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 المستخمص

إستيدفت الدراسة تقصي إمكانية توظيف سموكيات القيادة البارعة في ميداف تعزيز السموؾ الابداعي      
كفاءة الذاتية ليؤلاء العامميف في تعزيز تمؾ لمعامميف ، فضلب عف الدور المحتمل الذؼ يمكف أفْ تؤديو ال

 (18العلبقة. تمثل مجتمع الدراسة بأعضاء الييئة التدريسية في كميات جامعة القادسية البالغ عددىا )
( تدريسياً وتدريسية مف العامميف في كميات 287، وضمت العينة ) كمية في مختمف التخصصات العممية

الدراسة القيادة البارعة بوصفيا متغيراً مستقلًب مف خلبؿ قطبييا سموكيات  الجامعة المذكورة . وقد تناولت
عديو الابداعي لأعضاء الييئة التدريسية بب   سموؾال، وتناولت  حة وسموكيات القيادة المنغمقةالقيادة المنفت

 لأعضاء لمدركةا ، في حيف تـ التعامل مع الكفاءة الذاتيةلاستثمارؼ بوصفو متغيراً معتمداً الاستكشافي وا
، لجمع البيانات مف المستجيبيف. وقد اعتمدت الدراسة الاستبانة أداة وسيطاً  الييئة التدريسية بوصفيا متغيراً 

، Pearson  وف ػػػفرضياتيا منيا معامل إرتباط  بيرس ختبارلإعدداً مف الوسائل الاحصائية  استخدمتكما 
وبينت النتائج وجود علبقة إرتباط  .Sobel ختبارإة مع ماد معادلة النمذجة الييكميعتإوتحميل المسار ب

عديو مف جية، وبيف المتغيريف الابداعي بب   سموؾالنوية بيف القيادة البارعة و وتأثير مباشرة وذات دلالة مع
تعزيز  مكانية القيادات التعميمية عمىإ. وىذه النتيجة تعكس خرػ أمف جية  المدركة بتوسط الكفاءة الذاتية

الابداعي لأعضاء الييئة التدريسية إذا ما أظيرت قدرتيا عمى ممارسة تمؾ السموكيات بطريقة السموؾ 
العمل عمى تطوير الميارات  . وقد خرجت الدراسة بمجموعة مف التوصيات جاء في مقدمتيامتزامنة
التناقض في شغاؿ المناصب القيادية في كيفية التعامل مع حالة ية لمملبكات التعميمية المرشحة لإالقياد

المتطمبات الخاصة بالأنشطة التقميدية المتمثمة بالتدريس والتعمـ مف جية وتمؾ المرتبطة بأنشطة البحث 
 والتطوير وذلؾ مف خلبؿ إدخاليـ دورات تدريبية تخصصية في ىذا المجاؿ. 
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 لمقدمةا
نشطة وازنة بيف الأعمى قدرتيا عمى إيجاد الم بعيدال الأمد في واستمرارىاتمد بقاء المنظمات يع    

بات زبائنيا لتمبية طم مياتيا ومقدراتيا الجوىريةة وقابالتي تركز عمى توظيف موارد المنظم الاستثمارية
يمية لمحصوؿ عمى الأرباح وبيف الأنشطة مف الكفاءة في عممياتيا التشغ الحالييف بمستوػ عاؿ  

مبحث عف الفرص الجديدة لتقديـ منتجات وخدمات جديدة والدخوؿ في أسواؽ التي تتجو ل الاستكشافية
ونموىا. وىنا تبرز حاجة قيادة المنظمات الى إجادة  واستمرارىاجديدة لضماف تكيفيا مع بيئتيا الخارجية 

السموؾ البارع الذؼ يضمف ليا تحقيق الموازنة بيف ىذيف النوعيف مف التوجيات، حيث تجد ىذه القيادة 
ل غ  ش  وبالتالي يتوجب عمييا أف ت   قدة ومتناقضة في كثير مف الأحيافنفسيا أماـ مواقف مختمفة ومع

مواردىا الحالية وعممياتيا الجارية لتقديـ منتجاتيا وخدماتيا لمزبائف في ذات الوقت الذؼ تستكشف الفرص 
تمبي حاجة زبائنيا  بداعيةعمى تحويميا الى منتجات وخدمات إ والعمل الظاىرة والكامنة عمى حد سواء

المحتمميف وتحقق ليا النجاح والاستمرارية. وقد جاءت نظرية القيادة البارعة لتقدـ طرحاً جديداً تستطيع 
 نشطة بطريقة متزامنة.خلبلو ممارسة ىذيف النوعيف مف الأمف المنظمة 

وؾ البارع عمى مستوػ القيادة ومف أىـ القضايا التي تركز عمييا القيادة البارعة ىي تحويل ىذا السم    
في سموكيات العمل الإبداعية سواءً  الانخراطالعامميف مف خلبؿ تشجيعيـ عمى مستوػ  سموؾ عمى الى

يتممس فيو  ستثمار الفرص الحالية وتوفير المناخ التنظيمي الذؼالجديدة أو إ الفرص  ستكشاؼإفي مجاؿ 
سناالعاممو  ـ الذاتية بما يعزز مكاناتيـ وقناعاتيـ بكفاءتييـ بقدراتيـ وا  دىا ليـ وتعزيز ثقتف دعـ منظمتيـ وا 

يادة البارعة عمى مستوػ مكانية توظيف سموكيات القوتأتي ىذه الدراسة لتختبر إ بداعي.مف سموكيـ الإ
عضاء الييئة التدريسية معة القادسية في تعزيز السموؾ الإبداعي لأقساـ العممية في كميات جارؤساء الأ
عضاء الييئة التدريسية في تعزيز العلبقة الدور المحتمل لمكفاءة الذاتية لأأنيا تسمط الضوء عمى فييا كما 

 .بداعييف تمؾ السموكيات وسموؾ العمل الإب

بعض الإسيامات  وؿ لعرضثو الأوؿ منيا بمبحمى أربعة فصوؿ خصص الأدراسة عوقد تـ تقسيـ ال    
بدءاً منيجية الدراسة فيما خصص المبحث الثاني لعرض المعرفية السابقة حوؿ متغيرات الدراسة، 

ووصفيا لمجتمع الدراسة وعينتيا وأدواتيا والأساليب يا بالتعريف بمشكمة الدراسة وأىميتيا أىدافيا وفرضيات
 حصائية المعتمدة.الإ
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يث قدّـ وتضمف الفصل الثاني ثلبثة مباحث قدمت عرضاً نظرياً لكل متغير مف متغيراتيا الثلبثة، ح     
المبحث الأوؿ عرضاً لممتغير المستقل وىو القيادة البارعة مف حيث مفيوـ القيادة، والبراعة، ثـ مفيوـ 

مف  المدركة تغير الوسيط المتمثل بالكفاءة الذاتيةموسموكيات القيادة البارعة، وشمل المبحث الثاني ال
ى عرض نظرؼ لممتغير المعتمد المتمثل ناحية مفيوميا وأبعادىا ومصادرىا، وأحتوػ المبحث الثالث عم

سموؾ الإبداعي، حيث تـ تناوؿ مفيوـ الإبداع بشكل عاـ مف وجيات نظر الباحثيف والدارسيف، ثـ الب
 .و  ه  ومحدداتالتعرض لمفيوـ سموؾ العمل الإبداعي وأبعاد

وؿ خصص الأ راسة مف خلبؿ ثلبثة مباحثالثالث فقد تضمف عرض الجانب التطبيقي لمد ما الفصلا    
منيا لفحص البيانات والتحقق مف صدؽ وثبات مقاييس المستخدمة في جمع البيانات، وتعرض المبحث 

فقد تضمف  ما المبحث الثالثدراسة وتحميل النتائج وتفسيرىا. أت الثاني الى الوصف الإحصائي لمتغيراال
 إختبار فرضيات الدراسة.

ستخلبصيا مف نتائج الدراسة، ؿ إستنتاجات الباحثة التي تـ إالأو  مبحثيف تناوؿرابع الفصل ال تضمفو     
ت الجامعة بما كمياي تأمل الباحثة أف تستفيد منيا ني فقد تضمف عدداً مف التوصيات التأما المبحث الثا

   يا. يف مستوػ أدائساء الييئة التدريسية فييا وتحعضعزز مف السموؾ الإبداعي لأي  
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 تمييد    

ث يتوجب عمى الباحث مراجعة الجيود تمثل الدراسات السابقة نقطة الانطلبؽ لأؼ بحث عممي، حي     
في ىذا و  .المجاؿ الذؼ ينوؼ إجراء بحثو فيوالبحثية لمف سبقو مف الباحثيف والدارسيف في الميداف أو 

لفكرية التي تناولت الفصل المؤلف مف مبحثيف تستعرض الباحثة في المبحث الأوؿ بعض الإسيامات ا
 .دراسةالمبحث الثاني لعرض منيجية ال نيا، فيما خصصتما بي والعلبقة في ةالحالي دراسةمتغيرات ال

 المبحث الأول

 دراسةدراسات سابقة حول متغيرات ال

 القيادة البارعة حولأولًا: دراسات سابقة 

وحاسـ في تعزيز  ة القيادة لما تؤديو مف دور رئيستناوؿ الباحثوف والدارسوف بالبحث والتحميل ظاىر     
مف خلبؿ إدارة وتحشيد موارد المنظمة  واستمرارىادافيا وضماف نجاحيا فاعمية المنظمة لتحقيق أى

 بطريقة إبداعية لتحقيق الأىداؼ المنشودة. واستثمارىاستكشاؼ الفرص الجديدة إيا مف مكن  وتوظيفيا بما ي  

ويمية كالقيادة التح ،بحاث التي تناولت النماذج المختمفة لمقيادةوعمى الرغـ مف كثرة الدراسات والأ    
الدراسات في مجاؿ القيادة البارعة لا زالت  فّ أإلا  ،ارزماتية والأخلبقية وغيرىاوالمعاملبتية والخادمة والك

لا توجد سوػ دراسة واحدة تطرقت الى موضوع القيادة  إذبية في البيئة العراقية والعر  ولا سيمامحدودة 
ية: الدور التفاعمي لمتعقيد السموكي والتعقيد "القيادات البارعة في المؤسسات التعميمالبارعة بعنواف 

 .(2012والعطوؼ، " لكل مف )رشيد الثقافي

فقد تناولت الدراسة المذكورة موضوع القيادة البارعة في المؤسسات التعميمية مف خلبؿ الدور التفاعمي     
لبارعة يمثل الاطار المناسب تبني مفيوـ القيادات ا يرػ الباحثاف أفّ  إذيد السموكي والتعقيد الثقافي، لمتعق

د ع  التعقيد السموكي والثقافي لمقائد ي   لحل التناقضات التي تواجييا المنظمات في البيئة المعاصرة، وأفّ 
 لإداءبشكل متزامف نشطة الاستكشافية والاستثمارية إنخراط القيادات بالأ وفره لدعـالسياؽ الواجب ت

د الباحثاف التحميل المتعدد المستويات لاختبار الدور التفاعمي إعتمقد متطمبات عمميـ داخل المنظمات. و 
بيف التعقيد السموكي عمى مستوػ الافراد والتعقيد الثقافي عمى مستوػ المنظمة في تعزيز مستوػ البراعة 

كمية  103في  بيف عميد ومعاوف عميد ورئيس قسـ ما فرداً  446الافراد عمى عينة شممت  عمى مستوػ 
كأداة اساسية لجمع البيانات. وأظيرت النتائج وجود  الاستبانة واستخدمتجامعات العراقية، مف ال في عدد
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، فضلًب عف وجود دراسةتعميمية عينة الدور ميـ لمتعقيد السموكي في تعزيز مستوػ البراعة لدػ القيادات ال
وقدـ الباحثاف  .القيادية تعقيد السموكي والبراعةدور ميـ لمتعقيد الثقافي في تعزيز ودعـ العلبقة بيف ال

عداد إ لدػ القيادات التعميمية مف خلبؿ مجموعة توصيات منيا الحاجة الى تعزيز قابمية التعقيد السموكي 
البرامج التدريبية التي تيدؼ الى تغيير الاتجاىات والافكار التقميدية لدػ متخذؼ القرار، وكذلؾ ضرورة 

ثقافية السائد في الكميات مف خلبؿ عقد الاجتماعات الموسعة إجراء التغيير المدروس في نظاـ القيـ ال
سيـ في عممية التييئة والاعداد اللبزـ ليذا ي بماأو مستوػ رئاسات الجامعات عمى مستوػ العمادات 

  التغيير.

 :Ambidextrous leadership"الموسومة  (Probst et al., 2011)وتطرقت دراسة     

Emerging challenges for business and HR leaders"  الى الكيفية التي مكّنت المنظمات مف
الدراسة حالة مصرؼ شركة جنراؿ ألكتريؾ  واستعرضتاليا مف خلبؿ القيادة البارعة. تحقيق النمو في أعم

ة عناصر رئيسير الأفراد العامميف بوصفيـ التي إعتمدت مدخلًب تنظيمياً يتعامل مع المورد البشرؼ وتطو 
دامة القيادة البارعة فييا. فبينما تختص وظيفة الموارد في سترات يجية الأعماؿ الكمية مكّنيا مف خمق وا 

يجية مواردىا البشرية تربط سترا  GEالبشرية في العديد مف المنظمات بجانب الدعـ، إستطاعت شركة 
أف القيادة البارعة مع ستراتيجية أعماليا لإبقاء الموارد البشرية عمى تواصل مع أعماؿ الشركة. وعدّت 

ؼ وأعماؿ المنظمة لأف كمييما ل مف المورد البشر في الحاجة الى خمق التكامل بيف كتواجو تحدياً يتمثل 
اف في ذات المركب. فقد عممت الادارة العميا في المصرؼ عمى منح مرؤوسييـ الاستقلبلية الكافية يبحر 

لأعماؿ الجديدة، ا وارد المنظمة لدعـ أنشطةالفرص، مع إستمرارىا بالمشاركة في تحريؾ م لاستكشاؼ
موظفاً وتحقيق  660%، وتمكنت مف توظيف 40 إرتفعت الحصة السوقية لمشركة بواقع وكانت النتائج أفْ 
مميوف دولار. وأكدت الدراسة أنو فقط تمؾ المنظمات التي يتواصل  415بمغت  2005أرباح خلبؿ سنة 

فيما والعمل سوية لضماف تعمـ أحدىما مف الآخر وتبادؿ الخبرات فييا قادة الأعماؿ والموارد البشرية 
 منظمات بارعة وتحظى بمسيرة مينية وفرص لتطوير المواىب القيادية بينيما ىي التي يمكف أف تخمق

 .فييا

 Leading innovation in fast-growing firms: A"الموسومة  (Seetge, 2012)أما دراسة     

multiple case study in the internet industry"  فقد تناولت فييا الباحثة بالتحميل خمس دراسات
يا القيادة البارعة الشكل لمشركات الجديدة التي تضفي في (Way)والطريقة  (Extent)حالة لبياف المدػ 
 (Success trap)نقطة البداية ليذه التطورات ىو فخ النجاح  وأشارت الدراسة الى أفّ المتسارعة النمو. 
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عة بوصفيا أحد الحموؿ ر أف القيادة البا ت النمو السريع. وقد وجدت الدراسةالذؼ تواجيو المنظمة ذا
وكية، وأف المحتممة لمواجية ىذا التحدؼ تستند الى عامميف ىما مقدرات التعقيد المعرفي والمرونة السم

ما  المناسبة لكل سياؽ. ففي كي يتمكف القادة البارعوف مف توظيف السموكيات تكامميا ىو متطمب أساس
القيادة البارعة يمكف ملبحظتيا بشكل واضح في المنظمات الجديدة  فقد كشفت الدراسة أفّ  يتصل بالمدػ

اخمية المبتدئة، وأف الحاجة ليذه القيادة تبرز نتيجة لمظروؼ الخارجية )حركية الأسواؽ(، والظروؼ الد
 ،لطريقة التي تعطي فييا القيادة البارعة الشكل ليذه الشركات. أما ما يتصل با)النمو السريع وفخ النجاح(

 فقد أشارت الدراسة الى أف وجود قائد بارع واحد ليس شرطاً لتوجيو المنظمة خلبؿ عممية المبادلة بيف
د نتائج القيادة البارعة يمكف بموغيا مف قبل قائ ى أفّ أنشطة الاستثمار والاستكشاؼ، إذ أكدت الدراسة عم

فقد إتضح في ثلبث مف الحالات الخمسة المدروسة أف القيادة البارعة  و مف قبل فريق مف القادة،واحد أ
 يمكف أف تكوف عمى مستوػ الفرد القائد ومستوػ الفريق عمى حد  سواء.

 Does transformational, ambidextrous, transactional" (Tung, 2016)أما دراسة     

leadership promote employee creativity? Mediating effects of empowerment and 

promotion focus" نماط معينة مف القيادة ىي القيادة التحويمية فقد ىدفت الى التحقق مف علبقات أ
والقيادة البارعة، والمعاملبتية بإبتكارية العامميف والدرجة التي يتسق فييا التمكيف النفسي والتركيز عمى 

لدراسات السابقة التي أثبتت تأثير ذلؾ عمى إبتكارية العامميف. حيث تـ إستخداـ التمكيف التشجيع مع ا
أداة  الاستبانةالدراسة  واعتمدتالنفسي والتركيز عمى التشجيع كمتغيرات وسيطة في نموذج الدراسة. 

ي شركة تعمل ف 50 اً مف خلبؿ البريد الالكتروني عمىإستبيان 500رئيسية لجمع البيانات، حيث تـ توزيع 
شارت النتائج الى أف أنماط القيادة البارعة والتحويمية ليا تأثير كبير مجاؿ الالكترونيات في الصيف. وأ

. كما أثبتت الدراسة أف التمكيف النفسي لمفرد العامل والتركيز عمى التشجيع العامميف عمى إبتكارية الأفراد
ماط القيادة المذكورة وبيف إبتكارية العامميف. وقد توصمت يؤدياف دوراً وسيطاً ميماً في العلبقة بيف أن

الدراسة الى إستنتاج مفاده أف القائد الذؼ يتبنى نمط القيادة التحويمية أو القيادة البارعة يستطيع أف يؤثر 
 بدرجة كبيرة عمى إبتكارية العامميف، كما وجدت أف التمكيف النفسي ليؤلاء العامميف والتركيز عمى تشجيعيـ

 يمكف أف يتوسطا العلبقة بيف أنماط القيادة المذكورة وقدرتيـ عمى الإبتكار.
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 المدركة ثانياً: دراسات سابقة حول الكفاءة الذاتية

 دراسة )يعقوب،فقد تناولت أدبيات البيئة العربية ىذا المتغير بالبحث، ف وفيما يتعمق بالكفاءة الذاتية      
كميات  كاديمي لدى طمبةتيا بدافعية الإنجاز والتحصيل الأ ية وعلاق"الكفاءة الذات( الموسومة 2012

الكفاءة الذاتية  ىدفت الى التعرؼ عمى في المممكة العربية السعودية" جامعة الممك خالد في بيشة
 الى المدركة لطمبة الجامعة المذكورة وعلبقتيا بدافعية الانجاز والتحصيل الاكاديمي مف خلبؿ سعييا

سؤاليف ىما: ما مستوػ الكفاءة الذاتية المدركة لدػ العينة المختارة مف طمبة الجامعة؟، وما الاجابة عف 
شمل مجتمع طبيعة العلبقة بيف كفاءتيـ الذاتية المدركة ودافعيتيـ للئنجاز والتحصيل الاكاديمي؟. و 

طالباً وطالبة. وقد  115ىا ولى وما بعدىا، أما العينة فكاف عدد أفرادالدراسة الطمبة الذيف أكمموا السنة الأ
ف غالبية الطمبة كانت كفاءتيـ الذاتية المدركة في المستوػ المتوسط، وأف متغير دافعيتيـ أظيرت النتائج أ

مف التبايف في مستوػ الكفاءة الذاتية لدييـ بنسبة  را جزءاً نحو الانجاز ومتغير التحصيل الدراسي قد فسّ 
كاديمي كاف المتغير الاكثر قدرة عمى التنبؤ في مستوػ الكفاءة التحصيل الدراسي الا فّ ، كما أ 68%

 الذاتية المدركة مف متغير دافعية الانجاز. 

"  فقد سعت الى التعريف بغداد جامعة طمبة عند المدركة الذاتية "الكفاءة( 2012أما دراسة )عمواف،     
مستوػ الفروؽ ذات الدلالة الإحصائية في بالكفاءة الذاتية المدركة لدػ طمبة الجامعة المذكورة، ومعرفة 

الكفاءة الذاتية بيف الطمبة عمى وفق متغيرات النوع الاجتماعي والتخصص العممي. وتكونت عينة الدراسة 
طالبة مف ذات  150طالباً مف التخصص العممي والإنساني يقابميـ  150طالباً وطالبة بواقع  300مف 

لعينة تتمتع بالكفاءة الذاتية المدركة، كما أنو لا توجد فروؽ ذات التخصصات. وتوصمت الدراسة الى أف ا
ف لكل مف الذكور والاناث مصادره ث في مستوػ الكفاءة الذاتية، إذ إدلالة إحصائية بيف الذكور والإنا
تعتمد الإناث عمى  عمى تقييمات الأقراف، في حيف ،عمى سبيل المثاؿ ،لمكفاءة الذاتية، فيعتمد الذكور

لصالح التخصص العممي حيث كاف  وقد أظيرت الدراسة أيضاً فروقاً دالة إحصائياً  ات الأىل.تقييم
 الطمبة مف ذوؼ التخصصات العممية أكثر كفاءة مف أقرانيـ ذوؼ التخصصات الإنسانية. 

 الذاتية بالكفاءة وعلاقتيا الاجتماعية "الميارات( الموسومة 2013فيما سعت دراسة )اليوسف،     
 بالمممكة حائل منطقة في المتوسطة المرحمة طمبة من عينة العام لدى الدراسي والتحصيل كةالمدر 

" الى إختبار العلبقة بيف الميارات الاجتماعية والكفاءة السعودية في ضوء عدد من المتغيرات العربية
ية في منطقة حائل الذاتية المدركة والتحصيل الدراسي العاـ لطمبة المرحمة المتوسطة في المدارس الحكوم

جتماعي، المستوػ الدراسي، عدد مف المتغيرات منيا )النوع الإبالمممكة العربية السعودية في ضوء 
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ظيرت نتائجيا طالباً وطالبة، وأ 290نة الدراسة الاقتصادؼ للؤ سرة(. شممت عي -المستوػ الاجتماعي
يف الكفاءة الذاتية المدركة والتحصيل وجود علبقة إرتباط دالة إحصائياً بيف الميارات الاجتماعية وب

الدراسي العاـ لمطمبة. كما بينت الدراسة أف ىناؾ فروقاً ذات دلالة إحصائية في الميارات الاجتماعية 
الاجتماعي لصالح أصحاب  –تعزػ الى النوع الاجتماعي، وفروؽ أخرػ تعزػ الى المستوػ الإقتصادؼ 

عزػ الى المستوػ الدراسي. ففي مجاؿ الكفاءة فروقات يمكف أفْ ت  الدخل العالي، في حيف لـ تظير النتائج 
ممستوػ جانب، ولصالح الدخوؿ المرتفعة ولكف ليس لالذاتية كشفت الدراسة عف فروؽ لصالح الذكور مف 

 الدراسي. وفيما يتعمق بالتحصيل الدراسي العاـ فقد أشارت النتائج الى وجود الفروؽ لصالح الإناث وأيضاً 
فروؽ  وجود الى النتائج أشارتالح طمبة الصف الأوؿ متوسط، و عزػ الى المستوػ الدراسي لصفروؽ ت  

إجتماعي للؤسرة وىو لصالح ذوؼ الدخل  –ذات دلالة معنوية تعزػ الى عامل المستوػ الاقتصادؼ 
بشكل المرتفع. كما وقدمت الدراسة عدة توصيات منيا ضرورة الاىتماـ بإكساب طمبة المرحمة المتوسطة و 

خاص الذكور منيـ الميارات الاجتماعية وا عداد برامج خاصة لتنميتيا، وتوفير برامج تعميمية وتربوية 
لتنمية الكفاءة الذاتية المدركة لدػ الإناث والتوسع في خدمات الارشاد الطلببي ليؤلاء الطمبة لتحسيف 

   التحصيل الدراسي العاـ لدييـ.

دراسة  بالبحث والتحميل فقد استيدفت الكفاءة الذاتية عي تناولت موضو ىناؾ العديد مف الدراسات الت    
(Hutchison et al., 2006:39) "Factors influencing the self-efficacy beliefs of first-

year engineering students"  ستكشاؼ العوامل ذات الصمة بمعتقدات الكفاءة الذاتية لدػ طمبة إ
لنتائج قابمياتيـ لإنجاز المياـ الضرورية لتحقيق ا، و  Purdueة اليندسة جامعة السنة الأولى في كمي

 تيـراج العوامل التي تؤثر عمى ثقتيـ في قدرامفتوحة لإدالمنشودة مف خلبؿ توجيو أسئمة ذات نيايات 
ساس مدػ تأثيرىا عمى معتقدات الكفاءة وترتيب تمؾ العوامل عمى أ ،لمنجاح في الفصل الدراسي عمى

وأظيرت الدراسة أف اتجاىات النوع الاجتماعي  وطالبة. طالباً  1387عينة الدراسة مف تكونت و الذاتية. 
عف تسعة عوامل تؤثر عمى ثقتيـ بالنجاح منيا فيـ أو وكشفت تؤثر عمى مستوػ ثقة الطمبة بنجاحيـ، 

مكانية الوصوؿ تعمـ المادة الدراسية، الدافعية لتحقيق النجاح، القابميات الحاسوبية، توفر  الدعـ والاسناد وا 
اليو، القضايا التي تحيط بتنفيذ المياـ، قابميات حل مشكلبت الطمبة، الاستمتاع، الاىتماـ، الرضا المرتبط 

 بالفصل الدراسي ومواده، والدرجات التي يحصل عمييا الطمبة في الامتحانات.

 Measuring the self-efficacy of  in-service" ونةالمعن (Gavora, 2011)وسعت دراسة     

teachers in Slovakia"  بالخدمة بالاستناد الى  لممدرسيف المستمريف الكفاءة الذاتية مقياسالى وصف
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مدرساً مف خمس  217. وقد شممت الدراسة عينة مكونة مف  Banduraلػ  الاجتماعينظرية الإدراؾ 
ات تبعاً لسنوات ممارسة مينة التدريس، النوع مناطق في سموفاكيا، وقاـ الباحث بجمع وتصنيف البيان

الثلبثيف فقرة  مقياس كفاءة المدرسيف ذؼ باستخداـالمدرسة )ابتدائي، دوف الثانوؼ( الاجتماعي، ومستوػ 
وقد جاءت النتائج متفقة مع تمؾ التي  .Gobson & Dembo, 1984الذؼ تـ تطويره مف قبل الباحثيف 
كفاءة الذاتية المدركة وأوروبا الغربية والتي أظيرت مستوػ فوؽ المعدؿ لم تـ إجراؤىا في أمريكا الشمالية

أقل لمقياس كفاءة التدريسييف  اً نقاطو خاصية لأغمب المدرسيف الذيف ىـ في الخدمة، لممدرسيف بوصفيا 
ولئؾ لممدرسيف الذيف ىـ في الخدمة بالمقارنة مع أ اً تفوقو الشخصية،  لعامة بالمقارنة مع كفاءة التدريسا

الذيف ىـ في مرحمة ما قبل الالتحاؽ بالخدمة في ما يتصل بكفاءة التدريس الشخصية وليس العامة، 
ت فضلًب عف تفوؽ الإناث عمى الذكور في كفاءة التدريس الشخصية، بينما لـ يتـ الكشف عف فروقات ذا

 العامة.  دلالة إحصائية في كفاءة التدريس

 Exploring the dimensions"الموسومة (DeNoyelles et al., 2014)دراسة فيما إستيدفت     

of self-efficacy in virtual world  learning: environment, task, and content" 
الجامعة التي ترتبط بنشاطيـ الاكاديمي في العالـ الافتراضي المفتوح  مبةبعاد الكفاءة الذاتية لطأ ستكشاؼإ

الكفاءة الذاتية لبيئة العالـ الافتراضي،  ىي لمكفاءة الذاتية ثلبثة أبعادبيف  الدراسة ، وقد ميّزتالنياية
 لبً ف ك  أ الدراسة ووجدتتعمـ العالـ الافتراضي.  ميداف فيالتعمـ، والكفاءة الذاتية  في ميدافالكفاءة الذاتية 
ية كبناء ميـ الكفاءة الذاتىمية أ كدت أ كما دراسي،الفصل الثناء أ بالتعمـخير يرتبطاف وؿ والأمف البعد الأ
الكفاءة  فّ أ  عمىقدمت دليلبً و مفتوح النياية،  الافتراضيعالـ الداء المتعمميف في أختبار إلمقياس عند 
بعاد. أعدة  أنيا تتضمفالباحثوف السابقوف و  حددهكثر تعقيداً مما أ يالتعمـ الافتراضي ىميداف  الذاتية في

في بيئة العالـ  الإبحار تيـ عمىدراؾ قدر إقادريف عمى ف و المتعمم أكدت عمى وجوب أف يكوف و 
، فالغنى المحدد لممياـ ضمف البيئة يدافمحتوػ محدد، وتطبيق معرفة ىذا المميداف فتراضي، تعمـ الإ

        الغنى.المقاييس التي تعكس ىذا  تطوير الذؼ تمتاز بو ىذه البيئات تتطمب

ختبرت دراسة و       The Effect of  التي جاءت تحت عنواف(Momeni et al., 2014) ا 

Employees' Self-Efficacy on Innovative Work Behavior  at Social  Security  

Organization Employee in Ardabil Province  العامميف عمى  للؤفرادتأثير الكفاءة الذاتية
يراف. شممت الدراسة دبيل في إالاجتماعي في مقاطعة أر  سموؾ العمل الابداعي في منظمات الضماف

المنيج  واعتمدتضمف منظمات الضماف الاجتماعي،  موظف يعمموف  500مف مكونة عينة عشوائية 
وقد أثبت الباحثوف فرضيتيـ بأف الكفاءة الذاتية ليا تأثير مباشر في التحميمي لإختبار فرضياتيا. الوص
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ر، وأف ىناؾ علبقة ميمة إيجابية بيف ىذه عمى سموؾ العمل الابداعي أكثر مما ىو تأثير غير مباش
يجابياً في العامميف تؤثر إ للؤفرادظيرت النتائج تأكيداً لفرضيات الدراسة بأف الكفاءة الذاتية أالمتغيرات، إذ 

وانو عندما يدرؾ العامموف العدالة التنظيمية في  ،% 5بداعي بدرجة كبيرة عند مستوػ سموؾ العمل الا
ظيروف إدراكاً نيـ ي  لؾ في طرؽ تنفيذ واتخاذ القرار فإمكافآت والمزايا التنظيمية وكذجانب المستحقات وال

فضل ، وكاف مف توصياتيـ أف يكوف المدراء اكثر الذاتية وسموؾ عمل إبداعي بمستوػ أ لكفاءتيـعمى أ 
منح  عدالة في توزيع المكافآت والمساواة بيف الافراد العامميف واقامة ورش عمل حوؿ طرؽ اختلبؼ

  مكافات والتعويضات.ال

 بداعيالإ دراسات سابقة حول السموك ثالثاً:

ميل عمى صعيد البيئة بداعي بالبحث والتحراسات التي تناولت سموؾ العمل الإىناؾ العديد مف الد    
 في الإداري  التمكين "أثرالمعنونة ( 2011ستيدفت دراسة )المبيضيف والطراونة، إفقد  جنبية.العربية والأ

تحديد مستوػ التمكيف في البنوؾ التجارية  الأردنية" التجارية البنوك في العاممين لدى الإبداعي السموك
مف خلبؿ عينة طبقية عشوائية بمغ  الابداعي لمعامميف في تمؾ المصارؼ الاردنية ومدػ تأثيره في السموؾ

. وقد أثبتت الدراسة مؾ المصارؼالعامميف في ت% مف عدد 3موظفاً وموظفة بما نسبتو  391عدد أفرادىا 
وجود تأثير ذؼ دلالة إحصائية لمجالات تمكيف العامميف ذات الصمة بػ )تفويض الصلبحيات، المشاركة 
في إتخاذ القرارات، تطبيق إدارة عمل الفريق، إيجاد الثقافة الداعمة، تدريب العامميف وتعميميـ( في السموؾ 

ت وجود تأثير ذؼ دلالة إحصائية لتمكيف العامميف في ما يتصل بإثراء الابداعي لمعامميف، إلا أنيا لـ تثب
لدراسة بضرورة إىتماـ المصارؼ ا. وقد أوصت الابداعي لمعامميف في تمؾ المصارؼ العمل في السموؾ

 بالعمل بروح الفريق والادارة التشاركية، وتطبيق مبدأ التمكيف في إدارة الموارد البشرية. عينة البحث

"ضغوط العمل وعلبقتيا بالسموؾ الإبداعي لدػ مديرؼ المدارس  بعنواف( 2012دراسة )الحجايا،  أما    
فتناولت سموؾ العمل الابداعي لدػ مديرؼ مدارس الثانوؼ  الثانوية الحكومية في إقميـ جنوب الأردف"

جتمع الدراسة مف ف مالحكومية في إقميـ جنوب الاردف وعلبقتو بضغوط العمل في تمؾ المدارس. وقد تكو  
دلالة إحصائية  وتوصمت الدراسة الى وجود فروؽ ذات مديراً ومديرة. 205ىـ دجميع المديريف البالغ عد

عزػ الى متغير الخبرة الادارية مف خمس في ضغوط العمل لدػ مديرؼ المدارس الثانوؼ الحكومية ت  
ع السموؾ الإبداعي تعزػ الى تفاعل ذات دلالة إحصائية م نت وجود علبقة سمبيةسنوات وأقل، كما بي  

دارية مف عشر سنوات وأكثر. وقد خرجت الدراسة بمجموعة مف التوصيات النوع الإجتماعي مع الخبرة الإ
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منيا ضرورة إىتماـ وزارة التربية والتعميـ بالأسباب التي تسيـ في خمق ضغوط العمل لدػ المديريف 
 بداعي.ت تأثير سمبي عمى سموكيـ الإيا ذاومحاولة مساعدتيـ في التخمص منيا كون

 ‟Relations between vocational teachers" (Messmann et al., 2010)وتناولت دراسة     

 characteristics of professionalism and their innovative work behavior"   العلبقة بيف
يدؼ التحقق مف الابداعي في العمل. وب وسموكيـ الخصائص المينية لمدرسي الكمية المينية الالمانية

موا عينة الدراسة ( مدرساً مثّ 60أىمية ىذه الخصائص لتعزيز السموؾ الإبداعي، فقد تـ إستطلبع آراء )
ووجد الباحثوف أف الخصائص المينية لأولئؾ المدرسيف  ،لمتعرؼ عمى مدػ إدراكيـ لمتغيرات الدراسة

الذؼ يشمل توليد الأفكار، الترويج للؤفكار، وتنفيذ الأفكار. فالجوانب ترتبط إيجابياً بسموؾ العمل الإبداعي 
كل أىمية في ىذا الميداف، كما أفّ معرفة تش الاجتماعي متدادالاالمرتبطة بالتطور الميني كالتعمـ الميني، 

عد ما وراء المذيف يمثلبف ب   Reflectionوالإنعكاس   Metacognitive knowledge ما وراء الادراؾ
مدػ الحياة  أف التعمـ إذ ،يؤدياف دوراً أساسياً أيضاً  Professionalismلإحترافية الإدراؾ أو المعرفة ا

 مف الإحترافية. اً ميم اً عنصر يكوف ضرورياً بوصفو 

 Organizational climate as"الموسومة  (Imran et al., 2010)خرػ تناولت دراسة مف زاوية أ    

a predictor of innovative work behavior"  ي في سموؾ العمل لممناخ التنظيم التنبؤؼ الدور
فذت الدراسة عمى عينة ختبار تأثير الحجـ التنظيمي عمى ىذا السموؾ. ن  تناوليا إ بداعي، فضلًب عفالإ

لأفراد، التسويق، المبيعات، المالية، اكيعمموف في مجالات وظيفية مختمفة  اً مدير  320قصدية مختارة مف 
سريعة الحركة في  الاستيلبكيةالمنتجات  التي تصنع منظماتالفي عدد مف  دارة العامةتاج والإالإن

الدراسة مقياساً لممناخ التنظيمي يستند الى نموذج القيـ المتنافسة متضمناً نموذجي  واعتمدتباكستاف، 
وذجيف لممناخ التنظيمي فراد لكلب النماؾ الأدر ؼ الرشيد وتوصمت الدراسة الى أف إالنظاـ المفتوح واليد

لنموذجي  ة الخاصة بوجود تأثير إيجابي قوؼ بداعياً عالياً، بما يعزز فرضيتي الدراسظير سموكاً إسوؼ ي  
لحجـ المنظمة  اً كبير  اً ظير دور نيا لـ ت  بداعي، إلا أواليدؼ الرشيد عمى سموؾ العمل الإالنظاـ المفتوح 

 عمى ىذا السموؾ.

 The effect of organizational جاءت تحت عنواف (Dzulkifli et al., 2013)وفي دراسة لػ     

climate on innovative work behavior مناخ التنظيمي عمى سموؾ تناوؿ فييا الباحثوف تأثير ال
عالماً ما بيف مديرؼ بحث، ومساعدييـ، وباحثيف عممييف  97بداعي عمى عينة مكونة مف العمل الإ

 Den Hartog)مقياس  الدراسة عتمدتوا اع الزراعة في ماليزيا. عامة في قط يعمموف في سبع وكالات
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& De Jong, 2008  (الفكرة تنفيذ الفكرة، ترويج الفكرة، ستكشاؼإ الفكرة، توليد) مراحل ربعالأ ذو 
ذو الثلبثة أبعاد  (Amabile et al., 1996عتمد مقياس )ؾ الابداعي لعينة الدراسة، فيما أ  لقياس السمو 

دارة، الموارد التنظيمية، والدافعية التنظيمية( لقياس المناخ التنظيمي. وأظيرت الدراسة وجود ممارسات الإ)
بداعي، فيما لـ السموؾ الإت الإدارةػ والدافعية التنظيمية وبيف علبقة إيجابية ومعنوية بيف كل مف ممارسا

 يجة الأخيرة ىي عمى خلبؼ ما توصمت اليوتثبت تمؾ العلبقة بيف الموارد التنظيمية وذلؾ السموؾ، والنت
 بتكارؼ لدػ العامميف.ىمية الموارد في تعزيز السموؾ الإالعديد مف الدراسات التي أكدت عمى أ 

 Organizational innovativeness: Motivation in an" (Ngan, 2015)وتناولت دراسة     

employee's innovative work behavior" ة ة مف خلبؿ تسميط الضوء عمى دافعيإبداعية المنظم
 Satamankulmal /Anya  بداعي مف خلبؿ دراسة حالة شركةالعامميف وتأثيرىا في عمميـ الإ

Productions Ky  .في كيبيو في فنمندا وىي واحدة مف الشركات الصغيرة التي تعمل في مجاؿ الفنوف
والخارجية ضمف نظاـ الدافعية التنظيمي. وسمطت الدراسة الضوء عمى أىمية تكامل الدوافع الداخمية 

وبينت النتائج أف المحرؾ الداخمي ضرورؼ لمرحمة البدء والانشاء وخاصة تطوير الفرص والتي تتضمف 
ستكشاؼ السموؾ في مراحمو الأربعة وىي )إتأثيراً كبيراً عمى ىذا  و يمتمؾوأن ،فرص التعمـ والاستمرارية

كرة، تطبيق الفكرة(، فيما يكوف المحرؾ الخارجي أكثر أىمية لمراحل التنفيذ الفرصة، توليد الفكرة، ترويج الف
 وىي الترويج لمفكرة وتطبيق الفكرة. 

 ,Innovative workplace behavior"( الموسومة(Saleem et al., 2015ختبرت دراسة وا      

motivation level and perceived stress among health care employees"، علبقة بيف ال
ومستوػ الدافعية والضغط المدرؾ بيف العامميف في مجاؿ الرعاية  ،بداعي في مكاف العملالسموؾ الإ

ذلؾ بيف الصحية، وأظيرت نتائجيا علبقة عكسية ذات دلالة معنوية بيف الضغط المدرؾ والدافعية، وك
الدراسة الى أف مستوػ  بداعي للؤطباء العامميف في المستشفى. وتوصمتالضغط المدرؾ والسموؾ الإ

ف المستوػ العالي مف الضغط يحد مف أداء العامميف  الدافعية يتأثر بشكل سمبي بمقدار الضغط المدرؾ، وا 
 .ف الضغط يديـ الأداء الى أقصى حدبداعي في العمل، بينما المستوػ المعتدؿ مومف سموكيـ الإ

 Effort-enhancing HR practices and" (Anjum et al., 2016)وتناولت دراسة       

innovative work"    behavior: Role of employee empowermentتعزيز ممارسات  جهىد
دؿ أو سات فضلًب عف إختبار الدور المعّ الممار  ،الموارد البشرية واستكشاؼ طبيعة العلبقة بيف تمؾ

كات تصنيع المنسوجات في ر المكيف لتمكيف العامميف في ىذه العلبقة. أجريت الدراسة في عدد مف ش
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 موظفاً يعمموف في الشركات المييمنة عمى صناعة 175وتـ جمع البيانات مف عينة شممت  باكستاف،
ف جيود تعزيز ممارسات الموارد البشرية ترتبط بعلبقة تأثير إيجابية المنسوجات. وأشارت نتائجيا الى أ

أكثر فيما إذا عممت إدارة المنظمة عمى تمكيف  عمى سموؾ العمل الإبداعي، وأف ىذا السموؾ يمكف تعزيزه
   العامميف ومنحيـ الحرية والاستقلبلية لأداء المياـ المكمفيف بيا.

 ‟The relationship between employees" الموسومة (Alkhodary, 2016)وركزت دراسة     

empowerment and innovative work behavior"  مع سموؾ العمل تمكيف العامميف عمى علبقة
يجاد طرائق جديدة لتنفيذ الأعماؿ. وتك  ي في ظل سعي المنظمات الحديثة للئبداعالإ وف مجتمع بتكار وا 

( شركات، أما عينة الدراسة فتمثمت 8الدراسة مف شركات التصميـ الداخمي في الأردف والبالغ عددىا )
( 105لمبيعات وأقساـ التصميـ بمغ عددىـ )بعينة مف أقساـ التسويق، الموارد البشرية، خدمة الزبائف، ا

مف العدد الكمي ليؤلاء العامميف. وقد تناوؿ الباحث سموؾ العمل الإبداعي مف  %77موظفاً يشكموف 
خلبؿ ثلبثة أبعاد ىي )الأصالة، الطلبقة الفكرية، الحساسية تجاه المشكلبت(، وبينت الدراسة وجود علبقة 

كيف العامميف بأبعاده )المعنى، المقدرة، تقدير الذات، التأثير( وبيف سموؾ بيف تم إرتباط ذات دلالة معنوية
 العمل الإبداعي بأبعاده الثلبثة. 

 متغيرات الدراسةحول العلاقة بين سابقة دراسات : اً رابع

تشير الأدبيات ذات الصمة بموضوع الدراسة الى وجود عدد مف الدراسات التي إختبرت العلبقة بيف      
دراسة  بداعي فقد حاولتالإ الكفاءة الذاتية وسموؾ العمل في ميداف العلبقة بيفمتغيراتيا. ف بعض مف

(Babalola, 2009)  التي جاءت تحت عنواف"Women entrepreneurial innovative 

behaviour: the role of psychological capital" و رأس الماؿ التحقق مف الدور الذؼ يؤدي
إمرأة ريادية  405مف مكونة راسة عمى عينة الريادؼ لممرأة. وقد تـ إجراء الد بداعيؾ الإالنفسي في السمو 

مف مقاطعة إيباداف في نيجيريا. وقد توصمت الدراسة الى أف النساء ذوات الكفاءة الذاتية العالية ومركز 
رنة مع النساء ذوات سجّمف نقاطاً أعمى في سموؾ العمل الابداعي بالمقا (Internal locus)سيطرة داخمي 

وأف ىذه الكفاءة ترتبط أيضاً  ،(External locus)المستوػ المنخفض مف الكفاءة ومركز سيطرة خارجي 
بكفاءتيف حيث يمنحيفّ  يمافذوات التعميـ العالي الى الإبمستوػ التعميـ العالي لدػ النساء، فتميل النساء 

 بداعية الريادية.الإ ماً لتحقيق التطور في الأنشطةتعميميفّ العالي زخ
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 The impact of self-efficacy on"الموسومة (Hsiao et al., 2011)دراسة  ختبرتا  و     

innovative work behavior for teachers"  تأثير الكفاءة الذاتية عمى السموؾ الإبداعي لممدرسيف
في عدد مف المدارس  ( مدرساً يعمموف 546آراء عينة عشوائية مكوف مف ) دراسة وتحميلخلبؿ مف 

الثانوية في تايواف. وتناولت الدراسة متغير الكفاءة الذاتية مف خلبؿ ثلبثة أبعاد ىي معتقدات الكفاءة 
ومعتقدات الكفاءة الذاتية  ،الإرشاد، ومعتقدات الكفاءة الذاتية نحو إستخداـ المياـ الذاتية نحو مجموعة

 قد تـ دراستو مف خلبؿ ثلبثة أبعادسموؾ العمل الإبداعي ف تجاه إستخداـ ممارسات التعميـ الإبداعي. أما
ظيرت النتائج وجود ، وأ(Janssen, 2000)ىي توليد الفكرة وترويج الفكرة وتحقيق الفكرة إعتماداً عمى 

إلا أنيا لـ تظير وجود علبقة ذات ، علبقة إرتباط قوية بيف الكفاءة الذاتية لممدرسيف وسموكيـ الإبداعي
أف  عمى ئية بيف الكفاءة الذاتية تجاه الإبداع والسموؾ الابداعي بجميع أبعاده. وأكدت الدراسةدلالة إحصا

المدرسيف ذوؼ الكفاءة الذاتية العالية يتبنوف ستراتيجيات أكثر فاعمية لتحسيف جودة تعميميـ، فضلًب عف 
 التفاعل بطريقة أفضل واكثر ديمقراطية مع الطمبة خارج القاعات الدراسية. 

 Innovative work behavior: The roles of"الموسومة  (Dorner, 2012) دراسة أما    

employee expectations and effects on job performance"  فقد تناولت سموؾ العمل
سؤاليف ىما )كيف  مىجابة عداء العمل. وحاولت الإخلبؿ توقعات الموظف وآثاره عمى أ بداعي مفالإ

وكيف يستطيع المدراء التأثير في ىذا السموؾ(.  ،داء مياميـعمى أبداعي لمعامميف لإيؤثر السموؾ ا
وقعات العامميف في سموؾ العمل الدراسة نموذجيف لمبحث، إختص الأوؿ منيما بدراسة تأثير ت واعتمدت

 تؤثر عمىي فقد تناوؿ العوامل التي الميمة، اما النموذج الثان بأداءبط ىذا السموؾ ية ر بداعي وكيفالإ
موظفاً مع مشرفييـ المباشريف في  350 مكونة مف ولىالتوقعات. كانت عينة الدراسة الأ تشكيل تمؾ

داء لتأميف في السويد أظيرت نتائجيا أف سموؾ العمل الإبداعي يؤثر بشكل إيجابي في أإحدػ شركات ا
بداعي. مؤشراً قوياً لسموؾ العمل الإمثل بداعية تالكفاءة الذاتية الإ فّ ائج أيضاً أالميمة، كما أظيرت النت

موظفاً في شركة ضماف سويدية أظيرت نتائجيا أف  422ما النموذج الثاني فقد شمل عينة مكونة مف أ
دراكاتيـ لمدعـ التنظيمي للئجوىر التقييمات الذاتية لمعامم لعمل يزيد مف بداع والتبادؿ مع زملبء ايف وا 

 لعامميف.بداعية ليؤلاء االكفاءة الذاتية الإ

 Ambidextrous leadership"الموسومة   (Zacher & Rosing, 2013)فيما تناولت دراسة        

and team innovation"  بداع الفريق، وكاف ىدفيا إجراء أوؿ إختبار العلبقة بيف القيادة البارعة وا 
. وقد أشارت ىذه (Rosing et al., 2011)تجريبي لأىمية نظرية القيادة البارعة للئبداع التي طرحتيا 



15 
 

النظرية الى أف التفاعل بيف السموكيات )المنفتحة والمنغمقة( ينبئ بإبداع الفريق، ذلؾ أف مستوػ إبداع 
 33الفريق يكوف الأعمى عندما يكوف كلب النوعيف مف السموؾ في مستو  عاؿ  أيضاً. وقد شممت الدراسة 

مف العامميف معيـ ضمف مجموعة مف الشركات  90ع قائد فريق في مجاؿ التصميـ المعمارؼ الداخمي م
الصغيرة والمتوسطة الحجـ. وقد أظيرت النتائج أف التفاعل بيف السموكيات المنفتحة والمنغمقة لمقيادة 

 البارعة يعزز مف إبداع الفريق بمستوػ أعمى مف السموكيات التي تمارسيا القيادة التحويمية. 

في  (Zacher et al., 2014)ة منسجمة والنتائج التي توصل الييا جاءت نتائج ىذه الدراس وقد     
 'self-reported innovative Ambidextrous leadership and employees  الموسومةدراستيا 

performance: The role of exploration and exploitation behaviors" " فنظرية القيادة 
تفترض أف سموكيات القادة المنفتحة والمنغمقة تتنبأ بشكل  ((Zacher et al., 2014البارعة كما يقوؿ 

 والاستثمار الاستكشاؼإيجابي بسموكيات العامميف الاستكشافية والاستثمارية. وأف التفاعل بيف سموكيات 
موظفاً أوؿ اختبار   388بدوره يؤثر في الأداء الإبداعي لأولئؾ العامميف. وقد قدمت الدراسة التي شممت 

يبي ليذه الفرضيات عمى مستوػ الأفراد وجاءت متسقة مع نظرية البراعة. ويشير الباحثوف الى أف تجر 
نتائج الدراسة ليا مضامينيا الميمة في إختيار القادة وتدريبيـ وتطويرىـ، كما أنيا تسمط مزيداً مف الضوء 

يـ للؤفراد العامميف وأدائ اروالاستثم الاستكشاؼعمى العلبقات المعقدة بيف سموكيات القيادة وسموكيات 
    الابداعي. 

فكار فراد لمفرص والأستكشاؼ الأإتركيبة مف السموكيات التي تحفز  ولما كانت القيادة البارعة تتضمف    
فقد  ،ستثمار تمؾ الفرص والافكار مف خلبؿ السموكيات المنغمقةا  و  ،مف خلبؿ السموكيات المنفتحة الجديدة

 A daily diary study on"في دراستيـ الموسومة  (Zacher & Wilden, 2014)فترض إ

ambidextrous leadership and self-reported employee innovation"  أف ىناؾ تفاعلًب بيف
بداعي سموكيات القيادة اليومية المنفتحة والمنغمقة ضمف أسموب القيادة البارعة يمكف أف ينبئ بالأداء الإ

موظفاً عبر خمسة أياـ عمل  113الدراسة الى بيانات يومية تـ الحصوؿ عمييا مف ستندت إلمعامميف، وقد 
بداعي لمعامميف يكوف عالياً عندما يكوف كلب داء الأدعمت تمؾ الفرضية، حيث لاحع الباحثوف أف الأ

نخراط الى الإ النوعيف مف سموكيات القيادة البارعة عالياً. وىذه النتائج تدعـ الفكرة القائمة بأف القادة بحاجة
 Rosing et)بسموكيات قد تكوف متعارضة ولكنيا مكممة بعضيا لمبعض الآخر لتعزيز إبداع العامميف 

al., 2011; Hunter et al., 2011) . 
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 Ambidextrous leadership in innovation management" (Voigt, 2014)أما دراسة     

processes: Exploring the dynamics of opening and closing leadership behaviors 

at different levels of the Stage-Gate model"  فقد تناولت القيادة البارعة في عمميات إدارة ،
الابداع وذلؾ مف خلبؿ استكشاؼ ديناميكية )حركية( سموكيات القيادة المنفتحة والمنغمقة في مستويات 

سموب العينة القصدية أ   ستخدـ الباحثحمة الخاص بالإبداع. واػػػػػ المر مختمفة ضمف نموذج البوابة ػ
شركة تعمل في مجالات )صناعة السيارات  15مديراً في  15والمقابلبت شبو المييكمة لجمع البيانات مف 

جزاءىا، الخدمات الذكية، أنظمة النقل، ومنتجات التنظيف والأدوات المنزلية، أنظمة الاتصالات، أنظمة وأ
، مواد البناء وخدمات القياس، تصنيع الزجاج، اليندسة الطبية، الاتصالات ،التغميف، النسيجالتعبئة و 

الخدمات الموجستية الداخمية(، وقد أظيرت الدراسة أف السموكيات المنفتحة لقادة المشروعات ىي الأكثر 
وتوليد الأفكار  الابتكار وضوحاً بالمقارنة مع السموكيات المنغمقة. وىذه النتيجة تعكس الإفتراض القائل أف

التي تتطمب بدورىا الحاجة الى ممارسة القيادة المنفتحة.  الاستكشاؼيتطمب التركيز عمى أنشطة 
وأظيرت الدراسة أيضاً أف قادة المشروعات يعمموف بيف فترة وأخرػ عمى مساعدة أعضاء الفريق عمى 

لإبتكارية لحل المشكلبت. كما بينت أيضاً أف الإبتعاد عف الروتيف اليومي لجعميـ ينخرطوف في الانشطة ا
التحوؿ بيف سموكيات القيادة المنفتحة والمنغمقة يتحقق بطريقة غير مدروسة أو مخطط ليا. وىذه النتيجة 

والتي تؤكد أف سموكيات القيادة البارعة المنفتحة  Rosing et al., 2011تتفق مع ما جاءت بو دراسة 
مة وتتفق أيضاً مع الافتراض العاـ لمدراسات في سياؽ البراعة التنظيمية التي والمنغمقة ىي سموكيات متكام

 .والاستكشاؼ الاستثمارتركز عمى عدـ الفصل بيف أنشطة 

 Ambidextrous leadership - The role of"الموسومة (Schindler, 2015)أما دراسة         

flexibly switching between opening  and closing leadership behaviors for team 

innovative outcome in the case of management consultancies"  فقد تناولت موضوع ،
القيادة البارعة وتأثيراتيا عمى مخرجات إبداع فريق إستشاريي الادارة مف خلبؿ دور المرونة في التحوؿ 

يار المشاركيف في البحث تبعاً لمعايير دقيقة، فيما بيف السموكيات المنفتحة والمنغمقة لمقيادة. وقد تـ إخت
كاف المعيار الأكثر علبقة ىو كوف المشارؾ قائد لمشروع إستشارات إدارية، وتـ إختيارىـ عمى أساس 
قدرتيـ عمى المساىمة في البحث مف خلبؿ الاجابة عمى الأسئمة ذات الصمة بالقيادة الكفؤة عبر 

وكذلؾ التغيرات في سموؾ قيادتيـ، ودور السموؾ القيادؼ في مخرجات  مشروعات ذات توجو نحو الإبداع،
يا يعمموف لصالح شركات ار عينة قصدية متجانسة جميع أعضائالفريق الإبداعية. وتبعاً لذلؾ فقد تـ إختي

موظف. وقد وفرت النتائج دعماً لفرضية  20000-1100إستشارية خارجية يتراوح عدد موظفييا بيف 
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لًب مف سموكيات القيادة المنفتحة والمنغمقة مطموبة للئسياـ في مخرجات إبداع الفريق. الدراسة بأف  ك 
إضافة الى أنو رغـ أف مراحل المشروع الإستشارؼ متداخمة وبالكاد يمكف تمييزىا لذا فإف سياؽ 

ي نفس الإستشارات الإدارية يشير الى الحاجة الى درجة عالية مف الإتساؽ في سموؾ قائد المشروع، وف
يتناسب مع  اً الوقت فإف الأفراد، ولعوامل مرتبطة بالمشروع، يتطمب مف القائد أف يبني بالتدريج سموك

ف سموكيات القيادة بقدر ما تكوف متسقة ممكنة بقدر ما الخاتمة أشارت النتائج الى مطمب أالموقف. وفي 
لتبديل بيف السموكيات )المنفتحة يكوف ضرورياً تكيفيا لمموقف. كما إقترحت الدراسة أنو بدلًا عف ا

بشكل مستمر بيف تمؾ السموكيات بنوعييا ق يمكف تعزيزه مف خلبؿ الموازنة والمنغمقة( فإف إبداع الفري
حيث يممي ىذا التوازف وجوب أفْ تكوف حاضرة ك لب السموكيات في ذات الوقت ولكف بدرجة مختمفة تبعاً 

 .لمموقف

ختبرت دراسة       Ambidextrous leadership and"الموسومة  (Ruhnke & Mulder, 2016)وا 

innovative work behaviour"  العلبقة بيف السموكيات المنفتحة والمنغمقة لمقيادة البارعة مع الأبعاد
الأربعة لسموؾ العمل الإبداعي وىي )إستكشاؼ الفرصة، توليد الفكرة، الترويج لمفكرة، تنفيذ الفكرة( مف 

موظفاً وموظفة يعمموف في  139سة مسحية مقطعية مستعرضة عمى عينة مكونة مف خلبؿ إجراء درا
إحدػ الشركات الصناعية الألمانية، وقد وجدت الباحثتاف أف كل أوجو سموؾ العمل الإبداعي تتضمف 

ستثمار يمكف تعزيزىا مف خلبؿ سموكيات القيادة المنفتحة والمنغمقة حيث يكمل ىذاف  أنشطة إستكشاؼ وا 
ف مف السموؾ بعضيما الآخر بما يؤدؼ في النياية الى تعزيز مياـ الإبتكار والإبداع. فسموكيات عاالنو 

القيادة المنفتحة تشجع عمى تنفيذ الأنشطة بطريقة مختمفة، وبالتالي تعزز مف إستكشاؼ الفرصة وتوليد 
حيف تركز سموكيات القيادة الفكرة وىذا يتطمب إدراؾ العامميف لأىمية إبتكار عمميات ومنتجات جديدة، في 

المنغمقة عمى وضع الأىداؼ ومتابعتيا وبالتالي فإنيا تعزز مف أنشطة الإستثمار مما يؤدؼ في النياية 
الى تعزيز المياـ المرتبطة بالترويج لمفكرة وتنفيذىا. ومف النتائج الإضافية التي أشارت إلييا الدراسة أنو 

معامميف في تعزيز السموؾ الإبداعي، إلا أنو لا يشكل أىمية كبيرة عمى الرغـ مف أىمية التمكيف النفسي ل
   عندما تقترف سموكيات القيادة البارعة بتوفر الدافعية الداخمية لإنجاز المياـ. 

بداعي )القيادة البارعة، سموؾ العمل الإ أما في ما يتصل بالعلبقة بيف متغيرات الدراسة مجتمعة    
غيرات الدراسة بشكل صريح لحصوؿ عمى دراسة واحدة تتناوؿ متتمكف الباحثة مف افمـ توالكفاءة الذاتية( 
 ,Kroes)دراسة عدداً قميلًب جداً مف الدراسات التي إقتربت مف مضمونيا. فقد حاولت  وواضح، إلا أفّ 
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innovative work  behavior: The role of self-efficacy and the effect of  perceived 

organizational support on innovative work behavior" سموؾ العمل  ذاالتحقيق فيما إ
بداعي يتأثر بالقيادة التحويمية والكفاءة الذاتية للؤفراد والى أؼ درجة يمكف أف يعزز الدعـ التنظيمي الإ

بداعي. وقد تـ الحصوؿ عمى بيانات الدراسة مف الكفاءة الذاتية وسموؾ العمل الإ قة بيفالمدرؾ العلب
ستخداـ التصميـ نظمات وقطاعات مختمفة بإمشاركاً مف العامميف في م 267خلبؿ عينة مكونة مف 

داعي المقطعي المستعرض. وقد أكدت الدراسة وجود تأثير إيجابي لمقيادة التحويمية عمى سموؾ العمل الاب
تي بدورىا تؤثر في سموؾ العمل لمعامميف، كما أف الكفاءة الذاتية ليؤلاء العامميف تتأثر بالقيادة التحويمية وال

ت منفتحة تفسح المجاؿ لمعامميف وجدير بالذكر أف القيادة التحويمية غالباً ما تتضمف سموكيا بداعي.الإ
 ستكشافي في مكاف العمل.أنشطة السموؾ الإ يدة بما يعزز مففكار الجدلإستكشاؼ الفرص وتوليد الأ

  أوجو الاستفادة من الدراسات السابقةخامساً: 

 :والتي يمكف تمخيصيا في ما يأتي أوجو الإستفادة مف ىذه الدراسات السابقة مف العرض السابق تتبيف 

 ف عميو منيجية الدراسة الحالية مف خلبؿ ما قدمّتو م إرتكزتالذؼ  المنطمق الأساس كانت
 .الآخروف نطلبؽ مف حيث انتيى الإمبررات عممية لأختبار فرضياتيا و 

   ما يتعمق  الدراسة سواءً  اتالى العديد مف المصادر العممية ذات الصمة بمتغير  ىتداءالإنت مف مك
ما وفّر عمى الباحثة الكثير  الدكتوراهمنيا بالكتب العممية أو البحوث ورسائل الماجستير وأطاريح 

 الجانب النظرؼ. ا عدادبناء و في الوقت و مف الجيد 
  التي  النظرية سياماتفي ضوء الإ الدراسة الحالية بيف متغيراتالتعرؼ الى إتجاىات العلبقات

  .الدراسات ىذه تياقدم
 إستخدامياحصائية التي يمكف دوات والوسائل الإسات السابقة تصوراً واضحاً عف الأقدمت الدرا 

 صة بالدراسة.لجمع وتحميل البيانات الخا
 البارعة القيادة بمتغيراتيا وتحديداً  ما يتعمق الدراسات ىذه ستفادة مف المقاييس المستعممة فيالإ

 العراقية. والبيئةبعد أف تـ تكييفيا بما ينسجـ  وسموؾ العمل الإبداعي والكفاءة الذاتية
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 ميزة الدراسة الحاليةسادساً: 
 اختبارىػػا جػرػ  أف يسػبق لػـ متغيػرات ثػلبث تناولػت أنيػػا ىػو لدراسػةا ىػذه يميػز مػا أىػـ إف        
 تناولػػت سػػابقة واحػػدة دراسػػة سػػوػ  الباحثػػة تجػػد لػػـ إذ سػػواء، حػػد   عمػػى والعراقيػػة العربيػػة البيئػػة فػػي

 حوؿ سابقة دراسات فقرة في الييا التطرؽ  سبق العالي التعميـ ميداف ضمف البارعة القيادة موضوع
 العمػػل سػػموؾ عمػػى وتػػأثيره المتغيػػر ىػػذا دراسػػة تناولػػت سػػابقة دراسػػة تجػػد لػػـ اكمػػ البارعػػة، القيػػادة

 .     الذاتية الكفاءة بتوسط الابداعي
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 لثانيالمبحث ا

 منيجية الدراسة

 اولًا: مشكمة الدراسة

 المشكمة الفكرية .3
المعاصرة ىي بيئة شديدة  يتفق جميع الباحثيف والدارسيف في ميداف الأعماؿ عمى أف بيئة الأعماؿ    

تطور بشكل غير مسبوؽ ، وأذواؽ الزبائف تتغير بإستمرار، والمنظمات يتزايد تالتغير، فالتكنولوجيا فييا 
عددىا كل يوـ، والمنافسة فيما بينيا تشتد وتزداد حدة. وأماـ ىذه التحديات الكبيرة يصبح لزاماً عمى 

الذؼ تعمل فيو عمى الإستجابة لمطمبات  الوقت ذاتوفي و لحالييف، المنظمات تمبية الطمبات الحالية لمزبائف ا
 (March, 1991)المستقبمية المتغيرة لمزبائف المحتمميف. بمعنى آخر يتوجب عمى المنظمات كما يقوؿ 

الإنخراط في نوعيف مف الأنشطة المتعارضة أو المتضادة ىي الأنشطة الإبداعية الإستثمارية التي تركز 
،  (Lubatkin, 2006)لمعرفة الحالية لممنظمة لتمبية المتطمبات الحالية لمزبائف الحالييف عمى توظيف ا

والأنشطة الإبداعية الإستكشافية التي ترتبط بالبحث والتنويع والإبتكار. إف ىذه الإبداعات في الواقع ما 
ت الإجتماعية فيما بينيـ ىي إلا نتاج للؤنشطة التي ينفذىا الأفراد العامموف في تمؾ المنظمات والتفاعلب

 .(De Long, 2006)والتي يمكف أف نطمق عمييا السموؾ الإبداعي لمعامميف 

والسؤاؿ الذؼ يتبادر الى الذىف ينصب عمى كيفية تعزيز ىذا السموؾ لبموغ الإبداعات المنشودة.      
التنظيمية التي تعمل عمى  والواقع ىناؾ بعض الدراسات المتعمقة بالإبداع  تركز عمى مجموعة مف العوامل

 ,.Jung et al)عمى سبيل المثاؿ دراسة  ،تعزيز السموؾ الإبداعي لمعامميف تأتي القيادة في مقدمتيا

خاصة بالسموؾ الإبداعي بشكل . وقد ركزت بعض الدراسات  ال(Jaskyte, 2004)ودراسة  ، (2003
فترضت وجود علبقة بيف بعض أساس كالقيادة التحويمية وىذا السموؾ،  لأنماطتمؾ ا عمى أنماط القيادة وا 

أف ىناؾ علبقة إيجابية بيف كل مف القيادة التحويمية  الى (Klon et al., 2012) إذ أشارت دراسة
المذيف لـ يثبتا وجود  (Basu & Green, 1997)والقيادة المعاملبتية والسموؾ الإبداعي عمى العكس مف 

 & Muroford)ومنيـ  الباحثيف بعضية والسموؾ الإبداعي. ويعزو ويممثل ىذه العلبقة بيف القيادة التح

Licuaunan, 2004)  ىذا التبايف في نتائج تمؾ الدراسات أف أنماط القيادة لـ يتـ تطويرىا بشكل خاص
لأغراض الإبداع، ومف غير المتوقع أف تستطيع ىذه الأنماط التنبؤ بالأنشطة الإبداعية كما ىو الحاؿ مع 

روتينية التي يؤدييا العامموف وبالتالي فإف ىناؾ حاجة الى مفيوـ جديد لمقيادة يتضمف الأنشطة ال
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مفيوـ القيادة البارعة  المنظمة والسموؾ التنظيمي عمماءات متناقضة أحياناً، أطمق عميو سموكي
Ambidextrous Leadership  لوصف نوعيف مف السموكيات المتناقضة ىي السموكيات المنفتحة

 .(Zacher et al., 2014)يات المنغمقة التي تعزز المستويات العالية مف الإبداع لدػ العامميف والسموك
إلا أف الدراسات القميمة التي تناولت العلبقة بيف القيادة البارعة والسموؾ الإبداعي لمعامميف لـ تتطرؽ الى 

الى فيـ العممية النفسية ليؤلاء  دور العوامل الذاتية المرتبطة بالعامميف أنفسيـ، بمعنى أف ىناؾ حاجة
 Van Knippenberg)العامميف والتي تعمل عمى ترجمة سموكيات القائد الى سموكيات وأفعاؿ لمعامميف 

et al., 2004)،  وتأتي ىذه الدراسة  لفيـ الدور الذؼ تؤديو بعض العوامل النفسية وتحديداً الكفاءة الذاتية
رعة وسموؾ العمل الإبداعي لتشكل بذلؾ مساىمة متواضعة في غمق في تعزيز العلبقة بيف القيادة البا

 الفجوة البحثية في ىذا الميداف، وتكوف منطمقاً لدراسات مستقبمية أوسع وأشمل. 

 المشكمة الميدانية .7
غوطاً كبيرة عمى المنظمات عمى إختلبؼ ؿ المعاصرة تغيرات متسارعة فرضت ضتشيد بيئة الأعما    

يا ونموىا في ظل ىذه الظروؼ. وبيئة التعميـ العالي في بقائ واستمرارلتعزيز تنافسيتيا ا أنواعيا في سعيي
العراؽ ليست بمنأػ عف تمؾ الضغوط التي جعمت مف الجامعات تعيش حالة مف التناقض يعود بعضيا 

لًب عف الى حاجة تمؾ الجامعات لممارسة أنشطتيا التقميدية التي تتمثل بالتدريس والبحث الأكاديمي، فض
ختراع لبحث العممي التطبيقي وبراءات الإرغبتيا في إستكشاؼ الفرص الجديدة التي تتيح ليا المتاجرة با

 التي يحصل عمييا بعض الملبكات التدريسية والفنية فييا.

 ار ىنا ينصب حوؿ أؼ نوع مف القيادة يستطيع التعامل مع ىذيف النوعيفالأساس الذؼ ي ثوالسؤاؿ     
المتعارضة؟، وأؼ نوع مف السموكيات التي يجب أف ي ظيرىا القائد لتعزيز السموؾ الإبداعي ة مف الأنشط
لكل أنواع الإبداعات التي تسعى الجامعات الى تحقيقيا،  عد المحرؾ الأساسالجامعات الذؼ ي  لمعامميف في 

موؾ الإبداعي أـ أف ىناؾ وىل أف مجرد إظيار تمؾ السموكيات مف قبل ىؤلاء القادة يكوف كافياً لتعزيز الس
عوامل ذاتية تتعمق بالعامميف أنفسيـ يمكف أف تؤدؼ دوراً إيجابياً في تعزيز العلبقة بيف سموكيات القائد 

 البارعة والسموؾ الإبداعي؟. ومف ىنا تتجسد مشكمة الدراسة الميدانية في إثارة التساؤلات الآتية:

  في كميات جامعة القادسية؟ لقيادات التعميميةلدػ ا القيادة البارعة سموكياتتوفر ما مدػ 
 ما مستوػ السموؾ الإبداعي لدػ أعضاء الييئة التدريسية في كميات جامعة القادسية؟ 
 لأعضاء الييئة التدريسية في كميات جامعة القادسية؟ المدركة ما مستوػ الكفاءة الذاتية 
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 أعضاء الييئة التدريسيةؼ يبديو الإبداعي الذ بيف القيادة البارعة والسموؾ ىل ىناؾ علبقة 
 الكميات؟ وما طبيعة تمؾ العلبقة؟ تمؾ في

 يـفي سموك لأعضاء الييئة التدريسية المدركة ىل يمكف أف تؤثر الكفاءة الذاتية 
 الإبداعي؟

  لأعضاء  سموؾ الإبداعيالىل يمكف توظيف سموكيات القيادة البارعة في ميداف تعزيز
دوراً  المدركة ؟ وىل يمكف أف تؤدؼ الكفاءة الذاتيةالجامعةالييئة التدريسية في كميات 

 إيجابياً في ىذا المجاؿ؟ 

 ثانياً: أىمية الدراسة

 :في أنياتتجسد أىمية الدراسة         

تتناوؿ بالوصف والتحميل مفيوـ جديد لمقيادة ىو القيادة البارعة والذؼ منذ تقديمو في العاـ  .ٔ
ينل الإىتماـ الكافي مف قبل الباحثيف والدارسيف في  لـVera & Grossan مف قبل  2004

لممكتبة العربية بشكل  ذات قيمة البيئة العربية والعراقية، وبيذا فإف الدراسة الحالية تمثل إضافة
 عاـ والمكتبة العراقية بشكل خاص.

ت العمل تحاوؿ الدراسة الحالية إستكشاؼ إمكانية توظيف سموكيات القيادة البارعة لتعزيز سموكيا .ٕ
الييئة التدريسية، فضلًب عف إختبار الدور الوسيط  أعضاء لدػ والاستثمارية الاستكشافيةالإبداعي 

الإبداعي،  سموكيات القيادة البارعة والسموؾليؤلاء في تعزيز العلبقة بيف لمكفاءة الذاتية المدركة 
ت بيف المتغيرات الثلبث آخذيف بنظر الإعتبار عدـ وجود دراسة سابقة عمى حد عمـ الباحثة جمع

 سويةً.
ات تشكل الدراسة الحالية نقطة إنطلبؽ ميمة لدراسات أخرػ مستقبمية حوؿ متغيراتيا في قطاع .ٖ

أخرػ غير قطاع التعميـ العالي، مثل قطاع الاستثمار وقطاعات الخدمات العامة مثل الصحة 
 وغيرىا.
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 ثالثاً: ىدف الدراسة
الدراسة في إختبار إمكانية توظيف سموكيات القيادة البارعة لتعزيز سموؾ  يتجسد اليدؼ الرئيس ليذه    

ختبار الدور الذؼ يمكف أف تؤديو الكفاءة الذاتية لمعامميف في ىذا الميداف.  المدركة العمل الإبداعي، وا 
 ومنو تشتق أىداؼ فرعية ىي:

ة في كميات جامعة القادسية الكشف عف مدػ توفر سموكيات القيادة البارعة لدػ القيادات التعميمي .ٔ
 فييا. وجية نظر أعضاء الييئة التدريسية مف

الكشف عف مدػ إنخراط أعضاء الييئة التدريسية في كميات الجامعة في سموكيات العمل  .ٕ
 .والاستثمارية الاستكشافيةالإبداعي 

 الجامعة.لدػ أعضاء الييئة التدريسية في كميات  المدركة مى مستوػ الكفاءة الذاتيةالتعرؼ ع .ٖ

 اً: فرضيات الدراسةرابع

  في ضوء مشكمة الدراسة وتساؤلاتيا أمكف صياغة الفرضيات الآتية:       

يرتبط السموؾ الإبداعي بب عديو الاستكشافي والاستثمارؼ بطبيعة سموكيات القيادة البارعة التي  .ٔ
يف السموؾ الابداعي يمارسيا القادة. وتعني إحصائياً وجود علبقة إرتباط ذات دلالة معنوية ب

 بب عديو الاستكشافي والاستثمارؼ وسموكيات القيادة البارعة وتنبثق عنيا فرضيتاف فرعيتاف.
يرتبط السموؾ الابداعي بب عديو الاستكشافي والاستثمارؼ بمستوػ الكفاءة الذاتية المدركة مف قبل  .ٕ

يف السموؾ الإبداعي بب عديو العامميف. ويعني إحصائياً وجود علبقة إرتباط ذات دلالة معنوية ب
الاستكشافي والاستثمارؼ ومستوػ الكفاءة الذاتية المدركة مف قبل أعضاء الييئة التدريسية، وتنبثق 

 عنيا فرضيتاف فرعيتاف.
 لأعضاء الييئة التدريسية بطبيعة سموكيات القيادة البارعة يرتبط مستوػ الكفاءة الذاتية المدركة .ٖ

يمارسيا القادة. ويعبر عنيا إحصائياً بوجود علبقة إرتباط ذات دلالة التي  المنفتحة والمنغمقة
معنوية بيف الكفاءة الذاتية المدركة لأعضاء الييئة التدريسية وسموكيات القيادة البارعة، وتنبثق 

 عنيا فرضيتاف فرعيتاف.
عضاء الييئة سيـ سموكيات القيادة البارعة التي يمارسيا القائد في تعزيز السموؾ الإبداعي لأت   .ٗ

 التدريسية. ومنيا تنبثق فرضيتاف فرعيتاف.
سيـ سموكيات القيادة البارعة التي يمارسيا القائد في تعزيز الكفاءة الذاتية المدركة لأعضاء ت   .٘

 الييئة التدريسية، وتنبثق عنيا فرضيتاف فرعيتاف.



24 
 

ي تعزيز السموؾ الابداعي ت سيـ الكفاءة الذاتية المدركة لأعضاء الييئة التدريسية  بشكل مباشر ف .ٙ
 بب عديو الاستكشافي والاستثمارؼ. وتنبثق عنيا فرضيتاف فرعيتاف.

قيادة سيـ الكفاءة الذاتية المدركة لأعضاء الييئة التدريسية في تعزيز العلبقة بيف سموكيات الت   .ٚ
علبقة وتعني إحصائياً وجود  بتوسط الكفاءة الذاتية المدركة، لؤعضاءلالبارعة والسموؾ الإبداعي 

السموؾ الابداعي بتوسط و سموكيات القيادة البارعة دلالة معنوية بيف  توذا ةتأثير غير مباشر 
 ، وتنبثق عنيا أربع فرضيات فرعية.لأعضاء الييئة التدريسية الكفاءة الذاتية المدركة

ي مواقفيا تجاه وجود توجد فروقات ذات دلالة معنوية لدػ عينة الدراسة في كميات الجامعة ف .ٛ
، الكفاءة الذاتية المدركة والسموؾ الابداعي، وتنبثق عنيا ثلبث فرضيات سموكيات القيادة البارعة

 فرعية.

 ضي لمدراسةار تفالإ رابعاً: الانموذج

ضي يعبر عف العلبقات المنطقية بيف ار تفإ أنموذجمف خلبؿ مشكمة الدراسة واىدافيا تـ تصميـ     
مكانية نيت عمى أساس إموعة مف الفرضيات التي ب  ( ، إذ يبيف الشكل مج1في الشكل )متغيراتيا كما 

مكانية إختبار مخططيا الفرضي.قياس كل متغير مف متغيرات الدراس  ةويتضمف المخطط ثلبث ة وا 
 متغيرات وكما يأتي:

 :المتغير المستقل: ويتمثل بسموكيات القيادة البارعة بق طبييا .ٔ
 منفتحة.سموكيات القيادة ال . أ
 .سموكيات القيادة المنغمقة . ب

  الرئيسيف: الإبداعي بب عديو : وىو السموؾالمتغير المعتمد .ٕ
 الإستكشافية بب عدييا الفرعييف إستكشاؼ الفرصة، وتوليد الفكرة. السموكيات الابداعية . أ
 بب عدييا الفرعييف الترويج لمفكرة، وتنفيذ الفكرة. الإستثمارية السموكيات الابداعية . ب
 )أ حادؼ الب عدْ(.المدركة سيط: وىو الكفاءة الذاتية غير الو المت .ٖ
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 علبقة تأثير  علبقة إرتباط      

 لمدراسة الأنموذج الافتراضي( 1الشكل ) 

 سادساً: مجتمع الدراسة 

( كمية 18قادسية البالغ عددىا )يسية في كميات جامعة الل مجتمع الدراسة بأعضاء الييئة التدر ث  م  ت      
. أما 2016في  إحصائية آخر حسب عمى مستوػ الجامعة ( تدريسياً وتدريسية1309) ويبمغ عددىـ

ف عمى وفق معادلة ىيربرت أرك إحتساب عددىـ( تدريسياً وتدريسية تـ 297) الدراسة فقد ضمت عينة
 الآتية:

  

 

 

 .Arkin, Herbert (1983)  المصدر:

N  حجم المجتمع 

t 1.96وتسبوٌ    0.95ستىي الذلالت الذرجت المعيبريت المقببلت لم  

SE  ٌ0.05نسبت الخطأ  وتسبو 

p  = 0.50نسبت تىفر الخبصيت والمحبيذة 

 

ادة البارعةالقي  

 

 

الإبداعً السلون  

 

 

 

 

الاستكشافً الابداعً سلونال  

تولٌد          استكشاف  

 الفرصة          الفكرة

ستمااريالا ًسلون الابداعال  

        ج         تنفٌذالتروٌ

كرةللفكرة           الف  

 
    NpptSE

pp
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



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  الادركة الكفاءة الذاتٌة

 سموكيات القيادة البارعة المنفتحة    سموكيات القيادة البارعة المنغمقة
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 لدراسةسابعاً: أدوات ا

 إعتمدت الباحثة الأدوات الآتية في جمع البيانات والمعمومات:    

بحوث العربية والأجنبية ذات الصمة بمتغيرات الدراسة الكتب والمصادر العممية والدراسات وال .ٔ
 المتاحة في المكتبات، فضلًب عف شبكة الانترنت.

إعتمدت الباحثة إستمارة الاستبياف لمحصوؿ عمى البيانات والمعمومات الضرورية. وتضمنت  .ٕ
افية بيانات الديموغر أربعة محاور خصص المحور الأوؿ منيا لمحصوؿ عمى ال الاستبيافإستمارة 

العمر والنوع الاجتماعي، التحصيل العممي، المقب العممي، سنوات الخدمة . أما لممستجيبيف ك
المحور الثاني فقد خصص لقياس المتغير المستقل وىو القيادة البارعة بقطبييا سموكيات القيادة 

 ,Voiget)الى ( فقرة بالإستناد 11( فقرة، وسموكيات القيادة المنغمقة بواقع )16المنفتحة بواقع )
سموؾ الابداعي بب عديو الرئيسيف ال. وتضمف المحور الثالث فقرات المتغير المعتمد وىو (2014

 وكما يأتي:  (Messmann, 2012)وأبعاده الفرعية الأربعة بالإستناد الى 

               ضمف:                                    ويت الاستكشافيالإبداعي  السموؾ . أ
 ( فقرات.5توليد الفكرة بواقع ) -( فقرات.        5كشاؼ الفرصة بواقع )ستإ -

             ويتضمف:                                      الاستثمارؼ الإبداعي  السموؾ  . ب
 ( فقرات.5تنفيذ الفكرة بواقع ) -( فقرات.            5الترويج لمفكرة بواقع ) -

( 11بواقع ) المدركة فقد خصص لقياس المتغير الوسيط وىو الكفاءة الذاتية خيروالأأما المحور الرابع     
 ( محاور الإستبانة.1. ويفصل الجدوؿ )(Dorner, 2012)ق فقرات عمى وف
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 الدراسة إستبانة( محاور 1جدوؿ )

 القسم
المتغيرات 
 الاساسية

 
 المتغيرات الفرعية

عدد 
 المصدر الفقرات

 الاوؿ
البيانات 

موغرافية الدي
 لممستجيبيف

التحصيل العممي، المقب  العمر، النوع الاجتماعي،
، ، الاختصاص العممي والدقيقالعممي، سنوات الخدمة

 .اسـ الكمية والقسـ
 الإستببنت 9

 القيادة البارعة الثاني
 16 سموكيات القيادة المنفتحة

Voigt, 2014 
 11 سموكيات القيادة المنغمقة

سموؾ ال الثالث
 لابداعيا

الابداعي  سموؾال
 الاستكشافي

 5 ستكشاؼ الفرصةإ

Messmann, 

2012 

 6 توليد الفكرة

الابداعي  سموؾال
 الاستثمارؼ 

 5 الترويج لمفكرة

 5 تنفيذ الفكرة

 الرابع
 الكفاءة الذاتية

  المدركة
 Dorner, 2012 10 أ حادؼ الب عدْ 

  67 المجموع
 المصدر: إعداد الباحثة.

( إستمارة تـ توزيعيا عمى عينة مف أعضاء الييئة 373وقد بمغ عدد الإستمارات الموزعة )    
( استمارة بمغ عدد الصالح منيا لأغراض التحميل 340التدريسية في كميات الجامعة، وتـ إسترجاع )

 ( إستمارة.287)

 الدراسة  اً: خصائص عينةثامن

 وعمى النحو الآتي:تعرض ىذه الفقرة خصائص عينة الدراسة     

 جتماعيوصف عينة الدراسة حسب النوع الإ .ٔ

( أف أغمب أفراد العينة ىـ مف الذكور، 2أظير فرز البيانات الديموغرافية الواردة في جدوؿ )    
 للئناث أؼ ما يقارب الضعف.  34.5%مقابل  65.5%فقد بمغت نسبة الذكور 
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 اعيوصف عينة الدراسة حسب النوع الاجتم (2جدوؿ )
 النسبة المئوية التكرار العينة المتغير الديموغرافي

 النوع الاجتماعي
 %65.50 188 ركىر

 %34.50 99 إنبث

 %100 287 المجموع

 الاستبانةالى  بالاستنادالمصدر: إعداد الباحثة 

 وصف عينة الدراسة حسب العمر .ٕ

  31-40ح أعمارىـ ما بيف مف أفراد العينة تتراو  52.26%( أف ما نسبتو 3يوضح الجدوؿ )    
مف العينة  13.24%، وجاء ما نسبتو  30.3%سنة بنسبة   41-50سنة، وتمتيا الفئة العمرية 

فأكثر. وتمثل الفئة الأولى وىي الأكبر الفئة الشابة التي عادة ما يتصف  51ضمف الفئة العمرية 
لافكار الجديدة، في حيف تميل أفرادىا بالميل الى مغادرة السياقات القديمة والبحث عف وتقديـ ا

 الفئة العمرية الاخيرة بما تمتمؾ مف خبرات أيضاً الى إستثمار الفرص الموجودة حالياً.
 وصف عينة الدراسة حسب العمر (3جدوؿ )

 النسبت المئىيت التكرار الفئت العمريت المتغير الديموغرافي

 العمر

20-30 12 4.18% 

31-40 150 52.26% 

41-50 87 30.31% 

 %13.24 38 فأكثر 51

 %100 287 المجموع

 مى الإستبانة.المصدر: إعداد الباحثة بالإعتماد ع

 وصف العينة حسب التحصيل العممي .ٖ
ىـ مف حممة شيادة  52.96%( الى أف نسبة 4تشير الإحصائية الواردة في الجدوؿ )    

، وىي نسبة مرتفعة ويتطمب  47.04%كّل حممة شيادة الماجستير ما نسبتو الدكتوراه، فيما ش  
 المراجعة مف قبل رئاسة الجامعة لحث ىذه الفئة مف التدريسييف عمى إكماؿ دراستيـ العميا

 ختصاصاتيـ.لمحصوؿ عمى شيادة الدكتوراه في إ
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 وصف عينة الدراسة حسب التحصيل العممي (4جدوؿ ) 
 النسبة المئوية التكرار العينة المتغير الديموغرافي

 %47.04 135 مبجستير حصيل العمميالت

 %52.96 152 دكتىراه  

 %100 287 المجموع

 .الاستبانةمى اد عالمصدر: إعداد الباحثة بالاستن

 وصف العينة حسب المقب العممي .ٗ
وفي ما يتعمق بالمتغير الديموغرافي المقب العممي فقد بينت الإحصائية أف مف يحمموف لقب     

ممف يحمموف لقب  31.01%، بالمقارنة مع ما نسبتو  33.45%نسبتو  أستاذ مساعد يشكّموف ما
ممف يحمموف لقب مدرس مساعد، أما لقب أستاذ فقد بمغت نسبة  26.48%مدرس، وما نسبتو 

  .(5)، وكما مبيف في الجدوؿ 9.06%مف يحمموف ىذا المقب حوالي 
 وصف عينة الدراسة حسب المقب العممي (5جدوؿ )

 النسبت المئىيت التكرار العينت افيالمتغير الديموغر 

 المقب العممي

 %26.48 76 مذرس مسبعذ

 %31.01 89 مذرس

 %33.45 96 أستبر مسبعذ

 %9.06 26 استبر

 %100 287   المجموع

 .الاستبانةمى اد عالمصدر: إعداد الباحثة بالاستن

 وصف عينة الدراسة حسب سنوات الخدمة .٘
لإحصائي لعينة الدراسة حسب سنوات الخدمة ، فقد بمغت ( الوصف ا6يعرض الجدوؿ )    

سنة خدمة  5-10وىي الأعمى، وجاءت فئة  41.81%سنة   11-15نسبة مف لدييـ خدمة 
عمى نسبة   25-21والفئة مف ،  13.94%سنة بنسبة  16-20، ثـ فئة  24.74%بنسبة 
  30-26لتكوف الفئة ، 4.53سنوات فقد كانت نسبتيا  5 ، اما الفئة أقل مف 5.57%بمغت 

ضمف ىذا لمف ليـ خدمة  ة الأدنىالنسب تكوف ل 3.14سنة قد حصمت عمى اقل نسبة بمغت 
، وربما يعود السبب في ذلؾ الى قمة الدرجات الوظيفية المخصصة لوزارة التعميـ العالي المدػ

 عموماً وجامعة القادسية بشكل خاص خلبؿ السنوات الأخيرة. 
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 الدراسة حسب سنوات الخدمةوصف عينة  (6جدوؿ )
 النسبة المئوية التكرار العينة المتغير الديموغرافي

 الخدمة

 %4.53 13 أقل مف5

5_10 71 24.74% 

11_15 120 41.81% 

16_20 40 13.94% 

21_25 16 5.57% 

26_30 9 3.14% 

 %6.27 18 فبكثر 31  

 %100 287   المجموع

 .الاستبانةمى اد عستنالمصدر: إعداد الباحثة بالا 

 الإحصائية المستخدمة في الدراسة وسائلالالمقاييس و تاسعاً : 

ختبار فرضياتيا. وتنقسـ تمؾ الأدوات ا  ستعانة بعدد مف الأدوات الإحصائية لغرض تحقيق و تمت الإ    
 ى ثلبث مجموعات ىي :عم

 الدراسة وتتضمف: قياس أدوات. ٔ
 تساقيا الداخمي.ا  بات مقاييس الدراسة و لفا: لمتأكد مف ثأمعامل كرونباخ  -
 ختبار الصدؽ البنائي لممقاييس.التحميل العاممي التوكيدؼ: لإ -
 الأدوات الآتية : عمى ويشتمل الإحصائي الوصف. ٕ
 المتوسط الحسابي:  لتحديد الأىمية النسبية ومستوػ كل فقرة ومتغير. -
 الدراسة عف وسطيا الحسابي. نحرافات المعيارية : لبياف تشتت إجابات عينةالإ -
 ىي: الإحصائية الأدوات عتمدت الدراسة عدداً مفإ  :الفرضيات ختبارإ .ٖ
 ختبار قوة العلبقة بيف المتغيرات.لإ (Pearson)معامل الارتباط البسيط   -      
 ختبار علبقات التأثير المباشرة وغير المباشرة.لإ(SEM) معادلة النمذجة الييكمية  -      
 .غير المباشر بيف متغيرات الدراسة التأثيراتلإختبار  Sobelإختبار  -      

 AMOS21.وبرنامج  SPSSV.21وتـ الاستعانة بالبرنامج الاحصائي 
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 ٍـــم انثبَــــانفص
 ظزٌــــالجبَب انن

 ول0 انقُبدة انببرعتلأالمبحث ا                         

 المدركت 0 انكفبءة انذاتُتالمبحث انثبٍَ                     

  بداعٍالإسهىك انالمبحث انثبنث0                      
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 تمييد

ىذا الفصل الى تقديـ إطار نظرؼ لمتغيرات الدراسة، حيث خصص المبحث  ييدؼ     
الأوؿ منو لاستعراض مفاىيـ القيادة والبراعة والقيادة البارعة وأىـ سموكياتيا، فيما خصص 

الثاني لعرض الإطار النظرؼ لمتغير الكفاءة الذاتية المدركة مف حيث مفيوميا المبحث 
وأبعادىا ومصادرىا الأربعة التي إتفق عمييا أغمب الباحثيف، وتطرؽ المبحث الثالث 
لاستعراض السموؾ الإبداعي مف حيث مفيومو ومحدداتو وبعديو الاستكشافي والاستثمارؼ 

  وأبعادىما الفرعية.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



33 
 

 المبحث الأول

 البارعة القيادة

 أولًا: مفيوم القيادة

وليا اوتن دبياتيا،أفي  واضحاً  زالت واحدة مف القضايا التي شيدت تطوراً  كانت قضية القيادة ولا    
 المنظمات. لنجاح وتطور عامل الاساسنيا تمثل الكو  الباحثوف بالدراسة والتحميل بتكرار وشغف كبيريف

ننا نجد أف ألا إكثر مف قرف مف الزماف مف البحث والدراسة لموضوع القيادة، أرور وعمى الرغـ مف م
زالوا غير قادريف عمى صياغة تعريف جامع وشامل لمصطمح القيادة. يؤكد  ىا لاؤ دارة وعممامفكرؼ الإ

اً يفتعر  350000وز عددىا اوالتي تجذات الصمة ذلؾ غزارة التعريفات التي تضمنتيا الادبيات الادارية 
 ،) (Nicolson et al., 2011:14 (Pye, 2005; Western, 2008; Tourish, 2008)تناداً الى سإ

كثر الظواىر وضوحا ألقيادة بالقوؿ أف القيادة ىي مف في تفسيره لظاىرة ا Burnsوقد أشار الى ذلؾ 
حد؟ أـ أف التغيير الذؼ ىا في تعريف واؤ حتواإبعاد متعددة يصعب أ. فيل أف القيادة ذات دراكاً إلكنيا أقل 

يصاحبيا يجعل مف الصعب الثبات عمى تعريف واحد ليا؟. يجيب عمى ىذيف التساؤليف )رشيد ومطر، 
لدراسة  بعاد المتعددة والتغير المستمرالأ ،ريف حاضراف في مفيوـ القيادةمف الأأ( بالقوؿ 11: 2016

ه في أوروبا في القرف الثامف عشر ىو المدخل فكار أنبثقت إكاف المدخل الفردؼ الذؼ وقد  ظاىرة القيادة.
  Hereditary geniusفي كتابو العبقرية الموروثة   Galtonشار أوحيد لدراسة ظاىرة القيادة، حيث ال

ف أ، و (McCleskey, 2014:17) ستثنائييفإفراد ف القيادة ىي قابمية مميزة لأأالى  1869في العاـ 
، وىي التي تمنح وليست مكتسبة Innate abilitiesوثة وفطرية القابميات القيادية ىي قابميات مور 
 الشخص القدرة عمى القيادة بفاعمية .

 Carlyleالتي طورىا  Great Man Theoryرتبط ىذا المفيوـ لمقيادة بنظرية الرجل العظيـ إوقد     
ائص الرجل العظيـ ىو رجل موىوب يحمل مجموعة مف الخص أف في مجموعة محاضرات ركزت عمى

 ,Eppardخريف بشكل طبيعي )التي يحصل عمييا عف طريق الوراثة، وىي التي تسمح لو بقيادة الآ

نييار معظـ إالعالمية الأولى التي تسببت في  وقد ظمت ىذه النظرية سائدة حتى الحرب(. 2004:16
 .( (Bertocci , 2009:19االبيوت المالكة في أوروب

حلبؿ إوعمى عادة التاريخ في  .سة عمميةدرا ؼألا تستند في الواقع الى ة ف النظرية الوراثية لمقيادإ    
 Traitsصدقيتيا ظيرت نظرية السمات  بإثباتماـ عجز نظرية الرجل العظيـ في تحدؼ العمـ أالبدائل و 
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Theory  وؿ الباحثوف مف خلبليا البحث عما ي ميّز الأفراد ليكونوا افي ثلبثينات القرف الماضي التي ح
 ظاىرةدارة والميتميف بدراسة لمفكرؼ وعمماء الإ اد(. حيث ب23: 2016دوف غيرىـ )رشيد ومطر، قادة

بقبولو  الاستمرارلا يمكف ، ف القادة يولدوف ولا يصنعوف الذؼ يرػ أنظرية الرجل العظيـ  منطق أفالقيادة 
سباب والنتائج التي يتـ الأمـ بو في البحث العممي الذؼ بطبيعتو يستند الى البحث في الحقائق و س  كأمر م  

لنشوء مدخل جديد  ثباتيا بالدليل الواضح، فكاف ظيور الحاجة لممعرفة العممية لمتحميل والتفسير سبباً إ
، حيث ىيمنت عمى جيود  Traits theoryنظرية السمات  أولمبحث في مجاؿ القيادة ع رؼ  بمدخل 

سمات  وىي( ،  (Sapru,  2013: 468غيرىـتميز القادة عف  عف سمات معينةالباحثيف فكرة البحث 
 .( Kreitner & Kinicki, p:512) فطرية بل يمكف تطويرىا مف خلبؿ التجربة والتعمـليست 

نيا ببساطة تؤكد أف أالا  ،القيادة موروثة أو مكتسبة إذا ما فتراضات حوؿإف نظرية السمات لا تضع إ    
تعتمد بشكل كبير عمى  ـمثل الطوؿ، الوزف، بنية الجس صفات القائد تختمف عف غير القائد. فسمات مف

 & Kirkpatrick)الوراثة، بينما الصفات الاخرػ مثل المعرفة بالصناعة تعتمد عمى الخبرة والتعمـ

Locke, 1991:48 ) .   

أف البحوث المتنوعة حددت سمات معينة مرتبطة بمقدرة   Ralph M. stogdill, 1974وي بيف     
عشر  (، وأربع سمات قابمية وذكاء، وست، المظير، الطوؿمقدرةالكسمات مادية )منيا مس القيادة ، خ

خصائص مرتبطة بالميمة منيا  ، الحماسة، والثقة بالنفس(، وست سمة شخصية منيا )التكيف، المخاطرة
ت العلبقاتية، وف، الميارااجتماعية منيا )التعإخصائص  الثبات، والمبادرة(، وتسع ،نجاز، المثابرة)دافع الإ

الدافع، الرغبة بالقيادة، ) ساسية وىيتـ تحديد مجموعة مف السمات القيادية الا دارية(. ومؤخراً والقابمية الإ
ف ألا إ، ( Sapru , 2013:468) (الصدؽ والنزاىة، الثقة بالنفس، الذكاء، والمعرفة المرتبطة بالعمل

كثر مف أوالذؼ شمل نات القرف الماضي في ثماني  Kouzes & Posnerجراه كل مفأالمسح الذؼ 
لييا ويعجبوف بيا لدػ إمديراً في الولايات المتحدة لمعرفة الصفات الشخصية التي يتطمعوف  7500
والكفاءة، والتطمع  ،ف يممؾ خمس سمات ىي الصدؽأعمى، أظير أف القائد الفائق يجب الأ رؤسائيـ

، حيث ىمية خاصةأ ة أف السمة الأولى وىي الصدؽ ليا أشارت الدراس . كمالياـ، والذكاءلممستقبل، والإ
 & Kinicki)مف المستجيبيف، الذيف يريدوف مف قادتيـ أف يكونوا أخلبقييف  %87ختيارىا مف قبل إتـ 

Williams ,2008:454).         

قادة فراد لدييـ سمات أو خصائص معينة تساعدىـ ليكونوا أف نظرية السمات تصف القادة عمى أنيـ إ    
جتماعي، ىذه السمات لدػ الأفراد مثل الفضائل، النوع الإ ختبارا  جيديف ما يفسح المجاؿ لإمكانية قياس و 
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 & Winston)ةالطوؿ، المظير، العوامل النفسية، عوامل الكفاءة، العوامل المعرفية، والعوامل العاطفي

Patterson , 2006:8-9)   ، 1900باحثيف لمفترة الممتدة مف ىتماـ الإ وقد ظمت السمات القيادية محل 
بيا مع بداية السبعينات وىي الفترة التي بدأ  الاىتماـربعينات القرف الماضي، ثـ عاد الى البداية المبكرة لأ

 في إختبار القيادة الرؤيوية والكارزماتية. وفي بداية الثمانينات ربط الباحثوف بيف القيادة الباحثوف فييا 
، فيما تزايد الإىتماـ في تسعينات القرف  Big Five Personality Factorsة والعوامل الخمسة لمشخصي

 ,Northouse). ةكإحدػ السمات القيادي Emotional Intelligenceالماضي بالذكاء الشعورؼ 
2015:2) 

عف  الموجية الى ىذه النظرية ىو عدـ وجود قائمة ثابتة لمسمات القيادية، فضلبً  الانتقاداتومف بيف     
 نو ليس قائداً أأف السمة وحدىا ىي ليست المفتاح لمقيادة الفاعمة فيناؾ مف يمتمؾ مثل ىذه الصفات ألا 

ف التركيز أخريف. كما نيـ برزوا وكانوا قادة عمى الآإلا إ ،يممكوف مثل ىذه السمات ف لاو خر آفاعلًب، و 
ف أمما دفع العمماء الى  ،Northouseكما يقوؿ  ،عمى السمات وحدىا يجعل القيادة مشروعاً نخبوياً 

الخصائص الشخصية لدػ الأفراد وتوجيو بحثيـ نحو  أويتخموا عف جيودىـ في البحث في الصفات 
منحى جديد يركز عمى سموؾ القادة وكيف يتصرفوف لينبثق مف ذلؾ مدخل جديد ىو المدخل السموكي 

ذلت آنذاؾ لتطوير مف الجيود التي ب   اً جزءبوصفيا يو خلبؿ الحرب العالمية الثانية الذؼ إبتدأ البحث ف
وكنتيجة لعدـ قدرة نظرية السمات عمى ر إدارة شؤوف الحرب بفاعمية أكب قادريف عمى، قادة عسكرييف

ه في ؤ وزملب (ألتوف مايو)كاف مف روادىا  فضلًب عف حركة العلبقات الانسانية التي ،فاعمية القيادة توضيح
غو في افي شيك Hawthorne تجارب التي تمت في مصانع ىوثورف جامعة ىارفرد الذيف أشرفوا عمى ال

 نسانية في مجاؿ العملىتماـ بالعلبقات الإت في زيادة الإأسيمالماضي والتي  عشرينات القرف 
(Kreitner & Kinicki , 2008:517). 

ثيف حيث قاـ فريق مف الباحالمدخل، ىذا في  التأثير الخاص 1945دراسة ولاية أوىايو وكاف ل    
بعدد مف الدراسات التي   Hemphill,  Stogdill, Coons, Fleishman, Harris & Burttبرزىـأ

الى تحديد نوعيف مف استيدفت تحديد السموكيات التي تجعل القادة فاعميف في عمميـ، وتوصموا 
مبادرة وسموكيات ىيكل ال  Consideration Behaviorsىي السموكيات الاعتبارية  السموكيات القيادية

Initiating Structure Behaviors يظيروف ثقتيـ بأتباعيـ،  الاعتبارية. فالقادة الذيف يركزوف عمى
يستطيعوف لمساعدتيـ  ويفعموف ماتباع ومشاعرىـ، فكار الأوىـ حساسوف لأيخدمونيـ، وييتموف بيـ، 

يعرضوف ما كل المبادرة فانيـ ما القادة الذيف يتوجيوف لسموؾ ىيأرتياح والمتعة في عمميـ. ليشعروا بالإ
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 ,Warrick)نجازه بطريقة كفوءة وفاعمة. إف العمل تـ أويتأكدوف مف عضاء المجموعة عممو، أ عمى 

1981:156; Luthans, 2005:548;  Jones & George,  2008:566-567; Kinicki & 

Williams,  2008:458;  sapru, 2013 :478) . 

القرف الماضي جاءت دراسات جامعة ميشيغاف لتؤكد وجود مجموعتيف مف ربعينات مف اخر الأأو وفي     
حيث قاـ  University Ohio Stateوىايواليو دراسات جامعة إ تالسموكيات القيادية المشابية لما توصم

الأداء الوظيفي. وقد توصل  عمىبدراسة تأثير السموؾ القيادؼ   Rensis Likertبقيادة فريق مف الباحثيف
-Employeeحدىما السموؾ الموجو نحو العامميف أالبحثي الى وجود نمطيف مختمفيف لمقيادة الفريق 

centered بيدؼ  يـبحاجات العامميف وتحقيق رضاىـ والعمل عمى تماسك حيث يتمحور إىتماـ القائد
العمل  أما النمط الآخر فيو السموؾ الموجو نحو .عاؿ   داء  أبناء مجموعات عمل فاعمة قادرة عمى تحقيق 

Job - centered  جرا نتاجية ءات العمل بيدؼ تحقيق الكفاءة الإحيث يركز القادة إىتماميـ بالوظيفة وا 
 .(Kinicki & Williams, 2008:458)  وؿ العمل المحددة مسبقاً ايفاء بجدوتخفيض التكاليف والإ

في نظرية القيادة مما شكل معمق لمبحث ب زت دراسات جامعتي أوىايو وميشيغاف الباحثيفقد حفّ ل    
   & Black لػ    Managerial Grid داريةديدة ومنيا نظرية الشبكة الإعيـ في تقديـ نظريات أس

Mouton   تمثل انتقالًا بيف نظرية الأنماط القيادية ل 1990الى شبكة القيادة في العاـ  عيد تسميتياوالتي أ
ديف عدارية ىي في الواقع مصفوفة ذات ب  شبكة الإنظرية الف ،Contingency theoryوالنظريات الموقفية 

ساسية أكثر مف كونيما سموكيات محددة مما يفسح ف، ويصفاف المواقف الأمتداخميف أكثر مما ىما مستقلب
 .(Warrick , 1981:157)مف السموكيات بإعتماد نفس النمط  اً دالمجاؿ لمقائد أف يتقمص عد

عتبار الإد القائد وسموكو دوف الأخذ بنظر تركيزىما عمى الفر  ف المدخميف السابقيف لمقيادة كافإ    
وية تحت المدخميف المذكوريف ضتمارس فيو القيادة حيث ركزت الدراسات المن الذؼ Situationالموقف 

نيما أتباع إلا ثيره عمى الأأخريف، وعمى سموؾ القائد وتللآ عمى دراسة سمات القائد التي تجعل منو قائداً 
 يؤثر في توازف وفاعمية القيادة ألا وىو الموقف الحالي الذؼ تدور فيو عممية القيادة. ميماً  راً أىملب عنص

ولة لتفسير النتائج غير المتسقة حوؿ السمات امحبوصفو المدخل الموقفي / الظرفي  ومف ىنا إنبثق
الذؼ يتعرض  الموقفف فاعمية نمط معيف لسموؾ القائد يعتمد عمى أنماط. وتؤكد النظريات الموقفية والأ

 :Kreitner & Kiniki , 2009) لمقيادة مفضلبً  اً واحد اً ىناؾ نمط فّ ألفكرة  لو القائد في تحد  مباشر  

،  (Northouse , 2015:2)مختمفة مف القيادة اً نماطأمختمفة تتطمب  اً ف ىناؾ مواقفأوىذا يعني ،  (519
ي، وقد يترتب تشارك تحتاج مواقف أ خرػ الى نمط   قدتوقراطياً في حيف أو فبعض المواقف قد تتطمب نمطاً 
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 .Bolden et al)  في المنظمة عند المستويات المختمفة نماط القيادة المطموبةأفي عمى ذلؾ اختلبفات  

,2003:6).       

وعمى الرغـ مف أف البدايات الأولى لممدخل الموقفي كانت في نياية فترة الستينات مف القرف الماضي     
لا إ ،Hersey & Blanchard, 1969 (Northouse, 2012:2)و  Reddin, 1967 يد كل مفعمى 

دوار القيادية، والميارات، والسموؾ وأداء التابعيف وتحقيق رضاىـ أف المتغيرات الموقفية التي تؤثر عمى الأ
 ,Luthans) في نظريتو الموقفية لفاعمية القيادة  Fiedlerإلا عمى يد واحد   لـ يتـ جمعيا في إطار  

ة القائد ساسية ىي علبقأذه النظرية مف خلبؿ ثلبثة عوامل . وتتحدد فاعمية القيادة وفقاً لي(2005:555
متلبكو لمقوة إذا كانت مييكمة أو غير مييكمة، وقوة مركز القائد التي تتمثل بدرجة إبتابعيو، والمياـ فيما 

 عيف.الرسمية في منح المكافآت أو فرض العقوبات عمى التاب

  Hersey & Blanchardضافة الى ومف بيف النظريات التي يمكف تبويبيا ضمف ىذا المدخل ، بالإ    

التي تركز عمى التفاعل بيف   House & Mitchell, 1974اليدؼ لػ  -ىي نظرية المسار Fiedlerو 
وجب عمى التي تصف ما يت Vroom & Yetton , 1973أىداؼ القائد وأىداؼ تابعيو، وكذلؾ نظرية 

إف أىـ  تباع في صنع القرارات الفاعمة.القائد فعمو ضمف ظروؼ محددة فيما يتصل بمستوػ مشاركة الأ
نتقادات ينصب في أف إختلبؼ المواقف يجعل مف الصعوبة التمسؾ بنمط إما يوجو الى ىذا المدخل مف 

ؾ القائد المتفاعل مع البيئة ىو يناسبو، وأف سمو  اً قيادي اً قيادؼ محدد، وبالتالي فإف لكل موقف يحدد نمط
الذؼ يحدد درجة التأثير ما يجعل القائد رىناً لمظروؼ أو الموقف الذؼ يمر بو وليس العكس )رشيد 

 (. 2016:26ومطر، 

تجاه لمقائد عمى إف النظريات التقميدية في القيادة التي سبق ذكرىا تفترض أف ىناؾ تأثيراً أ حادؼ الإ    
نماط السموؾ الخاصة بيـ أمجرد التركيز عمى الخصائص الشخصية لمقادة أو عمى  فّ أعف  تابعيو، فضلبً 

( Chemers, 1997والتي يمكف أف تتغير تبعاً لممواقف ليس كافياً لشرح عممية القيادة، وىذا ما أكده )
لا الخصائص الشخصية ولا  وبالقوؿ إف أكثر مف خمسيف سنة مف البحث في موضوع القيادة أظيرت أن

 (.Winkler, 2010:5) نماط القيادية قادرة عمى تفسير ديناميكية عممية القيادةلسموؾ ولا الأا

دراؾ بأف النظريات التقميدية في القيادة لـ مل الكبيرة لدػ الباحثيف الناجمة عف تنامي الإف خيبة الأإ    
وز المداخل ذات اعي يتجتأخذ بالحسباف الطرؽ التي يمكف لمقادة إتباعيا لموصوؿ الى أداء فردؼ وجم

 نبثاؽ مداخل جديدة لمقيادة تتشارؾ بعض الملبمح العامةإالصمة بالمياـ والييكل كانت سبباً في 
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(Bryman, 1992:21 ًوىذا ما أكده أيضا .) ( كل مفSchermerhorn et al., 1997:329 ( و)داغر
ريف قد شيدت بروز نماذج خيرة مف القرف العشف السنوات العشر الأإ( بالقوؿ 437:2000 ،صالحو 

ىمية خاصة أ جديدة لمقيادة تؤكد عمى القيادة غير التقميدية وعمى الخصائص الكارزماتية التي ت عد ذات 
بيئة العمل خلبؿ تمؾ الفترة  يافي تحوؿ المنظمات والأفراد لمواكبة التغييرات السريعة والمفاجئة التي شيدت

 وما بعدىا.

عمى ما يدفع التابعيف لمذىاب أبعد مف توقعات قادتيـ، أخذت تركز القيادة المداخل الحديثة في  إف    
جتماعية لممجموعة والمحافظة عمى تماسكيا وتحقيق إبذؿ مستويات عالية مف الجيد، تقديـ مساىمات 

عمل منظماتيـ.  نيا تطويرأفي العمل، وتقديـ المقترحات والافكار التي مف ش الابتكاررفاىيتيا، تشجيع 
ختبار النظريات المختمفةاذا حولي شكاؿ السموؾ القيادؼ التي أوؿ تحديد االتي تح وؿ الباحثوف تطوير وا 

. بأدائياوز إنجاز الميمة المكمفيف اثيرات الإيجابية التي تتجتأفي عمميـ وخمق ال للبنخراطتدفع التابعيف 
خلبقية، القيادة ، القيادة الأصيمةالأ القيادة ،القيادة التحويمية، ومف ىذه النظريات القيادة الكارزماتية

 .(Hannah et al., 2014:598-599القيادة التشاركية )و الخادمة، 

 (:Winkler, 2010:78إف ما يميز المداخل الحديثة في القيادة ما يأتي )    

 ، فضلب عف ذلؾ إنيا لايادة عمى انيا عممية تفاعل معقدةغمب المداخل الحديثة تصور القأ  .ٔ
ود موقف محدد حيث يتـ توزيع الأدوار بيف القائد والتابعيف بطريقة واضحة عمى وفق تفترض وج

بوصفيـ أعضاء لييـ إالييكل التنظيمي الرسمي. وبدلًا عف ذلؾ فإف أعضاء المنظمة يتـ النظر 
فاعميف ويعمموف عمى ملبحقة الميمة المحددة بإندفاع ويؤثر بعضيـ عمى البعض الآخر بطريقة 

 تبادلية.
عمى أىمية الإدراؾ الذاتي للؤفراد لتطوير وتشكيل العلبقات  ركز أغمب النظريات الحديثةت .ٕ

حيث  وضوعيةمالى العوامل ال بالاستناديتصرفوف  القيادية. فأعضاء المجموعة أو المنظمة لا
، إنما يوجو سموكيـ عمى وفق البناء الذاتي فحسب لوحده العامل الميـ الاقتصادؼيمثل الأداء 

ضافة الى إدراكيـ وتوقعاتيـ يتشكل مف خلبؿ الخبرة المتراكمة خلبؿ الفترة الماضية بالإ الذؼ
 .أيضاً  الحالية

لأف القيادة يتـ ممارستيا في بيئة معقدة، ديناميكية، وتتسـ بالغموض فأف التنوع والتعقيد  .ٖ
راً ىاماً في ىذا عوامل تؤدؼ دو  والترابطات القوية لمعوامل البيئية والتركيز عمى التغيير كميا

المجاؿ. وىذا يعني أف القيادة ىي عممية تأثير متبادلة وذات إتجاىات متعددة بيف العديد مف 



39 
 

 , Yukl) ، وضمف الفرؽ التنفيذيةت مختمفة، وحدات تنظيمية مختمفةالأفراد في مستويا

1994:459).  
لسموؾ القيادؼ النموذجي، تركز المداخل القيادية الحديثة عمى شرح العمميات القيادية، ووصف ا .ٗ

سباب الكامنة وراء السموكيات المحددة لمقادة في ظل بيئات محددة، فضلًب عف إنيا وتفسير الأ
 تتقبل وجود محددات عمى التأثير القيادؼ.

   التنظيمية البراعةثانياً: 

ا تتطور بشكل غير شديدة التغير والتعقيد حيث التكنولوجي بيئة تتسـ بيئة الأعماؿ المعاصرة بكونيا    
مسبوؽ، والزبائف تتبدؿ أذواقيـ بشكل مستمر، والمنظمات يتزايد عددىا كل يوـ، والمنافسة بينيا تشتد 

كل ىذه التحديات يكوف لزاماً عمى المنظمات العمل عمى إستثمار مواردىا  خضـ بشكل ممحوظ. وفي
تعمل فيو عمى إستكشاؼ  وفي الوقت ذاتواءة، وقابمياتيا ومقدراتيا الحالية لبموغ المستوػ المطموب مف الكف

ستثمارىا لضماف نجاحيا واستمرارىا عمى الأمد البعيد. والمتأمل في  حواؿ المنظمات أالفرص الجديدة وا 
في البحث عف  الاستكشاؼة أنشطة ف نجاح تمؾ المنظمات ينبع مف قدرتيا عمى ممارسأالناجحة يرػ 

بتكار الطر ا  و  ائق الجديدة لتقديـ منتجات وخدمات جديدة في ذات الوقت الذؼ يجاد الفرص والموارد وا 
تستثمر ما تممكو حاليا مف موارد ومقدرات لتحسيف منتجاتيا وخدماتيا الحالية بالشكل الذؼ يتيح ليا 
التعامل مع ىذه الطمبات المتنافسة والمتناقضة ويعكس براعة وميارة قياداتيا في صياغة طرائق العمل 

دامتيا بما ي مك نليات المخوالآ في مركز  والاستمرارمف البقاء  ياتمفة والتنسيق بينيا لخمق الميزة التنافسية وا 
ف قدرة تمؾ المنظمات عمى خمق حالة التوازف بيف الطمبات المتناقضة والمتنافسة ىي ما يطمق إالصدارة. 

 (.Ambidexterity)عميو البراعة 

والتي تعني كلب  -Ambiينية القديمة وتتكوف مف جزئيف الأوؿ والبراعة كممة مشتقة مف المغة اللبت    
 Merriam Webster) وتعني الصحيح أو المناسب Dexterالجانبيف، اما الجزء الثاني فيو 

Dictionary)،  وية. استخداـ كمتا يديو بطريقة صحيحة أو متسإتعني قدرة الشخص عمى  فإنياوبالتالي
لمتناقضة لخاصية البشرية لوصف المنظمات التي تستطيع إدارة الأشياء اوقد إستعار عمماء المنظمة ىذه ا

 1976في العاـ  Duncan، حيث إنتقل المصطمح الى أدب الأعماؿ عمى يد (2000:12)رشيد وجابر، 
 The ambidextrous Organization: Designing Dual Structure“الموسومة  مف خلبؿ مقالتو

for Innovation”  رح ىيكلًب ثنائياً لممنظمة لمتابعة تنفيذ الأنشطة ذات الصمة بالتكيفقتإعندما 
Adaptivation   والتراصفAlignment في تتابع متسمسل (Chaharmahali & Siadat, 
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مصطمح  لإستخداـ March,1991ماـ الباحثيف الآخريف وفي مقدمتيـ أليفتح الطريق  ،(2010:12
Organizational Ambidexterity ماليـ البحثية ليصف قدرة المنظمات عمى إدارة الأنشطة في أع

)التوسعية( لتشكل أفكار  والاستثمارية الاستكشافيةنشطتيا أالمتناقضة ومياراتيا في تحقيق التوازف في 
 ,Zabiegalski)ىذيف الباحثيف الأساس لكل البحوث ذات الصمة بالبراعة خلبؿ الثلبثيف سنة الأخيرة 

2015:6-7).  

ولو في أدب التعمـ التنظيمي ثـ إنتقل الى اتـ تد التنظيمية ف مفيوـ البراعةإ March,1991ذكر وي    
دارة الإبداع   Ambos & Schlegelmilch, 2008; He etمجالات بحثية ا خرػ ومنيا التكنولوجيا وا 

al., 2004; Markman, Siegel & Wright, 2008; O'Reilly III & Tushman, 2004; 

Tushman, Anderson, 1986; Tushman et al., 1996 والتكيف التنظيمي Brown & 

Eisenhardt, 1997 ; Levinthal & March, 1993  والتصميـ التنظيمي Alder , Goldoftas & 

Levine, 1999; Benner & Tushman 2003   والسموؾ التنظيمي ،Birkinshaw & Gibson 

يرات الإيجابية لممستوػ العالي مف البراعة عمى أداء المنظمات ، والتي أشارت جميعيا الى التأث 2004
Wulf et al., 2010:3-5)). 

 (Raisch & Birkinshaw, 2008:377)ففي مجاؿ التعمـ التنظيمي فإف الجدؿ يدور كما يقوؿ     
مف يرتبطاف بأنشطة التعمـ التنظيمي. فيناؾ مجموعة  والاستكشاؼ الاستثمارإذا كاف كل مف  ما حوؿ

عمى أنو مجرد إعادة توظيف المعرفة التي تممكيا المنظمة ويعزوف جميع  الاستثمارالباحثيف ينظروف الى 
ىـ عة أ خرػ مف الباحثيف تتوافق آراؤ ، في حيف أف ىناؾ مجمو الاستكشاؼحالات التعمـ في المنظمة الى 

مف  والاستكشاؼ الاستثمارف مكل الذؼ ميّز مبدئياً بيف  Marchالى درجة كبيرة مع تمؾ التي طرحيا 
خلبؿ التركيز عمى نوع أو درجة التعمـ أكثر منو عمى وجود أو عدـ وجود حالة التعمـ. وعمى الرغـ مف 

ف الباحثيف يعتقدوف أف الربط المتوازف بينيما أمر حاسـ بيف ىذيف النوعيف مف الأنشطة فإ الاختلبؼ
 لنجاح المنظمات عمى الأمد البعيد.

الإبداع التكنولوجي فقد ميّز الباحثوف بيف الإبداع التراكمي والإبداع الجذرؼ حيث يصف  وفي مجاؿ    
Tushman & Smith, 2003  الإبداع التراكمي المصمـ لتمبية إحتياجات الزبائف الحالييف عمى أنو

ستكشاؼ إستثمار، في حيف يمثل الإبداع الجذرؼ المصمـ لتمبية إحتياجات الزبائف المحتمميف عمى أنو إ
وأف المنظمة البارعة ىي التي تستطيع توظيف مواردىا الحالية لتحقيق الإبداعات التدريجية والجذرية في 

 . (Li et al., 2008:110)آف معاً 
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 ;Brown & Eisenhardt,1997ومنيـوفي مجاؿ التكيف التنظيمي يعتقد العديد مف الباحثيف     

Levinthal & March; 1993 بيف  مات عمى الأمد البعيد يتطمب تحقيق الموازنةأف نجاح المنظ
الإستمرارية والتغيير. فالمنظمات الناجحة لا ينحصر إىتماميا بتحقيق الإستثمار والتراصف خلبؿ فترات 

 & Raisch)التغيير التطورؼ بل يمتد أيضاً ليشمل التحولات الجذرية وأنشطة الإستكشاؼ.

Birkinshaw 2008:379) . 

ف الجدؿ يدور بينيـ حوؿ كيفية تصميـ منظمة بارعة، وفي ىذا التصميـ التنظيمي فإ وما باحثأ    
إف المنظمة بحاجة الى ىيكل ثنائي لمتعامل مع حالة التناقض ما بيف  Duncan, 1976الصدد يعتقد 

حيث تتخصص بعض الوحدات داخل المنظمة بأنشطة الإستثمار  الاستكشاؼوأنشطة  الاستثمارأنشطة 
تطمب ىيكلًب ميكانيكياً، وأ خرػ تتخصص بأنشطة الإستكشاؼ حيث تبرز الحاجة الى ىياكل التي ت

  ,Laukkanen)عضوية تسمح للؤفراد العامميف بتحديد إختياراتيـ حوؿ نمط العمل المناسب 

نظرية المنظمة إمكانية توفر الخصائص التنظيمية التي  . وفي ذات السياؽ تدارس باحثو(2012:13
عمى عممية المبادلة  (Thompson, 1967:15)غ المرونة والكفاءة في آف معاً، حيث ركز تسيل بمو 
إف المركزية في العمل والنمطية   (Burns & Stalker, 1961:6)دّىا أمراً حيوياً، وأضاؼع  بينيما ب  

عمل تدعـ في ال والاستقلبليةتدعـ الكفاءة بينما اليياكل العضوية ذات المستوػ العالي مف اللبمركزية 
المرونة. وعمى وفق ىذا التصور فإف البراعة التنظيمية تصف قابمية المنظمة عمى العمل في ظل تصاميـ 

 Tushman)تنظيمية معقدة تركز عمى تحقيق الكفاءة في عمميات المنظمة وأنشطتيا عمى الأمد البعيد 

& O‟Reilly, 1996)ف ا في مجاؿ الإدارة الستراتيجية فإ. أم(Han & Celly, 2008:43)  يعتقداف
ستراتيجية  ذ ستراتيجيات متناقضة تعكس أىدافاً ف البراعة التنظيمية تتجسد في قابمية المنظمة عمى تنفيأ

ف البراعة تتجسد في خمق أ (Bodwell & Chermeck, 2009:1)متناقضة، في حيف يرػ كل مف 
 ذات الوقت.       الموازنة بيف الستراتيجية المدروسة والستراتيجية المنبثقة في

نيا تمثل قابمية المنظمة عمى متابعة الأىداؼ أوينظر الكثير مف الباحثيف الى البراعة التنظيمية عمى     
المتنافسة بشكل متزامف كما ىو الحاؿ في مرونة التصنيع وكفاءة التصنيع، التمركز الستراتيجي المستند 

  ,Markides  & Chu)يعرض حيث  الخ.الى التمايز .. الستراتيجي المستندالى قيادة الكمفة والتمركز 

في أف   &  O‟Reilly, 1996 Tushmanو   Duncan, 1976وجيات نظر كل مف   (2008:5
البراعة التنظيمية ىي قابمية المنظمة عمى إدارة المتطمبات المتعارضة والمتنافسة أو التي تتطمب مبادلة 
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ستكشاؼ ممارسات لتوزيع موار  (Hotz, 2010:11)كما يقوؿ  د المنظمة لإستثمار انشطتيا الحالية وا 
 جديدة.

البراعة التنظيمية بانيا قابمية المنظمة عمى  (O‟Reilly & Tushman, 2004)يصف كما و     
 والإستكشاؼ Exploitation الإستثمارداع التراكمي والإبداع المتقطع )ملبحقة كل مف الإب

Exploration جود عمميات وىياكل متناقضة متعددة ضمف المنظمة الواحدة ( والتغير الناتج عف و
(Cooper & Tarba, 2012:1) وشدد ،(He & Wang, 2004)  ف البراعة ىي المتابعة لكل أعمى

السوؽ،  – مركز الحالي لممنتجوالتي تمثل أنشطة الإبداع الرامية الى تحسيف ال الاستثمارمف ستراتيجيات 
 – فة الى دخوؿ مياديف جديدة لممنتجتجسد أنشطة الإبداع التكنولوجي اليادالتي  الاستكشاؼوستراتيجية 

كتشاؼ إقابمية المنظمة عمى  (:Mom et al., 2004)مف وجية نظر  التنظيمية السوؽ. وتمثل البراعة
ستثمار الثوابت القديمة الإ مكانات الجديدة بيدؼ التعامل مع التغيرات المستقبمية في بيئة الأعماؿ وا 
 & Gibsonوجية نظر  (Wang & Rafiq, 2014:58)وينقل  .ابمة الطمبات الحالية في آف معاً لمق

Birkinshaw, 2004  بأف البراعة ىي إستعارة تشير الى قابمية المنظمة عمى إستكشاؼ مقدرات جديدة
ستثمار المقدرات الحالية. أما  نظيمية الت فاف البراعةعرّ فإنيما ي   (Zaidi & Othman, 2015:1201)وا 

كتشاؼ إعمى  نيا قابمية المنظمة عمى إستثمار المنتجات الحالية في ضوء المعرفة المألوفة لممنظمة وا 
 Popadic et)منتجات جديدة مف خلبؿ توظيف المعرفة الجديدة أو غير المألوفة في ذات الوقت. ويعتقد 

al., 2015:112) ت البارعة ىي التي تكوف قادرة ف المنظماأف ىناؾ إتفاقاً عاماً بيف الباحثيف عمى أ
تستكشف الفرص الجديدة، وىذا ما أكده كل مف  وفي الوقت ذاتوعمى إستثمار مقدراتيا الحالية 

(Dymyd & Llerena, 2016:2)   ىي قابمية المنظمة عمى إستثمار القابميات  التنظيمية البراعة فّ أفي
كتشاؼ الفرص الجديدة بشكل متزامف.  الحالية وا 

ليست بالميمة السيمة، لا بل إنيا تمثل مف  الاستكشاؼوأنشطة  الاستثمارالجمع بيف أنشطة إف     
المنظمات.  مديروالتحدؼ الأصعب الذؼ يواجيو  (O‟Reilly & Tushman, 2004)وجية نظر 

 ,Kristiansen)الكفاءة، التحقق والتنفيذ  ،الإنتاج ،مف قبيل الصقل الاستثمارفالتركيز عمى أنشطة 

ف المنظمة مف تعمـ الطريقة التي تستطيع مف خلبليا توظيف معرفتيا الحالية بيدؼ مكّ ي  قد  (2015:3
الإستجابة لمظروؼ البيئية الحالية المحيطة بالمنظمة عف طريق تقديـ منتجات وخدمات تمبي إحتياجات 

يؤدؼ الى وقوعيا في ما نو يمكف أف إالزبائف الحالييف بما يعزز مف أداء المنظمة عمى الأمد القصير، إلا 
بسبب عدـ  Competency trapفخ الكفاءة أو المقدرة   (Raisch & Birkinshaw,  2008)أسماه 
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، الاستكشاؼف التركيز عمى ألمتطمبات البيئة المتغيرة والزبائف الجدد، كما  الاستجابةالقدرة عمى 
يقود المنظمة الى الوقوع في فخ  قد (Armour, 2015:5)، الإبداع، والبحث في المجيوؿ الاستقلبلية

مف البحث والتجريب. والسؤاؿ الذؼ يتبادر الى  ليا لإنخراطيا في حمقة لا نياية Failure trapالفشل 
؟. والاستكشاؼ الاستثمار أنشطة الذىف ىو كيف تستطيع المنظمات حل ىذا التناقض بيف كل مف

 بمعنى "البراعة التنظيمية".والجواب يتمثل في الانخراط المتزامف لقطبي التناقض 

ومف خلبؿ مراجعة الأدبيات الخاصة بالبراعة نجد أف ىناؾ آليتيف لتحقيق البراعة التنظيمية ىما     
تتضمف الفصل بيف  Structural ambidexterityالبراعة الييكمية والبراعة السياقية. فالبراعة الييكمية 

عمل منفصمة لكل منيا خصائص تختمف عف الا خرػ  في وحدات الاستكشاؼوأنشطة  الاستثمارأنشطة 
(Rogan & Louise-Mors, 2014:3)  ويعتقد .(Spronk, 2010:9)  أف الدافع وراء الفصل بيف

جراءات العمل وحتى الإدارة ك   فّ أالنوعيف مف الأنشطة ىو  لًب منيما يتطمب أنماطاً مختمفة مف التفكير وا 
بحاجة الى أ سموب  الاستثمارحدات الأعماؿ التي تركز عمى أنشطة التي يجب أف تكوف مختمفة أيضاً. فو 

ف وحدات الأعماؿ التي تركز عمى أعتماد المركزية والرسمية في قراراتيا، في حيف ا  الإدارة البيروقراطية و 
بحاجة الى اللبمركزية الإدارية والمزيد مف الاستقلبلية في العمل بيدؼ إستكشاؼ  الاستكشاؼأنشطة 
 .اديدة لأداء مياميمداخل ج

يساعد عمى  والاستكشاؼ الاستثمارويرػ المدافعوف عف البراعة الييكمية أف الفصل الييكمي لوحدات     
 & Gibson)خمق وحدات تنظيمية مصممة لتمبية الحاجات الخاصة لبيئة الميمة التي تعمل فييا

Birkinshaw,2004:210). دات التنظيمية مستقرة نسبياً كما إنو يضمف لممنظمة أف تكوف إحدػ الوح
تطمبات المتغيرة ـ مع المءغيير والتجديد لأنشطتيا بما يتوابينما تتبنى الوحدات التنظيمية الا خرػ عممية الت

 ,Baden-Tuller & Volberda, 1997:93; Chaharmahali & Siadat) لمبيئة الخارجية

2010:19)  . 

الفصل قد  ىذا فأيف الوحدات التنظيمية التابعة لممنظمة ىو إف ما يؤخذ عمى آلية الفصل الييكمي ب    
تحققة في إحدػ فالإنجازات الم ،(Birkinshaw & Gibson, 2004:8)يؤدؼ الى العزلة كما يقوؿ 

قد لا يمكف توظيفيا مف قبل الوحدات التنظيمية الا خرػ بسبب ضعف عممية الإتصاؿ  الوحدات التنظيمية
ىذه المشكمة تعتمد عمى المدراء المسؤوليف عف توجيو العمل وتوزيع  أفلًب عف والتنسيق فيما بينيا، فض

وقت العامميف عمى الأنشطة المتنافسة. وليذه الأسباب فقد إقترح الباحثاف المذكوراف آلية أ خرػ بديمة تكوف 
ات عمل مرتبطة بتفكير العامميف أكثر مف إرتباطيا بالييكل التنظيمي لممنظمة مف خلبؿ تطوير سياق
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 الاستثمارتسمح لمعامميف بتوزيع وقتيـ ومواردىـ بطريقة ت مك ف المنظمة مف خمق التوازف بيف أنشطة 
. وتشير Contextual Ambidexterityمعاً في آف  واحد وىي البراعة السياقية  الاستكشاؼوأنشطة 

متطمبات المتناقضة لكل مف أنشطة البراعة السياقية الى القابمية السموكية للؤفراد لتحقيق الموازنة بيف ال
وتعكس قابمية الأفراد عمى تخصيص وقتيـ ومواردىـ  (Pai, 2007:36) الاستكشاؼوأنشطة  الاستثمار

يما صمة بأدوار الأفراد أكثر مف صمتيا باليياكل التنظيمية. ل بيف كلب النوعيف مف الأنشطة وبالتالي فإف
ف مصطمح البراعة أ Birkinshaw & Gibson, 2004وجية نظر  (Bledow, 2010:40)ويؤكد 

السياقية يستعمل لوصف السياؽ الذؼ يسمح لمعامميف أف يقرروا متى يمتزموا بالمعايير والإجراءات 
التنظيمية لتعزيز أنشطة التحشيد والتراصف ومتى يغادروىا بيدؼ خمق القيمة مف خلبؿ السموؾ الإبداعي 

 التكيف مع بيئتيا الخارجية. الذؼ يزيد مف قدرة المنظمة عمى تحقيق

نو يمثل خصائص أب (Gibson & Birkinshaw, 2004:212)فو كما يعرّ  Contextوالسياؽ     
عمميات المنظمة، ويصف الأنظمة والمعتقدات التي تشكل الأساس لسموكيات الأفراد داخل المنظمة 

(Bodwell & Chermack, 2010:196; Brion et al., 2014:5)السياقية بيذا المعنى  . والبراعة
 Havermans)إنما يمكف تصويرىا عمى مستوػ الأفراد والمجموعات أكثر منو عمى المستوػ التنظيمي 

et al., 2014:3)  ف التحدؼ الأىـ ىو كيفية بناء السياؽ التنظيمي الذؼ يشجع العامميف عمى إحيث
، فالتكيف وبراعة الاستكشاؼأنشطة و  الاستثمارصنع إختيارات تتوافق مع الضغوط المصاحبة لأنشطة 

التنظيـ الذاتي والكفاح لموصوؿ الى حالة التوازف ما بيف ىذيف النوعيف مف الأنشطة يتحقق مف خلبؿ بناء 
 & Ghoshal)ويضع  سياؽ تنظيمي يسمح للؤفراد العامميف بتقديـ أفضل ما لدييـ لصالح المنظمة.

Bartlett, 1994) ي الإيجابي ركائز لمسياؽ التنظيم أربع (Laukkanen, 2012:10)ىي: 

  Stretchالعمل بالطاقة القصوػ  -               Disciplineالنظاـ  -
  Supportالدعـ  -                      Trustالثقة  -

يبدأ مع التأسيس لمعايير الأداء الواضحة، والأكثر أىمية مف ذلؾ ىو القبوؿ  Disciplineفالنظاـ     
بيف ما ىو متحقق وما يجب أف يتحقق في  الانحرافاتذه المعايير. ويمكف تسميط الضوء عمى والإلتزاـ بي

والمصادر ظل تمؾ المعايير مف خلبؿ إجراء المقارنة المرجعية التي يجرييا المستشاروف الخارجيوف 
ني قياـ الأفراد فيع Stretchالتغذية العكسية المناسبة. أما العمل بالطاقة القصوػ العامة الأ خرػ لتوفير 

ندفاعيـ منيـ، حيث ي سبأنشطة تطوعية لإنجاز أكثر مف ما ىو متوقع  يـ ىذا البعد في إنخراط العامميف وا 
فأنيا  Trustلتنفيذ أنشطة ومسؤوليات أكثر مما ىو مطموب منيـ لتحقيق مصمحة المنظمة. أما الثقة 
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بعض وتجاه المنظمة، حيث ـ تجاه بعضيـ منظمة عمى الإلتزايـ في تحفيز الأفراد العامميف في الت س
القرار داخل المنظمة. وأخيراً  النزاىة والمساواة في عمميات إتخاذو يتطور ىذا الإلتزاـ مف الإدراؾ والفيـ 

ىو تشجيع أعضاء المنظمة لتقديـ المساعدة للآخريف في الوصوؿ الى الموارد،  Supportف الدعـ فإ
ارات وبشكل خاص في المستويات الأدنى، الإرشاد والمساعدة ضمف الإستقلبلية، أو حرية إتخاذ القر 

المجموعات ومف المستويات الإدارية العميا بما يسمح بتمكيف ىؤلاء العامميف وتعزيز التزاميـ تجاه 
 . (Kinghorn et al., 2011:45-46)منظمتيـ 

ويحافع عمى البراعة التنظيمية. ويظير دور القيادة واضحاً في كيفية بناء السياؽ الذؼ يحقق ويدعـ     
 & Gibson & Birkinshaw, 2004; Smithحيث أظيرت العديد مف الدراسات ومنيا دراسات 

Tushman, 2005; Lubatkin, Simek, Lin & Viega, 2006  الدور البارز لمقادة في توفير
عمى مدخل  بناءً  أنو Osborn, Hunt & Jauch, 2002الظروؼ المناسبة لتحقيق البراعة. وقد ذكر 

ثقّت الدراسات أىمية القيادة السياقية التي تساعد في موازنة متطمبات الأنشطة المتناقضة  القيادة المييمف و 
قد إقترحوا أف القادة يجب أف يعمموا ف Carmeli & Halegi, 2009وبالنتيجة إدامة أداء المنظمات. أما 

يعني فإف التعقيد السموكي لمقادة والذؼ  لذلؾ نتيجةً و  اعل لمصراعات بدلًا مف تجنبيا،عمى التوظيف الف
متعددة والتحوؿ فيما بينيا عند إختيار السياقات سينظر لو دائماً عمى أنو  القدرة عمى تبني أدوار قيادية

    .(Prange & Schlegelmich, 2009:220)أساسي لنجاح منظمات الأعماؿ 

عديف أساسييف ىما ؼ سياؽ المنظمة مف خلبؿ ب  ل فيما بينيا لت عر  المشار إلييا تتفاع إف الركائز الأربع    
صوػ لموصوؿ الذؼ يتمثل بالنظاـ والعمل بالطاقة الق    Performance Managementب عد إدارة الأداء

المتمثل بكل مف الثقة والدعـ لتوفير  Social Supportالى نتائج أداء متميزة، وب عد الدعـ الإجتماعي 
 كمفيف بيا.ية العمل المذيف يحتاجيما الأفراد العامموف لإنجاز المياـ الم  الأماف وحر 

 الجمع بين القيادة والبراعة _القيادة البارعةثالثاً: 

 عةمفيوم القيادة البار  .3

إف مف ي معف النظر في الأحداث والتغيرات التي تشيدىا بيئة الأعماؿ المعاصرة يجد أف أىـ ما يميز     
لتعقيد والتناقض الذؼ تنعكس آثاره عمى منظمات الأعماؿ سمباً أو إيجاباً وذلؾ في ضوء ىذه البيئة ىو ا

  .قدرة تمؾ المنظمات عمى إدارة التناقضات بالطريقة التي تضمف ليا البقاء والنمو



46 
 

وتشير الدراسات ذات الصمة بنظرية التناقض الى عدـ وجود أ سموب قيادؼ منفرد يمكف إعتماده     
تطمبات البيئة المتناقضة والمعقدة. ومف ىنا برزت الحاجة الى قيادات تمتمؾ قدراً كافياً مف لمواجية م

التعقيد السموكي والمعرفي الذؼ يمكنيا مف ممارسة أدوار متعددة ومتنوعة في آف واحد. وقد تمخضت ىذه 
 Ambidextrous“الأفكار عف إنبثاؽ أ سموب جديد في القيادة ق دـ تحت عنواف القيادة البارعة 

Leadership”  والذؼ تـ تطوير نموذجو الأولي مف قبلVera & Crossan, 2004 ويرػ ىذاف .
الباحثاف أف عممية التعمـ التنظيمي بحاجة الى أ سموب م ركب لمقيادة. فيذه العممية يمكف أف تنمو وتتطور 

حيف نجد أنيا دة، في في أوقات محد Transactional Leadershipتحت مظمة القيادة المعاملبتية 
 Transformational Leadership (Veraبشكل كبير في ظل القيادة التحويمية تنمو وتتطور أيضاً 

& Crossan, 204:226)  وىذا ما أكده .Jansen et al., 2009   بالقوؿ أف سموكيات القيادة
وبالتالي تعزيز أنشطة الإبداع سيـ بشكل كبير في تحسيف وتوسيع المعرفة الحالية لممنظمة المعاملبتية ت  
لممنظمة  الاستكشافيعزز مف أنشطة الإبداع ، في حيف نجد أف سموكيات القيادة التحويمية ت  الاستثمارؼ 

(Coleman, 2016:26; O‟Reilly & Tushman, 2013:17) محاولة . ويمثل نموذج القيادة البارعة
يف النوعيف مف السموؾ. فيذه النظرة الجديدة لمخروج مف حالة التأرجح بيف ىذ (Vera & Crossan)مف 

 الاستكشاؼلمقيادة تأتي إستجابة لمضغوط التي تواجييا المنظمات التي تمارس كلًب مف أنشطة 
في وقت واحد بيدؼ التعامل مع الظروؼ المختمفة الناجمة عف التعقيد والتسارع المذيف تتميز  والاستثمار

 فييما بيئة الاعماؿ المعاصرة.

أف الأداء البارع يفرض عمى القادة إمتلبكيـ القدرة عمى تنفيذ أفعاؿ  Janssen et al., 2009ويعتقد     
متنوعة في آف واحد، وأف يكونوا قادريف عمى إدارة تشكيمة ثرية مف عمميات التعمـ المتعددة المستويات 

  .(Schindler, 2015:26)  والاستثمار الاستكشاؼلأجل دعـ أنشطة 

الى القيادة البارعة عمى أنيا قدرة الفرد القائد عمى الإنخراط  (Mom et al., 2007:912)ر ينظو     
 (Mohabir, 2008:8)بشكل متزامف، وىي مف وجية نظر  الاستثماريةوالأنشطة  الاستكشافيةبالأنشطة 

بمي لممنظمة. وىي القدرة عمى تحقيق الموازنة المتزامنة بيف تناقضات التعمـ لضماف النجاح الحالي والمستق
القدرة عمى تحقيق التزامف في عمميات التعمـ التنظيمي المتناقضة والمتمثمة بإستكشاؼ قدرات جديدة 

 .(Andriopoulos & Lewis, 2009:696)وتوسيع القدرات الحالية بميارة متساوية 

يكونوا قادريف عمى  أف القادة في سياؽ الإبداع بحاجة الى أف (Rosing et al., 2010:201)وتعتقد     
تقديـ الدعـ لمعامميف في سعييـ لمتصرؼ ببراعة مف خلبؿ القيادة البارعة، وليذا السبب فإنيـ ينظروف الى 
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بإعتماد السموؾ المنفتح  الاستكشاؼالقيادة البارعة عمى أنيا تمثل قدرة القائد عمى تعزيز أنشطة 
Opening Behavior  السموؾ المنغمق بإعتماد  الاستثماروتعزيز أنشطةClosing Behavior 

 والإنتقاؿ المرف بيف النوعيف مف السموكيات عمى وفق متطمبات الموقف.

( أف القيادة البارعة تصف قابمية الفرد القائد عمى توزيع ٕٕٔٓ:ٚٔويرػ كل مف )رشيد والعطوؼ،     
رة متساوية وبشكل متزامف ميامو وموارده ووقتو بيف كل مف أنشطة الإستكشاؼ وأنشطة الإستثمار بميا

لغرض التغمب عمى التوترات المتناقضة لمتعمـ وتحقيق النجاح في العمل. فمكي يكوف القائد ناجحاً يجب 
 Tushman)أف يمتمؾ القدرة عمى تنسيق توزيع الموارد بيف متطمبات الأعماؿ الروتينية والأعماؿ الجديدة 

& O‟Reilly, 2013:18). 

 ,Zacher & Rosing, 2015:55; Coleman) ية لمقيادة البارعة مف وجية نظرإف الفكرة الأساس    

ىي أف تعقيد أنشطة الإبداع يجب أف يقابمو مدخل قيادؼ يتسـ بالتعقيد أيضاً، وليذا السبب  (2016:37
بعض وىما موكيات القيادة المكممة لبعضيا نوعيف مف س لإبداع تتطمب التفاعل بيفافأف نظرية قيادة 

ف ىذا التفاعل يكوف أكثر فاعمية في تعزيز الإبداع سموكي ات القيادة المنفتحة وسموكيات القيادة المنغمقة، وا 
سواء عمى مستوػ الأفراد أو عمى مستوػ الفرؽ بالمقارنة مع نمط القيادة المنفرد كما ىو الحاؿ مع القيادة 

ف نمط قيادة واحد، مثمما إفترضت مدارس التحويمية أو المعاملبتية. إف مدخل القيادة البارعة يؤكد عمى أ
القيادة لا يمكف أف يعزز الإبداع بشكل فاعل، وبدلًا عف ذلؾ فأف سموكيات قيادة متنوعة يتوجب ممارستيا 

، وىذا ما سبق وأف أكده كل (Voigt, 2014:10)إعتماداً عمى التغير في المتطمبات خلبؿ عممية الإبداع 
 & Lin)نقلب  عف  O‟Reilly & Tushman, 2004;Vera & Crossan, 2004مف 

MacDonough III, 2009:2)  بالقوؿ أف ىناؾ حاجة لأنماط مختمفة مف القيادة لتعزيز الأنواع
المختمفة مف الإبداع، فالقيادة التشاركية عمى سبيل المثاؿ تساعد عمى تعزيز الإبداع الجذرؼ، بينما النمط 

 يـ في تعزيز الإبداع التدريجي.الأوتوقراطي أو الرسمي لمقيادة قد يس

وتتضمف القيادة البارعة سموكيات متناقضة إعتماداً عمى خصوصية الموقف. فعمى سبيل المثاؿ قد     
يطمب القائد مف الفريق تركيز جيوده وبطريقة منسقة بإحكاـ عمى تحقيق اليدؼ الذؼ أشار إليو القائد 

ع الفريق لمبحث عف أفكار جديدة دوف التقيد بالحالة بالتفصيل، كما يمكف أف يعمل القائد عمى تشجي
 Rosing et). وترػ (Beldow et al., 2011:8)الراىنة أو الإحتمالات التي أخذىا القائد بالحسباف 

al., 2011:957) الاستثمارؼ والإبداع  الاستكشافيف القيادة البارعة تعمل عمى تعزيز سموكيات الإبداع أ 
زيادة أو تقميل التبايف أو الإختلبؼ في تمؾ السموكيات والمرونة في التحوؿ لدػ العامميف مف خلبؿ 
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أف ىناؾ حاجة لسموكيات مختمفة لمقادة بيدؼ تعزيز الإبداع الً  (Seetge, 2012:74)بينيما. وتشير 
بطريقة فاعمة. ولكي يستطيع القادة ممارسة سموكيات مختمفة حسب  والاستثمارؼ  الاستكشافيبنوعيو 
 Behavioralأوليما المرونة السموكية  ات الموقف فإنيـ بحاجة الى نوعيف مف المقدرات،متطمب

Flexibility،  أما المقدرة الثانية فيي التعقيد المعرفيCognitive Complexity فالقادة الذيف .
تي لتغيرات الو اعرفي يستطيعوف إدراؾ الإختلبفات أمف التعقيد السموكي والتعقيد الم اً يمتمكوف مستوػ عالي

قادريف عمى إدارة التناقضات بيف أنشطة  لي يكونوف فضل وبالتاتحصل في بيئة المنظمة بطريقة أ
، فمف خلبؿ ىاتيف المقدرتيف يتمكف  Smith & Tushman, 2005 الاستكشاؼوأنشطة  الاستكشاؼ

الإبداع البارع وتحقيق عزيز لت والاستثمار الاستكشاؼالقادة مف الجمع بيف السموكيات التي تشجع عمميات 
 السموكيات توظيف عمى القائد قدرة بأنيا البارعة القيادة تعريف يمكن تقدم لما وكخلاصة. النمو

 وفاعميتيا كفاءتيا من يعزز بما لممنظمة والاستكشافية الاستثمارية الأنشطة لتعزيز والمنغمقة المنفتحة
 . المنشودة الأىداف تحقيق في

  رعةسموكيات القيادة البا .7

ئد عمى تعزيز السموكيات الخاصة يتضح مف العرض السابق لمفيوـ القيادة البارعة انيا تمثل قدرة القا    
لدػ العامميف مف خلبؿ زيادة أو تقميص الإختلبؼ أو التبايف في  الاستثمارؼ وأنشطة  الاستكشاؼنشطة بأ

مدخل القيادة البارعة يتضمف نوعيف مف  وبصياغة أكثر تحديداً فإف تمؾ السموكيات والتحوؿ المرف بينيما.
لتعزيز أنشطة الاستكشاؼ، والثاني السموؾ  Opening Behaviorالسموؾ، أوليما السموؾ المنفتح لمقائد 

  لتعزيز أنشطة الاستثمار. Closing Behaviorالمنغمق 

 سموكيات القيادة المنفتحة  . أ

لمقائد بأنو مجموعة السموكيات التي  Opening Leadership Behaviorي عرّؼ السموؾ المنفتح     
تتضمف التشجيع لعمل وتجريب أشياء مختمفة، إعطاء مساحة لمتفكير والأداء المستقل وتقديـ الدعـ لتحدؼ 

. ومف بيف سموكيات القيادة المنفتحة كما تذكر (Coleman, 2016:37)الطرائق والإجراءات المتبعة 
Rosing et al., 2011 ير بإتجاه جديد لزيادة الإختلبؼ في سموكيات العامميف كالسماح ىو تحفيز التفك

( يبيف 7بالأخطاء، تشجيع الوسائل البديمة لإنجاز الميمة ودفع العامميف لتحمل المخاطر. والجدوؿ )
 . (Schindler, 2015:29)سموكيات القيادة المنفتحة كما تراىا 
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 سموكيات القيادة المنفتحة( 7جدوؿ )

 ةادة المنفتحالقي ياتسموك
 .خمق مناخ منفتح 
 .التأكيد عمى الحاجة والرغبة بالتجريب وتشجيع الأفكار الخاصة والجديدة 
 .فسح المجاؿ لمتفكير والأداء المستقل 
  .تشجيع العامميف عمى تحدؼ الحالة الراىنة وأف يكونوا إنتقادييف لمكيفية التي يتـ خلبليا إنجاز الأشياء في الماضي 
 مميف لتحمل المخاطرة، التفكير خارج الصندوؽ، وكسر القواعد لأجل البحث عف حموؿ خارج المنطقة الآمنة.دفع العا 
 .دعـ محاولات تحدؼ الطرائق الموجودة وتحفيز تطوير مداخل وطرائق جديدة لمتعامل مع المشكلبت 
 .خمق ثقافة تسمح بالتعمـ مف الأخطاء والفشل 

    Source: Schindler, Anna, 2015: Ambidextrous Leadership: The role of flexibly switching 

between opening and closing leadership behaviors for team innovative outcome in the case of 

management consultancies. Master thesis submitted as partial fulfillment for the award of 

Master of Science in Business Administration.   
     

ىو تمكيف العامميف لبموغ الأىداؼ  (Wessel, 2013:27)إف الدور الجوىرؼ لمقائد كما يقوؿ      
المطموبة وليس إلتزاميـ، ويكوف ذلؾ مف خلبؿ خمق البيئة التي تسمح لمعامميف بإعتماد سموكيات ت سيـ 

لى الإستقلبلية المطموبة ف بحاجة المنظمة كالبحث والتجريب. فالعاممو في زيادة الإختلبؼ والتبايف داخل ا
لإكتشاؼ الفرص الجديدة والدخوؿ في أنشطة الاعماؿ الجديدة ولا يتحقق ذلؾ إلا مف خلبؿ تقديـ الدعـ 

 ,.Probst et al)والإسناد وتوفير الموارد الضرورية كالوقت، الأمواؿ والمعدات الضرورية لذلؾ 

2011:330). 

 سموكيات القيادة المنغمقة  . ب

مجموعة السموكيات التي  Closing leadership Behaviorsات القيادة المنغمقة تمثل سموكي    
تتضمف إتخاذ الإجراءات التصحيحية، وضع الخطوط الإرشادية، ومراقبة تحقيق الأىداؼ. ويتوقع مف 
القائد إظيار ىذا النوع مف السموكيات عندما يتطمب الموقف مف الأفراد العامميف ضماف التنفيذ لممياـ 

(Coleman, 2016:37-38) و ى تحقيق الكفاءة وتقميص التبايف أ، وىي السموكيات التي تركز عم
الإختلبؼ في سموكيات العامميف كالإلتزاـ بروتينيات العمل، التأكد مف إتباع القوانيف ومراقبة تحقيق 

تخاذ الإجراءات التصحيحية كمما كاف ذلؾ ضرورياً   ;Zacher & Wildon, 2014:813)الأىداؼ وا 

Rosing et al., 2011; Havermans et al., 2014:4; Zacher & Rosing, 2015:56) ، 
  .(Schindler, 2015:29)( يوضح سموكيات القيادة المنغمقة كما تراىا 8والجدوؿ )
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 سموكيات القيادة المنغمقة( 8جدوؿ )

 ةالقيادة المنغمق ياتسموك
 ة جيداً ووضع الروتينيات.التأكيد عمى الإعتماد عمى الكفاءات المدرب 
 .تعزيز الإداء الكفوء والإلتزاـ بالقواعد 
  ميمات مييكمة مسبقاً، تحديد أىداؼ العمل بشكل واضح، وضع الخطوط الإرشادية، إعطاء تعميمات حوؿ كيفية تنفيذ

 المياـ. 
 .مراقبة تحقيق الاىداؼ 
 .إتخاذ الإجراءات التصحيحية 
  الإلتزاـ بالخطط.مقابمة المواعيد النيائية و 
 .المحاسبة عمى الأخطاء والفشل 
 .السعي لإنجاز المياـ الرسمية 
 .تعزيز الالتزاـ باليرمية 

   Source: Schindler, Anna. 2015: Ambidextrous Leadership: The role of flexibly switching 

between opening and closing leadership behaviors for team innovative outcome in the case of 

management consultancies.  Master thesis submitted as partial fulfillment for the award of 

Master of Science in Business Administration.  

يدية كإدارة مف خلبؿ التركيز عمى المياـ الإدارية التقم الاستثماروييدؼ السموؾ القيادؼ المنغمق الى     
، فإف القادة الاستثمارالعممية، وضع المبادغ الإرشادية، وىيكمة المياـ، ومتابعة النتائج. ولغرض تشجيع 

 الاستثمارنموذجاً لمعامميف، واليدؼ النيائي مف أ  بحاجة الى تأدية تمؾ المياـ بجد كي يستطيعوا أف يكونوا 
ستبعاد الإنحرافات عف المعايير  ىو العمل عمى تراصف وتحشيد جيود العامميف لبموغ الأىداؼ المنشودة وا 

مجموعة مف السموكيات التي يستطيع القادة  Wessel. وقد حدد  (Wessel, 2014:28)المحددة مسبقاً 
 ;Probst et al., 2011لدػ العامميف بالإستناد الى  والاستثمار الاستكشاؼمف خلبليا تشجيع أنشطة 

Bledow et al., 2012; Rosing et al., 2011 ( 9تضمنّيا الجدوؿ).  
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 الاستثماروأنشطة  الاستكشاؼع أنشطة ( سموكيات تشج9جدوؿ )

 سموكيات تشجيع الإستثمار سموكيات تشجيع الإستكشاف
 .السماح بإستخداـ طرائق متعددة لإنجاز المياـ  .تركيز الإنتباه صوب التنفيذ المنتظـ لممياـ 
 .تشجيع التجريب   تينيات العمل.صياغة رو 
 .تحفيز العامميف لتحمل المخاطرة  .الإلتزاـ بالخطط 
 .تشجيع التفكير والتصرؼ المستقل  .رصد ومتابعة إنجاز الأىداؼ 
 .فسح المجاؿ أماـ الأفكار الخاصة  .متابعة الإلتزاـ بالقواعد والإجراءات 
 .السماح بالفشل والتعمـ منو  .عدـ السماح بالأخطاء 
  الجديدة.دعـ المبادرات  .ضماف تحقيق وتحسيف إنسيابية العمميات 
 .ضماف تبني الأفكار الجديدة داخل المنظمة  .إتخاذ الإجراءات التصحيحية 
 .إدامة الإشراؼ  .التركيز عمى الحوافز الخارجية 
 .إدارة العلبقات الخارجية  .تشجيع السموؾ المتقارب 
 .إقناع العامميف بأىمية التغيير  قائق.التأكيد عمى الح 
 .إدارة التناقضات  .التركيز عمى التدريب 
 .خمق بيئة عمل تتميز بالثقة المتبادلة  

Source: Wessel, Michael, 2013: Design Thinking and Lean Thinking as Methodologies for 

Organizational Ambidexterity in Technology-Based Startup Companies. A thesis submitted 

for the Degree of Master of Science in Information Studies at the University of Amsterdam, 

The Netherlands.   
 

لًب مف السموكيات المنفتحة والم (Schindler, 2015:73)وتؤكد      غمقة في القيادة مرتبطة نعمى أف ك 
اضح، فعمى سبيل المثاؿ يرتبط تحقيق ىدؼ بعض بطريقة ما لذا يصعب الفصل بينيما بشكل و ببعضيا 

دراؾ الإتجاه، وفي  ىناؾ حاجة الى التحديد الواضح لميدؼ الوقت ذاتو ما بتوجو القائد نحو اليدؼ وا 
وىيكمة الميمة لضماف تحقيقو. ويترتب عمى ذلؾ أف كلب النوعيف مف السموؾ مرتبطاف ببعضيما لأجل 

 .  (Seetge, 2012:16)تشكيل نمط قيادة شخصي منفرد 
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 المبحث الثاني

 المدركة الكفاءة الذاتية

 المدركة : مفيوم الكفاءة الذاتيةولاً أ

تمرة في عمميـ بينما لا ثار التساؤؿ حوؿ قدرة بعض الأفراد عمى تحقيق النجاحات المسغالباً ما ي      
 Albert Banduraور آخروف بموغ تمؾ النجاحات. يجيب عمى ىذا التساؤؿ عالـ النفس المشييستطيع 

حيث تشكل  Perceived Self-Efficacyبالقوؿ أف أحد أسباب ذلؾ ىو الكفاءة الذاتية المدركة 
في قدرة الفرد عمى فعل الأشياء، فإذا آمف الفرد بأف لديو القدرة  ات الفرد الشخصية العامل الأساسدمعتق

طمق عميو الكفاءة الذاتية والتي يمثل عمى تقديـ شيء ما سوؼ يحاوؿ جعل ذلؾ الشيء يحدث، وىذا ما ي
 & Schwarzer)  دراؾ الاجتماعيحد الأوجو الأساسية لنظرية الإأ Bandura, 1997بناؤىا كما يقوؿ 

Hallum, 2008:153)  .فنظرية الإدراؾ الإجتماعي Social Cognitive Theory  تؤكد عمى أف
يث البدء أو التحمل، فالأفراد في محاولتيـ القياـ الكفاء الذاتية تؤثر بشكل كبير في السموؾ سواءً مف ح

بمياـ أكثر صعوبة، تعمل الكفاءة الذاتية بشكل جاد لتحقيقيا عمى الرغـ مف وجود العديد مف التحديات، 
ذلؾ أف إدراؾ الفرد لكفاءتو الذاتية يمكف أف يحدث في طريقة تفكيره وشعوره وتصرفو. ويعكس العدد 

دراسات ذات الصمة أف توقعات الأفراد حوؿ كفاءتيـ الذاتية تؤثر في دافعيتيـ المتزايد مف البحوث وال
نجازاتيـ   .(Owen & Froman, 1988:2)ومثابرتيـ وا 

عد مف أبرز الباحثيف الذيف تناولوا موضوع الكفاءة الذاتية الذؼ ي    Bandura, 1982:127))وينظر     
درتو عمى إنجاز المياـ المكمف بيا، ويؤكد أنو عندما يفتقد بالبحث والتحميل الى أنيا تمثل إيماف الفرد بق

الأفراد الى الكفاءة الذاتية فإنيـ يميموف الى التصرؼ بطريقة غير فاعمة حتى لو أنيـ يعرفوف ما يجب 
أف الأفراد ذوؼ الكفاءة الذاتية العالية ىـ أكثر ترجيحاً لممتابعة ومف  Bandura, 1997عممو. وقد حدد 

رة والإصرار لإنجاز ميمة ما مف أولئؾ الأفراد الذيف لدييـ كفاءة ذاتية منخفضة، فالكفاءة الذاتية ثـ المثاب
 ,.McGee et al)تمعب دوراً مؤثراً في تحديد إختيار الفرد، ومستوػ جيوده، ومدػ صموده أو إستمراريتو 

تقاد الفرد بقدراتو عمى لمكفاءة الذاتية المدركة بأنيا إع Bandura, 1977، إف تعريف   (2009:966
تنظيـ وتنفيذ المياـ المطموبة لتقديـ إنجاز معيف، يعكس نظرياً أف مثل ىذه المعتقدات تؤثر عمى مسارات 
العمل المطموبة لتحقيق ذلؾ الإنجاز، ومقدار الجيد المطموب لبموغو، وقدرتو عمى المثابرة في مواجية 

عوقو أو يدعمو ذاتياً ومقدار الضغط والإحباط الذؼ يواجيو العقبات والإخفاقات، سواءً كاف نمط تفكيره ي
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 ((Bong et al, 2003:5في التعامل مع المتطمبات البيئية المفروضة، ومستوػ الإنجازات التي يحققيا 
، فدافعية الأفراد وحالاتيـ العاطفية وأفعاليـ قائمة عمى ما يؤمنوف بو أكثر مما ىي قائمة عمى الحقيقة 

 .(Bandura, 1997:2)الموضوعية 

الى أف الكفاءة الذاتية المدركة تتعمق بمعتقدات الأفراد في أف  ((Bandura, 1990:9وعندما أشار     
بإستطاعتيـ ممارسة قدر مف السيطرة عمى دافعيتيـ وسموكيـ وعمى بيئتيـ الاجتماعية، إنما بيّف أف 

ختاروف فعمو، وكـ ىو مقدار الجيود التي يبذلونيا، معتقدات الأفراد حوؿ قابمياتيـ أو قدراتيـ تؤثر في ما ي
وكـ مف الوقت سيصمدوف في وجو التحديات سواءً كانوا يحمموف أنماط تفكير مشجعة لمذات أو محبطة 
ليا، ومقدار الضغط والإحباط الذؼ يختبرونو في المواقف الرسمية. فعندما يفتقد الأفراد للئحساس بالكفاءة 

كنوف مف إدارة المواقف بفاعمية رغـ أنيـ يعرفوف ما يجب عممو ويمتمكوف الميارات الذاتية فانيـ لا يتم
 ,Bong & Skaalvik)المطموبة، إذ يخمق التفكير غير الكفوء ذاتياً تعارضاً بيف المعرفة والأفعاؿ. ويرػ 

-Futureأف مفيوـ الكفاءة الذاتية يدؿ نسبياً عمى إدراكات ذاتية موجية نحو المستقبل  (2003

Oriented  وليس نحو الماضي، أؼ إنو يتـ تحديدىا مسبقاً قبل البدء بالأنشطة ذات الصمة بالميمة
 (Bandura, 1997:45). وتتضمف معتقدات الكفاءة إستناداً الى (Zimmerman, 2000:84)  المعنية

شطة معينة تستند أكثر ؾ أنأنواعاً مختمفة مف القابميات مثل إدارة التفكير، التأثير، الفعل، والدافعية. وىنا
المدركة، كما تتفاوت معتقدات الكفاءة الذاتية في أىميتيا بشكل  الذاتية ى بعض أوجو الكفاءةمف غيرىا ال

كبير، فبعض أشكاليا ىو اكثر حيوية لحياة الفرد مف غيره، فمتابعة الحياة نموذجياً تتمحور حوؿ ادوار 
الى ميارة واحدة  الاستكانةجب تطويرىا سويةً بدلًا مف تتطمب مجموعة متعددة مف الميارات التي ي

 منفردة. 

إف الكفاءة الذاتية أو الثقة بالنفس في مجاؿ معيف قائمة عمى أساس إدراكات الأفراد لمياراتيـ     
الأفكار الموغمة داخمياً عند الفرد  (Bandura, 1989, 1997)وقابمياتيـ حيث يعكس المفيوـ كما يقوؿ 

ا كاف يمتمؾ القابميات المدركة عمى أنيا ضرورية لأداء ميمة ما، ومثل إعتقادىـ بأنيـ حوؿ ما إذ
 ,.Wilson et al)سيكونوف قادريف أف يحولوا وبكفاءة ىذه الميارات الى ما يتـ إختياره مف مخرجات 

 الى أف الكفاءة الذاتية تقيس التركيز عمى قابميات (Zimmerman 2000:83). ويشير (2007:289
الأداء أكثر منو عمى المؤىلبت الشخصية كالخصائص النفسية والبدنية لمشخص، فقد يحكـ شخص 
بقدرتو لإنجاز متطمبات ميمة معينة بغض النظر عف مف يكوف شخصياً أو رأيو أو شعوره تجاه ذاتو، كما 

كويف وتختمف أف معتقدات الكفاءة الذاتية ىي ليست نزعة أو صفة منفردة بل ىي متعددة الأبعاد بالت
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أف كل فرد يمتمؾ نظاماً ذاتياً يتيح لو  Banduraبإختلبؼ أ سس المجالات التي توظف فييا. ويعتقد 
ممارسة قدر مف التحكـ بأفكاره ومشاعره ودافعيتو وأفعالو. وىذا الإدراؾ يعطي الفرد الشعور بالسيطرة 

وليست بالصفة التي يمكف أف تكوف  عمى بيئتو، مع ملبحظة أف الكفاءة الذاتية صفة ذات ميداف محدد
أف  (Bandura, 1997:37). يقوؿ   (Kitching et al, 2011:10-11)قابمة لمتعميـ عمى كل الأفراد

لممقدرة الإنسانية، وليذا نرػ  Generative systemفي نظاـ توليدؼ  الكفاءة الذاتية تعمل كعامل أساس
ىـ خاص تحت ظروؼ مختمفة قد يكوف أداؤ و نفس الأشأف ىناؾ أشخاصاً مختمفيف مع ميارات متشابية أ

ضعيفاً أو كافياً أو متفوقاً إعتماداً عمى مدػ التقمبات في معتقداىـ حوؿ كفاءتيـ الذاتية. والكفاءة الذاتية 
، يقصد بيا أف الميارات الثانوية المعرفية والاجتماعية والعاطفية  Banduraكمقدرة توليدية، كما يشير

ب أف تنظـ وتنسق بشكل فاعل كي تعمل عمى خدمة عدد لا ينتيي مف الأغراض والغايات، والسموكية يج
فيناؾ فرؽ بيف أف يمتمؾ الفرد الميارات وبيف أف يكوف قادراً عمى أف يضعيا في إطار متكامل ضمف 

 Deر،ءة الذاتية كما يذكالمسارات المناسبة لمعمل وتنفيذىا بشكل جيد تحت مختمف الظروؼ. وتحدد الكفا
Ture, 2004 لى التجربة أف ىذا التحديد لا يستند كمياً ا ، قدرة الفرد عمى التعامل مع ميمة معينة، إلا

ية الخاصة السابقة أو الفعمية أو القدرة الحالية والميارات ولكف أيضاً عمى تصورات الأفراد لممعرفة والقابم
 .(Genç et al., 2016:54) ددالموقف المحبالنسبة إلى الميمة أو 

الكفاءة الذاتية بانيا الدرجة المدركة لثقة الفرد في نفسو أو قدرتو  (Bonar et al., 2011)ووصف     
بأنيا تمثل ميراثاً مف  Cain et al., 2009عمى الإستفادة مف ميارات ضبط النفس، في حيف وصفيا 

 ئج المرجوة بنجاحالثقة في القدرة عمى إستخداـ السموكيات المطموبة مف أجل تحقيق النتا
(Kahn,2011:11 .) وىي تمثل إيماف الشخص بقدرتو عمى أداء ميمة معينة(Robbins & Judge, 

، وكمما كاف ىذا الإيماف قوياً كمما كانت ثقتو أقوػ بقدرتو عمى النجاح، أما الأشخاص  (2013:216
ربما يستسمموا، عمماً أف ىذه  يكوف إيمانيـ ضعيفاً فيـ أكثر ترجيحاً لأف يقمموا مف جيودىـ أو فالذي

الكفاءة يمكف أف تتغير عبر الزمف والتغييرات في مستوػ الأداء وبالتغذية الراجعة سواءً كانت إيجابية أو 
 سمبية.

أف  Bandura, 1988; Bandura & Wood, 1989; Wood & Bandura, 1989وقد بيّف     
انيا حكـ حوؿ القابمية المدركة لأداء ميمة معينة، وثانياً  ىناؾ ثلبثة أوجو لتعريف الكفاءة الذاتية ىي أولاً 

، فالحكـ عمى الكفاءة يتغير عبر الوقت عند الحصوؿ عمى (حركي)أنيا تركيب أو بناء ديناميكي 
معمومات وخبرات جديدة، وثالثاً أف معتقدات الكفاءة الذاتية تتضمف عنصراً تكيفياً يعكس عممية توليدية 
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-Gist & Mitchell, 1992:184)ـ مع الظروؼ المتغيرة اء وتنسيق أداء تكيفي يتلبءاً لبنأكثر تعقيد

، وبالتالي فاف الأفراد الذيف يمتمكوف نفس الميارات قد يؤدوف بطرؽ مختمفة إستناداً الى مدػ (185
ندماجيـ وتسمسل تمؾ الميارات ضمف سياؽ متطور، أف عمى  Bandura, 1986حيث أكد  انتفاعيـ وا 

ددة لميداف نشاط معيف ىي أكثر إرتباطاً بحالة التنبؤ ولفيـ الإنجاز في ذلؾ الميداف الكفاء ة الذاتية المح 
(Hirst et al., 2015:4) . 

ذا الفرد إفيما  اً ف الكفاءة الذاتية ىي ليست حكمأعمى  (Bong & Skaalvik, 2003:5) ؤكدتو     
نو يستطيع أالفرد ب بو يؤمفقوة ما مدػ  حوؿكـ ميمة معينة بشكل عاـ بل ىي ح لأداء ومؤىلبً  اً كفوء

عمى الدور الذؼ تمعبو  زيركىو ما دفع الباحثيف الى الت، و حددةالنجاح في ميمة معينة وفي ظل ظروؼ م
 سياقات معينة في تقييمات الكفاءة.

 مصادر الكفاءة الذاتيةثانياً: 

ف أ  (Bandura, 1997:79; Bandura, 1995:3-4 Bandura, 1977:195)أشار كل مف    
ة لممعمومات مف الأكثر تأثيراً الى الأقل تأثيراً يمكف أف تتأثر بأربعة مصادر رئيسالكفاءة الذاتية للؤفراد 

 الخبرات البديمة )غير المباشرة(و   Enactive mastery experiencesو البراعة أتقاف خبرات الإ وىي:
Vicarious experiences ي ظقناع المفثير الإأ، وت Verbal Persuasion ، الشعوريةوالحالة 

Emotional status . ف التقييـ والتكامل المعرفي ليذه المعمومات ىو الذؼ يحدد في النياية الكفاءة وا 
 . (Gist, 1987:473)الذاتية لمفرد 

 Performanceاو إنجازات الأداء  Enactive Mastery Experiences تقافخبرات الإف    
Accomplishments  قوؼ او إحساس  دراؾإلخمق  التأثيرربعة قوة في الأ لمصادركثر اأمف تعد

وتقدـ دليلًب موثوقاً فيما إذا كاف الفرد يستطيع أف يحشد كل ما ىو مطموب لمنجاح أو  بالكفاءة لدػ الفرد
ذا إعتقاد خاصة الإ االذاتية، بينما يقوض الفشل ىذ كفاءتوعتقاداً صمباً لدػ الفرد في إ  يبني لنجاحفا لا،

. (Bandura, 1997:80; Bandura, 1995:3) حساس بالكفاءة الذاتية بشكل راسخالإ بناءحدث قبل 
، حباط بسيولة عند الفشلوف بتوقع نتائج سريعة ويصيبيـ الإؤ نجاحات سيمة يبد حققوف فراد الذيف يالأف

، ات مف خلبؿ الجيود المثابرةحساس بالكفاءة يتطمب خبرة في التغمب عمى المعوقستعادة الإإف إ كما
ت والقابميات التكيفية حيث يتـ تعزيز ىذا الإتقاف عندما تعمل الإنجازات التدريجية عمى بناء الميارا
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ما ىو لازـ لأداء الميمة. ورغـ أف الإتقاف يعد معززاً قوياً لمكفاءة الذاتية، فإف بعض الظروؼ والكشف ع
 .(Gist, 1987:473)اف او البراعة الفاعمة او المؤثرة قد تدفع الافراد لمتخمي عف فرص الإتق

 & Markus)وتعد خبرات الفرد السابقة مف المصادر الموثوقة لتوفير المعمومات لمعتقدات الكفاءة     

Nurius, 1986)  ف النجاحات السابقة ىي أساس أحساس الراسخ بالكفاءة مبني عمى ف الإأ، حيث
ذلؾ اف الأداء  (Bong & Skaalvik, 2003:5) في فترة مف الزمف خفاؽالإ عنديماف بالصمود الإ

الناجح يقوؼ مف إعتقاد الفرد بكفاءتو، فعندما يصبح الأفراد متأكديف مف قدراتيـ مف خلبؿ تكرار 
 & Wood)النجاحات فإنيـ يستطيعوف إدارة العوائق والإخفاقات مف دوف أف يتأثروا بيا سمبياً 

Bandura, 1989:364)ل تمؾ الإخفاقات قد تخدـ في تعميـ الأفراد أف الجيود المستدامة عادة ما . ومث
الى أف  (Bandura, 1997:3). ويشير (Boyd & Vozikis, 1994:67)تكوف ضرورية لأجل النجاح 

تطوير الإحساس بالكفاءة مف خلبؿ خبرات الإتقاف ىو ليس مسألة تبني  عادات جاىزة أكثر بل ىو نوعاً 
ساب أدوات معرفية وسموكية وأدوات تنظيـ ذاتي لخمق وتنفيذ الإجراءات المناسبة لإدارة كل ما يتضمف إكت

تقاف السابقة قد ف خبرات الإأ Skaalvik, 1997باحثوف مثل  بيّفوقد  التغييرات في الظروؼ المحيطة.
حد أ Bandura, 1986ا تعد كما ذكر إنيتكوف ميمة بشكل مماثل ليس فقط لتشكيل الكفاءة الذاتية بل 

كما . (Bong & Skaalvik, 2003:3-4) أيضاً  Self-Conceptسبقيات في تشكيل مفيوـ الذات الأ
،  (Kitching et al., 2011:11)لكونيا تعتمد عمى الخبرات الفعمية لمفرد  تأثيراً كثر ىـ والأالأ إنيا

 . (Zimmerman, 2000:88)وعمى نتائج تمؾ الخبرات 

 ;Bandura, 1997:86)عمى خبرات الإتقاف كمصدر وحيد لممعمومات حوؿ قدراتيـ ولا يعتمد الأفراد     
Bandura, 1982:126)  .)ذلؾ أف تقييمات الكفاءة تتأثر جزئياً بالخبرات البديمة )غير المباشرة

 أو غير المباشرة ىو الخبرات البديمة ،عتقاد صمب وقوؼ بكفاءة الفردإ المصدر الثاني لمكفاءة لخمق ف
Vicarious Experiences  ستجابات العديد مف الإأو ما يسمى التعمـ بالملبحظة، فبينما يتـ تعمـ

فراد بلب شؾ يحدث مف خلبؿ التكيف ف الكثير مف تعمـ الأإالخبرات المباشرة ف عف طريقالشعورية فقط 
مف خلبؿ  يف التي يمكف نقمياخر الآستجابة إف إ Vicarious Conditioningو )غير المباشر( أالبديل 

ف تثير تفاعلبت شعورية قوية لدػ الملبحع أو المظاىر الوضعية يمكف أو تعابير الوجو أالصوت 
(Bandura, 1971:13). ج المتحصمة مف النموذجإعتماداً عمى المقارنة الذاتية لمفرد الملبحع مع النتائ 

.(Zimmerman, 2000:88)   فالنمذجة الذاتيةSelf-Modeling صاً مف الخبرات البديمة تعد نوعاً خا
يتضمف غالباً التغذية العكسية التي تسمح بتصحيح الأخطاء حتى يستطيع الفرد أداء الميمة بشكل 
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. فرؤية الفرد لنفسو يؤدؼ بنجاح يمكف أف يعزز مف ميارتو عمى الأقل (Gist, 1987:473)صحيح 
الميارات بأفضل صورة، وثانييما تقوؼ بطريقتيف أوليما إنيا تزوده بالمعمومات الواضحة عف كيفية إداء 

. فإذا إستمـ الأفراد تغذية عكسية (Bandura, 1997:94)مف معتقداتو حوؿ قابمياتو أو قدراتو الشخصية 
إيجابية وتشجيع حقيقي لإقناعيـ بأنيـ قادروف عمى أداء الميمة، فإنيـ قد يكونوف أكثر ميلًب لتقديـ جيود 

ف تحدث عمى أكل ظاىرة تعمـ ناتجة مف الخبرات المباشرة يمكف أف (Bandura, 1971:2) أكثر. يقوؿ 
حققوا خريف آفراد أفرؤية  .خريف ونتائج ذلؾ السموؾآفراد أساس قاعدة البديل مف خلبؿ ملبحظة سموؾ أ

مكوف تمؾ القابميات البارعة والمتقنة تيضا يمأنيـ افراد بعتقاداً لدػ الأإ  تخمق المتواصمة جيودىـب نجاحات
فراد أف ملبحظة فشل أكذلؾ ف ،يضاً ألينجحوا ىـ  وترفع مف إعتقادىـ بقدراتيـ الذاتية المشابية لؤنشطةل
 ;Bandura,  1994:3) كفاءتيـ ويقوض مف جيودىـب إيمانيـمف  قملخريف رغـ جيودىـ العالية يآ

Wood & Bandura, 1989:365) . 

صياغة رمزية يستخدميا الأفراد كآلية لتفسير ىي عممية  (Decker, 1980)إف النمذجة كما يشير     
عمى تأثيراتيا ف ، وأ(Gist & Mitchell, 1992:184)وتحويل ما يلبحظونو مف سموؾ لدػ الاخريف 

نو كمما كاف التشابو أ مف المفترضو  .دراؾ التشابيات مع تمؾ النماذجإبقوة ب تتحددالكفاءة الذاتية المدركة 
فراد ليذه النماذج الأ إدراؾذا كاف إ ، بمعنىنيا فاشمةأو اىذه النماذج ناجحة ف أزادت القناعة بكمما كثر ا
النماذج وبالنتائج التي  تمؾثر بشكل بسيط بسموكيات أف كفاءتيـ الذاتية المدركة ستتإنيا مختمفة عنيـ فأب

يتعمق بما  ما المعايير الاجتماعية فيف ر مبكأ تممؾ تأثيراً النماذج  ىذهف أ Bandura. ويرػ عززىاست
ومف  ،التي تميميـ قابمياتفراد لمنموذج الكفوء الذؼ يمتمؾ اليسعى الأ إذيحكـ قابميات الفرد الخاصة، 

ميارات فعالة  يفد الملبحظافر ـ الأية تعموءنماذج الكفيمكف لم خلبؿ سموكياتيـ والتعبير عف طرؽ تفكيرىـ،
 يرفع مف الكفاءة الذاتية المدركة وسائلفضل الأاب كتسإدارة متطمبات البيئة وبالتالي فاف وستراتيجيات لإ

(Bandura, 1994:3).  إف قوة الخبرات البديمة لتعزيز او تغذية تأثير الخبرات المباشرة ىي حالة جيدة
بحد ذاتيا، فرغـ أنيا أضعف بشكل عاـ مف تمؾ المباشرة إلا أنيا تحت ظروؼ معينة يتغمب تأثيرىا عمى 

ة، حيث أف معمومات المقارنة التي تحوؿ بواسطة النمذجة قد تغير مف تشخيص تأثير الخبرات المباشر 
-Selfخبرات الفشل وتعزز مف السموؾ الذؼ يؤكد الإنابة القائمة عمى إدراؾ او تصور الذات 

Conception . (Bandura, 1997:88)  بناءً فراد يبنوف معتقداتيـ حوؿ كفاءتيـ الذاتية ف الأإكما 
خر فعاؿ  لممعمومات حوؿ آعمل كمصدر ت نمذجةف الإبالتالي فو ف المشابو في الميمات خريداء الآأعمى 

عمى معمومات  كبيراً  تأثيراً   Schunk & Hanson, 1985يقوؿ  كما الكفاءة، حيث تمارس ىذه الخبرات
نيـ وبيف فراد التشابو بيعندما يدرؾ الأكذلؾ الكفاءة الذاتية عندما لا يكوف ىناؾ مقاييس كفاية مطمقة و 
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في اجتماعية تؤثر  كإشاراتخريف . حيث تعمل افعاؿ الآ(Bong & Skaalvik, 2003:6)النموذج ذلؾ 
 .(Bandura, 1971:11)فراد في أؼ وقت معيف الأية التي سيتصرؼ بيا كيفال

 Social Persuasionالاجتماعي كما يسمى أحياناً أو  Verbal persuasionالمفظي  قناعالإأما     

(Bandura, 1997:101; Bandura, 1982:127)  فيعمل كوسائل إضافية لتقوية وتدعيـ معتقدات
اءة الأفراد بأنيـ يمتمكوف القابميات لتحقيق ما يسعوف اليو، ورغـ أنو محدود بقوتو لخمق زيادة دائمة بالكف

 الحدود الواقعية. يـ في تحقيق أداء ناجح إذا كاف التقييـ الايجابي ضمفالذاتية، إلا أنو يمكف أف ي س
بأف تأثير الإقناع المفظي محدود عمى الأفراد بسبب أف النتائج يتـ  (Zimmerman, 2000:88)ويعتقد 

 وصفيا لا مشاىدتيا بشكل مباشر وىذا بدوره يعتمد عمى مدػ مصداقية الشخص الذؼ يقوـ بالإقناع.

حوؿ الكفاءة  ودائمة خةراس انو مف الصعب غرس اعتقادات ,Bandura) (1997:104ر ويذك    
تعزيز حيث أف ، ، ذلؾ انو يقوّض مف مثل تمؾ المعتقداتفقط وسائل الإقناعيةالشخصية بواسطة ال

. فالخطر مف لفرد نفسوالمخيبة لآماؿ انتائج الفييا مف خلبؿ سرعاف ما يتـ ناللبواقعية في الكفاءة 
قيقية لمكفاءة لذا فاف الإقناع المفظي أو إستخداـ ىذا المصدر ىو أنو قد يزيد مف المستويات غير الح

الاجتماعي يجب أف يجسد تخصيص المياـ التي تطور التحسيف الذاتي )خبرات الاتقاف( لأجل ضماف 
 (Bandura, 1997:105). ويكوف تأثير الاقناع بالكفاءة  (Boyd & Vozikis, 1994:67) النجاح 

ؾ الإقناع، حيث تتوسط الثقة بيف المصداقية المدركة قوياً عندما يثق الفرد بالشخص الذؼ يصدر عنو ذل
 تقنع، فكمما كاف التصديق بمصدر المعمومات حوؿ قابمية الفرد مرتفعاً كمما كانوبيف ميارة الشخص الم  

عندما ينظر  تأثيراً كثر أويكوف الاقناع المفظي ىناؾ إمكانية لتغيير الكفاءة الشخصية لتكوف أكثر قوة. 
 Bong)نيا واقعية أمصداقية ولممعمومات عمى  وف وذو و نيـ عارفأنقموف المعمومات عمى د الذيف يار فللؤ

& Skaalvik, 2003:6)  إف كلًب مف النقاشات المقنعة والتغذية العكسية حوؿ أداء معيف قد يمكف .
 ,Gist & Mitchell)إستخدامو لتوفير معمومات بخصوص قدرة الشخص لأداء ميمة محددة 

مف الادراكات  الى مستوػ عاؿ   كما يشير ،تخمق التغذية العكسية الفورية والمستمرة. إذ (1992:67
. إلا أف ىذا المصدر أو الوسيمة ىو الأقل تأثيراً  (Zimmerman, 2000:88)بالكفاءة الشخصية لمفرد 

اشرة( في تعزيز إدراكات الأفراد حوؿ كفاءتيـ الذاتية مف سابقيو )خبرات الإتقاف والخبرات غير المب
(Boyd & Vozikis, 1994:67-68) عكسية قد تكوف غير متوفرة لمفرد ف معمومات التغذية ال، بسبب أ

 و أف يتـ تفسيرىا بشكل خاطئ. أ
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ية والعاطفية )الشعورية( في الحكـ عمى ندبال لةعمى الحابشكل جزئي يضا أفراد يعتمد الأ خيراً أو     
وترتبط المؤشرات الجسدية ىذه بشكل  (Bandura, 1997:106; Bandura, 1982:127) قابمياتيـ

ية(، والأداء الصحي، والتغمب عمى الضغوطات إذ ندمادية )ب خاص بالمجالات التي تتضمف إنجازات
التي  نشطةداء الضعيف، ففي الأكدلالة عمى الأ مع تمؾ الضغوطاتتفاعلبتيـ الى  ينظر الأشخاص

 وجاعيـ وآلاميـ كعلبمات عمى الضعف البدنيأعبيـ و عمى ت فرادالأ يحكـقوة وطاقة تحمل  طمبتت
(Bandura, 1997:106; Wood & Bandura, 1989:365) . 

حكاـ أفي  أيضاً  ف المزاج يؤثرإ (Bong & Slaalvik, 2003:6; Bandura, 1995:4-5)رػ وي    
، اما المزاج السمبي فراد حوؿ كفاءتيـ الشخصية، فالمزاج الايجابي يعزز مف الكفاءة الذاتية المدركةالأ

ف نو يخفض مف مستواىا، و إالجزوع ف و تعديميا ألمكفاءة الذاتية  ية والعاطفية التي تعد مصدراً ندبالحالة الا 
و تحسيف نزعاتيـ العاطفية السمبية وتفسيراتيـ أفراد تجاه الضغوط وتغيير تخفيض تفاعلبت الأالى تيدؼ 

 ية التيكيفال بل ،ميمة للؤفراد لوحدىاية والعاطفية ندبة التفاعلبت الد كثافع  ولا ت  . الخاطئة لحالاتيـ البدنية
تؤثر في كفاءتيـ الذاتية.  للؤفرادشارات إفيي ترسل  ميمة أيضاً،تكوف  ويفسرونيابيا يدركونيا 

فاعل ستجابات العاطفية يمكف تطويرىا مف خلبؿ الملبحظة بواسطة مشاىدة التفاعلبت العاطفية لتفالإ
حساس فراد ذوؼ الإف الأأ. كما (Bandura, 1971:2)خريف لخبراتيـ المفرحة او المؤلمة جاوز الآوت

داء، بينما يعدىا اولئؾ الذيف يقمقوف لأال سيّ يثارتيـ الشعورية كمنشط إيروا حالة  فْ أالكفاءة يرجح بالعالي 
اكات الأفراد ولغرض زيادة قوة إدر . (Bandura, 1993:3) شكوكيـ الذاتية كعامل عجز وضعفبسبب 

بكفاءتيـ الذاتية يتوجب عمييـ أف يتخذوا خطوات لتعزيز حالاتيـ البدنية والعاطفية لتخفيض مستويات 
. وكما في الطرؽ الاخرػ لمتأثير، فاف تحويل وترجمة (Boyd & Vozikis, 1994:68)التوتر

لمكفاءة الشخصية، إنما تؤثر المعمومات بواسطة الحالات والتفاعلبت البدنية لا تمثل بحد ذاتيا تشخيصاً 
 . (Bandura, 1997:107)في الكفاءة الذاتية المدركة مف خلبؿ المعالجة المعرفية 

التي  لصفات الفارقةبوضعو بعض ا "Self efficacy"في مقالتو   (Bandura, 1994:2)ويواصل    
مف الكفاءة  اً عالي ف مستوػً فراد الذيف يمتمكو ميز بيف الأحيث فراد العامميف في المنظمة تظير لدػ الأ

دنى أولئؾ الذيف يمتمكوف مستويات ، وأق عديدةائنجاز الفرد ورفاىيتو بطر إالمدركة والتي تعزز مف  ةالذاتي
 (.10كما يمخصيا الجدوؿ )وف في كفاءتيـ الذاتية يشك   أومنيا  اً و لا يممكوف مستوػ كافيأ
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   Bandura, 1993 وصفيا ذاتية كمامستوػ الكفاءة الحسب ( خصائص الافراد 10جدوؿ )

 خصائص الافراد ذوي المستوى العالي من الكفاءة الذاتية
خصائص الافراد ذوي المستوى المنخفض من الكفاءة 

 الذاتية
 كتحديات يتغمبوف عمييا  نظروف الى المياـ الصعبةي

 . او الوقاية منو كثر مما يعدونيا تيديداً ينبغي تفاديوأ
 ف الميمات الصعبة ويرونيا تيديداً نفسيـ عأف بو و أين 

 شخصياً ليـ.
 تمثل تحديات ويطوروف التزاماً  اً ىدافأ نفسيـ يضعوف لأ

 قوياً تجاىيا.
  ًتجاه الاىداؼ التي يختاروف  يظيروف إلتزاماً محدودا

 تحقيقيا.
  ىتماميـ الداخمي إ وجية نظرىـ المؤثرة تعزز مف

 ميماتيـ. أنشطةالعميق في  وانغماسيـ
  ي يواجيونيا وبالنتائج بعجزىـ وبالعوائق الت ف و يفكر

 .بأدائيـكثر مف تركيزىـ عمى كيفية النجاح أالمعاكسة 

 .يرفعوف ويديموف جيودىـ في مواجية الفشل 
  مواجية  عندييدروف جيودىـ ويستسمموف بسرعة

 الصعوبات.
  ًحساسيـ بكفاءتيـ إلمنيوض ب يستغرقوف وقتاً قصيرا

 فاقات والعقبات.خالذاتية بعد تعرضيـ للئ
  ًحساسيـ بكفاءتيـ إستعادة إطوؿ في أيحتاجوف وقتا

 الذاتية بعد تعرضيـ لمفشل والمعوقات.

   أؼ لجيودىـ غير الكافية  ةداخميلأسباب خفاقيـ إعزوف ي
 و معرفتيـ ومياراتيـ غير الكاممة المطموبة لمميمة.  أ

  محدودةغير كفوء وقابمية  داءً أنيـ يظيروف ابسبب 
يمانيـ بقدراتيـ حتى عند تعرضيـ لمقميل إيفقدوف  نيـإف

 مف الفشل والمعوقات. 
 نيـ أكدىـ بأيتعامموف مع المواقف الميددة مع ت

 .ييايستطيعوف التغمب عم
 .يقعوف بسيولة ضحية لمضغط والاحباط 

  نجازات شخصية، وتقمل إوجية نظرىـ المؤثرة تحقق ليـ
 حباط.بالإ شعورىـمف الضغط وتخفض مف 

 

 مف إعداد الباحثة بالإستناد الى:
    Bandura, A. (1994). Self-efficacy. In V. S. Ramachaudran (Ed.), Encyclopedia of human 

behavior  (Vol. 4, pp. 71-81). New York: Academic Press. (Reprinted in H. Friedman [Ed.], 

Encyclopedia of mental health. San Diego: Academic Press, 1998).  

      

وخلبصة القوؿ أف الأشخاص الذيف يممكوف إحساساً منخفضاً بالكفاءة الذاتية في مجاؿ معيف يبتعدوف     
عف الميمات والأنشطة الصعبة التي يروف أنيا تمثل تيديداً شخصياً ليـ، وىـ يحمموف تطمعات بسيطة 

نيـ يا، فعندما يواجيوف ميمات صعبة فإف السعي لتحقيقوالتزاماً ضعيفاً تجاه الأىداؼ التي يختارو 
ينشغموف بنقاط قصورىـ الشخصية، وبالعوائق التي سوؼ يواجيونيا وبكل أنواع النتائج السمبية أكثر مما 

نو عجز في غير الكفوء عمى أ للؤداءنيـ ينظروف كيفية الأداء بشكل ناجح، وذلؾ لأ يركزوف عمى
قريبيف وبشكل سيل مف الوقوع في الفشل والإستسلبـ وفقدانيـ لإيمانيـ بقدراتيـ  قابمياتيـ وىـ بذلؾ يكونوف 

أو قابمياتيـ، عمى العكس مف أولئؾ الأشخاص ذوؼ الإحساس العالي بكفاءتيـ الذاتية الذؼ يعزز مف 
جاؿ معيف إنجازاتيـ الانسانية ورفاىيتيـ الشخصية بطرائق عديدة، فالذيف لدييـ قناعة قوية بقابمياتيـ في م
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يباشروف بالميمات الصعبة وينظروف إلييا عمى أنيا تحديات ليكونوا متفوقيف أكثر مما ينظروف إلييا 
كتيديدات ينبغي عمييـ تجنبيا، وىـ يضعوف لأنفسيـ أىدافاً متحدية ويحافظوف عمى التزاـ قوؼ تجاىيا، 

ـ بكفاءتيـ بعد مرورىـ ويرفعوف مف جيودىـ لمواجية الصعوبات، كما يستعيدوف بسرعة إحساسي
 .   حالات الإخفاؽ والصعوبات والمعوقاتوتعرضيـ ل

 : أبعاد الكفاءة الذاتيةاً ثالث

تشير العديد مف الدراسات ذات الصمة بموضوع الكفاءة الذاتية الى أنيا تركيب متعدد الأبعاد. فقد     
د متعددة وذلؾ تبعاً لممجاؿ أو الى أف الكفاءة الذاتية ىي ذات أبعا ( Zimmerman, 2000:83)أشار  

بالقوؿ أف الأفراد يشكموف  (Bong & Kaalvik, 2003:9)الميداف المحدد، وىذا ما أكدتو كل مف 
إدراكات مختمفة لقابمياتيـ عف المياـ والمياديف المتنوعة. فالعلبقات بيف معتقدات الكفاءة الذاتية عادة ما 

ة في أكثر المجالات أو المياديف العامة قد لا تكوف كافية لتكامل تكوف حرة ىرمياً بسبب أف الكفاءة الذاتي
 خصوصيات البيئات التي تؤثر في أحكاـ الكفاءة الذاتية صوب المياـ الأكثر تحديداً.

 أف ميز بيف ثلبثة أبعاد لمكفاءة الذاتية ىي: (Bandura, 1997; Bandura, 1977)وقد سبق لػ     

 . Magnitude or Levelر أو المستوػ االمقد -
 . Strength of perceptionقوة الإدراؾ  -
 . Generalityالعمومية  -

الى مستوػ صعوبة الميمة التي يؤمف الشخص بأنو قادر عمى Magnitude  ويشير المقدار    
تحقيقيا، ومدػ إختلبؼ ىذه الصعوبة عبر المستويات المختمفة لمميمة مف قبيل زيادة درجة التعقيد في 

بالقوؿ  (Zimmerman, 2000:83). وأكد ذلؾ (Bandura, 1997:203)الميمة المحددة  المشكمة أو
أف مستوػ الكفاءة الذاتية يعتمد عمى صعوبة الميمة المرتبطة بكثرة تفاصيميا ودقتيا، فكمما كثرت تمؾ 

زدادت الحاجة الى دقة التنفيذ كمما زاد ذلؾ مف مستوػ صعوبتيا. ويصف المقدار أو  المستوػ التفاصيل وا 
الدرجة التي يكوف فييا إعتقاد الفرد أف بإستطاعتو تحقيق مستوػ معيف في أداء ميمة صعبة، ويمكف ربط 
ذلؾ بالدرجة التي يبحث فييا الأفراد عف أفكار مبدعة جديدة، وفيما إذا إستوجب الأمر ربط المعمومات 

 . (Kroes, 2015:10)وا عادة تنظيميا مع التركيز عمى حل المشكمة والأداء الحالي 

فإنيا تشير الى فيما إذا كانت درجة قناعة الشخص بخصوص  Strength أما قوة الكفاءة المدركة    
. ويعتقد (Bandura, 1977:194)ضعيفة أو قوية  Magnitudeالمستوػ أو المقدار 
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(Zimmerman, 2000:83)  يا. فقوة بأنيا قياس لمدػ تأكد الفرد في ما يختص بأداء الميمة المكمف ب
تصورات الأفراد حوؿ كفاءتيـ الخاصة تؤثر فيما إذا كانوا يستطيعوف النجاح في موقف معيف والتغمب 

. فالأفراد الذيف يمتمكوف توقعات قوية للئتقاف سوؼ يصمدوف في  (Bandura, 1977:193)عميو أـ لا 
بالقوؿ أف قوة  (Kroes, 2015:10)جيودىـ الناجحة رغـ الخبرات غير المؤكدة. وىذا ما أشار إليو 

توقعات الأفراد تصف الدرجة التي يؤمف بيا الأفراد بأنيـ يستطيعوف وبشكل جاد أف يتفوقوا عمى صعوبة 
 الميمة.

نشطة والمواقف ات الكفاءة الذاتية عبر مختمف الأبإمكانية نقل معتقد Generalityوتتعمق العمومية     
بأف العمومية تتعمق  (Zimmerman:2000:83)ا ما أكده . وىذ(Bandura, 1997:203)بيف الأفراد 

بإمكانية تحويل الإعتقاد بالكفاءة الذاتية في نشاط معيف الى غيره مف الأنشطة التي يؤدييا الفرد. إف 
( ، إعتقاد الفرد بالقدرة عمى التعامل مع Chen et al., 2004عمومية الكفاءة الذاتية تعكس، كما يقوؿ )

واقف، وىي تمثل جوىر تقييـ الذات بسبب أنيا تعكس إدراكات الفرد تجاه قدرتو مدػ واسع مف الم
، إذ تخمق بعض التجارب توقعات إتقاف  (Dorner, 2012:17)الأساسية لمتعامل مع مقتضيات الحياة 

الآخر يغرس إحساساً أكثر عمومية بالكفاءة التي تمتد  يـبعض، فيما  (Bandura, 1977:194)محددة 
الى أنو  (Pajares & Schunk, 2001:18)د الى ما وراء موقف التعامل المحدد. ويشير بشكل جي

بالإمكاف التعميـ عبر المجالات المختمفة عف بعضيا لمدرجة التي يمكف للؤفراد أف يؤمنوا أف كلب المجاليف 
)التخطيط المختمفيف ليما نفس الميارات، فالأفراد الذيف يؤمنوف بمياراتيـ في مجاؿ معيف يتضمف 

والتنظيـ( ويشعروف بكفاءتيـ بكلب العمميتيف يمتمكوف كفاءة ذاتية عالية للؤداء ضمف مجاؿ ميمتيـ، حيث 
وير والخبرة المعرفية بسبب يمكف الإستدلاؿ مف المنظور التطويرؼ أف ىذا الميل لمتعميـ سيزداد مع التط

ف د والبناء عمى المعرفة السابقة. إممجاؿ الجديكبر سناً يمكنيـ تحديد المتطمبات السابقة لاف الأفراد الأ
تنطبق عمى قابمية تحويل ونقل توقعات الأفراد عبر مختمف الأنشطة  (Kroes, 2015:83)العمومية 

 فكار الجديدة.ربطيا بعممية تنفيذ الإبداع والأ وبمختمف المواقف والتي يمكف
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 المبحث الثالث

 بداعيالإ السموك

 ولًا: الإبداعأ

العنصر الستراتيجي الأكثر أىمية لنجاح المنظمات واستمرارىا فمف خلبلو Innovation  يمثل الإبداع    
تستطيع تمؾ المنظمات الاستجابة السريعة لديناميكيات السوؽ المتغيرة ومتطمبات الزبائف عف طريق تقديـ 

 مف خلبؿ الأفراد العامميف منتجات وخدمات جديدة ومتميزة تمبي تمؾ المتطمبات. والإبداع لا يتحقق إلا
الذيف يحرصوف دائماً عمى تقديـ الأفكار الجديدة والانخراط في سموكيات ينتج عنيا تنفيذ تمؾ الأفكار 

 بطريقة مبدعة.

الى القرف الخامس قبل الميلبد، حيث لـ يكف  (Godin, 2015)بداع كما يشير وتعود جذور الإ    
رتبط مفيومو بالمعنى الفمسفي الاكتشافات التكنولوجية ، وانما إجارة يعرؼ لا في ميداف الأعماؿ ولا في ت

 السياسة، فبعض الفلبسفة القدامى لمتغيير في النظاـ الاجتماعي القائـ آنذاؾ، واكثر وضوحاً في مجاؿ
حداث عممية التغيير في نو مقدمة لإأرسطو وبلبتو كانا ينظراف الى الإبداع عمى أومنيـ عمى سبيل المثاؿ 

 . (Gatto, 2015:2)و النظاـ السياسي الثقافة أ

وقد إنتقل استخداـ ىذا المصطمح الى عالـ الأعماؿ في عشرينات القرف الماضي. وكاف العالـ     
وائل الميتميف بموضوع الإبداع في ميداف الاعماؿ. حيث كاف ينظر اليو مف أ Schumpeterالاقتصادؼ 

 مف الظواىر الآتية: اً تصادؼ. ويتضمف الإبداع مف وجية نظره أيعمى أنو المحرؾ لعممية التغيير الاق

 ستخداـ طرؽ جديدة في الانتاج.إ -       تقديـ منتجات جديدة.            -
 شكاؿ جديدة لمتنظيـ.               تنفيذ أ -سواؽ جديدة.                   دخوؿ أ -
 المصنعة.  نصففتح منافذ جديدة لتوريد المواد الاولية والمنتجات  -

أف المفيوـ التقميدؼ للئبداع يتجسد في عممية توليد الأفكار  (Thompson, 1965:36)ويعتقد     
 ,Wilson)الجديدة وتنفيذ تمؾ الأفكار بما يؤدؼ في النياية الى تقديـ منتجات أو خدمات جديدة، ويرػ 

 ,Robertson)ياـ، وتطرؽ اليو أف الأبداع يمثل تغييراً أساسياً في عدد كبير مف الم (1966:196

 نو جديد بالمقارنة مع الأشكاؿ الحاليةأؼ تفكير أو سموؾ أو شيء يوصف بأ نوبأ (1967:14
(Schindler, 2015:11) ف الإبداع لا يرتبط بتقديـ منتجات جديدة فقط بل . وعمى وفق ىذا المفيوـ فإ
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بحد ذاتيا، وىو ذات المعنى الذؼ أشار اليو  يتعداه الى أؼ فكرة أو ممارسة أو موضوع أو عممية الإبداع
(Zalteman et al., 1973:10) نساف و ممارسة أو نتاج مادؼ مف صنع الإبأف الابداع ىو أؼ فكرة أ

بأنو عممية نقل أؼ فكرة  (Kanter, 1983:20)يدرؾ بأنو جديد مف قبل الوحدة التي تتبناه. وعرفتو 
عمى أنو أؼ جيد يتجو  (Drucker, 1985:67). وأشار اليو جديدة لحل المشكلبت الى ميداف التطبيق

 ,Van de Ven)ز في مشروع إقتصادؼ أو إجتماعي محتمل، ويرػ نحو التغيير اليادؼ والمركّ 
أف الابداع ىو أؼ فكرة جديدة قد تمثل إعادة تشكيل لأفكار قديمة، خطة لتحدؼ النظاـ  (1986:591

 نو جديد للؤفراد العامميف.الحالي، معادلة أو مدخل ي درؾ عمى أ

وىناؾ مف الباحثيف مف ركز إىتمامو في موضوع الإبداع عمى العوامل الممموسة كالمنتجات وبراءات     
الى أف  (Whipp & Clark, 1986:1). فقد أشار (Berglund, 2004:5)الاختراع والنجاح التجارؼ 

د تفضي في النياية بقصد أو بدونو الى إحداث الإبداع ىو قدرة المنظمة عمى خمق منتجات جديدة والتي ق
بيف الابتكار  (Bacon & Butler, 1998:11)تغييرات في عممية الانتاج وشكل المنظمة، وميّز 

والإبداع مف خلبؿ التركيز عمى النتائج المتحققة عمى المستوػ التجارؼ بالقوؿ أف الابتكار ىو إيجاد 
و الاستخداـ الناجح لمحموؿ المبتكرة عمى المستوػ التجارؼ، وىو الحموؿ لممشكلبت، في حيف أف الإبداع ى

بأف الابتكار ىو الخطوة الاولى للئبداع الذؼ يمثل التنفيذ  (Amabile, 1997:40)ذات ما ذىبت اليو 
قبل فكار خلّبقة مف اع في المنظمة دوف أف تكوف ىناؾ أبدفكار الجديدة والمبتكرة، وأف لا إالناجح للؤ
لعامميف، وىذا يعني أف الإبداع يتضمف تقديـ منتج أو خدمة يستفيد منيا الزبائف أو السوؽ بشكل الأفراد ا

 عاـ، في حيف أف الابتكار لا يشترط وصوؿ الفكرة الى السوؽ، إنما يعزز الخزيف المعرفي.

ستخداـ العمميات أو المنتجا (West & Anderson, 1996:681)ويرػ      ت أو أف الإبداع ىو تقديـ وا 
الإجراءات الجديدة، التي تحقق المنفعة سواء للؤفراد أو المجموعات أو المجتمع بشكل عاـ. وقد تتضمف 
ىذه المنفعة الكفاءة الادارية، رفاىية العامميف، التطور الشخصي، رضا العامميف، تماسؾ المجموعات، 

قتصادية الروتينية. وتبعاً لما أشار الاتصالات الشخصية بيف العامميف، فضلًب عف المؤشرات الانتاجية والا
أو المجموعة  اليو الباحثاف، فأف الإبداع لا يقتصر عمى تقديـ الأفكار الجديدة الموجية نحو منفعة الدور

لوجي فقط نما منفعة المجتمع الأوسع أيضاً، وىو ليس محدداً بأحداث التغيير التكنو أو المنظمة فحسب، وا  
دارة الموارد البشرية، كما أنو لا  فكاربل يتعداه الى تقديـ الأ أو العمميات الجديدة في ميداف الإدارة وا 

يتطمب أف تكوف الفكرة جديدة بشكل مطمق ولكف يمكف أف تكوف جديدة بالنسبة لموحدة التي تبنت ذلؾ 
 الإبداع.
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كار أف الابداع يبدأ مع إدراؾ وتوليد الاف (Le Pine & Van Dyne, 1998:865)ويعتقد كل مف     
 ,.Rank et al) فيما ينقل .والحموؿ الجديدة التي تتحدػ ممارسات الماضي واجراءات العمل النمطية

أف الابداع لا يتعمق فقط بتطوير عمل  (West & Anderson, 1996)وجية نظر   (2004:519-520
 .فكار الجديدة في فرؽ العمل أيضاً المنظمة ككل، وانما بتحوؿ أدوار الأفراد وتنفيذ الأ

ف الابداع ىو عممية متعددة المراحل يتـ مف خلبليا قياـ أ (Baregheh et al., 2009:1134)ويرػ     
فكار الى منتجات وخدمات وعمميات جديدة أو محسنة بيدؼ تعزيز قدرتيا عمى المنظمة بتحويل الأ

ذا لـ كرة وتنفيذ الفكرة ، وا  لترويج لمفالمنافسة وتحقيق التميز في الأسواؽ وىذه المراحل ىي توليد الفكرة وا
داء بطريقة منتجة والاحتفاظ بالعامميف بداع فإنيا لف تكوف قادرة عمى الأتكف المنظمة منفتحة عمى الا

 & Dobholkar)، واكد  (Rademaker, 2013:16)المبدعيف الذيف يرغبوف بتغيير المستقبل 

Krishnan, 2013:7)  التأثير، فالإبداع مف وجية نظرىما يتضمف أف يرتبط بوجود عمى أف التنفيذ لا بد
ثلبثة عناصر ىي الفكرة والتنفيذ والتأثير. والتأثير ىنا يمكف قياسو في المنظمات اليادفة لمربحية إما مف 
خلبؿ التوفير في التكاليف أو الزيادة في الايرادات وكلبىما ينتج عنو زيادة في الارباح، أما في المنظمات 

خرػ مختمفة. وتشير بداع يمكف قياسو مف خلبؿ مؤشرات أ  ية فاف تأثير الاغير اليادفة لمربح
(Schelling, 2013:18) ف عينة الى أداة أو عممية جديدة، وا  ف الإبداع ىو التنفيذ العممي لفكرة مالى أ

 ىذه الفكرة يجب أف تكوف مرتبطة بالموارد والخبرة اللبزمة التي تسمح بتحويل تمؾ الفكرة الى شيء  ما
 جديد ومفيد.

بداع  Business Weekوت صنف مجالات الابداع حسب مجمة      الى أربعة مجالات ىي إبداع العممية وا 
ب بداع نموذج الأالمنتج وا  . فيتمثل (Dobholkar & Krishnan, 2013:7-9)عماؿ داع خبرة الزبوف وا 

أنو مرتبط بالطريقة التي تدير سمع وخدمات، أما إبداع العممية ف إبداع المنتج في مخرجات المنظمة مف
بداع العممية يأتياف الى أف إبداع المن (Enger et al., 2015:5-6)فييا المنظمة أعماليا.. ويشير  تج وا 

 & Dobholkar)ر إبداع العممية أو العكس أيضاً. ف إما بسبب أف إبداع المنتج يساعد في تطويمترادفي

Krishnan, 2013:8-9) ثر طمباتأتمكف المنظمة مف تعقب تالحالة عندما  وفي بداع الزبوف إ ماا 
 لأنو رضاً كثر أوبطبيعة الحاؿ فاف الزبوف يكوف ، ة لمزبوف عبر الانترنت، وىذ يخمق خبرة جديد الزبوف 

نو أيحصل عمى ما ىو مرسل اليو، حيث  فأحتى النياية الى  طمبو لممنتج ثر تقدـ عمميةا متابعةيستطيع 
ف مف أؼ و المنتج المطموب مف قبمو. فما يطمبو الزبو أ )طمبو( تقدـ وحركة الحزمةنو يستطيع تتبع أيعرؼ 
بداع نموذج الاعماؿ إما أ. ف ما يتغير ىو طريقة الطمب والشراء في كل مرةإكانت لا يتغير بل  بضاعة  
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وصوؿ و كيف يمكف الأالزبوف  يكوف لتي تؤدػ بيا الاعماؿ في ظل مف عاد تعريف الطريقة افيو عندما ي  
وىذا النموذج موجود في مختمف انحاء عالـ الاعماؿ مثل  ،كيف يمكف جعل الزبوف يرغب بالدفعو أاليو 

نموذج الرابطة الاوربية الاولى والرابطة الامريكية لكرة و الرابطة اليندية الاولى لمعبة الكريكت  IPLنموذج 
ع الأبداع الإدارؼ والإبداع التكنولوجي ويضيف باحثوف آخروف الى ىذه الأنواع الأساسية للؤبدا  السمة.

(Mammassis, 2013:21-22).     

وىناؾ تصنيف آخر للئبداع يشكل أىمية بالنسبة ليذا البحث لكونو مرتبطاً بالسموؾ الابداعي لمعامميف     
الذؼ يرتبط بالسموؾ الاستثمارؼ لمعامميف ويترتب  Incremental Innovationوىما الابداع التدريجي 

نحرافات  عميو تحسينات في المنتج و/أو خطوط الانتاج التي تتضمف تغييرات بسيطة في التكنولوجيا وا 
والذؼ يرتبط بالسموؾ  Radical Innovationالابداع الجذرؼ ؽ الحالية، و السو -بسيطة عف خبرة المنتج

ة في المنتجات ئيسالحالية وتترتب عميو تحولات ر الاستكشافي لمعامميف ويغير مف مسار التكنولوجيا 
 . (Mei et al., 2013:5)الحالية 

 بداعيالإ كسمو المفيوم ثانياً: 

مف عماؿ بشكل خاص ضغوطاً متزايدة للبنخراط ضتواجو المنظمات بشكل عاـ ومنظمات الأ    
يا ميزة تنافسية تجات وخدمات جديدة تمنحنفي النياية الى تقديـ م قودالسموكيات الابداعية التي ت

غ و لمتزايد عمى العامميف فييا لبما نجاز ىذه الميمة بنجاح تمجأ المنظمات الى الاعتمادإة. ولغرض مستدام
 & Getz). فعمى سبيل المثاؿ، أشار (Ramamoorthy et al., 2005)مستويات الابداع المطموبة 

Robinson, 2003)  يا وىو ما % مف الأفكار الابداعية في المنظمات تنطمق مف العامميف فيٓٛالى أف
ي تحفز أولئؾ العامميف عمى الانخراط في الأنشطة تيشكل دافعاً كبيراً لممنظمات لمبحث عف العوامل ال

الابداعية التي تفضي في النياية الى منتجات وخدمات إبداعية قادرة عمى المنافسة في بيئة تنافسية شديدة 
 التغير.

تعريف وفيـ السموؾ الابداعي تعود الى لالأولى ولات االى أف المح (Cabezas, 2013:17)ويشير     
أنو في ظل بيئة عدـ  والتي أوضح فييا (Daniel Katz, 1964, 1966)الاعماؿ العممية التي قدميا 

التأكد المتزايدة وحركية البيئات التنظيمية تصبح المنظمات التي تعتمد عمى الخطط الخاصة بالسموؾ 
ة ىشة ولا تستطيع الاستمرار، وأف السموؾ الابداعي مف وجية نظره المحدد مسبقاً مجرد أنظمة اجتماعي
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بيا وبالتالي فأنو متطمب  أبن  مع الفرص أو المواقف غير المت   يمثل ممارسات أقل رسمية موجية لمتعامل
 أساس لتحقيق الفاعمية التنظيمية.

داعي ودراسة كل ما يتصل بعقود الماضية لمبحث في السموؾ الإتوالت جيود الباحثيف خلبؿ ال وقد    
ف سموؾ العمل الابداعي ليس جزءاً مف الوصف أعمى  (Katz & Kahn, 1978) حيث أكد ،بو

بداع جزءاً تطوير في المنظمات والتي يمثل الإعدا العامميف في أقساـ البحث وال ،الوظيفي لعمل العامل
 ،فرد العاملما ىو سموؾ استثنائي تطوعي لمنإ،  (Yu et al., 2009:252)مف أساسيات العمل فييا 

أو  الاستثنائيبداعي يمثل سموؾ الدور بالقوؿ اف السموؾ الإ (Organ et al., 2006) شار اليووىذا ما أ
الا أنو كما تقوؿ كل مف  ،ضافي مف جانب العامميف ولا يتـ تضمينو ضمف الوصف الوظيفيالإ

(Dorner, 2012:12) (و(Oukes, 2010:14  د بالنفع لصالح المنظمة. وينظر يعو(Scott & 

Bruce, 1994:582) ىي الفرد، القائد، مجموعة ظمة أنربعة أنو حصيمة تفاعل ألمسموؾ الابداعي ب
بداعي تؤكد تأثير المناخ عمى السموؾ الإبداع عمى الرغـ مف أف الدراسات التطبيقية التي ومناخ الإالعمل،

 .(Scott & Bruce, 1994)و (Amabile & Gryskiewicz, 1989) الفردؼ قميمة كما تؤكد

بداعي ىو ناتج عممية الابتكار وىو عممية تحويل الابتكار ف السموؾ الإأ (Heunks, 1998) ويعتقد    
 & West) وجية نظر (Janssen, 2000:288)وتنقل . (Hsu & Wang, 2015:116)الى الارباح 

Farr, 1989)  عمى مستوػ الافراد والمجموعات  للؤفكارقديـ المدروس نو التأالسموؾ الابداعي بحوؿ(
دة بالنسبة لموحدة التي تتبناىا نيا جديأوالمنظمة( والعمميات والخدمات والاجراءات التي ينظر ليا عمى 

 & Yuan)وقدـ كل مف  .المنظمة ككل أوالمجموعات  أو للؤفراديدؼ تحقيق المنفعة سواءً ب

Woodman, 2010:324; Janssen, 2000:288) ، رده أو تعريفاً مشابيا لمتعريف الذؼ(West & 

Farr, 1989) نقلًب عف  حيث عرفوا السموؾ الابداعي(Kheng et al., 2013:96) نو الخمق أب
داء أالمنظمة بيدؼ منفعة  أوالمجموعة  أوالجديدة ضمف دور العمل  للؤفكارالمقصود، التقديـ والتنفيذ 

 ,De Jong)ويشير السموؾ الابداعي مف وجية نظر كل مفظمة ككل، المن أوالمجموعة  أوالدور 

2007:19-20; De Jong & Den Hartog, 2008:5; Spiegelaere, 2014:18) الى السموؾ 
كتشاؼ الفرص وتوليد الافكار الجديدة )السموؾ المرتبط بالابتكار(، كما يتضمف السموؾ إالذؼ يتضمف 

داء الشخصي و/أو اداء تحسيف العمميات لتعزيز الأ أوالمعرفة الجديدة  الموجو نحو تنفيذ التغيير وتطبيق
 المنظمة )السموؾ المرتبط بالتنفيذ(.
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عمى وجية نظر  (Klochko & Galazhinsky, 2009:221-222)ويؤكد كل مف     
(Galazhinsky et al., 2009)   السموؾ الابداعي ىو السموؾ الذؼ يتجمى مف خلبؿ الذىاب  فّ أفي

ما وراء حدود التوجيات الحالية وقوالب السموؾ الشائعة، وىو لا يبدأ بواسطة نظاـ إعادة انتاج ل
نو  ،الاحتياجات المتكررة ما ينشأ بطريقة ابداعية في مجاؿ تمؾ المواطف مف فضاء حياة الشخص حيث ا 

لشخصية الروحية، ا بالإمكاناتماـ الفرد والمتمثمة أالمتاحة  عوامل عمى الأقل ىي الفرص ةد ثلبثتتح
ستعداد الفرد العامل لتحقيق تمؾ الفرص في ا  و ، الابتكارية، والفكرية وغيرىا، والبيئة المناسبة لتمؾ الفرص

عند تبنيو مف قبل  أوف السموؾ الابداعي ىو سموؾ معقد بحد ذاتو أزمانيا ومكانيا. ويضيف الباحثاف 
فكار جديدة والعمل عمى تحقيقيا أو تنفيذىا. ويقدـ أذات الصمة بتوليد/ تقديـ بالأنشطة خريف ويرتبط الآ

(Nijenhuis, 2015:13) " توليد، معالجة  نحو فعاؿ الفرد الموجيةأمفيومو لمسموؾ الابداعي بانو
فكار الجديدة ذات الصمة بطرائق العمل والتي تتضمف الافكار الخاصة بتقديـ المنتجات، وتطبيق /تنفيذ الأ

، والعمميات الجديدة التي تيدؼ في النياية لزيادة فاعمية ونجاح العمميات التكنولوجيا، الاجراءات
 التنظيمية.

 De ف نماذج السموؾ الابداعي التي طرحيا الباحثوف أمثاؿأ (Messmann, 2012:5-6)يعتقد و     

Jong & Den Hartog, 2010; Dorenbosch, Van Engen, & Verhagen, 2005; 

Kleysen & Street, 2001; Janssen, 2000; Scott & Bruce, 1994; Kanter, 1988 
أو  Opportunity Exploration كتشاؼ الفرصةإبداعية ضرورية ىي إتتضمف وجود أربعة مياـ 

 Ideaالترويج لمفكرة  Idea Generation , ، توليد الفكرةProblem Recognition تمييز المشكمة

Promotion  وتحقيق أو تنفيذ الفكرة ، Idea Realization لى الآخر احدىا أف ىذه المياـ يستند ا  ، و
مكانية تمييزىا والتفرقة بينيا إوقد لا تسير وفق تتابع خطي لكنيا مترابطة بطريقة معقدة، فعمى الرغـ مف 

 نيا متداخمة ومترابطة فيما بينيا. ألا إ

نو أ ىالعمل الابداعي عم ن ما يلاحظ في غالبية التعريفات التي سبق ذكرىا انيا تنظر لسموكإ    
فكار الجديدة وتحويميا ضمن المنظمة والمرتبطة بتوليد الأفراد السموكيات التي يؤدييا الأ أوفعال  و/الأ

ما ىو موجود منيا مسبقاً ل جديدة تماماً أو بالاستفادة مجراءات وطرائق عما  الى منتجات وعمميات و 
عمل أو المجموعة أو المنظمة ككل لتحقيق المنفعة بطريقة تعد جديدة ضمن دور الوظيفة أو وحدة ال

نتج ت   بداعاتفالإن الافراد ىم الركيزة الاساس لتحقيق الابداع في المنظمة، ألتمك الاطراف، وىذا يعني 
 من قبل الافراد وينفذىا الافراد ليستفيد منيا الافراد والمنظمة عمى حد سواء.
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كيات بتييئة وتوفير البيئة الداعمة لتعزيز سمو  ت يتطمب قيامياف تحقيق تمؾ الابداعات داخل المنظماإ    
ة لا ب د مف رئيسيا عمى الانخراط في تمؾ السموكيات، وىذه تمثل مقدمات العمل الابداعي وتشجيع أعضائ

يئة المناسبة توافرىا لبموغ مستوػ الابداع المطموب. فمكي تكوف المنظمة مبدعة فإنيا بحاجة الى توفير الب
يا ليكونوا مبدعيف وبالتالي ضماف حصوليا عمى الميزة التنافسية التي تمكنيا مف عضائية ميارات أ لتنم

 . (Rademaker, 2013:16)التفوؽ عمى المنافسيف 

 بداعيمحددات سموك العمل الإثالثاً: 

ا مقدمات ف يرونيىا بعضيـ محددات وآخرو د  امل التي ع  درج الباحثوف والعمماء العديد مف العو لقد أ    
لتحقيق السموؾ الابداعي وىي عوامل تقع عند مختمف مكونات المنظمة ومستوياتيا فمنيا ما يتعمق 
بالأفراد كالصفات الشخصية ومنيا ما يرتبط بالوظيفة كالاستقلبلية ومنيا ما يرتبط بالمنظمة ككل كالقيادة 

 والمناخ التنظيمي.

العوامل. ومف بينيا نمط القيادة والسموؾ الاشرافي تمؾ يراً تجاه فقد أولى العمماء والباحثوف إىتماماً كث    
، وغيرىما Scott & Bruce, 1994كما يذكر  والمناخ والثقافة التنظيمية بالنظر ليما كقوة محركة رئيسة

ستقلبلية العمل   & de Jong، كما وتناولت دراسات  Axtell et al., 2000وكذلؾ توافر دعـ الابداع وا 

Kemp, 2003  عوامل مثل تحدؼ العمل ، والعلبقة التبادلية بيف الميمة واليدؼ كما في دراسة(Van 

der Vegt & Janssen, 2003)  (Dorner, 2012:12-13). 

ورغـ تنوعيا وتفاوتيا سواءً ضمف الأفراد أو بيف منظمة وأ خرػ تـ تنظيميا ضمف مجموعتيف     
التنظيمية أو السياقية ومجموعة العوامل الفردية وفيما يمي أساسيتيف مف العوامل ىما مجموعة العوامل 

 عرض ليذه المحددات. 

عد العوامل التنظيمية مف أكثر العوامل والتي تؤثر في ابداع الأفراد تعقيداً لكونيا تتدرج مف ت  ف    
أنظمة الخصائص الشخصية لممدير التنفيذؼ أو فريق القيادة الى الثقافة التنظيمية وحجـ المنظمة و 

ف بمجموعيا بيئة العمل التي يعمل الافراد الحوافز وقواعد العمل والعلبقات التنظيمية وغيرىا والتي تكوّ 
ستكشاؼ لمفرص الى توليد الافكار  ضمف محيطيا ويمارسوف سموكيات العمل الابداعي فييا مف بحث وا 

 .(Parzefall et al., 2008:174)يا عضائىا بما يحقق مصمحة المنظمة وأ الخلّبقة المبدعة وتنفيذ

كثر ما ي نسب الى نمط الى أف أ سموب العمل الابداعي أ (Khan et al., 2012:17-18)ويشير     
القيادة الفاعل. فنمط القيادة الذؼ يعبر عف رؤيا مميمة واضحة ويشجع التساؤؿ حوؿ الحالة الراىنة، 
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عضاء المنظمة عبر الزمف، ات جيدة مع أ نفسيـ، وتطوير علبقأ ويعرض الفرص ويسمح للؤفراد بتطوير
يعزز سموكيات العمل الابداعي داخل  فْ مف شأنو أ عضاء المنظمةقامة حوار بنّاء بيف القيادة وأ وا  

أف القيادة التي تدعـ الابداع، الاستشارة،  Hartjes, 2010; de Jong, 2007نت دراسات المنظمة. وبيّ 
تابعة وتعييف المياـ ترتبط إيجابياً بسموؾ العمل الابداعي الاعتراؼ، توفير الموارد، التفويض، الم

(Oukes, 2010:18-19) وأشارت دراسة .(Scott & Bruce, 1994:600)  الى أف العلبقات بيف
المشرفيف والعامميف ترتبط بصورة إيجابية بالسموكيات الابداعية ليؤلاء العامميف حيث تمنحيـ كما يقوؿ 

Graen & Scandura, 1987 ستويات مف الاستقلبلية وحرية التصرؼ الضرورية لتحقيق الإبداع. م
ف ىناؾ الى  (de Jong & den Hartog, 2007:43) شيروي أف القادة يؤثروف في إبداعية العامميف وا 
( نوعاً مف السموكيات التي يمارسيا القادة تؤثر في السموؾ الابداعي لمعامميف سواءً عمى مستوػ توليد ٖٔ)

 يض، توفير الرؤيا الواضحة وغيرىا.و تنفيذىا مف بينيا نمذجة الدور الابداعي، التفو الأفكار أ

بيف الباحثيف عمى أف الييكل التنظيمي الذؼ تتبعو المنظمة يؤثر بدرجة  اً عام اً كما إف ىناؾ إتفاق    
ي تتصف باللبىرمية بداع المنظمة ككل، فاليياكل العضوية التسموؾ الابداعي لمعامميف بالتالي إكبيرة في ال

يـ وأفكارىـ دوف يف تسمح للؤفراد بالإفصاح عف آرائوانخفاض مستويات البيروقراطية، والمرونة والتك
مة لتعزيز السموؾ الابداعي لمعامميف وخاصة في مرحمة الاستكشاؼ وؼ أو تردد ما يجعميا الأكثر ملبءخ

 . (Parzefall et al., 2008:174)وتوليد الافكار الجديدة 

ويتأثر إبداع المنظمة والعامميف فييا أيضاً بثقافتيا ومناخيا التنظيمي، فالثقافة الابداعية التي تتسـ     
نخفض مف البيروقراطية تعزز مف خطاء، والتعمـ المستمر، والمستوػ المبالاستقلبلية العالية، وتقميل الأ

ة التي تركز بوضوح عمى قيمة الإبداع والتزاـ دراؾ الواسع داخل المنظمة بأىمية الإبداع، فرسالة المنظمالإ
 الادارة العميا تجاه ىذه الرسالة يمكف أفْ يؤسس للئبداع وسموكياتو بحيث يشعر كل عضو في المنظمة أفّ 

اً ليذه الثقافة وبالتالي يكوف وكيلًب محتملًب لمتغيير  بإمكانو أفْ   ,.Parzefall et al)يكوف م نت ج 

التنظيمي، فإنو يشير الى أوجو معينة مف الثقافة التنظيمية وثقافة الفريق كما  . أما المناخ(2008:176
ىو الحاؿ مع المناخ النفسي الآمف وتوفير الخدمة، والمبادرة والإبداع سواءً عمى مستوػ الفريق أو 

ر ، كما ويمثل أنماط السموؾ والاتجاىات والمواقف والمشاع (Parzefall et al., 2008:177)المنظمة 
. فالمنظمة التي (Oukes, 2010:19)داخل المنظمة والتي يدركيا ويختبرىا ويفيميا الافراد العامموف 

يتصف مناخيا بالمساندة والتحدؼ تشجع الابداع وسموكياتو عمى العكس مف المنظمة التي يسودىا إنعداـ 
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 Patterson et)الأىداؼ  الثقة والعدائية الشخصية وغياب العدالة والاستقلبلية المحدودة وعدـ وضوح

al., 2009:24). 

المفتاح لنجاح سموؾ العمل الابداعي ىو فيما اذا  ف  وغيرىـ أ (Alpkan et al., 2010)ويضيف     
 & Bysted)المناخ الذؼ تخمقو وتديره الادارة يدفع العامميف الى الانخراط في الانشطة الابداعية أـ لا 

Jespersen, 2013:2) شارات لأعضائيا برغبتيا بتعزيز السموؾ الابداعي ترسل إ فْ ظمة أ. ويمكف لممن
 & Martins)مف خلبؿ صياغة سياسات تنظيمية تسيل وتدعـ سموؾ العمل الابداعي لمعامميف، 

Treblanche, 2004)  نماط التكيف مع البيئة المحيطة والعمل عمى مف خلبؿ عمميات التعمـ وتبني أ
 ,.Patterson et al)قامة الشبكات الاجتماعية في مكاف العمل ل الابداعي وا  لقيـ التي تعزز العمتثبيت ا

2009:10) . 

فيما نالت العلبقة بيف إستقلبلية العمل التي تمثل سيطرة الفرد العامل عمى كيفية تنفيذ العمل المكمف     
نو كمما ولئؾ الباحثوف أثيف أيضاً، فقد وجد أبو والوقت المبذوؿ فيو وبيف السموؾ الابداعي إىتماـ الباح

  ,.Parzefall et al)رتفع مستوػ الاستقلبلية في العمل كمما زاد مستوػ الابداع لدػ العامميف إ

لتجريب الافكار الجديدة  ، حيث تمنح استقلبلية العمل الفرد العامل المساحة الكافية (2008:170-171
 & Hennessey)وتشير . (Oukes, 2010:17)نيا قد تقود الى الفشل في النياية حتى لو أ

Amabile, 2010:584)  الاستقلبلية في العمل تجعل العامميف يشعروف بدرجة مف التمكيف ما  فّ أالى
ينظر ليا عمى أنيا واحدة مف الخصائص الميمة لبيئة العمل التي تعزز الابتكار والابداع، حيث أف 

ييـ الدافعية الداخمية للبنخراط التاـ في عممياتيـ إحساس العامميف بالممكية والسيطرة عمى عمميـ يثير لد
 المعرفية لحل مشكلبت العمل.    

ومف العوامل التنظيمية الاخرػ التي تؤثر عمى السموؾ الابداعي لمعامميف ىو خصائص الفريق، فقد     
شعر أف إبداع الفريق يزداد عندما ي (Starke, 2012:7)نقلًب عف  (Anderson & West, 1998)وجد 

فّ  صوتيـ مسموع، كما أف تنوع الفريق مف  أعضاء الفريق بدعـ الفريق للؤفكار الجديدة التي يقدمونيا وا 
عضاء الفريق ـ في زيادة مستوػ الابداع لدػ أ الادراؾ، والخمفية التعميمية ي سيحيث النوع الاجتماعي، و 

(Shin & Zhan, 2007) لقرارات ضمف الفريق يزيد مف ، فضلًب عف أف المشاركة الفاعمة في إتخاذ ا
 ,Burningham & West)لتزاميـ تجاه تنفيذىا التي يقدميا أعضاء الفريق ويعزز إعدد الأفكار الجديدة 

1995). 
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، إلا الإبداعي وعمى الرغـ مف الأىمية التي تشكميا العوامل التنظيمية في ميداف خمق وتعزيز السموؾ    
بالفرد العامل نفسو وىي ما يطمق عمييا العوامل الفردية، وىي  كثر ذات صمةإف ىناؾ عوامل أ خرػ أ

عوامل تتعمق بالاختلبفات بيف الأفراد انفسيـ كالخصائص الشخصية والخصائص المعرفية فضلًب عف 
 ,.Imran et al)الكفاءة الذاتية للؤفراد وما تؤديو مف دور ميـ في تعزيز سموؾ العمل الابداعي. ويشير 

العدد المتزايد مف الباحثيف الذيف يركزوف عمى محددات الابداع الفردؼ في المنظمات  الى (2010:3337
الذؼ يدفع العامميف الى الابتكار وما الذؼ يحفزىـ  ما ويحاولوف الاجابة عمى عدد مف التساؤلات مف بينيا

 & Getz)نو عمى وفق أ  Imran et al., 2010عمى الانخراط في سموكيات الدور الاستثنائي. ويضيف

Robinson, 2003)  فراد داخل المنظمات تتآتى مف خلبؿ الأ فكار التي يتـ توليدىامف الأ %80فاف
نشطة الابداعية المخططة مف قبل المنظمات سواء مف خلبؿ فقط ىو نتاج الأ %20العامميف و

لتي سبق ا (Katz & Khan, 1978)الستراتيجية أو الييكل وغيرىا، وىذا ما يؤكد وجية نظر كل مف 
وذجي أو الرسمي لأغمب العامميف، ف سموؾ العمل الابداعي ليس جزءاً مف العمل النمالاشارة الييا في أ
ختيارؼ يمارسو الفرد في العمل ولا يدخل ضمف وصف الوظيفة التي يشغميا ذلؾ إنما ىو سموؾ إ

 الموظف.    

بر الباحثوف تأثيرىا في السموؾ مجموعة مف العوامل التي إخت (Dorner, 2012:13)وقد أوردت     
 & Yuan)، المنفعة الذاتية  (Bunce & West, 1995)الابداعي للؤفراد مف بينيا الميل نحو الإبداع 

Woodman, 2010  والتوجو نحو البراعة ،(Janssen & Van Yperen, 2004) وىناؾ الخصائص .
، ممكية المشكمة  (Scott & Bruce, 1994)المعرفية للؤفراد كما ىو الحاؿ في نمط حل المشكلبت 

(Dorenbosch et al., 2005)  الكفاءة الذاتية ،(Bandura, 1997)  والتي سيتـ تخصيص المبحث
 الثالث لمناقشتيا بتفصيل أكثر.

العوامل المؤثرة في السموؾ الابداعي سواءً ما يتعمق منيا بالفرد  (Oukes, 2010:17)لخصت كما     
 فتو أو الفريق الذؼ يعمل معو أو علبقاتو أو عمى المستوػ التنظيمي في الجدوؿالعامل ذاتو أو وظي

(11.) 
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 ( محددات سموؾ العمل الابداعي. 11جدوؿ )

 العوامل الفئة
 (Amo & kolvereid, 2005)الشخصية المبادرة  الفرد
 (Axtell et al., 200; Bouwhuis, 2007; Farr & Ford, 1990)الكفاءة الذاتية  
 (Hartjes, 2010; Huiskamp et al., 2008)المبادرة  
  (Seibert etval., 2001; Amo, 2005)                    الشخصية الاستباقية  
 (Stoffers & Heitjdes, 2009)فرصة العمل  
 (Hartjes, 2010; Janssen 2000)مستوػ التعميـ  
 (Scott & Bruce, 1998)نمط حل المشكلبت  
 (Bouwhuis, 2007)التوجو نحو التعمـ  
 (Yuan & Woodman, 2010)نتائج الاداء المتوقعة  
 (Yuan & Woodman, 2010)نتائج السمعة المتوقعة  

 (Ramamoorthy et al., 2005: Axtell et al., 2000)استقلبلية الوظيفة  الوظيفة
  (Janssen, 2000; Martin et al., 2007; Hartjes, 2010)متطمبات العمل أو الوظيفة 
 (Dorenbosch et al., 2005)المرونة الوظيفية  
 (Hartjes, 2010; Axtell et al., 2000; Dorenbosch et al., 2005)التوجو نحو الدور  
 (Dorenbosch et al., 2005)مدة الخدمة في الوظيفة  
 (Axtell et al., 2006)الرقابة عمى الوظيفة  
 (Ramamoorthy et al., 2005)ـ بالابداع الالتزا 
 (Janssen, 2005)التأثير في مكاف العمل  
 (Knol & Linge, 2009; Pieterse et al., 2010)التمكيف النفسي  
 (Knol & Linge, 2009)التمكيف الييكمي  

 (Axtell et al., 2006)دعـ قائد الفريق  الفريق
 (Axtell et al., 2000)فرقي أسموب الرقابة باعتماد العمل ال 
 (Axtell et al., 2000)روح الفريق  
 (Axtell et al., 2000)دعـ الفريق  

 (Axtell et al., 2000)المشاركة في القيادة  العلبقات
 (Axtell et al., 2000)القيادة الساندة  
 (Pieterse et al., 2010; Janssen, 2005)القيادة التحويمية  
 (Pieterse et al., 2010)ة المعاملبتية القياد 
 (Krause, 2004)القيادة المستندة الى التأثير  
 (Stoffers & Heijden, 2009; Scott & Bruce, 1994; 1998)العضو  -تبادلية القائد 
 (De Jong, 2007; Hartjes, 2010)سموكيات القيادة التحفيزية  
 (De Jong, 2007)الاتصالات الخارجية  
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Source: Oukes, Tamara, Innovative work behavior: A case study at a tire manufacturer. 

Bachelor thesis, Business Administration University of  Twente, 2010. 

تميد الطريق لتحقيق سموكيات العمل الابداعي، وكل يشكل الأرضية التي  عواملإف وجود ىذه ال    
نشطتيا ت وتوفيرىا تبعاً لطبيعة عمميا وأمنظمة تمتمؾ خصوصيتيا في كيفية تييئة وا عداد ىذه المقدما

كة يا معيا لتحقيق الغايات المشتر عضائفي الإطار الذؼ يضمف تجاوب أ  وخصائصيا التنظيمية الأ خرػ 
توفير ىذه المقدمات يمنح الأفراد العامميف الفرص للبنخراط في سموكيات  فّ . إللؤفراد والمجموعة والمنظمة

العمل الابداعي الذؼ يتطمب أفراداً يتصفوف بخصائص مميزة تمكنيـ مف تطوير الأفكار الجديدة ومتابعة 
 تنفيذىا لتقديـ منتجات وخدمات جديدة ومميزة لزبائنيا وضماف تنافسيتيا.

 بداعيعمل الإاً: أبعاد سموك الرابع

أف سموؾ العمل عمى  (Scott & Bruce, 1994; Janssen, 2000)يتفق أغمب الباحثيف ومنيـ     
 Ideaالابداعي يضـ أربع مجموعات مترابطة ومتداخمة مف العمميات ىي: إستكشاؼ الفرصة 

Exploration  او الاعتراؼ بالمشكمةProblem Recognition  توليد الفكرة ،Idea Generation  ،
ولى فالمجموعتيف الأ. Idea Realization، وتحقيق او تنفيذ الفكرة  Idea Promotionالترويج لمفكرة 

، اما المجموعتيف  Creativity-Orientedوالثانية تمثلبف فكرة سموكيات العمل الموجية نحو الابتكار 
 للؤفكاروالترويج   Implementation -orientedخيرتيف فتشملبف السموكيات الموجية نحو التنفيذ الأ

 .(de Jong & den Hartog, 2008:5)الجديدة 

فكار تكشاؼ الأسالفرصة وتوليد الفكرة ينتجاف عف إأف إقتناص  (de Jong, 2007:28-29)يرػ و     
و مخرجات عمى شكل منتجات أو خدمات أينتجاف كالترويج لمفكرة وتطبيقيا  فّ الخلّبقة، في حيف إ
الافراد  أيبدإذ  سموؾ العمل الابداعي بمراحل عممية البدء والتنفيذ لعممية الابداع، يتعمقعمميات جديدة. و 

و أ، لحاليةعمميات اال وأو الخدمات أالبحث عف تحسينات في المنتجات كة رصغالباً باستكشاؼ الف
رتبط بمنتجات ثـ توليد الفكرة الذؼ يقصد بو توليد مفاىيـ جديدة ت ،تفكير حوليا بطرؽ جديدةالمحاولة 

 (Imram et al., 2010; Solomon et al., 2002; Hartjes, 2010)المناخ التنظيمي  المنظمة
 (Scott & Bruce, 1994)دعـ الابداع  
 (Åmo & Kolvereid, 2005)الستراتيجية الريادية  
 (De Jong, 2005)ستراتيجية الابداع  
 (Ong et al., 2003)ىيكل المعرفة  
 (Ramamoorthy et al. 2005)الأجر  
 (Åmo , 2005)الرغبة في ابداع العامميف   
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السموؾ يمكف ربطيما بمرحمة النوعاف مف ف اسواؽ جديدة وما شابو، ىذأ، دخوؿ جديدةوخدمات وعمميات 
يجاد الدعـ وبناء التحالفات الداعمة لممفيوـ الجديد، إتضمف يما ترويج الفكرة فأ ،البدء مف عممية الابداع

المنتجات  حيثتنفيذ الفكرة  يأتيثـ  ،يـعمي زملبء العمل والتأثيرالتفاوض مع و موارد، ال كتخصيص
وترتبط  ،اختبارىا وتعديميا في ىذه المرحمةو  يرىاتطو يتـ يرتبط بيا  وما الجديدة عممياتالوالخدمات و 

 .(Oukes, 2010:15)ف )الترويج والتنفيذ( بمرحمة التنفيذ مف عممية الابداع الشاممة اف الاخيرتاالمرحمت

د الفكرة بشكل وتولي الفرصة ستكشاؼإبعمميتي نو يمكف القياـ أ (Oukes, 2010:22)وت ضيف     
ىا بشكل منعزؿ عف ؤ داإلا يمكف  أنشطة ماترويج الفكرة وتنفيذىا في امميتا عمأ ،فرادالأقبل نفرادؼ مف إ

 . بعضيا

الابداعي تتضمن نوعين من السموكيات ىما سموكيات العمل ومن ىنا يتضح أن سموكيات العمل     
 Exploitativeوسموكيات العمل الاستثمارية  Explorative Work Behaviorsكشافية الاست

Work Behaviors  ويضم كل منيما حزمة من الأفعال والأنشطة التي يؤدييا الأفراد العاممون في
 ية.لنوعيف مف السموؾ في الفقرة الآتوسيتـ تناوؿ ىذيف ا .إطار سعييم لتحقيق الإبداع في منظماتيم

 الإستكشافية  الإبداعي يات العملسموك .3

يف مف عممية الإبداع الكمية وىما فراد الاستكشافية عمى المرحمتيف المتقدمتيات الأتتوزع سموك    
 إستكشاؼ الفرصة وتوليد الفكرة.

 ستكشاف الفرصة إ  . أ

بيف أو عدـ تطابق  -داءكتشاؼ فجوة أبداع يبدأ عادة عند إأف الا (de Jong, 2007:25)يعتقد     
مرحمة  (de Jong, 2007:18-19) البدء داء المتوقع أو المحتمل، حيث يكوف الأداء الحقيقي والأ

تفكير بطريقة ما بكيفية تحسيف الأشياء وىي تطرح عتراؼ بالمشكمة والمنفصمة  تتضمف أنشطة كالإ
 de Jong & den)ما و عمميات جديدة. أتجات أو خدمات أقتراحات كثيرة للئبداعات مف قبيل منإ

Hartog, 2010) ف يكوف أستكشاؼ مشكمة ناشئة حيث يمكف إو أستكشاؼ فرصة إمرحمة  فيرياف أنيا
 ,Nijenhuis)  تيديد معيف لمواجيةستجابة فورية مطموبة إو أؼ فرصة لتحسيف الظروؼ أ لذلؾ المحرؾ

حثيـ عف فراد يكوف مف خلبؿ بمف قبل الأ Idea Explorationستكشاؼ الفرصة إف إ .(2015:14
الفرص لتحسيف العمميات الحالية والتكنولوجيا والمنتجات والخدمات وعلبقات العمل، ومدػ تمييزىـ 

 توجيوو حتى مع زبائف المنظمة، وكذلؾ أ وحداتيـو أيجابية في عمميـ إعمل تحسينات  لأجللمفرص 
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 ,Oukes)و السوؽ أنظمة و المألوحدة و اأالمسائل غير الروتينية في العمل  صوبالانتباه والاىتماـ 

2010:29). 

فراد أو المنظمات مفرصة يمكف اف ت ستكشف مف قبل الأل اً مصادر  ((Drucker, 1985:35ويذكر     
 بداعات وىي:وتمثل بداية أو نشوء الإعمى حد سواء 

  حداثاً خارجية.و أو فشلًب أكاف نجاحاً أمتوقع سواءً ما ىو غير 
 ف يكوف.اقع وبيف ما يجب أبيف ما ىو و  التناقض أو الاختلبؼ أؼ الفجوة 
 استجابة لممشكلبت أو حالات الفشل.إحتياجات العممية ك 
 ؽ التغير في ىيكل الصناعات أو الأسواؽ الحالية مف قبيل التسارع في النمو وا عادة تجزئة الاسوا

 أو تقارب التكنولوجيا المنفصمة.
 الاجتماعية والتحصيل العممي وتركيبة  التغييرات الديموغرافية كالتغيرات في خصائص السكاف

 ة، التغير في الادراكات الجمعية.القوػ العامم
 نواع اعية أو التركيبة المجتمعة مف الأو التكنولوجية أو الاجتمالمعرفة الجديدة سواءً العممية أ

 الثلبثة.
الاستكشاؼ  الى أف العامميف الذيف يركزوف عادة عمى (Amabile, 1996, 2000وتشير دراسات )    

ما يتطمب قياـ القادة بخمق بيئة العمل التي  Intrinsically motivatedتكوف لدييـ دافعية داخمية 
 .(Seetge, 2012:14)ت سيل الإبداع بدلًا مف مكافأتو بشكل  مباشر 

 توليد الفكرة   - ب
أساسياً مف عممية جزءاً  Idea Generationتمثل سموكيات الأفراد المتعمقة بمرحمة توليد الفكرة      

ف الافكار الجديدة الممكنة لا بد أف تكوف قابمة أ Janssen, 2000; Kanter, 1988إذ يقوؿ الإبداع 
فراد بالبحث عف طرائق وتقنيات أو أدوات عمل وتتضمف قياـ الأ ، (Messmann, 2012:11)لمتحقيق 

يجاد طرائق ومداخل جديدة ل  .(Oukes, 2010:29)تنفيذ المياـ جديدة، وتوليد حموؿ أصيمة لممشكلبت وا 
يجابي في دورة حداث التغيير الإإالى   Kleysen & Sreet, 2001 حيث تحتاج الفكرة الجديدة كما يقوؿ

. وتبدأ ىذه المرحمة عندما تتبمور (Xerri, 2015:59)و الخدمة لتكوف مكتممة ودائمة أنتاج لممنتج الإ
لدػ  أو سياسةً  أو وسيمةً  اً أو نظام أو خدمةً  إنتاجيةً  عمميةً  أو اً فكرة حوؿ شيء ما جديد كأف يكوف منتج

 . (Agbim et al., 2013:2)مف الأفراد في المنظمة  أو مجموعة   فرد  
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و أو العمميات  الحالية أق لتحسيف المنتجات ائالبحث عف طر  ،الاستكشاؼ كما، توليد الفكرة ويتطمب    
عادة تنظيـ المفاىيـ والمعمومات إ و أوتكويف  جاد بدائلبإيمف خلبؿ محاولة التفكير  كلبتحل المش
 ,Kanter, 1988كما تذكر كل مف  ،. وتتضمف ىذه المرحمة(Nijenhuis, 2015:14)  الحالية

Amabile, 1982  ، ًالتفاعلبت الداخمية الشخصية لدػ الفرد لإعادة تنظيـ المعرفة الموجودة حاليا
. وتتوافق وجية النظر ىذه مع ما توصل (Cabezas, 2013:139)بطريقة غير تقميدية أو غير معتادة 

عادة التنظيـ لممعرفة لمفتاح لتوليد الفكرة ىو تجميع وا  بالقوؿ أف ا( (de Jong, 2007:26إليو 
 ,.Mumford et alوقد أشار  لحل المشكلبت و/أو لتحسيف الأداء.ولممعمومات والمفاىيـ الموجودة 

ا كم فضل المؤشرات للئنجاز الخلّبؽ،ع وا عادة تنظيـ المفاىيـ واحد مف أوجود ميارة جم فّ الى أ 1997
عمى التغذية العكسية، ومناقشة السعي لمحصوؿ  التي تتضمف سموكيات عممية التحسيف مع ىو الحاؿ

 . (Kirkman et al., 2004:177)خطاء، والتجريب الأ

 ستثماريةالإبداعي الإ سموكيات العمل .7

 لأفراد الاستثمارية في بعدؼ الترويج لمفكرة وتنفيذ الفكرة. تتجسد سموكيات ا     

 الترويج لمفكرة  - أ
لفاعميف ليكونوا متحمسيف عضاء المنظمة اتشجيع أ  Idea Promotionتتضمف مرحمة ترويج الفكرة     

وىي مرحمة  .(Oukes, 2010:29) فكاروحة ومحاولة إقناعيـ بدعـ تمؾ الأفكار الابداعية المطر تجاه الا
مف وقت  يا( تمييداً لجمع الموارد اللبزمةو رفضيتـ إتخاذ القرار بقبوؿ الفكرة )أالسعي لتبني الفكرة وفييا 

. فبعدما يتـ إستكشاؼ الفرصة (Agbim et al., 2013:2)وجيود وموارد مادية لتطوير الفكرة وتنفيذىا 
تمزـ بشكل عاـ تغييراً في الطرائق الحالية و دعـ الفكرة الجديدة والتي تسة  تبدأ مرحمة ترويج أوتوليد الفكر 

لأداء العمل. ولما كانت كل محاولة تغيير تواجو مقاومة تغيير فإف الأمر يتطمب بناء التحالفات وتحريؾ 
ختيار الأفراد المناسبيف للئنخراط في العممية، فضلًب عف الإس تعداد لتحمل المخاطر كوف أغمب الموارد وا 

عف إحتمالية  ما إذا كانت منافعيا ستتجاوز تكمفة تطويرىا وتنفيذىا أـ لا، فضلبً  فكار لا يكوف واضحاً الا
، حيث  (Nijenhuis, 2015:14)ولئؾ الذيف ىـ ليسوا مف المشاركيف في تطويرىامقاومتيا وخاصة مف ا

غيير لعدة أسباب منيا أف الإبداعات يرافقيا عادة ت (de Jong, 2007:27)مقاومة التغيير  يمكف أف تنشأ
في المياـ والطرائق المستخدمة مما يؤثر عمى وظائف الأفراد العامميف، كما أف الافراد بشكل عاـ يميموف 
الى إدراؾ المعمومات بشكل إنتقائي بما يتوافق مع وجيات نظرىـ الحالية، فضلًب عف التفضيلبت 

الى سموكياتيـ الأصمية. وعمى  المشتركة للئجراءات والأحداث المألوفة حيث يميل الأفراد دائماً لمعودة
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عندما تعمل عمى غمق الفجوة في  (Kanter, 1988)الرغـ مف أف الفكرة قد تستمد شرعيتيا كما تذكر 
الفكرة الى تطبيقات جديدة ناجحة. فالأفكار الجديدة قد تحصل  ء، الا أنو مف غير المؤكد أف تؤدؼالأدا

نيا ذات طابع مميز بما يجعميا مقبولة مف قبل عدد أمطموب فقط عندما تكوف ىامشية أو عمى الدعـ ال
 . (de Jong, 2007:27)مف الأفراد دوف الحاجة الى دعـ إضافي أكثر وبالتالي يسيل تنفيذىا 

إف مرحمة ترويج الفكرة ىي مرحمة تأييد ومناصرة الفكرة حيث يتـ جمع الموارد والدعـ لمفكرة،     
يف ومشاركتيـ في تحقيقيا كونيا تصب في صالح المنظمة ومنفعتيا وملبحقتيا ومحاولة كسب تأييد الآخر 

(Amo, 2005:58)  ،وىذا يستدعي إنخراط صاحب الفكرة بالأنشطة الإجتماعية لإيجاد الأصدقاء
والمؤيديف، والداعميف لمفكرة، أو لبناء تحالف مف المسانديف الذيف يوفروف القوة والسمطة الضرورية 

 .  (Janssen, 2004:202)لتحقيقيا 

 تنفيذ الفكرة   - ب
مجموعة مف الأنشطة مف قبيل إنتاج القالب  Idea Implementationتتضمف مرحمة تنفيذ الفكرة     

 ,Janssen)أو الشكل أو النموذج لممنتج الجديد، أو التكنولوجيا، أو عممية وطريقة عمل الأشياء 

ف ىنالؾ حاجة لذلؾ وتحويل الطرائق ، كما تتضمف إختبار وتعديل النموذج عندما تكو  (2004:202
. وىذا يعني أف (Nijenhuis, 2015:14-15)الجديدة لعمل الأشياء لتكوف جزءاً مف روتينيات العمل 

 (Kanter, 1988)مرحمة التنفيذ ىي المرحمة التي يكوف فييا التحقيق الفعمي لمفكرة الإبداعية، كما تقوؿ 
. حيث (Janssen, 2004:202)، أو المنظمة ككل بشكل نيائي ضمف دور العمل، أو المجموعة

تستطيع المنظمة الحصوؿ عمى المنافع الحقيقية. وغالباً ما تتطمب ىذه المرحمة جيوداً غير قميمة مف 
تطوير منتجات أو عمميات جديدة  الأفراد لتحويل الأفكار الى واقع عممي وتنظيـ السموكيات مف قبيل

وتحتاج ىذه المرحمة  .(de Jong & den Hartog, 2010:24-25)  ختبارىا وتعديميا عند الضرورةوا  
دراكو القوؼ أف بإمكانو تنفيذ الفكرة وىو ما أسماه   Bandura, 1982الى ثقة الفرد بنفسو وقابمياتو وا 

 de)ليضع ما يكفي مف وقت وجيود لتحويل الفكرة الى واقع ممموس  Self-Efficacyالكفاءة الذاتية 

Jong, 2007:28). 
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 ل الثالثـــالفص 
 الجانب التطبيقي للدراسة

 

 ول : فحص بيانات الدراسة والتحقكالمبحث الأ     

 من صدق المقاييس وثباتها

 حصائي )عرضالمبحث الثاني: الىصف الإ           

 نتائج الدراسة وتحليلها وتفسيرها(

 المبحث الثا لث: إختبار الفرضيات                     
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  مييدت

مباحث. يتناوؿ  ةىداؼ يحاوؿ معالجتيا مف خلبؿ ثلبثمفصل الحالي عدد مف الأل    
مف خلبؿ إختبار التوزيع الطبيعي وكذلؾ التحقق مف  وؿ عممية فحص البياناتالمبحث الأ

لإجراء ىذه مجموعة مف الوسائل الاحصائية الباحثة ستخدمت إذ إوثباتيا.  صدؽ البيانات
المبحث  صصخ  لفا والتحميل العاممي التوكيدؼ. في حيف أعامل كرونباخ مثل م الإختبارات
لقيادة البارعة، الكفاءة الثلبث )ا دراسةحصائي لمتغيرات الح عممية التوصيف الإيوضتالثاني ل
 ةالحسابي اتف المتوسطاحصائي بيوقد تناوؿ الوصف الإ ي(.الابداع سموؾال، المدركة الذاتية
ىمية النسبية لكل فقرة مف جابة والأإقصى أدنى و أو  ةالمعياري اتنحرافوالإ الإستبانةلفقرات 

لفرضيات ونتائجيا والتي ا إختبارجاء المبحث الثالث ليوضح طريقة و فقرات المقياس. 
رتباط والتأثير المباشر والتأثير غير علبقات الإ تفرضيات رئيسة تناول ثمانيتضمنت 
 ناسبة مثل برنامجحصائية الممف البرامج الإ عدد  بة ت الباحثتعانسإ. وقد والتبايف المباشر

(SPSS V.21) ،(AMOS21)  . 
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 ولالمبحث الأ 
 صدق المقاييس وثباتياالتحقق من و  الدراسة بيانات فحص

فرضيات الدراسة  إختبارساسييف قبل البدء بعممية أيحاوؿ ىذا المبحث تسميط الضوء عمى موضوعيف     
 دناه:أالدراسة والتحقق مف صدؽ المقاييس وثباتيا، وعمى النحو  توزيع بيانات رإختباعممية  ماوى

 ولًا. إختبار معممية البياناتأ
عمميػػة التحقػػق  تسػػبقيا أفحصػػائية يجػػب الفرضػػيات مػػف الناحيػػة الإ إختبػػاربػػأف عمميػػة  وف يػػدرؾ البػػاحث    

-Non)ـ غيػػػػػػر معمميػػػػػػة أ (Parametric)معمميػػػػػػة  فيمػػػػػػا إذا كانػػػػػػتالمسػػػػػػتخدمة  مػػػػػػف طبيعػػػػػػة البيانػػػػػػات

parametric)، توفردوات المعممية تفترض فمثلًب الأ ،فتراضاتو وشروطو الخاصةإمكل نوع مف البيانات ف 
تػوفر مثػل دوات اللبمعمميػة فأنيػا لا تفتػرض ما الأأ ،المسحوبة مف المجتمع شرط التوزيع الطبيعي لمبيانات

ىػػو  اتػػيفديػػاً مػػف ىػػاتيف الأأيحػػدد  أيضػػاً أفاج الباحػػث المػػأخوذة مػػف المجتمػػع. ويحتػػ شػػرط لمبيانػػاتال ىػػذا
التػػي تتبػػع التوزيػػع غيػػر  فالبيانػػاتدوات المناسػػبة لمتحميػػل الاحصػػائي. ناتػػو لغػػرض توظيػػف الأاسػػب لبينالأ

ف وكنػػػداؿ والعكػػػس ارتبػػػاط سػػػبيرمإدوات اللبمعمميػػػة مثػػػل معامػػػل الطبيعػػػي تتطمػػػب مػػػف الباحػػػث إختيػػػار الأ
نحػدار ومػا شػابو. ويحتػاج التحقػق مػف رتبػاط بيرسػوف وتحميػل الإإلمعممية معامل دوات االأ إستخداـيتطمب 

يػػا ىمأ حصػػائية محػػددة مػػف إات إختبػػار  إسػػتخداـالمسػػحوبة مػػف مجتمػػع مػػا  وجػػود التوزيػػع الطبيعػػي لمبيانػػات
ختبار (Kolmogorov – Smirnov)سيمنروؼ  – كمومجروؼ إختبار  Shapiro)ويميػؾ  – شػابيرو وا 

– Wilk).  المسحوبة مػف  ثبات صحة التوزيع الطبيعي لمبياناتكلب الإختباريف لإ الدراسة الحالية تمدعتسو
 . ياالمجتمع وحسب كل متغير مف متغيرات

ناتػػػو التوزيػػػع الطبيعػػػي. االعينػػػة مسػػػحوبة مػػػف مجتمػػػع لا تتبػػػع بي بيانػػػات أفوتفتػػػرض الدراسػػػة الحاليػػػة      
سػػيمنروؼ  – لإختبػػارؼ كمػػومجروؼ (12)الجػػدوؿ  حصػػائي الظػػاىرة فػػيويتضػػح مػػف نتػػائج التحميػػل الإ

 أف. ولذلؾ فأننا لا نقبل الفرضية البديمة التي تقوؿ ب(0.05)كبر مف أقيمة المعنوية  أفويميؾ ب – وشابيرو
ناتو التوزيع الطبيعي بل نقبل الفرضية الصفرية التي تشير الى وجود امف مجتمع لا تتبع بيالعينة مسحوبة 

 ،المدركػػة الكفػػاءة الذاتيػػة القيػػادة البارعػػة، متغيػػرات الدراسػػة المعتمػػدة وىػػي يعػػي لبيانػػاتحالػػة التوزيػػع الطب
حصػػائية المعمميػػة لغػػرض إختبػػار الفرضػػيات دوات الإسػػموؾ الابػػداعي. وىػػذا الإختبػػار يبػػيف مػػا ىػػي الأالو 

 دوات القياس المستخدمة في الدراسة. أوالتحقق مف مصداقية وثبات 
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 (12)جدوؿ 
 حتمالي لمتغيرات الدراسةعتدالية التوزيع الإإ تبار نتائج إخ

 

Kolmogorov-Smirnov 

 وفرنسيم – كمومجروف إختبار
Shapiro-Wilk 

 ويميك – شابيرو إختبار

مستوى  درجات الحرية الاحصائية
مستوى  درجات الحرية الاحصائية المعنوية

 المعنوية
ير معنوؼ غ 287 0.804 غير معنوؼ  287 0.299 الكفاءة الذاتية  
استكشاؼ 
 الفرص

0.324 
 

 0.821 غير معنوؼ  287
 

 غير معنوؼ  287

 غير معنوؼ  287 0.798 غير معنوؼ  287 0.319 توليد الفكرة
 غير معنوؼ  287 0.809 غير معنوؼ  287 0.284 ترويج الفكرة
 غير معنوؼ  287 0.811 غير معنوؼ  287 0.255 تنفيذ الفكرة

 
   يس الدراسة ومدى ثباتياثأنياً. التحقق من صدق مقاي

دوات أالتحقػق مػف صػدؽ  يتوجػبحصائية المناسػبة لإختبػار الفرضػيات دوات الإبعد التحقق مف نوع الأ   
د الطريػػق قيػػاس الدراسػػة وثباتيػػا. وتعػػد ىػػذه الخطػػوة مػػف الخطػػوات الحرجػػة والميمػػة لكػػل دراسػػة لأنيػػا تمي ػػ

داة قيػاس الدراسػة الحاليػة مػف أوتتكػوف . لاسػتبانةا إسػتخداـونتائج دقيقػة مػف خػلبؿ  لمحصوؿ عمى بيانات
نػو يتعمػق إما الجزء الثاني فأالديموغرافية لممستجيبيف.  موضوع البياناتالأوؿ منيا يتناوؿ  ساسييفأجزئيف 

 إختباروقبل البدء بعممية  .سموؾ الابداعيالو  المدركة بمتغيرات الدراسة وىي القيادة البارعة والكفاءة الذاتية

عػػػد وتحديػػػد مصػػػدر حػػػوؿ ترميػػػز كػػػل متغيػػػر وكػػػل ب   اً يقػػػدـ توضػػػيح (13)ف الجػػػدوؿ إس الدراسػػػة فػػػمقػػػايي
  .الحصوؿ عمى المقياس وعدد الفقرات التي يتضمنيا

 ترميز وتوصيف متغيرات الدراسة (13)جدوؿ 
 المصدر الرمز عدد الفقرات البعد الرئيسي المتغير

 (Xالمٌادة البارعة )
 OPEN 16 فتحة. سلوكٌات المٌادة الان1

Voigt, 2014 
 CLOS 11 . سلوكٌات المٌادة الاغلمة2

 الادركة الكفاءة الذاتٌة
(M) 

- 10 EFFI Dorner, 2012 

 (Yالابداعً ) سلونال
 ,EXPLOR Messmann 11 سلون الابداعً الاستكشافًال. 1

 EXPLOI 10 سلون الابداعً الاستمااريال. 2 2012

 .المصدر: إعداد الباحثة
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  داة قياس الدراسةأ. صدق 3
غراض التي تمثل بشكل حقيقي البنية داة القياس بأنو قابمية المقياس عمى قياس الأأؼ مفيوـ صدؽ يعرّ    

نو يعكس قدرة المقياس عمى قياس القيـ والمواقف الحقيقية لمظاىرة المراد إساسية، أؼ المفاىيمية الأ
 . (DeVellis ,1991: 23) دراستيا 

 الصدق الظاىري . 3-3
وليػة عمػى عػدد مػف المحكمػيف داة قياس الدراسػة فػي صػورتيا الأجراء عرض تفصيمي لأإب ةالباحث تقام   

داة لمتأكػػػد مػػػػف الصػػػدؽ الظػػػػاىرؼ لأ مػػػػيفحك  ( م  10عمػػػاؿ بمػػػػغ عػػػددىـ )دارة الأإالمتخصصػػػيف فػػػي مجػػػػاؿ 
راء المحكمػيف آسػتطلبع صػة لإسػتمارة خاإ ةالباحثػ تعػدأ . وقػد ىـسػماءأ( يعرض 1القياس، والممحق رقـ )

مػػػف  وحػػوؿ مػػدػ وضػػوح كػػل عبػػارة مػػف حيػػث المحتػػػوػ الفكػػرؼ والصػػياغة وتصػػحيح مػػا ينبغػػي تصػػحيح
منيا ىػذه ضػـ مػف عبػارات فػي أؼ محػور مػف المحػاور التػي تتحك ػو حذؼ ما يػرػ الم  أضافة إالعبارات مع 

 أغمػػػػب تفػػػػق عمييػػػػاإديلبت التػػػػي التعػػػػ ةالباحثػػػػ أجػػػػرتظيرىػػػػا المحكمػػػػوف أراء التػػػػي داة. وفػػػػي ضػػػػوء الآالأ
كثػػػر أعػػادة صػػػياغتيا لتكػػوف إ المحكمػػوف ضػػػرورة  رأػالمحكمػػيف، وتعػػديل وصػػػياغة بعػػض العبػػػارات التػػي 

 وضوحاً.
  
 دوات القياس. صدق التركيبة البنائية لأ3-7

 دبيػػات النظريػػة ذات الصػػمة بيػػا، فعمػػىداة قيػػاس تركيبػػة بنائيػػة تحػػددىا الأأف لكػػل إكمػػا ىػػو معػػروؼ فػػ    
وجػود الػى دبيػات النظريػة السػابقة تشػير حسػب الأ القيػادة البارعػةف التركيبػة البنائيػة لمتغيػر إسبيل المثاؿ فػ

. ويتطمب مف كل باحث عنػد إسػتخداـ مقيػاس محػدد السموؾ المنفتح والسموؾ المنغمق قطبيف أساسييف ىما
صػدؽ التركيبػة البنائيػة لممقػاييس  أف يتأكد مف صػدؽ التركيبػة البنائيػة لممقيػاس وبشػكل عػاـ يحتػاج إختبػار

ػجراء التحميل العاممي التوكيدؼ الذؼ ي  إ  Hair)دوات المتطػورة فػي إختبػار الصػدؽ البنػائي كثػر الأأد مػف ع 

et al., 2010). دبيػػات السػػابقة وتسػػعى الفقػػرة الحاليػػة الػػى التأكػػد مػػف التركيبػػة البنائيػػة المستكشػػفة فػػي الأ
ػػ. (Confirmatory Factor Analysis)مي التوكيػػدؼ سػػموب التحميػػل العػػامأ  بإسػػتخداـ  أحػػد د الػػذؼ ي ع 

. وتتمثػل الإجػراءات المتبعػة (Structural Equation Modeling)تطبيقػات معادلػة النمذجػة الييكميػة 
 (Latent Variables)في ىذا التحميل في تحديد النموذج المفترض والذؼ يتكوف مػف المتغيػرات الكامنػة 

إلػػى النػػوع  المقاسػػة وىػػى تمثػػل الأبعػػاد المفترضػػة لممقيػػاس ومنيػػا تخػػرج أسػػيماً متجيػػةً  أو المتغيػػرات غيػػر
الثاني مف المتغيػرات والتػي تعػرؼ بػالمتغيرات المقاسػة أو المتغيػرات التابعػة أو المتغيػرات الداخميػة ، والتػي 

تمثػػػل عبػػػارات ف الأوىنػػػا يفتػػػرض  .عػػػد أو الأبعػػػاد الخاصػػػة بكػػػل عامػػػل عػػػاـتمثػػػل الفقػػػرات الخاصػػػة بكػػػل ب  
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فػػػػي تطبيػػػػق ىػػػػذا الاسػػػػموب عمػػػػى البرنػػػػامج الاحصػػػػػائي  ت الباحثػػػػةعتمػػػػدا  مؤشػػػػرات لممتغيػػػػرات الكامنػػػػة. و 
(LISREL V.8.5). جػػػراء التأكيػػػد عمػػػى التركيبػػػة البنائيػػػة لممقػػػاييس فػػػي إسػػػاس مػػػف ويتجسػػػد اليػػػدؼ الأ

مػػػف خػػػلبؿ ملبحظػػػة العينػػػة مػػػع نمػػػوذج القيػػػاس المسػػػتخدـ ليػػػا. ويتحقػػػق ذلػػػؾ  نسػػػجاـ بيانػػػاتإالتحقػػػق مػػػف 
. كمػػا (14)فػػي الجػػدوؿ  ةظػػاىر  يمجموعػػة مػػف المؤشػػرات يطمػػق عمييػػا مؤشػػرات جػػودة المطابقػػة وكمػػا ىػػ

 بعاد المحددة لمقاييس الدراسة والتحقق مف صدؽ فقرات ىذه المقاييس.يـ ىذه الخطوة في التأكد مف الأست  
ف االأوز افة الػػػى التحقػػػق مػػػف قػػػيـ ضػػػبالإ (14)عمػػػى المؤشػػػرات المػػػذكورة فػػػي الجػػػدوؿ  يضػػػاً أيعتمػػػد وىػػػذا 
سػػيـ التػػي تػػربط المتغيػػرات الكامنػػة )المتغيػػرات التػػي تكػػوف غيػػر نحداريػػة المعياريػػة التػػي تظيػػر عمػػى الأالإ

كبػػر مػػف أنػػت اوكممػػا ك قابمػػة لمقيػػاس( مػػع كػػل فقػػرة مػػف فقػػرات المقيػػاس، والتػػي تعػػرؼ بمعػػاملبت الصػػدؽ
 نو يدؿ عمى صدؽ الفقرة.إف (0.30)

 (14)جدوؿ 
 ؤشرات وقاعدة جودة المطابقة لمعادلة النمذجة الييكميةم

 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات ت

xمقي النسبة بيف ٔ
 5 قل مفأ df ودرجات الحرية   2

 0.90 كبر مفأ   Goodness of Fit Index (GFI) حسف المطابقة ٕ

 0.90 كبر مفأ Normed Fit Index (NFI) مؤشر المطابقة المعيارؼ  ٖ

 0.95 كبر مفأ Comparative Fit Index (CFI) ؤشر المطابقة المقارف م ٗ

 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي: ٘
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 0.05-0.08 بيف

Source: (Chan et al., 2007)  ( ٜٕٓٓ،العطوؼ نقلًب عف )  
 

ولػػػى بالصػػػدؽ البنػػػائي التوكيػػػدؼ لمقيػػػاس خطػػػوات، تتعمػػػق الأمػػػى ثػػػلبث عجػػػراء وتقسػػػـ الدراسػػػة ىػػػذا الإ    
امػػا الخطػػوة  (M) الكفػػاءة الذاتيػػة، وتخػػص الثانيػػة الصػػدؽ البنػػائي التوكيػػدؼ لمقيػػاس (X) القيػػادة البارعػػة

 . (Y) سموؾ العمل الإبداعيالثالثة فأنيا تسمط الضوء عمى الصدؽ البنائي التوكيدؼ لمقياس 
 

 ي لمقياس القيادة البارعة. الصدق البنائي التوكيدأ
الػى  شػارةجل الاطلبع عمى مستوػ صدؽ التركيبة البنائية لمقياس القيادة البارعة فلب بد مػف الإأمف       

القيػادة  سػموكياتوؿ يتعمق بسػموكيات القيػادة المنفتحػة والثػاني يتمثػل بيف الأأأف ىذا المقياس يتكوف مف جز 
مصػػداقية البنائيػػة ليػػذا المقيػػاس مػػف خػػلبؿ التحميػػل العػػاممي التوكيػػدؼ ذ تػػـ تخمػػيف الصػػلبحية والإالمنغمقػػة. 
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(CFA) التحميػػل  ف قطبػػيف متناقضػػيف. وتظيػر بيانػػاتف يمػثلبأيكػل جػػزء بشػػكل منفصػل لأف ىػػذيف الجػػز ول
عمػى مػف أ ات معياريػة مقبولػة )بعبأف كػل الفقػرات قػد حصػمت عمػى تشػ (15)العاممي التوكيدؼ في الجدوؿ 

0.30 )(Costello & Osborne, 2005) نػػت مقبولػػةاحصػػائيات جػػودة المطابقػػة كإف فضػػلًب عػػف أ 
لمقيػػػاس سػػػموكيات القيػػػادة البارعػػػة  dfودرجػػػات الحريػػػة X² ذا تػػػـ مقارنػػػة النسػػػبة بػػػيف قػػػيـإ. فمػػػثلًب أيضػػػاً 

وىذا مطػابق لمقاعػدة المػذكورة فػي الجػدوؿ  (5)قل مف أف الناتج يكوف إف (311/104)ؼ قسمة أالمنفتحة، 
مطابقػة  لدراسػةالتػي سػحبت مػف عينػة ا وىكذا بالنسبة الى بقية المؤشػرات. وىػذا يؤكػد بػأف البيانػات، (14)

لنموذج القياس المتمثل ىنا بمقياس سموكيات القيادة المنفتحة وسموكيات القيادة المنغمقة وىػذا يشػير بشػكل 
فقرة والثػاني  (16) وؿجزء الأاليضـ يف أجز  فضمتواضح الى المصداقية البنائية لممقياس المذكور والذؼ ي

 .فقرة (11)

 (15)جدوؿ 

 حصائيات جودة المطابقة لمقياس القيادة البارعةا  ات المعيارية و بعالتش

 
عمػى مػف أ نػت ابأف جميع الفقرات تتصف بالصػدؽ لأف تشػبعاتيا المعياريػة ك يضاً أ مف الجدوؿ ويظير    

في التحمػيلبت الاحصػائية القادمػة لأنيػا تتمتػع  اتفقر عتماد جميع ىذه الإ وعميو سيتـ  (0.30)الحد المقرر 

المؤشرالمؤشر
سموكيات القيادة 

المنفتحة
سموكيات القيادة 

المنغمقة
OPEN10.729CLOS10.530

OPEN20.597Fit statisticsCLOS20.688Fit statistics

OPEN30.678Chi-square=300.11(df=104)CLOS30.687Chi-square=180.88(df=44)

OPEN40.672RMSEA= 0.080CLOS40.720RMSEA= 0.079

OPEN50.700GFI= 0.97CLOS50.472GFI= 0.92

OPEN60.667NFI= 0.96CLOS60.769NFI= 0.94

OPEN70.745CFI= 0.96CLOS70.535CFI= 0.95

OPEN80.556CLOS80.733

OPEN90.616CLOS90.628

OPEN100.659CLOS100.649

OPEN110.705CLOS110.748

OPEN120.659

OPEN130.722

OPEN140.678

OPEN150.548

OPEN160.726

إحصائيات جودة المطابقة
التشبعات 
المعيارية

إحصائيات جودة المطابقة
التشبعات 
المعيارية
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مقياسػػػي سػػػموكيات  افعرضػػػي (3)و  (2)ف لتحميػػػل العػػػاممي التوكيػػػدؼ. والشػػػكلببالمصػػػداقية حسػػػب نتػػػائج ا
 القيادة المنفتحة والمنغمقة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (2) شكل    

 الصدق البنائي التوكيدي لمقياس سموكيات القيادة المنفتحة
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 المدركة تيةي لمقياس الكفاءة الذا. الصدق البنائي التوكيدب

ة لمقياس الكفاءة لغرض تخميف المصداقية البنائي يضاً أ (CFA)تـ إستخداـ التحميل العاممي التوكيدؼ     
ف ا. وتعبر الكفاءة الذاتية عف إعتقاد الشخص بقدراتو لتقػديـ نتػائج مبدعػة فػي ميػد(EFFI) المدركة الذاتية

لػذلؾ  ةـ مػع بيئػة العمػل العراقيػءلمقيػاس بمػا يػتلببعػض فقػرات ىػذا اف الدراسة قامػت بتكييػف إعممو. وبما 
جراء التحميل العاممي التوكيدؼ لتقييـ العلبقة بيف الفقرات المقاسة المعدلة ومتغيػرات إصبح مف الضرورؼ أ

النتػائج المعروضػة فػي الجػدوؿ  أظيػرتجػراء التحميػل العػاممي التوكيػدؼ إساسية المفترضػة. وبعػد بنيتيا الأ
 Costello) (0.30)عمى مف أ نت اات معيارية مقبولة لأنيا كبعات قد حصمت عمى تشأف كل الفقر  (16)

& Osborne, 2005) نػػت ضػػمف حػػدود مسػػتوػ ايضػػا كأحصػػائيات جػػودة المطابقػػة إف فضػػلًب عػػف أ
ف إف (35 / 161.23)ؼ قسمة أ،  (df)ودرجات الحرية   (X²) ذا تـ مقارنة النسبة بيف قيـإالقبوؿ. فمثلًب 

، وىكػػػذا بالنسػػػبة الػػػى بقيػػػة  (14)وىػػػذا مطػػػابق لمقاعػػػدة المػػػذكورة فػػػي الجػػػدوؿ  (5)قػػػل مػػػف أوف النػػػاتج يكػػػ
ا بمقيػاس مطابقة لنموذج القياس المتمثل ىنػ دراسةالتي سحبت مف عينة ال يؤكد أف البيانات ما ،المؤشرات

 .الكفاءة الذاتية

 

 شكل (3)

 الصدق البنائي التوكيدي لمقياس سموكيات القيادة المنغمقة
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 (16)جدوؿ 

 المدركة الكفاءة الذاتيةة لمقياس حصائيات جودة المطابقا  ات المعيارية و بعالتش

 المؤشر
 إحصائيات جودة المطابقة ات المعياريةبعالتش

 المدركة الكفاءة الذاتية
EFFI1 0.590   

EFFI2 0.620 Fit statistics 

EFFI3 0.615 
Chi-square= 161.23 (df =35) 

EFFI4 0.682 

EFFI5 0.625 RMSEA= 0.075 

EFFI6 0.558 GFI= 0.97 

EFFI7 0.762 NFI= 0.95 

EFFI8 0.762 CFI= 0.95 

EFFI9 0.729   

EFFI10 0.770   

 

بػػػػأف ىػػػػذه الفقػػػػرات وفقػػػػاً لمتشػػػػبعات الظػػػػاىرة  (4)والشػػػػكل  (16)الجػػػػدوؿ  ويظيػػػػر مػػػػف خػػػػلبؿ بيانػػػػات    
أف جميػػػع الفقػػػرات قػػػد  يضػػػاً أيظيػػػر  ، كمػػػاعػػػدحاديػػػة الب  أ  حصػػػائيات جػػػودة المطابقػػػة تقػػػيس بنيػػػة مفاىيميػػػة ا  و 

عتمػػػاد جميػػػع الفقػػػرات فػػػي إ وعميػػػو سػػػيتـ  (0.30)عمػػػى مػػػف الحػػػد المقػػػرر أ ات معياريػػػة بعمػػػى تشػػػحصػػػمت ع
 حصائية القادمة لأنيا تتصف بالمصداقية حسب نتائج التحميل العاممي التوكيدؼ. التحميلبت الإ

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 شكل (4)

المدركة لمقياس الكفاءة الذاتية يالصدق البنائي التوكيد  
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 بداعيالإ سموكالبنائي التوكيدي لمقياس . الصدق الجـ
 ستكشافيبداعي الإالإ سموكالاس لمقيالصدق البنائي التوكيدي  -
السػػابقة ليجسػد حالػػة توليػػد  مػػف خػلبؿ مراجعػػة الدراسػاتالابػداعي الإستكشػػافي  تػـ بنػػاء مقيػاس السػػموؾ    
ـ مػع ءت بتكييف بعض فقرات ىذا المقياس بمػا يػتلبف الدراسة قامإستكشاؼ الفرص. وبما إفكار وحالة الأ

جػراء التحميػل العػاممي التوكيػدؼ لتقيػيـ العلبقػة بػيف الفقػرات إؼ صبح مف الضرور ألذلؾ  ةبيئة العمل العراقي
 أظيػػػرتجػػػراء التحميػػػل العػػػاممي التوكيػػػدؼ إساسػػػية المفترضػػػة. وبعػػػد المقاسػػػة المعدلػػػة ومتغيػػػرات بنيتيػػػا الأ

نػت اات معياريػة مقبولػة لأنيػا كبعف كل الفقرات قد حصمت عمػى تشػأ (17)النتائج المعروضة في الجدوؿ 
نػػت ضػػمف حػػدود مسػػتوػ اك يضػػاً أحصػػائيات جػػودة المطابقػػة إف إضػػافة الػػى ذلػػؾ فػػ، بالإ(0.30)عمػػى مػػف أ 

ف إفػ (44 / 168.4)ؼ قسػمة أ، (df)ودرجػات الحريػة   (X²) ذا تػـ مقارنػة النسػبة بػيف قػيـإالقبػوؿ، فمػثلًب 
يػػػة ، وىكػػػذا بالنسػػػبة الػػػى بق(14)وىػػػذا مطػػػابق لمقاعػػػدة المػػػذكورة فػػػي الجػػػدوؿ  (5)قػػػل مػػػف أالنػػػاتج يكػػػوف 

نت منسجمة مع نموذج القياس المتمثل اك دراسةالتي سحبت مف عينة ال المؤشرات. وىذا يؤكد أف البيانات
 الابداعي الاستكشافي.  سموؾالنا بمقياس ى

ات الظػاىرة بعأف ىػذه الفقػرات وفقػاً لمتشػ (5)والشػكل  (17)الجػدوؿ  بيانػات خػلبؿ ملبحظػة ويتبيف مف    
ستكشػاؼ إساسػيف ىمػا: أعػديف بعاد تتكوف مف ب  قيس بنية مفاىيمية متعددة الأحصائيات جودة المطابقة تا  و 

عمػى مػف الحػد أ يضػا بػأف جميػع الفقػرات قػد حصػمت عمػى تشػبعات معياريػة أالفرص وتوليػد الفكػرة. ويظيػر 
حصػػػػائية القادمػػػػة لأنيػػػػا تتصػػػػف عتمػػػػاد جميػػػػع الفقػػػػرات فػػػػي التحمػػػػيلبت الإإ وعميػػػػو سػػػػيتـ  (0.30)المقػػػػرر 

 حسب نتائج التحميل العاممي التوكيدؼ. بالمصداقية 

 ستثماري بداعي الإالإ سموكالبنائي التوكيدي لمقياس الصدق ال -
أف كػػػل الفقػػػرات قػػػد  (17)التحميػػػل العػػػاممي التوكيػػػدؼ المعروضػػػة فػػػي الجػػػدوؿ ب النتػػػائج الخاصػػػةتبػػػيف     

حصػائيات إف إذلػؾ فػ ضافة الػى، بالإ (0.30)عمى مف أ نت اات معيارية مقبولة لأنيا كبعحصمت عمى تش
ودرجػات الحريػة  (X²) ـمقارنة النسبة بيف قي فعندنت ضمف حدود مستوػ القبوؿ، اك يضاً اجودة المطابقة 

(df) ،وىذا مطابق لمقاعػدة المػذكورة فػي الجػدوؿ  (5)قل مف أف الناتج يكوف إف (35 /159.91)ؼ قسمة أ
نػت اك دراسػةالتػي سػحبت مػف عينػة ال ف البيانػاتوىػذا يؤكػد بػأ ،، وىكذا بالنسػبة الػى بقيػة المؤشػرات (14)

 ستثمارؼ. بداعي الإالإ سموؾالاس المتمثل ىنا بمقياس منسجمة مع نموذج القي

حصػػائيات جػػودة ا  أف ىػػذه الفقػػرات وفقػػاً لمتشػػبعات الظػػاىرة و  (6)والشػػكل  (17)الجػػدوؿ  بيانػػات تؤكػػدو     
ساسػيف ىمػا: تػرويج الفكػرة وتنفيػذ الفكػرة. أعػديف ف ب  بعػاد تتكػوف مػالمطابقة تقػيس بنيػة مفاىيميػة متعػددة الأ



91 
 

وعميػو  (0.30)عمػى مػف الحػد المقػرر أ بأف جميع الفقػرات قػد حصػمت عمػى تشػبعات معياريػة  يضاً أويظير 
حصائية القادمة لأنيا تتصف بالمصداقية حسب نتائج التحميل عتماد جميع الفقرات في التحميلبت الإإ سيتـ 

 العاممي التوكيدؼ.

 (17)وؿ جد  

 الابداعي سموؾالجودة المطابقة لمقياس  حصائياتا  التشبعات المعيارية و 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

المؤشرالمؤشر
الترويج لمفكرةاستكشاف الفرصة

OPPO10.474PROM10.399

OPPO20.403Fit statisticsPROM20.506Fit statistics

OPPO30.483PROM30.547

OPPO40.574PROM40.579

OPPO50.604RMSEA= 0.077PROM50.602RMSEA= 0.074

GFI= 0.95GFI= 0.96

GENE10.612NFI= 0.92IMPL10.676NFI= 0.96

GENE20.553CFI= 0.96IMPL20.707CFI= 0.96

GENE30.700IMPL30.61

GENE40.634IMPL40.741

GENE50.676IMPL50.698

GENE60.683

السلوك الاستثماري

السموك الابداعي

احصائيات جودة المطابقة

تنفيذ الفكرةتوليد الفكرة

السلوك الاستكشافي

Chi-square= 168.4 (df =44)
Chi-square= 159.91 (df 

=35)

التشبعات 
المعيارية

احصائيات جودة المطابقة
التشبعات 
المعيارية

(5) شكل   

سموك الابداعي الاستكشافيالالصدق البنائي التوكيدي لمقياس   
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 . ثبات مقاييس الدراسة7

 تمػػؾ كػػف الحصػػوؿ عمييػػا مػػفتػػي يمسػػتقرار النتػػائج الا  س الدراسػػة و اييتسػػاؽ مقػػإيعبػر الثبػػات عػػف حالػػة      
إختبار  ـباستخداوقد قامت الباحثة   .(Bartholomew, 1996: 24)س عبر فترات زمنية مختمفة اييالمق

داة القيػػاس الخاصػػة بالدراسػػة الحاليػػة وتػػـ حسػػاب معامػػل لفػػا لغػػرض التأكػػد مػػف الثبػػات البنػػائي لأأ كرونبػػاخ
 .(18)موضح في الجدوؿ كما داة الثبات للؤ

 القياس بإستخداـ كرونباخ الفا لأداةالثبات البنائي (18) جدوؿ 
 بعادلفا للأأمعامل كرونباخ  البعد لفا لممتغيراتأعامل كرونباخ م المتغير

 0.931 القيادة البارعة
 0.926 سموكيات القيادة المنفتحة

 0.885 سموكيات القيادة المنغمقة

 - - 0.888 المدركة الكفاءة الذاتية

 0.896 الابداعي سموؾال
 0.851 الابداعً الاستكشافً سلونال

 0.853 عً الاستمااريالابدا سلونال

 
وىػي مقبولػة  (0.851 - 0.931)لفػا قػد تراوحػت بػيف أبأف قيـ معامل كرونبػاخ  (18)يتبيف مف الجدوؿ    

، والتػي تػدؿ (DeVellis, 2003) (0.70) مػف فػي البحػوث الإداريػة والسػموكية لأف قيمتيػا اكبػر إحصائياً 
 تساؽ والثبات الداخمي.داة تتصف بالإف الأإعمى 

)6) شكل   

الابداعي الاستثماري  سموكالبنائي التوكيدي لمقياس الصدق ال  
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 ث الثانيالمبح

 (وتحميميا وتفسيرىا دراسةنتائج ال)عرض حصائي الوصف الإ

حصائي الذؼ عرض نتائج البحث مف خلبؿ الوصف الإ لثسيتناوؿ ىذا المبحث مف الفصل الثا     
يتضمف و البحث مع محاولة تقديـ تحميل وتفسير ليذه النتائج.  حصائي لبياناتستدلاؿ الإل الإفص  ي  

لممتغير المستقل وىو القيادة البارعة بقطبيو )سموكيات القيادة الأوؿ منيا تعرض ي نب،اجو  ةثلبث العرض
ما الثالث أ، المدركة ر الوسيط الكفاءة الذاتيةبالمتغي الثاني المنفتحة وسموكيات القيادة المنغمقة(، ويتعمق

ستكشاؼ الفرصة، إعييف )عديو الفر ستكشافي بب  الإ سموؾالوؿ الأ الرئيسيف عديوبداعي بب  الإ ؾسمو الفيتناوؿ 
و تحقيق الفكرة(. وتـ أعديو الفرعييف )الترويج لمفكرة، وتنفيذ ستثمارؼ بب  الإ سموؾالتوليد الفكرة(، والثاني و 

ىميتيا النسبية أ جابة و ستبانة ومستوػ الإنحرافات المعيارية لفقرات الإعرض المتوسطات الحسابية والإ
 جابة لكل فقرة.إدنى أقصى و أو 

جابة لكل فقرة في ضوء المتوسطات الحسابية مف خلبؿ تحديد ف مستوػ الإاػ البحث عمى بيجر      
عمى مقياس ليكرت  دراسةنة الايا لأؼ فئة مف فئات المتوسطات الحسابية. وقد إعتمدت إستبئتماإن

جاد مف خلبؿ إي تحدد حدودىالممتوسط الحسابي خمس فئات و  ،أتفق تماماً( -الخماسي )لا أتفق تماماً 
(، ثـ يقسـ المدػ عمى عدد 5-1=4الحد الأدنى لممقياس=المدػ( أؼ )-المدػ )الحد الأعمى لممقياس

( أو 5(، ثـ أما أف يطرح مف ىذا العدد الاخير الحد الأعمى لممقياس )5/4=0.80)أؼ ( 5الفئات وىو )
ما في وك ستوياتياملتتوزع فئات المتوسطات الحسابية حسب  ،(1أف يجمع مع الحد الأدنى لممقياس )

 (.19الجدوؿ )

 ( فئات قوة المتوسطات الحسابية19جدوؿ )

 مستوى الإجابة تقدير الدرجات
 منخفض جداً  1.80 – 1.00
 منخفض 2.60 – 1.81
 معتدؿ 3.40 – 2.61
 مرتفع 4.20 – 3.41
 مرتفع جداً  5.00 – 4.21

 إعداد الباحثةالمصدر: 
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 البارعةأولًا: المتغير المستقل القيادة 

ف ىما سموكيات القيادة المنفتحة وسموكيات القيادة المنغمقة، االقيادة البارعة قطبمتغير يظير في      
 حصائي ليما.الإوصف الوفيما يأتي 

 سموكيات القيادة المنفتحة-3
نحرافات المعيارية وأدنى وأقصى إجابة ومستوػ ( المتوسطات الحسابية والإ20يعرض الجدوؿ )      
بة والأىمية النسبية لفقرات قطب سموكيات القيادة المنفتحة مف القيادة البارعة. ويلبحع أف الفقرة رقـ الإجا

قد حصمت عمى أعمى المتوسطات  ينفتح عمى الآخرين عند مناقشة الامور المتعمقة بالقسم" وىي " (4)
ابات عينة الدراسة تجاه ىذه جإ( وىذا يبيف تناسق 0.95نحراؼ معيارؼ بمغ )إ( مع 3.73بمغ ) إذالحسابية 
( 15جابة ضمف فئة "مرتفع" مف فئات المتوسطات الحسابية. كما ونجد أف الفقرة )ف مستوػ الإاالفقرة، وك

حصمت عمى أدنى  إذ عتدلةذات أىمية نسبية م "يشجع التدريسيين في القسم عمى تحمل المخاطرة"
وبشكل عاـ فقد حصل قطب . (1.01قدار )نحراؼ معيارؼ بمإمع  (2.98بمغ )بية المتوسطات الحسا

مف فئات  وضمف فئة "معتدؿ" (3.28عاـ بمغ ) متوسط فتحة مف القيادة البارعة عمىسموكيات القيادة المن
( 2نت في الترتيب )اف أىميتو النسبية كا  و  ،(0.93نحراؼ معيارؼ عاـ بمقدار )ا  و ، المتوسطات الحسابية

( 5وحت إجابات فقراتو بيف )اتر و  ،(22)كما في الجدوؿ  ة المنغمقةمقارنة بالقطب الآخر سموكيات القياد
 ( والتي تمثل أدنى إجابة. 1وىي أقصى إجابة و)
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 (20جدوؿ )

أقصى وأدنى إجابة لقطب القيادة البارعة مع جابة والأىمية النسبية نحرافات المعيارية ومستوػ الإالمتوسطات الحسابية والإ
 (N= 287 منفتحة )سموكيات القيادة ال

 .M S.D الفقرة ت
مستوى 
 الاجابة

الأهمية 
 النسبية

 9 ارتفع 0.83 3.21 ٌساح بإعتااد طرائك اتنوعة لإنجاز العال. 1

 12 ارتفع 1.02 3.12 ٌتعاال بارونة اع الأخطاء غٌر الامصودة فً العال. 2

 8 ارتفع 0.95 3.24 ٌتوخى الارونة عند التخطٌط. 3

 1 ارتفع 0.95 3.73 لآخرٌن عند انالشة الااور الاتعلمة بالمسم.ٌنفتح على ا 4

 2 ارتفع 0.95 3.55 ٌعتاد نظاااً ارناً عند وضع لواعد العال. 5

 5 ارتفع 0.95 3.34 ٌاُكّننا ان العال بطرٌمة إبتكارٌة. 6

 14 ارتفع 0.94 3.10 ٌشجع على تبادل الاعلواات والأفكار بٌن التدرٌسٌٌن. 7

 10 ارتفع 0.85 3.20 إنجاز الاهام بالاعتااد على الذات. ٌشجع 8

 4 ارتفع 0.93 3.45 ٌشجع التعلم ان الاخطاء. 9

 7 ارتفع 0.90 3.32 ٌساح بتجرٌب أفكار جدٌدة. 11

 15 ارتفع 0.95 3.08 ٌزود اللجان العلاٌة بالتغذٌة العكسٌة بطرٌمة انتظاة. 11

 3 ارتفع 1.02 3.50 فكٌر والتصرف الاستملٌن.ٌانح العاالٌن اعه الحرٌة فً الت 12

 6 ارتفع 0.88 3.33 ٌفسح الاجال للأفكار الخاصة. 13

 14 ارتفع 0.88 3.16 ٌبدأ بعالٌة حل الاشكلات ان خلال إمارة التساؤلات حولها. 14

 16 ارتفع 1.01 2.98 ٌشجع التدرٌسٌٌن فً المسم على تحال الاخاطرة. 15

 13 ارتفع 0.93 3.11 دة المدرة على حل الاشكلات.ٌرسم الرؤى لزٌا 16

 3.28 الاعدل العام للاتوسطات الحسابٌة

 0.93 الاعدل العام للانحرافات الاعٌارٌة

  

 سموكيات القيادة المنغمقة-7
يتابع  "( 2لبحع أف الفقرة )ي  و القيادة البارعة قطبي القطب الآخر مف  سموكيات القيادة المنغمقةيمثل      
قد حازت عمى أعمى المتوسطات الحسابية بقيمة  إلتزام التدريسيين في القسم بالقواعد والاجراءات" مدى

وتناسق فضلًب عف وىذا يبيف أىمية نسبية عالية لمفقرة ( 0.83نحراؼ معيارؼ بمغ )ا  ( و 4.06بمغت )
. وحصمت اتوسطووقع مستوػ الإجابة ضمف فئة "مرتفع" بيف فئات المتتجاىيا،  دراسةإجابات عينة ال
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عمى أدنى متوسط  نجاز الأعمال ضمن المدة المحددة"يمارس الضغوط عمى التدريسيين لإ  "( 5الفقرة )
نحراؼ معيارؼ بمغ إ، مع دراسةض أىميتيا النسبية لدػ عينة النخفاإ( الذؼ يبيف 3.47حسابي بقيمة )

ا ووقع مستوػ الإجابة ضمف فئة إتساؽ إجابات أفراد العينة تجاه ىذه الفقرة، كم ذلؾ يظيرو ( 1.04)
مع  وضمف فئة "مرتفع" مف فئات المتوسطات، (3.82"مرتفع". وبمغ المعدؿ العاـ لمتوسطات الفقرات )

بيف قطبي ( 1نت الأىمية النسبية ليذا القطب بالترتيب )ا(. وك0.86نحراؼ معيارؼ عاـ بمغت قيمتو )إ
( وىي أدنى إجابة وكما 1( و)5تراوحت الإجابات بيف)، و (22) جدوؿالكما في  سموكيات القيادة البارعة

 (.21) في الجدوؿ

  (21جدوؿ )

جابة والأىمية النسبية مع أقصى وأدنى إجابة لقطب القيادة البارعة والإنحرافات المعيارية ومستوػ الإالمتوسطات الحسابية 
 (N=287)نغمقة سموكيات القيادة الم

 .M S.D الفقرة ت
مستوى 
 الاجابة

مية الأه
 النسبية

 2 ارتفع 0.81 4.05 ٌعال على توزٌع الاهام على التدرٌسٌٌن فً المسم. 1

 1 ارتفع 0.83 4.06 ٌتابع ادى إالتزام التدرٌسٌٌن فً المسم بالمواعد والاجراءات. 2

 4 ارتفع 0.86 3.90 ٌحدد ولت إنجاز الاهام. 3

 8 ارتفع 0.88 3.75 .ٌضع لواعد وإجراءات إنجاز الأعاال والاهام الاختلفة 4

5 
 ٌاارس الضغوط على التدرٌسٌٌن لإنجاز الأعاال ضان الادة

 الاحددة.
 11 ارتفع 1.04 3.47

 7 ارتفع 0.83 3.83 ٌعال على ارالبة تنفٌذ الأهداف الخاصة بالمسم. 6

 10 ارتفع 0.97 3.60 ٌحاسب على الأخطاء التً لد تحصل أمناء العال. 7

 9 ارتفع 0.77 3.75 اق الأعاال الامترح تنفٌذها.ٌحرص على تحدٌد نط 8

 5 ارتفع 0.80 3.85 ٌتاسن بتنفٌذ الخطط الدراسٌة الاوضوعة اسبماً. 9

 6 ارتفع 0.89 3.83 ٌتخذ الاجراءات التصحٌحٌة الاناسبة فً حالة حدوث الأخطاء. 11

 3 ارتفع 0.81 3.92 ٌولً الإهتاام للإنجاز الانتظم للخطط والاهام الارسواة. 11

 3.82 الاعدل العام للاتوسطات الحسابٌة

 0.86 الاعدل العام للانحرافات الاعٌارٌة
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 .والمعدؿ العاـ لممتغير ( الأىمية النسبية لأقطاب القيادة البارعة21كما ويوضح الجدوؿ )

 ( الأىمية النسبية لأقطاب القيادة البارعة.21جدوؿ )

مية النسبيةالأه M أقطاب القيادة البارعة ت  

 2 3.28 السموكيات المنفتحة ٔ

 1 3.82 السموكيات المنغمقة ٕ

 3.55 المعدؿ العاـ لمقيادة البارعة

أف ىذا النمط موجود لدػ  يشير الى 3.55البالغ ويلبحع اف المعدؿ العاـ لمتغير القيادة البارعة      
 ع.في كميات جامعة القادسية وبمستوػ مرتفالتعميمية القيادات 

 المدركة الكفاءة الذاتية  -غير الوسيط نياً: المتاث

أثق "( 8أف الفقرة ) (23) يظير الجدوؿ ،المدركة ما يتعمق بالمتغير الوسيط الكفاءة الذاتية في    
قد حصمت عمى متوسط حسابي ىو الأعمى بقيمة  بقدرتي عمى تنفيذ البرامج والخطط العممية الجديدة"

نحراؼ معيارؼ بقيمة إ، وبضمف مستوػ إجابة "مرتفع" لأعمى في الأىمية النسبية( لتكوف الفقرة ا4.13)
لدي ما يكفي من ( "6في حيف نالت الفقرة ) .تساؽ إجابات العينة تجاه الفقرةإ( مما يشير الى 0.63)
غ بم اً حسابياً متوسط جتماعية لإيجاد الداعمين لتنفيذ الأفكار الجديدة التي أقترحيا"تصالات الإالإ 
 تساؽإعمى أيضاً دؿ ي( ومستوػ إجابة "مرتفع" و 0.90نحراؼ معيارؼ بقيمة )إ( وىو الأدنى مع 3.64)

نحراؼ والإوىو ضمف فئة "مرتفع"، ( 4.00ف المتوسط العاـ )اأفراد العينة حوؿ الفقرة. وك إجابات
  إجابة. ( كأدنى1( كأقصى إجابة و )5وتراوحت الإجابات بيف )كما (، 0.71المعيارؼ العاـ )
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 (23جدوؿ )

جابة والأىمية النسبية مع أقصى وأدنى إجابة ة ومستوػ الإالمتوسطات الحسابية والإنحرافات المعياري
 (N=287) المدركة ر الوسيط الكفاءة الذاتيةلممتغي

 .M S.D الفقرة ت
مستوى 
 الاجابة

الأهمية 
 النسبية

 9 ارتفع 0.73 3.92 تولٌد الأفكار الجدٌدة.أشعر بأننً فاعل فً  1

 2 ارتفع 0.68 4.12 لدي الممة بمدرتً على حل الاشكلات بطرٌمة ابتكرة. 2

 7 ارتفع 0.66 3.99 أاتلن الاوهبة لاواصلة تطوٌر أفكار الآخرٌن. 3

 8 ارتفع 0.74 3.94 أاتلن الاوهبة لجعل الآخرٌن ٌتحاسون لتمدٌم الأفكار الجدٌدة. 4

 3 ارتفع 0.72 4.09 لدي الممة بمدرتً على إلناع الآخرٌن بفائدة الافكار الجدٌدة.  5

6 
لدي اا ٌكفً ان الاتصالات الاجتااعٌة لإٌجاد الداعاٌن لتنفٌذ 

 الأفكار الجدٌدة التً ألترحها.
 10 ارتفع 0.90 3.64

عارتف 0.66 4.09 لدي الممة بمدرتً على تنفٌذ طرائك جدٌدة فً العال. 7  4 

 1 ارتفع 0.63 4.13 أمك بمدرتً على تنفٌذ البرااج والخطط العلاٌة الجدٌدة. 8

 6 ارتفع 0.65 4.05 أشعر اننً فاعل فً تبنً طرائك جدٌدة فً العال. 9

 5 ارتفع 0.68 4.06 أشعر اننً جٌد فً تبنً برااج جدٌدة فً العال. 11

 4.00 الاعدل العام للاتوسطات الحسابٌة

 0.71 العام للانحرافات الاعٌارٌةالاعدل 

عضاء الييئة الى أف أ  (4.00)البالغ  المدركةويشير مقدار المعدؿ العاـ لمتغير الكفاءة الذاتية      
 التدريسية يجدوف في انفسيـ الكفاءة الذاتية وبمستوػ عاؿ  لتقديـ الاداء المطموب.

 الإبداعي سموكال –اً: المتغير المعتمد ثالث

ستثمارؼ( ويتفرع كل الإبداعي الإ سموؾالستكشافي ، الإبداعي الإ سموؾالعديف رئيسييف ىما )ل ب  ويشم    
 عد وكالآتي:عديف فرعييف، وسنستعرض الوصف الإحصائي الخاص بكل ب  واحد منيما الى ب  

 عدين فرعيين ىما:ستكشافي _ ويتكون من ب  بداعي الإسموك الإال -3
لمفاىيم والرؤى أبقى مطمعاً عمى ا "( 4( أف الفقرة )24: يبيف الجدوؿ )ستكشاف الفرصةإ - أ

( مع 3.10بقيمة وصمت الى ) حسابي قد أحرزت أعمى متوسط ن الميني"االحديثة في الميد
 حيث وقعفراد العينة تجاه الفقرة، أتساؽ اجابات إدؿ عمى ىذا ي(، و 0.74نحراؼ معيارؼ بمغ )إ

. في حيف حصمت الفقرة المتوسطات الحسابية مف جدوؿ فئات "عتدؿضمف فئة "ممستوػ الإجابة 
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عمى متوسط حسابي ىو الأقل بينيا  أطمع عمى ىيكل وعمميات الكمية وأنشطتيا باستمرار""( 1)
حوؿ  دراسةيشير الى تناسق إجابات عينة ال( و 0.79نحراؼ معيارؼ بمغ )إ( وب2.84بقيمة )

" رتفع"ممف فئة ض (3.97المعدؿ العاـ )بمغ كما و  ".عتدؿضمف فئة "م والتي كاف مستواىا، فقرةال
ىمية النسبية  ترتيب الأ ليكوف (، 0.77نحراؼ المعيارؼ العاـ )والإ مف فئات المتوسطات الحسابية،

، أما (28جدوؿ )الكما يبيف  بداعيمسموؾ الإلبعاد الفرعية الأربعة ( بيف الأ4عد الفرعي )ليذا الب  
 ( كأدنى قيمة.1ة و)( كأقصى قيم5جابات فقد تراوحت بيف )الإ

 (24جدوؿ )
جابة والأىمية النسبية مع أقصى وأدنى إجابة لب عد والأنحرافات المعيارية ومستوػ الإالمتوسطات الحسابية 

 (N= 287إستكشاؼ الفرصة )

 .M S.D الفقرة ت
مستوى 
 الاجابة

الأهمية 
 النسبية

 5 ارتفع 0.79 2.84 أطلع على هٌكل وعالٌات الكلٌة وأنشطتها باستارار. 1

2 
أتبادل الأفكار اع الطلبة وزالاء العال حول التطورات التً 

 تحصل فً الكلٌة.
 2 ارتفع 0.73 3.05

 3 ارتفع 0.73 2.98 أحرص على اتابعة التطورات داخل الكلٌة بشكل استار. 3

 1 ارتفع 0.74 3.10 أبمى اطلعاً على الافاهٌم والرؤى الحدٌمة فً الاٌدان الاهنً. 4

 4 ارتفع 0.85 2.89 أتُابع التطورات التً تحصل فً الاؤسسات التعلٌاٌة الاخرى. 5

 2.97 الاعدل العام للاتوسطات الحسابٌة  

 0.77 الاعدل العام للانحرافات الاعٌارٌة  

 

قترح التحسينات الضرورية عمى الأفكار "أ( 6( أف الفقرة )25الجدوؿ ) يوضح: توليد الفكرة  - ب
نحراؼ معيارؼ بمغ إ( وىو الأعمى وعمى 3.18) حسابي حصمت عمى متوسطقد  المطروحة"

( 5". وحصمت الفقرة )عتدؿ"م . ومستوػ إجابةدراسةيدؿ عمى تناسق إجابات عينة ال ( مما0.70)
عمى أدنى متوسط بقيمة "غالباً ما أطرح التساؤلات الجوىرية ذات الصمة بالمشكمة المطروحة" 

 حيث كافلفقرة، جابات حوؿ انسجاـ الإإظير مما ي   (0.72معيارؼ )نحراؼ إ( وعمى 3.00تبمغ )
 وىو ضمف فئة "معتدؿ"، (3.07الفقرات ) اتف المعدؿ العاـ لمتوسطا". وكعتدؿمستوػ الإجابة "م

 بيف باقي أبعاد( 3عد )بمغت الأىمية النسبية ليذا الب  كما (، 0.74نحراؼ المعيارؼ العاـ )والإ
 ( كأدنى إجابة.1( أقصى إجابة و)5، وتراوحت الإجابات بيف )(28) المتغير كما في الجدوؿ
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 (25جدوؿ )

جابة والأىمية النسبية مع أقصى وأدنى إجابة لبعد توليد الفكرة حرافات المعيارية ومستوػ الإالمتوسطات الحسابية والإن
N)=287) 

 .M S.D الفقرة ت
مستوى 
 الاجابة

الأهمية 

 النسبية

 2 ارتفع 0.73 3.10 ً حول الاشكلة الاطروحة.أبُدي رأًٌ الشخص 1

 4 ارتفع 0.73 3.04 أنتمد الاعتمدات السائدة بطرٌمة اوضوعٌة. 2

 5 ارتفع 0.78 3.02 أحُدد الاشٌاء التً ٌتوجب تغٌٌرها اباشرةً. 3

 3 ارتفع 0.79 3.09 أعُبر عن رأًٌ حول الأفكار الجدٌدة بحرٌة. 4

5 
الجوهرٌة ذات الصلة بالاشكلة غالباً اا أطرح التساؤلات 

 الاطروحة.
 6 ارتفع 0.72 3.00

 1 ارتفع 0.70 3.18 الترح التحسٌنات الضرورٌة على الأفكار الاطروحة. 6

 3.07 الاعدل العام للاتوسطات الحسابٌة

 0.74 الاعدل العام للانحرافات الاعٌارٌة

 

 كالآتي: عدين ستثماري _ ويتضمن ب  بداعي الإالإ سموكال -7
"أضع الخطط ( 5عد الفرعي أف الفقرة )حصائي ليذا الب  يظير الوصف الإ الترويج لمفكرة: - أ

( وىو 3.93بقيمة ) اً حسابياً قد نالت متوسط المسبقة لنقل الفكرة الجديدة الى حيز التنفيذ"
تساؽ إجابات أفراد العينة حوؿ الفقرة، إ( مما يدؿ عمى 0.72نحراؼ معيارؼ بمغ )إالأعمى وعمى 

"أ روج للأفكار ( 3ف مستوػ الإجابة "مرتفع". أما أدنى المتوسطات فقد حصمت عميو الفقرة )وضم
ف انحراؼ المعيارؼ فك(، أما الإ3.61وبقيمة بمغت ) الجديدة لدى رئيس القسم لكسب دعمو"

عد عمى مستوػ إجابة "مرتفع". كما وحصل الب  مع ( مما يبيف تناسق الإجابات حوؿ الفقرة، 0.99)
ف ترتيب الأىمية ا(، وك0.81نحراؼ معيارؼ )إومعدؿ ضمف فئة "مرتفع"، ( 3.80عاـ ) معدؿ

( 1( و)5، كما وتراوحت الإجابات بيف أقصى قيمة )(28)كما في الجدوؿ  (2النسبية لمبعد )
 (. 26كأدنى إجابة كما في الجدوؿ )
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 (26جدوؿ )
لإجابة والأىمية النسبية مع أقصى وأدنى إجابة لبعد المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ومستوػ ا
 (N)=287الترويج لمفكرة 

 .M S.D الفقرة ت
مستوى 
 الاجابة

الأهمية 
 النسبية

1 
أحُدد الأشخاص الأساسٌٌن الذٌن ٌانحون الاوافمات والاوارد 

 الضرورٌة ان أجل تنفٌذ أفكاري.
 4 ارتمع 0.79 3.77

2 
الزالاء للتروٌج للافكار الجدٌدة لكسب أوُظف علالاتً الإجتااعٌة اع 

 تأٌٌدهم.
فعارت 0.83 3.77  3 

 5 ارتفع 0.99 3.61 أرُوج للأفكار الجدٌدة لدى رئٌس المسم لكسب دعاه. 3

 2 ارتفع 0.71 3.91 أرُوج لتطبٌك الحلول الجدٌدة فً سٌاق العال. 4

 1 ارتفع 0.72 3.93 أضع الخطط الاسبمة لنمل الفكرة الجدٌدة الى حٌز التنفٌذ. 5

 3.80 الاعدل العام للاتوسطات الحسابٌة

 0.81 الاعدل العام للانحرافات الاعٌارٌة

 

"أ حاول إشراك زملاء ( 3نت لمفقرة )اعمى المتوسطات كأ ( أف 27ظير جدوؿ ): ي  تنفيذ الفكرة - ب
ير الى ( وىذا يش0.74) معيارؼ  ( مع أنحراؼ4.00فبمغ )العمل في تنفيذ الحمول المقترحة" 

نسجاـ في إجابات أفراد العينة عف الفقرة، كما أف مستوػ الإجابة ضمف فئة "مرتفع". أما أدنى إ
فكار وأ طمِع زملائي عمى "أرفع التقارير عن التقدم الحاصل في تنفيذ الأ( 1ف لمفقرة )امتوسط فك

نو  (3.60وقيمتو )ىذا التقدم باستمرار"  سجاـ إنؿ ذلؾ عمى ( ويد0.86حراؼ معيارؼ لمفقرة بمغ )ا 
عد تجاه الفقرة، ومستوػ الإجابة يقع ضمف فئة "مرتفع". ونجد أف الب   دراسةالإجابات مف عينة ال

 بذلؾ تكوف (، و 0.75نحراؼ معيارؼ )إ( وعمى 3.87الرابع قد حصل عمى معدؿ عاـ بمغ )
 دنى قيمة.( كأ1( كأقصى قيمة و)5( كما وتراوحت الإجابات بيف )1عد )الأىمية النسبية لمب  

 

 

 

 

 



111 
 

  (27جدوؿ )

المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ومستوػ الإجابة والأىمية النسبية مع أقصى وأدنى إجابة لب عد 
 (N=287)تنفيذ الفكرة 

 .M S.D الفقرة ت
مستوى 
 الاجابة

الأهمية 
 النسبية

1 
ً أرفع التمارٌر عن التمدم الحاصل فً تنفٌذ الافكار وأطُلِع زالائ

 على هذا التمدم باستارار.
 5 ارتفع 0.86 3.60

2 
أعال على إلناع الآخرٌن بأهاٌة النتائج الاترتبة على الفكرة 

 الجدٌدة أو الحل الامترح.
 4 ارتفع 0.72 3.89

 1 ارتفع 0.74 4.00 أحُاول إشران زالاء العال فً تنفٌذ الحلول الامترحة. 3

4 
ى العٌوب عند وضع الفكرة أختبر الحلول الاُطوّرة للتعرف عل

 الجدٌدة اوضع التنفٌذ.
 3 ارتفع 0.74 3.92

5 
أسعى الى تحلٌل الحلول الاطورة لاعرفة التأمٌرات غٌر الارغوبة 

 عند نمل الفكرة الى حٌز التطبٌك.
 2 ارتفع 0.70 3.95

 3.87 الاعدل العام للاتوسطات الحسابٌة

 0.75 الاعدل العام للانحرافات الاعٌارٌة

 

مما يدؿ عمى أف أعضاء الييئة التدريسية يظيروف سموكيات العمل  (3.43)وقد بمغ المعدؿ العاـ لممتغير 
 والمعدؿ العاـ ( الأىمية النسبية للؤبعاد الفرعية الأربعة28) ويمخص الجدوؿالابداعي وبمستوػ مرتفع. 

 الإبداعي وكما ورد سالفاً. لمسموؾ

 فرعية ال هبعادوالمتوسطات العامة لأدؿ العاـ لممتغير السموؾ الابداعي والمع( الأىمية النسبية 28جدوؿ )

 الأهمية النسبية M الإبداعي سموكالأبعاد  ت

 الإبداعي الإستكشافي سموؾال
 4 2.97 إستكشاؼ الفرصة  1

 3 3.07 توليد الفكرة  2

 الإبداعي الإستثمارؼ  وؾسمال
 2 3.80 الترويج لمفكرة  3

 1 3.87 رةتنفيذ الفك  4

 3.43 الابداعي المعدؿ العاـ لمسموؾ
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 المبحث الثالث
 إختبار الفرضيات

وسػػيط  متغيػػر   نمػػوذج  ايمثػػل فػػي الواقػػع الدراسػػة الفرضػػي الػػذؼ  يتطػػرؽ ىػػذا المبحػػث لإختبػػار مخطػػط     
(Mediated variable model) أنػػواع مػػف المتغيػػرات ىػػي المتغيػػر المسػػتقل )القيػػادة  ةلأنػػو يضػػـ ثلبثػػ

بػداعي(. ولغػرض إختبػار سػموؾ الإال( والمتغيػر المعتمػد )المدركػة البارعة( والمتغير الوسيط )الكفاءة الذاتيػة
حصػػائية المناسػػبة دوات الإالفرضػػيات والعمػػل عمػػى التحقػػق مػػف مصػػداقيتيا فقػػد قامػػت الباحثػػة بإسػػتخداـ الأ

ختبػػػار  (Pearson)بػػػاط البسػػػيط رتإسػػػتخداـ معامػػػل الإبرتبػػػاط بػػػيف متغيػػػرات الدراسػػػة ختبػػػار علبقػػػة الإلإ وا 
 قػدمعادلػة النمذجػة الييكميػة. و  ا عتمػادو إسػتخداـ تحميػل المسػار بالتأثيرات المباشػرة والتػأثيرات غيػر المباشػرة 

 رتبػػاط والثػػاني يتنػػاوؿفرضػػيات الإ إختبػػار وؿ يتنػػاوؿالأ وانػػبجثػػلبث مػػى عتقسػػيـ المبحػػث  ت الباحثػػةرتػػأإ
 : لآتياوكفرضيات التبايف  إختبار يعرض الثالثو غير المباشرة فرضيات التأثير المباشرة و  إختبار

 رتباط إختبار فرضيات الإ  :ولاً أ
ولى والثانية والثالثة الرئيسة الأ اتلإختبار الفرضي (Pearson)رتباط البسيط ت الدراسة معامل الإإعتمد   

 لمتغيػػػػر الوسػػػػيط )الكفػػػػاءة الذاتيػػػػةرتبػػػػاط بػػػػيف المتغيػػػػر المسػػػػتقل )القيػػػػادة البارعػػػػة( واوالمتمثمػػػػة بعلبقػػػػات الإ
رتبػاط البسػيط بػيف دنػاه معػاملبت الإأظير الجػداوؿ فػي ذ ت  إ ،بداعي(الإ سموؾال( والمتغير المعتمد )المدركة

يضػاً الػى حجػـ العينػة أف ىػذه الجػداوؿ تشػير إبعاد ىذه المتغيػرات. وقبػل الػدخوؿ فػي إختبػار الفرضػيات فػأ
الػػػى إختبػػػار معنويػػػة معامػػػل  فػػػي الجػػػدوؿ (.Sig)مختصػػػر يشػػػير و . (tailed-2)ونػػػوع الإختبػػػار  (287)

علبمػة  تذا وجػدإظيػر قيميػا. فػي   ة مػف غيػر أفْ يػالمحسػوبة مػع الجدول (t)الارتباط مف خلبؿ مقارنػة قيمػة 
ة. ويػػتـ الحكػػـ عمػػى يػػكبػػر مػػف الجدولأالمحسػػوبة  (t)ف ىػػذا يعنػػي أف قيمػػة إرتبػػاط فػػعمػػى معامػػل الإ (**)

 : (29)في الجدوؿ  اموك (Choudhury, 2009)رتباط في ضوء قاعدة مقدار قوة معامل الإ
 حجـ معامل الارتباط وتفسيره (29جدوؿ )

 التفسير حجم معامل الارتباط

+0.5   to   + 1.0 علاقت ايجببيت قىيت 

+0.3    to  + 0.5 علاقت ايجببيت معتذلت 

+0.1    to   + 0.3 علاقت ايجببيت ضعيفت 

–0.1    to   + 0.1   لا تىجذ علاقت او ضعيفت جذا 

-0.3    to   – 0.1  علاقت سلبيت ضعيفت 

-0.5    to   – 0.3 علاقت سلبيت معتذلت 

- 1.0    to   – 0.5 علاقت سلبيت قىيت 

Source: Choudhury (2009) 
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 ولىالفرضية الرئيسة الأ  
ري بطبيعة سموكيات القيادة البارعة التي و الإستكشافي والإستثماالإبداعي بب عدي )يرتبط السموك    

يو السموك الابداعي بب عديمارسيا القادة. وتعني إحصائياً وجود علاقة إرتباط ذات دلالة معنوية بين 
 ف:نيا تنبثق فرضيتاف فرعيتاوع ، الاستكشافي والاستثماري وسموكيات القيادة البارعة(

الاستكشــافي  وعديــبب   بـداعيســموك الإال بــين وذات دلالــة معنويـة رتبـاط موجبــةإتوجـد علاقــة  .3-3
 .سموكيات القيادة المنفتحة والإستثماري 

( وذات دلالػػػة 0.50كبػػػر مػػػف أيجابيػػػة وقويػػػة )قيمتيػػػا إرتبػػػاط إأف ىنالػػػؾ علبقػػػة  (30)يظيػػػر الجػػػدوؿ     
يمة ستكشافي. وقد بمغت قعد سموؾ العمل الإب  بيف سموكيات القيادة المنفتحة و  (0.01)معنوية عند مستوػ 

لصػحة الفرضػية الفرعيػة  اً . وتظيػر ىػذه النتيجػة دعمػ(0.613)عػديف رتباط البسيط بػيف ىػذيف الب  معامل الإ
( وذات دلالػػػة 0.30قػػػل مػػػف أيجابيػػػة وضػػػعيفة )قيمتيػػػا إرتبػػػاط إ(. كمػػػا يبػػػيف الجػػػدوؿ وجػػػود علبقػػػة ٔ-ٔ)

ذ بمغػت إسػتثمارؼ. بداعي الإالإ سموؾاليات القيادة المنفتحة و بيف متغير سموك (0.05)معنوية عند مستوػ 
 .(0.130)رتباط البسيط بينيما قيمة معامل الإ

 بداعيالإ سموؾالسموكيات القيادة المنفتحة و  بيف الارتباطمعامل  (30)جدوؿ 
 النتيجة العينة المعنوية الارتباط معامل المتغير المعتمد المتغير المستقل
سموكيات القيادة 

 المنفتحة
 تدعـ 287 0.000 ** 0.613 ستكشافيالا الابداعي سموؾال
 تدعـ 287 0.019 * 0.130 الابداعي الاستثمارؼ  سموؾل

*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
الإستكشــافي  يــوببعد بـداعيســموك الإالبــين  وذات دلالــة معنويـة توجـد علاقــة ارتبـاط موجبــة .3-7

 .نغمقةسموكيات القيادة الم والإستثماري 
لقيادة المنغمقة ولكنيا ضعيفة بيف سموكيات ا يجابيةإرتباط إأف ىنالؾ علبقة  (31)مف الجدوؿ  يلبحع    

. كمػػا (0.05)وىػػي ذات دلالػػة معنويػػة عنػػد مسػػتوػ  ((0.137 لإبػػداعي الاستكشػػافي بمغػػتوسػػموؾ العمػػل ا
ت دلالػػػة معنويػػػة عنػػػد مسػػػتوػ ( وذا0.50كبػػػر مػػػف أ)قيمتيػػػا الجػػػدوؿ المػػػذكور وجػػػود علبقػػػة إيجابيػػػة  فبػػػيّ 

بمغػػػت قيمػػػة معامػػػل  إذسػػػتثمارؼ. بػػػداعي الإسػػػموؾ العمػػػل الإب عػػػد بػػػيف سػػػموكيات القيػػػادة المنغمقػػػة و  (0.01)
 .(ٕ-ٔلصحة الفرضية الفرعية ) اً النتيجة دعم تقدـ ىذه. و (0.601)ىذيف الب عديف  رتباط البسيط بيفالإ
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 بداعيسموؾ الإاليادة المنغمقة و معامل الارتباط بيف سموكيات الق (31)جدوؿ 
 النتيجة العينة المعنوية معامل الارتباط المتغير المعتمد المتغير المستقل
سموكيات القيادة 

 المنغمقة
 تدعـ 287 0.020 * 0.137 الابداعي الاستكشافي سموؾال
 تدعـ 287 0.000 **0.601 الابداعي الاستثمارؼ  سموؾال

**  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 الفرضية الرئيسة الثانية

من قبل  المدركة الذاتيةو الإستكشافي والإستثماري بمستوى الكفاءة الإبداعي بب عدي )يرتبط السموك    
الإبداعي  ذات دلالة معنوية بين السموك أعضاء الييئة التدريسية. ويعني إحصائياً وجود علاقة إرتباط

،  من قبل أعضاء الييئة التدريسية( المدركة ي ومستوى الكفاءة الذاتيةو الإستكشافي والإستثمار ب عديب
 ف:وتنبثق عنيا فرضيتاف فرعيتا

 الإستكشافي بداعيالإ سموكالين ب وذات دلالة معنوية رتباط موجبةإتوجد علاقة . 7-3   
 .ةلأعضاء الييئة التدريسي المدركة الكفاءة الذاتيةو             
رتبػػػاط ايجابيػػػة وقويػػػة وذات دلالػػػة معنويػػػة عنػػػد مسػػػتوػ إأف ىنالػػػؾ علبقػػػة  (32)الجػػػدوؿ  مػػػف تبػػػيفي    

رتبػاط البسػيط ذ بمغػت قيمػة معامػل الإإستكشػافي. بػداعي الإالإ سػموؾالو  بيف متغير الكفاءة الذاتيػة (0.01)
 .ٔ-ٕ. وتدعـ ىذه النتيجة صحة الفرضية الفرعية (0.454)عديف بيف ىذيف الب  

 

  المدركة الكفاءة الذاتيةو  الإستكشافي بداعيالإ ؾسمو الرتباط بيف متغير معامل الإ (32)جدوؿ 
 النتيجة العينة المعنوية معامل الارتباط المتغير المستقل المتغير الوسيط

 تدعم 287 0.000 **0.454 الابداعي الاستكشافي السموؾ  الادركة الكفاءة الذاتٌة

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

 
 الإستثماري  بداعيالإ سموكالبين  وذات دلالة معنوية رتباط موجبةإتوجد علاقة . 7-7    

 .لأعضاء الييئة التدريسية المدركة الكفاءة الذاتيةو              
( وذات دلالة معنوية 0.30بر مف كأيجابية ومعتدلة )قيمتيا إرتباط إوجود علبقة  (33)يبيف الجدوؿ و     

ذ بمغػػػت قيمػػػة إسػػػتثمارؼ. بػػػداعي الإالإ سػػػموؾالو  المدركػػػة يف متغيػػػر الكفػػػاءة الذاتيػػػةبػػػ (0.01)عنػػػد مسػػػتوػ 
 .ٕ-ٕ. وتدعـ ىذه النتيجة صحة الفرضية الفرعية (0.409)رتباط البسيط بينيما معامل الإ
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 المدركة الكفاءة الذاتيةثمارؼ و الإبداعي الإست السموؾ( معامل الإرتباط بيف 33) جدوؿ
 النتيجة العينة المعنوية معامل الارتباط المتغير المستقل المتغير الوسيط

 تدعم 287 0.003 **0.409 الابداعي الاستثمارؼ  السموؾ كفاءة الذاتٌةال

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

     
 ةثلالفرضية الرئيسة الثا

البارعة  القيادة سموكيات بطبيعة التدريسية الييئة لأعضاء المدركة الذاتية الكفاءة مستوى  يرتبط)    
 معنوية دلالة ذات إرتباط علاقة بوجود إحصائياً  عنيا ويعبر. القادة يمارسيا التي المنفتحة والمنغمقة

 تنبثق نياوع، (البارعة القيادة وسموكيات التدريسية الييئة لأعضاء المدركة الذاتية الكفاءة بين
 .ففرعيتا ففرضيتا
 لأعضاء الييئة المدركة الذاتية . توجد علاقة إرتباط موجبة وذات دلالة معنوية بين الكفاءة1-3     

 .وسموكيات القيادة البارعة المنفتحة التدريسية            
( وذات 0.30كبػػر مػػف أدلػػة )قيمتيػػا يجابيػػة ومعتإرتبػػاط إأف ىنالػػؾ علبقػػة  (34)الجػػدوؿ  يلبحػػع مػػف    

ذ بمغػػت قيمػػة معامػػل إ ،الذاتيػػةبػػيف سػػموكيات القيػػادة المنفتحػػة والكفػػاءة  (0.01)دلالػػة معنويػػة عنػػد مسػػتوػ 
 .ٔ-ٖ. وتدعـ ىذه النتيجة صحة الفرضية الفرعية (0.341)الارتباط البسيط بيف ىذيف البعديف 

 

  المنفتحة القيادة البارعةسموكيات و  المدركة يةالكفاءة الذاتمعامل الارتباط بيف  (34)جدوؿ  
 النتيجة العينة المعنوية معامل الارتباط المتغير المستقل المتغير الوسيط

 تدعم 287 0.000 **0.341 سموكيات القيادة المنفتحة الادركة الكفاءة الذاتٌة

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

لأعضاء الييئة  المدركة الذاتية . توجد علاقة إرتباط موجبة وذات دلالة معنوية بين الكفاءة1-7    
 .سموكيات القيادة البارعة المنغمقةو  التدريسية

( وذات دلالػة 0.30كبػر مػف أيجابيػة ومعتدلػة )قيمتيػا إرتبػاط إوجػود علبقػة  (35)الجدوؿ  ظير فييو     
ذ بمغػػت قيمػػة إ. المدركػػة لمنغمقػػة والكفػػاءة الذاتيػػةيف سػػموكيات القيػػادة ابػػ (0.01) عنػػد معنويػػة عنػػد مسػػتوػ 

 .ٕ-ٖصحة الفرضية الفرعية  قيمة. وتدعـ ىذه ال(0.316)عديف رتباط البسيط بيف ىذيف الب  معامل الإ
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  المنغمقة القيادة البارعةسموكيات و  المدركة الكفاءة الذاتيةمعامل الارتباط بيف  (35)جدوؿ  
 النتيجة العينة المعنوية معامل الارتباط المتغير المستقل ر الوسيطالمتغي

 تدعم 287 0.000 **0.316 سموكيات القيادة المنغمقة الادركة الكفاءة الذاتٌة

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

 
 نياً. فرضيات التأثيراث

 سيم سموكيات القيادة البارعة التي يمارسيا القائد في تعزيزت  )عة رابالفرضية الرئيسة ال            
 ف:وعنيا تنبثق فرضيتاف فرعيتا (سموك الابداعي لأعضاء الييئة التدريسيةال      

 بداعيسموك الإال في تعزيزوالمنغمقة  المنفتحة القيادة البارعة سموكياتت سيم  .4-3        
 .الاستكشافي               

ســـموكيات القيـــادة المنفتحـــة، )قطبػػػي القيػػػادة البارعػػػة  العلبقػػػة بػػػيف ةالرابعػػػ تتنػػػاوؿ الفرضػػػية الرئيسػػػة     
وتتعمق الفرضية الفرعية الأولى بالعلبقة بيف سموكيات . بداعيسموؾ الإوب عدؼ ( سموكيات القيادة المنغمقة

 دعػـ لمفرضػية الفرعيػةوجػود  (36)دوؿ مف الج لبحعي  الابداعي الاستكشافي، ف لبارعة وب عد السموؾالقيادة ا
ٗ-ٔ (=0.605 , P < 0.01) ؾسػمو الو  والمنغمقػة التػي تخػص العلبقػة بػيف سػموكيات القيػادة المنفتحػة 
 سػموؾالـ فػي زيػادة مسػتوػ يسػأف سػموكيات القيػادة المنفتحػة ت   ىػذه النتيجػة عكػس. وتستكشافيبداعي الإالإ
يظيػػػر و . كمػػػا دراسػػػةه النتيجػػػة جػػػاءت منسػػػجمة مػػػع توقعػػػات ال. وىػػػذدراسػػػةفػػػراد عينػػػة الأستكشػػػافي لػػػدػ الإ

بػداعي سػموؾ الإالحػوؿ العلبقػة بػيف سػموكيات القيػادة المنغمقػة و  ٔ-ٗ نتائج إختبػار الفرضػية (36)الجدوؿ 
يجػػابي فػػي زيػػادة إعػػد سػػموكيات القيػػادة المنغمقػػة سػػيكوف لػػو تػػأثير وتتوقػػع ىػػذه الفرضػػية بػػأف ب   ستكشػػافيالإ

 =0.078)ذ تعرض النتائج  بأف سموكيات القيادة المنغمقػة إ. ستكشافيبداعي الإل الإسموؾ العممستوػ 

, P  0.05)  عنػػد مسػػتوػ لا  ستكشػػافيبػػداعي الإالإ سػػموؾالعػػد ب  يجػػابي ومعنػػوؼ عمػػى إلػػيس ليػػا تػػأثير
. وىػػذا يعنػػي بػػأف ممارسػػة القيػػادات لمسػػموؾ المنغمػػق سػػوؼ لػػف يكػػوف لػػو دور (0.05)ولا مسػػتوػ  (0.01)

 ستكشافي. بداعي الإسموؾ العمل الإيجابي في تعزيز إ
( سموكيات القيادة المنفتحة، سموكيات القيادة المنغمقـة)قطبي القيادة البارعة أف  (36)الجدوؿ  بيفوي    
يعػػػود  (0.61)و ستكشػػػافيبػػػداعي الإسػػػموؾ الإالعػػػد مػػػف التغييػػػر الحاصػػػل فػػػي ب   (0.39)سػػػيـ فػػػي تفسػػػير ت  

عمػى وجػود  (F = 87.73, P < 0.01)تؤكػد قيمػة و ر داخمػة فػي النمػوذج. كمػا خػرػ غيػأ  لتػدخل عوامػل 
 ذلػؾ. وفي ضوء القيادة البارعةمف خلبؿ مفيوـ  ستكشافيبداعي الإالإ سموؾالالدلالة المعنوية في تفسير 

 .ةرابعتجاه الفرضية الرئيسة ال دعـأوؿ ف ىذه النتيجة تقدـ إف
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 ٔ-ٗرعية الف ةنتائج إختبار الفرضي (36)جدوؿ 
 B T Sig. R 2 F المتغير المستقل المتغير المعتمد

 بداعًسلون الإ
 الإستكشافً

 0.000 12.91 **0.605 سموكيات القيادة المنفتحة
0.39 87.73** 

 0.098 1.695 *0.078 سموكيات القيادة المنغمقة
**  is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

الإبداعي السموك تعزيز في والمنغمقة المنفتحة البارعة القيادة سموكيات ت سيم. 4-7  
 .الاستثماري                 

التػي تخػص  (=0.108 , P < 0.05) ٕ-ٗ دعػـ لمفرضػية الفرعيػةوجػود  (37)يتبػيف مػف الجػدوؿ     
أف سػػػموكيات  ىػػػذه النتيجػػػة قػػػدـ. وتسػػػتثمارؼ بػػػداعي الإسػػػموؾ الإالالعلبقػػػة بػػػيف سػػػموكيات القيػػػادة المنفتحػػػة و 

عينػة. وىػذه الفػراد أستثمارؼ ولكف بمستوػ منخفض لدػ سموؾ الإاليـ في زيادة مستوػ سالقيادة المنفتحة ت  
-ٗالفرعيػة  نتائج إختبػار الفرضػية (38)الجدوؿ  يعرض. كما دراسةالنتيجة جاءت متطابقة مع توقعات ال

عػد وتتوقػع ىػذه الفرضػية أف ب   سػتثمارؼ داعي الإبػسػموؾ الإالحوؿ العلبقة بيف سموكيات القيػادة المنغمقػة و  ٕ
ذ تعػرض إ. ستثمارؼ بداعي الإسموؾ الإالمستوػ  رفعيجابي في إسموكيات القيادة المنغمقة سيكوف لو تأثير 

عػد سػموؾ ب  يجػابي ومعنػوؼ عمػى إلػو تػأثير  (=0.591 , P < 0.01)ف سموكيات القيادة المنغمقػة إالنتائج 
. وىػذا يعنػي أف ممارسػة القيػادات لمسػموؾ المنغمػق سػوؼ يكػوف (0.01)مسػتوػ  عنػد ستثمارؼ بداعي الإالإ

 كبر مف سموكيات القيادة المنفتحة. أستثمارؼ بداعي الإسموؾ الإاليجابي في تعزيز إلو دور 
ســموكيات القيــادة المنفتحــة، ســموكيات )قطبػػي القيػػادة البارعػػة أف  (37)الجػػدوؿ  أيضػػاً فػػي لبحػػعوي    

ــادة المن  سػػتثمارؼ بػػداعي الإسػػموؾ الإالعػػد مػػف التغييػػر الحاصػػل فػػي ب   (0.37)سػػيـ فػػي تفسػػير ت  ( غمقــةالقي
 (F = 84.40, P < 0.01)خرػ غير داخمة في النموذج. وكما تؤكػد قيمػة أ  يعود لتدخل عوامل  (0.63)و

ما وم. لبارعةالقيادة امف خلبؿ مفيوـ  ستثمارؼ بداعي الإسموؾ الإالعمى وجود الدلالة المعنوية في تفسير 
 .ةرابعتجاه الفرضية الرئيسة ال الثاني دعـالف ىذه النتيجة تقدـ إتقدـ ف

 ٕ-ٗ الفرعية نتائج إختبار الفرضية(37) جدوؿ 
 B T Sig. R 2 F المتغير المستقل المتغير المعتمد

سلون الابداعً 
 الاستمااري

 0.000 12.91 *0.108 سموكيات القيادة المنفتحة
0.37 84.40** 

 0.098 1.695 **0.591 سموكيات القيادة المنغمقة
**  is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 سيم سموكيات القيادة البارعة التي يمارسيا القائد في تعزيز الكفاءةت  ) خامسةالفرضية الرئيسة ال
 ف:يتاف فرعيتامنيا فرض وتنبثق (لأعضاء الييئة التدريسية المدركة الذاتية    

 الكفاءة في المنفتحة القيادة البارعةسموكيات لدلالة معنوية  تأثير ذاوجد ي. 5-3
 لأعضاء الييئة التدريسية. المدركة الذاتية       
 الكفاءة في المنغمقة القيادة البارعةسموكيات لدلالة معنوية  تأثير ذاوجد ي. 5-7

 دريسية.لأعضاء الييئة الت المدركة الذاتية       
لغرض التعرؼ عمى صػحة  (Multi-Regression Analysis)نحدار المتعدد تـ إستخداـ تحميل الإ    

يػػػتـ وفػػػق ىػػػذا التحميػػػل عمػػػى و  .ةتممػػػة بػػػيف متغيػػػرات الدراسػػػة الثلبثػػػالفرضػػػيات ذات العلبقػػػة بالتػػػأثيرات المح
 :الآتيت المعتمدة، وعمى النحو حد المتغيراأالمتغيرات المستقمة دفعة واحدة ويشاىد تأثيرىا عمى  إدخاؿ
سـموكيات القيـادة المنفتحـة، )قطبػي القيػادة البارعػة  عمػى العلبقػة بػيف خامسػةتركز الفرضية الرئيسة ال    

وجػػود  (38). وكمػػا يظيػػر مػػف خػػلبؿ الجػػدوؿ المدركػػة ومتغيػػر الكفػػاءة الذاتيػػة( ســموكيات القيــادة المنغمقــة
ة التي تخص العلبقة بيف سموكيات القيادة المنفتح (=0.312 , P < 0.01)  ٔ-٘ دعـ لمفرضية الفرعية
يـ فػي خمػق مشػاعر الكفػاءة سػأف سػموكيات القيػادة المنفتحػة ت   ىػذه النتيجػة عكػس. وتومتغير الكفاءة الذاتية

 (38)ظيػر الجػدوؿ . كما ي  دراسة. وىذه النتيجة جاءت متوافقة مع توقعات الدراسةفراد عينة الأالذاتية لدػ 
 المدركػػة حػػوؿ العلبقػػة بػػيف سػػموكيات القيػػادة المنغمقػػة ومتغيػػر الكفػػاءة الذاتيػػة ٕ-٘ ج إختبػػار الفرضػػيةنتػػائ

ي زيػػادة مسػػتوػ الكفػػاءة يجػػابي فػػإعػػد سػػموكيات القيػػادة المنغمقػػة سػػيكوف لػػو تػػأثير وتتنبػػأ ىػػذه الفرضػػية بػػأف ب  
لػو تػػأثير  (=0.296 , P < 0.01)ذ تعػرض النتػائج  بػأف سػموكيات القيػػادة المنغمقػة إ. المدركػة الذاتيػة

. وىذا يعني بأف ممارسة القيػادات (0.01)عند مستوػ  المدركة يجابي ومعنوؼ عمى متغير الكفاءة الذاتيةإ
ولكػػػف بدرجػػػة أقػػػل بالمقارنػػػة مػػػع  فػػػي تعزيػػػز الكفػػػاءة الذاتيػػػةيجػػػابي إلمسػػػموؾ المنغمػػػق سػػػوؼ يكػػػوف لػػػو دور 

 مطابقة لتوقعات الدراسة.  وىذه النتيجة جاءت .السموؾ القيادؼ المنفتح
ســموكيات القيــادة المنفتحــة، ســموكيات القيــادة )قطبػػي القيػػادة البارعػػة أف  (38)الجػػدوؿ  فػػيويلبحػػع     

يعود لتدخل  (0.80)وير الحاصل في متغير الكفاءة الذاتية مف التغ (0.20)في تفسير  افسيمي  ( المنغمقة
عمػى وجػود الدلالػة  (F = 36.17, P < 0.01)د قيمػة خػرػ غيػر داخمػة فػي النمػوذج. وكمػا تؤكػأ  عوامػل 
ف ىػذه النتيجػة إ. وفػي ضػوء مػا تقػدـ فػالقيـادة البارعـةمػف خػلبؿ مفيػوـ  في تفسير الكفاءة الذاتيةالمعنوية 
 ة.خامسسة التجاه الفرضية الرئي كاملبً  اً تقدـ دعم
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 ةخامسئج إختبار الفرضية الرئيسة النتا (38)جدوؿ 
 B T Sig. R 2 F لمتغير المستقلا المتغير الوسيط

 الكفاءة الذاتٌة
 الادركة

 0.000 5.860 **0.312 سموكيات القيادة المنفتحة
0.20 36.17** 

 0.000 5.552 **0.296 سموكيات القيادة المنغمقة
**  is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 ةسادسالفرضية الرئيسة ال

سموك ال في تعزيزبشكل مباشر  ضاء الييئة التدريسيةلأع المدركة الذاتيةالكفاءة  )ت سيم    
 :ومنيا تنبثق فرضيتيف فرعيتيفو الاستكشافي والاستثماري( الابداعي بب عدي

 سموكالعمى  المدركة مكفاءة الذاتيةلنوية دلالة مع ذا مباشر تأثير وجدي. 6-3
 ة التدريسية.لأعضاء الييئ الاستكشافي بداعيالإ       

 سموكالعمى  المدركة مكفاءة الذاتيةلدلالة معنوية  ذا مباشر وجد تأثيري. 6-7
 لأعضاء الييئة التدريسية. الاستثماري  بداعيالإ       

سػموؾ ال)بػداعي بعػاد سػموؾ العمػل الإأو  المدركػة تغيػر الكفػاءة الذاتيػةم بػيف لتأثيرالفرضية اتتناوؿ ىذه     
دعػـ لمفرضػية وجػود  (39)الجػدوؿ  فػي. وكمػا يظيػر ستثمارؼ(بداعي الإسموؾ الإالستكشافي و بداعي الإالإ

سػموؾ الو  المدركػة التػي تخػص العلبقػة بػيف متغيػر الكفػاءة الذاتيػة (=0.454 , P< 0.01) ٔ-ٙ الفرعيػة
بػداعي سػموؾ الإال تعزيػزيـ فػي سػنتيجة الى أف الكفاءة الذاتيػة ت  شير فحوػ ىذه التستكشافي. و بداعي الإالإ
 نتػائج إختبػار الفرضػية (39)الجػدوؿ  بػيف. كمػا يدراسػةنتيجة جاءت مطابقة لتوقعػات ال يستكشافي. وىالإ
سػتثمارؼ وتتنبػأ ىػذه الفرضػية بػداعي الإعد سػموؾ العمػل الإوب   يف متغير الكفاءة الذاتيةحوؿ العلبقة ب ٕ-ٙ

ذ إسػػػتثمارؼ. جػػػابي فػػػي تحسػػػيف مسػػػتوػ العمػػػل الإيإسػػػيكوف لػػػو تػػػأثير  المدركػػػة بػػػأف متغيػػػر الكفػػػاءة الذاتيػػػة
عػد يجػابي ومعنػوؼ عمػى ب  إلػو تػأثير  (=0.409 , P < 0.01) أف متغيػر الكفػاءة الذاتيػةتعػرض النتػائج  

 . أيضاً  وىذه النتيجة جاءت مطابقة لتوقعات الدراسة. (0.01)عند مستوػ  ستثمارؼ بداعي الإالإ سموؾال
مػػف التغييػػر  (0.20)سػػيـ فػػي تفسػػير ي   المدركػػة متغيػػر الكفػػاءة الذاتيػػةأف  (39)الجػػدوؿ ويلبحػػع مػػف     

بػػػداعي سػػػموؾ الإالعػػػد مػػػف التغيػػػر الحاصػػػل فػػػي ب   (0.17)عػػػد سػػػموؾ العمػػػل الاستكشػػػافي والحاصػػػل فػػػي ب  
 F = 60.93, P)تؤكػد قيمػة و خرػ غير داخمة في النموذج. كما أ  يعود لتدخل عوامل والباقي ستثمارؼ الإ

< 0.01; F = 57.24, P < 0.01) مػف بػداعي الإ سػموؾالبعػاد أتفسػير ي عمػى وجػود الدلالػة المعنويػة فػ
تجػػػاه  كػػاملبً  اً دعمػػػ عطػػيف ىػػػذه النتيجػػة تإ. وفػػي ضػػوء مػػػا تقػػدـ فػػالمدركـــة ةيــالكفـــاءة الذاتخػػلبؿ مفيػػوـ 

 سة.سادالفرضية الرئيسة ال
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 سةسادنتائج إختبار الفرضية ال (39)جدوؿ 
المتغير 
 B T Sig. R 2 F عتمدالمتغير الم الوسيط

 الكفاءة الذاتٌة
 الادركة

 ** o.20 60.93 0.000 8.398 **0.454 سموؾ الإبداعي الإستكشافي
 ** 57.24 0.17 0.000 7.566 **0.409  سموؾ الإبداعي الإستثمارؼ 

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

 
 الفرضية الرئيسة السابعة

القيادة البارعة  اءة الذاتية لأعضاء الييئة التدريسية في تعزيز العلاقة بين سموكياتسيم الكفت  )    
، وتعني إحصائياً للأعضاء المدركة بتوسط الكفاءة الذاتية الييئة التدريسية لأعضاءبداعي سموك الإالو 

عي سموك الابداالن سموكيات القيادة البارعة و بيوجود علاقة تأثير غير مباشرة وذات دلالة معنوية 
 ومنيا تنبثق أربع فرضيات فرعية: ( الييئة التدريسية لأعضاء المدركة الذاتية بتوسط الكفاءة

 لأعضاءي الابداعي الإستكشاف سموكال ت سيم سموكيات القيادة المنفتحة في تعزيز. 7-3    
 .لأعضاءل المدركة بتوسط الكفاءة الذاتية بطريقة غير مباشرة الييئة التدريسية           

 لأعضاء القيادة المنفتحة في تعزيز السموك الابداعي الإستثماري  ت سيم سموكيات. 7-7    
 .لأعضاءل المدركة بتوسط الكفاءة الذاتية بطريقة غير مباشرة الييئة التدريسية           

 لأعضاء عزيز السموك الابداعي الإستكشافيت سيم سموكيات القيادة المنغمقة في ت. 7-1    
 .لأعضاءل المدركة بتوسط الكفاءة الذاتية بطريقة غير مباشرة الييئة التدريسية           

 لأعضاء عزيز السموك الابداعي الإستثماري ت سيم سموكيات القيادة المنغمقة في ت .7-4    
 .لأعضاءل المدركة بتوسط الكفاءة الذاتية بطريقة غير مباشرة الييئة التدريسية           

ختبار المعنوية ليذه يتطمب إختبار الفرضية الرئيسة السابعة تحديد مقدار ا     لتأثير غير المباشر وا 
عتمدت الدراسة عمى إستخداـ معادلة النمذجة الييكمية إ الوصوؿ الى ىذه النتائج فقد  جلالتأثيرات. ولأ

الذؼ يعمل عمى تحديد التأثيرات غير المباشرة ومعنويتيا.  (AMOS21)لتحميل المسار بإستخداـ برنامج 
بداعي مف سموؾ الإالبعاد ألمعلبقة بيف القيادة البارعة و  يفالفرضي يفنموذجال افيقدم (8)و  (7) فالشكلب
التفصيمية الخاصة  البيانات (40)كمتغير وسيط. كما يبيف الجدوؿ  المدركة ؿ متغير الكفاءة الذاتيةخلب

المتغير  بعادأبيذه الفرضية والتي تتضمف مسارات التأثير غير المباشرة )المسارات التي تمثل العلبقة بيف 
غير المباشر الذؼ  كذلؾ يعرض الجدوؿ حقل التأثير ،(المستقل والمتغير الوسيط والمتغير المعتمد
 .(8)و  (7)يف عمى الشكم ناتوايستخرجو البرنامج بشكل مباشر وتظير بي
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سػػػموؾ الأف مقػػػدار التػػػأثير غيػػػر المباشػػػر بػػػيف سػػػموكيات القيػػػادة المنفتحػػػة و  (40)الجػػػدوؿ  فػػػيشػػػاىد وي     
وىػو معنػوؼ عنػد مسػتوػ  (0.141)قػد بمػغ  المدركػة عف طريق متغير الكفاءة الذاتية الاستكشافيبداعي لإا

 عػػف طريػػق الكفػػاءة الذاتيػػة الاستكشػػافيف القيػػادة المنفتحػػة يمكنيػػا أف تعػػزز العمػػل أ. وىػػذا يعنػػي (0.01)
الفرعية  تجاه تحقق الفرضية فتراضات الدراسة. وعميو يوجد دعـإ. وىذه النتيجة جاءت متوافقة مع المدركة

سػػموؾ الالمنفتحػػة و  القيػػادة مقػػدار التػػأثير غيػػر المباشػػر بػػيف سػػموكياتأيضػػاً وؿ الجػػديعػػرض و كمػػا  .ٔ-ٚ
وىػػو معنػػوؼ عنػػد مسػػتوػ  (0.127)والػػذؼ بمػػغ  المدركػػة عػػف طريػػق الكفػػاءة الذاتيػػة الاسػػتثمارؼ الإبػػداعي 

 الإبػداعي ر سػبب العلبقػة بػيف القيػادة المنفتحػة والعمػل. وىذا يفيد أف الكفاءة الذاتيػة يمكػف أف تفسػ(0.01)
التػػأثير غيػػر  (40)خػػر يعػػرض الجػػدوؿ آنػػب ا. مػػف جٕ-ٚالفرعيػػة  ممػػا يػػدعـ تحقػػق الفرضػػية الاسػػتثمارؼ 

والذؼ بمغ  المدركة عف طريق الكفاءة الذاتية الاستكشافيبداعي المباشر بيف بعد القيادة المنغمقة والعمل الإ
. وتشير ىذه النتيجة الى أف القيادة المنغمقة تػرتبط مػع العمػل (0.01)ؼ عند المستوػ وىو معنو  (0.134)

. ٖ-ٚالفرعيػػة  تجػػاه تحقػػق الفرضػػية اً وىػػذا يشػػكل دعمػػ ،مػػف خػػلبؿ الكفػػاءة الذاتيػػة الاستكشػػافيبػػداعي الإ
سػموؾ المنغمقػة و في تفسير العلبقة بػيف سػموكيات القيػادة ال المدركة دور الكفاءة الذاتية (40)الجدوؿ  ويبيف
. (0.01)وىػػو معنػػوؼ عنػػد مسػػتوػ  (0.121)ذ بمػػغ معامػػل التػػأثير غيػػر المباشػػر إ ،الاسػػتثمارؼ بػػداعي الإ

 .ٗ-ٚالفرعية   وىذا يدعـ صحة الفرضية
 

 نتائج إختبار الفرضية الرئيسة السابعة لمتأثير غير المباشر(40) جدوؿ 
 التأثير غير المباشر مسارات التأثير غير المباشر

 **0.141 سموؾ الابداعي الاستكشافيال --->الكفاءة الذاتية  --->سموكيات القيادة المنفتحة 
 **0.127 سموؾ الابداعي الاستثمارؼ ال --->الكفاءة الذاتية  --->سموكيات القيادة المنفتحة 
 **0.134 سموؾ الابداعي الاستكشافيال --->الكفاءة الذاتية  --->سموكيات القيادة المنغمقة 
 **0.121. سموؾ الابداعي الاستثمارؼ ال --->الكفاءة الذاتية  --->سموكيات القيادة المنغمقة 

**  is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 (7)شكل 

سموك الابداعي ال، المدركة الذاتية الكفاءة ،القيادة البارعة) لاقة بين متغيرات الدراسة الثلاثالسببي لمع المخطط
 الاستكشافي(

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

0.141** 

 سلوكٌات

 المٌادة الانفتحة

 سلوكٌات

 المٌادة الانغلمة

 

الكفاءة الذاتٌة 

 الادركة

السلون الابداعً 

 الاستكشافً

0.134** 

0.454** 

0.312** 

0.296** 
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 (8)شكل 

اعي سموك الابدال، المدركة الكفاءة الذاتية، القيادة البارعة) لاقة بين متغيرات الدراسة الثلاثالسببي لمع المخطط
 الاستثماري(

 
ات غيػػر المباشػرة بػػيف متغيػػرات الدراسػة. ووفػػق مػػا جػػل إختبػػار التػأثير أمػف  (Sobel)ويسػتخداـ إختبػػار     

تكػػػوف ذات دلالػػػة  لا ف نتػػػائج التػػػأثير غيػػػر المباشػػػرإفػػػ (Baron & Kenny,1986:1177)شػػػار لػػػو أ
فتراضات الخاصة بالدور الوسيط حتى يتـ التحقق مف معنوية الإ (Sobel)جراء إختبار إلا بعد إحصائية إ

عرض نتائجػو الإختبار يستيدؼ معنوية التأثير غير المباشر والتي ت  ما سمف، وىذا  لممتغيرات المذكورة في
مػػى معنويػػة نتػػائج إختبػػار الػػدور الوسػػيط. وىػػذا ع (p-value)، والتػػي تػػدؿ حسػػب قيمػػة  (41)فػػي الجػػدوؿ 

خطػػاء المعياريػػة والأ (Unstandrized Coefficients)معياريػػة الالإختبػار يحتػػاج الػػى المعػػاملبت غيػػر 
نحػػدارؼ الػػذؼ ؼ الػػذؼ يخػػص العلبقػػة بػػيف المتغيػػر المسػػتقل والمتغيػػر الوسػػيط والمسػػار الإنحػػدار لممسػػار الإ

-Z)يتعمػػػق بالعلبقػػػة بػػػيف المتغيػػػر الوسػػػيط والمتغيػػػر المعتمػػػد. ومػػػف ىػػػذا الإختبػػػار سػػػوؼ نسػػػتخرج قيمػػػة 

Value)  ،نػػت قيمػػة اذا كفػػإ(Z-Value)  أف المتغيػػر ىػػو متغيػػر الػػى ف ىػػذا يشػػير إفػػ (1.96)كبػػر مػػف أ
 موضػحوكمػا  ،قػلأنػت القيمػة اذا كإثير غيػر المباشػر ىػو حقيقػي والعكػس صػحيح أف وجود التػإؼ أط وسي

  .(41)في الجدوؿ 

0.127** 

 سلوكٌات

 المٌادة الانفتحة

 سلوكٌات

 المٌادة الانغلمة

 

الكفاءة الذاتٌة 

 الادركة 

السلون الابداعً 

 الاستمااري

0.121** 

0.409** 

0.312** 

0.296** 
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 لمفرضية السابعة Sobel نتائج إختبار (41)جدوؿ 
 

p-value Sobel test – Z-Value Path 

P< 0.01 4.740**  لابداعي الاستكشافيا السموؾ -->الكفاءة الذاتية  -->سموكيات القيادة المنفتحة 
P< 0.01 3.916**  الابداعي الاستثمارؼ  السموؾ -->الكفاءة الذاتية  -->سموكيات القيادة المنفتحة 
P< 0.01 4.118**  الابداعي الاستكشافي السموؾ -->الكفاءة الذاتية  -->سموكيات القيادة المنغمقة 
P< 0.01 2.983**  الابداعي الاستثمارؼ  السموؾ -->ءة الذاتية الكفا -->سموكيات القيادة المنغمقة 
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 التباين فرضيةثالثاً: 

عينة الدراسة في كميات الجامعة  توجد فروقات ذات دلالة معنوية لدى)الفرضية الرئيسة الثامنة   
وتنبثق  ( ،اعيسموك الابدالو  المدركة ، الكفاءة الذاتيةيات القيادة البارعةفي مواقفيا تجاه وجود سموك

 نيا ثلبث فرضيات فرعية:ع

في كميات الجامعة في مواقفيا تجاه وجود سموكيات القيادة  )تتباين إجابات عينة الدراسة .8-3  
 .()سموكيات القيادة المنفتحة وسموكيات القيادة المنغمقة(البارعة 

 One way)ايف الأحػادؼ تحميػل التبػ فقػد أ سػتخدـ فػي الدراسػة ٔ-ٛ الفرعيػة الفرضػيةلغػرض إختبػار    

ANOVA)  برنامج  بإعتماد(SPSSV.21)  المتوزعة  لة الفروؽ بيف إجابات عينة الدراسةلتوضيح دلا
كميػات جامعػة القادسػية( تجػاه وجػود سػموكيات القيػادة البارعػة )سػموكيات القيػادة مجموعة ) ةفي ثماني عشر 

 .(42)وؿ المنفتحة وسموكيات القيادة المنغمقة( التي يوضحيا الجد

  جدوؿ (42)
نتائج إختبار تحلٌل التباٌن للفروق بٌن إجابات عٌنة الدراسة حسب الكلٌات تجاه سلوكٌات المٌادة 

 البارعة

    
Sum of 

Squars df 

Mean 

Square F .Sig 

السلوكيات 
 المنفتحة

 0.000 2.862 1.569 17 28.240 بٌن الكلٌات

     0.548 268 146.917 ضان الكلٌات

       285 175.157 الكلً

السلوكيات 
 المنغلقة

 0.018 1.880 1.325 17 23.852 بٌن الكلٌات

     0.705 268 188.860 ضان الكلٌات

       285 212.712 الكلً

 

وذلػؾ حسػب نتػائج  (0.01)وجػود فػروؽ ذات دلالػة معنويػة عنػد مسػتوػ  (42)تكشف نتائج الجػدوؿ و     
الجدوليػػة وكمػػا يظيػػر فػػي  (F)التػػي يقػػوـ البرنػػامج بمقارنتيػػا بشػػكل مباشػػر مػػع نتػػائج المحسػػوبة و  (F)قػػيـ 

سػموكيات القيػادة المنفتحػة كػاف  عمى سبيل المثاؿ فػإف قطػببارعة. القيادة ال لقطبي (.Sig)حقل المعنوية 
بمغػػػت  (F)، إذ ظيػػػر بأنػػػو قيمػػػة كميػػػات جامعػػػة القادسػػية( عينػػػة الدراسػػػةمتباينػػاً بػػػيف المجػػػاميع الأساسػػػية )

 سموكيات القيادة المنغمقة. وكذلؾ الحاؿ مع قطب .(0.01)وىي معنوية عند مستوػ  (2.862)
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 المدركة في كميات الجامعة في مواقفيا تجاه وجود الكفاءة الذاتية )تتباين إجابات عينة الدراسة. 8-7
 . الييئة التدريسية( عضاءلأ

 One way)الدراسػػة تحميػػل التبػػايف الأحػػادؼ  دمتسػػتخإفقػػد  ٕ-ٛالفرعيػػة لغػػرض إختبػػار الفرضػػية    

ANOVA)  برنامج  بإعتماد(SPSSV.21)  لة الفروؽ بيف إجابات عينة الدراسة المتوزعػة لتوضيح دلا
 .(43)كميات جامعة القادسية( تجاه وجود الكفاءة الذاتية التي يوضحيا الجدوؿ مجموعة ) ةعشر  في ثماني

 جدوؿ (43)

 التباٌن للفروق بٌن إجابات عٌنة الدراسة حسب الكلٌات تجاه الكفاءة الذاتٌة الادركةنتائج إختبار تحلٌل 

  

Sum of 

Squars df 

Mean 

Square F .Sig 

الكفاءة 
الذاتٌة 
 الادركة

 0.066 1.574 0.660 17 11.874 بٌن الكلٌات

 0.419 268 112.336 ضان الكلٌات

 285 124.210 الكلً  

    

وذلػؾ حسػب  (0.01)وجػود فػروؽ ذات دلالػة معنويػة عنػد مسػتوػ  عدـ  (43)تائج الجدوؿإذ تكشف ن    
الجدوليػة وكمػا يظيػر  (F)المحسوبة والتي يقػوـ البرنػامج بمقارنتيػا بشػكل مباشػر مػع نتػائج  (F)نتائج قيـ 

 . لمتغير الكفاءة الذاتية (.Sig)في حقل المعنوية 

الإبداعي  معة في مواقفيا تجاه وجود السموكيات الجافي كم تتباين إجابات عينة الدراسة). 8-1
 (الإبداعي الاستثماري( والسموك الإبداعي الاستكشافي )السموك

 One way)تحميػل التبػايف الأحػادؼ  إسػتخدمت الدراسػة أيضػاً  ٖ-ٛالفرعية مف أجل إختبار الفرضية    

ANOVA) برنامج  وبإعتماد(SPSSV.21)   ابات عينة الدراسة المتوزعة إجلتوضيح دلالة الفروؽ بيف
العمػل الإبػػداعي  ة القادسػػية( تجػاه وجػود السػموؾ الإبػػداعي )سػموؾامعػكميػات جمجموعػػة ) ةعشػر  فػي ثمػاني
  .(44)العمل الإبداعي الاستثمارؼ( التي يوضحيا الجدوؿ  وسموؾ الاستكشافي
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  جدوؿ (44)
 لدراسة حسب الكلٌات تجاه السلون الابداعًتحلٌل التباٌن للفروق بٌن إجابات عٌنة ا اختبارنتائج 

    
Sum of 

Squars df 

Mean 

Square F .Sig 

السلون 
الابداعً  
 الاستكشافً

 0.007 2.073 0.743 17 13.371 بٌن الكلٌات

     0.358 268 96.029 ضان الكلٌات

       285 109.400 الكلً

السلون 
الابداعً  
 الاستمااري

 0.001 2.466 1.193 17 21.477 بٌن الكلٌات

     0.484 268 129.657 ضان الكلٌات

       285 151.134 الكلً

 

وذلػؾ حسػب نتػائج  (0.01)وجود فروؽ ذات دلالة معنويػة عنػد مسػتوػ  (44)إذ تظير نتائج الجدوؿ     
مػى سػبيل المثػاؿ . فعالإبػداعي السػموؾبعػاد لكل أ (.Sig)المحسوبة وكما يظير في حقل المعنوية  (F)قيـ 
ادسػية( العمل الإبداعي الاستكشافي كػاف متباينػاً بػيف المجػاميع الأساسػية )كميػات جامعػة الق عد سموؾف ب  فإ

. (0.01)  وىي معنوية عنػد مسػتوػ  (2.073)بمغت  (F)قيمة  ضمف الجامعة، إذ ظير بأف عينة الدراسة
 العمل الإبداعي الاستثمارؼ. وكذلؾ الحاؿ مع ب عد سموؾ

إن ىذه الفروق في إجابات عينة الدراسة تجاه متغيراتيـا يعـود لأسـباب عديـدة منيـا تنظيميـة كثقافـة    
عــن الأســباب  وغيرىــا مــن الأســباب، فضــلاً  وىيكميــا وحجميــا المنظمــة والمنــاخ التنظيمــي الســائد فييــا

 الفردية التي تتعمق بأعضاء الييئة التدريسية أنفسيم.
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 عانزابـم ـــانفص

 لإستنتبجبث وانتىصُبثا

 المبحث الأول0 الاستنتبجبث                    

 بحث انثب0ٍَ انتىصـــــــــُبث الم                    
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 تمييد     

يا الدراسة، التي توصمت الي الاستنتاجاتىـ لأ ف خصص الأوؿ منيمايتضمف ىذا الفصل مبحثي      
سيـ في تعزيز السموؾ ىـ التوصيات التي يمكف أف ت  صو لعرض أ مبحث الثاني فقد تـ تخصيما الأ

 الدراسة.  كميات موضوعالييئة التدريسية في ال لأعضاءالإبداعي 

 المبحث الاول

 الاستنتاجات

لجامعة نحو سموؾ رؤساء الأقساـ العممية في كميات الًب لدػ أظيرت نتائج الدراسة أف ىناؾ مي .ٔ
لضغوط التي المنفتح، وقد يعود السبب في ذلؾ الى اوؾ عمى حساب السم القيادة المنغمق

يتعرض ليا ىؤلاء فيما يتعمق بإنجاز الخطط والمياـ ضمف السقف الزمني المحدد مف قبل 
 الجامعة أو الوزارة.

يتممس أعضاء الييئة التدريسية في كميات الجامعة مستوػ مقبوؿ مف المرونة التي يظيرىا  .ٕ
الأخطاء غير المقصودة التي قد تحصل أثناء  بالتعامل معا يتعمق رؤساء الأقساـ العممية في م

التعمـ مف الأخطاء والسماح بتجريب الأفكار الجديدة وا عتماد طرؽ متنوعة لإنجاز  العمل بيدؼ
 الأعماؿ المكمفيف بيا.

عمى تمكيف أعضاء الييئة التدريسية  اـ العممية في الكميات عينة الدراسةرؤساء الأقسيحرص  .ٖ
يـ الحرية في التفكير والتصرؼ والإعتماد عمى الذات في إتخاذ القرارات التي تخص ومنح

 الأعماؿ المكمفيف بيا.
رؤساء الأقساـ العممية قدراً كبيراً مف الإنفتاح في التعامل مع أعضاء الييئة التدريسية عند يظير  .ٗ

لتربوية للؤقساـ العممية في سيـ في إعداد الخطة العممية وامناقشة الأمور المتعمقة بالقسـ بما ي  
قابمة لمتنفيذ والتحقق  اً بما يجعميا خططوالآراء التي يطرحيا التدريسيوف ضوء الأفكار 

 لمشاركتيـ في إعدادىا وصياغتيا.
أظيرت النتائج أف ىناؾ متابعة واضحة مف قبل رؤساء الأقساـ العممية لمدػ إلتزاـ أعضاء  .٘

ات المحددة مف قبل عمادات الكميات ورئاسة الجامعة والوزارة الييئة التدريسية بالقواعد والإجراء
 بما يضمف تنفيذ الخطط الدراسية المحددة مسبقاً.
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ى تجريب عضاء الييئة التدريسية عمؤساء الأقساـ العممية عمى تشجيع أ عمى الرغـ مف حرص ر  .ٙ
طرة التي قد تنجـ لا يظيروف ميلًب لتقبل المخافي ذات الوقت  الأعضاءأف الافكار الجديدة إلا 

ة عدـ وجود سياقات واضحة لدػ الوزار راً في ظل عف تجريب تمؾ الأفكار، وقد يكوف ذلؾ مب ر  
رقابية خاصة إذا ما بيذا الصدد، فضلًب عف خشيتيـ مف الإجراءات التي تمارسيا الجيات ال

ػ تمؾ حالة عدـ التأكد مف النتائج المصاحبة لعممية التجريب وىو أمر مرفوض لدعممنا 
 الجيات.

 الدراسةعينة ئة التدريسية في الكميات أظيرت النتائج أف ىناؾ إدراكاً واضحاً لدػ أعضاء اليي .ٚ
يمانيـ بكفاءتيـ الذاتية لتنفيذ الانشطة  عمى حد  سواء  والاستثمارية الاستكشافيةلمعتقداتيـ وا 

 وفاعمية. وىذه الكفاءة تمثل عاملًب دافعاً ليؤلاء لتنفيذ تمؾ الانشطة بكفاءة
التدريسية في  عضاء الييئةبيف أ  تعكس نتائج الدراسة أف ىناؾ حاجة لتفاعل أوسع وأشمل .ٛ

، وقد العربية والأجنبية ولا سيما وزملبئيـ في الكميات المناظرة الأخرػ  الكميات عينة الدراسة
 يات ولا سيماتي تقاـ في تمؾ الكميعود ذلؾ الى قمة مشاركتيـ في المؤتمرات والندوات العممية ال

في المؤتمرات العممية الخارجية بسبب الظروؼ المالية التي تمر بيا المؤسسات التعميمية في 
 العراؽ في الوقت الحاضر.

 عينة الدراسة لأعضاء الييئة التدريسية في الكميات الاستكشافيةأظيرت النتائج أف الأنشطة  .ٜ
لمقارنة مع الانشطة الأقل إىتماماً با سواء في ميداف إستكشاؼ الفرص أو توليد الأفكار كانت

 .لحالة عدـ التأكد المصاحبة لذلؾ النوع مف الأنشطة خرػ الإبداعية الأ  

سيـ بدرجة واضحة في تعزيز ف السموؾ المنفتح لرؤساء الاقساـ العممية ي  بيّنت الدراسة أ .ٓٔ
ء الييئة التدريسية عضاالتدريسية كوف ىذا السموؾ يمنح أ  لأعضاء الييئة الاستكشافيالسموؾ 

جراء تدريسية الوقت الكافي لإلالمرونة الكافية لمتعامل مع وقت العمل إذ يمتمؾ عضو الييئة ا
في مجاؿ إختصاصو بعد الإيفاء بمتطمبات المحاضرات النظرية  لالبحوث والتجارب العممية ك  

 الدراسي.الطمبة بموجب المقرر  ة تجاهوالعممي

عمى السموؾ  قساـ العممية ينعكس إيجابياً لرؤساء الأ أف السموؾ المنفتح. مثمما أظيرت الدراسة ٔٔ
فإنيا أظيرت أف  عاـ والسموؾ الاستكشافي بشكل خاص،الإبداعي لأعضاء الييئة التدريسية بشكل 

ىذا السموؾ لو القدرة عمى التأثير إيجابياً في تعزيز الكفاءة الذاتية لمعامميف وزيادة إندفاعيـ نحو 
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ف التفكير في إستحداث برامج وتخصصات عممية وتبني الافكار الجديدة بشأ والاستكشاؼ التجريب
 جديدة ومنح فرص جديدة لمطمبة في التعمـ.

. أثبتت الدراسة اف الكفاءة الذاتية لأعضاء الييئة التدريسية يمكف أف تعزز مف العلبقة بيف ٕٔ
موكيات العمل الإبداعي الإستكشافية سموكيات القيادة البارعة المنفتحة منيا والمنغمقة وس

الييئة  لأعضاءوالإستثمارية، إلا أف ىذا الدور يكوف أكثر وضوحاً مع السموؾ الإستكشافي 
 التدريسية بالمقارنة مع سموكيـ الإستثمارؼ.

. عكست نتائج الدراسة وجود فروؽ ذات دلالة معنوية في إجابات أعضاء الييئة التدريسية تجاه ٖٔ
سواء ، فيما لـ تظير مثل تمؾ الفروؽ  لقيادة البارعة ببعدييا المنفتحة والمنغمقة عمى حد  سموكيات ا

 في إجابات عينة الدراسة تجاه الكفاءة الذاتية.   
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 المبحث الثاني

 توصياتال

ف كف أة مجموعة مف التوصيات التي يمفي ضوء الاستنتاجات التي توصمت الييا الدراسة تقدـ الباحث     
 تي:ة في الكميات موضوع دراستيا وكالآلأعضاء الييئة التدريسي جابياً في تعزيز السموؾ الابداعيت سيـ إي

 في القيادية المناصب لأشغاؿ المرشحة التعميمية لمملبكات القيادية الميارات تطوير عمى العمل .ٔ
 بالتدريس المتمثمة يديةالتقم بالأنشطة الخاصة المتطمبات في التناقض حالة مع التعامل كيفية
 تدريبية دورات إدخاليـ خلبؿ مف وذلؾ والتطوير البحث بأنشطة المرتبطة وتمؾ جية مف والتعمـ

 .المجاؿ ىذا في تخصصية
 فيما والأفكار المعمومات تبادؿ عمى الدراسة موضوع الكميات في التدريسية الييئة أعضاء تشجيع .ٕ

 مستوػ  وعمى العممية الأقساـ مستوػ  عمى العممية نقاشال وحمقات الندوات إقامة خلبؿ مف بينيـ
 .الكميات

 تخص التي والقرارات والفعاليات والأنشطة الخطط عمى التدريسية الييئة أعضاء إطلبع ضرورة .ٖ
 الجامعة أو العممي والبحث العالي التعميـ وزارة عف الصادرة تمؾ سواءً  التعميمية المؤسسات عمل
 .فييا يـآرائ لإبداء الفرصة ومنحيـ الكمية أو

 الثقة ومنحيـ الذاتية كفاءتيـ لتعزيز التدريسية الييئة لأعضاء والنفسي المعنوؼ  الدعـ توفير .ٗ
 عف فضلبً  ، والإدارية التدريسية المياـ جداوؿ ضوء في بأدائيا المكمفيف الأعماؿ لتنفيذ المطموبة

 في الجديدة الفرص ستكشاؼبإ مرتبطةال الأنشطةمثل  التقميدية المياـ تمؾ تتجاوز التي نشطةالأ
 القطاع ومؤسسات المختمفة الدولة مؤسسات منيا تعاني التي لممشكلبت المبتكرة الحموؿ يجادإ

 .سواء حد   عمى الخاص
نتقاد الرأؼ إبداء عمى التدريسية الييئة أعضاء تشجيع .٘  تصدر التي والقرارات والأفعاؿ التصرفات وا 

 توارثيا تـ التي الصحيحة الجامعية والتقاليد القيـ مع تتعارض والتي والكميات العممية الأقساـ عف
 أماـ عائقاً  ذلؾ يشكل أف دوف  العممية أصالتيا عمى الكميات ىذه تحافع كي الأجياؿ عبر

 .العمل مشكلبت معالجة في الجديدة الأساليب
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 وأداء العمل أثناء تحصل قد التي الأخطاء مع بالتعامل يتعمق ما في أكثر مرونة إبداء محاولة .ٙ
 عند اليو يصموا أف يمكف الذؼ المدػ التدريسية الييئة عضاءأ  فيو مسيتم الذؼ بالشكل المياـ
 الأعماؿ. لإنجاز جديدة ووسائل طرؽ  وا عتماد لمتجريب سعييـ

 خارج تعقد التي العممية المؤتمرات في لممشاركة التدريسية الييئة لأعضاء الكافي الدعـ توفير .ٚ
 التي التطورات مف والاستفادة والدولية الإقميمية التعميمية المؤسسات مع التواصل يدؼب العراؽ
 .العالمي المستوػ  عمى المختمفة الإختصاصات في المعرفة حقوؿ في تحصل

 توفير بيدؼ كّمةح  الم   والأجنبية والعربية العراقية العممية بالمجلبت الكميات مكتبات رفد ضرورة .ٛ
 الأبحاث كتابة مجاؿ في الأدنى العممية المراتب في التدريسية الييئة أعضاء خبرة لزيادة الفرصة
 .تتضمنيا التي الجديدة الأفكار مف والاستفادة العممية

 العربية المجلبت في العممية أبحاثيـ نشر عمى الجامعة في التدريسية الييئة أعضاء تشجيع .ٜ
 في الانكميزية بالمغة تطويرية دورات ةإقام خلبؿ مف التأثير معامل ذات خاص بشكل والأجنبية

 .إختصاصو مجاؿ في كل   الكتابة عمى إمكاناتيـ لتطوير الإختصاص حقل
 والمواد والمعدات الأجيزة مف العممية والمختبرات الورش إحتياجات توفير عمى العمل .ٓٔ

 . وأبحاثيـ تجاربيـ إجراء مف التدريسية الييئة أعضاء يمكف بما
 الوصوؿ لتسييل العممية الأقساـ في لا سيما الجامعة كميات في تالإنترن خدمة توفير .ٔٔ

 .العممية أبحاثيـ كتابة في التدريسية الييئة أعضاء يحتاجيا التي المعمومات الى
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 المصادر

 أولًا: المصادر العربية

 الكتب  . أ
 ، نظرية المنظمة والسموؾ التنظيمي، دارٕٓٓٓداغر ، منقذ وصالح ، عادؿ حرحوش،  .ٔ

 الصادؽ.
منظور جديد لمقيادة في  -القيادة الخادمة، ٕٙٔٓ، عمي ليث رشيد، صالح عبد الرضا، ومطر،  .ٕ

 القرف الواحد والعشريف. دار نيبور لمطباعة والنشر، العراؽ. 

 البحوث والدوريات . ب

، ضغوط العمل وعلبقتيا بالسموؾ الإبداعي لدػ مديرؼ المدارس ٕٕٔٓالحجايا، سميماف سالـ،   .ٖ
 ، الاردف.ٔ، العددٖٔوية الحكومية في إقميـ جنوب الأردف، المجمد الثان

، أثر التمكيف الإدارؼ في السموؾ الإبداعي لدػ ٕٔٔٓالمبيضيف، محمد ذيب والطراونة، محمد أحمد،، .ٗ
، كمية ادارة الاعماؿ، ٕ، العدد ٖٛالعامميف في البنوؾ التجارية الأردنية، العموـ الادارية، المجمد 

 يتونة، الاردف.جامعة الز 
، الميارات الاجتماعية وعلبقتيا بالكفاءة الذاتية المدركة ٖٕٔٓاليوسف، رامي محمود،  .٘

والتحصيل الدراسي العاـ لدػ عينة مف طمبة المرحمة المتوسطة في منطقة حائل بالمممكة العربية 
ة والنفسية، مجمة الجامعة الاسلبمية لمدراسات التربوي .السعودية في ضوء عدد مف المتغيرات

 ، العدد الاوؿ، جامعة حائل، المممكة العربية السعودية.ٕٔالمجمد 
، القيادات البارعة في المؤسسات ٕٕٔٓالرضا والعطوؼ، عامر عمي ،  رشيد ، صالح عبد .ٙ

التعميمية: الدور التفاعمي لمتعقيد السموكي والتعقيد الثقافي، بحث مقدـ الى المؤتمر العممي الدولي 
 جامعة الجناف ، طرابمس، لبناف. .دارة في عصر المعرفةعولمة الا -

، توظيف التكامل السموكي لفريق الادارة ٕٗٔٓود نجاح، رشيد، صالح عبد الرضا، وجابر،  .ٚ
، العدد ٙٔ، المجمد تعزيز البراعة السياقية. مجمة القادسية لمعموـ الادارية والاقتصاديةميا في الع
 عراؽ.القادسية، الجامعة القاسية، ، ٗ

مجمة البحوث  .، الكفاءة الذاتية المدركة عند طمبة جامعة بغدادٕٕٔٓعمواف، سالي طالب، .ٛ
 التربوية والنفسية، العدد الثلبثوف، كمية التربية لمبنات، جامعة بغداد، بغداد، العراؽ.
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دػ ، الكفاءة الذاتية وعلبقتيا بدافعية الإنجاز والتحصيل الأكاديمي لٕٕٔٓيعقوب، نافذ نايف،  .ٜ
مجمة العموـ التربوية  .طمبة كميات جامعة الممؾ خالد في بيشة )المممكة العربية السعودية (

 ، كمية التربية، جامعة الممؾ خالد، المممكة العربية السعودية.ٖ، العدد ٖٔوالنفسية، المجمد 
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الجامعة  / الكميةأسماء السادة المحكمينت
كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسيةالأستاذ الدكتور أحسان دىش جلاب1
كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسيةالأستاذ الدكتور حامد كاظم متعب2
كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسيةالأستاذ فارس جعباز شلاش3
كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسيةالأستاذ المساعد الدكتورة أسيل عمي مزىر4
كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسيةالأستاذ المساعد الدكتور جواد محسن راضي5
كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسيةالأستاذ المساعد الدكتور ماجد عبد الأمير محسن6
كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة المثنىالأستاذ المساعد الدكتور عامر عمي حسين7
كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسيةالأستاذ المساعد الدكتور حسين عمي عبد الرسول8
كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسيةالأستاذ المساعد الدكتور فاضل راضي غباش9
كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسيةالأستاذ المساعد الدكتور فراس عدنان عباس10

 أسماء السادة المحكمين

ممحق )1(
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 ( الاستبانة7ممحق )

 
 
 

 

  العلمي والبحث العالي التعليم وزارة             
 القادسية جامعة                            

 الأعمال ةإدار قسم ـــ والإقتصاد الإدارة كلية     
 العليــــا الدراســــــات                      

 

 و / إستببَت
 

 الأسبتذة المحتريىٌ...        

 .انسلاو عهُكى ورحمت الله وبزكبته        

أداة قياس أعدت كجزء مف متطمبات إعداد رسالة الماجستير في إدارة الأعماؿ نضع بيف أيديكـ      
ىكُبث انقُبدة  انببرعت نتعزَز سهىك انعًم الابداع0ٍ  اندور انىسُط نهكفبءة تىظُف سه) بــ والموسومة

 ِراء عُنت يٍ الهُئت انتدرَسُت في كهُبث جبيعت انقبدسُت(. تُدراست إستكشبف  - المدركت اتُتانذ
ع يرجى التفضل بتأشير واحد مف الخيارات المتاحة أماـ كل فقرة مف فقراتيا بما ينسجـ مع الواق     

جابتكـ إممؤنا الثقة بدقة و لى تعاونكـ معنا إ العممي في القسـ الذؼ تعمموف فيو، ونتطمع شاكريف
لأغراض البيانات ستستخدـ  بأفونود أف نبيف  .ودقة النتائجسيـ في سلبمة التحميل والتي ست   وموضوعيتيا

 .البحث العممي فقط
مع  يتـ التعاملوس تائج التي سنحصل عمييا،عنصر أساس في صدؽ الن والمتأنيةإجابتكـ الدقيقة     
 .موضوعية وسرية تامةب الواردة جاباتلإا

 
 

 يع جزَم انشـــــــــكز والايتنــــــــبٌ                                                                          
 

                         المشرف                                                      
 طالبة الماجستير                        رشيـــد           أ.د. صالح عبد الرضــــا          

 زينب حميد مزىر                   جامعة القادسية/كمية الادارة والاقتصاد/قسم إدارة اعمال  
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 القسم الأول : المعمومات العامة
                                                                                                                                

 أنثى                          رذكنوع الاجتماعي:     . ال3
 
 :     ر / سنةالعم. ٕ

 فما فوؽ  ٓ٘           ٓ٘ – ٔٗ              ٓٗ – ٖٔ              ٖٓ – ٕٓ       
 
 
   أو ما يعادليا                       ماجستير                 أو ما يعادليا دكتوراه   : التحصيل العممي. ٖ
 
 
 :    المقب العممي .4
 
         الدقيق                                   التخصص العممي : العام. 5
 
 اسم القسم                        . اسم الكمية:          7
 
 :    عدد سنوات الخدمة .6
 

  ٘ٔ – ٔٔ                           ٓٔ - ٘                       ٘أقل مف      
   

     ٔٙ - ٕٓ                      ٕٔ - ٕ٘                          ٕٙ - ٖٓ  
 

                       فأكثر ٖٔ      
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 القسم الثاني : متغيرات الدراسة
 المتغير الأول: القيادة البارعة:

وتعرف بانيا قدرة القادة عمى تعزيز السموكيات الاستكشافية والاستثمارية لدى العاممين من خلال زيادة أو     
 .تخفيض الاختلاف في سموكيم والتحويل المرن بين تمك السموكيات

وتعرؼ بأنيا مجموعة السموكيات التي تتضمف  تشجيع العامميف لعمل وتجريب أشياء  :ة المنفتحةسموكيات القياد -أ 
ويتوقع مف القائد إظيار  . مختمفة، إعطاء مساحة لمتفكير والأداء المستقل وتقديـ الدعـ لتحدؼ الطرائق والإجراءات المتبعة

 مق والابتكار.ىذه السموكيات في المواقف التي تحتاج فييا الميمة الى الخ

 
 
 

 
 ت

 الفقرات                  
 رئيس القسم الذي أعمل معو:

لا أتفق 
 تماماً 

 
 لا أتفق

 
 محايد

 
 أتفق

 
 أتفق تماماً 

      يسمح بإعتماد طرائق متنوعة لإنجاز العمل. ٔ
      .تعامل بمرونة مع الأخطاء غير المقصودة في العملي ٕ
      يتوخى المرونة عند التخطيط. ٖ
      ينفتح عمى الآخريف عند مناقشة الامور المتعمقة بالقسـ. ٗ
      يعتمد نظاماً مرناً عند وضع قواعد العمل. ٘
      ي مكّننا مف العمل بطريقة إبتكارية. ٙ
      يشجع عمى تبادؿ المعمومات والأفكار بيف التدريسييف. ٚ
      .إنجاز المياـ بالاعتماد عمى الذاتعمى يشجع  ٛ
      يشجع التعمـ مف الاخطاء. ٜ
      يسمح بتجريب أفكار جديدة. ٓٔ
      يزود المجاف العممية بالتغذية العكسية بطريقة منتظمة. ٔٔ
يمنح العامميف معو الحرية في التفكير والتصرؼ  ٕٔ

 المستقميف.
     

      يفسح المجاؿ للؤفكار الخاصة. ٖٔ
مشكلبت مف خلبؿ إثارة التساؤلات يبدأ بعممية حل ال ٗٔ

 حوليا.
     

      يشجع التدريسييف في القسـ عمى تحمل المخاطرة. ٘ٔ
      يرسـ الرؤػ لزيادة القدرة عمى حل المشكلبت. ٙٔ



144 
 

وتعرؼ بأنيا مجموعة السموكيات التي تتضمف إتخاذ الإجراءات التصحيحية، وضع :  سموكيات القيادة المنغمقة -ب 
طوط الإرشادية، ومراقبة تحقيق الأىداؼ. ويتوقع مف القائد إظيار ىذا النوع مف السموكيات عندما يتطمب الموقف قياـ الخ

 ـ الموكمة الييـ. العامميف بالتنفيذ الدقيق لمميا
 
 ت

 الفقرات                   
 رئيس القسم الذي أعمل معو:

لا أتفق 
 تماماً 

 
 لا أتفق

 
 محايد

 
 أتفق

 
 ماماً أتفق ت

      في القسـ. تدريسييفيعمل عمى توزيع المياـ عمى ال ٔ
في القسـ بالقواعد  تدريسييفيتابع مدػ إالتزاـ ال ٕ

 والاجراءات.
     

      يحدد وقت إنجاز المياـ. ٖ
جراءات إنجاز الأعماؿ والمياـ  ٗ يضع قواعد وا 

 المختمفة.
     

الأعماؿ التدريسييف لإنجاز يمارس الضغوط عمى  ٘
 .ضمف المدة المحددة

     

      .الخاصة بالقسـ الأىداؼتنفيذ يعمل عمى مراقبة  ٙ
      .التي قد تحصل أثناء العمل يحاسب عمى الأخطاء ٚ
      .تنفيذىا المقترحعماؿ يحرص عمى تحديد نطاؽ الأ ٛ
      الموضوعة مسبقاً. ط الدراسيةالخط بتنفيذ يتمسؾ ٜ
في حالة  راءات التصحيحية المناسبةيتخذ الاج ٓٔ

 .حدوث الأخطاء
     

خطط والمياـ ىتماـ للئنجاز المنتظـ لميولي الإ ٔٔ
 .المرسومة
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   الإبداعي  : السموكالمتغير المعتمد

ل ويعرف بأنو أنشطة العمل المادية والمعرفية المنفذة من قبل العاممين ضمن بيئة عمميم، سواءً بشكل منفص
  أو في موقف اجتماعي لأجل إنجاز مجموعة من الميمات المطموبة لتحقيق  الإبداع. 

كتشاؼ الفرص وتوليد إستالذؼ يتضمف و المرتبط بالابتكار  العمل سموؾ: وىو الابداعي الاستكشافي سموك -3
 .فكار الجديدةالأ

حتواء المشكلبت والحاجة لخمق الإستكشاف الفرصة -أ  فرصة لأجل التغيير وتحسيف المنتجات، : ويشير الى إدراؾ وا 
 والعمميات ضمف سياؽ عمل الفرد.

 
 ت

 
 الفقرات

لا أتفق 
 تماماً 

 
 لا أتفق

 
 محايد

 
 أتفق

 
 أتفق تماماً 

      .باستمرار ىيكل وعمميات الكمية وأنشطتياطمع عمى أ ٔ
وؿ التطورات حأتبادؿ الأفكار مع الطمبة وزملبء العمل  ٕ

 .التي تحصل في الكمية
     

بشكل  التطورات داخل الكمية أحرص عمى متابعة ٖ
 .مستمر

     

عمى المفاىيـ والرؤػ الحديثة في الميداف  مطمعاً أبقى  ٗ
 الميني.

     

التطورات التي تحصل في المؤسسات التعميمية  أ تابع ٘
 الاخرػ.

     

 

ونقد المعتقدات السائدة بطريقة موضوعية بيدؼ تطوير  : ويقصد بو التصدؼ لممشكلبت المرتبطة بالعملتوليد الفكرة  –ب 
 الافكار الضرورية لإحداث التغيير المطموب .

 
 ت

 
 الفقرات

لا أتفق 
 تماماً 

 
 لا أتفق

 
 محايد

 
 أتفق

 
 أتفق تماماً 

      أ بدؼ رأيي الشخصي حوؿ المشكمة المطروحة. ٔ
ٕ 

 أنتقد المعتقدات السائدة بطريقة موضوعية.
     

      دد الاشياء التي يتوجب تغييرىا مباشرةً.أ ح ٖ
      أ عبر عف رأيي حوؿ الأفكار الجديدة بحرية. ٗ
غالباً ما أطرح التساؤلات الجوىرية ذات الصمة  ٘

 بالمشكمة المطروحة.
     

      اقترح التحسينات الضرورية عمى الأفكار المطروحة. ٙ
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 أوالموجو نحو تنفيذ التغيير وتطبيق المعرفة الجديدة  العمل سموؾ يتضمف: و  الابداعي الإستثماري  السموك -7
 .، ويشمل الترويج لمفكرة وتنفيذ الفكرةو/أو اداء المنظمة الفردؼداء تحسيف العمميات لتعزيز الأ

لذيف : ويقصد بو كسب التأييد المطموب مف الرؤساء وزملبء العمل والتفاوض مع الاشخاص الفاعميف االترويج لمفكرة -أ 
طلبعيـ عمى العممية المذكورة بإستمرار .    يمنحوف الموافقات ويوفروف الموارد الضرورية وا 

 

جراء فكرةتنفيذ ال –ب  : وتعني إختبار الفكرة الجديدة المرتبطة بالعمميات والمنتجات والخدمات الجديدة عمى الواقع وا 
  التحسينات المطموبة عمييا. 

 
 ت

 
 الفقرات

لا أتفق 
 تماماً 

 
 لا أتفق

 
 محايد

 
 أتفق

 
 أتفق تماماً 

أرفع التقارير عف التقدـ الحاصل في تنفيذ الافكار  ٔ
 ى ىذا التقدـ باستمرار.ع زملبئي عموأ طم  

     

أعمل عمى إقناع الآخريف بأىمية النتائج المترتبة عمى  ٕ
 الفكرة الجديدة أو الحل المقترح.

     

      أ حاوؿ إشراؾ زملبء العمل في تنفيذ الحموؿ المقترحة. ٖ
أختبر الحموؿ الم طوّرة لمتعرؼ عمى العيوب عند وضع  ٗ

 ذ.الفكرة الجديدة موضع التنفي
     

أسعى الى تحميل الحموؿ المطورة لمعرفة التأثيرات غير  ٘
 .طبيقالمرغوبة عند نقل الفكرة الى حيز الت

     

 

 

 

 
 ت

 
 تالفقرا

لا أتفق 
 تماماً 

 
 لا أتفق

 
 محايد

 
 أتفق

 
 أتفق تماماً 

أ حدد الأشخاص الأساسييف الذيف يمنحوف الموافقات  ٔ
 والموارد الضرورية مف أجل تنفيذ أفكارؼ.

     

لبقاتي الإجتماعية مع الزملبء لمترويج للبفكار أ وظف ع ٕ
 الجديدة لكسب تأييدىـ.

     

      أ روج للؤفكار الجديدة لدػ رئيس القسـ لكسب دعمو. ٖ
      أ روج لتطبيق الحموؿ الجديدة في سياؽ العمل. ٗ
أضع الخطط المسبقة لنقل الفكرة الجديدة الى حيز  ٘

 التنفيذ.
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 المتغير الوسيط: الكفاءة الذاتية المدركة    

    وتعرف بانيا إعتقاد الشخص بقدراتو لتقديم نتائج مبدعة في ميدان عممو.

 
 ت

 
 الفقرات

لا أتفق 
 تماماً 

 
 أتفق لا

 
 محايد

 
 أتفق

 
 أتفق تماماً 

      .الجديدة الأفكار توليد في فاعل بأنني أشعر ٔ
      .مبتكرة بطريقة المشكلبت حل عمى بقدرتي الثقة لدؼ ٕ
      .الآخريف أفكار تطوير لمواصمة الموىبة أمتمؾ ٖ
 الأفكار لتقديـ يتحمسوف  الآخريف لجعل الموىبة أمتمؾ ٗ

 .الجديدة
     

 الافكار بفائدة الآخريف إقناع عمى بقدرتي الثقة لدؼ ٘
  .الجديدة

     

 لإيجاد الاجتماعية الاتصالات مف يكفي ما لدؼ ٙ
 .الجديدة التي أقترحيا الأفكار لتنفيذ الداعميف

     

      .العمل في جديدة طرائق تنفيذ عمى بقدرتي الثقة لدؼ ٚ
      .الجديدة لخطط العمميةالبرامج وا تنفيذ عمى بقدرتي أثق ٛ
      .العمل في جديدة طرائق تبني في فاعل انني أشعر ٜ
      .العمل في جديدة برامج تبني في جيد انني أشعر ٓٔ
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      Abstract 

      The study aimed to explore the possibility of employing ambidextrous 

leadership behaviors in enhancing the innovative behavior of  employees, as 

well as the potential role that self-efficacy of these employees may play in 

promoting this relationship. The study population represents faculty members of 

the (18) faculties  of University of Alqadisiyah. The sample included (287) 

teaching staff working in the faculties of the university.                                        

                        

      The study dealt with ambidextrous leadership as an independent variable 

through its opening and closing behaviors, and dealt with the innovative 

behavior of faculty members with its explorative  and exploitative dimensions as 

a dependent variable, while the self-efficacy of faculty members was treated as a 

mediated variable. The questionnaire was used to collect data from respondents, 

and a number of statistical methods were used to test hypotheses such as 

Pearson correlation coefficient and path analysis using the structural modeling 

equation with the Sobel test. The results showed that there is a direct and 

significant correlation and effect relationship between the ambidextrous 

leadership and the innovative behavior of faculty members, and between the two 

variables with the mediation of self-efficacy on the other hand.                            

     This result reflects the ability of educational leaders to enhance the 

innovative behavior of faculty members if they demonstrate their ability to 

practice these behaviors simultaneously. The study came out with a set of 

recommendations. Among them is the necessity of developing the leadership 

skills of educational leaders in how to deal with the situation of contradiction in 

the requirements of traditional activities of teaching and learning on the one 

hand, and those associated with research and development activities through 

participating in specialized training courses in this field.                                       

  

 

 

 

 

 

 



149 
 

 

      Ministry of Higher Education   

           and Scientific Research                              

of Alqadisiyah         University   

and Economics        College of Administration        

Department of Business Administration   

 
 
 

eadership behaviors Employing ambidextrous l

 to enhance innovative behavior: The mediating

efficacy-selfPerceived  role of  

 
An  analytical study of the opinions of a sample 

of faculty staff in the colleges of  University of Alqadisiyah 

 

A thesis submitted to: 
                                                

    

The Council of The College of Administration and   

Economics: University of Alqadisiyah 

In Partial Fulfillment of the Requirements for the  

Business Administration         Master Degree in 
 
by 

Zainab Hameed Mezher 

 

 

Under supervision of 

Professor Dr. Saleh A. Rashid 
 
 
 

 
 2017  1439 


