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ولكي تظل المنظمات والشركات قادرة على المنافسة والاستدامة في ظل مناخ الأعمال المتغير باستمرار، فلابد وأن تطبق استراتيجيات إدارية جديدة في ضوء التطورات السريعة التي تشهدها العديد من المجالات الاقتصادية والإدارية في العالم الحديث. وطبقاً لهذا المنظور فقد برز الإبداع الإداري كعنصر حاسم في تحقيق التميز التنظيمي وتعزيز الأداء المؤسسي. ومن أجل تحقيق الإبداع الإداري لابد وأن يتبنى القادة أساليب قيادية ناجحة تشجع تحفيز الموظفين وتعزز بيئة العمل الإبداعية وتشجع التغيير والتطوير المستمر (Mizrak, 2023).
ولأن القيادة تشكل أهمية بالغة في توجيه وإلهام الناس وخلق جو يسمح لهم بالوصول إلى إمكاناتهم الإبداعية الكاملة، فإنها تشكل أحد العناصر الأساسية التي تؤثر في تنمية الثقافة الإبداعية داخل المنظمات. وقد أثبتت العديد من الدراسات أن أسلوب القيادة المستخدم داخل الشركة له تأثير مباشر على درجة الإبداع الإداري. وتتراوح هذه الأساليب من القيادة التحويلية التي تؤكد على الإلهام والتحفيز والتطوير المستمر، إلى القيادة المتبادلة التي تقوم على مبدأ المكافأة والعقاب، وغيرها من الأساليب التي قد يكون لها تأثيرات مختلفة على ديناميكية العمل والإبداع داخل الشركة (Huang, 2022).
وبما أن المملكة العربية السعودية تعمل على تحقيق رؤيتها 2030 التي تؤكد على تعزيز الابتكار وتشجيع ريادة الأعمال وزيادة كفاءة القطاع الخاص، فهناك حاجة متزايدة لتطوير أنماط القيادة في الشركات الخاصة. لتحسين قدرتها التنافسية محليًا ودوليًا، يجب على الشركات الخاصة في المملكة أن تتبنى نماذج قيادية تشجع الابتكار وتمكن الموظفين من التوصل إلى إجابات جديدة للقضايا التشغيلية والإدارية.
تهدف هذه الدراسة إلى التحقيق في كيفية تأثير فلسفات القيادة المختلفة على تحقيق الإبداع الإداري في الشركات الخاصة في المملكة العربية السعودية من خلال فحص العلاقة بين فلسفات القيادة المختلفة ودرجة الإبداع الإداري في مكان العمل. كما تبحث عن العناصر التي تساعد في تعزيز هذا الابتكار والعقبات التي يمكن أن تمنع انتشاره في جميع الكيانات الخاصة. سيتم استخدام نهج كمي في الدراسة، حيث سيتم جمع المعلومات من عينة من الشركات الخاصة وتحليلها لإنتاج نتائج دقيقة تساعد صناع القرار على تنفيذ أفضل تقنيات القيادة التي تعزز الابتكار في شركتهم (Alfozan, 2024).
ومن ثم فإن البحث مهم لأنه يقدم فهماً واضحاً لكيفية تأثير القيادة على الابتكار الإداري ويقدم توصيات تشجع بيئات العمل المبتكرة في الشركات الخاصة السعودية التي تلبي متطلبات التنافسية العالمية والتحولات الاقتصادية المعاصرة.
علاوة على ذلك، فإن البنية التنظيمية المرنة التي تسمح للموظفين بتبادل الأفكار والخبرات، فضلاً عن الثقافة التنظيمية التي تعزز الابتكار، ضرورية للشركات الخاصة لنجاحها في تحقيق الإبداع الإداري. هذه العوامل بالإضافة إلى تبني أنماط القيادة المناسبة. يساعد القادة الذين يشجعون المشاركة واتخاذ القرارات الجماعية في تعزيز جو يلهم أعضاء الموظفين لتقديم مفاهيم جديدة وابتكار تكتيكات إبداعية. وفقًا لهذا المنظور، فإن البحث في كيفية تأثير أنماط القيادة على الإبداع الإداري يتجاوز مجرد تحديد الأسلوب الأفضل؛ فهو ينظر أيضًا إلى طرق تحسين التفاعلات البناءة بين المديرين والموظفين من أجل الحفاظ على الابتكار كمكون أساسي لنجاح الشركات الخاصة في المملكة العربية السعودية (Khan, 2024).
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مع تطلع الشركات إلى تحسين قدراتها التنظيمية لمواكبة التغيرات السريعة في الأسواق المحلية والدولية، فإن الإبداع الإداري يشكل عنصراً حاسماً لتحسين القدرة التنافسية والاستدامة في بيئات العمل. وتلعب ثقافة العمل والبيئة التنظيمية دوراً رئيسياً في تعزيز الإبداع الإداري، وتتأثر هذه العوامل بشكل مباشر بفلسفات القيادة المستخدمة داخل الشركة. وبالإضافة إلى كونها أداة لاتخاذ القرار والتوجيه المؤسسي، فإن القيادة ضرورية لإلهام أعضاء الموظفين للابتكار وحل المشكلات بطرق جديدة وتحسين جو يعزز الفكر الأصلي (Rawashdeh, 2024).
على الرغم من حقيقة أن العديد من الشركات تدرك قيمة الإبداع الإداري، إلا أن بعض المؤسسات الخاصة في المملكة العربية السعودية لا تزال تكافح من أجل تعزيز بيئة إبداعية طويلة الأمد بسبب تأثير أنماط القيادة التي يمكن أن تعزز أو تمنع الإبداع التنظيمي. وفي حين قد يكون لدى بعض القادة مناهج أكثر تقليدية تحد من قدرة أعضاء موظفيهم على التفكير الإبداعي والمستقل، فقد يكون لدى آخرين تقنيات تحفيزية تشجع المبادرة والإبداع والتطوير المستمر. لذلك، فإن تعزيز الأداء المؤسسي والقدرة التنافسية للمؤسسات الخاصة في المملكة يتطلب فهم كيفية تأثير فلسفات القيادة المختلفة على الإبداع الإداري (Aljubair, 2025).
· المشكلة الرئيسية
· تأثير فلسفات القيادة المختلفة على تحقيق الإبداع الإداري في المؤسسات الخاصة في المملكة العربية السعودية.
· المشكلة الفرعية
· أثر القيادة التحويلية على الابتكار الإداري
إن تبني القيادة التحويلية التي تهدف إلى إلهام الموظفين وتحفيزهم على تقديم مفاهيم جديدة ومساعدتهم في التغلب على العقبات من خلال تعزيز ثقافة الابتكار داخل الشركة، من شأنه أن يغير من درجة الإبداع الإداري في المؤسسات الخاصة (Susilo, 2018).
· أثر القيادة التحويلية على البيئة الإبداعية
تعتمد القيادة التحويلية على نظام المكافآت والعقوبات الذي قد يكون له تأثيران: فهي قد تحد من حرية بعض الموظفين في التفكير والتجريب، مما يؤثر على بيئة الابتكار في المؤسسات الخاصة، وفي الوقت نفسه قد تشجع بعض الموظفين على الإبداع من خلال المكافآت (Karimi, 2023).
· العلاقة بين الإبداع والقيادة الاستبدادية:
 من خلال تقييد حرية التعبير لدى الموظفين والمشاركة الفعالة في صنع القرار، قد تؤدي القيادة الاستبدادية إلى خفض مستوى الحرية الإبداعية بين أعضاء هيئة التدريس، مما قد يكون له تأثير ضار على الإبداع الإداري في الشركات الخاصة.
· العناصر التنظيمية والثقافية المؤثرة في العلاقة بين الإبداع والقيادة:
هناك العديد من العناصر، بما في ذلك الثقافة التنظيمية، والبنية التنظيمية، والأسلوب التحفيزي، والتي يمكن أن تعزز أو تضعف التأثيرات الإيجابية للقيادة على الإبداع الإداري. وتعتبر هذه العناصر حاسمة في تحديد الظروف التي تعزز أو تعوق الإبداع.
· طرق إنشاء استراتيجيات القيادة التي تشجع الإبداع الإداري: 
يمكن للمديرين التنفيذيين في الشركات الخاصة تنفيذ تقنيات القيادة المتطورة من خلال تنفيذ أحدث الإجراءات الإدارية التي تعزز مكان العمل النابض بالحياة والملهم للإبداع. وهذا يساعد على تحسين الأداء المؤسسي ورفع القدرة التنافسية للشركات الخاصة في المملكة العربية السعودية (Hanaky, 2021).
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· أولاً: الأهمية العلمية
من خلال دراسة تأثيرات العديد من فلسفات القيادة على درجة الإبداع في المؤسسات الخاصة، تضيف هذه الدراسة إلى مجموعة المعارف في موضوع القيادة الإدارية والإبداع الإداري، وهو موضوع ذو أهمية علمية كبرى. ونظراً للسرعة التي تتغير بها البيئات المؤسسية المعاصرة، فمن الضروري الآن أن نفهم كيف تؤثر القيادة على تبني الموظفين للأفكار الجديدة وتعزز مناخ العمل الأكثر ابتكاراً (Yaghi, 2017).
وعلاوة على ذلك، ولأنها تقدم منظوراً تحليلياً حول مدى نجاح فلسفات القيادة مثل القيادة التحويلية والاستبدادية في تعزيز الإبداع الإداري أو قمعه، فإن هذه الدراسة تشكل مساهمة علمية مهمة في الأدبيات الإدارية. بالإضافة إلى ذلك، فهي تساعد في تحديد العناصر التنظيمية والثقافية التي قد تؤثر على هذه العلاقة، مما يمهد الباب لمزيد من البحث في نماذج القيادة الأكثر فعالية التي تعزز الإبداع في المؤسسات (Mansaray, 2019).
وتكمن أهمية هذه الدراسة في سد الفجوة المعرفية وتقديم بيانات علمية يمكن أن تكون بمثابة مرجع أكاديمي للباحثين والمهتمين بمجالات الإدارة والقيادة، خاصة في ظل ندرة الدراسات التي تناولت هذا الموضوع في سياق الشركات الخاصة في المملكة العربية السعودية. ومن خلال تقديم دليل علمي على العلاقة بين فلسفات القيادة المختلفة ودرجة الإبداع الإداري، يمكن لنتائجها أيضًا أن تساعد في تطوير نظريات القيادة المعاصرة والمساعدة في إنشاء خطط إدارية أكثر كفاءة تتكيف مع بيئات العمل المتطورة.
· ثانيًا: الأهمية العملية
من خلال تقديم رؤى واقتراحات يمكن أن تساعد المنظمات والشركات الخاصة في المملكة العربية السعودية في تنفيذ تقنيات قيادية أكثر نجاحًا لتعزيز الإبداع الإداري، تتجلى أهمية هذه الدراسة على المستوى العملي. وبسبب التنافس الشرس الموجود في أماكن العمل اليوم، أصبح الإبداع مطلوبًا الآن للحفاظ على قابلية الشركة للاستمرار وتعزيز قدرتها التنافسية (Dwivedi, 2021).
سيحصل القادة والمديرون التنفيذيون على فهم لكيفية أن تكون القيادة التحويلية استراتيجية فعالة لإلهام أعضاء الموظفين ودمجهم في صنع القرار وتشجيع ثقافة الإبداع داخل الشركة. كما تسلط الدراسة الضوء على مدى تأثير القيادة التبادلية - التي تستند إلى نظام المكافآت والحوافز - على العاملين في التفكير الإبداعي وكيف يمكن تعزيز هذا النهج لتشجيع الإبداع.
وفيما يتعلق بالقيادة الاستبدادية، ستوضح الدراسة كيف تؤثر على حرية الإبداع لدى العاملين وكيف يمكن للأساليب الأكثر ابتكارًا وتشاركية أن تخفف من العواقب السلبية لهذا النمط من القيادة. كما سيتمكن صناع القرار من إنشاء برامج تدريبية من شأنها تحسين قدرات القادة على إلهام وإدارة الفرق بطرق تعزز الابتكار المستدام والتفكير الإبداعي.
بالإضافة إلى ذلك، من خلال تقديم استراتيجيات واضحة حول كيفية إنشاء ثقافة تنظيمية تعزز الإبداع وتحسين بيئة العمل التي تشجع الموظفين على التفكير الإبداعي والمساهمة بأفكار جديدة تعمل على تحسين الأداء المؤسسي، تقدم هذه الدراسة للشركات الخاصة التي تتطلع إلى تحسين بيئاتها الداخلية حلولاً مفيدة. بالإضافة إلى ذلك، تساعد في تحديد الحواجز التنظيمية الرئيسية التي قد تعيق الإبداع الإداري، مما يمنح الشركات الفرصة لإنشاء استراتيجيات استراتيجية للتغلب على هذه القضايا وتحسين قدرتها على الابتكار المستمر (Radu, 2023).
ومن خلال تمكين الشركات من تطوير قياداتها بطرق تعزز التفكير الإبداعي وتعزز قدرتها التنافسية في الأسواق المحلية والدولية، تساعد هذه الدراسة على تحقيق رؤية المملكة العربية السعودية 2030، التي تركز على تعزيز الابتكار وريادة الأعمال وتوسيع دور القطاع الخاص في اقتصاد البلاد (Alnajim, 2024).
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· الهدف الرئيسي: 
من خلال دراسة العلاقة بين الاختلاف والتباين والاستبداد ودرجة التأسيس داخل المؤسسات، فضلاً عن تحديد المكونات الثقافية التي قد تشارك أو تتحد من هذا التأثير، تسعى هذه الدراسة إلى تحليل تأثير اختلافات إيفانكا على تحقيق الإنجازات الإبداعية في الشركات الخاصة في المملكة العربية السعودية.

· الأهداف الفرعية: 
· تقييم مدى تأثير القيادة التحويلية على المستويات الإبداعية للمؤسسات الخاصة.
· تحليل كيفية إلهام التغيير التحويلي لتوليد أفكار مبتكرة وبناء بيئة عمل تدعم الابتكار.
· دراسة تأثير القيادة على دورة التغيير داخل المؤسسات الخاصة.
· تحليل تأثير القيادة التبادلية على إبداع الموظفين.
· استكشاف العلاقة بين القيادة الاستبدادية وإبداع الموظفين.
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· ما هو تأثير الأنماط القيادية المختلفة على تحقيق الإبداع الإداري في الشركات الخاصة بالمملكة العربية السعودية؟
الأسئلة الفرعية:
1. إلى أي مدى تؤثر القيادة التحويلية على مستوى الإبداع الإداري في المؤسسات الخاصة؟
2. كيف يساهم القادة التحويلين في تحفيز الموظفين وتشجيعهم على تبني أفكار ابتكارية؟
3. ما هو تأثير القيادة التبادلية على البيئة الإبداعية داخل المؤسسات الخاصة؟
4. كيف يؤثر نظام الحوافز والعقوبات في القيادة التبادلية على دافعية الموظفين للإبداع؟
5. ما هي العلاقة بين القيادة الاستبدادية وحرية الإبداع لدى الموظفين؟
6. كيف تؤثر القيادة الاستبدادية على قدرة الموظفين على التفكير المستقل واتخاذ القرارات المبتكرة؟
7. ما هي العوامل التنظيمية والثقافية التي تؤثر على العلاقة بين القيادة والإبداع الإداري؟
8. كيف يمكن للإدارة التنفيذية في الشركات الخاصة تطوير استراتيجيات قيادية تعزز الابتكار الإداري؟
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· الفرضية الأساسية:
هناك تأثير ذو دلالة إحصائية للأنماط القيادية المختلفة على تحقيق الإبداع الإداري في الشركات الخاصة بالمملكة العربية السعودية.
· الفروض الفرعية:
1. هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية ومستوى الإبداع الإداري في المؤسسات الخاصة.
2. تساهم القيادة التحويلية في تحفيز الموظفين على تبني أفكار ابتكارية وتعزيز بيئة العمل الإبداعية.
3. تؤثر القيادة التبادلية بشكل مباشر على البيئة الإبداعية في المؤسسات الخاصة من خلال نظام الحوافز والعقوبات.
4. يؤثر نظام الحوافز والعقوبات في القيادة التبادلية على مستوى دافعية الموظفين للإبداع بشكل إيجابي أو سلبي.
5. هناك علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الاستبدادية ومستوى حرية الإبداع لدى الموظفين.
6. تؤثر القيادة الاستبدادية بشكل سلبي على قدرة الموظفين على التفكير المستقل واتخاذ القرارات المبتكرة.
7. تلعب العوامل التنظيمية والثقافية دورًا في تعزيز أو تقييد تأثير القيادة على الإبداع الإداري.
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· نظرية القيادة التحويلية
تركز هذه النظرية على كيفية إلهام القادة وتحفيزهم للموظفين لأداء يتجاوز التوقعات من خلال خلق جو يشجع على الإبداع. وتنص هذه النظرية على أن القادة التحويليين يعززون ثقافة التغيير الإيجابي والتفكير الإبداعي داخل الشركة، وكلاهما يعزز الإبداع الإداري (Cherry, 2024).
· نظرية القيادة التبادلية
تصف هذه الفكرة كيف يستخدم المديرون نظام المكافآت والعقوبات للسيطرة على أعضاء الموظفين. وقد يكون للقيادة التبادلية تأثيران على الإبداع الإداري: يمكن للحوافز أن تعزز الإبداع، في حين أن العقوبات الشديدة يمكن أن تخنقه (Hutama, 2024).
· نظرية المسار والهدف
تركز هذه النظرية على كيفية تأثر دافع الموظفين لإنجاز الأهداف بنجاح بأسلوب القيادة. ويزعم أنصار النظرية أن القادة القادرين يساعدون الموظفين في إزالة الحواجز أمام الإبداع وتقديم الأدوات والتوجيه المطلوب لتعزيز التفكير الإبداعي داخل الشركة (Pacia, 2023).
· نظرية القيادة الظرفية
وفقًا لهذه الفكرة، يجب على القادة التكيف مع المواقف المختلفة وتطبيق فلسفات القيادة التي تناسب متطلبات القوى العاملة وبيئة العمل. في إطار الإبداع الإداري، يمكن للقائد الناجح أن يقرر ما إذا كان سيمنح أعضاء فريقه قدرًا كافيًا من الحرية أو سيزودهم بتوجيه واضح من أجل إلهام الإبداع (Kenton, 2024).
· نظرية السلوك التنظيمي الإبداعي
تدرس هذه النظرية الطرق التي تؤثر بها ثقافة الشركات وفلسفات القيادة والبيئة التنظيمية على الإبداع في الشركات. وهي مرتبطة بشكل مباشر بقضية البحث لأنها تركز على العناصر التنظيمية والثقافية التي تدعم أو تعوق التفكير الإبداعي (Lemoine, 2021).
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إن تطوير إطار علمي ومهني لتقييم كيفية تأثير القيادة على بيئة العمل الإبداعية وتعزيز التفكير الإبداعي هو الهدف الرئيسي لهذا الفصل، والذي يدرس أيضًا الدور الذي تلعبه أنماط القيادة في تشجيع الإبداع الإداري في الشركات الخاصة في المملكة العربية السعودية. الإطار النظري ومراجعة البحوث السابقة هما المكونان الرئيسيان لهذا الفصل، الذي يحاول تقديم أساس علمي قوي لفحص متعمق للعلاقة بين الإبداع الإداري والقيادة.
يعتبر الإطار النظري لهذا الفصل، الذي يناقش النظريات والمفاهيم المتعلقة بالقيادة وتأثيرها على الإبداع الإداري، بمثابة حجر الزاوية الفكري للدراسة. يركز الإطار النظري على فحص فلسفات القيادة المختلفة، بما في ذلك القيادة الاستبدادية، والتي قد تقيد حرية التعبير والإبداع، والقيادة المعاملاتية، والتي تعتمد على نظام المكافآت والعقوبات، والقيادة التحويلية، التي تعزز التغيير والإبداع. كما يؤكد على مدى أهمية القيادة الظرفية لتعديل نهج القائد بما يتناسب مع متطلبات الشركة وبيئتها الداخلية الفريدة.
وبما أن مكان العمل والبنية المؤسسية لهما تأثير كبير على ما إذا كان الابتكار مدعومًا أم معوقًا، فإن الفصل يدرس أيضًا كيف تؤثر الثقافة التنظيمية على الرابط بين القيادة والإبداع الإداري. يتم فحص نظرية الإبداع التنظيمي، التي تسلط الضوء على كيفية دعم العناصر المؤسسية مثل البنية التنظيمية وتقنيات التحفيز للتفكير الإبداعي للموظفين.
مع التركيز على السياق السعودي، يوفر جزء مراجعة الأدبيات دراسة شاملة للدراسات حول كيفية تأثير أنماط القيادة على الإبداع الإداري والابتكار في المنظمات المختلفة. يدرس هذا القسم العلاقة بين مستويات القيادة والإبداع في المنظمات الخاصة، والدور الذي تلعبه القيادة في تعزيز التفكير الإبداعي بين أعضاء الموظفين، ونظرة عامة على النماذج والمنهجيات التي تم استخدامها لقياس تأثير القيادة على الأداء الإبداعي. يتم تحديد فجوات البحث، مثل ندرة الدراسات التي تربط أنماط القيادة بتأثيراتها طويلة المدى على الأداء الاستراتيجي للشركات الخاصة السعودية، من خلال تحليل الدراسات التي قارنت بين تأثيرات أنماط القيادة المختلفة على الابتكار الإداري في القطاعين العام والخاص.
يتم تناول أهمية التحول الرقمي في تمكين القادة من تعزيز الإبداع داخل الشركات لأن الدراسة تدرس أيضًا كيف يمكن للتكنولوجيا تحسين عملية الابتكار الإداري. ويسلط الفصل الضوء على الاستفادة من الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات وتكنولوجيا الاتصالات المعاصرة لتمكين القيادة الإبداعية وخلق بيئة عمل ديناميكية تعزز الابتكار المستمر.
كما يتطرق هذا الفصل إلى فكرة التنمية المستدامة، مؤكداً على كيف يمكن للقيادة القوية أن تساعد في تحقيق استدامة الأعمال من خلال تشجيع الابتكار وخلق خطط إبداعية تعزز التوسع المؤسسي. ولمعرفة مدى نجاح الشركات في خلق مناخ قيادي يعزز الإبداع، يتم أيضًا فحص أدوات تقييم الأداء الإبداعي، مثل مؤشرات الابتكار المؤسسي.
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· المتغيرات المستقلة (العوامل المؤثرة):
تمثل هذه العوامل المُدخلات التي تُشكل سلوك القائد وأسلوبه في القيادة. وتشمل:
· الثقة والاحترام: تمثل أساسًا لعلاقة صحية وإيجابية بين القائد وفريقه، حيث يُعزز الاحترام المتبادل الثقة ويُحفز التعاون.
· النمو الوظيفي: تُمثل فرص التطور والتقدم الوظيفي حافزًا قويًا للموظفين، وتُشجعهم على بذل المزيد من الجهد والالتزام.
· المكافآت والحوافز: تُعتبر المكافآت بمثابة تقدير ملموس للأداء المتميز، وتُحفز الموظفين على تحقيق أهدافهم وتجاوز التوقعات.
· المتغير التابع (دور الأنماط القيادية):
يُمثل هذا المتغير النتيجة أو المُخرج الذي يتأثر بالمتغيرات المستقلة. ويُشير إلى كيفية تصرف القادة وإدارتهم لفريق العمل، ويتأثر بشكل مباشر بمستوى الثقة والاحترام، وفرص النمو الوظيفي، ونظام المكافآت والحوافز.
· العلاقة بين المتغيرات:
تُشير إلى وجود علاقة تأثير مباشرة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع. بمعنى آخر:
· كلما ارتفع مستوى الثقة والاحترام، ازدادت فعالية القيادة وتحسنت بيئة العمل. فعلى سبيل المثال، قد يتبنى القائد أسلوبًا أكثر تشاورية وديمقراطية.
· كلما توفرت فرص النمو الوظيفي، اتجه القائد نحو أسلوب يركز على التطوير والتدريب وإكساب الموظفين مهارات جديدة.
· كلما كان نظام المكافآت والحوافز فعالًا وعادلًا، اعتمد القائد على أساليب تحفيزية تُشجع على تحقيق أعلى مستويات الأداء والإنتاجية.
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هدفت دراسة (Aljubair، 2025) إلى معرفة مدى تأثير القيادة الإبداعية على الثقافة التنظيمية في المنظمات غير الربحية في المملكة العربية السعودية، ومدى تأثير خصائص القيادة الإبداعية - مثل المبادرة والحساسية للقضايا والمثابرة والإبداع - على الثقافة التنظيمية داخل المنظمة، ومدى وجود فروق في التصورات والآراء. وبسبب العوامل الديموغرافية بما في ذلك المسمى الوظيفي وسنوات الخبرة والخلفية التعليمية، أفاد المشاركون بوجود قيادة مبتكرة. وتأتي أهمية الدراسة من التعرف المباشر على القيادة الإبداعية في المؤسسات غير الربحية في المملكة العربية السعودية، والتي تهدف إلى استخدام مهاراتهم الإبداعية لتحسين الثقافة التنظيمية. هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الإبداعية والثقافة التنظيمية في المنظمات غير الربحية في المملكة العربية السعودية، وفقًا لنتائج تطبيق أداة الدراسة على أفراد العينة. ولم تكشف البيانات الشخصية عن أي فروق ذات دلالة إحصائية في القيادة الإبداعية بين أفراد عينة الدراسة. ومن أهم مقترحات الدراسة: أهمية دمج فكرة القطاع غير الربحي في مناهج التعليم الإداري، وأهمية إنشاء مراكز مستقلة مخصصة لنشر البحوث والدراسات العلمية حول القطاع غير الربحي السعودي في كافة المجالات، بما في ذلك التركيز على قياس الأثر الاجتماعي وتحسينه.
ولأن المنظمات كيانات ديناميكية فإنها تتطور وتتغير باستمرار، وبالتالي تحتاج هذه المنظمات إلى قيادة قادرة على التعامل مع التغيرات. وتعد القيادة التحويلية استراتيجية قيادية فعّالة تؤكد على التكيف مع الظروف البيئية الحالية - سواء من خلال المعرفة الداخلية أو الموارد المالية والبشرية أو العوامل الخارجية المختلفة -. والهدف من هذه الدراسة هو تسليط الضوء على سمات القيادة التحويلية وكيف تؤثر على الجامعات الحكومية السعودية على وجه الخصوص. كما تسلط الضوء على الحاجة الملحة لتقييم النوايا السلوكية في المؤسسات الحكومية السعودية. وقد تم توظيف العديد من قواعد البيانات المهمة للقيام بذلك. ولأن تركيز الدراسة ينصب على القيادة التحويلية الحالية في الجامعات الحكومية في المملكة العربية السعودية، فقد تم تحديد فترة الدراسة من عام 2011 إلى عام 2020. وتم تحليل 22 دراسة فقط من أصل 47.400.000 دراسة حول القيادة التحويلية التي تم العثور عليها على جوجل، وتم تنفيذها جميعًا في الجامعات السعودية. وأظهرت النتائج أن القيادة التحويلية تُطبق في الجامعات الحكومية في المملكة العربية السعودية بأربع طرق: التأثير المثالي، والتحفيز الفكري، والدافع الملهم، والاعتبار الفردي. وقد تم استعراض أحدث الأدبيات الإدارية حول مفهوم القيادة التحويلية وعواقبها التنظيمية باستخدام نهج البحث الوثائقي. كما تم إجراء تحليل موضوعي للارتباطات بين القيادة التحويلية والنتائج التنظيمية باستخدام NVIVO 11؛ وشملت هذه الالتزام التنظيمي وممارسات إدارة المعرفة والمعنويات وتمكين الموظفين والرضا الوظيفي والإبداع الإداري وسلوك المواطنة التنظيمية ودرجة التحول نحو الجودة وإثراء الوظيفة. ونتيجة لذلك، أصبحت الخصائص السلوكية مثل تقنيات إدارة المعرفة والتمكين وسعادة العمل والالتزام التنظيمي موضوعًا لبحوث أكثر انتقادًا وتفاعلًا. وعلاوة على ذلك، تحتاج الجامعات الحكومية في المملكة العربية السعودية إلى إجراء المزيد من الأبحاث حول هذه الخصائص السلوكية (Alessa, 2021).
ترغب حكومة المملكة العربية السعودية في تحسين الطريقة التي يتم بها تقديم الخدمات العامة حاليًا، ومن أجل تحقيق رؤية السعودية 2030، يجب على المملكة العربية السعودية توسيع سياسات ومبادرات إدارة المعرفة. ومع ذلك، ستكون القيادة الخيالية والإبداعية والمبتكرة والديناميكية ضرورية لاحتضان هذه التغييرات بنجاح وتوجيهها نحو أن تصبح منظمات القطاع العام في القرن الحادي والعشرين. وعلى الرغم من مناقشتها على نطاق واسع في وسائل الإعلام التجارية والمهنية والأكاديمية والشعبية، فإن منظمات القطاع العام في المملكة العربية السعودية تجد صعوبة في فهم مفهوم "القيادة" في سياق إدارة المعرفة. وبالتالي، فإن الغرض من هذه الدراسة هو دراسة كيفية عمل القيادة في تنفيذ منظمات القطاع العام في المملكة العربية السعودية لتقنيات إدارة المعرفة. تم اختيار منهجية البحث النوعي لأن مشكلة الدراسة كانت جديدة وغير مستكشفة. تم جمع البيانات من خلال 42 مقابلة شبه منظمة، وللاستنتاج والاستنتاج، تم استخدام تحليل المحتوى والنمذجة الهيكلية التفسيرية. توصلت الدراسة إلى أنه في حين أن هناك العديد من عوامل النجاح الحاسمة (CSFs) لتنفيذ استراتيجية إدارة المعرفة بنجاح، فإن تسعة منها تبرز باعتبارها مهمة بشكل خاص. من خلال استخدام منهجية النمذجة البنيوية التفسيرية (ISM) القائمة على نهج اتخاذ القرار متعدد المعايير، يتم تشكيل العلاقة بين العناصر المكتشفة. وفقًا لنتائج الدراسة، فإن "القيادة" و "ثقافة المنظمة" هما أهم وأقوى عوامل تحديد النجاح. يُعتقد أن هذين العنصرين هما الأكثر فائدة لتبني استراتيجية إدارة المعرفة في منظمات القطاع العام في المملكة العربية السعودية. توضح هذه الدراسة أن هناك الكثير من سوء الفهم حول ما تعنيه القيادة في بيئة إدارة المعرفة لهم ولمنظماتهم. عشر وظائف حاسمة تلعبها القيادة في تنفيذ مبادرات التحول المرتبطة بإدارة المعرفة. إن الاستثمار في برامج تنمية مهارات القيادة مدفوع في المقام الأول بالحاجة إلى الاحتفاظ بالموظفين ودعم نمو القسم. الوقت والمال والثقافة هي العقبات الرئيسية أمام توفير برامج التدريب على مهارات قيادة المعرفة. وهذا يعني أن إجراء مراجعة أكثر شمولاً لتدريب القيادة سيكون مثاليًا. تم إنشاء أداة تدريبية لزيادة الوعي بقدرات القيادة والموافقة عليها. توصلت الدراسة إلى استنتاج مفاده أن القيادة تشكل أهمية بالغة في تنفيذ المملكة العربية السعودية لسياسات إدارة المعرفة. وتتطلب رؤية السعودية 2030 قيادة من جانب مؤسسات القطاع العام في المملكة العربية السعودية. ومن الموصي به وضع مبادرات لزيادة وعي القطاع العام بفكرة القيادة. بالإضافة إلى ذلك، هناك حاجة إلى إعادة تقييم القدرات القيادية التي تحتاجها مؤسسات القطاع العام في المملكة العربية السعودية. وتتطلب مبادرات التدريب والتعليم الحالية في المملكة العربية السعودية بعض إعادة التركيز (Nabt, 2020).
يعتبر الحصول على ميزة تنافسية عنصرًا حاسمًا. وفقًا لهذه الدراسة، يتطلب الحصول على ميزة تنافسية إبداع الموظفين. وينطبق الشيء نفسه. كما زعمت الدراسة أن سلوك القيادة له تأثير كبير على كيفية عمل الموظفين بشكل إبداعي. تم اختيار ثلاث ممارسات قيادية مدعومة بالأدبيات في الاستفادة من إبداع الموظفين للحصول على ميزة تنافسية لجمع البيانات. تم جمع المعلومات حول القيادة الاستبدادية والمعاملاتية والتحويلية من أبحاث سابقة. تم جمع البيانات من برامج الإسكان التابعة لدائرة الحكومة في أبو ظبي ودبي والشارقة بالإمارات العربية المتحدة، كما تم ضمان صحة وموثوقية الأداة. وفقًا لنتائج نمذجة المعادلات الهيكلية والمربعات الجزئية الصغرى، يتم تعزيز إبداع الموظفين والميزة التنافسية بشكل مباشر وكبير من خلال أنماط القيادة التحويلية والمعاملاتية والاستبدادية. وأكدت النتائج أيضًا أن العلاقة بين الميزة التنافسية والقيادة التحويلية والمعاملاتية والاستبدادية يتم التوسط فيها من خلال إبداع الموظفين. النتائج مهمة من الناحية النظرية والعملية. كما تمت مناقشة بعض القيود والاقتراحات للمستقبل في الخاتمة (Almheiri, 2022).
تتناول دراسة (Rehman, 2023) مجموعة من النساء اللاتي يديرن مشاريع صغيرة ومتناهية الصغر في المحافظات الشرقية بالمملكة العربية السعودية، بما في ذلك حائل والرياض. والغرض من الدراسة هو تحديد أسلوب القيادة المحدد الذي تظهره رائدات الأعمال هؤلاء، وكذلك ما إذا كانت كل من قدراتهن تؤثر على أنماط القيادة الموجهة نحو المهام أو الموجهة نحو الأشخاص بنفس الطريقة أم لا. في البداية، تم العثور على المستجيبين من خلال عدد من المنظمات، بما في ذلك منشآت، ومؤسسة مسك، وواعد (مركز ريادة الأعمال التابع لأرامكو). ثم تم تحديد المستجيبين المستهدفين لدينا على أنهم شركات صغيرة مملوكة للنساء تعمل منذ عامين على الأقل في صناعاتهم الخاصة. بعد الحصول على موافقتهن، تم توزيع استبيان الدراسة على 310 من صاحبات الأعمال. تلقينا 211 استبيانًا مكتملًا في المجموع. بعد إزالة الردود التي تحتوي على معلومات مكررة أو مفقودة، بقي 174 استبيانًا، تم استخدام برنامج SPSS لتحليلها. ومن اللافت للنظر أن النتائج تظهر أن المستجيبين لدينا لديهم درجة أعلى في أسلوب القيادة الموجهة نحو المهام. القيادة الموجهة نحو المهام أكثر شيوعًا بين رائدات الأعمال اللاتي يتمتعن بقدرات قوية في مجال الأعمال، والإدارة، والعلاقات الريادية، والإنسانية. يتأثر أسلوب القيادة الموجهة نحو الأشخاص بشكل إيجابي بالكفاءات الاتصالية وريادة الأعمال. من ناحية أخرى، يتأثر أسلوب القيادة الموجهة نحو المهام بشكل إيجابي بالأعمال والإدارة، فضلاً عن التفاعلات البشرية وريادة الأعمال.
 وكان الغرض من دراسة (Alkhasawneh, 2019) هو التحقيق في كيفية تأثير أنماط الإدارة والقيادة على رضا العمال عن وظائفهم. كما تسعى إلى تحديد مدى تأثير العوامل التي تبدو غير مهمة، مثل معاملة المدير الخاصة للموظف، على قدرة المنظمة على الاحتفاظ بالمواهب والموظفين. تم تحديد الأنواع الثلاثة لأنماط القيادة - الاستبدادية، وعدم التدخل، والديمقراطية. ثم سلطت الدراسة الضوء على تأثير كل نمط قيادة على رضا العمال عن وظائفهم. أخيرًا، اكتشفت الدراسة أن المنطقة الشرقية من المملكة العربية السعودية لديها انتشار مرتفع لأسلوب القيادة الديمقراطي، كما ذكر المديرون (55٪) والموظفين (62٪). في المقابل، فإن المنطقة الشرقية من المملكة العربية السعودية لديها انتشار منخفض لأسلوب القيادة عدم التدخل، كما ذكر المديرون (14٪) والموظفين (8٪). وجدت الدراسة أن الموظفين الذين صنفوا أسلوب قيادة مديرهم على أنه ديمقراطي كانوا راضين للغاية، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية بين رضا الوظيفة وأسلوب القيادة الديمقراطي. كانت النتائج جديرة بالملاحظة. بالإضافة إلى ذلك، تم اكتشاف أن الموظفين الذين وصفوا أسلوب قيادة مديرهم بأنه استبدادي كانوا غير راضين للغاية. وفقًا لاستجابات الموظفين، هناك ارتباط إيجابي بين أسلوب القيادة الديمقراطي ونوع المنظمة. أشارت النتائج إلى أن 15% فقط من الموظفين الذين لديهم أسلوب قيادة ديمقراطي يعملون في شركة عائلية، مقارنة بـ 43% يعملون في مؤسسة و42% يعملون في منظمة دولية. عند مقارنة هذه الإجابات بنسبة العمال الراضين داخل الشركة، يمكن ملاحظة أن 14% يعملون في شركة عائلية، و41% يعملون في شركة دولية، و45% يعملون في مؤسسة. وبالتالي، يبدو أن هناك علاقة إيجابية بين أسلوب القيادة ورضا العمل ونوع المنظمة. ومع ذلك، نظرًا لأن نوع المنظمة هو سمة غير عددية، فقد كان من الصعب إثبات أهميتها وتحديدها. أخيرًا، تشير استجابات المديرين إلى عدم وجود صلة بين أسلوب القيادة الديمقراطي ونوع المنظمة. استخدمت هذه الدراسة منهجية كمية ووصفية.
يُنظر إلى أداء الموظفين باعتباره الأساس لنجاح الشركة، وتلعب أنماط القيادة دورًا مهمًا في تحسين أداء الموظفين. لذلك، كان هدف الدراسة الحالية هو توضيح العلاقة بين أداء الموظفين وأنماط القيادة (الاستبدادية والديمقراطية والتشاركية). ولتحقيق هذه الغاية، تم استخدام أسلوب المقارنة. ولأنه يسمح للموظفين بالإبداع والعطاء، مما يطور خبراتهم ومهاراتهم، فقد كان الأسلوب الديمقراطي هو الطريقة الأكثر فعالية للموظفين لتحسين أدائهم العملي. وهذا له تأثير إيجابي على مسار الأعمال العام للشركة وموقفها التنافسي في سوق الأعمال. ولأن القيادة الديمقراطية لها تأثير جيد على أداء الموظفين، فإن الدراسة تقترح ذلك. وفيما يتعلق بالبحوث المستقبلية، يقترح التقرير إجراء تحقيقات إضافية في الموضوع، مع مراعاة بعض المتغيرات المتغيرة التي قد تسفر عن نتائج جديدة (Alghizzawi, 2024).
يجب على الشركات توظيف مستويات عالية من الإبداع الإداري في بيئة الأعمال العالمية شديدة التنافسية والسريعة التطور من أجل إرضاء العملاء والتفوق على المنافسين. وتضمن نتائج ذلك استمرارية السوق على المدى الطويل. لذلك، من الضروري أن تدعم الشركات البحث والتطوير وتدمج التكنولوجيا الجديدة في عملياتها. بالإضافة إلى ذلك، يجب على الشركات مراقبة البيئة التشغيلية بشكل مستمر وتقييم الأداء بشكل منتظم والعمل على التحسين. لذلك فإن إدارة المعرفة ضرورية لنجاح وإبداع الشركات. لتسخير المعرفة بشكل فعال، يجب أن يكون القائد قادرًا على الجمع بين الإبداع والخبرة. يتم تشغيل الشركات باستخدام مجموعة متنوعة من فلسفات القيادة، ولكل منها تأثير فريد على كيفية تعامل شركات الاتصالات مع مشاكلها. بلغت مساهمة شركات الاتصالات في الناتج المحلي الإجمالي السعودي في عام 2022 مبلغ 53 مليار ريال سعودي (20 مليار دولار أمريكي) في المملكة العربية السعودية. تعد المهارات الإدارية والفنية المنخفضة وتوافر المعلومات المحدود من العوائق الرئيسية أمام توسعها. باستخدام منهجية كمية، طور الباحث الحالي أربع فرضيات قابلة للاختبار بناءً على أفكار مراجعة الأدبيات. تم اختيار 200 عينة للفحص، وتم جمع البيانات الأولية من شركات التدريب التي عملت في المملكة العربية السعودية من أجل تقييم الفرضيات. ولتحليل البيانات، استخدم الباحث الحالي أيضًا مجموعة متنوعة من الاختبارات الإحصائية. وكشفت النتائج أن بعض النظريات تدعم الأدبيات جزئيًا، في حين أن البعض الآخر يفعل ذلك جزئيًا فقط. ودعمت نتائج هذا البحث فكرة أن الأداء التنظيمي يتأثر بأنماط القيادة. ولم تتوافق النتائج مع أي أسلوب واحد من أساليب القيادة. بالإضافة إلى ذلك، ارتبط أفضل أسلوب بقيادة شركات التدريب (Alkhater, 2024).
تهدف دراسة (Takrouni, 2021) إلى معرفة مدى تأثير أسلوب القيادة في مدينة الملك عبدالله الطبية على التزام الموظفين. وقد استخدمت الدراسة المتغيرات المستقلة التالية - أنماط القيادة الاستبدادية والديمقراطية والمتساهلة والبيروقراطية - بالإضافة إلى المتغير التابع، التزام المهنيين الصحيين في مدينة الملك عبدالله الطبية، من أجل تحقيق هذا الغرض. وقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وأداة الاستبانة التي تم توزيعها على عينة الدراسة من قبل الموظفين الطبيين والفنيين والتمريضيين في مدينة الملك عبدالله الطبية بمكة المكرمة. وبعد التحليل الإحصائي، توصلت الدراسة إلى عدة نتائج، كان أهمها أن 32.8٪ من المستجيبين يوافقون على أسلوب القيادة الديمقراطي، والذي كان أحد الادعاءات الأولية بأعلى درجة من الموافقة. وبشكل عام، وافق 9.3٪ من المستجيبين على أسلوب القيادة الاستبدادي. وكانت النقاط الرئيسية التي تلقت أكبر قدر من الموافقة هي أن القائد موجه ويتوقع منا الالتزام بالمبادئ التوجيهية المعمول بها. بالإضافة إلى ذلك، وافق 25% من المستجيبين على أسلوب القيادة المتساهل، وكانت التأكيدات الأساسية التي تلقت أكبر قدر من الاتفاق هي: أن القائد يعطي الأولوية لولاء الموظفين ويوفر درجة عالية من مرونة العمل. تكشف النتائج أيضًا أن 16.6% من المستجيبين يتفقون عمومًا مع أسلوب القيادة البيروقراطي، وكانت العبارات الرئيسية التي تلقت أكبر عدد من الاستجابات هي: يحفز القائد الموظفين على العمل كفريق متماسك لتحقيق نتائج عالية القيمة. تم قبول التزام الموظفين من قبل معظم المشاركين، وكانت الكلمات الرئيسية التي تلقت أكبر قدر من الاتفاق هي: أنا على استعداد للعمل أكثر لتحقيق النجاح في المستشفى. يقدم التقرير الاقتراحات التالية في ضوء ما سبق ذكره: تأكد من أن أسلوب القيادة الديمقراطي من الأفضل أن يستخدم القائد نهجًا مرنًا ومدفوعًا عند تنفيذ أسلوب القيادة الاستبدادي من أجل حث الموظفين على الالتزام بالسياسات والإجراءات المعمول بها. ابتعد عن نهج القيادة البيروقراطي، لأنه لا يدعم العمل الجماعي الناجح أو المشاركة النشطة، ولا يحقق أهدافًا طويلة الأجل. اعتماد أسلوب القيادة المتساهل لأنه يزيد من تفاني الموظفين.
وقد ارتبطت المستويات العالية من التوتر والسخط بين العاملين في مجال الصحة المتحالفة، مثل أخصائي العلاج الطبيعي، بمعدلات الاحتفاظ الضعيفة بالقوى العاملة، وفقًا للبحث. مع التركيز على أسلوب القيادة، سعت هذه الدراسة إلى التحقيق في رضا الوظيفة والمتغيرات المهمة بين أخصائي العلاج الطبيعي العاملين في المؤسسات الحكومية والخاصة في المملكة العربية السعودية. شارك في هذه الدراسة الرصدية المقطعية تسعة وستون أخصائي علاج طبيعي معتمد يعملون في مرافق طبية مختلفة في الرياض. تم تقييم تصورات أسلوب القيادة باستخدام استبيان القيادة متعدد العوامل، في حين تم قياس سعادة الوظيفة باستخدام استبيان سعادة الوظيفة. تم جمع معلومات إضافية، مثل البيانات المتعلقة بالعمل والديموغرافية. تم ربط المتغيرات باستخدام تحليل ارتباط بيرسون وكاي اسكوير. على مقياس رضا العمل "المتناقض"، كانت هناك فروق غير مهمة (p > 0.05) بين المستجيبين من المستشفيات الحكومية والخاصة. وقد أبدى بقية المشاركين "موافقتهم قليلاً" على الإشراف المباشر، وزملاء العمل، وطبيعة العمل، في حين أبدى آخرون "اختلافهم قليلاً" على التعويضات، والترقية، والمزايا الإضافية، والمكافآت غير المباشرة، وظروف التشغيل، والتواصل. ولم يكن الرضا الوظيفي مرتبطاً بشكل كبير بأسلوب القيادة (p > 0.05)، على الرغم من ارتباطه بالجنس الأنثوي (p < 0.05) والتخصص الفرعي في العلاج الطبيعي العضلي الهيكلي (p < 0.05) (Alkassabi, 2018).
تتناول دراسة (Alarifi, 2019) العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع التنظيمي والفردي من خلال دراسة تجريبية في القطاع العام بالمملكة العربية السعودية. ولجمع البيانات من منظمات مختلفة، تم تعديل أداة المسح. وتم توزيع استبيان ذاتي على أعضاء هيئة التدريس الذين تم اختيارهم عشوائيًا من شركة عامة. ولتحليل الدراسة، تم اختيار العينة النهائية المكونة من 503 أفراد. وتوضح النتائج وجود ارتباط إيجابي وقوي بين إبداع التابعين والابتكار التنظيمي والقيادة التحويلية. بالإضافة إلى ذلك، تبين أن هناك ارتباطًا إيجابيًا وهامًا بين القيادة التحويلية وإبداع التابعين من خلال الدور الوسيط لتمكين الموظفين نفسيًا ودعم الابتكار والعلاقات في مكان العمل وتعلم الموظفين. وبالنسبة للمتخصصين الميدانيين وصناع القرار ومديري المنظمات العامة، وخاصة أولئك من دول الخليج، تقدم هذه الدراسة رؤى مشجعة حول المستوى الحالي للقيادة التحويلية.
إن تحديد العلاقة بين الابتكار والحوكمة هو موضوع بالغ الأهمية يتعين على الساسة والأكاديميين تناوله عند الحديث عن دور الحكومة في معالجة "المشاكل الخبيثة". إن الجمع بين تدابير التقشف والمطالب العامة المتزايدة بالخدمات العامة عالية الجودة هو الذي يدفع هذا الاتجاه نحو خفض ميزانية القطاع العام، والذي لا يزال قوياً في دول مجموعة العشرين بما في ذلك الولايات المتحدة والبرازيل والمملكة العربية السعودية. وقد حاولت الحكومات على وجه التحديد، إما صراحة أو سراً، تشجيع منظمات القطاع العام على زيادة فعاليتها من أجل معالجة هذه المعضلة. وهذا يتطلب الابتكار في المنظمات العامة، وهو ما يرتبط ارتباطاً وثيقاً بالأداء. على سبيل المثال، أطلقت المملكة العربية السعودية رؤية 2030، وهي إصلاح اقتصادي هائل غير مسبوق يُنظر إليه على أنه تهديد كبير لقدرة القطاع العام على الابتكار، الذي يعمل فيه أكثر من ثلثي المواطنين السعوديين. وعلى الرغم من أن عدداً من الأكاديميين حاولوا اقتراح استراتيجيات لتعزيز الابتكار في القطاع العام، فإن الأطر النظرية المستخدمة لم تتجاهل ديناميكيات رأس المال البشري فحسب، بل شرحت أيضاً آثار الحوكمة بطريقة ضيقة بشكل مدهش، ولم تقدم سوى القليل من البصيرة حول سبب نجاح بعض المنظمات من خلال الابتكار بينما تفشل منظمات أخرى. وبعيداً عن النماذج التقليدية عالية الأداء، تبحث هذه الدراسة ما إذا كان التركيز على الطبيعة التكميلية لرأس المال البشري والنهج الشامل للحوكمة (على النقيض من إدارة الموارد البشرية) يمكن أن يزيد من قيمة رأس المال البشري ويحقق ميزة نسبية، في هذه الحالة، الإبداع. وباستخدام مزيج من النظريات (نظرية رأس المال الاجتماعي، ونظرية أصحاب المصلحة، ونظرية المؤسسات)، تنطلق هذه الدراسة من صراع الوكالة التقليدي بين المديرين وأصحاب المصلحة وتشرح كيف وأين تدفع الحوكمة التنظيمية خلق قيمة رأس المال البشري نحو الإبداع. ووفقاً لهذه الدراسة، يمكن للعديد من آليات الحوكمة أن تعزز الأداء التنظيمي من خلال تكميل بعضها البعض بدلاً من استبدال بعضها البعض. ومن خلال إنشاء نموذج تعاوني (على النقيض من الصراع) حيث تتشابك آليات حوكمة متعددة، يقدم الإطار المفاهيمي منظوراً جديداً حول تصور الحوكمة ويكشف عن مواقف لم يتم ملاحظتها من قبل، مثل التقليل من قيمة القيمة الاستراتيجية لرأس المال البشري للمنظمات العامة. ومن أجل استكشاف الروابط المحتملة داخل الإطار المفاهيمي، تستخدم هذه الدراسة منهجية كمية بالاشتراك مع الفلسفة الوضعية. تستخدم هذه الدراسة الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS) AMOS V. 23 لتحليل البيانات والتحقق من صحتها باستخدام نموذج المعادلة الهيكلية. وفقًا للبيانات التي تم جمعها من 713 موظفًا حكوميًا سعوديًا، فإن التكامل بين حوكمة المنظمة ورأس المال البشري هو ما يغذي الإبداع لدى موظفيها الحكوميين. توضح النتائج على وجه التحديد أن بيئة العمل الأخلاقية السيئة تلحق الضرر بالثقة في المنظمات العامة أكثر من بيئة العمل الأخلاقية الجيدة، في حين تعمل بيئة العمل الأخلاقية الجيدة على تعزيز ثقة الموظفين، مما يؤثر بدوره بشكل إيجابي على تأثير الملكية النفسية على الإبداع اللاحق. بالإضافة إلى ذلك، تشير النتائج إلى أن تلبية المتطلبات الداخلية هي قدرة حاسمة تحتاج المنظمات إلى امتلاكها من أجل تعزيز قدرتها على الابتكار. بالإضافة إلى ذلك، تحدد هذه الدراسة مجموعة من أنماط الشبكات التي تمنح الموظفين الحكوميين فرصة الابتكار. تحتوي نتائج هذه الدراسة على عدد من التفرعات النظرية والتطبيقية. يجب النظر إلى نتائج هذه الدراسة بقيود معينة لأنها تحقيق أولي يهدف إلى معالجة موضوع معقد في القطاع العام (Albakhiti, 2018).
تواجه الشركات الخاصة في المملكة العربية السعودية تحدياتٍ جمة في سبيل تحقيق الإبداع الإداري، وتلعب الأنماط القيادية دورًا محوريًا في دفع عجلة الإبداع أو إعاقتها. يستوجب تحقيق هذا الهدف وجود قيادة فاعلة تُحفز الموظفين، وتُهيئ بيئة عمل مشجعة على التفكير خارج الصندوق، وتُطور استراتيجيات تضمن استدامة الأداء المؤسسي. تهدف هذه الدراسة إلى تحليل واقع الأنماط القيادية في الشركات الخاصة السعودية، وتقييم تأثيرها على الإبداع الإداري، وتحديد العوامل المؤثرة في هذه العلاقة، وذلك بهدف اقتراح توصيات عملية لتعزيز دور القيادة في دعم الابتكار والإبداع.



· أولًا: تحديات القيادة في تحقيق الإبداع الإداري:
تواجه الشركات الخاصة عقباتٍ تُعيق قدرتها على تعزيز الإبداع الإداري، أبرزها:
· القيادة التقليدية: اعتماد بعض القادة على أساليب توجيهية صارمة يُقيد حرية التفكير ويُحد من فرص الإبداع.
· نقص التحفيز: غياب الحوافز الكافية يُضعف دافعية الموظفين للابتكار والتطوير.
· ضعف التواصل: قنوات الاتصال غير الفعّالة تُعيق تبادل الأفكار الإبداعية وتُقلل من فرص تنفيذها.
· ثانيًا: فرص تعزيز القيادة الإبداعية:
على الرغم من التحديات، تُوجد فرص واعدة لتعزيز دور القيادة في دعم الإبداع، منها:
· القيادة التحويلية: تبني قيادة تُلهم الموظفين وتُشجعهم على التفكير الإبداعي والمساهمة في تطوير استراتيجيات جديدة.
· ثقافة العمل الجماعي: تعزيز التعاون بين فرق العمل لتسهيل تبادل الأفكار ودعم الإبداع المؤسسي.
· تطوير القيادات المستقبلية: الاستثمار في برامج تدريبية متخصصة في مهارات القيادة الإبداعية لتأهيل قادة قادرين على إحداث تغيير إيجابي.
· ثالثًا: صعوبات تبني الأنماط القيادية الداعمة للإبداع:
تواجه الشركات صعوبات في تبني أنماط قيادية داعمة للإبداع، منها:
· مقاومة التغيير: صعوبة بعض القادة في تبني استراتيجيات جديدة تتطلب مرونة وانفتاحًا على الأفكار الحديثة.
· ضغوط الأداء والربحية: التركيز على الأرباح قصيرة الأجل على حساب الاستثمار في الإبداع طويل الأجل.
· عدم وضوح السياسات التنظيمية: الأنظمة الإدارية غير الواضحة تُخلق بيئة عمل غير مستقرة تُعيق الابتكار.
· رابعًا: تقييم فعالية الأنماط القيادية:
يتطلب الأمر تقييم تأثير الأنماط القيادية المختلفة على الإبداع الإداري من خلال:
· تحليل العلاقة بين القيادة والإبداع: دراسة تأثير أنماط القيادة (التحويلية، التبادلية، الموقفية) على مستوى الإبداع.
· قياس مدى نجاح المؤسسات في تحقيق بيئة داعمة للإبداع: استخدام استبيانات ومؤشرات أداء لقياس مستوى تحفيز الموظفين وتشجيعهم على الابتكار.
· تحديد العوامل المؤثرة في فعالية القيادة الإبداعية: دراسة تأثير الثقافة المؤسسية، الهيكل التنظيمي، ودعم الإدارة العليا.
· خامسًا: محاور الدراسة:
· تحليل واقع الأنماط القيادية في الشركات الخاصة السعودية.
· تقييم تأثير الأنماط القيادية المختلفة على تحقيق الإبداع الإداري.
· تحديد العوامل المؤثرة في العلاقة بين القيادة والإبداع.
· اقتراح توصيات لتعزيز دور القيادة في دعم الابتكار والإبداع.
· سادسًا: أهمية الدراسة:
تُسهم هذه الدراسة في إثراء المعرفة حول تأثير القيادة على الإبداع الإداري، وتُقدم توصيات عملية تُساعد الشركات الخاصة على تبني استراتيجيات قيادية فعّالة تُعزز قدرتها التنافسية وتُسهم في تحقيق التنمية المستدامة.
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تعتمد هذه الدراسة على مجموعة من النظريات الأساسية لفهم وتحليل دور الأنماط القيادية في تعزيز الإبداع الإداري داخل الشركات الخاصة في المملكة العربية السعودية، وذلك من خلال تقييم كيفية تأثير القيادة على تحفيز بيئة العمل الإبداعية، وتعزيز الابتكار، وتحسين أداء الموظفين.
· أولاً: نظرية القيادة التحويلية (Transformational Leadership Theory)
تُركز هذه النظرية على دور القادة في إلهام الموظفين وتحفيزهم من خلال رؤية واضحة وقيم مشتركة، مما يُسهم في تعزيز الإبداع الإداري. من خلال هذه النظرية، سيتم تقييم كيف يمكن للقادة في الشركات الخاصة السعودية خلق بيئة عمل تُشجع الابتكار، وتعزز التفكير الإبداعي، وتدفع الموظفين لتجاوز التوقعات التقليدية. (Hassan, 2023)
· ثانياً: نظرية القيادة الموقفة (Situational Leadership Theory)
تُشير هذه النظرية إلى أن فعالية القيادة تعتمد على تكيّف القائد مع متغيرات الموقف ومستوى نضج الموظفين. ستُساعد هذه النظرية في تحليل كيفية تأثير القادة في الشركات الخاصة على الإبداع الإداري من خلال تعديل أساليبهم القيادية بما يتناسب مع قدرات فرق العمل واحتياجاتهم، مما يؤدي إلى تحسين أداء الفرق وتحفيزهم على الابتكار (Rodić, 2021) .
· ثالثاً: نظرية القيادة الخادمة (Servant Leadership Theory)
تُركز هذه النظرية على دور القائد كخادم للموظفين، حيث يُعزز بيئة داعمة تُشجع على النمو الشخصي والمهني، مما يؤدي إلى زيادة الإبداع الإداري. سيتم استخدام هذه النظرية لتقييم مدى تأثير القادة في الشركات السعودية الخاصة على تحفيز فرق العمل لتطوير أفكار جديدة وتحقيق حلول مبتكرة تُعزز أداء الشركة (Ucar, 2021) .
· رابعاً: نظرية القيادة التبادلية (Transactional Leadership Theory)
تركز هذه النظرية على العلاقة بين القائد والموظفين على أساس التبادل، حيث يتم تحفيز الموظفين من خلال المكافآت والعقوبات. سيتم تحليل كيف يمكن لهذا النمط القيادي أن يُؤثر على الإبداع الإداري، وهل يساعد على تحقيق الابتكار، أم أنه قد يحد من التفكير الإبداعي لصالح الالتزام بالإجراءات التقليدية في الشركات الخاصة السعودية (Lutkevich, 2024) .
· خامساً: نظرية النظم (Systems Theory)
تنظر هذه النظرية إلى الشركات كنظم متكاملة تتفاعل مع بيئتها الداخلية والخارجية. سيتم استخدامها لفهم كيفية تأثير الأنماط القيادية المختلفة على بيئة العمل الإبداعية، وكيف يمكن للقيادة الفعّالة أن تخلق نظامًا ديناميكيًا يُعزز التعاون والابتكار داخل الشركات الخاصة في المملكة العربية السعودية (Musheke1, 2021) .
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