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مقدمة: 
يشهد العالم في الوقت الراهن تقدمًا متسارعًا في المعرفة وتطورات متلاحقة في شتى المجالات، ولا سيما في مجال التعليم، الأمر الذي يفرض على المؤسسات التعليمية تحديات متعددة تتطلب منها قدرًا عاليًا من المرونة والقدرة على التكيّف مع المتغيرات المستمرة. وفي ظل هذه التحديات المتسارعة، تتجلى أهمية الإدارة التعليمية القادرة على التكيّف والاستجابة السريعة، إذ يُعد نجاح العملية التعليمية انعكاسًا مباشرًا لفاعلية الإدارة وأنماطها (المطيري وآخرون، 2024).
وتُعد الرشاقة التنظيمية من أبرز الأنماط الإدارية الحديثة التي تتميز بالمرونة والقدرة على المواءمة مع البيئة الداخلية والخارجية، فهي تمكّن المؤسسات من التفاعل بكفاءة مع المتغيرات، وتعزز من قدرتها على تحقيق الأهداف بكفاءة. ومن هذا المنطلق، فإن تبني ممارسات الرشاقة التنظيمية داخل المؤسسات التعليمية يُسهم في إعداد الموارد البشرية وتمكينها من تحقيق النجاحات المنشودة، إذ تلعب الرشاقة التنظيمية دورًا محوريًا في توجيه سلوك العاملين أثناء أداء مهامهم بما يعزز كفاءتهم وقدرتهم على الابتكار والإبداع في العمل (الرشود، 2023).
كما تمثل الرشاقة التنظيمية فكرًا إداريًا معاصرًا يسعى إلى تحسين قدرات العاملين داخل المؤسسات التعليمية وتطوير كفاءاتهم الإدارية والمهنية والاستراتيجية، بما يتيح لهم مواجهة التحديات المستقبلية بمرونة عالية، ويحفّز فيهم روح المبادرة والاستقلالية، الأمر الذي يسهم في نجاح العمل وتحقيق الأهداف بكفاءة (التويجري وآخرون، 2020).
وفي هذا السياق، يبرز مفهوم الإبداع كأحد الدعائم الرئيسة لتميز المؤسسات وريادتها، إذ يُعد الاستثمار في الأفكار الجديدة والمبتكرة ضرورة لضمان استدامة التطور المؤسسي ومواكبة التحولات العلمية والتكنولوجية المتسارعة. فالمنظمات التي تسعى إلى تحقيق الريادة مطالبة بتعزيز السلوك الإبداعي لدى موظفيها من خلال بيئة تنظيمية مرنة تشجع على طرح الأفكار الجديدة وتحرير الطاقات الإبداعية، بما يمكّنها من مواجهة التغيرات المستقبلية بكفاءة (الصباع وآخرون، 2025).
وفي ضوء أهمية الإبداع بوصفه محركًا أساسيًا للتميز المؤسسي، يبرز السلوك الإبداعي كأحد أهم مخرجات فاعلية المؤسسات وقدرتها على استثمار طاقاتها البشرية بشكل فعّال، خاصة في ظل ثورة المعرفة والتكنولوجيا المعاصرة. وقد أصبح هذا السلوك هدفًا تربويًا تسعى النظم التعليمية إلى تعزيزه من خلال تنمية القدرات الإبداعية لدى العاملين وتوظيفها في تطوير الأداء المهني والارتقاء بالعملية التعليمية (المطيري وآخرون، 2024). 
[bookmark: _Hlk215855793]وانطلاقًا من أهمية كل من الرشاقة التنظيمية والسلوك الإبداعي كركيزتين أساسيتين لتعزيز كفاءة المؤسسات التعليمية وتحقيق تميزها، جاءت هذه الدراسة للكشف عن أثر الرشاقة التنظيمية على السلوك الإبداعي للعاملين بالقطاع التعليمي.
مشكلة الدراسة
يُعد السلوك الإبداعي أحد الأدوات الأساسية لمواجهة المشكلات المعاصرة التي تهدد قدرة الإنسان على التكيف مع بيئته الداخلية والخارجية، لا سيما في ظل التطورات العلمية المتسارعة وثورة المعلومات، لذا أصبح هدفًا تربويًا تحرص عليه النظم التعليمية في الدول التي تعتمد على الابتكار والاكتشاف (البريكية، 2020). فوفقا لدراسة المطيري (2024) فإن التغيرات والتطورات المستمرة فرضت الحاجة الملحة لتعزيز السلوكيات الإبداعية، وهذا يؤكد على أهمية استثمار الطاقات الإبداعية وتنميتها لإنتاج أفكار مبتكرة تخدم تطوير الهيكل التعليمي وتحسين كفاءة الأداء المهني في البيئة التعليمية.
وفي هذا السياق أوضحت دراسة 2021) ,Wijayanti et al) أن تعزيز الرشاقة التنظيمية يسهم في زيادة قدرة المؤسسات التعليمية على التكيف، حيث تُعد الرشاقة إحدى الركائز الحيوية في البيئات المعاصرة، لما لها من دور فاعل في رفع كفاءة الأداء المؤسسي، وتحقيق التوازن في ظل التغيرات والتطورات السريعة( 2025 ,.Heikinheimo et al) .
وبالرغم من أهمية دور الرشاقة التنظيمية في تعزيز السلوك الإبداعي إلا أنه من خلال مراجعة الباحث للدراسات السابقة يتبين وجود ندرة في الدراسات العربية التي تناولت تأثير الرشاقة التنظيمية على السلوك الإبداعي بشكل عام، والدراسات السعودية بشكل خاص. 
وبالتالي يمكن صياغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئيس التالي:
ما تأثير الرشاقة التنظيمية على السلوك الابداعي للعاملين بالقطاع التعليمي من وجهة نظرهم؟
أهمية الدراسة:
أولًا: الأهمية العلمية:
تستمد هذه الدراسة أهميتها العلمية من عدة محاور، منها:
1. تسهم الدراسة في إثراء الأدبيات المرتبطة بمجالي الرشاقة التنظيمية والسلوك الإبداعي، من خلال الربط بينهما في بيئة العمل التعليمي.
2. تُبرز الدراسة الدور المحوري للرشاقة التنظيمية في تعزيز السلوك الإبداعي لدى العاملين، وما يمكن أن يحققه ذلك من تحسين الأداء المؤسسي داخل مديريات التعليم.
3. تقدم الدراسة إطارًا مفاهيميًا يساعد الباحثين والمهتمين بدراسة العلاقة بين الرشاقة التنظيمية والسلوك الإبداعي في المؤسسات التعليمية.
4. تفتح الدراسة المجال لإجراء بحوث مستقبلية في مجال الرشاقة التنظيمية وتأثيرها على الأداء والسلوك الإبداعي في بيئات العمل المختلفة.
ثانيًا: الأهمية التطبيقية:
تستمد الدراسة أهميتها التطبيقية فيما يلي:
1. تمثل الدراسة إضافة عملية من خلال تطبيقها على القطاع التعليمي بالسعودية، مما يعكس واقع الرشاقة التنظيمية والسلوك الإبداعي لدى العاملين في بيئة تعليمية حقيقية.
2. قد تساعد نتائج الدراسة مديري التعليم وصناع القرار في تعزيز ممارسات الرشاقة التنظيمية بما ينعكس إيجابًا على رفع مستوى السلوك الإبداعي وتحسين جودة الأداء التعليمي والإداري.
3. تُعد مخرجات الدراسة دليلًا يمكن أن تستفيد منه مديريات التعليم والمؤسسات التعليمية الأخرى في تطوير بيئة العمل ودعم العاملين لتحقيق أفكار مبتكرة وأساليب تنفيذية أكثر كفاءة..
أهداف الدراسة 
تهدف هذه الدراسة إلى: التعرف على تأثير الرشاقة التنظيمية على السلوك الابداعي للعاملين بالقطاع التعليمي من وجهة نظرهم.
ويتفرع من هذا الهدف الرئيس الأهداف الفرعية التالية: 
1. التعرف على واقع تطبيق الرشاقة التنظيمية على السلوك الابداعي للعاملين بالقطاع التعليمي من وجهة نظرهم.
2. الكشف عن واقع السلوك الإبداعي لدى العاملين بالقطاع التعليمي من وجهة نظرهم.
3. [bookmark: _Hlk223703070]الكشف عن تأثير الرشاقة التنظيمية على السلوك الابداعي للعاملين بالقطاع التعليمي من وجهة نظرهم.
تساؤلات الدراسة 
تمكن مشكلة الدراسة في السؤال الرئيس التالي: 
ما تأثير الرشاقة التنظيمية على السلوك الابداعي للعاملين بالقطاع التعليمي من وجهة نظرهم؟
ويتفرع من هذا السؤال الرئيس مجموعة من الأسئلة الفرعية وذلك على النحو التالي:
1. ما واقع تطبيق الرشاقة التنظيمية على السلوك الابداعي للعاملين بالقطاع التعليمي من وجهة نظرهم؟
2. ما واقع السلوك الإبداعي لدى العاملين بالقطاع التعليمي من وجهة نظرهم؟
3. [bookmark: _Hlk213599176]ما تأثير الرشاقة التنظيمية على السلوك الابداعي للعاملين بالقطاع التعليمي من وجهة نظرهم؟
فرضيات الدراسة
الفرض الرئيسي: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للرشاقة التنظيمية على السلوك الإبداعي للعاملين بالقطاع التعليمي.
وينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعي التالية:
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للرشاقة التنظيمية على الطلاقة لدى  لعاملين بالقطاع التعليمي.
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للرشاقة التنظيمية على الاصالة لدى العاملين بالقطاع التعليمي.
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للرشاقة التنظيمية على المرونة الفكرية لدى لعاملين بالقطاع التعليمي.
النظريات العلمية
الرشاقة التنظيمية
مفهوم الرشاقة التنظيمية 
تُعد الرشاقة التنظيمية من العوامل الأساسية التي تساعد المنظمات على التكيف الفعّال مع المتغيرات المتسارعة في بيئة الأعمال، من خلال تعزيز قدرتها على تقديم حلول مبتكرة وريادية بتكاليف تنافسية. ولا تقتصر الرشاقة التنظيمية على قدرة المنظمة على إدارة واستثمار مواردها الداخلية فقط، بل تمتد لتشمل قدرتها على فهم احتياجات الشركاء والمستفيدين والتفاعل معها؛ بما يسهم في تصميم حلول متميزة تحقق لها التفرد والميزة التنافسية (أبو الوفا وآخرون، 2023، ص 12(.
كما تشير الرشاقة التنظيمية إلى قدرة المنظمة على تعظيم الاستفادة من مواردها وإمكاناتها المتاحة، واستثمار الفرص المتوفرة في البيئة المحيطة، بما يمكنها من معالجة جوانب الضعف الداخلية ومواجهة التحديات والتهديدات الخارجية، وبما يدعم استمراريتها وتعزيز قدرتها التنافسية مقارنة بالمنظمات المماثلة. ويأتي ذلك في إطار المحافظة على القيم التنظيمية والمجتمعية وعدم الإخلال بالمبادئ الإنسانية المرتبطة بطبيعة عمل المنظمة، بما يحقق لها التميز والاستدامة (الرشود، 2023، ص 4).
وفي السياق ذاته، تُعرَّف الرشاقة التنظيمية بأنها قدرة المنظمة على استشعار التغيرات المحتملة وغير المتوقعة في بيئة العمل الداخلية والخارجية، والتي تتسم بالتعقيد وعدم اليقين، ثم تطوير استجابات مبتكرة ومرنة تتناسب مع تلك التغيرات من خلال إعادة تصميم العمليات، وإعادة توزيع الموارد، وتطوير الهياكل التنظيمية؛ بما يعزز قدرتها على التكيف والبقاء والاستمرار، ويدعم مكانتها التنافسية في بيئة الأعمال المتغيرة (النشيلي، 2020، ص 168).
أهمية الرشاقة التنظيمية 
تسهم الرشاقة التنظيمية في تحقيق العديد من الفوائد للمنظمات، حيث تعمل على تعزيز دور القيادة بين العاملين، مما يساعد في بناء بيئة عمل أكثر استقرارًا تقوم على التعاون والعمل الجماعي الفعّال. كما تسهم في رفع مستوى التزام الموظفين تجاه المنظمة، نتيجة شعورهم بأنهم شركاء أساسيون في عمليات التطوير والتغيير، وأن جهودهم محل تقدير واهتمام. كذلك تساعد الرشاقة التنظيمية في تنمية مهارات العاملين وتعزيز قدراتهم من خلال برامج التدريب والتطوير المستمر التي تهدف إلى رفع قدرتهم على التكيف مع المتغيرات، الأمر الذي ينعكس إيجابيًا على مستويات الإنتاجية وتحسين النتائج التنظيمية. بالإضافة إلى ذلك، تمكن الرشاقة التنظيمية المنظمات من الاستفادة من التقنيات الحديثة ومواكبة التطورات التكنولوجية، بما يعزز امتلاكها للمعرفة والخبرات المتقدمة، ويمنحها مزايا تنافسية مقارنة بالمنظمات التي لم تتمكن من تبني هذه التقنيات بكفاءة (Arifin and Purwanti, 2023, p. 36).

كما أوضح سليمان وشاهين (2024، ص 1750) أن الرشاقة التنظيمية تحقق مجموعة من الفوائد المهمة للمنظمات، تتمثل فيما يلي:
1. تعزيز قدرة المنظمة على الاستجابة للتغيرات البيئية: حيث تمكن الرشاقة التنظيمية المنظمة من التعامل مع المتغيرات الداخلية والخارجية والتكيف معها بصورة فعّالة بما يضمن تحقيق أهدافها الحالية والمستقبلية.
2. تحقيق الميزة التنافسية: إذ تساعد الرشاقة التنظيمية المنظمات على تطوير قدراتها في مختلف المجالات، مثل الرشاقة الاستراتيجية، والرشاقة التكنولوجية، ورشاقة الموارد البشرية، ورشاقة العمليات، ورشاقة اتخاذ القرارات، بما يعزز قدرتها على المنافسة والتميز.
3. تحسين الأداء المؤسسي: من خلال التركيز على تطوير العمليات التنظيمية، ورفع مستوى الكفاءة، وتعزيز الاستقرار التنظيمي، بما ينعكس على جودة الأداء وتحقيق النتائج المطلوبة.
4. تعزيز القدرة على استشراف المستقبل: حيث تمكن الرشاقة التنظيمية المنظمة من التنبؤ بالفرص والمخاطر المحتملة في بيئة العمل، وتدعم قدرتها على التعلم المستمر والتكيف وإجراء التغييرات المناسبة لمواجهة التحديات والتهديدات المستقبلية.
خصائص الرشاقة التنظيمية 
أوضح إبراهيم (2024، ص 10) أن الرشاقة التنظيمية تتسم بمجموعة من الخصائص التي تعزز قدرة المنظمة على التكيف والاستجابة للمتغيرات، ومن أبرز هذه الخصائص ما يلي:

1. القدرة الإيجابية على التعامل مع التغيير: وتتمثل في امتلاك المنظمة القدرة على الاستجابة السريعة والفعّالة للتغيرات المتوقعة في بيئة العمل الداخلية والخارجية، بما يضمن استمرار الأداء وتحقيق الأهداف التنظيمية.
2. تحقيق رضا العاملين: من خلال الاهتمام باحتياجات الموظفين وتطلعاتهم، وفهم توقعاتهم، والعمل على معالجة ملاحظاتهم وشكاواهم والاستفادة من مقترحاتهم بما يعزز انتماءهم ورضاهم الوظيفي.
3. الشفافية التنظيمية: وتعني التزام المنظمة بالوضوح والمصداقية في تعاملاتها مع العاملين وأصحاب المصلحة والعملاء، بما يسهم في بناء الثقة وتعزيز العلاقات التنظيمية.
4. وجود نظام قياس متكامل: من خلال تطبيق آليات وأساليب شاملة لقياس الأداء، لا تقتصر على المؤشرات الإنتاجية والمالية فقط، بل تمتد لتشمل مؤشرات التعلم التنظيمي والابتكار والإبداع.
5. المرونة والكفاءة التنظيمية: وتتمثل في قدرة المنظمة على تبني أنظمة عمل مرنة وفعّالة تحقق الاستدامة في الجوانب التنموية والمالية والإنتاجية، وتساعدها على مواجهة المتغيرات بكفاءة.
6. الاهتمام ببناء قواعد البيانات: حيث تحرص المنظمة الرشيقة على إنشاء قواعد بيانات متكاملة وتحديثها بصورة مستمرة، بما يضمن توفير المعلومات اللازمة حول العوامل الداخلية والخارجية المؤثرة في أداء المنظمة ودعم عملية اتخاذ القرار.
7. اتخاذ قرارات مرنة وغير بيروقراطية: وذلك من خلال تبني أساليب إدارية تسمح بسرعة اتخاذ القرارات والاستجابة للمتغيرات، بعيدًا عن الإجراءات التقليدية المعقدة التي قد تعيق سرعة التكيف والتطوير التنظيمي.
أبعاد الرشاقة التنظيمية 
أشار النشيلي (2020، 169) إلى ثلاثة أبعاد للرشاقة التنظيمية:
1. رشاقة الاستشعار: تعني قدرة المنظمة على مراقبة البيئة الخارجية واكتشاف التغيرات بسرعة، مثل تغيّر تفضيلات العملاء، وحركة المنافسين الجدد، وظهور تقنيات حديثة، بحيث تستطيع التفاعل مع هذه التغيرات في الوقت المناسب.
2. رشاقة اتخاذ القرار: تشير إلى قدرة المنظمة على جمع المعلومات من مصادر مختلفة، وتنظيمها وتقييمها، لفهم تأثير الأحداث على الأعمال بسرعة، وتحديد الفرص والتهديدات، ووضع خطط فعالة لإعادة ترتيب الموارد واتخاذ إجراءات تنافسية جديدة دون تأخير.
3. رشاقة الممارسة: تمثل قدرة المنظمة على تنفيذ التغييرات عمليًا، من خلال إعادة ترتيب الموارد، وتعديل العمليات، وإعادة هيكلة العلاقات، وإطلاق منتجات أو خدمات جديدة، أو تقديم نماذج سريعة للسوق، كل ذلك في الوقت المناسب لضمان الاستجابة الفعالة للتغيرات.
متطلبات الرشاقة التنظيمية 
هناك جوانب أساسية يجب توافرها في الرشاقة التنظيمية بالمؤسسات، سواء صراحة أو ضمنيًا، وتشمل (هلل، 2021، 505):
· تدريب العاملين على المهارات الإبداعية لتعزيز القدرة على الابتكار.
· الاستجابة للتغيرات غير المتوقعة بسرعة وكفاءة.
· التعامل مع الضبابية والرؤية غير الواضحة واتخاذ القرارات السريعة المناسبة للمواقف الطارئة.
· وضع خطط وبدائل ابتكارية للمشكلات الحالية والمتوقعة مستقبلًا.
· تسهيل تدفق الاتصالات والإجراءات بين الوحدات التنظيمية داخل المؤسسة.
مقاييس الرشاقة التنظيمية 
ذكر إبراهيم (2024، 12) وبوشاهد وبرمضان (2025، 24) عدد من المقاييس لمتابعة الرشاقة التنظيمية في المنظمة وهي كالتالي:
1. الكفاءة: هي مجموعة القدرات التي تساعد المنظمة على تحقيق أهدافها، وتشمل:
· كفاءة الرؤية الاستراتيجية.
· كفاءة استخدام التقنيات الحديثة.
· كفاءة إدارة التغيرات.
· الكفاءة المعرفية.
2. التعلم التنظيمي: قدرة المنظمة على الاستفادة من المعرفة والممارسات لتحسين أدائها باستمرار، والاستعداد للتعامل مع الظروف المتغيرة. التعلم المستمر يساعد على تحديد الممارسات الصحيحة وتعزيزها، وتجنب الأخطاء.
3. المساءلة: القدرة على تقديم إجابات دقيقة وسريعة عند حدوث تغييرات، وتشمل:
· الاستشعار: إدراك وفهم التغيرات البيئية.
· المعالجة: تحويل البيانات والملاحظات إلى معلومات تفيد في تعزيز الذاكرة التنظيمية وزيادة القدرة التنافسية.
· الاستجابة: اختيار الطريقة المناسبة للتعامل مع التغيرات.
4. التوافقية: إعادة ترتيب وتنظيم العمليات والموارد بما يتناسب مع التغيرات البيئية والأهداف الجديدة، بسرعة ودقة وبأقل تكلفة ممكنة.
5. الاستباقية: القدرة على ابتكار طرق أفضل لأداء المهام، وضع مبادئ عمل توجيهية، والتنبؤ بالفرص لتحسين الأداء.
6. المرونة: القدرة على تحقيق أهداف متعددة وتنظيم الموارد والبيئة التنظيمية، وتشمل مرونة الهيكل التنظيمي، العمليات، ومرونة الموظفين في التعامل مع التغيرات.
7. السرعة: القدرة على إنجاز الأعمال بأقصر وقت ممكن، بما في ذلك سرعة العمليات الداخلية وسرعة توفير المنتجات والخدمات للسوق، مع الاهتمام بالتوقيت المناسب.
8. المشاركة: السماح للموظفين بالمساهمة في صنع القرارات الإدارية وتنفيذها، بما يعزز شعورهم بالمسؤولية والانتماء.
9. التركيز على رضا المستفيدين: فهم توقعات واحتياجات المستفيدين الحالية والمستقبلية، والسعي لتلبيتها بأقصى سرعة ومرونة.
10. الرشاقة الاستراتيجية: القدرة على تعديل أو إعادة تشكيل استراتيجية المنظمة بطريقة ديناميكية للتوافق مع متطلبات البيئة المتغيرة.
السلوك الإبداعي
مفهوم السلوم الابداعي
يُعرَّف السلوك الإبداعي بأنه قدرة الفرد على إنتاج أفكار جديدة أو تطوير الأفكار القائمة من خلال إدخال تحسينات أو تعديلات عليها، ثم تحويل هذه الأفكار إلى صور أكثر تطورًا وقابلية للتطبيق، بما يسهم في تقديم أساليب وحلول مبتكرة لم تكن موجودة مسبقًا (غربي وآخرون، 2020، ص 20).
كما يشير صالح (2022، ص 155) إلى أن السلوك الإبداعي يمثل قدرة الفرد على التفكير بأساليب غير تقليدية والنظر إلى المواقف والأشياء من زوايا جديدة تختلف عن الأنماط المعتادة، بما يمكنه من ابتكار أفكار وحلول متميزة للتغلب على المشكلات التي تواجهه. ويعتمد هذا السلوك على توظيف التفكير الإبداعي للوصول إلى بدائل جديدة وفعّالة تسهم في معالجة المواقف المختلفة وتحقيق التطوير والتحسين المستمر.
أهمية السلوك الإبداعي
أوضح نشمي (2025) أن السلوك الإبداعي يحقق مجموعة من الفوائد المهمة للمنظمات والأفراد، حيث يسهم في تعزيز قدرة العاملين على إنتاج أفكار جديدة ومبتكرة تساعد المنظمة على الاستجابة للتغيرات المتسارعة في الأسواق، واستثمار الفرص المتاحة بصورة أكثر فاعلية. كما يعزز السلوك الإبداعي الميزة التنافسية للمنظمة من خلال تمكينها من تقديم أفكار وحلول متميزة تساعدها على التفوق والتميز عن المنظمات المنافسة.

كذلك يساهم السلوك الإبداعي في تطوير الأداء التنظيمي عبر تحفيز العاملين ورفع مستوى أدائهم الوظيفي، بالإضافة إلى دوره في تنمية قدرات الأفراد والقادة وفرق العمل، وتحسين بيئة العمل بما يدعم توظيف المعرفة والأفكار بصورة مبتكرة وهادفة. كما يساعد في تحقيق الرفاه النفسي للعاملين من خلال تعزيز العلاقات الإيجابية، وتنمية الشعور بالإنجاز والكفاءة والاستقلالية، وإيجاد إحساس بالهدف والمعنى في العمل والحياة. علاوة على ذلك، يدعم السلوك الإبداعي المرونة المعرفية والسلوكية لدى العاملين، بما يمكنهم من تقبل الأفكار الجديدة والتعامل معها بفاعلية، والاستجابة للمتغيرات والتحديات البيئية التي تواجه المنظمة، الأمر الذي يعزز قدرتها على التكيف والاستمرار وتحقيق أهدافها بكفاءة (نشمي، 2025)..
أهداف السلوك الإبداعي 
ذكر(Acar et al.,2019, 98) عدد من الأهداف التي يسعى السلوك الإبداعي لتحقيقها وهي:
1. زيادة الإنتاجية: تتضمن إنتاجية مكان العمل القدرة على إنجاز عدد كبير من المهام بموارد أقل، وفي وقت أقصر، ودون المساس بجودة المخرجات، وعندما تكون فرق العمل مبدعة، يسهل عليها إيجاد طرق للحفاظ على إنتاجية عالية. 
2. حل المشكلات: يسهم السلوك الإبداعي أيضاً في التعامل مع مشاكل العمل اليومية والبحث عن طرق جديدة لتحسينها، ومن خلال الاستكشاف والتجربة والاختبار، يجدون حلولاً لمشاكل قد تعجز الأساليب التقليدية عن معالجتها.
3. بيئة عمل صحية: بيئات العمل الإبداعية توفر الحرية والاستقلالية وتشجع التعاون بين المحترفين، فمن الشائع أن تتمتع هذه البيئات بديناميكيات صحية أكثر للموظفين، وهو أمر ممتاز للشركات.
4. تشجيع الإدارة الذاتية: يساعد السلوك الإبداعي المحترف على إدارة نفسه، وتحمل مسؤولية تحديد روتينه الخاص وضمان إنجاز مهامه. ولذلك، تشمل هذه المهارة عوامل مثل إدارة الوقت، والمبادرة، والاستقلالية.
خصائص السلوك الإبداعي
أشار شعشوع وبوبابوري (2024، ص 22) إلى أن السلوك الإبداعي يتميز بمجموعة من الخصائص التي تعكس قدرة الفرد على التفكير بصورة غير تقليدية وإنتاج أفكار جديدة، ومن أبرز هذه الخصائص ما يلي:
1. القدرة على اكتشاف علاقات جديدة: حيث يتمكن الفرد المبدع من الربط بين الأفكار أو الظواهر المختلفة، واكتشاف أوجه التشابه أو الترابط بينها بطرق جديدة.
2. القدرة على إدراك العلاقات والتعبير عنها: وتتمثل في قدرة الفرد على فهم العلاقات الجديدة التي يكتشفها وصياغتها بصورة واضحة ومفهومة يمكن الاستفادة منها.
3. الربط بين الأفكار الجديدة والخبرات السابقة: إذ يعتمد السلوك الإبداعي على دمج المعارف والعلاقات الحديثة مع الأفكار والخبرات السابقة للوصول إلى نتائج أكثر تطورًا وفاعلية.
4. توظيف العلاقات والأفكار الجديدة لتحقيق الأهداف: من خلال استخدام الأفكار المبتكرة بصورة عملية، والاستفادة من تجارب وخبرات الآخرين بما يدعم تطوير الإبداع وتحقيق نتائجه المرجوة.
5. الاعتماد على استثمار الفرص المتاحة: حيث يبدأ الإبداع غالبًا من قدرة الفرد على ملاحظة الفرص المتوفرة، ثم تحليلها والتفكير في كيفية تحويلها إلى إمكانات وأفكار إبداعية قابلة للتطبيق.
6. كون الإبداع ظاهرة إنسانية عامة: فالإبداع لا يقتصر على أفراد محددين، وإنما يمثل قدرة موجودة لدى جميع الأفراد بدرجات متفاوتة، وتتأثر بمستوى الاستعداد الفطري والظروف البيئية والاجتماعية المحيطة بالفرد.
7. الاعتماد على التفكير العميق والشامل: حيث يتطلب السلوك الإبداعي دراسة المشكلات من مختلف جوانبها، وتحليل أبعادها المتعددة، والبحث عن مجموعة من البدائل والحلول المناسبة قبل اختيار الحل الأكثر ملاءمة..
أبعاد السلوك الإبداعي 
أوضح علي وآخرون (2024، ص 64) أن السلوك الإبداعي يتكون من مجموعة من الأبعاد الأساسية التي تعكس قدرة الفرد على إنتاج الأفكار الجديدة والتعامل مع المواقف المختلفة بطرق مبتكرة، وتتمثل هذه الأبعاد فيما يلي:

حل المشكلات: ويشير إلى قدرة الفرد على إدراك المشكلات التي تواجهه وتحليلها وفهم أبعادها، ثم البحث عن حلول مبتكرة وفعّالة للتعامل معها. فالفرد الذي يمتلك سلوكًا إبداعيًا يكون أكثر قدرة على استشعار وجود المشكلة وتحديد أسبابها والوصول إلى بدائل مناسبة لمعالجتها.
الأصالة: وتعني قدرة الفرد على إنتاج أفكار جديدة وغير مألوفة ترتبط بطبيعة العمل الذي يؤديه، والابتعاد عن الأساليب التقليدية في التفكير، بما يسهم في تقديم حلول أو مقترحات تتميز بالحداثة والتميز.
الطلاقة: وتتمثل في قدرة الفرد على توليد عدد كبير من الأفكار والبدائل والحلول خلال فترة زمنية محددة، مع تنوع هذه الأفكار، وتشمل الطلاقة عدة صور منها: الطلاقة اللفظية، والطلاقة الفكرية، والطلاقة التعبيرية، والطلاقة الارتباطية.
المرونة: وتشير إلى قدرة الفرد على تغيير أسلوب تفكيره وتعديل توجهاته بما يتناسب مع طبيعة الموقف أو المتغيرات المحيطة، وتمثل الجانب النوعي للإبداع، وتنقسم إلى نوعين رئيسيين هما: المرونة التلقائية التي تعكس القدرة على إنتاج أفكار متنوعة، والمرونة التكيفية التي تتمثل في القدرة على تعديل الأفكار والأساليب وفقًا للظروف والمواقف المختلفة.
العوامل المؤثرة في السلوك الإبداعي
أشار برارمة ولعواشرية (2025، 18) لعدد من العوامل التي تؤثر على السلوك الإبداعي:
1. العوامل النفسية وتتضمن الآتي: 
· الذكاء: يساعد الذكاء الشخص على الابداع والتأمل والتفكير بطريقة مبتكرة أكثر.
· المرونة: إن الشخص المبعد يحاول دائمًا التخلص من العمل الروتيني المتكرر وجعل أساليب العمل أثر مرونة، التي ينتهز الفرصة للتعرف على أشياء جديدة في العمل بتعلمها وتساهم في تطوير العمل.
· المخاطرة: وهو ميل المبدع بتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال الجديدة لكسر روتين الأعمال التقليدية، والخروج من العمل الروتيني.
· المثابرة: يحاول الشخص المبدع الاستمرار دائمًا وعدم التوقف.
2. عوامل داخلية بالمنظمة:
· بيئة العمل.
· التواصل الفعال.
· فريق العمل.
3. عوامل خارجية: وهي العوامل التي تتواجد خارج منظمة العمل والتي ترتبط بالأسرة والتعليم ووسائل الإعلام والجماعات المرجعية.
معوقات السلوك الإبداعي
تشير الفهد (2020، ص 84) إلى أن هناك عددًا من المعوقات التي قد تؤثر سلبًا على تنمية السلوك الإبداعي داخل المنظمات، وتحد من قدرة العاملين على تقديم الأفكار الجديدة وتطويرها، ومن أبرز هذه المعوقات ما يلي:

المعوقات الشخصية: وتتمثل في العوامل المرتبطة بالفرد ذاته، مثل انخفاض مستوى الثقة بالقدرات والإمكانات الشخصية، مما قد يؤدي إلى تردد العاملين في طرح الأفكار المبتكرة أو المبادرة بتقديم مقترحات جديدة.
المعوقات الاجتماعية والثقافية: وتشير إلى تأثير بعض القيم والمعتقدات والاتجاهات السائدة في البيئة الاجتماعية والتنظيمية، والتي قد لا تدعم التفكير الإبداعي أو قد تقاوم التغيير والأفكار غير التقليدية.
المعوقات الاقتصادية: وتشمل الظروف الاقتصادية الصعبة، مثل الأزمات المالية وارتفاع الالتزامات والديون، وما ينتج عنها من انخفاض الموارد المتاحة التي يمكن تخصيصها لدعم الابتكار وتطوير الأفكار الإبداعية.
المعوقات الإدارية: وتتمثل في الممارسات الإدارية التي لا توفر بيئة محفزة للإبداع، مثل ضعف إشراك العاملين في عملية اتخاذ القرارات، وغياب نظم الحوافز والمكافآت التي تشجع على تقديم الأفكار والمبادرات التطويرية.
كما أشار العزب (2022، ص 204) إلى مجموعة أخرى من العوامل التي قد تعيق ممارسة السلوك الإبداعي داخل المنظمات، ومن أهمها:
1. ضعف الدعم التنظيمي: ويتمثل في محدودية اهتمام المنظمة بتشجيع العاملين على تحقيق أهدافها، وانخفاض مستوى التحفيز والحماس نحو تطوير الأداء وتحقيق الإنجازات التنظيمية.
2. ضعف الإدارة وغياب الرؤية الواضحة: حيث يؤدي عدم وضوح التوجهات والأهداف الاستراتيجية للمنظمة، إلى جانب ضعف قنوات الاتصال الداخلية، إلى الحد من قدرة العاملين على الإبداع والمساهمة في التطوير.
3. قصور نظم التقييم والتغذية الراجعة: إذ إن عدم فاعلية أساليب تقييم أداء العاملين وتقديم الملاحظات البناءة لهم قد يقلل من فرص التعلم والتحسين المستمر.
4. محدودية الموارد والإمكانات المتاحة: حيث يؤثر نقص الأدوات والمعدات والموارد المالية اللازمة على قدرة الموظفين على تنفيذ أفكارهم الإبداعية وتحويلها إلى تطبيقات عملية.
5. ضغوط العمل ونقص الوقت: إذ قد تؤدي زيادة أعباء العمل وعدم توفر الوقت الكافي للتفكير والتحليل والتجريب إلى تقليل فرص العاملين في تطوير أفكار جديدة أو تقديم حلول مبتكرة للمشكلات التي تواجه المنظمة.








الفصل الثاني:
الدراسات السابقة:











مقدمة:
تُعد الدراسات السابقة أساسًا مهمًا في بناء البحث العلمي، إذ تسهم في تكوين خلفية معرفية حول موضوع الدراسة ودعم إطارها النظري. ومن خلال مراجعة الدراسات المرتبطة بالرشاقة التنظيمية والسلوك الإبداعي يمكن التعرف على أبرز الاتجاهات البحثية والمنهجيات المستخدمة والنتائج التي توصلت إليها تلك الدراسات. كما تساعد هذه المراجعة في تحديد أوجه الاتفاق والاختلاف بينها والكشف عن الفجوات البحثية، مما يبرز أهمية الدراسة الحالية ودورها في تناول الجوانب التي ما زالت بحاجة إلى مزيد من البحث والتحليل.
الدراسات السابقة المرتبطة بالرشاقة التنظيمية 
[bookmark: _Hlk213580745][bookmark: _Hlk213581060][bookmark: _Hlk213580916]دراسة البحيري والقرني. (2024) هدفت الدراسة إعداد تصور مقترح لدور مديرات مدارس التعليم العام بمحافظة بيشة في تطبيق أبعاد الرشاقة التنظيمية المتمثلة في: رشاقة الاستشعار، ورشاقة اتخاذ القرار، ورشاقة الممارسة. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، كما استخدمت الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة بلغت (608) أفراد، تضمنت (162) مديرة، و(83) وكيلة، و(363) معلمة.وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى استجابات أفراد العينة حول دور مديرات مدارس التعليم العام بمحافظة بيشة في تطبيق أبعاد الرشاقة التنظيمية الثلاثة (رشاقة الاستشعار، ورشاقة اتخاذ القرار، ورشاقة الممارسة) جاء بدرجة مرتفعة. كما بينت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد العينة حول مدى تطبيق مديرات المدارس لأبعاد الرشاقة التنظيمية تعزى لمتغيري الوظيفة الحالية والمرحلة التعليمية. وأوصت الدراسة بضرورة إعداد خطط تنفيذية واضحة لتعزيز تطبيق أبعاد الرشاقة التنظيمية في مدارس التعليم العام، والاستفادة من التكنولوجيا ونظم المعلومات في دعم تبادل الأفكار الإبداعية وتعزيز المشاركة التنظيمية.
دراسة بنات والمقابلة. (2024) هدفت الدراسة التعرف على مستوى ممارسة الرشاقة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية في محافظة جرش من وجهة نظر المعلمين. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، كما تم استخدام الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة مكونة من (461) معلمًا ومعلمة، تم اختيارهم باستخدام أسلوب العينة العشوائية المتيسرة. وأشارت نتائج الدراسة إلى أن درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية الحكومية في محافظة جرش لأبعاد الرشاقة التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة من وجهة نظر أفراد العينة. كما أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات أفراد العينة تعزى لمتغير الجنس في جميع مجالات الرشاقة التنظيمية والدرجة الكلية، وكانت هذه الفروق لصالح الإناث. في حين لم تظهر النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغيري سنوات الخبرة والمؤهل العلمي في جميع المجالات والدرجة الكلية. وتشير هذه النتائج إلى أن مستوى تطبيق الرشاقة التنظيمية في المدارس محل الدراسة يحتاج إلى مزيد من التطوير، من خلال تعزيز ممارسات الإدارة المرنة، ودعم قدرة القيادات المدرسية على التكيف مع المتغيرات، بما يسهم في تحسين الأداء التنظيمي وتحقيق أهداف المؤسسات التعليمية بكفاءة.
[bookmark: _Hlk213581223]دراسة الدرويش (2024) هدفت الدراسة إلى الكشف عن متطلبات تحقيق الرشاقة التنظيمية من وجهة نظر مديري مدارس الحلقة الأولى من مرحلة التعليم الأساسي في مدينة دمشق. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، كما استخدمت الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تكونت عينة الدراسة من (106) مديرًا ومديرة من مديري مدارس الحلقة الأولى من التعليم الأساسي بمدينة دمشق. وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى توافر متطلبات الرشاقة التنظيمية من وجهة نظر أفراد العينة جاء بدرجة كبيرة، حيث بلغ المتوسط الحسابي العام (3.68) بنسبة مئوية قدرها (73.6%). كما جاءت متطلبات الرشاقة التنظيمية مرتبة وفقًا لأهميتها من وجهة نظر أفراد العينة على النحو التالي؛ حيث احتل التمكين الرقمي المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ (3.80) ونسبة مئوية (76%)، يليه امتلاك الهياكل التنظيمية المرنة في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي (3.74) ونسبة مئوية (74.8%)، ثم جاء المشاركة في اتخاذ القرارات في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي (3.63) ونسبة مئوية (72.6%)، بينما جاء البراعة التنظيمية في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي (3.58) ونسبة مئوية (71.6%). كما بينت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05) بين متوسطات استجابات أفراد العينة حول متطلبات الرشاقة التنظيمية تعزى لمتغير المؤهل العلمي، وكانت الفروق لصالح المديرين الحاصلين على مؤهلات علمية أعلى. في حين لم تظهر النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير سنوات الخبرة الإدارية.
دراسة الفيز والعجلان. (2024). هدفت إلى التعرف على مستوى ممارسة الرشاقة التنظيمية لدى مديري المدارس الابتدائية الحكومية بمدينة بريدة. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي المسحي، كما استخدمت الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة مكونة من (78) مديرًا من مديري المدارس الابتدائية الحكومية بمدينة بريدة. وقد استعانت الدراسة بمقياس الرشاقة التنظيمية الذي أعده Horne & O'shea (2018)، بعد ترجمته وتكييفه بما يتناسب مع طبيعة البيئة المدرسية السعودية. وأظهرت نتائج الدراسة أن درجة ممارسة مديري المدارس الابتدائية الحكومية بمدينة بريدة لأبعاد الرشاقة التنظيمية جاءت بدرجة مرتفعة، مما يشير إلى توافر ممارسات الرشاقة التنظيمية لدى القيادات المدرسية بدرجة جيدة. كما بينت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول مستوى ممارسة الرشاقة التنظيمية تعزى إلى متغيرات سنوات الخبرة، وعدد الطلاب، ونوع المدرسة. وتوضح هذه النتائج أن الرشاقة التنظيمية تمثل أحد الممارسات الإدارية المتوفرة لدى مديري المدارس الابتدائية الحكومية بمدينة بريدة، وأن مستوى تطبيقها لا يختلف باختلاف بعض الخصائص التنظيمية والديموغرافية، مما يعكس أهمية تبني أساليب القيادة المرنة القادرة على التكيف والاستجابة لمتطلبات البيئة التعليمية المتغيرة. 
دراسة (2024) Blancia , Baldera هدفت إلى استكشاف طبيعة العلاقة بين مستوى مهارات التفكير الحاسوبي (CTS) لدى معلمي المدارس الثانوية والرشاقة التنظيمية (OA)، من خلال التعرف على مدى إسهام مهارات التفكير الحاسوبي في تعزيز قدرة المؤسسات التعليمية على تحقيق الرشاقة التنظيمية. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتم تطبيقها على عينة مكونة من (305) معلمين من معلمي المدارس الثانوية في قسم Romblon، تم اختيارهم باستخدام أسلوب العينة المتيسرة، كما استخدمت الدراسة مقاييس معيارية لقياس كل من مهارات التفكير الحاسوبي والرشاقة التنظيمية. وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى كل من مهارات التفكير الحاسوبي والرشاقة التنظيمية جاء مرتفعًا لدى أفراد العينة، مما يعكس تنامي الوعي بأهمية القدرات الرقمية والمرونة التنظيمية داخل المؤسسات التعليمية. كما بينت النتائج أن مهارات التفكير الحاسوبي تمثل متغيرًا تنبؤيًا قويًا بالرشاقة التنظيمية، حيث تسهم في تعزيز قدرة المعلمين والمؤسسات التعليمية على التكيف مع التطورات التكنولوجية المتسارعة، وتوظيف استراتيجيات تعليمية مبتكرة تتناسب مع متطلبات البيئة الرقمية. وأكدت الدراسة أن تنمية مهارات التفكير الحاسوبي لدى المعلمين تعد من المتطلبات الأساسية لتحقيق الرشاقة التنظيمية في المؤسسات التعليمية، لما لها من دور في دعم قدرة المدارس على مواجهة تحديات التحول الرقمي، وتحسين مستوى الاستجابة للتغيرات التكنولوجية بكفاءة وفاعلية..
دراسة Devie,et al, 2023)) هدفت هذه الدراسة إلى فحص أهمية الرشاقة التنظيمية في تحسين الأداء في قطاع الفنادق خلال مرحلة ما بعد جائحة كوفيد-19. واعتمدت الدراسة على المنهج الكمي، من خلال استخدام الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة من مديري وموظفي الفنادق، كما تناولت قياس عدد من أبعاد الرشاقة التنظيمية، مثل المرونة الاستراتيجية، وسرعة اتخاذ القرارات، والقدرة على الاستجابة للابتكار. وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية بين ارتفاع مستوى الرشاقة التنظيمية وتحسين الأداء المؤسسي، حيث تسهم الرشاقة التنظيمية في تعزيز الكفاءة التشغيلية، ورفع مستوى رضا العملاء، وتحسين المؤشرات والنتائج المالية للمنظمات الفندقية. كما أكدت النتائج أن الاستثمار في تطوير قدرات الرشاقة التنظيمية يمثل عاملًا مهمًا في تمكين المؤسسات من التعامل مع حالات عدم اليقين والتغيرات المستقبلية، وتعزيز قدرتها على التكيف والاستجابة الفعّالة للتحديات المختلفة.
دراسة آل ثواب. (2023) هدفت الدراسة إلى التعرف على متطلبات تطبيق الرشاقة التنظيمية بأبعادها المتمثلة في: رشاقة الاستشعار، ورشاقة عملية اتخاذ القرار، ورشاقة تطبيق العمل لدى مديرات المدارس في محافظة حفر الباطن، بالإضافة إلى تحديد الصعوبات التي تواجه تطبيقها. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، من خلال استخدام الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة عشوائية بلغت (500) معلمة من معلمات المدارس الثانوية بمحافظة حفر الباطن في المملكة العربية السعودية. وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى واقع تطبيق الرشاقة التنظيمية ومتطلبات تطبيقها لدى مديرات المدارس جاء بدرجة متوسطة. كما بينت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في وجهات نظر أفراد العينة حول متطلبات تطبيق الرشاقة التنظيمية تعزى لمتغيري المؤهل العلمي وسنوات الخبرة الوظيفية. كما كشفت النتائج أن مستوى الصعوبات التي تواجه تطبيق الرشاقة التنظيمية جاء بدرجة متوسطة، وكان من أبرز هذه الصعوبات محدودية خبرات مديرات المدارس وكفاءتهن في مجال الرشاقة التنظيمية. وأوصت الدراسة بأهمية تعزيز قدرات القيادات المدرسية من خلال برامج تدريبية متخصصة تهدف إلى تنمية مهارات الرشاقة التنظيمية، بما يسهم في رفع مستوى جاهزية المدارس للتكيف مع المتغيرات وتحسين قدرتها على الاستجابة الفعالة للتحديات المختلفة.
[bookmark: _Hlk213580780]دراسة الشهراني. (2023). هدفت الدراسة إلى معرفة درجة ممارسة الرشاقة التنظيمية بأبعادها ( رشاقة الاستشعار – رشاقة عملية اتخاذ القرار – رشاقة تطبيق العمل) لدى مديرات المدارس الثانوية في محافظة بيشة، ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، وتمثلت أداة جمع المعلومات في استبانة طبقت على عينة عشوائية بسيطة مكونة من (317) معلمة بالمدارس الثانوية بإدارة التعليم بمحافظة بيشة.  وأظهرت نتائج الدراسة أن درجة ممارسة الرشاقة التنظيمية لدى مديرات المدارس الثانوية جاءت مرتفعة جدا، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حول درجة ممارسة الرشاقة التنظيمية لدى مديرات المدارس الثانوية في محافظة بيشة تعزى لمتغيرات (المؤهل العلمي، التخصص، سنوات الخبرة، الدورات التدريبية). 
[bookmark: _Hlk213581168][bookmark: _Hlk213580843]دراسة الشيبان. (2023). هدفت الدراسة التعرف على واقع تطبيق الرشاقة التنظيمية في إدارات مدارس محافظة رأس تنورة، من خلال قياس مستوى تطبيق أبعادها المتمثلة في: رشاقة الاستشعار، ورشاقة التطبيق، ورشاقة اتخاذ القرار. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي بأسلوبه المسحي، كما استخدمت الاستبانة أداةً لجمع البيانات من مجتمع الدراسة، حيث تم تطبيقها باستخدام أسلوب الحصر الشامل على جميع أفراد المجتمع البالغ عددهم (61) مديرًا ومديرة ووكيلًا ووكيلة. وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى تطبيق الرشاقة التنظيمية في مدارس محافظة رأس تنورة جاء بدرجة متوسطة. كما أوضحت النتائج أن بُعد رشاقة الاستشعار جاء في المرتبة الأولى بين أبعاد الرشاقة التنظيمية، وبدرجة تطبيق مرتفعة، يليه بُعد رشاقة التطبيق بالمرتبة الثانية وبدرجة تطبيق مرتفعة، في حين جاء بُعد رشاقة اتخاذ القرار في المرتبة الأخيرة وبدرجة تطبيق متوسطة. كما بينت النتائج أن أفراد العينة أبدوا موافقة بدرجة متوسطة حول الصعوبات التي تواجه تطبيق الرشاقة التنظيمية، وكذلك حول المقترحات والسبل اللازمة لتفعيلها. وبناءً على ذلك، توصلت الدراسة إلى تصور مقترح يهدف إلى تعزيز تطبيق الرشاقة التنظيمية في مدارس محافظة رأس تنورة، بما يسهم في تطوير الأداء الإداري ورفع قدرة المدارس على التكيف مع المتغيرات وتحسين سرعة الاستجابة للمواقف المختلفة.
دراسة الرشود (2023) هدفت التعرف على درجة ممارسة الرشاقة التنظيمية بأبعادها المتمثلة في: رشاقة الاستشعار، ورشاقة اتخاذ القرار، ورشاقة التطبيق والممارسة لدى مديرات المدارس الابتدائية بمدينة حائل من وجهة نظر المعلمات. ولتحقيق أهداف الدراسة، تم الاعتماد على المنهج الوصفي المسحي، واستخدام الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة مكونة من (352) معلمة.وأظهرت نتائج الدراسة أن درجة توافر أبعاد الرشاقة التنظيمية لدى مديرات المدارس الابتدائية بمدينة حائل جاءت بدرجة عالية جدًا من وجهة نظر المعلمات، مما يشير إلى ارتفاع مستوى ممارسة القيادات المدرسية لممارسات الرشاقة التنظيمية بمختلف أبعادها. كما أكدت النتائج أن جميع أبعاد الرشاقة التنظيمية جاءت بمستوى توافر مرتفع جدًا.كما بينت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05) فأقل في تقديرات أفراد العينة لدرجة ممارسة الرشاقة التنظيمية لدى مديرات المدارس الابتدائية بمدينة حائل تعزى لمتغير سنوات الخدمة. في حين أظهرت وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير المؤهل العلمي، حيث اختلفت تقديرات المعلمات ممن يحملن مؤهلًا أقل من درجة البكالوريوس عن تقديرات الحاصلات على مؤهلات الدراسات العليا.

دراسة التويجري وآخرون. (2022). هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع تطبيق قائدات المدارس الثانوية لأبعاد الرشاقة التنظيمية (رشاقة الاستشعار، رشاقة الاستجابة السريعة، رشاقة المشاركة في اتخاذ القرار، رشاقة الإبداع)، ومعوقات تطبيقها من وجهة نظر المعلمات، ووضع تصور مقترح لتحسين مستوى الرشاقة التنظيمية في المدارس الثانوية بمدينة الرياض. ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم المنهج الوصفي، واستخدمت الاستبانة أداة لجمع البيانات، وتكون مجتمع الدراسة من معلمات المرحلة الثانوية بمدينة الرياض، والبالغ عددهن (4761) معلمة، فيما اقتصرت العينة على (570) معلمة. ومن أهم ما توصلت إليه الدراسة من نتائج: كشفت النتائج عن موافقة أفراد عينة الدراسة من معلمات المدارس الثانوية بمدينة الرياض على تطبيق قائدات المدارس الثانوية بمدينة الرياض لأبعاد الرشاقة التنظيمية (رشاقة سرعة الاستجابة، ورشاقة الابتكار، ورشاقة الاستشعار، ورشاقة المشاركة في اتخاذ القرار) بدرجة عالية، كما كشفت النتائج عن موافق معلمات المدارس الثانوية بمدينة الرياض بدرجات تراوحت بين (المتوسطة والعالية) على المعوقات التي قد تقف في سبيل تطبيق الرشاقة التنظيمية في المدارس الثانوية بمدينة الرياض، كالمركزية في اتخاذ القرار داخل المدرسة، وطغيان الروتين والبيروقراطية على العمل الإداري في المدرسة. 
دراسة الذبياني. (2020). هدفت الدراسة وضع تصور مقترح لتحسبن الأداء مؤسسي بالمدارس الثانوية في المملكة العربية السعودية على ضوء الرشاقة التنظيمية (بعد الاستشعار- بعد اتخاذ القرار- بعد الممارسة)، وتمثلت عينة الدراسة في (52) قائد وقائدة بالمدارس الثانوية الحكومية والأهلية. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي، واستعانت الدراسة بالاستبانة لجمع بيانات الدراسة التي اشتملت على أربع محاور فرعية: (التخطيط، التنظيم، الرقابة، التقويم) وتضمنت على (12) موقفاً إدارياً توزيع الاستبانة على عينة عشوائية من قائدي وقائدات المدارس الثانوية الحكومية والأهلية بمنطقة حائل والبالغ عددهم (52) قائد وقائدة، وأسفرت نتائج الدراسة الميدانية انه من الضروري التعرف تطبيق أبعاد الرشاقة التنظيمية لتحسين الأداء المؤسسي بالمدارس الثانوية في المملكة العربية السعودية من خلال المحاور الأربعة الرئيسة التي تتعلق بالوظائف الإدارية الأربع (التخطيط - التنظيم - الرقابة - التقويم)، من خلال الثلاثة أبعاد الرئيسة التي تمثلت في (بعد الاستشعار- بعد اتخاذ القرار- بعد الممارسة).  وتوصلت الدراسة لوضع تصور مقترح يحدد العلاقة الوثيقة بين أبعاد الرشاقة التنظيمية الثلاثة (بعد الاستشعار، بعد اتخاذ القرار، بعد الممارسة) وبين الوظائف الإدارية الأربع (التخطيط -التنظيم -الرقابة -التقويم) وذلك لتطوير الأداء المؤسسي بالمدارس الثانوية في المملكة العربية السعودية. 
  دراسة (2020 ,.Li et al)هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير قدرات التجارة الإلكترونية على تحسين أداء الشركات الزراعية في الصين، مع التركيز على الدور الوسيط الذي تؤديه الرشاقة التنظيمية في هذه العلاقة. وقد تناول الباحثون مفهوم الرشاقة التنظيمية من خلال بعدين رئيسين هما: سرعة رسملة السوق (Market Capitalizing Agility)، وسرعة التكيف التشغيلي (Operational Adjustment Agility)، بوصفهما عاملين حاسمين في تعزيز قدرة المؤسسات على الاستجابة الفاعلة لمتغيرات السوق والبيئة التكنولوجية. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي بالاعتماد على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تم تطبيقه على عينة مكونة من (312 ) شركة زراعية تعمل في مختلف المقاطعات الصينية. وقد تم تحليل البيانات باستخدام النمذجة بالمعادلات الهيكلية (SEM) لقياس العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات
.وأظهرت النتائج أن قدرات التجارة الإلكترونية تؤثر تأثيرًا إيجابيًا ومباشرًا على أداء الشركات الزراعية، كما تبين أن الرشاقة التنظيمية تؤدي دورًا وسيطًا جوهريًا يعزز هذا التأثير، إذ إن الشركات التي تتمتع بمستوى عالٍ من الرشاقة التنظيمية تكون أكثر قدرة على استثمار التقنيات الرقمية بسرعة وكفاءة، والتكيف مع التغيرات في البيئة الخارجية، وتحويل القدرات الإلكترونية إلى مكاسب ملموسة في الأداء والإنتاجية والتنافسية. وأشارت الدراسة كذلك إلى أن تعزيز الرشاقة التنظيمية داخل المؤسسات يسهم في رفع كفاءة اتخاذ القرار وتسريع الاستجابة للتغيرات في السوق الزراعي، مما ينعكس إيجابًا على الأداء العام للشركات.
[bookmark: _Hlk213579610]الدراسات السابقة المرتبطة بالسلوك الإبداعي 
دراسة الصباغ وآخرون. (2025)  هدفت الدراسة التعرف على أثر بيئة العمل المادية في تعزيز السلوك الإبداعي للعاملين بأبعاده المتمثلة في: الأصالة، والمرونة، والطلاقة، والقدرة على التحليل، والحساسية للمشكلات، والمخاطرة وروح المجازفة، وذلك بالتطبيق على بعض شركات القرية الذكية المصرية، والمتمثلة في شركة فوري وشركة راية. واعتمدت الدراسة على المنهج المناسب لطبيعة الموضوع، كما استخدمت قائمة الاستقصاء أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة مكونة من (304) عاملين في الشركات محل الدراسة. وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة معنوية بين بيئة العمل المادية والسلوك الإبداعي للعاملين، كما أكدت وجود تأثير ذي دلالة إحصائية لبيئة العمل المادية في تعزيز السلوك الإبداعي لدى العاملين بالشركات محل الدراسة. وبينت النتائج أن توافر عناصر بيئة العمل المادية، والمتمثلة في تخطيط المكاتب، والإضاءة، والأثاث والأدوات، يرتبط بشكل إيجابي بمستوى السلوك الإبداعي للعاملين. كما كشفت النتائج عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات العاملين نحو السلوك الإبداعي وفقًا لبعض المتغيرات الديموغرافية، والتي تشمل: النوع، والعمر، ونوع مكان العمل، وعدد ساعات العمل، وعدد أيام العمل، والمؤهل الدراسي. كذلك أظهرت النتائج وجود فروق معنوية ذات دلالة إحصائية حول مدى توافر عناصر بيئة العمل المادية وتأثيرها في أبعاد السلوك الإبداعي المختلفة. وفي المقابل، أوضحت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الشركات محل الدراسة فيما يتعلق بمستوى السلوك الإبداعي لدى العاملين وفقًا لأبعاده المختلفة، والمتمثلة في: الأصالة، والمرونة، والطلاقة، والقدرة على التحليل، والحساسية للمشكلات، والمخاطرة وروح المجازفة، والسلوك الإبداعي بشكل عام. وتشير هذه النتائج إلى أهمية توفير بيئة عمل مادية داعمة ومحفزة باعتبارها أحد العوامل المؤثرة في تنمية الإبداع لدى العاملين وتعزيز قدرة المنظمات على التطوير والابتكار.
دراسة عويس. (2025)  استهدفت الدراسة اختبار الدور الوسيط لـ الثقة التنظيمية في العلاقة بين إدراك العاملين لسلوك القيادة الأصيلة والسلوك الإبداعي للعاملين بأبعاده المتمثلة في: الأصالة، والطلاقة، والمرونة، والحساسية للمشكلات، والكفاءة الذاتية الإبداعية. وتم تطبيق الدراسة على العاملين في مراكز تقديم الخدمات التابعة لشركات المحمول بمحافظة الجيزة، من خلال استخدام أسلوب الاستقصاء على عينة عشوائية بلغت (366) مفردة. وأظهرت نتائج الدراسة وجود تأثير معنوي ذي دلالة إحصائية لإدراك العاملين لسلوك نمط القيادة الأصيلة في تعزيز السلوك الإبداعي لديهم، كما بينت النتائج وجود علاقة إيجابية غير مباشرة بين القيادة الأصيلة والسلوك الإبداعي من خلال الثقة التنظيمية، مما يؤكد الدور الوسيط الذي تؤديه الثقة التنظيمية في تفسير العلاقة بين المتغيرين. كما كشفت النتائج أن الثقة التنظيمية تؤثر تأثيرًا إيجابيًا في السلوك الإبداعي للعاملين، حيث تسهم في توفير بيئة تنظيمية قائمة على الثقة والدعم، بما يشجع العاملين على تقديم الأفكار الجديدة والمبادرة بالسلوكيات الإبداعية. بالإضافة إلى ذلك، أوضحت الدراسة أن الكفاءة الذاتية الإبداعية للعاملين تلعب دورًا معدلًا في العلاقة بين الثقة التنظيمية والسلوك الإبداعي، وكذلك في العلاقة بين القيادة الأصيلة والسلوك الإبداعي، مما يشير إلى أن ارتفاع مستوى ثقة العاملين بقدراتهم الإبداعية يعزز من تأثير القيادة والثقة التنظيمية في تنمية السلوك الإبداعي داخل المنظمة.
[bookmark: _Hlk213579678]دراسة إبراهيم وآخرون. (2024). استهدفت الدراسة التعرف على أثر رشاقة الموارد البشرية في تعزيز السلوك الإبداعي في العمل بأبعاده المتمثلة في: توليد الأفكار، ومشاركة الأفكار، وتطبيق الأفكار، وذلك بالتطبيق على أعضاء هيئة التدريس والهيئة المعاونة بالجامعات الحكومية في وسط وشرق الدلتا. واعتمدت الدراسة على استخدام قائمة الاستقصاء أداةً لجمع البيانات الأولية، حيث تم تطبيقها على عينة بلغت (377) مفردة من أعضاء هيئة التدريس والهيئة المعاونة بالجامعات محل الدراسة. وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباط إيجابية بين رشاقة الموارد البشرية والسلوك الإبداعي لدى أعضاء هيئة التدريس والهيئة المعاونة بالجامعات الحكومية في وسط وشرق الدلتا. كما كشفت النتائج عن وجود تأثير إيجابي معنوي مباشر لأبعاد رشاقة الموارد البشرية في أبعاد السلوك الإبداعي، مما يشير إلى أن امتلاك الموارد البشرية للمرونة والقدرة على التكيف والاستجابة للمتغيرات يسهم في تعزيز قدرة العاملين على إنتاج الأفكار الجديدة، وتبادلها، وتحويلها إلى تطبيقات عملية داخل بيئة العمل. وتؤكد نتائج الدراسة أهمية تطوير ممارسات رشاقة الموارد البشرية في المؤسسات التعليمية، باعتبارها أحد العوامل الداعمة للإبداع التنظيمي، من خلال تعزيز قدرات العاملين على التكيف والمبادرة والمشاركة الفاعلة في عمليات التطوير والتحسين المستمر.
[bookmark: _Hlk213579986]دراسة الحسبان. (2024) هدفت الدراسة الكشف عن درجة ممارسة مديري المدارس الحكومية للقيادة الريادية في مديرية تربية الزرقاء الأولى، والتعرف على أثرها في تعزيز السلوك الإبداعي لدى المعلمين بأبعاده المتمثلة في: الأصالة، والمرونة، والطلاقة، والإحساس بالمشكلات، وإدراك التفاصيل، وذلك من وجهة نظر المعلمين. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي المسحي، واستخدمت استبانتين لجمع البيانات، إحداهما لقياس مستوى القيادة الريادية، والأخرى لقياس السلوك الإبداعي. وقد تم تطبيق الدراسة على عينة مكونة من (200) معلم ومعلمة، تم اختيارهم باستخدام أسلوب العينة المتيسرة. وأظهرت نتائج الدراسة أن تقديرات المعلمين لدرجة ممارسة مديري المدارس الحكومية للقيادة الريادية جاءت بدرجة مرتفعة على المستوى الكلي، وكذلك في جميع مجالاتها. كما بينت النتائج أن مستوى ممارسة المعلمين للسلوك الإبداعي جاء أيضًا بدرجة مرتفعة. كما كشفت النتائج عن عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات أفراد العينة حول درجة ممارسة مديري المدارس للقيادة الريادية تعزى لمتغيري سنوات الخبرة والجنس، باستثناء مجال المخاطرة، حيث ظهرت فروق لصالح المعلمين. كذلك أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير المؤهل العلمي باستثناء مجال المخاطرة، حيث جاءت الفروق لصالح الحاصلين على درجة البكالوريوس فقط. وأوضحت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباطية إيجابية طردية ذات دلالة إحصائية بين مستوى ممارسة مديري المدارس للقيادة الريادية بأبعادها المختلفة والدرجة الكلية لها، وبين مستوى السلوك الإبداعي لدى المعلمين بأبعاده والدرجة الكلية له، مما يشير إلى أن تعزيز ممارسات القيادة الريادية يسهم في تنمية السلوك الإبداعي لدى العاملين في البيئة التعليمية. وأوصت الدراسة بأهمية الاهتمام بتطبيق أساليب القيادة الريادية في المؤسسات التعليمية، لما لها من دور فعال في تحفيز المعلمين على ممارسة السلوكيات الإبداعية، وتشجيعهم على إنتاج الأفكار الجديدة وتطوير أساليب العمل بما يدعم تحسين الأداء المدرسي.. 
دراسة ريان وسلامة. (2024).  هدفت الدراسة إلى الكشف عن التعرف على درجة ممارسة الأخلاقيات المهنية لدى مديري المدارس العربية داخل الخط الأخضر، والكشف عن علاقتها بمستوى السلوك الإبداعي لدى المعلمين. ولتحقيق أهداف الدراسة، تم استخدام المنهج الوصفي الارتباطي، كما اعتمدت الدراسة على مقياسين لجمع البيانات، تمثل الأول في مقياس الأخلاقيات المهنية لدى مديري المدارس، والثاني في مقياس السلوك الإبداعي للمعلمين. وتكونت عينة الدراسة من (538) فردًا، منهم (142) مديرًا ومديرة، و(396) معلمًا ومعلمة من العاملين في المدارس العربية داخل الخط الأخضر.
وأظهرت نتائج الدراسة أن درجة ممارسة مديري المدارس العربية للأخلاقيات المهنية من وجهة نظر أفراد العينة جاءت بدرجة متوسطة، كما جاء مستوى السلوك الإبداعي لدى المعلمين بدرجة متوسطة. كذلك بينت النتائج وجود علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين مستوى ممارسة مديري المدارس للأخلاقيات المهنية ومستوى السلوك الإبداعي لدى المعلمين، مما يشير إلى أن تعزيز الممارسات الأخلاقية لدى القيادات المدرسية يسهم في تهيئة بيئة تنظيمية داعمة ومحفزة لتنمية الإبداع لدى المعلمين.
[bookmark: _Hlk213584185]دراسة الراعي. (2024). استهدفت الدراسة التعرف على العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك، والسلوك الابتكاري للعاملين (توليد الأفكار- الترويج للفكرة – تطبيق الفكرة) في هيئة ميناء دمياط بجمهورية مصر العربية، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتمثلت أداة الدراسة في الاستبانة، ثم توزيعها على (۳۳۲) مفردة من العاملين في هيئة ميناء دمياط، وبلغ عدد الاستمارات المجمعة والصالحة للتحليل (٢٥٩) بنسبة استجابة بلغت (۷۸%). وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود ارتباط معنوي بين الدعم التنظيمي المدرك والسلوك الابتكاري للعاملين، وجاءت أقوى علاقة ارتباط بين المشاركة في اتخاذ القرارات كأحد أبعاد الدعم التنظيمي المدرك وبين السلوك الابتكاري للعاملين، كما جاءت أقل علاقة ارتباط بين العدالة التنظيمية كأحد أبعاد الدعم التنظيمي المدرك وبين السلوك الابتكاري للعاملين، فضلا عن وجود تأثير معنوي لأبعاد الدعم التنظيمي المدرك على السلوك الابتكاري للعاملين بهيئة ميناء دمياط، وأن الدعم التنظيمي المدرك يفسر (59.3%) من التغيرات التي تحدث في السلوك الابتكاري للعاملين.  
دراسة مصالحة والشرمان. (2024). هدفت الدراسة التعرف على مستوى الثقافة التنظيمية السائدة لدى مديري المدارس الابتدائية داخل الخط الأخضر، والكشف عن علاقتها بتنمية السلوك الإبداعي لدى المعلمين من وجهة نظر المديرين والمعلمين. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي المسحي الارتباطي، حيث تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري ومعلمي المدارس الابتدائية في منطقة المثلث الشمالي داخل الخط الأخضر، والبالغ عددهم (1600) مديرًا ومعلمًا، بينما تكونت عينة الدراسة من (387) مديرًا ومعلمًا. وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى الثقافة التنظيمية لدى مديري المدارس الابتدائية في منطقة المثلث الشمالي جاء بدرجة مرتفعة في الدرجة الكلية وجميع مجالاتها، مما يشير إلى توافر عناصر الثقافة التنظيمية الداعمة داخل البيئة المدرسية. كما بينت النتائج أن مستوى تنمية السلوك الإبداعي لدى المعلمين جاء بدرجة مرتفعة أيضًا. كذلك كشفت النتائج عن وجود علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين مستوى الثقافة التنظيمية وتنمية السلوك الإبداعي لدى المعلمين، مما يدل على أن وجود ثقافة تنظيمية إيجابية ومحفزة يسهم في تعزيز قدرات المعلمين الإبداعية، وتشجيعهم على تقديم الأفكار الجديدة وتطوير أساليب العمل داخل البيئة التعليمية. وتؤكد هذه النتائج أهمية بناء ثقافة تنظيمية داعمة للإبداع باعتبارها أحد العوامل المؤثرة في تحسين الأداء وتطوير الممارسات التعليمية..
دراسة هنوش. (2024). هدفت الدراسة إلى التعرف على دور القيادة الخادمة في تعزيز السلوك الإبداعي لدى المعلمين في مديرية التربية والتعليم لواء ماركا. ولتحقيق أهداف الدراسة، تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة الدراسة، كما تم استخدام الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة مكونة من (314) معلمًا ومعلمة. وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباطية بين القيادة الخادمة بأبعادها المتمثلة في: الإيثار، والمشاركة العاطفية، والتمكين، وبين السلوك الإبداعي لدى المعلمين في المدارس، مما يشير إلى أن تبني ممارسات القيادة الخادمة يسهم في تهيئة بيئة تنظيمية داعمة ومحفزة للإبداع، من خلال تعزيز مشاركة العاملين وتمكينهم وبناء علاقات إيجابية داخل المؤسسة التعليمية. وأوصت الدراسة بضرورة زيادة الاهتمام بتطبيق ممارسات القيادة الخادمة في المؤسسات التعليمية، لما لها من دور في تعزيز مكانة العاملين، وتشجيع مشاركتهم في عمليات التطوير، وتحسين العلاقات التنظيمية بينهم. كما أوصت بأهمية تحفيز العاملين في مديريات التربية والتعليم على ممارسة السلوك الإبداعي، لما لذلك من أثر في تطوير الأداء وتحسين جودة العملية التعليمية..
دراسة يونس واخرون (2024) هدفت الكشف عن تأثير رشاقة الموارد البشرية على السلوك الإبداعي (حل المشكلات – المبادأة وتحمل المخاطر- التفكير الابتكار) في العمل بالتطبيق على أعضاء هيئة التدريس بالجامعات الحكومية في وسط وشرق الدلتا. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي. وتكونت عينة الدراسة من 377 مفردة، واستخدمت الدراسة قائمة الاستقصاء تم توزيعها على مفردات العينة لجمع بيانات الدراسة الأولية المناسبة ذلك لطبيعة الدراسة.  وقد توصلت نتائج الدراسة الى وجود ارتباط إيجابي بين رشاقة الموارد البشرية والسلوك الإبداعي لأعضاء هيئة التدريس والهيئة المعاونة بالجامعات الحكومية في وسط وشرق الدلتا، ووجود تأثيراً إيجابياً معنويا مباشرا لأبعاد رشاقة الموارد البشرية على أبعاد السلوك الإبداعي لأعضاء هيئة التدريس والهيئة المعاونة بالجامعات الحكومية في وسط وشرق الدلتا.
دراسة Jakubauskytė-Andriulienė, 2024)) هدفت الدراسة إلى استكشاف كيفية تأثير الثقافة التنظيمية ونموذج الاتصال في تعزيز التعبير الإبداعي للموظفين، مع التركيز على دمج الاستدامة في أنشطة المؤسسات. كما هدفت إلى فهم الدور الذي يلعبه الاتصال التمكيني والإداري والتفاعلي في تعزيز مشاركة الموظفين وإبداعهم في بيئة العمل المستدامة. اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي القائم على مراجعة أدبية شاملة (Literature Review) لدراسة المفاهيم النظرية المرتبطة بالإبداع المؤسسي، الاتصال، الثقافة التنظيمية، والاستدامة، وتطوير نموذج اتصال نظري يوضح العلاقة بينهم. وتمثلت عينة الدراسة في مراجعة أدبية شاملة للمقالات العلمية المنشورة حول الإبداع المؤسسي، والاتصال، والثقافة التنظيمية ،والاستدامة.
 أظهرت الدراسة أن الاتصال الفعال داخل المنظمة، سواء كان تمكينيًا أو إداريًا أو تفاعليًا، يعزز التعبير الإبداعي للموظفين ويزيد من مشاركتهم في تنفيذ ممارسات الاستدامة. دمج الاستدامة كموضوع استراتيجي ومحدد داخل الثقافة التنظيمية يسهم في خلق بيئة داعمة للإبداع، ويشجع الموظفين على تقديم أفكار مبتكرة. يوضح نموذج الاتصال المقترح كيفية استخدام الثقافة التنظيمية لتعزيز الإبداع والمشاركة في أنشطة الاستدامة بشكل منظم ومترابط.
دراسة (Siddiq, et al, 2023) هدفت هذه الدراسة إلى فحص طبيعة التفاعل بين القيادة التحويلية، ورشاقة الموظفين، والأمان النفسي، ومدى تأثير هذه المتغيرات مجتمعة في تعزيز إبداع الموظفين. واعتمدت الدراسة على منهج كمي، حيث تم تطبيقها على عينة مكونة من (181) موظفًا من قطاعات مختلفة، كما استخدمت تحليل نمذجة المعادلات الهيكلية بالمربعات الصغرى الجزئية (PLS-SEM) لاختبار العلاقات بين متغيرات الدراسة. وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية مباشرة بين القيادة التحويلية وإبداع الموظفين، حيث تبين أن الموظفين الذين يعملون في ظل قيادة تتسم بالتحفيز والإلهام والدعم يكونون أكثر قدرة على تقديم الأفكار الجديدة، واقتراح الحلول المبتكرة، والمساهمة في تطوير الأداء التنظيمي. كما كشفت النتائج أن رشاقة الموظفين (Employee Agility) تؤدي دورًا وسيطًا في العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع، إذ تسهم القيادة التحويلية في تعزيز قدرة الموظفين على التكيف والاستجابة للمتغيرات، مما ينعكس بدوره على ارتفاع مستوى الإبداع في العمل.
[bookmark: _GoBack]دراسة (Zhang, et al, 2023) هدفت هذه الدراسة إلى فحص كيف يؤثر استخدام وسائل التواصل الاجتماعي المرتبط بالعمل على الإبداع لدى الموظفين، وذلك من خلال سلوكيات إدارة المعرفة (مشاركة المعرفة، إخفاء المعرفة، تلاعب المعرفة). عيّنت (425) موظفاً في الصين، واستخدمت CB‑SEM.  أشارت النتائج إلى أن استخدام وسائل التواصل الاجتماعي لأغراض العمل يعزز إبداع الموظف من خلال تعزيز مشاركة المعرفة والحد من التلاعب بالمعرفة. على النقيض من ذلك، فإن الاستخدام الاجتماعي لوسائل التواصل الاجتماعي لا يمكن أن يؤثر بشكل غير مباشر على إبداع الموظف عبر سلوكيات إدارة المعرفة.
دراسة الطبال. (2023). هدفت الدراسة التعرف على علاقة رشاقة الموارد البشرية على الصحة التنظيمية مع توسيط السلوك الإبداعي للعاملين (توليد وترويج وتنفيذ الأفكار الجديدة) كمتغير وسيط في هذه العلاقة بالتطبيق على العاملين بديوان عام محافظة السويس، ولتحقيق هذا الهدف اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي. واستخدمت الاستبانة لجمع البيانات والمعلومان من عينة قوامها 219 مفردة من العاملين بديوان عام محافظة السويس. وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة تأثير إيجابي قوي ومعنوي لأبعاد رشاقة الموارد البشرية محل الدراسة وهي: (الاستباقية والتكيف والمرونة) في تدعيم السلوك الإبداعي للعاملين بأبعاده محل الدراسة: (توليد وترويج وتنفيذ الأفكار الجديدة) وتدعيم الصحة التنظيمية بأبعادها محل الدراسة: (التماسك التنظيمي والاستقلالية التنظيمية وحل المشكلات التنظيمية).
دراسة يوسف. (2022). هدفت الدراسة إلى لتعرف على مستوى تطبيق التمكين الإداري لدى مديري المدارس في محافظة الزرقاء، والكشف عن علاقته بـ السلوك الإبداعي لدى المعلمين بأبعاده المتمثلة في: حل المشكلات، والمبادأة وتحمل المخاطر، والتفكير الابتكاري، وذلك من وجهة نظر المعلمين. ولتحقيق أهداف الدراسة، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، كما اعتمدت الدراسة على الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة عشوائية مكونة من (205) معلمًا ومعلمة من العاملين في المدارس الحكومية والخاصة بمحافظة الزرقاء.وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى تطبيق التمكين الإداري لدى مديري المدارس في محافظة الزرقاء جاء بدرجة مرتفعة من وجهة نظر المعلمين، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي (3.87 من 5). وعلى مستوى أبعاد التمكين الإداري، جاء بُعد تفويض السلطة في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ (3.98)، يليه بُعد الاتصال الفعال بمتوسط (3.86)، ثم بُعد تحفيز الموظفين بمتوسط (3.84)، وأخيرًا بُعد التدريب بمتوسط (3.79)، وجميعها جاءت بدرجة تطبيق مرتفعة. كما بينت النتائج أن مستوى السلوك الإبداعي لدى المعلمين جاء بدرجة مرتفعة، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي (3.94 من 5). وجاء بُعد التفكير الابتكاري في المرتبة الأولى بمتوسط (4.04)، يليه بُعد حل المشكلات بمتوسط (3.92)، ثم بُعد المبادأة وتحمل المخاطر بمتوسط (3.86)، وجميعها بمستوى سلوك إبداعي مرتفع. وأوضحت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α ≤ 0.05) في تقديرات المعلمين حول مستوى تطبيق التمكين الإداري لدى مديري المدارس، أو مستوى السلوك الإبداعي لديهم، تعزى لمتغيرات الجنس، ونوع التعليم، والعمر، والمؤهل العلمي. كما كشفت النتائج عن وجود علاقة ارتباطية قوية موجبة بين التمكين الإداري والسلوك الإبداعي لدى المعلمين، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط (0.73)، مما يشير إلى أن تعزيز ممارسات التمكين الإداري يسهم بدرجة كبيرة في تنمية السلوك الإبداعي لدى المعلمين وتحفيزهم على المشاركة والمبادرة وتقديم الأفكار الابتكارية..  
الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيري الدراسة 
دراسة المطيري وآخرون (2024) هدفت الكشف عن طبيعة العلاقة بين الرشاقة التنظيمية بأبعادها المتمثلة في: رشاقة الاستشعار، ورشاقة اتخاذ القرار، ورشاقة الممارسة والتطبيق، وبين السلوك الإبداعي بأبعاده المتمثلة في: الأصالة، والمرونة، والطلاقة لدى معلمات المدارس الثانوية الحكومية بمدينة بريدة. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي الارتباطي، كما استخدمت الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة مكونة من (300) معلمة من معلمات المدارس الثانوية الحكومية بمدينة بريدة. وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى تطبيق مديرات المدارس لأبعاد الرشاقة التنظيمية جاء بدرجة مرتفعة، كما بينت النتائج أن مستوى ممارسة المعلمات لـ السلوك الإبداعي جاء بدرجة عالية. كذلك كشفت النتائج عن وجود علاقة ارتباطية طردية ذات دلالة بين الرشاقة التنظيمية والسلوك الإبداعي، مما يشير إلى أن ارتفاع مستوى تطبيق ممارسات الرشاقة التنظيمية يسهم في تعزيز قدرة المعلمات على ممارسة السلوكيات الإبداعية، وتوليد الأفكار الجديدة، والتعامل بمرونة مع المواقف والتحديات المختلفة داخل البيئة التعليمية..
دراسة الجازي وآخرون (2024) هدفت الدراسة إلي التعرف على أثر الرشاقة التنظيمية (Organizational Agility) في تعزيز إبداع الموظفين (Employee Creativity)، وذلك بالتطبيق على البنوك التجارية الأردنية. ولتحقيق أهداف الدراسة، تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، كما استخدمت الاستبانة أداةً لجمع البيانات، حيث تم تطبيقها على عينة مكونة من (300) موظف من العاملين في البنوك التجارية الأردنية. وأظهرت نتائج الدراسة وجود أثر إيجابي معنوي للرشاقة التنظيمية في إبداع الموظفين لدى البنوك التجارية الأردنية، مما يدل على أن امتلاك المنظمة للقدرة على التكيف والاستجابة السريعة للمتغيرات يسهم في تعزيز قدرة العاملين على إنتاج الأفكار الجديدة وتطوير أساليب العمل المبتكرة. وأكدت الدراسة أهمية اهتمام إدارات البنوك بتعزيز ممارسات الرشاقة التنظيمية، من خلال تطوير قدرتها على التعامل مع ظروف العمل المتغيرة والمواقف غير المتوقعة، بالإضافة إلى ضرورة تشجيع المنافسة الإيجابية بين العاملين بما يسهم في تحفيز الإبداع واكتشاف الكفاءات المتميزة. كما أوصت الدراسة بأهمية امتلاك البنوك خططًا واضحة لتطوير البنية التحتية التقنية، وتوظيف التقنيات الحديثة وإدارتها بكفاءة بما يدعم تحقيق المرونة التنظيمية وتعزيز الابتكار داخل بيئة العمل..
دراسة عبد الهادي وآخرون (2023) هدفت الدراسة الكشف عن أثر القيادة الريادية في تعزيز السلوك الإبداعي للموظفين في قطاع السياحة والضيافة، مع اختبار الدور الوسيط لـ الرشاقة التنظيمية في هذه العلاقة. واعتمدت الدراسة على أسلوب نمذجة المعادلات الهيكلية بالمربعات الصغرى الجزئية (PLS-SEM) لتحليل بيانات (400) استجابة صحيحة تم جمعها من العاملين بدوام كامل في فنادق الخمس نجوم ووكالات السفر من الفئة (أ) العاملة في جمهورية مصر العربية. وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية ذات دلالة بين القيادة الريادية والرشاقة التنظيمية، وكذلك بين القيادة الريادية والسلوك الإبداعي للموظفين، مما يشير إلى أن تبني ممارسات القيادة الريادية يسهم في تعزيز قدرة المنظمة على التكيف ودعم العاملين لتقديم أفكار وحلول مبتكرة. كما بينت النتائج وجود علاقة إيجابية بين الرشاقة التنظيمية والسلوك الإبداعي للموظفين. كما كشفت النتائج أن الرشاقة التنظيمية تؤدي دورًا وسيطًا في العلاقة بين القيادة الريادية والسلوك الإبداعي، حيث تعمل على تعزيز تأثير القيادة الريادية في تحفيز الإبداع لدى الموظفين من خلال زيادة قدرة المنظمة على الاستجابة للمتغيرات والتكيف مع التحديات المختلفة.
دراسة Dzimidienė,   Bagdžiūnienė, (2022)  هدفت الدراسة إلى تحديد طبيعة العلاقة بين رشاقة الموظفين والكفاءة الذاتية والسلوك الابتكاري في العمل، بالإضافة إلى اختبار الدور الوسيط للكفاءة الذاتية في العلاقة بين رشاقة الموظفين والسلوك الابتكاري. واعتمدت الدراسة على المنهج المسحي المقطعي، حيث تم تطبيقها على عينة مكونة من (172) موظفًا، بلغت نسبة الإناث منهم (78%)، بمتوسط عمر بلغ (33.8) سنة. واستخدمت الدراسة مجموعة من المقاييس لقياس متغيرات رشاقة الموظفين، والسلوك الابتكاري، والكفاءة الذاتية، كما تم تطوير مقياس خاص لرشاقة الموظفين في ليتوانيا. وأظهرت النتائج أن ارتفاع مستوى رشاقة الموظفين والكفاءة الذاتية يرتبط بزيادة ممارسة السلوك الابتكاري داخل المؤسسة، كما بينت أن الكفاءة الذاتية تؤدي دورًا وسيطًا في العلاقة بين رشاقة الموظفين والسلوك الابتكاري. وأكدت نتائج الدراسة أهمية الخصائص الشخصية للعاملين، وبخاصة الرشاقة الوظيفية والكفاءة الذاتية، باعتبارها عوامل مؤثرة في تعزيز السلوك الابتكاري، كما أوضحت أن تنمية الكفاءة الذاتية لدى الموظفين يمكن أن تعزز تأثير الرشاقة في دعم الابتكار وتحسين قدرة الأفراد على تقديم أفكار جديدة والتعامل مع المتغيرات بكفاءة.. 
التعليق على الدراسات السابقة:
عرضت الدراسات السابقة أبعاد) سرعة التكيف التشغيلي-سرعة رسملة السوق-رشاقة الشراكة-رشاقة العميل-	الرشاقة التشغيلية- رشاقة الإبداع-رشاقة الاستجابة السريعة-رشاقة تطبيق العمل-رشاقة عملية اتخاذ القرار-رشاقة الاستشعار) للمتغير المستقل.
عرضت الدراسات السابقة أبعاد (	القدرة على التحليل-ترويج الأفكار-تطبيق الأفكار-مشاركة الأفكار-توليد الأفكار- التفكير الابتكار	-المبادأة وتحمل المخاطر-حل المشكلات-إدراك التفاصيل	-الكفاءة الذاتية الإبداعية-الإحساس بالمشكلات-الطلاقة-المرونة -الاصالة) للمتغير التابع.
وقد أجريت هذه الدراسات في بيئات متنوعة، بعضها في بيئات أجنبية مثل دراسة (2024) Blancia , Baldera . دراسة (2021 ,.Puriwat et al) .دراسة) 2020,.Zaini et al ) .  دراسة (2020 ,.Li et al).
كما أُجريت دراسات أخرى في البيئات العربية، منها دراسة البحيري والقرني. (2024). ودراسة بنات والمقابلة. (2024). ودراسة آل ثواب. (2023). ودراسة الشهراني. (2023). ودراسة الشيبان. (2023). ودراسة الرشود (2023). ودراسة الذبياني. (2020). ودراسة الدرويش (2024). ودراسة الفيز والعجلان. (2024). ودراسة مصالحة والشرمان. (2024). ودراسة الحسبان. (2024). ودراسة هنوش. (2024). ودراسة يوسف. (2022). ودراسة المطيري وآخرون (2024). 
 إلى جانب دراسات في البيئة المصرية مثل دراسة أبو الوفا وآخرون. (2023). ودراسة هلل. (2021). ودراسة يونس واخرون (2024). ودراسة الصباغ وآخرون (2025). ودراسة عويس(2025). . ودراسة الراعي. (2024). ودراسة الطبال. (2023). 
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