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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  

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

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

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  

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

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  

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

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

 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

الجهد بالمكافأة يمكن أن يعزز دافعية   مساحة محسوبة للمبادرة الفردية. فوضوح الأهداف وربط
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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). 

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

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)المشروطة لتشجيع الأفكار الجديدة وتحسين طرق العمل 

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  

  القيادةركزت 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 
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 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  

لأداء بصددورة أكثر فاعلية، بما يسددهم في تعزيز القدرات الإبداعية للموارد البشددرية وتحسددين ا

 .المؤسسي، خاصة في ظل محدودية الدراسات التي تناولت هذا الدور في البيئة التنظيمية 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  تأثير المكافأة المشددددروطة من القيادة على زيادة مسددددتوى  ما مدى    :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 

 

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

 للموظفينالوظيفي 
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 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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 . منهجية الدراسة1.8

 

 الوضعية  :فلسفة البحث •

 منهج البحث: استنتاجي  •

 : مسحي البحث ةاستراتيجي  •

 كمي  :اختيار البحث •

 المقطعية  :الافق الزمنية  •

 الاستبيان والتحليل الاحصائي والاجراءات:تقنيات  •

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                

     (الباحثة: ملخص منهجية البحث )اعداد 2الشكل                                 
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 الميدانية  ة. الدراس1.9

 

من الشدركات الرائدة في قطاع التجارة الرقمية في   (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

تقديم مجموعة واسدددعة من المنتجات والخدمات الرقمية عبر منصدددتها في السدددعودية والإمارات  

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

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

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

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  

الموظفين إظهدار مهدارات إبدداعيدة في تقدديم حلول مبتكرة لتحسدددددين الأداء التشدددددغيلي وتجربدة  

ن بيئة مثالية لدراسدة ميدانية بهذا العملاء، داخل إطار منظم يعتمد على مؤشدرات الأداء. وتعُد نو

قدائم على المكدافدآت المرتبطدة الخصدددددوا لأنهدا تجمع بين هيكدل تنظيمي يشدددددجع على الأداء ال

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

كيف يمكن للقيدادة التبدادليدة أن تسدددددهم في تعزيز الإبداع الوظيفي لدى العداملين في قطداع التجدارة 

 .) شركة نون ( .الرقمية
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 المشروع المقترح  ط. مخط1.10

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المقدمة: الفصل الاول

الاطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الاحصائي: الفصل الرابع

تحليلمناقشة النتائج وال: الفصل الخامس
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 .الفصل الثاني: الدراسات السابقة 2
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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

الإبدداع الوظيفي، الدذي يعُنى بدإنتداج أفكدار وحلول جدديددة ومفيددة لتحسدددددين الأداء المؤسدددددسدددددي 

(، يتدأثر بددرجدة كبيرة بنوع القيدادة المطبقدة. فبينمدا توفر القيدادة التبدادليدة بيئدة  2018)العسددددديري،  

اع الابتكاري الذي منظمة وواضددحة تسدداهم في تحسددين الأداء الروتيني، إلا أنها قد تحد من الإبد 

يتطلب التفكير خارج الصدددندوق واسدددتقلالية القرار، مما يجعل فهم العلاقة بين أسدددلوب القيادة 

الإبدداع الوظيفي أمرًا ضدددددروريدًا لتحقيق التوازن بين الانضدددددبداط والابتكدار داخدل   ومسدددددتوى

 .(2016؛ الشريف، 2019المؤسسات )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 "باا 

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 

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

 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 

 (. 2019المدهون & 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  

إليه كعنصددر أسدداسددي في تحسددين الأداء التنظيمي وتحقيق ميزة تنافسددية للشددركة. وقد اختلف 

مدددددندددددظدددددورهدددددم  بدددددحسدددددددددب  تدددددعدددددريدددددفددددده  فدددددي   :الدددددبددددداحدددددثدددددون 

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

الددددتددددنددددظدددديددددمدددديددددة"   الأهددددداف  وتددددحددددقدددديددددق  الأداء  تددددحسدددددددديددددن   إلددددى 

(: 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). 

 

 

 



   18صفحة | 
 

 نظرياته :  

 

 :تعددت النظريات التي تناولت الإبداع الوظيفي، أبرزها 

  :(Trait Theory)نظرية السمات الشخصية_

تفترض أن الأفراد المبدعين يمتلكون خصائا 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

القددرة على ابتكدار أفكدار وحلول جدديددة وفعدّالدة داخدل بيئدة العمدل، بمدا يسدددددهم في تحسدددددين الأداء 

(. وتشير الدراسات إلى أن العلاقة بين القيادة 2018المؤسسي وتحقيق ميزة تنافسية )العسيري،  

القيدادة التبدادليدة هيكدل عمدل واضددددح  التبدادليدة والإبدداع الوظيفي تحمدل طدابعدًا محدددًا؛ فبينمدا توفر 
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وتحفز الموظفين من خلال المكافآت والعقوبات، فإن هذا الأسددددلوب يشددددجع على الأداء الفعال 

ا   والالتزام بالقواعد، لكنه قد يحد من التفكير التجريبي أو الابتكاري خارج الصددندوق، خصددوصددً

(. ومن هذا 2016؛ الشدريف، 2019في المشداريع التي تتطلب حلولًا جديدة وجذرية )الدليمي،  

ق، يمكن القول إن القيدادة التبدادليدة تؤثر إيجدابيدًا على الإبدداع الوظيفي الجزئي أو التطويري  المنطل

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

 المحسوبة مقارنة بالقيادة التحويلية التي تشجع على الاستقلالية والمخاطرة 

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

في ختام هذا الفصلل ت  ا التق ب كلللو  مولللا دلي ا دكيار النا دة سالداالللار التللاك ة التي 

 ناسلت موضللوا ال يادا التبادلية سادكداا الوفيفيت سذلب كهدب كناإ دراا مف في متوام  دتللها  

في فها أكفلاد المتيي ار محل  اللداالللللةت س وضلللليلا ربيفلة الفي لة كينهملا في البي لار التنايميلة  

لمختلفلة  س لد أفه  الف ا النا أ أا ال يلادا التبلادليلة  نفلد من ا نملار ال يلاددلة المهملة التي  فتملد  ا

علي مبدأ التبادل المناا كين ال ائد سالم ؤسللينت حيث دتا  حددد ا دساا سالمتللسليار كوضلو ت  

نايمية كوفاإا  ساكط متللتوا ا داإ كناام من المواف ر سالف وكارت كما دنللمن  ح يه ا هداب الت

 .ساننبار

كما كيّن هذا الفصلل  أا ال يادا التبادلية ليتللت مج د أللللود   ليدأ  ائا علي ال  اكة ف طت ك  هي  

مناومة دداادة متواملة  تنلمن أكفاداا متفددات من أك هها الموافةا الملل سرةت ساددااا كاتلتثناإ  

ا في  وهيس لللول الموففين س حفيزها نحو    كنوعيها النللط سالتللبيت حيث دلفك ك  كفد منها دساا

 ح يه ا داإ المقلود  س لد أكلدر الفلددلد من اللداالللللار أا هلذا النمط ال يلادأ دتللللها في  فزدز  

اتللللت  اا التنايميت س وضللليلا التو فار الوفيفيةت س  لي  اليموا في كي ة الفم ت ا م  الذأ 

 .دنفوس ددجاكياا علي متتوا ا داإ الفام

ا حيوداا في  ح يه التميز   سفي الم اك ت  ناسل الفصلللل  مفهوم ادكداا الوفيفي كوعللللفس عنصلللل ا

المللللتلليت حيث  ا الللتف اا  ف دفا س المختلفة التي اكزر علي  دا س في دنتاج أفواا هدددا 

سمفيدات س  ددا حلول مبتو ا  تللللها في  قود  ا داإ س حتللللين هودا الفم   كما  ا التق ب دلي 

ا   أكفلاد  ا من الت كيز علي التللللملار الف ددلةت م ساا ادكلداا الوفيفي س قواا لس عب  الزمنت كلدإا

كالفمليلار الف ليلةت سعللللوتا دلي اتهتملام كالبي لة التنايميلة كاعتبلااها عاميا ألللللاللللليلاا في  فزدز  

 .التلول ادكداعي لدا الموففين

سمن خيل  حلي  الداالار التاك ةت ا نلا أا الفي ة كين ال يادا التبادلية سادكداا الوفيفي عي ة 

متفددا ا كفادت حيث ت دمون الحوا عليها كللو  مقله كاددجاد أس التللكت ك   تو ع علي كيفية  

ا التبادلية دمون   قبيه هذا النمط ال يادأ داخ  المنامة  ف د أشلاار كف  الدااللار دلي أا ال ياد 

أا  تللها في  فزدز ادكداا الوفيفيت خاعللة في هوانبس التقود دة سالتحتللينيةت من خيل  وفي   

كي ة عم  منامةت س  ددا حوافز ماددة سمفنودة  لللجا الموففين علي  حتللين أدائها س  ددا أفواا 

 .هدددا ضمن دراا الفم  المحدد 
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سفي الم لاكل ت أفه ر داالللللار أخ ا أا ادف ار في الللللتخلدام ألللللاليلك ال  لاكلة سالف وكلارت  

ساتعتملاد المف ر علي ال واعلد ساده اإار الصلللللااملةت  لد دلدأ دلي الحلد من ح دلة التفوي   

سادكداات مما دنفوس لللللباا علي  داا الموففين علي اتكتواا س  ددا حلول  ي    ليددة  سمن هنا  

أا فاعلية ال يادا التبادلية في  فزدز ادكداا الوفيفي  فتمد كداهة كبي ا علي مدا التواها  دتنللا  

في  قبي هات كحيث  جما كين الحزم التنايمي سالتحفيز اددجاكيت س وف  متللاحة منالللبة للمباداا 

 .الف ددة سالتج دك 

كما أك هر الدااللار التلاك ة سهود فجوار كحثية ساضلحةت خاعلة في البي ة التنايمية الف كيةت  

حيث  بيّن محدسددة الداالللار التقبي ية التي  ناسلت الفي ة كين ال يادا التبادلية سادكداا الوفيفي  

لي الحاهة الملحة كللو  ميدانيت دضلافة دلي التبادن في نتائا الدااللار التلاك ةت ا م  الذأ دللي  د

ده اإ دااللار أكث  عم اا سشلموتا  ةخذ كفين اتعتباا خصلوعلية البي ة الث افية سالتنايمية في 

 .الدسل الف كية

سعليست فإا هذا الفصلللل   د ألللللها في كناإ  اعدا نا دة متينة  دعا الداالللللة الحاليةت من خيل 

 وضللليلا المفاهيا ا للللالللليةت ساللللتف اا أها النماذج سالنا دار ذار الصللللةت س حلي  نتائا  

الداالللار التللاك ة التي  ناسلت موضللوا البحث  كما لللاعد في  حددد الفجوا البحثية التي  تللفي  

ة الحالية دلي مفالجتهات سالمتمثلة في الولللللع عن دسا ال يادا التبادلية في  ح يه ادكداا  الدااللللل

 .الوفيفي لدا الموففين في ش كة نوا كمددنة ال داا 

س دليها من انت ادار  سفي ضوإ ما  ا ع ضست دمون التةكيد علي أا ال يادا التبادليةت ا ا ما  د دنوهَّ

ا   ليلددلاات دت أنهلا  ال  أداا دداادلة ففلاللة دذا ملا  ا  وفيفهلا كق د لة م نلة سمتواهنلةت   كلاعتبلااهلا نمقلا

كملا أا  فزدز ادكلداا   لةخلذ في اتعتبلاا احتيلاهلار الموففين سمتقلبلار كي لة الفمل  الحلددثلة   

الوفيفي ت دفتملد ف ط علي نمط ال يلادات كل  دتقللك  ولامل  مجموعلة من الفوامل  التنايميلةت مثل  

 .الث افة المللتيةت سأنامة التحفيزت سكي ة الفم  الداعمة

سكذلب دمهّد هذا الفصلللل  لينت ال دلي الفصلللل  التاليت الذأ دتناسل منهجية الداالللللة سده اإا ها  

التقبي يةت حيث لليتا  وضليلا ا للاليك الفلمية المتلتخدمة في هما البيانار س حليلهات كما دتلها  

في اختبلاا ف ضلللليلار اللداالللللة سالوعللللول دلي نتلائا علميلة دمون اتلللللتفلادا منهلا في  قود   

 .ماالار ادداادة س فزدز ادكداا الوفيفي في المنامار الم
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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 

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

 .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 الخبرة:  

  لنين  5ا   من 

  لنوار   10الي   5من 

  لنة  15الي  10من 

  لنة فةكث   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

   

د وم المدد  دجلك متتلزمار ا داإ التي  نفذ أثناإ فت ا  نفيذ   4

  المل سا 

   

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 

   

المكافأة 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  

 في تحسين الأداء الكلي لفريق خدمة العملاء

   

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.

    أحرا 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  


