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الملخص 1

يهدف البحث الحالي لدراسة أثـــر نمط القيادة التحويلية على تحسيـــن كل من الابتكار في العمليات والأداء الابتكاري، 
ســواء بالطريــق المباشــر، أو باســتخدام الثقافــة الابتكاريــة كمتغيـــر وســيط تفاعلــي فــي تلــك العلاقــات. وذلــك بالتطبيــق علــى 
عينــة مــن شــركات الغــزل والنســيج والملابــس الجاهــزة صغيـــرة ومتوســطة الحجــم. اســتخدم البحــث أســلوب المعادلــة الهيكليــة 
لتحديــد المســار الأفضــل للعلاقــة بيـــن المتغيـــرات. ولــم تؤيــد نتائــج البحــث الفرضيـــن الأول والثانــي الخاصيـــن بالتأثيـــر المباشــر 
للقيــادة التحويليــة علــى كل مــن الأداء الابتــكاري والابتــكار فــي العمليــات علــى التوالــي. إلا أن النتائــج قــد أيــدت الفرضيـــن الثالــث 
والرابــع للبحــث، حيــث أظهــرت النتائــج وجــود علاقــة إيجابيــة ومعنويــة بيـــن القيــادة التحويليــة وكل مــن الابتــكار فــي العمليــات 

والأداء الابتــكاري فــي ظــل الثقافــة الابتكاريــة كمتغيـــر وســيط تفاعلــي فــي تلــك العلاقــات.

الكلمات المفتاحية: القيادة التحويلية، الابتكار في العمليات، الثقافة الابتكارية، الأداء الابتكاري، الشركات الصغيـرة والمتوسطة 
في مصر.

المقدمة

تمثــل الشــركات صغيـــرة ومتوســطة الحجــم أحــد محــاور التنميــة الاقتصاديــة للــدول بشــكل عــام، ولمصــر بشــكل خــاص. 
ففــي دول الإتحــاد الأوربــى يعمــل ثلثــى العمالــة فــي الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة، وتولــد تلــك الشــركات أكثـــر مــن نصــف الناتــج 
المحلــى )Matzler, Schwarz, Deutinger & Harms, 2008(. كمــا تلعــب تلــك الشــركات دورًا جوهريًــا فــي دفــع عجلــة الاقتصــاد 
الماليـــزي، حيث تنتج تلك الشركات 32% من الناتج المحلى الإجمالي، وتـــرتفع هذه النسبة إلى 55%  من الناتج اليابانى، و%57 
فــي ألمانيــا، وتصــل تلــك النســبة إلــى  60% فــي  الصيـــن )Moghimi, 2013(. ويتمتــع هــذا القطــاع الواعــد بالعديــد مــن الخصائــص 
التـــي تؤهلــه للعــب دورًا أكبـــر، وتحقيــق فــرص أعلــى للنمــو فــي الاقتصــاد المصــري )حسنيـــن، 2012(. حيــث تمثــل تلــك الشــركات 
99% مــن القطــاع الخــاص غيـــر الزراعــي، و75% مــن قــوة العمــل الكليــة فــي مصــر )El Said, Al Said & Zaki, 2014(. ممــا أوجــد 

حاجــة لدراســة العوامــل التـــي تســاهم فــي نجــاح ذلــك القطــاع وتنميــة أدائــه.

وبقائهــا،  المنظمــة،  نجــاح  فــي  محوريًــا  دورًا  تلعــب  الإداريــة  العمليــة  جوهــر  بإعتبارهــا  القيــادة  أن  فــي  شــك  مــن  مــا 
وتحسيـــن مســتوى أدائهــا. فالقــادة لهــم دور كبيـــر فــي عمليــة صياغــة الاستـــراتيجة وفــي عمليــة تنفيذهــا، لتحقيــق الاســتخدام 
التحويليــة  القيــادة  نمــط  كان  ولقــد   .)Khan & Adnan, 2014( التنافســية  الميـــزة  لإكتســاب  المتاحــة  لــأدوات  الفعــال 
)Transformational Leadership( الأوســع إنتشــارًا فــي الدراســات التـــي أجريــت فــي مجــال القيــادة فــي العقــد الما�ضــي، ويـــرجع 
كافــة  عــن  العامليـــن يختلــف  فــي تحفيـــز  إســلوبًا معنويًــا  اســتخدامها  للتغييـــر، وكذلــك  يســعى  ــا قياديًــا 

ً
نمط إلــى كونهــا  ذلــك 

تم استلام البحث في مارس 2017، وقبل للنشر في مايو 2017. 	ً

يهــدف البحــث الحالــي لدراســة أثـــر نمــط القيــادة التحويليــة علــى تحسيـــن كل مــن الابتــكار فــي العمليــات والأداء الابتــكاري، ســواء 
بالطريق المباشر، أو باستخدام الثقافة الابتكارية كمتغيـــر وسيط تفاعلي في تلك العلاقات. وذلك بالتطبيق على عينة من شركات 
الغــزل والنســيج والملابــس الجاهــزة صغيـــرة ومتوســطة الحجــم. اســتخدم البحــث أســلوب المعادلــة الهيكليــة لتحديــد المســار الأفضــل 
للعلاقــة بيـــن المتغيـــرات. ولــم تؤيــد نتائــج البحــث الفرضيـــن الأول والثانــي الخاصيـــن بالتأثيـــر المباشــر للقيــادة التحويليــة علــى كل مــن 
الأداء الابتــكاري والابتــكار فــي العمليــات علــى التوالــي. إلا أن النتائــج قــد أيــدت الفرضيـــن الثالــث والرابــع للبحــث، حيــث أظهــرت النتائــج 
وجــود علاقــة إيجابيــة ومعنويــة بيـــن القيــادة التحويليــة وكل مــن الابتــكار فــي العمليــات والأداء الابتــكاري فــي ظــل الثقافــة الابتكاريــة 

كمتغيـــر وســيط تفاعلــي فــي تلــك العلاقــات.

     تم نشر البحث كاملا 
DOI: 10.21608/aja.2019.48495 :)معرف الوثائق الرقمـي(
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الأنمــاط القياديــة الآخــرى )Jung, Chow & Wu, 2003(. ويـــركز البحــث الحالــي علــى نمــط القيــادة التحويليــة كنمــط ملائــم 
لــرواد الأعمــال وقيــادة الشــركات صغيـــرة ومتوســطة الحجــم، حيــث يـــرى بعــض الباحثيـــن أن القيــادة التحويليــة هــي أفضــل 
 Ensley, Pearce & Hmieleski, 2006; Matzler et al., 2008;( :نمــط لقيــادة هــذا النــوع مــن الشــركات علــى ســبيل المثــال

.)İşcan, Ersarıb & Naktiyok, 2014; Onyango, 2015

ونظــرًا لتنامـــي قطــاع الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة وزيــادة المنافســة فيــه، تحــاول العديــد مــن الشــركات خلــق ميـــزة 
تنافســية لهــا  بالأســواق. ومــن أهــم الأســاليب التـــي تســتخدمها الشــركات لتحقيــق ذلــك هــي الابتــكار. فالمنظمــات التـــي لــم تــولِ 
 .)Froushani, Mohammadi & Ashrafi, 2015( الابتــكار الأهميــة اللازمــة ســتواجه فــي وقــت مــا الفشــل والخــروج مــن المنافســة
وعلى الرغم من أن الكثيـر من الحكومات تسعى إلى تشجيع الشركات الصغيـرة والمتوسطة على الابتكار، لدفع عملية التقدم 
علــى المســتوى القومــى ككل، إلا أن الكثيـــر مــن الدراســات تفشــل فــي توضيــح العوامــل التـــي تســاهم فــي نجــاح أو فشــل جهــود 

.)Hemert, Nijkamp & Masurel, 2013( الابتــكار فــي الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة

وتعتبـــر قــدرة القائــد التحويلــي علــى دعــم عمليــة الابتــكار فــي المنظمــة، للعمــل علــى مواجهــة التحديــات والضغــوط بأســلوب 
إبداعــى للوصــول لحلــول مبتكــرة، مــن أهــم مــا تحتاجــه الشــركات فــي هــذا القطــاع )Gumusluoglu & Ilsev, 2009(. حيــث إن 
هــؤلاء القــادة بمــا يملكونــه مــن صفــات وســلوكيات قــادرون علــى التأثيـــر فــي عمليــة الابتــكار بمرحلتيــه، ســواء فــي مرحلــة تحريــك 
دافعيــة الأفــراد وإرشــادهم وتوفيـــر البيئــة المناســبة للتفكيـــر الإبداعــي لديهــم لإظهــار قدراتهــم ومهارتهــم، أو فــي مرحلــة التطبيــق 

.)Dejong & Denhartag, 2007( العملــي لتلــك الأفــكار علــى أرض الواقــع، وهــو مــا ينعكــس إيجابيًــا علــى أداء منظماتهــم

مع تـــزايد الدراسات التـــي تـــربط بيـــن نمط القيادة التحويلية وتحسن مؤشرات الأداء والابتكار في الشركات الصغيـــرة 
والمتوســطة، ســواء بشــكل مباشــر أو غيـــر مباشــر، بإدخــال عديــد مــن المتغيـــرات الوســيطة، كان هنــاك إهتمامًــا بإدخــال 
الثقافــة  كأحــد هــذه المتغيـــرات الوســيطة لدراســة أثـــر وجــود ثقافــة ابتكاريــة علــى تعزيـــز وتقويــة العلاقــة بيـــن نمــط القيــادة 
 Ogbonna & Harris, 2000; Tucker & Russell, 2004;( التحويليــة والأداء فــي الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة مــن ناحيــة
Yasin & Nawab, Bhatti & Nazir, 2014; Abdul Manaf & Abdul Latif, 2014(. وتقويــة العلاقــة بيـــن نمــط القيــادة 
 Sarros, Cooper & Santora, 2008;( فــي كل مــن الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة مــن ناحيــة أخــرى التحويليــة والابتــكار 
 Chen, Lin, Lin & McDonough, 2012; García-Morales, Jiménez-Barrionuevo & Gutiérrez-Gutiérrez, 2012;

.)Muchtar & Qamariah, 2014

مشكلة الدراسة وتساؤلاتها

يمكن صياغة مشكلة الدراسة في التساؤلات التالية:

-	 مــا هــو دور القائــد التحويلــي فــي رفــع مســتوى أداء الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة فــي ظــل التحديــات الحاليــة فــي بيئــة 
الأعمــال المصريــة ؟

-	 هل يلعب القائد التحويلي دورًا في تحسيـن مستوى الابتكار في الشركات الصغيـرة والمتوسطة المصرية ؟

-	 ما مدى تأثيـر وجود ثقافة داعمة للابتكار على قوة العلاقة بيـن نمط القيادة التحويلية وأداء الشركات الصغيـرة والمتوسطة؟

-	 الشــركات  فــي  التحويليــة والابتــكار  القيــادة  نمــط  بيـــن  العلاقــة  قــوة  علــى  للابتــكار  ثقافــة داعمــة  يؤثـــر وجــود  هــل 
؟ والمتوســطة  الصغيـــرة 

أهداف الدراسة

تهدف الدراسة الحالي إلى تحقيق الأهداف التالية:

-	 اختبار العلاقة بيـن نمط القيادة التحويلية وتحسن مؤشرات الأداء الابتكاري في الشركات الصغيـرة والمتوسطة.

-	 اختبار العلاقة بيـن نمط القيادة التحويلية وتحسن عملية الابتكار في العمليات في الشركات الصغيـرة والمتوسطة.

-	 تحديد أثـر الدور الوسيط للثقافة الابتكارية على قوة العلاقة بيـن نمط القيادة التحويلية والتحسن في مؤشرات 
الأداء الابتكاري للشركات الصغيـرة والمتوسطة.
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-	 تحديد أثـــر الدور الوســيط للثقافة الابتكارية على قوة العلاقة بيـــن نمط القيادة التحويلية والابتكار في العمليات 
في الشركات الصغيـرة والمتوسطة.

فروض الدراسة
تقوم الدراسة الحالية على مجموعة من الفروض وهي:

1 توجــد علاقــة ارتبــاط إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن نمــط القيــادة التحويليــة للمديـريـــن والأداء الابتــكاري فــي  -
الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة.

2 توجــد علاقــة ارتبــاط إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن نمــط القيــادة التحويليــة للمديـريـــن والابتــكار فــي العمليــات  -
فــي الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة.

3 تؤثـــر الثقافــة الابتكاريــة للمنظمــة علــى مــدى قــوة العلاقــة بيـــن نمــط القيــادة التحويليــة للمديـريـــن والأداء الابتــكاري فــي  -
الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة.

4 تؤثـــر الثقافــة الابتكاريــة للمنظمــة علــى مــدى قــوة العلاقــة بيـــن نمــط القيــادة التحويليــة للمديـريـــن والابتــكار فــي العمليــات فــي  -
الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة.

التصميم المنهجي للدراسة
مجتمع الدراسة

يتمثل مجتمع الدراسة في كل من المديـريـــن والعامليـــن في شركات الغزل والنسيج والملابس الجاهزة صغيـــرة ومتوسطة 
الحجــم فــي مدينــة الإســكندرية بجمهوريــة مصــر العربيــة. ويـــرجع إختيــار هــذا القطــاع كمجــال لتطبيــق الدراســة للأســباب 
الآتيــة: 1( أهميــة الــدور الــذي يلعبــه قطــاع الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة فــي هيــكل الصناعــة فــي مصــر. حيــث يوجــد فــي مصــر 
حوالــى 2.5 مليــون شــركة صغيـــرة ومتوســطة الحجــم تمثــل 99% مــن القطــاع الخــاص غيـــر الزراعــي، و75% مــن قــوة العمــل 
ــر القطاعــات الصناعيــة علــى مســتوى مدينــة  الكليــة )El Said et al., 2014(. 2( يعتبـــر قطــاع الصناعــات النســيجية مــن أكبـ
الاســكندرية بعــدد شــركات يصــل إلــى 588 شــركة مســجلة لــدى غرفــة الصناعــات النســيجية، يعمــل بهــا أكبـــر عــدد مــن العمالــة 

حوالــى 500,000 عامــل، وهــو مــا يؤكــد علــى أهميــة هــذا القطــاع الحيــوى.

عينة الدراسة

لإختيــار عينــة المديـريـــن والعامليـــن المســتق�صى منهــم، تــم ســحب عينتيـــن مــن مجتمــع الدراســة عينــة ميســرة مــن المديـريـــن 
لعــدم وجــود إطــار للمعاينــة يضــم أســماء المديـريـــن فــي تلــك الشــركات، ثــم الاعتمــاد علــى إســلوب العينــة الحكميــة لاختيــار عينــة 
العامليـن لضمان اختيار عامليـن يخضعون للسلطة المباشرة للمديـر حتى يكونوا أكثـر قدرة على تقييم سلوكياته ونمط قيادته.

تشــمل الدراســة )5( مســارات تمثــل العلاقــات بيـــن المتغيـــرات، ووفقــا لدراســة )Wong, 2013( فــإن عــدد 70 مفــردة 
يمثــل عــددًا كافيًــا كمجــال لتطبيــق نمــوذج المعادلــة الهيكليــة كمــا هــو موضــح فــي الجــدول رقــم )1(. تــم تجميــع البيانــات مــن 
المرءوسيـن )العامليـن/الموظفيـن( والمديـريـن في الشركات صغيـرة ومتوسطة الحجم، حيث تمثل نسبة العامليـن إلى المديـريـن 
3: 1 أي ثلاث موظفيـن لكل مديـر)Chen et al., 2012(. وبهذا فإن استقاء البيانات عن كل منظمة يكون من 4 أفراد من كل 
شــركة. قــام الباحــث بتوزيــع قوائــم إســتقصاء علــى المديـريـــن والعامليـــن فــي 70 شــركة تــم إختيارهــا عشــوائيًا باســتخدام جــدول 
الأرقــام العشــوائية، ونتيجــة لمشــكلة إنخفــاض نســبة الــردود علــى قوائــم الإســتقصاء، قــام الباحــث بتوزيــع قوائــم إســتقصاء 
، بلــغ 

ً
علــى 35 شــركة أخــرى تــم إختيارهــا أيضًــا بشــكل عشــوائى للوصــول للعــدد المطلــوب للعينــة مــن قوائــم الإســتقصاء. إجمــال

عــدد القوائــم المكتملــة 285 قائمــة تــم تجميعهــا مــن عــدد 76 شــركة وتــم اســتخدامها فــي تحليــل البيانــات، موزعــة كالآتـــي: 209 
قائمــة عامليـــن بنســبة ردود )66%(، و76 قائمــة مديـــر بنســبة ردود )72%( مــن إجمالــي أعــداد القوائــم الموزعــة.

مــن أهــم الخصائــص الديموغرافيــة لعينــة الدراســة مــن المديـريـــن، أن نســبة الذكــور بيـــن عينــة الدراســة هــي الأعلــى 
بنســبة تصــل إلــى )82.9%( فــي حيـــن بلغــت نســبة الإنــاث)17.1%(. أمــا فيمــا يخــص العمــر، فقــد كانــت النســبة الأكبـــر هــي نســبة 
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الأفــراد بيـــن 36:45 عــام وبلغــت النســبة )30.3%(، والفئــة التـــي تليهــا هــي الفئــة ذات عمــر بيــن26:35 بنســبة بلغــت )25%(، فــي 
حيـــن كانــت النســبة الاقــل )3.9%( هــي نســبة الأفــراد أكبـــر مــن 65 عــام، ويعتبـــر ذلــك مؤشــر جيــد بــأن أغلــب المديـريـــن يعتبـــروا 
مــن فئــة الشــباب وهــو مــا يتناســب مــع طبيعــة الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة التـــي تتطلــب مزيــد مــن المبــادرة وتحمــل المخاطــر. 
وفيمــا يخــص المســتوى التعليمـــي، فقــد كان أغلــب أفــراد العينــة مــن الحاصليـــن علــى مؤهــل جامعــي بنســبة )86.8%(. وقــد 
تبايـن أفراد العينة وفقًا لسنوات الخبـرة فلقد كان أصحاب الخبـرات والذيـن  تجاوزت خبـراتهم 20 سنة فأكثـر هم الأغلبية 
بنســبة تصــل إلــى)34.2%( مــن أفــراد العينــة، تليهــا المديـريـــن مــن أصحــاب الخبـــرة مــن 10: 14  ســنة بنســبة تصــل إلــى )%22.4(، 
فــي حيـــن مثــل أصحــاب الخبـــرة مــن 5: 9  ســنة نســبة )21. %( مــن أفــراد العينــة. وتمثــل الشــركات العاملــة فــي مجــال الملابــس 
الجاهــزة )82.9%( مــن الشــركات المدرجــة فــي العينــة، فــي حيـــن كانــت نســبة شــركات النســيج )17.1%(، ولا توجــد شــركات غــزل 
ضمــن العينــة ويـــرجع الســبب الأسا�ســي وراء التفــاوت فــي تلــك النســب إلــى أن صناعتـــي الغــزل والنســيج مــن الصناعــات كثيفــة 
العمالــة والتـــي عــادة مــا تتخطــى الحجــم المتوســط للشــركات، بعكــس الملابــس الجاهــزة التـــي يمكــن البــدء بالمشــروع بأعــداد 

عامليـــن قليلــة نســبيًا تدخــل فــي نطــاق الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة.

أمــا عــن أهــم الخصائــص الديموغرافيــة لعينــة الدراســة مــن المرءوسيـــن. فــإن نســبة الذكــور فــي عينــة الدراســة هــي الأعلــى 
بنســبة تصــل إلــى )60.29%(، فــي حيـــن بلغــت نســبة الإنــاث)39.71%( مــع العلــم أن نســبة العمالــة مــن النســاء فــي هــذا النــوع مــن 
الشــركات تعتبـــر نســبة عاليــة، نظــرًا لطبيعــة الصناعــة ولإنخفــاض مســتوى الأجــور مقارنــة بالرجــال. أمــا فيمــا يخــص العمــر 
فقــد كانــت النســبة الأكبـــر هــي نســبة الأفــراد بيـــن 35:26 عــام وبلغــت النســبة )43.5%(، والفئــة التـــي تليهــا هــي الفئــة ذات عمــر 
بيــن25:18 بنســبة بلغــت )39.2%(، فــي حيـــن كانــت نســبة فئــة الأفــراد بيـــن 36:45، وفئــة الأفــراد بيــن46:55 هــي )%11.5(، 
و)5.8%( على التوالى. وفيما يخص المستوى التعليمـي، فقد كان أغلب أفراد العينة من الحاصليـن على مؤهل جامعي بنسبة 
)58.9%(، تليهــا نســبة التعليــم المتوســط )28.2%(. وفقًــا لســنوات الخبـــرة، فلقــد كان انخفــاض الخبـــرات هــو العامــل الأبـــرز، 
فقد مثل أصحاب الخبـــرة من 1: 4  سنوات نسبة )48.8. %( من أفراد العينة وهو ما يقتـــرب من )60%( إذا ما اضفنا عليه 
نســبة الأفراد ذوي الخبـــرة أقل من ســنة، في حيـــن مَثل أصحاب الخبـــرة من 5: 9  ســنة ومن 10:14 ســنة نســبة )13.9%( لكل 
منهما، ولم تتجاوز نســبة أصحاب الخبـــرات من فئة 15-19 ســنوات وأكبـــر من 20 عام خبـــرة )13%( مجتمعة. وفيما يخص 
المركــز الوظيفــي لأفــراد العينــة، فقــد كانــت النســبة الأكبـــر للموظفيـــن بنســبة )43.1%(، يليهــم المشرفيـــن بنســبة )35.4%(، فــي 

حيـــن كانــت نســبة الفنييـــن وذوي الوظائــف الأخــرى )17.2%( )11.9%( علــى التوالــي.

أداة جمع البيانات

تــم الاعتمــاد علــى قوائــم إســتقصاء ســابقة بعــد تـــرجمتها وإجــراء اختبــارات الصــدق والثبــات اللازمــة عليهــا. وللتغلــب 
علــى مشــكلة إســتقاء كل البيانــات مــن مصــدر واحــد )One Source Bias(، فقــد تــم الاعتمــاد علــى قائمتــى إســتقصاء: القائمــة 
الأولــى، وهــي خاصــة بتحديــد مســتوى القيــادة التحويليــة لــدى المديـريـــن تــم توجيههــا إلــى 3 مــن العامليـــن الذيـــن يخضعــون 
بشــكل مباشــر لســلطة المديـــر حتى يكونوا أكثـــر قدرة على تقييم ســلوكياته، وهذا تماشــيًا مع ما أشــارت إليه دراســات عديدة 
القائمــة  أمــا   .)Aragón-Correa, García-Morales & Cordón-Pozo, 2007; Chen et al., 2012; İşcan et al., 2014(
الثانيــة، فهــي خاصــة بالابتــكار والأداء وتــم توجيههــا إلــى المديـــر العــام للمنظمــة أو أحــد المديـريـــن فــي المســتويات الإداريــة العليــا 

.)Aragón-Correa et al., 2007( لأنهــم الأقــدر علــى توصيــف مســتوى الابتــكار بشــكل خــاص، وأداء المنظمــة بشــكل عــام

تتكــون قائمــة الاســتقصاء الأولــى الموجهــة للعامليـــن مــن ثــاث أجــزاء: يخصــص الجــزء الأول لقيــاس متغيـــر القيــادة 
التحويلية لدى المديـريـن، أما الجزء الثاني، فيخصص لمتغيـر الثقافة الابتكارية، أما الجزء الثالث، فيخصص للسؤال عن 
بعــض المعلومــات الشــخصية والديموغرافيــة للموظــف. أمــا قائمــة الاســتقصاء الثانيــة الموجهــة للمديـريـــن فتتكــون مــن ثلاثــة 
أجــزاء: يخصــص الجــزء الأول منهــا لمقيــاس متغيـــر الابتــكار فــي العمليــات، أمــا الجــزء الثانــي، فيشــمل مقيــاس متغيـــر الأداء، أمــا 
الجــزء الثالــث  مــن قائمــة الإســتقصاء، فيخصــص للســؤال عــن بعــض المعلومــات الشــخصية والديموغرافيــة للمديـــر والتـــي 

تفيــد فــي تفسيـــر النتائــج.
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أساليب تحليل البيانات

 ،)Structural Equation Modeling Ttechnique( لتطبيق نموذج المعادلة الهيكلية )Smart PLS v.3.2.4( استخدم بـرنامج
حيث يقوم البـرنامج بتقييم النموذج على مرحلتيـن: الأولى النموذج الخارجي )Outer Model(، ويتم من خلاله التحقق من مدى 
صدق وثبات المقاييس المستخدمة، أما المرحلة الثانية، فتتمثل في النموذج الهيكلي الداخلي )Inner Model( الذي يمثل العلاقات 

بيـن المتغيـرات، حيث تم استخدام نموذج المسار )Path Models( لتحديد المسار الأفضل للعلاقات محل الدراسة.

مناقشة النتائج

العلاقة بيـن القيادة التحويلية والأداء الابتكاري

الأداء  وبيـــن  التحويليــة  القيــادة  نمــط  بيـــن  إيجابيــة  علاقــة  وجــود  أظهــرت  التـــي  الدراســات  تعــدد  مــن  الرغــم  علــى 
الابتــكاري، إلا أن النتائــج لــم تدعــم ذلــك الفــرض. فقــد أوضحــت النتائــج وجــود علاقــة غيـــر معنويــة بيـــن القيــادة التحويليــة 
والأداء الابتــكاري. وتتوافــق تلــك النتيجــة مــع نتائــج عــدد مــن الدراســات الســابقة المشــابهة للدراســة الحاليــة، ومنهــا دراســة 
)Ogbonna & Harris, 2000( والتـــي أظهــرت نتائجهــا أن العلاقــة غيـــر المباشــرة بيـــن نمــط القيــادة وبيـــن الأداء فــي ظــل متغيـــر 
وســيط تفاعلــى، وهــو الثقافــة، كانــت أقــوى مــن العلاقــة المباشــرة بيـــن نمــط القيــادة وبيـــن الأداء. كذلــك لــم تؤيــد دراســة 
)Ghaffari et al., 2015( وجــود علاقــة مباشــرة بيـــن القيــادة التحويليــة والأداء، وقــد علــل الباحــث ذلــك بــأن القائــد يكــون 
تأثيـــره علــى الأداء مــن خــال دوره فــي دعــم التعلــم التنظيمـــي والابتــكار وبنــاء الثقافــة التنظيميــة. حيــث يظهــر الــدور الحقيقــي 
للقائد بشــكل غيـــر مباشــر، يتمثل في توفيـــر مناخ تنظيمـــي يشــجع الابتكار، ويدعم المبدعيـــن، ويوفر بيئة آمنة لطرح الأفكار 
الجديــدة بحريــة أكبـــر دون الخــوف مــن العقــاب. وقــد نوهــت دراســة )Chen et al., 2012( إلــى أن ميـــزة صغــر حجــم المنظمــة، 
وقلــة عــدد المســتويات الإداريــة، كأحــد خصائــص المشــروعات الصغيـــرة والمتوســطة تســمح للمديـريـــن ببنــاء علاقــات وثيقــة مــع 

الأفــراد، وبنــاء ثقافــة داعمــة للأفــكار المبدعــة، بمــا ينعكــس إيجابيًــا علــى تحســن مســتويات الأداء الابتــكارى للمنظمــة.

ويتوافــق ذلــك التبـريـــر مــع البحــث الحالــي، حيــث أوضــح اختبــار الفــرض الثالــث للبحــث وجــود علاقــة معنوية إيجابية قوية 
بيـــن القيــادة التحويليــة والأداء فــي ظــل وجــود الثقافــة الابتكاريــة كمتغيـــر وســيط تفاعلــي. حيــث تلعــب الثقافــة دورًا جوهريًــا فــي 
استيعاب الأفراد لدور القائد في التغييـر، وفي دعم عملية التغييـر في حال وجود ثقافة تدعم الابتكار، مما ينعكس إيجابًا على 
تحســن مؤشــرات الأداء الابتــكاري )Chen et al., 2012; Abdul Manaf & Abdul Latif, 2014; Yasin et al., 2014(. وتعتبـــر 
تلــك العلاقــة بيـــن القــادة والثقافــة علاقــة تبادليــة حيــث يســاهم القــادة فــي وضــع السياســات والهيــاكل والنظــم فــي المنظمــة، 
ممــا يمنــح المنظمــة ثقافتهــا المتفــردة )Abdul Manaf & Abdul Latif, 2014(. وتســاهم الثقافــة فــي توصيــل رؤيــة وتوجهــات 
القــادة بشــكل فعــال فــي حــال وجــود ثقافــة مناســبة. فيبـــرز دور القائــد التحويلــي مــن خــال تأثيـــره علــى المنــاخ التنظيمـــي والأنظمــة 
 .)Jung et al., 2003; Liao & Chuang, 2007( والاستـراتيجيات مما يخلق بيئة عمل أكثـر انسجاما مع نمط القيادة التحويلية
وبغيــاب تلــك الثقافــة التـــي تدعــم الابتــكار، وتهيــئ المنــاخ لإظهــار القــدرات الإبداعيــة للأفــراد، لا يظهــر أثـــر القيــادة التحويليــة 
علــى الأداء الابتــكاري للمنظمــة )Naranjo-Valencia et al., 2011(.  حيــث إن عــدم ملاءمــة الثقافــة لتوجهــات القيــادة يمكــن 
أن تحــد مــن قــدرات القائــد، لذلــك يجــب علــى القائــد العمــل علــى تغييـــر الثقافــة لتصبــح أكثـــر ملاءمــة لأســلوبه القيــادي 

.)Tucker & Russell, 2004(

وبغض النظر عن الدور الحيوي الذي تلعبه الثقافة كوسيط في العلاقة بيـن القيادة التحويلية والأداء الابتكاري، إلا 
أن هنــاك بعــض التفسيـــرات الأخــرى المحتملــة لعــدم معنويــة العلاقــة المباشــرة بيـــن القيــادة التحويليــة والأداء الابتــكاري. أحــد 
هذه التفسيـــرات هو احتمالية تأثيـــر بعض الممارســات الإدارية الخاطئة التـــي لطالما كانت تشــكو منها العمالة المصرية داخل 
المشــروعات الصغيـــرة والمتوســطة مثــل عــدم وجــود اســتقرار وظيفــي نتيجــة لبعــض الممارســات التـــي تقــوم بهــا بعــض الشــركات 
من إجبار عامليها وموظفيها على توقيع استقالات ضمن مسوغات التعييـن لتخلى الشركات عن نفسها أي مسئولية في حالة 
طــرد العمــال ممــا ينتــج عنــه ضعــف فــي الالتـــزام مــن جهــة العمالــة والموظفيـــن وانخفــاض دافعيتهــم، والتفكيـــر الدائــم فــي تـــرك 
العمــل. واعتمــادًا علــى الدراســة الاســتطلاعية التـــي أجراهــا الباحــث، فقــد تبيـــن مــن مقابلــة بعــض العامليـــن بشــركات الغــزل 
والنسيج شكواهم من تلك الممارسات. ويـرى الباحث أنه إذا لم يستطع القائد التحويلي تـرسيخ قيم الابتكار والإبداع ضمن 
ثقافــة المنظمــة، وتحويــل اتجاهــات الأفــراد تجــاه العمــل بإقناعهــم بــأن تحقيــق المصالــح العليــا للشــركة هــي الضمانــة لتحقيــق 
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مصالحهم الشخصية، وهذا هو جوهر القيادة التحويلية. فإن تلك الصعوبات التـــي يعانيها العامليـــن قد تضعف من تأثيـــر 
القائــد التحويلــي علــى الأداء الابتــكاري للمنظمــة كمــا تبيـــن مــن نتائــج هــذا البحــث.

وأخيـــرًا، يمكــن أن تتدخــل عديــد مــن العوامــل الأخــرى الخارجــة عــن نطــاق البحــث فــي التأثيـــر علــى الأداء الابتــكاري، فقــد 
اختبـــرت عــدد مــن الدراســات مجموعــة متغيـــرات وســيطة فــي العلاقــة بيـــن القيــادة التحويليــة والأداء. مثــل: نــوع الاستـــراتيجية 
)Yanney, 2014(، التعلــم التنظيمـــي )Ghaffari et al., 2015(، الحوافــز الماليــة وغيـــر الماليــة )Chen et al., 2012(. وعليــه 

فهنــاك احتمــال لتأثيـــر تلــك العوامــل وغيـــرها تأثـــر علــى العلاقــة بيـــن القيــادة التحويليــة والأداء فــي المنظمــة.

العلاقة بيـن القيادة التحويلية والابتكار في العمليات

فــي العمليــات مــن خــال المســار المباشــر، فقــد أظهــرت  بيـــن القيــادة التحويليــة وبيـــن الابتــكار  فيمــا يتعلــق بالعلاقــة 
النتائــج وجــود علاقــة غيـــر معنويــة بيـــن القيــادة التحويليــة والابتــكار فــي العمليــات. ويعــزو الباحــث تلــك النتيجــة غيـــر المعنويــة 
للعلاقــة إلــى وجــود بعــض التحديــات التـــي عــادة مــا تواجههــا الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة والتـــي قــد تضعــف مــن قــدرة القائــد 
التحويلــي فــي  التأثيـــر المباشــر علــى عمليــة الابتــكار. ويـــرشح الباحــث مــن ضمــن تلــك التحديــات مشــكلة افتقــار تلــك الشــركات 
للعمالــة المدربــة  فــي مجــال الابتــكار)Rosenbusch et al., 2011(، وكذلــك  الماليــة الأزمــة لعمليــة الابتــكار وللخبـــرة  للمــوارد 
المحتـــرفة )Matzler et al., 2008(. والتـــي تعتبـــر مــن ضروريــات الابتــكار فــي العمليــات وخاصــة الابتــكار التكنولوجــى والــذي 
عــادة مــا يتطلــب مــوارد ماديــة كافيــة لإجــراء عمليــات التحديــث المطلــوب. ومــن ثــم يـــرى الباحــث أن هنــاك احتماليــة قويــة لتأثيـــر 

العوامــل الاقتصاديــة التـــي تمــر بهــا مصــر مؤخــرًا علــى قــدرة القائــد التحويلــي فــي تحقيــق تأثيـــر مباشــر علــى الابتــكار.

ويقتـــرح الباحــث أنــه إذا مــا اســتطاع القائــد التحويلــي الاعتمــاد علــى ثقافــة تدعــم الابتــكار وتخلــق دوافــع أخــرى لــدى 
 .)Chen et al., 2012( الأفــراد للتغلــب علــى التحديــات الماديــة يمكــن بذلــك للقائــد دفــع عمليــة الابتــكار فــي المنظمــة إلــى الأمــام
وبذلــك يكــون للثقافــة دورًا معنويًــا قويًــا كبديــل عــن الــدور المــادى غيـــر المتوافــر لــدى القائــد للتأثيـــر علــى الابتــكار، خاصــة أن 

.)Badran & Morgan, 2015( :العامــل المصــري عــادة مــا يتأثـــر بالتحفيـــز المعنــوي كمــا أظهــرت بعــض الدراســات مثــل

ويدعــم رأى الباحــث النتيجــة التـــي توصــل إليهــا الفــرض فــي هــذا البحــث، والــذي يؤكــد علــى أهميــة دور القائــد التحويلــي 
ووضــوح تأثيـــره علــى الابتــكار، وذلــك مــن خــال ثقافــة ابتكاريــة داعمــة، وهــذا مــا أكــدت عليــه أيضًــا نتائــج الأبحــاث المماثلــة لهــا 
)Elenkov & Manev, 2005; Muchtar & Qamariah, 2014( حيث ظهر أن العلاقة غيـــر المباشــرة بيـــن القيادة التحويلية 
والابتــكار مــن خــال الثقافــة كان أقــوى مــن العلاقــة المباشــرة. وقــد جــاء تبـريـــر الدارســات لتلــك النتيجــة، بــأن الــدور الأهــم 
للقــادة يكــون مــن خــال دعــم وبنــاء النظــم والقواعــد والسياســات والقيــم والمعتقــدات التـــي يطبــق فيهــا الابتــكار. فالنجــاح 
 O’Regan et al., 2006;(فــي الابتــكار يعتمــد علــى اســتخدام ســلوكيات قياديــة وإداريــة مناســبة لتنميــة ثقافــة تدعــم الابتــكار
Sarros et al., 2008; Chen et al., 2012(. كذلــك أشــارت الدراســات إلــى أن الإنخفــاض فــي مســتوى الثقافــة الابتكاريــة يقلــل 
الســياق  الــذي يظهــره  مــدى الإنفتــاح  فــي  هــو دالــة  التحويليــة، لأن درجــة الإســتيعاب  للقيــادة  مــن الإســتيعاب والإســتجابة 
)Pawar& Eastman, 1997(. ففــي ظــل ســياق إســتيعابى ضعيــف فــإن القيــادة التحويليــة قــد تفشــل فــي توليــد التـــزام لــدى 
أعضــاء المنظمــة نحــو الابتــكار )Tuna Uslu et al., 2015(. أمــا فــي ظــل وجــود قيــادة تؤمــن بالتغييـــر، لا يمكــن تحقيــق ذلــك 
التغييـــر إلا إذا عملــت أولا علــى تغييـــر الثقافــة الســائدة للتقليــل مــن مقاومــة التغييـــر، وكذلــك دعــم التغييـــر والعمــل علــى 
قبــل  مــن  نشــرها وتطبيقهــا  يتــم  الابتــكار كقيمــة أساســية  قبــول  )Muchtar& Qamariah, 2014(. وكذلــك  معــه  التوافــق 

.)Hartmann, 2006( العامليـــن داخــل المنظمــة

فــي النهايــة علــى الرغــم مــن عــدم تأييــد نتائــج البحــث الحالــي لوجــود علاقــة مباشــرة بيـــن نمــط القيــادة التحويليــة وتحســن 
مؤشــرات الأداء والابتــكار فــي الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة، بعكــس الدراســات الســابقة. إلا أن ذلــك لا يقلــل مــن دور القائــد 
التحويلــي فــي تطويـــر أداء ذلــك القطــاع الحيــوي للاقتصــاد المصــري، وإنمــا يبـــرز ويؤكــد علــى التحديــات التـــي يواجههــا ذلــك 
القطــاع والتـــي قــد تعــوق تحقيــق الأهــداف المســتهدفة مــن قبــل القائــد. فيـــرى الباحــث أن القائــد التحويلــي يظــل أحــد المحــركات 
تلــك  منهــا  تعانــي  التـــي  التحديــات  بعــض  ظــل  فــي  أنــه  إلا  والمتوســطة،  الصغيـــرة  المشــروعات  فــي  والابتــكار  لــأداء  الأساســية 
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المشــروعات مــن سياســات غيـــر ناضجــة ومــوارد ماليــة غيـــر كافيــة، فقــد لا يظهــر هــذا الــدور بشــكل واضــح ومؤثـــر إلا مــن خــال 
عوامــل داعمــة مثــل وجــود ثقافــة ابتكاريــة فعالــة تســاعد القائــد علــى تحقيــق أهدافــه كمــا أتضــح مــن نتائــج البحــث الحالــي.

التوصيات

بناء على نتائج التطبيقية للبحث الحالي يمكن اقتـراح عدد من التوصيات التطبيقية أهمها:

-	 تدريــب القيــادات الإداريــة علــى مهــارات القيــادة التحويليــة للاســتفادة مــن الأفــكار الإبداعيــة وخلــق ثقافــة ابتكاريــة 
لتحقيــق طفــرات فــي الابتــكار والأداء علــى المــدى الطويــل كجــزء مــن خطــط التطويـــر الإداري فــي الشــركات وخاصــة 

أنــه نمــط قيــادي يمكــن تعلمــه.

-	 يجــب علــى الحكومــة الاهتمــام بالابتــكار بشــكل أكبـــر والتشــجيع عليــه مــن خــال منــح مزيــد مــن الحوافــز للشــركات 
الــازم  فــي تطويـــر الصناعــة. مــن خــال منــح وفــورات ضريبيــة، وتوفيـــر التمويــل  المبتكــرة لأنهــا تلعــب دورًا قياديًــا 
وتشــجيع  الماليــة،  المؤسســات  عنــد  الشــركات  لتلــك  المالــي  الضمــان  تقديــم  الأقــل  علــى  أو  المبتكــرة،  للمشــروعات 
المشــروعات المشتـــركة التـــي تســاعد علــى نقــل التكنولوجــي والخبـــرة. وبذلــك يتــم دعــم الشــركات المبتكــرة وتحفيـــز 

الشــركات غيـــر المبتكــرة علــى انتهــاج ســبيل الابتــكار للحصــول علــى تلــك الحوافــز.

-	 يجب على الشركات العاملة في قطاع الغزل والنسيج والملابس الجاهزة العمل على بناء تحالفات وطنية تساعدها 
علــى مواجهــة التحديــات الخارجيــة وتمكنهــا مــن الاســتفادة مــن الفــرص المتاحــة، ســواء بالتنســيق فــي عمليــة التســويق 

الداخلــي أو الخارجــي مــن خــال المعــارض المحليــة والدولية.

-	 العمــل علــى حــل مشــكلة نقــص العمالــة الماهــرة والمدربــة، مــن خــال الاهتمــام بالتعليــم الفنــي الــذي كان الحاضنــة 
الأساســية لتخريــج عمالــة ماهــرة وبإنشــاء مزيــد مــن مراكــز التدريــب المهنــي. حيــث يستنـــزف تدريــب وتأهيــل العمالــة 
الكثيـــر مــن الوقــت والمــال فــي التدريــب ويصعــب الحفــاظ عليهــا لفتـــرة طويلــة، وينتــج عــن ذلــك مشــكلات حقيقيــة فــي 

عمليــة تخطيــط الإنتــاج نظــرًا لتذبــذب أعــداد العمالــة واختــاف مســتوى مهارتهــا ومعــدلات إنتاجيتهــا.

-	 الاهتمــام مــن جانــب أصحــاب المشــروعات الصغيـــرة والمتوســطة بتطبيــق ممارســات لإدارة المــوارد البشــرية تدعــم 
والتدريــب،  والاختيــار،  للاســتقطاب،  أنظمــة  تنميــة  مثــل  والابتــكار،  الإبــداع  ثقافــة  نشــر  فــي  التحويلــي  القائــد 

والإبــداع. الابتــكار  قيــم  تدعــم  الأداء  وتقييــم  والحوافــز، 

حدود البحث

-	 حدود التطبيق: تقتصر الدراســة الحالية على الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة وتخرج الشــركات الكبيـــرة التـــي يـــزيد 
عــدد العامليـــن فيهــا عــن 100 عامــل عــن مجــال تطبيــق الدراســة الحاليــة. وأقتصــر تطبيــق البحــث علــى شــركات 

الغــزل والنســيج والملابــس الجاهــزة فــي مدينــة الاســكندرية بجمهوريــة مصــر العربيــة.

-	 الحــدود الموضوعيــة: تـــركز الدراســة الحاليــة علــى نــوع محــدد مــن أنــواع الابتــكار وهــو الابتــكار فــي العمليــات، بنوعيــه 
التكنولوجــي والإداري، نظــرًا لأهميتــه فــي تحقيــق الميـــزة التنافســية للمنظمــة مــن ناحيــة )Chang et al., 2015( وقلــة 

.)Mensah & Acquah, 2015( الدراســات التـــي اهتمــت بــه مــن ناحيــة أخــرى

-	 حــدود المنهجيــة: تعتمــد الدراســة الحاليــة علــى التحليــل أو التصميــم الســاكن )Cross Sectional Design( والــذي 
البيانــات عــن الظاهــرة عنــد لحظــة زمنيــة معينــة. بعكــس التحليــل أو التصميــم الممتــد زمنيًــا  يقــوم علــى تجميــع 
)Longitudinal Design( الــذي يعتمــد علــى تجميــع البيانــات عــن نفــس الظاهــرة فــي فتـرتيـــن زمنيتيـــن مختلفتيـــن أو 
أكثـــر.  إلا أن الباحــث وجــد أنــه مــن الصعــب تجميــع البيانــات مــن نفــس العامليـــن فــي نقطتيـــن زمنيتيـــن مختلفتيـــن.

-	 حــدود زمنيــة: امتــدت فتـــرة تجميــع البيانــات خمســة أشــهر خــال الفتـــرة مــن شــهر فبـرايـــر 2016 حتــى يونيــو مــن 
نفــس العــام.
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ABSTRACT

This study investigates the impact of transformational leadership style on both the processes Innova-
tion and innovative Performance, as well as testing the moderating effects of Innovative Culture in those 
relationships. Paired data were gathered from 76 senior managers and 209 employees in 76 egyptian small 
and medium enterprises(SMEs). The research used Structural Equation Model method to determine the 
best path for the relationship under investigation.

Although the results did not support the first and second hypotheses that tested the direct relationship 
between transformational leadership style and processes innovation and innovative performance, respec-
tively, however, the third and fourth hypotheses were supported, confirming the role of innovative culture 
as a moderator on the relationship between transformational leadership style and each of processes inno-
vation and innovative performance variables.

The study recommended that managers should be trained on transformational leadership skills as part 
of the administrative development plans, to achieve innovation and long term performance by creating an 
innovative culture in the organization. The study also recommended that the government should provide 
more support to small and medium enterprises to encourage more innovative intitatives.

Keywords: Transformational Leadership - Processes Innovation - Innovative - Culture; Innovative Per-
formance - SMEs  Egypt.


