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  لعام للدارسةا الإطار الأول:  الفصل

  المقدمة: 1.1

 �� ب�ئة النظام�ن الإداري والاقتصادي، الأمر الذي يتطلب 
ً
 مستمرا

ً
�ش�د عالمنا المعاصر �غ��ا

بما يضمن استدام��ا ومواكبة �ذا  با��امعات والعملية التعليميةالبحث الدائم عن وسائل ال��وض 

ن ملاحظة أن الأساليب القيادية المستخدمة لم �عد يمكالمنظومة التعليمية التغي��. وعند النظر إ�� قيادة 

وتلبية احتياجا��م  التعلمقادرة ع�� مواكبة �ذا التطور ولم �عد �افية �وسيلة إرشادية لتلبية طلبات 

  .الم��ايدة

إ�� أساليب قيادية قادرة ع�� تحقيق أ�داف�ا والس�� إ�� التم��  ا��امعاتو�ناء ع�� ذلك، تحتاج 

ل الرغبة �� التخ�� عن مف�وم القيادة التقليدية وترك النظام المركزي لتب�� أساليب جديدة والنجاح من خلا

  الموظف�ن.���ع العمل التعاو�ي وتفو�ض السلطة وتمك�ن 

لقد أصبح من الم�م �� ممارسة القيادة مراعاة دور المرؤوس�ن �� تحقيق نتائج المنظمة، مما يؤثر و  

�ا علاوة ع�� ذلك، فقد أظ�ر ضعف الأخلاقيات و�ساءة استخدام السلطة �ش�ل كب�� ع�� نجاح�ا أو فشل

،  �� الب�ئات التنظيمية المتغ��ة وذات التنافسية العالية ا��اجة إ�� قيادة أك�� أخلاقية و�يجابية ومسؤولة

ن القيادة قد ت�و  والطلابالموظف�ن  أنماط القيادة ال�� تتمحور حول ب و�� ضوء ا��اجة إ�� القيادة الأخلا��

 يتضمن سلوكيات وممارسات 
ً
ا��ادمة من أفضل الأساليب، حيث أ��ا تحول القيادة إ�� مف�وم أك�� شمولا

  .توفر ب�ئة داعمة للتنمية ال�شر�ةو أك�� إيجابية وأخلاقية وفعالية 

القيادة ا��ادمة من الناحية الأ�اديمية والبحثية ل�ست مف�وما جديدا، بل ل�ا جذور �عود إ�� ف

الأك�� شيوعًا ع�� أنھ ن�� للقيادة يبدأ بالإحساس الطبي�� برغبة  ف بأ��ابعي�يات القرن الما���، �عر س

القيادة تتعلق بالآخر�ن ول�س بنفسك وف�م دور القائد ف ،الإ�سان �� ا��دمة، يليھ التطلع إ�� القيادة

لاقية قو�ة تتطلب من القادة الا�تمام كخادم، فالقيادة ا��ادمة �� أيضًا ن�� للقيادة ذو دلالات إيثار�ة وأخ

الاعتناء ��م من خلال ضمان أن يصبحوا أك�� و  باحتياجات مرؤوس��م والتعرف عل��م والتعاطف مع�م

  معرفة وحر�ة واستقلالية، مما يجعل�م قادة خادم�ن �� المستقبل القر�ب.
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الأمر بمشاركة القائد �عت�� القيادة ا��ادمة أسلوب القيادة الأك�� تفاعلية عندما يتعلق و 

والمرؤوس�ن، حيث أن ال��ك�� الرئ���� ع�� تحقيق الأ�داف التنظيمية يرتكز ع�� خدمة المرؤوس�ن الم�لف�ن 

تركز القيادة ا��ادمة أيضًا ع�� السلوكيات ال�� يحتاج القادة إ�� إظ�ار�ا لوضع ، و بتحقيق �ذه الأ�داف

تبدأ القيادة ا��ادمة عندما يل��م القادة بوضع ، و ���مرؤوس��م �� المقام الأول ودعم تطور�م ال��

مرؤوس��م �� المقام الأول، والصدق مع�م، ومعامل��م بإنصاف والاستماع إل��م، وتطو�ر العلاقات ال�� 

التعامل ؛ و  �سمح للقادة بف�م قدرات المرؤوس�ن واحتياجا��م وأ�داف�م، مما سيمك��م من تحقيق أ�داف�م

ن �ؤلاء المرؤوس�ن من تحقيق أ�داف�م الم�نية و�� المقابل، مع�م ع�� المدى ال
ّ

طو�ل، والذي بدوره يمك

يتطلب نجاح القيادة ا��ادمة أن ي�ون المرؤوسون منفتح�ن ومنت���ن للقادة ا��ادم�ن الذين ير�دون 

  .تمكي��م ومساعد��م ع�� النمو 

البقاء والاستمرار ��  وأصبح الإبداع الإداري ضرورة م��ة للمؤسسات والشر�ات من أجل

ف الإبداع الإداري بأنھ "قدرة الأفراد أو ا��ماعات ع�� توليد أف�ار جديدة ومبتكرة �س� م �� المنافسة. وُ�عرَّ

  حل المشكلات وتحقيق الأ�داف".

ف القيادة  عرَّ
ُ
ومن أ�م العوامل ال�� تؤثر ع�� ممارسة الإبداع الإداري �� القيادة ا��ادمة. و�

وعليھ جاءت �ذه �ا "أسلوب قيادي يركز ع�� خدمة الآخر�ن وتنمية قدرا��م وتحقيق أ�داف�م". ا��ادمة بأ�

التنظي�� �� ا��امعات  الال��ام الدراسة لبحث أثر القيادة ا��ادمة �� ممارسة الإبداع الإداري باستخدام 

  ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية.

  مش�لة الدراسة   2.1

، ومن أجل ا��فاظ مرتفع من لتم��  بقدر���ومية �� المملكة العر�ية السعودية تتمتع ا��امعات ا

قادرة ع�� التكيف  ا��امعات ا���ومية �� المملكة العر�ية السعوديةيجب أن ت�ون  والقدرة ع�� الم��ة 

 �� تحقيق �ذه الم�� 
ً
 أساسيا

ً
�جب أن و  ، ةلتحس�ن أ�شط��ا وتحقيق م����ا التنافسية، و�عت�� القيادة عنصرا

بطر�قة ممتازة، وال��  العامل�ن �� ا��امعات ا���ومية السعوديةت�ون �ذه المنظمات قادرة ع�� خدمة 

  تنطوي ع�� تلبية احتياجا��م وتحقيق تطلعا��م. 
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 تحديد احتياجات موظف��م وتلبي��ا قدر 
ً
ومن أجل تلبية �ذه الاحتياجات، يجب ع�� القادة أولا

ومن �نا يتج�� دور طلاب �� ا��امعات ا���ومية نتقال إ�� تلبية رغبات واحتياجات الالإم�ان، ومن ثم الا 

 ��دمة الآخر�ن 
ً
القيادة ا��ادمة �� أ��ا تقوم ع�� فكرة أن خدمة القادة لمرؤوس��م تجعل�م أك�� استعدادا

ول �و شرط �� نظر قاد��م كنموذج يحتذى بھ، فإن وضع المرؤوس�ن �� المقام الأ  أنفس�م، بحيث يرون

  .القيادة ا��ادمة لتحقق  ضروري 

المتمثلة �� البحث ا��ا�� ع�� الرغم من أ�مية أسلوب القيادة ا��ادمة لقطاع ا��دمات 

إلا أن مف�وم القيادة ا��ادمة لا يزال غ�� نا�� ��  السعودية،ا���ومية �� المملكة العر�ية  تبا��امعا

�ش�ل خاص، وذلك �س�ب قلة الأبحاث التطبيقية. مما يدعم  وديةوالسعالب�ئة الإدار�ة العر�ية �ش�ل عام 

  أ�مي��ا و�سا�م �� بناء إطار�ا النظري، و�التا�� فإن نتائج تطبيق �ذا النوع من القيادة غ�� معروفة. 

و�� ضوء المراجعة الشاملة للأدبيات والدراسات السابقة ذات الصلة، و�� حدود معرفة الباحث، 

�ناك قصور وا�� �� دراسة القيادة ا��ادمة �� الب�ئة العر�ية �ش�ل عام و�� الب�ئة فإن الأمر وا��. 

�ش�ل خاص، بالإضافة إ�� ضعف بح��ا مع وجود متغ��ات إضافية ع�� رأس�ا أداء العمل و�و  السعودية

 ل��ام الامع التوافق الإبداع الإداري باستخدام  الن�يجة ال��ائية ل تطبيق أي فكر أو ممارسة إدار�ة

ع�� ذلك، �س�� �ذه الدراسة إ�� سد الثغرات �� الأدبيات النظر�ة السابقة وتقديم  التنظي�� و�ناء

 الال��ام والإبداع الإداري باستخدام مسا�مة. علميا وعمليا من خلال دراسة العلاقة ب�ن القيادة ا��ادمة 

  و�مكن صياغة مش�لة البحث �� السؤال التا��: التنظي��،

التنظي�� �� ا��امعات  الال��ام ثر القيادة ا��ادمة �� ممارسة الإبداع الإداري باستخدام أما �و 

  ؟ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية

  أ�مية الدراسة:1.3

 الأ�مية العلمية 

وتكمن المسا�مة النظر�ة ل�ذه الدراسة �� معا����ا لأحد المفا�يم الإدار�ة ا��ديثة �س�يا، و�� 

ادمة، من خلال توضيح أ�عاد �ذا النمط القيادي، والنتائج الإيجابية ال�� يحقق�ا ع�� القيادة ا��
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المستوى الفردي، بالإضافة إ�� الس�� إ�� رفد المكتبة العر�ية بالأبحاث ال�� تفيد علم الإدارة ومسا�م��ا 

ه الدراسة �و �� �غذية الأساس النظري وسد الفجوة بحوث �� خدمة القيادة. وما يز�د من أ�مية �ذ

 الال��ام الإبداع الإداري باستخدام العلاقة ب�ن �ذا النمط القيادي ا��ديث وأحد أ�م نتائج العمل و�و 

كما أنھ ع�� حد علم الباحث فإن الدراسات ال�� أجر�ت حول القيادة ا��ادمة �� �� الأساس  التنظي�� 

ات العر�ية �انت قليلة، خاصة الدراسات ال�� دراسات أجن�ية، �� ح�ن أن الدراسات ال�� أجر�ت �� الب�ئ

 لإبداع الإداري تناولت تأث�� القيادة ا��ادمة ع�� ا

 الأ�مية العملية 

ة �� المملكة العام القطاعاتوتكمن المسا�مة العملية ل�ذا البحث �� أدائھ ع�� واحدة من أ�م 

� �ذه الدراسة إ�� �عر�ف قادة ، وعليھ �س�العر�ية السعودية و�� ا��امعات ا���ومية �� المملكة 

بمف�وم القيادة ا��ادمة وعلاق��ا بتحس�ن مستوى أدا��م، من خلال توجيھ ا�تمام  �امعات ا���وميةا�

 ة ا��امعات ا���ومي �� التغلب ع�� المشكلات ال�� قد تواج��ا القادة إ�� الدور الذي تلعبھ القيادة ا��ادمة

وظف��ا وتحقيق مستو�ات أداء أع�� �� ظل وجود تطبيق و�رتبط ذلك بانخفاض مستو�ات أداء م

 الال��ام وما ي�تج عنھ �� ممارسات الإبداع الإداري وذلك باستخدام  السلوكيات القيادية ا��ادمة �إنجازات

  . التنظي�� 

  أ�داف الدراسة  4,1

  ��دف �ذه الدراسة إ�� تحقيق عدة أ�داف من أ�م�ا:

  �� القيادة ا��ادمة بأ�عاده المتمثلة �� (الإدراك، المعا��ة الانفعاليةالتعرف ع�� مستوى الانخراط ،

مساعدة المرؤوس�ن ع�� النمو والنجاح، المواج�ة الأخلاقية، و  وضع المرؤوس�ن �� المقام الأول،

  ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية. �� التمك�ن، خلق القيمة)

  ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية. �� الإداري الإبداع التعرف ع�� مستوى  

  ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية  الإبداع الإداري ��بحث عن أثر القيادة ا��ادمة ع��

  السعودية.
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 التوصل إ�� مجموعة من التوصيات ال�� من شأ��ا أن �سا�م �� ز�ادة ممارسة القيادة ا��ادمة 

  ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية. التنظي�� الال��ام باستخدام 

  أسئلة الدراسة   5.1

 :الال��امما �و أثر القيادة ا��ادمة �� ممارسة الإبداع الإداري باستخدام  السؤال الرئ�س الأول  

  التنظي�� �� ا��امعات ا��كومية بالمملكة العر�ية السعودية؟

  رعية ��:و�ن�ثق عن �ذا ال�ساؤل عدد من الأسئلة الف 

  ،
ً
ما مستوى ممارسة القيادة ا��ادمة بأ�عاد�ا التصور المعا��ة العاطفية، وضع المرؤوس�ن أولا

الأخلا��، التمك�ن، خلق قيمة للمجتمع) لدى  والنجاح، التعاملمساعدة المرؤوس�ن ع�� النمو 

  ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية.القادة �� 

  داري ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية؟الإبداع الإ ما مستوى  

  ية الإبداع الإداري بال��ام التنظي�� �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر ما أثر القيادة ا��ادمة ع���

 السعودية.؟

  فرضيات الدراسة  6.1

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( : الفرضية الرئ�سية الأو��� ≤ �.��( 

�� ا��امعات ا��كومية التنظي��  الال��ام الإبداع الإداري باستخدام للقيادة ا��ادمة ع�� 

  بالمملكة العر�ية السعودية.

  وتتفرع م��ا الفرضيات الفرعية التالية: 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة :  الفرضية الفرعية الأو��)� ≤ للتصور  )0.05

 .التنظي�� �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية. الال��ام باستخدام  الإداري  الإبداعع�� 
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 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الفرعية الثانية :)� ≤ 0.05( 

ملكة التنظي�� �� ا��امعات ا���ومية بالم الال��ام باستخدام  الإبداع الإداري للمعا��ة العاطفية ع�� 

  دي.العر�ية السعو 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  :الفرضية الفرعية الثالثة)� ≤ لوضع  )0.05

 ع�� 
ً
التنظي�� �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة  الال��ام باستخدام  الإبداع الإداري المرؤوس�ن أولا

  العر�ية السعودية. 

 و دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة يوجد أثر ذ:  الفرضية الفرعية الرا�عة )� ≤ 0.05(  

التنظي�� �� ا��امعات  الال��ام باستخدام الإبداع الإداري لمساعدة المرؤوس�ن ع�� النمو والنجاح ع�� 

  ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية.

 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الفرعية ا��امسة)� ≤ 0.05( 

التنظي�� �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة  الال��ام باستخدام  الإبداع الإداري الأخلا�� ع��  للتعامل

  العر�ية السعودية.

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة   :الفرضية الفرعية السادسة)� ≤ 0.05(  

ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية التنظي�� ��  الال��ام الإبداع الإداري باستخدام ع��  للتمك�ن

  السعودية.

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  :الفرضية الفرعية السا�عة )� ≤ ��لق   )0.05

التنظي�� �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة  الال��ام الإبداع الإداري باستخدام قيمة للمجتمع ع�� 

  العر�ية السعودية.

  سة نموذج الدرا 7.1

 الال��ام أثر القيادة ا��ادمة �� ممارسة الإبداع الإداري باستخدام  ��دف �ذا النموذج إ�� دراسة

  :�تضمن المتغ��ات التاليةو  التنظي�� �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية
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  مساعدة ، المعا��ة العاطفية ، وضع المرؤوس�ن ا(التصور القيادة ا��ادمة : المستقلالمتغ�� ، 
ً
ولا

 ، التعامل الأخلا��، التمك�ن ، خلق قيمة للمجتمع)ع�� النمو والنجاح  نالمرؤوس�

  ة الإداري المبدع،  الإنتاجية الإدار�ة المبدعة، العملي ال��صالإبداع الإداري (  التا�ع:المتغ��

 الإدار�ة المبدعة، الب�ئة الإدار�ة الإبداعية)

 الال��امالمعياري ،  الال��ام العاطفي،  الال��ام تنظي�� بأ�عاده (ال الال��ام : المتغ�� الوسيط  

  ).الاستمراري 

  ) متغ��ات الدراسة1الش�ل رقم (

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                         

  

  

  

  

  المصدر :إعداد الباحث

  المصدر :من إعداد الباحث

 المتغ�� المستقل        

 القيادة ا��ادمة

 تا�عالمتغ�� ال

 الإبداع الإداري 

 

 

 

 

 

 

 

 التمك�ن ع الإداري الإبدا

 الم�ارات المفا�يمية

 مساعدة المرؤوس�ن

 الإ�تمام بالمرؤوس�ن

 وسیط المتغیر ال

 الال��ام التنظي��

 التصرف بأخلاق

 المعالجة العاطفیة

 خلق قیمة للمجتمع
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 الموضوع  اختيار أسباب  8.1

 :الإبداع الإداري ضرورة م��ة ل��امعات ا���ومية �� المملكة العر�ية  أ�مية موضوع البحث

  السعودية.

 :القيادة ا��ادمة أسلوب قيادي حديث. حداثة موضوع البحث  

 :تركز ع�� خدمة الآخر�ن وتنمية قدرا��م. أ�مية القيادة ا��ادمة  

  ظف�ن بالانتماء والارتباط بالمنظمة.ف�و �عكس مدى شعور المو  التنظي��: الال��ام أ�مية  

 :أ��ا �سا�م �� إعداد الموارد ال�شر�ة أ�مية ا��امعات ا��كومية �� المملكة العر�ية السعودية 

  ودعم البحث العل��.

 :مفا�يم قابلة  إم�انية تنفيذ البحوث �� ا��امعات ا��كومية �� المملكة العر�ية السعودية

  للتطبيق.

 :لمفا�يم العامة القابلة للتطبيقا �عميم نتائج البحث  

  المن��ية:9.1

أثر القيادة ا��ادمة �� ممارسة الإبداع الإداري  نظرا لطبيعة الدراسة ال�� ��دف إ�� التعرف

ذا الأساس تم �ع�� ، و التنظي�� �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية. الال��ام باستخدام 

ن�� الوصفي الذي �عمل ع�� � حيث استخدمنا �� ا��انب النظري المالتحلي� ن�� الوصفياستخدام الم

ع�� التحليل  لأنھ �عمل الميدانية�� التحلي�� �� الدراسة نمع استخدم الم الدراسة،متغ��ات توضيح 

  المناسبة .ثم إصدار الأح�ام تفس���ا وصل إل��ا و �عمل ع�� ال�� تالنتائج  �نوالر�ط ب

 : مصادر البيانات  

  ت الدراسة ع�� المصادر التالية �� جمع البيانات والمعلومات:اعتمد
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 قام الباحث بالرجوع إ�� الكتب والمراجع العر�ية والأجن�ية ذات العلاقة، المصادر الثانو�ة :

والدور�ات والأدبيات والتقار�ر والأبحاث والدراسات السابقة ال�� ت�ناول موضوع الدراسة والبحث 

  النظري المتعلق ��ذه الدراسة. الإطار�تلفة لتقديم �� مواقع الإن��نت ا�

 قام الباحث بإعداد اس�بانة �أداة رئ�سية ��مع البيانات مباشرة من أفراد العينة،المصادر الأولية : 

أثر القيادة ا��ادمة �� ممارسة الإبداع ع�� حيث ت�ونت من عدد من الفقرات ��دف التعرف 

 ظي�� �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية.التن الال��ام الإداري باستخدام 

 :أدوات الدراسة  

تم العمل ع�� الاس�بانة للتناسب مع متغ��ات الدراسة من خلال الاطلاع ع�� الدراسات السابقة 

  المتعلقة بموضوع الدراسة، حيث ت�ونت من قسم�ن رئ�س�ن �ما:

العامل�ن �� ا��امعات غرافية لأفراد عينة الدراسة و�و ا��زء ا��اص بالمتغ��ات الديم القسم الأول: -

والمتمثلة بـ: النوع الاجتما��، والعمر، والمؤ�ل العل��،  ، السعوديةا���ومية �� المملكة العر�ية 

  .والوضع الم��

: اشتمل القسم الثا�ي ع�� الفقرات والأ�عاد ال�� تق�س متغ��ات الدراسة المستقل القسم الثا�ي -

  .والتا�ع 

  حدود الدراسة 10.1

 التصور، المعا��ة بأ�عاد�ا  القيادة ا��ادمةقامت الدراسة بقياس أثر   :حدود موضوعية)

، مساعدة المرؤوس�ن ع�� النمو والنجاح ، التعامل الأخلا��،  أولاالعاطفية ، وضع المرؤوس�ن 

�� كمتغ�� التنظي  الال��ام�� ممارسة الإبداع الإداري باستخدام  التمك�ن ، خلق قيمة للمجتمع)

 �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية. وسيط  

  :ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية. اقتصرت الدراسة ع�� ا��امعاتحدود م�انية  

 2023: العام الدرا��� حدود زمانية. 

  ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية.��  العامل�ن �شر�ة:حدود 
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  الدراسات السابقة 11.1

  الدراسات العر�ية

  )2017(السطو��، وآخرون ،  الدراسة

  أ�داف الدراسة
 فحص العلاقة ب�ن القيادة ا��ادمة و�دارة الموا�ب. 

 تحديد تأث�� القيادة ا��ادمة ع�� إدارة الموا�ب.  

  القيادة ا��ادمة  المتغ�� المستقل

  إدارة الموا�ب  المتغ�� التا�ع

  ستخدم الباحثون المن�� الوصفي التحلي��.ا  من��ية البحث

أ�م النتائج 

  والتوصيات

  وجدت الدراسة وجود علاقة ارتباط معنوي ب�ن القيادة ا��ادمة و�دارة الموا�ب.

  وجدت الدراسة وجود تأث�� معنوي ل��دمة والرؤ�ة فقط ع�� إدارة الموا�ب.

ب لد��ا أن تركز ع�� ع�� المنظمات ال�� ترغب �� تحس�ن إدارة الموا� التوصيات

  �عز�ز القيادة ا��ادمة ب�ن قاد��ا.

ع�� المنظمات أن تضع سياسات و�جراءات محددة ل���يع القيادة ا��ادمة 

  ب�ن قاد��ا.

  )2019(السكر، وآخرون ،   الدراسة

  أ�داف الدراسة

ية التعرف ع�� أثر القيادة ا��ادمة بأ�عاد�ا السبعة ع�� الأداء الوظيفي �� الملك

  لأردنية.ا

  تحديد أ�عاد القيادة ا��ادمة ال�� تؤثر �ش�ل إيجا�ي ع�� الأداء الوظيفي.

  تحديد أ�عاد القيادة ا��ادمة ال�� تؤثر �ش�ل سل�� ع�� الأداء الوظيفي.

  القيادة ا��ادمة  المتغ�� المستقل

  الأداء الوظيفي  المتغ�� التا�ع

  المن�� الوصفي التحلي��  من��ية البحث
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تائج أ�م الن

  والتوصيات

وجود مستوى متوسط �� ممارسة سلوكيات القيادة ا��ادمة من قبل القادة �� 

  الملكية الأردنية.

  وجود مستوى مرتفع من الأداء الوظيفي �� الملكية الأردنية.

تأث�� القيادة ا��ادمة ومن خلال �عد��ا (التمك�ن ومساعدة المرؤوس�ن ع�� 

  %).44الأداء الوظيفي و��سبة ( النمو والنجاح) �ش�ل إيجا�ي ع��

  تأث�� �عد التعامل الأخلا�� �ش�ل سل�� ع�� الأداء الوظيفي.

عدم وجود أثر وا�� لأ�عاد القيادة ا��ادمة الأخرى المتمثلة بالتصور، 

  والمعا��ة العاطفية، وخلق قيمة للمجتمع ع�� الأداء الوظيفي.

  :التوصيات

ي �� الملكية الأردنية، مع ال��ك�� ع�� �عدضرورة �عز�ز ممارسة القيادة ا��ادمة 

  التمك�ن ومساعدة المرؤوس�ن ع�� النمو والنجاح.

  ضرورة تحس�ن سلوكيات التعامل الأخلا�� لدى القادة �� الملكية الأردنية.

إجراء المز�د من الدراسات حول أثر القيادة ا��ادمة ع�� متغ��ات أخرى، مثل: 

  ت�ار.رضا الموظف�ن، والإبداع، والاب

  )2019(العرو���،   الدراسة

  أ�داف الدراسة

  التعرف ع�� عناصر القيادة ا��ادمة كما بحثت �� الأدبيات المعاصرة.

  تحليل ممارسات القيادة النبو�ة ل�ذه العناصر.

الوصول إ�� الكشف عن ممارسات القيادة النبو�ة للقيادة ا��ادمة بأمثلة 

  عملية.

  ادمةالقيادة ا��  المتغ�� المستقل

  ممارسات القيادة النبو�ة  المتغ�� التا�ع

  التحديد المن�� التار���  من��ية البحث
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أ�م النتائج 

  والتوصيات

خلصت الدراسة إ�� أن القيادة النبو�ة الإسلامية ممثلة ���ص الرسول 

الكر�م ص�� الله عليھ وسلم تتجاوز القيادة ا��ادمة ال�� وضع�ا (جر�نليف 

1970 ،Greanleaf ( بأشواط كث��ة، وال�� �� أفضل مما وصلت إليھ المدارس

  الغر�ية �� القيادة ا��ادمة.

أوصت الدراسة بضرورة الاستفادة من ممارسات القيادة النبو�ة للقيادة 

  ا��ادمة �� المؤسسات وا��تمعات المعاصرة.

  )2019(ا���� ،   الدراسة

  أ�داف الدراسة

لمدارس الثانو�ة للقيادة ا��ادمة من التعرف ع�� مستوى ممارسة قائدات ا

  وج�ة نظر معلمات المرحلة الثانو�ة �شرق مدينة الر�اض.

تحديد المق��حات ال�� من شأ��ا تحس�ن إدارة �ذه المدارس باستخدام مدخل 

  القيادة ا��ادمة من وج�ة نظر المعلمات.

دة وضع تصور مق��ح لتحس�ن إدارة المداس الثانو�ة باستخدام مدخل القيا

  ا��ادمة.

  القيادة ا��ادمة  المتغ�� المستقل

  مستوى ممارسة قائدات المدارس الثانو�ة للقيادة ا��ادمة  المتغ�� التا�ع

  المن�� الوصفي (التحلي��)  من��ية البحث

أ�م النتائج 

  والتوصيات

جاء مستوى ممارسة قائدات المدارس الثانو�ة للقيادة ا��ادمة من وج�ة نظر 

حلة الثانو�ة �شرق مدينة الر�اض بدرجة (عالية)؛ بمتوسط حسا�ي معلمات المر 

)3.45.(  

جاء ال��ت�ب التناز�� لأ�عاد القيادة ا��ادمة بحسب مستوى الممارسة كما ي��: 

(�عد الإيثار) فبعد العلاقات الإ�سانية، فبعد التمك�ن، فبعد القيم ال��صية، 

  نعة).فبعد المسؤولية التنظيمية، فبعد تصميم خطط مق

  التوصيات
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اعتماد الإدارات التعليمية لأساليب قياس �ساعد �� تحديد مستوى المسؤولية 

  التنظيمية لدى قائدات المدارس �أحد معاي�� رخص القيادة المدرسية.

عقد دورات تدر��ية للقائدات ال��بو�ات حول القيادة ا��ادمة وأسالي��ا 

  التطبيقية.

  ت القيادة ا��ادمة �� المدارس الثانو�ةوضع أنظمة و�جراءات تدعم ممارسا

  )2021(بوديار،   الدراسة

  أ�داف الدراسة

الكشف عن مستوى القيادة ا��ادمة �� المؤسسة الاس�شفائية �ش�� بن ناصر 

  بولاية �سكرة.

الكشف عن مستوى ال�شارك المعر�� �� المؤسسة الاس�شفائية �ش�� بن ناصر 

  بولاية �سكرة.

  .�ناك علاقة ارتباطية ب�ن القيادة ا��ادمة وال�شارك المعر�� معرفة ما إذا �انت

  القيادة ا��ادمة  المتغ�� المستقل

  ال�شارك المعر��  المتغ�� التا�ع

 المن�� الوصفي التحلي��  من��ية البحث

أ�م النتائج 

  والتوصيات

جاءت درجة ممارسة القيادة ا��ادمة �� المؤسسة الاس�شفائية �ش�� بن ناصر 

  ية �سكرة متوسطة.بولا 

جاءت درجة ممارسة ال�شارك المعر�� �� المؤسسة الاس�شفائية �ش�� بن ناصر 

  بولاية �سكرة ضعيفة.

توجد علاقة ارتباطية إيجابية ضعيفة ب�ن القيادة ا��ادمة وال�شارك المعر�� 

  .0.05عند مستوى دلالة  0.336قيم��ا 

  التوصيات

تحف�� الموظف�ن ع�� تقاسم المعرفة بي��م تفعيل دور القيادة ا��ادمة من خلال 

  مما يؤدي إ�� ترقية سلوك المواطنة التنظيمية
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  )2014(المر�ع،   الدراسة

  أ�داف الدراسة

  �سليط الضوء ع�� العلاقة ب�ن التفك�� الاس��اتي�� والإبداع

  تحديد المتغ��ات المؤثرة ع�� التفك�� الاس��اتي��

  ك�� الاس��اتي��تطو�ر أدوات ووسائل لتنمية التف

  التفك�� الاس��اتي��  المتغ�� المستقل

  الإبداع  المتغ�� التا�ع

  المن�� الوصفي التحلي��  من��ية البحث

أ�م النتائج 

  والتوصيات

  التفك�� الاس��اتي�� ظا�رة فردية وجماعية

  التفك�� الاس��اتي�� �عتمد ع�� الإبداع والابت�ار

  �� الاس��اتي��التدر�ب عامل م�م �� تنمية التفك

  التوصيات

  الا�تمام ب�نمية التفك�� الاس��اتي�� لدى الأفراد والمؤسسات

  تطو�ر منا�� و�رامج تدر��ية مناسبة لتنمية التفك�� الاس��اتي��

  )2018(خض��،   الدراسة

  أ�داف الدراسة

��دف الدراسة إ�� قياس تأث�� مجالات الإبداع الاس��اتي�� �� ا��د من مظا�ر 

  اد الإداري.الفس

��دف الدراسة إ�� التعرف ع�� العلاقة ب�ن مجالات الإبداع الاس��اتي�� ومظا�ر 

  الفساد الإداري.

��دف الدراسة إ�� تقديم توصيات لتعز�ز مجالات الإبداع الاس��اتي�� وا��د من 

  مظا�ر الفساد الإداري.

  الإبداع الإداري   المتغ�� المستقل

  اد الإداري مظا�ر الفس  المتغ�� التا�ع

  اعتمدت الدراسة ع�� المن�� الوصفي التحلي��  من��ية البحث
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أ�م النتائج 

  والتوصيات

  خلصت الدراسة إ�� عدد من النتائج الم�مة، م��ا:

  أن مجالات الإبداع الاس��اتي�� ل�ا تأث�� سل�� ع�� مظا�ر الفساد الإداري.

الفساد الإداري علاقة أن العلاقة ب�ن مجالات الإبداع الاس��اتي�� ومظا�ر 

طردية، أي أن ز�ادة مجالات الإبداع الاس��اتي�� تؤدي إ�� انخفاض مظا�ر 

  الفساد الإداري.

  و�ناءً ع�� �ذه النتائج، قدمت الدراسة عددًا من التوصيات، م��ا:

�عز�ز مجالات الإبداع الاس��اتي�� �� المؤسسات والشر�ات، وذلك من خلال 

تفك�� الإبدا�� وحل المشكلات واتخاذ القرارات �ش�ل ���يع الموظف�ن ع�� ال

  مبتكر.

وضع أنظمة و�جراءات فعالة لم�افحة الفساد الإداري، وذلك من خلال �عز�ز 

  الشفافية والمساءلة وا��اسبة.

  )2016(البطي،  الدراسة

  أ�داف الدراسة

  معرفة المعوقات التنظيمية لإبداع العامل�ن �� جامعة حائل.

إذا �ان �ناك اختلاف ب�ن متوسط استجابات أفراد عينة البحث معرفة ما 

حول المعوقات باختلاف المرتبة الوظيفية، والمؤ�ل العل��، وا����ة، والعمر، 

  والمستوى التنظي��.

  المعوقات التنظيمية  المتغ�� المستقل

  الإبداع الإداري   المتغ�� التا�ع

  في التحلي��اعتمد البحث ع�� المن�� الوص  من��ية البحث

أ�م النتائج 

  والتوصيات

وجود درجة عالية من المعوقات التنظيمية ال�� �عيق إبداع العامل�ن �� جامعة 

حائل �� جميع ا��الات المتعلقة بالقيادة، وأنظمة و�جراءات العمل، والاتصال 

  والمعلومات، والإم�انات المادية وال�شر�ة.
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تجابات أفراد عينة البحث حول وجود فروق دالة إحصائيا ب�ن متوسط اس

  المعوقات التنظيمية لإبداع العامل�ن �� جامعة حائل وفقا لمتغ�� سنوات ا����ة.

عدم وجود فروق دالة إحصائيا ب�ن متوسط استجابات أفراد عينة البحث حول 

المعوقات التنظيمية لإبداع العامل�ن �� جامعة حائل وفقا لمتغ�� المرتبة 

  العل��، والعمر، والمستوى التنظي��. الوظيفية، والمؤ�ل

  أما أ�م التوصيات ال�� قدم�ا الباحث ف��:

عقد دورات تدر��ية ��ميع العامل�ن �� ا��امعة تتعلق بالقيادة ونظم 

  وتكنولوجيا المعلومات.

اعتماد أسس ومعاي�� وا��ة وثابتة ودقيقة لاختيار العامل�ن الإدار��ن �� 

  ا��امعة.

  )�2018، (العتي�  الدراسة

  أ�داف الدراسة

الكشف عن معوقات الإبداع الإداري لدي قائدات المدارس ا���ومية بمحافظة 

  عفيف.

تحديد أ�م معوقات الإبداع الإداري لدي قائدات المدارس ا���ومية بمحافظة 

  عفيف.

اق��اح حلول لمعا��ة معوقات الإبداع الإداري لدي قائدات المدارس ا���ومية 

  .بمحافظة عفيف

  معوقات الإبداع الإداري   المتغ�� المستقل

  الإبداع الإداري لدي قائدات المدارس ا���ومية  المتغ�� التا�ع

  تحلي��اعتمد البحث ع�� المن�� الوصفي ال  من��ية البحث

أ�م النتائج 

  والتوصيات

ضعف ال��امج التدر��ية ا��صصة للإبداع الإداري �و أ�م معوقات الإبداع 

  ي قائدات المدارس ا���ومية بمحافظة عفيف.الإداري لد
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مقاومة �عض القيادات المدرسية للتغ�� �و ثا�ي أ�م معوقات الإبداع الإداري 

  لدي قائدات المدارس ا���ومية بمحافظة عفيف.

  :التوصيات

  عقد دورات تدر��ية للقيادات ال��بو�ة �� مجال الإبداع الإداري.

للإبداع الإداري وتطو�ر�ا بما ي�ناسب مع  مراجعة ال��امج التدر��ية ا��صصة

  احتياجات قائدات المدارس ا���ومية.

  ���يع القيادات المدرسية ع�� الابت�ار والتجديد والتغي��.

  )2018(القحطا�ي،   الدراسة

  أ�داف الدراسة

التعرف ع�� درجة توافر مقومات الإبداع الإداري لدى القيادات الأ�اديمية 

د �� جوانب (المناخ الأ�ادي��، وال�ي�ل التنظي��، بجامعة الملك خال

  وال�شر�عات).

التعرف ع�� العلاقة ب�ن درجة توافر مقومات الإبداع الإداري لدى القيادات 

  الأ�اديمية و�عض المتغ��ات الأخرى، مثل: النوع، وا����ة، والدرجة العلمية.

  الأ�اديميةمقومات الإبداع الإداري لدى القيادات   المتغ�� المستقل

  درجة توافر مقومات الإبداع الإداري لدى القيادات الأ�اديمية  المتغ�� التا�ع

  ظالمن�� الوصفي التحليلي  من��ية البحث

أ�م النتائج 

  والتوصيات

توافر مقومات الإبداع الإداري لدى القيادات الأ�اديمية بجامعة الملك خالد 

  وال�ي�ل التنظي��، وال�شر�عات. بدرجة متوسطة �� جوانب المناخ الأ�ادي��،

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب�ن درجة توافر مقومات الإبداع الإداري 

  لدى القيادات الأ�اديمية باختلاف النوع، وا����ة، والدرجة العلمية.

  التوصيات

ضرورة تحس�ن درجة توافر مقومات الإبداع الإداري لدى القيادات الأ�اديمية 

  ك خالد.بجامعة المل
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  ضرورة الا�تمام بتطو�ر المناخ الأ�ادي�� الداعمة للإبداع الإداري.

  ضرورة التطو�ر المستمر لل�ي�ل التنظي�� الداعمة للإبداع الإداري.

  ضرورة مراجعة ال�شر�عات الداعمة للإبداع الإداري.

  الدراسات الأجن�ية

.2019( ,Abu Nafaa)  الدراسة  

  أ�داف الدراسة

وافر القيادة ا��ادمة لدى مديري المدارس البطر�ركية اللاتي�ية �� �عرف درجة ت

  الأردن.

معرفة العلاقة ب�ن درجة توافر القيادة ا��ادمة لدى مديري المدارس ودرجة 

  الدعم التنظي�� المدرك لدى المعلم�ن.

  القيادة ا��ادمة  المتغ�� المستقل

  الدعم التنظي�� المدرك.  المتغ�� التا�ع

  التحلي�� استخدمت الدراسة المن�� الوصفي  البحثمن��ية 

أ�م النتائج 

  والتوصيات

جاءت درجة توافر القيادة ا��ادمة لدى مديري مدارس البطر�ركية اللاتي�ية �� 

  الأردن ودرجة الدعم التنظي�� المدرك من وج�ة نظر المعلم�ن بدرجة مرتفعة.

يادة ا��ادمة لدى مديري توجد علاقة ارتباطية إيجابية ب�ن درجة توافر الق

  المدارس ودرجة الدعم التنظي�� المدرك لدى المعلم�ن.

توجد فروق ذات دلالة إحصائية �� درجة القيادة ا��ادمة ودرجة الدعم 

  التنظي�� المدرك �عزى لأثر ا���س، ولصا�� المعلمات الإناث.

لدعم توجد فروق ذات دلالة إحصائية �� درجة القيادة ا��ادمة و�� درجة ا

التنظي�� المدرك �عزى لأثر المؤ�ل العل��، ولصا�� فئة المؤ�ل العل�� 

  (ب�الور�وس فأقل).

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية �� درجة القيادة ا��ادمة ودرجة الدعم 

  التنظي�� المدرك �عزى لمتغ�� سنوات ا����ة.
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المدرك ب�ن توجد فروق �� درجة القيادة ا��ادمة و�� درجة الدعم التنظي�� 

متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة من إقليم (الوسط) و�قليم 

  (ا��نوب)، ولصا�� إقليم (ا��نوب).

  التوصيات:

 دعوة إدارة المدارس البطر�ركية اللاتي�ية �� الأردن إ�� ز�ادة الدعم التنظي��

  المادي للمعلم�ن والمعلمات.

القيادة ا��ادمة والدعم التنظي�� الدعوة إ�� إجراء المز�د من الدراسات حول 

  المدرك �� المؤسسات التعليمية.

,Abu Al-Ghanem)  الدراسة ) .2019.  

  أ�داف الدراسة

�عرف إ�� درجة ممارسة القيادة ا��ادمة لدى مديري المدارس الثانو�ة ا���ومية 

  �� محافظة مأدبا.

ري المدارس الكشف عن العلاقة ب�ن درجة ممارسة القيادة ا��ادمة لدى مدي

  الثانو�ة ا���ومية �� محافظة مأدبا ودرجة المناخ التنظي�� السائد �� مدارس�م.

  ممارسة القيادة ا��ادمة  المتغ�� المستقل

  درجة المناخ التنظي�� السائد  المتغ�� التا�ع

  تحلي��المن�� الوصفي ال  من��ية البحث

أ�م النتائج 

  والتوصيات

الثانو�ة ا���ومية للقيادة ا��ادمة �� محافظة درجة ممارسة مديري المدارس 

  مأدبا من وج�ة نظر المعلم�ن ومساعدي المدير�ن �انت متوسطة.

  درجة المناخ التنظي�� السائد �� مدارس�م �انت متوسطة أيضا.

�انت �ناك علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية ب�ن درجة ممارسة 

�� محافظة مأدبا ودرجة المناخ التنظي��  مديري المدارس الثانو�ة ا���ومية

  السائد �� مدارس�م.
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وجدت علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية ب�ن جميع مجالات المناخ 

  التنظي�� باست�ناء مجال (التباعد) وجميع مجالات القيادة ا��ادمة.

 ) ب�نα = 0.05أظ�رت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (

المتوسطات ا��سابية لدرجة ممارسة مديري المدارس الثانو�ة ا���ومية �� 

محافظة مأدبا للقيادة ا��ادمة �عزى لمتغ�� ا���س �� الدرجة ال�لية ولصا�� 

  الإناث.

بال�سبة لدرجة المناخ التنظي�� السائد، فقد أظ�رت النتائج عدم وجود  أما

) �� الدرجة ال�لية �عزى α = 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (

  لمتغ��ات ا���س وسنوات ا��دمة والمؤ�ل العل��.

  التوصيات

دورات تدر��ية لمديري المدارس الثانو�ة ا���ومية �� محافظة مأدبا ت�ناول  عقد

القيادة ا��ادمة من حيث أ�مي��ا وأ�داف�ا وكيفية ممارس��ا؛ والمناخ التنظي�� 

ة ��يئة مناخ تنظي�� مناسب للعملية ال��بو�ة من حيث م�وناتھ وأ�ميتھ وكيفي

  داخل المدرسة.

Distract)  الدراسة ) .2017.  

  أ�داف الدراسة
  دراسة تأث�� ال��امج التدر��ية ع�� الإبداع الإداري من وج�ة نظر العامل�ن.

  تقديم رؤ�ة مق��حة لتطو�ر ال��امج التدر��ية.

  ال��امج التدر��ية  المتغ�� المستقل

  الإبداع الإداري   �� التا�عالمتغ

  المن�� الوصفي التحلي��  من��ية البحث

أ�م النتائج 

  والتوصيات

وجود مستوى مرتفع من أداء العمل والعمل ا��ما�� والمعارف المك�سبة ورضا 

  الموظف�ن عن ال��امج التدر��ية.

  وجود مستوى مرتفع من الإبداع الإداري.
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  التدر��ية ع�� الإبداع الإداري.تأث�� متوسط بمستوى منخفض لل��امج 

  التوصيات

ا إعادة النظر �� عملية إدارة ال��امج التدر��ية وتنظيم�ا وتصميم�ا وتطو�ر�ا بم

يتلاءم مع احتياجات العمل وتوجّ�ات العامل�ن لتحقيق مستو�ات مرتفعة من 

  الإبداع الإداري.

2020( . Amr, et.al)  الدراسة  

  أ�داف الدراسة
ة إ�� تحديد مستوى أثر التمك�ن الإداري �� إبداع العامل�ن بمصنع ��دف الدراس

  كمران.

  التمك�ن الإداري   المتغ�� المستقل

  إبداع العامل�ن،  المتغ�� التا�ع

  المن�� الوصفي التحلي��  من��ية البحث

أ�م النتائج 

  والتوصيات

  خلصت الدراسة إ�� عدد من النتائج الم�مة، من أ�م�ا:

ي ذي دلالة إحصائية للمتغ�� المستقل (التمك�ن الإداري) �� إبداع وجود أثر طرد

  العامل�ن بالمصنع.

ت %) من المتغ��ات ا��اصلة �� إبداع العامل�ن �عزى إ�� المتغ��ا44أن ما �س�تھ (

  ا��اصلة �� التمك�ن الإداري.

إيجاد مناخ تنظي�� �ساعد ع��  بناءً ع�� �ذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة:

  تطبيق مف�وم التمك�ن الإداري.

  وضع نظام ل��وافز ي�سم بالعدالة والموضوعية.
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  النظري  الإطار  الثا�ي:الفصل 

  القيادة ا��ادمة :المبحث الأول 

  مف�وم القيادة ا��ادمة 2-1-1

إ��  نوع من القيادة �ستمد جذوره من الفكر الإسلامي، و�تحول فيھ القائد من الزعامة وال�سلط

عامل�ن لتحقيق احتياجا��م ورغبا��م من خلال القوة الرسمية وتحديد م�ام وواجبات وحقوق خدمة ال

مل العامل�ن، والقوة ال��صية �� تحف�� ومتا�عة الأفراد وخدم��م وم�افأة المتم�� م��م والقائد ا��ادم لا �ع

  ) .2019،بمعزل عن الأخر�ن؛ بل بتعاون ومشاركة لتحقيق و�نجاز الأ�داف (م�دي 

 ) أ��ا نوع من القيادة يتعلق بخدمة العامل�ن والا�تمام ��م والس�� إ��2022عرف�ا العتي�� (و 

  تنمي��م وتطو�ر�م، بالإضافة إ�� ت�و�ن علاقات �عاون ب�ن القائد والمرؤوس.

��ون ال��ك�� والا�تمام الأسا��� للقائد ا��ادم منصبا ع�� أتباعھ، كما يضع دائما الأولو�ة و 

تباعھ والا�تمام ��م وتوف�� حاج��م من الدعم لتمكي��م من البلوغ إ�� أع�� مستو�ات الأداء، المصا�� أ

لتأكد القيادية الأخرى يتج�� �� الرعاية ال�� يتخذ�ا القائد ا��ادم ل والأنماطفالفرق ما ب�ن القيادة ا��ادمة 

ة وحكمة وحر�ة وأك�� من أن احتياجات التا�ع�ن أولو�ة قصوى يجري خدم��ا، فيصبحون أك�� ��

  .) 2017استقلالية ومن المر�� أن يصبحوا �م ا��دم (ع�� والقر�ي (

وصفت فلسفة القيادة ا��ادمة بأ��ا ب�ئة مفتوحة حيث يبدو خلال�ا بأن الأفراد �� المنظمات  ل�ذا

والفردية،  محتاج�ن، لذلك فإن أنموذج القيادة ا��ادمة �� نزاع مع النظر�ات ال�� تحمل القيم الذاتية

 (2014, فالقائد ا��ادم لا �ستطيع العمل لوحده لإنجاز الا�داف بل يجب أن �عمل بالتعاون مع الآخر�ن 

Mahembe and Engelbrecht (  

) القيادة ا��ادمة بأ��ا �ل �شاط اجتما�� �ادف يدرك فيھ القائد أنھ 2010عرف ال���� (و 

اف�ا و�تعاون �� رسمھ ل��طط و�وزع المسؤوليات حسب عضو �� جماعة ��تم بأمور�ا و�س�� لتحقيق أ�د

  الاستعدادات ال�شر�ة والإم�انيات المادية والكفاءات. 



)23( 

) بأن القيادة ا��ادمة �� المدخل الذي فيھ ت�ون الم�مة الرئ�سية للقائد ��2011 ح�ن يرى نجم (

ا��م القادة الذي �عطون  أيم بمصا��� والإيفاءحاجا��م وطموحا��م  و�شباع�� مساعدة وتمك�ن العامل�ن 

  قيمة عالية ��دمة الآخر�ن ع�� حساب مصا���م ا��اصة. 

فما يؤكد بأن القيادة ا��ادمة عبارة عن مجموعة من السلوكيات ال�� ت��كز �ش�ل خاص ع�� 

ومساعد��م من اجل حصول ع�� ولا��م  أ�داف�محاجات والرغبات ال��صية للتا�ع�ن وتحقيق  إشباع

 .) Chan and Mak ,2014 (تما��م وح��م الوظيفي للعملوز�ادة ان

�و اعتماد�ا الرئ���� ع�� الفكرة الذكية ال�� مفاد�ا أ�مية خدمة القيادة للأفراد والمرؤوس�ن و 

الذين تقود�م وذلك لتمكي��م من الاستعداد �ش�ل أك�� ع�� خدمة الآخر�ن بأنفس�م. و�ن ما يكمل تلك 

ن لد��م الميل للمبادرة بتقديم ا��دمة والاستعداد أن ي�ونوا خادم�ن لغ���م الفكرة الذكية وجود مرؤوس�

  . )2018،وغا��  (د�ل��

وتمثل القيادة ا��ادمة حسب رأي الباحث فلسفة قيادية تتم�� عن أي نمط قيادي تقليدي من 

�ش�ل بالعمل ع��  حيث ال�دف ف�� ��دف إ�� خدمة الأخر�ن، فيما �ع�� غالبية الأنماط القيادية التقليدية

ازد�ار المنظمات. حيث أن الغاية الأساسية للقيادة ا��دمة يتمثل بتحس�ن حياة الأفراد ثم القيام برفع 

  مستوى المنظمة.

  أ�مية القيادة ا��ادمة 2-1-2

 ت�بع أ�مية القيادة ا��ادمة من النتائج الملموسة ال�� تحقق�ا للمرؤوس�ن، وتتج�� أ�مية القيادة

  : )2018،(د�ل�� وغا�� � ثلاثة مستو�ات رئ�سية، و�� ع�� النحو الآ�ي ا��ادمة �

 ، وتأ�ي أ�مية القيادة ا��ادمة �نا مما �س�� إ�� إيجاده من إيجادع�� مستوى ا��تمع الأ�مية .1

  فضائل إ�سانية وال�� تمثل ��ر الأساس للمجتمعات الرائدة.

ادمة إ�� رفع مستوى الأداء التنظي��، حيث تؤدي القيادة ا�� أ�مي��ا ع�� مستوى المنظمة، .2

مرؤوس�ن أو مستفيدين من أعمال  �إنووذلك �س�ب ما تركز عليھ من احتياجات الآخر�ن سواء 

  المنظمة.
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، حيث تأ�ي أ�مية القيادة ا��ادمة من ترك���ا الأسا��� ع�� ع�� مستوى التا�ع�ن الأ�مية .3

 منح�م شعور الاستقلالية، وتقدير�ا لأعمال�مالمرؤوس�ن، بز�ادة مستو�ات اح��ام الذات لد��م، و 

  و�نجازا��م، والتعاطف مع ظروف�م واح��ام حاجا��م.

مما سبق يت�� بأن للقيادة ا��ادمة ثلاثة مستو�ات م��ا ما �و مرتبط بالنتائج ا��تمعية ال�� 

� ال� بالنتائج المنظمية الأخلاقيات والقيم ال�� يحتاج�ا �افة فئات ا��تمع. أما المستوى المرتبط تؤكد ع��

 تتضمن تحقيق الرفا�ية والسعادة وتلبية احتياجات �افة المتعامل�ن والمستفيدين. وأخ��ا، النتائج المرتبطة

  ع�� إنجازا��م. بالتا�ع�ن، ف�� تتطلب ضرورة منح�م ال���يع والاستقلالية وتحقيق الذات ل�م وتكر�م�م

��ادمة تك�سب أ�مي��ا من دور القائد ا��ادم الذي ) فقد حددت أن القيادة ا2011أما جلاب (

�س�� إ�� الا�تمام بخدمة حاجات الآخر�ن ع�� حساب مص��تھ ال��صية، ومساعدة الآخر�ن ع�� تحقيق 

التطور والنمو، و�عطاء الآخر�ن الفرصة لتحقيق طموح�م المادية والذاتية، ومساعدة الآخر�ن والعمل بروح 

  .ال�ياالمنظمة ال�� ي�تمون  فأ�داا��ماعة للبلوغ إ�� 

القيادة ا��ادمة تتحقق عن طر�ق قدرة المنظمات ع��  أ�مية) بأن 2014و�ؤكد رشيد ومطر (

�عمل  أنقبل  الأمرتحقيق حاجات الز�ائن بالصورة ال�� يرغبون ��ا، وان المنظمة لا �ستطيع تحقيق �ذه 

القيادة  أ�مية أنالمنظمة و�ذا الأمر يدل ع�� ع�� تحقيق حاجات العامل�ن وخدم��م بوصف�م ز�ائن داخل 

خدمة الآخر�ن �غض النظر عما اذا �انوا داخل او خارج المنظمة. كما أن  أسلوبا��ادمة �عمل ع�� بناء 

ناتج من قدرة المنظمات ال�� ت�بع نمط القيادة ا��ادمة ع�� التعامل مع  الأداءتحقيق مستو�ات عالية من 

ية وا��ارجية ومعرف��ا �� كيفية ����� �ذه المتغ��ات بالطر�قة ال�� تمكن المنظمة متغ��ات الب�ئة الداخل

  )2015،(غا��  أ�داف�امن تحقيق 

و�رى الباحث بأن القيادة ا��ادمة لا تلقي بأ�داف المنظمة ع�� عاتق الموظف�ن، بل يبذل القادة 

�اصة ��م، أي أن القائد ا��ادم ا���د والوقت لمساعدة المرؤوس�ن ع�� ف�م نقاط القوة والضعف ا�

�ساعد مرؤوسيھ ع�� الوصول لقمة طاقا��م ا��سدية والفكر�ة، و�ذلك يصل المرؤوسون إ�� التوازن �� 

  حيا��م، و�ساعد المنظمات ع�� تطو�ر رأس المال ال�شري وا��افظة عليھ.
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  خصائص القيادة ا��ادمة 2-1-3

لعديد من النتائج ذات العلاقة بأدبيات القيادة بالرغم من ا�مية القيادة ا��ادمة، أظ�رت ا

ا��ادمة أنھ لا يوجد إجماع من قبل الباحث�ن ع�� مجموعة موحدة من ا��صائص والقدرات والمقاي�س 

(عبد  ا��اصة بالقيادة ا��ادمة، ومن خلال البحث والتحري عن خصائص القيادة ا��ادمة، وضع 

المصداقية / الأصالة، التواضع، التعاطف،  دة ا��ادمة، ��:ثمانية خصائص أساسية للقيا)2017،الرحمن

  . الإنصات، ال��ا�ة الإيثارالمسؤولية، ال��اعة، 

  �ناك أر�عة خصائص أساسية تتم�� ��ا القيادة ا��ادمة، ��

 وتمثل ��ر الأساس لنظر�ة القيادة ا��ادمة، و�� ا��صائص ال�� ي�ون  خصائص ��صية، .1

  وقفھ وعواطفھ ومشاعره ال�� يحمل�ا وقيمھ ال�� ت�بعث م��ا مواقفھ.ا�تمام�ا بالقائد من حيث م

و�� ا��صائص ال�� ي�ون ا�تمام�ا ي�ون ل�ا تأث�� ع�� ثقافة  :خصائص موج�ة تجاه التا�ع�ن  .2

 ا��تمع وم��م التا�ع�ن، وتب�ن �ذه ا��صائص كيفية �عامل القائد مع الاتباع.

ئص ال�� ��تم بالفعاليات القيادية ضمن المنظمة و�� ا��صا :خصائص موج�ة تجاه الم�مات  .3

و�سلط الضوء ع�� م�مات القائد ا��ادم وما يمتلكھ من معارف وم�ارات تضمن لھ النجاح مثل 

  ورسالتھ ووضعھ للأ�داف وقيادتھ. رؤ�تھ

، و��ون تأث�� �ذه ا��صائص ع�� طرق إتمام العمليات داخل خصائص موج�ة تجاه العمليات .4

  لية وكفاءة، و��تم بمقدرة القائد ع�� وضع وتطو�ر نظام عمل كفوء ومرن.المنظمة بفاع

  )؛2018،غا�� ود�ل�� (للقيادة ا��ادمة تتجسد ��  أساسية�ناك مجموعة من عشرة خصائص �عد 

فالقائد ا��ادم من المف��ض أن يتح�� بالا�تمام العميق، والاستماع بان�باه للآخر�ن ح��  :الاستماع )1

  ا��موعة ليخدم�م. و�رادةة احتياجات ي�س�� لھ معرف

يف�م�م فالأفراد  أنما يبديھ القائد ا��ادم من �عاطف مع حاجات فر�قھ �عد  و�مثل التعاطف: )2

  العامل�ن يحتاجون إ�� تقبل�م من قبل القائد و��� التعرف ع�� مطال��م الفردية �ل ع�� حدى.
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 الآخر�ن ذوي النفوس ال�� �عا�ي من و�قصد بھ المساعدة �� معا��ة الذات ومعا��ة :الشفاء )3

  اضطرابات ومشا�ل شعور�ة.

ن العام للأمور ا��يطة، فالقادة الم�رة �م �� العادة دقيقو الان�باه و�قظو  والإدراكأي الو��  :الو�� )4

  وقلقون لكن بتعقل.

  .الإذعانع��  إجبار�مأي قيام القائد ا��ادم بإقناع الآخر�ن عوضا عن  :الإقناع )5

  .النظر للمنظمة من منظور رؤ�وي وان يفكر داخل ما �و خلف ا��قائق اليومية يأ رؤ�ة:التكو�ن  )6

أن ��� القائد ا��ادم الع�� والدروس ال�� �ستق��ا من الما��� ومن وقا�ع ا��اضر وما  أي البص��ة: )7

  يتوقعھ من نتائج �� المستقبل لاتخاذ قرار مع�ن. 

ظة ع�� ال��وة والموارد داخل المنظمة واستغلال�ا الصا�� دور القائد ا��ادم ا��اف أن أي :الإشراف )8

  ا��تمع.

 �اتباع ولذلك إس�اما��مأي أن يقتنع الآخر�ن أن بوجود قيمة حقيقية تفوق  :بنمو الآخر�ن الال��ام  )9

  يجب ان �غذي نمو ا��وانب الم�نية وال��صية والروحية للاتباع.

  مة لبناء مجتمع م��ابط من العامل�ن �� المنظمة.تحديد الوسائل اللاز  أي تكو�ن مجتمع م��ابط )10

و�رى الباحث بأنھ بالرغم من التعدد والتنوع �� خصائص القيادة ا��ادمة �س�ب التوج�ات 

ا��تلفة للباحث�ن �� تحديد �ذه ا��صائص، فإنھ يمكن القول بأن خصائص القيادة ا��ادمة يمكن 

ظي�� الذي يتضمن الإيثار وا��كمة والرؤ�ة وا��دمة حصر�ا �� توج��ن أساسي�ن الأول، التوجھ التن

الإقناع والتصرف  والإشراف والتمك�ن الثا�ي التوجھ السلو�ي الذي يتضمن التعاطف، الا�تمام بالآخر�ن،

  .بأخلاق

  أ�عاد القيادة ا��ادمة  2-1-4

  ) : حدد سبعة أ�عاد للقيادة ا��ادمة:Liden et al. ,2008نموذج (
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 الم�ارات المعرفية و�ع�� عن مدى المعرفة ال�� يمتلك�ا القائد يميةالم�ارات المفا� 
ً
 عن و�س�� أحيانا

 المنظمة، والم�ام المو�لة إليھ لتمكنھ من تقديم الدعم والمساعدة للمرؤوس�ن لإتمام أعمال�م ع��

  أكمل وجھ.

 : عن الم�ام المطلو�ة تقديم ال�س�يلات والصلاحيات للمرؤوس�ن، وتقديم الشرح ال�ا�� والملم التمك�ن 

  م��م، ومساعد��م �� تحديد المشكلات وحل�ا .

 : الفع�� ��دف تطو�ر المرؤوس�ن وتقدم�م من خلال تقديم  الا�تمامتقديم  مساعدة المرؤوس�ن

  العم�� والعاطفي داخل مجال العمل وخارجھ.  الدعم

 الا�تمام : 
ً
  أولو�ة . الاحتياجاتاعتبار �ذه تلبية احتياجات المرؤوس�ن �� العمل و  بالمرؤوس�ن أولا

 : و�نصاف . ونزا�ةمن خلال التعامل مع ا��ميع �عدالة وصدق  التصرف بأخلاق  

 : المرؤوس�ن العاطفية . لاحتياجات الا�تماممن خلال إظ�ار  المعا��ة العاطفية  

  ع�� عن مدى و�� القائد بأ�مية مساعدة وتطو�ر ا��تمع بتطو�ر ا��تمع: الال��ام�  
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  الإداري  الثا�ي: الإبداعالمبحث 

  تم�يـد

�� مجال  �عد موضوع الإبداع من الموضوعات ال�امة ال�� تطرح ذا��ا ع�� الباحث�ن والممارس�ن

نتائج إيجابية سواء أ�ان  الإدارة، وقد أدركت الكث�� من المؤسسات وا���ومات ما ي��تب ع�� الإبداع من

الإداري محاولة للتعب�� عن فكر متطور  تمع �ش�ل عام، و�عد الإبداعذلك بال�سبة للفرد أو المنظمة أو ا��

العمل الإداري ��عل�ا أك�� س�ولة وكفاءة وفعالية،  �س�� لإحداث �غي��ات جو�ر�ة �� طرق وأساليب

  ..الإيجابيات السلبيات وتدعيم بإستخدام طرق مبتكرة ومتطورة تتلا��

  ، حيث ظل �ذا الموضوع لف��ات طو�لةسا�يالإ�و�عد الإبداع شكلا أحد أش�ال ال�شاط 
ً
محورا

 ا��مسي�يات من القرن  لتناول الفلسفي والأد�ي والف�� غ�� أن الا�تمام بھ �ش�ل عل�� لم يبدأ إلا مع بداية

 �� علم النفس، وقد ارتبط
ً
 رئ�سا

ً
موضوع الإبداع �� الما��� بالمنافسة  العشر�ن حيث �ان الإبداع موضوعا

لدول عصرنا ا��اضر فقد ارتبط بال�سابق التق�� ب�ن ا �ية أثناء ا��رب العالمية الثانية، أما ��ب�ن الدول الغر 

  ).2017، عواد�� مختلف ا��الات (

2-2-1 :
ً
  مف�وم الإبداع الإداري اصطلاحا

 للبدء �� أي برنامج أو �شاط جديد ��
ً
أي منظمة  إن الإبداع الإداري كمف�وم مركب �عد أساسيا

 بالعمليات الفكر�ة والذ�نية ا��تلفة، و�التا�� فإن الاتفاق ع��ل��تبط ار 
ً
 وثيقا

ً
ط�� مف�وم واحد لمص تباطا

ب الإبداع الإداري �و العملية ال�� ي��ت  الإبداع الإداري ل�س بالأمر الس�ل و�اك عدد من التعر�فات، وم��ا

  عل��ا ظ�ور فكرة أو ممارسة أو منتج أو خدمة

بحيث  ن قبل العامل�ن �� المنظمة أو فرض�ا عل��م من قبل أ��اب القرار ،جديدة يمكن ت�ن��ا م

  )2018ي��تب عل��ا إحداث نوع من التغي�� �� ب�ئة أو عمليات أو مخرجات المنظمة (السعيدي،

است�باط  كما �عرف الإبداع الإداري بأنھ استخدام الموظف الم�ارات ال��صية الإبداعية ��

لمعا��ة تلك المش�لة  وصلھ إ�� حلول ابت�ار�ة لمش�لة إدار�ة أو تصورات جديدةأساليب إدار�ة جديدة ت
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بالإدراك ا����� القائم ع�� التحليل  بالاعتماد ع�� التحليل ال�ادف وا���د الإبدا�� المنظم الذي يتصل

  )2019المنطقي والاختبار والتجر�ب والتقو�م (ال�شر، والتو�جري،

 الذ�نية أو العقلية إم�انياتھبأنھ قدرة الفرد ع�� استخدام ) 2020وعرفھ عمرو، وزميلان (

 جديد نافع والاستفادة من الإم�انيات والموارد المتوفرة أو الممكنة لتقديم أداة أو وسيلة أو فكرة أو منتج

  ومفيد للمنظمة وأعضا��ا وعملا��ا.

تحس�ن  ال�� تؤدي إ��) بأنھ مجموعة الإجراءات والعمليات والسلوكيات 2021و�عرفھ الشقران (

ات المشكلات واتخاذ القرار  المناخ العام �� المنظمة وتفعيل الأداء الإبدا�� من خلال تحف�� العامل�ن ع�� حل

 و�طر�قة غ�� مألوفة �� التفك�� .
ً
  بأسلوب أك�� إبداعا

إلا أن  الإبداعومما سبق يمكن القول إنھ ورغم الاختلاف ب�ن العلماء والباحث�ن �� تحديد مف�وم 

�ش�ل خاص من  غالبية المفا�يم اتفقت ع�� أن الإبداع �عود ع�� الفرد وا��تمع �ش�ل عام والمنظمات

 فكرة جديدة أو ابت�ار لأف�ارإنتاج خلال قدرات الفرد العقلية والفكر�ة وال�� �ع�� بتطو�ر فكرة قديمة أو 

  خارج نطاق المألوف وتوظيف�ا �� العمل والاستفادة م��ا.

  أ�مية الإبداع الإداري: 2-2-2

 للتقدم ال�ائل �� العلوم والتكنولوجيا وما
ً
نتج منھ  تواجھ المنظمات العديد من التحديات، نظرا

  أو الفشل . من �عب�� اقتصادي واجتما�� وثقا��، مما يتطلب م��ا إما التكيف مع �ذه التحديات

بيك�ارد ��د علماء  أشار ر��شاردفالتعب�� أصبح حقيقة �� حياة ا��تمعات والمنظمات فقد  

والديناميكية، لذا �� المنظمات  التطو�ر التنظي�� إ�� أن محيط المنظمات الإدار�ة أصبح ي�سم با��ركة

�شاط�ا والاستفادة من قدرا��ا (خوج،  ا��امدة يجب أن تجد الوسائل والأساليب ال�� تمك��ا من تجديد

2018.(  

  المنظمات إ�� الإبداع الإداري بما ي��:) أسباب حاجة 2019( لعمور و���ص 

 د الإبداع الإداري من أ�م العناصر الأساسية �� جميع �شاطات المنظمات، وذلك لتحس�نع� 

  إنتاجي��ا وكفاء��ا، و�التا�� تص�ن مخرجا��ا سواء �انت منتجات أو خدمات.
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 الإبداعية. �� الإدارةفرضت الظروف المتغ��ة والمعقدة ال�� �ع�ش�ا المنظمات ا��ديثة ا��اجة إ  

 إ��  فرض ازدياد المشا�ل ع�� المستو��ن الإداري والتنظي�� داخل المنظمات ا��ديثة ا��اجة

  التغي�� والتطو�ر الذي يتطلب الإبداع �� إحداثھ.

 المؤسسات. أصبح الإبداع الإداري حاجة ماسة لز�ادة القدرة التنافسية، �س�ب تزايد التنافس ب�ن  

 وشبكة  ال�� تواجھ المنظمات ا��ديثة للثورة المعلوماتية وظ�ور تقنية الاتصالات تتطلب المشكلات

  الان��نت وما ت�يحھ من قدرات جديدة ومتقدمة، إدارة إبداعية قادرة ع�� حل�ا.

  التطورات  الإداري لتتمكن من مسايرة الإبداعإ��  باستمرارتحتاج الدول العر�ية �و��ا دولا نامية

  ال�ائلة.

  الإبداع الإداري أحد وسائل التطو�ر ال�امة لإيجاد الأساليب وا��لول ا��ديدة للمشكلات�عت�� 

  القائمة.

  مطلب  �و الإبداعإن أي قيادة إدار�ة �غفل عن الإبداع تحكم ع�� نفس�ا بالا��يار، بالتا�� فإن

  عليا للمنظمات. واعيةأسا��� 

  المنظمات وكفاء��ا. �عت�� الإبداع الإداري وسيلة فعالة ل��فاظ ع�� تفوق  

تحقيق  ومما سبق يمكن القول أن أ�مية الإبداع الإداري تكمن من خلال القدرة المتم��ة ع��

الذ�ي للموارد  الأ�داف والنتائج ا��ققة لمصا�� الأطراف المستفيدة من عمل القائد و�و الاستخدام

الإبداع الإداري �و نجاح القادة  صفات المتاحة، والتغلب ع�� المشكلات بأساليب متطورة ومتم��، و�ن أ�م

كم والتنافس ب�ن الموارد ال�شر�ة للمؤسسة ل�ي ي��ا الإدار�ون �� توف�� المناخ الم��ع ع�� التفاعل والتواصل

والمعلومات والتجارب وا����ات، حيث تتحقق للبعض م��ا الفرص  الفكر وتتولد المعرفة و�تم تداول الأف�ار

  حول�ا من حوافز و���يعات. ل ماللإبداع مستفيدة من � 

  عناصر الإبداع الإداري: 2-2-3

الاختلاف �� وج�ات  من خلال الاطلاع ع�� الأبيات المتاحة حول موضوع الإبداع يت�� وجود �عض

العناصر الأساسية للقدرة الإبداعية،  النظر حول عناصر الإبداع، مع وجود قواسم مش��كة �� تحديد
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 للبحث ا��ا�� �� قياس مستوى  الإبداع ال�� تناول�ا أغلبوسوف نتطرق إ�� عناصر 
ً
الباحث�ن لت�ون أساسا

  : )2017)، (عبد الله، 2020الإبداع الإداري و�� بحسب (ا���ي��،والملي�ي، 

إ��  يظ�ر عامل ا��ساسية للمشكلات من خلال و�� المبتكر با��اجة ا��ساسية للمشكلات : )1

أمثلة كث��ة لمنتجات  ش�ل و�� بنقائص أو عيوب �� الأشياء. و�ناك التغي��، أو إ�� حيل جديدة أو ��

  �ان لعامل ا��ساسية تأث�� كب�� �� نجاح�ا أو فشل�ا .إبداعية 

 �عد من عوامل ���يع ودعم الأف�ار ا��ديدة والنظرات الإبداعية، وتتمثل �� ت
ً
و�مكن الأف�ار،  عنو أيضا

  اعتبار�ا تتمثل ��:

 :قدرة ال��ص ع�� �غي�� وج�تھ الذ�نية، لمواج�ة مستلزمات جديدةو� المرونة التكيفية � 

  تفرض�ا المشكلات المتغ��ة.

 :مع�ن،  و�� قدرة ال��ص ع�� �غي�� وج�تھ الذ�نية، حر�ة غ�� موج�ة نحو حل المرونة التلقائية

.
ً
 ضيقا

ً
  فيما يتصل بمش�لة محددة تحديدا

 :سابق،   ت�ون أصيلة وجديدة إلا إذا لم �سبق ل�ا�� إنتاج ما �و غ�� مألوف، فالفكرة لا الأصالة

فر�دة طر�فة  و�انت غ�� عادية و�عيدة المدى وذات ارتباطات �عيدة، وذكية، و�� القدرة ع�� إنتاج

 �� التفك�� المبتكر. فالمبدعون يتم��ون بالتحرر 
ً
 أساسيا

ً
من ال��عة  وتمثل الأصالة عنصرا

أبرز عوامل  خرجون عن المألوف �� التفك��. كما �عد منالتقليدية، والتصورات الشا�عة، ف�م ي

  الإل�ام، وتوليد الأف�ار ا��ديدة.

 التحليل �و القدرة ع�� تفت�ت الأشياء إ�� أجزاء �سيطة، ل�ي �عاد  القدرة ع�� التحليل والر�ط

تنظيم�ا، والر�ط �و عم�� تنظيم الأجزاء �� �ل مت�امل، و�س�� �ل مبتكر أن يحتفظ �� ذ�نھ 

  �عدة متغ��ات وأن يتصرف ف��ا وذلك أثناء محاولتھ...

 :يقصد ��ا أخذ زمام المبادرة �� تب�� الأف�ار والأساليب ا��ديدة، والبحث عن  قبول ا��اطرة

وتحمل  حلول�ا و��ون الفرد ع�� استعداد لتحمل ا��اطرة الناتجة عن الأعمال ال�� يقوم ��ا

  المسؤوليات الم��تبة ع�� ذلك.
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  الإداري:الإبداع  مراحل 2-2-4

  �� الآ�ي: )2019المشغل، (تمر عملية الإبداع �عد مراحل وتتمثل �ذه المراحل بحسب 

��ا  و�قوم الفرد �� �ذه المرحلة بتحديد المش�لة ومعرفة جميع ا��وانب المرتبطة مرحلة الإعداد: )1

حلول  دیتول ستفادة م��ا ��ومقارن��ا مع المشا�ل ال�� �شا���ا والتعرف ع�� طرق حل�ا السابقة للا 

  للمش�لة الرا�نة.

  و�تم ف��ا التفاعل ب�ن ��صية الباحث ومعلومات وموضوع البحث. الاحتضان: مرحلة )2

 �� �ذه المرحلة يقوم الفرد المبدع بإعادة ترت�ب وت�سيق أف�اره، بما �سمع لھ مرحلة ال��وغ: )3

  إ�� ا��ل. بالوصول 

 الذيالإنتاج لة اختيار ا��ل والتأكد منھ، أو الوصول إ�� و�� مرح التحقيق أو التنفيذ: مرحلة )4

  يتم التوصل إليھ �� ضوء ا��قائق المعروفة والمنطقية أو �� ضوء نتائج التجارب.

 يجب اتباعھ، إذ أن الظا�رة الإبداعية  إن
ً
�سلسل �ذه ا��طوات والمراحل لا تمثل نموذجا

  في أن العامل الإبدا�� يتم وفق خطوات منظمة�� معظم الاوقات، و�ذا لا ين ومتداخلة م�شابكة
ً
 خصوصا

  .ع�� مستوى الإبداع ا��ما��

  وجود ظا�رة الإبداع �� المؤسسات: إيجابيات 2-2-5

 ,Hyejin، 2019( )،2020ظا�رة الإبداع �� أي مؤسسة مجموعة من الإيجابيات يو���ا (إخبار�ة،  توفر

Pyoungsoo & Choong (:ع�� النحو التا��  

 رة ع�� الاستجابة للمتغ��ات الب�ئة ا��يطة، مما يجعل المؤسسة �� وضع مستقر ي�ون القد .1

  الاستعداد لمواج�ة �ذه التغي��ات �ش�ل لا يؤثر ع�� س�� العملية التنظيمية. لد��ا

 ل�م المسا�مة �� تنمية القدرات الفكر�ة والعقلية للعامل�ن �� المؤسسة عن طر�ق اتاحة الفرص .2

  القدرات. �� اختيار تلك

 البحث الفرصة ل�م �� إتاحةحسن استغلال الموارد ال�شر�ة، والاستفادة من قدرا��م عن طر�ق  .3

  .ا��يطة عن ا��ديد �� مجال العمل، والتحديث المستمر لأنظمة العمل بما يتفق مع التغي��ات
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 تطوراتالاستغلال الأمثل للموارد المالية، عن طر�ق استخدام أساليب عملية تتواكب مع ال .4

  .ا��ديثة

يحسن الإبداع الإداري قابلية التعلم التنظي�� و�زود العامل�ن بب�ئة أفضل وال�� تمك��م من  .5

  ال��ك�� �� أوقا��م وج�ود�م �� القضايا ا��و�ر�ة ذات الصلة بتطو�ر المنتج ا��ديد.

 ثلتحتاج المؤسسة للإبداع الإداري من أجل التكيف مع سوق العمل و��لق ب�ئة جديدة م .6

  خدمات جديدة. إدخال

  الإبداع الإداري : معوقات 2-2-6

 مجموعة من المعوقات للإبداع الإداري وال�� تقلل من قدرة الفرد ع�� اس�ثمار قدراتھ �ناك

  )2019ذاتھ وتقديم ا��ديد، و�مكن تص�يف �ذه المعوقات بحسب (العازمي، وآخرون،  وتنمية

  ح�ام المسبقة غ�� المدروسة وغ�� المتأنية ع��تتمثل بإصدار الأ  المعوقات العقلية وال�� )1

و�تباع  الأ��اص والمشكلات، وضعف الملاحظة والنظرة السطحية للمشكلات والأمور الم�مة

  عادات التفك�� النمطية، والقيود وقلة ا��ركة الفكر�ة.

نفعال قوة مثل الثقة بالنفس، والميل للمخاطرة، والاستقلال �� التفك��، وللا  المعوقات الذاتية )2

دافعية تدفع الفرد إ�� تنو�ع سلوكھ ح�� يحقق ال�دف من الانفعال و�خفض من حدة التوتر 

  ا��وف أو القلق قد ت�س�ب �� ا��د من الإبداع. الذي �س�بھ، ولكن المغالاة �� الانفعال مثل

 لو  المعوقات الدافعية: )3
ً
جود لقد أثب�ت الأبحاث أن توصل الفرد ل��ديد يجب أن ي�ون وفقا

 للدرجة ال�� 
ً
رغبة حقيقة من جانب الفرد تدفعھ للوصول إليھ، ولابد أن ي�ون الفرد مدفوعا

تجعلھ يبذل ا���د الإيجا�ي ا��قق للإبداع، و�ؤدي عدم ���يع الفرد وتحف��ه بالطر�قة 

  الملائمة وعدم حصولھ ع�� اح��ام وتقدير الآخر�ن ومساند��م لھ إ�� إعاقة الإبداع ووضع
ً
 حاجزا

  .ضد الأف�ار ا��ديدة

 يؤدي التنظيم الذي �سمح للرؤساء ب��ك�� السلطة �� أيد��م ولا �سمع المعوقات التنظيمية: )4

 بالاش��اك �� مناقشة أوضاع العمل والمسا�مة �� رسم خططھ، والذي تحدد اللوائح للعامل�ن
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 ع�� الإبداع فيھ أدوار العامل�ن �ش�ل مفصل دقيق، إ�� عدم ���يع الأفراد والتعليمات

  بل يجعل�م ي��ر�ون من المسؤولية خوفا من الفشل والعقاب. والابت�ار،

 �� ���يع القدرات الإبداعية أو ا��دالمعوقات البي�ية )5
ً
 كب��ا

ً
 م��ا، : تلعب الظروف البي�ية دورا

ولا  ،والتعب�� فإذا �انت الب�ئة ال�� �ع�ش�ا الفرد ب�ئة سمحة مرنة تح��م حر�ة الفرد �� التفك��

بالتفك�� ا��ر  �سمح ت�سرع �� إصدار الأح�ام ع�� من يفكر و�ع�� عن فكره، و�ذا �انت الب�ئة

الناتج فرصة  والرأي الذي �عت�� بحق البداية �� الإبداع، و�ذا �انت الب�ئة �عطي للفكرة

� ب�ئة �ساعد ع� بحق للتجر�ب، ح�� و�ن بدا ع�� الفكرة خروج عن المألوف أو الشا�ع فإ��ا

  الإبداع،
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  التنظي�� الال��ام المبحث الثالث 

  تم�يد:

 �� الفكر الإداري ا��ديث، لما لھ من علاقة بالتنظي��  الال��ام مف�وم  حظي
ً
 وا��ا

ً
ا�تماما

إيجابية بفعالية المنظمة، ولتأث��ه الوا�� �� درجة إنجاز العمل، وقد تباين الباحثون �� اختلاف 

حثية، �� �عر�ف�م للال��ام الوظيفي ح�� انت�� ��م الأمر إ�� ا��لط وعدم تخصصا��م، ومن��يا��م الب

التنظي�� الذي �ع�� عن سلوك الفرد، والذي يؤثر �� إنتاجيتھ و�شاطاتھ،  الال��ام التفر�ق ب�ن مف�ومي: 

ر ومسؤولياتھ الوظيفية، و�نتاجية المنظمة وفاعلي��ا، ومف�وم الولاء التنظي��؛ الذي �ع�� عن الفخ

أجل�ا، دون  والقناعة الذاتية للفرد، بأ�داف المنظمة وقيم�ا، وتكر�س حياتھ ل�ا، والت��ية بمصا��ة من

 من المنظمة. 
ً
  النظر إ�� الم�اسب ال�� يحقق�ا ��صيا

  التنظي�� الال��ام مف�وم  2-3-1

لا أن مف�ومھ �� المنظمات، إ الال��ام ع�� الرغم من ا�تمام الباحث�ن �� دراسا��م وأبحا��م �� 

من وج�ة نظر نفسية ع��  الال��ام تداخل مع �عض المفا�يم السلوكية والنفسية الأخرى، وقد تم �عر�ف 

أنھ ر�اط نف��� يجمع ب�ن الفرد والمنظمة، مما يدفعھ ع�� الاندماج �� العمل وتب�� قيم المنظمة؛ مما يؤثر 

  ) .2019،عصمان ( ع�� فاعلي��ا و�نتاجي��ا

وقبول أ�داف�ا  ) بتعر�فھ ع�� أنھ ارتباط وثيق بأ�داف المنظمة وقيم�ا،Erlan) ،2013كما قام ( 

  .والرغبة �� بذل ج�د معقول للتحس�ن من أدا��ا، بالإضافة إ�� الرغبة القو�ة �� البقاء ف��ا 

 التنظي�� حالة نفسية �عمل ع�� �شكيل علاقة ��صية للفرد الال��ام أن ) 2021(جمعة ومبارك، و�رى 

 . للبقاء ف��ا لأطول وقت ممكن مع منظمتھ ال�� �عمل مع�ا، وتؤثر ع�� رغبتھ

 التنظي�� �و القوى الملزمة ال�� تدفع الفرد إ�� مسار عملٍ  الال��ام ) يرى أنّ Rahman، 2016أما (

 مع�ن ��دف تحقيق أ�داف معينة.
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 يرى (
ً
 � تر�ط الفرد مع المنظمة، و�ضيف�و كثافة العوامل ال� الال��ام ) بأن Jisuvei ,2019وأخ��ا

التنظي�� �و موقف وقوة مشاركة الفرد وتحديد �و�تھ �� المنظمة و�و القوة ال�� تر�ط الفرد  الال��ام 

حيث تمثل �ذه القوة حالة نفسية وعقلية يمكن أن تتخذ  بمسار أش�ال مختلفة: الرغبة، ووجوب العمل،

للمؤسسة  التنظي�� ع�� أنھ "اندماج الفرد وانتمائھ ل��ام الا) Buchan 2016لمواصلة العمل. كما عرف (

 وت�ي�ن أ�داف�ا وقيم�ا". 

التنظي�� �و : ردود الفعل العاطفية لل��ص ��صائص المنظمة  الال��ام أن  Wall&Cookو�ری 

التنظي�� بأنھ عملية مستمرة ومعقدة، فمن خلالھ يتواجد أعضاء  الال��ام ال�� �عمل ��ا ، وقد عرف 

 )،  Michalos،�2014ؤلاء الأعضاء ع�� المنظمة و�ر�دون التغي�� ف��ا ( المنظمة ومن خلالھ يحافظ

التنظي��  الال��ام التنظي�� �و : طبيعة علاقة العضو بالنظام فعرف  الال��ام و�ری البعض أن 

  )2017(ا��سي��،  "مبدأ اندماج الفرد مع المنظمة ال�� �عمل ف��ا و�ذا التعر�ف مب�� ع�� ثلاثة أ�عاد

 الاعتقاد القوي بقيم المنظمة وأ�داف�ا وقبول�ا .  )1

 الاستعداد التام لتقديم ا���د و�ذلھ لمص��ة المنظمة. )2

 الرغبة القو�ة والأكيدة للاستمرار �� العمل داخل المنظمة. )3

 ام الال�� التنظي��، �عرف الباحث  الال��ام ، و�عد استعراض العديد من مفا�يم �� ضوء ما سبق 

التنظي�� بأنھ "درجة شعور الفرد بالولاء للمنظمة وارتباطھ المادي والعاطفي نحو�ا ن�يجة لتوافق قيمھ 

وأ�دافھ مع قيم وأ�داف المنظمة، و�دراكھ ��صولھ ع�� مجموعة من العوائد أو النواتج المادية 

  نة".والاجتماعية والسي�ولوجية �عادل أو تفوق ما يقدمھ للمنظمة من مدخلات معي

  التنظي�� الال��ام أ�مية  2-3-2

التنظي�� �� نجاح المنظمات واستمرار�ا ؛ خاصة �� ظل  الال��ام ن�يجة للدور الكب�� الذي يلعبھ 

الب�ئة ا��الية ال�� تتم�� بالمنافسة الشديدة؛ و�التا�� لا توجد �ناك منظمة قادرة ع�� الأداء المتم�� إلا إذا 

التنظي�� �� العديد من النقاط نذكر م��ا  الال��ام أ�مية  حيث تتج��اف�ا، �ان أفراد�ا مل��م�ن بأ�د

 ): 2022(طا�ر، 
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أنھ يمثل أحد المؤشرات الأساسية للت�بؤ بالعديد من النوا�� السلوكية وخاصة معدل دوران  )1

 نحو تحقيق 
ً
العمل، حيث يف��ض أن ي�ون الأفراد المل��مون أطول بقاء �� المنظمة، وأك�� عملا

 
ً
 مرغو�ا

ً
 ل�ونھ سلو�ا

ً
 أ�داف�م، و�ذا ا��ال قد جلب كلا من المدير�ن وعلماء السلوك الإ�سا�ي، نظرا

  من قبل المنظمات.

 �� الر�ط ب�ن المنظمة والأفراد العامل�ن ف��ا، لا سيما �� الأوقات ال�� لا  )2
ً
 م�ما

ً
أنھ يمثل عنصرا

ء الأفراد للعمل وتحقيق مستو�ات عالية من �ستطيع المنظمات أن تقدم ا��وافز الملائمة لدفع �ؤلا

  الأداء، وعليھ ف�و �ع�� عن ال��ام العامل�ن بقيم العمل الرا��ة لد��م.

 أقوى من الرضا الوظيفي لاستمرار و�قاء العامل�ن ��  )3
ً
�عت�� ال��ام الأفراد اتجاه المنظمات مؤشرا

 .الال��ام ع�� �ذا  أماكن عمل�م، وت��ز �نا أ�مية الثقافة التنظيمية �� ا��فاظ

 �� الت�بؤ بفعالية المنظمة، ومن ناحية أخرى  )4
ً
 م�ما

ً
 كما �عت�� ال��ام الأفراد اتجاه منظما��م عاملا

 .التنظي�� من خلال ز�ادة معدلات الأداء والإنتاجية  الال��ام ي��ز دور 

 الال��ام مال و�مثل التنظي�� �� تخفيض المشا�ل ال�� تحصل ب�ن الإدارة والع الال��ام كما �سا�م  )5

خاصة مُعدّل دوران ،التنظي�� أحد المؤشرات الأساسية لتقدير العديد من النوا�� السلوكية 

العمل؛ فمن المف��ض أن الأفراد المل��م�ن ي�ونون أطول بقاء بالمنظمة؛ وأك�� عملا نحو تحقيق 

  الأفراد �دفا ل�م �� ا��ياة،أ�داف المنظمة، كما يمكن أن �ساعد إ�� حد ما �� تفس�� كيفية إيجاد 

التنظي�� الا���ام والتوافق ب�ن العامل�ن والمنظمة و الرضا الوظيفي لدى العامل�ن  الال��ام و�حقق  )6

  .�ؤلاء العامل�ن للعمل، وتحقيق مستو�ات عالية من الأداء من خلال ا��وافز الملائمة لدفع

امة ف�و �ساعد الموظف ع�� الشعور التنظي�� �عت�� من ا��اجات ال� الال��ام إن الشعور ب

 �� الال��ام التوافق النف��� و�و مصدر م�م لراحتھ وأمنھ؛ ولذلك تتمثل أ�مية 
ً
 م�ما

ً
 التنظي�� بأنھ عنصرا

ز الر�ط ب�� المنظمة والأفراد العامل�ن ف��ا، لا سيما �� الأوقات ال�� لا �ستطيع المنظمات أن تقدم ا��واف

فراد للعمل وتحقيق مستو�ات عالية من الأداء، و�عت�� أحد المؤشرات الأساسية الملائمة لدفع �ؤلاء الأ 

للت�بؤ بالعديد من النوا�� السلوكية، وخاصة معدل دوران العمل، حيث يف��ض أن ي�ون الأفراد المل��مون 

  أطول بقاء �� المنظمة، وأك�� رغبة �� تحقيق أ�داف�ا.
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  التنظي�� الال��ام خصائص  2-3-3

�� ، و�التا�� �عتالال��ام التنظي�� ت�بع من المبادئ الأساسية ال�� يب�� عل��ا  الال��ام ئص إن خصا

ومن أ�م تلك : ) Thabane, et al, 2017(إ�� تحقيق�ا، الال��ام �ذه ا��صائص اللبنة الممّ��ة ال�� �س�� 

  ا��صائص

يھ، القانو�ي الذي يلزمھ بأداء العمل المو�ل إل الال��ام من قناعة و�يمان الفرد بمبدأ  الال��ام ي�بع  .1

 يلزم الفرد تجاه المنظمة أو الفرد الآخر للقيام أو عد الال��ام حيث �عت�� 
ً
 رسميا

ً
 قانونيا

ً
م القيام رابطا

  �عمل مع�ن، و�ذا نا�ع من قوة مضمون الإلزام القانو�ي للفرد تجاه عملھ.

لفرد بأ�داف وقيم المنظمة والاستعداد للقيام بمج�ود كب�� التنظي�� ال��ام من قبل ا الال��ام يمثل  .2

  ع�� مصا�� المنظمة والبقاء ف��ا.  �� س�يل تحقيق تلك الأ�داف والس�� الدائم ل��فاظ

 التنظي�� ي�تج عنھ ��م عمل و�نجاز أك�� نا�ع من القناعة المتولدة لدى الفرد بأنھ جزء الال��ام أن  .3

مة، و�و أد
ّ
نظ

ُ
اة للتماسك وحفظ النظام داخل المنظمة، إذ إنھ الرك��ة ال�� �س�ند أسا��� من الم

  الموظف.  عل��ا البعد الأخلا�� لممارسات

التنظي�� �� التصرف بطر�قة أفضل تحقق أ�داف المنظمة �س�ب شعور العامل�ن  الال��ام �س�م  .4

  تلك النظم والقواعد. رابطة تج���م ع�� الطاعة وعدم عصيان الال��ام أنّ 

 التنظي�� : الال��ام أ�عاد  2-3-4

 للإل��ام التنظي�� يرتكز ع�� ثلاثة أ�عاد أساسية Mayer & Allen 1990قدم �ل من (
ً
) نموذجا

  : )2018( د�ل�� وغا�� ، أبراز�ا كما ي�� يمكن

�و درجة العلاقة النفسية ال�� تر�ط العامل بمنظمتھ ال�� �عمل ��ا وال��  العاطفي : الال��ام  .1

�عتقد أنھ �عمل �� الم�ان المناسب لھ . و�مكن �عز�ز �ذه العلاقة ب�ن العامل ومنظمتھ  تجعلھ

�لما أحس العامل بقيمتھ �� عملھ و�حر�تھ واستقلاليتھ �� التعب�� عن أف�اره وطموحاتھ 

  .إحساسھ بصدق المشرف�ن عليھ بالتعامل معھ �شفافية وعدالة ورغباتھ . و�عدى
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ا �و ما �شعر بھ الموظف من رغبتھ بالبقاء �� العمل ، و�قوي �ذه الرغبة مو  المعياري : الال��ام  .2

تقدمھ المنظمة للعامل�ن من م�اسب مثل السماح ل�م بالمشاركة بصياغة أ�داف وطموحات 

المعياري �و شعور  الال��ام المنظمة وما تقدمھ ل�م من م�اسب مادية ومعنو�ة . و�التا�� فإن 

 .عمل �و عمل أخلا�� يجب الإستمرار بھ بقاؤه �� ال الموظف بأن

الإستمراري �س�ب ما تقدمھ المنظمة من م�اسب مادية لا  الال��ام يظ�ر  الإستمراري : الال��ام  .3

يجد�ا العامل �� م�ان آخر مما يجعل رغبتھ �� البقاء �� العمل واستمراره بھ �س�ب م�اسبھ لا 

 .المادي لھ  مغادرتھ المنظمة �ع�� خسارة با��انب أك�� وأن

التنظي�� والمتضمن لثلاثة  الال��ام ع�� �ذا النموذج �� قياس درجة  الاعتمادو�� �ذه الدراسة تم 

     .مع طبيعة مجتمع الدراسة  وتتلاءمأ�عاد ت�ناسب مع �دف �ذه الدراسة 
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 من��ية الدراسة: الفصل الثالث

ومتغ��ات الدراسة، وأداة الدراسة تضمن �ذا الفصل ع�� من�� الدراسة، ومجتمع وعينة الدراسة، 

 ل�ل 
ً
وقياس�ا، ومصادر جمع البيانات، وأساليب التحليل الاحصا�ي، ومحددات الدراسة. وفيما ي�� توضيحا

 :م��ا

 من�� الدراسة  3-1

استخدم الباحث �� �ذه الدراسة المن�� الوصفي التحلي�� �� تحليل البيانات للإجابة ع�� أسئلة 

طر�قة العينة ال�س�ية  باستخداملفرضيات، حيث تم جمع البيانات الدراسة واختبار ا

ال�� �عطي �افة مفردات مجتمع الدراسة فرصة م�ساو�ة  (Proportional Random Sample)العشوائية

للمشاركة عن طر�ق تطو�ر است�يان تم توز�عھ ع�� العينة وفقا لإم�انية الوصول إل��م. كما أنھ من خلال 

 ل�سبة تمثيل�م �� مجت�ذا النوع من ا
ً
ع الدراسة. وتم ملعينات ي�ون �سبة تمثيل أفراد �ل منظمة مساو�ا

من ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية  جمع بيانات الدراسة من الإدار��ن والفني�ن العامل�ن �� ا��امعات

 الال��ام الإداري باستخدام خلال اس�بانة تم تطو�ر�ا من أجل التعرف ع�� أثر القيادة ا��ادمة ع�� الإبداع 

 .التنظي�� كعامل وسيط �� ا��امعات المبحوثة

 مجتمع وعينة الدراسة: 2 – 3

ت�ون مجتمع الدراسة من جميع الإدار��ن والفني�ن العامل�ن �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية 

ة ��امعات ا���ومية بالمملكة العر�يعدد الإدار��ن والفني�ن العامل�ن �� ا )1(و�مثل ا��دول رقم  ،السعودية

ا��امعة السعودية ،  جامعة الأم��ة نورة ب�ت عبد الرحمن،   جامعة الملك سعود (الر�اضالسعودية �� 

  ال�� تم إعتماد�ا �� �ذه الدراسة لتوز�ع الاس�بانة عل��ن. ) بمدينة الر�اض  الالك��ونية

تب�ن أن ��م العينة المطلوب  (Sekran and Bougie, 2019)وحسب ا��دول الإحصا�ي للعينات 

)، وعليھ 357 – 346% ي�ون (5) مفردة عند مستوى ثقة 5000 – 3500عندما ي�ون ��م المتبع ب�ن (
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مفردة، وتم اختيار�ا �ش�ل �س�� عشوا�ي حسب �سبة تمثيل  350اختار الباحث ��م عينة مقدار�ا 

  .للعينة المطلو�ة  الإدار��ن والفني�ن �� �ل جامعة من العدد الك��

  متغ��ات الدراسة:  3 – 3

اشتملت الدراسة ع�� عدة متغ��ات تق�س أثر القيادة ا��ادمة ع�� ممارسة الإبداع الإداري 

  التنظي�� كعامل وسيط:  الال��ام بإستخدام 

 :القيادة ا��ادمة بأ�عاده (الم�ارات المفا�يمية، التمك�ن، مساعدة المرؤوس�ن، المتغ�� المستقل 

  بالمرؤوس�ن، التصرف بأخلاق، المعا��ة العاطفية، خلق قيمة للمجتمع). الا�تمام

 :الإبداع الإداري  المتغ�� التا�ع  

 :م الال��االمعياري ،  الال��ام العاطفي،  الال��ام التنظي�� بأ�عاده ( الال��ام  المتغ�� الوسيط 

  ).الاستمراري 

  مصادر جمع البيانات:  4 – 3

  :لدراسة من مصدر�ن رئ�س�ن �ماتم جمع بيانات ا

 :تضمنت الدراسة ع�� مجموعة من المصادر الثانو�ة وال�� ت�ونت من عدد  المصادر الثانو�ة

من الدراسات السابقة، والمقالات الم�شورة وغ�� الم�شورة، والكتب والرسائل والأبحاث 

  .ا��اصة بموضوع الدراسة ومتغ��ا��ا

 :ع�� أداة الدراسة (الاس�بانة)، وتم  بالاعتمادع�� المصادر تضمنت الدراسة  المصادر الأولية

  اعداد�ا حسب المتغ��ات والمقاي�س ا��اصة ��ا.

 :جمع بيانات عينة الدراسة و�عداد�ا  

 350تم توز�ع  الإلك��و�ي ��مع البيانات من المبحوث�ن المس��دف�ن، الاست�ياناستخدم الباحث 

فة حسب ��م العينة المطلو�ة حيث �انت عملية التوز�ع كما ي��: ع�� ا��امعات الثلاث المس��د اس�بانة
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ا��امعة السعودية  اس�بانة و 119 جامعة الأم��ة نورة ب�ت عبد الرحمناس�بانة،   139 جامعة الملك سعود

  . %98.2 الاستجابةاس�بانة و��ذا ت�ون �سبة  344اس�بانة. اس��د الباحث  86الالك��ونية 

الإلك��و�ي لتجميع البيانات و تم إعداد  الاست�يانالورقية ا��  الاست�ياناتر�غ كما قام الباحث بتف

  .ملف البيانات الإلك��و�ي للبدء بإجراءات التحليل الإحصا�ي

) عدد الاست�يانات الموزعة والمس��دة والمست�ناة والصا��ة للتحليل 1ي��ص ا��دول رقم (

  إعداد البيانات للتحليل الإحصا�ي. ) عملية2الإحصا�ي، ب�نما ي��ص ا��دول رقم (

  يوالصا��ة للتحليل الإحصا� والمست�ناةالموزعة والمس��دة  الاست�يانات):م��ص لعدد 1جدول رقم (

  ا��امعة
العينة 

  المطلو�ة

الإس�بانات 

  الموزعة

الإس�بانات 

  المس��دة

الإس�بانات 

  المست�ناة

الصا��ة 

  للتحليل

ال�سبة 

من 

  العينة

  %39.9  131  8  139  140  140  ودجامعة الملك سع

جامعة الأم��ة نورة 

  ب�ت عبد الرحمن
124  124  119  5  114  34.8%  

ا��امعة السعودية 

  الالك��ونية
86  86  86  3  83  25.3%  

  %100  328  16  344  350  350  ا��موع

  

  ) م��ص لعملية إعداد البيانات للتحليل الإحصا�ي2ا��دول رقم (

  العدد  الاس�باناتعدد 

  350  زعةالمو 

  344  المس��دة
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  11  مس�ناة لوجود نمط

  5  مست�ناة كمشا�دة متطرفة

  328  ا��موع الصا�� للتحليل

  

  ) أداة الدراسة: 5 – 3(

لتحقيق أ�داف الدراسة تم تطو�ر أداة الدراسة المتمثلة �� إس�بانة من خلال الإطلاع ع�� الأدب 

  اسة النظري والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدر 

وت�ونت الإس�بانة من جزأين رئ�س�ن، ا��زء الأول احتوى ع�� البيانات ال��صية والوظيفية، وأما 

  التنظي��  الال��ام و ا��زء الثا�ي احتوت فقرات القيادة ا��ادمة وممارسة الإبداع الإداري 

  ) م��ص عن عدد فقرات الاس�بانة.3و�و�� ا��دول رقم (

   نةالاس�با) أ�عاد 3(رقم جدول 

  عدد البدائل / الفقرات  ا��ور 

  ا��زء الأول: البيانات ال��صية والوظيفية

  2  الاجتما��النوع 

  4  الفئة العمر�ة

  4  عدد سنوات ا��دمة �� ا��امعة

  3  المؤ�ل العل��

  2  طبيعة العمل �� ا��امعة

  2  م�ان العمل �� ا��امعة

  3  ا��امعة ال�� �عمل ��ا

  ادة ا��ادمةالقي -1ا��زء الثا�ي: 
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  4  الم�ارات المفا�يمية

  5  التمك�ن

  5  مساعدة المرؤس�ن

  3  الإ�تمام بالمرؤس�ن

  3  التصرف بأخلاق

  4  المعا��ة العاطفية

  4  خلق قيمة للمجتمع

  التنظي�� الال��ام  -2

  4  العاطفي الال��ام 

  4  المعياري  الال��ام 

  6  الإستمراري  الال��ام 

  الإبداع الإداري  -3

  9  الإبداع الإداري 

  

 مقاي�س الدراسة:  

استخدمت الدراسة مقاي�س متعددة الفقرات لقياس مجالات المتغ��ات المبحوثة واستخدمت 

الذي �سمح للمستجيب اختيار درجة واحدة ضمن  (Five points Likert scale) مقياس ليكرت ا��ما���

، وأدنا�ا غ�� موافق �شدة و�قابل�ا الدرجة 5خمس درجات للموافقة أعلا�ا موافق �شدة و�قابل�ا الدرجة 

. كما تم إح�ساب المقياس الثلا�ي المستخدم لتحديد مستوى تقديرات المبحوث�ن لمتغ��ات الدراسة من 1

 من ا��د الأد�ى للمقياس (5خلال ا��د الأع�� للمقياس (
ً
و�قسمة الناتج ع�� عدد الفئات ) 1) مطروحا

) الف��ات ا��اصة بدرجات تقدير 4). �عرض جدول رقم (1.33ل الف��ة �و () ي�ب�ن أن طو 3( المطلو�ة و��

  .مستو�ات المتوسط ا��سا�ي لإجابات المستجيب�ن
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  الف��ات ا��اصة بدرجات تقدير مستو�ات المتوسط ا��سا�ي لإجابات المستجيب�ن :)4جدول رقم (

  الدرجة المرتفعة  الدرجة المتوسطة  الدرجة المنخفضة

1 – 2.339  2.34 – 3.669  3.67 – 5.00  

 

 :اختبار أداة الدراسة  

�عد الإن��اء من إعداد أداة الدراسة تم إجراء مجموعة من الإختبارات للكشف عن مصداقي��ا ومدى 

ثبا��ا، و�قصد بذلك مدى قدرة الفقرات ع�� قياس المتغ��ات ال�� صيغت للدلالة عل��ا، بالإضافة لثبا��ا. 

 للكشف عن صدق وثبات الإس�بانة، وتم التطرق إ�� أ�م�ا و�ناك مجموعة من الإختبا
ً
رات المعتمدة علميا

  :و�� �التا��

 الثبات الإحصا�ي لأداة الدراسة:  

يخت�� الثبات الإحصا�ي مقدرة أداة الدراسة ع�� تحقيق نتائج م�سقة إذا تم إعادة استخدام�ا مرة 

ات التحقق من الثبات الإحصا�ي تم معاينة )، ولغايSekaran & Bougie، 2019أخرى �� ظروف مماثلة (

والذي يدلل ع�� تمتع أداة الدراسة ب�بات إحصا�ي �� حال  Cronbach قيم معامل الثبات كرونباخ ألفا

ي�ب�ن تمتع أداة الدراسة ) 5). بالنظر ا�� النتائج المو��ة �� جدول رقم (0.070تجاوز مستو�ات المعامل (

) ل�افة ا��الات و��لت 0.070مستو�ات المعامل أع�� من مستوى ( ب�بات إحصا�ي مناسب حيث �انت

مستو�ات مرتفعة �عكس تمتع مقاي�س الدراسة بالثبات الإحصا�ي. ��لت قيم معامل كرونباخ ألفا 

  :الدراسة ومجالا��ا كما ي�� لمتغ��ات

 ) اعدة المرؤوس�ن )، مس0.918) ، التمك�ن (0.898الم�ارات المفا�يمية ( ،)0.968القيادة ا��ادمة

) 0.883)، المعا��ة العاطفية (0.851)، التصرف بأخلاق (0.809بالمرؤوس�ن ( الا�تمام)، 0.892(

  ). 0.866وخلق قيمة للمجتمع (

  الال��ام و ) 0.800المعياري ( الال��ام )، 0.880العاطفي ( الال��ام ): 0.922التنظي�� ( الال��ام 

  . )0.900اري (الإبداع الإد،  )0.872( الاستمراري 
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  )328) ��الات الدراسة (ن = � Cronbachنباخ ألفا ( قيم معامل كرو  )5ا��دول رقم (

  Cronbach alpha  عدد الفقرات  ا��ال  المتغ��

  

  

  

  القيادة ا��ادمة

  

  

  

  0.898  4  الم�رات المفا�يمية

  0.918  5  التمك�ن

  0.892  5  مساعدة المرؤس�ن

  0.809  3  الإ�تمام بالمرؤس�ن

  0.851  3  التصرف بأخلاق

  0.883  4  المعا��ة العاطفية

  0.866  4  خلق قيمة للمجتمع

  0.968  28  القيادة ا��ادمة ك�ل

  

  التنظي�� الال��ام 

  

  0.880  4  العاطفي الال��ام 

  0.800  4  المعياري  الال��ام 

  0.872  6  الإستمراري  الال��ام 

  0.922  14  التنظي�� ك�ل الال��ام 

  0.900  9  بداع الإداري الإ 

  

 (الإ�ساق الداخ��) الصدق البنا�ي لأداة الدراسة:  

قام الباحث بمعاينة معاملات ارتباط ب��سون وال�� تر�ط ب�ن �ل فقرة والدرجة ال�لية للمجال الذي 

 ت�ت�� إليھ الفقرة وذلك للتأكد من الصدق البنا�ي لأداة الدراسة و�و ما �عرف بالإ�ساق الداخ��. لوحظ

أن �افة الفقرات ارتبطت بمجالاتها بمستو�ات مرتفعة حيث �انت  )6من النتائج المو��ة �� جدول رقم (

 عند مستوى مستوى (
ً
) ، كما �انت جميع العلاقات أع�� من ا��د 0.01جميع العلاقات دالة إحصائيا

  .و�ذا �عكس صدق البناء الداخ�� لأداة الدراسة (r=0.20) الأد�ى
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  )328(ن = الداخ�� لأداة الدراسة باستخدام معاملات ارتباط ب��سون  الا�ساق ):6جدول رقم (

  ا��ال  المتغ��
رقم 

  الفقرة

 الارتباط

  مع ا��ال
  ا��ال  المتغ��

رقم 

  الفقرة

الارتباط 

  مع ا��ال

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

القيادة 

  ا��ادمة

  

الم�ارات 

  المفا�يمية

1  0.882** 

  

  

  

  

  

  

 الال��ام 

  التنظي��

  

 الال��ام 

  لعاطفيا

1  0.857**  

2  0.859**  2  0.866  

3  0.891**  3  0.878**  

4  0.851**  4  0.841**  

  

  

  التمك�ن

1  0.851* 

  

 الال��ام 

  المعياري 

1  0.783**  

2  0.855**  2  0.834**  

3  0.892**  3  0.796**  

4  0.848**  4  0.761**  

5  0.896**  5  0.697**  

  

  مساعدة

  نؤوس�المر 

  

  

1  0.792** 

  

 الال��ام 

  الاستمراري 

1  0.697**  

2  0.838**  2  0.743**  

3  0.825**  3  0.791**  

4  0.870**  4  0.837**  

5  0.859**  5  0.750**  

 الا�تمام

  نبالمرؤوس�

1  0.795** 

 

  

  

  الإبداع الإداري 

1  0.700**  

2  0.902**  2  0.710**  

3  0.860**  3  0.747**  

التصرف 

  بأخلاق

  

1  0.884** 4  0.785**  

2  0.894**  5  0.752**  

3  0.856**  6  0.776**  
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المعا��ة 

  العاطفية

  

  

1  0.817** 7  0.711**  

2  0.869**  

  

8  0.758**  

3  0.892**  

    

4  0.862**  

  

  

خلق قيمة 

  ا��تمع

  

1 0.832** 

2 0.764** 

3 0.897** 

4 0.881 

  )0.01** العلاقة دالة عند مستوى (

  الأساليب والأدوات الإحصائية المستخدمة  6 – 3

) ٢٦( قام الباحث باستخدام حزمة SPSS (Statistical Packages for Social Sciences) ب�����ا

  :صائية التاليةلإجراء التحليل الإحصا�ي لبيانات الدراسة، وتم إستخدام الإختبارات والأدوات الإح

  لإجابات المبحوث�ن ع�� فقرات متغ��ات الدراسة للتأكد من  المعياري  الانحرافمستو�ات

  .خلو البيانات من أنماط وا��ة

 Simple Scatter dot diagram وتمثيل�ا باستخدام لتحديد (Cook's distance)  مسافة

  المشا�دات المتطرفة - �وك

 معامل الثبات كرونباخ ألفا (Cronbach (a)  للتحقق من الثبات الإحصا�ي الإست�يان

للتحقق من الإ�ساق الداخ��  (Pearson Correlation) الدراسة، ومعامل ارتباط ب��سون 

  لإست�يان الدراسة. 

 معامل الإلتواء (Skewness) ومعامل التفلطح (Kurtosis)  للتحقق من مدى التوز�ع

  الطبي�� لمنحنيات بيانات الدراسة.
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 لتباين المسموح بھ معامل ا(Tolerance)  ومعامل ت��م التباين(Variance Inflation 

Factor (VIF))  ومعاملات الإرتباط ب��سون(Pearson Correlation)  للتحقق من عدم وجود

   إرتباط خطي ب�ن مجالات المتغ�� المستقل ومجالات المتغ�� الوسيط

 يمقاي�س الإحصاء الوصف (Descriptive statics measures)  و�شمل التكرارات وال�سب

المئو�ة لعرض توز�ع المبحوث�ن تبعا ل��صائص الديموغرافية والوظيفية، بالإضافة إ�� 

المعياري لتحديد مستو�ات موافقة المبحوث�ن ع�� مجالات  والانحرافالمتوسط ا��سا�ي 

  الدراسة.

 اختبار (Independent Samples T-Test)  نة متوسطي مجموعت�ن لعي�ت�ن مستقلت�ن لمقار

  من البيانات.

  اختبار تحليل التباين الأحادي(One Way Analysis of Variance – ANOVA)  لمقارنة

ثلاثة متوسطات حسابية أو أك�� لتحديد الفروقات �� مستو�ات متغ��ات الدراسة تبعا 

  ل��امعات المبحوثة.

  اختبار شيفة(Scheffe) جا�سة لتحديد مصادر الفروقات �� للمقارنة البعدية المتعددة المت

  ANOVAاختبار 

  حزمةProcess marco ) و�� إضافة تا�عة ��زمة ���3.4ة (SPSS  وذلك لاختبار الوساطة

  واستخراج الأثر المباشر والغ�� المباشر.
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 التحليل الإحصا�ي والنتائج ومناقش��ا: الفصل الرا�ع

  تم�يد:

تم ا��صول عل��ا باستخدام الأدوات والاختبارات ي�ناول �ذا الفصل نتائج الدراسة ال�� 

 �عرض نتائج التحليل الأو�� لملائمة النموذج للأساليب 
ً
الإحصائية المتنوعة، حيث يبدأ الفصل أولا

 ل��صائص الديموغرافية والوظيفية يليھ التحليل 
ً
الإحصائية، ثم �عرض الفصل توز�ع المبحوث�ن تبعا

 .قش��ا و�ليھ اختبار الفرضيات المطروحة ومناقشة النتائجالوصفي لمتغ��ات الدراسة ومنا

 ) التحليل الأو�� ملائمة النموذج للأساليب الإحصائية1 – 4(

الإحصائية، وشملت  للاختبارات�عرض �ذا ا��زء النتائج ا��اصة بالتحقق من ملائمة النموذج 

لطح الشديد وذلك للتأكد من سلامة أو التف الالتواءالتحقق من خلو منحنيات البيانات من  الاختبارات

 التفلطحومعامل  (Skewness) الالتواءلمنحنيات البيانات. يقدم معامل  (Normality) التوز�ع الطبي��

(Kurtosis)  مؤشرات حول مدى اق��اب المنح�� من التوز�ع الطبي�� حيث حدد(Sposito et al., 1983)   ألا

نحنيات البيانات ذات توز�ع طبي��. لوحظ من النتائج م) ح�� �عت�� +/-) (2.2تتجاوز قيم المعامل�ن نطاق (

بھ كما �انت تق��ب من  المو���أن �افة قيم المعامل�ن لم تخرج عن النطاق ) 9المعروضة �� جدول رقم (

والتفلطح وعليھ يمكن استخدام  الالتواءالصفر ليدلل �ذا ع�� سلامة منحنيات البيانات من مشا�ل 

  .لبيانات الدراسة ا��الية المعملية الاختبارات

بمتغ��ات الدراسة  (Kurtosis)ومعامل التفلطح  (Skewness) الالتواءقيم معامل  ): 7جدول رقم (

  )328ومجالا��ا (ن = 

  معامل التفلطح  معامل الالتواء  ا��ال  المتغ��

  

  

  

  0.125-  0.417-  رات المفا�يميةاالم�

  0.149-  0.435-  التمك�ن

  0.201-  0.414-  مساعدة المرؤوس�ن
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  القيادة ا��ادمة

  

  

  

  0.432-  0.246-  الإ�تمام بالمرؤوس�ن

  0.316-0  0.747-  التصرف بأخلاق

  0.423-  0.400-  المعا��ة العاطفية

  0.389-  0.269-  خلق قيمة للمجتمع

  0.114-  0.466-  القيادة ا��ادمة ك�ل

  

  التنظي�� الال��ام 

  

  0.200-  0.654-  العاطفي الال��ام 

  0.466-  0.537-  المعياري  الال��ام 

  0.245  0.678-  الإستمراري  الال��ام 

  0.766-  0.460-  التنظي�� ك�ل الال��ام 

  0.089-  0.575-  الإبداع الإداري 

 

ب�ن مجالات التغ�� المستقل ومجالات المتغ��  (Multicollinearity)ا��طي  الارتباطأما فيما يخص 

وال�� أكدت جميع�ا خلو  (Pallant, 2020)م استخدام ثلاثة اختبارات تبعا لتوصيات الوسيط، فقد ت

ا��طي الذي �� حال وجوده ينعكس ع�� نتائج نماذج الانحدار لاحقا،  الارتباطمجالات المتغ��ين من �ش�ل 

وحت حيث ترا 10أقل من  (Variance inflation Factor (VIF))�انت جميع قيم معامل ت��م التباين 

) ��الات 1.804) و (1.557)، ب�نما تراوحت ب�ن (5.383) و (��2.215الات متغ�� القيادة ا��ادمة ب�ن (

التنظي�� ليدلل �ذا ع�� عدم وجود الإرتباط ا��طي، أما مستو�ات معامل التباين المسموح  الال��ام متغ�� 

مرة أخرى ع�� عدم وجود الارتباط  ) لتؤكد0.10فقد �انت جميع�ا أع�� من مستوى ( (Tolerances)بھ 

 (r= 0.90)دون مستوى  (Pearson correlation)ا��طي، كما تب�ن أن جميع معاملات ارتباط ب��سون 

ليعكس �ذا عدم وجود ارتباط عا�� ب�ن مجالات المتغ��ين، فقد ��لت أع�� علاقة ب�ن مجالات القيادة 

.  وعليھ فقد أكدت (**r= 0.668)التنظي��  الال��ام لات و��لت أع�� علاقة ب�ن مجا (*r= 0.863)ا��ادمة 

النتائج السابقة ع�� خلو مجالات المتغ�� المستقل والمتغ�� الوسيط من أي ارتباط خطي و��ذا يمكن 
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) نتائج اختبارات 8الأثر ب�ن متغ��ات الدراسة. �عرض ا��دول رقم ( لاختبار الانحداراستخدام نماذج 

  التنظي��. الال��ام ) ��الات 9مجالات القيادة ا��ادمة وا��دول رقم (ا��طي ب�ن  الارتباط

  )328الإرتباط ا��طي ب�ن مجالات متغ�� القيادة ا��ادمة (ن=  اختباراتنتائج  ):8جدول رقم (

  VIF Tolerance  ا��ال
  علاقات ب��سون 

1  2  3  4  5  6  7  

الم�ارات  -1

  المفا�يمية
2.809  0.356  1              

            1  0.784**  0.203  4.922  تمك�نال -2

ساعدة م -3

  المرؤوس�ن
5.383  0.186  **0.743  **0.863  1          

 الا�تمام -4

  بالمرؤوس�ن
2.215  0.451  **0.537  **0.640  **0.701  1        

لتصرف ا -5

  بأخلاق
2.632  0.380  **0.670  **0.720  **0.758  **0.571  1      

لمعا��ة ا -6

  العاطفية
2.244  0.446  **0.552  **0.653  **0.685  **0.653  **0.627  1    

لق قيمة خ-7

  للمجتمع
2.848  0.351  **0.617  **0.667  **0.732  **0.568  **0.673  **0.728  1  

  )0.01** العلاقة دالة عند مستوى (
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  )328التنظي�� (ن=  الال��ام )نتائج إختبارات الارتباط ا��طي ب�ن مجالات متغ�� 9جدول رقم (

  VIF Tolerance  ا��ال

  علاقات ب��سون 

1  2  3  

      1  0.582  1.718  العاطفي الال��ام 

    1  0.646**  0.642  1.557  المعياري  الال��ام 

 الال��ام 

  الإستمراري 
1.804  0.554  **0.668  **0.598  1  

  )0.01** العلاقة دالة عند مستوى (

افية والوظيفية ح) توز�ع المب4-2(   وث�ن تبعا ل��صائص الديموغر

فيما ي�� وصفا للمتغ��ات الديموغرافية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة، كما ي�ي��ا جدول رقم 

  يت�� من ا��دول ما ي��: ) 10(

o  لوحظ من التكرارات وال�سب ا��اصة بتوز�ع المبحوث�ن تبعا ل��صائص الديموغرافية والوظيفية

ناث، فقد بلغ عدد الذ�ور �� العينة أن عينة الدراسة اشتملت ع�� �سب متقار�ھ من الذ�ور والإ 

%) و�دل ذلك ع�� تقارب �سبة الاناث 44.8( 147%)، أما عدد الإناث فقد بلغ ن= 55.2( 181ن= 

والذ�ور �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية مما �عطي انطباعا لت�افؤ الفرص ب�ن 

  الموظف�ن �غض النظر عن نوع�م الاجتما��.

o فئات العمر�ة للمبحوث�ن، فقد �ان ما يقرب من نصف العينة من الفئة العمر�ة ال�� تبلغ أما عن ال

 – 41%)، ب�نما �ان عدد المبحوث�ن �� الفئة العمر�ة ال�� تبلغ 44.2( 145سنة بتكرار ن=  40 – 31

 60سنة فأك�� ن=  51%)، و�ان عدد المبحوث�ن الذين يبلغون من العمر 32( 105سنة ن=  50

 18سنة فقد بلغ تكرار�ا �� العينة ن=  31%)، أما الفئات العمر�ة ال�� يقل عمر�ا عن 18.3(
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%). و�دل ذلك ع�� تمتع الفئة الأك�� بروح الشباب والذي عادة ما تتوفر لد��م الديناميكية 5.5(

  والرغبة �� العمل مما ينعكس إيجابا ع�� إبداع�م �� عمل�م.

افية والوظيفية (ن= توز�ع المبحو  ):10ا��دول رقم (   )328ث�ن تبعا ل��صائص الديموغر

  ال�سبة  التكرار  الفئة  المتغ��

  

  الاجتما��النوع 

  %55.2  181  ذكر

  %44.8  147  أن��

  %100  328  ا��موع

  

  

  الفئة العمر�ة

  %5.5  18  سنة فأقل 30

  %44.2  145  سنة 40 – 31

  %32  105  سنة 50 – 41

  %18.3  60  سنة فأك�� 51

  %100  328  ��موعا

  

  

سنوات ا��دمة �� 

  ا��امعة

  %13.4  44  سنوات فأقل 5

  %9.8  32  تسنوا 10 – 6

  %31.7  104  سنة 15 – 11

  %45.1  148  سنة فأك�� 16

  %100  328  ا��موع

  

  

  المؤ�ل العل��

  %32.6  107  دبلوم فأقل

  %44.8  147  ب�الور�وس

  %22.6  74  دراسات عليا

  %100  328  ا��موع

  %83.5  274  إداري   
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  %16.5  54  ف��  طبيعة العمل

  %100  328  ا��موع

  

  م�ان العمل �� ا��امعة

  %97  318  �لية

  %3  10  وحدة إدار�ة/ فنية

  %100  328  ا��موع

  

o  أشارت التكرارت ا��اصة بفئات سنوات ا����ة �� ا��امعة إ�� أن غالبية المبحوث�ن �م من الذين

 148سنة فأك�� بتكرار ن=  16نوات حيث جاءت تكرارات فئات ا����ة كما ي��: س 10تتجاوز خ����م 

%)، وقد تفسر الباحث ذلك بوجود استقرار عام 13.4( 44سنة بتكرار ن=  15 – %11)، 45.1(

للموظف�ن �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية مما يدفع�م للتمسك بوظائف�م، وأيضا 

  إرتفاع �سبة إل��ام وولاء �ؤلاء الموظف�ن ��امعا��م. قد �ش�� ذلك إ��

o  =و�لغ عدد حام�� درجات الدراسات 44.8( 147بلغ عدد المبحوث�ن حام�� درجة الب�الور�وس ن ،(%

 107%)، وأخ��ا بلغ عدد حام�� درجة الدبلوم فأقل ن= 22.6( 74العليا ماجست�� أو دكتوراة ن= 

لعينة �م من حملة الب�الور�وس، أي ممن يمتل�ون معرفة %)، و�ت�� أن معظم أفراد ا32.6(

وم�ارات عالية تؤثر بدور�ا �� مستوى أدا��م، وقد �ش�� ذلك إ�ى ا�تمام ا��امعات ا���ومية بالمملكة 

  العر�ية السعودية بتعي�ن �ذه الفئة لتمتع�م بالمعرفة اللازمة لإنجاز العمل.

o 274لبية العينة من الموظف�ن الإدار��ن بتكرار ن= أما عن طبيعة عمل المبحوث�ن فقد �انت غا 

%) من الموظف�ن الفني�ن، و�عود ذلك إ�� أن التواصل مع الموظف�ن 16.5( 54%)، يقابل�م ن= 83.5(

  المتواجدين �� م�ات��م �ان أك�� س�ولة من التواصل مع الفني�ن.

o  =ب�نما بلغ عدد العامل�ن �� 97( 318كما �ان غالبية المبحوث�ن من العامل�ن �� ال�ليات بتكرار ن ،(%

%)، و�ذا منطقي وكما تم ذكره سابقا بأن عملية جمع البيانات 3( 10الوحدات الإدار�ة والفنية ن= 

�انت �� الف��ة ب�ن ان��اء الفصل الصيفي و�داية الفصل الأول �� ا��امعات أي �� الوقت الذي يتم 
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الطلبة ا��ر�ج�ن والأمور المالية والإدار�ة ال�� تخص�م، فيھ ���يل الطلبة المستجدين وتنظيم أمور 

  الأمر الذي أدى إ�� صعو�ة التواصل مع الموظف�ن �� الوحدات الإدار�ة والفنية نظرا لإ�شغال�م.

التنظي�� والإبداع الإداري �� ا��امعات  الال��ام و ) مستو�ات القيادة ا��ادمة، 4-3(

من وج�ة نظر المبحوث�ن (التحليل  مدينة الر�اضة �� ا��كومية بالمملكة العر�ية السعودي

  الوصفي) 

المعيار�ة، �عرض �ذا ا��زء مستو�ات القيادة  والانحرافاتباستخدام المتوسطات ا��سابية 

ة التنظي�� والإبداع الإداري �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودي الال��ام ا��ادمة، ومستو�ات 

  ال من وج�ة نظر المبحوث�ن.�� محافظات الشم

  أولا: مستو�ات ممارسة القادة للقيادة ا��ادمة من وج�ة نظر المبحوث�ن:

) نتائج التحليل الوصفي لمستو�ات ممارسة القيادة ا��ادمة �� ا��امعات ا���ومية 11يقدم جدول رقم (

  بالمملكة العر�ية السعودية كما يرا�ا المبحوثون:

  )238الوصفي لمستو�ات القيادة ا��ادمة من وج�ة نظر المبحوث�ن (ن= التحليل  ):11جدول رقم (

  الدرجة  الرتبة  الإنحراف المعياري   المتوسط ا��سا�ي  ا��ال  الرقم

  متوسطة  2  0.88  3.60  الم�ارات المفا�يمية  1

  متوسطة  4  0.95  3.40  التمك�ن  2

  متوسطة  3  0.93  3.46  مساعدة المرؤوس�ن  3

  متوسطة  7  0.99  3.10  نالإ�تمام بالمرؤوس�  4

  متوسطة  1  0.96  3.74  التصرف بأخلاق  5

  متوسطة  6  1.00  3.20  المعا��ة العاطفية  6

  متوسطة  5  0.94  3.40  خلق قيمة للمجتمع  7

  متوسطة  3.41  القيادة ا��ادمة ك�ل
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دمة يرى المبحوثون العاملون �� ا��امعات ا���ومية أن القادة �� جامعا��م يمارسون القيادة ا��ا

). و�ذا يدلل ع�� أن ممارسات �ؤلاء القادة 3.41بدرجة متوسطة، حيث ��ل المتوسط ا��سا�ي العام (

كما يرا�االمبحوثون فيما يخص القيادة ا��ادمة مازالت محدودة. كما تب�ن من المتوسطات ا��سابية أن 

لتصرف بأخلاق والذي ��ل �افة مجالات القيادة ا��ادمة تتم ممارس��ا بدرجة متوسطة باست�ناء مجال ا

) و�و بالدرجة المرتفعة و��ذا يمكن القول أن المبحوثون يرون أن قاد��م 3.74متوسط حسا�ي بلغ (

يتصرفون بأخلاقية بدرجة مرتفعة، و��ذا ي�ون �ذا ا��ال أع�� مجال يمارس من ب�ن مجالات القيادة 

وسطة من الموافقة حيث تراوحت المتوسطات ا��ادمة. أما ا��الات الأخرى فقد ��لت جميع�ا درجات مت

ارات )، وجاءت ا��الات وفقا لل��ت�ب التناز�� التا�� تبعا لدرجة ممارس��ا: الم�3.10) و (3.60ا��سابية ب�ن (

المفا�يمية، ثم مساعدة المرؤوس�ن، ثم التمك�ن، ثم خلق قيمة للمجتمع، ثم المعا��ة العاطفية وأخ��ا 

  الا�تمام بالمرؤوس�ن.

أما الانحراف المعياري فقد قدم مؤشر اخر �� غاية الأ�مية حيث لوحظ أن مجال المعا��ة 

)، ل�ش�� �ذا إ�� تباين �� اراء المبحوث�ن، وقد يفسر �ذا ب�باين 1العاطفية ��ل إنحراف معياري يبلغ (

  مستو�ات ممارسة المعا��ة العاطفية ب�ن المدراء مما ا�عكس ع�� تقييم مرؤوس��م.

قاء المز�د من الضوء ع�� مستو�ات ممارسة المدراء ��الات القيادة ا��ادمة كما يرا�ا لإل

) وتب�ن أن مستو�ات 14المبحوثون، تم عرض الإحصاء الوصفي للفقرات ا��اصة ب�ل مجال �� جدول رقم (

فيما موافقة المبحوث�ن ع�� �افة فقرات مجال التصرف بأخلاق ��لت مستو�ات مرتفعة من الموافقة، 

��لت مستو�ات موافقة المبحوث�ن ع�� �افة فقرات ا��الات الأخرى درجات متوسطة من الموافقة 

باست�ناء فقرة واحدة ذات علاقة بـ "لدى القائد ف�م شامل ومعلومات �افية عن ا��امعة وأ�داف�ا" �� 

وس�ن لأ�داف العمل كما �و مجال الم�ارات المفا�يمية وفقرة ذات علاقة بـ "يتأكد القائد من تحقيق المرؤ 

مخطط لھ" �� مجال مساعدة المرؤوس�ن، حيث ��لت الفقرتان مستو�ات مرتفعة من الموافقة، ع�� 

خلاف الفقرات الأخرى �� ذات المقاي�س ال�� ��لت درجات موافقة متوسطة. و�ذا يدلل ع�� أن القادة 

�ناء مجال التصرف بأخلاق. أما الإنحرافات يطبقون القيادة ا��ادمة بدرجة متوسطة ل�افة مجالا��ا باست

) لغالبية الفقرات ليعكس �ذا تباين وا�� �� موافقة المبحوث�ن ع�� 1المعيار�ة فقد لوحظ تجاوز�ا (
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الفقرات. وقد �عزو الباحث �ذا إ�� التفاوت �� تطبيق القيادة ا��ادمة �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة 

، مدراء�مدة الذي أدى بدوره إ�� تباين تقييم المبحوث�ن لأساليب قيادة العر�ية السعودية من قبل القا

ا��يطة ال�� تمر ��ا ا��امعات قد يؤثر ع��  والاجتماعية والاقتصاديةبالإضافة إ�� أن الظروف البي�ية 

طبيعة عمل القادة الإدار��ن بحيث تفرض عل��م القواعد والقوان�ن ال�� قد تمنع�م من تطبيق أسلوب 

  ياد��م.ق

التحليل الوصفي لمستو�ات فقرات مجالات القيادة ا��ادمة من وج�ة نظر  ):12جدول رقم (

  )328المبحوث�ن (ن= 

  ا��ال/ الفقرة  الرقم
المتوسط 

  ا��سا�ي

الإنحراف 

  المعياري 
  الدرجة  الرتبة

  الم�ارات المفا�يمية

1  
لدى القائد ف�م شامل ومعلومات �افية عن 

  ا��امعة وأ�داف�ا
  مرتفة  1  0.98  3.80

2  
�ستطيع القائد معرفة نقاط الضعف ال�امنة 

  �� أداء ا��امعة
  متوسطة  3  0.96  3.55

3  
�ستطيع القائد إيجاد ا��لول للمشا�ل المعقدة 

  ال�� تحدث �� عملھ �� ا��امعة
  متوسطة  2  1.03  3.57

4  
يمكن للقائد حل مشا�ل العمل بأف�ار جديدة 

  و�بداعية
  طةمتوس  4  1.06  3.49

  متوسطة  3.60  المتوسط ا��سا�ي الك��

  التمك�ن

1  
�شارك القائد مرؤوسيھ با����ات العملية ال�� 

  تمك��م من تطو�ر م�ارات جديدة
  متوسطة  1  1.08  3.55
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2  

�عطي القائد مرؤوسيھ حر�ة التعامل مع 

المواقف الصعبة بالطر�قة ال�� �شعرون أ��ا 

  الأ�سب

  متوسطة  3  1.07  3.40

3  

لقائد ما بوسعھ ل�س�يل أعمال يفعل ا

مرؤوسيھ وتمكي��م من اتمام�ا بالطر�قة 

  ال��يحة

  متوسطة  2  1.09  3.51

4  
يمنح القائد مرؤوسيھ صلاحية اتخاذ قرارات 

  م�مھ �شأن كيفية أداء م�ام�م
  متوسطة  5  1.11  3.28

5  
�عمل القائد ع�� تطو�ر م�ارات مرؤوسيھ 

  القيادية
  متوسطة  4  1.14  3.29

  متوسطة  3.40  سط ا��سا�ي الك��المتو 

  مساعدة المرؤوس�ن

1  
يتأكد القائد من تحقيق المرؤوس�ن لأ�داف 

  العمل كما �و مخطط لھ
  مرتفة  1  0.98  3.68

2  
يقدم القائد المشورة الصادقة لمرؤوسيھ 

  لتمكي��م من تحقيق أ�دف العمل
  متوسطة  2  1.05  3.58

3  
ة �عقد القائد دورات ولقاءات لتطو�ر كفاء

  المرؤوس�ن �� أداء م�ام�م
  متوسطة  4  1.19  3.32

4  
�عت�� القائد أن تطو�ر المرؤوس�ن م�نيا من أ�م 

  أولو�اتھ
  متوسطة  5  1.17  3.25

5  
يتواصل القائد مع مرؤوسيھ بصورة مباشرة 

  لل�شارك �� المعلومات ذات العلاقة بالعمل
  متوسطة  3  1.15  3.49

  متوسطة  3.46  المتوسط ا��سا�ي الك��
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  الا�تمام بالمرؤوس�ن

1  
يتغلب القائد مصا�� مرؤوسيھ ع�� مصا��ھ 

  الوظيفية
  متوسطة  3  1.21  2.89

  متوسطة  2  1.12  3.17  يظ�ر القائد الا�تمام بمشاعر مرؤوسيھ  2

3  
يبذل القائد ج�ودا وا��ة  �� مساعدة 

  مرؤوسيھ لتحقيق أ�داف�م الوظيفية
  متوسطة  1  1.17  3.26

  متوسطة  3.10  لك��المتوسط ا��سا�ي ا

  التصرف بأخلاق

1  
يتمتع  القائد بصفات اخلاقية حميدة تنعكس 

  �ش�ل ايجا�ي ع�� العمل
  مرتفة  1  1.06  3.84

2  
يتصف القائد بالصدق عند �عاملھ مع 

  مرؤوسيھ
  مرتفعة  3  1.11  3.69

3  
لا ي�نازل مديري عن قيمة الأخلاقية من أجل 

  تحقيق النجاح
  مرتفعة  2  1.12  3.70

  مرتفة  3.74  لمتوسط ا��سا�ي الك��ا

  المعا��ة العاطفية

1  
يطلب الموظفون المساعدة من القائد إذا �انت 

  لد��م مش�لة ��صية
  متوسطة  1  1.14  3.33

2  
يخصص القائد وقتا ل��ديث عن أمور 

  ��صية ��م الموظف�ن
  متوسطة  4  1.19  3.04

3  
يدرك القائد مشاعر الأفراد العامل�ن من خلال 

  �� وجو��م�عاب
  متوسطة  3  1.17  3.14
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4  
يلتمس القائد الأعذار للموظف�ن ��دف 

  ���يع�م لتصو�ب ا��طأ �� أداء م�ام�م
  متوسطة  2  1.14  3.30

  متوسطة  3.20  المتوسط ا��سا�ي الك��

  خلق قيمة للمجتمع

  متوسطة  2  1.06  3.51  ��تم القائد دوما بمساعدة الناس �� ا��امعة  1

  متوسطة  1  1.02  3.58  � الأ�شطة ا�� تقام �� ا��امعة�شارك القائد �  2

3  
���ع القائد موظفيھ ع�� القيام بأعمال 

  تطوعية ��دمة ا��امعة
  متوسطة  4  1.16  3.23

  متوسطة  3  1.20  3.28  يبادر القائد بأعمال تطوعية كقدرة لموظفيھ  4

  متوسطة  3.40  المتوسط ا��سا�ي الك��

  

 مناقشة النتائج :  

  
ً
ء ع�� آراء المبحوث�ن حصلت درجة ممارسة القيادة ا��ادمة �� ا��امعات المبحوثة ع�� : بنااولا

عزو الباحث أن �ذه الن�يجة سب��ا عدم ان�شار �) و�و بالدرجة المتوسطة وقد 3.41متوسط حسا�ي (

دية المملكة العر�ية السعو ثقافة القيادة ا��ادمة ب�ن القادة والمدراء ومجتمعات العمل الإداري �� 

وتب�ن ذلك من خلال المبحوث�ن حيث أن عدد كب�� من المبحوث�ن قد أعلموا الباحثة أثناء توز�ع 

الإست�يان بأن ل�س لد��م معرفة بالمقصود بالقيادة ا��ادمة كمصط�� عل��. وتتطابق �ذه الن�يجة 

دمة متوسطة �� ال�� وجدت أن درجة ممارسة المسؤول�ن للقيادة ا��ا) 2018مع دراسة (د�ل��، غا��، 

  .السعودية ا��امعات 

  
ً
: بناء ع�� نتائج التحليل الوصفي ��الات القيادة ا��ادمة تب�ن أن مجال التصرف بأخلاق حصل ثانيا

حيث أن  سعودى ع�� أع�� درجة ممارسة، وقد �عزو الباحثة �ذه الن�يجة إ�� طبيعة ا��تمع ال

ث يتح�� القادة والمرؤوس�ن فيھ �ش�ل عام و�� الصفة الغالبة لھ بأنھ مجتمع إسلامي محافظ بحي

ا��امعات بالمملكة العر�ية السعودية �ش�ل خاص بدرجة عالية من الأخلاق الطيبة ا��ميدة النا�عة 
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من من ا��لق الإسلامي الذي يحث ع�� التصرف بأخلاق علاوة ع�� خصوصية ا��امعات منارات 

العاملون ��ذه ا��امعات جامعا��م من خلال سلوكيا��م العلم �� ا��تمع الأرد�ي حيث يمثل القادة و 

 وتصرفا��م الأخلاقية . 

حيث توصلت الدراسة ا�� ان درجة ) 2018وتتطابق �ذه الن�يجة مع دراسة (د�ل��و غا��، 

ممارسة العامل�ن الأ�اديمي�ن والإدار��ن الذين يمثلون عينة الدراسة للقيادة ا��ادمة �انت متوسطة ، كما 

الدراسة إ�� أن �افة مجالات القيادة ا��ادمة تتم ممارس��ا بدرجة متوسطة بإست�ناء مجال  توصلت

التصرف بأخلاق حيث جاءت بدرجة مرتفعة ، حيث �عزو الباحثان الدرجة المرتفعة ��ال التصرف 

ة عالية بأخلاق إ�� خصوصية ا��امعات �� ا��تمع الفلسطي�� حيث يتمتع المسؤولون والعامل�ن ف��ا بدرج

من الأخلاق الطيبة وحسن المعاملة. �� ح�ن أن بقية ا��الات ممارسة بدرجة متوسطة وفقا لل��ت�ب التناز�� 

التا�� تبعا لدرجة ممارس��ا: الم�ارات المفا�يمية، ثم مساعدة المرؤوس�ن، ثم التمك�ن، ثم خلق قيمة 

 كما قد �عزو الباحث الدرجة المتوسطة ال��ن. للمجتمع، ثم المعا��ة العاطفية وأخ��ا الإ�تمام بالمرؤوس�

  حصلت عل��ا أ�عاد القيادة ا��ادمة التالية إ�� ما ي��:

 جاء �� المرتبة الثانية و�درجة متوسطة و�ذا يكشف مدى معرفة القادة الم�ارات المفا�يمية :

لضعف ال�امنة �� والمسؤولون �� قوان�ن ا��امعة وأ�داف�ا والم�ام المو�ولة ل�م ومعرف��م بنقاط ا

  .أداء ا��امعة ومحاول��م لإيجاد ا��لول للمشا�ل المعقدة ال�� تحدث �� عمل�م �� ا��امعة

 جاء �� المرتبة الثالثة و�درجة متوسطة و�مكن تفس�� ذلك بحرص القادة مساعدة المرؤوس�ن :

�م والعمل ع�� والمسؤول�ن �� ا��امعات ع�� تقديم يد العون والمساعدة لمرؤوس��م والإرتقاء �

  .تنمية روح العمل ا��ما�� ال�ادف لد��م

 وقد �عزو الباحث حصول �عد التمك�ن ع�� مستوى متوسط إ�� أنھ من الصعب تفو�ض التمك�ن :

الموظف�ن ع�� الدوام �� عملية إتخاذ القرارات، ف�ناك قرارات يمكن أن يفوض المسؤول مرؤوسيھ 

لقرارات ال�امة ال�� يجب ع�� القائد أن يتخذ�ا لوحده باتخاذ�ا، ولكن يبقى �ناك العديد من ا

  .ودون مناقشة مرؤوسيھ ��ا
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 وقد �عزو الباحث �ذه الدرجة إ�� عدم تفرغ القادة والمسؤول�ن �� ا��امعات خلق قيمة للمجتمع :

للمشاركة �� أ�شطة تخص ا��تمع وعدم و�� القادة بالقدر ال�اف بأ�مية العمل التطو�� �� 

 للمشا�ل المالية وال��وزات ا��تمع و 
ً
أيضا لعدم جود عائد مادي مقابل �ذا التطوع نظرا

  .الم��اكمة ال�� تمر ��ا ا��امعات ا���ومية

 وقد �عزو الباحث �ذه الدرجة إ�� وجود �عض الإ�تمام من قبل القادة المعا��ة العاطفية :

م�م بالإضافة إ�� عدم تلمس والمسؤول�ن �� ا��امعات بالتحدث مع المرؤوس�ن بقضايا ��صية ��

القادة الأعذار للموظف�ن بالقدر ال�اف الذي ���ع�م لتصو�ب الأخطاء ال�� قد تحدث �� 

م�ام�م، ولكن �ذا الإ�تمام من وج�ة نظر المبحوث�ن غ�� �اف و�ذا يفسر الدرجة المتدنية ال�� 

  حظي ��ا �عد الإ�تمام بالمرؤوس�ن.

 ذه  ھ بالمرتبة الأخ��ة ب�ن أ�عاد القيادة ا��ادمة وقد �عزو الباحثة: جاء ترت�بالإ�تمام بالمرؤوس�ن�

الن�يجة إ�� عدم إظ�ار القائد الإ�تمام بمشاعر مرؤوسيھ وعدم بذلھ أي ج�د وا�� �� مساعدة 

مرؤوسيھ لتحقيق أ�داف�م الوظيفية وقد �عزى أيضا �ذه الن�يجة إ�� عدم محاولة القادة بوضع 

 ��اول��م ا��فاظ ع�� المعاملة الرسمية مصا�� مرؤوس��م فوق م
ً
صا���م الوظيفية نظرا

الروتي�ية �� العمل ور�ما ي�ون الس�ب �� ذلك سوء الوضع الما�� �� ا��امعات بحيث لا يتقا��� 

  . القادة والموظفون العوائد المادية بالقدر ال�اف لقاء قيام�م بأي ج�د إضا��

بالمرؤوس�ن إ�� ضيق وقت القادة  والا�تمامالعاطفية  وقد �عزو الباحث تد�ي مجا�� المعا��ة

وخصوصا �� ال�ليات وعدم وجود وقت فراغ لد��م، بحيث أن القادة �� ال�ليات �م من أعضاء ال�يئة 

التدر�سية والذين �عملون لساعات المساء المتأخرة و�ذا ي��تب عليھ عدم ا��صول ع�� الوقت ال�ا�� 

  .ة أحوال�م والأمور ال�� ��م�م بالدرجة المطلو�ةبالمرؤوس�ن ومناقش للا�تمام

بالمرؤوس�ن وال�� من المف��ض أن  الا�تماموعليھ �عكس تد�ي مجال المعا��ة العاطفية ومجال 

 �� ممارسة �ؤلاء القادة تتطلب إعادة النظر ف��ا لتحس�ن 
ً
 وا��ا

ً
ت�ون من أ�م أولو�ات القادة ضعفا

  .أساليب قياد��م
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  
ً
إ�� الإحصاءات الوصفية ��الات القيادة ا��ادمة تب�ن أن �ناك �ش�ت وا�� �� مجال  و�النظر: ثالثا

المعا��ة العاطفية ليعكس �ذا تباين شديد م��وظ �� آراء المبحوث�ن تجاه �ذا ا��انب وقد �عزو 

��لت  الباحث ذلك إ�� التباين �� مستوى تطبيق المدراء ل�ذا ا��ال، بالإضافة إ�� أن غالبية ا��الات

) ليعكس �ذه �ش�ت م��وظ ع�� مستوى فقرات �ذه ا��الات. ومرة 1انحرافات معيار�ة تق��ب من (

أخرى �عكس �ذ تباين �� مستو�ات تطبيق مجالات القيادة ا��ادمة ب�ن القادة والمسؤول�ن �� 

  ا��امعات و�التا�� لا بد ل�م من إعادة النظر �� ممارسا��م.

  لدى المبحوث�ن: الال��ام ائج التحليل الوصفي لمستو�ات ) نت�13عرض ا��دول رقم (

  )328التنظي�� لدى المبحوث�ن (ن =  الال��ام التحليل الوصفي لمستو�ات  )13جدول رقم (

  ا��ال  الرقم
المتوسط 

  ا��سا�ي

الإنحراف 

  المعياري 
  الدرجة  الرتبة

  مرتفعة  3  0.94  3.80  العاطفي الال��ام   1

  مرتفعة  2  0.78  4.01  المعياري  الال��ام   2

  مرتفعة  1  0.81  4.06  الإس�ثماري  الال��ام   3

  مرتفعة  3.96  التنظي�� ك�ل الال��ام 

  

التنظي�� أن المبحوث�ن ب�نوا أن لد��م مستو�ات مرتفعة من  للال��امدللت نتائج التحليل الوصفي 

) و�و بالدرجة المرتفعة، كما 3.96التنظي�� تجاه جامعا��م، حيث ��ل المتوسط ا��سا�ي الك�� ( الال��ام 

 الال��ام التنظي�� درجات موافقة مرتفعة �عكس وجود مستو�ات مرتفعة من  الال��ام ��لت جميع مجالات 

) �ان بأع�� درجة 4.06( الاستمراري  الال��ام لدى المبحوث�ن بي�ت النتائج أن  والاستمراري العاطفي والمعياري 

 الانحراف). و�انت مستو�ات 3.80العاطفي ( الال��ام ) ومن ثم 4.01المعياري ( م الال��الدى المبحوث�ن، يليھ 

ل�ش�� ا�� وجود �ش�ت �� إجابات المبحوث�ن ع�� مستوى فقرات �ل مجال ) 1المعياري تق��ب من مستوى (

 ام الال�� ) الذي قدم التحليل الوصفي ع�� مستوى فقرات مجالات 13و�ذا ما لوحظ من نتائج جدول رقم (
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التنظي��، حيث لوحظ أن غالبية الفقرات ��لت مستو�ات موافقة مرتفعة إلا أن التباين �� اراء 

 لغالبية الفقرات حيث تجاوز 
ً
  ).1المعياري ( الانحرافالمبحوث�ن �ان وا��ا

  )328التنظي�� لدى المبحوث�ن (ن =  الال��ام التحليل الوصفي لمستو�ات فقرات  ):14جدول رقم (

  ��ال/ الفقرةا  الرقم
المتوسط 

  ا��سا�ي

الإنحراف 

  المعياري 
  الدرجة  الرتبة

  العاطفي الال��ام 

1  
اتحدث عن �ذه ا��امعة مع أصدقا�ي كجامعة را�عة للعمل من 

  أجل�ا.
  مرتفة  2  1.01  3.84

  مرتفعة  1  1.02  4.02  أنا فخور بأن اخ�� الآخر�ن أن�� جزء من �ذه ا��امعة.  2

3  
ة الدافعية لتقديم أفضل ما لدي �� أداء تمنح�� �ذه ا��امع

  الم�ام المطلو�ة م��
  متوسطة  4  1.15  3.63

  مرتفعة  3  1.21  3.74  بال�سبة �� �ذه ا��امعة �� أفضل جامعة للعمل ��ا.  4

  مرتفعة  3.80  المتوسط ا��سا�ي الك��

  المعياري  الال��ام 

1  
متوقع  أنا ع�� استعداد لبذل قدر كب�� من ا���د يتجاوز ما �و

  م�� من أجل مساعدة �ذه ا��امعة ع�� النجاح والتطور.
  مرتفعة  2  0.87  4.25

  مرتفعة  3  1.01  3.84  أجد أن قي�� وقيم �ذه ا��امعة م�شا��ة �ش�ل كب��  2

3  
يفعل لا أجد صعو�ة �� الموافقة ع�� سياسات و�جراءات �ذه 

  ا��امعة �� الأمور الم�مة المتعلقة بموظف��ا
  متوسطة  4  1.13  3.63

 مص�� �ذه ا��امعة ومستقبل�ا  4
ً
  مرتفعة  1  0.91  4.32  ��م�� حقا

  مرتفعة  4.01  المتوسط ا��سا�ي الك��

  الإستمراري  الال��ام 
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  مرتفعة  1  0.83  4.37  أشعر بقدر عال من الولاء ل�ذه ا��امعة  1

2  
أقبل أي نوع من م�ام العمل من أجل الاستمرار �� العمل ��ذه 

  ا��امعة
  مرتفعة  3  0.98  4.05

3  
ل�س لدي الرغبة �� أن أعمل �� جامعة أخرى ح�� لو �ان نوع 

  العمل م�شا��ا
  مرتفعة  5  1.16  3.90

4  
سي�ون من الصعب ع�� ترك �ذه ا��امعة لتأ�ي ر ذلك ع�� 

 
ً
  حيا�ي الم�نية والعائلية سلبيا

  مرتفعة  4  1.11  4.00

5  
ذه ا��امعة إ�� يتوا�ناك الكث�� الذى يمكن كسبھ بالبقاء مع �

  أجل غ�� مس��
  مرتفعة  6  1.10  3.90

6   
ً
  مرتفعة  2  1.04  4.15  �ان قراري بالعمل �� �ذه ا��امعة صائبا

  مرتفعة  4.06  المتوسط ا��سا�ي الك�� للإل��ام التنظي��

  

 مناقشة النتائج:  

  
ً
درجات نقطة التنظي�� و�عكس �ذه ال الال��ام : يرى المبحوثون أن لد��م درجات مرتفعة من اولا

قوة لابد للقادة من الإن�باه ل�ا و العمل ع�� استغلال�ا و�عز�ز�ا لدى المرؤوس�ن من خلال تب�� 

 الال��ام عدة أمور ومن أ�م�ا إعادة النظر بممارسات القيادة ا��ادمة، وقد �عزو الباحثة مستوى 

عر�ية السعودية لد��م مستوى التنظي�� المرتفع إ�� أن العامل�ن �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة ال

عال من الولاء ��امعا��م بحيث يرون ان جامعا��م �� أفضل جامعة للعمل ��ا وتمنح�م 

الدافعية لتقديم أفضل ما لديم �� أداء الم�ام المطلو�ة م��م و�جدون أن قيم�م وقيم جامعا��م 

ن الإدار�ون والفنيون م�شا��ة �ش�ل كب��، كما أن مستوى الرواتب ال�� يحصل عل��ا العاملو 

والإمتيازات الوظيفية أع�� من زملا��م �� القطاع العام الأرد�ي وكذلك �� القطاع ا��اص. و�عكس 

التنظي�� مستوى الإستقرار الوظيفي الذي �شعر بھ المبحوثون �� جامعا��م. وقد اتفقت  الال��ام 

التنظي�� لدى  الال��ام توى ال�� توصلت إ�� أن مس) �2010ذه الن�يجة مع دراسة (القص��، 
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 مع دراسة (د�ل�� وغا��، لسعودية رؤساء الأقسام �� ا��امعات ا
ً
، واتفقت النتائج أيضا

ً
�ان مرتفعا

التنظي�� بأ�عاده الثلاثة لدى العامل�ن ��  الال��ام ال�� كشفت عن مستوى عال من ) 2018

  .لسعوديةاا��امعات 

  
ً
الإستمراري فإن �ذا �عكس نقطة ضعف ��  الال��ام ظي�� �ان التن الال��ام : بما أن أ�عاد ثانيا

ا��امعات بالمملكة العر�ية السعودية المبحوثة وقد �عزو الباحث �ذه الن�يجة أن ا��انب المادي 

�� إ�و ا��رك الأسا��� لإستمرار ال��ام �ؤلاء المبحوث�ن ��امعا��م و�التا�� لا بد للقادة من الت�بھ 

 من  الال��ام انب الأخرى الأعمق من ضرورة تنمية ا��و 
ً
العاطفي  الال��ام ليصبح ال��ام�م نا�عا

 والمعياري. وقد �عزو الباحث �ذه الن�يجة إ�� أن العامل�ن �� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية

 ول�س لد��م الرغبة �� العمل �� جامعات أخرى لما 
ً
السعودية يرون أن قرار�م بالعمل �ان صائبا

قدمھ جامعا��م من إستقرار وأمان �� العمل، وسي�ون من الصعب عل��م ترك ا��امعة ال�� ت

. وتتطابق نتائج �ذه الدراسة مع دراسة
ً
 �عملون ��ا لتأث�� ذلك ع�� حيا��م الم�نية والعائلية سلبا

و�عزو الإستمراري ع�� أع�� درجة ال��ام  الال��ام ال�� أظهرت حصول محور ) 2018(د�ل�� و غا�� 

الباح ذلك إ�� أن العامل�ن يضيفون �� اعتبار�م الم�اسب ا��الية والمستقبلية ال�� قد �عود عل��م 

�� حال الإستمرار �� العمل �� ا��امعات الفلسطي�ية المبحوثة و�جدون صعو�ة �� ترك العمل. 

ة (مطلق ، التنظي�� مع دراس الال��ام وتتعارض نتائج �ذه الدراسة فيما يخص مستوى أ�عاد 

التنظي�� لدى مديري المدارس ع�� مستوى مرتفع وع�� مستوى  الال��ام حيث حصل ) 2020

 الال��ام العاطفي ، وأخ��ا  الال��ام المعياري ع�� أع�� متوسط، يليھ  الال��ام ا��اور حصل 

لمسؤولية الإستمراري و�عود ذلك لدور القيادة للمؤسسة وال�� تؤثر �ش�ل إيجا�ي �� �عز�ز روح ا

 2012لدى المدراء كما �عزو الباحث ذلك إ�� الأقدمية �� التعي�ن. كما تتعارض مع دراسة (

(Awwad & Agti,  ال�� أظ�رت أن أعضاء �يئة التدر�س �� ا��امعات الأردنية لد��م ال��ام عاطفي

  .وال��ام معياري أقوى ولكن ال��ام إستمراري أقل

  
ً
التنظي�� ب�ن المبحوث�ن وقد �عزو الباحث  الال��ام اين �� مستو�ات : وأيضا تب�ن أن �ناك تب ثالثا

�ذه الن�يجة أن التباين قد لا ي�ون ع�� مستوى ا��امعة بل ب�ن ال�ليات والوحدات الإدار�ة 

  .نفس�ا
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  :مستو�ات الإبداع الإداري لدى المبحوث�ن ثالثا:

اع الإداري لدى المبحوث�ن، وتب�ن نتائج التحليل الوصفي لمستو�ات الإبد) 15ي��ص جدول رقم (

 لإجابا��م، حيث ��ل المتوسط ا��سا�ي الك�� 
ً
أن لدى المبحوث�ن مستوى مرتفع من الإبداع الإداري وفقا

)،  و��لت جميع فقرات الإبداع الإداري مستو�ات مرتفعة من الموافقة إذ تراوحت المتوسطات 4.16(

جود إجماع �� إجابات المبحوث�ن حيث لم يتجاوز الإنحراف ). كما لوحظ و 3.87) و (4.35ا��سابية ب�ن (

ة ل�افة الفقرات باست�ناء فقرة واحدة ذات علاقة ب ـ." أفضل العمل �� فر�ق �سوده روح ا��اطر ) 1المعياري (

"، ليعكس �ذا تباين �� اراء المبحوث�ن تجاه العمل �� فرق العمل ال�� تميل ا�� ا��اطرة. و�ش�ل النتائج 

اصة بمستو�ات الإبداع الإداري مؤشر إيجا�ي تجاه المبحوث�ن لابد لقاد��م من العمل ع�� استغلال �ذه ا��

  .الطاقات لدى �ؤلاء المرؤوس�ن

  )328التحليل الوصفي لمستو�ات فقرات الإبداع الإداري لدى المبحوث�ن (ن =  )15جدول رقم (

  الفقرة  الرقم
المتوسط 

  ا��سا�ي

الإنحراف 

  المعياري 
  الدرجة  رتبةال

1  
لدي القدرة ع�� توليد عدد كب�� من الأف�ار 

  المفيدة �� العمل.
  مرتفة  6  0.74  4.21

  مرتفعة  2  0.74  4.26  أقدم أف�ارا عملية لتح��� أداء م�امي.  2

  متوسطة  3  0.81  4.24  أع�� عن أف�اري ومق��حا�ي أمام زملا�ي بثقة.  3

4  
ع��  أس�� بجد ل�ي ي�ون التم�� السمة الغالبة

  عم��
  مرتفعة  1  0.76  4.35

5  
أحرص ع�� الاستفادة من انتقاد الآخر�ن �� 

  لتطو�ر ذا�ي
  مرتفعة  7  0.89  4.11

6  
أمتلك القدرة ع�� دراسة وتحليل المعلومات 

  لإنجاز العمل ب�ل كفاءة
  متوسطة  5  0.82  4.22
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7  
مستعد لتحمل نتائج ما أقوم بھ من م�ام 

  اعية �� عم��وقرارات ��دف إيجاد أف�ار إبد
  مرتفعة  4  0.79  4.22

  مرتفعة  9  1.01  3.87  أفضل العمل �� فر�ق �سوده ىوح ا��اطرة  8

9  
أحرص ع�� اق��اح أساليب جديدة لأداء العمل 

  رغم عل�� با��اطر الم��تبة ع�� ذلك
  مرتفعة  8  0.98  3.98

  مرتفعة  4.16  المتوسط ا��سا�ي الك��

  

  

 مناقشة النتائج:  

  
ً
 ع�� مستوى : يرى ااولا

ً
لمبحوثون أن لد��م مستو�ات مرتفعة من الإبداع الإداري و�ان ذلك وا��ا

الفقرات حيث ��لت غالبية الفقرات مستو�ات مرتفعة من الموافقة و�إجماع م��وظ و�رى 

الباحث بأن �ذه �عكس نقطة إيجابية يجب ع�� القادة �عز�ز�ا والعمل ع�� توظيف�ا �� تحقيق 

س��اتيجية وقص��ة الأجل. وقد �عزو الباحث الدرجة المرتفعة �� إبداع الموظف�ن أ�داف المنظمة الإ 

�� ا��امعات ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية تزايد الإ�تمام بالإبداع �� ا��الات التعليمية، 

بحيث تتصف ا��امعات �� الوقت الرا�ن �سرعة �غ�� غ�� مسبوقة، مما �ستوجب عل��ا سرعة 

بة ل�ذا التغي��، والمثال الواق�� ع�� الإستجابة �و التعلم عن �عد ن�يجة لآثار جائحة الإستجا

�ورونا وال�� أوجبت ع�� ا��امعات تب�� الأساليب التكنولوجية التفاعلية و�صورة إبداعية. 

وال�� أظهرت مستو�ات مرتفعة من الإبداع ) 2017وتتطابق �ذه الن�يجة مع دراسة (ا��ميدي، 

لدى الموظف�ن العامل�ن �� ا��امعات بالمملكة العر�ية السعودية ا��اصة وال�� و��ت  الإداري 

أن ذلك س�بھ حرص ا��امعات ا��اصة ع�� امتلاك قدرات إبداعية �ساعد�ا ع�� تقديم 

 Yang) 2009خدمات جديدة تتواكب مع التغ��ات ا��اصلة �� ب�ئة أعمال�ا. وتتطابق مع دراسة (

& Choi,  من موظفي البلديات �� الولايات المتحدة الأمر�كية أجابو 80ت أن أك�� من ال�� أظ�ر %

بأن فرق�م تتمتع بدرجة كب��ة من الإبداع. وتتعارض نتائج �ذه الدراسة مع دراسة (ا��الدي، 
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ال�� أظهرت مستو�ات متوسطة للإبداع الإداري لدى العامل�ن �� الوظائف الإدار�ة �� ) 2013

  .�� إقليم الشمال ا��امعات الرسمية

  
ً
ن : ع�� الرغم من المستو�ات المرتفعة من الموافقة ��وانب الإبداع الإداري تب�ن أن �ناك تبايثانيا

م��وظ �� أراء المبحوث�ن فيما يخص العمل �� فرق ت�سم بروح ا��اطرة وقد �عزو الباحثة �ذه 

ا�� لا بد للقادة من العمل ع�� الن�يجة إ�� ضعف إدارة فرق العمل �� ا��امعات ا���ومية و�الت

  .تدعيم أسس العمل بروح الفر�ق وممارسة ا��اطرة بطر�قة مدروسة
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  ) اختبار فرضيات الدراسة4 – 4(

�عرض �ذا ا��زء نتائج اختبار فرضيات الدراسة باستخدام الإختبارات الإحصائية المناسبة 

  :ي�� حيث �انت النتائج كما

 : نتائج اختبار الأثر 
ً
  :الوسيط اولا

  :تخت�� الفرضية الرئ�سة الأو�� وجود أثر وسيط للإل��ام التنظي�� ب�ن القيادة ا��ادمة والإبداع الإداري 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الرئ�سية الأو�� : (� ≤ لدور  (0.05

المرؤوس�ن، الإ�تمام بالمرؤوس�ن، القيادة ا��ادمة بأ�عاد�ا (الم�ارات المفا�يمية، التمك�ن، مساعدة 

 الال��ام التصرف بأخلاق، المعا��ة العاطفية، تطو�ر ا��تمع) �� ممارسة الإبداع الإداري باستخدام 

الإستمراري) كعامل وسيط �� ا��امعات  الال��ام المعياري،  الال��ام العاطفي،  الال��ام التنظي�� (

  .مدينة الر�اض � ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية �

 ) و�� إضافة تا�عة ��زمة���3.4ة ( Process macro لاختبار �ذه الفرضية تم استخدام حزمة

SPSS  وذلك لاختبار الوساطة واستخراج الأثر المباشر والغ�� مباشر، حيث يتم معاينة عدة نماذج إنحدار

 الطر�قة
ً
وذج الأول يتم اختبار أثر المتغ�� �� اختبار الوساطة �� النم ,Baron & Kenny) 1986 (وفقا

المستقل و�و القيادة ا��ادمة ع�� المتغ�� التا�ع و�و الإبداع الإداري بدون وجود المتغ�� الوسيط و�و 

 ع�� المتغ�� التا� الال��ام 
ً
 دال إحصائيا

ً
ع. التنظي��، حيث تتطلب أول خطوة أن يحقق المتغ�� المستقل أثرا

ث تم اختبار أثر المتغ�� المستقل ع�� المتغ�� الوسيط ومن ثم يقدم النموذج الثالأما �� النموذج الثا�ي، في

 ع�� المتغ�
ً
 دال إحصائيا

ً
� أثر المتغ�� المستقل والوسيط ع�� التا�ع حيث يجب أن ���ل المتغ�� الوسيط أثرا

 لوسيط ومن ثم المتغ��التا�ع. بتحقق ا��طوة الثانية والثالثة أي وجود أثر للمتغ�� المستقل ع�� المتغ�� ا

الوسيط ع�� المتغ�� التا�ع يصبح حاصل ضرب ا��طوت�ن �و مقدار الأثر الغ�� مباشر، ي�� ذلك يتم معاينة 

  الأثر المباشر للمتغ�� المستقل ع�� المتغ�� التا�ع بوجود المتغ�� الوسيط لتحديد طبيعة الوساطة. 

�اص بأثر القيادة ا��ادمة ع�� الإبداع الإداري تم تطبيق نماذج الإنحدار و ب�ن النموذج الأول ا�

 حيث بلغت قيمة الال��ام بدون وجود 
ً
 F)ا��سو�ة للنموذج F التنظي�� �� النموذج وجود أثر دال إحصائيا
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=    34.7344, P = 0.000)  كما بلغ معامل الإرتباط(r = 0.3103)  ل�ش�� ا�� وجود علاقة ارتباط طردية

رتفاع ممارسة القيادة ا��ادمة يتحسن الإبداع الإداري، أما معامل التفس�� فقد بمستوى متوسط، أي با

) و �ذا �ش�� ا�� وجود عوامل %10ل�ش�� �ذا ا�� أن قدرة النموذج التفس��ية لم تتجاوز ( )2R %9.63 =(بلغ 

 �� تفس�� الإبداع الإداري لابد للدراسات المستقبلية من العمل 
ً
 جو�ر�ا

ً
ع�� إستقصا��ا، أخرى تلعب دورا

كما يجب الإشارة ا�� أن انخفاض قدرة النموذج التفس��ية لا �ع�� عدم أ�مية القيادة ا��ادمة �� تفس�� 

الإبداع الإداري و ال�� أكد�ا الأدب النظري و الدراسات السابقة، و إنما �ش�� ا�� عدم تطبيق القيادة 

ن من تفس�� الإبداع الإداري �ش�ل مرتفع. أما عن ا��ادمة �ش�ل فعال �� ا��تمع المبحوث لذلك لم تتمك

ا��ادمة ع�� الإبداع الإداري فقد بلغ معامل  (Coeff = 0.3103, P = 0.000) أثر القيادة ل�ش�� �ذا ا�� أن 

الأثر �ل ارتفاع بمقدار وحدة واحدة �� تطبيق القيادة ا��ادمة يقابلھ تحسن �� الإبداع الإداري ب�سبة 

�ذه النتائج ا�� وجود أثر مباشر ب�ن القيادة ا��ادمة والإبداع الإداري و�ذه أول خطوة  ، �ش��(31.03%)

  من خطوات اختبار الأثر الوسيط.

ر التنظي�� و تب�ن وجود أث الال��ام أما النموذج الثا�ي فقد قام باختبار أثر القيادة ا��ادمة ع�� 

 حيث بلغت قيمة
ً
، كما بلغ معامل الإرتباط (F = 95.6568, P = 0.000) ا��سو�ة للنموذج  F دال إحصائيا

)r = 0.4763 ل�ش�� ا�� وجود علاقة ارتباط طردية بمستوى متوسط، أي بارتفاع ممارسة القيادة ا��ادمة (

ل�ش�� �ذا ا�� أن القيادة ا��ادمة فسرت  )2R %22.69 =(التنظي��، بلغ معامل التفس��  الال��ام يتحسن 

ل�ش�� �ذا  (Coeff = 0.4763, P = 0.000)التنظي��، بلغ معامل الأثر  الال��ام غ�� �� �سبة متوسطة من الت

 التنظي�� ب�سبة الال��ام ا�� أن �ل ارتفاع بمقدار وحدة واحدة �� تطبيق القيادة ا��ادمة يقابلھ تحسن �� 

    .، و�كذا تتحقق ا��طوة الثانية لاختبار الوساطة(47.63%)

التنظي�� ع�� الإبداع الإداري بوجود القيادة ا��ادمة،  الال��ام اختبار أثر قدم النموذج الثالث 

 = F = 58.6097, P)ا��سو�ة للنموذج  F و ��ذا ير�ط النموذج �افة المتغ��ات �� ان واحد، بلغت قيمة

أي ) ل�ش�� ا�� وجود علاقة ارتباط طردية بمستوى متوسط، r = 0.5149، بلغ معامل الإرتباط ( (0.000

)2R التنظي�� يتحسن الإبداع الإداري، بلغ معامل التفس�� الال��ام بارتفاع ممارسة القيادة ا��ادمة و وجود 

التنظي�� فسرتا �سبة متوسطة من  الال��ام ل�ش�� �ذا ا�� أن القيادة ا��ادمة ا��ادمة و  (26.51% =
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ي�� ع�� الإبداع الإداري فقد تب�ن وجود أثر دال التنظ الال��ام التغ�� �� الإبداع الإداري، أما فيما يخص أثر 

 حيث بلغ معامل الأثر 
ً
ل�ش�� �ذا ا�� أن �ل ارتفاع بمقدار وحدة  (Coeff = 0.4672, P = 0.000) إحصائيا

)، و��ذه النتائج تتحقق %46.72التنظي�� يقابلھ تحسن �� الإبداع الإداري ب�سبة ( الال��ام واحدة �� 

تبار الوساطة. تقدم ا��طوة الثانية والثالثة مقدار الأثر الغ�� مباشر و �و حاصل ا��طوة الثالثة لاخ

0.4763ضرب  × 0.2225 = ، و لاختبار دلالة الأثر الغ�� مباشر قدم اختبار 0.4672

Bootstrapping ) و ��ذا ت�ون 0.2992) و ا��د الأع�� (0.1555ف��ات الثقة حيث �ان ا��د الأد�ى (

قائلة �عدم وجود أثر غ�� مباشر و �� الصفر خارج ف��ات الثقة و ��ذا ي�ون الأثر الفرضية الصفر�ة ال

 .
ً
 إحصائيا

ً
  الغ�� مباشر دالا

، تب�ن أن طبيعة الوساطة �� وساطة �لية، حيث أن النموذج الذي ر�ط المتغ��ات الثلاث �� 
ً
أخ��ا

 آن واحد، ب�ن أن الأثر المباشر للقيادة ا��ادمة ع�� الإبداع الإد
ً
 = Coeff) اري أصبح غ�� دال إحصائيا

0.878, P = 0.000) النموذج الأول الذي لم يضم المتغ�� الوسيط و�دخول �� 
ً
 إحصائيا

ً
، حيث �ان دالا

. �ش�� الوساطة ال�لية ا�� أن القيادة ا��ادمة لابد ل�ا من أن تحق
ً
ق المتغ�� الوسيط أصبح غ�� دال إحصائيا

، يمثل حاصل جمع التنظي�� لدى المر  الال��ام 
ً
ؤوس�ن ح�� تتمكن من تحقيق الإبداع الإداري لد��م. وأخ��ا

 + 0.2225الأثر الغ�� مباشر والأثر المباشر مقدار الأثر الك�� للقيادة ا��ادمة ع�� الإبداع الإداري و�� 

  .��ذه النتائج تقبل الفرضية الرئ�سة الأو�� 0.878 = 0.3103

 ذج اختبار الأثر الوسيط للإل��ام التنظي�� ب�ن القيادة ا��ادمة والإبداعنتائج نما) 16ي��ص جدول رقم (

  .الإداري 
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و  م��ص نتائج نماذج اختبار الأثر الوسيط للإل��ام التنظي�� ب�ن القيادة ا��ادمة )16جدول رقم (

  )328الإبداع الإداري (ن = 

 F  R  2R  Coeff  الأثر

  *0.3103  0.0963  0.3103  *34.7344  الإبداع الإدارى  ←القيادة ا��ادمة 

 الال��ام  ←القيادة ا��ادمة 

  التنظي��
95.6568*  0.4763  0.2269  0.4763*  

الإبداع  ←التنظي��  الال��ام 

  الإدارى 
58.6097  0.5149  0.2651  0.4672*  

  

 الال��ام  ←القيادة ا��ادمة 

  الإبداع الإداري  ←التنظي�� 

  

  (*0.2225)الأثر الغ�� مباشر 

  (0.0878)المباشر الأثر 

  (*0.3103)الأثر الك�� 

�)* الأثر دال إحصائيا عند مستوى  ≤ 0.05)  

 مناقشة نتائج اختبار الأثر الوسيط  

  
ً
 اولا

ً
 إحصائيا

ً
 دالا

ً
: بالنظر ا�� نتائج نماذج اختبار الوساطة بي�ت أن القيادة ا��ادمة حققت أثرا

 ما  التنظي�� ولكن �ان الال��ام ع�� الإبداع الإداري و 
ً
أثر�ا ع�� الإبداع الإداري منخفض نوعا

التنظي��. و�ذا يقدم مؤشر�ن �� غاية الأ�مية: الأول إيجا�ي و�و أن القادة  الال��ام ومتوسط ع�� 

�� ا��امعات ا���ومية يجب أن يدر�وا الدور ا��و�ري للقيادة ا��ادمة �� تحقيق مخرجات 

التنظي��. أما المؤشر السل�� ف�و أن الأثر و�الذات  ل��ام الامتعددة ل��امعة م��ا: الإبداع الإداري و 

ع�� الإبداع الإداري �ان بمستو�ات متواضعة و�ذا لا يقلل من أ�مية القيادة ا��ادمة ال�� اجمع 

التنظي��. و�ذا ما أبرزتھ (دراسة  الال��ام الأدب النظري ع�� دور�ا �� تحس�ن الإبداع الإداري و 

 وموجب ب�ن ممارسة القيادة ا) 2018 د�ل�� وغا��،
ً
ل�� كشفت عن وجود أثر دال إحصائيا

التنظي�� للعامل�ن ف��ا، ودراسة (ع��  الال��ام ا��ادمة �� ا��امعات الفلسطي�ية ومستو�ات 
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ال�� وجدت علاقة ارتباطية ايجابية ب�ن درجة ممارسة رؤساء ومشرفات الأقسام ) 2017والقر�ي ، 

التنظي�� الأعضاء �يئة التدر�س، ودراسة  الال��ام لقيادة ا��ادمة و الأ�اديمية ��امعة تبوك ل

ال�� وجدت تأث�� إيجا�ي مباشر للقيادة ا��ادمة �� القطاع النفطي ) 2021(عبد الو�اب، 

ا���ومي �� العراق �� السلوك الإبدا�� للعامل�ن فيھ وانما �ذا يدلل ع�� وجود ضعف �� 

 عند ممارسات القيادة ا��ادمة و�التا
ً
�� لم تتمكن من تحقيق النتائج المرجوة و�ذا �ان وا��ا

النظر إ�� نتائج التحليل الوصفي الذي ب�ن مستو�ات متوسطة من الموافقة ا�� جانب �ش�تات 

  م��وظة. 

  
ً
 مؤشر�ن ��  الال��ام : ان تحقيق ثانيا

ً
التنظي�� وساطة �لية �� نموذج الدراسة ا��ا�� يقدم أيضا

ن ول ايجا�ي و�و أن المدراء أو القادة �� ا��امعات ا���ومية لا بد ل�م من إدراك أغاية الأ�مية الأ 

تطبيق القيادة ا��ادمة ل�س فقط لغايات مجاراة التطور �� علم الإدارة و�نما ��دف إ�� �عز�ز 

 �� تحس�ن الإبداع الال��ام جوانب نفسية مثل 
ً
 م�ما

ً
 التنظي�� للموظف�ن وال�� بدور�ا تلعب دورا

الإداري. أما المؤشر السل�� ف�و أنھ بالأصل �ان يتوقع أن ي�ون تب�� القيادة ا��ادمة بحد ذاتھ 

 ع�� تحس�ن الإبداع لما لھ من دور �� محا�اة جوانب متعددة لدى الموظف�ن. و�ذا ما لم 
ً
قادرا

لل مرة التنظي�� �و وسيط ك��، �ذا يد الال��ام يحدث �� �ذه الدراسة ا��الية حيث تب�ن أن 

أخرى ع�� القصور النا�ع من تطبيق القيادة ا��ادمة و�التا�� لا بد للقادة �� ا��امعات ا���ومية 

 إعادة النظر �� ممارسا��م لت�ون فاعلة �� لعب دور�ا
ً
  .كما تمت الإشارة لھ سابقا

  
ً
، ع�� الرغم من تحقيق نموذج الدراسة الوساطة المق��حة إلا أنھ بالإجمثالثا

ً
 ال الأثر �ان: وأخ��ا

بحدود متواضعة و�أخذنا مرة أخرى إ�� تد�ي مستوى تطبيق القيادة ا��ادمة �� ا��امعات 

  ا���ومية بالمملكة العر�ية السعودية.
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  الفصل ا��امس: النتائج والتوصيات

   :المقدمة 1-5

 لأ�م النتائج ال�� توصلت إل��ا الدراسة حول أثر القيادة ا�
ً
�ادمة �� يتضمن �ذا الفصل م��صا

�� المملكة كعامل وسيط �� ا��امعات ا���ومية  التنظي��الال��ام ممارسة الإبداع الإداري باستخدام 

  .، بالإضافة إ�� عرض لأ�م التوصيات والمق��حات �� ضوء النتائجالعر�ية السعودية

   :نتائج الدراسة 5-2

، توصلت الدراسة إ�� ست�يانالا �� ضوء التحليل الإحصا�ي للبيانات ال�� تم جمع�ا من خلال 

   :النتائج التالية

) �� ا��امعات ا���ومية �� المملكة 3.41وجود مستوى ممارسة متوسط للقيادة ا��ادمة بمعدل ( )1

�عد  باست�ناءوتب�ن أن جميع أ�عاد القيادة ا��ادمة تتم ممارس��ا بدرجة متوسطة  العر�ية السعودية

) أما ا��الات الأخرى فقد ��لت جميع�ا 3.74فعة و�معدل (التصرف بأخلاق حيث جاء بالدرجة المرت

)، وجاءت 3.10) و (3.60درجات متوسطة من الموافقة حيث تراوحت المتوسطات ا��سابية ب�ن (

 لدرجة ممارس��ا: الم�ارات المفا�يمية، ثم مساعدة الم
ً
 لل��ت�ب التناز�� التا�� تبعا

ً
رؤوس�ن، ا��الات وفقا

 ثم التمك�ن، ثم خل
ً
  .بالمرؤوس�ن الا�تمامق قيمة للمجتمع، ثم المعا��ة العاطفية و أخ��ا

) �� ا��امعات ا���ومية �� المملكة العر�ية 3.96و�معدل ( التنظي��الال��ام وجود مستوى مرتفع من  )2

لدى  والاستمراري والمعياري  العاطفيالال��ام حيث تب�ن وجود مستو�ات مرتفعة من  السعودية

) 4.01( المعياري الال��ام ) �ان بأع�� درجة، يليھ 4.06( الاستمراري الال��ام �ي�ت النتائج أن المبحوث�ن، و 

  .(3.80) العاطفيالال��ام ومن ثم 

�� المملكة العر�ية ) �� ا��امعات ا���ومية 4.16وجود مستوى مرتفع من الإبداع الإداري و�معدل ( )3

  .السعودية

التنظي��  الال��ام القيادة ا��ادمة ع�� الإبداع الإداري باستخدام  لأ�عادوجود اثر ذو دلالة احصائية  )4

كمتغ�� وسيط �� ا��امعات ا���ومية �� المملكة العر�ية السعودية، حيث �ان �ناك أثر ذو دلالة 
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)، كما أن �ناك أثر ذو دلالة 0.31بلغ ( انحدارإحصائية للقيادة ا��ادمة ع�� الإبداع الإداري بمعامل 

) ، كما تب�ن وجود أثر ذو 0.47بلغ ( انحدارالتنظي�� بمعامل  الال��ام لقيادة ا��ادمة ع�� إحصائية ل

  .(0.46) بلغ انحدارالتنظي�� ع�� الإبداع الإداري بمعامل  للال��امدلالة إحصائية 

   :التوصيات 5-3

عر�ية و��� الباحث القادة �� ا��امعات ا��كومية �� المملكة اليبناء ع�� نتائج الدراسة 

  �: ي� االسعودية بم

 العمل ع�� �عز�ز مف�وم القيادة ا��ادمة لدى القادة �� ا��امعات لما ل�ا من أثر إيجا�ي �عود بالنفع )1

التنظي�� لدى الموظف�ن من خلال عقد الدورات التدر��ية  الال��ام ع�� الإبداع الإداري وع�� 

ادمة وما يمكن أن �عود بھ من نفع ع�� القادة للقيادات الإدار�ة لتعز�ز الو�� بأ�مية القيادة ا��

 .أنفس�م والموظف�ن وا��امعات ا���ومية �ش�ل عام

ضرورة إعادة نظر القادة بممارسا��م للعمل ع�� تحسي��ا وتفعيل دور�ا �� قيادة المرؤوس�ن ��  )2

ع�� ا��امعات ا���ومية من خلال قياس مستوى الإنجاز والعمل ع�� تحديد نقاط القوة والعمل 

 الأداء.�عز�ز�ا وتفادي النقاط السلبية ال�� تؤثر ع�� 

�عز�ز ثقافة تمك�ن الموظف�ن الإدار��ن و�عطا��م فرصة اتخاذ قرارات م�مة �شأن كيفية أداء م�ام�م  )3

ومنح�م حر�ة التعامل مع المواقف الصعبة بالطر�قة ال�� �شعرون أ��ا الأ�سب بما لا يتعارض مع 

 .صلاحيا��م

القائد بموظفيھ وتطو�ر العلاقات النمطية ب�ن المدراء والموظف�ن وممارسة  ا�تمامفة �عز�ز ثقا )4

الذ�اء العاطفي من خلال تخصيص وقت ل��لوس مع الموظف�ن للتحاور �� أمور ��صية ��مم، 

  .وتلمس الأعذار ل�م ��دف ���يع�م لتصو�ب ا��طأ �� أداء م�ام�م

ع�� المشاركة ��  ���ومية �� المملكة العر�ية السعودية���يع القادة والموظف�ن �� ا��امعات ا )5

 للمجتمع.الأعمال التطوعية ا��تمعية ال�� من شأ��ا خلق قيمة 

    



)78( 

Abstract  

 

    



)79( 

  المراجع

  أولا: المراجع العر�ية

 ) .متطلبات الإبداع الإداري لدى مديرات مدارس ر�اض 2019ال�شر، نجلاء، والتو�جري، وفاء .(

الر�اض من وج�ة نظر المشرفات ال��بو�ات. مجلة الثقافة والتنمية، جمعية  الأطفال �� مدينة

 .272-215)، 137( 19الثقافة من أجل التنمية 

 ) .دور القيادة ا��ادمة �� دعم ال�شارك المعر�� ب�ن 2021بوديار، فتيحة، و عبدا��ليل، طوا��� .(

�� مس�شفى �ش�� بن ناصر ولاية  الموظف�ن: دراسة ميدانية ع�� عينة من الممرض�ن والممرضات

. مس��جع من 963 - 373،  2، ع�6سكرة. مجلة إيل��ا للبحوث والدراسات، مج

http://search.mandumah.com/Record/1250129 

 ) .ع العامل�ن بجامعة حائل. مجلة ). التنظيمية لإبدا2016البطي، عبدالله بن محمد بن عبدالله

. مس��جع من 573 - 541،  3، ع�16لية ال��بية، مج

http://search.mandumah.com/Record/1040413  

 باستخدام  ة�إدارة المدارس الثانو  ن�). تصور مق��ح لتحس2019سارة ب�ت رجاء الله. ( ،�ا���

. مس��جع من 112 - 175،  14، ج20ا��ادمة. مجلة البحث العل�� �� ال��بية، ع ادةیمدخل الق

http://search.mandumah.com/Record/1036639 

 ) تحس�ن  التنظي�� ودوره الال��ام ) 2021جمعة، سليمان سالم أمبارك. الم��وك ، عبد ا��واد ��

 البيضاء. ل�ن بمصنع أعالفأداء العامل�ن دراسة ميدانية ع�� العام

 ) الوظيفي "،  داءالتنظي�� �� تحس�ن الا  الال��ام )، " دور الثقة و 2017ا��سي��، سوسن ،جواد

  .ا��مسون  بحث م�شور ، مجلة �لية �غداد للعلوم الاقتصادية ا��امعة، العدد

 ) .دة مؤسسات ). دمج مبادئ الابت�ار الاس��اتي�� والإبداع الإداري لضمان جو 2018خوج حنان

 19التعليم العا��: رؤ�ة مستقبلية مجلة الثقافة والتنمية، جمعية الثقافة من أجل التنمية، 

)130 ،(115-148.  



)80( 

 ) .أثر الإبداع الإس��اتي�� �� ا��د من مظا�ر الفساد الإدارى: دراسة 2018خض��، أرادن حاتم .(

�ات. مجلة رماح للبحوث والدراسات، تحليلية لآراء عينة من مدراء الشركة العامة لصناعة البطار 

  http://search.mandumah.com/Record/639637. مس��جع من 172 - 145،  4ع

 القيادة ا��ادمة منظور جديد للقيادة �� 2016صا�� عبد الرضا، ومطر ، ليث ع�� ( د،یرش .(

 والعشر�ن دار ن�بو للطباعة وال�شر. ا��ادي القرن 

 التنظي�� �� الال��ام ) أثر القيادة ا��ادمة ع�� 2018د أحمد (د�ل��، خالد عبد، وغا�� محم 

  494 - 465)، 3( 14المؤسسات الأ�اديمية الفلسطي�ية. ا��لة الأردنية �� إدارة الأعمال ، 

  السطو��، محمد محمد عبدالعظيم محمد، النجار، حميدة محمد البدوي، و عشري، تامر

لقيادة ا��ادمة و�دارة الموا�ب: دراسة تطبيقية. ا��لة ). العلاقة ب�ن ا2017إبرا�يم السيد. (

 . مس��جع من877 - 834،  4، ع8العلمية للدراسات التجار�ة والبي�ية، مج

http://search.mandumah.com/Record/889930 

 ) .القيادة 2019السكر، �ديل �سام شا�ر، ب�� م��م، يح�� سليم، و عبابنھ، رائد إسماعيل .(

ر�ا ع�� الأداء الوظيفي: دراسة حالة الملكية الأردنية (رسالة ماجست�� غ�� م�شورة). ا��ادمة وأث

 /1014919http://search.mandumah.com/Recordجامعة ال��موك، إر�د. مس��جع من 

 ) ي ومعوقاتھ من وج�ة نظر معل�� المدارس ). مستوى الإبداع الإدار 2021الشقران عبد الله

-123ا���ومية �� الرمثا. مجلة مؤتة للبحوث والدراسات، سلسلة العلوم الإ�سانية والاجتماعية .

81 )4(36 

 ) الاجتماعية ��  ) ، دور الثقافة التنظيمية �� بلورة المسؤولية2020طا�ر غرار نور�ة سوالمية

  بن بلھ و�ران، ا��زائر . د العل��، جامعة احمدمنظمات الأعمال المعاصرة مجلة الراص

 ) .الممارسة النبو�ة للقيادة ا��ادمة: دراسة 2019العرو���، عبدالسلام أحمد حس�ن قاسم .(

. مس��جع 154 - 135،  1، ع1نوعية. مجلة مركز جز�رة العرب للبحوث ال��بو�ة والإ�سانية، مج

  http://search.mandumah.com/Record/1080915من 



)81( 

 ) .معوقات الإبداع الإدارى لدى قائدات المدارس 2018العتي��، س��� ب�ت فايح بن ناصر .(

. مس��جع من 112 - 196،  5، ج62ا���ومية بمحافظة عفيف. عالم ال��بية، ع

http://search.mandumah.com/Record/970310 

  ،أثر التدر�ب ع�� مستوى الإبداع الإداري �� شر�ات القطاع ا��اص الأرد�ي 2017آيات (عواد .(

  (رسالة ماجست�� غ�� م�شورة). جامعة ال��موك، الأردن.

 ) .الإبداع الإداري وعلاقتھ �سلوكيات 2019العازمي، نورة، ومحمد أحمد، و�برا�يم، محمد .(

: ل��بية بدولة ال�و�ت : دراسة ميدانية: الإبداع الإداري المواطنة التنظيمية لدي العامل�ن بوزارة ا

 20مف�ومھ ونطاقھ وطبيعتھ وأنواعھ. مجلة الثقافة والتنمية ، جمعية الثقافة من أجل التنمية، 

)142 ،(263-284.  

 ) أثر التمك�ن الإداري �� إبداع العامل�ن: دراسة حالة مصنع 2020عمرو، طارق ،وزميلان محمد (

  26)2(1-25ة ا��ديدة. مجلة الدراسات الاجتماعية جامعة العلوم والتكنولوجيا، .كمران بمدين

 ) ممارسة رؤساء الأقسام الأ�اديمية للقيادة ا��ادمة وعلاق��ا2022العتي��، راشد غازي ال�و�ل .( 

محافظة  بالرضا الوظيفي لدى أعضاء �يئة التدر�س �� جامعة شقراء : دراسة ميدانية �� �ليات

  .488 - 466)، 1(9مي. مجلة التنمية و�دارة الموارد ال�شر�ة، الدواد

 اداتی). مقومات الإبداع الإداري لدى الق2018بن محمد أبو عوة. ( �نجوى ب�ت ع� ،یالقحطا� 

. مس��جع 382 - 195،  2، ج19بجامعة الملك خالد. مجلة البحث العل�� �� ال��بية، ع ةیمیالأ�اد

 /1022521http://search.mandumah.com/Recordمن 

 ) القيادة ا��ادمة وعلاق��ا بإدارة الأخطاء التنظيمية دراسة استطلاعية2019م�دي، أمال �اظم .( 

 لية ال��بية الأساسية مجلة �لية ال��بية للبنات للعلوم� -لآراء عينة من أساتذة جامعة ال�وفة 

  25، 535-566.، ،الإ�سانية

 ) .86،  392، ع34). التفك�� الاس��اتي�� والابداع. الأمن وا��ياة، مج2014المر�ع، صا�� بن سعد 

  http://search.mandumah.com/Record/634343. مس��جع من 89 -



)82( 

 ) معات التنظي�� �� تحس�ن الأداء الوظيفي �� ا��ا الال��ام ) دور 2019محمد بن عصمان، خ��ية

  اللي�ية مجلة �لية ال��بية ب��از .

 ) القيادة �� القرن الواحد والعشر�ن مؤسسة الوارق لل�شر والتوز�ع2020نجم، عبود نجم .( 

  

  ثانيا :المراجع الأجن�ية 

 Distract, Hamed Jawdat. (2017). The impact of training programs on administrative 

creativity among employees at the General Pensions and Social Security Authority in the 

United Arab Emirates. Conditional Thought, vol. 26, pp. 103, 199 - 253. Retrieved from 

http://search.mandumah.com/Record/867165 

 Amr, Tariq Ali Abdullah, and two colleagues, Muhammad Abdul Rashid Ali. (2020). The 

impact of administrative empowerment on employees’ creativity: a case study of the 

Kamran Factory in Hodeidah. Journal of Social Studies, Volume 26, Issue 2, 1-25. 

Retrieved from http://search.mandumah.com/Record/1106397 

 Abu Nafaa, Ibrahim Samir Mufaddi, and Hawamdeh, Bassem Ali Obaid. (2019). Servant 

leadership and its relationship to perceived organizational support in Latin Patriarchate 

schools in Jordan (Unpublished master’s thesis). Mu'tah University, Mu'tah. Retrieved 

from http://search.mandumah.com/Record/1056314 

 Abu Al-Ghanem, Ola Adel Sharif, and Al-Hamadin, Khaled Muhammad. (2019). Servant 

leadership practiced by public secondary school principals in Madaba Governorate and 

its relationship to the prevailing organizational climate in their schools from the point of 

view of teachers and assistant principals (unpublished master’s thesis). Middle East 

University, Amman. Retrieved from http://search.mandumah.com/Record/1016334 



)83( 

 Rahman, A., Shahzad, N., Mustafa, K., Khan, M. F., & Qurashi, F. (2016). Effects of 

Organizational Justice on Organizational Commitment. International Journal of 

Economics and Financial Issues, 6(3S), 188–196. Retrieved from 

https://www.econjournals.com/index.php/ijefi/article/view/2628 

 Hyejin, C., Pyoungsoo, L., & Choong, H., S. (2019). Becoming a Sustainable Organization: 

Focusing on Process, Administrative Innovation and Human Resource Practices, 

Sustainability, 11,3554 ، 17  

 Thabane, L. J., Radebe, P. Q., & Dhurup, M. (2017). The effect of job satisfaction on the 

organisational commitment of administrators. Journal of Economics and Behavioral 

Studies, 9(6 (J)), 188-198. 

  

 

 

  

    



 

Mid-Ocean University  

College of Management 

 Department of general Management 

 

The impact of servant leadership on practicing 

administrative creativity using organizational commitment 

as a mediating variable, an applied study on public 

universities in the Kingdom of Saudi Arabia. 

 

Preparation: 

 

 

Supervision: 

Dr. Walid Abdul Jawad Saleem Sadiq 

Dr. Al-Faisal Abdul Hamid Mohammed Hassan 

1445-2023 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

