر على الرضا الوظيفي للعاملين وهي:

وأيضا  ،طبيعة العمل وظروفه وهي جميع الظروف المحيطة ببيئة العمل من اتخاذ قرارات ورؤية المؤسسة -أ

 لتجديد نشاطه في فترة الاستراحة.  ؛وتوفير وقت خاص للموظف  ،آلية تنظيم ساعات العمل

لمتابعة سير العمل وإنجاز المهام المسندة لكل   ؛وهو ما يقوم المسؤول المباشر من أساليب  :الإشراف -ب

 عامل ونوع الدعم المقدم أثناء تأدية هذه المهام.

عدم الرضا / الرضا الوظيفي

اهتمام المدير بالعاملين

(والفرص القيمةالاهتمامنطاق وعمق و )تصميم الوظيفة 

(الاتساق الداخلي والخارجي)التعويض -

ظروف العمل-
العلاقات الاجتماعيه-

الفرص بعيدة المدىانتظار -

في أي مكان آخرالبحث عن الفرص -

ها إلى تحقيقالحاجة مستويات الطموح و -

الدوران، الغياب، التأخر، الحوادث، الاضرابات، المظالم، الارتباط بالمؤسسة
إلخ..التخريب
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وعدالة  ،ونوع الترقيات، اتب للجهد المبذول من قبل العاملالجوانب المادية المتمثل في مناسبة الر  -ج

 بالإضافة لنوع التحفيز وآليته.،  توزيعها بين العاملين

ويغرس فيه الثقة المتبادلة ، لال توفير مناخ محفز على الإبداعتحقيق الذات الذي يتحقق من خ -د

 والاستقلالية أثناء تنفيذ المهام الموكلة له.

جور والمكافآت التي تقدمها إلى أن الرضا الوظيفي للعاملين يتأثر بوجهات نظرهم حول الأ  وأشار هيل

وتقديم الحوافز   ،المؤسسة، لذلك يجب على المؤسسات إيلاء اهتمام إلى تحديد آليات لتقيم أداء العاملين

وذكر أهمية الاهتمام بنوع التواصل بين المسؤول والعاملين؛  ،الدفع لما يعرف بالوقت الإضافيلهم، و المادية 

، حيث يحتاج العاملين إلى سماع كلمات الثناء على أدائهم والتخفيف من مخاوفهم حول تحديات العمل

كما أكد على أهمية الاهتمام بتوفير بيئة داعمة للعاملين؛ من خلال التقليل من الصراعات التنظيمية في 

 .(Hill, 2018)  والتأكيد على أهمية العمل بروح الفريق الواحد  داخل المؤسسة،

(  أن عامل الرضا عن تحقيق الذات لدى مديري ومديرات المدارس يمثل 2014ذكرت الغيلاني )و 

فحة ص ،2009وتعاضدت هذه النتيجة مع ماذكره الشمري ) عوامل التي تعبر عن رضا العاملين،أعلى ال

كلما زادت درجة الحرية الذاتية التي تمنح العامل اختيار الطرق   ؛( بأن درجة الرضا تزيد لدى الموظف14

 وقدراته في العمل.  ،بالإضافة إلى قدرة العامل على استخدام مهاراته  ،المناسبة للقيام بمهام عمله

محمد نور وآخرون أن رضى العاملين يرتبط بطبيعة عملية الإشراف التي  النساء ت خيروأوضح

 ;Khairunneezam Mohd Noor; Adanan Mat Junoh; Muhammad Hashim) بها القائد يقوم 

Mahazan Abdul Mutalib, 2013)   . 

 المستقل   المتغير  مفردات  صياغة  في  ا سبق عرضه من الأدبيات والدراسات العلميةممتمت الاستفادة  و 
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 الرضا على الإبداعية الإدارية القيادة استخدام دور عن للكشف الدراسة أدوات في ةالتابعالمتغيرات و 

 .عمان   بسلطنة  والتعليم  التربية  بمديريات  للعاملين  الوظيفي

 

 : Value Theoryنظرية القيمة   .2.3.9
  (Landy & Trumbo)(  بأن لاندي وترومبو  35فحة  ،ص1432ذكر العديلي الوارد في البلادي )

حساس الفرد بأن نه حالة عاطفية إيجابية مصدرها إالوظيفي بأطورا نظرية لوك الذي يفسر فيها الرضا قد 

واستطاع لاندي وترمبو توضيح الفرق  وظيفية تتماشى مع احتياجات الفرد،عمله يمكُيّنه من ممارسة قيم 

الذي ذكره لوك بين الحاجة والقيمة. حيث فُسرت الحاجة بأنها أحد عناصر الاحتياجات البيولوجية للفرد 

 في حين أن القيمة مرتبطة بذات الفرد ورغباته المعلنة وغير المعلنة.

القليل  غير أن ،ضا الوظيفيوعلى الرغم من وجود العديد من الدراسات التي تناولت القيادة والر 

، ودراسة تأثيرها ونوع المهمة المرتبطة به  ،الدمج بين أكثر من نظرية قيادية حسب الموقفمنها اتبع أسلوب  

 في مديريات التربية والتعليم.  رضا العاملين  على أداء و 

 

 المديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان:  2,4
العامة للتربية والتعليم مكتب معالي وزيرة التربية والتعليم وفق الهيكل التنظيمي لوزارة تتبع المديريات  

والسياسات  ،والأهداف ،الجهة المسؤولة عن تنفيذ الفلسفة هي وزارة التربية والتعليموإن  ،التربية والتعليم

زية وفقاً للهيكل التنظيمي لوزارة حيث أن المنظومة التربوية تنفذ بصورة مرك ؛التربوية العليا في سلطنة عمان 
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 .التربية والتعليم، والمحافظات التعليمية ماهي إلا منفذ ومترجم لتلك السياسات، إذ تتابع وتقيّم وتطور مركزياً 

 ( الهيكل التنظيمي لوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان:11الشكل )ويوضح   

 

 عمان بسلطنة والتعليم التربية لوزارة التنظيمي الهيكل :2 ،12 شـكل

 

 

  لو ير 

  لمركز  لوط  للتوجيه  لمه 

   ئر   من  لمعلوما   لالكتر نية
 

  يريا   لعامة للتربية   لتعليملم 

 

 

 

  كيل  لو     للتخطي   تنمية  لمو     لبشرية

 

  كيل  لو     للتعليم   لمناهج
 

  كيل  لو     للشؤ    لإ   ية    لمالية
 

   ئر  بر مج  لمو طنة
 

  لد ليةلتعليمية مكتب  لبر مج  

 

   لمكتب  لف  للد  سا    لبحو 

  

  لبحو 

 

   ئر   لوثائق
 

 مكتب  لأمن
 

 لمديرية  لعامة للكشافة   لمرشد  

  لمرشد  

 

  لمستشا   

  لد ئر   لقانونية

   ئر   لتدقيق  لد خلي

  لأمانة  لعامة للجنة  لوطنية  لعمانية للتربية    لثقافة   لعلو 
 

 مكتب  لو ير

 مكتب مستشا   لو    
 



80 
 

 وذلك لمتابعة تنفيذ المهام  ،وتضم كل مديرية تعليمية هيكلا تنظيمياً مكوّنا من دوائر وأقسام مختلفة  

( وفقا للهيكل التنظيمي  2_13والمسؤوليات المتعلقة بالعملية التعليميّة التعلّمية كما يوضحها الشكل )

 :(2017)في البوابة التعليمية لوزارة التربية والتعليم بتاريخ مارس  

 

 (2017)لهيكل التنظيمي في البوابة التعليمية لوزارة التربية والتعليم بتاريخ مارس  : ا2، 13شكل  

 

 

  لمدير  لعا  

   ئر   لمشا يع   لصيانة

   ئر  تخطي   لاحتياجا   لتعليمية

 قسم  لبريد   لوثائق

   ئر  تقنية  لمعلوما 

   ئر   لبر مج  لتعليمية

   ئر  تنمية  لمو     لبشرية

   ئر   لتقويم  لتربو  

 قسم  لتوجيه  لمه  

 مكتب  لإشر    لتربو 

 قسم  لكشافة   لمرشد  

 قسم  من  لمديرية

   ئر   لشؤ    لإ   ية

    ئر   لشؤ    لمالي

 قسم خدمة  لمر جعين

 قسم  لتنسيق   لمتابعة

 قسم ضب   لجو   

 قسم  لشؤ    لقانونية

سم  لعلاقا   لعامة   لإعلا   لتربو    
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 ؛والخطط الهادفةاقتراح السياسات  المسؤولة عن  وزارة الخدمة المدنية  لتربية والتعليم التنظيم الإداري  تتبع وزارة ال

لتنسيق الجهود التي تهدف إلى الاستخدام الأمثل للموارد البشرية، وتطبيق نظام تصنيف الوظائف بجميع 

 الوظيفة التي تتناسب مع خبراته  وتحقيق جودة الأداء بوضع الموظف في ،الوزارات التابعة للخدمة المدنية

)الدليل الإرشادي لنظام تصنيف وترتيب الوظائف،  والتي تمكنه من القيام بمهامه الوظيفيةومؤهلاته 

2010). 

  ،الإداريةويد الخدمات التي تقدمها لجميع المستفيدين من الفئات  تجإلى  وتسعى وزارة التربية والتعليم   

ة والتعليم والمدارس وكافة المديريات العامة للتربي ،في ديوان عام الوزارة ،وتطوير العمل ،والتعليمية ،والفنية

عام والتي بدأت في    وذلك من خلال تطبيق معايير الجودة في العمل  ؛بما تتوافق مع المعايير العالمية  التابعة لها

على الإشهاد بفاعلية تطبيق نظام إدارة الجودة )الأيزو(   (2015)عام  في    ت الوزارةل؛ حيث حص(2012)

وضبط الجودة والمديرية العامة للشؤون الإدارية ونظائرها في المديريات التعليمية   ،في المديرية العامة للتخطيط

وحصلت المديريات  يمي، ومحافظة مسندم،في محافظة شمال الباطنة، ومحافظة جنوب الشرقية، ومحافظة البر 

في  العامة للتربية والتعليم في محافظة مسقط، ومحافظة الظاهرة، ومحافظة شمال الشرقية، ومحافظة ظفار

 .(2015)السيابي،   على شهادة نظام إدارة الجودة )الأيزو(  (2014)

والخدمات التي تحقق للعاملين قدراً من  ،حرصت وزارة التربية والتعليم لتقديم بعض التسهيلات 

والتي يوجد فرع منها في كل المديريات العامة للتربية والتعليم والتي   ،الرضا الوظيفي عبر دائرة رعاية الموظفين

 ،تعنى بتقديم العديد من المزايا للعاملين من بينها التنسيق مع الشركات والمؤسسات من أجل توفير تسهيلات

 .)دائرة رعاية الموظفين(وتعاملات ميسرة    ،املين بأسعار اقتصاديةوامتيازات للع
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معايير القيادة الإدارية الإبداعية وتطوير أداء العاملين ورضاهم الوظيفي وفقاً لبطاقة الوصف  2,4,1
 الوظيفي للوظائف في المديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان:

عند تحليل بطاقة الوصف الوظيفي للمهام المسندة للمسؤولين في المديريات العامة للتربية والتعليم  

لإبداعية، وتطوير أداء العاملين، بسلطنة عمان تظهر بعض المعايير المتقاربة مع معايير القيادة الإدارية ا

عض المهام الوظيفية لكل من مدير وقصور في جانب تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين، وفيما يلي استعراض لب

الدائرة، والمدير المساعد ورئيس القسم التي تتناسب مع محاور القيادة الإدارية الإبداعية، وتطوير أداء 

 :، والرضا الوظيفيالعاملين

 ويقوم بالوظائف التالية:  القيادة الإدارية الإبداعية:

  :مدير الدائرة -أ

 .والبرامج والنظام والقواعد لتحديد أساليب العمل في دائرتهإعداد وتنسيق الخطط  

 الخطط والبرامج التنظيمية والوظيفية بما يتناسب مع معايير الجودة.على تنفيذ    الإشراف

 الإشراف على إعداد الدراسات والبحوث ومعدلات الأداء والمقررات الوظيفية.

تواجه أنشطة الدائرة، وإعداد النتائج وتقديمها الإشراف على دراسة التحديات والمشكلات التي  

 للمسؤول المباشر.

 إعداد نتائج التقارير الدورية المتعلقة بإنجازات الدائرة وأهم التحديات وسبل تذليلها.

 : ويقوم بالوظائف التالية:مدير الدائرة المساعد  -ب

 .الأعمال بما يتناسب مع معايير الجودةلإنجاز  ؛التخصصية    تنفيذ الخطط والبرامج التفصيلية  متابعة (1

 لتحديد أساليب العمل وعرضها على المسؤول المباشر. ؛متابعة تنفيذ الخطط والنظم والقواعد  (2

 وتنفيذ الدراسات والبحوث في المجالات )الفنية/ الإدارية(.  الإشراف على إعداد (3
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الإشراف على دراسة التحديات والمشكلات التي تواجه تنفيذ أنشطة الدائرة، واقتراح الحلول  (4

 المناسبة.

نجازات الدائرة وأهم التحديات وسبل تذليلها ورفع نشطة وإإعداد التقارير الدورية المتعلقة بأ (5

 باشر.توصيات للمسؤول الم

 : ويقوم بالوظائف التالية:رئيس القسم -ت

 تنفيذ الخطط والبرامج والنظم بإتباع أساليب العمل الحديثة. (1

 تنفيذ الخطط والبرامج التنظيمية والوظيفية وفق معايير الجودة. (2

 ت، واقتراح معدلات الأداء والمقررات الوظيفية للمسؤول المباشر.إعداد البحوث والدراسا (3

 التحديات التي تواجه أنشطة القسم، وإعداد النتائج ورفع توصيات للمسؤول المباشر.دراسة   (4

 تطوير الأداء الوظيفي:  

 مدير الدائرة -أ

 الإشراف على تنفيذ خطط تنمية الموارد البشرية وتطوير موظفي الدائرة ورفع كفاءة الأداء. (1

 الدائرة.الإشراف على تطبيق الأساليب الإدارية الحديثة في   (2

 الإشراف على إنشاء قاعدة بيانات خاصة بنظم العمل باستخدام نظم تقنية المعلومات الحديثة. (3

 إصدار تعليمات لتسهيل إجراءات العمل وتنسيقه بين موظفي الدائرة. (4

ثيل لتميضه؛ إجراء اتصالات على نطاق متوسط مع جهات داخل المديرية وخارجها عند تفو  (5

 لجان مناقشة المستجدات والتطورات والنظم الحديثة في العمل.حضور  الدائرة، والمشاركة في  

 ، ويقوم بالوظائف التالية:مدير الدائرة المساعد  -ب
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 وتطوير موظفي الدائرة ورفع كفاءة الأداء.  ،الإشراف على تنفيذ خطط تنمية الموارد البشرية (1

 تقنية المعلومات الحديثة.قاعدة بيانات حول نظم العمل عبر تقنيات نظم  إنشاء   متابعة (2

إجراء اتصالات ومفاوضات على نطاق متوسط مع جهات أحياناً عن مدير الدائرة  في    النيابة (3

داخل الدائرة وخارجها، والمشاركة في حضور اجتماعات ولجان للوقوف على أحدث التطورات والنظم  

 الحديثة.

 ، ويقوم بالوظائف التالية:رئيس القسم (ج

وتطوير قدرات العاملين   ،لتنفيذ خطط تنمية الموارد البشرية  ؛طرق المناسبةتحديد الوسائل وال (1

 بالقسم.

 أساليب الإدارة الحديثة في العمل.  تطبيق (2

 قاعدة بيانات متعلقة بنظم العمل في القسم باستخدام نظم تقنية المعلومات الحديثة.  إعداد (3

 لتسهيل إجراءات تنسيق العمل بين الموظفين في القسم.  ؛إصدار تعليمات (4

لاستكمال البيانات والمعلومات   ؛إجراء اتصالات على نطاق ضيق مع جهات داخلية وخارجية (5

 .اللازمة لانجاز العمل

 ين:رضا العامل 

 ، ويقوم بالوظائف التالية:مدير الدائرة -أ

 ؛مراجعة برامج تقديم المعاونة الفنية المعدة من أقسام الدائرة المتنوعة حول متطلبات الدراسة غير النمطية

 وتطبيق نظم الإدارة الحديثة. ،لحل مشاكل العمل بما يتوافق مع قواعد الأداء الاقتصادي

 ويقوم بالوظائف التالية:،  مدير الدائرة المساعد  -ب
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  ،والسياسات ،الإشراف على عمليات توفير الخدمات والاحتياجات التي تقدمها الدائرة في ضوء القواعد 

 المنظمة لتلك الخدمات.

 ، ويقوم بالوظائف التالية:رئيس القسم -ت

وفقاً لمعدلات الأداء   والمتعلقة بتطبيق النظم  ،إعداد برامج تقديم المعاونة الفنية المقترحة من قبل العاملين

)الدليل الإرشادي لنظام تصنيف   وإتباع نظم الإدارة الحديثة والإلتزمات باقتصاديات التنفيذ   ،القياسية

 .(2010وترتيب الوظائف، 

 

 الدراسات السابقة: .2,5
 :أولا:الدراسات العربية .2,5,1

( بعنوان "الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي 2009العجلة )هدفت دراسة توفيق عطيه 

)رسالة ماجستير( في الجامعة الإسلامية بغزة،   ،لمديري القطاع العام دراسة تطبيقية على وزارات قطاع غزة"

الوظيفي. إلى التعرف على واقع الإبداع الإداري لدى مديري القطاع العام في وزارات غزة وعلاقته بأدائهم  

واستخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات المتعلقة من عينة الدراسة والبالغ  ،اتبع الباحث المنهج الوصفي

وأظهرت نتائج الدراسة بأن المديرين في قطاع غزة  باستخدام أسلوب العينة الطبقية، (305)عددهم 

النتائج بأن عملية تقييم أداء العاملين   كما أظهرت  اعية مرتفعة وفق متغيرات الدراسة،يمتلكون مهارات إبد 

 .(2009)العجلة،   وأن واقع الأداء الوظيفي مقبول بشكل عام  ،في قطاع غزة لا تتم بالطريقة الصحيحة

( في دراستهما " درجة ممارسة 2010/ 2009وأشار فؤاد محمد التميمي ومنير محمود سليمان )

القادة التربويين في مديريات التربية والتعليم في محافظة إربد للإبداع الإداري من وجهة نظرهم" إلى أن درجة 
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ليم بمحافظة إربد مرتفعة في محور والتع ممارسة الإبداع الإداري من قبل القادة التربويين في مديريات التربية

حيث  وتشجيع الإبداع و تطبيق الإبداع"؛تبني ل"، بينما كانت متوسطة في محاور ""بيئة وأساليب العم

لقياس مدى ممارسة القادة التربويين   ؛فقرة  (20)وصمما استبانة مكونة من   ،اتبع الباحثان المنهج الوصفي

أو رئيس قسم  ،قائدا تربويا شملت كل من مدير مختص (222)ة في وتمثلت عينة الدراس ،للإبداع الإداري

استخدم الباحثان أسلوب استخلاص المتوسطات  ، وقد وهي عينة ممثلة لمجتمع الدراسة ؛ومدير مدرسة

 وتحليل التباين المتعدد.  ،والانحرافات المعيارية  ،الحسابية

، (2010) عام وآخرون المحيلبي ومن الدراسات التي اهتمت بالسلوك الإبداعي للعاملين دراسة

 بالإبداع  وعلاقتها  الكويت  بدولة  والخاص  الحكومي  التعليم  مدارس  في  التنظيمية  الثقافة"  التي كانت بعنوان 

 والخاص  الحكومي  التعليم  مدارس  في  التنظيمية  الثقافة  واقع   كشف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت  حيث  ؛"الإداري

 هذا ولتحقيق ؛بينهما والعلاقة المدارس هذه قيادييّ  قبل من الإداري الإبداع ممارسة وواقع الكويت بدولة

، الإداري  الإبداع  يَص  :والآخر   ،التنظيمية  الثقافة  يَص  :الأول  ،جزئيين  من  تكونت  استبانة  وزعت  الهدف

 الدراسية  المواد  أقسام  ورؤساء  ومساعديهم  المدارس  مديري  من(  544)  قوامها  عشوائية  عينة  على  ت توزيعهما

 .المراحل  جميع  في  والخاص  الحكومي  التعليم  مدارس  مختلف على  موزعين والمعلمين،

 تصوراتهم  أنو  متوسطة، كانت  السائدة التنظيمية للثقافة الدراسة عينة تصورات أن إلى الدراسة تتوصل

 المدارس بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا أنهو  عالية، كانت  للقياديين الإداري الإبداع لسلوكيات

 أنو   المدارس،  هذه  في  الإداري  الإبداع  ومستوى  التنظيمية  الثقافة  جودة  مدى  يَص  فيما  والخاصة  الحكومية

)المحيلبي، عبد العزيز   الإداري  الإبداع  لسلوكيات  المدرسة  قيادييّ   ممارسة  مدى  في  تنبؤياً   أثراً   التنظيمية  للثقافة

 .  (2014سعود، والعازمي، مزنة سعد، والقحطاني، عبدالمحسن سعد، 
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 وعلاقتها بالأداء ،تنمية المهارات القيادية للعاملين"ناصر بن علي الصامل بعنوان  وأيضا أجرى

. هدفت الدراسة للتعرف على )رسالة ماجستير( (2011) عام "الشورى السعوديالوظيفي في مجلس 

وتمثلت عينة الدراسة في  ،لس الشورى بالأداء الوظيفي لديهمعلاقة تنمية المهارات القيادية للعاملين في مج

مجتمع   اموظف  (714)من    ت إختيارهم عشوائياً   في مستويات إدارية مختلفة في مجلس الشورى  اموظف  (260)

أظهرت قد و  .واستخدم الاستبانة كأداة للدراسة ،الدراسة. استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي

يط واتخاذ مهارة التخط هي:الدراسة أن أكثر المهارات القيادية المطلوبة من قبل موظفي مجلس الشورى 

 ،هارات المتوافرة في موظفي المجلسومهارة الاتصال أكثر الم ،القرارات، بينما كانت مهارتي حل المشكلات

وأيضا أظهرت الدراسة بأن تنمية المهارات القيادية ساهمت في تحسين مستويات الأداء الوظيفي للعاملين. 

 . (2011)الصامل،    في مجلس الشورى السعوديكما أسهم التدريب في تنمية المهارات القيادية للعاملين 

  البيئة بناء في ودورها التربوية دور القيادة" (2013) عام جبران محمد علي واستقصت دراسة

: التالية  التربوية  القيادة  عناصر  مناقشة  وت  )رسالة ماجستير(،  "التربوي  الإنجاز  صناعة  على  القادرة  الإيجابية

 والتشجيع  والتحفيز  الآخرين،  في  التأثير  الإنسانية،  العلاقات  بناء  الاستراتيجية،  التوجهات  المستقبلية،  الرؤية

 المهارات على الاقتصار وعدم الإدارية القيادة مهارات اتباع أهمية الدراسة أظهرت وقد ،العاملين وتدريب

 من الإدارية القيادة لتتمكن جنب ؛ وذلك إلى جنبا التربوية القيادة عناصر تكامل وينبغى ،فقط الإدارية

 :أهمها التوصيات من العديدإلى  الدراسة وخلصت. التربوي الإنجاز لصناعة الضرورية الإيجابية البيئة تهيئة

 ،الخدمة  قواعد   لإرساء  التطورات  لتواكب  ؛باستمرار  وتحديثها  والتربوية  الإدارية  التشريعات  مراجعة  على  العمل

 المرتبطة  القيم وأيضا دعم ،إنجازاتهم وتقييم ومسؤولياتهم ،واجباتهم وتحديد ،الموظفين على الأعمال وتوزيع

 والابتكار  المشاركة، في والإيجابية التعاون، المسؤولية، تحمل الذات، على الاعتماد الإتقان،: مثل بالانجاز
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 تصميم  ،وأخيرا  .حياة  كأسلوب  والنجاح  بالعمل  الخاصة  القيم  غرس  على  العمل  وكذلك  والمثابرة،  والتجديد،

 .التربوية  القيادة  مبادئ تدعم  مواصفات  وفق  التربوية  بالمؤسسة  العاملين  لدى  الإنجاز  ثقافة  لتنمية  برنامج

كفاءة الإشراف التربوي في لييبيا ودوره في رفع  "( بعنوان  2013وفي دراسة محمد رمضان معتوق )

دراسة ماجستير في جامعة العلوم الإسلامية )  "الأداء الوظيفي للمعلمين: دراسة ميدانية في منطقة طرابلس

، التي هدفت إلى التعرف على واقع الإشراف التربوي في ليبيا ودوره في تطوير أداء المعلمين والتعرف (الماليزية

وأعد استبانة لجمع  ،ستخدم الباحث المنهج الوصفيعلى نوع العلاقة القائمة بين المشرفين والمعلمين. ا

وبلغ عددهم  ،باتباع أسلوب العينة العشوائية الطبقية ،وهم المشرفون التربويون  ؛البيانات من عينة الدراسة

ستوى للتعرف على م (T-test)مشرفاً تربويًا ومشرفة. اتبع الباحث في تحليل البيانات اختبار  (190)

أظهرت النتائج أن المشرفين حريصين على تطوير أداء المعلمين من خلال لمفحوصين، ثم  الدلالة لاستجابة ا

 .(2013)معتوق،   اتباع الأساليب الإشرافية متنوعة وضعتها الإدارة العامة للإشراف التربوي بليبيا

مقترح لتطوير الإبداع الإداري لدى ( بعنوان " تصور 2014وجاءت دراسة سالم سيف الحارثي )

في جامعة نزوى، لدراسة درجة   (دراسة ماجستير)  "مديري المدارس في محافظة شمال الشرقية بسلطنة عمان 

 ،ممارسة مديري المدارس لمهارات الإبداع الإداري في محافظة شمال الشرقية. استخدم الباحث المنهج الوصفي

)الممارسات الإبداعية المرتبطة بالبيئة الداخلية،  :واختار الاستبانة كأداة بحثية مقسمة على ثلاثة محاور

للتعرف على وجهة نظر مديري  ؛لبيئة الخارجية، معوقات الإبداع الإداري(الممارسات الإبداعية المرتبطة با

. اعتمد الباحث على ممثلة لجميع مجتمع الدراسة  ،ومديرة مدرسة عينة الدراسة  اً مدير   (107)المدارس بواقع  

سة. للتحقق من متغيرات الدرا (T-test)والانحرافات المعيارية واختبار  ،استخلاص المتوسطات الحسابية

متوسطة، وأظهرت نتائج الدراسة بأن مجالات الممارسة الإبداعية المرتبطة بالبيئة الداخلية والخارجية كانت 
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كما أظهرت نتائج تحليل معوقات الإبداع الإداري بأن فقرة التكييف مع التعليمات الجديدة الصادرة من 

 (2014)الحارثي،   الدراسة.الجهات العليا حصلت على أعلى متوسط حسابي لعينة  

العلاقة بين القيادة التحويلية قياس "( بعنوان 2014وفي دراسة جيهان عباس وتامر محمد )

وجهة نظر عينة الدراسة حيث هدفت الدراسة إلى اكتشاف    ؛"الارتباط الوظيفي للعاملين في قطاع الفندقةو 

وشملت عينة  يفية،التحويلية، ودور المسؤولين في تحفيز العاملين، واستيعاب مهامهم الوظ حول القيادة 

لوصفي التحليلي لاستخلاص ، وت استباع المنهج ا( عاملًا في فنادق مدينة القاهرة139الدراسة عدد )

أكثر   هية في العملإشرافية محفزة وتوجيبأن العاملين الذين يتبع مشرفوهم أساليب  وأظهرت النتائج    النتائج.

كما أظهرت بأن الارتباط الوظيفي للعاملين يمكن التعبير عنه   العمل واستيعاباً لمتطلبات العمل،حرصاً على  

 .(Abass, Jehan. El Amir & Amer, Tamer. M, 2014, p. 20)  مادياً ومعنوياً وفكرياً 

بعنوان "أثر الالتزام بنمط القيادة الإسلامية على  الموسومة جراداتوهدفت دراسة ناصر محمد 

إلى بيان تأثير تطبيق البنوك الإسلامية  "فاعلية الأداء، حالة دراسية: البنوك الإسلامية العاملة في الأردن 

ملين تحقيق رضا العالنمط القيادة الإسلامية على بقاء البنوك في سوق العمل، وعلى طبيعة نموها، وعلى 

اتباع المنهج الوصفي وإعداد استبانة وتطبيقها على عينة قدرها ولتحقيق أهداف الدراسة ت  ورضا العملاء،  

( مستجيباً من مديري الفروع، ومديري الأقسام، ورؤساء الأقسام. اتبع الباحث عدة أساليب إحصائية 40)

تحليل التباين الأحادي، واختبار الإنحدار ، tمنها المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، واختبار 

الخطي المتعدد. وخلصت الدراسة إلى ضعف إلتزام البنوك في عملياتها بمبادئ القيادة الإسلامية بمتوسط 

(، وحقق مبدأ الشورى المرتبة الأولى للمبادئ الإسلامية، ثم مبدأ حرية الرأي، وأخيراً 3,06حسابي بلغ )

( وجاء متغير نمو البنوك في المرتبة الأولى، تلاه متغير البقاء، 3,5سط العام للفاعلية )، وبلغ المتو مبدأ العدالة

 .  وفي المرتبة الثالثة متغير رضا العملاء، وكان متغير العاملين في المرتبة الأخيرة
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( بدراسة بعنوان "المناخ التنظيمي وعلاقته  2014/2015كذلك قامت شيخة سالم النبهانية )

. )دراسة الماجستير( في جامعة نزوى  بالأداء الوظيفي في المديريات العامة للتربية والتعليم في سلطنة عمان"

لين في مديريات التربية والتعليم،  واستهدفت الباحثة التعرف على علاقة المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي للعام

رئيس قسم   (160)ختارت عينة مكونة من كما استهدفت الباحثة رؤساء الأقسام كمجتمع الدراسة وا

، وهي عينة ممثلة )الداخلية، الظاهرة، مسقط، ظفار، شمال الباطنة( للاستجابة لأداة الدراسة في مديريات

، واتبعت أسلوب فقرة (55). واتبعت الباحثة المنهج الوصفي وطبقت استبانة مكونة من لمجتمع الدراسة

والمقارنات البعدية لاستخلاص العلاقة بين متغيرات الدراسة. واستنتجت   ،وتحليل التباين  ،المتوسط الحسابي

ذو دلالة إحصائية بين متغيرات الدراسة عينة الدراسة وجود ارتباط طردي  الباحثة من تحليل استجابات

 )المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي(. 

لمشرفيين الإداريين لأبعاد ( بعنوان" درجة ممارسة ا2015وهدفت دراسة صبحة سالم الغيلاني )

إدارة التغيير وعلاقتها بالرضا الوظيفي لمديري المدارس ومساعديهم بمحافظة جنوب الشرقية في سلطنة 

إلى التعرف على درجة ممارسة المشرفيين الإداريين لأبعاد إدارة التغيير وعلاقته برضا مديري المدارس  "عمان 

ع وتحليل البيانات . اتبعت الباحثة المنهج الوصفي في جمجامعة نزوى (الماجستيررسالة )ومساعديهم في 

حيث وزعت  ( مدير ومساعد مدير مدرسة؛109التي ت جمعها من العينة العشوائية البسيطة المكونة من )

ية لقياس متغير فرعالباحثة استبانة مكونة من أربعة محاور فرعية لقياس متغير أبعاد إدارة الأداء وأربعة محاور  

تباين وتحليل ال (T-test)واستخدمت الباحثة المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واختبار   الرضا الوظيفي،

خلصت الدراسة إلى  وجود علاقة ارتباطية طردية ذات دلالة إحصائية بين الأحادي ومعامل الارتباط. ثم 

ودرجة الرضا الوظيفي في بعدي الرضا عن ظروف  ،غييردرجة ممارسة المشرفيين الإداريين لأبعاد إدارة الت
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 كما أظهرت الدراسة عدم وجود علاقة ارتباطية بين ممارسة المشرف  والرضا عن الإشراف الإداري،  ،العمل

 والرضا عن تحقيق الذات في هذه الوظيفة.  ،المادي  انبالجفي  بعدي الرضا  الإداري لأبعاد إدارة التغيير، و 

تأثير القيادة التحويلية والثقافة التنظيمية  " التي بعنون في دراستها (2015)أوردت أماني علي و 

بأن القيادة التحويلية لها تأثير إيجابي مباشر على أداء المؤسسة، وتأثير   "والرضا الوظيفي على أداء المؤسسة

لدراسة إلى التحقق من تأثير حيث هدفت ا لوظيفي للعاملين )رسالة ماجستير(؛غير مباشر على الرضا ا

يفي كلا من القيادة التحويلية والثقافة التنظيمية على أداء المؤسسة؛ وذلك من خلال التحقق من الرضا الوظ 

؛ ( عاملاً 299في العاملين في قطاع الفندقة عدد ) الدراسةوتمثلت عينة لدى العاملين كمتغير وسيط، 

استخلصت الباحثة النتائج باتباع المعادلة البنائية   من )مدير فندق، رئيس قسم، عامل(، حيث شملت كل

تأثير المسؤولون الذين يتبعون أساليب القيادة وأظهرت نتائج الدراسة ، (Amos)واستخدام برنامج أموس 

نشر رؤية ورسالة التحويلية على أداء المؤسسة وذلك من خلال التعرف على الاحتياجات المهنية للعاملين،  

المؤسسة بين العاملين، وتشجيع اتباع العاملين لمهارات حل المشكلات والتحديات التي تواجه المؤسسة؛ 

وأوضحت بأن شعور العاملين بالرضا حول بيئة العمل   تنوعة،من خلال تطبيق أساليب التفكير الإبداعي الم

 .(Al Farajat, 2015)  لمؤسسة بشكل عامومهامهم الوظيفية قد يؤثر إيجاباً على أداؤهم وأداء ا

دور الأنماط القيادية في تنمية الإبداع الإداري،  والتي بعنوان "  (2015)وجاء في دراسة وسيلة واعر

دراسة حالة مجمع صيدال" )رسالة دكتوراه( بأن القادة الإداريين في مجمع صيدال لصناعة الأدوية يمارسون 

النمط التحويلي، والتشاركي، والتبادلي بمستوى أعلى من اتباعهم للنمط الأبوي، ووجود علاقة إيجابية بين 

المتبع من قبل القادة الإداريين والإبداع الإداري؛ حيث كان النمط التحويلي الأكثر تأثيراً النمط القيادي 

حيث هدفت الدراسة إلى قياس أثر الأنماط القيادية )التحويلية، التشاركية، في الإبداع الإداري لدى العاملين؛

المنهج الوصفي  ةالباحث ت. اتبعالتبادلية، والأبوية( على الإبداع الإداري بمجمع صيدال لصناعة الأدوية
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( عاملًا في مختلف فروع 169بلغ عددها ) الدراسةعينة عشوائية للاستجابة لأدوات  تالتحليلي، واختار 

( مفردة للمتغيرات المستقلة )القيادة 74استبانة مكونة من ) ةالباحث تمجمع صيدال في الجزائر، وصمم

( فقرة تشير إلى المتغير التابع 26وعدد ) ،القيادة الأبوية(تبادلية، التحويلية، القيادة التشاركية، القيادة ال

)الإبداع الإدري(، واتبعت الباحثة الأساليب الإحصائية كالتكرارات، والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية 

، وتحليل والإنحرافات المعيارية، ومعامل ارتباط بيرسون، تحليل الإنحدار الخطي، وتحليل الإنحدار المتعدد

 .(2015)واعر،   الإنحدار التدريجي، وتحليل التباين الأحادي

( والتي بعنوان " القيادة التحويلية 2016كما هدفت دراسة سوسن الحسيني و إبراهيم البلتاجي )

دراسة تأثير القيادة التحويلية على والابتكار: دراسة مقارنة بين التعليم العالي العام والخاص في العراق"، إلى  

كما هدفت إلى التعرف على الفروق بين اتباع القيادة التحويلية في قطاع التعليم   ية الابتكار،المنتج وعمل

نهج الم :ومنها ،العالي العام وبين القطاع الخاص. اتبع الباحثان مناهج متنوعة لدراسة متغيرات الدراسة

، والمنهج المسحي باستخدام استبانة ت ترجمتها كما قاما بإجراء مقابلات مع ةالنوعي لشرح البيانات الكمي

كليات   التدريس في ثمان كليات عامة وست    عينة الدراسة. اختار الباحثان عينة عشوائية من أعضاء هيئات

رى للقطاع الخاص في حين أج  (215)استبانة للقطاع العام و    (224)خاصة للاستجابة للاستبانة بواقع  

من عمداء الكليات ورؤساء الأقسام. استخدم الباحثان التحليل العاملي  (10)الباحثان المقابلات مع 

أظهرت نتائج الدراسة تعامد وتحليل التباين المتعدد، ثم  التأكيدي والتحليل الاستكشافي باستخدام التدوير الم

رة الابتكار لدى العاملين في حين ظهر محور بأن محور الاعتبار الفردي في قطاع التعليم العام يؤثر على مها

 .(2016) الحسيني سوسن، و البلتاجي إبراهيم ،    الدافع الملهم الأكثر تأثيرا على الابتكار في القطاع الخاص

( والتي بعنوان "دور القيادة الموقفية في مراحل إدارة 2016وهدفت دراسة فراس حسين علوان )

الأزمة، دراسة تحليلية لآراء عينة من متخذي القرارات في جامعة تكريت" إلى دور القيادة الموقفية المتبعة 
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لجامعة، وتحديد الأسس من قبل المسؤولين في جامعة تكريت في مراحل إدارة الأزمات التي تتعرض لها ا

والعوامل التي تعتمد القيادة في الجامعة عند إدارة الأزمات، الحد من الآثار التي تنتج عن الأزمات التي 

عينة  اختاريلي لتناسبه مع أهداف الدراسة، و اتبع الباحث المنهج الوصفي التحل تتعرض لها الجامعة.

لجامعة )رئيس الجامعة، مساعدية، عمداء الكليات، ومتخذي القرار با ،عشوائية من الهيئة الإدارية

( كلية في الجامعة حيث بلغ إجمالي العينة 22( كليات من بين )7، واختار )مساعديهم، ورؤساء الأقسام(

( إدارياً. استخلص الباحث النسب المئوية، والمتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية، والوزن المئوي، 70)

المتعدد. وأظهرت النتائج أن اتباع أسلوب القيادة الموقفية من قبل المسؤولين في الجامعة  والإنحدار الخطي

يَفف من حدة الأزمة وعلاجها في بعض الأحيان، وأظهرت وجود علاقة ارتباط موجبة بين القيادة الموقفية 

العاملين في وضع الخطط واتخاذ ، وأن القيادة في الجامعة تأخذ برأي (0,580)بلغت ومراحل الأزمة 

  القرارات المتعلقة بإدارة الأزمة التي تواجه الجامعة.

( والتي بعنوان"الدور الوسيط للرضا الوظيفي في 2017وجاءت دراسة أماني عبدالعاطي الشيخ )

على أثر القيادة للتعرف    ؛"العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع التنظيمي بالمصارف التجارية بولاية الخرطوم

التحويلية بمحاورها )التأثير المثالي، الدافعية الإلهامية، الإستثارة الفكرية، الاهتمام الفردي( على محاور الإبداع 

كما   ت، روح المخاطرة، سعة الاتصالات(،التنظيمي )الأصالة، المرونة، الطلاقة، القدرة على المشكلا

، والتعرف على أثر الرضا الوظيفي يلية على الرضا الوظيفي للعاملينهدفت إلى التعرف على أثر القيادة التحو 

على الإبداع التنظيمي، والتحقق من دور الرضا الوظيفي كوسيط على العلاقة بين القيادة التحويلية، 

( مصارف 5والإبداع التنظيمي. اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع الدراسة من )

( موظفاً. استخدمت الباحثة التحاليل الإحصائية التالية: 389ية الخرطوم، بواقع عينة مقدارها )تجارية بولا

النسب المئوية، والتكرارات، والإنحرافات المعيارية، والمتوسطات الحسابية كأساليب للإحصاء الوصفي؛ بينما 
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عاملي، إرتباط بيريون، تحليل استخدمت في الإحصاء التحليلي الأساليب الإحصائية التالية: )التحليل ال

أظهرت نتائج الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية ، ثم  (Amos)باستخدام البرنامج الإحصائي  المسار(  

للدافعية الإلهامية على الإبداع التنظيمي، والرضا الوظيفي، ووجود أثر ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي 

)الشيخ  الرضا الوظيفي يعد وسيطاً بين القيادة التحويلية، والإبداع التنظيميعلى الإبداع التنظيمي، وأن 

 .(2017أ.، 

دور القيادة الإدارية في تطوير أداء المؤسسات "( والتي بعنوان  2017وفي دراسة إبتهال حامد جابر )

الدراسة إلى التعرف على مدى تأثير القيادة التسلطية  هدفت ."بالتطبيق على )هيئة الجمارك السودانية(

على أداء المؤسسات، ومدى تأثير القيادة الديمقراطية على أداء المؤسسات، ومدى تأثير القيادة الفاعلة 

 أنماط التحقق من وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بينكما هدفت الدراسة إلى   ،على أداء المؤسسات

. بهيئة الجمارك السودانية، وأداء المؤسسات (، الفوضوية، التسلطية، الديمقراطيةلفاعلةا المتنوعة ) القيادة

اتبعت الدراسة المنهج التاريَي، والمنهج الوصفي التحليلي، ومنهج دراسة الحالة، وت اختيار عينة عشوائية  

السودانية. اتبعت الدراسة ( موظف من مختلف الوظائف الإدارية والعسكرية من هيئة الجمارك  100بلغت )

الأساليب الإحصائية التالية لاستخلاص البيانات: النسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والإنحرافات 

أن المتوسط أظهرت النتائج معامل الارتباط بيرسون. المعيارية، واختبار مربع كاي، واختبار كرونباخ ألفا، و 

(، مما يشير إلى توفر مهارات 4,60علة في مؤسسات الجمارك بلغ )الحسابي حول اتباع أساليب القيادة الفا

( 2,07القيادة الفاعلة في مؤسسات الجمارك، وأن المتوسط الحسابي لمحور اتباع القيادة التسلطية بلغ )

بتقدير منخفض، وقد يعزى لعدم وجود قيادة تسلطية في مؤسسات الجمارك، وأن المتوسط الحسابي لمحور 

، ( بتقدير مرتفع، وقد يعزى إلى فاعلية القيادة الديمقراطية بمؤسسات الجمارك4,55يمقراطية بلغ )القيادة الد 

(، وتعزو الباحثة ذلك عدم وجود القيادة 1,97وأخيراً بلغ مقدار المتوسط الحسابي للقيادة الفوضوية )
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د علاقة طردية ذات . وأظهرت النتائج وجو من وجهة نظر عينة الدراسة الفوضوية في مؤسسات الجمارك

دلالة إحصائية بين القيادة الفاعلة، والقيادة الديمقراطية، وتطوير الأداء الوظيفي في مؤسسات الجمارك 

السودانية، ووجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التسلطية، والقيادة الفوضوية، وتطوير 

 .(2017)جابر،    ة الدراسةالأداء الوظيفي في مؤسسات الجمارك السودانية عين

دور مديري المدارس الثانوية "التي بعنوان و ( 2017)  عاطف مقابلةآلاء توفيق و  وهدفت دراسة

إلى الكشف   "الحكومية في رفع الروح المعنوية لدى معليمهم وعلاقته بالأداء الوظيفي من وجهة نظر المعلمين

في لواء عين الباشا في رفع الروح المعنوية لدى معليمهم، والتعرف عن دور مديري المدارس الثانوية الحكومية  

وأخيراً، التحقق من وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة   الوظيفي في المدارس عينة الدراسة،على مستوى الأداء  

ية في رفع الروح المعنوية والأداء الوظيفي للمعلمين؛ حيث إحصائية بين دور مديري المدارس الثانوية الحكوم

. طور الباحثان استبانتي الروح المعنوية، والأداء الوظيفي، اعتمدت هذه الدراسة المنهج الوصفي الارتباطي

؛ حيث قام الباحثان (؛ التي ت اختيارها بالطريقة الطبقية العشوائية299وت تطبيقهما على عينة الدراسة )

نتائج . وأظهرت ، ومعامل ارتباط بيرسون ةتخدام المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية،والرتبباس

( وبمستوى مرتفع، وأن المتوسط الحسابي 3,70أن المتوسط الحسابي لمقياس الروح المعنوية بلغ ) الدراسة

وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين دور   كما أظهرت الدراسة  ( وبمستوى متوسط،3,60ي بلغ )للأداء الوظيف

والأداء الوظيفي للمعلمين عند مستوى دلالة  ،مديري المدارس الثانوية الحكومية في رفع الروح المعنوية

لدى المعلمين   ،والأداء الوظيفي  ،يعزى إلى وجود علاقة طردية بين الروح المعنوية  (0,736(، بلغت )0,05)

 .(2017)السليمان آلاء توفيق، ومقابلة عاطف يوسف،    راسةعينة الد 

في دراسته والتي بعنوان "تأثير القيادة الموقفية على تمكين العاملين،  (2017) وأشار إياد حماد

دراسة ميدانية على العاملين في مستشفى دمشق" أهمية الدمج بين الأساليب القيادية المتنوعة للمسؤولين 
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 وتمكين العاملين ،في مستشفى دمشق؛ حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين القيادة الموقفية

في مستشفى دمشق. اتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي للتحقق من فرضية الدراسة، وتمثلت عينة 

( عاملًا ت اختيارهم عشوائياً في مستشفى دمشق، وت استخدام معامل ارتباط بيرسون 150في ) الدراسة

للتحقق من وجود ارتباط بين القيادة الموقفية وتمكين العاملين، والإنحدار الخطي البسيط للاستخلاص تأثير 

تباين الأحادي للتحقق من القيادة الموقفية للمسؤولين في مستشفى دمشق على تمكين العاملين، وتحليل ال

تأثير النمط القيادي للمدير على تمكين العاملين. وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة دالة على تأثير 

، إن تمكين العاملين في المستشفى يحتاج القيادة الموقفية للمسؤولين في مستشفى دمشق على تمكين العاملين

 .(2017)حماد،    لقيادي للمسؤولين في مستشفى دمشقإلى وجود عوامل أخرى بالإضافة إلى النمط ا

 

 ثانيا: الدراسات الأجنبية .2,5,2
العلاقة بين أساليب " والتي بعنوان  Hamidifar  Fatemeh( 2009أشارت فاطمة هاميديفار )

في  IAUإلى أن أفرع جامعة أزارد الإسلامية في طهران"  IAUالقيادة والرضا الوظيفي للعاملين في جامعة 

طهران المطبقة للقيادة التحويلية والتبادلية حصلت على مستوى رضا وظيفي أعلى للعاملين، وكان عامل 

رضا الوظيفي للعاملين. وذكرت الباحثة بأن القيادة التحويلية الاعتبار الفردي أكثر العوامل تأثيراً في عوامل ال

واستخدمت الباحثة مقياس العوامل المتعددة في القيادة التحويلية  عم جوانب الرضا الوظيفي للعاملين،تد 

Multifactor Leadership Questionnaire كمؤشر للمتغيرات المستقلة المكونة من خمسة عوامل، 

، ومقياس الرضا الوظيفي المعدل   laissez-faireس نموذج قيادة عدم التدخل )دعه يعمل(  وإضافة أربعة لقيا

المقسم إلى تسعة عوامل وهي : الراتب، الترقية، الإشراف، المزايا الإضافية، التقدير،   JSS modelمن نموذج  

لباحثة الهيئة الإدارية إجراءات التشغيل أو العمل، زملاء العمل، طبيعة العمل، وأخيرا التواصل. اختارت ا
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.  ( عضواً من الهيئة الإدارية 386ممثلة في عينة عشوائية مكونة من  )  للجامعة كمجتمع للدراسة من الجنسين

استخدمت الباحثة الانحدار الخطي لمعرفة العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع لاختبار الفرضية 

 الصفرية لجميع المتغيرات. 

  تأثير المشاركة في إعدادفي دراسة بعنوان "Sofian Sugioko (2010 )سفيان سوجويكو  وأشار  

إلى   تهدف الدراسةو   ،"APTIKعلى الأداء الوظيفي للمديرين التنفيذيين في الجامعات في أندونيسيا    الميزانية

اختبار الأدلة التجريبية حول دور المتغير الوسيط في التأثير على الأداء الوظيفي من خلال المشاركة في إعداد 

جامعة أندونيسية عضوة   16مديرا تنفيذياً في    (850)المكون من    الدراسةالميزانية. واختار الباحث مجتمع  

واستبانة خامسة لقياس   ،المتغيرات الوسيطة. استخدم الباحث أربع استبانات مختلفة لقياس APTIKفي 

وت جمع البيانات باستخدام  ،وتكون استجابة المفحوصين باتباع مقياس ليكرت السباعي ،الأداء الوظيفي

. (%46.94)باستجابة بلغت  رسال الاستبانات عن طريق البريد حيث قام الباحث بإ ؛المسح البريدي

وظيفي لعينة المديرين ذات دلالة بين المشاركة في إعداد الميزانية والأداء الهرت النتائج وجود علاقة إيجابية  وأظ 

والرضا   ،وكفاية الميزانية ،والالتزام التنظيمي ،كما أظهرت نتائج المعادلات بأن متغيرات الثقة،  الدراسةعينة 

إعداد الميزانية   والمشاركة في لة على الأداء الوظيفيهي متغيرات وسيطة لها تأثير سلبي وذات دلا ،الوظيفي

بأن المتغير الوسيط مشكلة كفاية الميزانية يعد المتغير الأكثر   الدراسةكما أشارت نتائج    ،الدراسةلدى عينة  

  تأثيراً على الرضا الوظيفي للمديرين التنفيذيين في الجامعات وبالمقابل سينعكس على مستوى الأداء لديهم 

(Sugioko, 2010) . 

 Ismail Hussien& Abdul)عبدالرحن إدريس وهدفت دراسة إسماعيل حسين و 

Rahman,2011)   بعنوان "رضا الأكاديميين نحو إدارة الجامعة ونوع أسلوب اتخاذ القرار المتبع في بعض

إلى مناقشة طرق وأسلوب الإدارة واتخاذ القرار على الرضا الوظيفي للهيئة " الجامعات الماليزية الحكومية
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من أعضاء  اً ( مستجيب419حيث تكونت عينة الدراسة من ) في الجامعات الماليزية الحكومية؛ الأكاديمية

 ، واستخدم الباحثان استبانة الرضا الوظيفيفي جامعتين حكوميتين في جميع التخصصات الهيئة الأكاديمية

على  ر، واستخدما المعادلة البنائية لتحديد تأثير أساليب الإدارة، اتخاذ القرارللمعلمين، ومقياس اتخاذ القرا

أظهرت نتائج الدراسة بأن الجامعات قد تبنت أسلوب صنع القرار السلوكي، الرضا الوظيفي للأكاديمين. 

دراسة وجود تأثير مباشر لأساليب وأظهرت ال ل هو الأسلوب السائد لدى الإدارة،وأن أسلوب التواص

اتخاذ القرار على الرضا الوظيفي للأكاديمين، وأن العوامل الصحية كانت أحد المؤشرات على الرضا الوظيفي 

 . (Ismail,H., Amzat & Abdul Rahman, Idris, 2011)للأكاديمين من وجهة نظرهم

تقييم أداء شركة  "بعنوان   .Gotore M. Michael( 2011وفي دراسة مايكل موكيشي جوتوري )

(XYZ) لشركة  تقييم دوري كل شهر على باستخدام نظام إدارة الأداء المرتكزة(XYZ) باستخدام  المحدودة

 التغيير  عمليات  على  والتركيز  ،  (BSC)  المتوازن   الأداء  استخدام بطاقة  حول  تتمحور  التي  ،"نظام إدارة الأداء

 ونظام ( BSC) بأساليب بطاقة الأداء المتوازن  المعرفة إذا كانت فيما الدراسة وبحثت ،الإدارة التي تطبقها

 وضع في الموظفين و الإدارة مشاركة تعزز التغيير التي إدارة عملية مع جنب إلى جنبا ( PMS) الأداء إدارة

 من استخدم الباحث مجموعةقد لنظام إدارة الأداء.  الناجح التنفيذ  على تساعد  أن  يمكن الأهداف،

 خلال من جمعها ت التي والبيانات ،المسحية والدراسات ،النوعية الحالة دراسة :مثل ،البحثيةالأدوات 

  أصل من اً موظف (65)قدرها  عينة تحديد  ت  وقد . الثانوية البيانات وتحليل ،والاستبيانات ،المقابلات

 لتحليل الباحث نظام اكسل استخدام. منظمة شبه وأجرى مقابلتين الدراسة في مشاركاً  (146)

باستخدام   للتقيم  الأولية  المحاولات  وأظهرت  .قام بتجميع النتائج المتشابهة  و الاستبيانات  من الاستجابات

 الشركة لديها بعض  الأولى أن  المرحلة  في  الباحث  ووجد.    تقدما بسيطا  (XYZ)شركة      في  نظام إدارة الأداء  

وأظهرت النتائج تقدما . ومفهومة مشتركة وأهداف استراتيجية ورؤية غاية مثل عدم وجود الفنية الأخطاء



99 
 

 صياغة في الإدارة ؛ حيث شاركتالاستراتيجية خطتها الشركة أعلنت أن بعد إيجابيا في المقياس

وأشار الباحث   .الفردي  الأداء  اتفاقات  تصميم  في  العاملين  مشاركةتمت    و  الأهداف  وتحديد  الاستراتيجيات

لوجود مقاومة جزئية في بند الدورات التدريبية التابع لنظام إدارة الأداء وهذه المقاومة ت التغلب عليها من 

 الجهود من الرغم وأظهرت الدراسة أيضا أنه على خلال ربط نظام العقاب والمكافآت بحضور الدورات.

استمرت في  ( PMS) المشاركة في برنامج  عنالعاملين فكرة   فير أن ، المشاركة لتعزيز الشركة تبذلها التي

 الإدارة بينما قبل العاملين من التزام عدم هناك أن الدراسة ووجدت. الإدارة قبل فرضه من قد ت كونه 

 تجر  لم  الأداء  تقييم  وذكر بعض العاملين أن عملية،  (PMS  )  لنظام إدارة الأداء  الناجح  بالتنفيذ   ملتزمة  العليا

 . (Gotore, 2011) ومنصفة، وأن مرحلة التقيم كانت مجهدة  عادلة  بطريقة

العلاقة بين الدعم الإداري والرضا الوظيفي والانتماء "  بعنوان   بدارسة  Emhan, 2012   وقام ايمهان

" والتي هدفت المؤسسات غير الربحية، المؤسسات الربحية والمؤسسات الحكومية )العامة( في تركياللمؤسسة في  

 شملت الدراسة قطاعات  .إلى التحقق من وجود علاقة بين الدعم الإداري والرضا والإنتماء الوظيفي للعاملين

حيث أظهرت نتائج الدراسة   ؛( موظفاً من كلا القطاعين750بعينة عشوائية بلغت )  الصحة والتعليم  وزارتي

وجود علاقة إيجابية بين الدعم الإداري والرضا الوظيفي للعاملين، واتبع الباحث نظرية التبادل الاجتماعي 

وكلما زادت المعاملة الحسنة   ،( التي تقوم على تبادل المنفعة بين الإدارة والعاملين179،ص1958لهومانس )

الرضا ثل العلاقة بين الدعم الإداري و وهو يم  ؛العاملين بالعمل والمؤسسة  من قبل المؤسسة للعاملين زاد اهتمام

 الوظيفي للعاملين.

والتي بعنوان " هل أنا سعيد مع رئيسي؟  (  2013محمد نور وآخرون )خير النساء وذكرت دراسة 

أن دراسة للتحقق من رضا لهيئة الأكاديمية من الأساليب الإشرافيين المتبعة من قبل المسؤولين في الجامعة"،  

لدراسة  الحاليةالدراسة حيث هدفت  ؛رضى العاملين يرتبط بطبيعة عملية الإشراف التي يقوم بها القائد 
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حيث استخدم   الإشراف المباشرة من قبل رؤسائهم؛يميين في الجامعة حول عملية  الرضا الوظيفي لدى الأكاد

 ،الباحثون المقابلات شبه الموجهه والمقابلات الجماعية مع التركيز على عينة الدراسة وهي سبعة عشرة مقابلة

عالي في ماليزيا. رة التعليم الووزير سابق في وزا  ،جامعات ماليزية عامة  (3)من بينهم ستة عشرة أكاديمي من  

أظهرت نتائج الدراسة إلى ردود أفعال متفاوتة بين عينة الدراسة حول رضاهم عن الإشراف. وتمت مناقشة و 

بعض القضايا ذات الصلة حول عدم الرضا الوظيفي مثل العدالة في التعامل مع العاملين،استراتيجية القيادة 

 لطة والحرية.والإدارة المتبعة، عدم الأخذ بمبدأ التشاور، الس

تطبيق نظرية هرم ماسلوا  والتي بعنوان "  Nyameh Jerome(  2013دراسة نيمه جيرسوم )  أشارتو 

الثقافة العامة للمنظمة أداء العاملين" إلى قافة المنظمة والموارد البشرية و للاحتياجات، التأثير والأثر على ث

من خلال توفير العلاوات  ؛ وذلكالاحتياجات الفسيولوجيةتوفير ل مدى اهتمام المنظمة ينبغي أن تعكس

المناسب للعاملين، وتوفير الاحتياجات والأمنية للعاملين خاصة   ، والعلاجالتي تضمن توفر الغذاء، والمسكن

، وأن يتناسب الراتب مع مستوى في الشركات التي توفر للعاملين أدوات الأمن والسلامة في مقرر العمل

نشر ثقافتها المبنية على  علىوينبغي أن تحرص المنظمة  يتعرض لها العامل في بيئة العمل.قد  الخطورة التي

، ومراعاة الموظفين من خارج المدينة وإعطائهم قيم التعاون والعلاقات الاجتماعية الإيجابية بين العاملين

ويمكن للعاملين الوصول   ،سرهمالأولوية في أخذ الإجازات في المناسبات الرسمية ليتمكونوا من قضائها مع أ

تحقيق الرضا الوظيفي من خلال الإحساس بالتقدير من قبل المسؤولين؛ وذلك من اهتمام المسؤولين إلى 

بوضع بنود لتكريم العاملين أصحاب الإنجاز الأكثر إبداعاً والذي يحقق أهداف المنظمة بشكل عام، وينبغي 

ريم المادي، وأيضا التكريم من خلال ترقي الموظف إلى وظيفة أن تنوع المنظمة من أساليب التكريم كالتك

وأشارت الباحثة إلى أن عدد قليل من القادة الفاعلين الذين يستطيعون   وفقاً لإنجازه وإبداعه في العمل،  عليا

دي واتهم واتباع أساليب إبداعية وإبتكارية في التصذ  أن تطوير أداء المنظمة من خلال تحفيز العاملين لتحقيق
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من خلال إهتمام إدارة الموارد البشرية في المنظمة بتوفير البرامج الداعمة  لتحديات العمل وجودة الإنتاج

، وقد تقدم لتحقيق العاملين لأهدافهم وفقاً لأهداف المنظمة التطويرية، وتحفيز العاملين على تطوير مهاراتهم

ولتطور  زيادة دخل المؤسسة وتحسين أداؤها؛بعض المؤسسات علاوات للموظفين الذي يساهمون في 

المؤسسة من مستوى أداؤها ينبغي أن تختار طرق وأساليب فاعلة لتقييم أداء العاملين، وتقديم تغذية راجعة 

وات الأخيرة مما يكون له أثر لهم حول مستوى أدائهم ومستوى الإنجاز الذي حققه الموظف خلال السن

إيجابي على تطوير أداء العاملين وتحقيق رضاهم الوظيفي حول مستوى أدائهم ومدى تحقيق المؤسسة 

 .  (Jerome, 2013)  لأهدافها التي وضعت في بداية كل فترة

 Franco-Santos, Bourne & Rivera   2014 عام وبارني وريفيرا فرانكو سانتوس  تأجر 

هدفت إلى ، والتي "ةإدارة الأداء في مؤسسات التعليم العالي في المملكة المتحد"عنوان دراسة ب .(2014)

تحديد الممارسات والاتجاهات الحالية في إدارة الأداء المؤسسي لمؤسسات التعليم العالي في المملكة المتحدة 

خدم الباحثون أسلوب دراسة الحالة للتعرف على آليات إدارة الأداء في )مؤسسات التعليم العالي(. است

ست جامعات مختلفة؛ حيث شاركت ثلاث من مجموعة راسل للجامعات وثلاث جامعات في مرحلة ما 

عينة الدراسة من الموظفين الأكاديميين والإداريين. وأيضا شملت إجراءات   ، وتمثلت(1992)بعد عام 

ت تصميم أدوات الدراسة بناء و الخبراء من مختلف المؤسسات.  من( 110)لات مع الدراسة إجراء مقاب

مؤسسة من مؤسسات التعليم العالي في المملكة المتحدة  (162)  على استطلاع رأي الموظفين العاملين في

. وتوصلت الدراسة إلى أن استجابة  (1000)الحصول على أكثر من  و من خلال استطلاع على الانترنت  

ف إلى فئتين: مؤسسات تركز على يصنالتمؤسسات التعليم العالي وفق معايير إدارة الأداء البريطانية إلى 

حيث تركز المؤسسات في الفئة الأولى على أساليب   ،ذاتها    ؤسسةات تركز على المالإشراف ومؤسسو الإدارة  

تقلال الذاتي إدارية تعتمد على تحقيق الأهداف طويلة المدى التي تقاس عبر معارف وقيم الأفراد، والاس
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ئج أو وعلى النتا ؤسسةبينما تركز المؤسسات ضمن التصنيف الثاني على معايير الم ،والقيادة التشاركية

وأوصت  ،ن خلال المتابعة والرقابة عن قربالمخرجات الناتجة من تحقيق الأهداف قصيرة المدى وتقاس م

؛ يز به كل إدارة من أساليب إداريةالدراسة بأهمية الدمج بين الأساليب المتبعة في كل فئة وذلك لما تتم

 ,.Franco-Santos, M) آن واحد وذكرت أنه لا يوجد أسلوب إداري واحد يتناسب مع جميع الأفراد في  

Bourne, M., & Rivera,P, 2014) . 

" تأثير التحفيز على والتي بعنوان Richard, Boamah. 2014 2014وأظهرت دراسة رتشارد 

بأن التحفيز هو من أهم المؤثرات  "أداء العاملين: دراسة تجريبية لمديرية التربية في برونج آهافو في دولة غانا

وأشار بأن مديريات التربية والتعليم في غانا بحاجة للاهتمام   ،على الأداء الوظيفي للعاملين في المدارس الغانية

بأن ضعف الأجور  يفي للعاملين؛ حيث استنتجت دراستهلتوفير الرضا الوظ  ؛ورواتبهم ،بأجور العاملين

 %10حيث تمثلت عينة الدراسة في    ، وعدم الاستقرار الوظيفي؛ين الوظائفب  التنقلتسبب في كثرت عملية  

( عضواً من الهيئين التدريسية والإدارية في مدارس 214من المجتمع الأصلي؛ حيث بلغت العينة العشوائية )

  . وت استخلاص النتائج باتباع ( مقابلات شخصية من نفس العينة7الحلقة الثانية بالإضافة إلى إجراء )

 وتحليل محتوى المقابلات الشخصية.  ،والإنحدار الخطي  ،النسبة المئوية الأساليب الإحصائية التالية:

الآثار المرتبة لاستخدام منهج "بعنوان  Khumalo, S 2014وتأتي دراسة ستيف سوتي كومالو 

وذكر الباحث بأن العديد من الدراسات التربوية ذكرت بأن  ،"على ممارسات القيادة المدرسية 4النظام 

وكما هو الحال في باقي المؤسسات، مدير المدرسة   أداء المدرسة والقيادة المدرسية،  هنالك علاقة إيجابية بين

وتعتبر القيادة المدرسية تحقيق الأهداف التنظيمية للمدرسة،  لضمان    ؛يستخدم العديد من الأساليب القيادية

أداة لقياس فاعلية المدرسة؛ حيث أن المؤسسة تكون جيدة أو سيئة تبعا لقائد المؤسسة. استخدم الباحث 

( المبني 1،2،3،4للإدارة الذي يقسم الأنظمة الإدارية إلى أربعة أنظمة )نظام (4)نظرية ليكرت النظام 



103 
 

من الآثار المترتبة على ممارسات قيادات المدارس على  على درجة فاعلية القائد والمؤسسة وذلك للتحقق

( من أعضاء الهيئة  5مع عدد ) عينة من المدارس الإبتدائية. وأيضا استخدم الباحث المقابلات شبه المقننة

الملاحظة، وتحليل الوثائق وكذلك اتبع أسلوب ، سنوات خبرة في المدرسة  3التدريسية الذين لديهم أكثر 

الذي يظهر قيادة   (4)أظهرت نتائج الدراسة وجود دلالة إحصائية لاستخدام نظام و ة. كأدوات للدراس

 .   (Khumalo, 2014) مدرسية إيجابية ينتج عنها أداء مدرسي إيجابي

تأثير أسلوب القيادة، التحفيز، وإعطاء "بعنوان    Elqadri1 et al  2015وتأتي دراسة زينال وآخرون  

ة لها أثر إيجابي للتأكيد على أن القياد  "الحوافز على أداء العاملين في مجموعة كورينا ويجايا الصناعية المختلفة

  ،والحوافز  ،والتحفيز القيادة أسلوب أهمية ودراسة تحديد إلى الدراسة هذه حيث هدفت على بيئة العمل؛

 والدافع  ، ( X1)  القيادة متغيرات الدراسة أسلوب حيث قام الباحث بقياس أثر ؛ الموظفين أداء لتحسين

(X2  )، الحوافز وتوفير (X3 ) المبيعات قسم في جميعهم العاملين الدراسة ومثلت عينة .العاملين أداء على 

MT PT   أساليب  واستخدم الباحثين  ،شخصاً   (20)  يبلغ عددهم،  الصناعية المختلفة  ويجايا  لمجموعة كورنيا 

البيانات.    لتحليل  الخطي المتعدد  الانحدار  أيضا  واستخدمت الدراسة  ،والاستبانات  ،والوثائق  ،البيانات  جمع 

  الحوافز   وتوفير  ،( X2)  والتحفيز  ،  ( X1)  القيادة  أسلوب  بين  العلاقة  مستوى أن  أظهرت نتائج الدراسة إلى

(X3  )  العاملين  أداء  على  (Y  )  هو  الارتباط  معامل  قيمة  لأن  وذلك  ؛جدا  قوي  (R = 0.985a)  الفترة  في 

 المتغيرات  أن   إلى  مشيرا  ،(R2    =0.971)التحديد   معامل  أن   حين  في  ،(1.000  من  -0.80)بين  الفاصلة

( الموظفين  أداء)    التابع  المتغير  على  تؤثر  أن   يمكن(  والحوافز  ،  ،والتحفيز  القيادة  أسلوب)المتمثلة في    المستقلة

 ,.Elqadri, ZM) لم يتم دراستها أخرى عوامل بسبب المتبقية (%2.9) يتأثر بينما في (% 97.1) في

Priyno,P., Suci, R & Chandra,T, 2015) . 
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أثر القيادة على بيئة    Sagnak,Kuruoz, Polat & Soylu (2015)وقد درس ساجناك وآخرون  

وهدفت هذه الدراسة   :  "القيادة التحويلة والمناخ الابتكاري"العمل وسلوك العاملين في دراستهم التي بعنوان  

الابتكاري.   والمناخ  التحويلية  القيادة  بين  العلاقة  على  النفسي  التمكينو     المتغير الوسيط  التعرف على تأثير  إلى

واستخدم الباحثون  ملين في مدرسة اسكيشيهر الثانوية،من العا اً معلم (301)وتمثل مجتمع الدراسة في 

قد المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري ومعامل ارتباط بيرسون وتقنيات تحليل الانحدار التدريجي. و 

ود وج تمكين النفسي والقيادة التحويلية، إضافة إلىأظهرت نتائج الدراسة :أن هناك علاقة إيجابية بين ال

وأظهر تحليل الانحدار المتدرج  لتمكين النفسي والمناخ الابتكاري،علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين ا

وفقا لنتائج اختبار سوبل، وأن  ادة التحويلية والمناخ الابتكاريوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين القي

 ،( وبالتالي0.05>    ف  ،2.43ض=  لكنها دالة )العلاقة بين القيادة التحويلية والمناخ الابتكاري منخفضة و 

 أظهرت وجود علاقة جزئية بين التمكين النفسي والقيادة التحويلية والمناخ الابتكاري. 

علاقة "بعنوان   Hermawati, A & Suci, R  (2015)كل من هيرماواتي وسوسي     هدفت دراسةو 

التمكين بجودة حياة العمل والثقة والرضا والأداء والالتزام، دراسة حالة في بنك الشريعة شرق جافا 

تحديد أدلة تجريبية لاختبار وتفسير التأثير النفسي للتمكين، جودة حياة العمل، الثقة  إلى "بأندونيسيا

 الدراسةق جافا بأندونيسيا. وتمثل مجتمع التنظيمية، الرضا الوظيفي على أداء العاملين في بنك الشريعة شر 

ت اختيار عينة عشوائية    الكبير،جم مجتمع الدراسةونظرا لح؛    اً فرع  (38)في  جميعهم    موظفي بنك الشريعةفي  

استخدام الباحثان برنامج تحليل المكونات الهيكلية  . ( موظفاً 445بلغت ) للاستجابة لأدوات الدراسة

والتحليل الإحصائي الاستدلالي  Generalized Structural Component Analysis (GSCA)العامة 

inferential statistics analysis with Importance Performance Analysis (IPA)   أظهرت   حيث؛

نتائج الدراسة بأن التأثير النفسي للتمكين له أثر واضح على جودة حياة العمل، والثقة التنظيمية والرضا 
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تنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين، تأثير مباشر للتمكين على الالتزام ال وعدو وجود ،الوظيفي للعاملين

ثقة التنظيمية والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي؛  أن جودة الحياة في العمل لها تأثير مباشر على الإضافة إلى  

أظهرت النتائج بأن ل على الأداء الوظيفي للعاملين، كما بينما لا يوجد أثر مباشر لجودة الحياة في العم

 وبينت تنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين،الثقة التنظيمية لها تأثير مباشر على الرضا الوظيفي والالتزام ال

وجود أثر تنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين، و جود تأثير مباشر للرضا الوظيفي على الالتزام الالدراسة و 

 . (Hermawati, A & Suci, R, 2015)للالتزام التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين

العلاقة بين أسلوب دراستهم بعنوان "في    al (Arumugam.R et .(2015 ,وأشار أروموجم وآخرون  

التعرف على العلاقة   القيادة التحويلية لدى مدير المدرسة وإلتزام معلمي المدارس الثانوية"، والتي هدفت إلى

لتزام المعلمين في المدارس الثانوية في الجزء الجنوبي لأسلوب القيادة التحويلية ومدى ابين اتباع مدير المدرسة  

 في مقاطعة كيدح الماليزية؛ إلى أنه لا توجد اختلاف على مستوى التعليم، ومستوى اتباع من سونجاي بتاني

وأظهرت النتائج أيضا، وجود علاقة ذات دلالة إحصائية   ة التحويلية من قبل مدير المدرسة،أسلوب القياد

بعُد الإلهام التحفيزي  بين اتباع مدير المدرسة لأسلوب القيادة التحويلية، والإلتزام التنظمي للمعلمين في

( 10في ) ( معلماً ومعلمة235من ) عينة عشوائية مكونةلمدير المدرسة؛ حيث تمثلت عينة الدراسة في 

استخدم الباحثون التكرارات، لقد  مدارس حكومية في الجزء الجنوبي من سونجاي بتاني، مقاطعة كيدح.

المعيارية، واختبار ت، واختبار معامل ارتباط سبيرمان لاستخلاص نتائج والمتوسطات الحسابية، والانحرافات  

 . (Arumugam.R.et. al, 2015)الدراسة

Dalluay & Revenio Jalagat  Van  (2016  )دراسة فان دالوي و ريفينو جالاجت وهدفت 

ورؤساء الأقسام على الرضا الوظيفي للعاملين  يرينللمد أثر فعالية الأسلوب القيادي " بعنوان  الموسومة

إلى تحديد فعالية الأسلوب القيادي  "وأدائهم في بعض المجموعات التجارية في منطقة كافيت في الفلبين
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وأدائهم الوظيفي في عينة مختارة من مؤسسات  ،للمدراء ورؤساء الأقسام على الرضا الوظيفي للعاملين

واستخدما الاستبانة   ،ن المنهج الوصفياالتجارية المتوسطة والصغيرة في منطقة كافيت في الفلبين. اتبع الباحث

وتضمنت  ،موظفاً  (150)لجمع البيانات حول متغيرات الدراسة وت اختيار عينة عشوائية مكونة من 

وتأثيره على الرضا   هي: خصائص التفاعل بين المدراء ورؤساء الأقسام والعاملين،،  الاستبانة محاور أساسية

 ،استخدم الباحثان أسلوب النسب المئوية لتحليل البيانات الديموغرافية  لوظيفي والأداء الوظيفي للعامل؛ إذا

ظهرت النتائج وأ للتعرف على أسلوب القيادة المتبع من قبل المديرين ورؤساء الأقسام. ،والمتوسط الحسابي

: القيادة التشاركية هي الأكثر فعالية في التأثير على تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين ورفع مستوى الأداء بأن 

لديهم. ثم قام الباحثان باستخلاص معاملات الارتباط والانحدار المتعدد الخطي للتأكد من العلاقة بين 

الرضا والأداء الوظيفي للعاملين؛ حيث أظهرت النتائج فعالية الأسلوب القيادي للمسؤولين وأثره على 

وجود علاقة وأثر لأسلوب القيادي على المتغيرين التابعين )الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي(. وأوصى 

الباحثان بأهمية اتباع الأسلوب التشاركي من قبل المسؤولين لتحقيق رضا وأداء وظيفي عال للعاملين. وأهمية 

ودراسات مستقبلية للتحقق من تأثير فعالية القيادة للمسؤولين على متغيري الرضا الوظيفي إجراءات بحوث  

 .   (Dalluay. V. S & Jalagat. R. C, 2016) والأداء الوظيفي في مؤسسات أخرى

في دراستهم    (Wendy Lor & Zubair Hassan, 2017)زبير حسن    وهدفت دراسة ويندي لور و

في معارض المجوهرات الماليزية"، إلى اختبار تأثير أنواع بعنوان "تأثير القيادة على الأداء الوظيفي للعاملين 

)الداعمة، والتشاركية، والخدومة، والتبادلية، والتحويلية( على الأداء الوظيفي للعاملين في  القيادة المختلفة

( عاملاً. وأظهرت 115عينة عشوائية مكونة من ) دراسة على، وطبقت الصناعة المجوهرات في ماليزيا

 لية على الأداء الوظيفي للعاملين،النتائج أنه يوجد تأثير إيجابي لكل من القيادة الداعمة، والقيادة التحوي
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ط نحرافات المعيارية، واختبار ارتبالتالية: المتوسطات الحسابية، والااستخدم الباحثان التحاليل الإحصائية او 

 .(Lor, W., Hassan, Z, 2017) بيرسون، والإنحدار الخطي المتعدد

 

 التعقيب على الدراسات السابقة:  .2,5,3
  الدراسةالعربية والأجنبية التي تناولت متغيرات     استعرضت الباحثة العديد من الدراسات والبحوث 

الحالي وهي القيادة الإدارية الإبداعية، تطوير الأداء، الرضا الوظيفي للعاملين؛ ولاحظت الباحثة ندرة 

 الوحيد.  الدراسةالدراسات التي تناولت جميع المتغيرات وخاصة في سلطنة عمان يكاد أن يكون  

 :السابقةوالدراسات    الدراسة الحاليةالاتفاق والاختلاف بين    نقاط .2,5,4
 مدى في  للتنبؤ  أثر  لها  الإيجابية  القيادية  الأساليب  أن  على الدراسات السابقة  معظم  اتفقت نتائج

فيها وعلى بيئة العمل   العاملين  على  أثره  ينعكس  والذي  ،الإبداعي  للسلوك  المؤسسات  تلك  قيادي  ممارسة

الذي  المختلطالمنهج  الدراسة الحاليةتبع تكما   ،الدراسة الحاليةذا يتناسب مع أهداف ، وه بشكل خاص

لمناسبته لجمع البيانات المتعلقة بمتغيرات  الدراسة الحاليةالدراسات السابقة المشار إليها في  بعضاتبعته 

 كالتالي:  الدراسة الحالية.ويمكن تصنيف الدراسات والبحوث التي تناولت متغيرات  الدراسة

 والأداء الوظيفي للعاملين:  الإداري  الإبداعو   القيادة الإدارية  

فؤاد محمد التميمي ومنير محمود سليمان و (؛  2009تناولت دراسة كلا من  توفيق عطيه العجلة )

 ؛Sofian Sugioko (2010)سفيان سوجويكو  ؛(2010) عام وآخرون  المحيلبي (؛2010/ 2009)

سالم و  (؛2013محمد رمضان معتوق )و ؛ (2013) عام جبران  محمد  علي(؛ و 2011وناصر الصامل )

زينال و ؛     Khumalo, S  (2014)ستيف سوتي كومالو  و   (؛2015)وسيلة واعر  (؛2014سيف الحارثي )

وسوسن الحسيني ؛ Sagnak et al ( 2015)ساجناك وآخرون و ؛  Elqadri1 et al (2015)وآخرون 
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 وهيرماواتي وسوسي (؛2017حامد )إبتهال و ؛ (2015أماني علي )و ؛ (2016إبراهيم البلتاجي )و 

(Hermawati, A & Suci, R,2015؛)  ويندي & زبيرو )(Wendy Lor & Zubair Hassan, 2017 ؛

القيادة الإدارية والإبداع الإداري وأثرها وعلاقتها بالأداء الوظيفي (؛  2017) آلاء توفيق وعاطف مقابلة

فرانكو  و؛  .Gotore M. Michael( 2011مايكل موكيشي جوتوري )دراسة في حين هدفت  للعاملين.

الشاملة ونظام إدارة الأداء في تطوير   الجودة للتعرف على دور كل من إدارة 2014 عام سانتوس وآخرون

 ، ( للمناخ التنظيمي2014/2015شيخة سالم النبهانية )وكانت دراسة    الأداء المؤسسي والوظيفي للعاملين.

حيث تركز على الخصائص والصفات التي تشكل بيئة العمل وعلاقتها بالأداء  ؛داء الوظيفيوعلاقته بالأ

الوظيفي؛ وتعد تهيئة المناخ التنظيمي المحفز من أهم مهام القيادة الإدارية الإبداعية في تهيئة البيئة المناسبة 

  للعاملين.

 والرضا الوظيفي للعاملين:  الإداري  الإبداعو القيادة الإدارية  

 ,Emhan ايمهان )و (؛ 2009فاطمة هاميديفار )و (؛ 2015ركزت دراسة صبحة الغيلاني )

محمد نور و  (؛ Ismail Hussien& Abdul Rahman,2011) وإسماعيل حسين & عبدالرحمن ؛  2012)

 (؛2015) Hermawati A & Suci Rهيرماواتي وسوسي  و؛ et al Mohd Noor( 2013وآخرون )

الأساليب القيادية  على(؛ Dalluay & Revenio Jalagat  Van, 2016) ريفينو جالاجتو  فان دالويو 

وتناولت ونوعية الإشراف والتمكين على تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين.    ،مثل إدارة التغيير والقيادة التحويلية

هرماواتي وسوسي و  (؛2017) مقابلةآلاء توفيق وعاطف و (؛ 2015)أماني علي دراسة كلا من 

(Hermawati, A & Suci, R,2015 ) والرضا الوظيفي القيادة الإدارية وتأثيرها على كلا من الأداء

 .للعاملين

 :تطوير محاور تنظيمية متنوعةدور القيادة الإدارية في  
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؛ (2014)جيهان عباس وتامر محمد (؛ 2013)محمد جبران علي وقد تطرقت دراسة كلا من: 

وساجناك وكورتز  ؛(2017أماني عبدالعاطي الشيخ )(؛ 2016)سوسن الحسيني و إبراهيم البلتاجي 

 Arumugam.R)وأروموجرام وآخرون      ؛(  Sagnak,Kuruoz, Polat & Soylu, 2015)  وبولات وسويلو

et. al , 2015)  الارتباط الوظيفي الإنجاز التربويو  ،ودورها في بناء البيئة الإيجابية داريةالقيادة الإ إلى ،

  .وإلتزام معلمي المدارسالابتكار ،والإبداع التنظيمي ،  للعاملين،

 القيادة التحويلية لقياس القيادة الإدارية الإبداعية:

فينو جالاجت العلاقة بين القيادة فان دالوي و ري دراسة ساجناك وآخرون ؛وربطت دراسة كلا من 

 .والرضا الوظيفي  ؛ تناولت دراسة فاطمة هاميديفار العلاقة بين القيادة التحويلية  التحويلية والأداء الوظيفي

 القيادة الموقفية والقيادة الإدارية والإبداع الإداري:

اتباع المسؤولين لأساليب  أهمية( إلى 2017( وإياد حماد )2016من فراس حسين علوان ) تطرق كلاًّ 

 من القيام بمهامهم ويقلل من حدة الأزمات.على تمكين العاملين  ؛ وذلك لأثرها  القيادة الموقفية

 نظرية هرم ماسلو والقيادة الإدارية، وأداء العاملين، ورضاهم الوظيفي:

ماسلوا في المؤسسة حول آلية توظيف هرم  Nyameh Jerome( 2013دارت دراسة نيمه جيرسوم )

 لتحقيق مستوى أداء ،ورضاً وظفياً عال  للموظفين.

 :الدراسةمجتمع وعينة  

حيث تمثل مجتمع الدراسة في معظم هذه الدراسات   ؛تنوعت مجتمعات الدراسة تبعا لكل دراسةلقد  

طبقت على وزارات القطاع ؛ إذ ايمهان و  ،وآل عبدالسلام ،في المؤسسات التربوية فيما عدا دراسة العجلة
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ريفينو  فان دالوي، و و  ،هيرماواتي وسوسيو، مايكل موكيشي جوتوريالعام، وأما دراسة كلا من: عايش و 

 القطاع التجاري والصناعي.جالاجت فقد طبقت في  

 وآخرون   ما عدا دراسة زينال  ،فمنها الكبير ومنها الصغير  ؛تفاوتت جميع الدراسات في حجم العينة

وكانت فئة القيادة الإدارية العليا نفسه،  وآخرون حيث كانت عينة الدراسة هي مجتمع الدراسة وساجناك

 الدراسات السابقة العربية والأجنبية.أو المتوسطة من بين فئات العينة في  

 الوصفي المنهج معظمها استخدم حيث السابقة الدراسات في المتبعة الإحصائية الأساليب وتنوعت    

واهتمت الدراسات الأجنبية بدراسة  ،  الدراسة  أسئلة  على  للإجابة  الحالة  دراسة  استخدم  والبعض  التحليلي،

  للاستفادة منها في عمليات التحليل والمقارنة. ؛الوثائق المرفقة للأنظمة

 :منها  ،في الإطار النظري الذي ضم محاور متعددة  الدراسة الحاليةاختلفت الدراسات السابقة عن  

كما أن   ت التربية والتعليم بسلطنة عمان،القيادة الإدارية، الإبداع، الأداء الوظيفي، الرضا الوظيفي، مديريا

ومديرات المدارس دون أن  يريالدراسات السابقة التي تناولت المجتمعات التربوية ركزت على فئة مد  معظم

 للتربية  العامة  المديريات  في  الأقسام  رؤساء  الدوائر  يريمد   لدى  الإدارية الإبداعية  دور القيادة  دراساتتتناول  

يعزز الدراسات في مجال  تميزاً  الدراسةفي تطوير أداء العاملين ورضاهم الوظيفي؛ مما يعطي هذه  والتعليم

والتي شمل دمجاً بين   عتبر الأحدث نسبيا مقارنة بالدراسات السابقةت  هذه الدراسةالقيادة الإدارية. وكما أن  

ميزة الدمج بين العلوم   الدراسةكساب  العلوم والنظريات الحديثة وربطها بما ورد في القرآن الكريم؛ وذلك لا 

 تكذلك تميز ،العقلية والنقلية في سبيل تطوير العلوم الإنسانية والرقي بالمجتمعات التربوية في العالم الإسلامي

باتباع المنهج المختلط الذي يستخلص النتائج النهاية بناء على تحليل كمي ونوعي للبيانات   الدراسة الحالية

 دبيات والبحوث والدراسات العلمية وذلك لدراسة الظواهر من جميع الجوانب.والاستفادة من الأ

  



111 
 

 جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة:  .2,5,5
استفادت الباحثة بشكل عام من الدراسات السابقة في العديد من الجوانب، كإثراء الإطار  

: القيادة الإدارية الإبداعية،   الدراسةحيث استطاعت الباحثة تكوين تصور واضح حول متغيرات    ؛النظري

  تتم  الدراسةومن خلال تحديد العلاقة بين متغيرات    الوظيفي والمواضيع المرتبطة بها،  الأداء الوظيفي، والرضا

من  تمت الاستفادةكما   ،الدراسةتحديد المنهجية المتبعة في و  اوأهدافه اوأسئلته الدراسةصياغة مشكلة 

وتحديد الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليل   ا،وصياغة محاوره  ،الدراسةالدراسات السابقة في تبني أدوات  

 البيانات، ثم الاستفادة منها في التعليق على النتائج النهائية للبحث.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


