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 . المقدمة 1.1
 

المنظمات المعاصرة تواجه تحديات متزايدة نتيجة العولمة، والتطور التكنولوجي  أصبحت 

المتسارع، واشتداد حدة المنافسة، الأمر الذي فرض عليها البحث عن أساليب إدارية حديثة  

تضمن الاستمرار والتميز. ولم يعد التركيز مقتصرًا على الموارد المادية أو التقنية فقط، بل  

بشكل متزايد نحو المورد البشري باعتباره المحرك الأساسي للإبداع والابتكار  اتجه الاهتمام  

توفير  داخل المنظمات، حيث يعُد الإبداع الوظيفي للموظفين أحد أهم العوامل التي تسهم في 

  .(Amabile, 1996)المؤسسي وتحقيق الميزة التنافسية المستدامةمستلزمات الأداء 

ويقُصد بالإبداع الوظيفي قدرة الموظفين على تقديم أفكار جديدة، وحلول مبتكرة، وأساليب غير  

تقليدية في أداء الأعمال، بما يسهم في تطوير الإجراءات وتحسين جودة الخدمات والمنتجات  

المقدمة. ويتأثر مستوى الإبداع الوظيفي بعدة عوامل تنظيمية، من أبرزها المناخ التنظيمي،  

أنظمة التحفيز، ونمط القيادة السائد داخل المنظمة، حيث تعُد القيادة عنصرًا حاسمًا في توجيه  و

  .(Robbins & Judge, 2017)سلوك الموظفين وتحفيز قدراتهم الإبداعية

وتحظى القيادة باهتمام واسع في الأدبيات الإدارية، نظرًا لدورها الحيوي في تحقيق أهداف  

المنظمة وتعزيز فاعلية الأداء. وقد تنوعت أنماط القيادة بتنوع البيئات التنظيمية، ومن بين هذه  

كأحد أكثر الأنماط شيوعًا    (Transactional Leadership)الأنماط تبرز القيادة التبادلية 

في المنظمات الرسمية، إذ تعتمد على مبدأ التبادل بين القائد والمرؤوس، بحيث يتم تحديد  

الأهداف والمسؤوليات بوضوح، وربط مستوى الأداء بالمكافآت أو العقوبات وفقًا لمعايير  

  .(Bass, 1985)محددة

وتقوم القيادة التبادلية على عدة أبعاد رئيسة، من أهمها المكافآت المشروطة، والإدارة بالاستثناء  

بنوعيها الإيجابي والسلبي، حيث يركز القائد التبادلي على متابعة الأداء، وتصحيح الانحرافات،  

ق بيئة عمل تتسم  وضمان الالتزام بالقوانين واللوائح التنظيمية. ويسهم هذا النمط القيادي في خل

 بالاستقرار والوضوح، مما يساعد الموظفين على فهم توقعات الإدارة وتحديد أدوارهم بدقة

(Bass & Avolio, 1994). 

ورغم أن بعض الدراسات صنّفت القيادة التبادلية ضمن الأنماط التقليدية التي تركز على الأداء  

الروتيني، إلا أن دراسات أخرى أشارت إلى أن هذا النمط قد يكون داعمًا للإبداع الوظيفي في  

حة  حال تم تطبيقه بعدالة ومرونة، خاصة في البيئات التي تتطلب الالتزام بالإجراءات مع إتا

مساحة محسوبة للمبادرة الفردية. فوضوح الأهداف وربط الجهد بالمكافأة يمكن أن يعزز دافعية  
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  .(Northouse, 2021)الموظفين لتقديم أفكار إبداعية تحقق لهم التقدير المادي والمعنوي

كما أن القيادة التبادلية تسهم في تعزيز الشعور بالأمان الوظيفي لدى الموظفين من خلال 

وضوح الأنظمة والمعايير، الأمر الذي ينعكس إيجابًا على الاستقرار النفسي والمهني، وهو ما  

كون  يعُد عاملًا مهمًا لتهيئة بيئة مناسبة للإبداع. فالموظف الذي يعمل في بيئة واضحة المعالم ي

 أكثر قدرة على التركيز والإنتاج والابتكار مقارنة ببيئة تتسم بالغموض وعدم العدالة

(Robbins & Judge, 2017). 

ومن جهة أخرى، تشير بعض الأدبيات إلى أن القيادة التبادلية قد تحدّ من الإبداع في حال  

اتسمت بالجمود والتركيز المفرط على العقوبات، إلا أن التوازن بين الحزم والتحفيز قد يحول  

هذا النمط إلى أداة فعالة في دعم الإبداع الوظيفي، خاصة عندما يتم توظيف المكافآت 

  .(Amabile, 1996)لتشجيع الأفكار الجديدة وتحسين طرق العمل  المشروطة

وانطلاقًا مما سبق، تتضح أهمية دراسة العلاقة بين القيادة التبادلية والإبداع الوظيفي للموظفين،  

لا سيما في ظل قلة الدراسات التي تناولت هذا الموضوع بشكل معمق، مقارنة بالدراسات التي  

القيادة  ركزت على أنماط قيادية أخرى كالقيادة التحويلية. وتسعى هذه الدراسة إلى تحليل دور 

التبادلية في تحقيق الإبداع الوظيفي، والكشف عن مدى إسهام أبعادها المختلفة في تعزيز السلوك  

 .الإبداعي لدى الموظفين داخل المنظمات 
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 البحث  ة. مشكل 1.2
 

 

  الإبداع تحقيق  في التبادلية  القيادة دور  تناولت   التي الدراسات  محدودية  في البحث  مشكلة  تتمثل

  نتائج  تباين إلى  إضافة  أخرى، قيادية أنماط  على  الكبير  بالتركيز   مقارنة للموظفين،  الوظيفي

  في  غموض   إلى أدى  مما  الإبداعي، السلوك على  القيادي  النمط هذا  أثر  حول   السابقة الدراسات 

  العربية، التنظيمية  البيئة  في  خاصة الوظيفي،  والإبداع  التبادلية القيادة بين   العلاقة طبيعة  فهم

  يمكن  نتائج  وتقديم الدور  هذا توضيح  في  تسهم   علمية دراسة  إجراء يستدعي   الذي الأمر

 .  عمليًا   منها الاستفادة

 

 

 : فجوات على المستوى النظري. 1.2.1
 

 

توجدد فجوة نظريدة تتمثدل في قلدة الددراسدددددات التي تنداولدت العلاقدة بين القيدادة التبدادليدة والإبدداع  

الوظيفي، مقارنة بالدراسدددات التي ركزت على أنماط قيادية أخرى، إضدددافة إلى عدم وضدددوح  

  ,Bass)الإطدار النظري الدذي يفسدددددر ثليدة تدأثير القيدادة التبدادليدة في تعزيز الإبدداع الوظيفي

  .(Northouse, 2021؛1985

 

 

 : على المستوى التطبيقي ت . فجوا1.2.2
 

 

تتمثدل الفجوة التطبيقيدة في محددوديدة الددراسدددددات الميددانيدة التي اختبرت أثر القيدادة التبدادليدة على  

الإبداع الوظيفي في البيئة التنظيمية العربية، وضدعف توظيف نتائج الدراسات القيادية في تطوير  

  .(Robbins & Judge, 2017)الممارسات الإدارية داخل المنظمات 

 

 



   9صفحة | 

 

 الدراسة  ة. اهمي 1.3
 

تنبع الأهمية الأسداسية لهذه الدراسة من سعيها إلى توضيح دور القيادة التبادلية في تحقيق الإبداع 

الوظيفي للموظفين، من خلال تقديم فهم علمي يسددداعد المنظمات على توظيف هذا النمط القيادي  

توفير مسدتلزمات بصدورة أكثر فاعلية، بما يسدهم في تعزيز القدرات الإبداعية للموارد البشدرية و

المؤسدسدي، خاصدة في ظل محدودية الدراسدات التي تناولت هذا الدور في البيئة التنظيمية  الأداء 

 .العربية

 

 

 

 :المستوى النظري ى. عل1.3.1
 

تسدددهم هذه الدراسدددة في إثراء الأدبيات الإدارية من خلال تسدددليط الضدددوء على القيادة التبادلية  

ودورها في تحقيق الإبداع الوظيفي، كما تسدداعد في توسدديع الإطار النظري للدراسددات القيادية  

  .(Bass & Avolio, 1994)ذات الصلة

 

 

 

 . على المستوى التطبيقي: 1.3.2
 

تسداعد نتائج الدراسدة القيادات الإدارية في تحسدين ممارسدات القيادة التبادلية وتوظيفها بأسدلوب  

يدعم الإبداع الوظيفي، كما تقدم مؤشددرات عملية يمكن الاسددتفادة منها في تصددميم أنظمة تحفيز  

  .(Amabile, 1996)فعالة داخل المنظمات 
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 الدراسة  ة. اسئل1.4
 

 الوظيفي؟الابداع ما هو دور القيادة التبادلية في تحسين  :البحث الرئيسي سؤال

 

الابداع  كيف يؤثر توفير مسددددتلزمات الأداء من قبل القيادة على تحسددددين    :1الفرعي    السددددؤال
 للموظفين؟الوظيفي 

 

الابداع  ما مدى تأثير المكافأة المشددددروطة من القيادة على زيادة مسددددتوى    :2الفرعي    السددددؤال
 للموظفين؟الوظيفي 

 

الابداع  كيف تؤثر العقوبة المشدددروطة التي تمارسدددها القيادة على تحسدددين    :3الفرعي    السدددؤال
 للموظفين؟الوظيفي 

 
 

 

 

 الدراسة  ف. اهدا1.5
 

 الابداع الوظيفي دراسة دور القيادة التبادلية في تحسين  :الهدف الرئيسي

 

الابدداع توفير مسدددددتلزمدات الأداء من قبدل القيدادة على تحسدددددين التحقق من    :1الهددف الفرعي  
 للموظفينالوظيفي 

 

الابداع  تأثير المكدافأة المشدددددروطة من القيدادة على زيادة مسدددددتوى  دراسدددددة   :2الهددف الفرعي  
 للموظفينالوظيفي 

 



   11صفحة | 

 

الابداع  تؤثر العقوبة المشدروطة التي تمارسدها القيادة على تحسدين  دراسدة اثر    :3الهدف الفرعي  

 للموظفينالوظيفي 

 الدراسة  ت. فرضيا1.6
 

الابداع  القيادة التبادلية و الفرضية الرئيسية: توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين

 الوظيفي  

 

مستلزمات الأداء  : توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية بين 1الفرضية الفرعية 

 الابداع الوظيفي  و

 

لمشروطة   المكافأة : توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية بين 2الفرضية الفرعية 

 الابداع الوظيفي  و

 

الابداع  العقوبة المشروطة و : توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين 3الفرضية الفرعية 

 الوظيفي  

 الدراسة  ج. نموذ1.7
 

 

 

 المتغير التابع                                                                         المتغير المستقل 
 

 

 

 

 

                                 

 (: نموذج البحث )من اعداد الباحثة( 1)الشكل                                   

 القيادة التبادلية 

 توفير مستلزمات الأداء  •
 المشروطة ة المكافأ •
 العقوبة المشروطة   •

  الابداع الوظيفي

H1 ،Ha،Hb،Hc 

 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما يلي 
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 الميدانية  ة. الدراس1.8
 

في التبادلية  من الشدركات الرائدة في قطاع التجارة    (noon)تعُد شدركة نون للتجارة الإلكترونية

منطقة الشددرق الأوسددط، وتحديدًا في المملكة العربية السددعودية، حيث يقع مقرها الرئيسددي في 

، وتعمل على   Building B11 King Khalid International Airportالرياض ضددمن

عبر منصددتها في السددعودية والإمارات  التبادلية  تقديم مجموعة واسددعة من المنتجات والخدمات  

ومصدر، مع توسدعات مسدتمرة في الأسدواق الإقليمية. وتظُهر البيانات أن عدد موظفي نون يبل   

موظفًا موزعين على عدة أقسددام تشددمل التقنية، والمبيعات، والتسددويق، والدعم    3,300أكثر من  

وتتميز نون بنظام عمل يعتمد    العملياتي، مما يعكس حجمها المؤسددسددي في بيئة العمل بالرياض.

على الأداء المؤسدسدي الواضدح، وتقييم النتائج، والتحفيز المبني على تحقيق الأهداف، مما يجعلها  

الوظيفي، إذ تتطلب بيئة التجارة    والإبداعبيئة بحثية مناسددبة لدراسددة العلاقة بين القيادة التبادلية  

الإلكترونية التحول السدريع والتكيف المسدتمر مع احتياجات السدوق الرقمية، وهو ما يسدتدعي من  

التشدددددغيلي  توفير مسدددددتلزمدات الأداء  الموظفين إظهدار مهدارات إبدداعيدة في تقدديم حلول مبتكرة ل

وتجربة العملاء، داخل إطار منظم يعتمد على مؤشددددرات الأداء. وتعُد نون بيئة مثالية لدراسددددة 

ميدانية بهذا الخصددددوص لأنها تجمع بين هيكل تنظيمي يشددددجع على الأداء القائم على المكافآت 

أرضددية    المرتبطة بالنتائج، وبين تحديات بيئة عمل سددريعة التغيير في مدينة الرياض، مما يوفر

قوية لفهم كيف يمكن للقيادة التبادلية أن تسددهم في تعزيز الإبداع الوظيفي لدى العاملين في قطاع  

 .) شركة نون ( .الرقميةالتجارة 
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 المشروع المقترح  ط. مخط1.9
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المقدمة: الفصل الاول

الاطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الاحصائي: الفصل الرابع

تحليلمناقشة النتائج وال: الفصل الخامس
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 ة . المقدم 2.1
 

تلعدب القيدادة التبدادليدة دورًا مهمدًا في توجيده سدددددلوك الموظفين من خلال المكدافدآت والعقوبدات  

ومع ذلك، فإن   .(Burns, 1978)لضدمان تحقيق أهداف المنظمة وفق أسدس محددة وواضدحة

توفير مسدددددتلزمدات الأداء الإبدداع الوظيفي، الدذي يعُنى بدإنتداج أفكدار وحلول جدديددة ومفيددة ل

(، يتأثر بدرجة كبيرة بنوع القيادة المطبقة. فبينما توفر القيادة 2018المؤسدددسدددي )العسددديري،  

الروتيني، إلا أنها قد تحد من  توفير مسددتلزمات الأداء التبادلية بيئة منظمة وواضددحة تسدداهم في  

الإبداع الابتكاري الذي يتطلب التفكير خارج الصدندوق واسدتقلالية القرار، مما يجعل فهم العلاقة 

بين أسدددلوب القيادة ومسدددتوى الإبداع الوظيفي أمرًا ضدددروريًا لتحقيق التوازن بين الانضدددباط  

 .(2016؛ الشريف، 2019والابتكار داخل المؤسسات )الدليمي، 

 

 

 

لقيادة التبادلية  ا. مفهوم 2.2  

 

 تعريفاته:  

والمرؤوسين،   القائد  بين  العلاقة  على  يركز  القيادة  أنماط  من  نوع  بأنها  التبادلية  القيادة  تعُرف 

والمكافآت  المنافع  تبادل  خلال  من  أدائهم  وتعزيز  المرؤوسين  تحفيز  إلى   ,Bass) وتهدف 

1985). 

كما تعُرف القيادة التبادلية بأنها نمط قيادي يركز على التبادل بين القائد والمرؤوسين، حيث يقدم  

 ,Avolio & Bass) القائد المكافآت والتعزيز للمرؤوسين في مقابل الأداء والجهود المبذولة 

2004). 

القائد   بين  المنافع  تبادل  التبادلية تركز على  القيادة  التحويلية والتبادلية، فإن  القيادة  وفقًا لنظرية 

 & Avolioوالمرؤوسين، وتشتمل على مكونات مثل المكافآت المشروطة والإدارة بالاستثناء ) 

Bass, 2004 .) 
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 ه ت اتطور 

 

القيادة التبادلية هي نمط قيادي يركز على التبادل بين القائد والمرؤوسين. تطور هذا المفهوم من  

 .خلال أبحاث عدة قام بها الباحثون على مدار السنوات الماضية 

"برنز أعمال  في  التبادلية  القيادة  مفهوم  ظهر  القيادة   (Burns, 1978) "بداية  بين  ميز  الذي 

لتحفيز   كوسيلة  والعقوبات  المكافآت  على  تركز  التبادلية  فالقيادة  التبادلية.  والقيادة  التحويلية 

 .(Bass, 1985) المرؤوسين، بينما القيادة التحويلية تركز على إلهام المرؤوسين وتطوير إمكاناتهم

هذا المفهوم بشكل أكبر، حيث حدد أربعة أبعاد للقيادة التبادلية:   (Bass, 1985) "ثم طور "باص 

بالحرية والسماح  السلبية،  بالاستثناء  الإدارة  النشطة،  بالاستثناء  الإدارة  المشروطة،   المكافأة 

(Bass, 1985). 

في الآونة الأخيرة، ظهرت أبحاث تركز على الجوانب السلبية للقيادة التبادلية، مثل دراسة "فيليب  

التي وجدت أن القيادة التبادلية قد تؤدي إلى انخفاض الالتزام   (Phillip et al., 2019) "وثخرون

 .التنظيمي والرضا الوظيفي 

مفهوم القيادة التبادلية قد تطور من تركيزه على المكافآت والعقوبات    بشكل عام، يمكن القول أن

 إلى إبراز جوانبه السلبية والحاجة إلى تطويره ليكون أكثر فعالية. 

 

 

 ابعاده 

 

 تتضمن القيادة التبادلية ثلاثة أبعاد رئيسية: 

بناءً على الأداء الجيد    المكافأة المشروطة:  - للمكافآت  القائد  إلى تقديم  البعد  يشير هذا 

والالتزام بالمهام المحددة. يتم تحديد المكافآت بناءً على تحقيق الأهداف والمعايير المحددة 

حوافز   تقديم  خلال  من  موظفيهم  يحفزون  البعد  هذا  على  يركزون  الذين  القادة  مسبقًا. 

 ( 2021)الحريري،.ملموسة مقابل الأداء الجيد 
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في هذا البعد، يقوم القائد بمراقبة الأداء عن كثب وتقديم    الإدارة بالاستثناء )النشطة(:  -

التوجيهات والتدخلات عند الحاجة لتصحيح أي انحرافات عن المعايير المطلوبة. القائد  

الأداء  على  السلبي  تأثيرها  لتجنب  فورًا  ومعالجتها  المشاكل  تحديد  في  نشطًا  يكون 

 ( 2019)الشمري & العنزي،  .العام

 

يتميز هذا البعد بتدخل القائد فقط عندما تخرج الأمور    الإدارة بالاستثناء )الساكنة(:   -

عن السيطرة أو تحدث مشاكل كبيرة. بدلاً من المراقبة المستمرة، ينتظر القائد حتى تظهر  

المشكلة ثم يتدخل لإصلاحها. هذا الأسلوب يعتمد على التصحيح بعد وقوع الخطأ بدلاً  

 (. 2018)العطوي، من الوقاية.

 

 

 

 نظرياته  

 

 تتكون نظريات القيادة التبادلية من ثلاث نظريات رئيسية: 

تعتبر النظرية الكلاسيكية في القيادة التبادلية أن القادة يستخدمون    :نظرية المعاملات الكلاسيكية -

الحوافز المالية والمكافآت المباشرة لتشجيع الموظفين على تحقيق الأهداف المطلوبة. ويركز القادة  

الشخصي   والتطوير  النمو  على  أقل  تركيز  مع  الفورية،  والنتائج  الحالي  الأداء  على 

 (. 2019)المدهون & محمد عبد الله,.للموظفين 

وفقًا لهذه النظرية، يتدخل القادة فقط عند وجود مشاكل أو انحرافات    : نظرية إدارة الاستثناء -

عن الأداء المطلوب. يتم تطبيق العقوبات عندما يتم الكشف عن الأداء غير المرضي، مع تركيز  

 (. 2020)العتيبي & خالد،.على تصحيح الأخطاء وتحسين الأداء

تعتمد هذه النظرية على مبدأ التعزيز الإيجابي والسلبي. القادة يعززون السلوك    : نظرية التعزيز -

تعزيز   هو  الهدف  العقوبات.  خلال  من  السلبي  السلوك  ويعاقبون  المكافآت  خلال  من  الجيد 

 ( 2021)الجبري & عبد الله،السلوكيات المرغوبة وتقليل السلوكيات غير المرغوبة.
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   الوظيفي:الابداع  م. مفهو2.3
 

 تعريفاته:  

 

الإبدداع الوظيفي هو القددرة على إنتداج أفكدار أو حلول جدديددة ومفيددة ضدددددمن بيئدة العمدل، وينُظر  

التنظيمي وتحقيق ميزة تنافسددية للشددركة. وقد توفير مسددتلزمات الأداء إليه كعنصددر أسدداسددي في 

مددددنددددظددددورهددددم  بددددحسددددددددب  تددددعددددريددددفدددده  فددددي  الددددبدددداحددددثددددون   :اخددددتددددلددددف 

(: عرف الإبداع الوظيفي بأنه "القدرة على تقديم أفكار وأسدداليب جديدة تؤدي  2018العسدديري )

الأداء  إلدددى   مسدددددددتدددلدددزمدددات  الدددتدددندددظددديدددمددديدددة"  تدددوفددديدددر  الأهدددداف   وتدددحدددقددديدددق 

(: وصددفه بأنه "القدرة على التفكير خارج الإطار التقليدي للوصددول إلى حلول 2016الشددريف )

الددددعددددمددددل"   فددددي  الددددمددددعددددهددددودة  الأسددددددددالدددديددددب  تددددتددددجدددداوز   .مددددبددددتددددكددددرة 

(: ركز على أن الإبدداع الوظيفي يشدددددمدل التجدديدد في العمليدات، المنتجدات، 2019الددليمي )

 للمؤسسة.والخدمات بما يسهم في تطوير الأداء العام 

 

  تطوراته:  

 

 :تطورات الإبداع الوظيفي

في المرحلة الأولى، كان الاهتمام منصبًا على السمات الفردية والقدرات الشخصية للأفراد _

 .المبدعين

في المرحلة الثانية، تحول التركيز إلى العمليات العقلية وأساليب التفكير المبتكر التي يمكن  _ 

 .تعليمها وتطويرها

في المرحلة الحديثة، أصبح التركيز على البيئة التنظيمية والثقافة المؤسسية كعامل رئيس في  _ 

تشجيع الإبداع الوظيفي، مع دمج التكنولوجيا والذكاء الاصطناعي لتعزيز الابتكار )الدليمي، 

2019). 
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 نظرياته :  

 

 :تعددت النظريات التي تناولت الإبداع الوظيفي، أبرزها 

  :(Trait Theory)نظرية السمات الشخصية_

تفترض أن الأفراد المبدعين يمتلكون خصائص شخصية معينة مثل الفضول، المرونة  

 .(2019الفكرية، والاستقلالية في التفكير )الدليمي، 

  :(Cognitive Theory)نظرية العمليات العقلية_ 

تركز على العمليات العقلية مثل التفكير التحليلي، القدرة على الربط بين المعلومات  

 .(2016المختلفة، واستخدام الخيال للوصول إلى حلول مبتكرة )الشريف، 

  :(Organizational Environment Theory)نظرية البيئة التنظيمية_ 

ترى أن بيئة العمل الداعمة والمحفزة، من حيث الموارد والتشجيع على المبادرة، تساهم  

 .(2018بشكل كبير في تعزيز الإبداع الوظيفي )العسيري، 

 

 

 الابداع الوظيفي: و  القيادة التبادليةبين  ة. العلاق2.4
 

هي أسددددلوب قيادي يعتمد على المكافآت   (Transactional Leadership)القيادة التبادلية

والعقوبات لضددددمان تنفيذ المهام وتحقيق أهداف المنظمة وفق القواعد المحددة، مع التركيز على  

أما الإبداع الوظيفي فهو   .(Burns, 1978)الوضدددوح في الأدوار والمراقبة المسدددتمرة للأداء

توفير مسددتلزمات القدرة على ابتكار أفكار وحلول جديدة وفعّالة داخل بيئة العمل، بما يسددهم في  

(. وتشير الدراسات إلى أن العلاقة بين  2018المؤسدسي وتحقيق ميزة تنافسية )العسيري،  الأداء 

القيدادة التبدادليدة والإبدداع الوظيفي تحمدل طدابعدًا محدددًا؛ فبينمدا توفر القيدادة التبدادليدة هيكدل عمدل  
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واضدددح وتحفز الموظفين من خلال المكافآت والعقوبات، فإن هذا الأسدددلوب يشدددجع على الأداء 

الفعدال والالتزام بدالقواعدد، لكنده قدد يحدد من التفكير التجريبي أو الابتكداري خدارج الصدددددنددوق، 

(.  2016؛ الشريف،  2019خصوصًا في المشاريع التي تتطلب حلولًا جديدة وجذرية )الدليمي،  

لمنطلق، يمكن القول إن القيدادة التبدادليدة تؤثر إيجدابيدًا على الإبدداع الوظيفي الجزئي أو ومن هدذا ا

التطويري الذي يركز على تحسدين العمليات القائمة والأداء الحالي، لكنها أقل تأثيرًا على الإبداع  

 المحسوبة الابتكاري مقارنة بالقيادة التحويلية التي تشجع على الاستقلالية والمخاطرة 

. (Bass &  Avolio, 1994) 
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 ة . الخاتم 2.5

في ختام هذا الفصلللت تم التقرق بلللول مولللع دلي ا دبيات النارية والداالللات التللابقة التي 

تناولت موضللوا القيادا التبادلية وادبداا الوفيفيت وذلب بهدب بناإ دطاا معرفي متوامل يتللهم  

في فهم أبعلاد المتغيرات محلل اللداالللللةت وتوضلللليلا طبيعلة العي لة بينهملا في البي لات التنايميلة  

لمختلفلة. و لد أفهر العرا النارأ أا القيلادا التبلادليلة تنعلد من ا نملاط القيلاديلة المهملة التي تعتملد  ا

علي مبدأ التبادل المنام بين القائد والمرؤوللينت حيث يتم تحديد ا دواا والمتللوليات بوضلو ت  

نايمية بوفاإا  وابط متللتوا ا داإ بناام من المواف ت والعقوباتت بما ينللمن تحقيه ا هداب الت

 .واننباط

كما بيّن هذا الفصللل أا القيادا التبادلية ليتللت مجرد أللللود تقليدأ  ائم علي الر ابة فقطت بل هي  

مناومة ددااية متواملة تتنلمن أبعاداا متعددات من أبرهها الموافةا المللروطةت واددااا بالالتثناإ  

ا في توجيس لللول الموففين وتحفيزهم نحو    بنوعيها النللط والتللبيت حيث يلعك كل بعد منها دواا

تحقيه ا داإ المقلود. و لد أكلدت العلديلد من اللداالللللات أا هلذا النمط القيلادأ يتللللهم في تعزيز  

الاللللتقراا التنايميت وتوضللليلا التو عات الوفيفيةت وتقليل الغموا في بي ة العملت ا مر الذأ 

 .ينعوس ديجابياا علي متتوا ا داإ العام

ا حيوياا في تحقيه التميز   وفي المقابلت تناول الفصللللل مفهوم ادبداا الوفيفي بوعللللفس عنصللللرا

المللللتلليت حيث تم الللتعراا تعريفاتس المختلفة التي اكزت علي  داتس في دنتاج أفواا جديدا 

ومفيدات وتقديم حلول مبتورا تتللللهم في تقوير ا داإ وتحتللللين جودا العمل. كما تم التقرق دلي 

ا   أبعلاد  ا من التركيز علي التللللملات الفرديلةت مرواا ادبلداا الوفيفي وتقوااتلس عبر الزمنت بلدإا

بالعمليلات العقليلةت وعللللولاا دلي الاهتملام بالبي لة التنايميلة باعتبلااها عاميا ألللللاللللليلاا في تعزيز  

 .التلول ادبداعي لدا الموففين

ومن خيل تحليل الداالات التابقةت اتنلا أا العي ة بين القيادا التبادلية وادبداا الوفيفي عي ة 

متعددا ا بعادت حيث لا يمون الحوم عليها بللول مقله باديجاد أو التللكت بل تتو ع علي كيفية  

ا التبادلية يمون  تقبيه هذا النمط القيادأ داخل المنامة. فقد أشلاات بع  الدااللات دلي أا القياد 

أا تتللهم في تعزيز ادبداا الوفيفيت خاعللة في جوانبس التقويرية والتحتللينيةت من خيل توفير  

بي ة عمل منامةت وتقديم حوافز مادية ومعنوية تلللجع الموففين علي تحتللين أدائهم وتقديم أفواا 

 .جديدا ضمن دطاا العمل المحدد 
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وفي المقلابللت أفهرت داالللللات أخرا أا ادفراط في الللللتخلدام ألللللاليلك الر لابلة والعقوبلاتت  

والاعتملاد المفرط علي القواعلد وادجراإات الصلللللااملةت  لد يلدأ دلي الحلد من حريلة التفوير  

وادبداات مما ينعوس لللللباا علي  داا الموففين علي الابتواا وتقديم حلول  ير تقليدية. ومن هنا  

أا فاعلية القيادا التبادلية في تعزيز ادبداا الوفيفي تعتمد بداجة كبيرا علي مدا التواها  يتنللا  

في تقبيقهات بحيث تجمع بين الحزم التنايمي والتحفيز اديجابيت وتوفر متللاحة منالللبة للمباداا 

 .الفردية والتجريك 

كما أبرهت الدااللات التلابقة وجود فجوات بحثية واضلحةت خاعلة في البي ة التنايمية العربيةت  

حيث تبيّن محدودية الداالللات التقبيقية التي تناولت العي ة بين القيادا التبادلية وادبداا الوفيفي  

لي الحاجة الملحة بللول ميدانيت دضلافة دلي التباين في نتائا الدااللات التلابقةت ا مر الذأ يللير د

دجراإ دااللات أكثر عمقاا وشلمولاا تةخذ بعين الاعتباا خصلوعلية البي ة الثقافية والتنايمية في 

 .الدول العربية

وعليست فإا هذا الفصللللل  د ألللللهم في بناإ  اعدا نارية متينة تدعم الداالللللة الحاليةت من خيل 

توضللليلا المفاهيم ا للللالللليةت واللللتعراا أهم النماذج والناريات ذات الصللللةت وتحليل نتائا  

الداالللات التللابقة التي تناولت موضللوا البحث. كما لللاعد في تحديد الفجوا البحثية التي تتللعي  

ة الحالية دلي معالجتهات والمتمثلة في الولللللع عن دوا القيادا التبادلية في تحقيه ادبداا  الدااللللل

 .الوفيفي لدا الموففين في شركة نوا بمدينة الرياا 

س دليها من انتقادات  وفي ضوإ ما تم عرضست يمون التةكيد علي أا القيادا التبادليةت ا م ما  د ينوجَّ

ا تقليلديلاات دلا أنهلا تالل أداا دداايلة فعلاللة دذا ملا تم توفيفهلا بقريقلة مرنلة ومتواهنلةت   بلاعتبلااهلا نمقلا

كملا أا تعزيز ادبلداا  تلةخلذ في الاعتبلاا احتيلاجلات الموففين ومتقلبلات بي لة العملل الحلديثلة.  

الوفيفي لا يعتملد فقط علي نمط القيلادات بلل يتقللك تولاملل مجموعلة من العواملل التنايميلةت مثلل 

 .الثقافة المللتيةت وأنامة التحفيزت وبي ة العمل الداعمة

وبذلب يمهّد هذا الفصللللل لينتقال دلي الفصللللل التاليت الذأ يتناول منهجية الداالللللة ودجراإاتها  

التقبيقيةت حيث لليتم توضليلا ا للاليك العلمية المتلتخدمة في جمع البيانات وتحليلهات بما يتلهم  

في اختبلاا فرضلللليلات اللداالللللة والوعللللول دلي نتلائا علميلة يمون الالللللتفلادا منهلا في تقوير  

 .ماالات اددااية وتعزيز ادبداا الوفيفي في المنامات الم
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 . الفصل الثالث: منهجية البحث3
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 . المقدمة 3.1
وضددح هددذا الجددزء المنهجيددة التددي تددم تطبيقهددا فددي المشددروع الحددالي، وذلددك للإجابددة علددى 

اسددئلة الدراسددة، واختبددار فرضدديات الدراسددة. توضددح العندداوين التاليددة التعريفددات الإجرائيددة 

 لمتغيرات الدراسة وما تم تطبيقه، كما يلي:

 لمتغيرات البحث  الإجرائية. التعريفات 3.2
  فرضيات   واختبار   الدراسة  أسئلة   على   للإجابة   الحالي   المشروع   في   العلمي  البحث   منهجية   تطبيق   تم 

  تم   الدراسة  في  والموثوقية  الدقة  لضمان  والتقنيات   الإجراءات   من  العديد   استخدام  تم .  الدراسة

  جمع  تم  علمية بطرق   وتحديدها  قياسها  كيفية  وتوضيح  الدراسة  في   المستخدمة  المتغيرات   تعريف 

  وتحليل   والمقابلات   الاستبيانات   مثل  الأدوات   من  متنوعة   مجموعة  استخدام   خلال  من  البيانات 

 يلي   كما الوثائق

 

 :  التبادلية(لقيادة ا) المستقل  المتغير  

التبادلية  ال  تقييم   سيتم بالقيادة    المتعلقة  العوامل  من  مجموعة   إلى   يستند   استبيان   باستخدام قيادة 

توفير مستلزمات    مثل   القيادة التبادلية   من   مختلفة   جوانب   لتقييم   العوامل  هذه   تحليل  سيتم .  التبادلية 

  القواعد   تحديد   على  بالقدرة  الاستبيان   هذا  . يتمتع والعقوبة المشروطة   المشروطة،المكافأة    الأداء،

  تحليل  سيتم .  وتطويرها   الإيجابي   الوظيفي  الإبداعب  البيئة  لتعزيز   استخدامها  يتم   التي  والأدوات 

 المستخلصة  النتائج على  بناء الابداع  لتحسين وإجراءات  توصيات   وتقديم النتائج 

 

 :(الابداع الوظيفي) التابع المتغير  

  تؤثر   مختلفة  جوانب   قياس  إلى  يهدف  العوامل  متعدد   استبيان  باستخدام  الابداع الوظيفي  تقييم  سيتم

  الأسئلة   على   بناء   الابداع الوظيفي   مستوى  لتقييم   العوامل  هذه  تحليل   سيتم  الابداع الوظيفي   على

شركة    في   للموظفين  الابداع الوظيفي  تأثير   إلى   الاستبيان  يهدف.  ككل  الابداع الوظيفي   تخص   التي

.  الوظيفي   لإبداعل  تحسينها   يمكن   التي   المجالات   وتحديد   المختلفة   الجوانب   هذه   في   بالرياض نون  

الوظيفي   وإجراءات   توصيات   وتقديم   المجمعة  البيانات   تحليل   سيتم   على   بناء  للموظفين  الابداع 

 المستخلصة.  النتائج 
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 بصلة البحث( ). تصميم البحث 3.3

 الوضعية  :فلسفة البحث •

 منهج البحث: استنتاجي  •

 : مسحي البحث ةاستراتيجي  •

 كمي  :اختيار البحث •

 المقطعية  :الافق الزمنية  •

 الاستبيان والتحليل الاحصائي والاجراءات:تقنيات  •
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 . مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ العينات 3.4
الرياض،    بمدينة  نون  في شركة  العاملين  الموظفين  جميع  هو  الدراسة  لهذه  البحث  مجتمع 

موظفًا، حيث يمثلون الفئة المستهدفة للدراسة لقياس دور القيادة التبادلية    40والبال  عددهم  

التجارة   شركات  أبرز  من  نون  شركة  وتعُد  الموظفين.  لدى  الوظيفي  الإبداع  تحقيق  في 

المملكة العربية السعودية ومنطقة الشرق الأوسط، إذ تقدم خدماتها عبر منصة    الإلكترونية في

رقمية متطورة توفر تجربة تسوق متكاملة للعملاء. كما تحرص الشركة على تبني ممارسات  

إدارية حديثة وتعزيز بيئة عمل محفزة تشجع على التعاون وتبادل الخبرات، بما يسهم في  

الموظفين وتحسين مستوى الأداء، مما يجعلها بيئة مناسبة لإجراء    تنمية الإبداع الوظيفي لدى

 هذه الدراسة. 

 مجتمع البحث: . 

،  موظف  (40) والبال  عددهم  الرياض    بمدينة نون  شركة  موظفين  مجتمع البحث لهذا الدراسة هو  

والتي شملت   عينة عشوائية  اختيار  قام  موظف  ( 36)تم  وقد  الاستبيا   موظف   ( 36)،    ن بتعبئة 

 من مجتمع البحث.  %90الخاص بالدراسة، وهي تمثل 

 : مجتمع البحث1جدول رقم 
 النسبة المئوية  لموظفين عدد ا التصنيف 

 %100 40 شركة نون  موظفين 

 %100 40 لمجموع ا

 
 عينة البحث:  

العينة     krejcie (1970)وفقا لجدول   المجتمع    (36)فان عدد  الممثلة لحجم  العينة  هو عدد 

  40على عينة عشوائية من مجتمع البحث البال  عددهم    بناء على ذلك تم توزيع الاستبيان   (40)

وقد تم استخدام جداول الأرقام العشوائية لضمان التمثيل الملائم لمختلف الفئات العمرية    موظف

 في العينة. 

 : عينة البحث 2جدول رقم 
 النسبة المئوية  الموظفين عدد  التصنيف 

 %90 36 شركة نون  موظفين 

 %90 36 المجموع 
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 طرق وتقنيات اخذ العينة  

في هذا البحث تم استخدام العينة العشوائية البسيطة. وفقا لهذه التقنية، تم اختيار الخصائص من  

مجتمع البحث بطريقة عشوائية، مما يتضمن تمثيل المجتمع بشكل دقيق. وقد تم استخدام جداول  

يار عينة  الأرقام العشوائية لضمان التمثيل الملائم لمختلف الفئات العمرية في العينة، ثم تم اخت

عشوائية منها وهذه الطريقة ضمنت ان يكون لكل معلم فرصة متساوية للاختيار في العينة، مما  

 اعطى تمثيلا دقيقا للمجتمع الأصلي. 

 

وتعبر تقنية العينة العشوائية البسيطة نوعا من تقنيات اخذ العينة المحتملة، حيث ان جميع افراد 

المجتمع لديها فرصة متساوية للاختيار في العينة. وهذا يضمن الحصول على نتائج موثوقة وقابلة  

 للتعميم على مجتمع الدراسة. 

 

 . طريقة جمع البيانات 3.5
 

يصددف هددذا القسددم أدوات البحددث التددي تددم اسددتخدامها لجمددع البيانددات المطلوبددة للإجابددة علددى 

 الوضددعيأسددئلة البحددث واختبددار فرضدديات البحددث. وعليدده فقددد اعتمددد الباحددث علددى المددنهج 

 الأدوات التددي وتعددرض الأقسددام التاليددةفددي جمددع البيانددات الكميددة عددن طريددق الاسددتبيانات. 

 متغيرات البحث  استخدامها لقياستم 

 

   (التبادليةالقيادة المتغير المستقل:) 

القيددادة التبادليددة وذلددك لقيدداس المتغيددر (.واخللروا  بلوحلللاسددتبانة)واعتمددد الباحددث علددى 

 والعقوبددةالمشددروطة المكافددأة و الأداءتددوفير مسددتلزمات هددي ابعدداد و 3ث مددن حيدد وذلددك

 4 نيتكددددو تددددوفير مسددددتلزمات الأداءللمتغيددددر حيددددث ان بعددددد  12 المشددددروطة بأجمددددالي

 العقوبددة المشددروطةعناصددر ، وبعددد  4يتكددون مددن  المكافددأة المشددروطة  عناصددر، وبعددد 

= 1حيدددددث الثلاثدددددي  ليكدددددرت ندددددوع الاسدددددتبيان هدددددو  عناصدددددر. 4مدددددن  نيتكدددددو

  = غير موافق3=محايد،2موافق،
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 . لتبادلية القيادة االمستخدم لقياس المتغير المستقل  س: المقيا3جدول 

 المتغير المستقل  الابعاد عدد العبارات المصدر
&    كلمللالت  بلللولحلللت

 .(2020) هيادأ

 في التبلادليلة  القيلادا  دوا

توفير متلتلزمات ا داإ 

 فلي  للللعللامللليلن  اللوفليلفلي

  –  الا تصلادية  الملللتلة

 .للمياه الجزائرية شركة
 

  توفير مستلزمات الأداء  4

 

 

 

  القيادة التبادلية 

  المكافأة المشروطة   4

 العقوبة المشروطة  4

 العدد الكلي  12

 

 ة الباحثالمصدر: 

 (الابداع الوظيفيالمتغير التابع:) 
 

(. وذلددك لقيدداس المتغيددر  قللا  خديجللة&  دادواأ مللروا)اسددتبانة واعتمددد الباحددث علددى 

 12 الدددوظيفي بالابدددداعالعبدددارات الخاصدددة وذلدددك مدددن حيدددث  ،الابدددداع الدددوظيفيالتدددابع 

= 1ندددددوع الاسدددددتبيان هدددددو ليكدددددرت الثلاثدددددي حيدددددث  الاسدددددتبانةندددددوع ، للمتغيدددددر

 = غير موافق3=محايد،2موافق،
 

 . الابداع الوظيفي المستخدم لقياس المتغير التابع  س: المقيا4ول جد 

 المتغير التابع  عدد العبارات المصدر
 . قا  خديجة&  دادواأ مروا

  تعزيز  في  ودواهلا  ا عملال  أخي يلات 

  المللللتللة –  الوفيفي ادبداا  مااهر

 .تقرت  الالتلفائية العمومية
 

 
 

12 

 

 

 الابداع الوظيفي 

 

 ة الباحث المصدر:



   29صفحة | 

 

 البيانات  أنواع. 3.6
 

في هذا القسددم، سددنقوم بالتمييز بين البيانات الأولية والبيانات الثانوية التي تم اسددتخدامها   

 .في هذه الدراسة

البيانات الأولية هي تلك المعلومات التي يتم جمعها مباشدرةً من المصدادر الأسداسدية، مثل  •

المقابلات الشدخصدية أو الاسدتبيانات أو الملاحظات المباشدرة. هذه البيانات تكون مصدممة 

 .خصيصًا لأغراض الدراسة الحالية

بينمدا البيداندات الثدانويدة هي تلدك المعلومدات التي تم جمعهدا من قبدل ثخرين لأغراض   •

مختلفة، والتي يتم الاسددتفادة منها في هذه الدراسددة. وهذه البيانات قد تأتي من مصددادر 

 .مثل التقارير السابقة أو الإحصاءات الرسمية أو قواعد البيانات الموجودة

 

   تحليل كل من البيانات الأولية والثانوية سديسداعدنا في الحصدول على نظرة شداملة حول

 .موضوع الدراسة وتعزيز النتائج النهائية

 

 

 

 

 البيانات الأولية:  
  بدالقيدادة التبدادليدةوربطده    الابدداع الوظيفيلقيداس مسدددددتوى    للموظفينإعدداد اسدددددتبيدان   •

حل  الأداء،توفير مسدددتلزمات  مثل    القيادة التبادلية  سددديتضدددمن الاسدددتبيان أسدددئلة حول

الابداع  بمسدددتوى    وارتباطه ،  العقوبة المشدددروطة،    المكافأة المشدددروطةالمشدددكلات و

 الوظيفي

بطريقة عشدددوائية لضدددمان تمثيل    الموظفينتحديد مجتمع البحث والعينة المسدددتهدفة من   •

 شامل.

  الابداع الوظيفيعلى العينة المختارة وجمع البيانات الخام حول تقييم    توزيع الاسددددتبيان •

 للموظفين
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 لبيانات الثانوية:ا 

 .الوظيفي بالإبداعوعلاقته  القيادة التبادليةمراجعة الأدبيات والدراسات السابقة حول  •

الاطلاع على الأبحاث المنشددورة في المجلات العلمية المحكمة والرسددائل الجامعية ذات  •

 .الصلة

 .تحليل الأطر المفاهيمية والنظرية المرتبطة بمتغيرات البحث  •

 .للموظفين الابداع الوظيفياستخلاص أهم العوامل والمؤشرات المؤثرة على  •

 

 التحليل الاحصائي إجراءات. 3.7
 

بعد جمع البيانات، من الضدروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاسدتخلاص اسدتنتاجات ذات 

 28وتحديداً الإصددار   (SPSS) معنى. حيث تم اسدتخدام الحزمة الإحصدائية للعلوم الاجتماعية

  لتحليل البيانات المجمعة 

 

 

تم إجراء اختبدار توصددددديف العيندة، من خلال التحليدل الوصدددددفي للحصدددددول على نظرة ثاقبة    -

لخصددائص مجتمع العينة. يسدداعد الباحثين على فهم التركيبة السددكانية والتفضدديلات والمعلومات  

 الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة

 

 

تعتبر اختبارات الصدددلاحية والموثوقية حاسدددمة في ضدددمان دقة البيانات المجمعة واتسددداقها.    -

اختبارات الصددق التحليل العاملي الاسدتكشدافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف 

 وقت إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا بتقييم ثبات النتائج مع مرور ال

 

 

تم إجراء اختبدار توصددددديف العيندة من خلال التحليدل الوصدددددفي، للحصدددددول على نظرة ثاقبة    -

لخصددائص مجتمع العينة. يسدداعد الباحثين على فهم التركيبة السددكانية والتفضدديلات والمعلومات  

 الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة
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 . الخاتمة 3.8

  عن   للإجابة   الباحثة   عليها   اعتمدت   التي  العلمية   والإجراءات   الدراسة  منهجية   الفصل  هذا  تناول 

  الوظيفي   الإبداع  تحقيق  في  التبادلية   القيادة  بدور  المتعلقة  فرضياتها  واختبار  الدراسة  أسئلة

  الإجرائية   التعريفات   توضيح   تم  وقد .  الرياض   مدينة   في   نون  شركة  على   بالتطبيق   للموظفين 

  إضافة   وعينتها،   الدراسة  ومجتمع   المتبع،  والمنهج  البحث،  تصميم  وعرض   الدراسة،  لمتغيرات 

  الاعتماد   سيتم  التي  الإحصائية  والإجراءات   الدراسة،  وأداة  وأنواعها،  البيانات   جمع  أساليب   إلى

  .البيانات  تحليل في  عليها 

 

  بوصفها   الاستبانة   واستخدمت   المسحي،   الوصفي   المنهج   اعتمدت   الدراسة  أن   الفصل   أوضح   كما

  التحليلات   لإجراء (SPSS) ببرنامج  الاستعانة  مع  الدراسة،  عينة  من  البيانات   لجمع  الرئيسة  الأداة

  فرضيات   اختبار  في  تساعد   وموضوعية   دقيقة  نتائج  إلى  الوصول   في   يسهم  بما   المناسبة،   الإحصائية 

  لضمان   الدراسة  أداة  وثبات   صدق   من   التحقق  أساليب   توضيح   تم   كما.  أهدافها  وتحقيق   الدراسة

  .النتائج موثوقية 

 

  إطارًا   توفر  إذ   ومتغيراته،  البحث   موضوع   لطبيعة   ملائمة   الدراسة  هذه  في   المتبعة   المنهجية   وتعُد 

  تمثل   كما .  وموثوقة  منهجية   بصورة   الوظيفي   الإبداع  تحقيق   في   التبادلية  القيادة  دور   لقياس   علميًا 

  التالي،   الفصل  في   عليه  الاعتماد   سيتم  الذي  العلمي  الأساس  الفصل  هذا  تناولها  التي  الإجراءات 

  أهداف  ضوء   في   وتفسيرها   النتائج   وعرض   الفرضيات،   واختبار   البيانات   تحليل   سيتناول  والذي

  تعزيز   في  تسهم  التي  والمقترحات   التوصيات   تقديم  إلى  وصولاً   السابقة،  والدراسات   الدراسة

 . نون شركة داخل الوظيفي  الإبداع ودعم  التبادلية  القيادة ممارسات 
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 المقدمة  .1.1

 
باستخدام كلا من:   تحليلها إحصائيا  تم  التي  الميدانية  الدراسة  لنتائج  الفصل عرضا  يتناول هذا 

الفصل الحالي   .SmartPLS 3.0وبرنامج    ۲۸الاصدار   SPSS حزمة البرامج الإحصائية 

بإستخدام   الدراسة  للعينة محل   SPSS V.28للتحليل الإحصائي يتضمن الإحصاء الوصفي 

اختبار صدق وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية  

بالإضافة إلى ذلك من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملاءمة النموذج   .PLS 3.0بإستخدام  

وتم تأكيد النتائج الاحصائية من   SPSS 28، تم إجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر  

 Smart 3.0خلال استخدام 

 

 

 

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث(  .4.1

 
 خصائص عينة الدراسة:    
  –المستوى التعليمي  –العمر  – تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً الى الجنس  ▪

 سنوات الخبرة. 

تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات العامة   ▪

 الديموغرافية التي تشمل: 

 انثى(.  – الجنس ويشمل على )ذكر  •

 (. 50أكثر من  – 50الى  40 –  40الى  30 –  30العمر ويشمل )أقل من  •

 دكتوراه(.  –ماجستير  – بكالوريوس  – المستوى التعليمي ويشمل )دبلوم  •

  – سنوات  10الى اقل من  5من  – سنوات  5سنوات الخبرة ويشمل )اقل من  •

 سنة(.      15اكثر من  –سنة  15الى اقل من  10من 
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 الجداول ولرسومات والفقرات توضح تصنيف العينة محل الدراسة كما يلي 

 
 : توصيف عينة الدراسة5جدول 

 

 

 

 

 المتغير فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة

33.3 % . ذكر 1 10   

% 66.7 النوع  . أنثى2 25   

 الإجمالي  36 %100

50.0 % سنة   30أقل من  23   

لفئة العمرية ا  

33.3 % سنة  40إلى  30من  8   

16.7 % سنة  50إلى  40من  4   

0.0 % سنة  50أكثر من  0   

 الإجمالي  36 %100

22.2 %  دبلوم 8 

 المستوى التعليمي 

66.7   %  بكالوريوس  24 

8.3 %  ماجستير 2 

2.8 %  دكتوراه 1 

 الإجمالي  36 % 100

63.9 % سنوات   5أقل من  7   

عدد سنوات  
 الخبرة 

16.7 % سنوات  10إلى  5من  22   

8.3 % سنة  15إلى  10من  3   

11.1 % سنة فأكثر  15من  3   

 الإجمالي  36 %100
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 ( تم استخلاص النتائج التالية:5من بيانات الجدول رقم ) 

أظهرت النتائج الإحصدددائية ان، عدد الإناث تجاوز عدد الذكور حيث   بالنسببببة للجنس: •

حيدث    12% من العيندة بينمدا عددد الدذكور يبل   66.7حيدث يعدادل.  24يبل  عددد الإنداث  

 % من العينة. كما هو موضح بالشكل التالي:33.3يعادل 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
 تصنيف العينة وفقا للجنس                                                                    

شللخص أعمااهم أ ل من    18أفهرت النتائا ادحصللائية اات هنال   أما بالنسبببة للعمر: •

شلللخص أعمااهم تتراو  بين    12% من عينة الدااللللةت وهنال  50.0أأ ما يعادل    30

اشلللخاع أعمااهم   6% من عينة الدااللللةت وهنال  333للللنة أأ ما يعادل   40الي   30

 ما هو موضلا % من عينة الداالةت ك 16.7لنة أأ ما يعادل  50الي 40تراو  بين 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

 

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للعمر
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شدخص حاصدلين    8أظهرت النتائج الإحصدائية ان، هناك    بالنسببة للمسبتوى التعليمي: •

شخص حاصلين    24% من عينة الدراسة، وهناك  22.2على شهادة الدبلوم أي ما يعادل  

اشددخاص   3% من عينة الدراسددة، وهناك  66.7على شددهادة البكالوريوس أي ما يعادل  

ك شدخص % من عينة الدراسدة، وهنا8.3حاصدلين على شدهادة الماجسدتير أي ما يعادل  

 %. كما هو موضح بالشكل التالي:  2.8واحد حاصل على دكتوراه أي ما يعادل 
 

 

 

 

 

 

 
                                                                 تصنيف عينة الدراسة وفقا  للمستوى التعليمي 

اشللخاع خبرتهم المهنية    23أفهرت النتائا ادحصللائية اات هنال    أما بالنسبببة للخبرا المهنية:

شللخصللا خبرتهم المهنية    6% من عينة الداالللةت وبينما هنال  63.9لللنوات ما يعادل  5ا ل من  

  3% من عينلة اللداالللللةت وكلذللب هنلاللب 16.7لللللنوات ملا يعلادل   10لبي ا لل من    5تتراو  من  

% من عينة الداالةت 8.3لنة ما يعادل    15 ل من الي ا  10اشخاع خبراتهم المهنية تتراو  من  

% من عينة  11.1لللنة ما يعادل   15اشللخاع تتراو  خبرتهم المهنية اكثر من   4وأينللا هنال  

الدااللة. كما هو موضللا  

 باللول التالي:                                                                     

 

 

 

                                       

 تصنيع العينة وفقت للخبرا المهنية 
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات  .4.2

 
من أجل التحقق من صدددق وثبات المقاييس المسددتخدمة في الدراسددة تم اختبار صدددق الاتسدداق  

الداخلي للاسدتبانات المسدتخدمة لقياس متغيرات الدراسدة بالإضدافة إلى قياس الصددق التقاربي عن  

. بينما  Average Variance Extracted (AVEطبق قياس متوسددط التباين المسددتخرج )

تم قياس الثبات للمقاييس المسددددتخدمة في الدراسددددة عن طريق قياس كلا من قيمة ألفا كرونباخ  

Cronbach'sالفقرات والجداول توضدح  28،با اسدتخدام برنامج التحليل الاحصدائي بالاصددار .

 ذلك

 
  صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة: 

تم اختبار صددق الاتسداق الداخلي للمقاييس المسدتخدمة في قياس متغيرات الدراسدة بالإضدافة إلى 

 Average(AVE)ِ قياس الصدددددق التقاربي عن طريق قياس متوسددددط التباين المسددددتخرج

Variance Extracted 

 

صددق الاتسداق الداخلي: يقصدد به مدي اتسداق كل عبارة من عبارات الاسدتبانة للمتغير   •

الذي تنتمي إليه، لذا قامت الباحثة بقياس الاتسدداق الداخلي للاسددتبانات من خلال حسدداب 

معداملات الارتبداط بين درجدة كدل عبدارة والددرجدة الكليدة للمتغير التي تنتمي إليده . وفقدا  

 يتم حذفه من الاستبانة. 0.5, معامل الارتباط أقل منKaiser( 1974لدراسة )

: يتم قياس متوسدددط التباين بين العبارات Convergent Validityالصددددق التقاربي   •

,  AVEالتي تقييس نفس المقياس، وذلك عن طريق احتسداب متوسدط التباين المسدتخرج  

 (Hair et al. 2006وفقا ل) 0.5التي يجب ان تكون قيمتها أكبر 

 

  معاملات الارتباط الانحراف  الجداول التالية توضدددح النتائج الاحصدددائية الخاصدددة ب(

بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية   P- value) المحسدددوبة, وقيم T المعياري, قيمة

للمتغير لقياس صدددق الاتسدداق الداخلي للاسددتبانات. كذلك احتسدداب قيمة متوسددط التباين  

التقاربي للاسددتبانات وذلك من خلال نموذج المعادلة لقياس الصدددق   AVE المسددتخرج

 :كما يلي ,SEM - PLS البنائية
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 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغيرات المستقل والتابع: 6جدول 

متوسط التباين  
 المستخرج 

P 
Values 

الانحراف  
 المعياري

معامل  
 الارتباط 

KMO  المتغير  العبارات 

0.708  

0.709 

0.00 0.422 0.580 

 

 

 

 

 

0.506 

  

A1 

توفير  
مستلزمات 

 الأداء 

القيادة 
 التبادلية 

0.00 0.586 0.903 A2 

0.00 0.692 0.478 A3 

0.00 0.566 0.878 A4 

0.00 0.540 0.611 A5 

0.736 

 

0.00 0.467 0.751 B1 

المكافأة  
 المشروطة  

0.00 0.593 0.775 B2 

0.00 0.604 0.745 B3 

0.00 0.378 0.674 B4 

0.00 0.649 0.768 B5 

0.675  

0.00 0.319 0.692 C1 

العقوبة 
 المشروطة

0.00 0.280 0.822 C2 

0.00 0.540 0.511 C3 

0.00 0.695 0.728 C4 

0.746 

 

 

 

  

0.00 0.654 0.671 

0.677 

D1 

 الابداع الوظيفي
 
 
 

    

0.00 0.549 0.518 D2 

0.00 0.543 0.718 D3 

0.00 0.566 0.748 D4 

0.00 0.467 0.735 D5 

0.00 0.485 0.872 D6 

0.00 0.525 0.697 D7 

0.00 0.500 0.816 D8 

0.00 0.500 0.758 D9 

0.00 0.422 0.485 

 

D10 

0.00 0.525 0.802 D11 

0.00 0.319 0.883 D12 

0.00 0.424 0.914 D13 
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 المصدر: من اعداد الباحثة بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية. 

 

 يتضح من الجدول بالأعلى: 

جميع معداملات الارتبداط لكدل العبدارات ترتبط ارتبداط قوي مع   التبدادليدة:القيدادة  مقيداس   •

بالإضدددددافة إلى أن قيم كل معداملات الارتبداط    0.7عندد قيم أكبر من    المتغير التدابعدة لهدا,

وفقا لذلك فقد تحقق صددق ,  0.001للعبارات دالة احصدائيا عند مسدتوى معنوية أقل من  

الاتسددددداق الدداخلي للمقيداس بدا ابعداده الثلاثدة. كدذلدك, من النتدائج بدالأعلى المتعلقدة بقيمدة  

, كذلك 0.708الذ يسداوي  ككلالتبادلية  القيادة  , لمتغير  AVEمتوسدط التباين المسدتخرج  

المكافأة ، توفير مسدتلزمات الأداء)التبادلية  القيادة  قيم متوسدط التبيان المسدتخرجة لأبعاد  

, على الترتيب وفقا لذلك 0.706,0.736,0.675(هي  العقوبة المشدروطة،  المشدروطة  

 فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.

 

جميع معداملات الارتبداط لكدل العبدارات ترتبط ارتبداط قوي مع   :الابدداع الوظيفيمقيداس  •

بالإضدددددافة إلى أن قيم كل معداملات الارتبداط    0.7المتغير التدابعدة لهدا, عندد قيم أكبر من  

وفقا لذلك فقد تحقق صددق ,  0.001للعبارات دالة احصدائيا عند مسدتوى معنوية أقل من  

الاتسددددداق الدداخلي للمقيداس. كدذلدك، من النتدائج بدالأعلى المتعلقدة بقيمدة متوسدددددط التبداين  

وفقا لذلك, فقد   0.746هو    الابداع الوظيفي, يتضددح ان قيمته لمتغير  AVEالمسددتخرج  

 تحقق الصدق التقاربي للاستبانة
 

 

 

 

 

 

0.00 0.167 0.829 D14 
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 ثبات أداة الدراسة:  
وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة    يشير ثبات الاستبيان إلى الاستقرار في نتائج الاستبيان

توزيعها على افردا العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة. لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة  

المركب   الثبات  كرونباخ  ألفا  قيم  احتساب  تم  الدراسة،  متغيرات   Compositeلقياس 

reliability  و قيمة ,rho-A    بواسطة نموذج المعادلة البنائيةSEM-PLS( 2010. وفقال  )

Hair et al  حتى يتحقق الثبات للمقياس 0.7, يجب ان تكون القيم الثلاثة أكبر من، 

 

فيما يتعلق    SEM-PLSالجدول التالي موضح به القيم المستخرجة من المعادلة البنائية   
 . Composite reliabilityبالثلاث قيم ألفا كرونباخ الثبات المركب  

 

 : قياس الثبات لادات الدراسة7جدول                                   

 

 ( 36-ن ) المصدر: من اعداد الباحثة بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية 

 
 يتضح من الجدول بالأعلى ان قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي:  

كرونبداخ الثبدات المركدب أظهرت النتدائج الاحصدددددائيدة ان قيم ألفدا    التبدادليدة:القيدادة   •

Composite reliability:الدمدركدددب   . 0.760,هدو الدثدبدددات  كدروندبددداخ  ألدفدددا  قديدم 

Composite reliability     توفير مستلزمات على الترتيب هم    التبادلية،القيادة    لأبعاد

(.مما  0.750:)المشدددروطة  ةالعقوب  (،0.753:)المكافأة المشدددروطة  (،  0.746:)الأداء

Cronbach's alpha  المتغير  عدد العبارات 

0.760 

0.746 5 
توفير مستلزمات 

 الأداء

 القيادة التبادلية  
 المكافأة المشروطة   5 0.753

 العقوبة المشروطة 4 0.750

 14العدد الكلي 

0.857 14 
 الابداع الوظيفي
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, فقد تحقق ثبات  Hair et al(  2010, وفقال )0.7يشدددير إلى أن جميع القيم أكبر من  

 المقياس.

 

أظهرت النتائج الاحصدددائية ان قيم ألفا كرونباخ الثبات المركب   :الابداع الوظيفيمقياس   •

Composite reliability :الدمدركدددب 0.857,هدو الدثدبدددات  كدروندبددداخ  ألدفدددا  قديدم   .

Composite reliability    القيم أكبر من أن جميع  إلى  يشدددددير  , وفقددال  0.8ممددا 

(2010 )Hair et al.فقد تحقق ثبات المقياس , 

  وفقا للنتائج الاحصددددائية بالأعلى، التي اثبتت صدددددق وثبات المقاييس المسددددتخدمة في

الدراسددددة الحالية, مما يعني إمكانية الاعتماد على نتائجها وصددددلاحية هذه الاسددددتبانات  

للتطبيق والوثوق بهدا، واسدددددتخددامهدا في إجراء التحليلات الخداصدددددة بداختبدار فروض 

 الدراسة.

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث(  .4.3
 تم قياس استجابات افراد العينة لفقرات المقياس طبقا لمقياس ليكرت الثلاثي, وفق لما يلي: 

 
 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية:  

الحسدددددابي  تم حسددددداب الوزن النسدددددبي المقدابدل لكدل فئدة عن طريق ضدددددرب المتوسدددددط    

(100÷3=)33% 

 
 :كما يلي  الحسابية، : دلالة المتوسطات 8يوضح الجدول 

 

 موافق محايد غير موافق

3 2 1 

 مستوى )درجة(  الوزن النسبي %   النتيجة )الاتجاه العام(   قيمة المتوسط الحسابي  
 الممارسة / الأهمية  

1.67الى  1من   موافقة مرتفعة  % 100% الى  66.67من  موافق  

 موافقة متوسطة % 66.66% الى  33.34من  محايد 2.34الى  1.68من 

 موافقة منخفضة % 33.33% الى 0من  غير موافق   3.0الى  2.35من 
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يوضدح الجدول التالي التحليل الوصدفي لمتغيرات الدراسدة متمثلة في الأوسداط الحسدابية بالاعتماد  

على مقيداس ليكرت الثلاثي، والانحرافدات المعيداريدة للمتغيرات طبقدا للجددول المتعلق بددلالدة  

المتوسددط الحسددابي. حيث يتم النظر إلى دلالة المتوسددط الحسددابي الموضددح في الجدول بالأعلى  

ككدل , وذلدك وفقدا    الابدداع الوظيفيوكدذلدك مسدددددتوى    ،اوابعدادهدالتبدادليدة  القيدادة  عرفدة مسدددددتوي  لم

 لوجهة نظر عينة الدراسة., وذلك كما يلي:

 
 : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة 9جدول 

 

 

يتضبببببح من الجدول بأعلى الخاص بالمتوسبببببطات الحسبببببابية والانحرافات المعيارية   

 لمتغيرات الدراسة ما يلي:

  أوضحت النتائج أن الإتجاه  : التبادلية(القيادة  تظهر نتائج توصيف العينة المتغير المستقل ) •

العام لمفردات عينة الدراسة هي نسبة الموافقة عالية، مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع  

بنسبة موافقة بلغت (  1.29حيث بل  المتوسط الحسابي للمتغير ككل )  التبادلية. القيادة  من  

(, كذلك أوضحت النتائج الإحصائية الوصفية  0.343%( عند إنحراف معياري )43)

,  توفير مستلزمات الأداء)   القيادة التبادلية  , أن الأبعاد الثلاثة لمتغير  القيادة التبادلية  لأبعاد  

المشروطة   المشروطة,  المكافأة  مفردات عينة  العقوبة  قبل  لها من  العام  الأتجاه  ( جاء 

المتوسط   أن  تطبيق مرتفع, حيث نجد  الموافقة عالي عند مستوى  الدراسة هو مستوى 

عند إنحراف (  %45( بنسبة موافقة )1.35( هو )توفير مستلزمات الأداءالحسابي لبعد)

 المتغير  الحسابي المتوسط  الانحراف المعياري  الاتجاه العام  مستوى الأهمية 

 مرتفع 

 مرتفع 

 موافق

 موافق
 

 

          
     
 

0.266  

0.370  

 

 

 

 

1.29 

توفير  1.35
مستلزمات  

 الأداء

القيادة 
     موافق مرتفع  التبادلية  

المكافأة  1.28 0.349
 المشروطة  

 موافق مرتفع 
العقوبة  1.14 0.257

 المشروطة

 

 الابداع الوظيفي 1.25 0.284 موافق مرتفع 
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( لبعد )0.370معياري  الحسابي  المتوسط  المشروطة  (,  )المكافأة  بنسبة  1.28( هو   )

بل  المتوسط الحسابي لبعد) (,  0.349%( عند إنحراف معياري )42.6موافقة حوالي )

 (.0.257عند إنحراف معياري)(  %38( بنسبة موافقة )1.14( هو )العقوبة المشروطة

 

أوضحت النتائج أن الإتجاه   (:الابداع الوظيفيتظهر نتائج توصيف العينة المتغير التابع ) •

الابداع  مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من    ،لابداعاالعام لمفردات عينة الدراسة هي  

حيث بل  المتوسط الحسابي للمتغير    للموظفين في شركة نون في مدينة الرياض   الوظيفي

 (. 0.284%( عند إنحراف معياري )41.6بنسبة موافقة بلغت )(  1.25ككل )

 

   أشدارت النتائج الإحصدائية الوصدفية فيما يتعلق   الدراسدة،وفقا للنتائج الوصدفية لمتغيرات

وابعداده إلى أن الاتجداه العدام لددى عيندة الددراسدددددة هو    القيدادة التبدادليدةبدالمتغير المسدددددتقدل  

بينما كانت النتائج الإحصدددائية    ،الرياض مدينة  في    شدددركة نونالموافقة وأن تطبيقه في 

شددددركة نون  ككل ذات مسددددتوى مرتفع في   الابداع الوظيفيالوصددددفية للمتغير التابع )

 وذلك من وجهة نظر عينة الدراسة بالرياض،
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة:
تم    يالدراسدددة, والتيعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )لبيرسدددون( بين متغيرات  

 وذلك على النحو التالي:  SPSS-V 28قياسها با استخدام 
 

: معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة10جدول   

         Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 

 

 
 

الابداع  
العقوبة   الوظيفي 

 المشروطة 
المكافأة  

 المشروطة  
توفير  

مستلزمات  
 الأداء 

القيادة  
 المتغير  التبادلية  

.658** .740** .752** .841** 1 
Pearson 

Correlation 
القيادة 
 Sig. (2-tailed)  001.> 001.> 001.> 001.> التبادلية 

36 36 36 36 36 N 
.682** .570** .496** 1 .841** Pearson 

Correlation   توفير
مستلزمات 

 الأداء 
<.001 <.001 .002  <.001 Sig. (2-tailed) 

36 36 36 36 36 N 
.289 .556** 1 .496** .752** Pearson 

Correlation 
المكافأة  

 Sig. (2-tailed) 001.> 002.  001.> 088. المشروطة  

36 36 36 36 36 N 
.407* 1 .556** .570** .740** Pearson 

Correlation 
العقوبة 
 Sig. (2-tailed) 001.> 001.> 001.>  014. المشروطة

36 36 36 36 36 N 
1 .407* .289 .682** .658** Pearson 

Correlation 

الابداع  
  الوظيفي 

.014 .088 <.001 <.001 
Sig. (2-tailed) 

36 36 36 36 36 N 
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)كمتغير    الوظيفي  والابداعمسببببتقل(    )كمتغير وابعادهاالتبادلية  القيادة الارتباط الخطي   
 تابع(:

 

  اهدوابعداد التبدادليدة  القيدادة  ( بين  0.658تبين وجود ارتبداط معنوي متوسدددددط موجدب ) •

 (. 0.02كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من ) الابداع الوظيفيكمتغير مستقل و

 

توفير مستلزمات )التبادلية  القيادة  تبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب بين كل بعد من   •

المشدددددروطدددة  المشدددددروطدددة،المدكدددافدددأة  ،  الأداء ارتبددداط:  العدقوبدددة  معدددامدددل  عندددد   )

كمتغيرات مسددددتقلة عند مسددددتوى دلالة أقل   الترتيب،. على  0.841،0.752،0.740

 كمتغير تابع. الابداع الوظيفي( وبين 0.01من)

 

ومما يدل على    مرتفعة،يلاحظ مما سبق أن قيم معاملات الإرتباط بين متغيرات الدراسة   •

 قوة هذا الإرتباط. 

 

 

بين    الخطي  التبادلية الارتباط  متغير    القيادة  التبادلية وبين  بعضها    القيادة  ككل، وبين 
 البعض:

 
  وبين التبادلية  القيادة  يتضح من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موجب معنوي بين   •

( عند مستوى  العقوبة المشروطة  المشروطة،المكافأة  ،  توفير مستلزمات الأداءأبعادها ) 

 (. 0.01دلالة )
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 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج   .4.4

 
ويتم    فرعية،يتعلق هذا الجزء باختبار صددحة الفرض الرئيسددي للدراسددة وما يتبعه من فروض 

عرض النتدائج الإحصدددددائيدة التي تم التوصدددددل إليهدا بداسدددددتخددام كلا من الحزمدة اللإحصدددددائيدة  

28.SEM-PLS, SPSS V, :على النحو التالي 

 

 

 الفرض الرئيسي للدراسة:
 

 .الوظيفي والابداعالتبادلية القيادة توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 

 ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:
 
   الابدداع  و  توفير مسدددددتلزمدات الأداء: توجدد علاقدة إيجدابيدة ذات دلالدة معنويدة بين    1ف

 .الوظيفي

  الوظيفي والابداعالمشروطة المكافأة توجد علاقة إيجابية ذات دلالة معنوية بين :  2ف. 

  الابداع الوظيفيو العقوبة المشروطة: توجد علاقة إيجابية ذات دلالة معنوية بين  3ف. 

 

 نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة:
 

التببادليبة  القيبادة  توجبد علاقبة إيجبابيبة ذات دلالبة إحصبببببائيبة بين   -" ينص هدذا الفرض على انده  
 ." الوظيفي والابداع

 Simple Linearولاختبار هذا الفرض تم اسددتخدام أسددلوب تحليل الانحدار الخطي البسدديط  

Regression Analysis    الابداع  الدراسدة كمتغير مسدتقل و  ل( مح)اجمالاالتبادلية  القيادة  بين

 تابع. كمتغير الوظيفي

 
 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .658a .433 .416 .217 

a. Predictors: (Constant), ABCالقيادة التبادلية  
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.225 1 1.225 25.942 <.001b 

Residual 1.606 34 .047   

Total 2.831 35    

a. Dependent Variable: DD الابداع الوظيفي 

b. Predictors: (Constant), ABCالقيادة التبادلية  

 

 

 
 

 

 

 

  

 

 يتضح من الجدول بالأعلى ما يلي:  
 

مما يشير إلي معنوية  ( 0.01أقل من ) (sig ) وهو  (F) يشير مستوى المعنوية لاختبار •

 (. 0.01) نموذج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة 

القيادة إلى وجود ارتباط موجب قوية بين R= 0.658)) وتشير قيمة معامل الارتباط  •

 . الابداع الوظيفي اجمالا( و)التبادلية 

الابداع  %( من التباين الحاصل 43.3إلى أن )R)2 يشير معامل التحديد المعدل)  •

 التبادلية. القيادة يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى   الوظيفي

، حيث أن مستوى   (B) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة )ت( •

 (. 0.01الدلالة المحسوب لاختبار )ت( أقل من )

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .345 .182  1.898 .066 -.024- .715 

ABC .704 .138 .658 5.093 <.001 .423 .986 

a. Dependent Variable: DD الابداع الوظيفي 

. R= 658  القيادة التبادلية  

R2  =  .433  

 الابداع الوظيفي
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   وبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة

الابداع  اجمالا( كمتغير مستقل و)التبادلية  القيادة  ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصائية بين  

 كمتغير تابع.  الوظيفي

 

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث للدراسة: 
 

أنه   • الفرعي الاول على  الفرض  ايجابية ذات دلالة  ينص هذا  “: توجد علاقة 
يختبر هذا الفرض    "   الابداع الوظيفيو  توفير مستلزمات الأداءإحصائية بين  

بين   المباشرة  الأداءالعلاقات  مستلزمات  كمتغير    توفير  الدراسة    مستقل، محل 

 كمتغير تابع.  الابداع الوظيفيو

": لا توجد علاقة ايجابية ذات دلالة  ينص هذا الفرض الفرعي الثاني على أنه   •
بين   الفرض    "   الوظيفي   والابداعالمشروطة  المكافأة  إحصائية  هذا  يختبر 

الابداع  الدراسة كمتغير مستقل, و  محلالمشروطة  المكافأة  العلاقات المباشرة بين  

 كمتغير تابع.  الوظيفي

": لا توجد علاقة ايجابية ذات دلالة  ينص هذا الفرض الفرعي الثالث على أنه   •
بين   المشروطة إحصائية  الوظيفي و  العقوبة  الفرض    "   الابداع  هذا  يختبر 

الابداع  و  محل الدراسة كمتغير مستقل  العقوبة المشروطة العلاقات المباشرة بين  

 كمتغير تابع.  الوظيفي

 

البسيط   الخطي  الانحدار  التحليل  أسلوب  استخدام  تم  الفرض  هذا   Simpleولاختبار 

Linear Regression Analysid  . 
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .746a .557 .499 .201 

a. Predictors: (Constant),  العقوبة المشروطة ، المكافأة المشروطة ،  توفير مستلزمات الأداء  

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.576 4 .394 9.731 <.001b 

Residual 1.255 31 .040   

Total 2.831 35    

a. Dependent Variable: DD 

b. Predictors: (Constant), العقوبة المشروطة ، المكافأة المشروطة ،  توفير مستلزمات الأداء  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for 

B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .412 .175  2.350 .025 .054 .769 

 689. 195. 001.> 3.645 575. 121. 442. توفير مستلزمات الأداء 

 190. -306.- 638. -475.- -071.- 122. -058.-  المكافأة المشروطة

 393. -322.- 841. 202. 032. 175. 035. العقوبة المشروطة 

a. Dependent Variable: DD الابداع الوظيفي 
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 يتضح من الجدول بالأعلى ما يلي:  
 

معنوية   مما يشير إلي( 0.01اقل من ) (sig ) وهو (F) يشير مستوى المعنوية لاختبار •

 (. 0.01) نموذج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة 

القيادة  ( وجود ارتباط موجب قوي بين ابعاد  =0.746Rوتشير قيمة معامل الارتباط ) •

الأداء) التبادلية   مستلزمات  المشروطة   المشروطة،المكافأة  ،  توفير  والعقوبة  الابداع  ( 

 . الوظيفي

  الابداع الوظيفي%( من التباين الحاصل  55.7إلى أن )R)2 يشير معامل التحديد المعدل )  •

 التبادلية. القيادة يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى ابعاد 

، حيث أن مستوى   (B) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة )ت( •

 (. 0.01الدلالة المحسوب لاختبار )ت( )

 
   وبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي الاول الذي تنص على وجود

بين   إحصائية  دلالة  ذات  ايجابية  ارتباط  الأداءعلاقة  كمتغير مستقل    توفير مستلزمات 

كمتغير تابع بينما لم يتم اثبات صحة الفرضية الثانية والثالثة الذي تنص   الابداع الوظيفيو

  والعقوبة المشروطة  المكافأة  على وجود ارتباط علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين  

 كمتغير تابع.  الابداع الوظيفي كمتغير مستقل و  المشروطة
 

 توفير مستلزمات الأداء

  المكافأة المشروطة

 العقوبة المشروطة

 الابداع الوظيفي
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 الخاتمة  .4.5
 

 

 إلى  التعرف بهدف الدراسددددة،  عينة  من  جُمعت   التي  البيانات   وتحليل  عرض   الفصددددل  هذا  تناول

  بمدديندة  نون  شدددددركدة  على  بدالتطبيق  للموظفين  الوظيفي  الإبدداع  تحقيق  في  التبدادليدة  القيدادة  دور

  من  للتحقق SPSS برنامج خلال  من  المناسددبة  الإحصددائية  الأسدداليب   اسددتخدام  تم  وقد .  الرياض 

  فرضدديات   واختبار  المتغيرات،  وتحليل  الدراسددة، أداة  وثبات   صدددق  واختبار  العينة،  خصددائص 

 .الدراسة

 

  يؤكدد   ممدا  والثبدات،  الصددددددق  من  مرتفعدة  بددرجدات   تمتعدت   الددراسدددددة  أداة  أن النتدائج  وأظهرت 

 جيدة  مستويات   وجود   الوصفي  الإحصاء  نتائج  أوضحت   كما.  الدراسة  متغيرات   لقياس  صلاحيتها

 .العينة أفراد  لدى الوظيفي والإبداع التبادلية القيادة من لكل

 

  بين  إحصددددائية  دلالة ذي  إيجابي  وتأثير  ارتباط  علاقة  وجود   الفرضدددديات   اختبار  نتائج  بينت   كما

 في الأداء  مسددتلزمات   توفير  بعد   تأثير  ثبوت   مع  عامة،  بصددورة  الوظيفي  والإبداع  التبادلية  القيادة

  المشدروطة  المكافأة  من لكل  معنوي  تأثير  وجود   النتائج  تثبت   لم  حين  في  الوظيفي،  الإبداع  تعزيز

 .العينة أفراد  لدى الوظيفي الإبداع على المشروطة والعقوبة

 

  مناسددددبة  عمل  بيئة  بتوفير  الإدارية  القيادات   اهتمام  أهمية الدراسددددة  نتائج  تؤكد   ذلك،  على  وبناءً 

  الإبداع  تنمية  في  إيجابي  أثر  من لذلك  لما  بكفاءة،  أعمالهم أداء  على  الموظفين  تسدددداعد   وإمكانات 

 في  عليه  الاعتماد   سددديتم الذي  الأسددداس  الفصدددل  هذا  إليها  توصدددل  التي  النتائج  وتمثل.  الوظيفي

  والمقترحات   التوصيات   واستخلاص   السابقة، الدراسات   ضوء في  النتائج  لمناقشة  الخامس  الفصل

 .نون شركة داخل الوظيفي الإبداع وتعزيز القيادية الممارسات  تطوير في تسهم التي
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 مقدمة الاستبيان 
 

 السيدة والسادة الأفاضل 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

دور القيادة التبادلية في تحقيق الابداع الوظيفي   نحن نقوم بإجراء بحث علمي يهدف إلى "
 " للموظفين بالتطبيق على شركة نون في مدينة الرياض 

يسعى هذا الاستبيان إلى جمع بيانات حول تجاربكم وثرائكم، والتي ستساهم بشكل كبير في  

الوظيفي. هذا البحث جزء من متطلبات الحصول   الابداعو  دور القيادة التبادليةتحليل العلاقة بين 

من جامعة ميدأوشن، ولكن يرتبط بمصلحتكم   الإدارة العامة على شهادة البكالوريوس في 

المباشرة. نأمل منكم قراءة الاستبيان بدقة والإجابة على جميع الأسئلة بوضع علامة صح في  

 .المربع المناسب بما يعبر عن رأيكم 

نشكركم مقدما على تقديركم لأهمية هذه الدراسة وتعاونكم معنا لتحقيق نجاحها نود أن نؤكد أن  

 المعلومات 

ستستخدم فقط لأغراض البحث العلمي وستعامل   التي ستتم جمعها من خلال هذا الاستبيان 

 .بسرية تامة

 

 بقبول فائق الاحترام والتقدير  ا وتفضلو

 

 

صالح. نجاة نور   :ةالباحث                                                
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 البيانات الشخصية: 

 الجنس:

 ذكر 

  انثى 

 
 المستوى التعليمي: 

  دبلوم 

  بكالوريوس 

  ماجستير 

  دكتوراه 

 

 العمر: 

  سنة  30اقل من 

  سنة  40سنة الى  30من 

  سنة  50سنة الى  40من 

  سنة  50أكثر من 

         

 سنوات الخبرا:  

  لنين  5ا ل من 

  لنوات   10الي   5من 

  لنة  15الي  10من 

  لنة فةكثر  15من 
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   القيادة التبادليةالمحور الأول:                                       

 القيادة التبادلية دور  الرقم

توفير مستلزمات الأداء                           أولا  غير موافق  محايد  موافق  

    يجتمع المدير مع العاملين ويساهم عن المستلزمات المطلوبة  1

يعطى المدير الحرية للمرؤوسددددين في اختيار مسددددتلزمات   2
 الأداء

   

يتابع المدير ما تم إحضاره من مستلزمات وعملية استهلاكها  3
 أثناء فترة تنفيذ المشروع

   

يقوم المدير يجلك متتلزمات ا داإ التي تنفذ أثناإ فترا تنفيذ   4
  الملروا 

   

يؤدي توفير مستلزمات الأداء المناسبة إلى تمكين القادة من   5
تحقيق تأثير  إيجابي على موظفي خدمة العملاء، مما يساهم  

 في تحسين جودة الخدمة وتعزيز تجربة العملاء 

   

المكافأا المشروطة                            ثانيا   
  

 غير موافق  محايد  موافق 

يتم إبلاغ الموظف عما يجب المجازة لحصوله على المكافأة  6
 جهوده  التي يستحقها على

   

يحفز المددير الموظف عنددمدا يحقق أكثر ممدا توقع منده وذلدك   7
 المشروعتحقيق أهداف  في سبيل  

   

يثني المدير على الأسداليب الجديدة والخلاقة في سدبيل تحقيق   8
 أهداف المشاريع

   

يركز المددير على أهميدة وجود شدددددعور جمداعي برسدددددالدة   9
 المنظمة لتحقيق أهداف المشاريع

   

على  10 الموظفين  تحفيز  إلى  المشدددددروطددة  المكددافددآت  تؤدي 
الاسدتجابة بشدكل إيجابي لمتطلبات القيادة التبادلية، مما يسدهم  

 الكلي لفريق خدمة العملاءتوفير مستلزمات الأداء  في 

   

العقوبة المشروطة                         ثالثا    

. 
 غير موافق  محايد  موافق 

    يضع المدير أمام أعين العاملين فكرة العقوبة المشروطة  11

    يتم تحديد أنواع الإحقاقات التي يترتب عليها عقوبات مشروطة 12

ينفددذ المدددير العقوبددة في حددال لم يتمكن الموظف من المجدداز العمددل   13
 المطلوب منه

   

14  
 يتعامل المدير بشكل عادل في تطبيق العقوبة المشروطة 
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 المحور الثاني: الابداع الوظيفي 

 

 

 غير موافق  محايد  موافق  الفقرات  المتغير 
 

 

 

 

 

 

الابداع  

 الوظيفي 

    أعمل في بيئة تدعم التفكير الإبداعي والتجريبي.

أمتلدك المهدارات الكدافيدة التي من خلالهدا أسدددددتطيع اقناع الإدارة  

 بأفكاري.

   

لددي القددرة على انتداج أكبر عددد ممكن من الألفداظ ذات معنى  

 الواحد للدلالة على فكرة.

   

    لدى القدرة على التعبير عن أفكاري بطلاقة.

    أحرص على تقديم الأفكار الجديدة للعمل. 

أقترح أسداليب جديدة لأداء العمل رغم علمي بالمخاطر المترتبة 

 على ذلك.

   

    أهتم بتقديم أفكار مستحدثة بالعمل حتى ولو لم تطبق.

    لدي القدرة على توقع مشكلات العمل قبل حدوثها.

    أفضل الأعمال الصعبة عن الأعمال الروتينية البسيطة.

    أصر على عدم تغيير موقفي عندما أقتنع بعدم صحته.

لددى القددرة على طرح الأفكدار والحلول السدددددريعدة لمواجهدة  

 مشكلات العمل.

   

    لدى القدرة على رؤية المواقف من زوايا مختلفة.

    لدى القدرة على التعبير والصياغة في كلمات مفيدة.

    على الابتكار وتقدّر إسهاماتي الإبداعية.الشركة تشجعني  
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