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جمهورية مصر العربية 

الملخص 1

تهــدف هــذه الدراســة إلــى معرفــة أثـــر العلاقــة التبادليــة )القائــد - العضــو( علــي الإبــداع الإداري لــدي العامليـــن بالهيئــة 
العامــة للاســتثمار والمناطــق الحــرة، وتحديــد مشــكلة الدراســة فــي التســاؤل التالــي: مــا أثـــر العلاقــة التبادليــة )القائــد - العضــو( 
علــي الإبــداع الإداري؟، والتعــرف علــى الفــروق المعنويــة للعلاقــة التبادليــة والإبــداع الإداري مــن خــلال المســتويات الإداريــة 
العليــا والوســطي والنمطيــة للعامليـــن بالهيئــة العامــة للاســتثمار، وقــد اســتخدم الباحــث المنهــج الوصفــي التحليلــي لمناســبته 
لطبيعــة هــذه الدراســة، وقــد تكونــت عينــة الدراســة مــن )335( مــن العامليـــن بالهيئــة العامــة للاســتثمار وتــم اســتبعاد 28 

اســتمارة غيـــر صالحــة وأصبحــت عينــة الدراســة )307(، توصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج أهمهــا مــا يلــي:
بوجود ارتباط ذو دلالة إحصائية بيـن جميع متغيـرات الدراسة )العلاقة التبادلية - الإبداع الإداري(.- 
يوجد أثـر لأبعاد العلاقة التبادلية جزئيًا من حيث )الولاء - احتـرام المهنية - الدعم( ورفض من حيث )المساهمة(،- 

خرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات من أهمها: 
تقديم الدعم من كل طرفي العلاقة التبادلية بيـن القائد ومرؤوسيه بشكل واضح وصريح.- 
بنــاء علاقــات -  فــي الوظائــف النمطيــة ممــن لديهــم توجــه نحــو  ثــان مــن مديـــري المســتقبل  الاهتمــام بتكويـــن صــف 

العامــة للاســتثمار. الهيئــة  فــي  فــي تحسيـــن وتطويـــر الإبــداع  ســهم 
ُ
ت تبادليــة 

اســتقطاب العنصــر البشــري ذات التفكيـــر الابداعــي للعمــل فــي الهيئــة العامــة للاســتثمار مــن خــلال منحهــم امتيــازات - 
تشــجعهم علــى تطويـــر إمكانيــات العمــل.

الكلمات المفتاحية: العلاقة التبادلية، الولاء، احتـرام المهنية، الدعم، الإبداع الإداري.

المقدمة
احتــل مفهــوم العلاقــات التبادليــة مســاحة كبيـــرة فــي مجــال الدراســات المعاصــرة، وذلــك لأهميتــه بالنســبة للإنســان فــي 
أغلــب المجــالات التــي يتعــرض لهــا فــي مختلــف نواحــي الحيــاة، فالعلاقــات التبادليــة فــي الفكــر الإداري أحــد مقومــات الجــودة 
الشــاملة فــي الأداء، وخاصــة فــي المجــال الخدمــي تصبــح العلاقــات التبادليــة حجــر الزاويــة فــي بلــوغ أعلــى مســتويات الجــودة فــي 
العمــل الإداري والفنــي، ومجــالات العلاقــات التبادليــة فــي العمــل الإداري واســعة وشــاملة ومتعــددة الملامــح، فمنهــا العلاقــات 

بيـــن القائــد ومرؤوســيه، وعلاقــات الفــرد بالفــرد، والفــرد بالمجتمــع )العیا�شــي، 2016: 288(

يتـــزايد التطــور والنضــج فــي المنظمــات الحديثــة مــع اشــتداد المنافســة فــي بيئــة اليــوم، الأمــر الــذي تطلــب حصــول الأعضــاء 
علــى المزيــد مــن الاهتمــام والمزيــد مــن الفهــم لكــي يعملــوا فــي بيئــة مريحــة تمكنهــم مــن زيــادة الفاعليــة التنظيميــة لمنظماتهــم ولتـــزداد 
قــدرة هــذه المنظمــات علــى المنافســة، وباتــت العلاقــة بيـــن الأعضــاء والمنظمــة لا تدعــم اســتقرار المنظمــة فــي بيئــة عملهــا فحســب، 
وإنمــا تـــزيد أيضًــا مــن إمكانيــة تحقيقهــا لأهدافهــا، كمــا تعــد إمكانيــة القائــد علــى التفاعــل بنجــاح مــع الأعضــاء أمــرًا حاســمًا للحفــاظ 

 * تم استلام البحث في سبتمبر 2021، وقبل للنشر في أكتوبر2021، وتم نشره في أغسطس 2024.
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تهــدف هــذه الدراســة إلــى معرفــة أثـــر العلاقــة التبادليــة )القائــد - العضــو( علــي الإبــداع الإداري لــدي العامليـــن بالهيئــة العامــة 
للاســتثمار والمناطــق الحــرة، وتوصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج أهمهــا مــا يلــي: - بوجــود ارتبــاط ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن 
 مــن حيــث )الــولاء- 

ً
جميــع متغيـــرات الدراســة )العلاقــة التبادليــة - الإبــداع الإداري(. - يوجــد أثـــر لأبعــاد العلاقــة التبادليــة جزئيــا

احتـــرام المهنيــة– الدعــم( ورفــض مــن حيــث )المســاهمة(، وخرجــت الدراســة بمجموعــة مــن التوصيــات مــن أهمهــا: - تقديــم الدعــم 
مــن كل طرفــي العلاقــة التبادليــة بيـــن القائــد ومرؤوســيه بشــكل واضــح وصريــح. - الاهتمــام بتكويـــن صــف ثــان مــن مديـــري المســتقبل 
ســهم فــي تحسيـــن وتطويـــر الإبــداع فــي الهيئــة العامــة للاســتثمار.- 

ُ
فــي الوظائــف النمطيــة ممــن لديهــم توجــه نحــو بنــاء علاقــات تبادليــة ت

اســتقطاب العنصــر البشــري ذات التفكيـــر الابداعــي للعمــل فــي الهيئــة العامــة للاســتثمار مــن خــلال منحهــم امتيــازات تشــجعهم علــى 
تطويـــر إمكانيــات العمــل
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علــى منظمــات فاعلــة، وبغيــة تقديــم فهمًــا أعمــق لكيفيــة تشــكيل القــادة للعلاقــات المثمــرة مــع أعضائهــم مــن أجــل تحقيق الأهداف 
المشتـــركة، فــإن نظريــة تبــادل القائــد - العضــو )LMX( قــد اهتمــت بدراســة العلاقــة التبادليــة هــذه، كمــا انصبــت جهــود الباحثيـــن 
لعقــود علــى دراســة هــذه النظريــة كونهــا مــن أولــى نظريــات القيــادة التــي أوجــدت فروقــا مــا بيـــن نوعيـــن مــن الأعضــاء داخــل المنظمــة.

إلــى كيفيــة إدارتهــا؛ ممــا يعنــي أن الإدارة الجيــدة تعتبـــر مفتــاح  إلــى تحقيــق أهدافهــا  فــي الوصــول  يعــود نجــاح المنظمــات 
لقــاة علــى عاتــق الإدارة للنجــاح بالمنظمــة مــن خــلال تحقيــق الأهــداف 

ُ
النجــاح للمنظمــات، ممــا يــؤدي إلــى ثقــل حجــم المســئوليات المـــ

الموضوعة أو الفشــل، فإن تحقيق الأهداف يعتمد على عدة عناصر، منها عناصر موروثة وعناصر مكتســبة، ولكن لو توافرت 
تلــك العناصــر فــي إدارة مــا فإنهــا لــن تكــون فعّالــة بالدرجــة المرغوبــة دون تطويـــر وتنميــة مســتمرة )ســالم، 2017: 149(.

مــن خــلال مــا ســبق يـــركز الباحــث علــى أثـــر العلاقــة التبادليــة )القائــد - العضــو( علــى الإبــداع الإداري لــدى العامليـــن 
بالهيئــة العامــة للاســتثمار والمناطــق الحــرة.

الإطار النظري للدراسة ومراجعة الدراسات السابقة:

 - العلاقة التبادلية )القائد - العضو(:
ً

أولًا

تنمــو علاقــات التبــادل الاجتماعــي بيـــن طرفيـــن مــن خــلال سلســلة مــن التفاعــلات أو التبــادلات المشتـــركة، ولكنهــا ليســت 
بالضــرورة متـــزامنة أو فوريــة، والتــي تــؤدى إلــى نمــط مــن الالتـــزام المتبــادل لــدى كل طــرف، وتتوقــف هــذه التفاعــلات علــى 

تصرفــات الطــرف الآخــر.

البحــوث  مــن عــدم وجــود تعريــف محــدد إلا أن  القائــد والعضــو، وبالرغــم  بيـــن  التبــادل  الباحــث علــى مفهــوم  يـــركز 
المعاصــرة قــد تبنــت بشــكل كبيـــر الإطــار التعريفــي الــذي قدمــه “Liden & Maslyn” بــأن علاقــات )LMX( تتـــراوح بيـــن تلــك التــي 
تســتند بشــكل مباشــر علــى عقــد العمــل )علاقــات منخفضــة(، تلــك التــي تتضمــن المــوارد الملموســة وغيـــر الملموســة التــي تتجــاوز 

منطلقــات عقــد العمــل )علاقــات مرتفعــة(.

يعرفهــا )Lee, 2005: 558( بأنهــا الحالــة التــي فيهــا »يتضمــن التبــادل بيـــن القائــد والعضــو العلاقــات الشــخصية بينهمــا، 
وهــذه التبــادلات الثنائيــة يُعتقــد أنهــا علــى خــط ممتــد مــن الأعلــى إلــى الأدنــى، وتتميـــز التبــادلات مرتفعــة الجــودة بمســتويات 

عاليــة مــن المرونــة والتفاعــل والحوافــز أكثـــر مــن التبــادلات منخفضــة الجــودة«.

يـــرى )رفاعي، 2005: 56( بأنها »نوعية العلاقة بيـــن الرئيس والعضو التي تنمو بناءً على التبادل بيـــن الطرفيـــن«، وفيها 
يقــدم كل طــرف شــيئا يـــراه الطــرف الآخــر ذي قيمــة، كمــا أن كليهمــا يجــب أن يـــرى التبــادل باعتبــاره عــادل ومنصــف، وذلــك لكــي 

يســتمر التبــادل ويؤثـــر علــى ســلوك الرئيــس نحــو العضــو وأيضــا علــى ســلوك العضــو نحــو الرئيــس.

أمــا )الصبــاغ، 2009: 88( فيُعــرف علاقــة العضــو بقائــده بأنهــا »مــدى جــودة العلاقــة بينهمــا«، فهنــاك علاقــة تبادليــة 
بيـــن الطرفيـــن، وكل فــرد طبقًــا لهــذا المفهــوم يقــدم �شــيء مــا ذو قيمــة للطــرف الآخــر، ولكــي تســتمر هــذه العلاقــة فيجــب علــى كل 
طــرف أن يــدرك أن عمليــة التبــادل هــذه هــي عمليــة عادلــة، وتــؤدى علاقــة الموظــف الجيــدة بمديـــره إلــى زيــادة مســتويات الرضــا 

الوظيفــي والأداء الوظيفــي وبالتالــي الــولاء التنظيمــي.

يؤكد )السيد، 2011: 103( بأن »الموظفيـــن المقربيـــن من مديـــرهم يتمتعون بعلاقة تبادلية عالية الجودة، ويعني ذلك 
أنــه عندمــا يثــق المديـــرون فــي موظفيهــم يعاملونهــم معاملــة تفضيليــة، مثــل إمدادهــم بمزيــد مــن المعلومــات وحريــة التصــرف 

والاختيــار، فالمرونــة مــن المديـــر تــؤدى إلــى تمكيـــن ســلطة الموظــف«.

إن المرونــة مثــل الاحتـــرام تكــون متبادلــة، ولــن يثــق الموظفــون أبــدا فــي الإدارة التــي لا تثــق فيهــم، ومــن المطلــوب أن تتغيـــر 
مواقــف الإدارة قبــل أن تتغيـــر مواقــف الموظفيـــن.

تعتبـــر العلاقــات الثنائيــة المتبادلــة بيـــن الطرفيـــن مــن المقدمــات المحتملــة لتمكيـــن ســلطة الموظــف، وعندمــا يدعــم 
القائــد أو المديـــر الاعتـــزاز بالنفــس لــدى الموظــف ويســمح للموظــف بـــزيادة مســاحة حريــة التفــاوض يشــعر الموظــف بالفعــل 

بتمكيـــن ســلطته مــن حيــث تحكمــه فــي اتخــاذ القــرار.
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النظريــة  بالمقاييــس  يتعلــق  فيمــا   1972 عــام  فــي  مــرة  لأول   )LUX( العضــو   - القائــد  تبــادل  نظريــة  بنــاء  دراســة  تمــت 
أســاس  علــى  واحــد  بُعــد  ذات  هــي   )LUX( العضــو   - القائــد  تبــادل  نظريــة  فــإن  الطريقــة  وبهــذه   )Saboor et al., 2015: 1(

والأعضــاء. للقــادة  العمــل  ســلوكيات 

يُعــد كل مــن )دينــش Dienesh وليــدن Liden( )1986( مــن دعــا إلــى بنــاء أبعــاد متعــددة لنظريــة تبــادل القائــد - العضــو 
 Loyalty والــولاء Effect ( ورفضــا البنــاء للبُعــد الواحــد وقــد اقتـــرحا علــى وجــه التحديــد ثلاثــة أبعــاد والتــي تتضمــن: )الأثـــرLUX(
وإدراك المســاهمة Perceived Contribution(، ثــم اقتـــرح بعــد ذلــك كل مــن )Liden & Maslyn, 1998( أربعــة أبعــاد إذ تــم 

.)Duncan & Herrera, 2015: 4( )Professional Respect( إضافــة احتـــرام المهنيــة

ذكــر الباحثــون أن نظريــة تبــادل القائــد - العضــو )LUX( يمكــن أن تســتند إلــى كميــات متفاوتــة مــن المســميات للتعبيـــر 
عــن الســلوكيات المرتبطــة بالمهمــة وتســمى المســاهمة والــولاء مــا بيـــن القــادة والأعضــاء كل منهــم للآخــر، ويطلــق عليهــا الــولاء 

ويـــرتبط بهمــا مســمى آخــر يطلــق عليــه ببســاطة الأثـــر.

تـــركز أبعــاد نظريــة تبــادل القائــد - العضــو علــى الآتــي: )المرونــة المتبادلــة بيـــن القائــد والأعضــاء - درجــة الــولاء بيـــن القــادة 
والأعضــاء - قــدر مــن الإنصــاف فــي العلاقــة بيـــن القائــد والأعضــاء - درجــة الأثـــر المتبــادل فيمــا بينهــم - ميــول القائــد والأعضــاء(.

وخـــضـــع المـــقـــيـــاس لاخـــتـــبـــارات عــــدة وكـــانـــت الــنــتــائــج مـــوثـــوق بـــهـــا، إذ يــمــكــن تــطــبــيــقــه فـــي حـــــالات وظــــــروف مــخــتــلــفــة ولا 
يـــــزال يستعمل هـــذا المــقــيــاس بــشــكــل اســـع فــي الــبــحــوث والــــدراســــات حــتــى الآن بــالــرغــم مــن مــــرور كــل هـــذه الــحــقــبــة الــزمــنــيــة. 

 )Ilies et al., 2007: 269-270(

المهنيــة  واحتـــرام   ،Contribution والمســاهمة   ،Loyalty )الــولاء  وهــي  منهــا  أربعــة  علــى  الأبعــاد  شــرح  وســيقتصر 
Professional Respect، والدعــم Support( والتــي اعتمــدت ضمــن الجانــب العملــي للبحــث، وكمــا موضــح علــى النحــو التالــي:

الــولًاء Loyalty: يمثــل التعبيـــر عــن دعــم الأعضــاء أي تقديــم الدعــم مــن بعضهــم للبعــض الآخــر وبإلــزام أنفســهم 1- 
بأهــداف قائدهــم، ممــا ينطــوي فــي رغبــة للدفــاع عــن الإجــراءات ويشيـــر لدعــم الأهــداف العامــة، ويغلــب الطابــع 
الشــخ�شي بيـــن أعضــاء العلاقــة الثنائيــة كمــا أن الــولاء ينطــوي علــى إخــلاص الفــن والــذي يتكيــف مــن حالــة إلــى 

حالــة أخــرى.

المســاهمة Contribution: تعبـــر عــن مــدى الجهــود المتصلــة بالعمــل بيـــن القائــد والعضــو، ومــا يحقــق الأهــداف 2- 
الصريحــة والضمنيــة علــى حــد ســواء فــي العلاقــة الثنائيــة، كمــا يشيـــر إلــى الاســتعداد للعمــل بجــد وتصــور المشــرف 
لمســتوى النشــاط الحالــي الموجــه للعمــل، وأن كل عضــو مــن أعضــاء العلاقــة يضــع الأهــداف المتبادلــة )الصريحــة 
 للمهــام التــي تتجــاوز الوصــف الوظيفــي أو عقــد 

ً
والضمنيــة( فــي تقييــم التوجــه نحــو العمــل، وتمثــل كذلــك إكمــالا

العمــل، كمــا أنــه مــدى إســهام المشــرف الــذي يوفــر المــوارد والفــرص المتاحــة لمثــل هــذا النشــاط.

احتـــرام المهنيــة Professional Respect: يُعــد التصــور لدرجــة بنــاء ســمعة الأنشــطة المتصلــة بالعمــل لــكل عضــو  - 
فــي العلاقــة الثنائيــة، كمــا أنــه قيــام أعضــاء العلاقــة الثنائيــة ببنــاء ســمعة جيــدة بينهمــا يشيـــر إلــى الاعتـــراف بكفــاءة 
الآخــر، وتشيـــر المهنيــة إلــى درجــة ارتبــاط الموظــف بالمنظمــة التــي يعمــل بهــا والرغبــة الحقيقيــة بالبقــاء فــي عملــه وعــدم 
تـــركه لهــا، كمــا أنــه تصــور للدرجــة التــي قــد بنــى كل عضــو فــي العلاقــة الثنائيــة ســمعة داخــل أو خــارج المنظمــة مــن 

خــلال بـــراعته فــي العمــل، وهــذا التصــور يمكــن أن يســتند إلــى البيانــات التاريخيــة المتعلقــة بالشــخص.

الدعــم Support: يمثــل درجــة المســاندة التــي يشــعر بهــا الفــرد مــن ناحيــة مشــرفه أو رئيســه فــي العمــل وتكــون هــذه 4- 
القائــد  آثــار دعــم  أهــم  الفــرد بقيمتــه، ومــن  العادلــة، وإشــعار  المســاندة عــن طريــق التوجيــه الصحيــح، المعاملــة 

ارتفــاع مســتوى الرضــا الوظيفــي للعامليـــن.

لقــد أشــار كل مــن )Settoon, Bennett & Liden, 1996( إلــى أن نظريــة تبــادل القائــد - العضــو الاجتماعــي تشيـــر إلــى أن 
الشــعور بالرضــا الوظيفــي يـــرجع إلــى شــعور العامليـــن بوجــود دعــم قيــادي يمكــن إدراكــه عــن طريــق اجتهــاد القائــد فــي تحديــد 
المســارات للمرؤوسيـــن وتقديــم العــون لهــم لإتمــام المهــام المختلفــة وتقديــم الحوافــز والأثـــر الإيجابــي، ممــا ينعكــس فــي صــورة 

التـــزام لــدى المــرؤوس مــن خــلال إنفــاق الوقــت وتكريــس الجهــد والفكــر لإنجــاز تعليمــات القائــد وتحقيــق أهــداف التنظيــم.
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ويُعــد دعــم المشــرف كأحــد الأبعــاد التــي تتعاطــف مــع رغبــة الموظــف فــي الدراســة عــن التــوازن بيـــن العمــل والمســؤوليات 
وعــلاوة علــى ذلــك دعــم المشــرف غيـــر الرســمي قــد يكــون أكثـــر أهميــة للموظفيـــن وأقــل صــراع فــي العمــل.

ثانيًا - الإبداع الإداري

معنــى الإبــداع فــي اللغــة هــو: مــن بــدع �شــيء، ويعنــي، أنشــأه وبــدأه، وجــاء معنــى الكلمــة فــي المعجــم »بدعــة بدعًــا« أي أنشــأه 
علــى غيـــر مثــال ســابق والإبــداع عنــد الفلاســفة هــو إيجــاد ال�شــيء مــن العــدم.

ينظــر إلــى الإبــداع أيضــا علــى أنــه: »العمليــة التــي يتـــرتب عليهــا ظهــور فكــرة أو ممارســة أو منتــج أو خدمــة جديــدة يمكــن 
تبنيهــا مــن قبــل العامليـــن بالمنظمــة أو فرضهــا عليهــم مــن قبــل أصحــاب القــرار بحيــث يتـــرتب عليهــا إحــداث نــوع مــن التغييـــر فــي 

بيئــة أو عمليــات أو مخرجــات المنظمة«)هيجــان، 1999: 282(.

قــام العديــد مــن العلمــاء بوضــع تعريفــات مختلفــة عــن الإبــداع حيــث يعــرِّف )عبــد الله الســليم، 2002: 21( الإبــداع بأنــه: 
خاطــرة والدعــم والقــدرة علــى التحليــل 

ُ
»قــدرة الفــرد علــى الإنتــاج إنتاجًــا يتميـــز بأكبـــر قــدر مــن الطلاقــة والمرونــة والأصالــة والم

غايـــر والتــي تظهــر كاســتجابة لمشــكلة أو موقــف مثيـــر وهــذه القــدرة مــن الممكــن تنميتهــا وتطويـــرها، وهــي قــدرة عامــة 
ُ
والفكــر الم

ليســت خاصــة بأفــراد دون غيـــرهم«.

 أو منتجــات أو 
ً

عــرَّف )حبيــب، 2000: 23( الإبــداع بأنــه: »القــدرة علــى إيجــاد أشــياء جديــدة قــد تكــون أفــكارًا أو حلــولا
ــز الفــرد فــي رؤيتــه للمشــكلات وحلهــا اعتمــادًا  خدمــات أو طــرق أو أســاليب عمــل مفيــدة؛ حيــث يتــم بنــاء الإبــداع الإداري علــى تميُّ
ناســب والقيــادة الرائــدة وعلاقــات 

ُ
علــى قدراتــه العقليــة وطلاقتــه الفكريــة ومعارفــه التــي يمكــن تطويـــرها وتنميتهــا بوجــود المنــاخ الم

العمــل المتفاعلــة التــي تنمــي القــدرة علــى الوصــول إلــى الأفــكار والحلــول الجديــدة بطريقــة مبتكــرة« )ســعودي، 2012: 29(.

فــه )بجــاد، 2005: 42( علــى أن: »الإبــداع الإداري فــي المنظمــات يقــوم علــى ممارســة العمــل الإداري بفكــر وأســاليب  عرَّ
تميـــز 

ُ
ــا وبيئــة عمــل إيجابيــة ومواتيــة للأفــراد لتوليــد الأفــكار الجديــدة وتحقيــق الأداء الم

ً
ل مناخ ِ

ّ
مختلفــة أكثـــر إيجابيــة ممــا يُشــك

ووضــع الحلــول البنّــاءة للمشــكلات المتوقعــة داخــل المنظمــة أو خارجهــا وذلــك بالخــروج عــن المألــوف فــي تلــك المجــالات وتجــاوز 
التقليديــة فــي الفكــر والعمــل ســعيًا لزيــادة الكفــاءة الداخليــة والخارجيــة للمنظمــة ونموّهــا وبقائهــا وزيــادة قدرتهــا التنافســية«. 

قــام )ســلام، 2008: 150( بوضــع مجموعــة مــن التعريفــات عــن الإبــداع أبـــرزها الآتــي:

هو القدرة على اكتشاف �شيء جديد نافع يحتاج إليه الآخرون ويُعجبون به.- 

هو عملية يتوصّل الفرد من خلالها إلى أفكار جديدة أو تطبيقات جديدة للأفكار الحالية.- 

التقليديــة -  الحلــول  مــن   
ً

بــدلا والتنظيميــة  الفرديــة  للمشــكلات  مختلفــة  حلــول  أو  بدائــل  توليــد  علــى  القــدرة  هــو 
عليهــا. تعــارف 

ُ
الم

حيث نستخلص من التعريفات السابقة عدة جوانب كالتالي:

أن عمليــة الإبــداع عبــارة عــن عمليــة وإنتــاج حيــث تظهــر العمليــة الإبداعيــة مــن خــلال القــدرات التفكيـــرية لــدى - 
الأفــراد لإيجــاد علاقــة بيـــن الأشــياء وأن الإنتــاج الإبداعــي يظهــر مــن خــلال الأفــكار أو الســلوكيات والتــي تمثــل حــل 

المشــكلات التــي تظهــر.

أن الإبداع قدرة عقلية ويمكن أن تظهر على مستوى الفرد أو المنظمات أو جماعة.- 

إن عملية الإبداع تمر بالعديد من المراحل ولا تظهر فجأة.- 

ث عن الإبداع.-  وجود عوامل أساسية للقدرة الإبداعية بدونها لا يمكن التحدُّ

يمكن إدارة الإبداع وتنميته من خلال التدريب بالنسبة للأفراد أو الجماعات أو توفيـر المناخ الملائم للإبداع بالمنظمات.- 

ممــا ســبق يتضــح لنــا احتيــاج القائــد الإداري للإبــداع داخــل المنظمــة للوصــول إلــى الأهــداف المنشــودة ويتــم اســتخدام 
الإبــداع داخــل المنظمــات علــى النحــو الآتــي:

راد الوصول إليها وعند التمييـز بيـن العوارض والمشكلات الحقيقية.1- 
ُ
عند تشخيص المشكلة وتعريفها وتحديد الأهداف الم

عند جمع البيانات لتحديد نوعها ومصادرها ودقة الحصول عليها ووضع الحلول الملائمة.2- 
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عنــد وضــع بدائــل الحــل: حيــث يقــوم الإبــداع بوضــع الحلــول المختلفــة والبدائــل وذلــك بعيــدًا عــن الحلــول التقليديــة  - 
»حلــول خــارج الصنــدوق«.

حتملة في ضوء المعطيات البيئية.4- 
ُ
عند تحليل البدائل للتعرُّف على مزايا وعيوب كل بديل والتنبؤ بالنتائج الم

ختار ووضع أنسب طريقة لتنفيذ الحل )سلام، 2008: 151(.5- 
ُ
عند تطبيق الحل الم

ا - الفرق بيـن الإبداع والًابتكار
ً
ثالث

الإبداع: هو القدرة على اكتشاف �شيء جديد نافع يحتاج إليه الآخرون ويعجبون به.

هو عملية يتوصل الفرد من خلالها إلى أفكار جديدة أو تطبيقات جديدة للأفكار الحالية.- 

هو نشاط ذهني ونف�شي تعالج فيه المعلومات بطريقة يتوصل بها صاحبها إلى نتائج مبتكرة.- 

التقليديــة -  الحلــول  مــن   
ً
بــدلا والتنظيميــة،  الفرديــة  للمشــكلات  أو حلــول مختلفــة  بدائــل  توليــد  القــدرة علــى  هــو 

. لعملــة واحــدة  المتعــارف عليهــا، وهمــا وجهــان 

مما ســبق يتضح لنا أن الإبداع أو الابتكار معنيان متـــرادفان، ويعنيان القدرة على تغييـــر تفكيـــر الإنســان بشــكل غيـــر 
تقليــدي، فــإذا واجــه الإنســان موقفًــا معينًــا يتعامــل منــه بطريقــة ابتكاريــة فعليــة، بمعنــى أن يعتبـــر هــذا الموقــف تحديًــا يجــب 

التغلــب عليــه ولكــن ليــس بالطــرق القديمــة المســتهلكة ولكــن بتطبيــق حلــول جديــدة وغيـــر تقليديــة.

إن الإبــداع أو الابتــكار هــو النقيــض للعــادة، فــإذا تعــودت علــى التعامــل مــع المشــكلات أو المواقــف بطريقــة روتينيــة فأنــت 
لســت مبدعًــا، وعلــى ذلــك فــإن بدايــة العمــل الإبداعــي هــو تحطيــم العــادات فــي طريقــة العمــل أو فــي حــل المشــكلات، ويجــب أن 

يكــون الإبــداع فــي كل حياتنــا فــي تعاملنــا مــع الآخريـــن.

 فرديًــا أو جماعيًــا، وليــس فقــط الفنــان هــو الــذي يبــدع فــكل موظــف فــي موقعــه يمكــن أن يكــون 
ً
فالإبــداع قــد يكــون عمــلا

مبدعًا. 

الدراسات السابقة:
دراسات متعلقة بعلاقة التبادلية )القائد - العضو(:

بيئــة  1- مثــل الصداقــة  الداخليــة  الشــخصية  العوامــل  تأثيـــر  التعــرف علــى  دراســة )Nougarou, 2017( واســتهدفت 
بيـــن القائــد ومرؤوســيه وعلــي  التبــادل الأدوار  بيـــن الأعضــاء داخــل فريــق العمــل وعلاقــات  التبــادل  العمــل وعلاقــة 
ســلوك المواطنــة التنظيميــة بالتطبيــق علــى عينــة مكونــة مــن 235 مفــردة )144 مــن الولايــات المتحــدة، 119 مــن الهنــد، 
والباقــي مــن مختلــف بــلاد العالــم( تــم التوصــل إلــي نظريتــي التبــادل يـــرتبطان بشــكل أقــوى بســلوك المواطنــة التنظيميــة 
نحــو المنظمــة أكثـــر مــن ارتباطــه بســلوك المواطنــة التنظيميــة نحــو الفــرد، علاقــة التبــادل داخــل فريــق العمــل توســطت 
بشــكل كامــل فــي العلاقــة بيـــن صداقــة بيئــة العمــل وســلوك المواطنــة التنظيميــة، وعلــى صعيــد آخــر توســطت العلاقــة 

بيـــن نظريتــي التبــادل.

دراســة )Yuan et al., 2017( وهدفــت إلــى تحديــد تأثيـــر كل مــن القيــادة الأخلاقيــة والعلاقــة التبادليــة بيـــن القائــد  2-
ومرؤوســيه علــى الســلوك الصوتــي للموظــف علــى عينــة عبــارة عــن 465 موظــف مــن شــركات خدميــة فــي فيتنــام، حيــث 
أظهــرت أن القيــادة الأخلاقيــة دعمــت الســلوك الصوتــي للموظــف عــن طريــق العلاقــة التبادليــة بيـــن القائــد والمــرؤوس.

الوظيفــي   - الرضــا  القياديــة المختلفــة علــى  الأنمــاط  أثـــر  إلــى تحديــد  دراســة )Brenyah & Tetteh, 2016( وهدفــت 
للموظفيـــن داخــل المؤسســة، حيــث اســتهدفت الدراســة موظفــي قطــاع الاتصــالات فــي غانــا، واعتمــدت الدراســة علــى 
المنهــج الوصفــي التحليلــي منهجــا للدراســة، وقــد تــم تعبئــة 400 اســتبانة مــن قبــل الموظفيـــن. وقــد توصلــت الدراســة إلــى 
أن هنــاك علاقــة إيجابيــة بيـــن عوامــل النمــط التحويلــي للقيــادة المتمثلــة فــي )الاعتبــار الفــردي ودافــع الإلهــام والتحفيـــز 
الفكــري( والرضــا الخارجــي التــي تفــرض علــى الموظفيـــن مــن محيطهــم الخارجــي، وتطويـــر الأنمــاط القياديــة لتعزيـــز الرضــا 

الوظيفــي لــدى العامليـــن.
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دراســة )Kesting & Song ,2015( وهدفت إلى التعرف على أثـــر الأنماط القيادية المختلفة على إدارة الابتكار، وقد   4-
أعــد الباحــث فــي دراســته إطــار هيكلــي مبنــي علــى أربعــة عوامــل لتقييــم ذلــك الأثـــر، وهــي: النــاس، والوســائل، والآثــار، 

والأهــداف. وكان مــن أهــم نتائــج الدراســة:

وجــود مؤشــرات قويــة تدلــل علــى أن أنــواع ومراحــل الإبــداع المختلفــة تتطلــب أنــواع مختلفــة مــن القيــادة، حيــث إن - 
إدارة الإبــداع ليــس حكــرًا علــى القيــادة التحويليــة فقــط، بــل هنــاك أنــواع وأنمــاط أخــرى مــن القيــادة بإمكانهــا إدارة 

الإبــداع دخــل المؤسســة.

ا وبحاجة إلى مزيد من الدراسات.- 
ً
كيفية إدارة الإبداع داخل المؤسسة مازال شائك

دراسات متعلقة بالإبداع الإداري:
دراســة )ربيــع، 2017( وهدفــت إلــى التعــرف علــى درجــة ممارســه القيــادة الموزعــة لــدى مديـــري مــدارس وكالــة الغــوث  1-

فــي محافظــات غــزة وعلاقتهــا بالإبــداع الإداري مــن وجهــة نظــر معلميهــم وقــد اســتخدم الباحــث المنهــج الوصفــي وتكــون 
مجتمــع الدراســة مــن )8168( معلمًــا ومعلمــة، وتكونــت عينــة الدراســة مــن )450( معلمــا ومعلمــة واســتخدم الباحــث 
اســتبانتان واشــتملتا علــى أربعــه مجــالات، بينمــا أعــدت الاســتبانة الثانيــة لجمــع البيانــات عــن ممارســة القيــادة الموزعــة 
لــدي مديـــري مــدارس وكالــة الغــوث فــي محافظــات غــزة واشــتملت علــى أربعــه مجــالات، بينمــا أعــدت الاســتبانة الثانيــة 
لجمــع البيانــات عــن درجــة ممارســة مديـــري المــدارس الإبــداع مــن وجهــة نظــر معلميهــم واشــتملت خمســة مجــالات. 
وتوصلــت الدراســة إلــى أهــم النتائــج التاليــة: درجــة ممارســة القيــادة الموزعــة لــدى مديـــري مــدارس وكالــة الغــوث الدوليــة 
في محافظات غزة من وجهة نظر معلميهم جاءت كما يلي: في مجال »الرؤية والرسالة والأهداف« )84.07%( وبدرجة 
كبيـــرة جــدًا، وفــي مجــال »المســؤولية المشتـــركة« )85.18%( وبدرجــة كبيـــرة جــدًا، وفــي مجــال »الممارســات القياديــة« 

)82.77%( وبدرجــة كبيـــرة، وفــي مجــال »الثقافــة المدرســية« )87.77%( وبدرجــة كبيـــرة جــدًا.

توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن متوســطات تقديـــرات أفــراد العينــة لدرجــة ممارســة القيــادة الموزعــة لــدى - 
مديـــري مــدارس وكالــة الغــوث فــي محافظــات غــزة تعــزى إلــى متغيـــر الجنــس، والمؤهــل العلمــي .

لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن متوســطات تقديـــرات أفــراد العينــة لدرجــة ممارســة القيــادة الموزعــة لــدى - 
مديـــري مــدارس وكالــة الغــوث فــي محافظــات غــزة تعــزى إلــى ســنوات الخدمــة، والتخصــص الجامعــي. 

 )EMIS( بأبعاده )جودة  2-
ً
دراسة )حبش:2017( وهدفت إلى التعرف على أثـر جودة نظام إدارة معلومات التعليم متمثلا

النظام، وجودة المعلومات، وجودة الخدمة، وجودة الظروف الميسرة( على المبادرة والإبداع الإداري، ولتحقيق أهداف 
الدراســة تــم اســتخدام المنهــج الوصفــي التحليلــي، وتكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع مديـــري مــدارس وكالــة الغــوث فــي 
قطــاع غــزة وعددهــم )267( مديـــرًا، وقــد تــم اســتخدام أســلوب الحصــر الشــامل، حيــث تــم توزيــع )267( اســتبانة علــى 
جميــع أفــراد مجتمــع الدراســة، وتــم استـــرداد )250( منهــا بنســبة استـــرداد )6. 9 %( وتــم اســتخدام الاســتبانة كأداة 
رئيســة لجمــع البيانــات. توصلــت الدراســة إلــى أهــم النتائــج التاليــة: أن درجــة إدراك مديـــري المــدارس لعوامــل جــودة نظــام 
إدارة المعلومــات EMIS بشــكل عــام كان مرتفعــا وبلغــت نســبته )9 .77%( واحتلــت جــودة الظــروف الميســرة المرتبــة الأولــى 
فــي إدراك المديـريـــن لهــا بنســبة )80.08%( فيمــا احتلــت جــودة المعلومــات المرتبــة الثانيــة بنســبة )70.08%( واحتلــت جــودة 

الخدمــة المرتبــة الثالثــة بنســبة )76.92%(، وفــي المرتبــة الأخيـــرة كانــت جــودة النظــام بنســبة )%75.35(.

كما أظهرت الدراسة وجود درجة موافقة عالية لديهم على واقع المبادرة والإبداع الإداري حيث بلغت نسبته )%83.36( - 

 - EMIS وأظهــرت النتائــج أن هنــاك علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن عوامــل جــودة نظــام إدارة معلومــات التعليــم
الإداري. والإبــداع  والمبــادرة 

دعــم كل المديـريـــن المبادريـــن والمبدعيـــن وتكريمهــم ومنحهــم حوافــز ماديــة أو معنويــة، بالإضافــة إلــى نشــر قصــص - 
النجــاح التــي حققوهــا ليســتفيد منهــا الآخــرون ويحــذوا حذوهــم.

دراســة )Kasasbeh & et al., 2015( وهدفــت إلــى التعــرف إلــى أثـــر القيــادة التحويليــة فــي الإبــداع الإداري فــي الشــركات   -
التحليلــي حيــث  اتبــاع المنهــج الوصفــي  فــي ماليـــزيا، وتــم  )التعديـــن والاســتخراج(. وطبقــت هــذه الدراســة  الصناعيــة 
تكــون مجتمــع الدراســة مــن )176( موظفًــا مــن مســتوى الإدارة العليــا فــي الشــركات الصناعيــة المبحوثــة، وتــم اســتخدام 

الاســتبانة كأداة لجمــع البيانــات. وتوصلــت الدراســة إلــى النتائــج التاليــة:
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أظهرت نتائج الدراسة أن التصورات المستجيبيـن لأبعاد القيادة التحويلية كانت عالية.- 

أظهرت نتائج الدراسة أنه يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية للقيادة التحويلية في الإبداع الإداري في الشركات الصناعية.- 

أظهرت نتائج الدراسة أن التصورات المستجيبيـن لبُعد الإبداع الإداري كانت عالية.- 

ضــرورة تعزيـــز الاعتمــاد علــى أســلوب القيــادة التحويليــة فــي الشــركات الصناعيــة )التعديـــن والاســتخراج( لزيــادة - 
فــي الشــركات الصناعيــة. فعاليــة الإبــداع الإداري 

من خلال عرض الدراسات السابق لكل من العلاقة التبادلية والإبداع الإداري يتضح ما يلي:

 كان هنــاك إجمــاع مــن الدراســات بضــرورة إجــراء مزيــد مــن البحــوث حــول هــذا الموضــوع والتـركيـــز علــى أهميتــه مــن 
خــلال مجــال التطبيــق للهيئــة العامــة للاســتثمار بغــرض تحقيــق مزايــا عديــدة. ذكــرت دراســة )Nougarou, 2017( أن نظريتــي 
التبــادل يـــرتبطان بشــكل أقــوى بســلوك المواطنــة التنظيميــة نحــو المنظمــة أكثـــر مــن ارتباطــه بســلوك المواطنــة التنظيميــة 
نحــو الفــرد، كمــا أوضحــت دراســة )Brenyah & Tetteh, 2016( أن هنــاك ثلاثــة أبعــاد لأنمــاط القيــادة متمثلــة فــي )الاعتبــار 
الفــردي ودافــع الإلهــام والتحفيـــز الفكــري( والرضــا الخارجــي التــي تفــرض علــى الموظفيـــن مــن محيطهــم الخارجــي لتعزيـــز الرضــا 
الوظيفــي. كمــا اتفقــت دراســة )Kasasbeh, & et al., 2015( مــع الدراســة الحاليــة أنــه يوجــد أثـــر ذو دلالــة إحصائيــة للقيــادة 
التحويليــة فــي الإبــداع الإداري مــن خــلال مــا توصــل إليــه الباحــث تناولــت الدراســة الحاليــة مفهــوم العلاقــة التبادليــة )القائــد - 

 مهمًــا للارتقــاء فــي العمــل.
ً
العضــو( وأشــارت لكونــه عنصــرًا مهمًــا فــي الربــط بيـــن الإبــداع الإداري كونــه عامــلا

يمكــن للباحــث توضيــح الفجــوة البحثيــة بيـــن الدراســات الســابقة والدراســة الحاليــة وأهــم الجوانــب الإضافيــة التــي 
تناولهــا فــي دراســته مــن خــلال الشــكل رقــم )1(.

الدراسة الًاستطلاعية
تــم إجــراء هــذه الدراســة عــن طريــق قيــام الباحــث باختيــار عينــة ميســرة مــن )50( مفــردة فــي مختلــف المســتويات الوظيفيــة 
بالهيئة العامة للاستثمار والمناطق الحرة، وإجراء دراسة استطلاعية من خلال قائمة استقصاء مبدئية عن متغيـرات الدراسة 

)العلاقــات التبادليــة )القائــد، العضــو( )الإبــداع الإداري(، ويوضــح الجــدول رقــم )1( نتائــج الاســتجابات لمفــردات العينــة.

أظهرت نتائج الدراسة الاستطلاعية الميدانية النتائج الآتية: 

يؤكد )80%( من مفردات العينة على ضعف اهتمام الهيئة العامة للاستثمار والمناطق الحرة تبادل المعلومات - 
والخبـرات بيـن المدراء. 

اتفق ما نسبته )84%( من مفردات العينة على أن رئي�شي المباشر لا يتمتع بـروح التسامح )الروح الرياضية( في العمل - 

مـــن -   %  82 أن  ــــق  ــفـ ــ ــتـ ــ يـ
ان  العينة على  مفردات 
رئــيــ�شــي المــبــاشــر لا يــدافــع 
ــــــــن فــي  ــ ــــريـ عــــنــــى أمــــــــام الآخـ
حالة وقوعي بخطأ غيـر 

مقصود.

يـري )74%( من مفردات - 
العينة أني أحصل دائما 
عــــلــــى دعـــــــم إيــــجــــابــــي مــن 
ـــر  ـــاشـ ــبـ ــــل رئـــــيـــــ�شـــــي المــ ــبـ ــ قـ
ولاســـيـــمـــا عـــنـــد تــحــقــيــقــي 

للأداء المكلف به.

العينة -  مــن   )%48( أكـــد 
على أن لدي القدرة على 
ابتكار أساليب ووسائل 

وأفكار مفيدة للعمل.

جدول رقم )1(
نتائج الدراسة الًاستطلاعية الميدانية

غيـر موافقالمحور الأول: العلاقة التبادلية )القائد - العضو(
موافق

نسبة عدم 
الموافقة

80%1040يتم تبادل المعلومات والخبـرات بيـن المدراء بشكل وفير . .1
84%842يتمتع رئي�شي المباشر بـروح التسامح )الروح الرياضية( في العمل.2
82%941يدافع رئي�شي المباشر عنى أمام الآخريـن في حالة وقوعي بخطأ غيـر مقصود.3

مــن قبــل رئي�شــي المباشــر ولاســيما 4 إيجابــي  أحصــل دائمــا علــى دعــم 
بــه. المكلــف  لــلأداء  26%3713عنــد تحقيقــي 

المحور الثاني: الإبداع الإداري
48%2624لدي القرة على ابتكار أساليب ووسائل وأفكار مفيدة للعمل.1

يتــم اســتثمار قــدرات العامليـــن فــي تحــدي التفكيـــر المألــوف والخــروج 2
66%1733مــن الروتيـــن اليومــي فــي إجــراءات العمــل .

78%9 11يشجع مديـرك على تحويل الأفكار الإبداعية إلى واقع علمي.3
66%1733تتبني الهيئة الأفكار الابداعية الصادرة من قبل الموظفيـن .4

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء بيانات الدراسة الاستطلاعية
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اتفق ما نسبته )66% و78%( من العينة على التوالي أن الهيئة العامة لا تحرص على استثمار قدرات العامليـن - 
فــي تحدي التفكيـر المــألــوف والــخــروج مــن الروتيـن اليومي، وأنــه لا يتم تشجيع مــن المديـريـن على تحويل الأفكار 

الإبداعية إلى واقع علمي. 

أخيـرًا يـرى )66%( من العينة على أن الهيئة العامة للاستثمار والمناطق الحرة لا تهتم بالأفكار الإبداعية الصادرة - 
 من قبل الموظفيـن .

1.  
2.  

 
3.  

 
4.  
5.  
6.  
7.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 تحديد الفجوة البحثية من خلال نتائج الدراسات السابقة والدراسة الحالية

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية أهداف ونتائج الدراسات السابقة

لللل ورة  - ل لل ل لل ل للة      ل ل للابقل ل لل لل ل لل ل لل ل لللات السل لل لل ل لل ل لل ل لللدراسل لللق الل للال لل ل لل ل لل ل توصل
لللو  -العلاقللة التبللا)ليللةدالقللائللدام  الاهتملل  لل ل لل ل  العضل

للالية العامية  ل للالة      تباس ايسل ل تحديد   فيبالإ ل
ا  ل  لل ل للقل ل لليل ل للقل ل الإ)ار  تللحل لللداس  لل ل الإبل لل   ل ل ل ال الإللاعلل   لللى  للمل ل لطل الل

 لكفاءة ولاااية خطى  )ارة الإوار) البش ية.
من  - لللة  لللة   موال للابقل ل لل لل ل لل ل لل ل لللات السل لل لل ل لل ل لل ل لللدراسل الل لللق  للاولل ل تطل

القيا)ات   فيالخطوات التي يجة  تبااها  اختيار 
الإ)ارية  وتبدأ بتحديد مصا)ر ايل ا)  لتحديد 
ط ق جلل ه هالاء الإللدي ين  عد تحللديللد  ج اءات 
للالية  لل ل لل ل لل ل للائم الاختيار  عد تحديد ط ق أو أسل لل ل لل ل لل ل ووسل
للايعا  ل لللد معل للديل ل بتحل لللة ايخعاة  لللة  الإ رال ل للار  وتل ل الاختيل

لاتنبا بفعالية القيا)ة.الاخت  يار 
لللاق     تطوي  القيا)ة ما في  لا مواق  ةعاد  - لل ل لل ل وتوصل

للللار   ل لل ل لل ل للللة و شل ل لل ل لل ل أو أرللدات تطميميللة من نوايللة خللاصل
للا هللا  لل ل لل ل لل ل للاجتللة وتفااللم اجتما ي  فيأاضل ل لل ل لل ل امايللات مشل

للل و ال اامج و ي   ل لللال الإططو من وراء تاق  هل ل يامل
 تطاسة ه و ايخعاة السياقات الإوجو)ين جتا.

للللتطي  )مج الثقالة  - ل لل ل لل ل للللاق     أط القائد لسل ل لل ل لل ل وتوصل
لللاادة  لل ل لل ل تطوي  القيا)ة الإسل م   خاو   فيالتطميمية 

القائد  لللحة بعط  لل ل لللو ر ية واضل لل ل للي   والعضل ل لل ل وبعط توسل
الإطممةرات التغيعا الططاق لطجاح مبا)  .في 

 فيالاتجاهات الحديثة  فير زت الدراسللات السللابقة  -
لللوااتيجية واهتمق  ل لللات القيا)ة الاسل القيا)ة وممارسل
لللارهد وتقييد و ب ا   ل لللا)ة واختيل ل لللدا) القل ل لللة  ال ل بجوانل

 معايعا اختيار و ادا) القا)ة الإتمعزوط.
أهمية    - السابقة  الدراسات  دعم كل المديرين  ووضحق 

مااردياا   لم   ز ااد  لمم حمم  لممهريومم  لمالمباادعتك  المبااردنين 
اا    ا ااراا ا اا اا ا اا اا ا اار  ا ا اا اا لإ  ا ا       إلى مع  يا اار   ا ا   ا اااا   ا اا اا ا الا اار  اا ا اا اا ا نشا

زذلمهم  لميحذلما  الآخرلمك  منهر   . زقق هر  يستفيد 

لللة ر ز   - لل ل لل ل العلاقللة    الللدراسل التع ي   ا    الحللا ي 
دالقللائللد   لللو   ومحللد)ات    – التبللا)ليللة  لل ل لل ل العضل

القدرة   و يا)ة  العاماعط  لللعط  )ارة  ل نجاح وتحسل
للل،ثمار    ل للاسل العامة  الهيئة  والابداس  الإع لية 
مزايا   الإ)ار  وتو لليا  التمعز  تحقيو  وسللبم 

العاماعط.   في القيا)ة    تحسعط  )ارة 

تلععا    الدراسللة ويحاول   - اط هطا   اعبات  الحا ي 
دالقللائللد   التبللا)ليللة  لللو   – لاعلاقللة  لل ل لل ل   ا  العضل

وخللا  الإ)ار    للة  الابللداس  لل ل لل ل لل ل الم وف    في صل ظللم 
البلا)   تم  جتا  التي  لللا)ية  ل والاقتصل لللية  ل لللياسل ل السل

للائج   ل نتل ا    أع   بعا  للا  ل لهل للاط  ل كل للللةوالتي  ل لل ل لل ل لللدراسل   الل
 الحا ي. 

لإاهية   - الواضلللم  التع ي   البارث      بتط ق 
لللالات   ل ومجل للا  ل لللط تل لل ل لل ل وأ شل لللة   لللا)ليل ل التبل للة  ل العلاقل
جتا   لللتفا)ة  ل للاسل نتائجها  وتقييد  لللتادامها   ل اسل

العامة   الهيئة  في  العاماعط   للاس،ثمار. من 

لللة   - ل العلاقل لللدور  لل لللم  للامل ل مت ل للار  ل لللم      طل لل ل لل ل لل ل التوصل
والعضو   القائد  بعط   )ارة    محستك و التبا)لية 

 العاماعط. 

لللة   - ل ليل لللالل ل الللحل للة  ل لل لل ل لل ل لل ل لللدراسل ل الل لعللز  لل     فللي تللتللمل ل للمل ل لتل مللجل أط 
لللة  مجالا     الدراسل لل،ثمار  ل للاسل العامة  الهيئة  هو 

الدراسة  نتائج  ةعميد  يمكن  وهك ا   لاتطبيو 

لللات   - لل ل لل لل ل لل ل لل ل لللدراسل ل لل ل الل أط  لللم  ل لل ل لل لل ل لل ل لل ل اتضل
تتع م مباةلل ة   لد  السللابقة 
دالقائللد   التبا)لية  أع  العلاقة 

لللداس  –  ل الإبل للل   ل ل ل لل ل ال لللو   لل لل ل لل ل لل ل لللعضل ل الل
لللد   ل لللا ل ل يل للل    ل الل للل   ل ايمل الإ)ار ؛ 
للل و   ل للهل ل لل للل    لللوهل لل ل ل الل للللاف  للتل ل الاخل
لللات   لل ل لل ل لل ل لللدراسل الل ان  لللة  لل ل لل ل لل ل لللدراسل الل

 السابقة. 

لللات    - لل لل ل لل ل لل ل لللدراسل ل الل للل م  ل لللعل ل لتل لل ل تل لللد  ل لل
لو لل   طار مت امم   السللابقة 
لللة   ل لل ل للللاقل لل ل للعل ل لل ل الل للاء  ل لل ل للطل ل لل ل وبل لللدا)  لل ل لإال

دالقائد   لللو   – التبا)لية  ل العضل
لللا)ة   ل لليل ل للقل ل الل لللات  لل لل ل لل ل لل ل لللارسل ل للمل ل مل لل   ل لل ل ل ال

والسابية.   الإيجابية 

نتائج   - وتباين  اختلاف 
بينتا   ليما  السابقة  الدراسات 

ان  و  الطم   بغض 
الإطه يات    دايهداف  
وايبعا)    القياس   أساوه 
ةعميد   لعني ادم  م انية   نما 
أهمية   يداد  وه ا  نتائجها 

الحالية.  الدراسة   وأهداف 

من ريث   - الدراسة  أهمية 
لتوصيات  من   .   الاستفا)ة 

المصدر: من إعداد الباحث في ضوء تحليل الدراسات السابقة.

شكل رقم )1( تحديد الفجوة البحثية
من خلال نتائج الدراسات السابقة والدراسة الحالية والجوانب الإضافية للبحث
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توصل الباحث من خلال الدراسة الاستطلاعية إلى الآتي:

قيــام بعــض المديـريـــن بتطبيــق نمــط القيــادة الديكتاتوريــة داخــل الهيئــة العامــة للاســتثمار ممــا يــؤدى إلــى تحقيــق 1- 
الأهــداف المســتهدفة للهيئــة دون الاهتمــام بالجانــب الإنســاني للعامليـــن ممــا يؤثـــر ذلــك عليهــم فــي المســتقبل.

عــدم إتاحــة الفــرص الابداعيــة للعامليـــن مــن جانــب بعــض الرؤســاء بالهيئــة مــن خــلال عــدم تدريــب قيــادات الصــف 2- 
الثانــي داخــل الهيئــة علــى اتخــاذ القــرارات والعمــل علــى تأهيلهــم مــن خــلال التدريــب المســتمر علــى الأنمــاط القياديــة 

المحققــة للأهــداف.

أغلــب أفــراد العينــة فــي الهيئــة العامــة للاســتثمار محــل الدراســة لديهــم الشــعور بعــدم وجــود علاقــة تبادليــة بيـــن  - 
القائــد - العضــو نتيجــة الاختــلاف فــي الأداء ومــا يحملــه الفــرد مــن قيــم واخــلاق ومــا تكــون عليــة، وهــذا يؤكــد دور 

نشــأة الفــرد وأخلاقياتــه ومــدى أثـــرها علــى عملــة وعلاقتــه بـــرؤسائه.

عدم القدرة على استثمار قدرات العامليـن وتوظيفها بشكل مناسب.4- 

 مشكلة الدراسة

من خلال ما توصل إليه الباحث من الدراســة الاســتطلاعية والدراســات الســابقة أوضحت الدراســة عدم وعي الباحثيـــن 
بدراســة القيــادة كونهــا قضيــة محوريــة لأي منظمــة، إذ يتوقــف نجاحهــا إلــى حــد كبيـــر علــى كفــاءة القيــادة، حيــث شــهد موضــوع 
القيــادة تطــورات متســارعة ليواكــب التغيـــرات الحاصلــة فــي البيئــة، حيــث إن القائــد الناجــح هــو ذلــك الشــخص الــذي يســتطيع 
تكويـــن علاقــات ذات جــودة عاليــة مــع الأعضــاء وبنــاء ثقتهــم وزيــادة رضاءهــم عــن العمــل وتنميــة الإبــداع الإداري، وقــد تبيـــن أيضًــا 
وجــود قصــور عنــد بعــض المديـريـــن والعامليـــن فــي الهيئــة العامــة للاســتثمار، خصوصــا وأن المشــكلة ليســت فــي نمــط القيــادة 
الديكتاتوريــة داخــل الهيئــة العامــة للاســتثمار، وإنمــا تشــمل معرفــة الطريقــة والوســائل التــي تجعــل لديهــم القــدرة علــى المشــاركة 
وتبــادل المعلومــات والخبـــرات، وعــدم إتاحــة الفــرص الابداعيــة للعامليـــن مــن جانــب بعــض الرؤســاء بالهيئــة العامــة للاســتثمار.

من خلال ما سبق تتبلور مشكلة الدراسة الرئيسة في السؤال التالي:

مــا هــو أثـــر العلاقــة التبادلية)القائــد - العضــو( علــى الإبــداع الإداري لــدى العامليـــن بالهيئــة العامــة للاســتثمار 
الحــرة؟ والمناطــق 

ويتفرع من هذا السؤال الأسئلة الفرعية التالية:

ما طبيعة العلاقة المتبادلة بيـن نظرية تبادل القائد - العضو والإبداع الإداري في الهيئة العامة للاستثمار محل الدراسة؟1- 

ما هي العلاقة المتوقعة بيـن العلاقة التبادلية والإبداع الإداري؟2- 

 ما مستوى أثـر نظرية تبادل القائد - العضو في بناء الإبداع الإداري في الهيئة العامة للاستثمار؟  - 

هل يمكن استعمال متغيـر كالإبداع الإداري ودراسته لتحديد دور نظرية العلاقة التبادل بيـن)القائد - العضو(؟4- 

هل تملك الهيئة العامة للاستثمار الإبداع الإداري؟5- 

أهداف الدراسة

يهدف الدراسة إلى تحقيق عدة أهداف:

بناء إطار نظري متكامل يشمل نظرية تبادل القائد - العضو )LMX( والإبداع الإداري.1- 

التعرف على مفهوم العلاقة التبادلية بأبعاده المختلفة.2- 

التوصل لمفهوم وطبيعة نظام الإبداع الإداري اتجاه الهيئة العامة للاستثمار. - 

دراسة طبيعة الهيئة العامة الاستثمار تجاه العامليـن .4- 

الخروج بنتائج وتوصيات في مجال موضوع الدراسة.5- 

الكشف عن مستويات تطبيق نظرية تبادل القائد - العضو ومدى انعكاسها علي الإبداع الإداري.6- 
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فرضيات الدراسة
 الفرض الرئيس

من المتوقع وجود أثـر ذو دلالة إحصائية للعلاقة التبادلية )القائد - العضو( على الإبداع الإداري.

ينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:

من المتوقع وجود أثـر ذو دلالة إحصائية للولاء على الإبداع الإداري.- 

من المتوقع وجود أثـر ذو دلالة إحصائية للمساهمة على الإبداع الإداري.- 

من المتوقع وجود أثـر ذو دلالة إحصائية احتـرام المهنية على الإبداع الإداري.- 

من المتوقع وجود أثـر ذو دلالة إحصائية للدعم على الإبداع الإداري.- 

متغيـرات الدراسة
 

 

 

 

 

 

 

 
  

 
    
     

 وفرة الأفكار -
 

 المرونة -
 

 الاصالة -
 

. 
 
 
 

 1ف 

الاداري  الابداع 
 العضو( -العلاقة التبادلية)القائد  التابع       

 المستقل
 

 الولاء

 المساهمة

 احترام المهنية

 الدعم
 

 
 
 

المصدر: من إعداد الباحث.
شكل رقم )2( متغيـرات الدراسة

منهجية وأداة الدراسة

أعتمد الباحث على أسلوبيـن في هذه الدراسة، وهما:

الدراســة النظريــة: أتبــع الباحــث فــي الدراســة النظريــة الأســلوب الوصفــي التحليلــي تتمثــل فــي الاطــلاع علــى العديــد أ- 
مــن الأدبيــات والمراجــع والأبحــاث، والمقــالات المنشــورة علــى شــبكة الإنتـــرنت والرســائل والدوريــات المنشــورة وغيـــر 

المنشــورة العربيــة والأجنبيــة، وذلــك بغــرض تجميــع المــادة العلميــة المتعلقــة بموضــوع الدراســة.
الدراســة التطبيقيــة: قــام الباحــث بجمــع ب- 

البيانــات بواســطة قائمــة اســتقصاء مــن 
أثـــر  واقــع  العينــة وذلــك لمعرفــة  مفــردات 
العضــو(   - )القائــد  التبادليــة  العلاقــة 
طريــق  عــن  وذلــك  الإداري،  الإبــداع  على 
اســتمارة اســتقصاء موجهــة إلى العامليـــن 
تقســيم  تــم  للاستثمــار.  العامــة  بهيئــة 
المتغيـــرات  حســب  الاســتقصاء  اســتمارة 

.)4( رقــم  الجــدول  خلال  مــن 

مجتمع وعينة الدراسة
يتمثــل مجتمــع الدراســة في جميــع العامليـــن بالهيئــة العامــة للاستثمــار والمناطــق الحــرة ويبلــغ عــدد العامليـــن بهــا )2636( 

، يــوضح الجــدول رقــم )2( بيــان بمجتمــع الدراســة وفقًــا للمســتويات الوظيفيــة .
ٌ
موظفــا

الجدول رقم )4(
مصادر إعداد استمارة الًاستقصاء

المصدرالأبعادالمتغيـراتالقسم

بيانات عامةالأول
النوع، العمر،

 المؤهل العلمي، الخبـرة، 
المستوي الوظيفي

من إعداد الباحث

العلاقة التبادلية الثالث
)القائد - العضو(

 الولاء، المساهمة، 
)Liden & Maslyn,1998(الاحتـرام المهني، الدعم 

وفرة الأفكار، الأصالة، الإبداع الإداريالرابع
المرونة

)عبد الوهاب، 2012( 
)محمود السيد، 2006(

المصدر: إعداد الباحث.
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حجم العينة:
الحصــر  أســلوب  اســتخدام  لتعــذر  نظــرًا 
اعتبــارات  بسبــب  وذلــك  البيانــات  في جمــع  الشــامل 
الوقــت والجهــد وكبـــر حجــم مجتمــع الدراســة اعتمــد 
وتــم  العشــوائية،  العينــة  أســلوب  على  الباحــث 

مرحلتيـــن: على  العينــة  حجــم  تحديــد 

المرحلة الأولى:
للمعادلــة  وفقًــا  العينــة  حجــم  تحديــد  تــم   

)1994 الفتــوح،  أبــو  )عاشــور،  التاليــة 

حجم العينة المبدئي - 
 
←

 
n

1

القيمة الجدولية تحت منحنى التوزيع الطبيعي وتساوى 1.96- 
 
← Z

نســبة عــدد المفــردات التــي تتوافــر فيهــا الخاصيــة أو الخصائــص موضــوع الدراســة ويمكــن - 
 
← P

افتـراض P = 50% للحصول على اكبـر حجم للعينة .

 -0.50 = )0.05– 1(
 
← Q1-P

d ← درجة الخطأ المسموح به وتساوى %5 - 

  وبتطبيق المعادلة: 
1n     =    =384  مفردة 

  

(96.1)2  ×0.50 ×0.50 

(0.50)2 

المرحلة الثانية تم استخدام المعادلة التالية:
n ← حجم العينة السابقة )384( - 

1

حجم مجتمع الدراسة - 
 
← N

 
 

 مفردة  335=                                                               مطبيق المعرد   = 
 
 

384 

1   + 
384 
2636 

وحدات المعاينة:
تتمثل وحدات المعاينة في العامليـن بالهيئة محل الدراسة على المستويات الإدارية التالية: 

تنفيــذي -  )رئيــس  فــي  وتتمثــل  العليــا  الإدارة 
الرئيــس  نائــب   - تنفيــذي  رئيــس  مســاعد   -
إدارة  رئيــس   - قطــاع  رئيــس   - التنفيــذي 

عــام(. مديـــر   - مركزيــة 

الإدارة الوسطى وتتمثل في )مديـر إدارة( .- 

 - - )باحــث  فــي  وتتمثــل  النمطيــة  الوظائــف 
باحــث أول - أخصائــي - محامــي - مهنــدس 

فنيــون(.  - كتابيــة  وظائــف   - ســكرتارية   -

إليــه  المشــار  العينــة  حجــم  بتوزيــع  الباحــث  قــام 
)335( مفردة توزيعًا تناسبيًا مع أعداد ونسب العامليـــن 
في المســتويات الوظيفيــة، ويعــرض ذلــك الجــدول رقــم )3(

جدول رقم )2( 
مجتمع الدراسة

المستويات 
النسبةالعددالمسمى الوظيفيالوظيفية 

رئيس تنفيذي - نائب الرئيس التنفيذيالإدارة العليا
11%291 رئيس قطاع - رئيس إدارة مركزية - مديـر عام 

8%200 مديـر إدارة الإدارة الوسطى
الوظائف 
النمطية

باحث - باحث أول - أخصائي - محامي - 
81%2145مهندس - سكرتارية - وظائف كتابية - فنيون 

100%2636المجموع
المصدر: إدارة الموارد البشرية بالهيئة العامة للاستثمار والمناطق الحرة لعام 2019 

جدول رقم )3( 
توزيع حجم العينة على المستويات الوظيفية

المستوى 
العينةالنسبةالعددالمسمى الوظيفيالوظيفي

الإدارة العليا
رئيس تنفيذي - مساعد رئيس تنفيذي 
- نائب رئيس تنفيذي - رئيس قطاع - 

رئيس إدارة مركزية - مديـر عام
291%2067

2067%200مديـر إدارةالإدارة الوسطى

الوظائف 
النمطية

باحث - باحث أول - أخصائي 
- محامي - مهندس - سكرتارية - 

وظائف كتابية - فنيون
2145%60201

100335%2636المجموع
المصدر: إدارة الموارد البشرية بالهيئة العامة للاستثمار والمناطق الحرة لعام 2019 .
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أساليب المعالجة الإحصائية للبيانات
يعتمد الباحث في تحليل البيانات على البـرنامج الإحصائي S.P.S.S باستخدام الأساليب الإحصائية التالية:

-1 Descriptive Methods :الأساليب الإحصائية الوصفية

-       درجة الصدق: معامل الاتساق الداخلي.-     .)ALFA( درجة الثبات: معامل

-       الانحرافات المعيارية.-  المتوسطات الحسابية.     

-2 Inferential Methods :الأساليب الإحصائية الًاستدلًالية

- تحليل التبايـن ثنائي الاتجاه.-  تحليل التبايـن أحادي الاتجاه.    

- معامل بيـرسون للارتباط المتعدد. -  معامل بيـرسون للارتباط البسيط.   

- تحليل الانحدار المتعدد المتدرج .-  تحليل الانحدار البسيط.   

مناقشة نتائج الدراسة الميدانية واختبارات الفروض
توصيف عينة الدراسة: 1-

يمكــن التعــرف علــى عينــة الدراســة مــن خــلال مجموعــة مــن الخصائــص، تتضمــن: النــوع - العمــر - المؤهــل العلمــي - مــدة 
الخبـرة - المستوى الوظيفي .

ظهر الجداول السابقة البيانات التالية:
ُ
ت

تشــكل الفئــة العمريــة )30 - 9 ( أكبـــر نســبة فــي توزيــع مفــردات العينــة 40.7% مــن إجمالــي حجــم العينــة، وهــي - 
العامــة  للهيئــة  تعطــى  العمــر  فئــة متوســطة  تمثــل 
للاســتثمار والمناطــق الحــرة محــل الدراســة إمكانيــة 
الاســتخدام الأمثــل لهــا لســنوات مســتقبلية طويلــة، 
وأن  اســتقرارها،  وضمــان  عليهــا  حافظــة 

ُ
الم بشــرط 

المهاريــة  والقــدرات  العلمــي  التأهيــل  فيهــا  يتوافــر 
حيـــن  فــي  للهيئــة،  التنظيميــة  الأهــداف  لتحقيــق 
 ،)29 -  20( العمــر  الشــابة وكبيـــرة  الفئتــان  مثــل 

ُ
ت

)50 ســنة فأكثـــر( بنســبة متقاربــة تصــل إلــى %12 
العينــة.  مــن حجــم 

الدراســة -  فــي عينــة  نســبة  أكبـــر  الذكــور  فئــة  تمثــل 
. %38.1 فــي مقابــل فئــة الإنــاث  إلــى %61.9  تصــل 

للمســتوى -   
ً
وفقــا العينــة  مفــردات  توزيــع  يُعبـــر 

مفــردات  نســبة  فــي  ملحــوظ  ارتفــاع  عــن  التعليمــي 
العينــة فــي الفئــات التعليميــة )دكتــوراه - ماجستيـــر 
- جامعيــة( بنســب قدرهــا %6.8، %23.5، %61.6 
 %92 إلــى  نســبته  يقتـــرب  بمجمــوع  التوالــي  علــى 
النســبة  هــذه  شيـــر 

ُ
وت العينــة،  حجــم  إجمالــي  مــن 

بشــغل  الملحــوظ  الهيئــة  اهتمــام  إلــى  المرتفعــة 
 
ً
فضــلا العليــا،  التعليميــة  بالمســتويات  الوظائــف 

عــن أنهــا تعكــس إمكانيــة المــوارد البشــرية فــي الهيئــة 
تطمــح  تقنــي  أو  تنظيمــي  تطويـــر  لأي  للاســتجابة 
الأعمــال  كافــة  فــي   

ً
مســتقبلا تحقيقــه  فــي  الهيئــة 

والإداريــة. والماليــة  الفنيــة 

جدول رقم )5( 
الخصائص الشخصية والوظيفية لمفردات عينة الدراسة

إجماليالنسبةإجماليالعددالفئةالخصائصم

العمر1

37أقل من 25 عام

307

12.0%

100%
 35 -2512540.7%
55 - 35107 4.9%
65 -553812.4%

النوع2
188ذكر

307
61.9%

100%
%11938.1أنثي

3
المؤهل 
العلمي

21دكتوراه

307

6.8%

100%

%7223.5ماجستيـر
%18961.6مؤهل جامعي

مؤهل أقل من الجامعي 
)فوق المتوسط - 

المتوسط(
258.1%

4
مدة 

الخبـرة

34أقل من 5 سنوات

307

11.1%

100%
15 - 51 945.3%

25 - 169490.6%
%4013أكثـر من 25 سنة

5

المستوى 
الوظيفي

48الإدارة العليا

307

15.7%

100%

%6320.5الدارة الوسطي
الوظائف نمطية 

)محاسب - أخصائي - 
مهندس- مراجع - كتابي 

- فني ....(

19663.8%
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 لســنوات الخبـــرة عــن وجــود مــوارد بشــرية تمتلــك خبـــرات ودرايــة تامــة بأعمــال - 
ً
يُعبـــر توزيــع مفــردات العينــة وفقــا

وأنشــطة الهيئــة، حيــث تصــل نســبة مفــردات العينــة فــي الفئــة )16- 25( بنســبة %90.6.

 للمســتويات الوظيفيــة مــع الهيــكل الوظيفــي الهرمــي، حيــث تقــل نســبة مفــردات - 
ً
يتوافــق توزيــع مفــردات العينــة وفقــا

عينــة الإدارة العليــا عــن مفــردات الإدارة الوســطى، فــي حيـــن تأتــى مفــردات عينــة الوظائــف النمطيــة بأكبـــر نســب 
توزيــع حجــم العينــة، بنســب قدرهــا 15.7%، 20.5%، 63.8% للمســتويات الوظيفيــة الثلاثــة علــى التـــرتيب. 

قياس درجة المصداقية والًاعتمادية على أداة الدراسة )قائمة الًاستقصاء( 2-

قــام الباحــث بغــرض تحديــد درجــة المصداقيــة والاعتماديــة علــى النتائــج المحققــة باســتخدام كل مــن معامــل الاتســاق 
الداخلــي اعتمــادًا علــى معامــل الارتبــاط بيـــن بنــود قائمــة الاســتقصاء، كذلــك اســتخدام معامــل الثبــات لــكل بُعــد مــن أبعــاد 

قائمــة الاســتقصاء.

يوضح الجدول رقم )6( نتائج قياس درجة مصداقية النتائج المحققة اعتمادا على معامل الارتباط 

جدول رقم )6(
معامل الًاتساق الداخلي لبنود متغيـر العلاقة التبادلية )القائد - العضو( )ن = 307(

معامل العبارة
الًارتباط

المعنوية 
)P(معامل لعبارة

الًارتباط
المعنوية 

)P(
المساهمةالولًاء

مــن 746.000.**1- يشجعني رئي�شي المباشر ويمدحني أمام الجميع.  أبعــد  إلــى  المباشــر  لرئي�شــي  العمــل  أودى   -5
لــي المخصصــة  الوظيفيــة  721.000.**المجــالات 

2- يدافــع رئي�شــي المباشــر عنــى أمــام الآخريـــن فــي حالــة 
ونفــوذه 775.000.**وقوعــي بخطــأ غيـــر مقصــود. صلاحياتــه  المباشــر  رئي�شــي  يســتخدم   -6

الأمــر لــزم  إذا  790.000.**لمســاعدتي 

812.000.**7- أبذل قصارى جهدي لإنجاز عملي.719.000.**3- أدافع عن قرارات رئي�شي المباشر في حالة غيابه.
774.000.**8- أشارك في جميع قرارات المنظمة537.000.**4- أرغب في العمل أطول فتـرة ممكنة.

الدعماحتـرام المهنية
رئي�شــي  يمتلكهــا  التــي  المهنيــة  بالمهــارات  أعجــب   -9

عملــه. مجــال  فــي  13- أحصــل دائمــا علــى دعــم إيجابــي مــن قبــل رئي�شــي 000. 69.**المباشــر 
643.000.**المباشــر ولاســيما عنــد تحقيقــي لــلأداء المكلــف بــه. 

بالمجــالات  المباشــر  رئي�شــي  إلمــام  وبشــدة  احتـــرم   -10
لــه. المحــددة  14- يتفهــم رئي�شــي المباشــر مشــكلاتي واحتياجاتــي فــي 678.000.**الوظيفيــة 

760.000.**العمــل.

مــن  امتلكــه  بمــا  إعجابــه  المباشــر  رئي�شــي  يبــدى   -11
العمــل. فــي  ومهــارة  15- أبــدى إعجابــي بالأســلوب المبــدع والبنــاء والــذي 606.000.**معرفــة 

784.000.**يعتمــده رئي�شــي المباشــر فــي إنجــاز المهــام.

فــي  12- يوجــد احتـــرام متبــادل بيـــن مديـــري المباشــر 
16- أرى أن الدعــم الــذي احصــل عليــه مناســب علــى 756.000.**العمــل

792.000.**العمــل قومــت بــه.
  

)**( مستوى المعنوية 01.

يتضح من الجدول السابق، معنوية معامل الارتباط لجميع البنود عند مستوى 01.

جدول رقم )7(
معامل الًاتساق الداخلي لبنود متغيـر الإبداع الإداري  )ن = 307(

معامل م
الًارتباط

المعنوية 
)P(معامل رقم العبارة

الًارتباط
المعنوية 

)P(
المرونةوفرة الأفكار

701.000.**5- اسعى باستمرار إلى تطويـر ذاتي.000. 69.**1- اسعى إلى أن أتعلم الأشياء الجديدة.
727.000.**6- أتمتع بالتفكيـر الإيجابي حول كل �شيء حولي.857.000.**2- أبادر باتخاذ القرار المناسب في الوقت المناسب.

زمــلاء  مــع  الوديــة  علاقاتــي  اســتئناف  إلــى  اســعي   -3
مشــكلة. حدثــت  مــا  إذا   لتحقيق أهداف التي توكل لي.668.000.**العمــل 

ً
810.000.**7- أعمل جاهدا

4- تتيــح الــدورات التدريبيــة معــارف ومهــارات لتنميــه 
861.000.**8-لدي القدرة على التخطيط أعمالي المستقبلية.748.000.**قدراتــي علــى العمــل.
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معامل م
الًارتباط

المعنوية 
)P(معامل رقم العبارة

الًارتباط
المعنوية 

)P(
الأصالة

856.000.**13- لدي القدرة على التغلب على المواقف الصعبة.676.000.**9- احرص على منح المرونة لزملائي في العمل .

مــرة 784.000.**10-أستطيع التحلي بالشجاعة في المواقف الصعبة. أحــاول  فأننــي  عمــل  أداء  فــي  أخفــق  عندمــا   -14
أنجــح. حتــى  791.000.**أخــرى 

837.000.**11- لا أحاول عمل الأشياء التي لا أجيدها.
 

)**( مستوى المعنوية 01.

يتضح من الجدول رقم )7(، معنوية معامل الارتباط لجميع البنود عند مستوى 01.

قياس درجة الًاعتمادية على النتائج:  -

المحققــة  النتائــج  على  الاعتماديــة  درجــة  قيــاس  نتائــج   )8( رقــم  الجــدول  يــوضح 
الاســتقصاء. قائمــة  لمحــاور  الثبــات  معامــل  باســتخدام 

يُظهر الجدول السابق ما يلي:

أن جميع معاملات الثبات لأبعاد العلاقة التبادلية من واقع استجابات مفردات - 
عينــة العامليـــن تتـــراوح بيـــن %69.1 كحــد أدنــى، %77.5 بحــد أق�شى، وتتماثــل 
هــذه النســب إلى حــد كبيـــر مــع معــاملات الثبــات مــن وجهــة نظــر اســتجابات عينــة 

العامليـــن، ممــا يُشيـــر إلى توافــق الاســتجابات لأبعــاد العلاقــة التبادليــة .

أن جميع معاملات الثبات لأبعاد الإبداع الإداري تتجاوز %80 .- 

بلــغ معامــل الثبــات لمتغيـــري الدراســة )العلاقــة التبادليــة - الإبــداع الإداري( نســبة - 
%90.5، %95.2 على التـــرتيب .

استنادا على ما سبق يمكن الاعتماد على المقاييس المستخدمة في قائمة الاستقصاء.- 

مناقشة نتائج الدراسة الميدانية:
يناقــش الباحــث فيمــا يلي نتائــج الدراســة الميدانيــة لمتغيـــرات الدراســة: العلاقــة التبادليــة )العضــو - القائــد(، الإبــداع 

الإداري على مســتوى عينــة الدراســة .

يعــرض هــذا الجــزء مناقشــة نتائــج الدراســة الميدانيــة المتعلقــة بأبعــاد العلاقــة التبادليــة )العضــو - القائــد(، بجانــب 
نتائــج أبعــاد الإبــداع الإداري، وذلــك علــى النحــو التالــي:

العلاقة التبادلية )القائد - العضو(: 1-

قــام الباحــث بقيــاس اســتجابات مفــردات عينــة العامليـــن لأبعــاد العلاقــة التبادليــة )القائــد - العضــو( التــي تتضمــن مــا 
يلــي: 

)الولًاء، المساهمة، احتـرام المهنية، الدعم( 

 للخطوات التالية: 
ً
 وفقا

الأوســاط -  باســتخدام  –القائــد(  )العضــو  التبادليــة  العلاقــة  أبعــاد  مــن  بعــد  لــكل  الوصفيــة  الإحصــاءات  إجــراء 
الوظيفيــة. للمســتويات  المعياريــة  والانحرافــات  الحســابية 

إجــراء الإحصــاءات الاســتدلالية لبيــان مــدى معنويــة الفــروق بيـــن قيــم الأوســاط الحســابية، باســتخدام تحليــل - 
التبايـــن آحــادي الاتجــاه.

إجــراء اختبــار توكــي للمقارنــات المتعــددة لتحديــد مصــدر التمايـــز بيـــن المســتويات الوظيفيــة، وذلــك فــي حــال معنويــة - 
نتائج التبايـــن.

جدول رقم )8(
درجة الًاعتمادية على النتائج 

المحققة لمحاور قائمة الًاستقصاء 
المتغيـرات 

معامل بيان/ الأبعاد
الثبات

650.الولاءالأول
775.المساهمةالثاني
691.احتـرام المهنيةالثالث
.733الدعمالرابع

العلاقة التبادلية 
905.)القائد - العضو(

803.وفرة الأفكارالأول
836.المرونةالثاني
886.الأصالةالثالث

952.الإبداع الإداري
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الإحصاءات الوصفيةأ- 

يــوضح الجــدول رقــم )9( نتائــج قيــاس إدراك مفــردات العينــة 
باســتخدام  العضــو(،   - )القائــد  التبادليــة  العلاقــة  متغيـــر  لأبعــاد 

. المعياريــة  والانحرافــات  الحســابية  الأوســاط 

بتحليل بيانات الجدول رقم )7( يتضح ما يلي:

العلاقــة -  لأبعــاد  الحســابية  الأوســاط  قيــم  تـــرتيب  يأتــي 
حيــث  الوظيفيــة،  المســتويات  تــدرج  عــن   

ً
مُعبـــرا التبادليــة 

تليهــا  الحســابية  الأوســاط  قيــم  بأكبـــر  العليــا  الإدارة  تأتــى 
أبعــاد  في جميــع  النمطيــة  الوظائــف  ثــم  الوســطى،  الإدارة 

العضــو(.  - )القائــد  التبادليــة  العلاقــة 

الإدارة -  فئــة  لاســتجابات  المعيــاري  الانحــراف  قيــم  تقــل 
العليــا في كافــة أبعــاد العلاقــة التبادليــة )القائــد - العضــو(، 
ممــا يعكــس تجانــس الاســتجابات حــول الوســط الحســابي .

لأبعــاد -  الحســابية  الأوســاط  قيــم  مقارنــة  عنــد  يتضــح 
الأبعــاد  أكثـــر  أن  العضــو(   - )القائــد  التبادليــة  العلاقــة 
إدراكات مــن جانــب مفــردات عينــة الدراســة، هي بالتـــرتيب 

يلي: كمــا 

الولاء بوسط حسابي )4.244(	 

احتـرام المهنية بوسط حسابي )4.153(	 

المساهمة بوسط حسابي )3.884(	 

الدعم بوسط حسابي )3.815(	 

الإحصاءات الًاستدلًاليةب- 

للتعرف على معنوية النتائج السابقة، تم إجراء تحليل التبايـن آحادي الاتجاه، الذي يوضح نتائجه الجدول رقم )10( .

بقــراءة مكونــات نمــوذج تحليــل التبايـــن 
مــا  يــتضح  آحــادي الاتجــاه لتحديــد المعنويــة 

يلي:

توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة - 
بيـــن   .01 معنويــة  مســتوى  عنــد 
المســتويات الوظيفيــة فيمــا يخــص 
المهنيــة،  احتـــرام  المســاهمة،  بعــد 
قيــم  بذلــك  أشــارت  كمــا  الدعــم، 
إجــراء  عنــد  الحســابية  الأوســاط 

الاســتدلالية. الإحصــاءات 

لــم يثبــت وجــود فــروق معنويــة بيـــن - 
المســتويات الوظيفيــة فيمــا يخــص 
تـــرجع  الفــروق  وأن  الــولاء  بعــد 

الصدفــة. أثـــر  إلــى  فقــط 

بغــرض تحديــد مصــدر التمايـــز بيـــن - 
يتعلــق  فيمــا  الوظيفيــة  المســتويات 

جدول رقم )9(
افات المعيارية لأبعاد  الأوساط الحسابية والًانحر

العلاقة التبادلية )القائد - العضو(

الوسط العددبيــــــــــــــــــــــان
الحسابي

الًانحراف 
المعياري

الولاء

698.49462 .484الإدارة العليا
634.2460.58801الإدارة الوسطي

1964.2130.54676الوظائف النمطية 
3074.2443.54885الإجمالي

المساهمة

484.1146.67823الإدارة العليا
633.8810.58174الإدارة الوسطي

8291.60722. 196الوظائف النمطية 
3073.8844.62005الإجمالي

احتـرام 
المهنية

958.48606 .484الإدارة العليا
634.1468.52868الإدارة الوسطي

1964.0969.50145الوظائف نمطية 
9.51423 3074.15الإجمالي

الدعم

484.1510.48854الإدارة العليا
789 8849.6. 63الإدارة الوسطي

7079.56541. 196الوظائف النمطية 
.3073.813559067الإجمالي

جدول رقم )10( 
تحليل التبايـن آحادي الًاتجاه لأبعاد العلاقة التبادلية بيـن المستويات الوظيفية

درجات مصدر التبايـنبيان
الحرية

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

F
الدلًالةPالمحسوبة

الولاء
2.948.474بيـن المجموعات

1.579
غيـر 208.

معنوية 0.300 30491.2داخل المجموعات

30692.178الكلي

المساهمة
23.1441.572بيـن المجموعات

4.173
معنوية016. .304114.501377داخل المجموعات

306117.645الكلي
احتـرام 
المهنية

4491.724. 2بيـن المجموعات
6.767

معنوية001. 30477.467.255داخل المجموعات

30680.915الكلي

الدعم
988. 27.976بيـن المجموعات

12.272
.000

معنوية
30498.786.325داخل المجموعات

306106.761الكلي
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بالأبعــاد التــي ثبــت معنوياتهــا، وتحديــد مــا إذا كان هــذا التميـــز يـــرجع إلــى تمايـــز الإدارة العليــا عــن أي مســتوى وظيفــي 
آخــر أو تميـــزه عــن جميــع المســتويات الوظيفيــة قــام الباحــث بإجــراء اختبــار توكــي للمقارنــات المتعــددة .

اختبار توكي للمقارنات المتعددة:ج- 

المساهمة:- 

يعــرض الجــداول رقــم )11( نتائــج اختبــار توكيــ للمقارنــات المتعــددة 
بيـــن المســتويات الوظيفيــة لبعــد المســاهمة. 

شيـــر نتائــج الجــدول رقــم )11( أن الفــروق المعنويــة التي أظهرهــا 
ُ
ت

تحليــل التبايـــن تقــع بيـــن الإدارة العليــا مــن جانــب، والوظائــف النمطيــة 
مــن جانــب آخــر لصــالح الإدارة العليــا.

احتـرام المهنية: - 

يعــرض الجــدول رقــم )12( نتائــج اختبــار توكـيـ للمقارنــات المتعــددة 
بيـــن المســتويات الوظيفيــة لبعــد احتـــرام المهنيــة.

أظهرهــا  التي  المعنويــة  الفــروق  أن   )12( رقــم  الجــدول  نتائــج  تبيـــن 
الوســطى  الإدارة  عــن  العليــا  الإدارة  تميـــز  إلى  تـــرجع  التبايـــن  تحليــل 

العليــا الإدارة  لصــالح  الفــروق  هــذه  وكانــت  النمطيــة،  والوظائــف 

الدعم:- 

يعــرض الجــداول رقــم )13( نتائــج اختبــار توكيــ للمقارنــات المتعــددة 
بيـــن المســتويات الوظيفيــة لبعــد الدعــم.

تحصّــل عليــه  التي  النتائــج  مــع   )13( رقــم  الجــدول  نتيجــة  تتوافــق 
الباحــث في بُعــدى المســاهمة، والمرونــة حيــث يأتــي مصــدر التميـــز في هــذه 
الأبعــاد لصــالح الإدارة العليــا عــن الإدارة الوســطى والوظائــف النمطيــة، 
تلعــب  حيــث  الهيئــة،  ولصــالح  إيجابيــة  النتائــج  هــذه  الباحــث  ويعتبـــر 
القيــادات العليــا دورًا مهمًــا في دعــم العلاقــة التبادليــة وتشجيــع العامليـــن 
على توليــد أفكار غيـــر تقليديــة بغــرض التطويـــر والتحسيـــن المســتمر في 

الأداء. مســتويات 

الإبداع الإداري: 2-

العامليـــن لأبعــاد  الباحــث بقيــاس اســتجابات مفــردات عينــة  قــام 
الإبــداع الإداري التي تتضمــن مــا يلي: )وفــرة الأفكار، المرونــة، الأصالــة(، 

التاليــة: للخطــوات   
ً
وفقــا

إجــراء الإحصــاءات الوصفيــة لــكل بعــد مــن أبعــاد الإبــداع الإداري باســتخدام الأوســاط الحســابية والانحرافــات - 
الوظيفيــة. للمســتويات  المعياريــة 

إجــراء الإحصــاءات الاســتدلالية لبيــان مــدى معنويــة الفــروق بيـــن قيــم الأوســاط الحســابية، باســتخدام تحليــل - 
التبايـــن آحــادي الاتجــاه.

إجــراء اختبــار توكــي للمقارنــات المتعــددة لتحديــد مصــدر التمايـــز بيـــن المســتويات الوظيفيــة، وذلــك فــي حــال معنويــة - 
نتائج التبايـــن.

جدول رقم )11(
 نتائج اختبار توكي لبعد المساهمة 

بيـن المستويات الوظيفية

الإدارة بيان
العليا

الإدارة 
الوسطي

الوظائف 
النمطية

28550.*)2(23363.)1( 4.1146الإدارة العليا
05187.)1( 3.8810الإدارة الوسطي

)1( 8291. الوظائف النمطية

)*( تشيـر إلى معنوية الفروق بيـن المستويات الوظيفية .
)1( تشيـر إلى قيم الأوساط الحسابية لاستجابات مفردات العينة.

)2( تشيـر إلى قيمة الفروق بيـن الأوساط الحسابية .

جدول رقم )12(
نتائج اختبار توكي لبعد احتـرام المهنية بيـن 

المستويات الوظيفية

الإدارة بيان
العليا

الإدارة 
الوسطي

الوظائف 
النمطية

29889.*)2(24901.*)2()1( 958 .4الإدارة العليا
04989.)1( 4.1468الإدارة الوسطي

)1( 4.0969الوظائف النمطية

)*( تشيـر إلى معنوية الفروق بيـن المستويات الوظيفية .
)1( تشيـر إلى قيم الأوساط الحسابية لاستجابات مفردات العينة.

)2( تشيـر إلى قيمة الفروق بيـن الأوساط الحسابية . 

جدول رقم )13(
نتائج اختبار توكي لبعد الدعم بيـن المستويات 

الوظيفية

الإدارة بيان
العليا

الإدارة 
النمطيةالوسطي

44313.*)2(26612.*)2()1( 4.1510الإدارة العليا
17701.)1( 8849. الإدارة الوسطي

)1( 7079. الوظائف النمطية

)*( تشيـر إلى معنوية الفروق بيـن المستويات الوظيفية .
)1( تشيـر إلى قيم الأوساط الحسابية لاستجابات مفردات العينة.

)2( تشيـر إلى قيمة الفروق بيـن الأوساط الحسابية .
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الإحصاءات الوصفية:أ- 

يوضح الجدول رقم )14( نتائج قياس إدراك مفردات العينة لأبعاد 
الإبداع الإداري، باستخدام الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية . 

قيــاس  نتائــج  تماثــل  يتبيـــن   )12( رقــم  الجــدول  بيانــات  بتحليــل 
الســابق عرضهــا،  المتبادلــة  العلاقــة  أبعــاد  مــع  الإبــداع الإداري  أبعــاد 

مــن حيــث مــا يلي:

عــن -  الحســابية  الأوســاط  قيــم  بأكبـــر  العليــا  الإدارة  تأتــى 
الإدارة الوســطى والوظائــف النمطيــة في جميــع أبعــاد الإبــداع 

الإداري.

تقــل قيــم الانحــراف المعيــاري لاســتجابات فئــة الإدارة العليــا - 
في كافــة أبعــاد الإبــداع الإداري، ممــا يعكــس أقــل تشتــت في 

الاســتجابات حــول الوســط الحســابي.

يتضــح عنــد مقارنــة قيــم الأوســاط الحســابية لأبعــاد الإبــداع - 
عينــة  مفــردات  جانــب  مــن   

ً
إدراكا الأبعــاد  أكثـــر  أن  الإداري 

العامليـــن، هي بالتـــرتيب كمــا يلي:

وفرة الأفكار بوسط حسابي )4.049(	 

الأصالة بوسط حسابي )859. (	 

المرونة بوسط حسابي )3.787( 	 

الإحصاءات الًاستدلًاليةب- 

الســابقة،  النتائــج  معنويــة  على  للتعــرف 
تــم إجــراء تحليــل التبايـــن آحــادي الاتجــاه، الــذي 

.)15( رقــم  الجــدول  نتائجــه  يــوضح 

التبايـــن  تحليــل  نمــوذج  مكونــات  بتحليــل 
آحــادي الاتجــاه لتحديــد المعنويــة يــتضح مــا يلي:

عنــد -  إحصائيــة  دلالــة  ذات  فــروق  توجــد 
المســتويات  بيـــن   .01 معنويــة  مســتوى 
الوظيفيــة فيمــا يخــص بُعــد الأصالــة، كمــا 
الحســابية  الأوســاط  قيــم  بذلــك  أشــارت 

. الاســتدلالية  الإحصــاءات  إجــراء  عنــد 

بيـــن -  معنويــة  فــروق  وجــود  يثبــت  لــم 
الصدفــة. تأثيـــر  إلى  فقــط  تـــرجع  الفــروق  وأن  المرونــة،  الأفكار،  وفــرة  أبعــاد  يخــص  فيمــا  الوظيفيــة  المســتويات 

بغــرض تحديــد مصــدر التمايـــز بيـــن المســتويات الوظيفيــة فيمــا يتعلــق بالبعــد الــذي أثبــت معنويــة، وتحديــد مــا إذا كان هــذا - 
التميـــز يـــرجع إلــى تمايـــز الإدارة العليــا عــن أي مســتوى وظيفــي آخــر أو تميـــزه عــن جميــع المســتويات الوظيفيــة قــام الباحــث 

بإجــراء اختبــار توكــي للمقارنــات المتعــددة .

اختبار توكي للمقارنات المتعددة:ج- 

الأصالة:- 

يعرض الجداول رقم )16( نتائج اختبار توكي للمقارنات المتعددة بيـن المستويات الوظيفية لبُعد الأصالة. 

جدول رقم )14(
افات المعيارية لأبعاد  الأوساط الحسابية والًانحر

الإبداع الإداري 

الوسط العددبيــــــــــــــــــــــان
الحسابي

الًانحراف 
المعياري

وفرة 
الأفكار

484.1510.68171الإدارة العليا
9286.78984. 63الإدارة الوسطي

1964.0638.62769الوظائف النمطية 
3074.0497.67351الإجمالي

المرونة

9958.49420. 48الإدارة العليا
6984.76189. 63الدارة الوسطي

1963.7643.70758الوظائف النمطية 
3073.7870.69496الإجمالي

الأصالة

484.0542.51652الإدارة العليا
633.7175.76591الإدارة الوسطي

1963.8571.69754الوظائف النمطية 
69282. 859. 307الإجمالي

جدول رقم )15(
تحليل التبايـن آحادي الًاتجاه لأبعاد الإبداع الإداري بيـن المستويات الوظيفية

درجات مصدر التبايـنبيان
الحرية

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

F
الدلالةPالمحسوبة

وفرة 
الأفكار

21.456.728بيـن المجموعات
1.611

غيـر 201.
معنوية 49.452 .7 3041داخل المجموعات

306138.805الكلي

المرونة
22.6891.344بيـن المجموعات

2.817
غيـر 061.

معنوية 304145.099.477داخل المجموعات
306147.788الكلي

الأصالة
0911.546. 2بيـن المجموعات

3.268
معنوية9 0. 790.473. 30414داخل المجموعات

306146.881الكلي



أثر العلاقة التبادلية)القائد - العضو( علي الإبداع الإداري لدي العاملين بالهيئة العامة للاستثمار والمناطق الحرة

198

شيـــر نتائــج الجــدول رقــم )16( أن الفــروق المعنويــة التي أظهرهــا 
ُ
ت

تحليــل التبايـــن تقــع بيـــن الإدارة العليــا مــن جانــب، والإدارة الوســطى مــن 
جانــب آخــر لصــالح الإدارة العليــا.

مصفوفة الًارتباط بيـن متغيـري الدراسة:

يعرض الجدول رقم )17( مصفوفة الارتباط بيـن متغيـري الدراسة 
التي تضمنتهــا عينــة العامليـــن والأبعــاد التي يشــملها كل متغيـــر، بالاعتمــاد 
على معامــل الارتبــاط البســيط، بجانــب بيــان معنويــة العلاقــات الارتباطيــة 

.)P(

ظهر بيانات الجدول رقم )17( النتائج التالية: 
ُ
ت

توجــد علاقــة ارتباطيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن العلاقــة التبادليــة )المتغيـــر المســتقل( والإبــداع الإداري )المتغيـــر - 
التابــع( بلغــت 46.7%، وهــي إن كانــت علاقــة متوســطة الارتبــاط إلا أنهــا معنويــة عنــد مســتوى 01. 

توجــد علاقــات ارتباطيــة بيـــن جميــع أبعــاد المتغيـريـــن وإن تباينــت قيــم معامــلات الارتبــاط إلا أنهــا جميعهــا معنويــة - 
عنــد مســتوى 01.

جدول رقم )17( 
مصفوفة الًارتباط بيـن أبعاد العلاقات التبادلية )القائد - العضو( وأبعاد الإبداع الإداري 

الإبداع الإداريالأصالةالمرونةوفرة الأفكار العلاقة التبادلية الدعماحتـرام المهنية المساهمةالولًاءبيان
الولاء

P 
**.481

000.
**.492

000.
**.494

000.
**.401

000.
**.742

000.
**.265

000.
**.360

000.
**.434

000.
المساهمة

P
**.540

000.
**.430

000.
**.375

000.
**.754

000.
**.213

000.
**.368

000.
**.331

000.
احتـرام المهنية

P 
**.591

000.
**.517

000.
**.787

000.
**.302

000.
**. 95

000.
**.456

000.
الدعم

P 
**.510

000.
**.811

000.
**.307

000.
**.381

000.
**.468

000.
العلاقة التبادلية

P 
**.804

000.
**.288

000.
**. 89

000.
**.467

000.
وفرة الأفكار

P 
**.277

000.
**.374

000.
**.420

000.
المرونة

P 
**.489

000.
**.554

000.
الأصالة

P 
**.746

000.
 )**( مستوى المعنوية 01.

 صحــة الفــروض الفرعيــة، وبالتالــي 
ً
يـــري الباحــث - فــي ضــوء مــا ســبق عرضــه - أنــه إذا كانــت هــذه النتائــج تؤكــد مبدئيــا

صحــة الفــرض الرئيــس للدراســة، إلا أن الأمــر يتطلــب قيــاس مــدى الأثـــر المعنــوي لــكل بُعــد مــن أبعــاد العلاقــة التبادلية)القائــد 
 لمــا تنــص عليــه الفــروض الفرعيــة للدراســة، بجانــب قيــاس درجــات أثـــر هــذه الأبعــاد 

ً
- العضــو( علــى الإبــداع الإداري، وفقــا

 لمــا ينــص عليــه الفــرض الرئيــس.
ً
مُجتمعــة وتحديــد أولويــات ومعنويــة أثـــرها، وفقــا

اختبار الفرض الفرعي الأول:

ينص الفرض على ما يلي: »من المتوقع وجود أثـر ذو دلالة إحصائية للولاء علي الإبداع الإداري«.

لاختبار هذا الفرض، قام الباحث بإجراء تحليل الانحدار البسيط، الذي يوضح نتائجه الجدول رقم )18(.

جدول رقم )16(
نتائج اختبار توكي لبُعد الأصالة

بيـن المستويات الوظيفية

الإدارة بيان
العليا

الإدارة 
الوسطي

الوظائف 
النمطية

33671.19702.)2(*)1( 4.0542الإدارة العليا
968 1.)1( 3.7175الإدارة الوسطي

)1( 3.8571الوظائف النمطية

)*( تشيـر إلى معنوية الفروق بيـن المستويات الوظيفية .
)1( تشيـر إلى قيم الأوساط الحسابية لاستجابات مفردات العينة.

)2( تشيـر إلى قيمة الفروق بيـن الأوساط الحسابية .
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تظهر بيانات الجدول رقم )18( ما يلي:

الإبــداع -  علــى  للــولاء  معنــوي  أثـــر  وجــود 
الإداري.

الإبــداع -  الــولاء  بيـــن  الارتبــاط  معامــل  بلــغ 
إحصائيًــا  دالــة  نتيجــة  وهــي   %43.4 الإداري 

0.01 مســتوى  عنــد 

الــولاء -  فــإن   )R2( التحديــد  لمعامــل   
ً
وفقــا

فــي  الكلــى  التغييـــر  مــن   %18.9 فســر 
ُ
ت

المتغيـــر التابــع المتمثــل فــي الإبــداع الإداري، 
وباقــي النســبة 81.1% تـــرجع إلــى قيمــة الخطــأ العشــوائي فــي المعادلــة، أو ربمــا لعــدم إدراج متغيـــرات مســتقلة أخــرى 

الانحــدار.  نمــوذج  فــي 

إلــى جــودة وصحــة -  شيـــر 
ُ
0.01، وت بلغــت قيمــة )F( المحســوبة 70.921 وهــي دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة 

النمــوذج وإمكانيــة الاعتمــاد عليــه، وأنــه يمكــن تطبيــق نمــوذج العلاقــة الســابق فــي التنبــؤ بالإبــداع الإداري مــن خــلال 
الــولاء. 

بناءً على هذه النتيجة، يمكن قبول الفرض الفرعي الأول ورفض الفرض البديل. - 

اختبار الفرض الفرعي الثاني:

ينص الفرض على ما يلي: »من المتوقع وجود أثـر 
ذو دلالة إحصائية للمساهمة علي الإبداع الإداري«.

بإجــراء  الباحــث  قــام  الفــرض،  هــذا  لاختبــار 
نتائجــه يــوضح  الــذي  البســيط،  الانحــدار  تحليــل 

تعكس بيانات الجدول رقم )19( ما يلي:

وجــود أثـــر معنــوي المســاهمة علــى الإبــداع - 
. الإداري 

بلغ معامل الارتباط بيـن المساهمة والإبداع الإداري 33.1% وهي نتيجة دالة إحصائيًا عند مستوى 0.01- 

فســر 10.9% مــن التغييـــر الكلــي فــي المتغيـــر التابــع المتمثــل فــي الإبــداع - 
ُ
 لمعامــل التحديــد )R2( فــإن المســاهمة ت

ً
وفقــا

الإداري، وباقي النســبة 89.1% تـــرجع إلى قيمة الخطأ العشــوائي في المعادلة، أو ربما لعدم إدراج متغيـــرات مســتقلة 
أخــرى فــي نمــوذج الانحــدار. 

إلــى جــودة وصحــة -  شيـــر 
ُ
0.01، وت 37.418 وهــي دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة  بلغــت قيمــة )F( المحســوبة 

النمــوذج وإمكانيــة الاعتمــاد عليــه، وأنــه يمكــن تطبيــق نمــوذج العلاقــة الســابق فــي التنبــؤ بالإبــداع الإداري مــن خــلال 
المســاهمة. 

بناءً على هذه النتيجة، يمكن قبول الفرض الفرعي الثاني ورفض الفرض البديل.

اختبار الفرض الفرعي الثالث:

ينص الفرض على ما يلي: »من المتوقع وجود أثـر ذو دلالة إحصائية احتـرام المهنية على الإبداع الإداري«.

لاختبــار هــذا الفــرض، قــام الباحــث بإجــراء تحليــل الانحــدار البســيط، الــذي يــوضح نتائجــه الجــدول رقــم )20(، ويتــبين 
مــا يلي:

وجود أثـر معنوي احتـرام المهنية على الإبداع الإداري .- 

بلغ معامل الارتباط بيـن احتـرام المهنية والإبداع الإداري 45.6% وهي نتيجة دالة إحصائيًا عند مستوى 0.01- 

جدول رقم )18(
نتائج تحليل الًانحدار البسيط للولًاء على الإبداع الإداري

القيمة المعالم
B المقدرة

الخطأ 
المعياري

معامل الخطأ 
Beta المعياري

T
الدلًالة Pالمحسوبة

الإحصائية
معنوية1.968.2378.306.000الجزء الثابت

معنوي466.055.4348.421.000.الولاء
0.189 =)R2( 0.434             معامل التحديد   =)R( معامل الارتباط 

الخطأ المعياري للنموذج 0.53158 
 قيمة اختبار )F( = 70.921                  درجة الحرية = )1، 305(   

مستوي الدلالة = 000.                         دالة عند 0.01

جدول رقم )19(
نتائج تحليل الًانحدار البسيط للمساهمة على الإبداع الإداري

القيمة المعالم
B المقدرة

الخطأ 
المعياري

معامل الخطأ 
Beta المعياري

T
الدلًالة Pالمحسوبة

الإحصائية
معنوية2.727202.13.501.000الجزء الثابت

معنوية314.051.3316.117.000.المساهمة
0.109 = )R2( 0.331     معامل التحديد =)R( معامل الارتباط

الخطأ المعياري للنموذج 0.55698 
قيمة اختبار )F( = 37.418       درجة الحرية = )1، 305( 

مستوي الدلالة = 000.             دالة عند 0.01
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احتـــرام -  فــإن   )R2( التحديــد  لمعامــل   
ً
وفقــا

فســر 20.8% من التغييـــر الكلى في 
ُ
المهنية ت

المتغيـــر التابــع المتمثــل فــي الإبــداع الإداري، 
قيمــة  إلــى  تـــرجع   %79.2 النســبة  وباقــي 
ربمــا  أو  المعادلــة،  فــي  العشــوائي  الخطــأ 
فــي  أخــرى  مســتقلة  متغيـــرات  إدراج  لعــدم 

الانحــدار.  نمــوذج 

وهــي -   80.049 المحســوبة   )F( قيمــة  بلغــت 
 عنــد مســتوى معنويــة 0.01، 

ً
دالــة إحصائيــا

شيـر إلى جودة وصحة النموذج وإمكانية 
ُ
وت

الاعتمــاد عليــه، وأنــه يمكــن تطبيــق نمــوذج العلاقــة الســابق فــي التنبــؤ بالإبــداع الإداري مــن خــلال احتـــرام المهنيــة. 

بناءً على هذه النتيجة، يمكن قبول الفرض الفرعي الثالث ورفض الفرض البديل.

اختبار الفرض الفرعي الرابع:

ينص الفرض على ما يلي: »من المتوقع وجود أثـر ذو دلالة إحصائية للدعم على الإبداع الإداري«.

بإجــراء  الباحــث  قــام  الفــرض،  هــذا  لاختبــار 
نتائجــه  يــوضح  الــذي  البســيط،  الانحــدار  تحليــل 

كالتــالي: وهي   ،)21( رقــم  الجــدول 

الإبــداع -  علــى  للدعــم  معنــوي  أثـــر  وجــود 
الإداري.

بلــغ معامــل الارتبــاط بيـــن الدعــم والإبــداع - 
 
ً
الإداري 46.8% وهــي نتيجــة دالــة إحصائيــا

عنــد مســتوى 0.01

الدعــم -  فــإن   )R2( التحديــد  لمعامــل   
ً
وفقــا

فسر 21.9% من التغييـــر الكلى في المتغيـــر التابع المتمثل في الإبداع الإداري، وباقي النسبة 78.1% تـــرجع إلى قيمة 
ُ
ت

فــي نمــوذج الانحــدار.  فــي المعادلــة، أو ربمــا لعــدم إدراج متغيـــرات مســتقلة أخــرى  الخطــأ العشــوائي 

شيـر إلى جودة وصحة النموذج - 
ُ
 عند مستوى معنوية 0.01، وت

ً
بلغت قيمة )F( المحسوبة 85.424 وهي دالة إحصائيا

وإمكانيــة الاعتمــاد عليــه، وأنــه يمكــن تطبيــق نمــوذج العلاقــة الســابق فــي التنبــؤ بالإبــداع الإداري مــن خلال الدعم. 

بناءً على هذه النتيجة، يمكن قبول الفرض الفرعي الرابع ورفض الفرض البديل.

اختبار الفرض الرئيس:

ينــص الفــرض علــى مــا يلــي:  »مــن المتوقــع وجــود أثـــر ذو دلًالــة إحصائيــة للعلاقــة التبادليــة )القائــد - العضــو( علــي 
الإبــداع الإداري«.

لاختبــار الفــرض، قــام الباحــث بإجــراء تحليــل الانحــدار المتعــدد المتــدرج لبيــان درجــات وأولويــات أثـــر أبعــاد العلاقــة 
التبادليــة علــى الإبــداع الإداري مــع تحديــد معنويــة الأثـــر، الــذي يعــرض نتائجــه الجــدول رقــم )22(، وهــي كالتالــي:

يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية لأبعاد العلاقة التبادلية )الولاء - احتـرام المهنية - الدعم( على الإبداع الإداري، وإن - 
 لقيــم )T( المحســوبة، حيــث جــاء تـــرتيب درجــات أثـــر هــذه الأبعــاد كمــا يلــي: )الــولاء 

ً
اختلفــت درجــة أثـــر كل بعــد وفقــا

3.210   -   الدعم 2.563   -   احتـــرام المهنية 2.416(

لم يظهر لبُعد المساهمة أي أثـر جوهري على الإبداع الإداري . - 

جدول رقم )20(
نتائج تحليل الًانحدار البسيط احتـرام المهنية على الإبداع الإداري

القيمة المعالم
B المقدرة

الخطأ 
المعياري

معامل الخطأ 
Beta المعياري

T
الدلًالة Pالمحسوبة

الإحصائية
معنوية1.777.2447.271.000الجزء الثابت
معنوي522.058.4568.947.000.احتـرام المهنية

0.208 = )R2( 0.456             معامل التحديد =)R( معامل الارتباط 
الخطأ المعياري للنموذج 0.52524 

قيمة اختبار )F( = 80.049               درجة الحرية = )1، 305( 
مستوي الدلالة = 000.                     دالة عند 0.01

جدول رقم )21(
نتائج تحليل الًانحدار البسيط للدعم على الإبداع الإداري

القيمة المعالم
B المقدرة

الخطأ 
المعياري

معامل الخطأ 
Beta المعياري

T
الدلًالة Pالمحسوبة

الإحصائية
معنوية2.168.19511.128.000الجزء الثابت

معنوي000. 467.050.4689.24.الدعم
0.219 = )R2( 0.468             معامل التحديد =)R( معامل الارتباط 

الخطأ المعياري للنموذج 0.52161 
 قيمة اختبار )F( = 85.424                درجة الحرية = )1، 305( 

مستوي الدلالة = 000.                      دالة عند 0.01
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علــى -  المعنــوي  الأثـــر  ذات  الأبعــاد  أن 
التحديــد  لمعامــل   

ً
وفقــا الإداري  الإبــداع 

الكلــي  التغيـــر  مــن   %33.7 فســر 
ُ
ت  )R2(

الإبــداع  فــي  المتمثــل  التابــع  المتغيـــر  فــي 
الإداري، وباقــي النســبة 66.3% تـــرجع إلــى 
ربمــا  أو  المعادلــة،  فــي  العشــوائي  الخطــأ 
لعدم إدراج متغيـرات مستقلة أخرى كان 
النمــوذج. ضمــن  إدراجهــا  المفــروض  مــن 

إذن في ضــوء نتائــج تحليــل الانحــدار البســيط 
الفــرض  قبــول  يمكــن  المتــدرج،  المتعــدد  والانحــدار 
 - لأثـــر أبعــاد العلاقــة التبادليــة لكل 

ً
الرئيــس - جزئيــا

الإبــداع  على  المهنيــة  احتـــرام  الدعــم،  الــولاء،  مــن 
الإداري، ورفــض الفــرض لبعــد المســاهمة مــن حيــث 

لا معنويــة أثـــرها على الإبــداع الإداري.

النتائج والتوصيات

قــام الباحــث بتصنيــف نتائــج الدراســة الميدانيــة وفقًــا لمتغيـــري الدراســة ســواء بالنســبة للمتغيـــر المســتقل والمتمثــل فــي 
العلاقــة التبادليــة )القائــد - العضــو(. أو المتغيـــر التابــع والمتمثــل فــي الإبــداع الإداري والأبعــاد المكونــة لــه، أو العلاقــة بينهمــا 
صياغــة  عنــد  خصوصــا  وضوحــا  أكثـــر  الفائــدة  تكــون  حتــى  وذلــك  للاســتثمار،  العامــة  الهيئــة  فــي  العامليـــن  علــى  بالتطبيــق 

التوصيــات الملائمــة والقابلــة للتطبيــق لــكل متغيـــر، وذلــك كمــا يلــي: 

النتائج المتعلقة العلاقة التبادلية )القائد - العضو(
 عــن تــدرج المســتويات الوظيفيــة، حيــث تأتــى الإدارة - 

ً
يأتــي تـــرتيب قيــم الأوســاط الحســابية لأبعــاد العلاقــة التبادليــة مُعبـــرا

التبادليــة  أبعــاد العلاقــة  فــي جميــع  النمطيــة  ثــم الوظائــف  تليهــا الإدارة الوســطى،  بأكبـــر قيــم الأوســاط الحســابية  العليــا 
- العضــو(. )القائــد 

تقــل قيــم الانحــراف المعيــاري لاســتجابات فئــة الإدارة العليــا فــي كافــة أبعــاد العلاقــة التبادليــة )القائــد - العضــو(، ممــا يعكــس - 
تجانس الاســتجابات حول الوســط الحســابي .

توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن المســتويات الوظيفيــة فيمــا يخــص بعــد المســاهمة، احتـــرام المهنيــة، الدعــم، - 
كمــا أشــارت بذلــك قيــم الأوســاط الحســابية عنــد إجــراء الإحصــاءات الاســتدلالية، لــم يثبــت وجــود فــروق معنويــة 

بيـــن المســتويات الوظيفيــة فيمــا يخــص بُعــد الــولاء وأن الفــروق تـــرجع فقــط إلــى تأثيـــر الصدفــة.

النتائج المتعلقة بالإبداع الإداري
تأتــى الإدارة العليــا بأكبـــر قيــم الأوســاط الحســابية عــن الإدارة الوســطى والوظائــف النمطيــة فــي جميــع أبعــاد الإبــداع - 

الإداري.

تقــل قيــم الانحــراف المعيــاري لاســتجابات فئــة الإدارة العليــا فــي كافــة أبعــاد الإبــداع الإداري، ممــا يعكــس أقــل تشــتت - 
فــي الاســتجابات حــول الوســط الحســابي.

توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن المســتويات الوظيفيــة فيمــا يخــص بُعــد الأصالــة، كمــا أشــارت بذلــك قيــم - 
الأوســاط الحســابية عند إجراء الإحصاءات الاســتدلالية، لم يثبت وجود فروق معنوية بيـــن المســتويات الوظيفية 

فيمــا يخــص أبعــاد وفــرة الأفــكار، المرونــة، وأن الفــروق تـــرجع فقــط إلــى تأثيـــر الصدفــة.

 النتائج المتعلقة باختبار فروض الدراسة

يعرض الجدول رقم )21( ملخص نتائج اختبار الفرض الرئيس والفروض الفرعية المنبثقة عن الفرض الرئيس.

جدول رقم )22(
نتائج الًانحدار المتعدد المتدرج لإبعاد العلاقة التبادلية )القائد - العضو( 

على الإبداع الإداري

القيمة المعالم
B المقدرة

الخطأ 
المعياري

معامل الخطأ 
Beta المعياري

T
الدلًالة Pالمحسوبة

الإحصائية
معنوية848.2673.178.002.الجزء الثابت

معنوي215.067.2003.210.001.الولاء
غيـر معنوي946.345.-.061061.-.058المساهمة

معنوي183.076.1602.416.016.احتـرام المهنية
معنوي175.068.1752.563.011.الدعم

 0.337 = )R2( 0.572               معامل التحديد =)R( معامل الارتباط 
الخطأ المعياري للنموذج 0.48810 

 قيمة اختبار )F( = 24.314                 درجة الحرية = )6، 300( 
مستوي الدلالة = 000.                       دالة عند 0.01
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جدول رقم )23(
ملخص نتائج الفروض

النتائجالفروض الفرعيةالفرض الرئي�شي
يوجد أثـر ذو دلالة 
إحصائية للعلاقة 
التبادلية )القائد 

- العضو( على 
الإبداع الإداري.

قبول الفرض الفرعي الأول، حيث تبيـن أنه يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية للولاء على الإبداع الإداري.الفرض الفرعي الأول
قبول الفرض الفرعي الثاني، حيث تبيـن أنه يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية المساهمة على الإبداع الإداري.الفرض الفرعي الثاني
قبول الفرض الفرعي الثالث، حيث تبيـن أنه يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية احتـرام المهنية على الإبداع الإداري.الفرض الفرعي الثالث
قبول الفرض الفرعي الرابع، حيث تبيـن أنه يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية للدعم على الإبداع الإداري.الفرض الفرعي الرابع

يوضح الجدول رقم )24( توصيات الدراسة:

جدول رقم )24( 
توصيات الدراسة

آليات التنفيذجهة التنفيذالتوصياترقم

1

الاتصال المتبادل بيـن القائد ومرؤوسيه في الهيئة العامة 
للاستثمار محل الدراسة وذلك من خلال وجود نظام كفء 

للاتصال من أعلي لأسفل، والعكس لتقديم المقتـرحات المتعلقة 
بالعمل والحلول المناسبة للمشاكل التي تمثل عائق في العمل.

قطاع خدمات 
الاستثمار

عقد لقاءات في نهاية كل ربع سنة تحت إشراف 
متخصصيـن في كيفية تحسيـن العلاقة التبادلية بيـن 

العامليـن في الهيئة العامة للاستثمار.

2
تقديم الدعم من كل طرفي العلاقة التبادلية بيـن القائد 

ومرؤوسيه بشكل واضح وصريح، وذلك من خلال تحديد المهام 
بوضوح التي توكل للمرؤوسيـن لضمان إنجاز المهام بيسر وسهولة.

قطاع الموارد 
البشرية

الاستعانة بشركات متخصصة لتدريب الموظفيـن على 
هذه المهارة بما ينعكس إيجابيًا على زيادة معدلات 

الجودة.

3
بناء الثقة في العلاقة التبادلية بيـن القائد ومرؤوسيه، وذلك من 
خلال مشاركتهم في صناعة القرارات المتعلقة بأعمالهم والإصغاء 

لآرائهم وتشجيعهم على استخدام طرق جديدة في أداء أعمالهم.
من خلال عقد ندوات مع العامليـن في الوظائف الإدارة العليا

النمطية وأتاحت لهم فرص على المشاركة في القرارات.

عقد لقاءات دورية مع المرؤوسيـن للاستماع إلى اقتـراحاتهم 4
وشكواهم، وذلك لتنمية العلاقات بينهما واحتـرام كل منهم 

لعمل الأخر.

قطاع تنمية 
الأعمال

من خلال عمل استبيان للعامليـن في الهيئة العامة 
للاستثمار ومعرفة آرائهم وشكاوى واقتـراحاتهم لتنمية 

وتطويـر الهيئة العامة للاستثمار.

5
الاهتمام بتكويـن صف ثان من مديـري المستقبل في الوظائف 
سهم في 

ُ
النمطية ممن لديهم توجه نحو بناء علاقات تبادلية ت

تحسيـن وتطويـر الإبداع في الهيئة العامة للاستثمار.
عمل إدارة متخصصة من صف ثان ممن لديهم توجه قطاع التطويـر 

نحو بناء علاقات تبادلية من الوظائف النمطية .

6
استقطاب العنصر البشري ذات التفكيـر الابداعي للعمل في 

الهيئة العامة للاستثمار من خلال منحهم امتيازات تشجعهم 
الإدارة العلياعلى تطويـر إمكانيات العمل .

 من خلال عمل إدارة تهتم بالمبدعيـن داخل الهيئة 
وتنمية مهارات هذه العناصر المبدعة.

7
تشجيع العامليـن على تقديم الأفكار الجديدة التي تساهم في 
تطويـر منظومة العمل بهيئة العامة للاستثمار وتبني من قبل 

إدارة العليا لما لهذا أهمية بالغة في عملية الإبداع.

عقد لقاءات ودورات تدريبية للعامليـن بكافة المستويات مديـرو الإدارات
الوظيفية مع التـركيـز على الوظائف الإشرافية 

والنمطية لتـرسيخ مفهوم الإبداع وأهمية للهيئة.

حدود الدراسة
تقتصــر الدراســة علــى دراســة أثـــر العلاقــة التبادليــة )القائــد - العضــو( علــى الإبــداع الإداري لــدى العامليـــن بهيئــة 1- 

العامــة للاســتثمار.

وجود صعوبة في تجميع البيانات بسبب الظروف الراهنة.2- 

اقتصــرت الدراســة علــى معرفــة أثـــر بيـــن المتغيـــرات ومعنويــة الفــروق بيـــن العلاقــة التبادلية)القائــد - العضــو( علــى  - 
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 ABSTRACT

This study aims to know the effect of mutual relationships )Leader - Member( on the managerial cre-
ativity of the member in the public authority of investment and free trade zones, and the problem of the 
study can be asked as: what is the effect of mutual relationships )Leader - Member( over managerial creativ-
ity? and defining the moral difference in such relationships through different managerial levels for the em-
ployee in the public authority of investment, and the researcher has used the descriptive-analytical method 
as the researcher found that it is the most suitable for the study nature.

The sample of the study consists of )  5( employees in the public authority of investment and 28 
entry were removed as they were invalid and the sample has become ) 07(, the research has reached to 
some results such as:

- There is a statically relationship between all the variables of the research )mutual relationships - 
managerial creativity(

- There is a partial effect of dimensions of mutual relationship )loyalty - professional respect - sup-
port( and a refusal of )contribute(

The study has reached some suggestions such as:

- Provide clear and straightforward support from both sides of the mutual relationship among the 
leader and his member

- Giving attention to creating future managers in the regular jobs who have the vision of building 
mutual relationships that contribute to improving and developing creativity in the public authority 
of investment

- Recruiting the human capital with the creative thinking in working in the public authority of invest-
ment through giving advantages that encourage them to improve the work environment.

Keywords: Mutual Relationship, Loyalty, Respect for Professionalism, Support, and Administrative 
Creativity.




