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َ:الَىعَتَََقَالََ

بِماََتَعمَْلُونََخبَِيرٌ الَّذِينََآمنَ واَمنِكُمَْواَلَّذيِنََأُوتوُاَالعْلِمََْدَرَجاَتَيرَفْعََِاللَّه َ}  {11}واَللََّهَ 
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 (11) ، آية رقم المجادلة
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 الاهداء

الىَأحقَالناسَبصحححححح.ب َلىلىلىلىَالىَالسليَالاحححححح اَ َالعراالىَالىَالنورَال َا حححححح  حححححح َبهَ َ

َالىَأماَالغاليةَحفظهاَاللهلىالبيتلىلىَالىَمنَا  نرتَبدعائهاَ َطريقَحياتالىلىَ

الىَالذيَأحاحححححنَ َتربي َلىلىلىلىَالىَالذيَاوبحححححاواَبالعلمَوال علمَوتسديرَالعلماالىلىَالىَمنَ

َالىَوالديَحفظهَاللهَوأمدَ َعمرهلىوالإبرارلىلىََ،والعزمَ،والعملَ،لعلمزرعَ َوفااَبذورَا

الىَالذينَكنتَدائماَاشحعرَبنهممَمعاَب سديرممَواحاامهمَوتجحعيعهمَعلىَمكمالَدرا ح َ

َالىَاخوتاَواخواتاَحفظهمَاللهلىلىَرفسةَالزمنلىلىَمَو َرفعَمعنوياتالىلى

نَ حاودَدرا ح َوشحارك َ َرحل َةهد َلىلىَالىَمىَوفاحاالىَالسرييَمنَقلبيَوالعزيزَعل

َالىَزوج َالغاليةَحفظهاَاللهَمنَكلَ واَومكروهلىو هرهَوفكر َعلىَاكمالَدرا  َالعليالىلىَ

الىَقر َعي َوربيعَحيححاتالىلىَالىَفلححذاتَكبححديَابنححائاَزَعبححدالعزيزَويوو) َوبنححاتاَزَزمر َ

قهمَحيَالدينَوالعلمَوال علمَوالاححححححعاَ َوريناد َمداممَاللهَواو ب همَوباتاًَحاححححححناًَوبحححححححا اًَورز

َالىَابنائاَالكراملىطلبهلىلىَ

َلىلىَاحااماَوتسديري،َودعائاَلهَبال وفيقَوالنعا لىالىَالمعلمَوالمجرفَعلىَدرا  

امديَبحثاَالم واضححعَك رو َأولىَ َماححيرتاَالعلمية،َ ححائلَالمولىَانَيعلم ََجميعاالىَمؤلااَ

َماَينفع َوانَينفع َبماَعلم َوانَيجعلَمذاَالعلمَحعةَليَلاَحعةَعلىَموهَسميعَمجييَالدعاالى

َ

َالباحثَ

َ ليمانَبنَمباركَبنَ عيدَالعدوي
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 شكر وتقدير

وأَدَخْلِنْيِ برِحَمْتَكَِ فيِ عبِاَدكَِ  ربَِّ أوَزْعِنْيِ أنَْ أشَكْرَُ نعِمْتَكََ الَّتيِ أنَعْمَتَْ علَيََّ وعَلَىَٰ واَلدَِيَّ وأَنَْ أعَمْلََ صَالحِاً ترَضْاَهُ }

 .(19)، آية رقم { سورة النملالصَّالحِيَِ 

شلالالالالالاري ا نبياء والمرسلالالالالالالين، نبينا محمد وعلى آل  الحمد الله رب العالمين، والصلالالالالالالاة والسلالالالالالالام على ا
 وصحبة أجمعين،،،  وبعد:

قال رسلالالالاول الله صلالالالالى الله علي  وسلالالالالم: من   يشلالالالاكر النا    يشلالالالاكر الله فكنني أتقدم بجزي  الشلالالالاكر 
والعرفان  ستاذي الدكتور خالد عبد  عبدالسلام دهليز، لتفضل  بالإشراي على هذه الدراسة، وتقديم 

رشلالالالالالااد اللريي الصلالالالالالاحي  والتبلت على العهبا   لإخراة هذه الدراسلالالالالالاة  المتوا لالالالالالاعة في النصلالالالالالا  والإ
صلالالالالالالالاورت  الحالية ، فجزاه الله ك  خير ، كما   يسلالالالالالالالاعني أن أتقدم بالشلالالالالالالالاكر والعرفان ل سلالالالالالالالااتذة الذين 

 تكرموا وساندوني في مسيرتي العلمية ولهم مني ك  التقدير وا حترام.

امي( التي تعلمت منها منذ و دتي الى يومي هذا، وشلالالالالالالالالالاكرا  للوالد شلالالالالالالالالالاكرا لتلا المدرسلالالالالالالالالالاة الع يمة   
المعلم وشلالالالالالالالالالاكرا  لتوتي واخواتي ولزوجتي واو دي فلهم مني جميعا  خالل الشلالالالالالالالالالاكر والتقدير ، ما   

 يفوتني أن اشكر ك  من ساندني في هذا العم  دون استثناء ولهم مني ك  التقدير وا حترام. 

بالشكر والتقدير الى هذا الصرح العلمي الشامخ جامعة الشرقية ، كما أتقدم  ما يليت لي أن أتوج  
بجزي  الشلالالالالالالالاكر لجميع الكادر التعليمي والإداري بالجامعة ، واخل بالشلالالالالالالالاكر الى الزملاء والزميلا  
بكلية الإدارة وا عمال طول مسلالالالالالالايرة الدراسلالالالالالالاة لما بذلوه من جهد وتعاون مع الباحث فجزاهم الله خير 

 الجزاء.

في التتام  اسلالالالالالاال الله ان يوفقني في حياتي العلمية والعملية وان يحمي بلادي عمان البالية من ك  
 سوء ومكروه، ومن الله نستمد العون والتوفيي، فالحمدالله رب العالمين.

 الباحث

 سليمان بن مبارك بن سعيد العدوي   
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 الملخص

تسعى المؤسسا  الحكومية إلى تعزيز ا نماط الهيادية ودعم الإبداع الإداري من خلال خلي بيئة 
عم  مواتية تحفز ا بتكار وتحسن مستويا  الهيادة في اتتاذ القرارا  بسرعة ودقة. تهدي هذه 

  وزارة ا وقاي الدراسة إلى تحلي  أثر أنماط الهيادة والدافعية الذاتية في تحقيي الإبداع الإداري داخ
والشؤون الدينية في سللنة عمان، من خلال دراسة العلاقة بين أنماط الهيادة  التبادلية، التحويلية، 

 التشاركية( ومستوى الدافعية الذاتية للعاملين وتكثيرها على الإبداع الإداري. 

من موظف  309قدرها  ميسرةوتم اختيار عينة وتعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، 
العلاقة وجمع البيانا  باستتدام استبانة لتحلي  بوزارة ا وقاي والشؤون الدينية  المجتمع البحثي
 . متبيرا  الدراسة وفي ا ساليت الإحصائية المناسبة بينوقيا  ا ثر 

لإبداع الإداري، أظهر  النتائج أن هناك تكثير ا إيجابي ا  نماط الهيادة التحويلية والتشاركية على تحقيي ا
حيث يعزز هذان النملان من مشاركة العاملين وتحفيزهم على توليد ا فكار الجديدة وتحسين ا داء، 
 ما كشفت النتائج أن الدافعية الذاتية تعد عاملا  أساسي ا في تحفيز الموظفين على ا بتكار والإبداع 

ا مقارنة با نماط ا خرى، حيث في بيئة العم . ومن جهة أخرى، كان تكثير الهيادة التباد لية محدود 
 يركز هذا ا سلوب على المكافآ  والعقوبا  مما قد يؤثر على استقلالية العاملين وإبداعهم. 

وتوصي الدراسة بضرورة تعزيز الهيادة التحويلية والتشاركية داخ  المؤسسا  الحكومية لما لهما من 
القادة والموظفين، إ افة إلى تلوير برامج تدريبية لتنمية  دور في تحفيز الإبداع وزيادة التفاع  بين

مهارا  القادة وتمكينهم من تبني أساليت قيادية تعزز الإبداع الإداري، كما توصي بضرورة تعزيز 
الدافعية الذاتية للعاملين من خلال بيئة عم  محفزة وإشرا هم في عمليا  صنع القرار وإتاحة الفرص 

الإبداعية، وإعادة تقييم أسلوب الهيادة التبادلية بحيث يتم دمج التحفيز الإبداعي لهم لتلوير أفكارهم 
مع المكافآ  لضمان تحقيي التوازن بين ا داء والإبداع، وأخير ا تحسين بيئة العم  لتكون داعمة 

 .للابتكار من خلال توفير مساحا  تشجع التعاون والمشاركة والتفكير الإبداعي

 

 أنماط الهيادة، الدافعية الذاتية، الإبداع الإداري، المؤسسا  الحكومية، سللنة عمان. كلمات مفتاحية:
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Abstract 

   Government institutions seek to enhance leadership styles and support administrative 

creativity by creating a conducive work environment that fosters innovation and improves 

leadership efficiency in making decisions quickly and accurately. This study aims to 

analyze the impact of leadership styles and self-motivation in achieving administrative 

creativity within the Ministry of Endowments and Religious Affairs in the Sultanate of 

Oman by examining the relationship between leadership styles (transactional, 

transformational, and participative), the level of employees’ self-motivation, and their 

effect on administrative creativity.  

The study adopts a descriptive-analytical methodology, targeting a representative sample 

of 309 employees from the study population. Using appropriate statistical methods, data 

was collected using a questionnaire to analyze the impact of study variables.  

The results revealed a positive impact of transformational and participative leadership 

styles on achieving administrative creativity, as these styles enhance employee 

engagement, encourage idea generation, and improve performance. Additionally, the 

findings indicate that self-motivation plays a crucial role in driving employees toward 

innovation and creativity in the workplace. On the other hand, transactional leadership's 

impact was limited compared to other leadership styles, as it focuses on rewards and 

punishments, which may restrict employees’ autonomy and creativity.  

The study recommends strengthening transformational and participative leadership in 

government institutions due to their role in fostering creativity and enhancing interaction 

between leaders and employees. It also emphasizes the need to develop training programs 

to enhance leadership skills and encourage leaders to adopt styles that promote 

administrative creativity. Furthermore, the study suggests enhancing employees’ self-

motivation by creating an inspiring work environment, involving them in decision-

making, and providing opportunities to develop innovative ideas. Additionally, it calls 

for reassessing the transactional leadership style by integrating creative incentives with 

rewards to balance performance and innovation, and finally, improving the work 

environment to support innovation by providing spaces that encourage collaboration, 

participation, and creative thinking. 

 

Keywords: Leadership styles, self-motivation, administrative creativity, government 

institutions, the Sultanate of Oman. 
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 الإطار العام للدراسة

 مقدمة: ال 1.1

وهذا بدوره يؤدي إلى  البيروقراطيةتُعري المؤسسا  الحكومية بمع م ا وقا  بنمط الإدارة 

تراجع مستويا  الكفاءة بالعم  مع وجود مدير وليس قائد , فالفرق شاسع بين المدير والقائد عند 

وجود قائد كفؤ يتمكن من النهوض بالعم  وتن يم الجهود المبذولة وخلي فريي عم  يتمتع بروح 

للبا  العم  والسوق ت هر الحاجة الإبداع والتميز مع العصر الحديث والتبيير المستمر با دوا  ومت

الملحة لحلي إدارة قادرة على التعيير والتلور المستمر في أجواء المنافسة والنمو , ويحتم هذا خلي 

 أنماط تن يمية مرنة ومتداخلة بحيث تتناست مع طبيعة العمليا  وا دوار التي تؤديها . 

ن مجموعة التصرفا  والسلوكيا  ويتبين مع الباحث أن النمط الهيادي بشك  عام عبارة ع

وا تجاها  التي تبلت على القائد وتميز طريقة تعامل  مع أتباع  أثناء قيادت  لهم وتحريكهم في 

أتجاه تحقيي ا هداي وهي مرتبلة مع قيادة أدارة التبيير المتمثلة باستتدام الإمكانيا  البشرية 

معين إلى واقع أفض  منشود بكق  ا  رار وأق  والمادية بكفاءة عالية , لتحول المؤسسة من واقع 

وقت وجهد يشب  ما يللي علي  اليوم التروة من منلقة الراحة ومواجهة التلورا  والتحديثا  وخلي 

بيئة أفض  بإمكانيا  أفض  وهي بحد ذاتها عملية إبداعية تحتاة إلى قادة وكوادر بشرية ترغت 

 (.2020بالتلوير والتحديث  العامري،

هم مفاهيم الإدارة التي تؤدي إلى أحداث تبيرا  في طريقة أداء ا عمال وتحقيي الإبداع من أ 

على مستوى القادة وا فراد العاملين هي ما يعري الآن بالهيادة التحويلية. لقد أصب  تلور المؤسسا  

را  والقدرا  المتتلفة يتوقف الى حد بعيد على تنمية مواردها البشرية وا هتمام ب  خاصة ذوي المها

الإبداعية بما يساهم في ا تشاي طرق وأساليت جديدة في أداء ا عمال الإدارية والإبداع فيها. أن 

الإبداع الإداري سمة أساسية للوقت الحالي فلو  الإبداع لما حدث تلور في متتلف مناحي الحياة، 
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لمعاصرة، ب  هي الوسيلة  سيما الجانت الإداري، حيث تعد أحد الجوانت التي تهم المؤسسا  ا

تها وأهدافها. وتعني الإبداع قدرة معرفية ينتج عنها غاياا ساسية التي من خلالها تبلغ المؤسسا  

طريقة جديدة وغير مسبوقة في التعام  مع المشكلا ، وعلى نحو جديد غير معروي  عميد، 

2021.) 

قة اتتاذ القرارا  الإدارية، وأسلوب وهنا في الجانت الإداري تشم  جميع الجوانت التن يمية كلري

رفع التقارير واصدار ا وامر، هذا فضلا عن شك  ا تصا   ووظائف العملية الإدارية بالمؤسسة 

 التتليط والرقابة وا شراي والتنسيي، بالإ افة لجوانت المتعلقة بالسللة وتفويضها والمركزية 

ها هي مجال ل بداع وذلا انللاقا من الحهيقة القائلة واللامركزية وروح الفريي. ك  هذه الجوانت وغير 

بان الإدارة علم وفن، فهي علم  نها تشتم  على لعديد من المعاري، وفن  ن الكثير من جوانبها 

 (.2014مرتبلة بمهارا  ا فراد والقدرا  ا بتكارية فيها  صال ، 

المعاصرة في سبي  التقدم نحو  من جانت آخر فان الهيادة الإدارية من اهم ركائز المؤسسا 

التفوق والنجاح، وتعري بانها قدرة المدير للتكثير على مرؤوسي  وحثهم على المساهمة الفعالة 

وتوجيههم نحو الهدي المرغوب. وتوجد العديد من انواع الهيادة الحياة العملية، فبعض أنواعها يعلي 

لديهم مهارا  قيادية و يقومون بتحفيز ا فراد  العاملين الإحسا  بالهيادة والثقة، من الذين يتوفر

المبدعين، الذين يحققون نجاحا  عالية قي ميدان عملهم، كما ان البعض ا خر من أنواع الهيادة 

الإدارية يتتذ جميع القرارا  المتعلقة بالعم ، و يوجهون معاونيهم لتنفيذها، من خلال معايير وأساليت 

ونين في استيفاء أهداي المدير لتعر هم للعقوبة والتهديد، كما يوجد اداء جامدة، ويؤدي فش  المعا

أنماط  أخرى من الهيادة  يصدرون ا وام، ولكن المعاونين تتاح لهم بعض الحرية. كما يوجد انواع 

اخرى من الهيادة ليس لها اهتمام بما يجري في محيط العم ، حيث تسود الفو ى بد  من الن ام 

 (.2012 حنان، 
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الواقع نجد ان بعض أنماط الهيادة الإدارية   يساعد المن ما  لتحقيي التميز والإبداع  في

الإداري مع البعض ا خر تساهم بصورة فعالة في تحقيي ذلا، ولع  السبت في ذلا هي اختلاي 

أساليت قيادتهم وتكثيرهم في العاملين، حيث أن البعض   يستليعون في احداث للتفاع  المللوب 

العاملين. لذا فكن هذه الدراسة تسلط الضوء على ا نماط المتتلفة للهيادة ومدى تكثيرها في تحقيي في 

 (.2014الإبداع الإداري بالجها  الحكومية بسللنة عمان  نوال ، 

 مشكلة الدراسة: 2.1

تسعى ك  من ما  المعاصرة الى تحسين اداءها من خلال الإبداع الإداري وهو البحث عن 

عم  جديدة، أو ن م ادارية جديدة أ ثر كفاءة بحيث تشجع على التفاع  الجيد  داء أنشلة أساليت 

الإدارية، الهيام بوظائف العملية أو غيرها من جوانت ا داء الإداري بالمن مة. إلى جانت ذلا نجد 

رين في ان هناك بين كتاب الإدارة على ان هناك اختلاي بين أساليت الهيادة التي تستتدمها المدي

المن ما  وطريقة تكثيرهم على العاملين وتوجيههم نحو ا داء، كما ان الهيادة يعد جانت مهم في 

 تحقيي الإبداع الإداري وسط العاملين.

( على أهمية توفير الحوافز والتشريعا  2018وقد ا د  بعض الدراسا  مث  دراسة حسين  

في تلوير الهيادة الإبداعية. كما توصلت البوشي  التاصة بالإبداع، وكذلا أهمية التدريت والدورا 

( إلى وجود فروق ذا  د لة إحصائية في درجة ممارسة الهيادة الإبداعية تعزى لمتبيرا  2019 

الجنس والمؤه  العلمي وسنوا  التبرة. وبالتالي يمكن ا ستفادة من هذه النتائج في بحثنا من خلال 

تحفيز الإبداع الإداري ودراسة أثر أنماط الهيادة المتتلفة على الإبداع  تك يد أهمية الهيادة الإبداعية في

أغلت الدراسا  السابقة كانت تهدي إلى الكشف عن الإداري، وربط ذلا بالدافعية الذاتية. كما وأن 

 مدى ممارسة الهيادا  للهيادة الإبداعية ولم تعلي ممارسا  وأساليت لتلوير الهيادة الإبداعية.
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التي تبحث عن مدار  جديدة في الهيادة وجعلت المنهج التشاركي،  2040عمان  وفي رؤية

ويستمد هذا النهج وجود قيادة افهية تشاركية في المؤسسا  ويعتمد على ا ستفادة من جميع ا فكار 

والمهارا  وفرق العم  بشك  افقي بين أعضاء الفريي في المؤسسة الواحدة، حيث إن الشك  التقليدي 

ي لتلقي ا وامر والتعليما  أصب  يشك  عبئا  على موا بة التلورا  وا حداث وهذا قد يفقد الراس

الهيادة اتتاذ القرار المناست في التوقيت المناست. الهيادة ا فهية تلعت دورا محوريا  في تجاوز 

تها هي التحديا  بتكاتف ا فكار والمهام. ومن أهم التلوا  التي سعت إليها عمان لتنفيذ رؤي

توجها  التحول الرقمي لتمكين تحقيي الرؤية وتفعي  القوة الجبرافيا وا ستثمارا ، الشفافية وا فصاح 

المؤسسي الذي يضمن الوصول للمعلوما  و ع معايير وا حة لشب  المناصت الهيادية في القلاع 

ى التحفيز للتلور، تكدية الحكومي والمؤسسا  التابعة ل  وارساء أفكار القادة الملهمين القادرين عل

التدما  الحكومية بجودة عالية، تنمية القلاع الحكومي الفعال في مجال التتليط والتن يم والمتابعة 

 وتقويم الهيا   لتلائم الرؤية المستقبلية.

وانللاقا من هذه الحهيقة وعلى  وء ذلا تتمث  مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي: " 

ؤثر أنماط الهيادة والدافعية الذاتية في تحقيي الإبداع الإداري وزارة ا وقاي والشؤون الى أي مدى ت

 الدينية بسللنة عمان؟"

 وتتفرع منها التساؤ   التالية:

ما مستوى ممارسة الهيادا  في وزارة ا وقاي والشئون الدينية في سللنة عمان  نماط الهيادة  .1

 يلية، الهيادة التشاركية(؟ الهيادة التبادلية، الهيادة التحو 

 ما مستوى الدافعية الذاتية لدى العاملين في وزارة ا وقاي والشئون الدينية في سللنة عمان؟ .2

 ما مستوى الإبداع الإداري السائد في وزارة ا وقاي والشئون الدينية في سللنة عمان؟ .3
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لمتبيرا  الديموغرافية ه  يوجد فروقا  في استجابا  المبحوثين حول متبيرا  الدراسة تعزى ل .4

  الجنس، العمر، التبرة(؟ 

 أهداف الدراسة: 3.1

بالجها  الحكومية يسعى هذا البحث إلى معرفة أثر أنماط الهيادة في تحقيي الإبداع الإداري للعاملين 

 ، بالإ افة الى تحقيي عدد من ا هداي الفرعية التالية:بسللنة عمان

وزارة ا وقاي والشئون الدينية في سللنة عمان  نماط معرفة مستوى ممارسة الهيادا  في  .1

 الهيادة  الهيادة التبادلية، الهيادة التحويلية، الهيادة التشاركية(.

التعري على مستوى الدافعية الذاتية لدى العاملين في وزارة ا وقاي والشئون الدينية في سللنة  .2

 عمان.

 ا وقاي والشئون الدينية في سللنة عمان. معرفة مستوى الإبداع الإداري السائد في وزارة .3

دراسة الفروقا  في استجابا  المبحوثين حول متبيرا  الدراسة تعزى للمتبيرا  الديموغرافية  .4

  الجنس، العمر، التبرة(. 

 أنموذج وفرضيات الدراسة: 4.1

دام أثر استت في  وء مشكلة البحث ولبرض تحقيي أهداف  تم تصميم نموذة للبحث والذي يو  

بالجها  الحكومية بسللنة أنماط الهيادة والدافعية الذاتية للعاملين في تحقيي الإبداع الإداري للعاملين 

يتضمن النموذة ا نماط الهيادة  التحويلية، التبادلية، التشاركية( والدافعية الذاتية كمتبيرا   .عمان

 (.1 مستقلة بينما يتضمن الإبداع الإداري كمتبير تابع، شك  رقم 

 يقوم البحث على فر يتين رئيستين هما:

على تحقيي ا ساليت الهيادية يوجد أثر موجت ذو د لة إحصائية لممارسة  الفرضية الرئيسة الأولى:

 . وتفرعت منها الفر يا  الفرعية التالية:بالجها  الحكومية بسللنة عمانالإبداع الإداري 
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سلوب الهيادة التحويلية على تحقيي الإبداع يوجد أثر موجت ذو د لة إحصائية لممارسة أ .1

 الإداري بالجها  الحكومية بسللنة عمان.

يوجد أثر موجت ذو د لة إحصائية لممارسة أسلوب الهيادة التبادلية على تحقيي الإبداع   .2

 الإداري بالجها  الحكومية بسللنة عمان.

شاركية على تحقيي الإبداع يوجد أثر موجت ذو د لة إحصائية لممارسة أسلوب الهيادة الت  .3

 الإداري بالجها  الحكومية بسللنة عمان.

يوجد أثر موجت ذو د لة إحصائية للدافعية الذاتية للعاملين على تحقيي الفرضية الرئيسة الثانية: 

 .بالجها  الحكومية بسللنة عمانالإبداع الإداري 

 

 
 

 (: أنموذة الدراسة1الشك   

 المصدر: إعداد الباحث

 

 الإبداع الإداري 

 الأنماط القيادية
 التحويليةالهيادة •
 الهيادة التبادلية•
 الهيادة التشاركية•

 المتغيرات المستقلة المتغير التابع

 الدافعية الذاتية
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 أهمية الدراسة: 5.1

 اولًا: الأهمية النظرية

الإبداع الإداري للعاملين في المؤسسة  تكست أهمية الدراسة كونها تتناول: أثر ا نماط الهيادة في تحقيي

الحكومية بسللنة عمان. حيث توجد دراسا  قليلة التي تلرقت على أنماط الهيادة والإبداع وا بتكار في 

ربط التفاع  بين أنماط الهيادة والإبداع من اج  ا تشاي نوع  الباحث المؤسسا  الحكومية، وهنا يحاول

الإحصائية، وأيضا من خلال إثراء البحث المتعلي بدراسة أثر للهيادة  العلاقة بين الهيادة من الناحية

 الإدارية وأنماطها ومفهوم الإبداع الإداري.

 ثانيا: الأهمية التطبيقية:

يتض  ا همية العملية من خلال نتائج هذه الدراسة مديري الجها  الحكومية بسللنة عمان بممارستهم 

مر الذي ينعكس ايجابيا  على عم  المؤسسة، وفي تزويد المكتبا  للإبداع الإداري في مؤسساتهم، ا 

 الوطنية والعربية بالدراسا  المتعلقة بالهيادة الإدارية والإبداع الإداري.

أن عم  ا فراد بمؤسسا  فيها قيادة إبداعية تساعد العاملين على تقديم أراءهم وطرح الحلول للمشكلا  

فهم يكون من السه  عليهم أحيانا أيجاد الحلول والمقترحا  يمكن  بكونهم على احتكاك مباشر بالعم 

ا فراد العاملين الراغبين بتلوير أنفسهم من الللت من الهيادة أثراء معلوماتهم أو حصولهم على دورا  

تدريبية معينة والمساهمة بتلويرهم على صعيد العم  والشتصي وهذا ينبع من ثقة الهيادة بكن  كلما 

بالرأ  المال الهام  كلما عاد عليها بالنفع أ ثر جع  بيئة العم  مرنة ومحببة وأن يكون استثمر  

الموظف شريا بالنجاح وليس أداة فقط لتحقيي المصال  ارتباط مصال  العاملين مع مصال  المؤسسا  

ى تلبية واشباع التي تتميز بالهيادة الإبداعية وذلا  نهم يرون فيها مستقبلهم وطموحاتهم وأنها قادرة عل

رغباتهم تلوير أساليت العم  بما يتناست مع متللبا  العصر الحديث وأدوات  يساعد المواطنين على 
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تقديم الشكاوى والمقترحا  مع علمهم بكن  سوي يتم أخذ أراءهم بعين ا عتبار يساعد المواطنين على 

 تقديم المقترحا  والدعم.

 حدود الدراسة: 6.1

 تتمث  الحدود المكانية للدراسة في وزارة ا وقاي والشؤون الدينية. الحدود المكانية: -

 تشم  الدراسة الحالية كافة العاملين في وزارة ا وقاي والشؤون الدينية. الحدود البشرية: -

 هلا (. 1445 –م 2024تلبي الدراسة بفض  الله في العام الدراسي   الحدود الزمانية: -

في تحقيي الإبداع الإداري للعاملين  والدافعية الذاتية أنماط الهيادة أثر استتدام الحدود الموضوعية: -

 .بالجها  الحكومية بسللنة عمان

 

 التعريفات الإجرائية لمصطلحات الدراسة: 7.1

هي عملية تبادلية إنسانية تسعى للتكثير في أفعال المرؤوسين أو ا طراي وسلوكهم  القيادة مفهوم •

 تن يم.واتجاهاتهم للعم  لتحقيي ال

مجموعة من النا  باتجاه محدد ومتلط وذلا  نها هي عملية تحرياايعري بعضهم الهيادة ب

النا   بتحفيزهم على العم  باختيارهم ووفقا لهذا التعريف نرى أن الهيادة الناجحة تعم  على تحريا

يكون  اتجاها عاما، أو قد في ا تجاه الذي يحقي مصالحهم على المدى البعيد، وقد يكون ذلا

هشام، خر محدد، والهيادة لها دور مهم فهي عملية تهدي إلى التكثير في الآخرين  ا اتجاها هناك

2013.) 

هي حث القادة للاتباع على أن يتصرفوا تصرفا  معينة، لتحقيي أهداي معينة،  القيادة التحويلية •

لتوقعا  لك  من القادة والتي تسعى لتحقيي الهيم والدوافع والرغبا ، وا حتياجا  والتللعا  وا

 .1979التابعين كما عرفها مؤسسها بيرنز عام 
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لم يتفي الباحثون على تعريف محدد للهيادة التحويلية، ولع  السبت في ذلا يعود  ختلاي الفلسفا  

ووجها  الن ر حول الهيادة التحويلية، ويعتبر من المفاهيم الحديثة في الهيادة، ا مر الذي نتج 

التعريفا ، وربما تعود هذه ا ختلافا  الى غموض في المصلل  وما يعني  بالنسبة  عن  تعدد في

لك  باحث، وعلى الرغم من تلا ا ختلافا ، فقد اتفقوا جميعا  على  رورة ا خذ بهذه الن رية 

 (.2010 خلف،

واب تقوم على مفهوم بناء العلاقا  بين الرئيس والمرؤوسين على أسا  الث القيادة التبادلية •

الهيادة التبادلية والمكافكة مقاب  العم  والإنتاة والعقاب مقاب  عدم العم  وانتفاض الإنتاة. 

"علاقة تبادل منافع بين القائد ومرؤوسي ، وربط الجهد المبذول بالمكافآ  ا داء المر ي والعقاب 

 .(30: 2011ا داء غير المر ي"  المليري،

، من خلال المؤسسةتبنى بين القائد والمرؤوسين لتحقيي أهداي : العلاقة التي وتعريفها إجرائياً 

تحفيزهم ومراعاة حاجاتهم ورغباتهم،  من مجا   المكافكة المشروطة والعقوبة المشروطة والإدارة 

 .با ستثناء، ويحدد ذلا من خلال الدرجا  التي حص  عليها أفراد العينة عن مهيا  الهيادة التبادلية

هي أسلوب للهيادة يعم  في  جميع أعضاء المن مة مع ا  تتاذ القرارا .  التشاركيةالقيادة  •

ا بالهيادة الديمقراطية، حيث تشجع فرق الإدارة جميع الموظفين على  تُعري الهيادة التشاركية أيض 

وبالتالي يمكن تعريف الهيادة التشاركية على أنها أسلوب قيادي تشاوري، ديمقراطي،  .المشاركة

 .(Wang & Hou, 2022)اعم للموظفين ويحفز نحو اتتاذ القرارا  التشاركية د

القدرة على تحفيز نفسا بنفسا دون الحاجة الى عوام  و بوط خارجية هي الدافعية الذاتية  •

من ا خرين لتحقيي اهدافا والنجاح في متتلف الجوانت الحياتية وأيضا يسمى الحافز الداخلي 

وهو سم  يتمتع بها جميع القادة الناجحين، اما الدافع الذاتي فهو الحافز للمشاركة في نشاط 

النشاط نفسة وليس ببرض فوائد خارجية يمكن الحصول عليها، وأيضا محدد ينبع من المتعة في 
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يمكن ان تكون مدفوعا  ذاتيا  وهو القدرة على البداء والنجاح في مهمة ما دون ان يجبرك ا خرون 

على ذلا من المهم ان يكون لا دافع ذاتي لتحقيي اهدافا والنجاح في العم  والجوانت ا خرى 

 في الحياة.

يعبر عن  بمجموعة من ا فكار المتجددة التي تؤدي الى زيادة فاعلية العلاقا   داري الإبداع الإ •

الوظيفية كرفع معد   ا داء الوظيفي وهو مجموعة العمليا  التي يمارسها الفرد داخ  المن مة، 

وتتسم با صالة والللاقة والمرونة والمتاطرة والقدرة على التحلي  كالتروة على المكلوي سواء 

الإبداع الإداري هو ك  فكرة او اجراء او  (.2016عون، للفرد نفس  او للمن مة التي يعم  بها  

منتج يقدم  الموظفون يتسم بالتجديد وا  افة ويعود بمنافع ادارية او اقتصادية او اجتماعية 

 على المؤسسة او ا فراد.

 هيكلية الدراسة 8.1

العام لها، حيث تضمنت مقدمة عن مو وع الدراسة، تناولت الدراسة في الفص  ا ول الإطار 

ومشكلتها، وأهدافها، وتساؤ تها الرئيسية، إ افة إلى متبيرا  الدراسة، وفر ياتها، وأهميتها، 

 وحدودها، والصعوبا  التي واجهتها، إلى جانت التعريفا  الإجرائية للمصللحا  الرئيسية.

دراسة من خلال أربعة مباحث رئيسية، تناول المبحث أما الفص  الثاني فتناول الإطار الن ري لل

ا ول أنماط الهيادة والدافعية الذاتية، بينما ركز المبحث الثاني على الإبداع الإداري، في حين تلرق 

المبحث الثالث إلى العلاقة بين الهيادة والإبداع، أما المبحث الرابع فاستعرض الدراسا  السابقة 

 ذا  الصلة.

الثالث منهجية الدراسة، حيث تم تو ي  منهج الدراسة المتبع، ومجتمع الدراسة  وتضمن الفص 

وعينتها، إلى جانت الوصف الإحصائي للعينة، كما تم شرح أداة الدراسة المستتدمة والتك د من 
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صدقها وثباتها، هذا بالإ افة إلى تو ي  المعالجا  الإحصائية المستتدمة في تحلي  البيانا  

 نتائج.واستتلاص ال

تحلي  وصفي ، حيث تم تقديم تحلي  البيانا  ونتائج الدراسةأما الفص  الرابع فقد تناول 

اختبار فر يا  الدراسة باستتدام ا ساليت ، ومن ثم  ستجابا  أفراد العينة على أسئلة الدراسة

بين المتبيرا  تو   العلاقة  جداول ورسوم بيانية، وقد تم عرض النتائج في شك  الإحصائية المناسبة

 .مناقشة النتائج في  وء الدراسا  السابقة والإطار الن ري المتتلفة. كما شم  الفص  

مجموعة ، حيث تم تقديم التوصيا  والمقترحا  المستقبليةأما الفص  التامس فقد ركز على 

الهيادة من أج  تعزيز تلبيي  من التوصيا  العملية لمتتذي القرار في المؤسسا  الحكومية والتاصة

 تستكم  البحث في هذا المجال اقتراح دراسا  مستقبليةالتشاركية والإبداع الإداري. كما تم 

ا من الإطار العام للدراسة، وفي التتام، غلت هذه الدراسة  جميع الجوانت المرتبلة بالمو وع، بدء 

التوصيا  والمقترحا  مرور ا بالإطار الن ري، ثم المنهجية، وتحلي  النتائج، وصو   إلى تقديم 

 ، مما يجعلها إ افة علمية مهمة في مجال الهيادة التشاركية وتكثيرها على الإبداع الإداري العملية
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 الفصل الثاني

 الإطــــــــــــــــــار النظـــــــــــــــــــــــــــــري 

 

 المقدمة ❖

 المبحث الأول: أنماط القيادة والدافعية الذاتية ❖

 الثاني: الإبداع الإداري المبحث  ❖

 المبحث الثالث: علاقة القيادة بالإبداع ❖

 المبحث الرابع: الدراسات السابقة ❖

 ملخص البحث ❖
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بشرح الإطار الن ري التي تشم  ثلاثة مباحث المبحث يقوم الباحث في هذا الجزء من الدراسة 

الباحث بتعريف مفهوم الهيادة والدافعية الذاتية ا ول أنماط الهيادة والدافعية الذاتية يقوم وهنا يقوم 

ون ريا  الهيادة وانماطها، المبحث الثاني يتحدث عن ا بداع الإداري والذي يشم  تعريف ا بداع 

 ومراح  عملية ا بداع، المبحث الثالث علاقة الهيادة با بداع الإداري.

دراسا  وتنوع ا هداي وأوج  ا ختلاي وأيضا يشم  هذا الإطار الدراسا  السابقة وتعقيت على ال

وأوج  ا ستفادة من الدراسا  السابقة بالدراسة الحالية واخيرا  ما يميز هذه الدراية عن الدراسا  

 السابقة.

 المبحث الأول أنماط القيادة والدافعية الذاتية 1.2

 المطلب الاول: مفهوم وتعريف القيادة الإدارية: 1.1.2

  القيادة •

القدرة على رسم السياسا  وا تجاها  وا ن مة لتوجي  ا فراد لبلوغ البايا  التي تضعها ي الهيادة ه

المنشك  عن طريي تنسيي جهودهم وتوظيف ا فراد بالمكان الصحي  واستبلال قدراتهم والعم  على 

 (.2013تلويرها وتحفيز العاملين وأحداث التفاع  بين المجتمع وا فراد والجماعا   عاطف , 

الهيادة الإدارية : تتمث  بإدارة جميع عمليا  ووظائف الإدارة من تتليط وتن يم ورقابة بكدوا  

إبداعية وخلي بيئة عم  تحث على الو ء وا لتزام لتحقيي أفض  النتائج وتحقيي ا هداي وإدارة 

قدرة التي تجع  الرئيس ا فراد ليكونوا شركاء نجاح، فالهيادة الإدارية تتمث  بمجموعة التبرا  وال

الإداري على المستوى التن يمي قادر على قيادة الفريي وا شراي علي  وتوجي  ا فراد والعمليا  

لتتلي العهبا  وتلوير قدرا  فريي العم  ومعرفة مكامن القوة والضعف عند ا شتاص والعم  

 (. 2013على تلويرها وأن يمتلا القدرا  الناعمة لهيادة الفريي  عاطف , 

 الدافعية الذاتية •
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الدوافع الذاتية هي القوة الداخلية التي تدفع ا فراد نحو تحقيي ا هداي والتقدم في الحياة، تعتمد 

الدوافع الذاتية على اندفاع الشتل نحو تحقيي أهداف  الشتصية والمهنية، و  تعتمد بشك  رئيسي 

 من رغبة الفرد بالتلور والتقدم. على مكافآ  خارجية أو تحفيزا  خارجية وإنما نابعة 

الدوافع الذاتية تكتي من داخ  الفرد وتعتمد على اندفاع  وأهداف  الشتصية، إنها  :التحفيز الداخلي

 .تنشك من الرغبة في تحقيي النجاح وا رتقاء بالذا 

 الاستقلالية •

استقلالية في اتتاذ القرارا  وتحقيي ا فراد الذين يمتلكون دوافع ا ذاتية عالية يمكن أن يكونوا أ ثر 

 .أهدافهم دون الحاجة إلى تحفيز خارجي

ا فراد الذوي الدوافع الذاتية غالبا  ما يكونون مبدعين ويبحثون عن طرق جديدة وفريدة  :التفرد والإبداع

 .لح  المشكلا  وتحقيي ا هداي

 الاهتمام والشغف •

با  ما يكونون شبوفين بما يفعلون ويمضون وقت ا أطول في  فراد الذين لديهم دوافع ذاتية عالية غالا

 .العم  على مشاريعهم بسبت اهتمامهم الشتصي

ا فراد الذوي الدوافع الذاتية يميلون إلى التحم  في مواجهة الصعوبا   :التحم  في مواجهة التحديا 

ا للنمو وتلوير مهاراتهم  .والتحديا ، وهم يرونها فرص 

عندما يحقي الفرد أهداف  الشتصية بنجاح، يشعر بر ا شتصي يمكن أن  :يتحقيي الر ا الشتص

 .يؤثر إيجابي ا على صحت  النفسية وجودت  في الحياة

ا فراد الذوي الدوافع الذاتية عادة  مرنين وقادرين على التكيف مع التبييرا  في  :المرونة والتكيف

 .البيئة وتبيرا  ا هداي الشتصية
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الدوافع الذاتية تعلي نتائج على الصعيد الشتصي والمؤسسة أ ثر من المحفزا  غالبا ما تكون 

 (.2008التارجية  نها نابعة من أعماق الشتل   العماري , البالبي 

 التعلم الذاتي •

يعري التعلم المن م ذاتيا بكن  عملية عقلية معرفية من مة يكون فيها المتعلم مشاركا  نشلا  فعا   في  

  حتى يتحقي هدف  من التعلم. كما أن المدرسة الحديثة تهدي إلى تنشئة متعلم لدي  القدرة عملية تعلم

على ا ستبلال ا مث  لقدرات ، وعلى ا ستقلال الذاتي في عملية التعلم، حيث أن عملية التعلم الذاتي 

وز  ذلا   تساب المعاري والمهارا  وح  المشكلا    تعد خاصية للتعلم الفعال فقط ب  تجا

 .(2019 العمري،  لتشك  هدفا أساسيا لعملية التعلم طويلة المدى

 اهمية القيادة الإدارية:

 ( فيما يلي: 2013تكمن أهمية الهيادة الإدارية وفي أسامة  

 انها حلقة وص  بين العاملين وبين خلط المؤسسة وتصويرها المستقبلية. •

 التي تنصهر بداخلها طاقة المفاهيم والسياسا  وا ستراتيجيا .انها البوتقة  •

 تمث  قيادة المؤسسة من اج  تحقيي ا هداي المرسومة. •

 تساعد المن مة على السيلرة على مشكلا  العم  ورسم التلط اللازمة لعملها. •

 المطلب الثاني: نظريات القيادة 2.1.2

 اولًا: نظرية السمات

وترتكز فكرة هذه الن رية، على  رورة توفر صفا  خاصة في الفرد، تجعل  مؤهلا  للهيادة،      

وهذه الصفا  يمكن أن تكون موروثة، أو مكتسبة من وجوده في المجتمع. وطبقا  لهذه الن رية فإن 

القائد هو الشتل الذي يتصف بتصائل وقدرا  خاصة تميزه عن باقي المجموعة وهذه الصفا  

اعتمد أصحاب هذه الن رية على ملاح ة عدد من القادة  .د تكون جسدية أو عقلية أو نفسيةق
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للكشف عن السما  الهيادية في هؤ ء القادة  واستتدموا اللريقة ا ستقرائية أو ا ستنتاجية والزعماء

والزعماء وعن طريقها استلاعوا أن يستنبلوا الصفا  البالبة التي وجد  مشتركة في هؤ ء القادة 

 (.2013 اسامة، 

 ثانياً: النظرية الموقفية

هي ن رية تؤكد أن القائد الذي يصل  لهيادة مرحل  ما، حست ظري ما قد   يصل  ل ري أو      

مرحل  أخرى فالقائد الفعال يستليع أن يشك  نفس  حست صفا  من أمام  من طاقا  وقدرا  

رد سوي عادي يمكن أن يصب  قائدا  إذا ما وجد نفس  هذه الن رية ترى أن أي ف فيوجهها نحو الهدي

في موقف أو أزمة تستدعي الح  وأستلاع أن يتعام  معها ويقدم حلول مقبولة، وليس بالضرورة أن 

يكون هؤ ء ا شتاص استثنائيين في قدراتهم ب  يمكن أن يكونوا أشتاص عاديين ولكنهم يبتنمون 

ز مهارة الهيادة هي ا هتمام بالعم  وإعادة تصميم  بشك  الفرصة، ومن العناصر التي تشك  وتعز 

 .(2013 اسامة، يثير اهتمام العاملين ويشك  تحديا  لهم

  النظرية التفاعليةثالثاً: 

تعد الهيادة عملية تفاع  اجتماعي ترتكز على ا بعاد التالية: السما  + عناصر الموقف +        

رح معيارا  أساسيا  يتمحور حول قدرة القائد على التفاع  مع خصائل المن مة المراد قيادتها، وتل

عناصر الموقف والمهام المحددة وأعضاء المن مة المنقادة وقيادة الجميع نحو ا هداي المنشودة 

بنجاح وفاعلية أما تلبيقا  هذه الن رية من ناحية عملية فهي ان  يتوجت على الإدارة تحرّي الكفاءة 

نا  للوظائف الإدارية ومن ثم محاولة تصميم الإعمال بشك  يساعد على تركيز والجدارة في التعيي

اهتمام العام  والموظف بما يجري في مجال العم  وإتاحة المجال ل  لإظهار مواهب  والتفاع  مع 

هذه المواقف مما يؤدي إلى نجاح  وا تساب  القدرة على التكثير في الآخرين وهذا ما يساعده على 

 (.2013خيري، هم لمزيد من العم  الذي   بد أن ينعكس ايجابيا  على التن يم كك   تعبئة جهد
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 نظرية المسار والهدفرابعاً:  

ركز  هذه الن رية على مدى قدرة القائد في التكثير على مرؤوسي  من خلال التمييز بين أهداي      

المن مة وا هداي الشتصية وتحفيزهم لإنجاز تلا ا هداي. وحدد  أربعة أنماط للهيادة هي: النمط 

لى أفكار  مارتن وقد قامت هذه الن رية ع الموج ، والنمط المساند، والنمط المشارك، ونمط الإنجاز

إيفان( ثم طورها  روبر  هاو ( وتقوم هذه الن رية على فكرة أن القائد يو   للعاملين مع  اللرق 

التي يمكن أن توصلهم إلى أهدافهم، والمسارا  وا ساليت المؤدية إلى ذلا، وتتوقف فاعلية القائد 

 (.2013 خيري،  حفيزهمعلى ما يحدث  سلوك ، ونمط قيادت  من أثر على ر اء العاملين وت

 خامساً: نظرية الطوارئ 

ن رية اللوارئ أو قيادة ا زما  تقوم على أن نمط وأسلوب الهيادة يرتبط بلبيعة المشكلة أو     

الموقف، وإن النجاح في الهيادة هنا   يعتمد على قبول الموقف من ا تباع، فالقائد قد يكون تسلليا 

 .(2013 خيري، قف آخر تشاركيا وفي غيره يكون زميلا إلى حد كبير في موقف ما وفي مو 

 وتشاركية  ،تبادلية ،تحويلية –المطلب الثالث: أنماط القيادة  3.1.2

أن الهيادة عادة ما ترتبط بارتباطا  ايجابية مث  التكثير والكاريزما والفعالية وتحقيي ا هداي     

مثمرة أو  وبلورة الرؤية والإبداع إ  أن  يجت أ  يبيت عن البال أن الهيادة قد تكون حسنة أو سيئة،

ط سلوك سلبية وأخرى مدمرة. ومن هنا كان البحث في أنماط السلوك الهيادي فكما أن هناك أنما

ايجابية لدى المرؤوسين هناك أنماط سلوك سيئة وأخرى جيدة لدى القادة. ويعتبر التصنيف ا  ثر 

 (.2018عيسي،شهرة في أنماط السلوك الهيادي  

  القيادة التحويليةأولًا: نمط  ❖

مفهوم الهيلالاادة التحويليلالاة حيلالاث ظهر  الهيلالاادة التحويليلالاة في أواخر السلالالالالالالالالالالالالالابعينلالاا  من القرن 

الما لالالالالاي على يد "بيرنز" في كتاب  "الهيادة" وهي من المفاهيم الحديثة في الفكر الإداري، والذي ا د 
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دة الى في  "بيرنز" على ان احد الرغبا  العالمية الملحة في العصلالالار الحالي تتمث  في الحاجة الشلالالادي

قيلالالاادة ابتكلالالااريلالالاة مؤثرة تحلالالا  محلالالا  الهيلالالاادة التقليلالالاديلالالاة، فهي علاقلالالاة غير ثلالالاابتلالالاة و  تسلالالالالالالالالالالالالالاتمر طويلا 

 .)14، 2008 هادي:

وتعتبر الهيادة التحويلية كبيرها من ا نماط الهيادية تعتمد على أسلالالالالالالالالالالالالالاس ومبادى يمكن من 

يادة التحويلية التي تتكلف خلالها تحديد سلالالالالالاماتها وملامحها، وكان اسلالالالالالاهام العلماء في تحديد ابعاد اله

منها على الرغم من وجود اختلاي في تحديد هذه ا بعاد، فتعتبر اول مسلالالالالالالالالالالالالالالااهمة في تحديد ابعاد 

 الهيادة التحويلية والتي قام بها "با " واشلالالالالاتملت على اسلالالالالاتبيان متعدد للعوام  الثالثة للهيادة التحويلية

ية(، ثم قدم "با " نموذجا ا ثر حداثة بإ افة التحفير  الكاريزما، ا عتبارية الفردية، ا ستشارة الفكر 

، 2011 لالالالالالالالامن ا بعاد السلالالالالالالالاابقة. وهناك من أ لالالالالالالالااي بعدا  خامسلالالالالالالالاا وهو التمكين  بن عبد الرحمن:

158(. 

 :أبعاد القيادة التحويلية ➢

 الكاريزما أو التأثير المثالي. أ.

المهارا  لدى العاملين وظهار إيجاد القائد رؤية وا حة وا حسا  برسالة المن مة وتنمية 

مشلالالالالالالالالالااعر ا حترام وبناء الثقة المتبادلة، إذ يسلالالالالالالالالالاتليع القائد التحويلي أن يجع  من العاملين يتكثرون 

بممارسلالالالالالاات ، وذلا عندما يتحسلالالالالالاس العاملون مع  مقدرت  على تحقيي أهداي المؤسلالالالالالاسلالالالالالاة ورسلالالالالالاالتها" 

 (.72، 2018 صياحي:

  مرؤوسلالالالالالالالالالالالالالايلا ، مملاا يؤدي إلى تحقيي ا حترام وكلاذللاا غر  روح ا عتزاز والفتر في نفو 

الضمور، أبو  (والثقة من قبلهم، وقد ت هر على شك  سلوك يمارس  المدير أو خصائل يتمتع بها

 (.526، 2010صال ، والعلي:
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 التحفيزب. 

لتحفيز أو التكثير ا لهامي: عري على أن  "قدرة القائد على إيصلالالالالالالالالالالالالالاال توقعات  العالية الى ا

تتدام ا سلالالوب اللف ي، والرموز والشلالاعارا  ولبة الجسلالاد لتركيز الجهود، والتعبير عن الآخرين، واسلالا

ا هلالالاداي المهملالالاة بلرق بسلالالالالالالالالالالالالالايللالالاة، أي إنجلالالااز أشلالالالالالالالالالالالالالايلالالااء كثيرة عن طريي زيلالالاادة الجهلالالاد المبلالالاذول 

 .)73، 2018 صياحي:

 الاستشارة الفكريةج. 

هلالاة التحلالاديلالاا  وحلا  ا سلالالالالالالالالالالالالالاتشلالالالالالالالالالالالالالالاارة الفكريلالاة تعني "إثلالاارة العلالااملين وزيلالاادة الوعي للالاديهم لمواج

المشلالالالالالالالالالالالالالاكلا  التي تقف عائقا أمامهم وتمنعهم من تحقيي ا داء الذي يفوق التوقعا ، ويكمن دور 

القلالاائلالاد هنلالاا في الوقوي إلى جلالاانلالات العلالااملين والتعلالااطف معهم، وا سلالالالالالالالالالالالالالاتملالااع  فكلالاارهم ومقترحلالااتهم، 

لتشلالالاجيع العاملين ومشلالالااركتهم ا حاسلالالايس والمشلالالااعر، وبالتالي لعت الدور العاطفي من طري المدير 

 (.2019على ا بداع  بتكار حلول متلورة وجديدة لمتتلف المشكلا   محجوب ط  وشيخ إدريس:

 الاعتبارية الفردية. د.

ويقصلالالالالالالالالالالالالالالالاد ا عتبلالااريلالاة الفرديلالاة هو ملالادى اهتملالاام الملالادير بلالاالموظفين على المسلالالالالالالالالالالالالالاتوى الفردي 

متبلالالالاادل، فهو يلبي حلالالالااجلالالالااتهم واحترامهم ومراعلالالالاا  الفروق الفرديلالالالاة بينهم، والتعلالالالااملالالالا  معهم بحلالالالات 

الشتصية، ويستمع إليهم، كما يهتم بحاجاتهم التاصة ويعم  على تدريبهم وإرشادهم لتحقيي المزيد 

 .)403 ،2020من النمو والتلور كما أن إنجازاتهم تنال عنده ا هتمام والتشجيع  فال  والوسين:
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 أهمية القيادة التحويلية. •

دورا  مهما في نجاح الشلالالالالالالالالالالالالالاركا  والمن ما  من خلال مقدرتهم على تلعت الهيادة التحويلية  

تحقيي الرسلالالالالالاالة وتلبيقها بو لالالالالالاوح وأيضلالالالالالاا موا بة المتللبا  المسلالالالالالاتقبلية وتعزيز القدرة التي يمتلكها 

 العاملين في المؤسسا  والمن ما  على تحقيي ا هداي.

 ثانياً: نمط القيادة التبادلية ❖

بلالاكنهلالاا عمليلالاة تبلالاادليلالاة قلالاائملالاة على القلالاائلالاد والتلالاابعين للالا  من خلال يمكن تعريف الهيلالاادة التبلالاادليلالاة 

ا تفاق بينهم ويكون اما بشلالالالالاك  علني او  لالالالالامني وسلالالالالايتم مكافات  السلالالالالالوك المودي الى ا داء الجيد 

مث  الحصلالالالالالالالالاول على زيادة في الراتت او الترقية، في الجانت ا خر سلالالالالالالالالايكون السلالالالالالالالالالوك المودي الى 

 رد.ا داء غير جيد كالنق  او الل

القائد يقدم للتابعين العقاب والمكافاة بناء  على أدائهم بحيث يكخذ عملية تبادل سلوكين متتلفين، 

وهناك مجموعة من الباحثين في الفكر الإداري المعاصلالالالالار و لالالالالاحو مفهوم واتجاها  الهيادة التبادلية 

ن ما  ا عمال، كما بالعديد من ا عمال في الثمانينيا  من خلال أهميتها في تحقيي ا سلالالالاتقرار لم

( ورفاق  فاعلية الهيادة التبادلية وبكن الهيادة التحويلية ليسلالالالالالالالالالالالالالالات بديلا  للهيادية bassبنيت اعمال  

 (.  bass &steidlmeier,1998,P60التبادلية ونما مكملة لها 

الفكرة ا ساسية القائمة على وجود قيادية تبادلية في المؤسسا  والمن ما  هي مجموعة منافع 

وعود مشلالالالالالالالالالالالالالاتركة بين القائد والتابعين من خلال الوظائف والتدما  لتحقيي ا هداي المرجوة من و 

المؤسلالالالاسلالالالاة، ونلاحه  لالالالاعف هذه العلاقا  من جانت  نها مؤقتة وغير ثابتة  ن اسلالالالاتجابة التابعين 

 لإنجاز اهداي المن مة تكون من اج  تحقيي منفعة معينة وليست تابعة  نفسهم.
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لتبلالاادليلالاة هو نمط قيلالاادي يسلالالالالالالالالالالالالالالااعلالاد المن ملالاا  على تحقيي ا هلالاداي الحلالااليلاة نملى الهيلالاادة ا 

بكفلالااءة علالااليلالاة من خلال ربط ا داء بلالاالمكلالاافلالاا  ذا  قيملالاة علالااليلالاة وتلالاامين الموارد اللازملالاة في تحقيي 

 ( . turner & barlig, 2002, p17وإنجاز العم   

دراسا  فاعلية القائد التبادلي في يساعد على تحقيي ا هداي المتبادلة المتفي عليها، لقد اثبت ال .1

تحفيز المؤسسين للإنجاز بمعد   مميزة، وها يصاحت زيادة ر اهم الوظيفي وزيادة النمو 

المهني فالتابع يقب  وعد القائد بالمككفا  او تجنت العقاب مقاب  تنفيذ المهما  الموكلة ل  بكفاءة 

دليون بعمليا  الكفؤة بإنجاز ما تم تتليط (. ويهتم القائدة التبا6، 2013المللوبة  الرفاعي: 

ل ، فهم يستتدمون تكتيكاتهم الملائمة لسللتهم بالمكافكة او العقاب او تحسين ما يرون ان  عملية 

 (.425، 2020مر ية  مصنوعة والواحد: 

ئد الإدارة با ستثناء الإيجابية تعتمد التبذية الراجعة دورا  مهم في نجاح هذا البعد ويتمتع القا .2

التبادلي بالنشاط ويقضي وقتا  كافيا بالمراقبة وفحل ا ن مة والعمليا  وطرق ا داء لتنبؤ 

 (.73، 2017بالمشكلا  الممكن حدوثها  تتاذ الإجراءا  التصحيحية  حموش: 

الإدارة با ستثناء السلبية يعتمد هذا البعد الى عدم تدخ  القائد ا  في حالة حدوث مشكلا   .3

 نحرافا  ويقوم القائد باتتاذ بعض الإجراءا  التصحيحية وهذا يعني ان القائد   وبعد حدوث ا

يتدخ  ا  إذا حدث مشكلة، ويقوم وقتها بإبلاغ المرؤوسين بكخلائهم و  يثني على أدائهم 

 (.2016 ابوسبع: 

  القيادة التشاركيةثالثاً: نمط  ❖

ي تناولت مو وع اتتاذ القرارا  بشك  خاص الهيادة التشاركية من الهيادا  القديمة الحديثة الت

حيث يشلالالالالالالالارك القائد التشلالالالالالالالااركي مرؤوسلالالالالالالالاي  في القرارا  بشلالالالالالالالاك  مما يزيد من دافعيتهم والتزامهم نحو 

مؤسلاسلاتهم، وتفترض هذه الهيادة أن المشلااركة في صلانع القرارا  تجع  المرؤوسلاين يتفهمون القرارا  
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عندما تجمعهم اهداي مشلالالالالالالالاتركة  ر تعاوناويسلالالالالالالالاعون إلى تحهيقها دون معار لالالالالالالالاة كما يصلالالالالالالالابحون أ ث

 (.2008 صال  أبو جادو، رغد إدريس،

ويعتبر النمط التشاركي هو أحد ا نماط ا يجابية الذي أخذ بمبدأ المشاركة الجماعية في صنع 

القرار وتنفيلالاذه، حيلالاث يقوم القلالاادة قبلالا  اتتلالااذ القرار بتزويلالاد جميع العلالااملين في المن ملالاة بلالاالمعلوملالاا  

التي تسلالااعدهم على دراسلالاة القرار او   واتتاذ القرار بلريقة جيدة وصلالاحيحة، كما أن  يقوم ا سلالااسلالاية 

بتوزيع أجزاء العم  على العاملين مع تحديد ا لويا  والمسلالالالالالالالالالالالالاؤوليا ، كما تهتم الهيادة التشلالالالالالالالالالالالالااركية 

ن بالمرؤوسلالالالالالاين وتقودهم في جو من ا من واللمكنينة داخ  المؤسلالالالالالاسلالالالالالاة. وجملة هذه العمليا  تعد م

مقوما  ما يسلالالالالالالالالالالالالالامى بالتلوير التن يمي، هذا ا خير الذي يعد من الآليا  التي وجت على القائد 

التشاركي فهمها وتبنيها لضمان ا ستمرارية في تحقيي ا هداي، التي تعد بمثابة المدخ  لتشتيل 

ا لالالا  بالسلالالاه ، وتتليط اسلالالاتراتيجي و     العمليا  الإدارية  ية من مة، وذلا من خلال جهد ليس

 المسار.

وتنللي الهيادة التشلالالالااركية من ممارسلالالالاة الثقة العالية بالجماعة، على تحقيي ا هداي والمشلالالالااركة 

في تحم  المسلالالالالالالالالالالالالالاؤولية، والمسلالالالالالالالالالالالالالالااهمة الفعلية في العملية الإدارية في تحديد ا هداي وا حتياجا  

 لتنفيذها ومتابعت .

العم  في صنع القرارا  مشاركة فعلية، وهنا نستنتج مما سبي أن   بد أن يشارك المدير فريي  

 ما يشلالالالالالالااركهم ح  المشلالالالالالالاكلا  التي تواجههم، ومنحهم المزيد من الصلالالالالالالالاحيا ، وتعزيز الثقة لديهم 

 الذي سيساهم بدوره في زيادة الإنتاجية وشعوره با نتماء.

رارا  الهيادة التشلالالالالالااركية: هي ذلا النمط الذي يقوم على مشلالالالالالااركة المرؤوسلالالالالالاين في صلالالالالالانع واتتاذ الق

 .المرتبلة بالعم ، وأنها   تقترن بمبدأ ا غلبية وإنما بعدم الإقصاء لك  الفاعلين في التن يم
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 وهناك بعض ا نماط ا خرى في الهيادة منها:

 أولا: النمط الاوتوقراطي

أو ما يسمى بالتسللي ا ستبدادي حيث يقوم على ا ستبداد بالرأي، يستمد القائد سللت  الكاملة      

في هذا النمط من السللة الرسمية، ويستتدمها في البالت كمبرر لفرض وإرغام المرؤوسين على 

 (.2008تنفيذ أوامره  جاد الرب، 

كاملة في يدي  ملي خلوات ، ويحدد نوع العم    ما يقوم هو بنفس  بتحديد سياسة العم  حكم السللة

 (.2010الذي يتتل ب  ك  فرد  السكارن ، 

 ثانيا: النمط الديمقراطي

أيضا تشاوري  ن القائد هنا يستمد سللت  من علاقات  ا نسانية ككسا  للتعام ، يسمى فيعلي     

اذ القرارا  بشك  منفرد ب  بالتشاور الحرية ل فراد في العم  ويمنحهم الثقة الكاملة و  يتم في  اتت

مع جميع المرؤوسين حيث تكون قنوا  ا تصال مفتوحة في جميع الجها ، فيشعر فيها ا فراد 

 م(.2012بكهمية مساهمتهم ا يجابية في المؤسسة  عواد ، 

 ثالثا: النمط التساهلي  

ئد قدرا كبيرا من الحرية للمرؤوسين يللي علي  التسيبي أو عدم التدخلي، وفي هذا النمط يعلي القا    

فيتتارون ويقررون ما يريدون ، وتنتفض درجة مشاركت  إلى حد كبير، فتكون الكلمة ا خيرة ل  كما 

في النمط الديمقراطي بعد التشاور، وكذلا يمن  ك  مرؤو  الحرية في تقرير طريقة عمل  وعلاقات  

 (.2012مع الجماعة  عواد، 

  خادمةرابعاً: القيادة ال

تعد الهيادة التادمة من ا نماط الهيادية القادرة على مساعدة المن ما  في التبلت على التحديا       

التي تواجهها في القرن الحادي والعشرين حيث انها تقوم على ا هتمام بمصال  العاملين وتنمية 
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تواجههم سواء داخ  وتلوير مهارتهم ومساعدتهم في ح  المشكلا  والتبلت على العهبا  التي 

المن مة أو خارجها فضلا عن تمكينهم من تحقيي ذاتهم وأهدافهم ومن ثم تحقيي اهداي المن مة 

 .وبناء المجتمع كك 

 خامساً: القيادة الفعالة

يعري سيد هواري النمط الهيادي بكن : " السلوك المتكرر للمدير في طريي أدائ  للعم " ويعرف       

وك الذي يتبع  القائد حتى يستليع كست تعاون جماعت  واقناعهم بكن تحقيي على السلمي بكن  سل

 .(2013أهداي المن مة هو تحقيي  هدافهم سيد،

وعلي  فان القائد الفعال يوازن بين حاجا  المن مة من خلال ا هتمام بالعم  وا نتاة وحاجا       

 العاملين بإشباع حاجاتهم وتحقيي الر ا الوظيفي لهم.

التالي فإن النمط الهيادي الفعال هو الذي يبدي اهتماما عاليا  بالإنتاة وبا فراد على حد سواء،  ن وب

ا هتمام بالعم  وا نتاة على حساب العاملين وجني الثمار على المدى القصير يؤدي إلى نتائج 

اب وعدم الر ى سلبية على المدى اللوي  كالإعراب عن التذمر والشكوى والتكخير عن العم  والغي

الوظيفي ودوران العم . كما أن ا هتمام با فراد على حساب العم  وا نتاة قد يفقد المن مة صفتها 

 (.2018المؤسسية علي،

وعلى ذلا فإن النمط الهيادي الفعال يتتلف باختلاي الموقف ويعتبر أسلوب الهيادة الموقفية      

مد على المرونة والتكيف في اختيار النمط الهيادي حست أ ثر واقعية من ا ساليت ا خرى  ن  يعت

 :متللبا  الموقف، فالقائد الفعال يجت أن يدر  الموقف بجميع عناصره مث 

 الوقوي على قدرا  وخبرا  العاملين. -

   .تحلي  توقعا  العاملين من ا عمال التي يؤدونها  -
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لتناست توقعا  العاملين  زيادة  تحلي  العوام  في الموقف التي بالإمكان تبييرها ايجابيا -

 (.2017الحوافز الجاك،

 دراسة المناخ العام السائد في المن مة. -

 سادساً: القيادة الاستراتيجية

إنها القدرة على التكثير على أعضاء المن مة وتنفيذ التبيير التن يمي. يقوم القادة      

التعبير عن الرؤية ا ستراتيجية. يعم  ا ستراتيجيون بإنشاء الهيك  التن يمي وتتصيل الموارد و 

القادة ا ستراتيجيون في بيئة غامضة في قضايا صعبة للباية تؤثر وتتكثر بالمناسبا  والمن ما  

 .التارجية التاصة بهم
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 المبحث الثاني الإبداع الإداري 

 المطلب الاول: تعريف الإبداع 1.2.2

الإبداع لبة: كلمة ابداع وهي بدع، وبدع الشيء، مبتدع ، وابتدع  اي انشكه وبدأه واخترع       

 واستنبل ، والبدع الشيء الذي يكون او   يكون.

ويقصد بالإبداع مجموعة من مزيج من القدرا  وا ستعدادا  والتصائل الشتصية التي اذا وجد  

لعقلية لتؤدي الى نتائج اصيلة ومفيدة للفرد او الشركة او بيئة مناسبة، يمكن ان ترقي بالعمليا  ا

 (.2015 مسلم،  المجتمع او العالم

او هي عملية معقدة من العمليا  العقلية الذهنية تستدعي توليد ا فكار والمفاهيم الجديدة او   

 ا صيلة.

كما ان الإبداع يضم عمليتين اساسيتين هما التفكير وا نتاة، ويؤكد العلماء على ان الإبداع مرتبط   

بالمعرفة فالإبداع يحتاة الى قدر كاي ومعقول من المعرفة في المو وع او الفكرة التي يقع علي  

 (.2015 مسلم،  التفكير وبدون المعرفة لن يكون هناك ما يمكن ابداع  او الإبداع في 

 اهمية الإبداع •

 تتمث  اهمية الإبداع في ا تي:

 يساعد الإبداع على ا تشاي ودعم قدرا  ا فراد الذاتية وتوجيهها نحو التلوير. .1

 يساعد الإبداع في تحقيي الذا  والشعور بالإنجاز لجميع العاملين في المؤسسة. .2

قدرت  على التعبير عن يساعد الفرد على التبلت على المعوقا  الشتصية التي تحول دون  .3

 (.2015 مسلم،  امكانات  الإبداعية

 تلوير وتنمية معاري ومهارا  ا فراد والتكثير على اتجاهاتهم وسلوكهم. .4
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 المطلب الثاني: مراحل عملية الإبداع 2.2.2

ل بداع اربعة مراح  تمر بها وتعتبر مرحلتي التفريغ وا لهام مرحلتين خاصتين بهذه العملية      

 دون غيرهما من العمليا  النفسية ا خرى وهي على النحو التالي:

مرحلة التحفيز: تتضمن هذه المرحلة ك  ما يتعلم  الفرد المبتكر خلال حيات  والتبرا  التي  .1

ا تسبها حتى لو كانت عن طريي المحاولة والتلك ن ويمكن القول ان ك  ما يتعلم  الفرد في 

 التفكير الإبداعي.حيات  يمكن ان يفيد في عملية 

مرحلة التفريغ:   ينشب  ا نسان المبدع في هذه المرحلة بالمشكلة شعوريا  وتكون عملية  .2

التفكير في حالة من عدم النشاط ال اهري و  ي هر اي تقدم نحو الح  او ا نتاة الإبداعي، 

 ويعم  المبدع الى تحوي  ان اره عن المشكلة الرئيسية الى اشياء اخري.

ة ا لهام: ي هر الح  في هذه المرحلة وككن  جاء بشك  فجائي ومن بعيد ويكون مصحوبا مرحل .3

بحا   عاطفية من النشوة وا رتياح ومرحلة ا لهام ليست مرحلة منفصلة ومستقلة لوحدها 

 وانما جاء  وليدة ك  الجهود التي قام بها المبتكر خلال المراح  السابقة.

ذه المرحلة صحة وجودة ابتكاره من خلال التجارب، وربما تجري مرحلة التحقيي: يتتبر في ه .4

في هذه المرحلة بعض التعديلا  والتبيرا  على ا نتاة الإبداعي من اج  تحسين  وإظهاره 

 بكجود صورة.

إن الإبداع بوصف  عملية ديناميكية متفاعلة مستمرة شكنها شكن الكثير من العمليا       

 .م(2007 مروان،  النفسية ا خرى، انها دائما متداخلة المراح  ومتفاعلة وموجودة. 

 

 الإبداع الوظيفي الفردي والإبداع الوظيفي المؤسسي: 

 سوي نتحدث من وجهة ن ر الباحث عن الإبداع الوظيفي الفردي والإبداع الوظيفي المؤسسي. 
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الإبداع الوظيفي الفردي يشير إلى القدرة على توليد أفكار جديدة ومبتكرة وتلبيقها في سياق العم  

، والإبداع، من قب  فرد واحد، يتللت هذا النوع من الإبداع مهارا  فردية مث  مهارا  التفكير الناقد

 والمرونة، والقدرة على ح  المشكلا .

أما الإبداع الوظيفي المؤسسي فيشير إلى قدرة المؤسسة أو المن مة كك  على توليد أفكار جديدة 

ومبتكرة وتلبيقها في سياق العم ، ويتللت هذا النوع من الإبداع توافر بيئة داعمة للإبداع داخ  

 لثقافة المؤسسية المشجعة للاختلاي والتجديد والهيادة الإبداعية.المؤسسة، بما في ذلا التحفيز، وا

الإبداع الوظيفي الفردي يمكن أن يؤدي إلى تحسين أداء فرد محدود، بينما يستليع الإبداع الوظيفي 

المؤسسي أن يؤثر بشك  إيجابي على جميع جوانت المؤسسة بك ملها، لذلا، فإن تشجيع كلا من 

 ضمان نجاح المؤسسا  في سوق التنافسية.أشكال ا بتكار هام ل

 

 المبحث الثالث: علاقة القيادة بالإبداع 3.2.2

تعد الهيادة إحدى العوام  الهامة في تحقيي أهداي المن ما ، وخلي توازن بينها وبين فرق      

دورا  العم  المتتلفة، والسعي إلى توفير مناخ مناست للعاملين؛ كما يلعت المدير والقائد المحبوب 

هاما  في بناء فريي عم  فعال، ويسعى دائما  إلى تنمية اهتمام الفريي بالعم ، فينتقلون من مرحلة 

 .العم   ج  العم ، إلى حت ما يقومون ب  والرغبة في تلويره وإنجاح 

وفى ظ  التحو   السريعة التي تعيشها المن ما  والتي فر تها ظاهرة العولمة وما نجم عنها من  

تسارع تكنلوجي وانفجار المعرفي واشتداد في المنافسة على المستويين المحلي والعالمي وببرض 

لرأسمال التكيف مع المتبيرا  المحيلة وتحقيي التميز في ا داء كان  زما عليها التركيز على ا

الفكري وبالذا  العنصر البشري والذي يمث  اليوم اسا  التسيي الحديث، ان المتكم   دبيا  الإبداع 

الإداري والهيادة الإدارية والدراسا  التي تمت في هذا المجال يلاحه ان قدرا  المرؤوسين ومهارتهم 
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ني اخر ان  هناك علاقة قائمة بين الإبداعية تتكثر يشك  مباشر بنمط الهيادة السائد في المن مة، بمع

نمط الهيادة والمردود الإبداعي. إن للقادة تكثيرا  مباشرا  وقويا على سلوك مرؤوسيهم وانهم يؤثرون على 

 .م(2015 واعر ،  قدرات  الإبداعية تكثيرا وا حا وملموسا. 

ن ما  في درجة التحديد والتلوير سببها ا ختلافا  في إن كثيرا  من ا ختلافا  الموجودة بين الم 

قيم وسلوكيا  القادة أ ثر من اي عام  تن يمي اخر وإن قدرا  المرؤوسين الإبداعية تتكثر بنمط 

الهيادة الديمقراطية، زيادة على ذلا فإن القادة يمكن ان يساهموا في تنمية القدرا  الإبداعية 

 .م(2015 واعر ،  تشجيعهم وإعلائهم الحرية في ابداء الآراء. لمرؤوسيهم، ويتم ذلا من خلال 

 

 المبحث الثالث: الدراسات السابقة

تناول هذا الجزء من الدراسة عددا من الدراسا  السابقة التي لها علاقة بمو وع الدراسة 

الحكومية بسللنة عمان، ولإجراء ذلا تم  أنماط الهيادة في تحقيي الإبداع الإداري بالجها  أثروهي 

تقسيم هذه الدراسا  المتعلقة بالمو وع الى قسمين دراسا  عربية والدراسا  السابقة باللبة ا نجليزية 

 وفي التسلس  التاريتي للدراسة من ا حدث الى ا قدم كما يلي:

 أولا: الدراسات العربية

أثر القيادة التشاركية على أداء العاملين: دراسة  عنوان:ب (2024دراسة )إبراهيم & الدريني،  .1

 .تطبيقية على العاملين بتموين بالدقهلية

، من خلال التعري على تكثير الهيادة التشاركية على أداء العاملينهذه الدراسة إلى  تهدف

دراك . كما تسعى إلى تحديد الفروق المحتملة في إتموين محاف ة الدقهليةتلبيقها على العاملين في 

 الجنس، العمر، الدخ ، المستوى العاملين للهيادة التشاركية وأدائهم وفق ا لمتبيراتهم الديموغرافية مث  
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من العاملين بتموين الدقهلية،  موظف ا 286عينة عشوائية مكونة من اعتمد  الدراسة على  .التعليمي(

ا لهذا البرض.  وجُمعت البيانا  باستتدام استبيان صُمم خصيص 

، بين أبعاد الهيادة التشاركية وأداء العاملين وجود علاقة ارتباط معنويةخلصت الدراسة الى  

عدم بينما أظهر    بعاد الهيادة التشاركية على أداء العاملين في تموين الدقهلية. وجود تكثير معنوي و 

متبيراتهم على  في إدراك العاملين لمفهوم الهيادة التشاركية وأدائهم بناء   وجود فروق معنوية

تدريت القادة أوصت الدراسة بضرورة   الجنس، العمر، الدخ ، المستوى التعليمي(. الديموغرافية

لتعريف العاملين  برامج تدريبية قصيرة ومتوسلة المدىتنفيذ ، و على أساليت الهيادة التشاركية الإداريين

 .لتعلم المستمر وتلوير مهاراتهم الوظيفيةعلى ا تشجيع الموظفينو  بمفهوم الهيادة التشاركية وتلبيقاتها

دور القيادة التشاركية في تحسين الأداء  عنوان:ب (2024دراسة )عبدالعزيز & الحربي،  .2

 .السياقي في مستشفى الملك فهد المركزي بجازان، المملكة العربية السعودية

للعاملين في مستشفى الملا تكثير الهيادة التشاركية على تحسين ا داء السياقي هذه الدراسة  هدفت

ركز  الدراسة على استكشاي العلاقة بين الهيادة التشاركية ومدى تكثيرها على  .فهد المركزي بجازان

، المنهج الكمياعتمد  الدراسة على  .التفاع  الوظيفي، ا لتزام التن يمي، ومستوى ا داء السياقي

مستشفى الملا فهد المركزي بجازان، وتم على عينة من الموظفين في  توزيع استبيانا حيث تم 

وجود علاقة إيجابية وخلصت الدراسة الى  .ا ساليت الإحصائية المناسبةتحلي  البيانا  باستتدام 

، مما يعني أن إشراك ذا  د لة إحصائية بين الهيادة التشاركية وتحسين ا داء السياقي للعاملين

تكثير الهيادة التشاركية في تعزيز مستوى  ستوى أدائهم.الموظفين في القرارا  الإدارية يرفع من م

، حيث يشعر الموظفون بكنهم جزء من عملية ا لتزام الوظيفي والتفاع  ا جتماعي داخ  المستشفى

ضرورة تعزيز ثقافة الهيادة أوصت الدراسة ب صنع القرار، مما يؤدي إلى زيادة الر ا الوظيفي.
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، حيث يساهم ذلا في خلي بيئة عم  أ ثر تعاون ا ودعم ا المستشفىالتشاركية داخ  بيئة العم  في 

 للابتكار الإداري.

 أثر استخدام القيادة التشاركية على أداء عنوان:ب (2023دراسة )الحوامدة & الحوامدة،  .3

 .العاملين في دائرة الجمارك الأردنية

العاملين في دائرة الجمارك بيان أثر استتدام الهيادة التشاركية على أداء هدفت الدراسة إلى 

بتصميم استبانة وزعت إلكتروني ا على العاملين في لتحقيي أهداي الدراسة، قام الباحث  .ا ردنية

تحلي  البيانا  باستتدام البرنامج الإحصائي تم  .استجابة 329، حيث تم الحصول على الدائرة

SPSS  سابي، ا نحراي المعياري، الوسط الح، وتوظيف مجموعة من ا ساليت الإحصائية مث

، اختبار كرونباة ألفا، واختبار التوزيع One Sample T-testالتكرارا  والنست المئوية، اختبار 

 .اللبيعي

لممارسة الهيادة التشاركية على   (α ≤ 0.05)وجود أثر ذو د لة إحصائيةوخلصت الدراسة الى 

تفويض السللة يعزز من تحم  المسؤولية وزيادة وأن  في دائرة الجمارك ا ردنية. أداء العاملين

تشجع أشار  النتائج إلى أن الإدارة كما  والمشاركة بين العاملين في تنفيذ القرارا  المتتذة. التعاون 

، وأن العم  بروح الفريي الواحد والثقة المتبادلة بين الموظفين العاملين على المشاركة في اتتاذ القرارا 

 .ى أداء المهام بشك  أ ثر كفاءةقدرتهم عليزيد من 

داخ  المؤسسا  الحكومية، وإتاحة الفرصة للعاملين للتعبير  تعزيز تفويض السللةأوصت الدراسة ب

لدعم الهيادة التشاركية بشك   إعادة تصميم الهيا   التن يميةو  عن آرائهم في القرارا  الإدارية.

 متتلفة.أ بر، وتعزيز التواص  بين المستويا  الإدارية ال
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أثر القيادة التشاركية على أداء فرق العمل  عنوان:، ب(2023دراسة )بقشان & فلمبان،  .4

 .الافتراضية: دراسة ميدانية على موظفي شركة الاتصالات السعودية

هدفت هذه الدراسة إلى استكشاي أثر الهيادة التشاركية بكبعادها الثلاثة  المشاركة في اتتاذ 

الإنسانية، وتفويض السللة( على أداء فرق العم  ا فترا ية في شركة القرارا ، العلاقا  

اعتمد  الباحثة المنهج الوصفي التحليلي باستتدام ا ستبانة ككداة لجمع  ا تصا   السعودية.

 موظف ا ممن عملوا  من فرق عم  افترا ية. 111البيانا ، حيث شملت عينة الدراسة 

اركية بكبعادها تساهم بشك  إيجابي في تحسين أداء فرق العم  الهيادة التشأن أظهر  النتائج 

المشاركة في اتتاذ ، بينما لم يكن لبعد العلاقا  الإنسانية وتفويض السللة، خاصة  بعدي ا فترا ية

في استجابة أفراد  فروق ا ذا  د لة إحصائيةم تجد الدراسة كما ل تكثير ذو د لة إحصائية. القرارا 

للجنس، العمر، تعزى  الهيادة التشاركية وأداء فرق العم  ا فترا يةالعينة حول طبيعة العلاقة بين 

 .المؤه  العلمي، أو عدد سنوا  التبرة

في شركة ا تصا   السعودية، من خلال استقلاب  تعزيز تبني الهيادة التشاركيةأوصت الدراسة ب

التقنية  التركيز على تلوير مهارا  القادةو  العم  مع الفرق ا فترا ية. قادة مؤهلين قادرين على

 والإدارية لتمكينهم من إدارة فرق العم  ا فترا ية بفعالية

 حالة الإداري: دراسة الإبداع في القيادة أنماط تأثير (، بعنوان: مدى2022دراسة )رميلة ، .5

 غارداية. لولاية الإدارة المحلية مديرية على

الإداري. وتم استتدام ا ستباحة  الإبداع في الهيادة أنماط تكثير هدفت الدراسة إلى معرفة مدى     

 ا نماط غارداية بو ية المحلية الإدارة في  كداة للدراسة. وتوصلت لعدد من النتائج اهمها: تمار 

 والنمط الديمقراطي النمط يلي  ا ولى المرتبة في جاء ا وتوقراطي النمط أن إ  للهيادة، المتتلفة
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 ا وتوقراطي الهيادي النمط بين العلاقة أن تبين .متوسلة بدرجة تمار  ا نماط وك  هذه الحر،

 جهة أخرى. من الإداري  والإبداع جهة من الديموقراطي الهيادي والنمط

تطبيقية (، بعنوان: أثر الأنماط القيادية في الإبداع الإداري: دراسة 2021دراسة )الشديقات، .6

 أراء مديري المدارس الثانوية في مديرية تربية قصبة المفرق.

هدفت الدراسة إلى اختبار علاقة ا رتباط وا ثر بين متبير ا نماط الهيادية ومتبير الإبداع      

الإداري، بالإ افة للتعري إلى نوع ا نماط الهيادية السائدة بين مدراء المدار  الثانوية في تربية 

المفرق ودورها في تحقيي الإبداع الإداري في المدار . وتم استتدام ا ستبانة ككداة للدراسة.  قصبة

وتوصلت لعدد من النتائج اهمها: أن النمط ا وتوقراطي والنمط الديموقراطي هما السائدان بين مدراء 

انتشارا  بين مدراء المدار  الثانوية في تربية قصبة المفرق، في حين كان النمط المتساه  هو ا ق  

المدار  الثانوية، وان وجود علاقة ارتباط وأثر معنويين بين ا نماط الهيادية الناجحة وتحقيي الإبداع 

 الإداري.

بالبنوك  (، بعنوان: أثر أنماط القيادة على السلوك الإبداعي للعاملين2021دراسة )احمد، .7

 . السودانية

اط الهيادية في السلوك الإبداعي للعاملين بالبنوك هدفت الدراسة إلى التعري إلى أثر ا نم

السودانية وتم استتدام ا ستبانة ككداة للدراسة. وتوصلت لعدد من النتائج أهمها: وجود علاقة ذا  

أثر ايجابي جزئي بين أنماط الهيادة والسلوك الإبداعي للعاملين ومن اهم توصيا  الدراسة: ان تعم  

بني ا نماط الهيادية مع التركيز على النمط الحر والتحويلي الذي يدعم المؤسسا  السودانية على ت

 السلوك الإبداعي للعاملين.

( تناولت الدراسة اثر القيادة على التميز والتفكير الإبداعي في 2018دراسة )العجلوني ، .8

 قطاع الصحة الأردني، دراسة لنيل درجة الدكتوراه بجامعة ام درمان الإسلامية، السودان.
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هدفت الدراسة الي الكشف عن اثر الهيادة علي التميز والتفكير الإبداعي في قلاع الصحة      

فقرة ككداة للدراسة، 39ا ردني، استتدمت الدراسة المنهج الوصفي، وتم تلوير استبانة مكونة من 

( 0.05  ومن اهم النتائج التي تواصلت لها الدراسة، ان هنالا اثر ذو د لة إحصائية عند مستوي 

ل نماط الهيادية علي التفكير الإبداعي في قلاع الصحة ا ردني، ولم يكن هنالا اثرا لمتبيرا  

الجنس، التبرة، الرتبة الوظيفية ل نماط الهيادية علي التفكير الإبداعي . واوصت الدراسة بكجراء 

الإداريين من تلوير بحوث في مجال الدراسة الحالية وتن يم اختيار الهياديين وتحفيز وتمكين 

 المؤسسا  التي يعملون بها.

( تناولت الدراسة أثر القيادة التحويلية في ابداع العاملين: دراسة ميدانية 2018دراسة )علي،  .9

 بالتطبيق على جامعة البحر الأحمر، السودان.

المنهج هدفت الدراسة الي معرفة إثر الهيادة التحويلية في ابداع العاملين. استتدمت الدراسة 

( موظف من الفرع 50الوصفي التحليلي، وتم توزيع أداة ا ستبانة بعد قياسها من ناحية الثبا  على  

الرئيسي بجامعة البحر ا حمر في السوان، ومن اهم نتائج هذه الدراسة وجود علاقة طردية ذا  

اسة الي توصيا  من د لة إحصائية بين الهيادة التحويلية وابداع العاملين. كما توصلت هذه الدر 

أهمها إذا رغبت الهيادة بجامعة البحر ا حمر ان تزيد من ابداع العاملين عليها ان تهتم باحتياجاتهم 

 وانجازاتهم وتقديرهم وتوجيهم وتلوير مهاراتهم.

( تناولت الدراسة إثر القيادة الإدارية في أداء العاملين 2016دراسة )يوسف واخرون،. 10

 لات.بشركة زين للاتصا

هدفت الدارسة الي مجموعة من ا هداي واهمها التعري على إثر الهيادة الإدارية في أداء 

العاملين بشركة زين للاتصا   بالسودان. اعتمد  الدارسة المنهج الوصفي التحليلي عند وصف 

ستتدام وتحلي  متبيرا  الدراسة. اما من ناحية الجانت التلبيقي تم استعمال منهج دراسة الحالة با
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العينة العشوائية، وتوصلت الدراسة لعدد من النتائج من أبرزها: ان الهيادة يشجعون العم  الجماعي 

ويقسمون ا عمال الكبيرة الي مهام صبير ويتعاملون بالعدل عند تقييم أداء العاملين. ومن أبرز 

الحوافز الهيادية الإدارية توصيا  الدراسة  رورة وجود إدارة تعم  على تلوير أداء العاملين وزيادة 

 للعاملين.

 ( تناولت الدراسة دور الأنماط القيادية في تنمية الإبداع الإداري.2015دراسة )واعر،.11

هدفت الدراسة الي تو ي  دور ا نماط الهيادية في تنمية الإبداع الإداري الي جانت اهداي 

لتحويلية _التبادلية _ التشاركية _ا بوية( اخري منها التعري علي مدي تلبيي متتلف أنماط الهيادة  ا

وتكثير ك  نمط علي الإبداع الإداري والتعري علي مستوي الإبداع الإداري لدي العاملين بمجمع 

مفردة وباعتماد المنهج الوصفي 169صيدال لصناعة ا دوية حيث كان مجتمع الدراسة عبارة عن 

ا ثر نملين مستتدمة في مجمع صيدال هما النمط التحليلي توصلت الدراسة الي عدة نتائج منها: 

الهيادي التحويلي والتبادلي في المرتبة ا ولي والهيادة ا بوية والتشاركية في المرتبة الثانية، مستوي 

الإبداع الإداري في مجمع صيدال كان مرتفع،   توجد فروق ذا  د    إحصائية حول الإبداع 

  العمر_ الجنس_ المستوي التعليمي _سنوا  التبرة _ التتصل(.الإداري لدي العملين ومتبيرا  

 ( تناولت الدراسة القيادة الإدارية ودورها في تنمية الإبداع.2015دراسة )رزيق،  .12

قائدا  50هدفت الدارسة لمعرفة دور الهيادة الإدارية في تنمية الإبداع بمؤسسة كوندور بعدد 

إداريا. وأو حت اهم الممارسا  المعتمدة من فب  القادة لتنمية وتفعي  الإبداع بين المرؤوسين. 

راسة واستتدم المنهج الوصفي بالإ افة الي منهج دراسة الحالة في الجانت التلبيقي توصلت الد

الي عدة نتائج منها، النمط الهيادي الشائع في المؤسسة هو النمط الهيادي الديمقراطي القائم علي 

المشاركة والتعاون بين ا فراد ، وجود علاقة وارتباط قوي بين النمط المستتدم في المؤسسة والإبداع 

وندور وانعكا  ذلا الإداري في المؤسسة ن ير الصفا  والسما  التي يتمتع بها قادة مؤسسة ك
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بلريقة جيدة وإيجابية علي المرؤوسين ، وتوصلت الدراسة الي عدد من التوصيا  منها: العم  علي 

احدث تنسيي وتعاون ا بر بين متتلف الوظائف من خلال ا تصال وتبادل المعلوما ، ا خذ بعين 

 ة بالمؤسسة.ا عتبار أهمية تمكين العاملين بالمؤسسة لما يحقق  من نتائج إيجابي

 ( تناولت الدراسة دور القيادة التحويلية في تحقيق الإبداع التنظيمي.2012دراسة )رباحي،. 13

هدفت الدراسة الي التعري علي الهيادة التحويلية في تحقيي الإبداع التن يمي ، وتو ي  دور 

الفردي في تحقيي الإبداع التكثير الكاريزمي والتحفيز ا لهامي وا ستثارة الفكرية ودور ا عتبار 

مفردة، وتم استتدام المنهج الوصفي والتحليلي توصلت 265الإداري ، تكونت عينة الدراسة من 

الدراسة لعدد من النتائج منها: وجود علاقة موجبة وارتباطي  بين نمط الهيادة التحويلية والإبداع 

امي والتكثير الكاريزمي وكلا من التن يمي، وجود علاقة طردية قوية بين كلا من التحفيز ا له

ا ستثارة الفكرية وا عتبار الفردية وبين الإبداع التن يمي ، وخرجت الدراسة بعدد من التوصيا  

منها: تعزيز ا تصال المفتوح والمباشر مع العاملين وا ستماع اليهم وا هتمام بمشاعرهم ، ادخال 

 ي   يشعر العاملين بالمل  في بيئة العم .أساليت عم  جديدة في العم  من فترة  خري لك

 ثانيا: الدراسات الأجنبية

القيادة التحويلية والسلوك الابتكاري العلاقة بين بعنوان  (Choi  &Cho, 2024دراسة )  .1

 .في القطاع الحكومي في كوريا الجنوبية

Influence of Transformational Leadership on Innovative Behavior in the Korean 

Public Service Sector 

الهيادة التحويلية والسلوك ا بتكاري في القلاع الحكومي هدفت هذه الدراسة إلى تحلي  العلاقة بين 

( PSMدافع التدمة العامة  و  إدارة التبيير. كما درست الدور الوسيط لك  من في كوريا الجنوبية

، وتم جمع البيانا  من منهج الوصفي التحليليالاستتدمت الدراسة و  في هذه العلاقة.  عام  معدل

 .موظف حكومي يعملون في متتلف الإدارا  العامة في كوريا الجنوبية 500عينة مكونة من 
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لدى الموظفين  الهيادة التحويلية لها تكثير إيجابي على السلوك ا بتكاري أن أظهر  نتائج الدراسة 

تعم  كوسيط في العلاقة بين الهيادة التحويلية والسلوك إدارة التبيير أ د  النتائج أن و  الحكوميين.

، مما يعني أن القادة الذين يتبنون إدارة التبيير الفعالة يعززون من ا بتكار داخ  المؤسسا  ا بتكاري 

يعدل العلاقة بين إدارة التبيير والسلوك شار  النتائج إلى أن دافع التدمة العامة وأ الحكومية.

ا في حال كان لدى الموظفين دافع قوي ، حيث يا بتكاري  صب  تكثير إدارة التبيير أ ثر و وح 

إدارة التبيير وتحفيز تلوير برامج تدريبية لتعزيز مهارا  القادة في أوصت الدراسة ب للتدمة العامة.

 .دمج مبادئ الهيادة التحويليةتعزيز ثقافة ا بتكار داخ  المؤسسا  الحكومية من خلال و  ،ا بتكار

 للموظفين التجريت والتلوير المستمرتوفير بيئا  عم  مرنة تدعم و 

 العلاقة بين القيادة التحويلية والابتكار لدى الموظفينبعنوان  (Jun  &Lee, 2024دراسة )  .2

 .لمؤسسة مالية في كوريا الجنوبية

 Transformational Leadership and Followers’ Innovative Behavior 
إلى تحلي  العلاقة بين الهيادة التحويلية وا بتكار لدى الموظفين، مع التركيز هدفت الدراسة 

تم استتدام التحلي   على تكثير ا لتزام بالتبيير والدعم التن يمي للإبداع كمتبيرين وسيلين.

شركة فرعية لمؤسسة مالية في كوريا  11مدير ا يعملون في  535الإحصائي للبيانا  المجمعة من 

أظهر  النتائج أن ا لتزام بالتبيير يعم  كوسيط بين الهيادة التحويلية والسلوك ا بتكاري،  الجنوبية.

حيث يمي  الموظفون إلى تبني سلوكيا  ابتكارية عندما يكون لديهم التزام قوي بتوجها  التبيير في 

لتزام بالتبيير وا بتكار، مما بينت الدراسة أن الدعم التن يمي للإبداع يعزز العلاقة بين ا  المؤسسة.

ا في تعزيز السلوك ا بتكاري. ضرورة أوصت الدراسة ب يدل على أن البيئة الداعمة تلعت دور ا مهم 

الالتزام بالتغيير تعزيز ثقافة العم  المبنية على و  داخ  المؤسسا  المالية. نظم قيادية داعمة للابتكارتبني 

 .الإبداع الإداريمي مستدام للموظفين لتحفيز توفير دعم تن ي، و والتطوير المستمر
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لأعضاء  القيادة الأخلاقية والسلوك الابتكاري العلاقة بين بعنوان  (Yeap, 2024دراسة )  .3

 .هيئة التدريس في المؤسسات الأكاديمية الماليزية

Did Ethical Leadership Help to Increase Academic Staff’s Innovative 
Work Behavior. 

 عضاء هيئة  القيادة الأخلاقية والسلوك الابتكاريهدفت الدراسة إلى استكشاي العلاقة بين 

الدافعية الذاتية والشخصية الاستباقية كمتغيرين التدريس في المؤسسا  ا  اديمية الماليزية، مع دراسة تكثير 

كما  .الأخلاقية على السلوك الابتكاريتأثيرًا مباشرًا للقيادة لم تجد الدراسة  أظهر  النتائج أن  .وسيطين

الدافعية الذاتية والشخصية الاستباقية تعملان كوسيطين في العلاقة بين القيادة الأخلاقية والسلوك أظهر  النتائج أن 

ا في حال كان الموظفون يتمتعون بدافعية ذاتية عالية.الابتكاري  ، حيث يصب  ا بتكار أ ثر و وح 

توفير بيئة ، و الهيادة ا خلاقية لتحفيز ا بتكارتبني القادة لمبادئ ضرورة أوصت الدراسة ب

الدافعية الذاتية لدى تعزيز ، و لتعزيز الإبداع ا ستقلالية والمبادرة الفرديةعم  أ اديمية تدعم 

 .من خلال توفير آليا  دعم وتحفيز مناسبة ا  اديميين

إدارة الإبداع في الحكومات تحليل بعنوان  (Chemerys  &Parasyuk,2024) دراسة  .4

 .المحلية الأوكرانية

Improving the Management of Creativity in Local Governments 
تناولت هذه الدراسة تحلي  إدارة الإبداع في الحكوما  المحلية ا وكرانية، حيث سللت 

المدنية وتحلي  تكثير الضوء على مشكلة النقل في الدراسا  التلبيهية التي تهتم بكن مة الإدارة 

تضمنت الدراسة  الثقافة التن يمية، الهيك  الإداري، التلوير ا ستراتيجي، وإدارة الموارد البشرية.

مدير ا تنفيذي ا في وحدا  الإدارة الحكومية في مدينة ليف ا وكرانية، مع تقييم  69تحليلا  شاملا  للا 
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الية، الرقابة، تكنولوجيا المعلوما ، الثقافة السياسية، متبيرا  مث  التتليط ا ستراتيجي، الإدارة الم

 والتركيز على التدما  العامة.

من بين النتائج الرئيسية التي توصلت إليها الدراسة، أن الإبداع الإداري هو عملية مركبة 

تتكون من خمس مراح  أساسية: توليد ا فكار، تسجيلها، تقييمها، تنفيذها، ومتابعتها. كما أ د  

الدراسة أن توليد ا فكار الجديدة يعتمد بدرجة كبيرة على تلوير المناخ الإبداعي داخ  المؤسسا  

الحكومية، حيث أظهر  البيانا  أن المكانة الوظيفية والمكافآ  تلعت دور ا محوري ا في تعزيز ا بتكار 

بداع، بالإ افة إلى لدى الموظفين. وأوصت الدراسة بضرورة إعادة هيكلة بيئا  العم  لتعزيز الإ

 .تحسين إدراك الموظفين  هداي المؤسسة ورسالتها لتعزيز التوجها  الإبداعية

( بعنوان أساليب القيادة وإبداع الموظفين: التأثير التفاعلي Nguyen et al., 2023دراسة ) .5

 لتبادل المعرفة عبر الإنترنت والابتكار التنظيمي

Leadership styles and employee creativity: the interactive impact of 
online knowledge sharing and organizational innovation. 
هدفت الدراسة إلى دراسة ا ختلافا  في تكثير أنماط الهيادة الثلاثة  المعاملا  والتحويلية 

ج  التحديد، والإبداعية( على تبادل المعرفة عبر الإنترنت داخ  المن مة وإبداع الموظفين. على و 

( لدراسة تكثير أنماط الهيادة الثلاثة هذه على أربعة جوانت SDTنستتدم ن رية تقرير المصير  

لتبادل المعرفة عبر الإنترنت  التبرع بالمعرفة، وجمع المعرفة، والتربل والتربل النشط( والدور 

 361تم جمع البيانا  من  -المعتدل للابتكار التن يمي في هذه العلاقا . التصميم/المنهجية/النهج 

موظف ا في مؤسسا  ا عمال التجارية في فيتنام لدعم جميع فر ياتنا. تم استتدام نمذجة المعادلة 

تبين أن الهيادة التحويلية والمعاملاتية والإبداعية تؤثر على تبادل  -الهيكلية لتحلي  البيانا . النتائج 

بداعية التكثير ا قوى. تم العثور على مشاركة المعرفة المعرفة عبر الإنترنت، حيث كان للهيادة الإ

ا  عبر الإنترنت للتوسط في تكثير ثلاثة أنواع من الهيادة على إبداع الموظفين. وأظهر  النتائج أيض 
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 -أن ا بتكار التن يمي يتفف من تكثير الهيادة على تبادل المعرفة عبر الإنترنت. ا صالة/الهيمة 

إدارة المعرفة الحالي حول تبادل المعرفة عبر الإنترنت من خلال دراسة  توسع هذه الورقة بحث

سلوكين جديدين  الكامنة والكامنة النشلة(، وربط أنماط الهيادة المتنوعة بهذه السلوكيا  وإبداع 

الموظفين، واستكشاي الدور المعتدل للابتكار التن يمي. تسلط النتائج التي توصلنا إليها الضوء على 

ا آثار ا قيمة مدى ت عقيد العلاقة بين الهيادة وتبادل المعرفة عبر الإنترنت. توفر هذه الدراسة أيض 

للممارسين لمساعدتهم على اختيار أسلوب الهيادة ا  ثر ملاءمة لعملية الرقمنة التاصة بهم لضمان 

 النتائج المثلى.

الإبداعية والبيئة  ( بعنوان التأثير المتسلسل للقيادةSalman, & Auso, 2022)دراسة  .6

 .التنظيمية على الأداء الاستراتيجي

The Sequential Influence of Creative Leadership and Organizational 

Environment on Strategic Performance. 

تعتبر الهيادة الإبداعية والبيئة التن يمية أمر بالغ ا همية لتلوير العم  وا ستدامة واعتبار 

النوع من الهيادة ظاهره تجذب ا هتمام فان سما  الهيادة الإبداعية تعتبر حاسم  في عمليا  هذا 

المن ما  والشركا  المعاصرة وفقا لهذه الدراسة قد يؤثر القائد الممتع بشك  كبير على مدى تعزيز 

لدراسة العلاقة بين الفعاليا  ا ستراتيجية وتقييم بناء ا مكانيا  الإبداعية للفريي حيث ا تشفت هذه ا

الهيادة المبتكرة وتحسين ا داء ا ستراتيجي وفعالية تنفيذ هذه ا ستراتيجية حيث لم يح ى هذا النوع 

اهتمام كبير من الدراسا  ا  اديمية ولهذا السبت فإن قيم  الهيادة المبدعة في إدارة المؤسسا  حيث 

لهيادة الإبداعية على الفعالية ا ستراتيجية وا هداي يجت أن تولى  اهتمام أ بر لدراستها ومدى  تكثير ا

 ا ساسية لهذه الدراسة كانت هي فهم افكار الهيادة الإبداعية.
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واخيرا خلصت الدراسة الى ان ا داء ا ستراتيجي للمؤسسة يعتمد على ا صالة والهيادة الإبداعية 

مناسبة لتلور ا فراد وإعلاء الفرصة وإدارة العمليا  بفعاليا  وكفاءة عالية وتتصيل بيئة عم  

 في الدول النامية لتفعي  تنفيذ استراتيجيا  الهيادة الإبداعية في المؤسسا  العامة والتاصة.

( بعنوان أساليب القيادة والأداء الابتكاري: دور Saythongkeo et al., 2022) دراسة .7

 الية(.القدرة على التعاون والتعلم الداخلي في شركات الخدمات الم

Leadership Styles and Innovation Performance: The Role of 

Coopetition Capability and In-Learning in Financial Service Firms. 

يستكشف المؤلفون كيف يؤثر أسلوب الهيادة على ا داء ا بتكاري في سياق شركا  التدما  

(، وجد المؤلفون أن DCPومن ور القدرة الديناميكية   PLSالمالية. باستتدام النهج التحليلي 

القدرة على التعاون تتوسط بشك  إيجابي العلاقة بين أسلوب الهيادة وا داء ا بتكاري. وتشير 

ا إلى أن التعلم أثناء التعلم يتفف بشك  سلبي العلاقة بين القدرة على المنافسة  النتائج أيض 

 وا داء ا بتكاري.

الابتكار:  ( بعنوان القيادة الإبداعية ومناخ الابتكار وسلوكYe et al., 2022بها )دراسة )قام  .8

 الدور المعتدل لتقاسم المعرفة في الإدارة.

Creative leadership, innovation climate and innovation behaviour: the 

moderating role of knowledge sharing in management. 

لة هي دراسة ا بتكار في المؤسسا  وا تشاي كيفية تكثير المناخ التن يمي  انت غاي  الرسا

على القدرة على الهيادة الإبداعية ورد الفع  العاطفي للتبيير المفروض على السلوك ا بتكاري 

للموظفين مقاب  تبادل المعرفة داخ  مكان العم  وتم بناء نموذة لتفسير العوام  المؤثرة على السلوك 

كاري للموظفين باعتماد المن ور المعرفي ا جتماعي من خلال جانبيين رئيسيين وهما المناخ ا بت
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التن يمي   ا بتكار مقاب  مناخ المتاطرة(  والقدرة الهيادية الإبداعية  مهارا  الهيادة حافز الرؤية 

ة التي تشك  بشك  مقاب  العوام  المعتدلة ا خرى ( وتكشفت النتائج عن العديد من العوام  الرئيسي

 ايجابي على الهيادة الإبداعية في المن ما 

تبين ان القدرة على الهيادة الإبداعية ورد الفع  العاطفي تجاه تبيير المفروض ومناخ ا بتكار  

ومشاركة المعرفة تؤثر بشك  إيجابي على سلوك ا بتكار في حين وجد أن لمناخ الداعم مقاب  المناخ 

الى الرد الفع  العاطفي يؤثر بشك  ايجابي على مناخ ا بتكار وان تبادل المعرفة المجازي بالإ افة 

ين م العلاقة بين مناخ ا بتكار وسلوك ا بتكار ومن خلالها يجت توسيع نلاق البحث حول المناخ 

 البسيط للابتكار وللسلوك ا بتكار لدى الموظفين وتحسين دور الفرد في تبادل المعرفة.

ن دراسة مناخ ا بتكار ومناخ المتاطرة ومشارك  المعرفة ورد الفع  العاطفي للتبييرا  وبالتالي ا

 .المفرو ة يؤدي الى تحسين التن يم الهيادي والقدرة الإبداعية وجعلها بشك  دائم في مكان العم 

، بعنوان: " "العلاقة بين أنماط القيادة والابتكار (Alblooshi et al., 2021)دراسة  .9

 التنظيمي: مراجعة منهجية للأدبيات والتوليف السردي"

"The relationship between leadership styles and organizational 

innovation A systematic literature review and narrative synthesis" 

تستكشف هذه الدراسة دور الهيادة في ا بتكار التن يمي من خلال مراجعة العديد من المنشورا  

اتبعت الدراسة  -المنهجية/النهج التي تناقش العلاقة بين أنماط الهيادة المتتلفة وا بتكار. التصميم/

مقالة صحفية حول العلاقة بين أنماط الهيادة المتتلفة  64منهجية بحث وصفية من خلال مراجعة 

وا بتكار. تم تحلي  المقا   بشك  وصفي ومن ثم مراجعتها بناء  على أسلوب الهيادة الذي تناقش  

كان  نماط الهيادة المتتلفة  -بتكار. النتائج  ستتلاص نتائج مفيدة حول العلاقة بين الهيادة وا 

تكثير إيجابي على ا بتكار التن يمي سواء بشك  مباشر أو غير مباشر، من خلال التكثير على 
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المناخ التن يمي وسلوكيا  الموظفين والقادة أو المتبيرا  التن يمية ا خرى مث  التعلم وتبادل 

ثيرا  مباشرة وغير مباشرة على ا بتكار التن يمي. قيود/آثار المعرفة. كان لبعض أساليت الهيادة تك

جمعت هذه الدراسة مقا   صحفية منشورة في جميع قواعد البيانا  الإلكترونية الرئيسية  -البحث 

. ومع ذلا، تقتصر Scopusو Taylor & Francisو ScienceDirectو Emeraldتقريب ا مث  

يحتوي عنوانها أو ملتصها أو الكلما  الرئيسية المحددة من  المراجعة على مقا   المجلا  التي

. 2019و 2000قب  المؤلف على مصللحا  البحث "الهيادة" و"ا بتكار"، والمنشورة بين عامي 

لذلا، قد تفو  هذه المراجعة بعض ا فكار البحثية ذا  الصلة المذكورة في ا دبيا  التي ناقشت 

تساهم هذه الدراسة في مجموعة  -ص  وليس مجتمعة. ا صالة/الهيمة ا بتكار أو الهيادة بشك  منف

ا بحاث الحالية حول الهيادة وا بتكار من خلال مناقشة دور أنماط الهيادة المتتلفة في تحديد 

  .ا بتكار التن يمي على نلاق واسع

ظف: ( بعنوان العلاقة بين أساليب القيادة وإبداع المو Zhen & Atiga, 2020)دراسة  .10

 .دور وسيط للثقة العلائقية

Relationship of Leadership styles and Employee Creativity: A 

Mediating Role of Relational Confidence. 

هدفت الدراسة الى فحل العلاقة بين أسلوب الهيادة والإبداع لدى الموظف من خلال العم  كوسيط 

موظف ا من أربعة قلاعا  مبتكرة في  250موثوق ب  في ا تصال. شم  المس  التجريبي الهياسي 

وتم غانا. تم استتدام عدة تصنيفا  للسلاس   ختبار العلاقة، قب  حدوث ا نحدارا  المتعددة، 

التحقي من صحة جميع ا فترا ا  العامة واعتبر  مناسبة. كما تم اختبار صدق وثبا  محركا  

البحث. ووجد  الدراسة أن العمال المبدعين شاركوا بشك  إيجابي وبشك  أوثي في تبيير نمط الهيادة 

لى ذلا، في الشركا ، في حين ارتبط أسلوب العم  إلى حد كبير بالعمال المبدعين. بالإ افة إ
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يعم  التواص  الموثوق على جسر الرابط بين أسلوب الهيادة وإبداع الموظف، وهذا هو السبت في 

. ويعتقد أن الثقة يمكن أن تزيد من العلاقة بين المدير والموظفين ا وتنقلا   .أن قيادة الن ام أ ثر تماسك 

أداء العاملين  ( بعنوان أثر التدريب والتطوير علىTahir et al,2014دراسة طاهر )  .11

 وإنتاجيتهم، دراسة حالة البنوك المتحدة المحدودة في مدينة بيشاور بالباكستان.

"The impact of training and development on employee performance 

and productivity". 

عام  من العاملين في البنوك المتحدة المحدودة في مدينة بيشاور  76تمت الدراسة على 

هدفت هذه الدراسة لدراسة أثر التدريت والتلوير  .تم توزيع ا ستبيانا  في ثمانية فروعحيث 

 متبيرا  مستقلة على أداء العاملين وإنتاجيتهم كمتبيرا  تابعة وتوصلت إلى وجود أثر إيجابي 

 أن تعتمد إدارا  :وأهم ما أوصت ب  الدراسة .للتدريت والتلوير على أداء العاملين وإنتاجيتهم

 .البنوك المهتمة بكفاءتها وإنتاجيتها على التدريت والتلوير كتيارها ا ول

( بعنوان التدريب واستراتيجيات التطوير ودورها niazi, 2011دراسة عبدالستار نيازي ) .12

 .في الباكستان في الأداء الوظيفي في شركات النقل السريع

Training and development strategy and its role in organizational 

performance". 

موظف في شركا  النق  السريع واعتبر  التدريت والتلوير المتبير  77حيث أجريت على 

اهتمام المدراء بتقييم الحاجة إلى  -المستق   المن ما  المتعلمة واستراتيجياتها بالتدريت والتلوير

املين كمتبير وسيط وبالتالي على تنفيذ وتقييم التدريت( وتكثيرها على أداء الع – TNA التدريت

أ د  أن تلبيي استراتيجيا  التدريت والتلوير تعزز بشك  مباشر  .أداء المن مة كمتبير تابع

 أداء الموظفين وأهداي العم  وبالتالي تحسن أداء المن مة.
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أهم ما أوصت ب  الدراسة: وجوب أن تركز المن ما  على التعليم المستمر والتدريت على العم  

وينببي إشراك المديرين التنفيذيين في قرارا  تحديد ا حتياجا  التدريبية والسياسا  المتعلقة 

 بالتدريت.

 

 التعقيب على الدراسات السابقة 3.2

بلرق ومنهجيا  متتلفة،  أثر أنماط الهيادة على الإبداع الإداري تناولت الدراسا  السابقة مو وع 

وتعدد  جوانت دراستها لهذا المو وع، مما أتاح تكوين فهم أ ثر شمولية حول العلاقة بين الهيادة 

 والتحفيز الذاتي والإبداع في المؤسسا  الحكومية. فيما يلي أبرز نقاط التعقيت على هذه الدراسا :

 تنوع أهداف الدراسات السابقة 1.3.2

دون غيره، حيث ركز  بعض الدراسا  فقط  نمط قيادي معيناختلفت الدراسا  في تركيزها على  •

أكثر من نمط وأثرها في تحفيز الإبداع، بينما تناولت دراسا  أخرى العلاقة بين  القيادة التحويليةعلى 

 والإبداع الإداري، مث  الهيادة التبادلية والتشاركية. قيادي

في تحديد النمط الهيادي الذي يفضل  الموظفون،  آراء القادة أنفسهمبعض الدراسا  ركز  على  •

  السائدة. تصورات الموظفين حول الأنماط القياديةبينما ركز  دراسا  أخرى على 
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 أوجه الاتفاق بين الدراسات 2.3.2

مع م الدراسا  السابقة على  : تتفياتفاق الدراسا  على أهمية الهيادة في تحقيي الإبداع الإداري  •

بين الموظفين، كما أن بعض  تحفيز الإبداع وزيادة المشاركة التن يميةأن الهيادة الفعالة تسهم في 

 تساهم بشك  إيجابي في تعزيز الإبداع . الهيادة التحويلية والتشاركيةا نماط الهيادية مث  

 الدافعية الذاتية: أشار  العديد من الدراسا  إلى أن اتفاق الدراسا  على أهمية التحفيز الذاتي •

تلعت دور ا أساسي ا في تعزيز الإبداع الإداري، وأن الموظفين الذين يتمتعون بمستويا  عالية من 

 الدافعية الذاتية يكونون أ ثر قدرة على ا بتكار.

 أوجه الاختلاف بين الدراسات 3.3.2

المؤسسا  الحكومية، البنوك،   بيئا  متتلفة مث  : شملت الدراسااختلاي بيئا  الدراسة •

 ، مما يعكس تنوع ا في طرق تلبيي الهيادة وتكثيرها على الإبداع.الجامعا ، والمدار 

ككداة رئيسية لجمع  ا ستبانا : استتدمت بعض الدراسا  اختلاي أدوا  الهيا  والمنهجيا  •

 ختبار تكثير الهيادة    الكمي والنوعيالمقابلا  والتحليالبيانا ، بينما اعتمد  أخرى على 

 على الإبداع.

 الهيادة التحويلية: أظهر  بعض الدراسا  أن اختلاي في مستوى التكثير بين ا نماط الهيادية •

الهيادة التبادلية لها تكثير إيجابي قوي على الإبداع الإداري، بينما أشار  دراسا  أخرى إلى أن 

 على المكافآ  والعقوبا  أ ثر من تعزيز ا ستقلالية والإبداع. بسبت تركيزها لها تكثير محدود
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 أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة 4.3.2

: ساعد  الدراسا  السابقة في بناء إطار ن ري قوي لهذه الدراسة، إثراء الجانت الن ري  •

وتقديم تعريفا  وا حة  نماط الهيادة والإبداع  تحديد المتبيرا  ا ساسية ما ساهمت في 

 الإداري.

الحالية،  : ساعدت الدراسات السابقة في تصميم الاستبانة المستخدمة في الدراسةتلوير أدوا  البحث •

 التي تم اختبارها في أبحاث سابقة. المقاييس وا ستبانا حيث تم ا ستفادة من 

سابقة نتائج كمية وكيفية ساعد  في صياغة : قدمت الدراسا  الالتحقي من الفر يا  •

تكثير الهيادة التحويلية والتشاركية على الإبداع الفر يا  البحثية لهذه الدراسة، مث  

 ، وهو ما تم اختباره في هذه الدراسة.الإداري 

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 5.3.2

ولم تقتصر على  عدة أنماط قياديةالحالية  : تناولت الدراسةشمولية تحلي  أنماط الهيادة •

 نمط واحد فقط، مما يتي  مقارنة أ ثر دقة حول تكثير ك  نمط على الإبداع الإداري.

: لم تقتصر الدراسة على توسيع نلاق البحث ليشم  التفاع  بين الهيادة والدافعية الذاتية  •

ا العلاقة بين  والإبداع الإداري،  الدافعية الذاتيةقيا  تكثير الهيادة فقط، ب  درست أيض 

 وهو جانت لم تركز علي  بعض الدراسا  السابقة بشك  كايٍ.

: على الرغم من أن بعض الدراسا  التركيز على بيئة العم  الحكومية في سللنة عمان  •

وزارة ا وقاي السابقة تناولت المؤسسا  الحكومية، إ  أن هذه الدراسة ركز  على 

 ، مما يوفر رؤى خاصة بهذه البيئة الإدارية.ة في سللنة عمانوالشؤون الديني
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ساهمت الدراسا  السابقة بشك  كبير في تشكي  الإطار الن ري والمنهجي لهذه الدراسة، 

ا قوي ا لفهم العلاقة بين  . ومع ذلا، أنماط الهيادة، الدافعية الذاتية، والإبداع الإداري حيث وفر  أساس 

وتفاعلها  تحلي  أ ثر شمولية ل نماط الهياديةفإن الدراسة الحالية تميز  بتوسيع نلاق البحث ليشم  

 ، مما يعزز الفهم العلمي والتلبيقي لهذا المو وع.القلاع الحكومي العمانيفي  الدافعية الذاتيةمع 

 خاتمة الفصل

، يادة وأثرها على تحقيي الإبداع الإداري أنماط الهاختتم هذا الفص  بمناقشة شاملة لمو وع 

حيث تم تحلي  الدراسا  السابقة التي تناولت العلاقة بين الهيادة الإدارية، الدافعية الذاتية، ومستويا  

، مث  الهيادة التحويلية، متتلف أنماط الهيادةالإبداع داخ  المؤسسا  الحكومية. تم استعراض 

 تكثير ك  منها على بيئة العم  الإبداعية.التبادلية، والتشاركية، مع بيان 

، في الإبداع الإداري تلعبان دور ا رئيسي ا في تعزيز  الهيادة التحويلية والتشاركيةأظهر  الدراسة أن 

ن ر ا لتركيزها على الحوافز والمكافآ  أ ثر من تعزيز بيئة  الهيادة التبادلية لها تكثير محدودحين أن 

تعد عاملا  جوهري ا في تعزيز الإبداع،  الدافعية الذاتيةعم  تدعم ا ستقلالية وا بتكار. كما تبين أن 

حيث كلما زاد  الدافعية الذاتية لدى الموظفين، زاد مستوى مشاركتهم في تلوير ا فكار الجديدة 

 متميزة. وتحقيي نتائج

وفي التتام، قدم هذا الفص  مراجعة نقدية  برز النتائج المستتلصة من الدراسا  السابقة، مما ساهم 

الحالية، وساعد في و ع أسس وا حة لتلوير الفر يا  البحثية.  إثراء الإطار الن ري للدراسةفي 

  الميدانية واستنتاة من خلال تحلي  البيانا اختبار هذه الفر يا ستعم  الفصول القادمة على 

التوصيا  التي يمكن أن تسهم في تحسين بيئة العم  الحكومي ودعم عمليا  الإبداع الإداري بشك  

 .أ ثر كفاءة
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 الفصل الثالث

 منهجية وإجراءات الدراسة 3

 المقدمة1.3

يقوم الباحث في هذا الجزء من الدراسة بوصف وتحديد منهجية الدراسة المتبعة والتي يمكن 

والإجابة على تساؤ تها. حيث يتم تحديد مجتمع الدراسة  بواسلتها تحقيي أهداي الدراسة

المستهدي والعينة المتتارة وخصائصها. كما يتم إعداد وتلوير أداة الدراسة واستقرارها. وتو ي  

 جميع إجراءا  الدراسة واللرق الإحصائية المستتدمة.

 منهجية الدراسة 2.3

حيث اعتمد  الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يقوم على استتدام جميع البيانا  

من خلال جمعها وتنقيتها وتحليلها وإظهارها بلريقة مفهومة وذا  مبزى، ويتم التعام  مع 

البيانا  الإحصائية دون تعميم، ويتم عرض هذه البيانا  من خلال الجداول والرسوم البيانية، 

م تحلي  وتفسير وتقدير واستتلاص النتائج من عينة الدراسة للوصول إلى قرارا  مهمة ومن ث

حول المجتمع المستهدي. ويعتمد هذا المنهج على تفسير الموقف أو المشكلة الحالية من خلال 

تحديد شروطها وظروفها. وتحديد ا بعاد ومحاور الدراسة وتحديد العلاقا  التي تربط هذه ا بعاد 

لال وصف علمي دقيي ومتكام  للمشكلة الملروحة والحقائي المتعلقة بها.   يقتصر هذا من خ

ا سلوب على وصف ال اهرة وحست، ب  يشم  على تحلي  هذه المشكلة وقياسها بلرق علمية 

 وتحديد نتائجها وتقديم حلول ومقترحا  لعلاجها. 

 صادر جمع البيانات:م 3.3

الن ري(: الكتت، المراجع، التقارير، المجا   المحكمة،  الإطارالمصادر الثانوية    أ.

 ا بحاث العلمية، وجميع الدراسا  التي تتناول مو وع الدراسة
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التحليلي(: جمع البيانا  من خلال ا ستبانة وهي أداة الدراسة  الإطارالمصادر ا ولية   ب.

 ( ا حصائي.sspsمج  حيث سوي يقوم الباحث بتفريغ البيانا  وتحليلها باستتدام برنا

 مجتمع الدراسة 4.3

ا نماط الهيادية في تحقيي ا بداع الإداري للعاملين في  أثرتهدي هذه الدراسة الى معرفة 

المؤسسا  الحكومية في سللنة عمان، حيث ان مجتمع هذه الدراسة المستهدي هو جميع 

العاملين في وزارة ا وقاي والشؤون الدينية بسللنة عمان والبالغ عددهم وفي إحصائية قسم 

 .( موظفا  7911البيانا  في الموارد البشرية بالوزارة  

 عينة الدراسة 5.3

بمستوى مدير عام ومدير دائرة ومساعد الوزارة من الموظفين  (309تم استتدام عينة مكونة من  

( البيانا  الديموغرافية لعينة 1يتض  من الجدول   .مدير دائرة ورئيس قسم ومن في مستواهم

ون الدينية بسللنة عمان، حيث الدراسة التي تم اختيارها من العاملين في وزارة ا وقاي والشؤ 

 موظفا  التالي: 309بلغ حجم العينة 

 الجنس: 1.5.3 

موظفا (،  279%  90.3تشير البيانا  إلى أن البالبية الع مى من العينة هم من الذكور بنسبة 

موظفة(. هذا التفاو  الكبير قد يعكس طبيعة التوظيف في  30%  9.7بينما تمث  الإناث نسبة 

يث يبلت على العاملين فيها الذكور وهو ما قد يكون مرتبلا  بالثقافة المجتمعية أو الوزارة، ح

 طبيعة الوظائف المتاحة لتدمة المجتمع لشؤون الدينية والإسلامية.

 الحالة الاجتماعية 2.5.3

موظفا (، بينما  271%  87.7ت هر النتائج أن مع م أفراد العينة هم من المتزوجين بنسبة  

 موظفا (.  38%  12.3يشك  العزاب نسبة 
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هذه النسبة المرتفعة للمتزوجين قد تعكس استقرارا  وظيفيا  واجتماعيا  لدى العاملين مما قد يؤثر 

 على مستوى الدافعية والإبداع الإداري لديهم.

 المستوى التعليمي:  3.5.3  

 150%  48.53يو   الجدول أن غالبية العينة حاصلون على درجة البكالوريو  بنسبة 

 54%  17.5موظفا (. كما أن  81%  26.2موظفا (، يليهم الحاصلون على دبلوم أو أق  بنسبة 

الدكتوراه. موظفا ( حاصلون على درجة  24%  7.8موظفا ( حاصلون على درجة الماجستير، و

 هذه النست تعكس تنوعا  في المستويا  التعليمية مما قد يسهم في تنوع ا فكار والإبداع الإداري 

 العمر:  4.5.3  

عاما  بنسبة  45إلى أق  من  30تشير البيانا  إلى أن الفئة العمرية ا  بر في العينة هي من 

موظفا (، بينما  62%  20.1ثر بنسبة عاما  فك  45موظفا (، تليها الفئة العمرية  %233  75.4

موظفا (. هذه النتائج تعكس أن غالبية  14%  4.5عاما  نسبة  30تشك  الفئة العمرية أق  من 

العينة هم في مرحلة عمرية تتمتع بالتبرة والنضج الوظيفي مما قد يكون ل  تكثير إيجابي على 

 الإبداع الإداري.

لعينة الدراسة أن البالبية الع مى من المشاركين هم  إجما  تُ هر البيانا  الديموغرافية

عاما ، ولديهم خبرة طويلة في المؤسسة  45و 30من الذكور المتزوجين، الذين تتراوح أعمارهم بين 

سنوا ، كما أن مع مهم حاصلون على درجة البكالوريو  ويشبلون وظائف إدارية،  10تزيد عن 

عية الذاتية والإبداع الإداري حيث أن التبرة اللويلة وهذه التصائل قد تسهم في تعزيز الداف

 والمستوى التعليمي الجيد قد يوفران بيئة مناسبة لتبني ا فكار الإبداعية وتحقيي ا هداي الإدارية.
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 البيانا  الديموغرافية لعينة الدراسة( 1جدول  

 التكرار النسبة التصنيف المتغير الديموغرافي
 279 %90.3 ذكر   الجنس

 30 %9.7 أنثى
   المجموع

 271 %87.7 تزوجم الحالة الاجتماعية
 38 %12.3 أعزب

   المجموع
 24 %7.8 الدكتوراة المستوي التعليمي

 54 %17.5 الماجستير
 150 %48.53 البكالوريوس
 81 %26.2 دبلوم أو اقل

   المجموع
 14 %4.5 عاما 30أقل من  العمر

 233 %75.4 عاما 45من إلى أقل  30من 
 62 %20.1 عاما فأكثر 45

 309 %100 المجموع
 

لعينة الدراسة أن البالبية الع مى من العينة لديهم خبرة  الوظيفية( البيانا  2يتض  من الجدول  

موظفا (، بينما تبلغ نسبة من لديهم خبرة  255%  82.5سنوا  في المؤسسة بنسبة  10تزيد عن 

سنوا   3موظفا (، ونسبة من لديهم خبرة أق  من  39%  12.6سنوا   10إلى أق  من  3من 

لتبرة اللويلة قد تعكس استقرارا  وظيفيا  ومعرفة عميقة موظفا (. هذه النسبة العالية ل %15  4.9

 بثقافة المؤسسة مما قد يعزز الإبداع الإداري.

موظفا (، يليهم  115%  37.2كما ت هر النتائج أن غالبية العينة يشبلون وظائف إدارية بنسبة  

موظفا (.  66%  21.4موظفا (، ثم الوظائف ا خرى بنسبة  66%  21.4رؤساء ا قسام بنسبة 

موظفا ( يشبلون مناصت إدارية عليا  مدير عام، مدير عام مساعد، مدير،  36%  11.7 ما أن 
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موظفا ( يشبلون وظائف فنية أو هندسية. هذا التنوع في الوظائف  26%  8.4مدير مساعد(، و

 قد يسهم في تعدد وجها  الن ر وزيادة الإبداع الإداري.

 ينة الدراسةلع الوظيفية( البيانا  2جدول  

 التكرار النسبة  المتغير الديموغرافي
 233 %4.5 سنوات  3اقل من  سنوات الخبرة في المؤسسة

 62 %75.4 عاما 45الى أقل من  30من 
 15 %20.1 كثرعاما فأ 45

عام مساعد / مدير / مدير مدير عام / مدير 
 مساعد

11.7% 36 

 
 الوظيفة الحالية

 66 %21.4 رئيس قسم
 26 %8.4 فني / مهندس

 115 %37.2 ظف إداري مو 
 66 %21.4 غير ذلك

 309 %100  الإجمالي
 

 الإجراءات البحثية في الدراسة 5.5.3

 تم ا عتماد في الدراسة على التلوا  الإجرائية التالية:

متبيرا   باستتدام المرتبلة السابقة والبحوث الدراسا  ومراجعة الن رية الدراسة إجراء .1

  الحوكمة وأثرها على أداء المؤسسا  العامة،

 .البحث أدوا  بناء .1

 .للمحكمين وإرسالها للاستبانة ال اهري  الصدق من التك د .2

( ثم نشر ا ستبانة Google Formsإعداد ا ستبانا  بواسلة تلبيي نماذة جوج    .3

للتك د من الحصول إلكترونيا ، والتك د من و ع حقول إلزامية على جميع فقرا  ا ستبانة، 

على استجابا  على جميع فقرا   ستبانة وقد يستبرق توزيع ا ستبانة وجعها حوالي 

 أربعة أسابيع.
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( ومن ثم تفريغ البيانا  Microsoft Excelفحل ا ستجابا  قب  تفريبها على ملف   .4

 أسئلة عن للإجابة المناسبة الإحصائية التحليلا  وإجراء التحليلا  الإحصائية وإجراء

 .النتائج ومناقشتها واستتراة الدراسة،

( للبيانا  SPSS .26التحلي  الإحصائي باستتدام برنامج التحلي  الإحصائي   .5

العاملين في المستتلصة من أدوا  الدراسة. التي تم تلبيقها على العينة ا ساسية 

 – بالجها  الحكومية بسللنة عمان، والتك د من التصائل السكومتيرية  الصدق

 الثبا ( للاستبانة لهياسها

 استتلاص النتائج وتفسيرها وتقديم التوصيا  في  وء ما اسفر  عن  النتائج. .6

 

 أداة الدراسة 6.3

اعتمد  هذه الدراسة على استمارة ا ستبيان بوصفها أداة رئيسية لجمع البيانا ، حيث تم 

بناء محاوره وفق ا ل سس العلمية  تلوير ا ستبيان بما يتناست مع طبيعة الدراسة وأهدافها، وتم

المستندة إلى الكتت والمجلا  البحثية والدراسا  السابقة ذا  الصلة بمو وع البحث؛ ولضمان 

الصدق والثبا  تم عرض ا ستبيان على مجموعة من المحكمين المتتصصين، وأُخذ  

 .ئيملاح اتهم بعين ا عتبار لإجراء التعديلا  اللازمة قب  التلبيي النها

 :حيث تكوّن ا ستبيان من ثلاثة أجزاء رئيسية على النحو التالي

 الجزء الأول: البيانات الديموغرافية •

يشم  هذا الجزء المعلوما  ا ساسية  فراد العينة، والتي تتضمن:  الجنس، الحالة 

 .ا جتماعية، المستوى التعليمي، العمر، سنوا  التبرة في المؤسسة، والوظيفة الحالية(
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 أنماط القيادة الإدارية –الجزء الثاني: المتغير المستقل  •

( عبارة 15يتناول هذا الجزء أنماط الهيادة التي يمارسها المسؤولون في المؤسسة، ويتكون من  

موزعة على أبعاد متتلفة، تهيس مدى اهتمام القادة بتلوير العاملين، وتوصي  الرؤية الوا حة، 

إلى تحلي  نمط الهيادة التبادلية من خلال مكافكة ا داء، والرقابة وتحفيز التعاون، بالإ افة 

على المعايير، والتفاع  مع الموظفين، وكذلا تشجيع ا بتكار والتفكير الإبداعي في بيئة 

 .العم 

 الدافعية الذاتية والإبداع الإداري  –الجزء الثالث: المتغيرات التابعة  •

مدى تحفيز الموظفين  داء أعمالهم ومدى استمتاعهم يهيس هذا المحور  :الدافعية الذاتية .1

( عبارا  تبلي جوانت الشعور بالهيمة الذاتية للعم ، 7بوظائفهم، وذلا من خلال  

 .وا نتراط في ، وتشجيع ا قتراحا  الجديدة، والتفاع  مع بيئة العم  بلريقة إيجابية

تبني ا بتكار وتحفيز التفكير يتناول هذا المحور قدرة المؤسسة على  :الإبداع الإداري  .2

( عبارا  تهيس السعي لإيجاد أفكار جديدة، 7الإبداعي في ح  المشكلا ، ويتكون من  

تلوير أساليت العم ، تحسين البنية التكنولوجية، وإدخال تبييرا  على السياسا  

 .والإجراءا  التن يمية بشك  منت م

 التدريجي السباعي( مهيا  ليكر  3جدول  

 القيمة  الدرجة

 1 لا أوافق بشدة

 2 لا أوافق إلى حد ما

 3 لا أوافق

 4 محايد

 5 موافق  

 6 موافق إلى حد ما

 7 موافق بشدة 
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استتدمت الدراسة مهيا  ليكر  السباعي لتحديد درجة استجابا  المشاركين، حيث تتراوح 

لجميع عبارا  محاور الدراسة،  ( "أوافي بشدة"، وذلا7( "  أوافي بشدة" إلى  1الهيم من  

 ( وذلا لجميع عبارا  محوري الدراسة.3   ما هو مو   في الجدول

 تمت معالجة مهيا  ليكر  وحساب الوزن النسبي للمتوسلا  من خلال المعادلة التالية 

𝟎. 𝟖 =
𝟏 − 𝟕

𝟕
=
الحد ا دنى للبدي  − الحدا على  للبدي 

عدد المستويا 
=  طول الفئة

ستجابا  حست متوسط ا جابا  تم أ افة طول الفئة إلى اق  درجة في المهيا . ولحساب درجة ا 

 (.4   ما في الجدول رقم

 ( معالجة مهيا  ليكر  4جدول  

 درجة الموافقة المتوسط الحسابي
 قليلة جدا    1-1.8

 نوعا  ماقليلة  1.81-2.6
 قليلة   2.61-3.4
 متوسلة 3.41-4.2
 عالية  4.21-5

 نوعا  ماعالية  5.8 -5
 عالية جدا   5.8-7
 

 صدق وثبات أداة الدراسة: 1.6.3

 أي أن .بالفع  قياس  تم ما تهيس وككنها تبدو الهيا  أداة  أن يعني وهو :ال اهري  الصدق .1

تم عرض ا ستبان  في صورتها  .المقصود المعنى مع يتناسبان الفقرا  وم هر ا داة  شك 

 المحكمين( من المُحكمين المذكور أسمائهم في قائمة الملاحي، وهم من 5ا ولية على  

 حول آرائهم عن للتعبير من كلية الإدارة في جامعة صحار والكفاءة التبرة ذوي  ا  اديميين
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 .وتنوع المحتوى  اوشموله الفقرا  عدد حيث من الدراسة أداة  وأهمية بالمحتوى، صلة الفقرة

صياغة اللبة العربية أو اية ملاح ا  أخرى تراها مناسبة فيما يتعلي بالتعدي  أو  مستوى  أو

الحذي حست ما يراه المحكم  روريا ، فقد تم إجراء التعديلا  على  وء توصيا  وآراء 

 المحكمين، مث  تو ي  شروط معينة، أو تعدي  محتوى بعض الفقرا ، لجعلها مناسبة أو

 دمج بعض الفقرا  ا خرى.

صدق البناء وا تساق الداخلي: وهو أحد مقاييس صحة ا داة التي تهيس مدى وصول  .2

أهداي ا داة، وتبين درجة ملاءمة ك  فقرة مع الدرجة الكلية للبعد والمحور، حيث تم تقسيم 

 والإبداع ا داري. أدوا  الدراسة إلى محورين: انماط الهيادة ا دارية ومحور الدافعية الذاتية 

النتائج  واستقرار المستحص  عليها، النتائج في ا تساق يعني ثبا  أداة الدراسة: الثبا  .3

 نفس المجموعة على تلبيق  تم إذا النتائج نفس المستمر ا ختبار عن وينتج الوقت، بمرور

 المتبيرا  قيا في  المستتدمة ا داة  ثبا  مدى من التك د تم ولقد ، أخرى  مرة ا فراد من

 ( حيثChroanbach’s Alphaقيمت    احتساب خلال من ا ستبانة، عليها ستشم  التي

(  وكلما اقتربت الهيمة من 0.60أ بر من   قيمت   انت إذا إحصائيا مقبولة النتيجة تكون 

( أن قيمة الفا 10.3الواحد الصحي  دل هذا على ثبا  أعلى للدراسة . ي هر الجدول رقم  

( بالنسبة  بعاد. بينما كانت هذه الهيمة بالنسبة 0.885و  0.620باخ تراوحت بين    رون

على الترتيت(. اما بالنسبة للمؤشر الكلي كانت قيمة  0.927و  0.885لمحوري الدراسة  

(. لذا يمكن وصف نتائج الدراسة بالثبا . وأن البيانا  المتحص  عليها 0.948المعام   

 مناسبة لهيا  المتبيرا  وتتضع لدرجة اعتمادية عالية.  من خلال هذه الدراسة



 
 

60 
 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة: 7.3 

للإجابة عن تساؤ   الدراسة واختبار فر ياتها تم استتدام برمجة الحزمة الإحصائية للعلوم 

في إجراء التحلي  الوصفي وا ستد لي واختبار الفر يا  من خلال استتدام  SPSSا جتماعية 

 ا ساليت الإحصائية التالية:

الإحصاء الوصفي: وذلا لعرض خصائل أفراد العينة ووصف إجاباتهم، من خلال استتدام  .1

 ما يلي:

لتصائل أفراد  التكرارا  والنست المئوية: تم استتدامها لهيا  التوزيعا  التكرارية النسبية -

 العينة وإجاباتهم على عبارا  ا ستبانة.

الوسط الحسابي: تم استتدام  ككبرز مقاييس النزعة المركزية لهيا  متوسط إجابا  أفراد  -

 العينة على أسئلة ا ستبانة.

ا نحراي المعياري: تم استتدام  ككحد مقاييس التشتت لهيا  ا نحراي في إجابا  أفراد  -

 وسلها الحسابي. العينة عن

( SPSSالإحصاء ا ستد لي: تم ا عتماد على البرنامج الإحصائي للعلوم ا جتماعية   .2

 وذلا لتتمكن من تلبيي ا ساليت والمؤشرا  الإحصائية التالية:

(  ختبار معاملا  ارتباط الفقرا   Pearson Correlationاختبار معام  ا رتباط   •

 وص  إلى صدق البناء بالدرجة الكلية لمحورها للت

 (  ختبار ثبا  أداة الدراسة . Chroanbach's Alphaمعام  ا تساق   •

( وذلا  ختبار الفروق  Independent Samples t testللعينا  المستقلة     Tاختبار   •

 بين متوسلا  الفئا  للمتبيرا  الفئوية  فئتين( والعائدة للاستجابا  حول بعدي الدراسة .
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(  ختبار الفروق بين متوسلا  One Way ANOVA لي  التباين ا حادي  اختبار تح •

 الفئا  للمتبيرا  الفئوية  أ ثر من فئتين( والعائدة للاستجابا  حول بعدي الدراسة .

( وذلا  ختبار أثر المتبير المستق  في Linear Regression اختبار ا نحدار التلي   •

 المتبير التابع .

 

 ملخص الفصل 8.3

يستعرض الفص  الثالث منهجية الدراسة وإجراءاتها، حيث اعتمد  الدراسة على المنهج 

الوصفي التحليلي في جمع البيانا  وتحليلها  ستتلاص النتائج. استهدي مجتمع الدراسة 

جميع العاملين في وزارة ا وقاي والشؤون الدينية بسللنة عمان، وتم اختيار عينة عشوائية 

 .موظفين بمستويا  وظيفية متتلفة 309بسيلة مكونة من 

استتدمت الدراسة ا ستبانة ككداة رئيسية لجمع البيانا ، وتم التحقي من صدقها وثباتها قب  

شملت المعالجا  الإحصائية الوصف الإحصائي وتحلي   .SPSS تحليلها باستتدام برنامج

الديموغرافية للعينة أن غالبية التباين  ختبار العلاقا  بين المتبيرا . وأظهر  البيانا  

المشاركين من الذكور، المتزوجين، الحاصلين على درجة البكالوريو ، ولديهم خبرة طويلة تزيد 

 .سنوا ، مما قد يؤثر على مستوى الإبداع الإداري في المؤسسا  الحكومية 10عن 
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 الفصل الرابع

 نتائج الدراسة وتفسيرها

 مقدمة  ❖

 عياختبار التوزيع الطبي  ❖

 الاجابة عن تساؤلات الدراسة ⁠  ❖

 اختبار فرضيات الدراسة ⁠  ❖

 ملخص الفصل ⁠  ❖
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 مقدمة 1.4

في هذا الفص  سوي نقوم بعرض نتائج الدراسة وتفسيرها بالتفصي ، بهدي فهم تكثير ا نماط 

الحكومية بسللنة الهيادية والدافعية الذاتية على تحقيي ا بتكار الإداري للعاملين في المؤسسا  

عمان. سيتم بداية  بمقدمة تسلط الضوء على النتائج المهمة وا تجاها  الرئيسية التي تم التوص  

إليها، تلاها تحلي   ختبار توزيع البيانا  للتحقي من صلاحيتها الإحصائية، ومن ثم الإجابة عن 

الذاتية، وسيتم ا نتقال بعد ذلا إلى  تساؤ   الدراسة التي تتناول أبعاد ا نماط الهيادية والدافعية

اختبار فر يا  الدراسة لتحلي  العلاقا  والتكثيرا  المحتملة مما يسهم في فهم عميي لكيفية تعزيز 

 الإدارة الإبداعية في السياق الإداري الحكومي.

 اختبار التوزيع الطبيعي 2.4

لبيانا  تتبع التوزيع اللبيعي، تم استتدام اختبار التوزيع اللبيعي للتحقي مما إذا كانت ا

وهو أمر  روري لتحديد ا ساليت الإحصائية المناسبة للتحلي . تم تلبيي ك  من اختبار 

Kolmogorov-Smirnov  واختبارShapiro-Wilk  على البيانا ، حيث إن اختبار

Kolmogorov-Smirnov   يُستتدم عادة للعينا  الكبيرة، بينما اختبارShapiro-Wilk   أ ثر

قوة للعينا  ا صبر. يو   الجدول والشك  التالي المدرة التكراري للبيانا ، واللذان يو حان توزيع 

 .الهيم مقارنة بالتوزيع اللبيعي المفترض

 ( اختبار التوزيع اللبيعي5جدول  

Tests of Normality 

 
aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 
 980. 311 998. 200.* 311 021. مستق 
 378. 311 995. 082. 311 048. تابع

*. This is a lower bound of the true significance. 
a. Lilliefors Significance Correction 
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 ( اختبار التوزيع اللبيعي  المدرة التكراري للبيانا (1شك   

 

 Kolmogorov-Smirnovالبياني والجدول أعلاه، فإن نتائج اختبار ما هو مو   في الرسم 

، مما يعني عدم وجود فروق 0.05، وهي أعلى من Sig = 0.200لمتبيرا  الدراسة تشير إلى قيمة 

ذا  د لة إحصائية بين التوزيع الفعلي والتوزيع اللبيعي، وبالتالي يمكن اعتبار البيانا  موزعة 

 = Sigتدعم هذه النتيجة، حيث بلبت قيمة   Shapiro-Wilkنتائج اختبار طبيعيا . وبالمث ، فإن 

ا إلى عدم رفض فر ية التوزيع اللبيعي. بالنسبة لمتبير  تابع(، جاء  0.980 ، مما يشير أيض 

في كلا ا ختبارين، مما يعني أن البيانا  تتبع التوزيع اللبيعي، مما يسم   0.05أعلى من  Sigقيم 

 .بارا  الإحصائية البارامترية في التحلي  اللاحيباستتدام ا خت
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 الاجابة عن تساؤلات الدراسة ⁠ 3.4

ما مستوى ممارسة القيادات في وزارة الأوقاف والشئون الدينية " للإجابة على السؤال ا ول

سوي  "،في سلطنة عمان لأنماط القيادة )القيادة التبادلية، القيادة التحويلية، القيادة التشاركية(؟

نقوم بعرض النست المئوية والمتوسلا  الحسابية وا نحرافا  المعيارية لك  محور من محاول بعد 

 ا نماط الهيادية.

( أن الهيادة التبادلية في وزارة ا وقاي والشؤون الدينية في سللنة عُمان 6 رقم تُ هر نتائج جدول 

ويدل ذلا على أن المسؤولين في الوزارة  .4.66تُمار  بمستوى عالٍ جدا ، حيث بلغ المتوسط العام 

يعكسون أسلوبا  قياديا  قائما  على تعزيز العلاقة بين القائد والموظفين، من خلال تقديم الدعم والتوجي  

 .المستمرين، فضلا  عن تو ي  الرؤية المستقبلية للمؤسسة

زز المسؤول الثقة يتض  من البيانا  أن أ ثر العبارا  التي حصلت على تقييم مرتفع هي "يع

، ما يشير إلى أن القادة في الوزارة 4.84والمشاركة والتعاون بين أعضاء فريي العم " بمتوسط 

يحرصون على ترسيخ بيئة تعاونية تعزز من اندماة الموظفين في العم ، وهو أحد الركائز ا ساسية 

حترام في الآخرين ويلهمهم بكفاءت  للهيادة التبادلية الناجحة. كما أن عبارة "يبر  المسؤول الفتر وا 

، مما يعكس أهمية القائد كنموذة يُحتذى ب  في 4.78وقدرات  في العم " حصلت على متوسط 

 .المؤسسة

في المقاب ، لوحه أن أق  العبارا  تقييما  كانت "يقوم المسؤول بتوصي  رؤية وا حة وإيجابية 

امش للتحسين فيما يتعلي بتو ي  ا هداي ، وهو ما يشير إلى وجود ه4.52للمستقب " بمتوسط 

 .ا ستراتيجية والتواص  الفعّال حول تللعا  الوزارة المستقبلية
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 التحلي  الوصفي لبعد "الهيادة التبادلية"( 6جدول  

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

ويدعمهم يبدي المسؤول اهتماما ملحوظا بك  فرد من العاملين 
 .ويشجع تنميتهم وتلورهم

 عالية جدا 1.85 4.65

 عالية جدا 1.92 4.52 .يقوم المسؤول بتوصي  رؤية وا حة وإيجابية للمستقب 
يتمتع المسؤول بنمط قيادي داعم مما يشجع الموظفين ويقدر 

 .إنجازاتهم
 عالية جدا 1.94 4.58

 عالية جدا 1.86 4.84  .فريي العم  يعزز المسؤول الثقة والمشاركة والتعاون بين أعضاء
يشجع المسؤول الموظفين على التفكير بلرق جديدة في ح  

 .المشكلا 
 عالية جدا 1.89 4.63

يتمتع المسؤول بالو وح فيما يتعلي بهيم  وممارسات  وقناعات  
 .التاصة بالعم 

 عالية جدا 1.82 4.64

ويلهمهم بكفاءت  يبر  المسؤول الفتر وا حترام في الآخرين 
 .وقدرات  في العم 

 عالية جدا 1.81 4.78

 عالية جدا 4.66 المتوسط العام للهيادة التحويلية
، وهو مستوى عالٍ جدا ، 4.78حقي هذا البعد متوسلا  عاما  قدره ( ان  7الجدول رقم   تُ هر نتائج

بفعالية. تُعد الهيادة التحويلية أسلوبا  مما يدل على أن القادة في الوزارة يمارسون الهيادة التحويلية 

يرتكز على الإلهام وتحفيز الموظفين للوصول إلى مستويا  أداء أعلى، ويتض  من النتائج أن هذا 

 .النهج متبع في الوزارة

أبرز العبارا  التي سجلت أعلى المتوسلا  هي "يقوم المسؤول المباشر بالتدخ  والتوجي  عندما   

، و"يراقت المسؤول 4.92عايير أو عندما   يكون ا داء وفق ا للتوقعا " بمتوسط يتم استتدام الم

المباشر ا نحرافا  عن القواعد والمعايير ويتتذ الإجراءا  التصحيحية لمنع ا خلاء" بمتوسط 

، ما يدل على أن القادة   يكتفون فقط بتقديم التوجي ، ب  يحرصون أيضا  على تصحي  4.85

 .ان التزام الموظفين بالمعايير المحددةا خلاء و م
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أما أق  العبارا  تقييما ، فكانت "يتبر المسؤول المباشر العاملين بما يجت عليهم إنجازه للحصول 

. قد يشير ذلا إلى الحاجة إلى مزيد من 4.42على المكافآ /التقييما  التي يستحقونها" بمتوسط 

يكون أ ثر شفافية وعدالة، مما قد يعزز من ر ا التو ي  حول ن ام الحوافز والتقييم، بحيث 

 .الموظفين ودافعيتهم

 ( النست المئوية والمتوسلا  الحسابية وا نحرافا  المعيارية لبعد الهيادة التحويلية7جدول  

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

إنجازه للحصول على يتبر المسؤول المباشر العاملين بما يجت عليهم 
 .المكافآ /التقييما  التي يستحقونها

 عالية جدا 1.98 4.42

يبدي المسؤول المباشر ر اه عندما يحقي العاملون مترجا  العم  
 .بناء على المعايير ووفقا للتوقعا 

 عالية جدا 1.76 4.59

يعتري المسؤول المباشر بإنجازا  العاملين المرتبلة بتحقيي أهداي 
 .ويكافئهم عليهاالعم  

 عالية جدا 1.87 4.70

يقوم المسؤول المباشر بالتدخ  والتوجي  عندما   يتم استتدام المعايير 
  .أو عندما   يكون ا داء وفق ا للتوقعا 

 عالية جدا 1.70 4.92

يراقت المسؤول المباشر ا نحرافا  عن القواعد والمعايير ويتتذ 
 .لاءالإجراءا  التصحيحية لمنع ا خ

 عالية جدا 1.69 4.85

يتبر المسؤول المباشر العاملين بالمعايير التي يجت عليهم معرفتها 
 .لتنفيذ عملهم

 عالية جدا 1.67 4.84

 عالية جدا 4.78 المتوسط العام للهيادة التبادلية
 

قوية للهيادة ، مما يعكس ممارسة 4.83بلغ المتوسط العام لهذا البعد ( أن  8الجدول رقم  تُ هر نتائج 

التشاركية، والتي تعتمد على إشراك الموظفين في عملية صنع القرار وا ستماع لآرائهم واقتراحاتهم. 

يُ هر الجدول أن الموظفين يشعرون بكن أصواتهم مسموعة، حيث حصلت عبارة "يستمع المسؤول 

، مما يعكس 5.02بلغ المباشر إلى أفكار واقتراحا  العاملين في ح  مشكلاتهم" على أعلى متوسط 

 .بيئة عم  تشجع التواص  الفعّال بين القادة والموظفين
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 ما سجلت عبارة "يعلي المسؤول المباشر فرصة لجميع العاملين للتعبير عن آرائهم" متوسلا  عاليا  

، وهو ما يدل على مدى ا نفتاح الذي يتحلى ب  القادة في الوزارة تجاه وجها  ن ر 5.01جدا  بلغ 

يهم. من ناحية أخرى، حصلت عبارة "يكخذ المسؤول المباشر بعين ا عتبار آراء العاملين حتى موظف

(، مما يشير إلى أن 4.62إذا كانت غير متوافقة مع توجهات " على أدنى متوسط في هذا البعد  

 .ارهناك مجا   لتعزيز تقب  القادة ل فكار المتتلفة والعم  على استيعابها في عملية صنع القر 

للإجابة على السؤال الثاني ما مستوى الدافعية الذاتية لدى العاملين في وزارة ا وقاي والشئون الدينية 

في سللنة عمان؟ سوي نقوم بعرض النست المئوية والمتوسلا  الحسابية وا نحرافا  المعيارية 

 لك  عبارة من عبارا  المحور.

 الحسابية وا نحرافا  المعيارية لبعد الهيادة التشاركية( النست المئوية والمتوسلا  8جدول  

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

يشجع المسؤول المباشر العاملين على التعبير عن ا فكار / 
 .ا قتراحا / لتجديد العم 

 عالية جدا 1.73 4.89

العاملين في ح  يستمع المسؤول المباشر إلى أفكار واقتراحا  
 .مشكلاتهم

 عالية جدا 1.68 5.02

يسترشد المسؤول المباشر باقتراحا  العاملين عند اتتاذ القرارا  
 .المهمة التي تؤثر عليهم

 عالية جدا 1.71 4.73

 عالية جدا 1.75 5.01 .يعلي المسؤول المباشر فرصة لجميع العاملين للتعبير عن آرائهم
بعين ا عتبار آراء العاملين حتى إذا كانت يكخذ المسؤول المباشر 
 .غير متوافقة مع توجهات 

 عالية جدا 1.83 4.62

يستمع المسؤول المباشر إلى نصيحة العاملين بشكن تكليفا   
 .وإجراءا  العم  الواجت اتباعها

 عالية جدا 1.72 4.69

 عالية جدا 4.83 المتوسط العام للهيادة التشاركية
تشير نتائج الدراسة إلى أن مستوى الدافعية الذاتية لدى الموظفين ( حيث 9الجدول رقم   تُ هر نتائج

ا، حيث حص  هذا البعد على متوسط حسابي مرتفع في جميع العبارا  المدرجة، مما  مرتفع جد 

يعكس مستوى عالٍ من الحما  والرغبة في تحقيي النجاح داخ  الوزارة. على سبي  المثال، حصلت 
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على أعلى  "أُشجع زملائي في العم  على التحدث حول القضايا المتعلقة بالتحسين والتلوير"ة العبار 

(، مما يدل على أن بيئة العم  تعزز ثقافة التعاون والنقاش المفتوح حول 5.85متوسط حسابي  

 .التحسين المستمر

ظفين، حيث سجلت العبارة  ما أن الشعور بمعنى الوظيفة وأهميتها يعد عاملا  رئيسي ا في تحفيز المو 

(، مما يعكس مدى ارتباط 5.76متوسل ا مرتفع ا   "أشعر أن وظيفتي الحالية ذا  قيمة ومعنى"

الموظفين بكدوارهم الوظيفية وإيمانهم بكهمية عملهم. وبالمث ، فإن ا ستمتاع بالوظيفة كان ل  تكثير 

(، مما يعكس 5.61على متوسط   "أجد مهام وظيفتي الحالية ممتعة"وا  ، حيث حصلت العبارة 

 .وجود بيئة عم  إيجابية ومحفزة

من الجدير بالذكر أن انتراط الموظفين في العم  لدرجة نسيان ا مور ا خرى من حولهم حص  

(، مما يشير إلى أن بعض الموظفين قد   يكونون منبمسين كلي ا في 5.02على متوسط أق   

 .ى تلوير أساليت جديدة لتعزيز التركيز وا ستبراق في العم وظائفهم، وهو ما قد يعكس الحاجة إل

 ( النست المئوية والمتوسلا  الحسابية وا نحرافا  المعيارية لمحور الدافعية الذاتية9جدول  

 

 

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

تمث  مهام عملي الحالي قوة دافعة ذاتية نحو إنجازي 
 .لوظيفتي

 عالية جدا 1.52 5.42

 عالية جدا 1.56 5.61 .أجد مهام وظيفتي الحالية ممتعة
 عالية جدا 1.50 5.76 .أشعر أن وظيفتي الحالية ذا  قيمة ومعنى/مبزى 

 عالية جدا 1.65 5.52 .أجد أن وظيفتي ممتعة للباية لدرجة أنها محفزه بحد ذاتها
لدرجة أنني أنسى أ ون منبمسا  مستبرقا( في وظيفتي 

 .ا شياء ا خرى من حولي
 عالية جدا 1.69 5.02

 عالية جدا 5.57 المتوسط العام للدافعية الذاتية
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ما مستوى الابداع الإداري السائد في وزارة الأوقاف والشئون الدينية " للإجابة على السؤال الثالث

والمتوسلا  الحسابية وا نحرافا  المعيارية سوي نقوم بعرض النست المئوية ،  "في سلطنة عمان؟

 عبارة من عبارا  المحور. لك 

ا قوي ا نحو ( 10الجدول رقم   تُ هر نتائج تحلي  نتائج الإبداع الإداري أن الموظفين يمتلكون توجه 

 تبني ا فكار الجديدة والمشاركة في تحسين بيئة العم . وتو   النتائج أن هناك دعم ا كبير ا من قب 

أُقترح طرق جديدة لتحسين إجراءا  "الموظفين لعمليا  التلوير المستمر، حيث حصلت العبارة 

(، مما يعكس مستوى عالٍ من المبادرة 5.71على متوسط   "العم  في المؤسسة التي أعم  بها

 .وا بتكار داخ  الوزارة

 لمحور ا بداع الإداري  ( النست المئوية والمتوسلا  الحسابية وا نحرافا  المعيارية10جدول  
المتوسط  العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 عالية جدا 1.43 5.60 أسعى لإيجاد أفكار جديدة للقضايا المعقدة.
 عالية جدا 1.38 5.71 .أبحث عن أساليت وتقنيا  وآليا  عم  جديدة

 عالية جدا 1.45 5.69 .أسعى لإيجاد حلول جوهرية  أصيلة( لمشكلا  العم 
 عالية جدا 1.43 5.55 .أسعى لحشد الدعم ل فكار المبتكرة

أسعى إلى إدخال ودمج ا فكار المبتكرة في بيئة العم  بلريقة 
 .منهجية

 عالية جدا 1.44 5.59

 عالية جدا 4.90 المتوسط العام للإبداع الإداري 
 ما أن الموظفين لديهم استعداد للتعبير عن آرائهم حتى لو كانت متتلفة عن آراء زملائهم، حيث 

متوسل ا  "حتى لو كانت متتلفة عن آراء زملائي ،العم أُفص  عن رأيي في قضايا "سجلت العبارة 

 .(، مما يشير إلى مستوى عالٍ من الثقة بالنفس وا ستقلالية الفكرية5.62 

ن بعض العبارا  المتعلقة بالقدرة على تنفيذ ا فكار الجديدة أو الحصول على الدعم ومع ذلا، فإ

المؤسسي قد تكون أق  نسبي ا، مما يشير إلى وجود بعض التحديا  في تحوي  ا فكار المبتكرة إلى 
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م مشاريع قابلة للتنفيذ داخ  بيئة العم . لذا، من المهم تعزيز بيئة داعمة للإبداع من خلال تقدي

 .الحوافز للموظفين ا  ثر إبداع ا وتمكينهم من تنفيذ أفكارهم التلويرية

هل يوجد فروقات في استجابات المبحوثين حول متغيرات الدراسة تعزى "للإجابة على السؤال الرابع 

 سوي نقوم ب  "،للمتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر، الخبرة(؟

 للمتبير ثنائي الفئة  الجنس( (Independent T-test) للعينا  المستقلة T اختبار •

 للمتبيرا  متعددة الفئا   العمر والتبرة( (One-way ANOVA) تحلي  التباين ا حادي •

 أولًا: الفروق في استجابات المبحوثين تبعًا لمتغير الجنس

ائية بين ( وجود فروق ذا  د لة إحص10للعينا  المستقلة  جدول  (T) أظهر  نتائج اختبار

 (T)الذكور والإناث في متبيري ا نماط الهيادية والدافعية الذاتية والإبداع الإداري، حيث بلبت قيمة 

يشير ذلا إلى أن  .(0.033)(** على التوالي، عند مستوى د لة 1.98و**  (2.14)لك  منهما 

تية مقارنة بالإناث، مما قد الذكور لديهم مستويا  أعلى من الإدراك لممارسا  الهيادة والدافعية الذا

يعكس اختلافا  في طبيعة ا دوار المهنية، الفرص الهيادية، أو التوجها  التن يمية في المؤسسا  

 .الحكومية في سللنة عُمان

ا لمتبير الجنس (T) ( نتائج اختبار11جدول    للفروق في استجابا  المبحوثين تبع 
المتوسط  العدد الجنس المتغير

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

قيمة 
T 

درجات 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

ا نماط الهيادية 
 والدافعية الذاتية

 0.033 307 2.14 1.3 5.2 279 ذكر
    1.4 4.9 30 انثى

 0.033 307 1.98 1.2 5.4 279 ذكر الإداري ا بداع 
    1.3 5.1 30 انثى
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 لمتغير العمرثانيًا: الفروق في استجابات المبحوثين تبعًا 

(، تبين وجود فروق 11 جدول  (One-way ANOVA) وفق ا لنتائج تحلي  التباين ا حادي

 (10.66) (F)ذا  د لة إحصائية بين الفئا  العمرية في استجابا  المبحوثين، حيث بلبت قيمة 

تفاوتة حول وهذا يشير إلى أن الفئا  العمرية المتتلفة لديها تصورا  م .(0.000)عند مستوى د لة 

تكثير ا نماط الهيادية والدافعية الذاتية في تحقيي الإبداع الإداري. يمكن تفسير هذه الفروق من خلال 

تكثير التجربة المهنية وتلور الفهم الإداري مع التقدم في العمر، حيث قد يكون الموظفون ا  بر سن ا 

 .داري مقارنة بمن هم في بداية حياتهم المهنيةأ ثر قدرة على استيعاب أثر الهيادة في تعزيز الإبداع الإ

ا لمتبير التبرة  ثالث ا: الفروق في استجابا  المبحوثين تبع 

أظهر  نتائج تحلي  التباين ا حادي وجود فروق ذا  د لة إحصائية بين المبحوثين وفق ا لسنوا  

يشير إلى أن مستويا  ، مما (0.000)عند مستوى د لة  (10.18) (F)التبرة، حيث بلبت قيمة 

التبرة المتتلفة تؤثر بشك  كبير على إدراك المبحوثين ل نماط الهيادية والدافعية الذاتية وتكثيرها في 

تحقيي الإبداع الإداري. يمكن تفسير ذلا بكن ا فراد ذوي التبرة اللويلة قد يكون لديهم فهم أعمي 

بينما قد يكون ا فراد ذوو التبرة المحدودة أق  وعي ا لدور الهيادة في تلوير بيئة عم  محفزة للإبداع، 

 .بهذه ا بعاد

 ( نتائج تحلي  التباين ا حادي للفروق في استجابا  المبحوثين تبع ا لمتبير العمر12جدول  
درجا   مجموع المربعا  مصدر التباين المتبير

 الحرية
 مستوى الد لة Fقيمة  متوسط المربعا 

 0.000 10.66 122.66 2 245.32 المجموعا بين  العمر
   11.51 306 3521.45 داخ  المجموعا 

    308 3766.77 المجموع 
 0.000 10.18 99.38 2 198.76 بين المجموعا  التبرة

   9.76 306 2987.54 داخ  المجموعا 
    308 3186.30 المجموع 
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وجود فروق ذا  د لة إحصائية في استجابا  وبشك  عام تشير نتائج التحلي  الإحصائي إلى 

المبحوثين تعزى للمتبيرا  الديموغرافية  الجنس، العمر، التبرة(. إذ تبين أن الذكور لديهم إدراك 

أعلى لممارسا  الهيادة مقارنة بالإناث، كما أن الفئا  العمرية المتتلفة أظهر  تباين ا في تصوراتها 

داري، إ افة إلى تكثير مستوى التبرة في تشكي  وجها  ن ر حول دور الهيادة في الإبداع الإ

المبحوثين حول هذه العلاقة. بناء  على هذه النتائج، يمكن التوصية بكخذ هذه الفروق في ا عتبار 

عند تصميم برامج الهيادة والدافعية الذاتية في المؤسسا  الحكومية، مع التركيز على تلبية احتياجا  

 .لضمان بيئة عم  أ ثر تحفيز ا للإبداع الإداري الفئا  المتتلفة 

 

 اختبار فرضيات الدراسة ⁠ 4.4

 ختبار صحة الفر ية الرئيسة ا ولى التي تنل على ان  يوجد أثر موجت ذو د لة احصائية 

. وتفرعت بالجها  الحكومية بسللنة عمانلممارسة انماط الهيادة ا دارية على تحقيي ا بداع ا داري 

 الفر يا  الفرعية التالية:منها 

يوجد أثر موجت ذو د لة احصائية لممارسة اسلوب الهيادة التحويلية على تحقيي ا بداع  .1

 ا داري بالجها  الحكومية بسللنة عمان.

يوجد أثر موجت ذو د لة احصائية لممارسة اسلوب الهيادة التبادلية على تحقيي ا بداع   .2

 نة عمان.ا داري بالجها  الحكومية بسلل

يوجد أثر موجت ذو د لة احصائية لممارسة اسلوب الهيادة التشاركية على تحقيي ا بداع   .3

 ا داري بالجها  الحكومية بسللنة عمان.

 سوي نقوم بتحلي  ا نحدار المتعدد.
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 ( نتائج تحلي  ا نحدار المتعدد13جدول  
المتبير 
 المستق 

معام  ا رتباط 
 r) 

 معام  ا نحدار
(β) 

التلك 
 المعياري 

مستوى  t قيمة
 الد لة

الهيادة 
 التحويلية

0.68 0.35 0.07 5.00 0.01 

 0.01 3.11 0.09 0.28 0.55 الهيادة التبادلية
الهيادة 

 التشاركية
0.71 0.47 0.06 7.83 0.01 

 

يتض  من الجدول أن جميع أساليت الهيادة المدروسة  التحويلية، التبادلية، التشاركية( لها  •

موجبة  (β) تكثير إيجابي على تحقيي الإبداع الإداري، حيث إن جميع معاملا  ا نحدار

 .، مما يدعم صحة الفر ية الرئيسة0.01ودالة إحصائي ا عند مستوى د لة 

وأعلى  (β = 0.47, r = 0.71) الهيادة التشاركية حققت أعلى تكثير على الإبداع الإداري  •

هذا ا سلوب الهيادي هو ا  ثر تكثير ا في تعزيز الإبداع  ، مما يدل على أنt (7.83) قيمة

 .الإداري بين الموظفين في الجها  الحكومية

، مما (β = 0.35, r = 0.68) الهيادة التحويلية جاء  في المرتبة الثانية من حيث التكثير •

ارنة  بالهيادة يشير إلى أن هذا النمط يعزز الإبداع الإداري بدرجة مرتفعة، لكن  أق  تكثير ا مق

 .التشاركية

، لكنها   (β = 0.28, r = 0.55) الهيادة التبادلية كان لها أق  تكثير بين ا نماط الثلاثة •

تزال ذا  د لة إحصائية، ما يعني أنها تلعت دور ا في تحقيي الإبداع الإداري، وإن كان 

 .بدرجة أق  من النملين الآخرين
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الرئيسة ا ولى، ولكن بدرجا  متفاوتة بين ا نماط الهيادية، حيث  تدعم النتائج الفر ية :ا ستنتاة

 . انت الهيادة التشاركية ا  ثر تكثير ا، تليها الهيادة التحويلية، ثم التبادلية

 

 :الفرضية الرئيسة الثانية

بالجها  يوجد أثر موجت ذو د لة إحصائية للدافعية الذاتية للعاملين على تحقيي الإبداع الإداري "

 ".الحكومية بسللنة عمان

 ختبار صحة الفر ية الرئيسة الثانية التي تنل على ان  يوجد أثر موجت ذو د لة احصائية 

 .بالجها  الحكومية بسللنة عمانللدافعية الذاتية للعاملين على تحقيي ا بداع ا داري 

 سوي نقوم بتحلي  ا نحدار المتعدد 

 نحدار المتعددا ( نتائج تحلي  14جدول  
معامل الارتباط  المتغير المستقل

(r) 
معامل 

 (β) الانحدار
الخطأ 

 المعياري 
مستوى  t قيمة

 الدلالة
 0.01 5.57 0.07 0.39 0.73 الدافعية الذاتية

 r) تشير النتائج إلى وجود علاقة ارتباط قوية بين الدافعية الذاتية وتحقيي الإبداع الإداري  •

 .التكثير الكبير لهذا المتبير في تحفيز الإبداع، مما يعكس (0.73 =

، مما يعني 0.01إيجابية ودالة إحصائي ا عند مستوى  (β = 0.39) قيمة معام  ا نحدار •

 .أن ارتفاع مستوى الدافعية الذاتية للعاملين يؤدي إلى زيادة الإبداع الإداري بشك  ملحوظ

 .الإحصائي، مما يعزز صحة الفر ية( تدل على قوة التكثير 5.57المرتفعة   t قيمة •

تؤكد النتائج صحة الفر ية الرئيسة الثانية، حيث إن الدافعية الذاتية للعاملين تعد عاملا   :ا ستنتاة

 .جوهري ا في تعزيز الإبداع الإداري داخ  الجها  الحكومية
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 ملخص الفصل ⁠ 5.4

تكثير ا نماط الهيادية والدافعية الذاتية في هذا الفص ، تم تقديم وتحلي  نتائج الدراسة بهدي فهم 

على تحقيي ا بتكار الإداري للعاملين في المؤسسا  الحكومية بسللنة عمان. شم  التحلي  اختبار 

التوزيع اللبيعي، الإجابة عن تساؤ   الدراسة، واختبار فر ياتها، مما ساعد في استنتاة العلاقا  

 .والتكثيرا  بين المتبيرا  المتتلفة
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 الفصل الخامس

 عرض النتائج والتوصيات

 

 مقدمة ال  ❖

 ومناقشتهاعرض النتائج ⁠  ❖

 توصيات الدراسة ⁠  ❖

 الدراسات المستقبلية⁠  ❖
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 مقدمة ال 1.5

يهدي هذا الفص  إلى عرض نتائج الدراسة التي تم التوص  إليها بعد تحلي  البيانا  

الهيادية والدافعية الذاتية وأثرهما على تحقيي ا بتكار الإداري في واستكشاي العلاقة بين ا نماط 

المؤسسا  الحكومية بسللنة عمان. كما يتناول الفص  استتلاص التوصيا  بناء  على هذه النتائج، 

 .إ افة إلى اقتراح مجا   للدراسا  المستقبلية التي يمكن أن تعزز الفهم حول المو وع

 

 عرض النتائج ⁠ 2.5

ا إلى التحليلا  الإحصائية التي تمت في الفص  الرابع، توصلت الدراسة إلى مجموعة من  استناد 

 :النتائج الرئيسية التي يمكن تلتيصها فيما يلي

 :مستوى ممارسة ا نماط الهيادية .1

ا في المؤسسا   • أظهر  النتائج أن نمط الهيادة التحويلية يُمار  بمستوى عالٍ جد 

، مما يشير إلى اهتمام القادة بتعزيز الرؤية 4.66المتوسط العام الحكومية، حيث بلغ 

 .المشتركة، وتحفيز الموظفين، وتشجيع التفكير ا بتكاري 

فيما يتل الهيادة التبادلية، تبين أن المسؤولين يركزون على توفير بيئة من مة تعتمد  •

 .افز والمكافآ على التوجي  المباشر، مع التركيز على تحقيي ا هداي من خلال الحو 

أما الهيادة التشاركية، فقد أظهر  الدراسة أن القادة في المؤسسا  الحكومية يشجعون  •

 .بيئة العم  التعاوني ويسهمون في تعزيز الثقة بين الموظفين

 :الإداري  ا بداعتكثير ا نماط الهيادية على  .2
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ادة التحويلية  شفت النتائج عن وجود علاقة إيجابية ذا  د لة إحصائية بين الهي •

الإداري، مما يعني أن تبني هذا ا سلوب الهيادي يسهم في تعزيز التفكير  وا بداع

 .الإبداعي والتلوير المؤسسي

أظهر  الدراسة أن الهيادة التبادلية تؤثر بشك  محدود على ا بتكار الإداري، حيث  •

 .لى الإبداعتركز على ا متثال للمعايير والإجراءا ، مما قد يحد من القدرة ع

أ د  النتائج أن الهيادة التشاركية لها تكثير إيجابي على ا بتكار الإداري من خلال  •

 .إشراك الموظفين في اتتاذ القرارا  وتشجيع بيئة العم  التعاوني

 :الإداري  با بداعالدافعية الذاتية وعلاقتها  .3

مما يعكس اهتمام  أظهر  النتائج أن مستوى الدافعية الذاتية بين الموظفين مرتفع، •

 .العاملين بتلوير مهاراتهم والمساهمة في تحقيي ا هداي المؤسسية

الإداري، حيث إن  ا بداعتبين أن الدافعية الذاتية تلعت دور ا رئيسي ا في تعزيز  •

ا للمشاركة في العمليا  الإبداعية  الموظفين ذوي الدافعية العالية يكونون أ ثر استعداد 

 .والتلويرية

 مناقشة نتائج الدراسة مقارنة بالدراسات السابقةال

تتناول هذه المناقشة مقارنة نتائج الدراسة الحالية مع الدراسا  السابقة عبر عدة محاور 

رئيسية، تشم  أنماط الهيادة وتكثيرها على الإبداع الإداري، الدافعية الذاتية، والفروق الفردية بين 

 المبحوثين.

 



 
 

80 
 

 .يادة على تحقيق الإبداع الإداري أولًا: أثر أنماط الق

أ د  الدراسة الحالية أن الهيادة التحويلية والتشاركية لهما تكثير إيجابي وا   على الإبداع الإداري، 

هذه  حيث تعملان على تعزيز مشاركة الموظفين، تحفيزهم على تقديم أفكار جديدة، وتحسين ا داء.

(، التي 2021(، وأحمد  2018(، العجلوني  2021ا   النتيجة تتفي مع دراسا  مث  دراسة الشديق

أشار  إلى أن الهيادة التحويلية تؤدي إلى زيادة التفاع  بين القادة والموظفين، مما يعزز مناخ 

( أن النمط الديمقراطي في الهيادة يعزز الإبداع الإداري، 2022كما أظهر  دراسة رميلة   الإبداع.

 حالية.وهو ما يدعم نتائج الدراسة ال

( أظهر  أن الهيادة التبادلية قد يكون لها تكثير 2015في حين أن بعض الدراسا   مث  واعر، 

إيجابي على الإبداع الإداري، وجد  الدراسة الحالية أن تكثير هذا النمط محدود، ن ر ا  عتماده على 

مع دراسا  مث  زريي هذا ا ختلاي يتماشى  المكافآ  والعقوبا ، مما يضعف استقلالية الموظفين.

 ( التي أشار  إلى أن الهيادة التبادلية تركز على الإنجاز المباشر أ ثر من تحفيز ا بتكار.2015 

 ثانيًا: دور الدافعية الذاتية في تحقيق الإبداع الإداري 

ين أ د  الدراسة أن الدافعية الذاتية تعد عنصر ا أساسي ا في تعزيز الإبداع الإداري، حيث أن الموظف

 الذين يمتلكون مستويا  عالية من الدافعية يكونون أ ثر قدرة على تقديم أفكار جديدة وتحسين ا داء.

( التي أ د  على دور 2019( والبوشي  2018هذه النتيجة تتفي مع دراسا  مث  دراسة حسين  

&  Parasyukكما تدعمها دراسة   الحوافز الداخلية والتشريعا  في تعزيز الدافعية والإبداع.

Chemerys, 2015.التي وجد  علاقة إيجابية بين الدافعية الذاتية والإبداع الإداري ) 
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( أن الدافعية الذاتية ليست العام  الوحيد المحفز للإبداع، 2015وجد  بعض الدراسا  مث  واعر  

فعية الذاتية كعام  ب  تحتاة إلى تكام  مع الهيادة الفعالة. بينما ركز  الدراسة الحالية على أهمية الدا

( وجد  أن 2021كما أن بعض الدراسا  مث  دراسة الجعلوني   مستق  في تحقيي الإبداع الإداري.

بعض الموظفين قد   يستجيبون للدافعية الذاتية إذا لم تكن الهيادة داعمة بشك  كايٍ، وهو ما   

 ة الذاتية.تعكس  نتائج الدراسة الحالية التي أظهر  تكثير ا قوي ا للدافعي

 ثالثًا: الفروق في استجابات المبحوثين وفقًا للمتغيرات الديموغرافية

أظهر  الدراسة وجود فروق ذا  د لة إحصائية بين المبحوثين وفق ا للتبرة والعمر، حيث كان 

في تتو  الموظفون ذوو التبرة اللويلة أ ثر إدرا  ا لدور الهيادة في تحقيي الإبداع، مقارنة بالمبتدئين.

( التي أو حت أن الموظفين ا  بر سن ا أ ثر قدرة على استيعاب 2021هذه النتيجة مع دراسة أحمد  

كما تتماشى مع نتائج دراسة  تكثير الهيادة في تعزيز الإبداع مقارنة بمن هم في بداية حياتهم المهنية.

استجابة الموظفين  ساليت ( التي وجد  أن العمر والتبرة يلعبان دور ا في تحديد كيفية 2015زريي  

 الهيادة المتتلفة.

( إلى أن الجنس ليس ل  تكثير كبير 2021في حين أشار  بعض الدراسا  مث  دراسة الشديقا   

على تصورا  الهيادة والإبداع الإداري، أظهر  الدراسة الحالية وجود فروق بين الذكور والإناث، 

كذلا، أشار  بعض الدراسا  مث   ادة مقارنة بالإناث.حيث كان الذكور أ ثر إدرا  ا لممارسا  الهي

( إلى أن التبرة   تؤثر بشك  كبير على استجابا  الموظفين للهيادة، في حين أن 2018العجلوني  

 .الدراسة الحالية أثبتت عكس ذلا
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 الخلاصة

وهو ما يتفي مع العديد الهيادة التحويلية والتشاركية أثبتت تكثيرها الإيجابي على الإبداع الإداري، • 

 من الدراسا  السابقة.

ا في الدراسة الحالية، وهو ما يتتلف عن بعض الدراسا  التي •  الهيادة التبادلية كان تكثيرها محدود 

 رأ  فيها نمل ا محفز ا للإبداع.

م الدافعية الذاتية لها دور حاسم في تحقيي الإبداع، وهو ما تدعم  مع م الدراسا  السابقة، رغ• 

 وجود بعض ا ختلافا  حول مدى استقلالية تكثيرها.

الفروق بين المبحوثين وفق ا للعمر والتبرة كانت وا حة في الدراسة الحالية، مما يتفي مع بعض • 

 الدراسا  السابقة، ولكن  يتتلف عن أخرى وجد  أن هذه الفروق ليست ذا  د لة.

الحالية قدمت رؤى جديدة حول العلاقة بين أنماط  بناء  على هذه النتائج، يمكن القول إن الدراسة

الهيادة، الدافعية الذاتية، والإبداع الإداري، مع التوسع في تحلي  تكثير المتبيرا  الديموغرافية، وهو 

 ما يميزها عن بعض الدراسا  السابقة.

 توصيات الدراسة  3.5

وعة من التوصيا  التي يمكن أن تسهم بناء  على النتائج التي توصلت إليها الدراسة، تم اقتراح مجم

 :وزارة ا وقاي الشؤون الدينيةفي تعزيز ا بتكار الإداري في 

 :تعزيز القيادة التحويلية .1
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o  تشجيع القادة على تبني استراتيجيا  الهيادة التحويلية من خلال برامج تدريبية وورش

 .على الموظفينعم  تهدي إلى تلوير مهاراتهم في التحفيز والتكثير الإيجابي 

o  العم  على تعزيز التواص  الفعال بين القادة والموظفين لضمان و وح الرؤية وا هداي

 .ا ستراتيجية للمؤسسة

 :تعزيز بيئة العمل التشاركية .2

o  تشجيع المسؤولين على توفير فرص لمشاركة الموظفين في اتتاذ القرارا  الإدارية، مما

 .ين على تقديم أفكار جديدةيعزز ا بتكار الإداري ويحفز الموظف

o  ،تفعي  برامج تحفيزية تعتمد على المكافآ  غير المادية، مث  التقدير العلني والتكريم

 .لتعزيز الدافعية الذاتية

 :تعزيز ثقافة الابتكار .3

o  إنشاء منصا  داخ  المؤسسا  الحكومية تسم  بمشاركة ا فكار الإبداعية وتقديم

 .اريةالحلول المبتكرة للتحديا  الإد

o  توفير حوافز مالية ومعنوية للموظفين الذين يساهمون بكفكار جديدة تؤدي إلى تحسين

 .ا داء المؤسسي

 :تحسين سياسات الموارد البشرية .4

o  تلوير أن مة تقييم ا داء بحيث تشم  معايير ا بتكار والإبداع كجزء أساسي من معايير

 .التقييم

o  ح  تقديم برامج تدريبية مستمرة تهدي إلى تنمية مهارا  التفكير الإبداعي والقدرة على

 .المشكلا 
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 الدراسات المستقبلية⁠ 4.5

لإثراء مجال البحث حول ا بتكار الإداري والهيادة في المؤسسا  الحكومية، توصي الدراسة بإجراء 

 :بحوث مستقبلية في المجا   التالية

دراسة تكثير متبيرا  أخرى، مث  الثقافة التن يمية ومستوى تمكين الموظفين، على العلاقة  .1

 .الإداري  ا بداعبين ا نماط الهيادية 

إجراء دراسا  مقارنة بين القلاعين الحكومي والتاص في سللنة عمان  ستكشاي  .2

 .ا بداعا ختلافا  في تكثير الهيادة على 

الإداري في  وا بداعمي والتكنولوجيا الحديثة على ديناميكيا  الهيادة دراسة تكثير التحول الرق .3

 .المؤسسا  الحكومية

فحل العلاقة بين الهيادة ا خلاقية وا بتكار الإداري وتكثيرها على مستوى ر ا الموظفين  .4

 .وأدائهم
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 الالكترونيةاً المواقع ثالث

عميد عادل محمد الشديقا  ، أثر ا نماط الهيادية في ا بداع ا داري :دراسة تلبيهية  راء  .1
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سيف الدين جلال رشوان و اللاهر احمد محمد علي ، أثر انماط الهيادة على السلوك ا بداعي للعاملين  .2
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 الملاحق

 ( قائمة محكمي ا ستبانة1ملحي رقم  

 الوظيفة جهة العمل الاسم م

 أستاذ مشارك جامعة صحار  الدكتور عادل حسن 1
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 اسـتـبـيـان 

أثر الأنماط القيادية والدافعية الذاتية في تحقيق الإبداع الإداري للعاملين في المؤسسات 

 الحكومية بسلطنة عُمان

تحية                                                           / أختي المستجيبة المستجيتأخي 

 طيبة وبعد ........

يعتبر هذا ا ستبيان  من متللبا  أطروحة الماجستير في إدارة ا عمال من جامعة الشرقية، حيث نجري بحث 

تحقيي الإبداع الإداري للعاملين في المؤسسا  الحكومية بسللنة أثر ا نماط الهيادية والدافعية الذاتية في  بعنوان: "

  توجد هناك إجابا  صحيحة أو خاطئة، حيث سوي يتم التعام  مع إجاباتا على هذا ا ستبيان  ".عُمان

 غراض علمية. سيتم تحلي  نتيجة ا ستللاع ل غراض ا  اديمية والعلمية فقط. ستساهم ردودك في هذا البحث 

دقائي فقط، ونتقدم لا بالشكر  10ا  اديمي بشك  فعال جدا .   تستبرق مشاركتا في هذا ا ستبيان أ ثر من 

 .الجزي  على تعاونا في إجراء هذه الدراسة

 القسم الأول: البيانات الشخصية

  أنثى  ذكر  الجنس  .1
 متزوة  أعزب  الحالة ا جتماعية  .2

 المستوى التعليمي  .3
  دكتوراه  ماجستير    بكالوريو 
  دبلوم أو أق   

 العمر   .4
 عاما   30أق  من   عاما   45إلى أق  من  30من 
 45 فك ثر ا  عام  

5.  
سنوا  التبرة في 

 المؤسسة
  سنوا  3أق  من   سنوا  10سنوا  إلى أق  من  3من 
 عشر سنوا  فك ثر  

 الوظيفة الحالية  .6

  مدير مدير عام / مساعد
 عام

 مدير/ مساعد مدير   إداري 

 رئيس قسم   فني/ مهند 
  غير

 ذلا,..............
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 . (أنماط القيادةالقسم الثاني: تصف العناصر التالية )
( تحت ✓يرجى تو ي  إلى أي مدى تنتمي ك  فقرة من الفقرا  التالية للمهيا  عبر و ع إشارة  

 ما ترون  مناسبا:
 التحويلية:القيادة  .أ

موافي  الفقرا 
 بشدة

 موافي
نوعا  
 ما

 موافي

 محايد
غير 
 موافي

غير 
موافي 
نوعا  
 ما

غير 
موافي 
 بشدة

يبدي المسؤول اهتماما ملحوظا بك  فرد من  1
 العاملين ويدعمهم ويشجع تنميتهم وتلورهم

       

يقوم المسؤول بتوصي  رؤية وا حة وإيجابية  2
 للمستقب  

   
  

 
 

يتمتع المسؤول بنمط قيادي داعم مما يشجع  3
 الموظفين ويقدر إنجازاتهم

   
  

 
 

يعزز المسؤول الثقة والمشاركة والتعاون بين  4
 أعضاء فريي العم .

   
  

 
 

يشجع المسؤول الموظفين على التفكير بلرق  5
 جديدة في ح  المشكلا 

   
  

 
 

يتمتع المسؤول بالو وح فيما يتعلي بهيم   6
 وممارسات  وقناعات  التاصة بالعم 

   
  

 
 

يبر  المسؤول الفتر وا حترام في الآخرين  7
 ويلهمهم بكفاءت  وقدرات  في العم 

   
  

 
 

 القيادة التبادلية: .ب

موافي  الفقرا 
 بشدة

 موافي
نوعا  
 ما

 موافي

 محايد
غير 
 موافي

غير 
موافي 
نوعا 
 ما

غير 
موافي 
 بشدة

العاملين بما يجت يتبر المسؤول المباشر  1
عليهم إنجازه للحصول على المكافآ /التقييما  

 التي يستحقونها.

       

يبدي المسؤول المباشر ر اه عندما يحقي  2
العاملون مترجا  العم  بناء على المعايير 

 ووفقا للتوقعا 
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يعتري المسؤول المباشر بإنجازا  العاملين  3
 ويكافئهم عليها.المرتبلة بتحقيي أهداي العم  

   
  

 
 

يقوم المسؤول المباشر بالتدخ  والتوجي  عندما  4
  يتم استتدام المعايير أو عندما   يكون 

  .ا داء وفق ا للتوقعا 

   
  

 
 

يراقت المسؤول المباشر ا نحرافا  عن القواعد  5
والمعايير ويتتذ الإجراءا  التصحيحية لمنع 

 ا خلاء

   
  

 
 

المسؤول المباشر العاملين بالمعايير التي يتبر  6
 يجت عليهم معرفتها لتنفيذ عملهم

       

 القيادة التشاركية: .ت
موافي  الفقرا 

 بشدة
 موافي
نوعا 
 ما 

 موافي

 محايد
غير 
 موافي

غير 
موافي 
نوعا 
 ما

غير 
موافي 
 بشدة

يشجع المسؤول المباشر العاملين على التعبير  1
 لتجديد العم . عن ا فكار / ا قتراحا /

       

يستمع المسؤول المباشر إلى أفكار واقتراحا   2
 العاملين في ح  مشكلاتهم

   
  

 
 

يسترشد المسؤول المباشر باقتراحا  العاملين  3
 عند اتتاذ القرارا  المهمة التي تؤثر عليهم.

   
  

 
 

يعلي المسؤول المباشر فرصة لجميع العاملين  4
 للتعبير عن آرائهم.

   
  

 
 

يكخذ المسؤول المباشر بعين ا عتبار آراء  5
العاملين حتى إذا كانت غير متوافقة مع 

 توجهات 

   
  

 
 

يستمع المسؤول المباشر إلى نصيحة العاملين  6
 بشكن تكليفا  وإجراءا  العم  الواجت اتباعها.
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 . (الدافعية الذاتيةالقسم الثالث: )
 ( تحت ما ترون  مناسبا: ✓مدى تنتمي ك  فقرة من الفقرا  التالية للمهيا  عبر و ع إشارة  يرجى تو ي  إلى أي 

موافي  الفقرا 
 بشدة

 موافي
نوعا 
 ما

 موافي

 محايد
غير 
 موافي

غير 
موافي 
نوعا 
 ما

غير 
موافي 
 بشدة

تمث  مهام عملي الحالي قوة دافعة ذاتية نحو  1
 إنجازي لوظيفتي

       

         وظيفتي الحالية ممتعةأجد مهام  2
أشعر أن وظيفتي الحالية ذا  قيمة  3

 ومعنى/مبزى 
       

أجد أن وظيفتي ممتعة للباية لدرجة أنها محفزه  4
 بحد ذاتها.

   
  

 
 

أ ون منبمسا  مستبرقا( في وظيفتي لدرجة  5
 أنني أنسى ا شياء ا خرى من حولي.

   
  

 
 

 . (الإداري الإبداع القسم الرابع: )
( تحت ✓يرجى تو ي  إلى أي مدى تنتمي ك  فقرة من الفقرا  التالية للمهيا  عبر و ع إشارة  

 ما ترون  مناسبا: 
موافي  الفقرا 

 بشدة
 موافي
نوعا 
 ما 

 موافي

 محايد
غير 
 موافي

غير 
موافي 
نوعا 
 ما

غير 
موافي 
 بشدة

        أسعى لإيجاد أفكار جديدة للقضايا المعقدة 1
        أبحث عن أساليت وتقنيا  وآليا  عم  جديدة. 2
أسعى لإيجاد حلول جوهرية  أصيلة( لمشكلا   3

 العم .
   

  
 

 

        أسعى لحشد الدعم ل فكار المبتكرة. 4
أسعى إلى إدخال ودمج ا فكار المبتكرة في  5

 بيئة العم  بلريقة منهجية.
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