
   
 

 

       

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :إشراف
 انسُباَي عبذانقىي جبر .د.أ.و 

 مشارؾ في إدارة الأعماؿ بكمية العموـ الإدارية أستاذ
 والتقنية لمعموـ الأندلس جامعة 

 
 صنعاء

 م2021/ه1442

 دور انقيادة الابتكاريت في تحسين أداء انعايهين
  صُعاء–في بُك الأيم  دراست حانت

 

 (إدارة الأعماؿالماجستير في  متطمبات الحصوؿ عمى درجةمقدمة لاستكماؿ  )رسالة
 

 انطانبت:إعذاد                                                   
 بغذاد عهي محًذ عًريٍ                                    

 

 الجمهورٌة الٌمنٌة

 وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً

 جـامعــة الأنــدلس للعـلـوم والـتقنٌــة 

 والبحث العلمً عمادة الدراسات العلٌا

 كلٌة العلوم الإدارٌة

 إدارة الأعمالقسم 
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َمَاَآلنَََ عِلَََْلََ هكَََاسُبْحََ قاَلوُا امْتنَََ إِلا َََََََآعلَ

اكََأهَتََْ   الحَْكِيَُ العَْلِيَُ إِه
 32سورة البقرة: آية
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 الإهـــــــــــذاء      

 حفظهما الله ي  والد إلى

 إلى إخىاني واخىاتي وإلى جميع   أسزتي.... 

 الذين أدين لهم بالفضل بعد الله عز وجل.

 وكانىا لي عىناً في رحلة الدراسة.

 إليهم أهدي هذا الجهد المتىاضع.

 محبةً... ووفاءً... وعزفاناً.

 

 الباحثة/بغداد عمزين
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 شكر وعرفاٌ
أرسلت الله رحمت للعالمين وعلى  كوا ينبغي لجلال وجهه وعظين سلطانت، والصلاة والسلام على هن الحود لله

 . أها بعد:أجمعين بهآله وصح

 والعرفاف لأستاذي والتقدير بعد حمد الله عز وجؿ وشكره، أتقدـ بخالص الشكر        

، وعمى إرشػاداتو القيمػة، الذي تفضؿ بالإشراؼ عمى ىذه الرسالة ،جبر عبدالقوي السنبانيالدكتور/  
 وعمى التوجيو والمتابعة والاىتماـ.      

 رسػػالةأتقػػدـ بالشػػكر والتقػػدير للؤسػػاتذة الكػػراـ أعضػػاق لجنػػة المنا شػػة عمػػى تفضػػميـ بمنا شػػة ىػػذه الو  
ثرائيا بالملبحظات  :   والتوجييات وا 

 السنفيعبدلله عبدلله أ.د. بر عاف                     و               محمد أحمد أ.د. 
 

 ...بكؿ اموري العممية والعممية.ومساندتي والاىتماـ ليـ الدور الكبير في تشجيعي   الذيف  والدي  شكر او 

 مف أفراد أسرتي، وجميع مف تعاوف معي لإتماـ ىذه الدراسة. العوف مد لي يد مف كؿواشكر 

 وجزاىـ الله تعالى عني كؿ خير

 

 /بغداد عمريناحثةبال
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 يهخص انذراست
 

 في بنك الأمل_صنعاء.  دراسة حالة العنوان: دور القيادة الابتكارية في تحسين أداء العاممين
 إعداد الباحثة: بغداد عمي محمد عمرين.    إشراف الدكتور: جبر عبدالقوي السنباني.

الطلب ػػػة، المرونػػػة، )التعػػػرؼ عمػػػى دور القيػػػادة الابتكاريػػػة وأبعادىػػػا المتمثمػػػة فػػػيىػػػدفت الدراسػػػة إلػػػى 
الحساسػػػية لممشػػػكلبت، الْاصػػػالة، الاحتفػػػاظ بالاتجػػػاه، وفػػػرة الأفكػػػار( فػػػي تحسػػػيف أداق العػػػامميف فػػػي بنػػػؾ 

 صنعاق.-الْامؿ
ة فرضػيات حتمت طبيعة الدراسة استخداـ المنيج الوصفي التحميمي، وصُممت استبانة لتأكد مف صػح

 (.105( فرداً، وعينة الدراسية)127الدراسة، وبمغ مجتمع الدراسة)

)مدراق الإدارات، مسػػػاعدي مػػػدراق الإدارات، لػػػػسػػػموب المسػػػم الشػػػامؿ واُسػػػتخدـ أُ اسػػػتبانةٍ  127وُزعػػػت 
 استبانةٍ. 105صنعاق، واسترد منيا -رؤوساق الأ ساـ، الموظفيف( في بنؾ الأمؿ

 :الاتية نتائجاللى أىم إ الدراسةتوصمت   
ؽ ىػػو الأصػػالة وأ ميػػا ييػػتـ بنػػؾ الأمػػؿ بأبعػػاد القيػػادة الابتكاريػػة إذ كػػاف أكثػػر محػػور متحقػػ -

، وكانت أىـ أبعاد القيادة الابتكارية المؤثرة تأثيراً إيجابياً فػي تحسػيف الأداق طلب ةمحور ال
ومواصػلبتو،  الأصالة، الحساسية لممشكلبت، الاحتفاظ بالاتجاه :الاتي وىي عمى الترتيب

 الطلب ة. المرونة، وفرة الأفكار،
الاحتفاظ بالاتجاه الحساسية لممشكلبت، الأصالة،وأبعادىا المتمثمة في)يوجد  يادة ابتكارية  -

 .بدرجة مرتفعة صنعاق-في بنؾ الأمؿ  (ومواصلبتو، وفرة الأفكار، المرونة، الطلب ة
 .بدرجة مرتفعة صنعاق-يوجد تحسيف في أداق العامميف في بنؾ الأمؿ -
وتحسػيف أداق العػامميف فػي  القيػادة الابتكاريػةبػيف  (0.05)يوجد علب ة ذو دلالػة إحصػائية -

 .صنعاق –بنؾ الأمؿ 
 مجموعة من التوصيات من أىميا:لى إ وقد توصمت الدراسة

صنعاق بأبعػاد متطمبػات القيػادة الابتكاريػة –عمى زيادة الاىتماـ مف  بؿ بنؾ الأمؿ  العمؿ -
 كافةً والعمؿ عمى تطويرىا وتحسينيا.

 صنعاق بتحسيف أداق العامميف.–العمؿ عمى زيادة الاىتماـ مف  بؿ بنؾ الأمؿ -
عمى تعزيز دور العامميف بالمشاركة في صياغة رؤية  الاىتماـعمى  يادة البنؾ زيادة  -

 ورسالة وأىداؼ وخطط البنؾ.
 .أف تعمؿ القيادة الابتكارية في البنؾ عمى زيادة الحوافز لمعامميف ذوي القدرات الابتكارية -

 القيادة الابتكارية ودورىا في تحسين أداء العاممين، بنك الأمل. الكممات المفتاحية:
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 المحتوٌات  فهرس                                                  

 رقم الصفحة الموضـــــــــــــــــــــــــوع                            

 ب القرآن الكريم
 ج قرار لجنة مناقشة الرسالة

 د الإىـــــــــــداء
 ه شكر وعرفان

 و ممخص الدراسة
 ز فيرس المحتويات
 ل فيرس الجداول
 ن فيرس الأشكال

 1 الفصل الأول الإطار العام لمدراسة والدراسات السابقة

 2 مدراسةلالمبحث الأول: الإطار العام 
 2 مقدمة 1.1.1
 4 مشكمة الدراسة 2.1.1
 4 أىداف الدراسة 3.1.1
 5 أىمية الدراسة 4.1.1
 5 فرضيات الدراسة 5.1.1
 6 مصطمحات الدراسة 6.1.1
 8 حدود الدراسة 7.1.1
 8 منيجية الدراسة 8.1.1
 9 أداة الدراسة 9.1.1

 10 أنموذج الدراسة 10.1.1
 11  الدراسات السابقة :المبحث الثاني

 11 التمييد 1.2.1
 11 الدراسات التي تناولت القيادة الابتكارية )المتغير المستقل( 2.2.1
 14 الدراسات التي تناولت تحسين الأداء )المتغير التابع( 3.2.1
 16 الدراسات الأجنبية 4.2.1



 ح 
 

 رقم الصفحة الموضـــــــــــــــــــــــــوع                            

 18 جوانب الاتفاق والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة 5.2.1
 19 أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة 6.2.1
 19 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 7.2.1

 20 النظري لمدراسة الإطار:الفصل الثاني 

 21 المبحث الأول: القيادة الابتكارية
 21 مقدمة 1.1.2
 21 القيادة 2.1.2

 21 مفيوم القيادة 1.2.1.2
 22 أىمية وضرورة القيادة 2.2.1.2
 22 أنواع القيادة 3.2.1.2
 23 ال في القيادةخصائص القائد الفع   4.2.1.2
 23 القيادةعناصر  5.2.1.2
 23 مصادر القوة في القيادة 6.2.1.2
 24 ميارات القيادة 7.2.1.2
 25 أنماط القيادة 8.2.1.2
 26 مفيوم الابتكار 3.1.2
 27 أىمية الابتكار 4.1.2
 28 المبادئ الأساسية للابتكار 5.1.2
 28 أشكال الابتكار في المنظمات 6.1.2
 30 معوقات الابتكار 7.1.2
 31 العوامل المؤثرة عمى الابتكار 8.1.2
 33 تعريف القيادة الابتكارية 9.1.2

 34 أبعاد القيادة الابتكارية 10.1.2
 38 المبحث الثاني: تحسين الأداء

 38 الأداء 1.2.2
 تعريف الأداء  1.1.2.2

 
38 
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 رقم الصفحة الموضـــــــــــــــــــــــــوع                  
 83 الأداء أىمية 2.1.2.2

 40 عناصر الأداء  3.1.2.2
 41 محددات الأداء  4.1.2.2
 43 تعريف تحسين الأداء  2.2.2
 43 أىمية تحسين الأداء 3.2.2
 43 إجراءات تحسين الأداء  4.2.2
 44 أىمية قياس الأداء 5.2.2
 45 مؤشرات الأداء  6.2.2
 46 مفيوم تقييم الاداء 7.2.2
 47 إجراءات تقييم الأداء  8.2.2
 49 صعوبات تقييم الأداء 9.2.2

 50 عناصر وطرق تقييم الأداء  10.2.2
جراءاتيا لمدراسة وأدواتيا والإطار المنيجيوعينتيا الدراسة مجتمع الفصل الثالث:   56 وا 
 57 وعينتيا الدراسة مجتمعالمبحث الأول: 

 57 نشأة بنك الأمل 1.1.3
 57 مفيوم بنك الأمل 2.1.3
 57 الأملخدمات بنك  3.1.3
 58 مميزات بنك الأمل 4.1.3
 59 أىم إنجازات بنك الأمل 5.1.3
 60 الدراسة وعينة مجتمع  6.1.3

 60 مجتمع الدراسة 1.6.1.3
 61 عينة الدراسة 2.6.1.3
 61 فروع بنك الأمل 3.6.1.3

جراءاتياالمبحث الثاني: الإطار المنيجي لمدراسة   62 وأدواتيا وا 
 62 تمييد 1.2.3
 62 متغيرات الدراسة 2.2.3
 62 مصادر جمع البيانات والمعمومات 3.2.3
 62 تصميم أداة الدراسة 4.2.3
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 رقم الصفحة الموضـــــــــــــــــــــــــوع                            

 64 معايير القياس 5.2.3
 65 أساليب التحميل الإحصائي 6.2.3
 65 احتساب التقدير المفظي 7.2.3
 66 اختبار صدق وثبات أداة الدراسة الميدانية 8.2.3
 والاستنتاجات وعرض النتائج الفرضيات الرابع: تحميل البيانات واختبار الفصل

 والتوصيات
67 

 68 المبحث الأول: تحميل بيانات الدراسة الميدانية
 68 تمييد 1.1.4
 68 تحميل المتغيرات الديمغرافية لعينة الدراسة 2.1.4

 68 متغير الجنس 1.2.1.4
 69 متغير العمر 2.2.1.4
 70 متغير المؤىل العممي 3.2.1.4
 71 متغير سنوات الخدمة 4.2.1.4
 72 متغير المسمى الوظيفي 5.2.1.4

 73 وتفسيرىاالمبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا 
 73 تمييد 1.2.4
 73 المتغير المستقل: القيادة الابتكارية 2.2.4
 80 المتغير التابع: تحسين أداء العاممين 3.2.4

 82 المبحث الثالث: اختبار الفرضيات
 82 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى 1.3.4

 82 اختبار الفرضية الفرعية الأولى 1.1.3.4
 83 الفرضية الفرعية الثانيةاختبار  2.1.3.4
 83  اختبار الفرضية الفرعية الثالثة 3.1.3.4
 84 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة 4.1.3.4
 84 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة 5.1.3.4
 85 اختبار الفرضية الفرعية السادسة 6.1.3.4
 85 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية 2.3.4
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 رقم الصفحة الموضـــــــــــــــــــــــــوع                            
 96 النتائج والاستنتاجات والتوصيات عرض :رابعالمبحث ال

 96 النتائج 1.4.4
 98 ستنتاجاتالا 2.4.4
 98 التوصيات 3.4.4

 100  المراجعالمصادر و 

 101 العربية المراجعأولًا: 
 105 الاجنبية المراجع ثانياً:

 107 الملاحق
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 فهرس الجذاول                                  
رقى 

 الجذول
 المىضـــــــــــــــــــــــــــــــــــــىع         

 رقى 
 انصفحت

 32 أوجو الاتفاق والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسة السابقة 1

 74 مجتمع الدراسة 2

 75 عدد الاستبانات الموزعة والمستخدمة في الدراسة 3

 77 عدد الفقرات في الاستبيان قبل التحكيم 4

 78 عدد الفقرات في الاستبيان بعد التحكيم 5

 78 معايير القياس 6

 79 دراسةتقدير المفظي لأسئمة فرضيات الكيفية احتساب ال 7

 80 البحثلفا( لأداة أنتائج اختبار كرونباح) 8

 82 التكرار والنسبة المئوية لمتغير الجنس لأفراد عينة الدراسة  9

 83 التكرار والنسبة المئوية لمتغير العمر المشاركين بعينة الدراسة 10

 84 التكرار والنسبة المئوية لمتغير المؤىل العممي بعينة الدراسة 11

 85 بعينة الدراسةالتكرار والنسبة المئوية لمتغير سنوات الخدمة  12

 86 التكرار والنسبة المئوية لمتغير المسمى الوظيفي بعينة الدراسة 13

 87 نتائج الاستبيان الخاص ب)القيادة الابتكارية( 14

 88 نتائج الاستبيان الخاص ب)المرونة( 15

 89 نتائج الاستبيان الخاص ب)الحساسية لممشكلات( 16

 90 ب)الأصالة(نتائج الاستبيان الخاص  17

 91 نتائج الاستبيان الخاص ب)الطلاقة( 18

 92 نتائج الاستبيان الخاص ب)الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاتو( 19

 93 نتائج الاستبيان الخاص ب)وفرة الافكار( 20

 94 نتائج الاستبيان الخاص ب)تحسين أداء العاممين( 21

 96 الأولى نتائج تحميل الانحدار لمفرضية الرئيسية 22

 96 نتائج تحميل الانحدار لمفرضية الفرعية الأولى 23

 97 نتائج تحميل الانحدار لمفرضية الفرعية الثانية 24



 م 
 

رقى 
 الجذول

 المىضـــــــــــــــــــــــــــــــــــــىع         
رقى 

 انصفحت
 97 نتائج تحميل الانحدار لمفرضية الفرعية الثالثة 25

 98 تحميل الانحدار لمفرضية الفرعية الرابعةنتائج  26

 98 نتائج تحميل الانحدار لمفرضية الفرعية الخامسة 27

 99 نتائج تحميل الانحدار لمفرضية الفرعية السادسة 28

بٌن متوسطات آراء  الفروق ( لدلالةT-testاختبار )نتٌجة  29

 أفراد العٌنة وفقاً لمتغٌر)الجنس(

100 

انخصبئص الإحصبئَة نجذول تحهَم انتببٍن الأحبدً  30

ANOVA نمتغَر انعمر 
100 

 102 دراسةعلى متغيرات الالعمر متغير  تأثيرلمعرفة  31

 ANOVAانخصبئص الإحصبئَة نجذول تحهَم انتببٍن الأحبدً  32

 نمتغَر انمؤهم انعهمٌ
102 

 105 دراسةعلى متغيرات ال المؤهل العلميمتغير  تأثيرلمعرفة  33

 ANOVAانخصبئص الإحصبئَة نجذول تحهَم انتببٍن الأحبدً  34

 نمتغَر سنوات انخذمة
105 

 107 دراسةعلى متغيرات السنوات الخدمة متغير  تأثيرلمعرفة  35

 ANOVAانخصبئص الإحصبئَة نجذول تحهَم انتببٍن الأحبدً  36

 نمتغَر انمستوى انوظَفٌ
107 

 109 الدراسةعلى متغيرات المستوى الوظيفي متغير  تأثيرلمعرفة  37
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 فهرس الأشكال
 رقى

 الجذول
 المىضــــــــــــــــــــــــــــــــــــــىع   

  رقى
 انصفحت

 24 أنموذج الدراسة 1
 39 ميارات القيادة 2
 56 محددات الأداء 3
 64 عناصر نظام تقييم الأداء 4
 65 من يقوم بالتقييم 5
 66 معايير تقييم الأداء 6
 68 طريقة التوزيع الإجباري 7
 82 التكرار والنسبة المئوية لمتغير الجنس لأفراد عينة الدراسة  8
 83 التكرار والنسبة المئوية لمتغير العمر المشاركين بعينة الدراسة 9

 84 التكرار والنسبة المئوية لمتغير المؤىل العممي بعينة الدراسة 10
 85 التكرار والنسبة المئوية لمتغير سنوات الخدمة بعينة الدراسة 11
 86 التكرار والنسبة المئوية لمتغير المسمى الوظيفي بعينة الدراسة 12
 87 نتائج الاستبيان الخاص ب )القيادة الابتكارية( 13
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 انفصم الأول
 العام لمدراسة والدراسات السابقةالإطار 

 لمدراسة العام الإطار: الأول المبحث

 مقدمة: 1.1.1
المورد والعمؿ ف الإنساف ىو المورد الأغمى لدييا وأف الاستفادة الأمثؿ مف ىذا أتؤمف الدوؿ المتقدمة ب 

ىػػو مػػف أىػػـ أولوياتيػػا ، ومػػع تسػػارع دوراف عجمػػة التمييػػر فػػي شػػتى المجػػالات  ؛اؿعمػػى بنػػاق فػػرد كفػػؤ وفع ػػ
تظيػػر الحاجػػة الماسػػة لمقيػػادات المبتكػػرة التػػي تسػػعى لمعمػػؿ جاىػػدة لمواكبػػة التمييػػرات المتسػػارعة فػػي البيئػػة 

ميػرات استشػراؼ المسػتقبؿ واتخػاذ الخطػوات التػي تقميديػة لمتالالمحيطة، والتي تستطيع بفضؿ نظراتيا غيػر 
 تتناسػب مػع متطمبػات الوا ػع ممػا يسػيـ فػي إرسػػاق المؤسسػات بػر الأمػاف وحمايتيػا مػف التراجػع و الانػػدثار

 ف لـ تكف تتقدـ فإنؾ تتقادـ.إنؾ ألقادة تمؾ المؤسسات  حيث أصبم واضحاً و  وتحسيف أداقىا

مف خلبؿ  يشيده العالـ اليوـ في شتى المجالات لـ يكف ليتحقؽ إلاومف المؤكد أف التقدـ المذىؿ الذي 
يسػتمر ىػذا التجػدد ويتضػاعؼ فػي  يولكػ ؛الإبداع والتفكيػر الابتكػاري، والنظػرة الشػمولية والمتجػددة للؤمػور
 المستقبؿ فلببد مف استمرار الإبداع والابتكار الخلبؽ المتجدد.

 ريخيػة وثقافيػة وتكنولوجيػة بشػكؿ لػـ يسػبؽ لػو مثيػؿ فػي تػاِ ولقد تحققػت فػي العقػود الأخيػرة تطػورات عمم
البشػػرية، الأمػػر الػػذي حػػتـ عمػػى المؤسسػػات والمنظمػػات مواكبػػة ىػػذه التطػػورات والتجديػػدات وفػػرض عمييػػا 
القيػػاـ بعمميػػة مراجعػػة لسياسػػاتيا وأىػػدافيا وتقنياتيػػا ونشػػاطاتيا المتعمقػػة بالابتكػػار، وذلػػؾ لتمكػػيف المتػػدربيف 

 ميارات التي تتطمبيا أدوارىـ الجديدة.مف اكتساب ال

مف الآليات  داً التي تواجييا مف خلبؿ ابتكار عد لمعو اتويبدو أف الدوؿ المتقدمة  د تجاوزت معظـ ا 
 وىذا أدى الى تحسيف أداق العامميف.لحديثة ا

الأداق  نػػو يوجػػد  صػػور فػػي مواكبػػة الابتكػػار والتكنولوجيػػا الحديثػػة والتػػي ليػػا دور فػػي تحسػػيفأونلبحػػظ 
 ،ف الابتكػار ىػو الوسػيمة الأفضػؿ لرفػع كفػاقات وأداق العػامميف وميػاراتيـوالتطوير والر ي والتقدـ ونلبحظ أ

لػى إجػؿ الوصػوؿ أويتضمف إدارة الابتكار مجموعة مف الأدوات التي تسػمم بتعػاوف المػدراق والعػامميف مػف 
باشػػػر عمػػػى أداق العػػػامميف والػػػذي بػػػدورة ميػػػاـ مشػػػتركة للؤىػػػداؼ والعمميػػػات الإداريػػػة وىػػػذا يػػػنعكس بشػػػكؿ م

 ككؿ. صنعاق-بنؾ الأمؿسينعكس عمى أداق 

لعػػػدد مػػػف البػػػاحثيف  اً ولقػػػد شػػػكؿ موضػػػوع القيػػػادة الابتكاريػػػة وتأثيرىػػػا عمػػػى الأداق الػػػوظيفي محػػػوراً ميمػػػ
والمفكػػػػريف حيػػػػث يطػػػػرح الكثيػػػػر مػػػػف النقاشػػػػات والتسػػػػاؤلات فػػػػي مختمػػػػؼ الجوانػػػػب والمجػػػػالات الا تصػػػػادية 
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 متميػراً  مثػؿي كونػواسية والاجتماعيػة، ممػا سػاعد فػي تزايػد وانتشػار ظػاىرة الاىتمػاـ بالعنصػر البشػري والسي
 في  ضية التنمية البشرية والمادية لممؤسسات. ميماً 

ترتبط إلى حد  صنعاق-بنؾ الأمؿوأدت التطورات في مختمؼ المجالات إلى اكتشاؼ أف فعالية وكفاقة 
سيير العنصر البشري، ومدى تطور ىذه الطػرؽ المسػتخدمة فػي الإدارة، ولقػد كبير بفعالية أساليب وطرؽ ت

أصبحت البحوث التي يقوـ بيا الباحثوف تركز عمى الاىتمػاـ بالعنصػر البشػري لأجػؿ الوصػوؿ إلػى تطػور 
المؤسسة بشكؿ عاـ، حيث ارتبطت التنمية في أي مؤسسة بمدى اىتماميا بالأفراد الموجوديف فييا خاصػة 

القػػػادة والمشػػػرفيف بمرؤوسػػػييـ باعتبػػػارىـ أداة فعالػػػة لتحقيػػػؽ الأىػػػداؼ المسػػػيطرة. واكتشػػػؼ العممػػػاق اىتمػػػاـ 
والمختصػػوف فػػي عمػػـ الإدارة أف المؤسسػػة التػػي تمتمػػؾ  يػػادة ابتكاريػػة فعالػػة تسػػتطيع تحقيػػؽ نتػػائج إيجابيػػة 

فراد، وكػذلؾ رفػع الػروح رضية عمى مستوى الأداق والإنتاج، وبالتالي تحقيؽ أعمى كفاقة عمى مستوى الأومُ 
 المعنوية والارتياح وزيادة الاستقرار والرضا.

ويحظى موضوع الأداق باىتماـ متزايد في كؿ المجتمعات المتقدمة والنامية عمى السواق، فالجميع يعمؿ 
لأي تقػػدـ فػػي مختمػػؼ المجػػالات، كمػػا  ومػػؤثراً  عمػػى تحسػػيف الأداق ورفػػع معدلاتػػو لدرجػػة أنػػو أصػػبم معيػػاراً 

كػاف مو عػو داخػؿ  يحظى الأداق عمى اىتماـ بالغ مف جميع المستويات ابتداق مف مستوى الفػرد العامػؿ أيػاً 
أداق  وذلػؾ؛ لأفإلػى الدولػة،  وصػولاً  لمبنؾوبعدىا إلى المستوى العاـ لممحيط الخارجي  صنعاق-بنؾ الأمؿ

بالنسػبة لمعػامميف وبالنسػبة  ةً ىميػة كبيػر ألػو  فالأداقلمؤسسات العاممة بيا، الدولة ما ىو إلا تعبير عف أداق ا
 . لمبنؾ

 ،سػػواق حػػدٍ  المجتمعػػات المتقدمػػة والناميػػة عمػػى مػػفداق باىتمػػاـ متزايػػد يحظػػى موضػػوع تحسػػيف الأ كمػػا
مختمػؼ  تقػدـ فػي لأي ومػؤثراً  ليػا صبم معيػاراً أنو أداق ورفع معدلاتو لدرجة فالجميع يعمؿ عمى تحسيف الأ

 المجالات.

زالة ال  وتعزيز النواحي الإيجابية.   معو اتلذا يجب عمى  يادات الإدارات إدراؾ أىمية تحسيف الأداق وا 

لػػى معرفػػة دور القيػػادة الابتكاريػػة فػػي تحسػػيف إفػػي ىػػذا السػػياؽ تسػػعى الباحثػػة مػػف خػػلبؿ ىػػذه الدراسػػة و 
 داق العامميف في بنؾ الأمؿ_صنعاق.أ
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 الدراسة:مشكمة  2.1.1
والػذي أحػدث تميػرات كبيػرة فػي كثيػر مػف الػنظـ  حاضػرإف تسارع الأحداث التػي نشػيدىا فػي عصػرنا ال

ممػػا جعػػؿ مواكبػػة الابتكػػار  واضػػحاً وممموسػػاً فػػي مجتمعنػػا، اً ثػػر أالا تصػػادية والاجتماعيػػة والثقافيػػة  ػػد تػػرؾ 
 .ي الأداقومتابعة التميير المخطط ضرورة ممحة للبستمرار والارتقاق والتميز ف

في مواكبة الابتكار ومواكبو التكنولوجيا  صنعاق-الأمؿ نو يوجد  صور في بنؾأ تكمف مشكمة الدراسةو  
عمػػى الدراسػػات  الاطػػلبعوفػػي ضػػوق  ،دور فػػي تحسػػيف الأداق والتطػػوير والر ػػي والتقػػدـ والتػػي ليػػا الحديثػػة
 ةداري وتطػػػويره تنبػػػع فكػػػر أداق العمػػػؿ الإاؿ فػػػي تحسػػػيف ظيػػػرت دور القيػػػادة الابتكاريػػػة الفع ػػػأوالتػػػي  السػػػابقة

وذلػػػؾ مػػػف خػػػلبؿ تقػػػديـ ، دراسػػػة دور القيػػػادة الابتكاريػػػة فػػػي تحسػػػيف أداق العػػػامميف فػػػي بنػػػؾ الأمؿ_صػػػنعاق
 . أفضؿا تراحات وتوصيات  د تسيـ في تطوير وتحسيف أداق البنؾ بشكؿ 

 وتـ صياغة المشكمة في السؤاؿ الرئيسي الآتي:

 ؟صنعاق-الأمؿداق العامميف في بنؾ ألقيادة الابتكارية في تحسيف ا دور ( ما1
 تية:ويتفرع مف السؤاؿ الرئيسي التساؤلات الفرعية الآ

 صنعاق؟ -داق العامميف في بنؾ الأمؿ ألطلب ة في تحسيف ادور  ما .1
 صنعاق؟ -داق العامميف في بنؾ الأمؿ ألمرونة في تحسيف ادور  ما .2
 صنعاق؟ -داق العامميف في بنؾ الأمؿ أممشكلبت في تحسيف للحساسية ادور  ما .3
 صنعاق ؟ -داق العامميف في بنؾ الأمؿ ألأصالة في تحسيف ادور  ما .4
 صنعاق ؟ -داق العامميف في بنؾ الأمؿ ألاحتفاظ بالاتجاه في تحسيف ادور  ما .5
 صنعاق ؟-داق العامميف في بنؾ الأمؿ أدور وفرة الأفكار في تحسيف  ما .6

 صنعاق ؟ -بنؾ الأمؿ دور المتميرات الديموغرافية في تحسيف أداق العامميف في ( ما 2

 :الدراسةأىداف   3.1.1
 تسعى الدراسة إلى تحقيؽ جممة مف الأىداؼ يمكف عرضيا عمى النحو الآتي:  

 .صنعاق -داق العامميف في بنؾ الأمؿ أالتعرؼ عمى دور القيادة الابتكارية في تحسيف  (1
 الفرعية الأتية:ومنيا الأىداؼ 

 .صنعاق -داق العامميف في بنؾ الأمؿ أفي تحسيف  الطلب ةالتعرؼ عمى دور  .1
 .صنعاق -داق العامميف في بنؾ الأمؿ أفي تحسيف  المرونةالتعرؼ عمى دور  .2
-داق العػػػػامميف فػػػػي بنػػػػؾ الأمػػػػؿ أممشػػػػكلبت فػػػػي تحسػػػػيف للحساسػػػػية االتعػػػػرؼ عمػػػػى دور  .3

 .صنعاق
 .صنعاق -داق العامميف في بنؾ الأمؿ ألأصالة في تحسيف االتعرؼ عمى دور  .4
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 .صنعاق -داق العامميف في بنؾ الأمؿ ألاحتفاظ بالاتجاه في تحسيف االتعرؼ عمى دور  .5
 .صنعاق -داق العامميف في بنؾ الأمؿ أوفرة الأفكار في تحسيف  دور التعرؼ عمى .6

-المسمى الوظيفي-المؤىؿ العممي-العمر-)الجنسالمتميرات الديموغرافية وتتمثؿ في عمى دور  ( التعرؼ2
 .صنعاق-داق العامميف في بنؾ الأمؿ أتحسيف  سنوات الخدمة( في

 ىمية الدراسة:أ 4.1.1

 لمدراسة:الأىمية النظرية  1.4.1.1
دارة المنظمػػػات وتطػػػوير إتنبثػػػؽ أىميػػػة الدراسػػػة مػػػف الػػػدور الػػػذي تمعبػػػو القيػػػادة الابتكاريػػػة فػػػي  -1

 الأداق.
 صنعاق عف أىمية القيادة الابتكارية في تحسيف أدائيا.   - د تنبو ىذه الدراسة بنؾ الأمؿ -2
 عمى تحسيف أدائيا. بنؾ الأمؿدعـ الفكر الابتكاري الذي يساعد  -3
مساعدة الباحثيف والقػراق فػي الحصػوؿ عمػى معمومػات عػف دور القيػادة الابتكاريػة فػي تحسػيف  -4

 ق.صنعا-امميف في بنؾ الأمؿ لعداق اأ

 الأىمية العممية لمدراسة: 2.4.1.1
تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمػؿ توصيات ومقترحات لزيادة تساىـ ىذه الدراسة في تقديـ   -1

 صنعاق.-
حػػػداث أيواجػػػو المجتمػػػع اليمنػػػي مجموعػػػة مػػػف التمييػػػرات الاجتماعيػػػة والا تصػػػادية والسياسػػػية  -2

تكمػػػف فػػػي التعػػػرؼ عمػػػى دور القيػػػادة  دراسػػػةلػػػذا فػػػإف أىميػػػة ال ؛تمييػػػرات فػػػي أداق المنظمػػػات
 الابتكارية في تحسيف الأداق.

تساىـ ىذه الدراسة الكشؼ عف وا ع دور القيادة الابتكارية في تحسيف أداق العامميف في بنؾ   -3
 صنعاق. -الأمؿ

مواكبة الابتكار والتكنولوجيػا الحديثػة التػي تعمػؿ عمػى التطػوير والر ػي  الدراسة فيىـ ىذه اتس -4
 .صنعاق-بدورىا تعمؿ عمى تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ والتقدـ والتي

 :دراسةرضيات الف 5.1.1
 :ةتيالآ ضياتالفر  سوؼ يتـ التحقؽ مف صحةىداؼ المرسومة عمى مشكمة البحث والأ قً بنا

 الأولى:الفرضية الرئيسية 
 -مقيػػادة الابتكاريػػة وتحسػػيف اداق العػػامميف فػػي بنػػؾ الأمػػؿ ل( 0.05لا يوجػػد دور ذو دلالػػة إحصػػائية )

 .صنعاق
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 :تيةالفرضيات الفرعية الآ ياويتفرع من

 -داق العػػامميف فػػي بنػػؾ الأمػػؿ أمطلب ػػة وتحسػػيف ل( 0.05لا يوجػػد دور ذو دلالػػة إحصػػائية )( 1
 صنعاق.

 -داق العػػػامميف فػػػي بنػػػؾ الأمػػػؿ أممرونػػػة وتحسػػػيف ل( 0.05إحصػػػائية) ( لا يوجػػػد دور ذو دلالػػػة2
 صنعاق.

داق العػامميف فػي بنػؾ ألمشكلبت وتحسيف احساسية ل( 0.05( لا يوجد دور ذو دلالة إحصائية )3
 .صنعاق-الأمؿ 

-داق العػػػامميف فػػي بنػػػؾ الأمػػػؿ أصػػػالة وتحسػػيف لؤل( 0.05( لا يوجػػد دور ذو دلالػػػة إحصػػائية)4
 .صنعاق

داق العػػامميف فػػي بنػػػؾ ألبحتفػػاظ بالاتجػػاه وتحسػػػيف ل( 0.05 يوجػػد دور ذو دلالػػة إحصػػػائية)( لا5
 .صنعاق-الأمؿ 

 –داق العامميف في بنؾ الأمؿ أالأفكار وتحسيف  ( لوفرة0.05( لا يوجد دور ذو دلالة إحصائية)6
 .صنعاق

 الفرضية الرئيسية الثانية:
المؤىؿ -العمر-لممتميرات الديممرافية المتمثمة في )الجنس 0.05)لا يوجد دور ذو دلالة إحصائية ) 

 .صنعاق- في بنؾ الأمؿالمسمى الوظيفي( وتحسيف أداق العامميف -سنوات الخدمة-العممي

 :دراسةال مصطمحات 6.1.1
نيا النمط القيادي الذي يتصؼ بالبصيرة الابتكارية والثقة بالنفس أ: تعرؼ بالقيادة الابتكارية -1

والقدرة عمى التعامؿ مع مقتضيات التمير والميؿ إلى التجريب والتجديد والجرأة في والآخريف، 
 .(15، 2003)عماد الديف،  لنمط التقميدي في العمؿ والتفكيرإبداق الآراق والمقترحات ومخالفة ا

 وتُعرف إجرائياً بانيا:
الممارسات      فكار وتنفيذىا، أو نمط مف أنماط القيادة يتميز فييا القائد بالقدرة عمى طرح الأ         
التي يكشفيا بنفسو، أو يتوصؿ إلييا مف خلبؿ العامميف، ويسعى مف  ، والأصيمة في العمؿ؛ سواقً الجديدة

، وخمؽ  يمة أسرع صنعاق-في بنؾ الأمؿخلبؿ طرح وتنفيذ ىذه الأفكار إلى تحقيؽ الازدىار والتميز 
 .وأكبر مقارنة بالمنافسيف

 أبعاد القٌادة الابتكارٌة الآتٌة: ومنها مصطلحات

: تعنً التحرر من القٌود وإطلاق العنان والتطلع للأشٌاء فً ضوء جدٌد وفكر جدٌد الطلاقة

 (.5، 2118)عجوة،
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 وتُعرف إجرائياً بأنيا: 
ي غصوف عمى إنتاج كمية كبيرة مف الأفكار، تفوؽ المتوسط العاـ، ف صنعاق-بنؾ الأمؿقادة في  درة ال

 ف الطلب ة بنؾ القدرة الإبداعية.أفترة زمنية محددة، ويقاؿ 
ىي القدرة عمى إنتاج عدداً متنوعاً مف الأفكار والقدرة عمى تميير الحالة الذىنية بتمير المو ؼ  المرونة:
 (.5، 2018)عجوة،

 نيا:أوتُعرف إجرائياً ب
 عمى تقديـ أفكار حوؿ استجابات لا تنتمي لفئة واحدة، وتعتبر المرونة صنعاق-قادة في بنؾ الأمؿ درة ال
فيي تعني النظر للؤشياق في ضوق جديد، ومف زوايا عدة وخروجيا عف أطرىا  ،للئبداع حيوياً  عنصراً 

 لييا.إنظر لعتاد الناس اأ التقميدية التي
ورؤيتيا رؤية واضحة وتحديدىا  : وتعني القدرة عمى الإحساس المرىؼ بالمشكلبتالحساسية لممشكلات

 (.252، 2010تحديدا د يقا والتعرؼ عمى حجميا وأبعادىا وآثارىا )نصر الديف،

 نيا:أوتُعرف إجرائياً ب
ضعؼ في البيئة أو  نقاطالوعي بوجود مشكلبت أو حاجات أو  صنعاق عمى-قادة في بنؾ الأمؿ درة ال 

ىـ في ملبحظة المشكمة والتحقؽ مف وجودىا في المو ؼ، ويعني ذلؾ أف بعض الأفراد أسرع مف غير 
ف اكتشاؼ المشكمة يمثؿ خطوة أولى في عممية البحث عف حؿ ليا، ويرتبط بيذه أالمو ؼ، ولا شؾ ب

ثارة  القدرة عمى ملبحظة أشياق غير العادية أو الشاذة أو المحيرة في محيطة الفرد، أو إعادة توظيفيا وا 
الأشخاص الذيف تزداد حساسيتيـ لإدراؾ أوجو القصور في الموا ؼ المختمفة تساؤلات حوليا. ولا شؾ أف 

 غمار البحث فييا، وبتالي فإف الاحتماؿ سيزداد أماميـ نحو الإبداع الخلبؽ. تزداد فرصتيـ لخوض
هً المقدرة على الإتٌان بالأفكار الجدٌدة النادرة والمفٌدة وغٌر المرتبطة بتكرار أفكار سابقة  الأصالة:

 .)119، 2112،الشربٌنً، صادق)

 نيا:أوتُعرف إجرائياً ب
ألوفة وبعيدة المدى والقدرة عمى إنتاج فكار غير المعمى إنتاج أ صنعاق-قادة في بنؾ الأمؿ درة ال

 صيمة أي  ميمة التكرار وكمما  مت درجة شيوع الكرة زادت درجة أصالتيا. استجابات أ
نحو التميير والتطوير والأفكار الجديدة المبدعة التي تتميز  : ىي مواصمة الاتجاهالاحتفاظ بالاتجاه
 (.5، 2018بالأصالة )عجوة،
 نيا:أوتُعرف إجرائياً ب

حوؿ المشتتات بينو دوف أف تُ  مف تركيز الانتباه وأمكانية الفرد التركيز لفترة مف الزمف في مشكمة معينة 
ومحاولة تحقيقو  اتجاىوتتبعو والسير في ؼ والإصرار عمى وبينيا، كما تعني عدـ التنازؿ عف اليد

 مباشرة.بطريقة مباشرة أو غير 
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غير أف  درة المبدع عمى مواصمة الاتجاه لا تكوف بشكؿ متصمب، فالمبدع أثناق مواصمتو لتحقيؽ 
 ،لكنو لا يتنازؿ عف أىدافو؛ الإبداعية بأفضؿ صورة ممكنة ولكي يحقؽ أىداف ؛اتجاىاتو يعدؿ مف أفكاره

 ة ومعاينتيا.فتي تتيم لو اكتشاؼ السبؿ اليادمحتفظاً لنفسو بالمرونة المناسبة ال-ونفسفي الو ت  –ويظؿ

 (.5، 2018ىي وجود عدداً مف الأفكار وذلؾ لبحثيا ومقارنتيا واختيار أفضميا )عجوة، وفرة الأفكار:

 نيا:أوتُعرف إجرائياً ب
عدة ومشاركة العامميف في تقديـ  فكارحموؿ وأعمى البحث عف  صنعاق-ىي  درة القادة في بنؾ الأمؿ

 فكارىـ وآراقىـ ومقترحاتيـ واختيار أفضميا. أ
: ىي تحسيف المخرجات والأىداؼ التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا عف داء العاممينأتحسين  -2

 (.129، 2011الجساسي،)فييا طريؽ العامميف 
 نيا:أوتُعرف إجرائياً ب
تعتمد عمى الأساليب العممية والمتطورة لتحميؿ الأداق  يالجيود العممية الت يف بأنيا تمؾ العممية المتمثمة

وتحديد  صنعاق-بنؾ الأمؿبيئة العمؿ لمتعرؼ عمى مدى فاعميتو وكفاقتو لتحقيؽ أىداؼ  يالبشرى ف
 ما كافمشكلبت الأداق و الأسباب المصاحبة ليا وتحديد مستويات التدخؿ وأنواعيا المختمفة سواق 

بيدؼ تحسيف وتطوير  يتتعمؽ بالتدريب الرسم لا يؽ بالتدريب أو غير ذلؾ مف الحموؿ العممية التيتعم
 يمع تحديد خطط العمؿ والطرؽ الت , لى التطور والر ىإتسعى  يبيئة العمؿ الت يالأداق البشرى ف

 يو الت صنعاق-الأمؿبنؾ  يمنيا لتعميـ ىذه الحموؿ ووسائؿ الاتصاؿ الملبئمة ف الاستفادةيمكف 
 .وا تدار ووتطوير الأداق البشرى بكؿ فاعمي جراق عممية تحسيفإتضمف 

 :دراسةحدود ال 7.1.1
 لممشكلبت، المرونة،الحساسية الطلب ة،)وأبعادىا المتمثمة في  دور القيادة الابتكارية :الحدود الموضوعية

 .أداق العامميففي تحسيف  (الأفكار وفرة بالاتجاه، الاحتفاظ الْاصالة،

 .شارع بمداد(المركز الرئيسي –)الإدارة العامة لبنؾ الأمؿ  صنعاق–بنؾ الأمؿ : ةينكاالم الحدود

  .صنعاق– بنؾ الأمؿوالعامميف في  والرؤساق المدراق الحدود البشرية:

جراءاتو البحث منيج 8.1.1  :وا 
وصفي التحميمي لدراسػة دور القيػادة الابتكاريػة المنيج ال ستخدـاُ  البحثأىداؼ تحقيؽ  محاولة إطار في

سػػتخدـ البرنػػامج اُ البيانػػات باسػػتخداـ اسػػتبانة،  توجمعػػ صػػنعاق-فػػي تحسػػيف أداق العػػامميف فػػي بنػػؾ الأمػػؿ 
 عف طريؽ الاستبانة. تلتحميؿ البيانات التي جمعSPSS المناسب  الإحصائي
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 دراسة:ال وعينة مجتمع
 دراسػة تػـو  .صػنعاق –بنػؾ الأمػؿ  ورؤوسػاق الأ سػاـ والعػامميف فػيمػف المػدراق  البحػث مجتمػع تكػوف
 ورؤوسػػاقالمػػدراق جميػػع  عمػػى اسػػتبانة 127تسػػموب الحصػػر الشػػامؿ وتوزعػػأسػػتخدـ بالكامػػؿ وأُ  المجتمػػع

 .صنعاق–في بنؾ الأمؿ  الأ ساـ والعامميف

 :دراسةال أداة 9.1.1
 الاسػتبانة أسػئمة تمطػي بحيػث البيانػات لجمػع اً خصيصػ دراسػةال عينػة عمػىووزعػت  اسػتبانة متمصُػ

 دراسة.ال فرضيات
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 أنموذج الدراسة: 10.1.1  

عمى ضػوق مشػكمة وأىػداؼ الدراسػة وفرضػياتيا تػـ تصػميـ أنموذجػاً معرفيػاً لمدراسػة يتكػوف مػف متميػريف 
 (:1كما في الشكؿ ر ـ) متمير المستقؿ )القيادة الابتكارية(، والمتمير التابع )تحسيف الأداق(ىما ال

 اعتماداً عمى الدراسات السابقة مثؿ دراسة: 
التنظيمي )دراسة تطبيقية عمى العامميف بجامعة الأ صى بقطاع  "القيادة الابتكارية ودورىا في الحد مف مقاومة التميير

 ، كمية الا تصاد والعموـ الإدارية، الجامعة الإسلبمية، غزة.رسالة ماجستيرغزة("، 
 
 
 

 

 
 

 

 االاللمتغٌر المستقل  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 .( أنموذج الدراسة1شكل رقم)
 أنموذج مف إعداد الباحثة اعتماداً عمى الدراسات السابقة مثؿ دراسة:

  .(6: 2018عجوة. عبدالله)
 

 

 

 

 

 وفرة الأفكار

 الأصالة 

 الاحتفاظ بالاتجاه 

 المتغير التابع       

 تحسٌن الاداء 

 الحساسٌة للمشكلات 

 المرونة

 القٌادة الابتكارٌة 

 الطلاقة 

 المتغير المستقل    
 المتغٌرات الدٌمغرافٌة

الجنس ,العمر, المؤهل العلمً, 

 سنوات الخدمة  , المسمى الوظٌفً. 
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 المبحث انثاَي: انذراساث انسابقت.                         

 تمييد 1.2.1
تناولػػت الباحثػػة بعػػض الدراسػػػات التػػي تمكنػػت مػػػف الحصػػوؿ عمييػػا ومراجعتيػػػا والتػػي تتعمػػؽ بموضػػػوع 

مػػع الدراسػػة  ة منيػػا فػػي بيػػاف أوجػػو الاتفػػاؽ والاخػػتلبؼالدراسػػة الحاليػػة بشػػكؿ كمػػي أو جزئػػي، وتػػـ الاسػػتفاد
 حثة عمى النحو الآتي:الحالية، وبياف مو عيا بيف ىذه الدراسات وما الجديد الذي  دمتو، و د عرضتيا البا

 المتغير المستقل(:  )الدراسات التي تناولت القيادة الابتكارية  2.2.1

(،"القيادة الابتكارية ودورىا في الحد من مقاومة التغيير التنظيمي" دراسة 2018دراسة)عجوة، . 1
 تطبيقية عمى العاممين بجامعة الأقصى بقطاع غزة.

لى التعرؼ عمى دور القيادة الابتكارية في جامعة الأ صى في الحد مف مقاومة ىدفت الدراسة إ    
الدراسة المنيج الوصفي  عمى آراق العامميف في الجامعة، واستخدمتالتميير التنظيمي مف خلبؿ التعرؼ 
 ( فردٍ.300( فردٍ وعينة الدراسة)996التحميمي وتكوف مجتمع الدراسة مف)

 النتائج أىميا:توصمت الدراسة الى عدد من 
 يوجد دور بيف القيادة الابتكارية والحد مف مقاومة التميير التنظيمي بجامعة الأ صى. -
 وجود موافقة مف  بؿ أفراد العينة عمى ممارسة المسؤوليف في جامعة الأ صى لمقيادة الابتكارية. -

 :ياوخرجت الدراسة بعدد من التوصيات أىم
الأ صى ثقافة القيادة الابتكارية لما لذلؾ مف آثار إيجابية عمى أىمية تبني المسؤوليف في جامعة  -

 سير العمؿ وتحقيؽ رؤية ورسالة وأىداؼ الجامعة.
وكذلؾ الحد ضرورة أف تسعى  يادة الجامعة لتطوير البيئة التنظيمية عند تطبيؽ التميير التنظيمي  -

 مف القيود الإدارية التي تفرضيا  وانيف العمؿ داخؿ الجامعة.
 م( بعنوان "درجة ممارسة القادة الأكاديميين بجامعة بيشة2018دراسة )الشيراني، -2

 لمقيادة الابتكارية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس"
القيادة الابتكارية لدى القادة الأكاديمييف بجامعة بيشة مف  ةممارس ةالتعرؼ عمى درج ىدفت الدراسة   

مت الباحثة المنيج الوصفي المسحي والاستبانة كأداة لمدراسة، وجية نظر أعضاق ىيئو التدريس، واستخد
 عضو ىيئة التدريس.209)، مف )وتكونت عينة الدراسة

 توصمت الدراسة نتائج عدة أىميا:
 .درجة ممارسة القيادة الابتكارية لدى القادة الأكاديمييف كانت متوسطة 
  المبحوثيف تعزى لمتميرات )الجنس،حصائية في استجابات إذات دلالة  اتعدـ وجود فرو 

 الدرجة العممية، الخبرة، التخصص، مكاف العمؿ(.
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 –م(، بعنوان "القيادة الابتكارية ودورىا في التغيير التنظيمي 2016دراسة )الحارثي،  -3
 دراسة مقارنة بين كمية الممك فيد الأمنية وكمية الممك خالد العسكرية"

دور القيادة الابتكارية في التميير التنظيمي في كؿ مػف كميػة الممػؾ لتعرؼ عمى لى اإىدفت الدراسة    
منية وكمية الممؾ خالد العسكرية واسػتخدـ الباحػث المػنيج الوصػفي التحميمػي والاسػتبانة كػأداة لجمػع فيد الأ

 .فردٍ  315وعينة الدراسة كانت  فردٍ  562البيانات، وتكوف مجتمع الدراسة مف 

 النتائج أىميا:توصمت الدراسة لمعديد مف 

  ىـ في التميير التنظيمي بدرجات متفاوتة.اف القيادة الابتكارية تسأأثبتت الدراسة 
 ىو القياـ بعممية التميير الإداري بشكؿ مفاجئ  ،ىـ المعو ات التي تحد مف دور القيادة الابتكاريةأ

 مف  بؿ الإدارة العميا وعدـ الاىتماـ بتنمية روح الابتكار لدى العامميف.
 ىـ التوصيات لمدراسة:أومف 
  جؿ تخفيؼ الأعباق عمى القيادة لتركز عمى ميامياأالعمؿ عمى تمكيف العامميف مف 

حداث التميير التنظيمي  .الأساسية وتسيـ في تنمية الابتكار وا 
 الة و نوات اتصاؿ عدة. بؿ و وعيا بتوفير وسائؿ اتصاؿ فع   تتحسس المشكلب 

 بعنوان "درجة ممارسة القيادة الابتكارية لدى القادة التربويينم( 2016دراسة )جبريني،  -4

 ساء الاقسامو وعلاقتيا بفعالية اتخاذ القرارات من وجية نظر عمداء الكميات ورؤ 
 الأكاديميين في الجامعات الفمسطينية "

وعلب تيػا بفاعميػػة ىػدفت الدراسػة التعػرؼ عمػى درجػة ممارسػة القيػادة الابتكاريػة لػدى القػادة التربػوييف    
ف مجتمػع الدراسػة مػف عمػداق اتخاذ القرار واستخدـ الباحػث المػنيج الوصػفي والاسػتبانة كػأداة لمدراسػة، تكػو  

ورؤساق الأ ساـ الأكاديمييف في الجامعات الفمسطينية فػي محافظػات الضػفة المربيػة والبػالغ جميعاً الكميات 
لػػى نتػػائج عػػدة فػػي درجػػة إتوصػػمت الدراسػػة و فػػرد. 270 ، وكانػػت عينػػة الدراسػػة النيائيػػةفػػردٍ  373عػػددىـ 

سػػػة القيػػػادة الابتكاريػػػة وعمػػػى المجػػػالات الثلبثػػػة )تعامػػػؿ الإدارة مػػػع العػػػامميف، بيئػػػة العػػػامميف، السػػػموؾ ر مما
ىتمػاـ بالابتكػار مف أبرز معو ػات القيػادة الابتكاريػة ) مػة الحػوافز و مػة الػدعـ المػادي و مػة الإو الابتكاري(. 
 اللبزمة(. في اتخاذ القرارات وعدـ توفر التكنولوجياوالمركزية 

( بعنوان:" تأثير القيادة الإدارية الناجحة في تحقيق الإبداع 2011دراسة )جمعة ونوري،  -5
 .ىء القيادات العميا في جامعة ديالدراسة تطبيقية لآرا –الإداري 

الدراسة إلى اختبار علب ػة الارتبػاط والأثػر بػيف متميػر القيػادة الإداريػة والإبػداع الإداري ودور  تىدف   
مػػف خػػلبؿ اسػػتخداـ اسػػتبانة كػػأداة  ىؽ الإبػػداع الإداري فػػي جامعػػة ديػػالالقيػػادة الإداريػػة الناجحػػة فػػي تحقيػػ

لعينة الدراسة التي تمثمػت فػي عمػداق الكميػات ورؤسػاق الأ سػاـ والتػي  ( استمارةً 44لمدراسة حيث تـ توزيع )
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تـ اختيارىـ بالطريقة العمدية. وبعد تحميػؿ بيانػات الدراسػة باسػتخداـ الرزمػة الإحصػائية لمعمػوـ الاجتماعيػة 
(SPSS( واسػػتخداـ مصػػفوفة ارتبػػاط بيرسػػػوـ )pearson matrix correlation وتحميػػؿ الانحػػػدار )

حيػث أشػارت نتػائج الدراسػة إلػى وجػود علب ػة دالػة إحصػائياً بػيف القيػادة   Simple Regressionالبسػيط
الناجحة وتحقيؽ الإبداع الإداري والتي تـ عمى ضوئيا صياغة مجموعة مف التوصيات تمثمت في ضرورة 

ريبيـ العمػػػؿ عمػػػى تبنػػػي نتػػػائج ىػػػذه الدراسػػػة مػػػف  بػػػؿ الجامعػػػة، والعمػػػؿ عمػػػى تنميػػػة الأفػػػراد العػػػامميف وتػػػد
ورعايتيـ بوصفيـ أىـ موارد الجامعة، والعامؿ عمى تنمية الأفراد العامميف وتدريبيـ ورعايتيـ بوصػفيـ أىػـ 
موارد الجامعة بالإضافة إلى ضرورة تحميؿ  ادة الكميػات )عمػداق ورؤسػاق أ سػاـ( بسػمات المثػابرة والمبػادرة 

 والمخاطر وغيرىا مف السمات الإدارية الناجحة.

( بعنوان: أثر تطبيق الذكاء الاصطناعي والذكاء العاطفي عمى جودة 2009لح، دراسة )صا -6
 التجارية الأردنية".بنوك من وجية نظر موظفي ال اتخاذ القرارات

ىػػػدفت ىػػػذه الدراسػػػة التعػػػرؼ عمػػػى دور كػػػؿ مػػػف الػػػذكاق الصػػػناعي والعػػػاطفي فػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات     
الإدارية في البنوؾ التجارية الأردنية، واستخدمت الدراسة المنيج الوصػفي مػف خػلبؿ توزيػع اسػتبانة والقيػاـ 

دلالػة إحصػائية بػيف أشػارت نتػائج الدراسػة إلػى وجػودة علب ػة ذات و بعمؿ مقابمة شخصية مع أفػراد العينػة. 
أسػػاليب الػػذكاق الاصػػطناعي والػػذكاق العػػاطفي وجػػودة اتخػػاذ القػػرارات فػػي البنػػوؾ الأردنيػػة، وبنػػاقً اسػػتخداـ 

تمثمت في ضرورة تنمية ميارات العامميف في التعامػؿ مػع  ،مف التوصيات أتخذت عدداً عمى نتائج الدراسة 
عػػػػاطفي مػػػع العمػػػؿ عمػػػػى تحديػػػد الأسػػػس العمميػػػػة والػػػذكاق الالأسػػػاليب المختمفػػػة مػػػف الػػػػذكاق الاصػػػطناعي 

 والموضوعية الواجب اعتمادىا في اتخاذ القرارات.

 ( بعنوان:" درجة ممارسة القيادة الابتكارية لدى القادة2006دراسة )الشمري،  -7

 التربويين في المممكة العربية السعودية". 
المممكػة العربيػة لدى القادة التربوييف فػي ىدفت الدراسة التعرؼ عمى درجة ممارسة القيادة الابتكارية    

(  ائػد تربػوي، والفنػي والتصػوري ، وتوصػمت الدارسػة إلػى أف القػادة 465، وبمغ مجتمع الدراسػة )السعودية"
التربوييف يمارسوف القيادة الابتكارية بدرجة متوسطة في المجالات الإدارية والفنية ، وفي المجاؿ التصوري 

دلالػػة إحصػػائية فػػي درجػػة ممارسػػة  اتذ اتو ػػد بينػػت الدراسػػة بأنػػو لا يوجػػد فرو ػػ كانػػت الممارسػػة مرتفعػػة،
نتائج ت شار أالقادة التربوييف لمقيادة الابتكارية وفقا لمتمير النوع الاجتماعي، والخبرة، والمؤىؿ العممي، و د 

كانت الفروؽ لصالم الدراسة بأنو كانت ىناؾ فروؽ تعزى لمتمير النوع الاجتماعي والمؤىؿ العممي، حيث 
 ةالػػذكور والحاصػػميف عمػػى درجػػة البكػػالوريوس والػػدبموـ، وأوصػػت الدراسػػة بضػػرورة إدخػػاؿ التقنيػػات الحديثػػ

 والمتطورة في المؤسسات التعميمية والتوسع في البرامج التدريبية.
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 المتغير التابع(: )الدراسات التي تناولت تحسين الأداء  3.2.1

("القٌادة الإدارٌة وأثرها على أداء العاملٌن" دراسة تطبٌقٌة على شركة سٌن 8103)عٌسى, -8

 لمغلال المحدودة.

المرونػة(  –المثابرة -دىا )السمات والصفاتاىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى دور القيادة الإدارية بأبع  
 .ستخدـ المنيج الوصفي التحميمي واُ بداع(، الإ-الفاعمية –الكفاقة )بعادىا عمى أداق العامميف وأ

 ( استبياف.80فراد العينة ووزعت)جراق المسم الشامؿ لجميع اوتـ إ ( فرداً 80وتكوف مجتمع الدراسة)

 لى نتائج عدة أىميا:وتوصمت الدراسة إ

المشػاكؿ وحميػا بصػورة سػريعة سػاعد فػي تطػوير الأداق، وسػاعدت الاسػتجابة  دارؾحرص القائػد عمػى إ
لمقرارات الإدارية وتنفيذىا في تطوير أداق العامميف بشكؿ سػريع، أف تركػز القائػد عمػى نقػاط القػوة والضػعؼ 

 لمعامميف ساىـ في تطوير الأداق في الشركة بصورة أفضؿ.

ائػػد السػػعي لتطػػوير أسػػاليب العمػػؿ والإجػػراقات المرنػػة عمػػى الق وخرجػػت الدراسػػة بتوصػػيات عػػدة أىميػػا:
حتى يساىـ ذلػؾ فػي تطػوير أدائيػـ، اىتمػاـ القائػد بالمثػابرة عمػى الإبػداع والابتكػار يسػاىـ فػي تطػوير أداق 

 العامميف.
" دراسػػة ميدانيػػة فػػي بنػػؾ فيصػػؿ (" القيــادة الإداريــة وأثرىــا فــي أداء العــاممين2017اســة)نور،در -9

 ي.الإسلبمي السودان
 ىدفت الدراسة التعرؼ عمى أثر القيادة الإدارية في تحسيف أداق العامميف.  

 ومف أىـ النتائج التي توصؿ إلييا الباحث:

شراؾ العامميف في وضع خطة العمؿ وتسػعى لتحقيػؽ أىػدافيا بتفػاني القيادة الإدارية الناجحة تيتـ بإإف 
 وأف القائد الإداري يوضع مبادئو وأفكاره لمرؤوسيو ويضع خطط لتحفيزىـ عمى العمؿ. 

في  أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاممين" بعنوان( م2011الجساسي،)دراسة .10
 "وزارة التربية والتعميم بسمطنة عمان

ىدفت الدراسة التعرؼ عمى أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسيف أداق العامميف، واستخدـ  
الباحث المنيج الوصفي التحميمي والاستبانة كأداة لجمع البيانات وطبقت الدراسة عمى وزارة 

 .التربية والتعميـ بسمطنة عماف
المػػػديريات التعميميػػػة العامػػػة وبمػػػغ عػػػددىـ مجتمػػػع الدراسػػػة: يتكػػػوف مػػػف رؤوسػػػاق الأ سػػػاـ والعػػػامميف فػػػي 

 ( مف رؤوساق الأ ساـ والموظفيف 290حيث  اـ الباحث باختيار عينة عشوائية طبقية بممت)1152

 وتوصمت الدراسة إلى النتائج الآتية:
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فأ ؿ في اتجاىات أفراد الدراسة حوؿ  0.05عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى -
المادية والمعنوية في تحسيف أداق العامميف في وزارة التربية والتعميـ بسمطنة عماف( أثر الحوافز )

 باختلبؼ متمير العمر والحالة الاجتماعية والمستوى التعميمي والمسمى الوظيفي.
فأ ػػؿ بػػيف اتجاىػػات أفػػراد الدراسػػة العػػامميف  0.01وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى  -

البريمػػي( حػػوؿ -الباطنػػة شػػماؿ-ظفػػار-الداخميػػة-الظػػاىرة)اسػػة العػػامميف فػػي فػػي مسػػقط وأفػػراد الدر 
أثر الحوافز المعنوية فػي تحسػيف أداق العػامميف فػي وزارة التربيػة والتعمػيـ بسػمطنة عمػاف( لصػالم )

 البريمي(. -الباطنة شماؿ-ظفار-الداخمية-أفراد الدراسة العامميف في )الظاىرة
دراسة تطبيقية عمى الأجيزة  الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي"م( "الإبداع 2003دراسة )رضا،  .11

 الأمنية بمطار الممؾ عبدالعزيز الدولي بجدة.

ىػػػدفت الدراسػػػة التعػػػرؼ عمػػػى مسػػػتوى الإبػػػداع الإداري لػػػدى العػػػامميف بػػػالأجيزة الأمنيػػػة بمطػػػار الممػػػؾ 
ة بالمطػػػػار، الأجيػػػػزة الأمنيػػػػ عبػػػػدالعزيز الػػػػدولي بجػػػػدة، والتعػػػػرؼ عمػػػػى وا ػػػػع الأداق الػػػػوظيفي لمعػػػػامميف فػػػػي

بػػداع الإداري وتحسػػيف مسػػتوى الأداق الػػوظيفي لمعػػامميف بالمطػػار، والتعػػرؼ عمػػى والتعػػرؼ عمػػى علب ػػة الإ
 مدى اختلبؼ رؤية أفراد مجتمع الدراسة إزاق محاورىا المختمفة.

 :وتوصمت الدراسة إلى النتائج الآتية

الأمنية بالمطار يعتمدوف عمى  دراتيـ التحميمية إف أغمبية أفراد مجتمع الدراسة بالأجيزة  -1
 والمعمومات المتاحة لدييـ في الكشؼ عمى المخالفات والميربات وما  د يسيق للؤمف.

 وجود تكافؤ بيف المسئولية والسمطة الممنوحة لرجاؿ الأمف بالمطار مع إتاحة الفرصة لممرؤوسيف.  -2
والأفكار الجديدة في مجاؿ عممة وبإنجاز  يقوـ رجؿ الأمف بالمطار عمى تقديـ الا تراحات -3

 الأعماؿ بأسموب متجدد ومتطور.
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 الدراسات الأجنبية: 4.2.1

 ( بعنوان: Sharratt،2016دراسة) .12
Moving from good to great to innovation leadership: What does it take at 

every level? 

 الابتكاريو.ماذا يتطمب في كل مرحمة من المراحل في الانتقال من الجيد الى الافضل في القيادة 
ىػػدفت الدراسػػة لتقػػديـ أدلػػة بحثيػػة معاصػػرة حػػوؿ تحسػػيف النظػػاـ الدراسػػي مػػع التركيػػز عمػػى دور القيػػادة 

 فلمعمومػػات حيػػث تكػػو الابتكاريػػة، واتبػػع الباحػػث المػػنيج الوصػػفي التحميمػػي واعتمػػد الاسػػتبانة كػػأداة لجمػػع ا
( معمػػػـ فػػػي أربعػػػيف مدرسػػػة مختمفػػػة وتوصػػػمت الدراسػػػة لمجموعػػػة مػػػف النتػػػائج كػػػاف 40عينػػػة الدراسػػػة مػػػف )

 أبرزىا:
  أف تكػػوف القيػػادة داخػػؿ المؤسسػػة متوافقػػة مػػع نظاميػػا ورؤيتيػػا ومتسػػقة مػػع التمذيػػة الراجعػػة يجػػب

 المستمرة لمنظاـ.
  اجو العديد مف العقبات والتحديات.إف المدارس بدوف القيادة الابتكارية سوؼ تو 
 ( بعنوان:مSwimarto ،2014)دراسة   .13

Re-install educational Policies and identify best Practices in creative 

educational leadership using scientific research. 

التربوية الإبداعية والابتكارية إعادة تركيب السياسات التربوية والتعرف الى الممارسات في القيادة 
 باستخدام الأبحاث العممية.

لى التعرؼ عمى دور القيػادة الابتكاريػة فػي تطػوير جػودة التعمػيـ ومػدى مشػاركتو فػي ىدفت الدراسة إ   
 ، و ػػد اسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيج الوصػػفي)الكيفي(خػػدمات التػػي تقػػدميا الدولػػة فػػي بػػالىدعػػـ المجتمػػع وال

مديراً  85الدراسة ىي عبارة عف استبانة مكونة مف خمسة مجالات، وتكونت عينة الدراسة مف وكانت أداة 
 مدرسياً وكاف مف أىـ نتائج الدراسة:

  .الإطار المؤسسي يمعب دوراً في دعـ جيود القيادة الابتكارية 
  والاحتياجات التي المجالس المحمية تمعب دوراً في مسألة وتبني وتسييؿ تمويؿ المشاريع التربوية

 تشير الييا القيادة الابتكارية.
  أكػػدت الدراسػػة عمػػى دور القيػػادة الابتكاريػػة فػػي تحسػػيف مشػػاركة المجتمػػع فػػي دعػػـ بػػرامج التنميػػة

 التعميمية. 
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 (بعنوان:Al-husseini-2014)دراسة   .14

" The Impact Of Leadership Style On Innovation"  

.الابتكار في مؤسسات التعميم العالي العراقي ودور مشاركة المعرفةثر انماط القيادة في أ  

لػػى التعػػرؼ عمػػى أثػػر القيػػادة التحويميػػة عمػػى الابتكػػار مػػف خػػلبؿ الػػدور الوسػػيط إىػػدفت ىػػذه الدراسػػة    
لتقاسـ المعرفة، والاختلبفػات بػيف ىػذه التػأثيرات فػي مؤسسػات التعمػيـ العػالي العامػة والخاصػة فػي العػراؽ. 

 233عػػاـ و 253) 486اسػػتخداـ المػػنيج الكمػػي والنػػوعي، وتػػـ توزيػػع اسػػتبياف وكانػػت عينػػو الدراسػػةوتػػـ 
 خاصاً(

 الدراسة: أىـ نتائج

 .يوجد علب ة بيف القيادة التحويمية والابتكار 
  اف القيػػػادة التحويميػػػػة سػػػػتكوف مثاليػػػػة فػػػػي المؤسسػػػػات التعميمػػػػي، وتعزيػػػػز أنشػػػػطة تبػػػػادؿ المعرفػػػػة

 .الابتكار في كؿ مف القطاعيف العاـ والخاصوالتأثير عمى 

 بعنوان: (Swart-2013دراسة)  .51

"The Development Of An Innovation Leadership "  

 تطوير قيادة الابتكار

القادة  عمى يجب التي المحددة لمكفاقات مقياسًا توفر نفسي وأداة  ياس تصميـ لىإ الدراسة ىذه ىدفت 
 بػرامج تخصػيص مػف الإدارة الأداة تمكػف ىػذه. المرؤوسػيف فػي المبتكػر السموؾ وتسييؿ لتحفيز ف تمتمكياأ

 والموا ػؼ والميػارات المعرفػة تطػوير وبالتػالي لمقػادة المحػددة متطمبات الاحتياجػات لتمبية والتطوير التدريب
 .جانبيـ اللبزمة مف

 نتائج الدراسة:

  (ػػدمت الدراسػػة دلػػيلًب عمػػى أف أداة تصػػميـ القيػػاس النفسػػي ILQ  تمتمػػؾ مسػػتويات عاليػػة مػػف )
 ( ILQالموثو ية الداخمية ومستويات مرضية مػف الصػلبحية المتزامنػة. لػذلؾ يمكػف الادعػاق بػأف)

 ستكوف الأداة بمثابة أداة تشخيصية  يمة لممنظمات التي ترغب في تحسيف  دراتيـ المبتكرة.
  تـ إجراق دراسة تجريبية مع النسػخة التجريبيػة مػفILQ) لمحصػوؿ عمػى المعمومػات فيمػا يتعمػؽ )

بخصائص القياس النفسي للؤداة وكاف ليا دور في  تشػخيص وتحسػيف  ػدراتيـ المبتكػرة. النتػائج 
 http://scholar.sun.ac.zaالتي تـ الحصوؿ عمييا مف الطيار جامعة ستيمينبوش 

 

 

http://scholar.sun.ac.za/
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 والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:أوجو الاتفاق  5.2.1
 بعد عرض مجموعة الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الدراسة:

 " صنعاق-في بنؾ الأمؿدراسة حالة "دور القيادة الابتكارية في تحسيف أداق العامميف 
المجتمػػػع والعينػػػة، كػػاف ىنػػػاؾ أوجػػػو اتفػػػاؽ وأوجػػو اخػػػتلبؼ مػػػف حيػػػث )الأىػػداؼ، الأداة، طػػػرؽ اختيػػػار 

 (.1والمنيج، نسردىا في جدوؿ ر ـ)
 .( أوجو الاتفاق والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة1) جدول رقم

 أوجه الاختلاف أوجه الاتفاق المحور

اف
لأىد

ا
 

تتفؽ الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة في  -
 مثؿ: تناوليا القيادة الابتكارية كمتمير مستقؿ

(، 2006(، الشمري)2018عجوة)
 (.2016(، الحارثي)2016جبريني)

كما اتفقت الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة  -
 في تناوليا الأداق كمتمير تابع مثؿ:

 (.2003رضا) ،(2018عيسى)

الدراسة عف الدراسات السابقة تختمؼ ىذه -
نيا تفردت حسب عمـ الباحثة مف حيث أفي 

كمتمير مستقؿ  الابتكاريةتناوليا القيادة 
. والأداق كمتمير تابع  

 

 

 

 

داة
الأ

 

اتفقت الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة مف  -
حيث استخداـ الاستبانة كأداة رئيسة، مثؿ الدراسات 

 الآتية:

 ،(2006)(، الشمري2018(، عيسى)2018عجوة)
 .(2003)رضا (2016)الحاثي ،(2016)جبريني

واتفقت الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة  -
 التي اعتمدت عمى المقابلبت الشخصية مثؿ دراسة:

 .(2009صالم)
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مع 
مجت

ر ال
ختيا

ة ا
ريق

ط
ينة

والع
 

 

اتفقت الدراسة الحالية مع بعض الدراسات في  -
العينة اليادفة  استخداميا طريقة العينة الشاممة وطريقة

الشامؿ لجميع افراد العينة، مثؿ دراسة: وأسموب المسم  
 .(2006(، الشمري)2018الشيراني)

الية مع بعض الدراسات اختمفت الدراسة الح-
 استخدمت السابقة الدراساتبعض  أف في؛ 

  دراسة:، مثؿ نة العشوائية البسيطةطريقة العي
 (.2016جبريني)

يج
لمن
ا

 

الحالية مع بعض الدراسات السابقة في اتفقت الدراسة  -
استخداـ المنيج الوصفي التحميمي في جزق الدراسة 
النظري والمنيج الاستقصائي الميداني أو ما يسمى 

بالمسم الميداني باستخداـ أداة الاستبانة في جزق الدراسة 
 التطبيقي، مثؿ دراسة:

 (2016)الحاثي ،(2016)جبريني ،(2006)الشمري
 .(2006)لشمريا ،(2003)رضا

 

 أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة: 6.2.1
يػػر الدراسػػة الحاليػػة مػػف الدراسػػات السػػابقة فػػي تحديػػد محػػاور الاسػػتبانة والتػػي تتمثػػؿ فػػي المتم اسػػتفادت

حساسػية -وفػرة الأفكػار-الاحتفػاظ بالاتجػاه-الأصالة-الطلب ة–المرونة )بعادىا المستقؿ القيادة الابتكارية وأ
والمتميػػػػػر التػػػػػابع تحسػػػػػيف أداق العػػػػػامميف، وفػػػػػي اختبػػػػػار مػػػػػنيج الدراسػػػػػة، وفػػػػػي تقػػػػػديـ النتػػػػػائج المشػػػػػكلبت( 

 والتوصيات والمقترحات، كما استفادت في بياف طريقة عرض الإطار النظري وفي المراجع المستخدمة.

 أىم ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 7.2.1
بينيا وبيف الدراسة الحالية، يمكف تنتاج أوجو التشابو والاختلبؼ خلبؿ عرض الدراسات السابقة واس مف

 لمباحثة الإشارة إلى ما يميز ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة بلآتي:

 حيػث ىػدؼ الدراسػة ركػزت الدراسػة الحاليػة عمػى تحديػد دور القيػادة الابتكاريػة كمتميػر مسػتقؿ مف -1
صػالة، الاحتفػاظ بالاتجػاه، وفػرة المرونة، الحساسية لممشػكلبت، الأ الطلب ة،)وأبعادىا المتمثمة في 

 صنعاق.–عمى تحسيف أداق العامميف المتمير التابع في بنؾ الأمؿ  الأفكار(
ىذه الدراسة مف أوائؿ الدراسات حسب عمـ الباحث التي تتناوؿ دور القيادة الابتكارية بأبعادىا  تُعد -2

 صنعاق.-العامميف في بنؾ الأمؿ ومحاورىا ومكوناتيا في تحسف أداق
ىػػػذه الدراسػػػة توصػػػيات تتمحػػػور حػػػوؿ تبيػػاف أىميػػػة تطبيػػػؽ القيػػػادة الابتكاريػػػة وأىػػػـ الأبعػػػاد   ػػدمت -3

 في المستقبؿ. نب القصور والقوة لأخذىا بعيف الاعتبارالمؤثرة في تحسيف أداق العامميف، وجوا
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 انثاَي انفصم                         
 

 النظري لمدراسة  الإطار                     

 

 .القيادة الابتكارية: الأول المبحث                    

 .تحسين أداء العاممين: الثاني المبحث                    
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 انثاَي انفصم

 النظري لمدراسة الإطار

 الابتكارٌة القٌادة: الأول المبحث

 تمهٌد 0.0.8

موضوع القيادة مف الموضوعات التي حظيػت باىتمػاـ البػاحثيف والمفكػريف منػذ العصػور القديمػة،  يعتبر
وزاد الاىتماـ بيا في الفكػر الإداري المعاصػر نظػراً لزيػادة حاجػة المنظمػات إلػى  يػادة فاعمػة عمػى التعامػؿ 

ة وتشػكؿ القيػادة مػػف مػع التطػورات والتميػرات والتحػديات والمشػكلبت التػي تشػػيدىا المنظمػات بصػفة مسػتمر 
 أىـ المجالات التي تتأثر بالتميرات العالمية عمى مستوى الدولة والمنظمات.

 (:(Leadershipالقٌادة 8.0.8

 القٌادة تعرٌف 1.2.1.2
 مف الباحثيف إلى تعريؼ القيادة وعرفت القيادة بالآتي: عددً  تطرؽ

رشػادىـ لنيػؿ تعػاونيـ القيػادة: بأنيػا  ػدرة الفػرد عمػى التػأثير عمػى شػخص أو تعرؼ  جماعػة وتػوجيييـ وا 
 (.69، 2018وحفزىـ لمعمؿ بأعمى درجة مف الكفاية مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المرسومة )الشمري،

وتعػػػرؼ القيػػػادة: بأنيػػػا ميػػػارة التػػػأثير فػػػي النػػػاس مػػػف أجػػػؿ العمػػػؿ بحمػػػاس عمػػػى تحقيػػػؽ أىػػػداؼ محػػػددة 
 (.32، 2006باعتبارىا تحقؽ المصمحة العامة المشتركة )ىانتر،

وتعػػرؼ القيػػادة: بانيػػا عمميػػة إحػػداث التمييػػر المرغػػوب مػػف  بػػؿ القػػادة والمرؤوسػػيف، مػػف خػػلبؿ الارتقػػاق 
 .(22، 2010الر ب،ورؤية المرؤوسيف، مف أجؿ الارتقاق بمخرجات العمؿ المراد تحقيقيا ) بحاجات ودوافع

يصػػاليـ إلييػػا إأىػػداؼ معينػػة، وميػػارة  نػػاع الآخػػريف لمسػػعي لتحقيػػؽ إتعػػرؼ القيػػادة: أنيػػا المقػػدرة عمػػى و 
 (.260، 1997)حريـ،

وعُرفت القيادة: بأنيا عممية تجييز وترتيب المو ػؼ القيػادي حتػى يػتمكف مختمػؼ أعضػاق الجماعػة بمػا 
فػػػييـ القائػػػد مػػػف تحقيػػػؽ أىػػػداؼ عامػػػة مشػػػتركة بأ صػػػى عائػػػد ا تصػػػادي وأ ػػػؿ تكمفػػػة ا تصػػػادية فػػػي الو ػػػت 

 (.29، 1996والعمؿ )أبوالفضؿ،

القائػػد: ىػػو ذلػػؾ الشػػخص المتػػأثر باحتياجػػات الجماعػػة، والمعبػػر عػػف رغبػػات أعضػػائيا، ومػػف ثػػـ فيػػو 
 (.29، 1996يركز الاىتماـ، ويطمؽ طا ات أعضاق الجماعة في الاتجاه المطموب )أبوالفضؿ،
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نيػا أ وترى الباحثة مف خلبؿ التعريفات السابقة أنو بالرغـ مف الاختلبؼ الشكمي بيف ىػذه التعريفػات إلا  
 تصب في المعنى والمضموف نفسو وبالتالي يمكف تعريؼ القيادة بأنيا:

ثير في العامميف في بنؾ الأمؿ مما يؤدي إلى تحسيف أداق العامميف وتحقيؽ أىداؼ  درة القادة عمى التأ
 البنؾ.

 :أىمية وضرورة القيادة 2.2.1.2
حػاؿ مػف دوف أف يأكػؿ قػاـ العػدؿ ويُ لابد منيا لحياة المجتمع البشري حتى تترتب حياتيـ ويُ  القيادةإف   

القوي الضعيؼ، إلى غير ذلؾ مف أمور كثيرة تجعؿ القيادة ضرورة مف ضرورات الحياة، و د  ػاؿ الله عػزٌ 
 .وجؿٌ: )وَلَوْلٌا دَفْعُ الٌموِ الن اسَ بَعْضَيُـ بِبَعْضٍ لٌفَسدَتِ الَأرْضُ(

الأىميػػة، وىػػي تمػػؾ القيػػادة ذات الخيػػاؿ الواسػػع والطا ػػة والابتكػػار التػػي تسػػتطيع أف تتخػػذ  بالمػػةفالقيػػادة 
القرارات الجريئة والشجاعة، وفي الو ت نفسو الممتزمة بالنظاـ، و ديماً  اؿ القائد الفرنسي نابميوف: ))جػيش 

 (.20، 2000لوني،مف الأرنب يقوده أسد، أفضؿ مف جيش أسود يقوده أرنب(( )العد

 (:20، 2000ولعؿ أىمية القيادة تكمف في )العدلوني، 

 أنيا حمقة الوصؿ بيف العامميف وبيف خطط المنظمة وتصوراتيا المستقبمية. -1
 أنيا البوتقة التي تنصير بداخميا كافة المفاىيـ والسياسيات والإستراتيجيات. -2
 أنيا  يادة المنظمة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المرسومة. -3
 تدعيـ القوى الإيجابية في المنظمة وتقميص الجوانب السمبية بقدر الإمكاف. -4
 السيطرة عمى مشكلبت العمؿ ورسـ الخطط اللبزمة لحمّيا. -5
 تنمية وتدريب ورعاية الأفراد إذ أنيـ الرأسماؿ الأىّـ والمورد الأغمى. -6
 مواكبة المتميرات المحيطة وتوظيفيا لخدمة المنظمة. -7

 (:types of leadership)يادةأنواع الق 3.2.1.2
 وتكمف أنواع القيادة في الآتي:

وىي القيادة التي تمارس مياميا وفقاً لمنيج التنظيـ )أي الأنظمة والموائم( : الرسميةالقيادة  -1
التي تنظـ أعماؿ المنشأة. فالقائد الذي يمارس ميامو مف ىذا المنطمؽ تكوف سمطاتو ومسؤولياتو 

 (.177، 2015الوظيفي والقوانيف والموائم المعموؿ بيا )المبيدي،محددة مف  بؿ مركزه 
وىي تمؾ القيادة التي يمارسيا بعض الأفراد وفقاَ لقدراتيـ ومواىبيـ  :ة غير الرسميةالقياد -2

القيادية وليس مف مركزىـ ووضعيـ الوظيفي. فقد يكوف بعضيـ في مستوى الإدارة التنفيذية أو 
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مواىبو القيادية و وة شخصيتو بيف زملبئو و درتو عمى التصرؼ والحركة الإدارة المباشرة، إلا أف 
 (.178، 2015والمنا شة والإ ناع يجعؿ منو  ائد ناجحاً )المبيدي،

وترى الباحثة بوجو عاـ، إنو لا غنى عف ىذيف النوعيف مف القيادة في المنشػأة، فالقيػادة الرسػمية وغيػر 
 لتحقيؽ أىداؼ المنشأة، و مما تجتمعاف في شخص واحد. الرسمية تتعاوناف في كثير مف الأحياف

 :. خصائص القائد الفعّال في القيادة4.2.1.2
 (:21 ،2111،تً )العدلوانًخصائص القائد فً الآ ثؿمتوت

كالذكاء، والشجاعة، والكرم، والحزم، والصدق، والتواضع، والتفاإل،  خصائص ذاتية)فطرية(: -1

 والقوة، والاعتدال، والاستقامة، والثقة، والوفاء...

كالإٌمان، والعلم، وضبط النفس، والشعور بالمسإولٌة، والنضج،  خصائص شخصية)مكتسبة(: -2

 .والجرأة، والطموح

والرفق، والعدل، والمساواة، والشورى، كاللطف،  خصائص اجتماعية )تعامميو مع الآخرين(: -3

 والمشاركة، والعفو، وكظم الغٌظ، وقبول النصٌحة، وحسن اختٌار الأعوان.

لى درجة مناسبة من فهمم المذا ، وممن ضممن ذلمك الموعً بحموافزهم. وٌبمدو أن هنماك إالقادة  ويحتػاج

بول الجماعة للقٌمادة، وإنجماز ثلاث قوى محفزة توجه سلوك القادة: الشعور بالقوة، والرضا المستمد من ق
 (.65، 2113،سمٌث .كرستوفرالمهمة )

 :(elements of leadership)عناصر القيادة 5.2.1.2
 (:19، 2000ىميا ما يأتي )العدلوني،أالقيادة عمى عدد مف العناصر  وتحتوي

 : ويقصد بو الماية العميا التي تسعى الجماعة لتحقيقيا.ليدفا -1
تأثير وفكر إداري و رار صائب في الو ت المناسب، وىو أحد أفراد وجود  ائد ذو : القائد -2

الجماعة المميزيف، يمتمؾ القدرة عمى التأثير فييـ، لمحصوؿ عمى ولائيـ الطوعي، واستجاباتيـ 
وتفاعميـ، كي يمتمؾ القوة في اتخاذ القرار لبقية أفراد الجماعة، وعميو فلب يكوف القائد  ائداً الا إذا 

 ق الجماعة التي يعمؿ معيا.حصؿ عمى ولا
: وجود مجموعة مف الأفراد الذيف يشتركوف في رغبتيـ لتحقيؽ ىدؼ ما، ويعترفوف الجماعة -3

 بالقائد الذي يقودىـ لتحقيؽ ىذا اليدؼ، ويدينوف لو بالولاق والطاعة.

 :(Sources of strength in leadership)مصادر القوة في القيادة 6.2.1.2
 التي يستمد منيا القائد وتأثيرىا عمى المرؤوسيف عدة نذكر منيا الآتيإف مصادر القوة 

 (:234-233، 2014)عطية،
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 الشرعية)الرسمية(: السمطة -1
وىي السمطة الممنوحة لممدير بحكـ منصبة الإداري في التنظيـ، ويستطيع المدير مف خلبلو 

 لتحقيؽ الإنجاز المطموب.إصدار الأوامر واتخاذ القرارات التي تحدث التأثير في المرؤوسيف 
 المكافأة أو حجبيا: منح -2

يستطيع القائد أف يؤثر عمى المرؤوسيف مف خلبؿ منم المكافئات لممرؤوسيف عمى السموؾ 
المرغوب، كالزيادة في المرتب أو منم علبوة استثنائية، كما يمكف حجب التقدير المالي عف 

 المرؤوسيف غير الممتزميف بالسموكيات المطموبة.
 والميارات: خبرةال -3

يستطيع القائد أف يوثر عمى المرؤوسيف مف خلبؿ خبرتو ومياراتو القوية، وذلؾ إف القائد بتمتعو 
بيذه الخبرة يعطي لممرؤوسيف انطباعاً بأف الرئيس  ادر عمى التصدي لممشكلبت الطارئة واتخاذ 

 القرارات القوية تجاىيا.
 (.300، 2014وميارة القائد في مجاؿ عممو )ماىر:وىي القوة المستندة عمى عمـ وخبرة ودراية 

 التأثير الشخصي)الإعجاب(: -4
إف إعجاب المرؤوسيف بقائدىـ وحبيـ لو، يكوف أحد مف مصادر التأثير عمييـ ودفعيـ لتحقيؽ 

 الأىداؼ.
 الإكراه والضغط: -5

وفاً مف  د يمجأ الرئيس إلى التأثير عمى المرؤوسيف مف خلبؿ اجبارىـ عمى القياـ بالأعماؿ خ
 العقاب أو الموـ.

 (:skills of leadership) ميارات القيادة 7.2.1.2
لا شؾ أف كؿ  ائد يجب أف يتميز بصفات أو ميارات تساعده عمى التأثير في سموؾ تابعيو وتحقيؽ   

 أىداؼ الإدارة التي يعمموف فييا.

المو ػؼ( فػلب بػد  –التػابعوف  –)القائػد ولكي يستطيع القائد تفيـ الأطراؼ الثلبثة لعممية القيادة وىػي:   
أف يحػػرز أو يكتسػػب أربػػع ميػػارات ولكػػي يبمػػغ أىػػداؼ العمػػؿ ويرفػػع الإنتاجيػػة مػػف ناحيػػة، ويحقػػؽ أىػػداؼ 

 (:15-14، 2014الأفراد ويرفع درجة رضاىـ مف ناحية أخرى. وىذه الميارات الأساسية ىي )العلبؽ،
 الميارة الفنية: -1

لعممو ومتقناً إياه، وممماً بأعماؿ مرؤوسيو مف ناحية طبيعة الأعماؿ وىي أف يكوف القائد مجيداً 
 التي يؤدونيا، وعارفاً لمطرؽ والوسائؿ المتاحة والكفيمة بإنجاز العمؿ.

  الميارة الإنسانية: -2
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ويعنى بيا المقدرة عمى تفيـ سموؾ العامميف وعلب اتيـ ودوافعيـ، وكذلؾ العوامؿ المؤثرة عمى 
ة القائد بأبعاد السموؾ الإنساني تمكنو مف فيـ نفسو أولًا ومف ثـ معرفة سموكيـ؛ لأف معرف

 مرؤوسيو ثانياً، وىذا يساعد عمى إشباع حاجات التابعيف، وتحقيؽ الأىداؼ المشتركة
 .(16، 2014،العلبؽ)

وتعني القدرة عمى الاتصاؿ بالأفراد والتعرؼ عمى مياراتيـ وآرائيـ و ناعتيـ وتطمعاتيـ 
وىموميـ، إلْا أف ميارة )حسف الإنصات( تعتبر واحدةً مف أىـ الميارات وأصعبيا  ومشكلبتيـ

تحملًب و درة إذ أنو بعد سمسمة طويمة مف الأبحاث والدراسات توصؿ العديد مف عمماق وباحثي 
شؤوف و ضايا القيادة أف أىـ صفة يجب أف يتصؼ بيا القائد ىي )حسف الإنصات( 

 (.26، 2005)زيداف،
 التنظيمية: الميارة -3

وىي أف ينظر القائد لممنظمة عمى أساس أنيا نظاـ متكامؿ، ويفيـ أىدافيا وأنظمتيا وخططيا، 
دراؾ  ويجيد أعماؿ السمطة والصلبحيات، وكذا تنظيـ العمؿ وتوزيع الواجبات وتنسيؽ الجيود وا 

 وفيـ جميع الموائم والأنظمة.
 الميارة الفكرية: -4

عمى الدراسة والتحميؿ والاستنتاج بالمقارنة، وكذلؾ تعني المرونة ف يتمتع القائد بالقدرة أوىي 
والاستعداد الذىني لتقبؿ أفكار الآخريف، وكذا أفكار تميٌر المنظمة وتطويرىا حسب متطمبات 

 العصر والظروؼ.
 

 

 

 

 

 

 ( ميارات القيادة2شكل رقم)

 الأردن. ،للنشر والتوزٌع العلمٌةدار الٌازوري  ،"الإدارية( "القٌادة 16: 2114بشٌر) العلاق.

 (:  patterns of leadership)أنماط القيادة 8.2.1.2

 أنماط القيادة بالآتي:مف الممكف توضيم وتعني أسموب ممارسة القيادة مف جية القائد، و 

أو ما يسمى بالنمط التسميطي أو الاستبدادي، وىي أسموب  يادي يتسـ  :القيادة الأوتوقراطية -1
بسيطرة فرد واحد عمى كؿ القرارات مف دوف مساىمة الأخريف حيث يتميز القائد باتباع أساليب 

 مهارة فنٌة

 مهارة إنسانٌة

 مهارة تنظٌمٌة

 مهارة فكرٌة

 الهدف
 العاملٌن رضا

 زٌادة الإنتاجٌة
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جراق الر   ابة الصارمة عمى أفراد الحسـ والحزـ والشدة والتحديد الد يؽ للؤعماؿ والواجبات وا 
الجماعة، كما لا يتيم ليـ فرض المنا شة والحوار وابداق الملبحظات أو الا تراحات 

 (.127، 2020)السنباني،
وىو عكس النمط السابؽ مباشرة، مف حيث المرونة والميف والدعـ المعنوي  :النمط الديمقراطي -2

القرارات وحؿ المشكلبت والاجتماعي لممرؤوسيف وتمكينيـ ومشاركتيـ في اتخاذ 
 (.128، 2020)السنباني،

وتسمى أيضاً بالمتحررة أو الفوضوية أو غير الموجية أو  يادة عدـ التدخؿ : القيادة المتساىمة  -3
ف بأنو و د ظيرت ىذه الفمسفة في القيادة كردة فعؿ لمقيادة التسميطية، حيث يرى بعض المفكري

ف متسمطاً فإنو يمكف لو أف يكوف متساىلًب، ولذلؾ فقد جاقت القيادة ماداـ يمكف لمقائد أف يكو 
المتساىمة عمى الطريؽ المعاكس مف القيادة التسميطية، وتقوـ فمسفة القيادة المتساىمة عمى أنو 

ماداـ القائد في القيادة التسميطية يميؿ إلى التحكـ في الأفراد ويفرض عمييـ تنفيذ أوامره 
قيض مف ذلؾ القيادة المتساىمة يمكف أف تصبم ىي الحؿ بعد فشؿ القيادة وتعميماتو فأف الن

 .(153، 2017الاستبدادية في كثير مف الأحياف في تحقيؽ ىدفيا )النخمة،
: ىي عممية إيجاد وتكويف مناخ تنظيمي في المنظمات المختمفة يمكف مف القيادة الابتكارية -4

و لتقديـ خدمات متنوعة مف خلبؿ تخيؿ حالة اكتشاؼ الإمكانيات المتعددة لحؿ المشكلبت أ
المستقبؿ المنشودة، وتوفير الحيز المادي والشركات والشبكات والمعدات التي تدعـ التفكير 

 (.129، 2020الابتكاري وتمكف مف اختباره ووضعو موضع التنفيذ )السنباني،

 (:(Innovation الابتكار 3.1.2

لرفع كفػاقات وأداق العػامميف وميػاراتيـ ويتضػمف إدارة الابتكػار  الابتكار ىو الوسيمة الأفضؿنلبحظ أف 
لػى ميػاـ مشػتركة للؤىػداؼ إجػؿ الوصػوؿ أمجموعة مف الأدوات التي تسمم بتعاوف المػدراق والعػامميف مػف 

والعمميات الإدارية وىذا ينعكس بشكؿ مباشر عمى أداق العامميف والذي بػدورة سػينعكس عمػى أداق المنظمػة 
ومػػع تسػػارع دوراف عجمػػة التمييػػر فػػي شػػتى المجػػالات تظيػػر الحاجػػة الماسػػة لمقيػػادات المبتكػػرة التػػي  ككػػؿ.

 تسعى لمعمؿ جاىدة لمواكبة التميرات المتسارعة في البيئة المحيطة. 

 مفيوم الابتكار: 3.1.2
تػو العقميػة عمميػة يحػاوؿ الإنسػاف عػف طريقيػا اسػتخداـ تفكيػره و در : )قنديل، علاء( الابتكار بأنو يعرؼ

فيمػػا يحػػيط بػػو مػػف مػػؤثرات مختمفػػة وأفػػراد مختمفػػيف، مػػف أجػػؿ أف ينػػتج إنتاجػػاً جديػػداً بالنسػػبة لػػو، وبالنسػػبة 
 (.30، 2018لبيئتو عمى أف يكوف ىذا الإنتاج نافعاً لممجتمع الذي يعيش فيو )عجوة،

 (.84، 2019،مزىر،: عممية خمؽ أفكار جديدة ووضعيا موضع التنفيذ )الزعنوفالابتكار بأنو ويعرؼ
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 ػػدرة الفػػرد عمػػى إيجػػاد أفكػػار، أو أسػػاليب، أو مفػػاىيـ جديػػدة وتنفيػػذىا  بأنػػو وتعــرف الباحثــة الابتكــار /
خػػريف، عمػػى أف تتناسػػب مػػع مو ػػؼ معػػيف كمػػا تعبػػر عػػف  ػػدرة ب جديػػد غيػػر مػػألوؼ لػػدى الأفػػراد الأبأسػػمو 

 بطريقة مستحدثة وفريدة.الفرد عمى استخداـ الأفكار والمعمومات والأدوات الموجودة 

 :(The importance of innovation)أىمية الابتكار 4.1.2
ويأتي أىمية الابتكار مف التميػر المػذىؿ فػي التكنولوجيػا والتميػر السػريع فػي أذواؽ المسػتيمكيف والزيػادة 

خاصػػة فػػي حجػػـ المعرفػػة، وفػػي ىػػذا السػػياؽ ىنػػاؾ مجموعػػة العوامػػؿ والتػػي جعمػػت مػػف الابتكػػار ذو أىميػػة 
 (:35، 2011أكثر مف أي و ت مضى ومف بيف ىذه العوامؿ )بوبعة،

 ازدياد المنافسة بيف المؤسسات. -1
 كبر حجـ منظمات الأعماؿ. -2
 ارتفاع تو عات المستيمكيف. -3
 نقص الموارد. -4
 عمى الأفكار الجديدة. تزايد الطمب -5

 (:15-14، 2014لعلاوي،وتكمن أىمية الابتكار في الآتي )ا
: ابتكػػار المنػػتج أو العمميػػة لػػو تػػأثير كبيػػر عمػػى خفػػض النفقػػات سػػواقً بالتوصػػؿ النفقــاتأولًا /خفــض 

لمنتجات أصمر )مواد أ ؿ في وحدة المنتج(، أو تقػديـ خػدمات أسػرع )تكمفػة عمػؿ أ ػؿ(، أو عمميػات أكثػر 
عادة العمؿ والتخمص مف التالؼ(.  د ة )خفض تكمفة التمؼ، وا 

ية ىي نسبة المخرجات إلى المدخلبت، والابتكار لو تأثير كبير فػي زيػادة : الإنتاجزيادة الإنتاجية/ثانياً 
المخرجػػات مػػف خػػلبؿ ابتكػػار عمميػػة أو تقنيػػة جديػػدة مثػػؿ إنتػػاج وحػػدات أكثػػر فػػي الػػزمف، أو بتأثيرىػػا عمػػى 

 المدخلبت بخفض التمؼ أو استخداـ طا ة أ ؿ في وحدة المنتج.

حسػيف الأداق فػي الوظػائؼ الإداريػة والخدميػة بشػكؿ كبيػر، : يعمػؿ الابتكػار عمػى تتحسين الأداء ثالثاً/
فالتسويؽ الإلكتروني مثلًب يساعد عمػى تحسػيف الأداق فػي إدارة علب ػات الزبػوف، وبنػاق  واعػد البيانػات عػف 
الزبػػػائف، لتقػػػديـ الخدمػػػة الأفضػػػؿ ليػػػـ، كمػػػا يسػػػيـ فػػػي تحقيػػػؽ التفاعػػػؿ الآنػػػي وفػػػي كػػػؿ مكػػػاف مػػػع الزبػػػائف 

 لحاجاتيـ وبطريقة أفضؿ. للبستجابة السريعة
: إف ابتكار المنتجات اليوـ أسرع مػف أي و ػت مضػى، لػذا فػإف رابعاً/إيجاد المنتجات الجديدة وتطويرىا

 معظـ المنظمات الحديثة لدييا برنامج لمتحسيف المستمر لممنتجات، وابتكار الجديد منيا لخدمة زبائنيا.
الجػذري لممنتجػات أو الخػدمات أو العمميػات الجديػدة أسػموب : إف الابتكػار إيجـاد أسـواق جديـدة/خامساً 

المنظمػات اليػػوـ لصػػنع أعمػػاؿ وأسػػواؽ جديػػدة ليػػذا فيػي تخصػػص المبػػالغ الطائمػػة لموصػػوؿ إلػػى المنتجػػات 
 والخدمات التي تصنع أسوا يا الجديدة.
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ــدة/سادســاً  الإنتػػاج  : تسػػيـ الابتكػػارات الجديػػدة فػػي إنشػػاق الشػػركات وخطػػوطإيجــاد فــرص العمــل الجدي
تػاح لمػداخميف والخدمة التي تتطمب مف يعمؿ فييا ويديرىا ويقوـ بصيانتيا، وىػذه كميػا فػرص عمػؿ جديػدة تُ 

 الجدد مف الشباب لسوؽ العمؿ وتنشيط الا تصاد الوطني في كؿ بمد.

المبادئ الأساسية للابتكار: 5.1.2  
 (:38، 2018وىي )محسف،ىناؾ مجموعة مف المبادئ التي يجب أف يرتكز عمييا الابتكار 

تحميؿ مصادر الفرص الابتكارية فالابتكار يبدأ بتحميؿ مصادر الفرص التي تظير أماـ الإدارة  -1
 مف الإدارة ومف و ت لآخر.

استطلبع وتحميؿ الآراق الإيجابية والبحث عف المستفيديف والمستخدميف ودراسة حاجاتيـ  -2
 المستقبمية.

 يدة وتحميميا والوصوؿ إلى أفضميا.تركيز وتبسيط وتجزئة الأفكار الجد -3
 البدق بأصمر حجـ ممكف مف الابتكارات ثـ تنميتيا مستقبلًب. -4
 ضرورة وجود استراتيجيات لإدارة الابتكارات حتى لا تكوف عشوائية أو غير مخططة. -5
استملبؿ نقاط القوة التي يتمتع بيا المبتكر وبأ ؿ  در ممكف وتوفير الإمكانيات والوسائؿ لمتحميؿ  -6

 الشامؿ لمفرص المتاحة.
 التوجو بالابتكارات نحو حاجة السوؽ فالابتكارات تنبع مف تميير المجتمع والعوامؿ الا تصادية. -7
مشاركة جميع العامميف في تحميؿ الأفكار الجديدة إذ أف الابتكار ينبع مف عمؿ جماعي مكمؼ  -8

 ومستمر وليس مف مجرد تصرفات فردية.

 (:(Forms of Innovationلابتكاراأشكال  6.1.2

 :أشكاؿ عدة ىي للببتكار

 :(Managerial innovation)الابتكار الإداري -1
إف الابتكػػػار الإداري ىػػػو مجػػػاؿ مػػػف المجػػػالات التػػػي يمطييػػػا الابتكػػػار، ويعػػػرؼ بأنػػػو "ييػػػتـ بالعلب ػػػات 

والتبػػػادؿ بػػػيف التفاعميػػة لإنجػػػاز الميػػػاـ، وأىػػداؼ العمػػػؿ، وتمػػػؾ القواعػػد والإجػػػراقات التػػػي تعمػػؿ بالاتصػػػاؿ 
العامميف والبيئة المحيطة بالمنظمة." و د عرؼ الابتكار الإداري بأنو" التوصؿ إلى المفاىيـ الجديػدة القابمػة 
لمتحويؿ إلى سياسيات وتنظيمات وطرؽ تساىـ في تطور الأداق في المنظمػة" ونلبحػظ أف ىػذا المفيػوـ لػـ 

اىمتو فػػػي تطػػػوير عمميػػػة الابتكػػػار وتنظيمػػػو يقتصػػػر عمػػػى الابتكػػػار الإداري بػػػؿ تعػػػداه ليوضػػػم مػػػدى مسػػػ
جػػراقات نقػػؿ الأفكػػار الجديػػدة إلػػى منتجػػات، ومػػف ثػػـ الإبػػداع فػػي إنشػػاق الأسػػواؽ الجديػػدة )  ،5،2008وا 

West ولا يقتصر الابتكار الإداري عمى التمييرات التي تجري داخػؿ المنظمػة بػؿ إلػى أبعػد مػف ذلػؾ إلػى.)
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نظمة تعمؿ في بيئة متسارعة، فنظاـ المنظمة يدعى بالنظاـ المفتوح، البيئة المحيطة بالمنظمة، ذلؾ أف الم
 كما أف دور الأفراد والمنظمة معاً ميـ في عممية الابتكار.

 (:Creating new products or materials)ابتكار منتجات أو مواد جديدة-2

الاختػػػػراع أو بمػػػػنم تصػػػػريفيا فػػػػي الأسػػػػواؽ بعػػػػد أف تػػػػتـ حمايتيػػػػا بالعلبمػػػػات المميػػػػزة، وبػػػػراقات  يػػػػتـو 
ىػػذه الابتكػػارات نتيجػػة لاسػػتجابة لتميػػرات طبيعيػػة الطمػػب ونوعيتػػو فػػي الأسػػواؽ ولػػيس  وتظيػػر الامتيػػازات،

 (.161، 2015لكميتو، كما تؤدي المنافسة إلى ابتكار مواد ومنتجات جديدة)مسمـ،
 (:Technical innovation)الابتكار التقني -3

المجمس الاستشاري المركزي لمعموـ والتكنولوجيا في الولايػات المتحػدة يعرؼ الابتكار التقني وفقا لتقرير 
الأمريكيػػػة بطػػػرؽ عػػػدة؛ ولكػػػف الابتكػػػار أخػػػذ فػػػي ىػػػذا التقريػػػر معنػػػى عػػػاـ مشػػػيراً إلػػػى الخطػػػوات التجاريػػػة 
والصػػػػناعية والفنيػػػػة الجديػػػػدة، وتحػػػػديث تميػػػػرات بإدخػػػػاؿ التقنيػػػػة الجديػػػػدة والخػػػػدمات وعناصػػػػر جديػػػػدة فػػػػي 

 (.32، 2018وة،)عج العمميات
، وما وير الأجيزة والألآت والأدواتابتكار التقنيات التي تساعد عمى تط بأنوبتكار التقني و يعرؼ الا         

 2015)مسمـ، يرافقيا مف ابتكار في طرائؽ النقؿ والتوزيع والتجميع والتصنيع المؤدية إلى زيادة الإنتاجية
،161.) 

 (:Organizational innovation)الابتكار التنظيمي -4
وىو القدرة عمى إعػادة اليياكػؿ التنظيميػة والإداريػة والإجرائيػة، والعمػؿ بيػا بحيػث تسػتطيع ىػذه اليياكػؿ 

 (. 161، 2015الاستجابة لتميرات البيئة المحيطة، )مسمـ،

 :(Additional innovation)الابتكار الإضافي -5
ما وراق الوظائؼ التقميدية(، كأف يقػوـ محترفػو يعرؼ الابتكار الإضافي بأنو )الابتكار الذي يذىب إلى 

التسويؽ بتطوير برنامج تسويقي بمساعدة الزبائف، وتعزيز برنامج خدمة عامة فريدة وبأنو )الابتكارات التي 
ي لممنظمػة، وأف تشكؿ حدود البيئة التنظيمية، والتي تذىب إلى أبعد مف الوظائؼ الابتدائيػة لمعمػؿ الأساسػ

لػػى تقػػديـ تحسػػينات فػػي المنتجػػات كخػػدمات إضػػافية، لتمبيػػة حاجػػات السػػوؽ والاسػػتعانة إالابتكػػارات تيػػدؼ 
بقػػدرات المنظمػػة فػػي مجػػاؿ البحػػث والتطػػوير والتػػدريب، وأف ىػػذا الابتكػػار يتعمػػؽ بالبرنػػامج والخػػدمات التػػي 

العامػػػة، تتجػػاوز النشػػػاطات الوظيفيػػػة الأساسػػية لممنظمػػػة، مثػػػؿ بػػرامج تنميػػػة الوظػػػائؼ التعميميػػة والمكاتػػػب 
 .Dangayach )،2005، 3الابتكارات تحدث تميرات في الأىداؼ والمياـ ) هىذ وبذلؾ نجد أف

ومف وجية نظر الباحثة  فإف الابتكارات الإضافية لا يمكف حصرىا فقط عمى الابتكػارات الإداريػة فػي  
لػػػػى الابتكػػػػارات التقنيػػػػة التػػػػي ركػػػػزت عمػػػػى التجديػػػػد فػػػػي التقنيػػػػات  إدخػػػػاؿ الجديػػػػد عمػػػػى أسػػػػاليب الإدارة، وا 

طػػوير المسػػتمر الػػذي المسػػتخدمة، بػػؿ تتعػػدى ذلػػؾ كمػػو حػػيف تتبنػػى القيػػادة مواصػػمة الابتكػػار عبػػر دعػػـ الت
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يعمؿ عمى ضماف استمرارية المؤسسة وضماف تقديـ الخدمات بطػرؽ مميػزة تنقػؿ متمقػى الخػدمات لمسػتوى 
عػػػالي مػػػف الرضػػػى والتفاعػػػؿ بالمؤسسػػػة، وتعتمػػػد عميػػػة المؤسسػػػة فػػػي الاسػػػتفادة مػػػف آرائيػػػـ، والعمػػػؿ عمػػػى 

ضػافية ،ىػي التػي تحػدد الميػزة التنافسػية تقديميا مف خلبؿ تجػاوز الوظػائؼ التقميديػة لػلئدارة، فالخػدمات الإ
 لممؤسسة وتضمف الحفاظ عمى رأس ماليا وتنميتو.

 (:(Obstacles of Innovation معوقات الابتكار 7.1.2
عد عمػػى تعزيػػز دور الإدارة فػػي كػػؿ شػػركة لتبنػػي مػػدخلًب فعػػالًا فػػي مواجيػػة ىػػذه المعو ػػات يسػػأ فيػػـإف 

المعو ات؛ لمحد مف تأثيراتيا السمبية. فالمبتكريف يواجيوف المعو ات عمى مستويات عػدة، أفػراداً أو جماعػة 
 :(80-79، 2012)خيري،أو حتى شركات، ومف المعو ات ما ىو كثيرة ومتنوعة إلا أف أكثرىا شيوعاً ىي 

 (:lnadeguate fundingالتمويل غير الملائم ) -1
كػػؿ مشػػروع لابتكػػار جديػػد يتطمػػب تمػػويلًب مناسػػباً يػػتـ الحصػػوؿ عميػػة فػػي الو ػػت المناسػػب، ويخصػػص 
بشػػػكؿ ملبئػػػـ عمػػػى مراحػػػؿ تطػػػويره المتعػػػددة. فتجربػػػة الشػػػركات الابتكاريػػػة الرائػػػدة تشػػػير إلػػػى أف الابتكػػػار 

تتجػاوز التمويػؿ الأولػي المخصػص لمبرنػامج، وعػدـ تػوفير ىػذا التمويػؿ يحُػدٌ المتميز يتطمب موارد إضػافية 
 مف فاعمية الابتكار.

 (:Risk Avoidanceتجنب المخاطر ) -2
المخػػاطر، ويسػػعى لممحافظػػة عمػػى الصػػحة والثػػروة وىػػدوق الأعصػػاب، ومػػع  تحمػػؿأغمبنػػا لا يرغػػب فػػي 

 ذلؾ فإنو لا تقدٌـ دوف تحمؿ المخاطرة والقبوؿ بذلؾ. 

المرتبطة بالفشؿ في كؿ مراحمػو. ليػذا تزخػر الشػركات بالعبػارات المألوفػة التػي  مخاطرةوالابتكار يحمؿ 
تعبر عف الميؿ نحو تجنب المخاطرة مثػؿ: نحػف لػـ نجػرب ذلػؾ مػف  بػؿ، لقػد فشػؿ ىػذا عنػدما جرينػاه فػي 

 الابتكار لا تنمٌيو. السابؽ....الخ. ليذا فإف الشركات التي تجتيد في تحديد المخاطر. إنما ىي تقتؿ

 (:Functional Silosالصوامع الوظيفية ) -3
تنشػػأ لتحمػػي الحػػدود وتحػػدد المسػػؤوليات، وتصػػنع القواعػػد الصػػارمة؛ ونتيجػػة لػػذلؾ تحػػرـ  الشػػركاتإف 

نشػػػػاق  الأ سػػػػاـ والأفػػػػراد مػػػػف ميػػػػزة العمػػػػؿ المشػػػػترؾ وأف المبتكػػػػريف يميمػػػػوف بطبيعػػػػتيـ لتخطػػػػي الحػػػػدود، وا 
كػػف ىػػؤلاق المبتكػػروف الػػذيف يسػػتفيدوف مػػف الشػػركة ككػػؿ،  ػػد يواجيػػوف عقبػػات جمػػة الوضػػعيات الجديػػدة، ول

 جرٌاق الحدود والتخصص في الأ ساـ أو الصوامع الوظيفية مما يقتؿ الابتكار.

 (:Time Commitmentالالتزام بالوقت )-4
مف و ت العمؿ، الو ت نادر، وىو الأكثر  يمة في الشركات، وعمؿ الإدارة يتمثؿ في تقييـ تمؾ الد ائؽ 

 يمكػف عممػو مػع الابتكػار، إذ مػف الصػعب إثبػات أف ف تكوف ذات مردود مناسب، وىػذا مػالاأوكيؼ يمكف 
 الابتكار في أغمب مراحمو  بؿ أف يصؿ المنتم الجديد إلى السوؽ.
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 (:Incorrecl Measuresالمقاييس غير السميمة ) -5
تعمػػد الكثيػػر مػػف الشػػركات إلػػى اسػػتخداـ مقػػاييس العوائػػد والأربػػاح والحصػػة السػػو ية؛ لأنيػػا الأسػػيؿ فػػي 

( مثؿ السػمعة، والمعرفػة، واجتػذاب المواىػب، والقيػادة وغيرىػا Intangiblesالتقييـ مف تمؾ اللبممموسات )
 (.80-79، 2012الأصوؿ التي تسيـ في صنع القيمة الحقيقية لمشركة )خيري، مف

 العوامل المؤثرة عمى الابتكار 8.1.2
 تصنؼ العوامؿ المؤثرة في الابتكار إلى ثلبث مجموعات مترابطة ىي:

 مجموعة الخصائص الشخصية: 1.8.1.2
يعتقػػد الػػبعض أفٌ الابتكػػار يقتصػػر عمػػى شػػديدي الػػذكاق فقػػط، إلٌا أنػػو يجػػدر الػػذكر أف الابتكػػار ظػػاىرةً 

لناس، وعمى الرغـ مػف ذلػؾ فقػد وجػد العممػاق والبػاحثوف أفٌ إنسانية عامة، ولا تقتصر عمى فئة معينة مف ا
 .(41، 2012المبتكروف يتميزوف بعدد مف الصفات المشتركة )بوبعة،

وفػػػي السػػػابؽ كػػػاف المبتكػػػر ىػػػو نقطػػػة البػػػدق وكانػػػت خصائصػػػو الميمػػػة ذات العلب ػػػة بالابتكػػػار موضػػػع 
لئنجػاز الابتكػاري التػي يختمػؼ الاىتماـ. حيث ركزت دراسات عػدة عمػى مجموعػة الخصػائص الشخصػية ل

ف كانوا يتفقوف عمى البعض منيا:  الباحثوف في تحديدىا وا 

النظرة إلى المصالم الأوسع، الانجذاب إلى التعقيػد والحػدس، والحساسػية الجماليػة، والسػماح بػالمموض 
 أو الرغبة فيو، الاعتماد عمى الذات.

لسػػابقة، لأف الكثيػػػر مػػف الأفػػػراد حتػػى غيػػػر أف تحديػػد الشػػخص المبتكػػػر لػػيس سػػػيلًب وفقػػاً لمخصػػػائص ا
المبتكػػريف  ػػد يظيػػروف ىػػذه الخصػػائص، التػػي تظيػػر عمػػى الأفػػراد الػػذيف يتميػػزوف بالابتكػػار تكػػوف كػػالآتي 

 (:43-42، 2012)بوبعة،

: عادة ما يميؿ الأفراد المبتكروف إلى التعقيد، وذلؾ مف خلبؿ تفكيرىـ بأشياق غير الميل إلى التعقيد-1
ؿ المشاكؿ الصعبة والمعقدة بخلبؼ الأفراد العادييف، فيـ لا يميموف إلى الحالة القائمة مألوفة لح

 التي يجدونو تمثؿ البيئة المألوفة والسيمة التي يستطيع كؿ فرد القياـ بيا.
وىي مرتبطة بالخاصية الأولى، فالمبتكر يميؿ إلى الشؾ، وىو ما يقوده إلى طرح أسئمة  حالة الشك:-2

ة عف كؿ شيق وربما  د تطاؿ ىذه الأسئمة حتى البديييات، فنيوتف طرح تساؤلو غير مألوف
لمألوؼ السقوط يكوف إلى الأسفؿ، وىذا  المشيور لماذا لـ تسقط التفاحة إلى الأعمى خلبفاً 

التساؤؿ الذي طاؿ بدييية سقوط الأشياق إلى الأسفؿ جعمو يتوصؿ إلى اكتشاؼ  انوف الجاذبية، 
لذا فإف حالة الشؾ الملبزمة لممبتكر تجعمو دائما يطرح التساؤلات الجديدة التي لـ يظير إلا في 

 تساؤلاتو.
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أف التعمؽ في  عممية في تحديد المشكمة وجمع المعمومات، إلا   د يعمؿ المبتكر بمنيجية  الحدس:-3
التصور وتجاوز الارتباطات الظاىرة إلى الارتباطات غير الظاىرة يتطمب الحدس والحدس ىو 

الاستبطاف الذاتي والنظر إلى الأشياق بعيداً أو خارج علب تيا الموضوعية الصمبة، وعادة ما نجد 
ف يتمتعوف بالقدرة عمى الاستبطاف والقدرة عمى تصحيم المسار، ويوضم الأفراد المبتكريف، ىـ الذي

(1978BOIS  عمى أىمية الاستبطاف وتصحيم الذات، كمقدرتيف لتمكيف الأفراد مف استخداـ )
 والاستفادة مف طا اتيـ الكامنة الفطرية والمكتسبة.

ؿ الذي لا حدود لو في رغبة الإنجاز، فلب إف الدافعية الذاتية ىي مف تمعب الدور الفع ا الإنجاز الذاتي:-4
 الحواجز الخارجية تدفعو، ولا صعوبة المشكلبت تعيقو.

 مجموعة العوامل التنظيمية: 2.8.1.2
تعمػؿ المؤسسػات فػػي إطػار تنظيمػي موحػػد داخميػا مػف طػػرؼ العػامميف داخػؿ البيئػػة التػي يعممػوف فييػػا، 

أف الظػػروؼ التنظيميػػة يمكنيػػا أف تػػؤثر عمػػى الجيػػد وأثبتػػت عػػدد مػػف الدراسػػات. التػػي أ يمػػت بيػػذا الشػػأف 
 (:45-43، 2012الابتكاري للؤفراد ومف أىـ العوامؿ نذكر ما يأتي )بوبعة،

عمى المؤسسة أف تجعؿ مف الابتكار مصدراً لميزتيا التنافسية في السوؽ وأحد  إستراتيجية المؤسسة:-1
لمؤسسات؛ لأف ىناؾ مؤسسات أخرى تتبع أبعاد أدائيا الإستراتيجي الذي يميزىا عف غيرىا مف ا

 استراتيجية موجية نحو الحالة القائمة، أي التكنولوجيا والسمع والخدمات الحالية.
تمعب القيادة دوراً فعالًا في تحفيز أو إعا ة الابتكار، فالقيادات الابتكارية في  القيادة وأسموب الإدارة:-2

ز مف أجؿ التميير في اليياكؿ والسياسيات والمنتجات، المؤسسة تشيع أجواق الابتكار وتوجو الحواف
 وأساليب العمؿ في السوؽ...الخ.

: أصبحت المؤسسات تشجع استخداـ الفرؽ وذلؾ لمعالجة خطريف أساسييف. الأوؿ خطر الفريق-3
التخصص الذي يفقد المؤسسة وحدة الحركة بيف أ ساميا ووظائفيا، والثاني، تحرير ىذه الفرؽ مما 

ضروري مف الإجراقات والقواعد المتعبة، حيث أف الابتكار ىو المناخ الملبئـ الذي يعزز ىو 
 ويدعـ العمؿ الفكري والميني لمباحثيف.

الابتكار ىنا يحث عمى تدعيـ ىذه الثقافة مف خلبؿ ممارسة الديمقراطية في العمؿ،  ثقافة المؤسسة:-4
لم، وىذا ما يدعـ الابتكار الثقافي القائـ عمى وتشجيع الاتصالات الأفقية بيف العامميف، والمصا

 التشارؾ في كؿ ما ىو متعمؽ بالعادات والقيـ والمعتقدات.
: تمعب الاتصالات دوراً ميماً في القيادة والإدارة، حيث تعمؿ عمى تسييؿ انسياب الاتصالات-5

ف أو ما يسمى المعمومات ود تيا، ىذاما يسمم في تحسيف الأداق في العمؿ، وخمؽ روح التعاو 
 الإدارة بالتشارؾ.
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 مجموعة العوامل البيئية: 3.8.1.2
ػػا أف تحبطػػو وتقيػػده، ومػػف   م  ػػا أف تسػػاعد الفػػرد عمػػى الابتكػػار، وا  لمبيئػػة دوراً ميمػػاً فػػي الابتكػػار، فيػػي إم 

العوامؿ البيئية المػؤثرة فػي العمميػة الابتكاريػة العوامػؿ الاجتماعيػة والثقافيػة ، والتػي تبػدأ مػف الأسػرة، ومنيػا 
وراً كبيػػراً فػػي التػػأثير عمػػى الفػػرد وطريقػػة تفكيػػره، إلػػى المؤسسػػات التعميميػػة والثقافيػػة، حيػػث أف لكػػؿ منيػػا د

وتحفيزه عمى الابداع مف خلبؿ تربيتو وتوجييو ثقافياً، كما أف لمعوامؿ السياسية دوراً ميماً يتجمى فػي دعػـ 
القيػػادات السياسػػية للببتكػػار فػػي المجتمػػع، وذلػػؾ مػػف خػػلبؿ تخصػػيص الحػػوافز الماديػػة والمعنويػػة وتشػػجيع 

 .تنموية والتعميمية والبحثية، التي تساعد بػدورىا عمػى نمػو القػدرات الابتكاريػة لػدى الأفػراد ياـ المؤسسات ال
ولنظاـ براقة الاختراع ونظاـ الحقوؽ الممكيػة الفكريػة دوراً ميمػاً فػي التشػجيع عمػى الابتكػار؛ حيػث أنّػو     

مػا توصػؿ إليػو وحمايتػو يحمي حقوؽ المبتكريف، ويعطي لصاحب الاختراع أو الابتكػار الحػؽ فػي احتكػار 
مف التقميد، ويكوف ذلؾ مف خلبؿ شيادة أو وثيقة يتـ منحيا لممبتكػر مػف ِ بَػؿ الييئػات الرسػمية، ويػتـ فييػا 
الاعتػػراؼ بػػالاختراع أو الابتكػػار، ويمتمػػؾ بموجبيػػا الفػػرد أو المؤسسػػة حػػؽ الممكيػػة لػػو، أمٌػػا دور الجامعػػات 

حثيف والمبتكريف، وفي تطوير ما يمتمكو المجتمع مف تكنولوجيا ومراكز البحث فيتجمى في تعزيز مكانة البا
 .(46، 2012)بوبعة،وابتكارات عممية

 (:(Innovative Leadership مفيوم القيادة الابتكارية 9.1.2
في تحفيز أو إعا ة الابتكار، فالقيادة الابتكارية في المنظمة تشيع أجواق  فعالاً  دوراً تمعب القيادة 

الابتكار، وتوجد الحوافز مف أجؿ التميير في اليياكؿ والسياسات )ابتكار تنظيمي( والمنتجات أو الخدمات 
 فً السوق )ابتكار تسوٌقً(. )ابتكار فني( وأساليب العمؿ

 والممارسات التي يقدميا المديروف: ىي مجموعة الأفكار القيادة الابتكاريةعرؼ )القسوس( 
والعامموف، والتي تقضي إلى إيجاد عمميات إدارية وطرؽ وأساليب أكثر فاعمية في إنجاز أىداؼ 

 (.15، 2016،المنظمات والمؤسسات والدوائر الحكومية، وأكثر خدمة المجتمع )جبريني

ا ىي التي تقوـ عمى إيجاد علب ات وثيقة ومتبادلة ما بيف بأني القيادة الابتكارية:( 2003نجـ) ياعرفو  
العامميف في المنظمة، وتقوـ عمى تطوير أساليب العمؿ، وتطوع السياسات والأنظمة في المنظمة وتتميز 

بمرونة الأنظمة والقواعد وتحث جانب الابتكاري وجميع  نوات الاتصاؿ وتكوف مفتوحة بكؿ اتجاه 
 (.15، 2016،)جبريني

نيا النمط القيادي الذي يتصؼ بالبصيرة الابتكارية أ: بالقيادة الابتكارية( 2003عرؼ عماد الديف) كما
والثقة بالنفس والآخريف، والقدرة عمى التعامؿ مع مقتضيات التمير والميؿ إلى التجريب والتجديد والجرأة 

 (.15، 2016،ر )جبرينيفي إبداق الآراق والمقترحات ومخالفة النمط التقميدي في العمؿ والتفكي
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نيا الطرؽ ووسائؿ جديدة يقوـ بيا القائد التربوي في سبيؿ حث أ: القيادة الابتكاريةويرى الشمري اف 
عف دعـ التابعيف في حؿ المشكلبت بصور  التابعيف لو في المؤسسة لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة، فضلبً 

 (.19، 2006 ،الشمري)ة والتصورية ابتكارية لممألوؼ، ويتمثؿ في المجالات الإدارية والفني

نيا أبيف ىذه التعريفات إلا  ةختلبفات شكميوجود إالرغـ مف عمى التعريفات السابقة ترى الباحثة من 
ىي عبارة عف الممارسات  الدراسة:في ىذه  الابتكاريةالقيادة  الباحثةتصب في المعنى نفسو وتعرؼ 

مف العممية للؤفكار الجديدة سوى التي يكتشفيا القائد بنفسو او توصؿ الييا مف خلبؿ العامميف ويسعى 
 والتميز وتحقيؽ أىداؼ البنؾ. الازدىارلى تحقيؽ إخلبؿ طرح وتنفيذ ىذه الأفكار 

 :(Dimensions of innovative leadership)أبعاد القيادة الابتكارية 10.1.2
 (:37-35، 2018وتتميز القيادة الابتكارية بأبعاد عدة وىي )عجوة،

طلبؽ العناف والتطمع للؤشياق في ضوق جديد وفكر جديد  :الطلاقة -1 وتعني التحرر مف القيود وا 
نتاج أكبر عدداً ممكف مف ا داق مو ؼ معيف والقدرة عمى سيولة لاستجابات في فترة زمنية محددة لأوا 

 (.35، 2018وسيولة توليدىا )عجوة، الأفكار

ي غصوف فترة وتعني الطلب ة  درة الشخص عمى إنتاج كمية كبيرة مف الأفكار، تفوؽ المتوسط العاـ، ف
ف الطلب ة بنؾ القدرة الإبداعية. لذا فمف المرجم أف يتميز الشخص المبدع بالطلب ة أزمنية محددة، ويقاؿ 

 كمية تقاس بعدد الاستجابات وسرعة صدورىا. في التفكير، وتتحدد الطلب ة في حدود

 (.35 ، 2018فإنو يمكف تحديد خمسة أنواع لمطلب ة ىي )عجوة،
 : أي سرعة تفكير الشخص في إعطاق الألفاظ وتوليدىا في نسؽ محدد.طلاقة المفظ -1
 : أي إنتاج أكبر عدداً ممكف مف الألفاظ ذات المعنى الواحد.طلاقة التداعي -2
 استدعاق عدداً كبيراً مف الأفكار في زمف محدد.: وىي الأفكار  -3
 : أي التفكير السريع في كممات متصمة تناسب مو فاً معيناً.طلاقة التعبير -4
 : تقديـ بعض الإضافات إلى أشكاؿ معينة لتكويف رسوـ حقيقية.طلاقة الأشكال -5
صنيؼ مختمؼ عف : وىي المقدرة عمى اتخاذ الطرؽ المختمفة والتفكير بطرؽ مختمفة أو بتالمرونة -2

التصنيؼ العادي، والنظر لممشكمة مف أبعاد مختمفة، وىي درجة السيولة التي يمير بيا الشخص 
مو فاً أو وجية نظر معيف، وعدـ التعصب لأفكار بحد ذاتيا، كما أنيا تعني النظر إلى الأشياق مف 

 (.35، 2018زوايا عدة )عجوة،
 (:35، 2018وتصنؼ المرونة إلى نوعيف ىما )عجوة،

: وتتضمف  درة الفرد عمى إعطاق معمومات متنوعة تمقائياً لا تنتمي لفئة أو المرونة التمقائية -1
أصؿ واحد، كما أنيا تشير إلى المرونة التي تظير عند الفرد مف دوف حاجة ضرورية يتطمبيا 
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نما تنتمي إلى ع دد المو ؼ، فيعطي الشخص عدداً مف الاستجابات لا تنتمي إلى فئة واحدة وا 
متنوع. وىذا يميزىا عف الطلب ة بأنواعيا، حيث يبرز عامؿ المرونة أىمية تميير اتجاه أفكارنا، 

 بينما يبرز عامؿ الطلب ة أىمية كثيرة ىذه الأفكار فقط.
: وىي  درة الشخص عمى تميير وجيتو الذىنية حيف يكوف بصدد النظر إلى حؿ المرونة التكيفية -2

ييا باعتبارىا الطرؼ الموجب لمتكيؼ العقمي، فالشخص المرف مف مشكمة معينة، ويمكف النظر إل
حيث التكيؼ العقمي مضاد لمشخص المتصمب عقمياً، وسمي ىذا النوع مف المرونة باسـ المرونة 

 التكيفية لأنيا تحتاج إلى تعديؿ في السموؾ ليتفؽ مع الحؿ السميـ.

 تعرؼ المرونة بالآتي: 
 مف الأفكار. القدرة عمى إنتاج عدداً متنوعاً  -1
 القدرة عمى تميير الحالة الذىنية بتمير المو ؼ. -2
وتعتبر المرونة عنصراً حيوياً للئبداع، فيي  القدرة عمى تقديـ أفكار حوؿ استجابات لا تنتمي لفئة واحدة. -3

تعني النظر للؤشياق في ضوق جديد، ومف زوايا عدة وخروجيا عف أطرىا التقميدية التي اعتاد الناس 
 الييا.النظر 

 الو ت الواحد رىؼ ورؤية الكثير مف المشكلبت في: وتعني القدرة عمى الإحساس المالحساسية لممشكلات -3
 .)252، 2010)نصر الديف،

ويقصد بيا أيضاً الوعي بوجود مشكلبت أو حاجات أو عناصر ضعؼ في البيئة أو المو ؼ، ويعني 
والتحقؽ مف وجودىا في المو ؼ، ولا شؾ  ذلؾ أف بعض الأفراد أسرع مف غيرىـ في ملبحظة المشكمة

بأف اكتشاؼ المشكمة يمثؿ خطوة أولى في عممية البحث عف حؿ ليا، ويرتبط بيذه القدرة ملبحظة أشياق 
ثارة تساؤلات مف حوليا. ولا شؾ  غير العادية أو الشاذة أو المحيرة في محيطة الفرد، أو إعادة توظيفيا وا 

ـ لإدراؾ أوجو القصور في المو ؼ المختمفة تزداد فرصتيـ لخوض أف الأشخاص الذيف تزداد حساسيي
 غمار البحث فييا، وبتالي فإف الاحتماؿ سيزداد أماميـ نحو الإبداع الخلبؽ.

وىي المقدرة عمى الإتياف بالأفكار الجديدة النادرة والمفيدة وغير المرتبطة بتكرار أفكار : الأصالة -4
 .)109، 2002صادؽ،الشربيني، ) وبعيد المدىسابقة، وىي إنتاج غير المألوؼ 

ويتفؽ عدد مف الباحثيف عمى أف الأصالة ىي" القدرة عمى انتاج استجابات أصيمة أي  ميمة التكرار 
بالمعنى الإحصائي داخؿ الجماعة التي ينتمي إلييا الفرد، أي أنو كما  مت درجة شيوع الكرة زادت 

 درجة أصالتيا"
 :)109، 2002صادؽ،الشربيني، ) ثة جوانب رئيسية ىيوالأصالة تشتمؿ عمى ثلب

 الاستجابة غير الشائعة وىي إنتاج أفكار نادرة. -1
 الاستجابة البعيدة وتعبر عف القدرة عمى ذكر تداعيات بعيدة غير مباشرة. -2



36 
 

 الاستجابة الماىرة وىي القدرة عمى إنتاج استجابات يحكـ عمييا بالميارة. -3
 عمى إنتاج أفكار غير عادية وعدـ تكرار المحيطيف وتقميدىـ.وتعرؼ الأصالة بأنيا القدرة 

: أي مواصمة الاتجاه نحو التميير والتطور والأفكار الجديدة الاحتفاظ بالاتجاه ومواصمتو -5
 .)37، 2018)عجوة، المبدعة التي تتميز بالأصالة

الزمف في مشكمة معينة دوف أف ويعني لاحتفاظ بالاتجاه أو تركيز الانتباه أمكانية الفرد التركيز لفترة مف 
تحوؿ المشتتات بينو وبينيا، كما تعني عدـ التنازؿ عف اليدؼ والإصرار عمى تتبعو والسير في اتجاىو 
ومحاولة تحقيقو بطريقة مباشرة أو غير مباشرة غير أف  درة المبدع عمى مواصمة الاتجاه لا تكوف بشكؿ 

اتو يعدؿ مف أفكاره لكي يحقؽ أىداؼ الإبداعية بأفضؿ متصمب، فالمبدع أثناق مواصمتو لتحقيؽ اتجاى
محتفظاً لنفسو بالمرونة المناسبة التي -في الو ت نفسو–صورة ممكنة؛ لكنو لا يتنازؿ عف أىدافو. ويظؿ 

 تتيم لو اكتشاؼ السبؿ اليادية ومعاينتيا.

الأفكار الجديدة فالإبداع : عندما نتحدث عف وفرة الأفكار فإننا نعني التنوع وجودة وفرة الأفكار -6
 2018)عجوة،أفضميا ؾ لبحثيا ومقارنتيا واختياريحتاج إلى وفر فكري أي توفر عدداً مف الأفكار وذل

،37(. 

ف نمط القيادة الابتكارية: ىو نمط متميز يستخدـ لتميير الوضع وتحقيؽ أىداؼ المنظمة أويرى محسف 
 (:38، 2018توضيحا ليذه الأبعاد وكما يأتي )محسف،بصورة مف خلبؿ أبعادىا المتميزة، وفيما يمي 

وفقاً ليذا البعد تعمؿ القيادة الابتكارية عمى تطوير عممية التواصؿ بيف العامميف  البعد التواصمي: -1
مف جية والقيادة مف جية أخرى بحيث يتـ التعامؿ بأسموب التعاوف الجماعي لمحصوؿ عمى 

لشعورىـ بالاستقرار والاستمرار في العمؿ مما يؤدي إلى  ثقتيـ وتعاونيـ وضماف ولائيـ بالإضافة
 خمؽ الحافز لاستملبؿ طا اتيـ الابتكارية الكامنة.

: ىو عممية الإدراؾ لأىمية تحقيؽ الريادة فيمركز المنظمة التنافسية وكذلؾ لقدرتيا البعد الريادي -2
عمى خمؽ مناخ تنظيمي  في الوصوؿ إلى تحقيؽ الريادة مف خلبؿ الابتكار، لذلؾ تعمؿ المنظمة

محفز لممبادرات الخاصة بالعامميف مف خلبؿ العمؿ عمى توفير جميع الوسائؿ اللبزمة لبموغ 
 اليدؼ.

ىو عممية امتلبؾ المنظمة القدرة عمى عممية التمير الذي يوصؿ إلى تحقيؽ  البعد التغييري:  -3
وذلؾ مف خلبؿ  درتيا عمى أ ناع العامميف بالتميير وتحفيزىـ نحوه والعمؿ عمى  الابتكار المنظمي

إعداد المداخؿ التكنولوجية والتقنية واليياكؿ التنظيمية اللبزمة لتحقيؽ التميير المؤدي إلى 
 الابتكار.
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: ىو عممية امتلبؾ القدرة عمى صياغة الاستراتيجيات المتكاممة لتحقيؽ البعد الاستراتيجي -4
لابتكار المنظمي المطموب، ثـ العمؿ عمى ضبط عممية تنفيذ الاستراتيجية وفقاً إلى بيئة ا

 المنظمة.
: ىو العمؿ عمى تطوير بيئة عمؿ المنظمة المرتبطة بميارات و درات العامميف مف البعد التطويري -5

 ميف.خلبؿ الإىتماـ بالجانب المادي والجانب النفسي المرتبط باحتياجات واىتمامات العام
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 بحث انثاَيالم
 تحسين أداء العاممين 

 (:Performanceالأداء)1.2.2 
و ىميتأوسيتـ التعرؼ عمى مفيوـ الأداق و بر الأداق مف أىـ المواضيع في جميع المنظمات تيع

 ومحدداتو:وعناصره 

 مفيوم الأداء:  1.1.2.2
نصيباً كبيراً مف الاىتماـ والبحث في الدراسات الإدارية يعد مفيوـ الأداق مف المفاىيـ التي حظيت 

بشكؿ عاـ وبدراسات الموارد البشرية بشكؿ خاص، وذلؾ لأىمية المفيوـ عمى مستوى الفرد والمؤسسة 
ولتداخؿ المؤثرات التي تؤثر عمى الأداق وتنوعيا، لذلؾ فالمرض مف ىذا الموضوع ىو تسميط الضوق 

 دمت مفيوـ الأداق عمى الساحة الإدارية.عمى أىـ التعريفات التي  
ويقصد بمفيوـ الأداق: المخرجات والأىداؼ التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقيا عف طريؽ العامميف 

فييا، وىي العممية التي يتعرؼ مف خلبليا عمى أداق الفرد لميامو و دراتو عمى الأداق والخصائص اللبزمة 
 (.49، 2018لتأدية العمؿ بنجاح )عيسى،

الأداق: ىو  ياـ الموظفيف بتنفيذ المياـ المنوطة بيـ وفقاً لممسؤوليات التي تحددىا أجيزتيـ لتحقيؽ 
 (.37، 2009أىداؼ الوظائؼ التي يشممونيا )الجعيري،

داق: المسئوليات والواجبات والأنشطة والمياـ التي يتكوف منيا عمؿ الفرد الذي يجب وتعرؼ الباحثة الأ
 عمى الوجو المطموب في ضوق معدلات في استطاعة العامؿ الكؼق المدرب القياـ بيا.عميو القياـ بو 

 :The importance of performanc))أىمية الأداء 2.1.2.2
يحظى موضوع الأداق باىتماـ متزايد في كؿ المجتمعات المتقدمة والنامية عمى السواق، فالجميع يعمؿ 

لأي تقدـ في مختمؼ المجالات، كما  ومؤثراً  نو أصبم معياراً عمى تحسيف الأداق ورفع معدلاتو لدرجة أ
كاف مو عو داخؿ  يحظى الأداق عمى اىتماـ بالغ مف جميع المستويات ابتداق مف مستوى الفرد العامؿ أياً 

لأف أداق الدولة  ؛إلى الدولة، وذلؾ المؤسسة وبعدىا إلى المستوى العاـ لممحيط الخارجي لممؤسسة وصولاً 
ما ىو إلا تعبير عف أداق المؤسسات العاممة بيا، وفيما يمي نستعرض أىمية الأداق بالنسبة لمعامميف 

 (:63-61، 2014)بو طؼ، والمنظمة
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 :ىمية الأداء بالنسبة لمعاممينأأ/ 
 لأداق المنظمة التي يتبعيا، كما أف يعد أداق الفرد عمى مختمؼ المستويات والتنظيمات انعكاساً 

 الفرد العامميف ودرجة أدائيـ الجيدة ىو تعبير عف درجة فاعمية المنظمة التي يعمموف بيا، حيث أف اىتماـ

 :يلآتعمى النحو ا يجابياً إىو تعبير عف درجة فاعمية أدائو ينعكس عميو  ،بمستوى ودرجة أدائيـ الجيدة

رد عمى أداق عممو في الحاضر و كذلؾ أداق أعماؿ أخرى مختمفة نسبيا لقدرة الف يعد الأداق مقياساً  -
في المستقبؿ، فإذا مػا ارتػبط ذلػؾ بوجػود أنظمػة موضػوعية سػميمة لقيػاس كفػاقة أداق العػامميف فػإف 
الأداق الفػػردي يصػػبم احػػد العوامػػؿ الأساسػػية التػػي تبنػػى عميػػة الكثيػػر مػػف القػػرارات الإداريػػة، والتػػي 

ر الميمػػة فػػي حيػػاة كػػؿ فػػرد، مثػػؿ النقػػؿ والتر يػػة والتكػػويف والانتػػداب لمناصػػب تتعمػػؽ بػػبعض الأمػػو 
لأدائػو فػي العمػؿ  خاصػاً  عميا...؛ ومف خػلبؿ ذلػؾ المنطمػؽ يجػب عمػى كػؿ فػرد أف يوجػو اىتمامػاً 

 لارتباطو بمستقبمو الوظيفي.
ومرتبػات مقابػؿ ر لارتباط ذلؾ بما يتقاضاه مػف أجػو  يجب عمى كؿ فرد الاىتماـ بأدائو لعممو نظراً  -

لػػػػؾ بشػػػػرط أف تتػػػوافر المقومػػػػات اللبزمػػػػة لإيجػػػػاد العلب ػػػة الإيجابيػػػػة بػػػػيف الحػػػػوافز ىػػػذا الأداق ، وذ
 والأداق.

يػػرتبط الأداق مػػف وجيػػة نظػػر الفػػرد بإحػػدى الحاجػػات الأساسػػية لػػو، وىػػي الحاجػػة إلػػى الاسػػتقرار   -
ثبات ذاتو.  وا 

فرد بأدائو، والعمؿ عمى رفعو وتنميتو، سوؼ ومف خلبؿ ما تـ التطرؼ إلية نتوصؿ إلى أف اىتماـ ال
 يمكنو مف تحقيؽ عدد مف الأىداؼ المرتبطة بو، وتتمثؿ في الأىداؼ الا تصادية والاجتماعية والنفسية.

 للمنظمة: بالنسبةهمٌة الأداء أب/

يحتؿ موضوع الأداق المقاـ الأوؿ مف حيث أىميتو لدى كؿ مسؤوؿ، حيث يمثؿ الأداق أحد العوامؿ 
الميمة التي تستخدـ في تقييـ المنظمة التي يديرىا أو يرأسيا أو يشرؼ عمييا، لذلؾ نجد أف المسؤوليف 

تنظيمات، ذلؾ لأف الأداق لا جميعاً عف التنظيمات المختمفة ييتموف اىتماماً كبيراً بأداق العامميف في ىذه ال
نما ىو انعكاس  انعكاساً يعد  لأداق ىذه التنظيمات ودرجة فاعميتيا لقدرات كؿ فرد ودافعيتو فحسب، وا 

 أيضا.

كمػػػا يحتػػػؿ الأداق أىميػػػة كبيػػػرة داخػػػؿ أي منظمػػػة تحػػػاوؿ تحقيػػػؽ النجػػػاح والتقػػػدـ باعتبػػػاره النػػػاتج   -
النيائي لمحصمة جميع الأنشطة التي يقوـ بيا الفرد أو المنظمة ، فإذا كاف ىذا الناتج مرتفعػاً فػإف 

واستقرارىا وفعاليتيا، فالمنظمػة تكػوف أكثػر اسػتقراراً وأطػوؿ  ذلؾ يعد مؤشراً واضحاً لنجاحٍ المنظمة
بقػػاقً حػػيف يكػػوف أداق العػػامميف متميػػزاً، ومػػف ثػػـ يمكػػف القػػوؿ بشػػكؿ عػػاـ: إف اىتمػػاـ إدارة المنظمػػة 
و يادتيػػػا بمسػػػتوى الأداق يفػػػوؽ عػػػادة اىتمػػػاـ العػػػامميف بيػػػا، ومػػػف ثػػػـ فػػػإف الأداق فػػػي أي مسػػػتوى 
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جزقاً منيا لا يعد انعكاساً لقدرات ودوافع المرؤوسػيف فحسػب، بػؿ ىػو تنظيمي داخؿ المنظمة وفي 
 انعكاس لقدرات ودوافع الرؤوساق والإدارة أيضاً.

كمػا ترجػػع أىميػة الأداق بالنسػػبة لممنظمػة إلػػى ارتباطػو بػػدورة حياتيػا فػػي مراحميػا المختمفػػة المتمثمػػة  -
عة والفخػػر، مرحمػػة التميػػز، مرحمػػة فػػي )مرحمػػة الظيػػور، مرحمػػة البقػػاق والاسػػتمرارية، مرحمػػة السػػم

الريػػادة( إذ أف  ػػدرة المنظمػػة عمػػى تخطػػي مرحمػػة مػػا مػػف مراحػػؿ النمػػو والػػدخوؿ فػػي مرحمػػة أكثػػر 
 تقدما إنما يعتمد عمى مستوى الأداق بيا.

كمػػا لا تتو ػػؼ أىميػػة الأداق عمػػى مسػػتوى المنظمػػة فقػػط، بػػؿ تتعػػدى ذلػػؾ إلػػى أىميػػة الأداق فػػي   -
  تصادية والاجتماعية في الدولة.نجاح خطط التنمية الا

 (:performance elements)عناصر الأداء 3.1.2.2
المحرؾ الديناميكي " تيتـ الإدارة في المؤسسات برفع الكفاقة الإنتاجية وتحسيف مستوى الأداق، فيي

مف جية " لمعممية الإنتاجية، بمعنى أنيا مصدر الطا ة التي تسيطر عمى الأداق لمختمؼ العناصر المنتجة
أخرى، مازالت الكفاقة الإنتاجية تتو ؼ عمى الطريقة التي يؤدي بيا الأفراد أعماليـ، إذ أف ىؤلاق 

باستخداميـ للآلات أو بتنفيذىـ لمراحؿ الإنتاج يمكنيـ أف يؤثروا عمى زيادة القدرة عمى العمؿ، وكذلؾ 
 مكونات الأداق ىيو  .يد داخؿ المؤسسةالرغبة فيو، ومف ثـ تحقيؽ الرضا الوظيفي الذي يتعمؽ بالأداق الج

 (:55-54 ،2018،)عيسى

 المقدرة عمى العمل: -1
ىي العنصر الأوؿ مف عناصر الأداق، وتكتسب المقدرة عمى العمؿ بالتعميـ والخبرة العممية، كما أف 
حسف الاستفادة مف مؤىلبت العنصر البشري ومياراتو و دراتو التي يتمتع بيا، تمكف مف الوصوؿ إلى 

 تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بأعمى فعالية وأ صى كفاقة ممكنة، ولف يتأنى ذلؾ إلا مف خلبؿ:

حسف اختيار العامميف: تتضمف عممية اختيار العامميف المفاضمة بيف الأفراد المتقدميف لشمؿ  - أ
وظيفة معينة، مف حيث مؤىلبتيـ وميارتيـ، وكذلؾ فعاليتيـ وكفاقتيـ في الأداق، المناسب، فعمى 
إدارة الموارد البشرية أف تحدد الشروط الواجب توافرىا في الشخص الذي يشمؿ ىذه الوظيفة ثـ 

 انتقاق أفضميـ وأصمحيـ لمعمؿ.
التدريب والتكويف: في الحديث عف مردودية التدريب يقاؿ "إنو لف يكوف التدريب مجدياً، إلا إذا  - ب

 كاف ذا مردود ميـ بالنسبة لمعامؿ والمؤسسة.
ة التدريب إحدى الوسائؿ الرئيسية لرفع الكفاقة الإنتاجية وزيادة الفعالية، كما أنيا تعتبر وظيف

مكممة لوظيفة الاختيار والتعييف؛ لأف ىذه البرامج تساعد عمى تطوير وزيادة ميارات العامميف وتحسيف 
الحصوؿ   دراتيـ عمى أداق الأعماؿ، فضلًب عف الأىداؼ الإستراتيجية تكويف الموارد البشرية، ىي

عمى  وة العمؿ التي تتوفر فييا المواصفات الصحيحة مف خصائص شخصية وميارات ومعارؼ، فلب 
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عف امتلبؾ القدرة عمى التقديـ الوظيفي والتطور المستقبمي في الميارات والمعارؼ، كما أف ىذه 
 افسية لممؤسسة.الإستراتيجية تركز عمى أىمية الموارد البشرية في بناق وتنمية وتفعيؿ القدرة التن

  :الرغبة في العمل -2

العنصر الثاني في الأداق ىو توفر الرغبة في العمؿ لدى الفرد شاغؿ الوظيفة، فالإدارة بدأت تعترؼ 
بأىمية ىذا الموضوع، فأصبم التعريؼ عمى محددات دوافع العمؿ كوسيمة لمتأثير عمى تمؾ الرغبة أمراً 

 ضرورياً لرفع الكفاقة.

 الفرد في العمؿ بمجموعة مف العوامؿ، تتمخص فيما يمي:ىذا وتتأثر رغبة 

بيئة العمؿ الداخمية والخارجية: تشكؿ جزقاً كبيراً مف السموؾ البشري، فظروؼ العمؿ داخؿ  -1
المؤسسة يمكف أف تسيـ في تخفيض مستوى الأداق، كتمؾ المتعمقة بانعداـ التيوية والتدفئة، 

ا المحيط الخارجي فتشكمو تمؾ المؤثرات أو عدـ التحكـ في الضوضاق، وغيرىا، أم  
الاجتماعية التي تحدد كفاقة الأفراد الإنتاجية، ومنيا التنظيمات غير الرسمية لجماعات 

العماؿ، التي يمكف أف تقمص مف رغبة الفرد في العمؿ، كما يمكف أف توجو العامميف نحو 
 أضمؿ سبؿ الأداق ومساعدتيـ عمى تجنب الأخطاق والسمبيات.

تحفيز: يتمثؿ في وضع تسييلبت وتشجيعات معينة تيدؼ إلى تحريؾ الفرد العامؿ وتدفعو ال -2
إلى تحقيؽ غرض أو نشاط محدد، و د يكوف مادياً متمثلب في الرواتب والعلبوات..، أو 

معنويا، مثؿ الاعتراؼ والتقدير والمشاركة في اتخاذ القرارات...،وتترؾ الحوافز أثار إيجابية 
 دؼ المرغوب مف ورائيا.إذا حققت الي

 (57، 2003( ثلبثة عناصر للؤداق وىي :)رضا، Haynesويحدد" ىاينز" )

مف حيث ما يمتمكو الموظؼ مف معرفة وميارات واىتمامات و يـ واتجاىات  الموظؼ: -1
 ودوافع.

مف حيث ما تتصؼ بو الوظيفة مف متطمبات وتحديات وما تقدمو مف فرص  الوظيفة: -2
 عمؿ وتر يات.

المو ؼ: مف حيث ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفة والتي تتضمف مناخ  -3
 العمؿ والإشراؼ ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية والييكؿ التنظيمي إلى كفاقة الأداق.

 (:performance determinants)الأداء محددات 4.1.2.2
دراؾ الدور والمياـ ويعني إف الأداق الوظيفي ىو" الأثر الصافي لجيود الفرد  والتي تبدأ بالقدرات، وا 

ىذا أف الأداق، ىو إنتاج مو ؼ معيف يمكف النظر إليو عمى أنو نتاج العلب ة المتداخمة بيف الجيد 
دراؾ الدور الياـ لمفرد"؛ وليذا نجد أف محددات الأداق تتضم في الاتي )عيسى،  (:55، 2018والقدرات وا 
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لطا ة الجسمانية والعقمية التي يبذليا الفرد لأداق ميمتو أو وظيفتو وذلؾ : يشير الجيد إلى االجيد -1
 لموصوؿ إلى أعمى معدلات عطائو في مجاؿ عممو.

 : تشير القدرات إلى الخصائص الشخصية لمفرد التي يستخدميا لأداق وظيفتو أو ميامو.القدرات -2
مف الضروري توجيو جيوده في  ويعني بو الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو إدراك الدور)الميمة(: -3

 العمؿ مف خلبلو والشعور بأىمية في أداقه.
ولتحقيؽ مستوى مرضي مف الأداق لابد مف وجود حد أدنى مف الإتقاف في كؿ محددات الأداق، 

بمعنى أف الافراد عندما يبذلوف جيود فائقة ويكوف لدييـ  درات متفو ة؛ ولكنيـ لا يفيموف أدوارىـ، 
يكوف مقبولا مف وجو نظر الآخريف وبالتالي عمميـ لف يكوف موجياً في الطريؽ فإف أدائيـ لف 

 الصحيم الشيق نفسو إذا كاف الفرد ينقصو القدرات أو ينقصو الجيد اللبزـ للؤعماؿ.
ويرى بعض الباحثيف أف أداق الفرد في العمؿ ىو محصمة ثلبثة عوامؿ ىي: )الرغبة، القدرة، بيئة 

 (:56، 2018كالآتي )عيسى، العمؿ( وسيتـ توضيحيا
: ىي حاجة نا صة الاشباع تدفع الفرد ليسمؾ باتجاه اشباعيا في بيئة العمؿ، أو ىي تعبي الرغبة -1

 عف دافعية الفرد وتتألؼ مف محصمة:
 اتجاىاتو وحاجاتو التي يسعى لإشباعيا. -
 لاتجاىاتو.الموا ؼ التي يتعامؿ معيا في بيئة العمؿ ومدى كونيا مواتية او معاكسة  -

 تعبر عف مدى تمكف الفرد فنيا مف الأداق وتتألؼ بدورىا مف محصمة: القدرة: -2
 المعرفة او المعمومات الفنية اللبزمة لمعمؿ. -
 مدى وضوح الدور. -
 ميارة استخداـ المعرفة.ة او المعمومات في أداق عممو، أو الميارة أي التمكف مف ترجمة المعرف -

: تتمثؿ في ملبمم مادية مثؿ الإضاقة، التيوية، ساعات العمؿ، والتجييزات والأدوات بيئة العمل -3
 المستخدمة، وأخرى معنوية مثؿ العلب ات بالرؤوساق والزملبق والمرؤوسيف.

 
 

 

 

 

 

 ( محددات الأداء3شكل رقم)

العلوم الإدارٌة، جامعة  ، كلٌةماجستٌررسالة "، ن( "القٌادة الإدارٌة وأثرها على أداء العامل56ٌ-2018 عٌسى.صوفٌا)

 .النٌلٌن، السودان

 

 القدرة الرغبة أو الدافعٌة بٌئة العمل

 

 الأداء 

 داء
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 تحسين الأداء: تعريف 2.2.2
نتاجية العمميات،     يقصد بتحسيف الأداق استخداـ جميع الموارد المتاحة ليا، لتحسيف المخرجات وا 

التكامؿ بيف التكنولوجيا الصحيحة التي توظؼ رأس الماؿ بالطريقة المثمى، ويتطمب تحسيف وتحقيؽ 
الأداق توازف مجموعة مف العناصر التي تتمثؿ في )الجودة، والإنتاجية، والتكنولوجيا، والتكمفة( ويؤكد 

عتبار، توازف ىذه العناصر أف تو عات واحتياجات أصحاب المصمحة في المنظمة  د أخذت بعيف الا
 (.129، 2011ويطمؽ عمى ىذا المنيج المتكامؿ "أدارة التحسيف الشامؿ" )الجساسي،

 أىمية تحسين الأداء: 3.2.2
يحظى موضوع تحسيف الأداق باىتماـ متزايد في كؿ المجتمعات المتقدمة والنامية عمى السواق،    

ياراً ومؤثراً لأي تقدـ في مختمؼ فالجميع يعمؿ عمى تحسيف الأداق ورفع معدلاتو لدرجة أنو أصبم مع
زالو العوائؽ وتعزيز النواحي  المجالات، لذا يجب عمى  يادات الإدارات إدراؾ أىمية تحسيف الأداق وا 

 (:74، 2013لؾ مف خلبؿ )الزعيبي،ف الأداق في تقديـ خدمات أفضؿ وذالإيجابية إذ تكمف أىمية تحسي

تمع مف خلبؿ تقديـ كافة الخدمات المطموبة يمكف البنؾ مف الوفاق بالتزاماتو تجاه المج -1
 وبطرؽ متطورة.

 يمكف البنؾ مف تقميؿ التكاليؼ التشميمية وتوفير الو ت والجيد. -2
 لؾ مف خلبؿ ابتكار خدمات جديدة.ذيمكف البنؾ مف زيادة عائداتيا و  -3

 :إجراءات تحسين الأداء 4.2.2
 (:158-157، 2113،)عباسعدة وهً جراءا  إ وتتضمف

دارة الأداق ىو تحسيف الأداق ويتـ مف خلبؿ الخطوات  واحداً إف  مف أىـ الأىداؼ لعممية تقويـ الأداق وا 
 :تيةالآ

الأداق: لابد مف تحديد أسباب الانحراؼ في أداق العامميف عف  تتحديد الأسباب الرئيسية لمشكلب - أ
 والعامميف.دارة لإالأداق المعياري ؛ إذ أف تحديد الأسباب ذو أىمية لكؿ مف ا

تطوير خطة عمؿ لموصوؿ إلى الحموؿ: تمثؿ خطة العمؿ اللبزمة لمتقميؿ مف مشكلبت الأداق   - ب
ووضع الحموؿ ليا التعاوف بيف الإدارة والعامميف مف جية والاستشارييف والاختصاصييف في مجاؿ 

وعدـ  تالمشكلب تطوير وتحسيف الأداق، فالمقاقات المباشرة والآراق المفتوحة والمشاركة في منا شة
السرية في كشؼ الحقائؽ والمعمومات حوؿ الأداق مباشرة إلى العامميف تساىـ في وضع الحموؿ 

زالة مشكلبت الأداق.  المقنعة لمعامميف وتحسيف أدائيـ وا 
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الاتصالات المباشرة: إف الاتصالات بيف المشرفيف والعامميف ذات أىمية في تحسيف الأداق. ولابد   - ت
 الاتصاؿ وأسموبو وأنماط الاتصاؿ المناسبة. مف تحديد محتوى

سؤاؿ العامميف عف أسباب انخفاض أدائيـ  المجاؿ، ىوومف الأمثمة عمى الاتصالات الفاعمة في ىذا 
كذلؾ لابد مف استشارتيـ ، دوف المجوق إلى عبارات مبطنة أو سموكيات غير واضحةمف في الفترة الأخيرة 

إضافة إلى عدـ  .اق كسؤاليـ. ىؿ فكرتـ ماذا تعمموا لتقميؿ الأخطاقحوؿ كيفية الوصوؿ إلى تحسيف الأد
جرح مشاعر العامميف وتقديـ أمثمة ربما حصمت لممشرؼ، إنني أعرؼ شعورؾ الآف وأتذكر كيفية إنجاز 
العمؿ بدوف أخطاق. إف مثؿ ىذه الإجراقات تعزز مف السموكيات الايجابية وتقمؿ مف ردود الفعؿ السمبية 

 مميف.لدى العا

 ىمية قياس الأداء الوظيفي:أ 5.2.2
مور الميمة والضرورية، وترجع أىمية يعد  ياس أداق العنصر البشري في جميع المنظمات مف الأ

 (:12-11، 2012، ياس أداق العنصر البشري، إلى العوامؿ الآتية )حمزة

يتـ تر يتيـ إلى وظائؼ التر ية والنقؿ: يكشؼ  ياس الأداق الوظيفي عف  درات العامميف، ومف ثـ  -1
 أعمى مف وظائفيـ، كما يساعد في وضع كؿ فرد في الوظيفة التي تناسب  دراتو ومياراتو.

تقييـ المسؤوليف: يساعد  ياس الأداق الوظيفي في تحديد مدى فعالية المشرفيف والمديريف في تنمية  -2
 أعضاق الفريؽ الذي يعمؿ تحت إشرافيـ وتوجيياتيـ.

لإجراق  ارات في المنظمة بمعمومات وا عية عف أداق العامميف فييا: يعد مؤشراً تزويد متخذي القر  -3
 دراسات ميدانية تتناوؿ أوضاع العامميف ومشكلبتيـ وانتاجيتيـ ومستقبؿ المنظمة نفسيا.

إجراق تعديلبت دورية لمرواتب والأجور:  ياس الأداق يسيـ في ا تراح المكافآت المالية المناسبة  -4
ي ضوق المعمومات التي يتـ الحصوؿ عمييا مف  ياس الأداق يمكف زيادة رواتب لمعامميف. وف

 العامميف أو إنقاصيا.
في تقييـ سياسات  مقبولاً  أو مقياساً  المقياس أو المعيار: يمكف اعتبار  ياس الأداق الوظيفي معياراً  -5

 ريب في المنظمة.وتطبيقات أخرى في مجاؿ إدارة الموارد البشرية كالحكـ عمى مدى فعالية التد
تقديـ المشورة: يشكؿ  ياس الأداق الوظيفي أداة لتقويـ ضعؼ العامميف وا تراح الإجراقات اللبزمة  -6

 لتحسيف أدائيـ، بمعنى آخر، يمكف أف يعد  ياس الأداق حافزاً لمتطوير الشخصي ومقياساً لو.
ساسية في الكشؼ عف اكتشاؼ الحاجات التدريبية: يعد  ياس الأداق الوظيفي مف العوامؿ الأ -7

 الحاجات التدريبية، ومف ثـ تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير اللبزمة.
استخداـ بيانات الأداق الوظيفي لكؿ موظؼ كقاعدة بيانات: يمكف الرجوع إلى بيانات وظيفيو عند  -8

السياسات  الحاجة إلييا؛ وتساعد الإدارة العميا في المنظمة في عممية التخطيط بعيدة المدى ورسـ
المستقبمية فيما يتعمؽ بالموارد البشرية، في حالة الرغبة في إيجابية القيادات العميا أو الوسطى، يتـ 
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الرجوع الى البيانات التي وفرتيا نتائج تقييـ الأداق الوظيفي لاختيار الموظفيف ذوي الكفاقات العميا 
 لشمؿ المناصب القيادية في المنظمات الإدارية.

اف عدالة المعاممة حيث أف كؿ فرد يناؿ ما يستحقو مف المزايا الوظيفية المتنوعة، تر ية، وسيمة لضم -9
وذلؾ عمى أساس كفاقتو وجيده في العمؿ، أي أف كؿ العامميف يمقوف  ،زيادات في الأجر....الخ

 معاممة واحدة دوف تحيز أو تمييز الفرد عمى الأخر، كما أف  ياس الأداق يقمؿ مف احتماؿ إغفاؿ
 (.63، 2018،كفاقة ونشاط أي افراد ذوي الكفاقة العالية والذيف يعمموف في صمت)عيسى

بيدؼ  ،رفع الروح المعنوية لمعامميف عندما يشعروف أف جيدىـ موضع تقدير واىتماـ إدارة المنظمة -10
معالجة نقاط الضعؼ، فالتقييـ الموضوعي لأداق العامميف سيخمؽ لدييـ الثقة في مشرفييـ و ادتيـ 

 (.62، 2018،يجعميـ يعمموف بروح معنوية عالية )عيسى
يناؿ الفرد ما يستحقو مف تر ية أو مكافأة عمى أساس جيده في  إذتقييـ الأداق وسيمة لضماف العدالة  -11

 (.62، 2018،ف القيادة معاممة متساوية لكافة مستويات العامميف )عيسىالعمؿ، وىذا يتطمب م

 :Performance indicators))مؤشرات الأداء 6.2.2
تتحدث معظـ الأدبيات عف مؤشرات لقياس الأداق في منظمات الأعماؿ وسنورد عدداً منيا والتي 

 (:18-15، 1999.مخيمر، تمطي الجوانب الأساسية وىي )آخروف،عبدالعزيز

 مؤشرات تتعمؽ بمستوى جودة الخدمات التي تقدميا المؤسسة. -1
مؤشرات تتعمؽ بكفاقة استخداـ الموارد الا تصادية، وتتضمف نسبة التكاليؼ الإجمالية إلى  -2

 حجـ المخرجات )تكمفو الخدمة المقدمة(.
 مؤشرات تتعمؽ بفعالية تحقيؽ الأىداؼ. -3
 البرامج التي تقدميا المؤسسة لاحتياجات المستفيديف. مؤشرات تتعمؽ بمدى ملبئمة -4

 ،1999وفي ظل مفاىيم إدارة الجودة توجد عناصر أربعة كمؤشرات للأداء وىي )ىلال.محمد،   

 99-101:) 
: وىي المؤشر الخاص بكيفية الحكـ عمى جودة الأداق مف حيث درجة الإتقاف ومدى الجودة -1

 خدمة.جودة المنتج سواقً كاف سمعة أو 
: الاتفاؽ عمى كمية المنتج عنصراً دافعاً لتحقيؽ معدؿ مقبوؿ مف النمو في معدؿ الكمية -2

 الأداق.
: وىو بياف تو عي يحدد متى يتـ تنفيذ مسؤوليات العمؿ ويراعي في الاتفاؽ عمى الو ت الوقت -3

وعدد  المناسب لمتنفيذ دائماً الحد الأدنى لمتطمبات الأداق مف حيث كـ الإنتاج المطموب،
 العامميف في الوظيفة نفسيا، وأىداؼ المنظمة، وتدريب وخبرة الأفراد.
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: عبارة عف بياف تو عي لمخطوات أو الإجراقات الضرورية الواجب اتباعيا الإجراءات العممية -4
 لتنفيذ المسؤولية المطموبة.
 (:Macpherson، 2004، 9وىناك مؤشرات أداء أخرى وىي )

: والتي تتحقؽ عندما تنجم المؤسسة في تحقيؽ المرض مف وجودىا والتي فاعمية المؤسسة -1
 وردت في نظاميا الداخمي ورسالتيا وأىدافيا العامة وخططيا الإستراتيجية.

وتتمثؿ في الاستخداـ الأمثؿ لمموارد المالية والبشرية لموصوؿ إلى  كفاءة المؤسسة:  -2
الأىداؼ، وىنا يتـ السؤاؿ إذا ما كانت المؤسسة تنفذ أنشطتيا بتكاليؼ تتلبقـ مع المخرجات 
للؤنشطة والبرامج تتلبقـ مع حجـ العامميف في المؤسسة، بالإضافة إلى إذا ما كاف التنفيذ 

 الو ت المحدد لو والكافي لتنفيذه.   للؤنشطة والبرامج يتـ في
: وتتمثؿ بمدى رضا المستفيديف وذوي العلب ة عف الخدمات المقدمة كماً الارتباط/الملائمة -3

وكيفاً، بمعنى ىؿ المنظمة تختار برامجيا وأنشطتيا بما يتلبقـ مع احتياجات الفئات 
 المستيدفة، وما درجة رضاىـ عنيا.

سة عمى تجنيد الأمواؿ اللبزمة لتنفيذ البرامج والأنشطة : وتعكس  درة المؤسالاستدامة -4
المختمفة، وىؿ لدييا الموارد المالية والبشرية التي تمكنيا مف الاستمرار في عمميا، وىؿ لدييا 

 القدرة عمى تقديـ خدماتيا لمستفيدييا بالكفاقة والفاعمية نفسيا.

 (:The concept of performance appraisal)مفيوم تقييم الأداء 7.2.2
يعتبر تقييـ الأداق أحد الوظائؼ المتعارؼ عمييا في إدارة الأفراد والموارد البشرية في المنظمات 

 (.406، 2014)ماىر، الحديثة. وىذه الوظيفة ذات مبادئ وممارسات عممية مستقرة

 (.406، 2014لأعماليـ)ماىر،: ىو نظاـ يتـ مف خلبلو تحديد مدى كفاقة أداق العامميف تقييم الأداء

ويحتاج الأمر، إذف، أف يكوف العامموف  د  ضوا فترة زمنية في أعماليـ، وبشكؿ يمكف مف القياـ بتقييـ 
 أدائيـ خلبليا.

ويطمؽ عمى تقييـ الأداق مسميات أخرى مثؿ نظاـ تقييـ الكفاقة، أو نظاـ تقارير الكفاقة، أو نظاـ تقييـ 
 (.406، 2014سمى فيو يعني تحديد مدى كفاقة العامميف في أدائيـ لمعمؿ )ماىر،العامميف. وأياً كاف الم

ىو عبارة عف نظاـ يتـ مف خلبلو تحديد مدى كفاقة العامميف في أدائيـ لأعماليـ، بعبارة  تقييم الأداء:
يات أخرى ىو عبارة عف معرفة درجة إتقاف العامؿ للؤعماؿ المنوطة بو، ومدى التزامو واحترامو لسموك

العمؿ ونظمو و وانينو، والنتائج التي حققيا، ويتـ ذلؾ مف خلبؿ الملبحظة المستمرة والقياس لأدائو خلبؿ 
أشير، أو سنة(، ومقارنة نتائج ىذا القياس بالمعايير المحددة سمفاً، ليتـ عمى  6أشير،  3فترة مف الزمف )

 (.295، 2005ضوق ذلؾ اتخاذ الخطط اللبزمة. )العريقي،
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: ىو نظاـ رسمي تصممو إدارة الموارد البشرية في المنظمة، ويشتمؿ عمى مجموعة ممكف الاداءتقيم 
الأسس والقواعد والإجراقات، التي وفقا ليا تتـ عممية تقييـ الموارد البشرية في المنظمة، سواقً أكانوا 

اري أعمى بتقييـ رؤساق أو مرؤوسيف أو فريؽ عمؿ، أي جميع العامميف فييا، بحيث يقوـ كؿ مستوى إد
 2005مستوى الأداق الأدنى، بداقاً مف اليرـ التنظيمي مروراً بمستوياتو الإدارية وصولًا لقاعدتو )عقيمي،

،36). 

 (:performance appraisal procedures)إجراءات تقويم الأداء 8.2.2
 (:145-142، 2113،تً )عباسعلى العدٌد من الإجراءا  وسٌتم توضٌحها كالآ وتحتوي

 (:Building performance standards)اولًا: بناء معايير الأداء
 وتتوفر في ىذه المعايير بعض الشروط الميمة منيا:

 :validity الصدق -1
 ياس وتحديد مكونات الأداق الوظيفي التي تسيـ في فاعمية يقصد بصدؽ المقياس إمكانيتو في     

 الأداق.
المعايير التي تخمو مف القصور والتشويو، فعند  ياس أداق إف معايير الأداق الصاد ة، ىي تمؾ    

عضو الييئة التدريسية في الجامعة لابد مف أف يكوف المعيار متكاملًب ولا يركز عمى جانب واحد 
وىو البحث العممي؛ أي لابد أف يتـ تحديد كفاقة التدريس وكفاقة التفاعؿ الإنساني مع الطمبة 

الكفاقة في البحث العممي )الشمولية وعدـ القصور(؛ و د تكوف  وغيرىا مف المعايير إلى جانب
المعايير المستخدمة مشوىة عندما لا يتـ الأخذ بنظر الاعتبار المتميرات البيئية المؤثرة في الأداق. 

فعند وضع معياراً واحداً لأداق رجاؿ البيع في مناطؽ بيعيو متباينة في القوة الشرائية والكثافة 
امؿ ديموغرافية أخرى تؤثر عمى حجـ المبيعات فإف ىذا المعيار يكوف مشوىاً لعدـ السكانية وعو 

 مراعاتو ليذه العوامؿ الموضوعية.
 :Reliabiliyالثبات  -2
في النتائج التي يتـ الحصوؿ  Stability and Consistency  يقصد بالثبات الاستقرار والتوافؽ   

مختفية أو مف  بؿ أشخاص متباينيف؛ أي أف النتائج عمييا عند  ياس الأداق في أو ات مختمفة أو 
 تكوف متقاربة مف و ت لآخر ومف شخص لآخر.

 :Discriminatingالتمييز -3
إمكانية المقياس عمى تمييز الجيود والأداق بشكؿ واضم يوفر لمتخذي القرار فرصة في إصدار    

 القرارات الخاصة بالتحفيز أو التدريب والتطوير.
 : Acceptanceالقبول -4
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المعيار المقبوؿ ىو المعيار الذي يشير إلى العدالة ويعكس الأداق الفعمي للؤفراد، ومف الممكف    
القوؿ بأنو يتـ تحديد المعيار، أم ا وفؽ السموكيات التي يمارسيا الأفراد أو عمى أساس النتائج 

ذي يتـ وضعو عمى أساس فالمعيار ال Activies and Behaviors Results المنجزة مف  بميـ 
السموكيات يحدد الممارسات السموكية المحددة للؤداق سواقً السمبية منيا والإيجابية، أما المعيار 

الذي يبنى عمى أساس النتائج فيو المعيار الذي يقيس النتائج والأىداؼ الكمية بشكؿ أساس ومثاؿ 
 عمى ذلؾ عدد الوحدات المنتجة أو المبيعة.

مجموعة مف المعايير المذكورة آنفاً )المعايير السموكية والمعايير المعتمدة عمى النتائج( ليا إف كؿ    
 مزاياىا وعيوبيا، وكذلؾ ليا ظروفيا التي تحتـ الأخذ بيا.

إف المعايير السموكية غالباً ما يصعب  ياسيا وتحديدىا بد ة فيي  د تخضع إلى التفسيرات    
بؿ ىذه السمبية ما يكتنؼ المعايير المعتمدة عمى النتائج مف صعوبات في المختمفة مف  بؿ المقيـ يقا

الاعتماد عمييا في  ياس الأداق في الوظائؼ التي تعتمد عمى الإبداع والابتكار بدرجة أكبر مف الأىداؼ 
 الكمية المتحققة لاسيما في الأجؿ القصير.

ميف لتوضيم ما يجب عمييـ عممو وماذا ومف المفضؿ منا شة المعايير التي يتـ وضعيا مع العام   
يتو ع منيـ؛ إذ يكوف الاتصاؿ مباشرة بيف المديريف والمرؤوسيف بصدد شرح وتوضيم كؿ الجوانب 

 المتعمقة بالأداق ومعاييره لموصوؿ إلى الصورة النيائية لممعايير المستخدمة في  ياس الأداق.

 :Measurement of Performanceثانيا: قياس الأداء 
 تتضمف ىذه الخطوة المعمومات جميعيا حوؿ الأداق الفعمي مف المصادر الآتية:

 ملبحظة الأفراد العامميف ومتابعتيـ. -1
 التقارير الإحصائية.  -2
 التقارير الشفوية. -3
 التقارير المكتوبة. -4

 إف الاستعانة بجميع ىذه المصادر في المعمومات جميعيا يؤدي إلى زيادة الموضوعية في  ياس الأداق.

 Comparison of the Performanceثالثا: مقارنة الأداء الفعمي مع المعيار )
(with Criteria: 

وىذه الخطوة ضرورية لمعرفة الانحرافات بيف المعايير المعتمدة والأداق الفعمي والكشؼ عنيا، ومف 
ة تعكس الأداق الأمور الميمة في ىذه الخطوة؛ ىي إمكانية المقيـ في الوصوؿ إلى نتيجة حقيقية وصاد 

الفعمي لمعامؿ مع توفر القناعة لدى العامؿ بيذه النتيجة، إذ إف نتائج التقويـ تؤثر بدرجة كبيرة عمى الروح 
 المعنوية والتواصؿ المستقبمي في الأداق.
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 (:Discussion the Appraisal Resultsرابعاً: مناقشة نتائج التقويم مع العاممين )
نتائج تقويـ أدائيـ بؿ مف الضروري أف تكوف ىناؾ منا شة لكافة الجوانب  لا يكفي أف يعرؼ العامميف

الإيجابية والسمبية بينيـ وبيف المقوـ أو المشرؼ المباشر لتوضيم بعض الجوانب الميمة التي  د لا 
يدركيا العامؿ وبصورة خاصة الجوانب السمبية في الأداق. إف المنا شة تخفؼ مف شدة تأثير النتائج 

 ية عمى مشاعر واتجاىات العامميف.السمب

 :(corrective actions)خامساً: الإجراءات التصحيحية
مف الممكف أف تكوف الإجراقات التصحيحية للؤداق المنحرؼ عف المعايير المحددة عمى نوعيف الأوؿ: 
سريع ومباشر، إذ بموجب ىذا الإجراق يتـ اتخاذ الإجراق المناسب لتعديؿ الأداق ليتطابؽ مع المعيار دوف 

التصحيحية فيي الإجراقات  الخوض في الأسباب المؤدية إلى الانحراؼ. أما النوع الثاني: مف الإجراقات
المعتمدة عمى البحث عف الأسباب والعوامؿ المسببة للبنحراؼ بيدؼ Basic Correctionsالأساسية 

 إجراق تحسينات متواصمة في الأداق،

 :(Difficulty evaluating performance)صعوبة تقييم الأداء 9.2.2
مى أساس عدد الوحدات المنتجة أو  يمة لو أنو كاف مف الممكف تقييـ جيود الأفراد العامميف ع

المبيعات أو غير ذلؾ مف المعايير الموضوعية لأمكف تجنب تمؾ العيوب المصاحبة لعممية تقييـ الأداق، 
إذ أف ىذه العممية تتـ عمى أساس التقديرات الشخصية، مما ينتج عنيا الكثير مف الأخطاق، والتي يمكف 

 (:61، 2018تمخيصيا في النقاط التالية )عيسى،
التأثير بصفة معينة في الحكـ عمى كفاقة المرؤوسيف: تظير ىذه المشكمة عندما يتأثر القائـ  - 1

بالتقييـ ببعض الصفات أو الخصائص المميزة لمفرد العامؿ محؿ التقييـ، مما يفقد ىذه العممية 
أو سمبية في حالة اليدؼ المرجو منيا، فقد تظير النتائج إيجابية في حالة التأثير الإيجابي 

 التأثير السمبي، وفي كمتا الحالتيف يعتبر الأمر مشكمة.
التشدد أو التساىؿ مف جانب الرؤساق في التقييـ: يتعمؽ الأمر في ىذه الحالة ببعض 2 - 

الخصائص الذاتية لدى الفرد القائـ بالتقييـ، فمو كاف ىذا الأخير حديث الخبرة في مجاؿ العمؿ 
الإداري،  د يميؿ إلى القسوة والصرامة عمى عكس الآخر ذو الخبرة الإدارية والإدراؾ العالي، 

ية أخرى نجد بعض الرؤوساق يميموف إلى التساىؿ مع المعنييف بالتقييـ مما ينعكس بشكؿ مف ج
 سمبي عمى النتائج، ولف يتحقؽ اليدؼ الأساسي مف عممية التقييـ.

إصدار أحكاـ عامة ومتوسطة تجاه المقيميف: تظير ىذه المشكمة أثناق عممية  ياس الأداق، إذ  3-
لتقييـ دوف التمييز بيف أداق العامميف، تحديد الوضع الحقيقي يعطى الأداق الوسطية في سمـ ا

 للؤداق.

 (:173 ، 2005 وكما وضم تيصفا جيبر وبيتر شافير معو ات إدارة الأداق )ميديف.شافير،
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نقص العلب ة بيف عمميات التقييـ والمكافآت: فمو أحس الموظفوف بأف عمميات التقييـ لا علب ة  -1
مف يأخذوا تمؾ العمميات بجدية، ومع ذلؾ فيجب منا شة عمميات تقييـ ليا بالمكافآت والحوافز ف

 الأداق في اجتماعات متفر ة إذا كانت تيدؼ إلى تحديد المرتب.
عدـ وجود الثقة: فإذا لـ يثؽ الموظفوف في المديريف فمف يثقوا في عمميات تقيـ الأداق، وسوؼ  -2

 وىا.يعتقدوف أنيا لف تكوف عادلة وسوؼ يقاومونيا ويعارض
عدـ الخبرة في عمميات التقييـ: يجب توضيم وتفسير عمميات التقييـ لمموظفيف إذا كانت تتـ  -3

تمؾ العممية الأوؿ مرة، ولابد أيضا أف يشمؿ التفسير والإيضاح المقياس المستخدـ في عمميات 
في شرعية التقييـ والمعمومات التي تتـ عمى أساسيا تمؾ العمميات، وأحيانا يفقد الموظفوف الثقة 

تمؾ العممية وفي الإجراقات التي تستخدـ لتطبيؽ ذلؾ بالتقييـ، فبدوف تمؾ المعمومات سيشعروف 
 بالخوؼ مف تمؾ العممية ولف يشاركوا فييا.

 عناصر وطرق نظام تقييم الأداء: 10.2.2
أي نظام من عناصر تعبر عنه وتفسٌره. ونظام تقٌٌم الأداء بالمثل له عدد من العناصر التً  يتكوف

 (:288، 2114)ماهر، ( العناصر المكونة لنظام تقٌٌم الأداء3)رقم تعبر عنه. وٌقدم شكل

                                      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( عناصر نظام تقييم الأداء4شكل رقم)

 .والتوزٌع، الإسكندرٌة للنشر الجامعٌة الدار ،3ط ،"البشرٌة الموارد إدارة( " 288: 2114)أحمد.ماهر            
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 تقييم الأداء:اولًا: الغرض من 
تقوـ المنظمات باستخداـ أنظمة لتقييـ أداق العامميف فييا، لأف ىذه الأنظمة توفر معمومات مفيدة 
لممنظمة، وعمى الأخص للئدارة المسؤولة عف الأفراد والموارد البشرية والتي يمكنيا أف تستخدـ ىذه 

 (:289، 2014المعمومات لعدة أغراض، أىميا ما يمي )ماىر،
 يـ، وذلؾ لممعرفة، وتحسيف الأداقتقديـ معمومات لمعامميف أنفسيـ عف جودة وكفاقة أدائيـ لأعمال1 - 

 إلى الأفضؿ.
تحديد زيادات الأجر، والمكافآت، والعلبوات التي يمكف أف يحصؿ عمييا الفرد وذلؾ كنوع مف  -2

 المقابؿ للؤداق.
 ظيفة أخرى، وربما الاستمناق عنو،نقمو إلى و تحديد مناسبة الوظيفة الحالية لمفرد، وتحديد إمكانية  -3

 إف لـ يكف ذا كفاقة عالية في وظيفتو الحالية.
التعرؼ عمى الأعماؿ والمياـ الخاصة التي يمكف أف تسندىا المنظمة إلى الفرد، وذلؾ في حالة  -4

 احتياجيا إلى القياـ بيذه الأعماؿ والمياـ.
 و المتميز.تحديد إمكانية تر ية الفرد كمكافأة عمى أدائ -5
تحديد أوجو القصور في أداق الفرد، واحتياجو إلى التطوير والتنمية، وذلؾ مف خلبؿ جيود  -6

 التدريب.
 إجبار المديريف أف يربطوا سموؾ مرؤوسييـ بنواتج العمؿ و يمتو النيائية. -7

 ثانياً: من المسئول عن تقييم الأداء  
 وكما هو فً شكل (.291، 2114ماهر،) تقٌٌم الأداء بواسطة أي طرف من الأطراف التالٌة يمكف

     (:5)رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( مف يقوـ بالتقييـ5شكؿ ر ـ)

 .والتوزٌع،الإسكندرٌة للنشر الجامعٌة الدار ،3ط ،"البشرٌة الموارد إدارة" ( 291:2114 )أحمد.ماهر         
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 الرئيس يقيٌـ مرؤوسيو. -1
 المرؤوسيف يقيٌموف رئيسيـ. -2
 الزملبق يقيٌموف بعضيـ بعض. -3
 .مجموعة مف المقيٌميف يقوموف بالتقييـ -4

 ثالثاً: متى يتم تقييم الأداء:
 (:292، 2014يتضمف ىذا الموضوع سؤاليف ىما )ماىر،

 السؤاؿ الأوؿ: كـ مرة يتـ التقييـ سنويا؟ الإجابة ىنا ىي كالآتي:
 مرة واحدة سنوياً، ويتبع ذلؾ غالبية المنظمات. -1
 مرتاف سنوياً، ويتبع ذلؾ عدداً  ميؿ مف المنظمات. -2
 أكثر مف مرتيف سنوياً، ويتبع ذلؾ عدداً نادر جداً مف المنظمات. -3

 في نياية أـ خلبؿ فترة التقييـ؟والسؤاؿ الثاني: متى يتـ التقييـ؟ ىؿ ىو 
ف كاف ذلؾ معيباً؛ لأنو يزحـ  والمالب ىو أف يقوـ الرؤوساق بتقييـ المرؤوسيف في نياية الفترة، وا 

الرؤساق بضرورة  ياميـ بتقييـ المرؤوسيف في فترة ضيقة، مما ييدد عممية التقييـ بالفشؿ. والنادر ىو أف 
 ـ أف يحتفظوا بسجلبت عف مدى تقدـالفترة كميا، وىنا عميي يقوـ الرؤوساق بتقييـ المرؤوسيف خلبؿ

 المرؤوسيف في عمميـ، إف كانت ىذه الطريقة الثانية أفضؿ، إلا أنيا تأخذ و تاً أكثر.

 :رابعا: معاٌٌر تقٌٌم الأداء

بمعاٌٌر تقٌٌم الأداء تلك العناصر التً ستستخدم كركائز للتقٌٌم. وفٌما ٌلً أمثلة للمعاٌٌر الممكن  يقصد

 :(293، 2114ماهر،) (6استخدامها لتقٌم الأداء، وهً ما تظهر فً شكل)

       

 معايير نواتج الأداء: (1)
 كمية الأداء. -1
 جودة الأداء. -2

 معايير سموك الأداء: (2)
 معالجة شكاوى العملاء. -1
 إدارة الاجتماعات. -2
 كتابة التقارير. -3
 المواظبة عمى العمل. -4
 التعاون مع الزملاء. -5
 قيادة المرؤوسين. -6
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 معايير صفات شخصية: (3)
 المبادأة. -1
 الانتباه. -2
 دافعية عالية. -3
 الاتزان الانفعالي -4

 ( معايير تقييم الأداء6شكل رقم)
 .والتوزيع، الإسكندرية لمنشر الجامعية الدار ،3ط ،"البشرية الموارد إدارة( " 293: 2014)أحمد.ماىر

 ىي: في استخدام معايير تقييم الأداء،وىناك مبادئ عدة 
يجب استخداـ عدداً كبيراً نسبياً مف المعايير عند تقييـ الأداق. ولا يجب الا تصار عمى معيار   -1

أنشطة، وعميو واحد أو عدة معايير  ميمة، والسبب في ذلؾ يرجع إلى أف العامميف يقوموف بعدة 
 يجب أف تتعدد المعايير، حتى يمكف تمطية الجوانب المختمفة لأداق الفرد.

 يجب أف تكوف المعايير موضوعية بقدر الإمكاف.  -2

 :خامساً: طرق تقييم الأداء

-296، 2014تتعدد طرؽ تقييـ الأداق. وسنتعرض ىنا بعض الطرؽ الأكثر شيوعاً وىي )ماىر،
305:) 
 Graphic Rating Scale ائمة معايير التقييـ.   -1
 Rankingترتيب العامميف.    - 2
 paired Comparisonالمقارنة بيف العامميف.  -3
 Forced Distributionالتوزيع الإجباري  -4
 Management by Objectivesالإدارة بالأىداؼ.  -5

 Check List ائمة المراجعة.  -6
 درجة. 360 -7

 

 قائمة معايير التقييم: -1
وتعتبر ىذه الطريقة أوسع انتشاراً، وأسيميا تصميماً، وأبسطيا استخداما، وتعتمد ىذه الطريقة عمى    

تحديد معايير التقييـ، وتحديد مدى توافر ىذه المعايير في أداق الفرد، وذلؾ مف خلبؿ مقياس بو 
صة بالتقييـ يكوف درجات تحدد المستويات المختمفة لتوافر المعايير في الأداق. وبجمع الدرجات الخا

 .حاصؿ الجمع ىو مستوى تقييـ أداق الفرد
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 :طريقة الترتيب البسيط  -2
يقوـ كؿ رئيس مباشر بترتيب عمى أساس الأداق العاـ )أو الأداق ككؿ( ويتـ التوصؿ إلى  ائمة    

التقميدية بترتيب العامميف بحسب أدائيـ. وىذه الطريقة سيمة وبسيطة، ولكنيا تعاني مف المشاكؿ 
 لتقييـ الأداق.

 :طريقة المقارنة بين العاممين  -3
في ىذه الطريقة يعطي كؿ فرد الفرصة لكي يتـ مقارنتو ببا ي الأفراد في نفس القسـ، ويتكوف وفقاً    

 ائيـ العاـ، وحسب المقارنات التيالمقارنات يمكف التعرؼ عمى ترتيب العامميف تنازلياً حسب أد
 تمت.

 الإجباري: طريقة التوزيع  -4
وفي ىذه الطريقة يكوف الرئيس مجبراً)نسبياً( عمى توزيع مرؤوسيو عمى درجات  ياس الكفاقة بشكؿ    

تحدده المنظمة. ويأخذ ىذا الشكؿ ما يطمؽ عميو بالتوزيع الطبيعي، وىو توزيع يرى أف غالبية 
( نظاماً تتبعو 8-7الناس يأخذوف درجة الوسيطة، سواق بالارتفاع أـ بالانخفاض. ويوضم شكؿ )

لذلؾ ثنائيات )أو زوجيات( مف المقارنات، ويتحدد كثير مف المنظمات، عند استخداـ طريقة التوزيع 
 في كؿ منيا أي فرد أفضؿ، وبتجميع ىذه الاجباري.

 

 

 ( درجا  التوزٌع الإجباري7) رقم شكل                                      

 .والتوزٌع، الإسكندرٌة للنشر الجامعٌة الدار ،3ط ،"البشرٌة الموارد إدارة( " 319: 2114)أحمد.ماهر
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 طريقة الإدارة بالأىداف:  -5
ىذه الطريقة تعتمد عمى أف العبرة بالنتائج، أي أف الرئيس المباشر لف يمتفت إلى سموؾ مرؤوسيو ولا  

 ىذه الطريقة بخطوات عدة، ىي:إلى صفاتيـ، بؿ سييتـ فقط بما استطاعوا أف يحققوه مف نتائج. تمر 
ياس الأداق وتقييمو عمى يتـ تحديد الأىداؼ )أو النتائج( المطموب تحقيقيا، والتي سيتـ   -1

وعادة ما يجتمع الرئيس المباشر مع كؿ مرؤوس لوضع الأىداؼ والاتفاؽ عمييا، أساسيا. 
 وتحديد المدة التي سيتـ تحقيؽ الأىداؼ فييا.

يس أف يساعد مرؤوسيو في تحقيؽ الأىداؼ، وأف يتابع تحقيؽ النتائج، أثناق التنفيذ، عمى الرئ -2
 وذلؾ لمتعرؼ عمى ما إذا كاف ىناؾ تأخير خارج عف سيطرة المرؤوسيف مثلب.

عند نياية المدة المتفؽ عمييا، أو عند و ت تقييـ الأداق يتـ مقارنة النتائج الفعمية )أي التي تـ  -3
 بداية المدة.  وتحديد الانحراؼ عف التنفيذ إيجاباً أو سمباً.تحقيقيا( بتمؾ التي تـ وضعيا عند 

 قوائم المراجعة: -6
يتـ إعداد ىذه القوائـ بالتعاوف بيف إدارة الموارد البشرية والرؤساق المباشريف. وىي  وائـ تشرح    

جوانب كثيرة مف سموؾ المرؤوسيف في العمؿ، والصفات الواجب توافرىا فييـ. ويتـ وضعيا في 
مة، وعمى إدارة الأفراد أف تحدد أىمية كؿ عنصر في تأثيره عمى الأداق لموظيفة. وتوضع  يمة  ائ

كؿ عنصر أو صفة أمامو حسب أىميتو. إلا مدير إدارة الموارد البشرية ىو الوحيد الذي يعرؼ ىذه 
رؤوسيو، فيي القيـ. وأف الرئيس المباشر لا يعرفيا، وأنو حينما يتمقى  وائـ التقييـ، وذلؾ لتقييـ م

تكوف خالية مف ىذه القيـ، وذلؾ لمنع تحيزىـ لمرؤوسييـ. وعمى الرئيس أف يحدد تمؾ الصفات 
 مثلًب. (التي تتوافر في أداق المرؤوسيف، بوضع علبمة )

 :درجة 861 -7

يتـ في ىذه الطريقة تقييـ الأداق بواسطة كؿ الميتميف بو، بطرؽ عدة وأزمنة عدة في آف واحد. أي    
يتـ بواسطة الرئيس والزملبق والمرؤوسيف، وباستخداـ عدة طرؽ مثؿ  وائـ التقييـ، والإدارة أنو 

بالأىداؼ، بالإضافة إلى أنو لا يتـ فقط في نياية السنة، بؿ وباستمرار )شيرياً وكمما دعت الحاجة 
مما يجعؿ مثلب(. وتمتاز ىذه الطريقة بتوفير معمومات دائمة وكاممة مف جيات عدة وطواؿ الو ت، 

الاستفادة منيا كبيرة، أم ا عيبيا الأساسي ىو اعتراض البعض عمييا، عمى الأخص اعتراض 
الرؤساق أف يتـ تقييميـ بواسطة مرؤوسييـ، كما يعاب عمييا أف تستحوذ عمى و ت كبير مف 

 العامميف عمى حساب إنتاجية العمؿ.
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 انثانث انفصم
جراءاتياالمنيجي لمدراسة وادواتيا  والإطاروعينتيا مجتمع الدراسة          وا 

 .حث الأول: مجتمع الدراسة وعينتياالمب                  

جراءاتيا: الإطار المنالمبحث الثاني      .يجي لمدراسة وأدواتيا وا 
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 انفصم انثانث
جراءاتياالمن والإطاروعينتيا مجتمع الدراسة   يجي لمدراسة وادواتيا وا 

 وعينتيا الدراسة مجتمع المبحث الأول:

 تمييد:
نجازاتو ووجزة عف بنؾ الأمؿ، نشأتو ومفيوميتناوؿ ىذا المبحث نبذة م  .وفروعو وخدماتو ومميزاتو وا 

 (:2021بنك الأمل )

 :نشأة بنك الأمل 1.1.3
الفئات الأشد نشأ بنؾ الأمؿ مف أجؿ التمويؿ الأصمر الإسلبمي؛ لتحقيؽ أىداؼ كثيرة، تتعمؽ بتنمية 

فقراً، مستميماً في ذلؾ فكرة لا تعطيفِ سمكة ولكف عممني كيؼ أصطاد، وكانت مف مبررات نشأة ىذا 
 يأتي: البنؾ ما

 تحقيؽ التنمية المستدامة لمفئات الأشد فقراً واحتياجاً في المجتمع. .1
 .حؿ مشكلبت البطالة .2
 مى أنو فقر مؤنث.مساعدة المجتمعات الأشد فقرا، حيث يصنؼ الفقر في اليمف ع .3
 تحقيؽ الشموؿ المالية وخاصة لمفئات الأكثر حرماناً. .4

 :مفيوم بنك الأمل 2.1.3
سعى إلى تقديـ خدمات مالية مستدامة للؤسر ت: ىو مؤسسة غير ربحية، بنك الأمل لمتمويل الأصغر

والمنخفض وخصوصاً أصحاب المشاريع الصميرة والأصمر التي تدر دخلًب  الدخؿ المحدودذات  اليمنية
 .عمى ذوييا

ـ، و د أُنشئ بالقانوف الخاص 2009بدأ بنؾ الأمؿ لمتمويؿ الأصمر مزاولة نشاطو رسمياً في يناير  
وشماؿ أفريقيا وتعد عممية إنشاق  الشرؽ الأوسطالأصمر في  بنؾ لمتمويؿكأوؿ  2002( لسنة 23ر ـ )

وبرنامج الخميج العربي  (SFD) البنؾ تتويجاً لجيود الحكومة اليمنية ممثمة بالصندوؽ الاجتماعي لمتنمية
 .ومساىمة مف القطاع الخاص (AGFUND)لمتنمية 

 :أىم الخدمات التي يقدميا البنك 3.1.3
 صنعاق خدمات عدة وىي:-بنؾ الأمؿ يقدـ

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%8A%D9%85%D9%86
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%8A%D9%85%D9%86
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D8%AE%D9%84_%D9%85%D8%AD%D8%AF%D9%88%D8%AF&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A8%D9%86%D9%83_%D8%AA%D9%85%D9%88%D9%8A%D9%84&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%B4%D8%B1%D9%82_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D8%B3%D8%B7
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ىي  ياـ البنؾ بتقديـ العديد مف منتجات التمويؿ تستيدؼ أصحاب  :تقديم خدمات تمويمية -1
المشاريع الصميرة والصمرى مف ذوي الدخؿ المحدود والمنخفض وبضمانات ميسرة، وذلؾ لتسييؿ 

مميوف  20ألؼ ريال إلى  50فوصوليـ إلى الخدمات المالية المختمفة وتتفاوت مبالغ التمويلبت م
 ريال.

ىي الاحتفاظ بالأمواؿ واستثمارىا عبر الحسابات المصرفية في بنؾ الأمؿ  :خدمات مصرفية  -2
الحسابات الجارية_ حسابات التوفير_ الودائع_ المتوافقة مع أحكاـ الشريعة الإسلبمية مثؿ )

 صناديؽ الاستثمار(.
واستقباؿ الأمواؿ في د ائؽ مف داخؿ وخارج اليمف  ىي تحويؿوالخارجية:  داخميةال الحوالات  -3

 عبر خدمة الحوالات الداخمية والخارجية وىي:
 التحويؿ المباشر مف فروع البنؾ أو نقاط الخدمة. -
 .PYES تطبيؽ رالتحويؿ عب -
 رسوـ رمزية لمحوالات. -
 .PYES ميزات وخصومات خاصة بعملبق -

ىي خدمة تحويلبت نقدية مختصة بتوزيع المساعدات النقدية المشروطة  :تحويلات اجتماعية -4
وغير المشروطة المقدمة مف المنظمات المحمية والدولية المانحة، وبما يتوافؽ مع معايير العمؿ 

النقد مقابؿ -النقد مقابؿ العمؿ-الإنساني في الطوارئ مثؿ )المساعدات الإنسانية في الطوارئ
الحسابات -الفرؽ الميدانية-الفروع والوكلبق)التعميـ( ويتـ الصرؼ عبر النقد مقابؿ -المذاق

 .( PYES الإلكترونية
ىي خدمة تمكنكـ مف الحصوؿ عمى خطاب ضماف لمرض دخوؿ المنا صات  :خطابات ضمان  -5

 والمزايدات وتنفيذ المشاريع وعقود التوريدات والصيانة وكافة إجراقات التخميص الجمركي.
ىي خدمة مصرفية ر مية تتيم لؾ الحصوؿ عمى جميع الخدمات  :نقود إلكترونية )بيس(  -6

المالية مف بنؾ الأمؿ عبر ىاتفؾ المحموؿ وبعدة مزايا تنافسية ويمكف مف خلبؿ تطبيؽ بيس 
الدفع الإلكتروني  -صرؼ العملبت -تسجيؿ الدخوؿ –إدارة الحسابات  -تنفيذ العمميات)

 المساعدات الإنسانية(. -الادخار -التمويؿ –نقاط البيع  –واؿ تحويؿ الأم-لمفواتير

 :مميزات بنك الأمل 4.1.3
 يتوفر لبنؾ الأمؿ مميزات عدة وىي:

 الميزة الأولى: تفرد التمويل في بنك الأمل
في بنؾ الأمؿ يتميز عف التمويلبت كميا في البنوؾ الأخرى، إذ تـ توسيع التمويؿ ليشمؿ  التمويؿ

  طاعات لا يقوـ أي بنؾ في اليمف بتمويميا، حيث يقوـ بنؾ الأمؿ بتمويؿ الفئات الآتية:



59 
 

 تحت مسمى منتج الأمؿ فردي. .. يموؿ الراغبيف في شراق سيارات مدرة لمدخؿ أو صيانتيا1

 اث، مواد غذائية، ملببس....( تحتالراغبيف في الحصوؿ عمى احتياجات منزلية )أث.  يموؿ 2
 مسمى منتج الأمؿ الموسمي.

 . يموؿ موظفي الجيات الحكومية والخاصة والمختمطة، تحت مسمى منتج الآمؿ شراكات.3

 . تمويؿ موظفي التقاعد المدني، تحت مسمى منتج الأمؿ تقاعد.4

 تحت مسمى منتج الأمؿ إسكاف. .الجيات الحكومية والخاصة والمختمطة لموظفي . يقدـ تمويلبً 5

التمويلبت التي يقدميا بنؾ الأمؿ تمتنع بقية البنوؾ التقميدية والإسلبمية عف القياـ بتمويميا نظراً  ىذه
وؾ العاممة لمشروط المعقدة التي تتطمبيا البنوؾ، ونظراً لمطبيعية الاستثمارية والربحية التي تقوـ عمييا البن
 في اليمف، لذلؾ تتجمى ريادة بنؾ الأمؿ في تمويمو لممشاريع الصميرة والمتناىية في الصمر.

ىذا فقط، بؿ أف خدمة التمويلبت التي يقدميا البنؾ عمى الرغـ مف صمرىا لـ تتو ؼ عند  ليس
عض التمويلبت التوسعة في أنشطة التمويلبت، بؿ أعطى عملبقه ميزة التقسيط المريم التي تصؿ في ب

شيراً، ومنم العملبق فترة سماح لمدة ثلبثة أشير، بالإضافة إلى ميزة التأميف التكافمي لمف ثبت  36إلى 
 عجزه الكمي أو الوفاة.

 الميزة الثانية: خدمات الادخار الفريدة التي يقدميا بنك الأمل

 أىم انجازات بنك الأمل: 5.1.3
الأمؿ عف غيره، إلا  أف لو إنجازات كبيرة، يمكف أف أذكر بعضاً ومف المميزات التي تفرد بيا بنؾ 

منيا، مما يدؿ عمى كوف ىذا البنؾ الرائد في صناعة التمويؿ الأصمر الإسلبمي في اليمف، فمف إنجازات 
 بنؾ الأمؿ:

 التواجد في المناطؽ الريفية: .1
، ويشكؿ غالبية الفقراق  مف سكاف المناطؽ الريفية، فعمؿ يعتبر الفقر في اليمف فقراً ريفي مؤنث 

 بنؾ الأمؿ عمى التواجد في المناطؽ الريفية بشكؿ مكثؼ مف أجؿ التخفيؼ مف نتائج الفقر.
 إنشاق مؤسسة ريادة: .2

مف أجؿ تحقيؽ رسالة بنؾ الأمؿ المتمثمة في تحسيف الاوضاع الا تصادية والاجتماعية لسكاف 
إنشاق  ذوي الدخؿ المنخفض والمحدد، كأفالمناطؽ الريفية والحضرية في اليمف خصوصاً 

 مؤسسة ريادة، والمسمى بمؤسسة الأمؿ لمتدريب وريادة الأعماؿ.
وتتميز مؤسسة ريادة لمتدريب وريادة الأعماؿ بعددً مف الميزات، حيث تقدـ لمشباب برامج 
ات الميارات الحياتية، وبرامج إدارية وتخصصية، وبرامج توعية)أطفاؿ(، ومف ثـ تتبع مخرج
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التوعية، وتقدـ كذلؾ البرامج التنموية لممجتمعات الريفية، وتمتد ساعات التدريب لمشباب إلى أكثر 
 ساعةٍ. 260مف 

برنامج تدريبي في مجاؿ ريادة الأعماؿ والتثقيؼ المالي،  102وفي ىذا الشأف  دمت مؤسسة ريادة 
مشارؾ ومتدرب،  14538ـ 2018ـ حتى عاـ 2013وبمغ عدد المستفيديف مف برامج ريادة مف عاـ 

وىذا الجيد الرائع والمبذوؿ ينـ عف القدرات العالية التي يمتمكيا العامموف في البنؾ وفي المؤسسة، بؿ ىذا 
 العمؿ ىو دليؿ الشموؿ في البرامج والتخصصات التنموية.

 انشاق صندوؽ الأمؿ لمتعافي مف الأزمة:
نوات وتضرر الا تصاد اليمني بشكؿ كبير جداً، وبسبب استمرار الحرب في اليمف لأكثر مف سبع س

وعجز الحكومة عف صرؼ رواتب الموظفيف، وتدىور العممة اليمنية وارتفاع الأسعار، فقد أنشأ بنؾ الأمؿ 
صندوؽ التعافي مف الأزمة؛ لمساعدة عملبق البنؾ المتضرريف لموفاق بالتزاماتيـ المعيشية، وتذليؿ 

 ت الصمرى.الصعوبات أماـ أصحاب المشروعا
 وندرؾ بعناية أف بنؾ الأمؿ البنؾ الوحيد الذي لديو خطة لمواجية الأوضاع الا تصادية الصعبة.

 تحقيؽ نمو في أرصدة البنؾ في الخارج:
 اـ بنؾ الأمؿ بفتم حسابات لمبنؾ في بنوؾ مراسمة في الخارج، وبيذا يكوف بنؾ الأمؿ السابؽ لمبنوؾ 

الوطف العربي، إذ أصبم بنؾ الأمؿ مف أكبر البنوؾ المساىمة في دخوؿ العاممة في التمويؿ الأصمر في 
ـ وفقاً لمتقرير السنوي 2018مميوف دولار نياية 20العممة الصعبة لمبلبد وبممت أرصدة البنؾ في الخارج 

 ـ.  2018الصادر عف البنؾ لعاـ 

 :مجتمع وعينة الدراسة 6.1.3

 :مجتمع الدراسة 1.6.1.3

)مدراق الإدارات  ػػػلصنعاق. وتـ استخداـ أسموب المسم الشامؿ -يتمثؿ مجتمع الدراسة مف بنؾ الأمؿ
 الموظفيف(.-رؤوساق الأ ساـ -مساعدي مدراق الإدارات  –

دارة الموارد الب  شرية.و د حصمت الباحثة عمى ىذه المعمومات مف شؤوف التدريب وا 
 ( يوضح مجتمع الدراسة2جدول رقم)                                     

 اننسبة انمئوٍة نعذدا انمسمي انوظَفٌ

 4.7% 6 ِذ٠ر ادارح

 4.7% 6 ِطبػذ ِذ٠ر

 11.1% 14 رئ١ص لطُ

 79.5% 101 ِٛظف

 100% 127 الإجمبنٌ
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 عينة الدراسة:2.6.1.3
عينة الدراسة، ( استبانةٍ، ويشمؿ التوزيع المستويات الموضحة في 127 امت الباحثة بتوزيع عدد)

 تـ استخداميا في تحميؿ البيانات كالآتي:و استبانة سميمة  (105واسترجعت)
 عدد الاستبانات الموزعة والمستخدمة في الدراسة   ( يوضح 3جدول رقم)                     
 

 

 
 

% وىذه نسبة تعتبر جيدة 82.7( بنسبة105( يتضم أف معدؿ الاستجابة بممت )3الجدوؿ ر ـ) مف
 لـ يتـ إعادتيا. استبانة 11.8%استبانة تـ إعادتيا فارغة، أما نسبة 5.5%لمثؿ ىذه الدراسة، ونسبة

 :فروع بنك الأمل.3.6.1.3

 
 

 

  %011النسبة العدد البٌان

%7.28 011 استبانات تم إعادتها بعد تعبئتها كاملة  

عادتها فارغةاستبانات تم إ  7 %5.5 

 11.8% 05 استبانات لم ٌتم إعادتها

 100% 0.8 إجمالً الاستبانات الموزعة
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 المبحث الثانً

جراءاتياالإطار المن   يجي لمدراسة وأدواتيا وا 

 تمييد: 1.2.3
وفي ىذا المبحث وصفاً لمجتمع الدراسة وعينتيا، وكذلؾ أداة الدراسة المستخدمة وطرؽ إعدادىا، 

اعتمدت عمييا في تحميؿ الدراسة واختبار فرضياتيا، وصد يا وثباتيا، كما يتضمف وصفاً للئجراقات التي 
 وأخيراً اختبار صدؽ وثبات أداة الدراسة.

 متغيرات الدراسة: 2.2.3
 اعتمدت الدراسة عمى المتميرات الآتية: 

القيادة الابتكارية المػستقؿ في ىػذه الدراسػة في  تمثػؿ المتمػيري :المستقل المتغـير 1.2.2.3
 بالاتجاه الاحتفاظ-الطلب ة  –الأصالة -الحساسية لممشكلبت  –في )المرونة بعادىا المتمثمة وأ

 الافكار(. وفرة-ومواصلبتو

 العامميف. أداق تحسيففي ىػذه الدراسػة في  التابعتمثػؿ المتمػير ي المتغير التابع: 2.2.2.3

  مصادر جمع البيانات والمعمومات: 3.2.3
 عمى: محؿ الدراسة الموضوع في جمع البيانات والمعمومات المتعمقة ب اعتمدت الدراسة     

جمع البيانات ل كأداةمف الاستبياف  الاستفادةوبصورة تتيم  ،)الميدانية( الأساسية المصادر -
  .والمعمومات

العممية والأبحاث غير  والأطروحات المصادر الثانوية )المكتبية( كالكتب والدوريات والرسائؿ -
 .، والوثائؽ والتقارير الرسميةالمنشورة

 تصميم أداة الدراسة: 4.2.3
الباحثة الاستبياف كأداة لجمع البيانات الميدانية مف مفردات العينة، حيث أنو يعد مف  استخدمت

الوسائؿ المعتادة والمجدية في مثؿ ىذا النوع مف الدراسات، و د عممت الباحثة عمى تصميـ  ائمة تشتمؿ 
 ؛ ولتحقيؽ ذلؾ  امت الباحثة بالخطوات الآتية:تحسيف أداق العامميففي القيادة الابتكارية عمى دور 

مف خلبؿ مراجعة الأدبيات المتعمقة  تحسيف أداق العامميففي القيادة الابتكارية حصر وا ع دور  -
 بالموضوع وكذلؾ الدراسات السابقة.
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( لكافة محورىا المتمثمة في 71ادىا)صُممت استمارة الاستبياف في شكميا المبدئي بفقرات عد -
-الطلب ة-الاصالة-الحساسية لممشكلبت-المرونة)القيادة الابتكارية كمتمير مستقؿ وأبعادىا 

وفرة الأفكار( والمتمير المستقؿ تحسيف الأداق )مرفؽ الاستبياف -الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو
 في الملبحؽ(.

 
 الاستبيان قبل التحكيم( يوضح عدد الفقرات في 4جدول رقم )

 البعد عدد الفقرات

 المرونة 6

 الحساسٌة للمشكلا  8

 الأصالة 7

 الطلاقة 8

 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته 8

فكاروفرة الأ 10  

 تحسٌن أداء العاملٌن 24

 إجمالً كل الفقرات 71

 الباحثة إعداد من جدول
 
عرضو عمى مجموعة مف الأساتذة  تـ التحقؽ مف الصدؽ الظاىري للبستبياف مف خلبؿ -

ضافة، ومدى  المتخصصيف في الإدارة بيدؼ إبداق ملبحظاتيـ ومقترحاتيـ حوؿ فقراتيا حذفاً وا 
 وضوح عباراتيا، ومدى ملبئمة ىذه العبارات لقياس ما وضعت لأجمو.

تـ تعديؿ الاستبياف بناقً عمى ما أبداه المحكميف مف ملبحظات بالإضافة أو الحذؼ أو  -
 عديؿ.الت

 تمت صياغة الاستبياف في شكمو النيائي وتجييزه لمتوزيع عمى مفردات الدراسة. -

أصبم الاستبياف في شكمو النيائي، وتضمف بالإضافة إلى صفحة الملبؼ التي تعرؼ  -
المبحوثيف بالبحث وأىدافو وبعض التعميمات اليامة لأفراد مجتمع البحث، مجموعتيف مف 

( 5ولى بالبيانات الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة وتتكوف مف )الأسئمة، تتعمؽ المجموعة الأ
فقرات رئيسية ىي )الجنس، الفئة العمرية، المؤىؿ العممي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي(. 

( فقرةً موزعة عمى محوريف، المحور الأوؿ يتناوؿ 53أم ا المجموعة الثانية فتحتوي عمى )
 تحسيف أداق العامميفويتضمف ستة مجالات فرعية، ويتناوؿ المحور الثاني القيادة الابتكارية 

 )مرفؽ الاستبياف في الملبحؽ(.
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 ( يوضح عدد الفقرات في الاستبيان بعد التحكيم5جدول رقم )

 البعد عدد الفقرات

 المرونة 7

 الحساسٌة للمشكلا  6

 الأصالة 6

 الطلاقة 5

 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته 6

فكاروفرة الأ 7  

 تحسٌن أداء العاملٌن 16

 إجمالً كل الفقرات 53

 الباحثة إعداد من جدول

 معايير القياس: 5.2.3
الباحثة مقياس ليكرت الخماسي، وىو أحد أنواع مقاييس الاتجاىات، وىذا المقياس متدرج  اعتمدت

 . العامميفتحسيف أداق في  القيادة الابتكارية دور( نقاط، وذلؾ لقياس 5مف )

حيث %100 للبستجابة دائماً بذلؾ يكوف الوزف النسبي في ىذه الحالة5) )عند اختيار الموظؼ الدرجة  
يعطي نتائج إيجابية لمفقرة حسب جدار الوزف النسبي وتـ حساب الوزف النسبي حسب الفقرة الايجابية 

 ويمكف تطبيؽ العكس في حالو الفقرات السمبية.

 القياس( معايير 6جدول رقم)

  % 011النسبة الى-الوزن النسبً من  التقدٌر اللفظً الدرجة

%011 4.20-5.00 موافق بشدة 5  

 85.1% 3.40-4.19 موافق 4

 68.5% 2.60-3.39 محاٌد 3

 49.8% 1.80-2.59 غٌر موافق 2

07.1اقل من  غٌر موافق بشدة 1 01اقل من    
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 أساليب التحميل الإحصائي: 6.2.3
( في تحميؿ البيانات التي SPSSالباحثة مف الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية ) استفادت  

 لمرض التحميؿ، ونوجزىا بالآتي:  جمعت واستخدمت مجموعة مف الأساليب الإحصائية الوصفية

 .عينة الدراسةلمعرفة مدى ثبات أداة الدراسة ومدى مصدا ية آراق  (باخنكرو  ألفا)اختبار  -

 محور.بالدرجة الكمية لكؿ لمعرفة درجة ارتباط كؿ فقرة  بيرسوف ارتباطمعاملبت  -

 .عينة الدراسةالتكرارات والنسب المئوية لحساب تكرار ونسبة البيانات العامة لممشاركيف في  -

ومدى انحراؼ إجابات العينة عف  والنسب المئوية المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري -
 متوسطيا.

يعبر عف مستوى الموافقة وكمما كاف  (One Sample T Testادي )( الأحTتحميؿ التبايف ) -
 .يعني اف ىناؾ موافقة 0.05موجب ومستوى الدلالة ا ؿ مف 

اختبار تحميؿ الانحدار الخطي البسيط لمعرفة العلب ة بيف المتمير المستقؿ عمى المتمير  -
 التابع.

 احتساب التقدير المفظي: 7.2.3
(، وباستخراج المدى 7)احتساب التقدير المفظي لمحاور الدراسة وفقاً لمجدوؿ ر ـ  كيفيةسنوضم    

 كما ىو معروؼ مف خلبؿ حساب الفرؽ بيف أعمى  يمة وأدنى  يمة عمى النحو التالي:

 4=  1 – 5المدى = 
 ويتـ تحديد طوؿ الفئة بقسمة المدى عمى عدد القيـ كما يأتي:

 0.8=  5/4طوؿ الفئة = 
 يتـ تحديد فئات المقياس عمى النحو الآتي: وبالتالي

 تقدير المفظي لأسئمة فرضيات الدراسة( يوضح كيفية احتساب ال 7جدول رقم )
 

 كٌفٌة احتساب التقدٌر اللفظً

 

 درجة الاتجاه التقدٌر اللفظً إذا كانت النسبة التقدٌر اللفظً إذا كان المتوسط

 منخفض جداً  موافق بشدة غٌر %63أقل من  لا أوافق بشدة 027أقل من 

 منخفض غٌر موافق %.1% وأقل من 63من  لا أوافق 23.وأقل من  027من 

 متوسط محاٌد %37% وأقل من .1من  محاٌد 623وأقل من  23.من 

 مرتفع موافق %73% وأقل من 37من  أوافق .32وأقل من  623من 

 مرتفع جداً  موافق بشدة %011% حتى 73من  أوافق بشدة 1حتى  .32من 
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( كيفية احتساب التقدير المفظي لأسئمة فرضيات البحث، وذلؾ عمى النحو 7يتضم مف الجدوؿ ر ـ )
% فإف التقدير المفظي لو ىو 36والنسبة أ ؿ مف  1.8التالي: إذا كاف المتوسط الحسابي لمسؤاؿ أ ؿ مف 

ذا كاف المتوسط الحسابي لمسؤاؿ مف  % وأ ؿ مف 36والنسبة مف  2.6 وأ ؿ مف 1.8)لا أوافؽ بشدة(، وا 
ذا كاف المتوسط الحسابي لمسؤاؿ مف 52  3.4وأ ؿ مف  2.6% فاف التقدير المفظي لو ىو )لا أوافؽ(، وا 

ذا كاف المتوسط الحسابي 68% وأ ؿ مف 52والنسبة مف  % فاف التقدير المفظي لو ىو )محايد(، وا 
% فاف التقدير المفظي لو ىو )أوافؽ(، 84% وأ ؿ مف 68والنسبة مف  4.2وأ ؿ مف  3.4لمسؤاؿ مف 

ذا كاف المتوسط الحسابي لمسؤاؿ مف  % فاف التقدير المفظي 100% حتى 84والنسبة مف  5حتى  4.2وا 
 لو ىو )أوافؽ بشدة(.

  صدق وثبات الاستبانة 8.2.3
( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة ومصدا يتيا، Cornbach's Alphaتـ استخداـ اختبار ألفا كرونباخ ) 

% فإف مصدا ية  ائمة الاستبياف تكوف ضعيفة، بينما إذا كانت 60فإذا كانت  يمة معامؿ ألفا أ ؿ مف 
ذا كانت  يمة 70% إلى 60بيف  % تعتبر أداة 80% إلى 70بيف  (ألفا)% تعتبر المصدا ية مقبولة، وا 

 .% فالمصدا ية تكوف مرتفعة80مة أكثر مف الدراسة جيدة، بينما إذا كانت القي

 البحث لأداة( ألفا) كرونباخ اختبار نتائج ( يبين8رقم ) جدول
عدد 
 الفقرات

 البعد
درجة الثبات 

Alpha 

درجة 
المصداقٌة 

Alpha ½ 

 التقدٌر اللفظً 

 مرتفع جدا   86.8% 75.4% المرونة 7

جدا   مرتفع 89.9% 80.9% الحساسٌة للمشكلا  6  

جدا   مرتفع 90.7% 82.4% الأصالة 6  

جدا   مرتفع 85.1% 72.4% الطلاقة 5  

 مرتفع 83.7% 70.0% الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته 6

فكاروفرة الأ 7 جدا   مرتفع %89.9 %80.9   

جدا   مرتفع 92.3% 85.2% تحسٌن أداء العاملٌن 16  

جداً  مرتفع 97.6% 95.3% إجمالً كل الفقرات 53  

 بنسبة كانت عاـ بشكؿ البيانات جمع لأداة الثبات معامؿ  يمة ( أف8ر ـ ) الجدوؿ مف يتضم
%( 97.6) العينة لإجابات المصدا ية نسبة وكانت مرتفعة جداً، الثبات نسبة أف يعني وىذا ،%(95.3)

 لمتعميـ  ابمة لاحقاً  سترد التي النتائج أف إلى يشير مما مرتفعة، الإجابات مصدا ية درجة أف يعني وىذا
 البحث مجتمع عمى
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 انفصم انرابع
 والتوصياتوالاستنتاجات النتائج وعرض  الفرضيات واختبارتحميل البيانات  

 

 .المبحث الأول: تحميل بيانات الدراسة الميدانية                        

 .المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا وتفسيرىا       

 .المبحث الثالث: اختبار الفرضيات                                            
 .النتائج والاستنتاجات والتوصياتعرض المبحث الرابع:      
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 انفصم انرابع 
 وعرض النتائج والاستنتاجات والتوصيات الفرضيات تحميل البيانات واختبار

 الدراسة الميدانيةتحميل بيانات المبحث الاول:  

 تحميل المتغيرات الديمغرافية لمجتمع الدراسة:1.1.4
 ةلمعرفة مدى تمثيؿ إجابات الوحدات المبحوثالمتميرات الديممرافية لعينة الدراسة؛ تحميؿ  بيدؼ

البيانات في جداوؿ ىذه وصفياً لمبيانات الشخصية، فقد تـ تمخيص  لمجتمع الدراسة ومف ثـ تقديـ إحصاقً 
ؿ توضم  يـ كؿ متمير لتوضيم عدد المشاىدات لمقيمة الواحدة داخؿ المتمير في شكؿ أر اـ ونسب وأشكا
 .مئوية

 :متغير الجنس 1.1.1.4

 ( يوضح التكرار والنسبة المئوية لمتغير الجنس لأفراد عينة الدراسة.9جدول رقم )
 اننسبة انمئوٍة انتكرار انجنس

 78.1% 82 رور

 21.9% 23 أٔضٝ

 100% 105 الإجمبنٌ
 

  

 ( يوضح التكرار والنسبة المئوية لمتغير الجنس لأفراد عينة الدراسة.8شكل رقم )
 المصدر: من إعداد الباحثة من نتائج التحميل الإحصائي

 الجنس( أف غالبية أفراد عينة الدراسة ىـ مف فئة 8( والشكؿ ر ـ )9يتبيف مف الجدوؿ ر ـ ) 
%( وبتكرار 21.9بنسبة )جاقت  (أنثى) الجنسفئة  بينما(، 82وبتكرار بمغ )%( 78.1بنسبة ) (ذكر)

 .(23بمغ )

78.1% 21.9% 

نثى ذكر  أ 
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إدارة الذكور بحسب إحصائيات مف عينة البحث ىـ بنؾ الأمؿ يلبحظ إلى أف غالبية العامميف في  إذ
 .وأيضاً ملبحظة الباحثة عند توزيع الاستبانات الموارد البشرية

 د تعزو إلى التقاليد المجتمعية في اليمف حيث يكوف غمبيو الذكور أكثر مف غالبية  النسبةوتعود ىذه 
 الإناث أو إف بعض الوظائؼ تتطمب الذكور لإنجازىا.

 متغير العمر: 2.1.1.4
 ( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير العمر المشاركين بالعينة.10جدول رقم )

 اننسبة انمئوٍة انتكرار انعمر

 34.3% 36 ضٕخ 30ِٓ ألً 

 59.0% 62 ضٕخ  40ٚألً ِٓ  30ِٓ 

 6.7% 7 ضٕخ  50ٚألً ِٓ  40ِٓ 

 0% 0 فؤوضر ضٕخ  50

 100.0% 105 الإجمبنٌ

 

 

 ( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير العمر المشاركين بالعينة9شكل رقم )
 المصدر: من إعداد الباحثة من نتائج التحميل الإحصائي

سنة( جاقت  40وأ ؿ مف  30مف ( أف فئة العمر )9( والشكؿ ر ـ )10ر ـ ) الجدوؿيتبيف مف  
% 34.3( بنسبة سنة 30مف (، يمييا فئة العمر )أ ؿ 62% وبتكرار بمغ )59في المرتبة الأولى بنسبة 

وأخيراً فئة (، 7% وبتكرار بمغ )6.7سنة( بنسبة  50وأ ؿ مف  40مف (، ثـ فئة العمر )36وبتكرار بمغ )
 (.0% وبتكرار بمغ )0سنة فأكثر( بنسبة  50العمر )

 ىي الفئة الأكثر، وىذا يدؿ عمى حرص البنؾ 40وأ ؿ مف  30ونلبحظ أف نسبة الفئة العمرية مف 
ىي الفئة الأكثر، وىذا يدؿ عمى حرص البنؾ عمى  40وأ ؿ مف  30ونلبحظ أف نسبة الفئة العمرية مف 

 أف فئة الشباب الأكثر عطاقً والأكثر تحملًب لممسؤولية. توظيؼ فئة الشباب، إذ 

34.3% 

59.0% 

6.7% 

0.0% 
0.0%
5.0%
10.0%
15.0%
20.0%
25.0%
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35.0%
40.0%
45.0%
50.0%
55.0%
60.0%
65.0%
70.0%
75.0%
80.0%
85.0%
90.0%
95.0%
100.0%

 سنة فؤكثر  50 سنة  50وأقل من  40من  سنة  40وأقل من  30من  سنة 30أقل من 
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 :المؤىل العمميمتغير  3.1.1.4
 ( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير المؤىل العممي المشاركين بالعينة.11جدول رقم )

 اننسبة انمئوٍة انتكرار انمؤهم انعهمٌ

 2.9% 3 صب٠ٛٔخ ػبِخ

 11.4% 12 دثٍَٛ

 81.9% 86 ثىبٌٛر٠ٛش

 1.9% 2 ِبجطز١ر

 1.9% 2 دوزٛراٖ

 100.0% 105 الإجمبنٌ

 

 

 ( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير المؤىل العممي المشاركين بالعينة.10شكل رقم )
 المصدر: من إعداد الباحثة من نتائج التحميل الإحصائي

( أف فئة المؤىؿ العممي )بكالوريوس( جاقت في 10( والشكؿ ر ـ )11يتبيف مف الجدوؿ ر ـ ) 
( بنسبة 22% وبتكرار بمغ )81.9المرتبة الأولى بنسبة  % 11.4(، يمييا فئة المؤىؿ العممي )دبموـ

فئة  (، وأخيراً 3% وبتكرار بمغ )2.9(، ثـ فئة المؤىؿ العممي )ثانوية عامة( بنسبة 12وبتكرار بمغ )
(، ومف النتائج يتضم أف نسبة 2% وبتكرار بمغ )1.9دكتوراه( وفئة )ماجستير( بنسبة المؤىؿ العممي )

 عالية مف العينة ىـ مف حممة المؤىلبت الجامعية والدراسات العميا.

وتعزو الباحثة ذلؾ إلى أىمية الوظائؼ التي تناولتيا الدراسة وأنيا تتطمب أف يكوف شاغرييا مف حممة 
 يقوموا بالمياـ المناطة بيـ بصورة جيدة.المؤىلبت الجامعية لكي 

وترجع ىذه النسبة إلى حرص البنؾ عمى توظيؼ الذيف لدييـ شيادات جامعية مما يتطمب مؤىلبت 
 بكالوريوس لشمؿ الوظائؼ الإدارية والفنية والتخصصية. 

2.9% 

11.4% 

81.9% 

1.9% 1.9% 
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 دكتوراه ماجستٌر بكالورٌوس دبلوم ثانوٌة عامة
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 متغير سنوات الخدمة: 4.1.1.4
 الخدمة( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير سنوات 12جدول رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 الخدمة( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير سنوات 11شكل رقم )
 المصدر: من إعداد الباحثة من نتائج التحميل الإحصائي

 
الخدمة سنوات ( أف غالبية أفراد العينة ىـ مف فئة 11( والشكؿ ر ـ )12يتبيف مف الجدوؿ ر ـ ) 
 10 وأ ؿ مف 5الخدمة )مف سنوات (، يمييا فئة 48% وبتكرار بمغ )45.7( بنسبة سنوات 5)أ ؿ مف 

( بنسبة ةسن 15 وأ ؿ مف 10الخدمة )مف سنوات (، ثـ فئة 40% وبتكرار بمغ )38.1نسبة ب( واتسن
(، 5% وبتكرار بمغ )4.8( بنسبة سنة فأكثر 15الخدمة )سنوات (، وأخيراً فئة 12% وبتكرار بمغ )11.4

لدراسة وبنسبة عالية تعمؿ في وظائفيا الحالية ىـ فئة  منذ خمس أغمب عينة اومف ىذه النتائج يتضم أف 
سنوات فأ ؿ وىذه نسبة طبيعية لحداثة البنؾ مقارنة مع البنوؾ الأخرى ونظراً لتوسع وتطوير البنؾ في 

 .السنوات الأخيرة 

 

 

45.7% 

38.1% 

11.4% 

4.8% 

0.0%
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10.0%
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45.0%
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55.0%

60.0%

65.0%

70.0%

75.0%

80.0%

85.0%

90.0%

95.0%

100.0%

 سنة فؤكثر 15 سنة 15وأقل من  10من  سنوا  10وأقل من  5من  سنوا   5أقل من 

 اننسبة انمئوٍة انتكرار انخذمة سنوات

 45.7% 48  ضٕٛاد 5ألً ِٓ 

 38.1% 40 ٛادضٕ 10 ٚألً ِٓ 5ِٓ 

 11.4% 12 خضٕ 15 ٚألً ِٓ 10ِٓ 

 4.8% 5 ضٕخ فؤوضر 15

 100.0% 105 الإجمبنٌ
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 متغير المسمى الوظيفي: 5.1.1.4
 المسمى الوظيفي( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير 13جدول رقم )

 اننسبة انمئوٍة انتكرار انمسمي انوظَفٌ

 4.8% 5 ِذ٠ر ادارح

 3.8% 4 ِطبػذ ِذ٠ر

 11.4% 12 رئ١ص لطُ

 80.0% 84 ِٛظف

 100.0% 105 الإجمبنٌ

 

 

 ( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير المسمى الوظيفي12شكل رقم )
الإحصائيالمصدر: من إعداد الباحثة من نتائج التحميل   

 المسمى الوظيفي( أف غالبية أفراد العينة ىـ مف فئة 12( والشكؿ ر ـ )13يتبيف مف الجدوؿ ر ـ ) 
% 11.4نسبة ب( رئيس  سـ) المسمى الوظيفي(، يمييا فئة 84% وبتكرار بمغ )80( بنسبة موظؼ)

(، وأخيراً فئة 5بمغ )% وبتكرار 4.8( بنسبة مدير إدارة) المسمى الوظيفي(، ثـ فئة 12وبتكرار بمغ )
 (.4% وبتكرار بمغ )3.8( بنسبة مساعد مدير) المسمى الوظيفي

وتعزو الباحثة ذلؾ لطبيعة التدرج اليرمي الإداري السائد في أغمب المنظمات والمؤسسات، إذ أف فئة 
الإدارات العميا )مدراق الإدارات ومساعدييـ( تتمثؿ بعدد ضئيؿ مف القيادييف ثـ يمييا الإدارة الوسطى 

الأ ساـ( والتي تتكوف مف عدد أكبر مقارنة بفئة الإدارة العميا، ثـ الإدارة المباشرة والتي تتكوف  رؤوساق)
مف عدد أكبر مف التنفيذييف يفوؽ مف فو يا مف المستويات الإدارية وزيادة المختصيف تقتضيو طبيعة 

 عمؿ ىذه الشركات في تنفيذ المياـ الإدارية.
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 يانثاَ المبحث
 دراسة ومناقشتيا وتفسيرىاعرض نتائج ال  

 تمييد: 1.2.4
الدراسة،  عينة، وتحديد متميرات الدراسة تناوؿ ثـإجراقات الدراسة الميدانية  في المبحث الأوؿ عُرض

، الاستبانة وحساب صدؽ وثبات ،أداة الدراسة )الاسػتبانة(مراحؿ تصميـ وبناق و ووسائؿ جمع البيانات، 
 تحميؿ، بالإضافة إلى ستجابات أفراد مجتمع الدراسةافي تحميػؿ المستخدمة وتحديد الأسػاليب الإحػصائية 

  ، وكيفية احتساب التقدير المفظي لمحاور الدراسة. الدراسة لمجتمع الديممرافية المتميرات
الدراسة  عينةاسػتجابات أفراد  نتائج ، وعرضعرض نتائج الدراسة ومنا شتيا ونتناوؿ في ىذا المبحث

 الإحصاق الوصفي وأساليبو الإحصائية، مفاىيـالدراسة، ومعالجتيا إحصائياً باسػتخداـ  فرضياتعمى 
 .وضعت الباحثة متميرات الدراسة ضمف مكونات الفرضيات التي تطر ت إلييا الدراسة وليذا المرض

 :نتائج التحميل
 المتغير المستقل القيادة الابتكارية: 2.2.4

 القيادة الابتكارية() بـالخاصة الاستبيان ( يبين نتائج 14جدول رقم )

 المحاور  م
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

النسبة 
 المئوٌة

 التقدٌر Tاختبار 
 الترتٌب اللفظً

 Tقٌمة 
مستوى 
 الدلالة

 5 مرتفع 000. 14.272 76.0% 576. 3.80 المرونة 1

 2 مرتفع 000. 19.806 80.2% 523. 4.01 الحساسٌة للمشكلا  2

 1 مرتفع 000. 18.184 80.6% 583. 4.03 الأصالة 3

 6 مرتفع 000. 11.183 74.2% 653. 3.71 الطلاقة 4

 3 مرتفع 000. 18.392 79.8% 551. 3.99 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته 5

فكاروفرة الأ 6  4 مرتفع 000. 15.344 %77.4 578. 3.87 

  ِررفغ 0.000 0.159 78.0% 0.477 3.90 متوسط القٌادة الابتكارٌة

                 

 

 ( ( يبين نتائج الاستبيان الخاصة بـ )القيادة الابتكارية13شكل رقم )                   
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 متوسط القٌادة الابتكارٌة وفرة الافكار الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته الطلاقة الأصالة الحساسٌة للمشكلا  المرونة
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 ( الآتي:13( والشكؿ ر ـ )14مف الجدوؿ ر ـ ) يتبيف
( وبمغ 3.9بمغ )لممتمير المستقؿ القيادة الابتكارية  د ف المتوسط الحسابي العاـ لدرجات العينة إ -

أفراد العينة يوافقوف وىذا يدؿ عمى أف  ،%(78( وبدرجة موافقة )0.477الانحراؼ المعياري )
 .بنؾ الأمؿوبدرجة مرتفعة مما يؤكد عمى أف ىناؾ ا تناعاً بالقيادة الابتكارية في 

( وبدرجة موافقة 4.03بمتوسط حسابي ) لىالأو في المرتبة  المحور الثالث الأصالة جاق -
 . ىناؾ أصالة في بنؾ الأمؿأف توافؽ بدرجة مرتفعة عمى وىذا يعني أف العينة  ،%(80.6)

 بعاد القيادة الابتكاريو.أكثر مف غيرىا مف أاىتماماً صالة ف البنؾ يولى بعد الأألى إذلؾ و يعز 
 ( وبدرجة موافقة 3.71بمتوسط حسابي ) الأخيرةفي المرتبة  المحور الرابع الطلب ة  وجاق -

ذلؾ   ؿ ويعزوأفراد العينو جاقات بدرجة موافقة أفقو امو  ةف درجألى إمما يشير  %74.2)  )
 .بيذا البعد كبيراً  ف البنؾ لا يولى اىتماماً ألى إ

-الأصالة-لممشكلبتالحساسية -وسيتـ عرض نتائج أبعاد القيادة الابتكارية المتمثمة في)المرونة
 الاتي:كوفرة الافكار(-الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو-الطلب ة

 المرونة:1.2.2.4
 (المرونة( يبين نتائج الاستبيان الخاصة بـ )15جدول رقم )

 الفقرات  م
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

النسبة 
 المئوٌة

  Tاختبار 
 التقدٌر
 اللفظً

 الترتٌب
 Tقٌمة 

 مستوى
 الدلالة

7 
رطزج١ت اٌم١بدح الاثزىبر٠خ لأٞ رغ١راد فٟ 

 .اٌج١ئخ
 1 مرتفع 000. 13.803 %82.8 848. 4.14

3 
رحبٚر اٌم١بدح الاثزىبر٠خ اٌجٙبد اٌّؼ١ٕخ 

 .ثبٌمراراد لجً ارخبر٘ب
 2 مرتفع 000. 14.382 %81.8 774. 4.09

5 

ِٓ لجً اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ػٍٝ  اٌحرص 

اٌؼًّ اٌجّبػٟ ػٕذ اضٕبد رؼس٠س ِفَٙٛ 

 .اٌّٙبَ

3.96 .909 %79.2 10.849 .000 
 مرتفع

3 

2 
اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ػٍٝ احذاس  رحرص

 .رغ١١راد فٟ أضب١ٌت اٌؼًّ
3.85 .782 %77.0 11.110 .000 

 مرتفع
4 

4 
رشبرن اٌم١بدح الاثزىبر٠خ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ط١بغخ 

 .رإ٠خ ٚاػحخ ٌٍجٕه
3.75 .896 %75.0 8.601 .000 

 مرتفع
5 

6 
رفٛع اٌم١بدح الاثزىبر٠خ اٌظلاح١بد اٌىبف١خ 

 .ٌزّى١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ِٓ ارخبر اٌمراراد
3.62 1.023 %72.4 6.203 .000 

 مرتفع
6 

1 
رز١ّس اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ثزمجً آراء اٌّرإٚض١ٓ 

 .حزٝ ٚاْ خبٌفذ رٛجٗ اٌم١بدح
3.21 1.071 %64.2 2.004 .048 

 متوسط
7 

  مرتفع 000. 14.272 76.0% 576. 3.80 المتوسط 

 الآتي: (15)يتبيف مف الجدوؿ ر ـ 
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( 0.576( وبمغ الانحراؼ المعياري )3.8بمغ ) لمحور المرونة  دف المتوسط الحسابي العاـ إ -
توافؽ بدرجة مرتفعة عمى أف ىناؾ مرونة في بنؾ وىذا يعني أف العينة  ،%(76وبدرجة موافقة )

 .الأمؿ
المرتبة  البيئةف القيادة الابتكارية تستجيب لأي تميرات في تنص عمى أ والتي (7حمت الفقرة ر ـ ) -

توافؽ وبدرجة %( وىذا يعني أف العينة 82.8( وبدرجة موافقة )4.14الأولى بمتوسط حسابي )
 القيادة الابتكارية تستجيب لأي تميرات في البيئة.مرتفعة عمى أف 

تميز بتقبؿ آراق المرؤوسيف حتى ف القيادة الابتكارية تأ( والتي تنص عمى 1الفقرة ر ـ ) فيما جاقت -
وىذا  ،%(64.2( وبدرجة موافقة )3.21بمتوسط حسابي ) الأخيرةالمرتبة ف خالفت توجو القيادة وا  

بآراق وبدرجة متوسطة ويعزو ذلؾ إلى أف القيادة الابتكارية لا تيتـ  محايدةيعني أف العينة 
 بداق المقترحات التي مف خلبليا تعمؿ عمى تطوير العمؿ الإداري.المرؤوسيف ولا تشجعيـ عمى إِ 

 الحساسية لممشكلات: 2.2.2.4
 الحساسية لممشكلات() بـالخاصة الاستبيان ( يبين نتائج 16جدول رقم )

 الفقرات  م
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

 النسبة المئوٌة

  Tاختبار 
 التقدٌر
 اللفظً

 الترتٌب
 Tقٌمة 

مستوى 
 الدلالة

1 
رخطط اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ٌّٛاجٙخ ِشىلاد 

 اٌؼًّ اٌّزٛلغ حذٚصٙب
4.24 .701 % 84.8 18.108 .000 

 مرتفع
1 

2 
رحذد اٌم١بدح الاثزىبر٠خ أضجبة اٌمظٛر ف١ّب 

 ٠ظً ا١ٌٙب ِٓ رمبر٠ر ٚأػّبي
4.16 .681 %83.2 17.480 .000 

 مرتفع
2 

3 
اٌّمذرح ػٍٝ رشخ١ض ٌذٜ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ 

 أوضر ِٓ ِشىٍخ فٟ ٚلذ ٚاحذ
4.08 .689 %81.6 16.002 .000 

 مرتفع
3 

6 
رطزط١غ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ رحذ٠ذ آصبر اٌّشبوً 

 ثذلخ
3.98 .747 %79.6 13.464 .000 

 مرتفع
4 

 اكتشاف على القدرة الابتكارٌة القٌادة لدى 5

 حدوثها قبل المشكلة
 5 مرتفع .000 118141 7686% .837 3883

4 
رطزخذَ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ أضب١ٌت ِجزىرح ٌٍحذ 

 ِٓ الاخطبء اٌزٟ لذ رحذس.
3.78 .720 %75.6 11.109 .000 

 مرتفع
6 

  مرتفع 000. 19.806 80.2 % 523. 4.01 المتوسط 

الآتي: (16يتبيف مف الجدوؿ ر ـ )  
( وبمغ الانحراؼ المعياري 4.01بمغ ) لبعد الحساسية لممشكلبت  دف المتوسط الحسابي العاـ إ -

توافؽ بدرجة مرتفعة عمى أف ىناؾ %( وىذا يعني أف العينة 80.2( وبدرجة موافقة )0.523)
 .حساسية لممشكلبت في بنؾ الأمؿ

( والتي تنص عمى أف القيادة الابتكارية تخطط لمواجية مشكلبت العمؿ المتو ع 1حمت الفقرة ر ـ ) -
%( وىذا يعني أف العينة 84.8( وبدرجة موافقة )4.24بمتوسط حسابي ) المرتبة الأولىحدوثيا 
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القيادة الابتكارية تخطط لمواجية مشكلبت العمؿ  أفتوافؽ وبشدة، وبدرجة مرتفعة جداً عمى 
 المتو ع حدوثيا.

أساليب مبتكرة لمحد مف تستخدـ  والتي تنص عمى أف القيادة الابتكارية( 4الفقرة ر ـ ) فيما جاقت -
وىذا  ،%(75.6( وبدرجة موافقة )3.78بمتوسط حسابي ) الأخيرةالمرتبة  الاخطاق التي  د تحدث

تستخدـ أساليب مبتكرة لمحد مف القيادة الابتكارية  فأتوافؽ بدرجة مرتفعة عمى يعني أف العينة 
 .الاخطاق التي  د تحدث

الأمؿ تولي اىتماماً كاؼٍ تجاه وتعزو الباحثة ىذه النتائج بشكؿ عاـ إلى أف القيادة في بنؾ  -
 .الحساسية لممشكلبت

 :لأصالةا 3.2.2.4
 ( يبين نتائج الاستبيان الخاصة بـ )الأصالة(17جدول رقم )

 الفقرات  م
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

النسبة 
 المئوٌة

 التقدٌر Tاختبار 
 الترتٌب اللفظً

 Tقٌمة 
مستوى 
 الدلالة

اٌم١بدح الاثزىبر٠خ إٌظر ٌلأش١بء ِٓ رطزط١غ  1

  .ػذح زٚا٠ب ِخزٍفخ

4.21 .646 % 84.2 19.188 .000 

 مرتفع

 1 جدا  

3 
رٙزُ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ثبلاثزىبر ِٓ أجً 

 .الاضزّرار ثبٌزغ١١ر
4.18 .662 % 83.6 18.283 .000 

 مرتفع
2 

2 
ٌذٜ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ اٌمذرح ػٍٝ ر١ٌٛذ أفىبر 

 .جذ٠ذح
4.13 .694 % 82.6 16.727 .000 

 مرتفع
3 

5 
رحرص اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ػٍٝ رشج١غ اٌزغ١١ر 

 .فٟ اٌجٕه
3.91 .900 % 78.2 10.410 .000 

 مرتفع
4 

4 
رجزؼذ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ػٓ رم١ٍذ ا٢خر٠ٓ فٟ 

 .حً ِشىلاد اٌؼًّ
3.90 .909 % 78.0 10.097 .000 

 مرتفع
5 

6 
اٌزجذ٠ذ ٚالاثزؼبد ػٓ  ٠زُ رشج١غ اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ

 .خر٠ٓرم١ٍذ الأ
3.88 .927 % 77.6 9.684 .000 

 مرتفع
6 

  مرتفع 000. 18.184 80.6 % 583. 4.03 المتوسط 

الآتي:( 17يتبيف مف الجدوؿ ر ـ )  
( 0.583( وبمغ الانحراؼ المعياري )4.03بمغ ) لبعد الأصالة  دف المتوسط الحسابي العاـ إ -

توافؽ وبدرجة مرتفعة عمى أف ىناؾ اىتماماً عالياً %( وىذا يعني أف العينة 80.6وبدرجة موافقة )
 .مف  بؿ القيادة الابتكارية ببعد الأصالة في بنؾ الأمؿ

( والتي تنص عمى أف القيادة الابتكارية تستطيع النظر للؤشياق مف زوايا عدة 1جاقت الفقرة ر ـ ) -
%( وىذا يعني أف العينة 84.2وبدرجة موافقة )( 4.21المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )مختمفة 

 عدة زواياف القيادة الابتكارية تستطيع النظر للؤشياق م أفتوافؽ وبشدة، وبدرجة مرتفعة جداً عمى 
 مختمفة.
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نو يتـ تشجيع العامميف عمى التجديد والابتعاد عف أوالتي تنص عمى  (6الفقرة ر ـ ) فيما جاقت -
%( وىذا يعني أف 77.6( وبدرجة موافقة )3.88بمتوسط حسابي ) رةالأخيخريف المرتبة تقميد الآ
يتـ تشجيع العامميف عمى التجديد والابتعاد عف تقميد توافؽ وبدرجة مرتفعة عمى أنو العينة 

 كانت ا ؿ مف الفقرات السابقة.  الفقرةفي ىذه  العينةف درجة موافقة افراد ألى إخريف. مما يشير الآ
ه تولي اىتماماً كاؼٍ تجا الأمؿ لنتائج بشكؿ عاـ إلى أف القيادة في بنؾوتعزو الباحثة ىذه ا

ف البنؾ لا ييتـ بتوجيو العامميف عمى التجديد والابتكار ويعمؿ الأصالة. ويعزو ذلؾ أيضاً إلى أ
 عمى الإتياف بالأفكار الجديدة النادرة والمفيدة وغير المرتبطة بتكرار أفكاراً سابقة.

 الطلاقة: 2.42.4. 
 الطلاقة() بـالخاصة الاستبيان ( يبين نتائج 18جدول رقم )  

 الفقرات  م
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

النسبة 
 المئوٌة

  Tاختبار 
 التقدٌر
 اللفظً

 الترتٌب
 Tقٌمة 

مستوى 
 الدلالة

4 
رٕظُ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ الأفىبر ثظٛرح 

 .ٚاػحخ
4.05 .712 % 81. 0     15.071 .000 

 مرتفع
1 

 000. 10.030 76.8 % 856. 3.84 .ِزجذدح لأضب١ٌت اٌؼًّ رمذَ اٌم١بدح أفىبر 2
 مرتفع

2 

5 
رؼًّ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ػٍٝ رٛف١ر ِٕبخ 

 .ِشجغ ٌلاثزىبر
3.67 1.016 % 73.4 6.724 .000 

 مرتفع
3 

3 
ٌذٜ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ اٌمذرح ػٍٝ ر١ٌٛذ أفىبر 

  .خلالخ فٟ زِٓ ل١بضٟ
3.65 .866 % 73.0 7.665 .000 

 مرتفع
4 

1 
رٙزُ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ثآراء ٚأفىبر اٌؼب١ٍِٓ 

 .فٟ اٌجٕه
3.36 1.210 % 67.2 3.065 .003 

 متوسط
5 

  مرتفع 000. 11.183 74.2 % 653. 3.71 المتوسط 

الآتي:( 18يتبيف مف الجدوؿ ر ـ )  
( 0.653( وبمغ الانحراؼ المعياري )3.71بمغ ) لبعد الطلب ة  دف المتوسط الحسابي العاـ إ -

توافؽ وبدرجة مرتفعة عمى أف ىناؾ طلب ة في %( وىذا يعني أف العينة 74.2وبدرجة موافقة )
 .بنؾ الأمؿ

المرتبة فكار بصورة واضحة( تنظـ القيادة الابتكارية الأ)( والتي تنص عمى 4حمت الفقرة ر ـ ) -
توافؽ وبدرجة %( وىذا يعني أف العينة 81( وبدرجة موافقة )4.05الأولى بمتوسط حسابي )

 الأفكار بصورة واضحة. تيتـ بتنظيـالقيادة الابتكارية  أفمرتفعة وىذا يدؿ عمى 
%( 67.2( وبدرجة موافقة )3.36بمتوسط حسابي ) الأخيرةفي المرتبة  (1الفقرة ر ـ ) فيما جاقت -

القيادة الابتكارية تيتـ بآراق وأفكار العامميف محايدة وبدرجة متوسطة عمى أف ني أف العينة وىذا يع
 فكار العامميف في البنؾ.أف ىناؾ  صور في الاىتماـ بآراق و أفي البنؾ وىذا يدؿ 
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وتعزو الباحثة ىذه النتائج بشكؿ عاـ إلى أف المسؤوليف في بنؾ الأمؿ يحرصوف عمى تطبيؽ 
وممارسات الطلب ة التي تتميز بيا القيادة الناجحة ولكف بشكؿ غير كافي وذلؾ لتخوفيـ مفيوـ 

مف انعكاساتيا السمبية عمييـ، وىذا يتجسد في عدـ تقبؿ آراق المرؤوسيف والتقميؿ مف توفير المناخ 
 المشجع للببتكار.

 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاتو: 5.2.2.4
 (الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاتوبيان الخاصة بـ )( يبين نتائج الاست19جدول رقم )

 الفقرات  م
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

النسبة 
 المئوٌة

  Tاختبار 
 التقدٌر
 اللفظً

 الترتٌب
 Tقٌمة 

مستوى 
 الدلالة

رؼًّ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ جب٘ذح ػٍٝ رحم١ك  4

 الأ٘ذاف اٌّٛػٛػخ

4.38 .641 %87.6 22.068 .000 

 مرتفع

 1 جدا  

رؼًّ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ثبضزّرار ػٍٝ رحم١ك  1

 رإ٠خ ٚرضبٌخ اٌجٕه

4.31 .625 %86.2 21.547 .000 

 مرتفع

 2 جدا  

2 
رز١ّس اٌم١بدح الاثزىبر٠خ ثمذررٙب ػٍٝ اٌزرو١س 

 اٌّطزّر فٟ ارجبٖ ِؼ١ٓ
4.15 .782 %83.0 15.105 .000 

 مرتفع
3 

3 
رخطٟ اٌؼمجبد ثبِىبْ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ 

 ٚاٌّؼٛلبد اٌزٟ رٛاجٗ اٌجٕه ِٚٛاطٍخ اٌزمذَ
4.15 .662 %83.0 17.840 .000 

 مرتفع
4 

5 
٠ٛجذ ا٘زّبَ ثؤفىبر اٌؼب١ٍِٓ الاثزىبر٠خ 

 ٚرزجٕب٘ب
3.51 1.084 %70.2 4.861 .000 

 مرتفع
5 

6 
٠زُ رمذ٠ُ اٌحٛافس ٌٍؼب١ٍِٓ رٚٞ اٌمذراد 

 الاثزىبر٠خ
3.42 1.239 %68.4 3.467 .001 

 مرتفع
6 

  مرتفع 000. 18.392 79.8% 551. 3.99 المتوسط 

الآتي: (19)يتبيف مف الجدوؿ ر ـ   
( وبمغ الانحراؼ 3.99بمغ ) لبعد الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو  دف المتوسط الحسابي العاـ إ -

عمى أنو توافؽ وبدرجة مرتفعة %( وىذا يعني أف العينة 79.8( وبدرجة موافقة )0.551المعياري )
 .يتـ الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو في بنؾ الأمؿ

ىذه النتائج بشكؿ عاـ إلى أف المسؤوليف في بنؾ الأمؿ يحرصوف عمى تطبيؽ ف أوىذا يدؿ عمى 
مفيوـ الاحتفاظ بالاتجاه وممارستو والتي تتميز بيا القيادة الناجحة وبشكؿ كافي وذلؾ مف خلبؿ 

 لتطوير والأفكار الجديدة المبدعة التي تتميز بالأصالة.مواصمة الاتجاه نحو التميير وا
( والتي تنص عمى )تعمؿ القيادة الابتكارية جاىدة عمى تحقيؽ الأىداؼ 4حمت الفقرة ر ـ ) -

%( وىذا يعني أف 87.6( وبدرجة موافقة )4.38الأولى بمتوسط حسابي ) الموضوعة( المرتبة
القيادة الابتكارية تعمؿ جاىدة عمى تحقيؽ  أف توافؽ وبشدة وبدرجة مرتفعة جداً عمىالعينة 

 الأىداؼ الموضوعة.
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عمى تحقيؽ الاىداؼ الموضوعة والعمؿ  الابتكاريةمف  بؿ القيادة  ف ىناؾ اىتماماً أمما يدؿ عمى 
 عمى تنفيذىا.

%( 68.4( وبدرجة موافقة )3.42بمتوسط حسابي ) الأخيرةفي المرتبة  (6الفقرة ر ـ ) فيما جاقت -
يتـ تقديـ الحوافز لمعامميف ذوي القدرات و أنتوافؽ وبدرجة مرتفعة عمى وىذا يعني أف العينة 

 الابتكارية.
 . الابتكارية ؿ في تقديـ الحوافز لمعامميف ذو القدرات أف البنؾ ييتـ بدرجة أوىذا يدؿ عمى 

 وفرة الافكار: 6.2.2.4 
 (وفرة الافكار) ( يبين نتائج الاستبيان الخاصة بـ20جدول رقم )

 الفقرات  م
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

النسبة 
 المئوٌة

  Tاختبار 
 التقدٌر
 اللفظً

 الترتٌب
 Tقٌمة 

مستوى 
 الدلالة

رمذَ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ أفىبرا ِزؼذدح ِلائّخ  1

 ٌٍظرٚف اٌّح١طخ

4.30 .759 %86.0 17.496 .000 

 مرتفع

 1 جدا

2 
الأفىبر ٚالاػزّبد ػ١ٍٙب فٟ ٠زُ رط٠ٛر 

 اٌمراراد
4.03 .753 %80.6 14.003 .000 

 مرتفع
2 

6 
رطزخذَ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ أضب١ٌت ِحفسح 

 رشجغ ػٍٝ ر١ٌٛذ الأفىبر
3.94 .886 %78.8 10.903 .001 

 مرتفع
3 

7 
رشجغ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ ر١ٌٛذ 

 أوجر لذر ِّىٓ ِٓ الأفىبر
3.93 .869 %78.6 11.006 .006 

 مرتفع
4 

3 
٠زُ الاػزّبد ػٍٝ الأفىبر اٌّجزىرح فٟ ِٛاجٙخ 

 اٌّشىلاد اٌطبرئخ
3.70 .854 %74.0 8.456 .000 

 مرتفع
5 

4 
٠ٛجذ ٔظبَ ٚاػح ٌفرز ٚرظ١ٕف الأفىبر 

 ٚرٛظ١فٙب
3.67 .805 %73.4 8.490 .000 

 مرتفع
6 

5 
خر٠ٓ داخً ٠طّح ثزٛج١ٗ الأزمبد لأفىبر الأ

 اٌجٕه.
3.49 .982 %69.8 5.070 .000 

 مرتفع
7 

 578. 3.87 المتوسط 
77.4

% 
  مرتفع 000. 15.344

الآتي: (20يتبيف مف الجدوؿ ر ـ )  
( 0.578( وبمغ الانحراؼ المعياري )3.87بمغ ) لبعد وفرة الافكار  دأف المتوسط الحسابي العاـ  -

وبدرجة مرتفعة عمى أف ىناؾ وفرة للؤفكار توافؽ %( وىذا يعني أف العينة 77.4وبدرجة موافقة )
 .في بنؾ الأمؿ

فكارا متعددة ملبئمة لمظروؼ ص عمى )تقدـ القيادة الابتكارية أ( والتي تن1حمت الفقرة ر ـ ) -
 %( وىذا يعني أف العينة 86( وبدرجة موافقة )4.3المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )المحيطة( 

 بتقديـ أفكارا متعددة عالياً  اً القيادة الابتكارية تيتـ اىتمام أفمى توافؽ وبشدة، وبدرجة مرتفعة جداً ع
 ملبئمة لمظروؼ المحيطة.
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%( 69.8( وبدرجة موافقة )3.49بمتوسط حسابي ) الأخيرةفي المرتبة  (5الفقرة ر ـ ) فيما جاقت -
خريف داخؿ يسمم بتوجيو الانتقاد لأفكار الأو أنوبدرجة مرتفعة عمى  توافؽوىذا يعني أف العينة 

 البنؾ.
بالسماح بتوجيو  ف البنؾ لا يولى اىتماماً لأ اً خيرة نظر ف الفقرة جاقت في المرتبة الأأويعزو ذلؾ  -

 .خريف داخؿ البنؾالانتقادات لأفكار الآ
وتعزو الباحثة ىذه النتائج بشكؿ عاـ إلى أف المسؤوليف في بنؾ الأمؿ يحرصوف عمى تطبيؽ  -

التي تتميز بيا القيادة الناجحة وبشكؿ كافي، ولاكف يتبقى الاىتماـ  مفيوـ وممارسات وفرة الأفكار
 بانتقادات الأخريف مف أجؿ التطوير والتحسيف.

 وسيتـ عرض نتائج المتمير التابع تحسيف أداق العامميف كالاتي:
 المتغير التابع تحسين أداء العاممين: 3.2.4

 (تحسين أداء العاممين( يبين نتائج الاستبيان الخاصة بـ )21جدول رقم )

 الفقرات  م
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

النسبة 
 المئوٌة

 Tقٌمة 
مستوى 
 الدلالة

 
 التقدٌر
 اللفظً

 الترتٌب

٠ٙزُ اٌجٕه ثزخف١غ اٌزىٍفخ ِٓ خلاي اٌجحش  16

 .ٚاٌزط٠ٛر
4.23 .846 %84.6 14.873 .000 

 مرتفع

 1 جدا  

2 

اٌّٛظف١ٓ ٠طُٙ رحذ٠ذ أضجبة أخفبع أداء 

فٟ ِؼبٌجخ الأحراف ثٙذف رفغ ِطزٜٛ 

 .أدائُٙ
4.21 .703 %84.2 17.631 .000 

 مرتفع

 2 جدا  

4 
٠زؤصر ِطزٜٛ أداء اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌجٕه ثشىً 

 000. 16.983 84.2% 730. 4.21 .ِجبشر ثّطزٜٛ رطج١ك اٌم١بدح الاثزىبر٠خ

 مرتفع

 3 جدا  

14 
٠طزخذَ اٌجٕه اٌّٛارد اٌّزبحخ ثظٛرح 

 000. 13.958 83.4% 860. 4.17 .الزظبد٠خ ٌخفغ اٌزىٍفخ
 مرتفع

4 

5 
ٌذٜ اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌجٕه اٌمذرح ػٍٝ رمذ٠ُ 

 000. 19.649 83.0% 601. 4.15 .حٍٛي جذ٠ذح اٌزٟ رٛاجُٙٙ فٟ اٌؼًّ
 مرتفع

5 

15 
٠طزخذَ اٌجٕه ٚضبئً رلبث١خ ثشىً دٚرٞ 

 000. 15.105 83.0% 782. 4.15 .ٌخفغ اٌزىٍفخ
 مرتفع

6 

13 

مَٛ اٌجٕه ثزط٠ٛر لذرح اٌىٛادر الإدار٠خ ٠

اٌؼبٍِخ ػٍٝ أجبز اٌّؼبِلاد الإدار٠خ 

 ثطرػخ ٚثىفبءح.
4.06 .705 %81.2 15.370 .000 

 مرتفع
7 

8 
داء اٌفؼٍٟ ٌٍّٛظف١ٓ فٟ اٌجٕه ٠س٠ذ رمبرة الأ

 000. 14.247 80.6% 740. 4.03 .ِغ الأداء اٌّخطط ٌٗ
 مرتفع

8 

12 
اٌجٕه ض١بضخ اٌزحط١ٓ اٌّطزّر فٟ ٠ؼزّذ 

 000. 12.315 80.0% 832. 4.00 .اٌخذِبد اٌّمذِخ ِٓ ٚلذ اٌٝ أخر
 مرتفع

9 

10 

رؼًّ اٌم١بدح الاثزىبر٠خ فٟ اٌجٕه ػٍٝ رفغ 

أداء اٌّٛظف١ٓ ِٓ خلاي رشى١ً فرق ػًّ 

 .ػّبيِئٍ٘خ لإٔجبز الأ
3.98 .784 %79.6 12.817 .000 

 مرتفع
10 

11 
٠خ فٟ اٌجٕه ػٍٝ اضزخذاَ الاثزىبررؼًّ اٌم١بدح 

 000. 12.599 79.4% 790. 3.97 .ضب١ٌت حذ٠ضخ فٟ رم٠ُٛ اٌؼب١ٍِٓأٚضبئً ٚ
 مرتفع

11 

3 
٠جزؼذ اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌجٕه ػٓ رم١ٍذ ا٢خر٠ٓ 

 000. 12.562 79.0% 777. 3.95 .فٟ حً اٌّشىلاد اٌزٟ رؼزرع ض١ر اٌؼًّ
 مرتفع

12 
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 الفقرات  م
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

النسبة 
 المئوٌة

 Tقٌمة 
مستوى 
 الدلالة

 
 التقدٌر
 اللفظً

 الترتٌب

9 
 اٌجٕه فرطب  رٛفر اٌٛظ١فخ ٌٍّٛظف١ٓ فٟ 

 000. 11.013 77.8% 824. 3.89 .رزٛافك ٚرٕطجُ ِغ لذراد اٌّٛظف١ٓ
 مرتفع

13 

6 
٠ؼًّ ٔظبَ اٌحٛافس ػٍٝ رفغ ِطزٜٛ أداء 

 000. 6.037 74.4% 1.229 3.72 .اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌّئضطخ
 مرتفع

14 

1 
٠ٕجس اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌجٕه ِب ٠طٕذ ا١ٌُٙ ِٓ 

 000. 6.431 73.4% 1.062 3.67 .أػّبي ثؤضٍٛة ِزجذد
 مرتفع

15 

7 
٠زطُ رٛز٠غ اٌؼًّ ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌجٕه 

 763. -302.- 59.2% 1.293 2.96 .ثبٌؼذاٌخ
 متوسط

16 

  مرتفع 000. 20.352 79.2% 483. 3.96 المتوسط 

الآتي:( 21 يتبيف مف الجدوؿ ر ـ )   
( وبمغ الانحراؼ المعياري 3.96بمغ ) لبعد تحسيف أداق العامميف  دأف المتوسط الحسابي العاـ  -

توافؽ وبدرجة مرتفعة عمى أف ىناؾ %( وىذا يعني أف العينة 79.2( وبدرجة موافقة )0.483)
 .داق العامميف في بنؾ الأمؿبتحسيف أ عالياً  اىتماماً 

( والتي تنص عمى )ييتـ البنؾ بتخفيض التكمفة مف خلبؿ البحث والتطوير( 16حمت الفقرة ر ـ ) -
توافؽ %( وىذا يعني أف العينة 84.6( وبدرجة موافقة )4.23الأولى بمتوسط حسابي )المرتبة 

 البنؾ ييتـ بتخفيض التكمفة مف خلبؿ البحث والتطوير. أفوبدرجة مرتفعة جداً 
والتي تنص عمى )يتسـ توزيع العمؿ بيف الموظفيف في البنؾ بالعدالة(  (7الفقرة ر ـ ) فيما جاقت -

%( وىذا يعني أف العينة 59.2( وبدرجة موافقة )2.96متوسط حسابي )ب الأخيرةفي المرتبة 
في بنؾ ف ىناؾ  صور في توزيع العمؿ بيف الموظفيف أوبدرجة متوسطة وىذا يدؿ عمى  محايدة

 داق. تنظيمي بيف العامميف ويضعؼ مف الألى الصراع البالعدالة وىذا  د يؤدي إ
وتعزو الباحثة إلى أف ىناؾ تحسيف في أداق العامميف في بنؾ الأمؿ وبدرجة مرتفعة، ولكف يتطمب 
زيادة الإىتماـ في إنجاز الأعماؿ بأسموب متجدد، وتوفير الوظيفة لمموظؼ عمى أف تتوافؽ 

عدالة وتنسجـ مع  دراتو، وكذلؾ زيادة الاىتماـ بنظاـ الحوافز، وكذلؾ توزيع العمؿ بيف الموظفيف ب
 مف أجؿ عدـ تذمر الموظفيف. 
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 انثانث المبحث       
 فرضيات الدراسة اختبار

 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى: 1.3.4

تحسيف أداق لمقيادة الابتكارية و  0.05"لا يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف 
 صنعاق". -العامميف في بنؾ الأمؿ 

 الرئيسية( نتائج تحميل الانحدار لمفرضية 88 جدول رقم )
R 

 معامؿ الارتباط
R Square 

 *F  Sig اختبار معامؿ التحديد

 مستوى الدلالة
  يمة بيتا

B 

0.836 0.699 239.549 0.000 0.846 

يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة و ( أن22مف البيانات الواردة في الجدوؿ ر ـ ) يتضم
، فقد بمغ معامؿ صنعاق -لمقيادة الابتكارية عمى تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ  0.05أ ؿ مف 
يفسر ما نسبتو  R Squareا معامؿ التحديد (، أم  0.05( عند مستوى دلالة )0.836) Rالارتباط 

، كما بممت القيادة الابتكاريةناتج عف  تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ( مف التميرات في 0.699)
أداق العامميف تحسف يؤدي إلى  القيادة الابتكارية( أي أف الزيادة بدرجة واحدة في 0.846) بيتا يمة درجة 

( 239.549المحسوبة والتي بممت ) F(، ويؤكد معنوية ىذا الأثر  يمة 0.846بقيمة ) في بنؾ الأمؿ
والتي  وقبول الفرضية البديمة، دميةرفض الفرضية الع(، وىذا يعني 0.05وىي دالة عند مستوى دلالة )

تحسيف أداق لمقيادة الابتكارية و  0.05يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف تنص أنو "
 ".صنعاق -العامميف في بنؾ الأمؿ 

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: 2.3.4

تحسيف أداق العامميف في لممرونة و  0.05دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف  يوجد"لا 
 صنعاق". -بنؾ الأمؿ 

 الفرعية الأولى( نتائج تحميل الانحدار لمفرضية  88جدول رقم )
R 

 معامؿ الارتباط
R Square 

 *F  Sig اختبار معامؿ التحديد

 مستوى الدلالة
  يمة بيتا

B 

0.588 0.346 54.523 0.000 0.493 

يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة و ( أن23الجدوؿ ر ـ )يتضم مف البيانات الواردة في 
 R، فقد بمغ معامؿ الارتباط صنعاق -بيف المرونة وتحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ  0.05أ ؿ مف 

( مف 0.346يفسر ما نسبتو ) R Square(، أما معامؿ التحديد 0.05( عند مستوى دلالة )0.588)
( 0.493) بيتا، كما بممت  يمة درجة المرونةناتج عف  أداق العامميف في بنؾ الأمؿتحسيف التميرات في 
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(، 0.493بقيمة ) أداق العامميف في بنؾ الأمؿتحسف يؤدي إلى المرونة أي أف الزيادة بدرجة واحدة في 
(، 0.05( وىي دالة عند مستوى دلالة )54.523المحسوبة والتي بممت ) Fويؤكد معنوية ىذا الأثر  يمة 

يوجد دور ذو دلالة والتي تنص أنو " الأولى وقبول الفرضية البديمة رفض الفرضية العدميةوىذا يعني 
 ".صنعاق -تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ لممرونة و  0.05إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف 

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: 3.3.4

لمشكلبت وتحسيف أداق لحساسية ا 0.05دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف  يوجد"لا 
 صنعاق". -العامميف في بنؾ الأمؿ 

 الفرعية الثانية( نتائج تحميل الانحدار لمفرضية  24جدول رقم )
R 

 معامؿ الارتباط
R Square 

 *F  Sig اختبار معامؿ التحديد

 مستوى الدلالة
  يمة بيتا

B 

0.653 0.426 76.554 0.000 0.603 

يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة و ( أن24يتضم مف البيانات الواردة في الجدوؿ ر ـ )
، فقد بمغ معامؿ صنعاق -بيف الحساسية لممشكلبت وتحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ  0.05أ ؿ مف 
يفسر ما نسبتو  R Squareا معامؿ التحديد أم  (، 0.05( عند مستوى دلالة )0.653) Rالارتباط 

، كما بممت الحساسية لممشكلبتناتج عف  تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ( مف التميرات في 0.426)
أداق تحسف يؤدي إلى الحساسية لممشكلبت أي أف الزيادة بدرجة واحدة في  ،(0.603) بيتا يمة درجة 

المحسوبة والتي بممت  F(، ويؤكد معنوية ىذا الأثر  يمة 0.603بقيمة ) العامميف في بنؾ الأمؿ
الثانية وقبول  رفض الفرضية العدمية(، وىذا يعني 0.05وىي دالة عند مستوى دلالة ) ،(76.554)

لحساسية  0.05يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف والتي تنص أنو " الفرضية البديمة
 ".صنعاق -العامميف في بنؾ الأمؿ  لمشكلبت وتحسيف أداقا

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: 4.3.4

تحسيف أداق العامميف في و  للؤصالة 0.05دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف  يوجد"لا 
 صنعاق". -بنؾ الأمؿ 

 الفرعية الثالثة( نتائج تحميل الانحدار لمفرضية  25جدول رقم )
R 

 الارتباطمعامؿ 
R Square 

 *F  Sig اختبار معامؿ التحديد

 مستوى الدلالة
  يمة بيتا

B 

0.801 0.642 184.416 0.000 0.664 

يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة و ( أن25مف البيانات الواردة في الجدوؿ ر ـ ) يتضمو 
 R، فقد بمغ معامؿ الارتباط صنعاق -للؤصالة عمى تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ  0.05أ ؿ مف 

( مف 0.642يفسر ما نسبتو ) R Squareا معامؿ التحديد (، أم  0.05( عند مستوى دلالة )0.801)
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( 0.664) بيتا، كما بممت  يمة درجة الأصالةناتج عف  تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿالتميرات في 
(، 0.664بقيمة ) أداق العامميف في بنؾ الأمؿتحسف يؤدي إلى  الأصالةأي أف الزيادة بدرجة واحدة في 
وىي دالة عند مستوى دلالة  ،(184.416المحسوبة والتي بممت ) Fويؤكد معنوية ىذا الأثر  يمة 

يوجد دور والتي تنص أنو " الثالثة وقبول الفرضية البديمة، رفض الفرضية العدمية(، وىذا يعني 0.05)
 -تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ لؤصالة و ل 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف 

 ".صنعاق

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة: 5.3.4

تحسيف أداق العامميف في لمطلب ة و  0.05"لا يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف 
 صنعاق". -مؿ بنؾ الأ

 الفرعية الرابعة( نتائج تحميل الانحدار لمفرضية 26 جدول رقم )
R 

 معامؿ الارتباط
R Square 

 *F  Sig اختبار معامؿ التحديد

 مستوى الدلالة
  يمة بيتا

B 

0.660 .435 79.418 0.000 0.488 

يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة و ( أن26يتضم مف البيانات الواردة في الجدوؿ ر ـ )و 
 R، فقد بمغ معامؿ الارتباط صنعاق -لمطلب ة عمى تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ  0.05أ ؿ مف 

( مف 0.435يفسر ما نسبتو ) R Squareا معامؿ التحديد (، أم  0.05( عند مستوى دلالة )0.660)
( 0.488) بيتا، كما بممت  يمة درجة الطلب ةناتج عف  ؾ الأمؿتحسيف أداق العامميف في بنالتميرات في 

(، 0.488بقيمة ) أداق العامميف في بنؾ الأمؿتحسف يؤدي إلى  الطلب ةأي أف الزيادة بدرجة واحدة في 
وىي دالة عند مستوى دلالة  ،(79.418المحسوبة والتي بممت ) Fويؤكد معنوية ىذا الأثر  يمة 

يوجد دور والتي تنص أنو " الرابعة وقبول الفرضية البديمة، الفرضية العدمية رفض(، وىذا يعني 0.05)
 -تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ لمطلب ة و  0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف 

 ".صنعاق

 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة: 6.3.4

لبحتفاظ بالاتجاه وتحسيف أداق ل 0.05دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف  يوجد"لا 
 صنعاق". -العامميف في بنؾ الأمؿ 

 الفرعية الخامسة( نتائج تحميل الانحدار لمفرضية 82 جدول رقم )
R 

 معامؿ الارتباط
R Square 

 *F  Sig اختبار معامؿ التحديد

 مستوى الدلالة
  يمة بيتا

B 

0.708 .501 103.290 0.000 0.620 
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يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة و ( أن27يتضم مف البيانات الواردة في الجدوؿ ر ـ )و 
، فقد بمغ معامؿ صنعاق -لمقيادة الابتكارية عمى تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ  0.05أ ؿ مف 
يفسر ما نسبتو  R Squareا معامؿ التحديد أم   (،0.05( عند مستوى دلالة )0.708) Rالارتباط 

، كما بممت الاحتفاظ بالاتجاهناتج عف  تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ( مف التميرات في 0.501)
أداق تحسف يؤدي إلى الاحتفاظ بالاتجاه ( أي أف الزيادة بدرجة واحدة في 0.620) بيتا يمة درجة 

المحسوبة والتي بممت  F(، ويؤكد معنوية ىذا الأثر  يمة 0.620بقيمة ) العامميف في بنؾ الأمؿ
الخامسة وقبول  رفض الفرضية العدمية(، وىذا يعني 0.05( وىي دالة عند مستوى دلالة )103.290)

لبحتفاظ ل 0.05يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف والتي تنص أنو " الفرضية البديمة
 ".صنعاق -أداق العامميف في بنؾ الأمؿ بالاتجاه وتحسيف 

 اختبار الفرضية الفرعية السادسة: 7.3.4
وفرة الأفكار وتحسيف أداق العامميف ل 0.05دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف  يوجد"لا 

 صنعاق". -في بنؾ الأمؿ 
 الفرعية السادسة( نتائج تحميل الانحدار لمفرضية  28جدول رقم )

R 

 معامؿ الارتباط
R Square 

 *F  Sig اختبار معامؿ التحديد

 مستوى الدلالة
  يمة بيتا

B 

0.739 .546 124.120 0.000 0.618 

يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة و ( أن28يتضم مف البيانات الواردة في الجدوؿ ر ـ )و 
، فقد بمغ معامؿ الارتباط صنعاق -بيف وفرة الأفكار وتحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ  0.05أ ؿ مف 

R (0.739( عند مستوى دلالة )أم  0.05 ،) ا معامؿ التحديدR Square ( مف 0.546يفسر ما نسبتو )
 بيتاة ، كما بممت  يمة درجوفرة الأفكارناتج عف  تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿالتميرات في 

 أداق العامميف في بنؾ الأمؿتحسف يؤدي إلى وفرة الأفكار ( أي أف الزيادة بدرجة واحدة في 0.618)
( وىي دالة عند 124.120المحسوبة والتي بممت ) F(، ويؤكد معنوية ىذا الأثر  يمة 0.618بقيمة )

والتي تنص  ة البديمةالسادسة وقبول الفرضي رفض الفرضية العدمية(، وىذا يعني 0.05مستوى دلالة )
وفرة الأفكار وتحسيف أداق العامميف ل  0.05يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أ ؿ مف أنو "

 ".صنعاق -في بنؾ الأمؿ 

 الفرضية الرئيسية الثانية: 2.3.4
-العممي المؤىؿ-العمر-الجنس) متمير الديممرافية لممتميرات (0.5) حصائيةإ دلالة ذو دور يوجد لا
 صنعاق. - الأمؿ بنؾ في العامميف أداق تجاه القيادة الابتكارية وتحسيف( الوظيفي المسمى-الخدمة سنوات
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 متغير الجنس: 1.2.3.4
 بين متوسطات آراء أفراد العينة وفقاً لمتغير)الجنس( الفروق ( لدلالةT-testاختبار )( نتيجة 29جدول )

 العدد الجنس المحاور
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

 قٌمة
(T) 

مستوى 
 الدلالة

الدلالة 
 اللفظٌة

 المرونة
 557. 3.86 82 ذكر

 غٌر دالة 054. 1.999
 604. 3.58 23 أنثى

 الحساسٌة للمشكلات
 517. 4.05 82 ذكر

 غٌر دالة 115. 1.617
 525. 3.86 23 أنثى

 الأصالة
 579. 4.10 82 ذكر

 دالة 037. 2.167
 553. 3.81 23 أنثى

 الطلاقة
 667. 3.80 82 ذكر

 دالة 003. 3.160
 494. 3.40 23 أنثى

 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته
 551. 4.03 82 ذكر

 غٌر دالة 145. 1.489
 538. 3.84 23 أنثى

 فكاروفرة الأ
 579. 3.94 82 ذكر

 دالة 006. 2.917
 492. 3.59 23 أنثى

 القٌادة الابتكارٌة مقٌاس دور
 476. 3.96 82 ذكر

 دالة 008. 2.781
 421. 3.68 23 أنثى

 مقٌاس تحسٌن أداء العاملٌن
 492. 4.00 82 ذكر

 غٌر دالة 067. 1.880
 424. 3.81 23 أنثى

( بيف 0.05وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) (29مف الجدوؿ ر ـ ) يتضم
بػ فيما يتعمؽ  العامميف أداقالقيادة الابتكارية وتحسيف تجاه  الجنساستجابات أفراد العينة حسب متمير 

فروؽ ذات دلالة  فكار( )مقياس دور القيادة الابتكارية( فيما لا توجد)الأصالة( )الطلب ة( )وفرة الأ
القيادة الابتكارية تجاه  الجنسمتمير  ستجابات أفراد العينة حسبلا( 0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )

فيما يتعمؽ بػ )المرونة( )الحساسية لممشكلبت( )الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو(  العامميف أداقوتحسيف 
 )مقياس تحسيف أداق العامميف(.

 متغير العمر: 2.2.3.4
باستخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي تبعا لمتمير العمر تبيف وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية، عند 

 في بعض المحاور، كما يتبيف مف الجداوؿ التالية: 0.05مستوى دلالة 
 

 لمتغير العمر ANOVA( الخصائص الإحصائية لجدول تحميل التباين الأحادي 30جدول رقم )

 انعذد انعمر المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 المرونة

 603. 3.73 36 ضٕخ 30ِٓ ألً 

 568. 3.79 62 ضٕخ  40ٚألً ِٓ  30ِٓ 

 279. 4.27 7 ضٕخ  50ٚألً ِٓ  40ِٓ 
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 انعذد انعمر المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 576. 3.80 105 اٌّجّٛع

 الحساسٌة للمشكلات

 532. 3.86 36 ضٕخ 30ِٓ ألً 

 509. 4.07 62 ضٕخ  40ٚألً ِٓ  30ِٓ 

 448. 4.29 7 ضٕخ  50ٚألً ِٓ  40ِٓ 

 523. 4.01 105 اٌّجّٛع

 الأصالة

 657. 3.88 36 ضٕخ 30ِٓ ألً 

 526. 4.07 62 ضٕخ  40ٚألً ِٓ  30ِٓ 

 408. 4.50 7 ضٕخ  50ٚألً ِٓ  40ِٓ 

 583. 4.03 105 اٌّجّٛع

 الطلاقة

 757. 3.56 36 ضٕخ 30ِٓ ألً 

 570. 3.76 62 ضٕخ  40ٚألً ِٓ  30ِٓ 

 678. 4.03 7 ضٕخ  50ٚألً ِٓ  40ِٓ 

 653. 3.71 105 اٌّجّٛع

 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته

 604. 3.84 36 ضٕخ 30ِٓ ألً 

 518. 4.03 62 ضٕخ  40ٚألً ِٓ  30ِٓ 

 347. 4.33 7 ضٕخ  50ٚألً ِٓ  40ِٓ 

 551. 3.99 105 اٌّجّٛع

 فكاروفرة الأ

 638. 3.72 36 ضٕخ 30ِٓ ألً 

 547. 3.94 62 ضٕخ  40ٚألً ِٓ  30ِٓ 

 412. 4.00 7 ضٕخ  50ٚألً ِٓ  40ِٓ 

 578. 3.87 105 اٌّجّٛع

 مقٌاس دور القٌادة الابتكارٌة

 548. 3.77 36 ضٕخ 30ِٓ ألً 

 430. 3.94 62 ضٕخ  40ٚألً ِٓ  30ِٓ 

 244. 4.24 7 ضٕخ  50ٚألً ِٓ  40ِٓ 

 477. 3.90 105 اٌّجّٛع

 مقٌاس تحسٌن أداء العاملٌن

 544. 3.81 36 ضٕخ 30ِٓ ألً 

 431. 4.01 62 ضٕخ  40ٚألً ِٓ  30ِٓ 

 378. 4.29 7 ضٕخ  50ٚألً ِٓ  40ِٓ 

 483. 3.96 105 اٌّجّٛع
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 دراسةتغيرات العمى مالعمر متغير  تأثيرلمعرفة ( 31جدول رقم )

 انمحبور 

One-Way ANOVA 

 بَن انمجموعبت انمجموعبتداخم 

 Fاختببر 

مستوى 

انذلانة عنذ 

0.05 

درجة 

 انحرٍة

انمتوسط 

 تربَع

درجة 

 انحرٍة

انمتوسط 

 تربَع

 075. 2.660 856. 2 32.834 102 المرونة

 059. 2.903 766. 2 26.926 102 الحساسٌة للمشكلا 

 027. 3.724 1.204 2 32.965 102 الأصالة

 137. 2.025 846. 2 42.622 102 الطلاقة

 056. 2.961 866. 2 29.838 102 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته

فكاروفرة الأ  102 33.517 2 .605 1.842 .164 

 031. 3.593 780. 2 22.146 102 مقٌاس دور القٌادة الابتكارٌة

 024. 3.886 859. 2 22.555 102 مقٌاس تحسٌن أداء العاملٌن

وجود عدـ المحاور، وىذا يعني  أغمبدالة في غير جاقت  F( أف  يمة 31يتضم مف الجدوؿ ر ـ )
الحساسية ( )المرونةفيما يتعمؽ بػ ) العمرحصائية في آراق العينة حسب متمير إفروؽ جوىرية وذات دلالة 

 بقيةدالة في  F يمة ، فيما جاقت (فكاروفرة الأ( )الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو( )الطلب ة( )لممشكلبت
فيما  العمرالمحاور، وىذا يعني وجود فروؽ جوىرية وذات دلالة احصائية في آراق العينة حسب متمير 

)الأصالة( )مقياس دور القيادة الابتكارية( )مقياس تحسيف أداق العامميف(، و د كانت ىذه  يتعمؽ بػ
عمى عمى وجود ( حيث يوافقوف وبنسبة أسنة  50وأ ؿ مف  40مف الفرو ات لصالم الفئة العمرية )

 .الأصالة ودور لمقيادة الابتكارية وتحسيف أداق العامميف

 متغير المؤىل العممي: 3.2.3.4
باستخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي تبعا لمتمير المؤىؿ العممي تبيف وجود فروؽ ذات دلالة 

 في بعض المحاور، كما يتبيف مف الجداوؿ التالية: 0.05إحصائية، عند مستوى دلالة 
 

 لمتغير المؤىل العممي ANOVA( الخصائص الإحصائية لجدول تحميل التباين الأحادي 32جدول رقم )

 انعذد انمؤهم انعهمٌ المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 المرونة

 082. 3.90 3 صب٠ٛٔخ ػبِخ

 395. 3.32 12 دثٍَٛ

 579. 3.87 86 ثىبٌٛر٠ٛش

 505. 4.21 2 ِبجطز١ر

 202. 3.29 2 دوزٛراٖ

 576. 3.80 105 اٌّجّٛع

 255. 3.94 3 صب٠ٛٔخ ػبِخ الحساسٌة للمشكلات
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 انعذد انمؤهم انعهمٌ المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 359. 3.74 12 دثٍَٛ

 529. 4.06 86 ثىبٌٛر٠ٛش

 1.061 4.25 2 ِبجطز١ر

 118. 3.42 2 دوزٛراٖ

 523. 4.01 105 اٌّجّٛع

 الأصالة

 385. 4.44 3 صب٠ٛٔخ ػبِخ

 577. 3.81 12 دثٍَٛ

 576. 4.06 86 ثىبٌٛر٠ٛش

 1.179 4.17 2 ِبجطز١ر

 000. 3.50 2 دوزٛراٖ

 583. 4.03 105 اٌّجّٛع

 الطلاقة

 115. 3.87 3 صب٠ٛٔخ ػبِخ

 413. 3.28 12 دثٍَٛ

 668. 3.77 86 ثىبٌٛر٠ٛش

 707. 4.10 2 ِبجطز١ر

 000. 3.00 2 دوزٛراٖ

 653. 3.71 105 اٌّجّٛع

 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته

 481. 4.56 3 صب٠ٛٔخ ػبِخ

 297. 3.90 12 دثٍَٛ

 569. 3.98 86 ثىبٌٛر٠ٛش

 1.179 4.17 2 ِبجطز١ر

 118. 3.75 2 دوزٛراٖ

 551. 3.99 105 اٌّجّٛع

 فكاروفرة الأ

 000. 4.00 3 صب٠ٛٔخ ػبِخ

 586. 3.58 12 دثٍَٛ

 555. 3.92 86 ثىبٌٛر٠ٛش

 1.414 4.00 2 ِبجطز١ر

 000. 3.00 2 دوزٛراٖ

 578. 3.87 105 اٌّجّٛع

 111. 4.12 3 صب٠ٛٔخ ػبِخ مقٌاس دور القٌادة الابتكارٌة
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 انعذد انمؤهم انعهمٌ المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 312. 3.61 12 دثٍَٛ

 478. 3.94 86 ثىبٌٛر٠ٛش

 1.007 4.15 2 ِبجطز١ر

 034. 3.33 2 دوزٛراٖ

 477. 3.90 105 اٌّجّٛع

 مقٌاس تحسٌن أداء العاملٌن

 325. 4.25 3 صب٠ٛٔخ ػبِخ

 388. 3.78 12 دثٍَٛ

 488. 3.98 86 ثىبٌٛر٠ٛش

 1.193 4.03 2 ِبجطز١ر

 000. 3.75 2 دوزٛراٖ

 483. 3.96 105 اٌّجّٛع
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 دراسةعمى متغيرات ال المؤىل العمميمتغير  تأثيرلمعرفة ( 33جدول رقم )

 انمحبور 

One-Way ANOVA 

 بَن انمجموعبت داخم انمجموعبت

 Fاختببر 

مستوى 

انذلانة عنذ 

0.05 

درجة 

 انحرٍة

انمتوسط 

 تربَع

درجة 

 انحرٍة

انمتوسط 

 تربَع

 013. 3.329 1.015 4 30.487 100 المرونة

 128. 1.837 487. 4 26.511 100 الحساسٌة للمشكلا 

 259. 1.344 451. 4 33.567 100 الأصالة

 052. 2.431 982. 4 40.387 100 الطلاقة

 403. 1.016 308. 4 30.337 100 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته

فكاروفرة الأ  100 31.956 4 .693 2.168 .078 

 049. 2.477 534. 4 21.569 100 مقٌاس دور القٌادة الابتكارٌة

العاملٌنمقٌاس تحسٌن أداء   100 23.513 4 .190 .808 .523 

وجود عدـ المحاور، وىذا يعني  أغمبدالة في غير جاقت  F( أف  يمة 33يتضم مف الجدوؿ ر ـ )
( الأصالةفيما يتعمؽ بػ ) المؤىؿ العمميحصائية في آراق العينة حسب متمير إفروؽ جوىرية وذات دلالة 

دالة  F يمة ، فيما جاقت (فكاروفرة الأ( )بالاتجاه ومواصلبتوالاحتفاظ ( )الطلب ة( )الحساسية لممشكلبت)
المحاور، وىذا يعني وجود فروؽ جوىرية وذات دلالة احصائية في آراق العينة حسب متمير  بقيةفي 

)المرونة( )مقياس دور القيادة الابتكارية( )مقياس تحسيف أداق العامميف(، و د  فيما يتعمؽ بػ المؤىؿ العممي
الفرو ات لصالم المؤىؿ العممي )ماجستير( حيث يوافقوف بنسبة أعمى عمى وجود الأصالة  كانت ىذه

 .ودور لمقيادة الابتكارية

 متغير سنوات الخدمة: 4.2.3.4
باستخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي تبعا لمتمير سنوات الخدمة تبيف وجود فروؽ ذات دلالة 

 في أغمب المحاور، كما يتبيف مف الجداوؿ التالية: 0.05إحصائية، عند مستوى دلالة 
 

 لمتغير سنوات الخدمة ANOVA( الخصائص الإحصائية لجدول تحميل التباين الأحادي 34جدول رقم )

 انعذد انعمر المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 المرونة

 581. 3.69 48  ضٕٛاد 5ألً ِٓ 

 582. 3.86 40 ٛادضٕ 10 ٚألً ِٓ 5ِٓ 

 470. 3.87 12 خضٕ 15 ٚألً ِٓ 10ِٓ 

 568. 4.23 5 ضٕخ فؤوضر 15

 576. 3.80 105 اٌّجّٛع

 الحساسٌة للمشكلات
 513. 3.83 48  ضٕٛاد 5ألً ِٓ 

 489. 4.20 40 ٛادضٕ 10 ٚألً ِٓ 5ِٓ 
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 انعذد انعمر المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 474. 4.07 12 خضٕ 15 ٚألً ِٓ 10ِٓ 

 519. 4.13 5 ضٕخ فؤوضر 15

 523. 4.01 105 اٌّجّٛع

 الأصالة

 611. 3.84 48  ضٕٛاد 5ألً ِٓ 

 544. 4.16 40 ٛادضٕ 10 ٚألً ِٓ 5ِٓ 

 370. 4.21 12 خضٕ 15 ٚألً ِٓ 10ِٓ 

 560. 4.43 5 ضٕخ فؤوضر 15

 583. 4.03 105 اٌّجّٛع

 الطلاقة

 671. 3.55 48  ضٕٛاد 5ألً ِٓ 

 640. 3.82 40 ٛادضٕ 10 ٚألً ِٓ 5ِٓ 

 575. 3.82 12 خضٕ 15 ٚألً ِٓ 10ِٓ 

 410. 4.16 5 ضٕخ فؤوضر 15

 653. 3.71 105 اٌّجّٛع

 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته

 524. 3.81 48  ضٕٛاد 5ألً ِٓ 

 591. 4.12 40 ٛادضٕ 10 ٚألً ِٓ 5ِٓ 

 336. 4.06 12 خضٕ 15 ٚألً ِٓ 10ِٓ 

 236. 4.50 5 ضٕخ فؤوضر 15

 551. 3.99 105 اٌّجّٛع

 فكاروفرة الأ

 604. 3.66 48  ضٕٛاد 5ألً ِٓ 

 530. 4.07 40 ٛادضٕ 10 ٚألً ِٓ 5ِٓ 

 336. 3.92 12 خضٕ 15 ٚألً ِٓ 10ِٓ 

 575. 4.11 5 ضٕخ فؤوضر 15

 578. 3.87 105 اٌّجّٛع

 مقٌاس دور القٌادة الابتكارٌة

 480. 3.73 48  ضٕٛاد 5ألً ِٓ 

 464. 4.04 40 ٛادضٕ 10 ٚألً ِٓ 5ِٓ 

 310. 3.99 12 خضٕ 15 ٚألً ِٓ 10ِٓ 

 350. 4.26 5 ضٕخ فؤوضر 15

 477. 3.90 105 اٌّجّٛع

 مقٌاس تحسٌن أداء العاملٌن
 467. 3.75 48  ضٕٛاد 5ألً ِٓ 

 459. 4.13 40 ٛادضٕ 10 ٚألً ِٓ 5ِٓ 
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 انعذد انعمر المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 240. 4.11 12 خضٕ 15 ٚألً ِٓ 10ِٓ 

 555. 4.21 5 ضٕخ فؤوضر 15

 483. 3.96 105 اٌّجّٛع

 

 دراسةعمى متغيرات السنوات الخدمة متغير  تأثيرلمعرفة ( 35جدول رقم )

 انمحبور 

One-Way ANOVA 

 بَن انمجموعبت داخم انمجموعبت

 Fاختببر 

مستوى 

انذلانة عنذ 

0.05 
درجة 

 انحرٍة

انمتوسط 

 تربَع

درجة 

 انحرٍة

انمتوسط 

 تربَع

 160. 1.760 572. 3 32.830 101 المرونة

 007. 4.236 1.060 3 25.279 101 الحساسٌة للمشكلا 

 013. 3.767 1.187 3 31.812 101 الأصالة

 079. 2.324 954. 3 41.453 101 الطلاقة

 006. 4.345 1.203 3 27.962 101 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته

فكاروفرة الأ  101 30.677 3 1.350 4.446 .006 

القٌادة الابتكارٌةمقٌاس دور   101 20.788 3 .973 4.727 .004 

 000. 6.483 1.307 3 20.354 101 مقٌاس تحسٌن أداء العاملٌن

المحاور، وىذا يعني وجود فروؽ  أغمبجاقت دالة في  F( أف  يمة 35يتضم مف الجدوؿ ر ـ )
بػ )الحساسية فيما يتعمؽ  سنوات الخدمةحصائية في آراق العينة حسب متمير إجوىرية وذات دلالة 

)مقياس دور القيادة الابتكارية(  (فكاروفرة الأ( )الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو) )الأصالة( (لممشكلبت
وجود عدـ المحاور، وىذا يعني  بقيةدالة في غير  F يمة )مقياس تحسيف أداق العامميف(، فيما جاقت 

 (المرونة) فيما يتعمؽ بػسنوات الخدمة ة حسب متمير حصائية في آراق العينإفروؽ جوىرية وذات دلالة 
 (.الطلب ة)

 المستوى الوظيفي:متغير  5.2.3.4
لمتمير المستوى الوظيفي تبيف وجود فروؽ ذات دلالة  باستخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي تبعاً 

 في أغمب المحاور، كما يتبيف مف الجداوؿ التالية: 0.05إحصائية، عند مستوى دلالة 
 

ي ( الخصائص الإحصائية لجدول تحميل التباين الأحاد36جدول رقم ) ANOVA لمتغير المستوى الوظيفي   

 انعذد المستوى الوظٌفً المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 المرونة

 693. 4.00 5 ِذ٠ر ادارح

 508. 4.29 4 ِطبػذ ِذ٠ر

 469. 4.05 12 رئ١ص لطُ
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 انعذد المستوى الوظٌفً المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 572. 3.73 84 ِٛظف

 576. 3.80 105 اٌّجّٛع

 الحساسٌة للمشكلات

 594. 4.03 5 ِذ٠ر ادارح

 408. 4.50 4 ِطبػذ ِذ٠ر

 625. 4.10 12 رئ١ص لطُ

 504. 3.97 84 ِٛظف

 523. 4.01 105 اٌّجّٛع

 الأصالة

 673. 4.23 5 ِذ٠ر ادارح

 534. 4.54 4 ِطبػذ ِذ٠ر

 553. 4.25 12 رئ١ص لطُ

 572. 3.97 84 ِٛظف

 583. 4.03 105 اٌّجّٛع

 الطلاقة

 856. 3.88 5 ِذ٠ر ادارح

 551. 4.35 4 ِطبػذ ِذ٠ر

 634. 3.93 12 رئ١ص لطُ

 633. 3.64 84 ِٛظف

 653. 3.71 105 اٌّجّٛع

 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته

 401. 4.10 5 ِذ٠ر ادارح

 534. 4.54 4 ِطبػذ ِذ٠ر

 510. 4.18 12 رئ١ص لطُ

 551. 3.93 84 ِٛظف

 551. 3.99 105 اٌّجّٛع

 فكاروفرة الأ

 767. 3.77 5 ِذ٠ر ادارح

 664. 4.18 4 ِطبػذ ِذ٠ر

 664. 4.02 12 رئ١ص لطُ

 553. 3.83 84 ِٛظف

 578. 3.87 105 اٌّجّٛع

 مقٌاس دور القٌادة الابتكارٌة

 625. 4.00 5 ادارحِذ٠ر 

 479. 4.40 4 ِطبػذ ِذ٠ر

 515. 4.09 12 رئ١ص لطُ
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 انعذد المستوى الوظٌفً المحاور
 متوسط

 حسببٌ

 نحرافا

 معَبرً

 450. 3.85 84 ِٛظف

 477. 3.90 105 اٌّجّٛع

 مقٌاس تحسٌن أداء العاملٌن

 471. 4.24 5 ِذ٠ر ادارح

 422. 4.47 4 ِطبػذ ِذ٠ر

 518. 4.15 12 رئ١ص لطُ

 462. 3.89 84 ِٛظف

 483. 3.96 105 اٌّجّٛع

 

 دراسةلمستوى الوظيفي عمى متغيرات ال( لمعرفة تأثير متغير ا37جدول رقم )

 انمحبور 

One-Way ANOVA 

 بَن انمجموعبت داخم انمجموعبت

 Fاختببر 

مستوى 

انذلانة عنذ 

0.05 
درجة 

 انحرٍة

انمتوسط 

 تربَع

درجة 

 انحرٍة

انمتوسط 

 تربَع

 077. 2.352 752. 3 32.290 101 المرونة

 238. 1.433 387. 3 27.297 101 الحساسٌة للمشكلا 

 095. 2.181 717. 3 33.220 101 الأصالة

 086. 2.259 929. 3 41.527 101 الطلاقة

 080. 2.314 677. 3 29.540 101 الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلاته

فكاروفرة الأ  101 33.904 3 .275 .818 .487 

 054. 2.635 574. 3 21.986 101 مقٌاس دور القٌادة الابتكارٌة

 021. 3.392 741. 3 22.051 101 مقٌاس تحسٌن أداء العاملٌن

وجود عدـ المحاور، وىذا يعني  أغمبدالة في غير جاقت  F( أف  يمة 37يتضم مف الجدوؿ ر ـ )
فيما يتعمؽ بػ  المستوى الوظيفي حصائية في آراق العينة حسب متمير إفروؽ جوىرية وذات دلالة 

 (وفرة الافكار( )الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو) (الطلب ة) )الأصالة( (الحساسية لممشكلبت) (المرونة)
، وىذا يعني وجود فروؽ المتمير التابعدالة في  F يمة )مقياس دور القيادة الابتكارية(، فيما جاقت 

)مقياس تحسيف  ما يتعمؽ بػفيالمستوى الوظيفي جوىرية وذات دلالة احصائية في آراق العينة حسب متمير 
أداق العامميف( و د كانت ىذه الفرو ات لصالم المستوى الوظيفي )مساعد مدير( حيث يوافقوف بنسبة 

 .أعمى عمى وجود تحسيف في أداق العامميف
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 المبحث انرابع
 النتائج والاستنتاجات والتوصياتعرض  

 تمييد
إلييا الدراسة بناقً عمى الدراسة الميدانية التي  امت بيا في ىذا المبحث عرضاً لمنتائج التي توصمت 

الباحثة وتحميؿ البيانات إحصائياً، وىي إجابات عف أسئمة الدراسة متمثمة في مشكمة الدراسة وفرضياتيا 
نيت عمييا، وعمى ضوق ىذه النتائج التي توصمت إلييا الدراسة  امت الباحثة بتقديـ عدداً مف التي بُ 

 ما يأتي: التوصيات، ك

 أىم النتائج: 1.4.4
بعد الانتياق مف إجراق التحميؿ الاحصائي لمبيانات التي جُمعت عف طريؽ الاستبانة، توصمت الدراسة 

 إلى نتائج عدة ىي:
ييتـ بنؾ الأمؿ بأبعاد القيادة الابتكارية إذ كاف أكثر محور متحقؽ ىو الأصالة وأ ميا محور  .1

القيادة الابتكارية المؤثرة تأثيراً إيجابياً في تحسيف الأداق وىي عمى المرونة، وكانت أىـ أبعاد 
 :الاتي الترتيب

 .الطلب ة المرونة، الأصالة، الحساسية لممشكلبت، الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو، وفرة الأفكار،
 %(.78.0يوجد  يادة ابتكارية في بنؾ الأمؿ بدرجة مرتفعة، وبدرجة موافقة ) .2
 %(.79.2أداق العامميف في بنؾ الأمؿ بدرجة مرتفعة، وبدرجة موافقة )يوجد تحسيف في  .3
%(. ويتضم ذلؾ مف خلبؿ 76يوجد مرونة في بنؾ الأمؿ بدرجة مرتفعة، وبدرجة موافقة ) .4

 الاتي:
( 4.14ف القيادة الابتكارية تستجيب لأي تميرات في البيئة بدرجة متوسط حسابي )أ -

 .%(82.8وبدرجة موافقة )
ف خالفت توجو القيادة بمتوسط ف أ - القيادة الابتكارية تتقبؿ آراق المرؤوسيف حتى وا 

 .%(64.2( وبدرجة موافقة )3.21حسابي )
%(. ويتضم 80.2يوجد حساسية لممشكلبت في بنؾ الأمؿ بدرجة مرتفعة، وبدرجة موافقة ) .5

 ذلؾ مف خلبؿ الاتي:
متو ع حدوثيا بمتوسط حسابي أف القيادة الابتكارية تخطط لمواجية مشكلبت العمؿ ال -

 .%(84.8( وبدرجة موافقة )4.24)
بي أف لدى القيادة الابتكارية القدرة عمى اكتشاؼ المشكمة  بؿ حدوثيا بمتوسط حسا -

 .%(75.6( وبدرجة موافقة )3.78)
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ويتضم ذلؾ مف خلبؿ  %(.80.6يوجد أصالة في بنؾ الأمؿ بدرجة مرتفعة، وبدرجة موافقة ) .6
 الاتي:
القيادة الابتكارية تستطيع النظر للؤشياق مف زوايا عدة مختمفة بمتوسط حسابي أف  -

 .%(84.2( وبدرجة موافقة )4.21)
أنو يتـ تشجيع العامميف عمى التجديد والابتعاد عف تقميد الآخريف بمتوسط حسابي  -

 .%(77.6( وبدرجة موافقة )3.88)
%(. ويتضم ذلؾ مف خلبؿ 74.2فقة )يوجد طلب ة في بنؾ الأمؿ بدرجة مرتفعة، وبدرجة موا .7

 الاتي:
( وبدرجة 4.05تنظـ القيادة الابتكارية الافكار بصورة واضحة بمتوسط حسابي ) -

 .%(81موافقة )
( 3.36بمتوسط حسابي ) القيادة الابتكارية بآراق وأفكار العامميف في البنؾ. تيتـ -

ف توسطة وىذا يدؿ أ%( وىذا يعني أف العينة محايدة وبدرجة م67.2وبدرجة موافقة )
 فكار العامميف في البنؾ.أىناؾ  صور في الاىتماـ بآراق و 

%(. 79.8يوجد احتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو في بنؾ الأمؿ بدرجة مرتفعة، وبدرجة موافقة ) .8
 ويتضم مف خلبؿ الاتي:

بمتوسط حسابي  مى تحقيؽ الأىداؼ الموضوعةتعمؿ القيادة الابتكارية جاىدة ع -
 %(.87.6وبدرجة موافقة )( 4.38)

( وبدرجة 3.42بمتوسط حسابي )  يتـ تقديـ الحوافز لمعامميف ذوي القدرات الابتكارية -
 %(.68.4موافقة )

%(. ويتضم مف 77.4يوجد وفرة للؤفكار في بنؾ الأمؿ بدرجة مرتفعة، وبدرجة موافقة ) .9
 خلبؿ الاتي:

( 4.3المحيطة بمتوسط حسابي ) فكارا متعددة ملبئمة لمظروؼتقدـ القيادة الابتكارية  -
 %(.86وبدرجة موافقة )

( وبدرجة 3.49بمتوسط حسابي )تقاد لأفكار الأخريف داخؿ البنؾ يسمم بتوجيو الان -
 %(.69.8موافقة )

صنعاق –يوجد علب ة ذو دلالة إحصائية بيف المرونة وتحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ  .10
 (.0.588وذلؾ بنسبة ارتباط )

ة ذو دلالة إحصائية بيف حساسية المشكلبت وتحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ يوجد علب  .11
 (.0.653صنعاق وذلؾ بنسبة ارتباط )–
صنعاق –يوجد علب ة ذو دلالة إحصائية بيف الاصالة وتحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ  .12

 (.0.801وذلؾ بنسبة ارتباط )
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صنعاق –تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ يوجد علب ة ذو دلالة إحصائية بيف الطلب ة و  .13
 (.0.660وذلؾ بنسبة ارتباط )

–يوجد علب ة ذو دلالة إحصائية بيف الاحتفاظ بالاتجاه وتحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ  .14
 (.0.708صنعاق وذلؾ بنسبة ارتباط )

–بنؾ الأمؿ يوجد علب ة ذو دلالة إحصائية بيف وفرة الافكار وتحسيف أداق العامميف في  .15
 (.0.739صنعاق وذلؾ بنسبة ارتباط )

 :الاستنتاجات  2.4.4
 الاستنتاجات عمى النحو التالي:  مجموعة مفالى الدراسة  توصمتإلى تحميؿ نتائج البيانات  استناداً 
 يوجد دور إيجابي لمقيادة الابتكارية في تحسيف أداق العامميف في بنؾ الأمؿ. -1
بعاد متطمبات القيادة الابتكارية وكاف أكثر عنصر أمف  بؿ بنؾ الأمؿ ب أف ىناؾ اىتماماً  -2

 متوفر ىو بعد الأصالة ثـ بعد الحساسية لممشكلبت ثـ بعد الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو،

 وفرة الأفكار والمرونة وأخيراً الطلب ة.
الأفكار، الطلب ة، الأصالة، الحساسية لممشكلبت، الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلبتو، وفرة  -3

 .المرونة
 مف  بؿ بنؾ الأمؿ بتحسيف أداق العامميف. أف ىناؾ اىتماماً  -4
ىناؾ  صور في أف القيادة الابتكارية لا تستخدـ أساليب مبتكرة لمحد مف الاخطاق التي  د  -5

 تحدث.
 ىناؾ  صور لدى القيادة الابتكارية في القدرة عمى اكتشاؼ المشكمة  بؿ حدوثيا.  -6
 في أف البنؾ لا يعمؿ عمى زيادة الحوافز لمعامميف ذوي القدرات الابتكارية. ىناؾ  صور -7
 ىناؾ  صور في تشجيع العامميف عمى التجديد والابتعاد عف تقميد الأخريف.  -8
 ىناؾ  صور في أف القيادة الابتكارية لا تيتـ بآراق المرؤوسيف. -9

 .ىناؾ  صور في توزيع العمؿ بيف الموظفيف في البنؾ بالعدالة -10
يوجد علب ة ذو دلالة إحصائية بيف القيادة الابتكارية وتحسيف أداق العامميف في بنؾ  -11

 .صنعاق  –الأمؿ 
 :التوصيات 3.4.4

بعد عرض النتائج والاستنتاجات، انبثقت عف الدراسة عموماً توصيات عدة، التي توصمت إلييا مف 
صنعاق وىي -العامميف في بنؾ الأمؿف تعمؿ عمى تحسيف أداق أالدراسة، ومف الممكف خلبؿ نتائج 

 كالآتي:
بعاد متطمبات القيادة الابتكارية أصنعاق ب –العمؿ عمى زيادة الاىتماـ مف  بؿ بنؾ الأمؿ  -1

 والعمؿ عمى تطويرىا وتحسينيا.
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 صنعاق بتحسيف أداق العامميف. –العمؿ عمى زيادة الاىتماـ مف  بؿ بنؾ الأمؿ -2

صنعاق عمى الاىتماـ باستخداـ أساليب مبتكرة  –مؿبنؾ الأرص القيادة الابتكارية في أف تح  -3
 لمحد مف الاخطاق التي  د تحدث.

صنعاق عمى اكتشاؼ المشكمة  بؿ حدوثيا حتى  –مؿ تـ القيادة الابتكارية في بنؾ الأف تيأ -4
 تقمؿ مف المخاطر التي  د تحدث.

 .يف ذوي القدرات الابتكاريةأف تعمؿ القيادة الابتكارية في البنؾ عمى زيادة الحوافز لمعامم  -5
أف تعمؿ القيادة الابتكارية في البنؾ عمى تشجيع العامميف عمى التجديد والابتعاد عف تقميد  -6

 الأخريف.
 القيادة الابتكارية في البنؾ بآراق المرؤوسيف وتفكيرىـ الابتكاري. ف تيتـأ -7
 الموظفيف بالعدالة.أف تعمؿ القيادة الابتكارية في البنؾ عمى توزيع العمؿ بيف  -8
عمى تعزيز دور العامميف بالمشاركة في صياغة رؤية ورسالة  الاىتماـعمى  يادة البنؾ زيادة  -9

 وأىداؼ وخطط البنؾ.
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 قائًت المصادر والمراجع
 أولاً: انقراٌ انكريى.

 ثاَياً: انكتب انعربيت:
 "،  رطبة للئنتاج الفني، السعودية.القائد الفعال(، "2000. محمد)العدلوني .1
"، دار الفكػػػػر الجػػػػامعي لمنشػػػػر والتوزيػػػػع، القيــــادة الإداريــــة الإبداعيــــة(، " 2006. محمػػػػد)الصػػػػيرفى .2

 الإسكندرية.
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   .صنعاق  ، مركز الأميف لمنشر والتوزيع،2"، طإدارة الموارد البشرية(،"2005العريقي.منصور) .3
ــــة(، "2015الحسيني.صػػػػلبح، الشكرجي.اعتصػػػػاـ) .4 ــــادة الإداري ، مركزالكتػػػػاب الأكػػػػاديمي، 1"، طالقي

 الأردف.
 "، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، الأردف.القيادة الإدارية(،"2014العلبؽ.بشير) .5
 ، دار دجمة لمنشر والتوزيع، الأردف.1"، طتنمية الأداء الوظيفي والإداري(،"2015المبيدي.نزار) .6
 لنشر والتوزيع، صنعاق.والمطباعة  مكتبة الميند، 2ط،"إدارة التسويق"، (2020السنباني. جبر) .7
، المعيػد العػالمي لمفكػر الإسػلبمي 1ط "القيادة الإدارية فـي الإسـلام"،،(1996أبوالفضؿ.عبدالشػافي) .8

 .ىيرندف، الولايات المتحدة الأمريكيةلمنشر والتوزيع، 
دارتو"(،"2011)السيد. نصر الديف .9 ، سمسمة غير دورية تعني بتقديـ اجتيادات حديثة حوؿ الابتكار وا 

 العمـ والمستقبؿ، المكتبة الأكاديمية، القاىرة، مصر.
دار  التفوق العقمي الإبـداع"، -أطفال عند القمة: الموىبة(،"2002الشربيني.زكريا، صادؽ .يسػرية) .10

 .مصرالفكر العربي، القاىرة، 
 "، دار زىراف لمنشر والتوزيع، الأردف.السموك التنظيمي(،"1997حريـ.حسيف) .11
 ، دار الراية لمنشر والتوزيع، الأردف.1"، طإدارة الإبداع والابتكار(، "2012خيري. أسامة) .12
ســتراتيجية التعامــل مـع الأزمــات(، "2005.سػمماف)زيػداف  .13 دائػرة التوجيػػو  ابع"،مطػػ القيــادة الإداريــة وا 

 .اليمف المعنوي،
 ، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الأردف.1"، طالقيادة الابتكارية والأداء المتميز(،"2004عباس. سييمة) .14
 والتوزيع، الأردف. ، دار وائؿ لمنشر1"، ط إدارة الموارد البشرية(،" 2003عباس.سييمة) .15
 ، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الأردف.1ط ،" إدارة الموارد البشرية المعاصرة"، 2005) عقيمي.عمر) .16
 .صنعاقعة الاندلس لمطباعة والنشر، ، جام1ط"مبادئ إدارة الأعمال"، (،2014عطية. محمد ) .17
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ــر"، (،2003عمػػاد الػػديف.منى) .18 ــادة التغيي مركػػز الكتػػاب الاكػػاديمي، ، 1ط"إعــداد مــدير المدرســة لقي
 عماف، الأردف.

"، ترجمػػة نػورة بنػػت تــدريب القيــادات مرجـع فــي الأنشـطة(، "2003كرسػتوفر.إليزابيث، سػميث.لاري) .19
 عبدالله الفايز، بيية بنت عبدالحميد أبو عمي، مركز البحوث لمنشر والتوزيع، السعودية.

، دار المعتػػز لمنشػػر 1"، طظــيم والتنســيقالإبــداع والابتكــار الإداري فــي التن(،"2014مسػػمـ.عبدالله) .20
 والتوزيع، الأردف.

ـــة(، "2005ميديف.تيصفا،شػػػافير.بيتر) .21 ـــعدارة الفعال ـــادة ل " ،ترجمػػػة سػػػلبمة عبػػػدالعظيـ تحـــديات القي
 ،دارالفكرلمنشروالتوزيع،الأردف.1حسيف ،ط

 لإسكندرية.، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع،ا3"، طإدارة الموارد البشرية(،" 2014ماىر.أحمد) .22
 "، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية.السموك التنظيمي(،"2014ماىر.احمد)  .23
 العربيػة ،المنظمػة1،ط"الحكوميـة للأجيزة المؤسسي الأداء قياس"،(1999)عبدالعزيز،آخروف.مخيمر .24

 .القاىرة الإدارية، لمتنمية
، مكتبػػػة جريػػػر لمنشػػػر 1"، طالعـــالممبـــدأ القيـــادة الأكثـــر فعاليـــة فـــي (،"2006ىػػػانتر. جػػػيمس سػػػي) .25

 والتوزيع، السعودية.
 ، مكتبة العبيكاف لمنشر والتوزيع، السعودية.1"، طفن القيادة المدرسية(،"2009ىور.توماسر)  .26
ــي الأداء–ميــارات إدارة الأداء (،"1999ىػػلبؿ. محمػػد)  .27 ــات الجــودة ف ــايير وتطبيق ، مركػػز 1"، طمع

 تطوير الأداق والتنمية، مصر.
، 1"، ترجمػػػة صػػػباح الػػػدمموجي، طالاستشـــراف والابتكـــار والاســـتراتيجية"،(2005ينثياج)واغنر.سػػػ  .28

 المنظمة العربية لمترجمة، بيروت.

 ثالثا: الرسائل والابحاث

كميػة  "، أطروحة دكتـورة، ـ(، "القيادة الابتكارية ودورىا في التميير التنظيمػي2016ىاجد) .الحارثي  .29
 الا تصاد والعموـ الإدارية، جامعة نائؼ لمعموـ الأمنية، الرياض، السعودية.

(،"الابتكار واستراتيجيات الاستثمار في رأس المػاؿ البشػري )دراسػة حالػة فػي 2016السعيد. عابدي)  .30
، كميػػػة العمػػػوـ الا تصػػػادية وعمػػػوـ التسػػػيير، جامعػػػة بػػػاجي أطروحـــة دكتـــوراهالمؤسسػػػات الجزائريػػػة("، 

 تار عنابة، الجزائر.مخ
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( "اثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسػيف أداق العػامميف فػي وزارة التربيػة 2011الجساسي.عبدالله)  .31
، كمية العموـ الإدارية ، الاكاديمية العربية البريطانية لمتعمػيـ رسالة ماجستيروالتعميـ بسمطنة عماف"، 

 العالي، الأردف.
لإبػػػداع الإداري فػػػي تحسػػػيف الأداق الػػػوظيفي فػػػي الييئػػػات المحميػػػة (،"دور ا2009الجعيػػػري. عنػػػاف)  .32

، كمية الدراسات العميا والبحث رسالة ماجستيرالفمسطينية )دراسة تطبيقية في شركة كيرباق الخيؿ("، 
 العممي، جامعة الخيؿ، فمسطيف.

سػػطينية بقطػػاع (،"علب ػػة القيػػادة التحويميػػة بتمكػػيف العػػامميف فػػي الجامعػػات الفم2010الر ػػب. احمػػد)  .33
 ، كمية الا تصاد والعموـ الإدارية، جامعة الأزىر، فمسطيف.رسالة ماجستيرغزة"، 

 بجامعة بيشة ـ(، "درجة ممارسة القادة الأكاديمييف(2018نورة .الشيراني  .34
كمية الا تصاد والعموـ ، رسالة ماجستير، لمقيادة الابتكارية مف وجية نظر أعضاق ىيئة التدريس"

 جامعة الباحة، السعودية.الإدارية، 
(،" درجػػة ممارسػػة القيػػادة الابتكاريػػة لػػدى القػػادة التربػػوييف فػػي المممكػػة العربيػػة 2006سػػعد) .الشػػمري  .35

 ، كمية العموـ الإدارية، جامعة مؤتة، الأردف.رسالة ماجستيرالسعودية"، 
رسـالة  لا تصػادية"،(،"دور الابتكػار فػي دعػـ الميػزة التنافسػية لممؤسسػة ا2012بوبعة. عبدالوىاب )  .36

 ، كمية العموـ الا تصادية وعموـ التسيير، جامعة منتوري، الجزائر.ماجستير
، المنظمػػػة العربيػػػة رســـالة ماجســـتير(، " القيػػػادة التحويميػػػة والإبػػػداع الإداري"، 2015بابكر.كمػػػاؿ)  .37

 لمتنمية الإدارية، كمية العموـ الإدارية، السوداف. 
(،"درجة ممارسة القيادة الابتكارية لدى القادة التربوييف وعلب تيا بفاعمية اتخاذ 2016)جبريني.سماح  .38

رسـالة القرار مف وجية نظر عمداق الكميات ورؤساق الأ ساـ الأكاديمييف في الجامعات الفمسػطينية"، 
 ، كمية الدراسات العميا، جامعة النجاح الوطنية، فمسطيف.ماجستير

توى الأداق الػػػػوظيفي لمعػػػػامميف فػػػػي المكتبػػػػات الجامعيػػػػة بدولػػػػة الكويػػػػت (، "مسػػػػ2012حمػػػػزة. سػػػػيد)  .39
، كميػػػة الدراسػػات العميػػا، الجامعػػػة رســـالة ماجســتيروعلب تػػو بػػبعض المتميػػرات التنظيميػػػة المختػػارة"، 

 الأردنية، الكويت.
، كميػػػة العمػػػوـ رســـالة ماجســـتير("الإبػػػداع الإداري وعلب تػػػو بػػػالأداق الػػػوظيفي"، 2003رضػػػا. حػػػاتـ)  .40

 لإدارية، أكاديمية نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض.ا
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(،"أثػػػػر التخطػػػػيط الاسػػػػتراتيجي فػػػػي أداق مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ العػػػػالي الجزائريػػػػة"، 2013زعيبي.رحمػػػػة)  .41
، كميػة العمػوـ الا تصػادية والتجاريػة وعمػوـ التسػيير، جامعػة محمػد خضػير، رسالة ماجستير منشـورة

 الجزائر.
ثػر تطبيػؽ الػذكاق الاصػطناعي والػذكاق العػاطفي عمػى جػودة اتخػاذ القػرارات (،"أ2009صالم.فاتف )  .42

، كميػة العمػوـ الا تصػاد والتجاريػة رسالة ماجسـتيرمف وجية نظر موظفي البنوؾ التجارية الأردنيػة"، 
 وعموـ التسيير، جامعة الشرؽ الأوسط لمدراسات العميا، الأردف.

ة ودورىػػا فػػي الحػػد مػػف مقاومػػة التمييػػر التنظيمػػي )دراسػػة (، "القيػػادة الابتكاريػػ2018عجػػوة. عبػػدالله)  .43
، كميػػػة الا تصػػػاد والعمػػػوـ رســـالة ماجســـتيرتطبيقيػػة عمػػػى العػػػامميف بجامعػػػة الأ صػػػى بقطػػػاع غػػػزة("، 

 الإدارية، الجامعة الإسلبمية، غزة.
سػيف (، "القيادة الإدارية وأثرىا عمى أداق العامميف )دراسػة تطبيقيػة فػي شػركة 2018عيسى. صوفيا)  .44

 ، كمية العموـ الإدارية، جامعة النيميف، السوداف.رسالة ماجستيرلمملبؿ المحدودة("، 
رســـالة (،"أثػػػر التسػػػويؽ الابتكػػػاري فػػػي تحسػػػيف جػػػودة الخدمػػػة المصػػػرفية"، 2014لعػػػلبوي. نعيمػػػة)  .45
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 (5يهحق رقى)

 كشف بأسماء الأساتذة المحكمٌن للاستبانة من الجامعات الٌمنٌة الأهلٌة والحكومٌة 
 و

 

انذرجت  اسى المحكى
 انعهًيت

 الجايعت انتي يعًم بها انتخصص

 جامعة العلوم والتكنولوجٌا إدارة أعمال أستاذ أ.د.عبد اللطٌف مصلح عاٌض  1

 تربوٌا  أستاذ عباس مهدي أ.د.عبدلله 2

 الرٌاضٌا 

 جامعة الأندلس 

 جامعة ذمار  مالٌة إدارة مشارك أستاذ أ.م.د.عبدلله علً القرشً  3

 جامعة ذمار  إدارة أعمال أستاذ مشارك أ.م.د.آمال محمد مجاهد 4

 الأندلس -الحكمة-العلوم الحدٌثة  أعمال إدارة أستاذ مساعد د.سعٌد عبد المإمن أنعم 5

 الجامعة الٌمنٌة  أعمال إدارة مساعد أستاذ د.عبد الكرٌم صالح القفري 6

تكالٌف نظم  مساعد أستاذ د.علً محمد هارب 7

 معلوما  محاسبٌة

 جامعة الأندلس
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 تحكيى استبياٌ 

 الأستاذ الدكتور    .................................................                الفاضل

 :وبعد السلام عليكن ورحمة الله وبركاتهََََََََََََََََََََََََََََََ
 أتوجو إليكـ بفائؽ الاحتراـ والتقدير، راجعية حسف تعاونكـ لإنجاح ىذا الدراسة التي بعنواف: 

 دور انقيادة الابتكاريت في تحسين أداء انعايهين
  صُعاء –في بُك الأيم دراست حانت 

ولتحقٌق أهداف هذه الدراسة  الإدارة،وهً متطلب للحصول على درجة الماجستٌر فً  

أسئلة الاستبٌان المرفقة. ونحٌطكم علما  بؤن المعلوما   بالإجابة على   أرجوا منكم التكرم 

                                       العلمً.فً أغراض البحث  تستخدم إلاالتً سٌتم الحصول علٌها لن 
ََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََ

َ                      شاكرة حسن تعاونكن وتجاوبكنََََََََََََََََََََ

َ

َََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََالباحثة/َبغدادَعمرينَََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََ

َ

َََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََ

    

 

 

 

 بَبنبت انمحكم

 الاضُ:

 اٌذرجخ اٌؼ١ٍّخ:

 اٌزخظض اٌؼٍّٟ:  

 اٌجبِؼخ:

 

                                               

 الجمهورية اليمنية 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 والتقنيةجامعة الأندلس للعلوم 

 إدارة أعمال-عمادة الدراسات العليا 
 

  (8ملحق رقم)  

 واجهة الاستبٌان

 قبل التحكٌم   
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 استبياٌ                                               

 وبركاته   و بعد ،،السلام عليكن ورحمة الله                                                      

/ػػػة                                           أخي الفاضؿ/ أختي الفاضمة    َََََََََالمحترـ

 أتوجو إليكـ بفائؽ الاحتراـ والتقدير، راجعية حسف تعاونكـ لإنجاح ىذا الدراسة التي بعنواف: 
 دور انقيادة الابتكاريت في تحسين أداء انعايهين

  صُعاء –في بُك الأيم دراست حانت 
ولتحقٌق أهداف هذه الدراسة  الإدارة،وهً متطلب للحصول على درجة الماجستٌر فً  

أسئلة الاستبٌان المرفقة. ونحٌطكم علما  بؤن المعلوما  التً  بالإجابة على أرجوا منكم التكرم

العلمً، وستعرض النتائج بشكل سٌتم الحصول علٌها لن تستخدم إلا فً أغراض البحث 

                                    إجمالً.

َََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََ

َ

                       شاكرة حسن تعاونكن وتجاوبكنَََََََََََََََََََََََََََََََََََ
َََََ

َََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََالباحثة/َبغدادَعمرينََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََ

َ

َ

َ

 

 الجمهورية اليمنية 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 الأندلس للعلوم والتقنيةجامعة 

 إدارة أعمال-عمادة الدراسات العليا 
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 ( فً المكان المناسب:أولاً: البٌانات الشخصٌة: ٌرجى وضع إشارة )

 الجنس .0
 ذكر                                         أنثى 

 الفئة .8

      01الى أقل من  81من                       سنة 81أقل من  العمرٌة

 01الى أقل من  01من                       01 سنة فأكثر 

 المؤهل  .8

  دبلوم                                  ثانوٌة عامة  العلمً 

 بكالورٌوس                   ماجستٌر 

  دكتوراه                                                     

 سنوات  .0

 سنوات 01لى أقل من سنوات إ 0من                                 سنوات 0أقل من  الخدمة

 سنوات    00قل من سنوات إلى أ 01من00 سنة فأكثر 

 المسمى .0

                                                                         موظف      رئٌس قسم          مساعد مدٌر                مدٌر  الوظٌفً
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 حساس المرهف ورإٌة الكثٌر من المشكلا  فً الوق  الواحد.وتعنً القدرة على الإ ثانٌاً/ الحساسٌة للمشكلات:

تخطط القٌادة الابتكارٌة لمواجهة مشكلا  العمل المتوقع  1

 حدوثها

       

لٌها من بتكارٌة أسباب القصور فٌما ٌصل إتحدد القٌادة الا 2

 تقارٌر وأعمال

       

 لدي القٌادة الابتكارٌة المقدرة على تشخٌص أكثر من 3

 مشكلة فً وق  واحد 

       

أسالٌب مبتكرة للحد من  تستخدم القٌادة الابتكارٌة 4

 الاخطاء التً قد تحدث.

       

لدى القٌادة الابتكارٌة القدرة على تحدٌد حجم المشكلة  5

 بدقة

       

        تستطٌع القٌادة الابتكارٌة تحدٌد آثار المشاكل بدقة 6

تشجع القٌادة الابتكارٌة العاملٌن على اكتشاف حلول  7

  البنكجدٌدة للمشكلا  التً تواجه 

       

 ( فً المكان الذي ٌتفق مع وجهة نظرك:وضع إشارة)ٌرجى  الدراسة:ثانٌاً: محاور 

 لمحور الأول / واقع القٌادة الابتكارٌة فً بنك الأمل من خلال أبعادها:ا
: هً النمط القٌادي الذي ٌتصف بالبصٌرة الابتكارٌة والثقة بالنفس والآخرٌن، والقدرة على الابتكارٌةالقٌادة 

التعامل مع مقتضٌا  التغٌر والمٌل إلى التجرٌب والتجدٌد والجرأة فً إبداء الآراء والمقترحا  ومخالفة 

 .النمط التقلٌدي فً العمل والتفكٌر
 هً المقدرة على اتخاذ الطرق المختلفة والتفكٌر بطرق مختلفة أو بتصنٌف مختلف عن التصنٌف : اولاً/ المرونة

 العادي، والنظر للمشكلة من أبعاد مختلفة، وهً درجة السهولة التً ٌغٌر بها الشخص موقفا  أو وجهة نظر معٌنة 

 زواٌا. وعدم التعصب لأفكار بحد ذاتها، كما أنها تعنً النظر إلى الأشٌاء من عدة

 اولاً/ المرونة:

 

مدى مناسبة  همٌتهامدى أ  مدى وضوحها         

 العبارة

التعدٌل 

 المقترح

غٌر  واضحة الفقرة                               

 واضحة

غٌر  هامة

 هامة

غٌر  مناسبة

 مناسبة
تتمٌز القٌادة الابتكارٌة بتقبل آراء المرإوسٌن  1

 القٌادةحتى وإن خالف  توجه 

       

تحرص القٌادة الابتكارٌة على إحداث  2

 تغٌٌرا  فً أسالٌب العمل

       

تحاور القٌادة الابتكارٌة الجها  المعنٌة  3

 بالقرارا  قبل اتخاذها

       

تشارك القٌادة الابتكارٌة العاملٌن فً صٌاغة  4

 رإٌة واضحة

       

 الابتكارٌة علىٌتم الحرص من قبل القٌادة  5

 سناد المهامتعزٌز مفهوم العمل الجماعً عند إ

       

ض القٌادة الابتكارٌة الصلاحٌا  الكافٌة تفو 6

 لتمكٌن العاملٌن من اتخاذ القرارا 

 

 

 

 

      



113 
 

 نها مشكلا تنظر القٌادة الابتكارٌة إلى الصعوبا  على أ 8

 قابلة للحل 

       

 بتكرار أفكار سابقة.هً المقدرة على الإتٌان بالأفكار الجدٌدة النادرة والمفٌدة وغٌر المرتبطة  ثالثاً/ الأصالة: 
 

تستطٌع القٌادة الابتكارٌة النظر للأشٌاء من عدة زواٌا  1

 مختلفة 

       

        لدى القٌادة الابتكارٌة القدرة على تولٌد أفكار غٌر عادٌة 2

تهتم القٌادة الابتكارٌة بالابتكار من أجل الاستمرار  3

 بالتغٌٌر

       

عن تقلٌد الآخرٌن فً حل تبتعد القٌادة الابتكارٌة  4

 مشكلا  العمل

       

تحرص القٌادة الابتكارٌة على تشجٌع التغٌٌر فً  5

 المإسسة

       

ٌتم تشجٌع العاملٌن على التجدٌد والابتعاد عن تقلٌد  6

 الاخرٌن

       

ملٌن تحرص القٌادة الابتكارٌة على زٌادة قدرا  العا 7

 وتنمٌة مهاراتهم الابتكارٌة

       

وتعنً التحرر من القٌود وإطلاق العنان والتطلع للأشٌاء فً ضوء جدٌد وفكر جدٌد وإنتاج أكبر  رابعاً/ الطلاقة: 

 .فكار وسهولة تولٌدهاموقف معٌن والقدرة على سٌولة الأ عدد ممكن من الاستجابا  فً فترة زمنٌة محددة إزاء
        البنكتهتم القٌادة الابتكارٌة بآراء وأفكار العاملٌن فً  1

        تقدم القٌادة أفكارا متجددة لأسالٌب العمل  2

لدى القٌادة الابتكارٌة القدرة على تولٌد أفكار خلاقة فً  3

 زمن قٌاسً 

       

        تنظٌم القٌادة الابتكارٌة الأفكار بصورة واضحة 4

القٌممممممممادة الابتكارٌممممممممة علممممممممى تمممممممموفٌر منمممممممما  تعمممممممممل  5

 مشجع للابتكار

       

كارٌمممممة العممممماملٌن علمممممى الابتكمممممار تشمممممجع القٌمممممادة الابت 6

 بداع والتطوٌر المستمر فً العملوالإ

       

الابتكارٌمممممممة بتمممممممدرٌب العممممممماملٌن ممممممممن  تهمممممممتم القٌمممممممادة 7

 جل تنمٌة قدراتهم الابتكارٌةأ

       

الممممممدعم الكممممممافً للعمممممماملٌن تمممممموفر القٌممممممادة الابتكارٌممممممة  8

 للتطوٌر والتحسٌن.

       

 

ي مواصلة الاتجاه نحو التغٌٌر والتطور والأفكار الجدٌدة المبدعة التً أ خامساً/ الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلته:

 تتمٌز بالأصالة.

تعمل القٌادة الابتكارٌة باستمرار على  1

 البنكتحقٌق رإٌة ورسالة 

       

الابتكارٌة بقدرتها على  تتمٌز القٌادة 2

 التركٌز فً اتجاه معٌن
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بإمكان القٌادة الابتكارٌة تخطً  3

 البنكالعقبا  والمعوقا  التً تواجه 

 ومواصلة التقدم

       

تعمل القٌادة الابتكارٌة جاهدة على  4

 تحقٌق الأهداف الموضوعة

       

ٌوجد اهتمام بؤفكار العاملٌن الابتكارٌة  5

 وتتبناها

       

ٌتم تقدٌم الحوافز للعاملٌن ذوي  6

 القدرا  الابتكارٌة

       

ٌتم تشجٌع العاملٌن على القٌام بؤداء  8

 مهامهم بؤسلوب متجدد

       

 فكار لأفكار الجدٌدة، فالإبداع ٌحتاج إلى وفر فكري أي توفر عدد من الأتعنً التنوع وجودة ا سادساً/ وفرة الأفكار:

 لبحثها ومقارنتها واختٌار أفضلها. وذلك
تقدم القٌادة الابتكارٌة أفكارا متعددة ملائمة  1

 للظروف المحٌطة

       

علٌها فً  ٌتم تطوٌر الأفكار والاعتماد 2

 القرارا 

       

ٌتم الاعتماد على الأفكار المبتكرة فً  3

 مواجهة المشكلا  الطارئة

       

وتصنٌف الأفكار ٌوجد نظام واضح لفرز  4

 وتوظٌفها

       

خرٌن داخل ٌسمح بتوجٌه الانتقاد لأفكار الأ 5

 البنك

       

تستخدم القٌادة الابتكارٌة أسالٌب محفزة  6

 تشجع على الأفكار 

       

تشجع القٌادة الابتكارٌة العاملٌن على تولٌد  7

 أكبر قدر ممكن من الأفكار

       

تطبٌق الاسهل والافضل للٌتم اختٌار البدٌل  8

 العملً عند اتخاذ القرارا 

       

ترحب القٌادة الابتكارٌة بؤفكار العاملٌن  9

 وٌتم تبنٌها فً العمل 

       

فً  ٌتم اشعار العاملٌن بالثقة الكبٌرة 11

 فكارهم ومقترحاتهم وقدراتهمأ
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 المحور الثانً/ تحسٌن أداء العاملٌن:

مدى مناسبة  همٌتهامدى أ مدى وضوحها          

 العبارة

 التعدٌل 

 المقترح

غٌر  واضحة الفقرة                         

 واضحة

غٌر  هامة

 هامة

غٌر  مناسبة

 مناسبة
ٌنجز الموظفٌن فً البنك ما ٌسند إلٌهم من  1

 أعمال بؤسلوب متجدد

       

 ٌساهم تحدٌد أسباب انخفاض أداء الموظفٌن  2

 فً معالجة الانحراف بهدف رفع مستوى أدائهم

       

 ٌبتعد الموظفٌن فً البنك عن تقلٌد الآخرٌن  3

 فً حل المشكلا  التً تعترض سٌر العمل

       

 ٌتؤثر مستوى أداء الموظفٌن فً البنك بشكل  4

 الابتكارٌةمباشر فً مستوى تطبٌق القٌادة 

       

 القدرة على تقدٌم  لدى الموظفٌن فً البنك 5

 حلول جدٌدة للمشكلا  التً تواجههم فً العمل

       

ٌعمل نظام الحوافز على رفع مستوى أداء  6

 الموظفٌن فً البنك

       

ٌتسم توزٌع العمل بٌن الموظفٌن فً البنك  7

 بالعدالة

       

الفعلً للموظفٌن فً البنك مع داء ٌزٌد تقارب الأ 8

 الأداء المخطط له

       

تتوافق  توفر الوظٌفة للموظفٌن فً البنك فرصا   9

 وتنسجم مع قدرا  الموظفٌن

       

 تعمل القٌادة الابتكارٌة فً البنك على رفع 11

 أداء الموظفٌن من خلال تشكٌل فرق عمل 

 عمالمإهلة لإنجاز الأ

       

 تعمل القٌادة الابتكارٌة فً البنك على استخدام  11

 سالٌب حدٌثة فً تقوٌم العاملٌنوسائل وأ

       

 الحزم فً اتخاذ القرارا  الحالٌة والقرارا   12

 المستقبلٌة ٌساهم فً تطوٌر أداء العاملٌن

       

 تساهم الفاعلٌة فً اختٌار الأشخاص الصالحٌن  13

 للعمل فً البنك مما ٌساهم فً تطوٌرأداء العاملٌن

       

 ٌتم تقلٌل الرقابة المباشرة على العاملٌن أثناء  14

 أدائهم لعملهم

       

        ٌتم مشاركة العاملٌن فً اتخاذ القرارا  الادارٌة 15

 ٌتم تقدٌم برامج تدرٌبٌة حدٌثة تساعد على  16

 قدراتهمداء العاملٌن وتنمٌة تحسٌن أ

       

        سٌاسة التحسٌن المستمر فً  البنكٌعتمد  17
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 الخدما  المقدمة من وق  إلى أخر
 الوق  والدعم اللازمٌن للتؤكد  البنكٌخصص  18

 من أن خطط تحسٌن الجودة ٌتم تنفٌذها من قبل

 العاملٌن 

       

 ٌمتلك القائد الابتكاري دافع قوي لتحقٌق النجاح  19

 والدرجا  العلٌا

       

 قدرة الكوادر الإدارٌة بتطوٌر  البنكٌقوم  21

 إنجاز المعاملا  الإدارٌة بكفاءةالعاملة على 

       

        بتقلٌص نسبة الازدواجٌة فً العمل البنكٌقوم  21

 الموارد المتاحة بصورة  البنكٌستخدم  22

 اقتصادٌة لخفض التكلفة

       

 وسائل رقابٌة بشكل دوري البنكٌستخدم  23

 لخفض التكلفة 

       

 بتخفٌض التكلفة من خلال البحث  البنكٌهتم  24

 والتطوٌر
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 استبياٌ

 

/ػػػة                                                 أخي الفاضؿ/ أختي الفاضمة    المحترـ

 :وبعد وبركاته،السلام عليكن ورحمة الله َََََََََََََََََََََََََََََََََََ

 أتوجو إليكـ بفائؽ الاحتراـ والتقدير، راجية حسف تعاونكـ لإنجاح ىذا الدراسة التي بعنواف:    
 دور انقيادة الابتكاريت في تحسين أداء انعايهين

  صُعاء –في بُك الأيم دراست حانت 
ولتحقٌق أهداف هذه الدراسة  الإدارة،وهً متطلب للحصول على درجة الماجستٌر فً  

أسئلة الاستبٌان المرفقة. ونحٌطكم علما  بؤن المعلوما  التً  أرجوا منكم التكرم بالإجابة على

النتائج بشكل  العلمً، وستعرضفً أغراض البحث  تستخدم إلاسٌتم الحصول علٌها لن 

                                   َ.إجمالً

َََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََ

       شاكرة حسن تعاونكن وتجاوبكنََََََََََََََََََََََََََََََََََ
                َ

َََََ

ََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََالباحثة/َبغدادَعمرينَََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََ

 

 

 

 الجمهورية اليمنية 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة الأندلس للعلوم والتقنية

 أعمالإدارة -عمادة الدراسات العليا 
 

 

  (3ملحق رقم)  

واجة الاستبٌان بعد            

 التحكٌم  
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 ( فً المكان المناسب:أولاً: البٌانات الشخصٌة: ٌرجى وضع إشارة )

 الجنس .1
                                     ذكر      أنثى 

 الفئة .2

      01لى أقل من إ 81من                سنة 81أقل من  العمرٌة

 01لى أقل من إ 01من                       01 سنة فأكثر 

 المؤهل  .3

 العلمً 
 ثانوٌة عامة                       دبلوم 

 بكالورٌوس                   ماجستٌر 

  دكتوراه 

 سنوات  .4

 الخدمة
 سنوات 0أقل من                                     سنوات 01لى أقل من سنوات إ 0من 

 سنوات 00لى أقل من سنوات إ 01من    00 سنة فأكثر 

 المسمى .5

 الوظٌفً
مدٌر             مساعد مدٌر     رئٌس قسم        موظف 

  



119 
 

 

 وتعنً القدرة على الاحساس المرهف ورإٌة الكثٌر من المشكلا  فً الوق  الواحد. ثانٌاً/ الحساسٌة للمشكلات:
 
      تخطط القٌادة الابتكارٌة لمواجهة مشكلا  العمل المتوقع حدوثها 1

لٌها من تقارٌر باب القصور فٌما ٌصل إتحدد القٌادة الابتكارٌة أس 2

 وأعمال

     

 على تشخٌص أكثر من مشكلة فًلدى القٌادة الابتكارٌة المقدرة  3

 وق  واحد 

     

رة للحد من الاخطاء التً تستخدم القٌادة الابتكارٌة أسالٌب مبتك 4

 قد تحدث

     

      اكتشاف المشكلة قبل حدوثهالدى القٌادة الابتكارٌة القدرة على  5

 تستطٌع القٌادة الابتكارٌة تحدٌد آثار المشاكل بدقة 6

 

 

 

     

 ( فً المكان الذي ٌتفق مع وجهة نظرك:وضع إشارة )ٌرجى  الدراسة:ثانٌاً: محاور 

 من خلال أبعادها: الأمللمحور الأول / واقع القٌادة الابتكارٌة فً بنك ا
: هً النمط القٌادي الذي ٌتصف بالبصٌرة الابتكارٌة والثقة بالنفس والآخرٌن، والقدرة على القٌادة الابتكارٌة

والمقترحا  ومخالفة النمط التعامل مع مقتضٌا  التغٌر والمٌل إلى التجرٌب والتجدٌد والجرأة فً إبداء الآراء 

 .التقلٌدي فً العمل والتفكٌر
هً المقدرة على اتخاذ الطرق المختلفة والتفكٌر بطرق مختلفة أو بتصنٌف مختلف عن التصنٌف العادي، : اولاً/ المرونة

وعدم التعصب والنظر للمشكلة من أبعاد مختلفة، وهً درجة السهولة التً ٌغٌر بها الشخص موقفا  أو وجهة نظر معٌنة 

 لأفكار بحد ذاتها، كما أنها تعنً النظر إلى الأشٌاء من عدة زواٌا.

 اولاً/ المرونة:

 

 بدائل الإجابة                   

 موافق الفقرة                               

 بشدة

غٌر  محاٌد موافق

 موافق

غٌر موافق 

 بشدة

المرإوسٌن حتى وإن خالف  تتمٌز القٌادة الابتكارٌة بتقبل آراء  1

 توجه القٌادة

     

      تحرص القٌادة الابتكارٌة على إحداث تغٌٌرا  فً أسالٌب العمل 2

      تحاور القٌادة الابتكارٌة الجها  المعنٌة بالقرارا  قبل اتخاذها 3

      تشارك القٌادة الابتكارٌة العاملٌن فً صٌاغة رإٌة واضحة للبنك 4

تعزٌز مفهوم العمل  الحرص من قبل القٌادة الابتكارٌة علىٌتم  5

 سناد المهامالجماعً عند إ

     

تفوض القٌادة الابتكارٌة الصلاحٌا  الكافٌة لتمكٌن العاملٌن من  6

 اتخاذ القرارا 

     

      تستجٌب القٌادة الابتكارٌة لأي تغٌرا  فً البٌئة 7
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 هً المقدرة على الإتٌان بالأفكار الجدٌدة النادرة والمفٌدة وغٌر المرتبطة بتكرار أفكار سابقة. ثالثاً/ الأصالة: 

 موافق الفقرة 

 بشدة

غٌر   محاٌد موافق

 موافق

غٌر موافق    

 بشدة

تستطٌع القٌادة الابتكارٌة النظر للأشٌاء من عدة زواٌا  1
 مختلفة 

     

      الابتكارٌة القدرة على تولٌد أفكار جدٌدةلدى القٌادة  2

      تهتم القٌادة الابتكارٌة بالابتكار من أجل الاستمرار بالتغٌٌر 3

تبتعد القٌادة الابتكارٌة عن تقلٌد الآخرٌن فً حل مشكلا   4
 العمل

     

      تحرص القٌادة الابتكارٌة على تشجٌع التغٌٌر فً البنك 5

      العاملٌن على التجدٌد والابتعاد عن تقلٌد الاخرٌنٌتم تشجٌع  6

وتعنً التحرر من القٌود وإطلاق العنان والتطلع للأشٌاء فً ضوء جدٌد وفكر جدٌد وإنتاج أكبر عدد  رابعاً/ الطلاقة: 
 .تولٌدهافكار وسهولة موقف معٌن والقدرة على سٌولة الأ ممكن من الاستجابا  فً فترة زمنٌة محددة إزاء

      البنكتهتم القٌادة الابتكارٌة بآراء وأفكار العاملٌن فً  1

      تقدم القٌادة أفكارا متجددة لأسالٌب العمل  2

لدى القٌادة الابتكارٌة القدرة على تولٌد أفكار خلاقة فً زمن  3
 قٌاسً 

     

      تنظم القٌادة الابتكارٌة الأفكار بصورة واضحة 4

القٌممممممادة الابتكارٌممممممة علممممممى تمممممموفٌر منمممممما  مشممممممجع تعمممممممل  

 للابتكار

     

 

 نحو التغٌٌر والتطور والأفكار الجدٌدة المبدعة  أي مواصلة الاتجاه خامساً/ الاحتفاظ بالاتجاه ومواصلته:

 التً تتمٌز بالأصالة.

      البنكتعمل القٌادة الابتكارٌة باستمرار على تحقٌق رإٌة ورسالة  .1

      القٌادة الابتكارٌة بقدرتها على التركٌز المستمر فً اتجاه معٌنتتمٌز  .2

 البنكبإمكان القٌادة الابتكارٌة تخطً العقبا  والمعوقا  التً تواجه  .3
 ومواصلة التقدم

     

      تعمل القٌادة الابتكارٌة جاهدة على تحقٌق الأهداف الموضوعة .4

      الابتكارٌة وتتبناهاٌوجد اهتمام بؤفكار العاملٌن  .5

      ٌتم تقدٌم الحوافز للعاملٌن ذوي القدرا  الابتكارٌة .6

 لى وفر فكري أي توفر عدد من الافكار لأفكار الجدٌدة، فالإبداع ٌحتاج إتعنً التنوع وجودة ا سادساً/ وفرة الأفكار:
 لك لبحثها ومقارنتها واختٌار أفضلها.وذ
      الابتكارٌة أفكارا متعددة ملائمة للظروف المحٌطةتقدم القٌادة  .1

      ٌتم تطوٌر الأفكار والاعتماد علٌها فً القرارا  .2

      ٌتم الاعتماد على الأفكار المبتكرة فً مواجهة المشكلا  الطارئة .3

      ٌوجد نظام واضح لفرز وتصنٌف الأفكار وتوظٌفها .4

      المإسسةخرٌن داخل لأفكار الآٌسمح بتوجٌه الانتقاد  .5

      تستخدم القٌادة الابتكارٌة أسالٌب محفزة تشجع على تولٌد الأفكار .6

      تشجع القٌادة الابتكارٌة العاملٌن على تولٌد أكبر قدر ممكن من الأفكار .7
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 المحور الثانً/ تحسٌن أداء العاملٌن:

 الفقرة
 موافق

 بشدة

        غٌر   محاٌد  موافق

 موافق

غٌر موافق         

 بشدة
ٌنجز الموظفٌن فً البنك ما ٌسند إلٌهم من أعمال  1

 بؤسلوب متجدد

       

 ٌساهم تحدٌد أسباب انخفاض أداء الموظفٌن فً معالجة 2

 الانحراف بهدف رفع مستوى أدائهم 

     

 ٌبتعد الموظفٌن فً البنك عن تقلٌد الآخرٌن فً حل  3

 التً تعترض سٌر العملالمشكلا  

     

 ٌتؤثر مستوى أداء الموظفٌن فً البنك بشكل مباشر 4

 بمستوى تطبٌق القٌادة الابتكارٌة 

     

 القدرة على تقدٌم حلول جدٌدة  لدى الموظفٌن فً البنك 5

 التً تواجههم فً العمل

     

ٌعمل نظام الحوافز على رفع مستوى أداء الموظفٌن فً  6

 المإسسة

     

      ٌتسم توزٌع العمل بٌن الموظفٌن فً البنك بالعدالة 7

مع الأداء  داء الفعلً للموظفٌن فً البنكٌزٌد تقارب الأ 8

 المخطط له

     

 فرصا تتوافق وتنسجم توفر الوظٌفة للموظفٌن فً البنك 9

 مع قدرا  الموظفٌن 

     

 على رفع أداء الموظفٌن  تعمل القٌادة الابتكارٌة فً البنك 11

 عمالل تشكٌل فرق عمل مإهلة لإنجاز الأمن خلا

     

 تعمل القٌادة الابتكارٌة فً البنك على استخدام وسائل  11

 سالٌب حدٌثة فً تقوٌم العاملٌنوأ

     

 سٌاسة التحسٌن المستمر فً الخدما  المقدمة  البنكٌعتمد  12

 من وق  إلى أخر

      

 قدرة الكوادر الإدارٌة العاملة على بتطوٌر  البنكقوم ٌ 13

 لمعاملا  الإدارٌة بسرعة وبكفاءةإنجاز ا

     

 الموارد المتاحة بصورة اقتصادٌة لخفض البنكٌستخدم  14

 التكلفة 

     

      وسائل رقابٌة بشكل دوري لخفض التكلفة البنكٌستخدم  15

      بتخفٌض التكلفة من خلال البحث والتطوٌر البنكٌهتم  16
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 (4يهحق رقى)
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 (5يهحق رقى)
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Abstract 
 

The Role of Innovative Leadership in Improving Employee Performance 
 a Case Study  in Al-Amal Bank - Sana'a. 

Prepared by the researcher: Baghdad Ali Muhammad Omarin. 

Supervised by Dr: Jabr Abdul Qawi Al-Sanbani. 

The study aimed to identify the role of innovative leadership and its 

dimensions (fluency, flexibility, sensitivity to problems, originality, orientation 

retention, abundance of ideas) in improving the performance of employees of 

Al-Amal Bank - Sana'a.  

The nature of the study necessitated the use of the descriptive analytical 

method, and a questionnaire was designed to verify the validity of the study's 

hypotheses. The study population was (127) individuals, and the study sample 

was (105).  

127 questionnaires were distributed and using the comprehensive survey method 

for (department managers, assistant directors of departments, heads of 

departments, employees) in Al-Amal Bank - Sana'a, and 105 questionnaires 

were retrieved from them. 

The study reached the following most important results: 

- Al-Amal Bank is concerned with the dimensions of innovative leadership, as the most 

achieved axis was originality and the least was the axis of fluency, and the most important 

dimensions of influential innovative leadership had a positive impact on improving 

performance, and they are in the following order: originality, sensitivity to problems, 

retention of direction and its communication, abundance of ideas, flexibility, fluency. 

- There is an innovative leadership and its dimensions represented in (originality, 

sensitivity to problems, preservation of direction and its communication, abundance of 

ideas, flexibility, fluency) in Al-Amal Bank-Sana’a to a high degree. 

- There is a high degree of improvement in the performance of the employees of Al-Amal 

Bank-Sana'a. 

- There is a statistically significant relationship (0.05) between innovative leadership and 

improving the performance of employees in Al-Amal Bank - Sana'a. 

The study reached a set of recommendations, the most important of which are: 

- Work to increase interest on the part of Al-Amal Bank - Sana’a in the dimensions of 

all requirements of innovative leadership and work to develop and improve them. 

- Work to increase the interest of Al-Amal Bank - Sana'a in improving the performance of 

employees. 

- The bank's leadership should pay more attention to enhancing the role of employees by 

participating in formulating the bank's vision, mission, goals and plans. 

- That the innovative leadership in the bank increases incentives for employees with 

innovative capabilities. 

Keywords: Innovative leadership and its Role in Improving the 

 Performance of Employees, Al-Amal Bank. 
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