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 ملخّص الدّراسة: 

سي  مدى تطبيق نمط القيادة الخادمة، ومستوى رأس المال الن فف على عر  إلى الت  راسة هدفت هذه الد  
ناعي  الخاص  في ريف دمشق. كما هدفت إلى اختباروالس   أثر  لوك الابتكاري  للعاملين في القطاع الص 

، واختبار أثر رأس المال  لوك الابتكاري  ي  في لن فساالقيادة الخادمة في كل  من رأس المال الن فسي  والس 
ط رأس المال الن فسي  للعلاق ، بالإضافة لاختبار توس  لوك الابتكاري  لوك ة والة بين القيادة الخادمالس  س 

 .  باع المنهج الوصفي  ت  ا، وتم  IBM SPSS 25تم اختبار العلاقات من خلال برنامج الابتكاري 
ناعفي  من العاملين (307)  حليل منالحة للت  نة الص  نت العي  تكو  حيث ، حليلي  الت   ي  الخاص  القطاع الص 

 .في ريف دمشق

ح  ،لوك الابتكاري  الس  في  قيادة الخادمةلل معنوي  جود أثرو راسة إلى لت الد  توص   إيجابي  جود أثرو وتوض 
، بالإضافة إلى الأثر الإيجابي  للقيادة الخادمة في  وك لي الس  فرأس المال الن فسي  ل رأس المال الن فسي 

لوكالابتكاري   ط رأس المال الن فسي  الت ام  للعلاقة بين القيادة الخادمة والس  ح توس  .الاب ، وتوض   تكاري 

لوك الابتكاري  وذلك باختلاف اراسة حول مستوى نة الد  فروق في إجابات عي  كما تبي ن وجود  لن وع الس 
ستوى محول راسة نة الد  فروق في إجابات عي  وجد للكشف عن عدم ، بالإضافة المؤه ل العلمي  و  الاجتماعي  

لوك الابتكاري  باختلاف طبيعة العمل.  الس 
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Abstract: 

This study aimed to identify the extent of implementing servant leadership style, the 
level of psychological capital and the innovative behavior on employees of the private 
industrial sector in Damascus countryside. It also aimed to test the effect of servant 
leadership on both psychological capital and innovative behavior, test the effect of 
psychological capital on innovative behavior, in addition to studying the mediation of 
psychological capital on the relationship between servant leadership and innovative 
behavior. The Relationships were tested through IBM SPSS 25 program. The 
descriptive analytical approach was followed as the sample valid for analysis consisted 
of (307) workers in the private industrial sector in Damascus countryside. 

The study found that there is a significant effect of servant leadership on innovative 
behavior, and found the positive effect of servant leadership on psychological capital, in 
addition to the positive effect of psychological capital on innovative behavior. The study 
also clarifies the full psychological mediation of the relationship between servant 
leadership and innovative behavior. 

The study revealed that there were differences in the answers of the study sample 
about the level of innovative behavior according to gender and educational qualification, 
in addition to revealing that there were no differences in the answers of the sample of 
the study about the level of innovative behavior according to the nature of work. 
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 رــــــكــــــــــــة شــــــــــــــلمـــك

 

لعطائه و اسة، ر خليل لقبوله الإشراف على هذه الد  الكتور عبد الحميد كر والامتنان إلى الد  م بخالص الش  أتقد  
 لامحدود في خدمة البحث العلمي والباحثين.ال  

 

ن ميلث  سالة لمنحي من وقتهم ار  م بالشكر العميق للسادة أعضاء لجنة المناقشة والحكم على الكما أتقد  
 .قراءة ومناقشة هذا العمل العلمي المتواضعل

 

سين ل تحمونه في سبيكر للكادر العلمي والإداري في المعهد العالي لإدارة الأعمال لكل ما يقد  وكل الش  
 عليمية في المعهد.وتطوير البيئة الت  

ناعية في ريف دمشق ركات الص  الش  كما أشكر كل من ساهم وشارك في تسهيل جمع البيانات من 
 لإيمانهم بضرورة دعم البحث العلمي وربطه بحاجات سوق العمل.
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 داءــــــــــــــــإه

 لى أغلى الناس..إلى من وهبني روحه وعمره ليكون لحياتي النورإ

 .الزاد.الفضل ورضاكما هو  ا.. لكمإلى منبع الحنان والإحساس

 .الحبيبين وأمي أبي 

لن أوفيكي حقكِ مهما نمقت ، من كانت كتف العون والسند، وشريكة الحياة وهي كل الحياةإلى 
 .كلماتي

 .حبيبتي جيلازوجتي و 

 . أيامي.أملي ومستقبلي ونور  ى.. إلإلى قرة عيني ومهجة فؤادي وفرحة البيت بشغبه وبراءته

 .طفلي دانيال

رعت زهرة عمري ونور أيامي إلى جد ي من  وإلىلى السند ... وصاحب الخلق والمثل العاليين إ
 .دانيال.

 .عمي أحمد وخالتي ديمة 

 وتقاسمت معهم وشاركتهم أيامي فأنا منهم وهم مني.، إلى من عشت معهم أحلى سنين عمري 

 ، زهراء، بتول، جواد.، فاطمة)أخوتي( نور، مجد

 .وأحمد مصطفى (أخوالي) إلى صديقي  ورفيقي  منذ الطفولة وفي كل مفاصل حياتي ..

 .جوليا وميلا وألاسيا إلى فراشات العائلة الصغيرات..

 لى من لا تصفو حياتي إلا بهم وبدعمهم.إ

 منح(.و )بشار 

 .إلى جميع الأهل والأصحاب
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  :مقدمة 1-1

ي رة ة المتغي  نافسيعتمد مستقبل المنظ مات على خبرة القائد في الت عامل مع الت حديات ال تي تفرضها البيئة الت  
هم توجيهو ومهاراتهم ى تنمية قدرات مرؤوسيها ز علوالمتنامية باستمرار، فالقيادة الفاعلة هي ال تي ترك  

 م والوصول للأهداف.وتوحيد جهودهم لتحقيق الت قد  

م، لأهم أنماط القيادة تُعد  القيادة الخادمة أحد  على  ينلمرؤوسامصلحة  كونها تنطلق من مبداً إنساني يقد 
ز تطوير المرؤوسين، ويرقى ر ويمكن ملاحظة أثهم، و  بقيمة الأفراد ونم مصلحة القائد بأسلوب يعز 

ناعي  القطفي  الأخص  ، وعلى مة في بيئة الأعمالدالقيادة الخا بيئة  ون الممكن أن يك منال ذي  ؛اع الص 
د ور ل الم، وذلك من خلالبناء المنظ مة وتحقيق الت قد   أساسي    ة لتطبيق القيادة الخادمة كمكون  مناسب

 راد.الفع ال في تحديد أساليب العمل وتنمية الأف

لوكي ات والخصائص الن فسية الإيجابي   يرتبط مفهوم القيادة في وقتنا الحاضر  رتبط هذا اة، وببتعزيز الس 
ناعي  تحسين أداء ب القيادة الخادمة مفهوم ة فسي  تعزيز الخصائص الن   على ة بالاعتمادالمنظ مات الص 

خدمات و كأساس لبناء منتجات  ،ة منهاوالاستفادتوليد الأفكار ل المرؤوسين تاقدر  استخدامو  ،الإيجابية
ن وسو المرؤ  فقد يقودة؛ ة والابتكاري  ات المرؤوسين الإبداعي  ونتيجة لتطوير قدرات ومهارات وسلوكي   .جديدة

ناعي  نحو الت مي   كشاف ت استاتوليد الأفكار من خلال سلوكي   للعاملينيمكن  ، وتبعاً لذلكز والن جاح الص 
ناعي  تحد   الأمر ال ذي يُعدُّ من أهم   ،ءالفرص، وتحديد ثغرات الأدا ة ن سرعة لضمايات المنظ مات الص 

 ف الإنتاج.ة العمل وخفض أزمان توق  الاستجابة واستمراري  

ناعي    ز وصول المنظ مات الص  ت كفاءامجموعة من ال ؛ات الابتكار المطلوبةة لسلوكي  من الممكن أن يعز 
حة الن  ، ةالن فسي   شكال أأسمى  من تنمية بد   ، لذلك لاة والاجتماعي ة للعاملينفسي  وال تي تؤث ر على الص 

خصي   رأس المال الن فسي  هو ؛ و رؤوس الأموال يث ح، ةة الإيجابي  والمتمث ل بمجموعة من الخصائص الش 
لوك الت  ية ضمن إطار يناسب معاية الإيجابي  الموارد الن فسي   يدمج رأس المال الن فسي    ي  الإيجاب نظيمي  ر الس 

 كبناء متكامل.
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ناعي    ص وخصائ فإن ها تحتاج لمستويات رأس مال نفسي   ،ة ومهامهاوبحكم طبيعة عمل المنظ مات الص 
لوكي ات الابتكاري  و ة مناسبة، نفسي   ة الن ظري   اتهاي  ة لاستمرار عملة الضروري  ال تي من المحتمل أن تدعم الس 

  .ونجاحها ةوالت طبيقي  

لوك الابتكاري   الخادمة ورأس المال الن فسي  ة القيادة نظراً لأهم ي    افسي  ركز الت نوالم مفي تحقيق الت قد   والس 
ناعي  رات والت غييرات المحيطة في القططو  ومواكبة الت   ،القوي    ة للأزمةسلبي  ة الوالآثار الن فسي   ،اع الص 

حث عرض الباستا لد راسةا هفي هذفإن ه و  والقيادات؛ لعقول، وما خل فته من هجرة لوالحرب في سورية
طوء على الآثار المحتملة ط الض  يسل   ت ىح ؛العلاقة بين المتغي رات أثير ي الت  ف رأس المال الن فسي   لتوس 

لوك الابتكاري    .المحتمل للقيادة الخادمة في الس 

 : اومصطلحاته الدّراسةمفاهيم  1-2

يست ل، كما إن ها سيها قبل مصلحتهامصلحة مرؤو  لقيادة تضع وممارسة   فهم  هي القيادة الخادمة: أ. 

ارات على الاعتبللخدمة مع الت ركيز  عور الطبيعي  الش  بأسلوب حياة يبدأ  وإن ما حسب،ف أسلوب إدارة
 ةهائي  لن  ة القو  لطة واالس  ن هم  الت عامل مع المرؤوسين على أبمرؤوسيه، حيث يتم  القائد  ة في علاقةالأخلاقي  

 . (Patterson, 2003; van Dierendonck and Nuijten 2011)العلاقة هذه في
نالمة العناصر الن فسي   موعة منجم على أن ه رأس المال الن فسي   تم  تعريف :رأس المال النّفسيّ ب.    ةكو 

تتجاوز رأس  وال تي، الإيجابي   الأداء الت نظيمي معايير في تحقيق والمرتبطة ،للأفرادة الإيجابي   للطبيعة
 (Kaplan and والكفاءة الذ اتية والمرونة والت فاؤل ، والمتمثلة في الأملوالاجتماعي   المال البشري  

Biçkes, 2013).  
لوك فعر  يُ : السّلوك الابتكاريّ ت.  ه أن ه على الابتكاري   الس  لوك الموج  وترويجها  لتوليد أفكار مفيدة ،الس 

 (Yuan and Woodman, 2010). معي ن سياق اجتماعي   في وتنفيذها

 : وتطوير فرضيات الدّراسة الدّراسات السّابقة 1-3

 الي:ابقة وتطوير فرضيات الد راسة وفق الت  راسات الس  سيتم عرض الد  
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 :عاملينلل أثر القيادة الخادمة في السّلوك الابتكاريّ  المحور الأوّل:

لوك الابتالقيادة الخادمة واالمحور الد راسات ال تي تناولت العلاقة بين  اهذ في سنستعرض يث ح ،كاري  لس 
 الخادمة القيادة تدعم كيف" :بعنوان ((Zhu and Zhang, 2020الد راسة ال تي أجراها  أوضحت

لوك الابتكاري   ةلمعرفي  ا والعوامل الخادمة القيادة قيام ةكيفي   عن للكشف وال تي هدفت "؟للعاملينالس 
لوك تدعم ال تي روفالظ   بتعزيز للعاملين  اجمعه تم   ل تيا البيانات وذلك باستخدام ،للعاملين الابتكاري   الس 

ين؛ في مةالمتقد   قاناتالت   تعمل في مجال ةخاص   شركات ثلاث من ومشرفاً  عاملاً  215 من  الص 
لت الد راسة لوك الابتكاري   تحسين على تعمل الخادمة القيادة إلى أن   توص   مشاركة خلال من للعامل الس 

 لوك الابتكاري  والس   المعرفة مشاركة بين م يزيد من العلاقةللتعل   العامله توج   أن  و  ،العاملينبين  المعرفة
لوك في الخادمة للقيادة المباشر غير الإيجابي   الت أثير كما أثبتت. للعاملين  من للعاملين الابتكاري   الس 

لوك أن   إلى يشير االمعرفة، م مشاركة خلال  عي ةالاجتما لبيئةا يمكن أن يستوحى من الابتكاري   الس 
ز دور القدوة ال ذي تقد   أسلوب ذلك في بما ة،الخارجي   وسين ي المرؤ بن  مه القيادة الخادمة في تالقيادة. يعز 

 ديدة  ج ب  وأسالي ة لمشاركة المعرفة واكتشاف أفكار  وبذلك يصبح المرؤوسون أكثر احتمالي   ،لمفهوم الخدمة
لو  بدوره سيؤد ي لتعزيزهذا و للعمل،   ك الابتكاري  لديهم.الس 

لوك" :بعنوان ((Opoku et al, 2019نجد في دراسة و   جريبي  ت تحليل :الابتكاري   القيادة الخادمة والس 
داً  باعتبارها الخادمة القيادة دور في ، وال تي تبحث"غانا في الت صنيع لقطاع  الاعتمادب ،للابتكار محد 

 لفريقا أعضاء وتبادل الخادمة القيادة تأثير في راسةالد   هذه وتبحث الاجتماعي ة، ةالهوي   نموذج على
(TMX )لوك في  . للعاملين الابتكاري   الس 

اخلية بالحالة كبير بشكل يرتبطان الفريق أعضاء الخادمة وتبادل القيادة أن   الن تائج أظهرت رة، المتصو   الد 
لوك الخادمة في تأثير القيادة صحة فرضية من الت حقق وتم الإشارة في  تتم  و ، للعاملين اري  الابتك الس 

لوك الابتكاري   الإطار المفاهيمي   ياق الت نظيمي   إلى أهم ية القيادة الخادمة في تعزيز الس  ، من كونه في الس 
 بتعزيز بأسلوب يربط نجاح المنظ مة الحتمي   هاتواستراتيجي  الابتكار أنشطة  بدعمعنى يُ  اً قيادي   اً نمط

رات وتعزيز الت صو  ، ةمن إظهار كامل القدرات الابتكاري   العاملينن بيئة عمل تمك   وتمكين أفرادها، وتوفير
اخلي   ق ح أن تحق  المرج  ومن  طوير.ي نهج الت  ة في تبن  اتهم ورغبتهم الحقيقي  حول امكاني   للعاملينة الد 
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تكاليف  ث لة في خفضالمتم ةالعديد من الفوائد الاستراتيجي   ،ى قادتها الن مط الخادمتبن  يال تي  المنظ مة
يانة نتاجالإ ضمن لمزيد من الابتكارات  للوصول ،تذليل العقباتو  ،ات عملي ة فريدةوتطوير تقني   والص 

 كمتغي رات الأخرى  القيادة حقة مناهجلا  اسة بضرورة استخدام الد راسات الوتوصي الد ر  سوق العمل.
ر الخادمة القيادة أن   لتأكيد مشتركة  الأخرى. القيادة مناهج خارج ت باينال من المزيد تفس 

ياق  لوك الاب" :دراسة بعنوان (Wang et al, 2019)أجرى نفسه وفي الس   تكاري  القيادة الخادمة والس 
لوك الابتكاري   أثر القيادة الخادمة لاستكشاف  لازدهارل الوسيط الد ور دراسة خلال ين منعامللل في الس 

ين 55ن ضمن م ،عاملاً  199وذلك على  ،"العمل في  .وحدة عمل مختلفة في شرق الص 

ط العمل في الازدهار أن   أظهرت الن تائج لوك الخادمة القيادة بين العلاقة يتوس  كما أشار  ،ري  الابتكا والس 
إلى و  ،ينعامللدى ال ي نمط القيادة الخادمة سيؤد ي إلى زيادة الازدهار الوظيفي  إلى أن  تبن   ون الباحث

 بحثية هاتوتوج   مهم ة وعملي ة نظري ة ي مثل هذه الد راسات لآثارتؤد   ة أعلى.ابتكاري  ات إظهارهم سلوكي  
لوك الابتكاري   ة من بيئأوصت الد راسة بتفعيل  أفضل لدور القيادة الخادمة ض. مستقبلي ة في مجال الس 

وبة سة بصعحت الد راالفع ال، وأوض ي مثل هذا الن مط القيادي  تنب   فيوالمشرفين  وتدريب المديرين ،العمل
 من ث م  و  كار،على مستويات محدودة من الابت عليها بالاعتماد ة والحفاظالت نافسي   للمزايا المنظ مات تطوير

لوكي ات ال تي ستتجل ى مهم ة   .ويلط  على المدى ال اهامزاي المنظ مات تجنيالقائد في تعزيز هذه الس 

المشاريع  ي ر يأثر القيادة الخادمة لمد" :بعنوان( (Krog and Govender, 2015دراسة  شارتأكما 
لوك  الت نظيمي   الالتزامالت مكين و  في  من العاملين في 257أجريت على  ، وال تي"للمرؤوسين الابتكاري  والس 

طة الحجم تقد   لوك الأثر المعنوي للقيادة الخادمة في الس   في، م خدمات نقل في جنوب إفريقياشركة متوس 
لوك  فيالمشاريع  يري لقيادة الخادمة لمدكأحد أبعاد الإقناع االأكبر لمهارة بين الأثر ، وتالابتكاري   الس 
 تمكين المرؤوسين.  في وكان لحكمة القادة الأثر السلبي   ،نللمرؤوسي الابتكاري  

أثر  نتبي  وبالمقابل  ،ةعاطف غير معنوي  د والت مكين والت  ئالعلاقة بين حكمة القاإن   إلى الد راسة أشارت
لوك  فيمكين كبير للت   ، أوصت الد راسة عاملال التزامو  عاملبالمقارنة مع ثقة ال للمرؤوسين الابتكاري  الس 

لما لها من  ،كأحد أبرز أبعاد القيادة الخادمة ،عاطفت  الالإيثار و للقادة و بضرورة إظهار مهارات الإقناع 
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لوك  في إثر إيجابي   ين يبدون عاملال عند تطبيق القيادة الخادمة فإن   نهحيث إ ،للمرؤوسين الابتكاري  الس 
لوك الابتكاري   يأعلى لتبن   استعداداً  ياق المفاهيمي   انالباحث ، وأشارالس  ة للدراسة إلى أهم ي   ضمن الس 

لوكي ات الابتكاري  ة تنظيمي  ي  و ز على المرؤوسين كأولأنماط القيادة ال تي ترك   شرح ة، كما ة في تعزيز الس 
لوكي ات الابتكاري  استحالة ا لوك، دون وجود نمط قيادي    تنظيمة ضمن أي  ستمرار الس  ن  وأ يدعم هذا الس 

متغيرات البيئية وتوليد لل من الاستجابة للمنظ مة بقدر أكبرسمح ات القيادة الخادمة سيي سلوكي  تبن  
من الد راسات في ضرورة إجراء المزيد إلى وصيات ضمن الت   شارةت الإتم  وكذلك  مستمر ة، تكاراتبا

 مختلف. سياق تنظيمي  

 ة التّالية:وبناء  على ما سبق، يمكن صياغة الفرضيّ 

H1 ينعامللل دلالة للقيادة الخادمة في السّلوك الابتكاريّ  ذو: يوجد أثر. 

 بتكاريّ لوك الاالسّ في علاقة القيادة الخادمة ب الثّاني: الدّور الوسيط لرأس المال النّفسيّ المحور 
  ين:عامللل

 :الدّراسات الّتي تناولت علاقة القيادة الخادمة ورأس المال النّفسيّ  -1

ابقة  .ن فسي  علاقة القيادة الخادمة ورأس المال ال ال تي درست سنستعرض فيما يلي أبرز الد راسات الس 
 غطض  وال الن فسي   المال رأس" :بعنوان ((Krzeminska et al., 2018الد راسة ال تي أجراها أوضحت 

 ال لمجموعةالفع   والمناخ اتج عن القيادة الخادمةالن   الت مكين تأثيرات :الط وارئ  خدمات فرق  في المهني  
ر الإجهاد لدراسة أثر ."العمل  ط وارئ ال خدمات عمل أماكن في ةلبي  الس   للأحداث في الاستجابة المتصو 

 44 ات منلبيانتم  جمع ا ، وقدالفريق الفع الومناخ  والآثار المحتملة للقيادة الخادمة ورأس المال الن فسي  
 . الط وارئ في استراليا اتخدم في عاملاً 

الن فسي، وأن كلًا من القيادة  المال في رأس الفع ال الفريق ومناخ الخادمة، القيادة إلى تأثير الن تائج تشير
 الإجهاد بتقليل كبير بشكل ةمرتبط هاكل   ؛الفردي   الن فسي   المال ورأس الفع ال،الخادمة ومناخ الفريق 

ب على القائد أن يسل ط الضوء على جوانب يجحيث  ،الط وارئ  خدمة فريق أعضاء لدى الملحوظ المهني  
لبي  غوط المهني  وأسباب الض   ،القصور في رأس المال الن فسي   ة بتطبيق أوسع ة والعمل على إلغاء آثارها الس 
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 ة المحتملة في تعزيز رأس المال الن فسي  ة الإيجابي  ته الت نظيمي  لنمط القيادة الخادمة للاستفادة من مخرجا
مر ممكناً ما لم يكن القائد قادراً على معرفة مخزون منظ مته ولن يكون هذا الأ مناخ بيئة العمل،و 

مني   تي ة ال  وال تي تتجل ى في كفاءة القائد الاستراتيجي   ،ولديه القدرة على إعادة تنظيم الموارد وضبطها الض 
  وتأهب عال  ها مستويات ضغط نفسي  يعتريال تي ، و تحتاجها المنظ مات ال تي تعمل في مجال الط وارئ 

ز رأس المال الن فسي   ن  كل  إاً، حيث نسبي   ل لمستويات ضغوط و الوص من ث م  و  ،ما سبق لا بد أن يعز 
الأحداث والمواقف ضمن بيئة أكثر مرونة وأمل وتفاؤل مع  تفاعل  ل وأنماط   ناتجة عن طرق   ،ة أدنىنفسي  

 .يعب ر عنها برأس المال الن فسي   ،العمل

 لرأس وساطة نموذج اختبار" :بعنوان ((Bouzari and Karatepe, 2017دراسة  شارتأكما  
 كوسيط ي  الن فس المال رأس هذه الد راسة إلى اختبار تهدف ."الفنادق مبيعات مندوبي بين الن فسي   المال

 سلوكياتو  المبيعات، والبراعة في المنظ مة، مع البقاء ةوني   التأخير، سلوك فيالقيادة الخادمة  يرلتأث
 اً شرفم 26مبيعات وال من عاملي 187أجريت الدراسة على  .الخدمة نحو هةالموج   ةالت نظيمي   المواطنة

 .نجوم ضمن طهران 7-5ضمن فنادق 

 المذكور الن موذج في الخادمة القيادة لتأثير كامل كوسيط مليع الن فسي   المال رأس أن   الن تائج تكشف 
 ظهرويُ  عات،المبي لمندوبي الن فسي   المال رأس في تعزيز الخادمة القيادة تؤث ر الت حديد وجه وعلى أعلاه،

افة بالإض ،المنظ مة مع للبقاء متزايدة ةني   عن ويعب رون  ،منخفض تأخير اتسلوكي   بدورهم ون عاملال
 .مرتفعة مستويات على الخدمة نحو هةالموج   ةالت نظيمي   المواطنة اتسلوكي  لإظهار 

 على زهمين وتحف  عامللل ةالحري   تتيح الخادمة أن  القيادة إلى أشارت الد راسة ضمن الإطار المفاهيمي   
ة قوي   ةشخصي   علاقات إنشاء في الخادمة القيادة تساهم ذلك، على متباينة، علاوة نظر وجهات تقديم
 ةوالاستقلالي   الكفاءة لإشباع سيؤد ي ينعاملال تطوير على القادة ، كما أن  تركيزينوالمرؤوس القادة بين

ين كأحد أبعاد رأس المال عاملال أمل زيادة إلى الاحتياجات هذه تلبية ؤد يست لدى المرؤوسين، حيث
 من ينعاملال نمك  ست الاحتياجات ههذ تلبية أن   كما أهدافهم، لتحقيق مختلفة طرق  عن البحث في الن فسي  
 على القدرة وامتلاك بالمستقبل، وثقة إيجابي ة مستقبلي ة نظرة على والحصول ة،الذ اتي   الكفاءة تحقيق

 أيضاً.  الفشل كأحد أبعاد رأس المال الن فسي   حالات من الت عافي
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ياق  تأثير القيادة " :دراسة بعنوان ((Coggins and Bocarnea, 2015أجرى نفسه وضمن الس 
لمال ارأس و  الخادمة للقيادة شاملاً  نموذجاً  ، بحيث تختبر"للتابعين رأس المال الن فسي   فيالخادمة 

يني   ينوالت ابع المسيحي   القائد بين بدراسة العلاقات ،الن فسي    حدةالمت   ياتالولا في ةضمن المنظ مات الد 
 .وكمبوديا

 من كل يفة لمسيحي  اً لقيادة المنظ مات اأسلوباً مثالي   قد تكون  الخادمة البلدان كون القيادة هذه اختيار تم   
  .اً وتابع اً قائد 399وكمبوديا، حيث تم  دراسة  المت حدة الولايات

 الن فسي   مالال ورأس الخادمة للقيادة رةالمتصو   الممارسة بين ةإيجابي   علاقة هناك أن   إلى الن تائج تشير
ا من خلال تعديله يتم   الن فسي   المال ورأس الخادمة القيادة بين العلاقة فإن   ،ذلك على علاوة. للأتباع

 عميقة ةرغب ون يظهر  ال ذين ق ضمن تفسير الن تائج إلى أن  القادةة للأتباع، حيت تم  الت طر  البيئة الثقافي  
 إلى اً جنب فيها يعملون  ال تي بالبيئة عميق أتباعهم، وهم على وعي حياة في إيجابي   تغيير إحداث في

 على درةالق لديهم بيئة الن شاط، على والمستقبلي ة ةالحالي   الإجراءات تأثير ةلكيفي   البصيرة مع جنب
أبعاد  ة كأحدالعقلي   والن ماذج الإقناع استخدام خلال من البيئة على تنطبق مقنعة رؤية وتوضيح صياغة

الحوال الاهتمام بالمجتمع لمستوى العالي منوأن  ا والت لاعب، الإكراه  من بدلاً  القيادة الخادمة  ،العام ص 
غبة ر  ل لديهمك  سيتشابعين ال ذين بدورهم لدى الت   رأس المال الن فسي   اً فيإيجابي   فرقاً  يحدث أن المرجح من

خصي   تحقيق في والاستمرار للبدء أعمق  قوي   عورن شة، وغالباً ما سيدفع لتكو  ة والت نظيمي  أهدافهم الش 
ماعي   لفرديةا الجهود من ةإيجابي   نتائج عتوق   إلى مدعوماً بالميل ،تهمهوي   تحديد في ةالذ اتي   اءةبالكف  ةوالج 
  دائد.الش   من والت عافي العقبات على بالت غل   في الث بات ة تساعد علىظروف إيجابي   عوتوق  

 :يّ لابتكار والسّلوك ا رأس المال النّفسيّ  بين علاقةالالدّراسات الّتي تناولت  -2

ابقة لوك  علاقة رأس المال الن فسي   ال تي تناولت سنستعرض فيما يلي أبرز الد راسات الس  في الس 
ة في دور القيادة الأخلاقي  " :بعنوان ((Özsungur, 2019الد راسة ال تي أجراها أوضحت . الابتكاري  

لوك الابتكاري    القيادة تأثير تقييم إلى الد راسة هذه هدفت ،"الد ور الوسيط لرأس المال الن فسي   ،الخدمي   الس 
لوك في ةالأخلاقي   ق من الد ور الوسيط والت حق   ،اتللأدبي   شاملة مراجعة خلال من ،الخدمي   الابتكاري   الس 

 .لرأس المال الن فسي  
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 ية فشرك 140 من عشوائياً  اختيارهم تم   ة،من العمالة الفن ي  عاملًا  376 على الد راسة هذه أجريت 
لت الد راسة للأثر المعنوي  ، و تركياب أضنة لوك الابمن القيادة الأخلاقي   لكل   توص   الخدمي   تكاري  ة في الس 

لوك الابتكاري   لرأس المال الن فسي   ، والأثُر المعنوي  وفي رأس المال الن فسي   ق ق  الت ح تم  و ، ي  الخدم في الس 
ز القدرة ع س مال نفسي  ويات رأأن  امتلاك مست شارت أيضاً إلىحيث أ ،من الوساطة لى مرتفعة سيعز 
هود زمة بذل الج  عبة المهام   لإكمال اللا   ازمةح اتسلوكي   التفاؤل وإظهار والحفاظ على بنجاح، الص 

 قد ينملعاال بين الن فسي   المال رأس تأثير الت ركيز على وأن   جديدة، طرق  وإيجاد الأهداف إلى للوصول
 .ينعاملال ةإنتاجي   من يزيد

لوك الس   في الابتكاري   أثر المناخ الت نظيمي  " :بعنوان ((Hsu and Chen, 2017 نجد في دراسةكما 
 عاملاً  781نة من . أجريت الد راسة على عي  "الد ور الوسيط لرأس المال الن فسي   ...ينعامللل الابتكاري  

 .منظ مة في تايوان 15ضمن 

لت الد راسة إلى أن  ر  لوك الابتكاري  يؤث   أس المال الن فسي  توص  تأثير  ر منين بشكل أكبعامللل ر في الس 
ط العلاقة بشكل كامل، وتم   وأن  رأس المال الن فسي   ،الابتكاري   المناخ الت نظيمي    ة إلى أن  شار الإ تيتوس 

ى فكار حت  وذلك من لحظة توليد الأ ،لحظات الخيبةو  عوباتر من الص  يمراحل الابتكار محفوفة بالكث
 وتطويره لن فسي  ال تي تتجل ى برأس المال اة ذلك ينبغي الت ركيز بشكل دقيق على العوامل الن فسي  لو  ،تطبيقها

ة تكاري  الاب ومتابعة مستوياته بشكل يسمح بالمزيد من الابتكارات والقدرة على توليد الأفكار ،بشكل مستمر  
د دالد   ناخ الت نظيمي  ين، بالإضافة إلى الت ركيز على المعاملال لدى س المال ور رأاعم لذلك، وهذا ما يؤك 

خصي  وما يؤك   ،في تعزيز الابتكار الت نظيمي   الن فسي   ن تكون كن أين من الممعاملة للد بأن  الخصائص الش 
 ة. العوامل الت نظيمي  و ة من تأثير البيئة أكثر أهم ي  

ياق  ة ومشارك الن فسي   المال رأس أُثر" :عنواندراسة ب ((Qiu et al., 2015أجرى نفسه وفي الس 
 المال أسر  في أُثر ، هدفت هذه الد راسة إلى البحث"المحترفين يني  للفن   الأداء الابتكاري   في المعرفة
 جريت الد راسةأ. ةالمعرفي   المشاركة زاوية من المحترفين يني  الفن   ينعامللل الابتكاري   الأداء في الن فسي  

 .منظ مات في بكين 6ي ف عاملاً  347 على
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 ين، وفيللفن ي   الابتكاري   الأداء في كبير إيجابي   تأثير له ينعامللل الن فسي   المال رأس أن   الد راسة وجدت 
ركة القيايومن هنا . تماماً  وسيطاً  دوراً  المعرفة مشاركة تلعب نفسه الوقت م بتقييم ج ب على قادة الش 

عف لدى كل فرد ومجموعة عمل لتحسينقاط القو  ، وتحديد نمخزون رأس المال الن فسي    زوتعزي ة والض 
مات ذوي  ينعاملال ن  حيث تبي ن أ .ينعامللل الابتكار أداء  اً استعداد أكثر مه والث قة كالت فاؤل ةالن فسي   الس 

 مع تهموخبرا ومهاراتهم معارفهم استعداداً لمشاركة أكثر أن هم الآخرين، كما مع عملهم نتائج لمشاركة
القدرة فكار و ر لتوليد الأإلى فرص أكب الأمر ال ذي سيؤد ي ،ينعاملوصولًا لتكامل المعرفة لدى ال ،الآخرين

 يد منبالمز على تطبيق الأفكار المطروحة بشكل ناتج عن القدرة على إظهار المرونة والت فاؤل والرغبة 
 ذينال   ون عاملال يبدوحيث  عرفة،الم تكامل خلال من الابتكار زذلك يعز   أجل ومن ،البذل والاستمرار

 معرفةال من مختلفة أنواع مشاركة لمحاولة الشجاعة من بمزيد ،ةإيجابي   أكثر نفسي مال برأس عون يتمت  
ون  نفسه الوقت وفي ودمجها،  الآخرين. مساعدة محاولة على يصر 

 لت غذيةا وتعزيز سي  الن ف المال رأس تأثير" :بعنوان ((Luthans et al., 2011دراسة  وأخيراً نستعرض
لوك . تبحث هذه الد راسة في مجال"والابتكار المشكلات حل   في الر اجعة  والمجال بي  الإيجا الت نظيمي   الس 

لوكي   لوك لتعديل الأصيل الس  غرب ضمن جامعة ال عاملاً  1526، أجريت الد راسة على الت نظيمي   الس 
 .ةالأوسط في الولايات المت حدة الأمريكي  

 إيجابي   بشكل طارتبا ،الر اجعة الت غذية ولتعزيز الن فسي   المال لرأس ةالأساسي   البنية من لكل   بأن   أظهرت
 عالموس   والمخزون  عةالموس   الفكري   العمل ذخيرة تلعب أن والابتكار. ويمكن الأداء، مشكلات بحل

 أعلى، ةاخلي  دمرونة و  ةهارات نفسي  ناتجاً عن م ،ينعاملالابتكار لدى ال ة دوراً مهم اً فيالن فسي   للموارد
 .ةبي  إيجا عند وجودهم ضمن بيئة ةإبداعي   أكثر يصبحون  ينعاملفي أن  ال ه العام  الت وج   ديؤك   وهذا

لوك الا الإبداعية الأبعاد لتعزيز جديداً ومحتملاً  أسلوباً  الن فسي   المال رأس ليمث    ين عامللل بتكاري  والس 
من ضي القيادات ذي يجعل ضرورة تبن  ين، الأمر ال  عاملالابتكار وتطوير اللبناء نهج عمل يرك ز على 

ز رأس المال الن فسي   جميع المستويات لأسلوب قيادي    فع ال.و  عوامل تنميته بشكل مستدامو  يعز 
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لمال ايط لرأس الدّور الوسو  ة أخرى مع السّلوك الابتكاريّ الدّراسات الّتي تناولت علاقة أنماط قياديّ  -3
 :لنّفسيّ ا

Lei and Le, 2020)) لد ورا: الابتكار على القدرة ةالت حويلي   القيادة لتسه   كيف" :دراسة بعنوان 
 قدرة في ةيلي  الت حو  القيادة آثار في البحث إلى الد راسة هذه ، هدفت"ينعامللل الن فسي   المال لرأس الوسيط

ناعي  ي القط اعاملل الإيجابي   الن فسي   الالم لرأس الوسيط الد ور خلال من ،الابتكار على المنظ مة  ع الص 
نة من على عي   ،في فيتنام والخدمي    .عاملاً  330نة مكو 

طان والت فاؤل كأبعاد لرأس المال الن فسي   ةالذ اتي   الكفاءة أن   الد راسة نتائج كشفت  لقيادةا بين لعلاقةا يتوس 
 رنةمقا الابتكار قدرات في أكبر تأثير لها ةالذ اتي   كفاءةبالإضافة لذلك فإن  ال الابتكار، وقدرات ةالتحويلي  

 اجةالح على دبالابتكار، حيث أك د الأ تسهيل في ةللقيادة الت حويلي   الحاسم الت فاؤل، ويظهر الد ور بتأثير
 القيادة أساليب أكثر من واحدة هي ةوالابتكار، وأن  القيادة الت حويلي   القيادة بين العلاقات فحص إلى

سات، كما تعتب الأفراد من كل   لدى الابتكار بقدرات كبير بشكل أتتنب   وال تي ةاعلي  ف  القيادة روالمؤس 
 كبير بشكل ليسه   مم ا ،ين وتعزيز رأس المال الن فسي  عاملال بين الث قة لبناء الأمثل الخيار ةالت حويلي  

 تكار،ات الابوكي  ي سليدفع على تبن   ينعامللل ةالن فسي   الموارد للأفراد، كما أن  تطوير المعرفة تبادل عملي ة
 رغبة زوتحف   لتسه   رئيسة محد دات ةالإيجابي   ةالن فسي   ل فيها الحالاتك  تش الخطا سريعة بيئة مع فوالت كي  

 الابتكار. اتي سلوكي  على تبن   ينعاملال

ياق   بداعإ في الأصيلة ةالقياد أثر" :بعنوان et al., 2019) (Rashidنستعرض دراسة نفسه وفي الس 
 يعامل  منعاملاً  276. طب قت الد راسة على "الن فسي   المال لرأس الوسيط الد ور: وابتكارهم ينعاملال

 .في الباكستان القط اع المصرفي  

 تم   ذلك، على علاوة. والإبداع ات الابتكارسلوكي   في الأصيلة للقيادة الإيجابي   الأثر عن الن تائج كشفت 
لى الأثر الكبير للحالة ضمن الن موذج، وأشارت الد راسة إ كوسيط الن فسي   المال رأس أثر د منالت أك  

دات رأس المال الن فسي   في عاملة للالن فسي   هو القيادة الأصيلة  سلوك الابتكار لديه، وأن  من أهم محد 
فافي    ضافة لمستوى عال  ة، بالإة والأخلاقي  ال تي رك زت بشكل واضح على خلق بيئة عمل تسودها الش 
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حقة على دراسة ات ضمن بيئة العمل، وأشارت الن تائج إلى ضرورة الت ركيز في الد راسات اللا  لجودة العملي  
 .نفسه ة أبعاد ضمن الن موذجة بعد  ة أخرى تشترك مع القيادة الأخلاقي  أًثر أنماط قيادي  

 ؟نيعاملادة المتواضعة ابتكار الز القيكيف تعز  " :بعنواندراسة ب( (Wang et al., 2018وسبقه  

 مالال رأسالد ور المحتمل ل . هدفت هذه الد راسة للبحث في"ة حاجة الن مو  وقو   دور رأس المال الن فسي  

ق ين، تم  تطبيملعالدى ال والابتكار المتواضع القائد اتسلوكي   بين العلاقة في مو  للن   الحاجة ةوقو   الن فسي  

ين على  ناعي  الد راسة ضمن القط اع الص   ئج ، وأظهرت الن تاعاملاً  386و ا  قائد 165في جنوب الص 

 لن فسي  اوأن  رأس المال  ين،عاملابتكار ال في إيجابي   بشكل تؤث ر المتواضع القائد اتسلوكي   على أن  

ط س رأو  ضعلمتواا القائد اتسلوكي   بين العلاقة م بضبطلا تتحك   ة الحاجة للنمو  الت أثير، وأن  قو   هذا يتوس 

من  لمرؤوسا وإبداع المتواضع القائد اتسلوكي   بين المباشرة غير العلاقة زتعز   هاولكن   ،المال الن فسي  

دى ل فسي  ن الد راسة قدرة القيادة المتواضعة في تعزيز رأس المال الن  ، وتبي  خلال رأس المال الن فسي  

ز بة تعز  من الت واضع بهدف تأمين بيئة مناس ة الت عامل على أساسخ مبادئ عقلاني  كونها ترس  لين عاملال

 المرونة لدى المرؤوسين. و  ةالكفاءة الذ اتي  

 ات التّالية:بناء  على ما سبق، يمكن صياغة الفرضيّ 

 :H2 لوك الابتكاري   دلالة لرأس المال الن فسي   ذويوجد أثر  .في الس 

 :H3 ي  دلالة للقيادة الخادمة في رأس المال الن فسذو يوجد أثر. 

H4  ط رأس المال الن فسي لوك الابتكاري   : يتوس   .أثر القيادة الخادمة في الس 

 :الت الية إضافة الفرضيةوعليه يمكن 
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 :H5 لوك الابتكاري  للعاملينيوجد فروق ذات دلالة في باختلاف المجموعات المدروسة حسب  الس 
خصية المتغي رات ،  التالية الوظيفية والش  ، طبيعة العمل()الن وع الاجتماعي   .المؤه ل العلمي 

  :تعقيب على الدّراسات السّابقة 1-4

ابقة ارساتالد   لمجموعة ابقالس   الاستعراض خلال من وك لوالس   القيادة الخادمة طارإ ضمن الس 
ز على علاقة ة ترك  استراتيجي   كفاءات من يملكه وما ،الخادمة القائد دور ةأهم ي   الباحث لاحظ ،الابتكاري  

 في الت أثير يف ا  هام   ا  دور  الكفاءات هذه تلعبأن  يمكن وكيف ،لة الأمد والت أثير بين القائد والمرؤوسطوي
لوك الابتكاري    ذلك.بسمح تة ة ضمن بيئة تنظيمي  ات أكثر ابتكاري  ي سلوكي  ين نحو تبن  عاملوتوجيه ال ،الس 

 ؛ةالت جريبي   ةالأدل  ب دراسة بحثت أي   نلم يتبي   ،مراجعة الدّراسات السّابقةو  لاع الباحثاطّ  حدّ  على 
لوك الابتكاري   بين العلاقة  ،لن فسي  س المال ابالأخذ بعين الاعتبار الد ور الوسيط لرأ ،القيادة الخادمة والس 

 يشرح دبي  أ اطار وبتقديم ،دراسة هذه العلاقة حول وصياتوالت   ةبالإشارات المفاهيمي   الد راسات اكتفت بل
لوك الابتكاري   رأس المال الن فسي   ريؤث  أن  يمكن كيف  تم   حيث ،كوسيط في علاقة القيادة الخادمة والس 

درة قمن خلال  القيادة الخادمة ورأس المال الن فسي   بين العلاقة على دراسات ةعد   في وءالض   تسليط
ة وى مرونومست ،تقبلة عن المسلدى المرؤوسين، والن ظرة الإيجابي   الأمل رفع مستويات القائد الخادم على

 . ينعاملة للالخصائص الإيجابي   أفضل وال تي تُعد  من أهم  

من خلال امتلاك  ،في السّلوك الابتكاريّ  رأس المال النّفسيّ  تمّ استعراض دراسات تناولت علاقة
ياق المألوفة إيجابي  لمجموعة عوامل نفسي   عاملال وز والقدرة على تجا ،ة تسمح له بالت فكير خارج الس 

 ة درست دور رأس المال النّفسيّ كما قام الباحث باستعراض دراسات لأنماط قياديّ  .حواجز الاستكشاف
 ، ومنها تم  استعراض دور القيادة الأصيلة في هذا الن موذجعلى السّلوك الابتكاريّ  ةكوسيط لأثر القياد

فافي  وال تي تشترك مع القيادة الخادمة بعد   بالإضافة لاستعراض دور القيادة  ر،ة والت صو  ة سمات كالش 
ة سمات تخدم ترسيخ أسس الت واضع في سبيل تحقيق المتواضعة وال تي تتقاسم مع القيادة الخادمة عد  

ة ال تي تشترك مع القيادة الخادمة في بناء الث قة مصلحة الفرد والمنظ مة، بالإضافة للقيادة الت حويلي  
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الة عاملات الهيل تحويل سلوكي  لتس ،والقبول في العلاقة مع المرؤوسين لوكي ات الفع  ين نحو الس 
 ة.ة الإيجابي  والمخرجات الت نظيمي  

لدى  وك الابتكاريّ لالسّ  فيللقيادة الخادمة  مباشرال ثرالأ  ف علىالتّعرّ  الدّراسة هذه في سنحاوللذلك  
 خلال من كوذل، فسيّ لرأس المال النّ  الوسيط الدّور خلال من مباشرال غير الأثر وكذلك ،ينعاملال

 .الحاليّ  عالواق مع تتناسب دقيقة لنتائج للوصول والعمل ،راتالمتغيّ  جميع بين يجمع نموذج تقديم

 :هاوتساؤلات الدّراسةمشكلة  1-5

ناعي  إن  ما تحق   موعة فر مجما هو إلا  نتيجة لتضا ؛في وقتنا الحاضر من ن جاح قه منظ مات القط اع الص 
ها ر تي توف  كال   ،متوج ه نحو المرؤوسين واحتياجاتهم ،ةامتلاك أساليب قيادي   هامن أهم  ال تي و  من العوامل

ة لوي  ن كأو مة المجتمع، والمنظ مة، والمرؤوسيفريد، وتضع قيمة خد القيادة الخادمة من منظور إنساني  
يات.م ة لمواجهة كل  وضرورة ملح    ا تكتنفه بيئة العمل من تحد 

نا تسعى المنظ مات  ز عز  تة ظيمي  العمل على خلق ثقافات تنإلى و  ،اليوم لزيادة قدراتها وفعاليتها ةعي  الص 
 ،رعةات المتساات الابتكار من أجل مواجهة الت غيير سلوكي   وتتبن ى من أنشطة خلق المعرفة والابتكار

ناعة حدياتكبر الت  أف مع كي  قادرة على الت  ولتكون  ق تبامن اس نتتمك   بحيث ،في سوق العمل والص 
لوكي ات الت نظيمي  ، و الأحداث مات الس   ة، مجموعة منة الإيجابي  من المتوق ع أن يدعم الوصول لهذه الس 

ناعي  ة القط اع ونظراً لأهم ي   ة ضمن المنظ مة.ة الإيجابي  والخصائص الن فسي    عمالبيئة الأفي  الص 
ضمن  ي ةالعملو ة تسارع الاكتشافات العلمي  ل ، ونتيجةعوبات ال تي يواجههاحديات والص  ولكثرة الت   ة،وري  الس  

وق العالمي ة،  سلوكي ات الابتكار.ر في يؤث   أساسي   محورك القيادة الخادمةبرزت  الس 

ناعة   نها من مك  ي الخادم وال ذي الن مط القيادي   وتعزيزاليوم العمل على بناء إن  الأجدر لمنظ مات الص 
ي الابتكار على المستوى وصولًا لتبن   ،الت نافسي   دورهاتعزيز ها على يساعدو  ،مواكبة التطو رات والت غييرات

ابقة ذات الص  بعد الاط   .الت نظيمي   في محاولة تحديد  الد راسةمشكلة  تتجل ىلة لاع على الد راسات الس 
لوك الابتكاري   تأثير القيادة الخادمة ناعي  واختبارها في  ،للعاملين في الس   الخاص منظ مات القط اع الص 

 الت الية: الأسئلةعن  الإجابةفي محاولة  الد راسةيمكن بلورة مشكلة ، و في ريف دمشق
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ناعي  الخاص في ريفمدى  ما. 1 القيادة  سلوكيات لتوافر دمشق إدراك العاملين في القط اع الص 
لوك  ورأس المال الن فسي   الخادمة  ؟بتكاري  الاوالس 

ناعي  لل رأس المال الن فسي  في  الخادمة القيادة ما مدى تأثير. 2  ريف في صالخا عاملين في القط اع الص 
 ؟دمشق

لوك الابتكاري  في  الخادمة القيادة ما مدى تأثير. 3 ناعي   الس   في لخاصا لدى العاملين في القط اع الص 
 ؟ريف دمشق

لوك الابتكاري  في  رأس المال الن فسي   كيف يؤثر. 4 ناعي  ط اع اللدى العاملين في الق الن فسي   الس   ص 
 ؟ريف دمشق في الخاص

ط . 5 لوك الابتكاري   القيادة الخادمةالعلاقة بين  رأس المال الن فسي  هل يتوس  ملين في لدى العا والس 
ناعي    ؟ريف دمشق في الخاص القط اع الص 

لو  ة  جوهريفروق يوجد هل . 6 ، الس  ك في متغي رات الد راسة )القيادة الخادمة، رأس المال الن فسي 
، طبيعة  ، المؤه ل العلمي  ( باختلاف المجموعات المدروسة حسب متغي رات )الن وع الاجتماعي  الابتكاري 

 العمل(.

 

  نموذج الدّراسة: 1-6

 .( نموذج الدّراسة1الشّكل رقم )

 

 

 إعداد الباحث.: المصدر
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 متغيرّات الدّراسة: 1-7

 القيادة الخادمة.: المتغي ر المستقل   .أ
لوك الابتكاري  ابع: المتغي ر الت   .ب   .الس 
  .رأس المال الن فسي  المتغي ر الوسيط:  .ت

 ة الدّراسة:أهمّيّ  1-8

لوك ال، فسي  رأس المال الن  ، القيادة الخادمةراته )متغي  عمق وحداثة مفاهيمه و من  الد راسةة أهم ي   تبرز س 
 بد  ، فلافسي  ت ناق الفو  تحقيق الت  لمنظ مة و  ( ال تي تعتبر معايير لتحقيق الن جاح والاستمرار لأي  الابتكاري  

ز دور العاملين لتطبيق نمط قيادي  تسعى  أنمن  وقياداتهاللمنظ مات  على  ويضع مصلحة العاملين يعز 
وال ذي من  رات،خاذ القرال المسؤولي ة وات  بمرؤوسيهم وبقدرتهم على تحم   اً ذلك إيمانو  ات المنظ مةرأس أولوي  

 مع تتناسب وأساليب عمل ،ة ومنتجات جديدةتقديم مخرجات ابتكاري   يساعد المنظ مات في أنشأنه 
 إن  عليه فو  ،زيد من سرعة الأداء والانجازت أن اشأنه من ة والاجتماعي ة وال تيكنولوجي  طو رات الت  الت  
  .ةة وتطبيقي  ة أكاديمي  أهم ي   الحالية راسةللد  

 :ةة العلميّ الأهمّيّ  1-8-1

ع مضها بع ةالمذكور  راتال تي جمعت المتغي   راسةالد   ة هيتعتبر الد راسة الحالي   الباحثعلم  على حد  
 ادمة،يادة الخالق اً وال تي تناولتالقليلة عربي  تعتبر هذه الد راسة من الد راسات كما  ،في نموذج واحدبعض 

ة ببي  والس   ةالعلاقات الارتباطي   علىوء ط الض  كما ستسل   ،ة من إثراء معرفي  ستضيفه للمكتبة العربي   ولما
لوك الابتكاري  في  ورأس المال الن فسي   القيادة الخادمةبين  علم  لى على حد  تعتبر هذه الد راسة الأو ، و الس 

لوك الابتكار ر وسيط بين كمتغي   رأس المال الن فسي   درستالباحث ال تي   .ي  القيادة الخادمة والس 
 ة:ة التّطبيقيّ الأهمّيّ  2-8-1

ناعي   البيئة ةحساسي   من ةالحالي   ة الد راسةأهم ي   تبرز الاقتصاد  لدعم اً أساس اكونهل ،فيها قتطب   ة ال تيالص 
وذلك كنتيجة لتطبيق  ،بشكل أساسي   والاعتماد على المنتج المحلي   عوامل الاكتفاء الذ اتي   وأحد أهم  
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الن تائج ال تي ستسفر عنها  ة الد راسة منأهم ي  تبرز والإنتاج ضمن هذا القط اع. كما  دقيق لمعايير العمل
 إلىمنهما في الوصول  وتأثير كل   ت رأس المال الن فسي  مستوياو  القيادة الخادمةعن واقع ممارسة 
لوكي ات الابتكاري   المناسبة  الإجراءاتساهم في اتخاذ ، الأمر ال ذي سيمن القيادات ثان   لى صف   إو  ةالس 

ناعي  اهتمام القائمين على  الد راسة ههذلفت ت أنع من المتوق  للوصول لابتكارات جديدة، و  في  ةالإدارة الص 
لوك الابتكاري  رأس المال الن فسي  في  القيادة الخادمة بدورمشق دريف  ال ذي  ،على وجه الت حديد ، والس 

لوكي ات الت نظيمي   يعد   ناعي   تسعى ة ال تية الإيجابي  من أهم الس  وبناءً على ما ة لتعزيزها. المنظ مات الص 
ناعي  القط  في  دور القيادة الخادمةبإبراز  الد راسةة ضح أهم ي  سبق تت    ،في ريف دمشقالخاص  اع الص 

لوك الابتكاري   وأُثرها ط ،في الس  ابقة.العلاق رأس المال الن فسي   واختبار توس    ة الس 

 أهداف الدّراسة: 1-9

ناعي   دراسة. 1  .الخاص مدى تطبيق القيادة الخادمة في القط اع الص 
ناعي مستويات رأس المال الن فسي   دراسة. 2  .لخاص  ا في القط اع الص 
لوك الابتكاري  مستويات تبن   دراسة. 3 ناعي   ي الس   .الخاص في القط اع الص 
لوك الابتكاري  في  القيادة الخادمةأثر  دراسة. 4 ط رأس المال الن فسي  ، الس   .العلاقة هلهذ واختبار توس 
 :منهج الدّراسة 1-10

 م المنهج الوصفي  استخدا سيتم   هااختبار  الباحث حاوليال تي  هااتوالفرضي   الد راسةفي ضوء أهداف 
لا يقف عند  المنهج الوصفي  ن  حيث إ ،اً اً وكيفي  ي  اهرة المراد دراستها تعبيراً كم  ال ذي يعب ر عن الظ   حليلي  الت  
بوصفها  ويهتم   ،في الواقع هياهرة كما جمع المعلومات، فهو أسلوب يعتمد على دراسة الواقع أو الظ   حد  

اهرة وكشف العلاقات بين ما يعمد إلى تحليل الظ  اهرة وإن  لا يقتصر على وصف الظ  هو ف اً إذوصفاً دقيقاً، 
روف القائمة ال تي تسهم في من أجل تفسيرها وتحليلها للوصول إلى حقائق عن الظ   ،أبعادها المختلفة

صعيد  ة، فعلىولابد من تفسير الن تائج بعناية ودق   ،واستخلاص الن تائج لتعميمها، تحسين الواقع وتطويره
الد راسات  والوقوف عند أهم   ،ةة والميداني  لاع على الد راسات والبحوث الن ظري  تم  الاط   حليليّ الوصف التّ 

لوك  ورأس المال الن فسي   القيادة الخادمةوال تي تناولت مفاهيم  ،في الد راسة ل رافداً مهم اً ك  تشال تي  والس 
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تم  الاعتماد على تحليل البيانات ال تي تم  جمعها من فقد  حليليّ حث التّ بصعيد ال، أم ا على الابتكاري  

 .ةالإحصائي  بالاعتماد على الأساليب  الد راسةرات المرتبطة بمتغي   ةالإحصائي  خلال الاستبانة 
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 :تمهيد 

لفة، حيث مخت ات في مجالاتالقيادة من المواضيع المهم ة ال تي تناولتها العديد من الد راسات والأدبي   تعتبر
 هدافهاأ  قلتحقي ة المنظ مةيه القائد لقيادالد ور ال ذي يؤد   من خلاللمنظ مات ضمن اتها ي  تستمد  القيادة أهم  

مل ام الأمان لضمان سير العتمرارها، فالقيادة هي صم  لضمان وجودها واس قوي   وتعزيز موقع تنافسي  
اً في ساسي  أاً ومحوراً بكفاءة عالية، وهي العامل الأساس في نجاح أو فشل المنظ مة، كما تُعد  عاملًا مهم  
لوكي ات الايجابي    أهم   حدىإ ال تي هية علاقة المرؤوسين بمنظ ماتهم لما تحدثه من أثر عميق في ترسيخ الس 

رها إلى الط  يُعزى نجاح المنظ   أنيمكن  القيادة. غايات  يروداها رؤساء ومريقة ال تي يتبن  مات وتطو 
ل ب ،يات العمل بمفردهمعقيدات لا يمكن للقادة مواجهة ضغوط وتحد  ء بالت  و لموفي عالم م .ماتالمنظ  

 كونواهذا يعني أن يماتهم، و ة في قيادة منظ  يمكنهم الاستفادة من مختلف الخبرات والكفاءات الجماعي  
 ذلك. لتحقيققين رجة الأولى وخلا  اً بالد  مبدعين إداري  

 لمفهوم القيادة: اريخيّ طوّر التّ التّ  2-1-1

ر عبعة تنو  فكار مد في أشكال مختلفة وأن الجماعات، وتجس  وُجد مع تكو  اً اً فطري  تُعد  القيادة نشاطاً إنساني  
 ومن ثم   ة،ي  ومانة والر  ة واليوناني  يني  ة والص  كالحضارات المصري   الحضارات، فقد ظهر في الحضارات القديمة

 والفكر الحديث في الإدارة. في الفكر الكلاسيكي  

في  لأبوي  اون الأسلوب بع المصري  سنة، ات   5000ين القدامى، تم  تقديم أهم مبادئ القيادة قبل المصري   عند
 ولة وعلىي الد  فين عاملدريب لكبار الة الت  زوا على أهم ي  رك   وقد، لكاً لهمُ  مصر   القيادة حيث يعتبر الحاكمُ 

حيث  ادرة،نة ظهرت أفكار إداري  فة العريقة يني  ا في الحضارة الص  ته لدفع العمل. أم  ي  نظام الحوافز وأهم  
ات بار اخت ثلاث سنوات جري لهم كل  ن الإمبراطور "شن" تسعة وزراء يُ حيث عي   نظيم الإداري  زوا على الت  رك  

 لاختبار كفاءاتهم وترقيتهم ومكافأتهم.

ة الوظيفة ال ذي جديدة ومهم ة، منها مبدأ دوري   اً ة للإدارة والقيادة مبادئ وأفكار أضافت الحضارة اليوناني  
وهو أن تسمو المصلحة العام ة على  ؛يسمح بإتاحة الفرصة للكفاءات الأخرى، ومبدأ روح الخدمة العام ة

والمساواة  ،ةد أن  الإدارة بيد الكثرة لا القل  يمقراطية في الإدارة ال ذي يؤك  د مبدأ الد  ة، وساالمصلحة الخاص  
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د نجاح رجل الإدارة. أم ا في قييم على أساس الكفاءة والإنتاج والمقدرة ال تي تحد  بين الأفراد، واعتماد الت  
وكيفية  ص والهيكل الت نظيمي  ل والت خص  ة كتقسيم العممت مبادئ إداري  ة للإدارة فقد قد  ات الكلاسيكي  ظري  الن  
ات الحديثة في الإدارة فقد أسهمت ظري  لطات وهناك إضافات أخرى. أم ا الن  وأشكال الس   قسيم الإداري  الت  

وال تي رك زت على  ،اته وبمشاعرهوبمعنوي   ت بالعنصر البشري  وال تي اهتم   ،مت الكثير للقيادة والإدارةوقد  
وأفكار وإسهامات  ،ةة وعلى مبدأ الكفاءة والفعالي  ماعي  كة في القرارات وعلى القيادة الج  الحوافز وعلى المشار 

ر القيادة )  (.Trigui, 2004أخرى كان لها الد ور الأكبر في تطو 

 مفهوم القيادة: 2-1-2

 مأ ةسي  ياسواء الس   ،ى المجالاتموضوع القيادة من المواضيع ال تي لاقت اهتماماً واسعاً في شت   عد  يُ 
ن خلال ، فمهامات واستمرار اوية في حياة المنظ  وذلك لأن  القيادة هي حجر الز   ،الاجتماعي ة مة أالن فسي  
ابقة وجد الباحث أن  هناك تعاريف متعد  الأدبي   نظر  وجهة تختلف باختلاف ،دة للقيادةات والد راسات الس 

ات ة والبيانة الأدل  من قل   تنبع لاعنى القيادة عوبة في تحديد مالص   أن  يرى حيث باحث لهذا المفهوم،  كل  
م حول المفاهيو ضارب في الآراء ناقض والت  ت إلى هذا الت  كثرتها ال تي أد  من ما وإن   ،واهد على معناهاوالش  

 ر.ين لآخحة على آرائهم حول القيادة من لون تعديلات جوهري  اب يدخِ ا جعل الكت  م ،فكرة القيادة ومعناها

 لاحاً ا اصطوق من الخلف والقود من الأمام، أم  فالس   ،يء أي عكس ساقهاد الش  ق :ةً تعنيفالقيادة لغ 
يز، لت حفالت أثير، ا :فالبعض يرى أن  تعريفات القيادة رك زت على أربعة عوامل وهي ،عديدة فلها معان  

ركيز وعات بالت  وهناك من أضاف أن  تعريفات القيادة تنقسم إلى مجم .(Mat, 2008الت غيير ) ،ةي  الن  
  (.Chine, 2015الت غيير. ) -كاء العاطفي  لذ  ا -القيم -ؤيةالر   -على خمسة عوامل وهي: الت أثير

كفاءة ب لعملاعلى هم وتهدف إلى حث   ،ة للأفرادوح المعنوي  ات تأثيراً في الر  تعتبر القيادة من أكثر العملي  
بذل هود تفالقيادة هي ج .ك وصولًا لأهداف المنظ مةماسمن الت   ضى وقدر عال  وتقود إلى الر   ،وأداء عال  

مة لمنظ  جاه المرغوب لتحقيق أهداف اوتوجيههم نحو الات   ،في الآخرين أفراداً أو جماعات بهدف الت أثير
هدف ر من خلالها أحد أفراد المجموعة ببأن  القيادة هي عملي ة يؤث   Northouse كما أوضح ،وغاياتها

 (.Northouse, 2001تحقيق أهدف مشتركة )
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القيم بؤى ر  وربط تلك ال ،د رؤية القائد وأفكارهللقيادة بحيث تجس   وقد تم  البحث في المجال الاستراتيجي  
ي تدعم لقيم ال تلعاً تب ،ؤية للحياةال تي تدفع الأفراد للإنجاز، فعر فوا القيادة بالكفاءة في إعداد الأفكار والر  

لوك واتخاذ القرارات الص  ؤية تستوهذه الر   ،هذه الأفكار لموارد ا رةإدا ة في مجالعبة خاص  خدم لتوجيه الس 
الت غيير  ف على مفهوم القيادة من خلال فكرةوأيضاً تم  الت عر   John and Hellriegel, 2006).) ةالبشري  

رات في بيال تي أصبحت ضروري    (.Srivastava et al., 2006ة عمل المنظ مة )ئة لمواكبة التطو 

لالها خفون من ويهد ،ؤساءالسّلوكيّات الّتي يسلكها الرّ  هانّ أبتعريف القيادة ا سبق يمكن للباحث مّ م
هداف أل إلى ات المرؤوسين وفي المنظّمة للوصوة في سلوكيّ التّأثير وإحداث تغييرات استراتيجيّ إلى 

 المنظّمة.

 :هاوتاريخ مفهوم القيادة الخادمة 2-1-3

، وذلك ةلوكي  الأكثر بحثاً بشكل شامل في العلوم الس   عمليات الت أثير الاجتماعي   القيادة واحدة منتُعد  
ياسي  لأن  نجاح جميع الأنظمة الاقتصادي    الأنظمة قادةال لوجيه الفع  ة يعتمد على الت  ة والت نظيمي  ة والس 

.(Barrow, 1977)   لقيادةكن اعتبار االعامل الحاسم لفهم نجاح المنظ مة هو دراسة قادتها، لذلك يم إن 
 أهداف على للعمل بناءً  ؛على المرؤوسين في منظمة ما بهدف الت أثيربأن ها مهارة تستخدم بحماس 

دة تخدم   (.Plsek and Wilson, 2001) المنظ مة ةلحصممحد 

حون يعمل القادة على إنشاء رؤية للمنظ    أهدافها، ويبنون رؤية مشتركة، ويصنعون مسارات  مة، ويوض 
تمّ تعريف القيادة الخادمة في  (.(Banutu, 2007جاهات الحديثة ساتهم نحو الات  هون مؤس  ويوج   لذلك،

 Greenleaf (The Servant as Leaderة لـ أسيسيّ من خلال المقالات التّ  السّياق التّنظيميّ 
ل  (The Institution) as Servantته الأخرى ومقال (1970  فعر  و  ،انيالث  و  1972بجزئها الأو 

(1977 (Greenleaf, يبدأ بالشعور  ،القيادة الخادمة بأن ها ليست فقط أسلوب إدارة بل هي أسلوب حياة
 من دافعهم الأساسي   بكل   مون ز القادة الخاد. يتمي  Greenleaf, 1977) ) ي مفهوم الخدمةفرد بتبن  لل

 (.(Sendjaya et al., 2008، ومن هذا الفكر الواعي يرتقي للقيادة اتي  للخدمة وبنائهم الذ  
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ع م دافة تظهر فيمن لديه( مفهوم القيادة الخادمة حين ذكر بأن  القيادة الحقيقي  Spears, 1998 (أوضح
مة بأن ها نمط من القيادة يحترم كرا (Sims, 2005) فهالمساعدة الآخرين. ويعر   ةرئيس ورغبة عميق

ن ها أ( على Patterson, 2003فها )قد عر  زعة الفطرية للقيادة. و ن  الالفرد ويعلي من شأنه ويومض فيه 
ل، وتكون شؤون المنظ مة ز فيها القادة على مرؤوسيهم، فيكونون الهم  القيادة ال تي يرك   ياها وقضا الأو 
م ( في تعريف القيادة الخادمة بأن ها فه(Laub,1999 د على ذلكاني، وقد أك  الث   ومصالحها الهم  

اء هم، وبنا قبل مصلحتها. وهي بذلك ترتقي بقيمة الأفراد ونمو  وممارسة لقيادة تضع مصلحة مرؤوسيه
مة، فرد في المنظ  المصلحة  لخدمة ذلك كل  و  ،ة والمكانةروح الجماعة، ومشاركة المرؤوسين في القو  

ل مكن تطبيق مفهوم القيادة الخادمة من خلافي( ,Horstman 2001تها، أم ا عن وصف )مة برم  والمنظ  
جاح ها للنأن  الجزء الأهم في بناء المنظ مة ووصولو ته، هتمام لخدمة المجتمع ورفاهي  خلق الكثير من الا

 . هاومرؤوسو  هو قادة المنظ مة

ديد للبحث والن ظري   هي القيادة الخادمة إن   خلاق ها بالأة المزدهرة ال تي تم  ربطة القيادي  المجال الج 
في بيان ماهية المصطلحات  مهم  التاريخ ال ويمكن الاستفادة من دور .,Graham) (1991والفضائل 

 نطلح معي  ة لمصع السلسلة الزمني  فعند تتب   .الن تائجبأ نب  تنا على الجذور مثلما ية نشوئها، فهو يدل  وكيفي  
مة الخاد للقيادةو به المصطلح وصولًا إلى الحاضر.  ال ذي مر   الخط البياني   لىنا بوضوح عيدل  فإن  ذلك 

قد ف ،جيل توارث من جيل إلىالحافل بالقيم العليا ال تي مازالت تُ  اريخ الإنساني  الت  لة في جذور متأص  
لوك الإنساني  ظهرت مقد   انت كر ما ولم تكن اختراعاً جديداً بقد ،نسانبدايات خلق الإ منذ ماتها في الس 

من  نسانحب الإليمة، ولكن مع ما صاة الس  رت في أصل الفطرة الإنساني  لقيم تجذ   استذكاراً وإحياءً 
 جوع به إلى أصل تلك الفطرة.من الر   رت على فطرته كان لا بد  تغييرات أث  

ال ذي يؤمن بأسلوب المساعدة وتقديم العون  ،صاحب نظري ة القائد الخادم Robert Greenleaf عدُّ يُ 
من  عم كل  لإنجاز الأعمال وتحقيق آمال المرؤوسين، فالقيادة الخادمة نظري ة ذات مضامين عملي ة تد

ل في الفكر سات، فالقيادة الخادمة ليست تحو  يريد أن يخدم الآخرين ليقودهم بوصفهم جماعات ومؤس  
ر الفكر الأخلاقي  ما هي نقطة تحو  ن  حسب وإف القيادي   ة، ونظرة عميقة إلى الحياة للإنساني   ل في تطو 

ال تي هي قيمة الخدمة، كما أن ها تقوم في الآخرين و  بهدف الت أثيرز على أفضل القيم والإنسان، فهي ترك  
ة بأبهى صور نحو المواءمة بين العلاقات الإنساني   اوتوجيهه ةالعام ةلحصمعلى أساس تحسين ال
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يات المنظ مة، ويمكن القول بأن  لتحقيق أفضل الن تائج في مواجهة تحد   ،قالخلا   فاعل الاجتماعي  الت  
ر المدرك من خلال الخدمة لا ينسب   اهال تي يحتل   ةما ينسبها للمكان، وإن  ة القائد لموقعه القيادي  قو  التطو 

لوكي ات للوصول إلى  تعتبر القيادة الخادمة وسيلة تأثير أخلاقي  في نفوس مرؤوسيه، كما  في تعديل الس 
عة وبمراج ة.لتقديم أفضل ما لديهم وتحقيق الن تائج المرجو   الأفرادوعملي ة إلهام  ،ةنتائج أكثر إيجابي  

ة عمل عاماً في استكشاف كيفي   40على مدى  Greenleafمه ة أعمق يمكن ذكر ما قد  تاريخي  
سات وكيف يمكنها خدمة المجتمع بشكل أفضل، حيث كان صاحب نظري ة القائد الخادم مفتوناً  المؤس 

ضل لـ ق، ويعود الفبشكل خلا   اً بعضمات دعم بعضهم وكيف يمكن للأفراد في المنظ   ،لطةبقضايا الس  
Greenleaf  رواية في صياغته نظري ة القيادة الخادمة إلى(Hermann Hesse, 1956)  رحلة إلى"

ة يرافقهم خادم يقوم بأعمال روتينية ة مجموعة من المسافرين في رحلة أسطوري  ال تي تروي قص   ،رق"الش  
جموعة عندما يختفي الخادم ه يدعمهم معنوياً بشكل كبير، ويظهر تأثير الخادم على المولكن   ،بسيطة لهم

حلة في غياب الخادم، وبالت الي لم حيث يقعون في حالة من الفوضى تصل لإنهاء الر   ،من المجموعة
 وال ذي من قاد المجموعة هو ضح بأن  الخادمالمطاف يت  نوا من الاستمرار في مسيرهم، وفي نهاية يتمك  

ى القائد الخادم قدر عال  من المسؤولي ة الاجتماعي ة لد ة للمسافرين.برز كقائد من خلال رعايته الذ اتي  
لم الاجتماعي وإلغاء جميع أشكال عدم المساواة والظ   ،اً تدفعه للاهتمام بشأن من هم أقل حظ  

(Graham, 1991). 

 معد ر المجته يقكما أن   ،لطة إلى مرؤوسيهبينما ينقل الس   ة وسيطرة أقل  ة مؤسساتي  قو   القائد الخادم يستخدم 
 مو  لن  ة واقر الفرصة المناسبة للمرؤوسين للاعتماد على الن فس ضمن إطار من الاحترام والث  ويحترمه ويوف  

(Greenleaf,1977)ت ماوإدراك دور المنظ   ،ز نظري ة القيادة الخادمة على خدمة الآخرينترك   . حيث
من  كثير للقيادة الخادمة حلا ً د صداه بين من يرى في اليترد   ،في بناء فرق قادرة على الوعد بغد أفضل

 ، إلا  1970عقود في عام  ةنظري ة القيادة الخادمة منذ قرابة خمس صياغة ورغم ،ةالت نظيمي   تكلاالمش
 الرغم من ممارستها بشكل بارز في الكثير منعلى ، البعضأن ها لا تزال غير مكتملة الوضوح لدى 

إلى  Greenleaf قة حيث يدعولبيئة عمل خلا  ة القيادة الخادمس تؤس   .( (Bass, 2009ماتالمنظ  
 قيادةها أحد شروط الويعد   ،ز على خدمة الآخرين من قبل القائدنموذج القيادة الخادمة من كونه يرك  

ن م اً دءسلوك ب ية في كل  روح الخدمة المتجل  ببل  ليس المقصود بالخدمة بالمعنى الوظيفي  و  ،ةالأخلاقي  
من  جودهاعلى و  والحفاظ ، لخدمة الإنسانمات لم يكن إلا  مفهوم المنظ   ، وإن  الن فس والعائلة والمجموعة

وقع مفي  نسانديدة في مفهوم القيادة وال تي تتجل ى في احترام الإالج   ةوهذه هي الفكر  ،خلال المرؤوسين
 . (Shugar, 1997)العمل 
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عور ها الشّ الّتي من أهمّ  ،ؤوسينبرعاية احتياجات المر  يهتمّ ممّا سبق يمكن القول بأن القائد الخادم 
 عدم بيج ،بالإنصاف والعدالة والمساواة، وقد اعتبر القائد الخادم أنّ كرامة الإنسان أمر بديهيّ 

ة بل هو أصل ثابت وضمانته واجبة على القائد في جميع المستويات الإداريّ  ،ضال من أجلهالنّ 
اس قدرا  متساويا  في الكرامة، لنّ لمن الاعتقاد بأنّ تشّكلت قد  الخادمة القيادةفكرة إنّ ة، و والمجتمعيّ 

إلى ما هو في صميم الحاجات  حيث تجاوزت أبعاد القيادة الخادمة في الأدب مفهوم الأداء التّنظيميّ 
 سواء. على حدّ   ةة والتّنظيميّ لم بين جميع أفراد المنظّمة من مبدأ العدالة المجتمعيّ ة لإزالة الظّ الإنسانيّ 

 :صر القيادة الخادمةعنا 2-1-4

ر الكبير ال ذي طرأ على القيادةبانويه الت   من المهم   لطة لس  ئمة على االقا قليديةظرة الت  لها من الن  وتحو   ،لتطو 
، الإبداعي  و  فسي  ر البعد الن  يقد   وانتقال القيادة لمفهوم إنساني   ،لطةحكم وقيادة المرؤوسين بحكم الس  والت  

ادة عناصر القيإلى الإشارة  تتم   Greenleafة للقيادة الخادمة في كتابات أسيسي  وفي المقالات الت  
 الخامة وال تي هي كما يلي:

 (.(Servant leaderالقائد الخادم . 1
 (.(Servant followers الأتباع الخدم. 2
 (.(Servant organization المنظ مة الخادمة. 3

بسلوكه  دجس  يبقائد  ال تي تبدأ ،مفهوم القيادة الخادمةل Greenleafدها هذه العناصر الثلاث ال تي حد  إن  
سات اً مفهوماً جديد وأفعاله ديدانتقالًا إلى متلق   ،ضمن المؤس  من  لمزيدالكسب  ،ي الخدمة بمفهومها الج 

ح  الر   نشطتها وتجعله عنواناً عريضاً لجميع أ ،ى مفهوم الخدمةمة تتبن  منظ  ضمن ة ة الن فسي  ضا والص 
 في المجتمع. لا بل تتجاوز ذلك إلى الت أثير الأعم   ،ينعاملالمع  وعلاقتها

  القائد الخادم: 2-1-4-1

د اختيار يتول   تقديم الخدمة، ثمبتبدأ برغبة القائد  وال تي ،الخدمة هي حجر الأساس لمفهوم القيادة الخادمة
  .(Greenleaf, 1977)لخدمة الآخرين  واع  
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عندما أوضح المفهوم  ،حترام على أن ه حجر أساس لدى القائد الخادم( إلى الاShugart, 1977)أشار 
انب الإنساني   حيثة في موقع العمل، وح الإنساني  على أن ه احترام عظيم للر   في تقديمه لقيمة  يظهر الج 

ة، على احترام الذات الإنساني   Senge وأك دضمن بيئات العمل.  لا سي ماو  ،قيمة أخرى  الإنسان على أي  
القائد  Pattersonويرى ، ((Senge, 2002 المرؤوسينة القائد ينبع من شار إلى أن  مصدر قو  وأ

ضع احتياجات المرؤوسين التي ت فهي نوع من القيادة ،الخادم من خلال العلاقة بينه وبين المرؤوس
عن القادة  الخادم يختلف أن  القائد Lidenوترى ، ((Patterson, 2003على رأس الأولويات 

خصي  د الن  ن ه يجس  إحيث  ،ينقليدي  لت  ا  ,.Liden et al)ة مع المرؤوسين ة، والعلاقات القوي  زاهة الش 
(2008 . 

 الأتباع الخدم: 2-1-4-2

 في وهري  ر الج  ورغبته في إحداث الت غيي ،اهتمام القائد الخادم الت ركيز على الأتباع والمرؤوسين محط   يعد  
ه في رؤوسيلك من خلال عملي ة ممنهجة يقوم بها القائد الخادم مستهدفاً موذ ،مهارات الأتباعو  اتإمكاني  

لًا وصو  ،تهمواستقلالي   تهموحري  لإحداث الت غيير على مستوى كفاءة المرؤوسين  ،أفعالهو  اتهجميع سلوكي  
ائد في معظم كتاباته حول سلوك الق Greenleafبهم ليكونوا قادة المستقبل الخادمين، وهذا ما ذكره 

طريقة بذلك  ما يجب أن يكون وإن   ،الخادم تجاه الأتباع، فالقائد الخادم لا يقوم بخدمته فقط لقيامه بعمله
 .((Covey, 2002وتحضيرهم ليكونوا قادة  ،ة المرؤوسين عن قائدهمي إلى استقلالي  تؤد  

ر المرؤ تقديم مسؤولي   هي في ة لدى القائد الخادمفالأولوي     هم،ونجاحوسين اته ضمن إطار يضمن تطو 
 وسينوالمرؤ  ،من ناحية القائد بحد  ذاته في طبيعة العلاقات ضمن المنظ مة ككل   ل نوعي  وإحداث تحو  

رة تنقلهم من استقبال الخد مة أثناء حصولهم على الخدمة وتطويرهم، فالأمر سيصل بهم لمرحلة متطو 
 المنظّمة الخادمة".ما يسمى "ي إلى تشكيل ا يؤد  مإلى تقديمها، 

 المنظّمة الخادمة: 2-1-4-3

ي المرؤوسين لآثار القيادة الخادمة ورؤية تلق  و  ،عند اعتماد منهج القيادة الخادمة وتطبيقها من قبل القادة
ن  المنظ مة حينها إ، يمكن القول ة للأفراد داخل المنظ مةواحي الوظيفي ة والن فسي  ياً في جميع الن  ذلك متجل  
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ن نتائج القيادة الخادمة وغاياتها نقل هذه المسؤولي ة وعدم حصر مفهوم هي منظ مة خادمة، ولأن  م
يسمح ببناء قادة  ما تمكين المرؤوسين وتكوين بيئة ومناخ تنظيمي  وإن   ،الخدمة في شخص القائد

لوكي اتى مبادئ الخدمة وروحها في جميع يتبن   قيادي   وخط   ،مستقبلال ويجعل مبدأ الخدمة  ،الأفعالو  الس 
 .نظيمأفراد الت  و  ةاً يميز البيئة الت نظيمي  عنوان

  القيادة الخادمة كنظريّة: 2-1-5

 حد    على ةة وغير الربحي  على الرغم من أن  القيادة الخادمة هي اتجاه متزايد تمارسه المنظ مات الربحي  
 ادمةدة الخوأن  معظم الأبحاث في القيا ،سواء، إلا أن ه لا يزال هناك نقص في البحث في هذا المجال

 (.(Greenleaf Tatum, 1995ومركز ، (Greenleaf, 1977)ة لـ صوص التأسيسي  من الن  

ة لن ظري  افاً، وأن  هذه بأن  القيادة الخادمة تتطل ب بحثاً مكث   (and Bass, 2008 Bass) من د كل  أك  
تكشاف لى اسعز العلماء ن حف  وعد القيادة الخادمة منذ ذلك الحي ن  أو ستلعب دوراً في القيادة المستقبلي ة. 

 .( (Van Dierendonck and Patterson, 2011نموذج الخدمة أولًا، وظهرت ثلاثة تيارات وفقاً لـ

 . (Spears,1998; Laub 1999; Patterson 2003) ار مفاهيمي  تي  . 1

 Barbuto and Wheeler 2006; Dennis and Bocarnea 2005; Liden et) قياسار تي  . 2

al. 2008; Sendjaya et al. 2008 ). 

  .(Russell and Stone2002; Van Dierendonck 2011)تطوير الن موذج . 3

 ص القيادة الخادمة:ئخصا 2-1-6

ى الكتب إل ح منال تي تتراو  ،من أنماط الأدب المختلفة اً فات ال تي تناولت القيادة الخادمة مزيجتعتبر المؤل  
و أفات لتمييز الخصائص د بين المؤل  ة إلى البحث، وهناك تناسق جي  عبي  حافة الش  ت، والص  المجلا  

مات ال تي يجب توافرها لدى هؤلاء القادة.  الس 
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نت تضم   Greenleaf، أن  كتابات Greenleafنفيذي لمركز ، الر ئيس الت  (Spears, 1998)استنتج  
، Sympathy)) عاطفالت  ، (Listening) الاستماع :لت الياوفق  للقيادة الخادمة رئيسة عشر سمات  

  الوعي، (Subordinates Emotional Healing) مساعدة المرؤوسين على التعافي العاطفي
(Awareness) ،  ريةمهارات تصو ( Conceptual skills) ،( البصيرةInsight) ،  فاني في خدمة الت
 (Helping subordinatesوالن جاح الن مومساعدة المرؤوسين على ، (Stewardship)أهداف المنظ مة 

grow and succeed ) ،خلق قيمة للمجتمعCreating value for the community) ) ، الاقناع
Persuasion)). ومع ذلك، ذكرSpears, 1998))  بأن  هذه الخصائص العشر للقيادة الخادمة ليست

 Greenleafكتابات د الأدب لاحقاً سمات أخرى تتوافق مع حال من الأحوال، فقد حد   كل  بشاملة 
سمة  19ات العام ة ما لا يقل عن ات القيادة الخادمة، حيث كشفت الأدبي  وأدرجت بشكل مناسب في أدبي  

 Russell andووفقاً لـ )وذلك  انية سمات مرافقةوالث   ،ةلى سمات وظيفي  تنقسم إلى فئتين: الأو  ، مميزة
Stone, 2002) .معر  ت مات الوظيفي ة بكونها الس  زة ال تي تنتمي إلى ات العملي ة والخصائص الممي  ف الس 

ة سمة وظيفي   ات قائد محد دة في مكان العمل، وتعتبر كل  وال تي تتم ملاحظتها من خلال سلوكي   ،القادة
مات الأخرى، لكن  متمي   ياق حيث تؤث رزة عن الس  بشكل متبادل بين بعضها  ها جميعاً مترابطة في نفس الس 
د سمات أخرى يمكن ات القيادة الخادمة تحد  أدبي   الخصائص الوظيفي ة، فإن   ، بالإضافة إلىاً بعض

مات المرافقة للقيادة الخادمة سمات تعز   تصنيفها على أن ها سمات مرافقة لها. مات تعتبر الس  ز الس 
مات ة بل هي مكم  ولا تتعامل على أن ها سمات ثانوي   ،الوظيفي ة لة لها، وفي بعض الحالات تُعد  الس 

تكشف الأبحاث المستقبلي ة عن سمات ، ومن الممكن أن بات مسبقة للقيادة الخادمةالمرافقة كمتطل  
 .إضافية

 .( السّمات الوظيفيّة والسّمات المرافقة للقيادة الخادمة1رقم ) الجدول

  السّمات المرافقة للقيادة الخادمة السّمات الوظيفيّة للقيادة الخادمة

 (Communication)صال الات   (Vision)ؤية الر  

  (Credibility) ةالمصداقي    (Honesty) الأمانة
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  (Competence) دارةالج    (Integrity) زاهةالن  

  (Stewardship) فاني في خدمة أهداف المنظ مةالت    (Service) الخدمة

  (Visibility) الوضوح  (Modeling) مذجةالن  

يادة  ((Influenceالت أثير  (Pioneering) الر 

  (Persuasion) الإقناع  (Appreciation of others) تقدير الآخرين

  (Listening) الاستماع  (Empowerment) الت مكين

  (Encouragement) شجيعالت   

  (Teaching) عليمالت   

  (Delegation) فويضالت   

 (.Russell and Stone, 2002): المصدر

مات وتع  ريفاتها: وفيما يلي شرح الس 

 :ة للقيادة الخادمةالسّمات الوظيفيّ  2-1-6-1

ة وفريدة للمستقبل صورة مثالي   على أنها ؤية من منظور القيادةالر  تعتبر  :(Vision)ؤية الرّ  .أ
((Kouzes and Posner, 2006  استخدمحيث Greenleaf   ر مصطلحات الاستبصار والت صو

عور بما لا يمكن معرفته، والقدرة على توقع ما اج إلى الش  القائد الخادم يحت أن  بؤية، وقال لوصف الر  
ة في تقديم رؤية استراتيجي   يكمنللقائد الخادم  الد ور المركزي   ؤ به، وبالت الي فإن  نب  لا يمكن الت  

 ,Russell)وتمكينية ؤية مقنعة وملهمة يجب أن تكون الر  و  .(Greenleaf, 1977للمنظ مة )
ز  اً ي  قيم اً د نظامما تجس  ، وإن  موح الأناني  دة على الط  ؤية الجي  حيث لا تعتمد الر  ، (2001 يحمي ويعز 

 .( (Rowsell and Berry,1993فكي  الت عل م والت  على ع يشج  و  ة،زاهة الت نظيمي  الن  
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حفاظ وال مةلإنشاء منظ مة متعل   ؤية المشتركة أمر حيوي  على أن  الر   (Senge, 1990) بينما نص   
 .يهاعل

  (Honesty and Integrity): زاهةمانة والنّ الأب. 
حين أن   ، فيزييفالأمانة ترتبط أكثر بقول الحقيقة وعدم الت   زاهة هما مترادفتان، ولكن  الأمانة والن   إن  
 ة شاملة.زاهة تعكس الالتزام بقواعد أخلاقي  الن  

ت قافاسيلة لتحسين الث  ويمكن الاعتماد عليها كو  ،ر القيادة الخادمة بالكثير في هذا الخصوصتبش  
هامة فاني والش  زاهة والت  أن  أفضل صفات القادة هي الن   (Bennis, 2002) ة للمنظ مات. ذكرالأخلاقي  

على رتنا م قدفي عد رُ فات يفس  وافترض أن  فشلنا في الاستفادة من هذه الص   ،واضع والانفتاح والإبداعوالت  
ورده أما ل ا  وفقوذلك ة زاهة نتاجاً لأربع قيم أساسي  تُعد  الن  و ، الةللقيادة الفع   حفظ الأساس الأخلاقي  
(Clawson, 2002)   احترام الفرد.، نصافالإ، الوفاء بالوعود، صدق الحديثوال تي  هي 

 عبة.روف الص  ما تحتاج إليه منظ مات اليوم في مواجهة الظ   زيه من أهم  القائد الن   عدُّ يُ 

ع بشكل يتوق   ،حد الأطراف في أن يكون عرضة لأفعال طرف آخرهي رغبة أ (Honesty): الثّقةت. 
لى المراقبة أو ظر عن القدرة عالن   وذلك بغض   ،بالاعتماد على القيم اً مهم   اً نمعي   رف الآخر إجراءً من الط  

  (.1992غة الإنجليزية، لل   راث الأمريكي  )قاموس الت   رف الآخرم في الط  حك  الت  
تُعد  و ة، تاجي  الإنة القائد و رة على علاقة القائد والمرؤوسين وعلى فعالي  لعوامل المؤث  تُعد  الث قة واحدة من ا

خصي  مهم اً في الات  أمراً   .(Giffin and Patton, 1971 ( ةصالات الش 
هم يترجمون نزاهت قادتهمتزداد الث قة عندما يرى المرؤوسون  (Johnson et al., 2003)ووفقاً لـ  

خصي    ةجي  الإنتا يعيقه في غياب الث قة، يهيمن الخوف بشكل ة، وبالعكس فإن  نة تنظيمي  ة إلى أماالش 
.(Ryan and Oestreich, 1998) 

ة الخدمتُعد  (، كما Greenleaf, 1977الخدمة هي جوهر القيادة الخادمة ) (Service): الخدمةث. 
اف يبقى محصوراً بين لمطوما يختاره القائد في نهاية ا .(Nair, 1994) أخلاق في القيادة واجب

يار ن  خيبدو أ ة على الخدمة، ولسوء الحظ  ه لمفهوم الخدمة أو تفضيله المصلحة الذ اتي  ن ياختياره وتب
ريف عالت  ون الخدمة من خلال إتاحة المعلومات والوقت والاهتمام و الخدمة يبقى خياراً نادراً، فهم يؤد  

 اديقوم القادة بإعد من ث م  و  ،عنى للعمل للمرؤوسينال تي من شأنها أن تعطي مو  ،ركةبأهداف الش  
 .ي مفهوم الخدمة من خلال تجسيده بأفعالهملتبن   مرؤوسيهم

ياق مثالًا شخصي  تعتبر الن   (Modeling): مذجةالنّ ج.  من القيادة  اً مهم   اً وجزءاً مذجة في هذا الس 
قدرة القائد على الت أثير،  ساس فيمذجة هي الأبأن  الن   Coveyكما يعتقد  .(Covey, 1998) الخادمة
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 عند الت ركيزفاني والانضباط، وهي طريقة مهم ة بحيث يجذب القادة الخادمون المرؤوسين للالتزام والت  
 (.(Snyder et al., 1994ة على رؤية القائد الت نظيمي  

خاطر، ل المحم  ز على تال تي ترك  يادة، : من سمات القادة الخادمين الر   (Pioneering)يادةالرّ ح. 
ود ة تقوابتكار مسارات جديدة، وتشكيل مناهج جديدة للمشكلات القديمة، وامتلاك قيم ومعتقدات قوي  

 ـعاديين وفقاً ل ن أن يكونوا وكلاء تغيير غيريعلى القادة الخادم بيج  (Laser, 1996).أفعالهم
(Neuschel, 2005بالإضافة إلى ذلك يجب أن يكونوا صانعي قرار بأ ،)  غير تقليدي   سلوب ريادي، 

ة وظيف وعلى قدر عال  من المجازفة والمخاطرة في سبيل خدمة المرؤوسين وأهداف المنظ مة. ونظراً لأن  
، وقد Kotter, 2008)القائد ) لدى جاه هذا الت غيير أمر أساسي  تحديد ات   القيادة هي إحداث الت غيير، فإن  

 طبيقهاتعند  بيترت   ومن ث م  كونها تنطوي على الت غيير؛ ليان يادة مكلفة في الكثير من الأحتكون الر  
تطوير  يجب على القادة الخادمين بالإضافة إلى ذلك، Ford, 1991) راع )الاستعداد الكافي وإدارة الص  

 ديدة المحد دة.الججاهات مهارات الت أثير والإقناع لدفع مرؤوسيهم نحو الات  
ون تم  عون ويهرون ويشج  ن يقد  يالقادة الخادم إن  (Appreciation of others): الآخرين تقدير خ. 

ى ات إلى الت ركيز علل من الت ركيز على الذ  حو  الت   ، وإن  Autry, 2001)) بشكل واضح بمرؤوسيهم
، حيث Kouzes and Posner), 2006الآخرين من بين الاتجاهات المهم ة في القيم الإدارية )

 .(Batten, 1997) مناسب وغير المشروط وتمتين العلاقات الت نظيميةال تعكس هذه الإجراءات الحب  
 ،Covey, 2002)اً في القيادة الخادمة )الت مكين عنصراً أساسي   عدُّ يُ  (:(Empowermentالتّمكين د. 

ز مكين الت   ديؤك  ، القادة الخادمون قيادتهم من خلال تمكين الآخرين للوصول إلى الد ور القيادي حيث يعز 
ب على القائد أن  يجذب جيوالمساواة، ومن أجل تحقيقه  ويعكس قيم الحب   العمل الجماعي   على

اتخاذ بب تفويض المرؤوسين جي(، كما Bennis and Nanus, 1997المرؤوسين بدلًا من دفعهم )
ز الث قة والمساءلة   .(Miller, 1995)القرارات بشكل يعز 

 :ةالسّمات المرافقة للقيادة الخادم 2-1-6-2

يصالها بشكل سليم إعبير عن رؤيتهم و يجب على القادة الت   (Communication):صال الاتّ أ. 
(Bennis, 1997 ،)  جاهات المنظ مة أن تكون واضحة لجميع أصحاب المصلحة من حيث ات   ولا بد

 ضمن سياق درجة تواصل مشترك.
كيفية بل وتتمث   ،لقيادة الحديثةة هي العنصر الأساس في االمصداقي   (Credibility): ةالمصداقيّ ب. 

 ة العاليةع القادة ذوي المصداقي  ويتمت   ،(Kouzes and Posner, 1993)كسب القادة ثقة مرؤوسيهم 
خصي    .(Laser, 1996)المرؤوسين لدى لتزام الاة لتوليد الث قة و روري  ة الض  بالقيم والكفاءة الش 
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ورية لبناء الث قة، ومن أجل الحفاظ على هذه الث قة تُعد  جدارة القائد ضر  (Competence): الجدارةت. 
 ,Sendjaya and Pekerti)شخص آخر  ب على القادة إظهار الكفاءة في وظائفهم تماماً مثل أي  جي

دأن ها حالة من الت  بحيث تعر ف الجدارة ، (2010  من ثم  من المعرفة والقدرة، و  أهيل الجيد أو مستوى محد 
ال تي هي نتاج إيمان المرؤوسين بجدارات قادتهم  ؤية توليد الث قةيد الر  ى تحديشترط على من يتول  

(Greenleaf, 1977)  صالد الجدارة والات  . وبالمثل فمن أجل بناء الث قة، يجب على القائد أن يجس 
(Maxwell, 2007.) 

حقيق ت فاني فييمكن للقائد الخادم الت   (Stewardship): فاني في خدمة أهداف المنظّمةالتّ ث. 
ن ه أال ذي يمكن تعريفه على  (Nix, 1997)من القيادة  انب الإشرافي  الجمن خلال  ،أهداف المنظ مة

راكة وتوزيع المسؤولي ة على إدارة ممتلكات أو شؤون شخص آخر، وتنطوي على اختيار الش  
لى قائم عجاه الإشراف الفي القيادة بات   ل نموذجي  إلى تحو   ,Block) 1993لطة. وقد دعا )الس  

 (.Russell and Stone, 2002) استحقاق  دق والمساءلة وليس مجرد على الص  و  الخدمة،
 .Locke, 2019)لدى القائد الخادم وضوح كاف حول غايته في القيادة ) (Visibility): الوضوحج. 

ذكر ال يام، على سبيل المثة على الوضوح الت  يمارس القادة الخادمون سلطتهم من خلال تفاعلات مبني  
Melrose   محاولة القائد أن يكون نموذجاً من خلال تجسيد بعض الممارسات في نظام العمل اليومي 

ح ما يطلبه من الآخرين   . (Melrose, 1995)يفعلوه  لكيال ذي يوض 
يرتبط (Maxwell, 2007).  قيادة هو الت أثير لا أكثر ولا أقل  ال مقياس إن  : ((Influenceالتّأثير ح. 
على  ينطوي اتهم على أنشطة المجموعة، و م الت أثير بحقيقة أن  الأفراد يختلفون في مدى تأثير سلوكي  مفهو 

داً على سلوك وتنص   علاقة متبادلة بين القائد والأتباع، عضاء ات أ ي  على أن  القيادة تمارس تأثيراً محد 
 (.  (Bass, 1990المجموعة وعلى أنشطة المجموعة

(. كما Bass, 1990)القائد  في تأثيراً واصل المقنع عنصراً هام  الت   عدُّ يُ  (Persuasion): الإقناعخ. 
خاطر مالل أن  الإقناع بحد  ذاته مهارة حاسمة في القيادة الخادمة، فالقائد الخادم هو من يغامر ويتحم  

سار مأن  انطلاقاً من قناعتهم بو  ريق لمرؤوسيه، ومن يتبعه من المرؤوسين يتبعونه طوعاً لإيضاح الط  
 (Greenleaf, 1977). حيحريق الص  القائد هو الط  

 Russell and)ن القائد من احترام وتقدير الآخرين الاستماع طريقة تمك   (Listening): الاستماعد. 
Stone, 2002). يخدمون ن ويستمعون بعناية إلى من و الخادم يساعد القادةGreenleaf, 1977) )، 

ز وضوح الات  ع الفع ال في عملي  ويناقش الأدب ضرورة الاستما  .صالات القيادة بشكل يعز 
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بالإضافة إلى تقدير المرؤوسين، يؤمن القادة الخادمون بمن  (:(Encouragementشجيع التّ ذ. 
مات بتشجيع ونمو   الالتزام عدُّ ويُ  .(Pollard, 1996عونهم )يقودون ويشج    المرؤوسين إحدى الس 

   (Spears, 1998) .ة للقيادة الخادمةالأساسي  
تمكين لعليم في سبيل وصولهم يجب على القادة أن يكونوا قادرين على الت   (:eachingT(عليم التّ ر. 

من  هموقيم هموتعديل دوافع(، حيث يقومون بصياغة أهداف المرؤوسين Ford, 1991المرؤوسين )
 .عليم وإكساب المعرفةخلال دور القيادة في الت  

ن القيادة تنطوي القيادة الخادمة على تفويض المسؤولي ة وتقديم نموذج  م (:(Delegationفويض التّ ز. 
ن وتشتمل القيادة الخادمة على تقديم الخيارات وتشجيع المرؤوسي ،(Neuschel, 1998) ةالت شاركي  

ات حتياجمسؤولياتهم مع الآخرين لتحقيق إشباع او  ات، ويشارك القادة الخادمون سلطتهمي المسؤولي  لتول  
ً من فويض مزايا مهم ة كما أوردهام الت  أكبر كما يقد    الي:( وفق الت  Yukl and Becker, 2006) كلا 

 تحسين جودة القرار.. 1
 خذة.مستوى أعلى من التزام المرؤوسين بالقرارات المت  . 2
 .الإثراء الوظيفي  ، و تحسين إدارة الوقت للقادة. 3
 أبعاد القيادة الخادمة: 2-1-7

 ،خادمةدة الة لعملي ة القياق من أدوات القياس والأبعاد الأساسي  حق  طوير والت  الباحثين للت   نتيجة جهود
يوضّح و صا  لبعض هذه الدّراسات، ( ملخّ 2) رقم دولالجم يقدّ ظهرت مفاهيم أخرى للقيادة الخادمة. 

 القيادة الخادمة.بقة المتعلّ  الأبعادساع اتّ 

 .الخادمة أبعاد القيادة ( تطوّر2رقم ) الجدول

 الأبعاد مرجع الأبعاد

(Laub, 1999) O   استطوير الن ((People Development. 
O  مشاركة القيادة(leadership Share). 
O  الأصالة(Originality). 
O اس الن   تقديرpeople Appreciating).) 
O تاحة القيادة للجميع إ(Driving access to lead). 
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O بناء المجتمع .(building society)  

(Ehrhart, 2004) O تكوين علاقات مع المرؤوسين (Forming relationships with subordinates). 
O  تمكين المرؤوسين(Empowering subordinates). 
O   والن جاح  مو  مساعدة المرؤوسين على النHelping subordinates grow and succeed).) 
O   ف بشكل أخلاقي  صر  الت (Behaving ethically). 
O التعامل مع المرؤوسين كأولوية (Putting subordinates first). 
O   ة ري  امتلاك مهارات تصو(Having conceptual skills). 
O  خلق قيمة لمن هم خارج منظ مة) Creating value for those. 

(outside the Organization. 

(Barbuto & 

Wheeler, 2006) 

O  الإيثارAltruistic calling).) 
O   عافي العاطفيمساعدة المرؤوسين على الت (Subordinates Emotional healing) 
O  الإقناعpersuasion).) 
O   ة الخدمة المجتمعي  فاني في الت(Organizational stewardship). 
O  الحكمة(Wisdom). 

(Liden et al., 2008) O مساعدة المرؤوسين على التعافي العاطفي Subordinates Emotional healing) .) 
O قيمة للمجتمع  بناءCreating value for the community).) 
O   ر مهارات تصوConceptual skills).) 
O  الت مكين(Empowering). 
O  والن جاح  الن مومساعدة المرؤوسين علىHelping subordinates grow and succeed).) 
O أولويةالتعامل مع المرؤوسين ك Putting subordinates first).) 
O   ف بشكل أخلاقي  صر  الت (Behaving ethically). 
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(Sendjaya, Sarros 

and Santora 

2008) 

O  الط وعي  الامتثال (Voluntary subordination). 
O   ات الأصيلة الذAuthentic self).) 
O   عاهد الت(Covenantal relationship). 
O  لة الأخلاق المسؤوResponsible morality).) 
O   ة وحاني  الرspirituality).) 
O   حويلي  الأثُر الت Transforming influence).) 

(van Dierendonck 

and Nuijten 2011) 

O  الت مكين(Empowerment). 
O  المسؤولي ةAccountability).) 
O  المساندةStanding back).) 
O   واضع الت(Humility). 
O الأصالة Authenticity).) 
O   جاعة الشCourage).) 
O   خصي  القبول الش Interpersonal acceptance).) 
O   فاني في خدمة أهداف المنظ مة الت(Organizational Stewardship). 

  (.Van Dierendonck, 2011): المصدر

دة ة الأبعاد المحد  شمولي   بسبب ((Liden et al., 2008 من قبل متاعتماد الأبعاد ال تي قد   سيتم  
عاد شرح الأب ضمن الأدب وسيتم   هي الأهم   Lidenandدتها حيث تعتبر هذه الأبعاد ال تي حد   ،وعمقها

 وفق الت الي:

  (Subordinates Emotional healing): مساعدة المرؤوسين على التعافي العاطفي 2-1-7-1
خصي     تكلان الت عرف على مشتضم  تو عرهم، ة ومشاوهي إظهار الحساسية لاهتمامات الآخرين الش 

 .هاالآخرين والاستعداد لتقديم الوقت في معالجتها ومحاولة حل  
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 تكلامشغلب على العم من خلال مساعدتهم في الت  حالة المرؤوسين ويقدمون الد  بالقادة الخادمون  يهتم   
خصي   ل، رؤوسين ليصبحوا أفضمعملي ة المعالجة هي أسلوب لمساعدة ال بأن   Greenleaf ة، ويناقشالش 

 ة أفضل.حالة نفسي  إلى والوصول بهم  همتكلامعالجة مشإلى بالإضافة 

 (:(Creating value for the communityقيمة للمجتمع  بناء 2-1-7-2
 بحيث يخلق القادة الخادمون قيمة للمجتمع من خلال رد  بمساعدة المجتمع،  وهو اهتمام واع  وحقيقي   

ع لخدمة طو  عون المرؤوسين على الت  ة ويشج  ي  ومقصود، ويشاركون في الأنشطة المحل   الجميل بشكل واع  
ضمن المجتمع وذلك  ،رق لربط أهداف المنظ مة بأهداف أوسعالط   تقديم قيمة للمجتمع من أهم   عدُّ المجتمع. يُ 

 (.Greenleaf, 1977جوهر القيادة الخادمة )هي الخدمة أن  من مبدأ 

 (:(Conceptual skillsر صوّ مهارات التّ  2-1-7-3
ياق إلى قدرة الفرد على أن يقد ِ يشير مفهوم الت صو   د على عتمام رؤية واضحة للمنظ مة بالار في هذا الس 

حيث بزها، ة الواجب انجاالأساسي   قيقة بأبعادها والمهام  جاهاتها والمعرفة الد  فهم واضح لأهدافها وات  
ورة تي هي الص  وال   ورة الكبيرة"ة للتركيز على "الص  ة اليومي  شغيلي  ور الت  فكير بالأمة الت  تتجاوز هذه الخاصي  

 أن يكون و عور بما لا يمكن معرفته، القائد الخادم هو القدرة على الش  ما يحتاجه  وإن   .الأوضح والأشمل
قديم رؤى في ت للقائد الخادم هو الد ور المركزي   فإن   من ث م  ؤ به، و نب  ع ما لا يمكن الت  قادراً على توق  

 (. Greenleaf, 1977ة للمنظ مة )رات استراتيجي  وتصو  

لى تشكيل ائد عرق المهم ة ال تي تختلف بها القيادة عن الإدارة من خلال قدرة القالت صور إحدى الط   دُّ ع  يُ 
 ر للقادة الاستجابة للمشكلاتويتيح مفهوم الت صو   ،(Kotter, 2008)لمستقبل ار حول رؤية وتصو  

ما صاً فينهم من الت عامل مع تعقيدات عمل المنظ مة وخصو ا يمك  مة، دة بطرق إبداعي  ة المعق  نظيمي  الت  
 ة طويلة الأجل.ق بالأهداف الت نظيمي  يتعل  

 :(Empowering)التّمكين  2-1-7-4
طريقة  وهوالوظيفي ة المطلوبة،  المشكلات وانجاز المهام   في حل   تهمومساندوهو مساعدة المرؤوسين 

في قدراتهم على  المرؤوسينلطة مع المرؤوسين، بحيث يساعد الت مكين على تعزيز ثقة الس   القائد لمشاركة
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، مناسبةريقة ال تي يرونها عبة بالط  ة الت عامل مع المواقف الص  ي  يُمنحون حر   كونهمل ،ف بمفردهمصر  فكير والت  الت  
 Covey, 2002). ) اً في القيادة الخادمةالت مكين عنصراً أساسي   عدُّ يُ و

 (Helping subordinates grow andوالنّجاح  النّمومساعدة المرؤوسين على  2-1-7-5
succeed):  

دة القيا وجيه، حيث تنطوي عم والت  من خلال تقديم الد   لمرؤوسين الوظيفي   مو  وهو إظهار الاهتمام بالن  
 بحيث ،(Neuschel, 2005)ة شاركي  ت  الخادمة على تفويض المسؤولي ة وتقديم نموذج  من القيادة ال

ر المرؤوسين وزيادة خبراتهم العملي ة ضمن بيئة العملتؤد   ين أن ب على القادة الخادمجي .ي إلى تطو 
 (.Ford, 1991يكونوا على استعداد كاف للمساعد في تعليم المرؤوسين وتطويرهم )

 (: (Putting first التعامل مع المرؤوسين كأولوية 2-1-7-6
قوم يي إلى رضا المرؤوسين وتحقيق احتياجاتهم، حيث كن تطبيق ذلك باستخدام الإجراءات ال تي تؤد  يم

 إلى لحو  الت   إن  . Mitchell et al., 2001)) شجيع والاهتمام الواضح بمرؤوسيهمالقادة الخادمون بالت  
 (.(Kouzes and Posner, 1993 القيادةجاهات المهم ة في الت ركيز على الآخرين من الات  

  (Behaving ethically): صرف بشكل أخلاقيّ التّ  2-1-7-7
يح حر الص  ل في فعل الأميتمث   ف الأخلاقي  صر  الت   وهو الت عامل مع الآخرين بصراحة ونزاهة وأمانة، وإن  

وقد  لمرؤوسين،مع ا زاهة بالت عاملة عالية، بما في ذلك الانفتاح والن  حلي بمعايير أخلاقي  حيحة والت  ريقة الص  بالط  
ض أن  وافتر  ،واضع والانفتاحفاني والت  زاهة والت  أفضل صفات القادة هي الن   أن   Bennis, 2002)) ذكر

الللقيادة ا حفظ الأساس الأخلاقي  على ر في عدم قدرتنا فشلنا في الاستفادة من هذه الصفات يفس    ة.لفع 

 :نموذج القيادة الخادمة 2-1-8

 ,Liden, Panaccio)و ((Liden et al.,2008 إلى اً للقيادة الخادمة استناد تم  تطوير نموذج متكامل
Hu, and Meuser, 2014)  ابقة،  روطهي: الش   ،نات رئيسةمكو   ثلاثعلى موذج الن  بحيث يحتوي الس 

كل رقم وفق أبعاد القيادة الخادمة، والمخرجات  حيث يهدف الن موذج إلى توضيح القيادة الخادمة  ،(2)الش 
 وفير إطار لفهم تعقيداتها.وت
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 :(Antecedent Conditions)روط المحدّدة الشّ  1-8-1-2

كل رقم فيح كما هو موض   يست لروط (، هناك ثلاثة شروط لها تأثير على القيادة الخادمة، وهذه الش  2) الش 
 .هابعضل ها تمث  شاملة لجميع العوامل ال تي تؤث ر على القيادة الخادمة، لكن  

 :(Context And Culture) قافةالسّياق والثّ   .أ

ياق الت نظيمي   ر القيادة الخادمة بكل   تتأث   لقيادة اقة تنفيذ ي طريدور ف لها مهمن ة، وكل  والثقافة الت نظيمي   من الس 
ى ت ركيز علال وه الأعم   ة، يكون بحي  ة والمنظ مات غير الر  حي  عاية الص  اع الر  في قط   ؛الخادمة. على سبيل المثال

 ذلك فإن  ل .أن تكون المنافسة معياراً أهم  شركات صناعية  فيائع أكثر يكون من الش   في حيناية، عمعيار الر  
 .د ي إلى اختلاف طرق أداء القيادةاختلاف المعايير سيؤ 

اس ضمن جميع ساوي بين الن  بالت   لطةللس  مشاركة و ة ال تي تت سم بفروق سلطة منخفضة ن  الثقافات الت نظيمي  إ
ياً ضمن ل القيادة الخادمة تحد  القيادة الخادمة، في حين تمث   تتناسب أكثر مع تطبيقمع قد مستويات المجت

 ة لضمانقافة الت نظيمي  ق من طبيعة الث  حق  ب الت  لذلك يجالمنخفض  ه الإنساني  وج  ة ذات الت  قافات الت نظيمي  ث  ال
 .المخرجات وجودةالت طبيق صحة 

 (Leader Attributes):سمات القائد   .ب

اس في العديد ويختلف الن   ،، تؤث ر سمات القائد على عملي ة القيادة الخادمةنمط قيادي   ما هو الحال في أي  ك
مات كالأخلاق والذ   مات مع قدرة القائد على الت  وتقدير الذ   كاء العاطفي  من الس  عبير عن ات، وتتفاعل هذه الس 

نة مهم ة للقيادة الخادمة. وقد كانت هناك سمات قائد معي   تحاول الأبحاث الحديثة تحديد ما إذا القيادة الخادمة.
اخلي   كاء العاطفي  تم  تحديد الذ   ات والأشخاص، ة للذ  أو قدرة القائد على مراقبة المشاعر والمعتقدات والحالات الد 

دت دراسة حد  ، ة القيادة والقيام بذلك ضمن مفهوم الخدمةذ إيديولوجي  على أن ها سمة مهم ة للقائد ال ذي ينف  
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ظر عن الن   بغض   ،قائد الخادم أكثر تأثيراً الواضع يمكن أن يجعل أن  الت   van Dierendonckأجراها
 van Dierendonck). , 2011) موقعه الهرمي  

  (Follower Receptivity): ل المرؤوسينتقبّ  .ت

 خصي  الش   وظيفي  مثل الأداء ال ؛ئجة وصول القيادة الخادمة لنتامكاني  إراً في يعتبر تقب ل المرؤوسين عاملًا مؤث  
تشير  ،دمة؟"ن رغبة في القيادة الخاي"هل يظهر جميع المرؤوس :ؤالابعين بالس  ل الت  ق تقب  . ويتعل  والت نظيمي  

 رغبون ي حيث لا ،الأبحاث إلى أن  الإجابة قد تكون لا، فبعض المرؤوسين لا يريدون العمل مع القائد الخادم
 ؛لمثل(. وباLiden et al., 2008أو أن يحاول المساعدة في تطويرهم أو توجيههم ) ،مف عليهم قائدهأن يتعر  

ن خادمة، كاة الللقياد اً دلًا جي  ة بأن ه عند تطبيق القيادة الخادمة مع مرؤوسين يبدون تقب  أظهرت دراسات تجريبي  
م اً عند عدك تمامولوحظ عكس ذل .ةابي  ين الإيجعاملات العلى الأداء وسلوكي   وع من القيادة تأثير إيجابي  لهذا الن  

 .((Ozyilmaz and Cicek, 2015 ذلكفي ن ين القيادة الخادمة ورغبة المرؤوسوجود تطابق بي

 (Servant Leader Behavior): الخادمسلوك القائد ث. 

كليحد   ل ص  و الت   تم  يث ح ،ل جوهر عملي ة القيادة الخادمةك  لقائد الخادم وال تي تشلات سلوكي   سبعة (2رقم ) د الش 
لوكي ات من الأبحاث المنجزة من د ،(Liden et al., 2014) قبل إلى هذه الس  ار ة اعتبالأبحاث صح   وتؤك 

ة قيم بناءو ، مساعدة المرؤوسين على التعافي العاطفيوال تي هي: ، الأبعاد ةر متغي  القيادة الخادمة عملي ة 
 .والن جاح الن موعدة المرؤوسين على ر، والت مكين، ومساللمجتمع، ومهارات الت صو  

 :(Outcomes)المخرجات  2-8-1-2

ل على سلوكي   غم منعلى الر   ائج حص الن تف اً أيض ات القائد، فمن المهم  تركيز القيادة الخادمة في المقام الأو 
 ،معي  ثير المجتلت أ، واالمرؤوسين، والأداء الت نظيمي   ل نتائجها في أداء ونمو  المحتملة للقيادة الخادمة، حيث تتمث  

 .المنظ مة والفرد نمو  هدف الر ئيس للقائد الخادم هو ال أن   1970عام في بحثه  Greenleafأبرز 
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  (Follower Performance And Growth): همأداء المرؤوسين ونموّ   .أ

ت هتمامالاف ات القائد الخادم في نموذج القيادة الخادمة بشكل مباشر على الت عر  ز معظم سلوكي  ترك   
د مستوى أفضل على صعيإلى عة هي الوصول نتيجة المتوق  المرؤوسين ومساعدتهم على تحقيق الن جاح، وال  

نتائج أداء  لىعاً تأثيراً إيجابي   للقيادة الخادمة بأن   (Liden et al., 2014) ذلكد على ؤك  تو  ،اتتحقيق الذ  
 .ظيفي  مستوى إنجاز وظائف المرؤوسين واستيفاء الوصف الو  ،المرؤوسين

  (Organizational Performance): الأداء التّنظيميّ  .ب

لعمل ات اومخرج ة بين القيادة الخادمة ومستويات الأداء الت نظيمي  وجدت العديد من الد راسات علاقة إيجابي  
في  لكى ذل  وتج ،فاق مستويات الأداء قبل تطبيق هذا الن مط من القيادة ن  الأداء الت نظيمي  إ، حيث بشكل عام  

 .Ehrhart, 2004)ها على المنافسة )تة للمنظ مة وقدر وقي  ة الس  نسبة الحص  

  (Societal Impact):المجتمعيّ التّأثير  .ت

 الت أثير ن أن  مغم على المجتمع، فعلى الر   الإيجابي   الت أثيرعة من القيادة الخادمة هي تيجة الأخرى المتوق  الن  
  .أثيرهاتعلى   أن  هناك أمثلةد راسات ال تي درست القيادة الخادمة، إلا  اهتمام معظم ال لم يكن محط   المجتمعي  

 .نموذج القيادة الخادمة( 2الشّكل رقم )

 

 

 

 .(Liden et al., 2014): المصدر
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 ة القيادة الخادمة: أهمّيّ  2-1-9

على  ركيزيث الت  ح ،فكير في الهدف من القيادةكونها طريقة مختلفة للت   فيالقيادة الخادمة  ةتكمن أهم ي  
سين المرؤو مشترك بين القادة و  طار تعاوني  إاتهم، والعمل ضمن تحرير الأفراد لا تقييدهم وتقويض إمكاني  

ة ي  لمعرفاقات االأفراد للط   امتلاكوذلك من خلال  ،والإبداع بين الأفراد داخل المنظ مة مو  لضمان الن  
زمة لتحرير   (.Laub, (1999 أهداف المنظ مة اتهم والمساهمة في تحقيقمكاني  إ اللا 

جات حتيااة في رعاية على الموارد البشري   ،رجة الأولىبالد   ،ة القيادة الخادمة من تركيزهانبع أهم ي  ت
ل، وتعزيز الت عل م الت نظيمي   ثر ما في إن  أكة المرؤوسين. و لاستقلالي  والوصول  المرؤوسين في المقام الأو 

 .مو  جاه الت عل م والن  على المرؤوسين بات   هاأثير ت ةمكاني  إة هو ة الن ظري  قو  

يز كونها تعمل على تعز تنبع من القيادة الخادمة  ةإلى أن  أهم ي   Khurram et al., 2012)أشار ) 
ل مع  من خلال الت عاموهذا المنطق لا يمكن تحقيقه إلا   ،الإحساس بالمجتمع لتحقيق أهداف المنظ مة

 القيادة الخادمة. 

  ة القيادة الخادمة على مستوى الفرد:أهمّيّ  2-1-9-1

م ائد الخاده القبسبب الد ور الر ئيس ال ذي يلعب ،نواة العمل بمفهوم الخدمة الفردي   العنصر البشري   عدُّ يُ  
لى إي كامل ضمن المنظ مة، فهي تؤد  وصولًا لدرجات عالية من الت   ها،وتطوير لتمكين مهارات الأفراد 

 ج والمخرجات على مستوى الفرد نذكر منها:العديد من الن تائ

 ة والقدرة على المبادرة.الاستقلالي  . 1
ومة الجميل ضمن منظ ي أهداف المنظ مة كجزء من رد  وذلك بتبن   ،ةراكة الت نظيمي  عور بالش  الش  . 2

 متكاملة.
ر المعارف والإ. 3  ات لدى الأفراد.مكاني  اكتساب المعرفة وتطو 
 قائد.ات لدى المرؤوسين بسبب الت ركيز الكبير على احتياجاتهم من قبل الالذ   مستوى أعلى لتقدير. 4
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ل هذه سامح مع الأتباع، ومثبر والت  ويبدي الص   ،بمصلحة الآخرين الاهتمام فالقائد الخادم يبدي كل  
ى ي إلى مستويات أعلاهتمام معظم المرؤوسين في قادتهم، وال تي بدورها ستؤد   فات تبدو محط  الص  

 ميتهوتن ، ومن المحتمل أن تساعد المنظ مات في تطوير رأس المال البشري  ضا الوظيفي  لتمكين، والر  ل
 على مستوى الفرد ضمن المنظ مة. أو بشكل يفي بجميع الأهداف سواء على المستوى الت نظيمي  

 ة على مستوى المنظّمة:الأهمّيّ  2-1-9-2

لي رة وقيادة تو هاً نحو إدالمنظ مات موج  الب طأصبح ظر حول سلوك القائد، و رت وجهات الن  لقد تغي  
قيادة ي ة الي قيادة تقوم على أفكار نظر ز على مصلحة المجموعة وتبن  انب الأخلاقي، وترك  لجلتركيزاً أكبر 

(، ,Van Dierendonck (2011  لة ضمن المنظ مةالأطراف ذات الص   وتعطي اهتماماً لكل   ،الخادمة
في  لأساسورة الأكبر احاجة المنظ مات لدور القائد الخادم حيث الت ركيز على الص  اً يبدو جلي   من ث م  و 

دة لقياالروح  أكثر ما تحتاج إليه منظ مات اليوم هو الت طبيق الحقيقي   ، لذلك، فإن  العمل الت نظيمي  
يه ون فل يكبشك ،ةة تنهض بالمنظ مة ومصالح الفرد والأهداف الت نظيمي  ل قيادة تنظيمي  الخادمة، وتشك  

ة للعمل كبير  ةبين القادة والأفراد بأعلى مستوياته. تولي القيادة الخادمة أهم ي   عاون توافق المصالح والت  
س شخص في الفريق يلعب أدواراً مختلفة في أوقات مختلفة على أسا وبناء العلاقات، فكل   الجماعي  

وره دي ؤد  يفرد أن  ن القيادة الخادمة كل  تمك  ، كما اه الوظيفي  خبرته بدلًا من درجته الوظيفي ة أو مسم  
 يير. على الوفاء بأهدافها، ورسالتها، وخصوصاً خلال فترات الت غ بطاقة عالية تساعد المنظ مة ككل  

 ن  أو  أعلى، ة أن  القيادة الخادمة ساعدت في الوصول لمستويات أداء تنظيمي  جريبي  أثبتت البحوث الت  
ل فرق العم د علىة لنموذج يستنقليدي  ة الت  دمة ينقل المنظ مة من الأنماط القيادي  ل نحو القيادة الخاحو  الت  
(Spears, 1998.)   نماط في تجاوز الأ ة القيادة الخادمة على المستوى الت نظيمي  ومن هنا تكمن أهم ي

ابقةالقيادي   ز دور المنظ مة في تحقيق مستويات أ إنساني   والوصول لنمط قيادي   ،ة الس  ، ىأعل داءيعز 
وفق  كرهاذيمكن  ،تتجل ى على المستوى الت نظيمي   لتطبيق القياد الخادمة ةة نتائج إيجابي  عد   حيث يلاحظ

 الت الي:

 .الت ركيز على القيمة.1
 المهم ة. الت ركيز على. 2
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 الإبداع والابتكار على مستوى المنظ مة.. 3
 للمنظ مة. لخارجي  وا اخلي  الالتزام بمفهوم الخدمة على المستوى الد  . 4
 .المرؤوسيناحترام . 5
 ال مع جميع المستويات ضمن المنظ مة.واصل الفع  م أفضل لظروف العمل من خلال الت  تفه  . 6
 لطة إلى مستوى واحد ضمن إطار مفهوم الخدمة.ة الس  تجاوز هرمي  . 7

 اركةمش ،ى الت نظيمي  ب الت غيير على مستوى المنظ مة وحصد نتائج القيادة الخادمة على المستو يتطل  
شكل بة لخاص  ة اين من إدارة حياتهم المهني  عاملن الا يمك  م، هاوأهداف تحديد مهم ة المنظ مةفي المرؤوسين 
ن العمل ديد مجركة إلى نمط ة في تحديد انتقال الش  ون ال ذين يشاركون بفعالي  عاملة وتوازن، فالأكثر فاعلي  

 (. Duggan, 2015إنتاجية ورضاً )أكثر  ن يكونو 

 على مستوى المجتمع:ة الأهمّيّ  2-1-9-3

مات أثرها وتطبيقها لا ينحصر على منظ   فإن   ،حول القيادة الخادمة Greenleafر استناداً إلى تصو  
 فإن   ،مةليإلى كامل المجتمع، ولأن  الخدمة هي الأصل في فطرة الإنسان الس   ما يمتد  الأعمال فحسب وإن  

ز مستوى القيم  ةالعام   ةلحصملل لدى أفراد المجتمع، الأمر ال ذي سيفضي بشكل إيجابي   ذلك سيعز 
 ى هذامن خلال تطبيق مبادئ وأسس القيادة الخادمة، ويتجل   ،أكثر تماسكاً  وتكوين نموذج مجتمعي  

اد كامل بين أفر ة والمساواة والت  الأثر ضمن المجتمع في ظهور مفهوم الخدمة بأسمى صور الإنساني  
فة س ثقاة للقيادة الخادمة، فهي تساهم في تأسييث تُعد  خدمة المجتمع من المبادئ الأساسي  ح ،المجتمع

 (Liden et al., 2008). خدمة الآخرين

سيؤدّي إلى مستوى أعلى  في القيادة الاستبداديّ سلوب أن الأ وبرأي الباحث فإن القائد الخادم يدرك
، ككلّ  والمنظّمة دة الخادمة نتائج مفيدة لفرق العملياسلوب القلأمن الخلافات ضمن بيئة العمل، لكن 

وإنّ عضو من أعضاء الفريق على تقديم مساهمته بناء  على مهارته وخبرته،  كلّ  ةساعدم تمّ تحيث 
ترتبط القيادة ، حيث ةفريق عمل متعاون وأكثر فاعليّ  هو أسلوب يركّز على بناءوع من القيادة هذا النّ 

 ،ات القضايا ضمن جميع مستوياته الاجتماعيّةخول في مفصليّ والدّ  ،جتمعالم تكلاالخادمة بفهم مش
، وتكوين فهم شامل حول نظيمضمن التّ  واصل مع جميع المستوياتيعتمد على التّ  ا  قياديّ  ا  كونها نمطل
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 تركّز علىة سامية، منظومة أخلاقيّ  ضمنبهدف تلبية حاجات الأفراد المختلفة  ،جميع أفراد المجتمع
 ركائز المجتمع. أهمّ  كأحدة ئ الأخلاقيّ المباد

 .مشابهة ومفاهيمات مقارنة نظريّة القيادة الخادمة مع نظريّ 10-1-2

 مشابه وذلك وفق التالي: دمة مع نظريات قياديةاسيتم مقارنة نظرية القيادة الخ

 ة:حويليّ نظريّة القيادة الخادمة ونظريّة القيادة التّ  2-1-10-1

، وتنبع م لاة مرتبطة أحويلي  ات القيادة الخادمة والقيادة الت  ول ما إذا كانت نظري  طرح الباحثون أسئلة ح
(. Graham, 1991اس )هاً نحو الن  خذان نهجاً موج  تين تت  هذه الأسئلة من الفكر القائل بأن  كلتا النظري  

ي تدعو ة، ال تمي  ران في نظري ة القيادة الكاريز أن  كلا النهجين متجذ   على (Graham, 1991)د فقد أك  
 قادة.ة الف على شخصي  عر  والت   العاملين الحقيقي بالقائدلطة من خلال إيمان القادة إلى ممارسة الس  

 قبل تم  تقديمه من ة ال ذيحويلي  إلى أن  نموذج القيادة الت    Farling, (Stone and ( 1999أشارو  
(1978 Burns,) ( يوازي نموذج (Greenleaf, 1977  حقوق و  من ناحية القيم ؛الخادمةللقيادة

القيادة و يرون بأن  القيادة الخادمة  (Stone et al., 2004) ن  إالإنسان والعدالة والإنصاف، وبالمثل ف
لقيادة ض، وأن  افويزاهة والت  قة والن  مذجة والث  ؤية والت أثير والن  نان خصائص كالاحترام والر  ة تتضم  حويلي  الت  

 ظر فيالن  و  ردي  قدير الفأكثر تشابهاً في تركيزهما على الت   اهمح أن  ة من المرج  ويلي  حالخادمة والقيادة الت  
 ة، والإلهام،لي  حويللقيادة الت   الت أثير المثالي   بأن   ,.Smith et al) 2004) د عليهالمرؤوسين، وهذا ما أك  

 نات القيادة الخادمة. مع مكو   تتوافقلة تجاه الأفراد ك  تشوالاعتبارات الم

 ضحية بالنّفس:القيادة الخادمة والقيادة بالتّ  2-1-10-2

اس، وبناء عاطف، وتطوير الن  الت   :تين في مجموعة من الخصائص مثلظري  شابه بين الن  من الواضح الت  
وهي خصائص متداخلة بين القيادة الخادمة  ..والخدمة ،المجتمع، وإتاحة القيادة، وتمكين المرؤوسين

من القيادة الخادمة والقيادة  عاطف في الأدب في كل  يظهر الت   ، حيثبالن فسضحية والقيادة بالت  
عاطف يفترض ارتباط الت  و  .(De Cremer, 2002ا بالإيثار )مضحية بالن فس من خلال ارتباطهبالت  
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من  في العديد ضحية بالن فسمن القيادة الخادمة والقيادة بالت   ة لكل   دراسة تجريبي   25والإيثار، ودعمه في 
 (.(Batson, Ahmad, Lishner, and Tsang, 2002العوامل 

ي ودة فضحية بالن فس تدعم الخصائص الموجات القيادة بالت  مذجة المذكورة في أدبي  ات الن  سلوكي   إن   
ضحية م الت  تين عندما تُفهظري  نظري ة القيادة الخادمة، فيمكن تفسير الالتزام المشترك بالخدمة بين الن  

 ف.لى أن ها فعل خدمة متطر  بالن فس ع

 ة:وحيّ القيادة الخادمة والقيادة الرّ  2-1-10-3

تعتبر ين، و ة لدى المرؤوسة مع القيادة الخادمة بمفهوم القيمة وبناء عوامل القو  وحي  تشترك القيادة الر  
، لذلك ادماً خدون ذلك لا يعتبر القائد وتحقيق غاياتها، و  مهم ة القائد الر ئيسة في تحقيق أهداف المنظ مة
عمل  عاون مع فريقيها بالت  خدمة يؤد   ؛بشكل أو بآخر يمكننا اعتبار ما ينجزه القائد ضمن المنظ مة

 ورها تخدمتي بدمفهوم خدمة المنظ مة ال   ما لم يتبن   المنظ مة، ولن ينجح القائد بالقيام بدوره الت نظيمي  
وحي  خادمون والقادة قد ينظر القادة ال، و مصلحة الفرد والمجتمع بشكل عام قة ن بطريإلى المرؤوسي ينالر 

 فاعل معهم بطريقة مختلفة قليلًا.ولكن قد يختارون الت   ،مماثلة

 أنّ مع القيادة الخادمة في بعض السّمات، إلاّ  تتشابه ةالأنماط القياديّ  القول بأنممّا سبق يمكن 
ها آخر، ولكنّ  نمط قياديّ  ل في أيّ ة غير موجودة بشكل كامز بسمات أساسيّ القيادة الخادمة تتميّ 

ة، واضع، والموثوقيّ ة مختلفة، ويمكن تلخيصها في تنمية الأفراد، والتّ ا  ضمن أنماط قياديّ موجودة جزئيّ 
 خرى.ة الأأ سبة للأنماط القياديّ ، وهذا ما يضع القيادة الخادمة بموقع فريد بالنّ هموقبول وفهم الآخرين

 رأس المال النفسي:علاقة القيادة الخادمة ب2-1-11

  بعض الأبحاث ال تي هناك أن إلاتناولت هذا المجال البحثي ال تي راسات غم من قلة الد  على الر  
قدرة القادة الخدم  ,Searle & Barbuto) (2011كلًا من أثبتهذه العلاقة، حيث العلاقة  تناولت
لديهم، حيث أضاف  فسي  ل الن  لدى المرؤوسين وتعزيز مجمل رأس الما افعالإلهام والد   تعزيزعلى 

(2011 (Searle and Barbuto,   ذلك د، وأك  بشكل إيجابي بالأمل صور يرتبطالت   أن 
(Walumbwa, Hartnell, and Oke, 2010)   يساهم في  واهتمامه بالمرؤوسينسلوك القائد  أن
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 كلا ً  ما ذكره ميةأه رؤوسين، كما يجدر الإشارة إلىللمفسية فسية والخصائص الن  تحسين الحال الن  
تي يقدمها ال   والمساندة العاطفية للدعم المحتمل عن الأثر الإيجابي ( (Hu & Liden 2011 من

)الأمل ، والكفاءة الذاتية ،  فسي  نات الأربعة لرأس المال الن  تنمية المكو   في القائد الخادم للمرؤوسين
مهاالر عاية ال   بأن   (Searle and Barbuto, 2011) وأضاف والتفاؤل ، والمرونة(. القائد  تي يقد 

ذلك فإن الي ، وبالت  لديهم والن فسية العاطفية والمشاكل الحواجز تجاوزي إلى تؤد   للمرؤوسينالخادم 
المشقة  أن   إلىSnyder, 2000) )وأشارالعاطفية.  المشاكلغلب على الت   في المرؤوسينساعد ي

والوصول إلى الحافز  افتقارإلى  تقوديمكن أن ين المرؤوس الن فسية لدى حالةالوتردي  يقوالض  
 اللامبالاة واليأس.مرحلة 

ب غللت  االمرؤوسين و تمكين الوصول ل عاطف والاستماعالت   باستخدام مهاراته في يمكن للقائد الخادم 
ا التي طرحتهقنيات تّ الإحدى  فإنّ (. علاوة على ذلك، Liden et al., 2008) المشاكلعلى هذه 
 تعزز في أثبتت الأثر الواضح حفيزيةالمقابلات التّ ب سميت والتّي فس الإيجابيالنّ  حركة علم

بط يرتالي ت  وبال ،لديهم فاؤلاتية والت  الذ   والكفاءةعم لتنمية الأمل وتقدم الد   المرؤوسين عاطفياً  ومساندة
ات رأس ما لمستوي المرؤوسين بوصولبشكل إيجابي مه القائد الخادم العلاج العاطفي الذي يقد  

 المرؤوسينن القيادة الخادمة تمك   أن   (Hu and Liden, 2011)كما وجد كلًا من  نفسي أعلى.
ئد أن  القا (Barbuto and Wheeler, 2006)  مند كلا ً كما أك  دائد. في مواجهة الش   باتالث  من 

 عاطف.عم العاطفي من خلال الت  م الد  ويقد   مرؤوسيهبرفاهية  الخادم يهتم

القائد الخادم على  أيضاً قدرة (,Luthans, 2008) Norman, Avolio, Avey  منكلا ً  جدو و  
 تأمين بيئة عمل تساعد في وصول المرؤوسين إلى مستويات مرونة أعلى.

الت صور كأحد أبعاد القيادة الخادمة يساعد في  بأن   (Searle and Barbuto, 2011) وناقش 
افعية لالإلهام  كما يمكن ربط واضحة. من خلال صياغة نماذج عقلية  ديهممرؤوسين وتعزيز الد 

للمرؤوسين، حيث أك د الباحثون ومنهم  اتيةبتطوير الكفاءة الذ  مهارات القائد الخادم في الت صور 
(Bandura, 1997)   عور ي إلى زيادة الش  ؤد  تأن  امن شأنه  اللغة التي يستخدمها القائد الخادمأن
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افع والإلهام  (Boyett, 2006) لدى المرؤوسين، وأك داتية فاءة الذ  الك ورفع مستوياتقة بالث   أن  الد 
مه القائد الخادم لمرؤوسيه   لديهم.فاؤل الت   للمزيد من سيقودالذي يقد 

 للقيادة الخادمة: هةجّ المو الانتقادات  2-1-12

ثة لمستحداة للأمور ي  وفقاً للحال الطبيعوذلك واجهت نظري ة القيادة الخادمة العديد من الانتقادات، 
من  ال تي تلقى مقاومة شديدة في البداية بسبب عدم معرفتها وعدم وجود ضمانات لتطبيقها، ومنهم

ة ي  بحلر  اة ومنهج يمكن تطبيقه في المنظ مات تها كنظري ة قيادي  رفضها بناءً على اعتقاد عدم صلاحي  
ظرة لن  وا ي  مط الاستبدادلقيادات الأقرب للن  ة من اة انتقادات حاد  ظري  وبيئة الأعمال، حيث لاقت الن  

ن وليس كنظري ة يمكن تطبيقها ضم ة للقيادة، ومنهم من اعتبرها أقرب لمنهج أخلاقي  سلطي  الت  
ل يتمحور  منظ مات الأعمال، فقد انقسم من انتقد ول حنظري ة القيادة الخادمة إلى صنفين؛ الأو 

ل ذين ا ةظري  اقدين للن  اني من الن  نف الث  ، والص  شكل عام  ذاته وربطه بالقيادة ب مصطلح الخدمة بحد  
الة في بيئة أ وإمكاني   ،ةبنوا انتقاداتهم على أساس مضمون الن ظري    ليوم.اعمال ة تطبيقها كنظري ة فع 

ن أنتقد هذه الأدب بدور القيادة الخادمة كنظري ة يمكن الاستفادة منها، مع ذلك لا يخلو مم   اهتم   
غم من أفكاره العملي ة، حين ذكر بأن ه على الر   Greenleafنظري ة  Quay, 1997)انتقد )ة. الن ظري  

أن  نظري ة القيادة  Quayعى ر. واد  عن الش   والابتعادعي وراء الخير فهو يحاول إقناع القادة بالس  
ف من ة تتأل  نظري ة القيادة الخادم أن   (Brumback, 1999) دة، وأك  مثالي  أنها الخادمة غير عملي ة و 

وأشار أيضاً إلى عدم  ،نةمع اعترافه بفعاليتها في ظروف معي   ،أفكار غير عملي ة وغير واضحة
أن نفهم بأن ه لا يوجد  من المهم  "حين ذكر بأن ه  ،ة بسبب البعد عن الواقعن من تطبيق الن ظري  مك  الت  

هج ق بالن  ر للقيادة الخادمة يتعل  . انتقاد آخ"وع من القيادةشيء أفضل أو أعلى بطبيعته من هذا الن  
وأن ه غير فع ال بين الأفراد ال ذين تم  تدريبهم طوال حياتهم على أن   ،عيفق ووصفه بالض  المطب  

صحيح أن  هناك قادة من جميع  (.Tatum, 1995طة )ة المتسل  سمي  ة الر  القيادة هي نوع من القو  
 بعض المجالات تحتاج إلى قيادي   ، لذلك فإن  منظ مة ونظري ة واحدة قد لا تناسب كل   ،الأنواع

ز القيادة أكثر ما يمي   يش مثلًا، لكن  صارم، يفرض الانضباط من أجل الن جاح، مثل قطاعات الج  
حيث لطة شين للس  يها من المتعط  زوير والخداع، لذلك لا يمكن تبن  الخادمة أن  تطبيقها لا يحتمل الت  
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بين طبيعة القادة ومفهوم نظري ة  ناقضأيضاً الت   (McMinn, 2001ستفشل تكتيكاتهم. وقد ذكر )
دون المجد اتي القيادة الخادمة أسلوب قيادة يعتمد على تأثير العطاء الذ  "أن  ب ؛القيادة الخادمة بقوله

  :وفق الت اليالانتقادات  أهم  ذكر  يمكن Kokemuller, 2015)، ووفقاً لـ )"اتيالذ  

 (:(False Premiseة الخاطئة الفرضيّ  -1    

حقيق تفي  لة تتمث  الأساسي   يرين، ووظيفة المدالقيادة الخادمة لا تتوافق مع هيكل الأعمال الأساسي   إن  
دعم و ين. في حين أن  جزءاً من وظيفة المدير هو تحفيز عاملمصالح المالك والإدارة العليا، وليس ال

لوك الجيد لل  لة.ة المتأص  جاري  ن تتعارض مع الهياكل الت  يعاملة للين، لكن الخدمة الحرفي  عاملالس 

 :(Lack of Authority)لطة نقص السّ  -2    
فعندما  لعمل،اً إلى تقليل سلطة المدير ووظيفة الإدارة العام ة في اي القيادة الخادمة فعلي  يمكن أن تؤد  

، أقل   تبقى شخص رسمي  احتمال رؤيتهم له ك بعيد، فإن   ي احتياجاتهم إلى حد  ون مديرهم يلب  عامليرى ال
دير الم عب علىين نحو أداء أفضل، فمن الص  عاملوقادة لدفع ال يرينالإدارة العليا تحتاج مد في حين أن  

 ة ذات تأثير.ة رسمي  أو القائد الخادم أن يعود إلى هذا الد ور كشخصي  

 :(Limited Vision)ؤية المحدودة الرّ  -3    
 ؤية وتقديملأعمال عن المرؤوسين من خلال دورهم في تطوير الر  ز القادة في جميع مستويات ايتمي  

ن من ليتمك   ؛زئييه والانعزال الج  عاملن من الابتعاد عن وجيه. يحتاج المدير إلى مستوى معي  الت  
جه إليه المشكلات وصياغة صورة عن المكان ال ذي يت   استكشاف فرص جديدة، وتبادل الأفكار، وحل  

ت ركيز ال نيرين القائد والمرؤوسين يمكن للمد. ومن خلال هذه المسافة بيجاري  له الت  قسمه أو متجره أو عم
ادة القي باختصار فإن  ، و ينعاملؤية من خلال توجيه الل في توضيح الر  دخ  الت   ؤية ومن ثم  على الر  

ن كونه يعتبر مصالح الآخريل ،ف القيادة ضمن هذا التعبير بالتضحيةالخادمة أسلوب قيادة يوص  
 بيتطل   حيث ،سبة للبشر في الكثير من الأحيانوهو أمر صعب للغاية بالن   ،اتة قبل الذ  أولوي   هموحاجات

 .الإيثارالكثير من  مثل هذا الن مط القيادي  

 أنّ العثورو  ة،تبدو كنظريّة مثاليّ  قد القيادة الخادمة أنّ غم من الرّ  على أنّه ممّا سبقضح للباحث يتّ 
ات، ي عن مجد الذّ خلّ ظر إلى حقيقة أنّها تنطوي على التّ يكون أمرا  صعبا ، وبالنّ على قادة خادمين س
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ات أحد سلبيّ  ناء والمكافآت حول نجاحاتهم، وإنّ العديد من القادة إلى الثّ  يعلى سع تقضي هي قدف
وضمان التزامهم وإيمانهم  ،مط من القادةهذا النّ صعوبة الحصول على  القيادة الخادمة يكمن في

ة على ستغرق وقتا  لتنفيذها، حيث تبنى النّظريّ ت هالفكرة، ومن العيوب الأخرى للقيادة الخادمة أنّ با
من الثّقة بين أعضاء الفريق والقادة، لذلك لا يمكن تطبيقها على  تشكيل علاقات على مستوى عال  

، ينعاملالمع كون تطبيق مثل هذا النّمط من القيادة يحتاج إلى وقت للانخراط ل ،المدى القصير
ركة مع احتياجات زهم وفهمهم، وكذلك معرفة كيف يمكنهم دمج احتياجات الشّ ف على ما يحفّ عرّ والتّ 

ي القيادة الخادمة من قبل المنظّمات الّتي ترغب ل تبنّ ين لخلق مكان عمل منتج. لذلك لا يفضّ عاملال
 بنتائج عمل سريعة واستجابة شبه مباشرة.

 الخادمة:قات القيادة معوّ  2-1-13

 :Kokemuller, 2015))كما أوردها  قات القيادة الخادمةمعو   يمكن تلخيص

ر تتعث   لأن  القرار يجب أن يستفيد منه الجميع بدلًا من البعض، يمكن أن خاذ القرارات:وقت أطول لات   -1
يذ نفي وجهات نظر عديدة ومختلفة، وهذا ما يبطئ عملي ة الت  بسبب طول زمن البحث في تلق   المنظ مة

 ويمكن أن يكون مكلفاً.
المال لوقت و ا إنفاقوع إلى غالباً ما تحتاج المنظ مة ال تي ترغب في تنفيذ هذا الن  : ينعاملإعادة تدريب ال -2

 ريقة.فكير بهذه الط  ة الت  يها على كيفي  عاملفي إعادة تدريب 
ركة، الش   ةلحصمكان ذلك لون إذا عاملكقائد خادم، هناك حاجة للقيام بما يطلبه ال: تقليل دور القائد -3

سه م نفلب يخدم الط  فض جواباً للمرؤوسين هو عندما يعتبر أن  مقد  والوقت الوحيد ال ذي يكون فيه الر  
م عي ذلك إلى تسخير العديد من القادة ساعات أطول في دور يغلب على طابعه الد  فقط. يمكن أن يؤد  

 .ةبدلًا من القياد
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ــور الثّاني ــــــــ  المحـ

ـــــــــال النّفسيّ  2-2  رأس المــــــــ

 تمهيد

 ه.وتطوّر  نشأة مفهوم رأس المال النّفسيّ  2-2-1

 .تعريف رأس المال النّفسيّ  2-2-2

 .أبعاد رأس المال النّفسيّ  2-2-3

 .النّفسيّ  المال رأس خصائص 2-2-4

 .يّ النّفسو  الاجتماعيّ و  والفكريّ  والإنسانيّ  رأس المال الماليّ  التمييز بين 2-2-5

  محدّدات رأس المال النّفسيّ  2-2-6

 .مخرجات رأس المال النّفسيّ  2-2-7

 .تطوير رأس المال النّفسيّ  2-2-8

 .خرى أرات مع متغيّ  علاقة رأس المال النّفسيّ  2-2-9
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 :تمهيد
آثار لى إي ؤد  وال تي قد ت ،ةروف والمواقف ال تي تؤث ر على الحالة الن فسي  يواجه العاملون العديد من الظ  

ح  و  المهني   الأداءمستويات  على أثر سلبي  ة ذات نفسي   ة م ي  تبرز أه هنامن ، و ة والاجتماعي ةة الن فسي  الص 
مات الن فسي    ا.غاياتهو أهداف المنظ مة تحقيق  ة لدى العاملين بأسلوب يضمنة الإيجابي  تعزيز الس 

ها ة بشكلي  وعلى الأرباح الماد   ،قليدي  الت   الي  المال المرأس على  خلال العقود الماضيةاقتصر الت ركيز 
د من ت العديهات الحديثة فرضالت وج   لكن  و ز والإبداع والاستدامة، تحقيق المزيد من الت مي  بهدف  ،البسيط
اً يلت تحد  ما شك  وإن   ،حسبفة جديدة لا تعتمد على الأرقام ل رؤى تنظيمي  ك  تشت إلى أد  ال تي رات المتغي  
ل عوام بدأت، حيث ةقليدي  ة الت  رات المالي  ة حديثة إلى جانب المؤش  رات تنظيمي  ث عن مؤش  للبح اً جديد
لمدى ويل اطهج ، والن  ةالت نظيمي   ؤيةالر   كتكوينرات أخرى تلعب دوراً مهم اً في كفاءة المنظ مات، ومؤش  

اخل د قافي  لث  وا ي  وافق البنيو الت  لتحقيق  عاملبال وصنع القرار، والقيادة ال تي تهتم   ،الاستراتيجي   خطيطوالت  
 (.Luthans and Youssef, 2004) المنظ مة

مر ال ذي ، الأاتز والابتكار لدى المنظ مالت مي  لتحقيق  الد ور الأساس والعامل الأهم   مورد البشري  لل أصبح 
، بشري  لمال ال، ورأس امثل رأس المال الاجتماعي   رأس المال الاقتصادي  للة ى إلى ظهور أشكال مكم  أد  

 .، ورأس المال الن فسي  ورأس المال الفكري  

 :هوتطوّر نشأة مفهوم رأس المال النفّسيّ  2-2-1

 صولكأ ةة الموارد البشري  أهم ي  ر من منتصف القرن العشرين بملاحظة وقت مبك   ون فيبدأ الاقتصادي  
عوامل  لظهور هذا المجالفي  البحث وقد أدى   ،(Reinhard, 2015) المنظ مات يبنى عليها مستقبل

مفهوم رأس المال الوصول ل ص ذلك فية، وتلخ  إضافي   ةتنافسي   المنظ مات ميزات تكسب جديدة
ركاء والعملاء وشبكات ملاء والش  علاقات مع الز  كال ةالت نظيمي   مواردال، ال ذي يشير إلى الاجتماعي  

تعود جذور القاعدة  في حين .(Luthans and Youssef, 2004الث قة ) ياتصالات ومستو الات  
خصي  افعي  ضمن كتاب "الد   Maslowلدراسات  ة لرأس المال الن فسي  ة الفكري  المعرفي    1954ة" عام ة والش 

(Wright et al., 2007)،  اتالأدبي   في الأعمال عالم في الن فسي   المال رأس مفهوم بزغ هناومن 
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خصي   الخصائص عن كتعبير Goldsmith  الاقتصادي   الكاتب مهقد   عندما ةالاقتصادي    في رةة المؤث  الش 
ومصطلحات علم الن فس والاجتماع  اتالعديد من نظري   توقد اشترك . (Rus, 2012)ةالإنتاجي   لمعد  

لوك الت نظيمي   حركة علم الن فس الإيجابي   تُعد  ، و س المال الن فسي  أوالاقتصاد في صياغة وتكوين ر   والس 
 وفق الت الي: في نشأة رأس المال الن فسي   تتي ساهمالمصطلحات ال   من أهم  

 :حركة علم النّفس الإيجابيّ  1- 2-2-1
، وكان أحد Seligmanبقيادة  1998عام  نت حركة علم الن فس ضمن مؤتمر علم الن فس الأمريكي  تكو  
من الت ركيز على نقاط ة بدلًا الت ركيز على نقاط القو   عبر ،ة للأفرادتدعيم الكفاءة الذ اتي   أهدافها أهم  

 ,Wright اهعلى دعم القدرات عوضاً عن إيقاف المعيقات وعلاج ، والحث  لدى الأفرادعف الض  
 بشكل دما هو جي  بوهدف إلى تعزيز البحث  ،فكيرغي ر طريقة الت   اً مهم   اً حدث تم  اعتبارهوال ذي  (،(2007

ر لدى الأفراد )والت   قابل للنمو    .(Sheldon and King, 2001طو 

نفتاحاً اكثر ي نهج أعلماء الن فس والباحثين على تبن   حث   فقد ،اً مسعى مهم   علم الن فس الإيجابي   عدُّ يُ  
ظائف بالو  ، ويظهر الاهتمام الواضحوالقدرات تاي  وافع والن  وحماساً فيما يتعلق بالقدرات البشرية والد  

ز لت مي  وأهداف المنظ مات في ا تحقيقهم لذاتهماس، وبرعاية مواهبهم في سبيل ة للن  ة والحيوي  حي  الص  
 .والابتكار

خصي  على أن ه علم الت   تعريف علم الن فس الإيجابي   تم  و   مات اة الإيجابي  جربة الش  ة، ي  ة الإيجابلفردي  ة، والس 
سات الإيجابي    .((Seligman and Csikszentmihalyi, 2014 ةوالمؤس 

ساتلبمجالات الر ئيسة أحد ال علم الن فس الإيجابي  أصبح   بالازدهار  ينعامللسمح لبشكل ي ناء المؤس 
ة جارب الإيجابي  يدرس الت  حيث  .( (Seligman and Csikszentmihalyi, 2014يوميوماً بعد 

مات الفردي   ر لكل  ل بدورها عملي ة الازدهار والت  ، وال تي ستسه  اً ة علمي  ة ونقاط القو  ة الإيجابي  والس  من  طو 
الخصائص  على توسيع وتطوير يساعد علم الن فس الإيجابي  كما  .(Carr, 2011) والمنظ مات الأفراد

خصي   مات الش  تم  تأسيس هذا المجال بناءً على  ، وقدي لتحقيق القدر الأكبر من الإنجازة ال تي تؤد  والس 
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ة ل اخلي   صخصائلرعاية أفضل لل والوصولة، حياة مرضي  القناعة بالحاجة الملح  تجارب ، وتعزيز ةالد 
 .العمل

لوك البشري ل كاستجابة علم الن فس الإيجابي   برز  ياالقضاب ديدلانشغال الش  فعل على ا ، وكرد  دراسة الس 
 نالعديد من الباحثي رك زفقد  .(Seligman and Pawelski, 2003) ةالن فسي   تكلاوالمشة لبي  الس  

مجموعات والالأفراد والعائلات  تكلامشفهم لالن فس ة المختلفة لعلم المجالات الفرعي   للبحث في جهودهم
ض تشخيص وعلاج الأمرالس علماء الن فس اهتمامهم على سبيل المثال، كر  ، فالمجتمعاتو والمنظ مات 

مةالعقلي    ،(Allport et al., 1954ز )حي  الت   في دراسة مةون مساهعلماء الن فس الاجتماعي   ، وبالمثل قد 
 الأحكامو  ،(Branden and Archibald, 1982ات )ة لتقدير الذ  ائج السلبي  ضغوط المجموعة والن تو 

 من علم تمّ اشتقاق مفهوم رأس المال النّفسيّ وقد ، (Tversky and Kahneman, 1973)المسبقة 
 (.Liu, Chang, Fu, Wang, and Wang, 2012) ومن السّلوك التّنظيميّ  الإيجابيّ  النّفس

 ق لأهمّ رّ التّط يكمن في عدم لبيّ جانبها السّ  لكنّ و ، لوك البشري  لس  ابيعة هم الط  في ف أث رت هذه الد راسات
لوقت اا في ذلك التّركيز عليه الّتي لم يتمّ  اسة تحسين حياة النّ كيفيّ الّذي هو ، غايات علم النّفس

(Seligman,2002.)  شرحPeterson   وهي:أساسي ة  ثلاث ركائز أن  لعلم الن فس الإيجابي  

 ة. لإيجابي  العواطف او  الت فاؤل ،لأملا ،المتعة ،فاهيةالر   ،عادةالس   تشمل: و ةة الإيجابيّ الخبرة الذّاتيّ . 1

ة، خصي  ة الش  لمصالح، الإبداع، الحكمة، القيم، نقاط القو  اتشمل المواهب، : ةفات الإيجابيّ الصّ . 2
  .جاعةوالش   مو  والن   والغرض المعنى،

 (.Peterson, 2000) ركات، المنظ مات والمجتمعاتتشمل الأسر، الش   :ةالمؤسّسات الإيجابيّ . 3

 :الإيجابيّ  السّلوك التّنظيميّ  2-2-1-2

لوك الت نظيمي   ، تم  علم الن فس الإيجابي  مجال بالاعتماد على البحث في  بشكل  الإيجابي   تعريف نهج الس 
الأموال رؤوس و ةهات الإيجابي  وج  ة ذات الت  ي  ة الموارد البشر وتطبيق نقاط قو   على أن ه دراسة ؛اً أكثر تحديد

علم  ديجس   (Luthans, 2002). ة لتحسين الأداءة الّتي يمكن قياسها وتطويرها وإدارتها بفعاليّ النّفسيّ 
لوك  لكن   ،شاملاً  اً مفهوم( Positive Organizational Psychology) الإيجابي   الن فس الت نظيمي   الس 
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ة بشكل أكبر على مفاهيم إيجابي  ( يرك ز Positive Organizational Behavior ( الإيجابي   الت نظيمي  
دة لوك الت نظيمي  ، وقد تم  محد  هة بشكل ة والقدرات الن فسية الموج  بأن ه دراسة نقاط القو   الإيجابي   تعريف الس 
 ,Luthans)لتحسين الأداء في مكان العمل  ،ةيمكن قياسها وتطويرها بفعالي  ل ،هاوتطبيق إيجابي  
لوك الت نظيمي  ة معايير نفسي  وء على عد  عريف الض  ط هذا الت  يسل  و  .(2002  ة يجب توافرها في الس 

 وفق ما يلي: الإيجابي  

 .سللقيا قابلاً ، و ةراسة العلمي  من أجل الخضوع للد   ةظري ة والأدل  أن يكون مستنداً إلى الن  . 1

 لأخرى.ة ابي  ونقاط البحث الإيجا مع علم الن فس الإيجابي   اً سقمت   منو  ،هاً بشكل إيجابي  أن يكون موج  . 2

 للقياس بشكل صحيح وموثوق. كون قابلاً يأن . 3

 .(Luthans, 2002) هاومعايير ات الأداء المرغوبة بمواقف العمل وسلوكي   أن يكون مرتبطاً . 4

المذكورة أعلاه لإجراء تحليل  المعاييروتطبيق  واسع في علم الن فس الإيجابي  و  لفهم عميق لالت وص  وبعد  
: الأمل والكفاءة بــمتمث لة ال لرأس المال الن فسي   نات الأربعةللقدرات المعترف بها، تم  تحديد المكو   منهجي  

نات الأربع لرأس اختصار المكو   ما يتم   اً غالب، و (Luthans et al., 2004) ة والمرونة والتّفاؤلالذّاتيّ 
لوك الت نظيمي  ، و HEROالاختصار  باستخدام المال الن فسي    Fredمن قبل  تم اعتماد نهج الس 

Luthans كلًا من ه الر أيشاركقد و  ،الإيجابيّ  مع السّلوك التّنظيميّ  ج علم النّفس الإيجابيّ مالّذي د 
Sihag & Sarikwal هو من المفاهيم الحديثة الّتي  مفهوم رأس المال النّفسيّ  أنّ  علىأكيد الت  ب

 .في حقل السّلوك التّنظيميّ  وبشكل خاصّ  ،مجال إدارة الأعمالبرزت في 

ة ي  أهم   قل  يال ذي لا  "من أنا" :إجابة على سؤال بحثاً عن والمنظ مة عاملتطوير ال مسيرةظر في وعند الن   
ر طو  ر الت  يمكن تصو  (Luthans et al., 2004).  "؟تأصبحومن  "ماذا ومن أعرف :الإجابة عنعن 

كل رقم من خلالة ة والميزة الت نافسي  فكير في محد دات الكفاءة الت نظيمي  لت  الكامل في ا ر رأس ( ل3) الش  تطو 
 :المال
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 ( تطوّر رأس المال.3الشّكل رقم )

 

 .((Luthans et al., 2004: المصدر

 :تعريف رأس المال النّفسيّ  2-2-2

س المال أر  مفهوم على نشوء دليلاً  2002ة عام عادة الحقيقي  في كتابه الس   (Seligman)ص شخ  
 رأس المال الن فسي   عر ف ، حيثفي المنظ مة الأخرى ة عن أوجه رأس المال بصورة مستقل   الن فسي  

لوكي   ، وأحد أهم  الإيجابي   باعتباره العامل الن فسي   ال تي و  خصوص،ة على وجه الة الإيجابي  المعايير الس 
  (Seligman, 2002). ةي  الت نافسميزة الكتساب لا والاجتماعي   تتجاوز رأس المال البشري  

إلى  دفع الباحثين لاحقاً ا مة للأفراد، مع الت ركيز على القوى الإيجابي   مفهوم رأس المال الن فسي   تم  توضيح
 رأس المال الن فسي   دلالة إلى الإشارة توتم  ين، عاملوتأثيره على القادة وال بدراسة هذا المفهومالاهتمام 

 المتمث لة في شمل الجوانب الأربعيال ذي ة للأفراد بشكل قابل للقياس، و الإيجابي   ةهني  الة الذ  الح على
العناصر  على أنّهصراحة  رأس المال النّفسيّ  تمّ تعريف حيث ،ة والأمل والت فاؤل والمرونةكفاءة الذ اتي  ال

حديد على أنّها تمثيلها على وجه التّ  يتمّ ة العامّة للأفراد، والّتي بيعة الإيجابيّ ة للطّ ة الأساسيّ النّفسيّ 
 تتجاوز رأس المال البشريّ  والّتي ،الإيجابيّ  لمعايير الأداء التّنظيميّ  الّتي تمتثلة هنيّ الحالة الذّ 

 . ((Luthans et al., 2004 والاجتماعيّ 
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لم على نموذج يقوم عأن ه  :أولا  الجوانب الأربعة الت الية:  عب رعريف يمكن فهمه الت   هذا إلى أن   ويُشار
ة سي  لة الن فلال الحاتشكيله من خ يتم  : ثانيا  ة، ة والمزايا البشري  مع التأكيد على الإيجابي   الن فس الإيجابي  

لوك الت نظيمي    بشري  مال الرأس ال رأس المال الن فسي   يتجاوز :ثالثا  . الإيجابي   للامتثال بمعايير الس 
مال رأس ال الن فسي  يتجاوز رأس المال و  ،ظر والقدراتووجهات الن  المهارات و المعرفة،  المتمث ل في
ق يتعل  والأصدقاء، و  اً بعضا الث قة والعلاقات وشبكات العمل المرتبطة ببعضهالمتمث ل في  الاجتماعي  

زيحس   :رابعا  و  .والأمل والت فاؤل والمرونةة بالكفاءة الذ اتي   بشكل أساسي   ة من سي  لت نافاالميزة  ن الأداء ويعز 
ن ه على أ 2007عام  رأس المال الن فسي  عُر ف  .((Luthans et al., 2004 طويرخلال الاستثمار والت  

ر الن فسي  ة من الت  حالة فردي   لال خة من اتي  ءة الذ  الكفاالمتمث لة بامتلاك الث قة بز ال تي تتمي  ، الإيجابي   طو 
زمة،عبة ال تي يمكن إكمالها بنجاح ودفع االص   المهام   ذي ال  داث و للأح    الإيجابي والت فسير لجهود اللا 

قيق تحل هاديديمكن إعادة تح بها بشكلالالتزام  بيجهداف ال تي للأ بالإضافةالت فاؤل، مكن الت عبير عنه بي
 (.(Luthans, Yousseff, and Avolio, 2007 يمكن الت عبير عنها بالأمل وال تي ،الن جاح

ة بأنّه مظهر من مظاهر الحالة النّفسيّ  رأس المال النّفسيّ ( (Chen & Lim, 2012 كلًا من فوعر  
 2013في عام و  ، العمل فيين لقدراتهم عاملفي توضيح إدراك ال ر بشكل إيجابيّ يؤثّ الّذي  ،ةالإيجابيّ 

في تحقيق الأداء  ةر واحدة من أكثر الوسائل المؤثّ  على أنّه أيضا   ف رأس المال النّفسيّ يعر تمّ ت
وتحديد  ،ة الّتي يمكن قياسها وتطويرها وإدارتها بفعاليةن تشخيص القدرات النّفسيّ ويتضمّ  ،ظيميّ التّن

، ((Kaplan and Biçkes, 2013 ة الفرد بشكل إيجابيّ ة المساهمة في إنتاجيّ فات الشّخصيّ الصّ 
 "resource caravans -ب الموارداكمو عن " ( (Hobfoll, 2002مع فكرة  اً وهذا يتماشى أيض

باينة بمرور لإنتاج مظاهر مت ة مع بعضها وتفاعلها بشكل تعاوني  ل الموارد الن فسي  ة تنق  إمكاني   ال تي تعني
ياقاتالوقت عب والمرونة والتّفاؤل في  والكفاءة الذاتيةالأمل من  كلّ يشترك والقواسم المشتركة، و  ،ر الس 

للظروف واحتمال الن جاح على  قييم الإيجابي  الت   في وأيضاً  ،عي لتحقيق الهدفيطرة والسّ عور بالسّ الشّ 
ال تي هي ة ة الإيجابي  الموارد الن فسي   ذلك، فإن   رغم(. و Luthans et al., 2007) أساس الجهد والمثابرة

خر بعوامل زها عن بعضها الآخصائص فريدة تميّ  ا  لها أيض ؛والكفاءة الذّاتية والمرونة والتّفاؤل الأمل
، في حين أن  ة بطبيعتهابسمة استباقيّ والكفاءة الذّانية والتّفاؤل الأمل  من كل  ز يتميّ حيث  ،دةمتفرّ 
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وتحدث بعد مواجهة موقف  ،ةلمفاهيم التّفاؤل عادة ما تكون تفاعليّ  فسيريّ المرونة والأسلوب التّ 
الكفاءة و يشترك الأمل و ،سبة للأملتأعدّ المسارات سمة فريدة بالنّ إضافة إلى ذلك، ، أو سلبيّ  إيجابيّ 

 البيئة ها  نحو، في حين أنّ التّفاؤل والمرونة أكثر توجّ اخليّ في التّركيز الدّ  بشكل أساسيّ  ةالذّاتيّ 
مييز بين ة الت  ق من صح  حق  ة، فقد تم  الت  أبعد من هذه الفروق المفاهيمي   إلى ما هو ظر. وبالن  ةيّ الخارج

مات بشكل تجريبي   ، (Luthans et al., 2007) ال الن فسي  ، ليس فقط في تحليل رأس المهذه الس 
لتو   ،الأمل من مشتقّ  بر مركّ متغيّ  هو الن فسي   المال رأس أن   إلى  (Norman, 2010) دراسة توص 

 للمنظ مة. اعموالد   المرغوب العمل سلوك ليمث   فهو ةالذّاتيّ  والكفاءة التّفاؤل، ،المرونة

ة قياسه في قابليّ يكمن  سابقه عن لمال النّفسيّ لرأس ا الفهم الحاليّ  يتضح للباحث أنّ ما يميّز
لاستثمار رأس المال إلى طرق محدّدة  ذاتهإلى ما لا نهاية، مع الإشارة في الوقت وإدارته وتطويره 

 الّتيالموارد  ؛والاجتماعيّ  رأس المال البشريّ و  رأس المال النّفسيّ  من ل كلّا  ا . يشكّ تنظيميّ  النّفسيّ 
 يدمج رأس المال النّفسيّ ، كما بشكل موضوعيّ  واستثمارها وتطويرها ي يمكن قياسهاوالّت يمتلكها الفرد

كبناء متكامل  الإيجابيّ  ر السّلوك التّنظيميّ ية الأربعة ضمن إطار يناسب معاية الإيجابيّ الموارد النّفسيّ 
 صها الفريدة.رجة الأولى وعلى خصائة الأربع من الدّ تركة للموارد النّفسيّ قائم على القواسم المشّ 

 :أبعاد رأس المال النّفسيّ  3-2-2

 :(Self-efficacy) ةالكفاءة الذّاتيّ  2-2-3-1

خصي  تُعد  الكفاءة الذ اتي   مات الش  لوك  والبحثي   ظري  عم الن  ة ال تي حظيت بالد  ة من أكثر الس  في مجال الس 
 والّتي قدمها  اتيّ نتظام الذّ ة الاجتماعيّة للا لمعرفيّ اة وتكمن جذوره في النّظريّ ، الإيجابي   الت نظيمي  

Bandura et  al., 1999)) ،للتأثيرات  نتاج تفاعل ديناميكي   هو الأداء البشري   أن  ت فكرة تبن   حيث
خصي   لوكي  الش  اس نتائج سلوكهم بأن هم يعلمون ر الن  يفست ةي  كيفإن   :على سبيل المثالف ،ةة والبيئي  ة والس 

خويغي   لوك اللا  وال تي بدورها تغي   يمتلكونها،ة ال تي صي  رون بيئاتهم والعوامل الش   أساس مفهوم يه حقر الس 
(1986 (Bandura,   غيّر حيث  ة المتبادلة،للحتميBandura  ّماعيّ الاجت التّعلّم"ته من تسمية نظري" 

دراك يلعب دوراً تأكيد على أن  الإللائدة اليوم و ظريات الس  ن  العن تمييزها ل "الاجتماعيّ  إلى "التّعلّم المعرفيّ 
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ة في دور معتقدات الكفاءة الذ اتي  عن يعب ر و  ،اتي  نظيم الذ  اس على بناء الواقع والت  حاسماً في قدرة الن  
ة والأفعال ال تي ترتكز على ما يعتقدون أكثر اس، والحالات العاطفي  بمستوى الدافع لدى الن   الأداء البشري  

اس من خلال ف النّ تصرّ بكيفية  ؤالتنبّ كثير من الأحيان اليمكن في  لذلك، صحيحو  مم ا هو موضوعي  
ة الكفاءة الذ اتي   حول اتر الت صو   كون ل ،فعلا   بدلا  ممّا هم قادرون على تحقيقه ،حول قدراتهم معتقداتهم

يساعد يملكونها، كما المعرفة والمهارات ال تي  القيام به باستخدام الأفراد باستطاعة ما تساعد في تحديد
 حتّى عند ولماذا يختلف سلوكهم ؛ةعن قدراتهم الفعليّ  ا  ات الناس أحيانير سبب انحراف سلوكيّ في تفس

 .((Bandura et al., 1999 مهاراتالمعرفة و ال تماثل

 ة ضمن المواقف المحتملةالأداء بدقّ ب الراسخة على أنّها ثقة الفرد ةيمكن تعريف الكفاءة الذّاتيّ 
(Stajkovic and Luthans, 1998)،  التي  ة الاجتماعي ةظري ة المعرفي  لن  ل اً وفقكما يمكن تعريفها

مها ات الت أثير  إحداثهمذلك من خلال  تطبيقاس بقدراتهم و أن ها إيمان الن  ب Bandura, 1997)) قد 
 ((Stajkovic and Luthans, 1998اقترح  عندماة، البيئة الت نظيمي   عريفالت  وقد شمل  .فيها المرغوب

زمة لتنفيذ افع والموارد المعرفي  وثقته بقدرته على تحريك الد   عاملة هي إيمان الالذ اتي   أن  الكفاءة ة اللا 
دة بنجاح. بقدراته  الفرد ثقته على أن ها والمنظ مات ة في مكان العملف الكفاءة الذ اتي  كما تعر   مهم ة محد 

زمة لتنفيذ مهم ة محوافع والموارد المعرفي  استخدام الد  ب  ,Stajkovic and Luthans). د دة بنجاحة اللا 
 هي:ة مصادر أربعة للكفاءة الذ اتي   فإن    (Bandura et al., 1999)ووفقًا لـ  (1998

 .الخبرة والإتقان. 1

 المباشرة. مذجة غيرالن  . 2

 .الإقناع الاجتماعي  . 3

 .الفيزيولوجي   العاطفي   الت حفيز. 4

 تي  عبة بدافع ذاالص   يختارون المهام   ،ة عاليةفاءة ذاتي  ين ضمن مستويات كعاملإلى أن  الشار يُ  
 ،(Luthans and Youssef, 2004زم لتحقيق أهدافهم عند مواجهة العقبات )الجهد اللا   مارلاستث

 .(Stajkovic and Luthans, 1998) ة والأداءة بين الكفاءة الذ اتي  وأن  هناك علاقة إيجابي  
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 (Hope):  الأمل 2-2-3-2

طلوبة ات المة في بدء ومواصلة الإجراءة الذ اتي  ل القدرة المرجعي  لأمل مصدر الت حفيز ال ذي يمث  ا عد  يُ 
د  يتم  و  ،ةلوظيفي  اطريقة تحقيق الأهداف  دتحد  ة ال تي اقة الت حفيزي  للط   لاً ممث  و ، للوصول إلى الهدف المحد 

ف ر  عُ و  (.Pedrotti et al., 2009) على أن ه تفسيرات أو مشاعر حول الأهداف والمستقبلتعريفه 
د طعلى أن ه تشكيل من الإرادة الناجحة والمقترنة بخط أيضاً   ل أونجاز الأعماإوال تي تستهدف  ةمحد 

لوكي ات المؤد   ة تنجزإدراكي   وصف بأن ه عملي ةكما ، فيها المخرجات المرغوبتحقيق  لى إية مع الس 
ين الأهداف بة وذلك بسبب العلاقة الت نظيمي  ، رغبة بسيطة منالأمل أكثر  عدُّ يُ . الأهداف القابلة للتحقيق

لوكي ات ونتائج  اس أثناء أداء ز الن  بأن ه أداة تحف  ، بالإضافة لتعريفه ((Avey et al., 2010منها  كل  والس 
  .(Snyder et al., 1991) إلى الأهداف وصلرق البديلة ال تي تبات عملهم والبحث عن الط  متطل  

حقيق عن الحياة في سبيل ت ضا العام  بالر   الأمل بشكل إيجابي   ارتباطد من الأبحاث إلى تشير العدي
ن يمك ت رئيسةيامن ثلاث آل الأمل ن تكو  لق طر  الت   وتم  (، (Valle et al., 2004 المحددة الأهداف

    :وفق الت الي( (Harvey et al., 2007  كما أورد ذكرها

 الأهداف إن  وبشكل أكثر تحديداً ف ،للأمل ظري  لن  اداف بمثابة الأساس تُعد  الأه :((Goalsالأهداف أ. 
قيق تلك اقة لتحط  المن ه للأفراد ما يحتاجون تتيحكونها  منتها ي  أهم   وتستمد   .تُعد  بمثابة المرساة

ارة ية لإثكاف ةأصبحت قو   نما إلا سي  و قيمة وسهل المنال،  وذ ها أمر  ن  أرك على دالأهداف، وينبغي أن تُ 
 العمل.

تكوين وخلق بدائل مناسبة  يشير مصطلح المسارات إلى القدرة على: (Way-Power)المسارات ب. 
كل أمراً حاسم دة اً ومهم   اً لتحقيق الهدف، وتش  طريق الوصول  كون ل ،في الوصول للأهداف المحد 

 منة دلأهداف المحد  مع ا تهومناسبترتيب أهم ية كل مسار  تم  يخذة، و للأهداف مرتبط بالمسارات المت  
  .هدف قدرة الفرد على فهم احتياجات كل   خلال

على ن و عملعة، لذلك يروف غير المتوق  رات والظ  غي  الأفراد في مسيرتهم نحو الأهداف الكثير من الت   هيواج
ناسبة أكثر متجاه مسارات ة رات من خلال إعادة تقييم المسارات الحالي  غي  عوبات والت  إزالة هذه الص  

 الجديد. رفظ  لل
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 :Agency Thinking -Will –Power))ة الإرادة والوسيلة قوّ ت. 

دة واة الإرادة بالاستمراري  تتجل ى قو   ل ام، وتتمث  لالتز ة ومدى الت حفيز لدى الفرد لاستخدام المسارات المحد 
ويمكن  ،حد ددف المقدرة الفرد على البدء والمثابرة والوصول للهبعتقاد لاة الإرادة والوسيلة في افكرة قو  

 ."ةة العقلي  القو  "عبير عن ذلك من خلال مفهوم الت  

 :(Hope) التّفاؤل 2-2-3-3

 لم الن فسات عاكبير من أدبي   بحد   مستمد   الإيجابي   لوك الت نظيمي  ة للس  للتفاؤل كقو   ظري  الأساس الن   إن  
 لي  حول الن جاح الحا إيجابي   عتطل  يشير الت فاؤل إلى حيث  ،((Martin Seligman, 1998 الإيجابي  

هم جوانب أحد أ  لذلك يعد الت فاؤل، حول سير الأمور ال تي سنواجهها الإيجابي   عتوق  مالميل الو  ،والمستقبلي  
الكفاءة  رغم أن   .(Luthans, 2002ة )افعي  ة والد  ن المشاعر الإيجابي  ال ذي يتضم  ، رأس المال الن فسي  

، ةوتحفيزي   ةفي  نات معر  أن  الت فاؤل يشتمل على مكو  بطبيعتهما، إلا   انإدراكي   انة والأمل هما أساسالذ اتي  
هو و  ،(Scheier and Lopez, 2001ة )عات المستقبلي ة الإيجابي  وق  من الت   يشير الت فاؤل إلى كل   حيث

 مستقر  و  خليّ على أنّها من مصدر دا ة مثل إنجازات الأهدافر الأحداث الإيجابيّ يّ فست يقوم علىأسلوب 
دة ) ةأسباب خارجيّ  نتيجةة على أنّها لبيّ الأحداث السّ ر فس  بينما ي ، (Seligman, 2002وحالات محد 

ل ب ،افعلد  از للأحداث ال تي تعز   الإيجابي   الت فسير( أن  الت فاؤل لا يرتبط فقط Luthans, 2002اقترح )و 
 أكبر. ع إيجابي  توق   يميساعد على تقد

 كل إيجابي  ث ر بشال تي يمكن أن تؤ و  ،ع أفضل الن تائج الممكنةة وتوق  ة نفسي  بأن ه ني   يمكن تعريف التّفاؤل
ح   ن ع وأبعد يمنح الأفراد فرصة لجعل حياتهم أكثر سهولةما وهذا ، اسة للن  ة والبدني  ة العقلي  على الص 

 .(Keleş, 2011) لمستقبل أفضل ع عام  توق  بالمتفائلون بأنفسهم عن الاكتئاب واليأس  أىين ر.وت  الت  
 ات لتطوير هذه القدرة. ثلاث استراتيجي    ( ,Schneider 2001) اقترح

تي لا طاء ال  عني قبول الفشل في الماضي، والعفو عن الأخال تي تو  :ساهل مع الماضية التّ استراتيجيّ أ. 
 ك.ة الش  إمكاني   الن فسرجعة فيها وإعطاء 
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 أي   لدينا ظر عما إذا كانالن   بط بالامتنان لما يحدث بغض  : وال تي ترتة تقدير الحاضراستراتيجيّ ب. 
 تأثير عليه أم لا. 

 عامل معانتظار ما قد يحدث في المستقبل بفضول والت  أي  :ة البحث عن فرصة للمستقبلاستراتيجيّ ت. 
 .هذا كخيار للنمو  

حيث  لبناء الت فاؤل ةة المعرفي  وجيهي  مجموعة أخرى من المبادئ الت   (,Schulman 1999) كما اقترح 
 :يذكر ما يل

 يات.حد  ة لديه عند مواجهة الت  لبي  يجب على المرء تحديد المعتقدات الس  أ. 

 ة تلك المعتقدات.دق  بم يجب على المرء أن يقي  ب. 

 .اءة وأكثر ملاءمةاستبدالها بأخرى بن   عندما تُرفض المعتقدات غير المناسبة، يجب أن يتم  ت. 

 :(esilienceR) المرونة 2-2-3-4

د جر  مرونة هي مال  أن  إلا   نموي  والت   ة والت طبيقات في مجال علم الن فس السريري  ة الر ئيسي  الن ظري   رغم نشأة
لوك الت نظيمي   حديثمفهوم  ادة هوض وإعل بالقدرة على النّ وتتمثّ  ،(Bonanno, 2004) في مجال الس 

. يمكن ئددان الشّ مافي عبأنّها الميل للتّ ، و ف الإيجابيّ كيّ صميم والتّ التّركيز على المشكلات بمزيد من التّ 
 ، كما أن  ( (Luthans et al., 2004دةالمرنين الت غيير نحو الأفضل من خلال عملي ة معق   للأشخاص

ية الشخص في حياتهم تواجههمخلال جميع المواقف ال تي  الأفرادة تؤث ر على للمرونة ملامح تفاعلي  
ة على أن ها القدر  ملتعريف المرونة ضمن بيئة الع تمّ و ،(Masten and Reed, 2002) والمهنية

حت ى  لفشل أواراع، أو أو الص  ن في حالات عدم اليقي دائدهوض أو الارتداد من الش  ن  للة ة الإيجابي  الن فسي  
ونة مر عتماد على عامل اليمكن الا من ثم  و  ،(Luthans, 2002وزيادة المسؤولي ة ) الت غيير الإيجابي  

ة حياتي  ال ةخبر المرونة من خلال البناء  يتم   .في الت عامل مع المخاطر والإجهاد اً أساسي   اً باعتباره منطلق
  كما يلي: ((Masten and Reed, 2002ات ال تي أوصى بها والاستراتيجي  

خوذلك بالاعتراف بالموارد ا ة:ة والنّفسيّ يّ على الأصول والممتلكات المادّ  التّركيزأ.  متلكها تة ال تي صي  لش 
 طوير.وجيه والت  دريب والت  وتقديرها، ويمكن القيام بذلك من خلال برامج الت  
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 ل تي قداغوط المحتملة تهدف لتقليل خطر الفشل والض   ات الّتي تركز على المخاطر:الاستراتيجيّ ب. 
بة ة الإصاحتمالي  تسبب نتائج غير مرغوب فيها. يمكن القيام بذلك من خلال برامج العافية لتقليل ا

رص ب الاكتئاب وزيادة فومن خلال برامج لتجن   ،اجمة عن الإجهاد المفرط أو الإرهاقبالأمراض الن  
 العثور على وظيفة جديدة.

ول ن الأص: وذلك من خلال بناء القدرة لاستخدام مخزو ز على العمليّةات الّتي تركّ الاستراتيجيّ ت. 
نظيم الت   قدرتهم علىو ين لذاتهم عاملي زيادة وعي الدة، وقد تؤد  هد  عبة أو المعامل مع المواقف الص  للت  
ة في ونة أهم ي  ل المر ك  تشلو  .مودإلى تعزيز قدرتهم على الص   ؛عم الن فسي  دريب أو الد  من خلال الت   اتي  الذ  

أو  ،ةعاكسلمف مع المواقف اكي  القدرة على الت   بسبب قدرتها على اكساب ،نموي  والت   ريري  علم الن فس الس  
(. Masten and Reed, 2002) أقوى  بشكل والعودة ،ة للغاية ولكن المجهدةحت ى الأحداث الإيجابي  

 إن  و  ،(Waite and Richardson, 2004) أثبتت المرونة ارتباطها بالأداء في مكان العمل
عميق ن القع والإيمازون بالقبول للواعبة، ويتمي  روف الص  الأشخاص المرنين قادرون على الت عامل مع الظ  

 (.(Luthans and Youssef, 2004ف مع الت غييرات بشكل كبير كي  بمغزى الحياة والقدرة على الت  

كل  (.(Luthans, 2002مفهوم رأس المال الن فسي استناداً إلى  (4رقم ) يمثل الش 

 .( مفهوم رأس المال النّفسيّ 4الشّكل رقم )

 

 (.(Luthans, 2002 :المصدر
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والأدوار  اس وتنفيذ المهامّ لتوجيه النّ  ا  داخليّ  عاملا  تعّد ة الكفاءة الذّاتيّ  يتّضح للباحث بأنّ  ممّا سبق
 مهامّ الأفراد ضمن مستوى كفاءة ذاتيّة عالية لاختيار  ، وهذا ما يدفعةالمختلفة في حياتهم بفعاليّ 

الرّغبة بتحقيق الأمل يدعم  أنّ  كما تجدر الإشارة إلى، بدلا  من اختيار مهامّ اعتياديّة بسيطة صعبة
للمفاهيم سبة بالنّ ، و غبات في حياة الإنسانلتحقيق الرّ المناسب عور ويعطي الشّ  ،ةالنّتائج الإيجابيّ 

كما  ،مستوى أعلى من تحقيق الأهدافالسّلوكيّة التّنظيميّة الإيجابيّة؛ يمكن القول بأنّ الأمل يقود ل
هو  رأس المال النّفسيّ  وباختصار، فإنّ ت في الحياة بسهولة. يمكن للأشخاص المرنين مواكبة التّغييرا

إدارة  يري من مد ينالكثير  مع الإشارة إلى أنّ ة الّتي يمكن للمنظّمات الاستثمار فيها، البنية الأساسيّ 
 رأس المال النّفسي ونتائجه. ون أهمّيّةدركي قد لالطات العليا الأخرى في المنظّمة ة والسّ الموارد البشريّ 

 :النّفسيّ  المال رأس خصائص 2-2-4
فقد  فسي  الن   المال رأس مفهوم تناولت ال تي الد راسات وعلى بالاعتماد على تعريفات رأس المال الن فسي  

 وهي كالت الي: مجموعة من الخصائص الر ئيسة لرأس المال الن فسي   (Avey, 2014)م قد  
ل ك  تشتكاملة مأبعاد  ةلأربع ما يمتد  وإن   ،ى بعد واحدعل : لا يقتصر رأس المال الن فسي  الأبعاد دتعدّ أ. 

 .ة، الأمل، الت فاؤل، المرونةوال تي هي الكفاءة الذ اتي   ي  الن فسرأس المال 

نه من يمك   ؛ضمن مجال محد د اً مرتفع اً نفسي   يمكن أن يمتلك الفرد رأس مال   :مجال تأثير محدّدب. 
لى علذات الفرد قد لا يساعده  ولكن رأس المال الن فسي   تحقيق الأهداف والغايات ضمن ذلك المجال،

 بات الن جاح في مجال آخر.تحقيق أهداف ومتطل  
 .قة في الد راساتنتائج قياس المصداقية والث   د ذلكيؤك  : المحتوى  ثباتت. 
أن   إلا   ،لمباشرمن الفرد ومديره ا لدى كل   ي  الن فسن قدرة تفعيل رأس المال مك: تالذاتيّ  الرأي تفعيلث. 

 ل بدافع ذاتي.الد ور الر ئيس يتمث  
 ا الأداة ومنه ؛: هناك العديد من أدوات القياس المستخدمة لقياس رأس المال الن فسي  القياس قابليةج. 

 (Avey et al., 2010) ايضاً لـ بالإضافة للأداة المختصرة ((Luthans et al., 2007مها ال تي قد  
 .مت لقياس رأس المال الن فسي  ات ال تي قد  ها العديد من الأدو ل مضافاً 

ت ركاراد والش  ة بين الأفإيجابي  ات فرصة لمشاركة علاق : يتيح رأس المال الن فسي  الأداء على التّأثيرح. 
 (.(Hmieleski and Carr, 2008 والفردي   إلى جانب تشجيع الأداء الت نظيمي  

لمستوى على مستويات مختلفة مثل ا لمال الن فسي  : إمكانية دراسة رأس احليلالتّ  مستويات دتعدّ خ. 
 .الفردي، ومستوى فرق العمل، والمستوى الت نظيمي  
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 :والنّفسيّ  والاجتماعيّ  والفكريّ  والإنسانيّ  رأس المال الماليّ  الفروق بين تمييز 2-2-5

 ياهامزاظ مات المن تكسبعلى فئات رؤوس الأموال ال تي مجال الأعمال تنعكس الت غييرات ال تي تواجه 
كتفاء كن الالا يمولكن  ،تُعد  رؤوس الأموال على اختلاف أنواعها ضرورة للمنافسة المستدامةو ة. ي  الت نافس

 .ط بينها بشكل تكاملي  بر  اليجب بل  ،بالحفاظ على مستويات مناسبة منها

 :رأس المال الماليّ  2-2-5-1

رأس  أن   ن علىيد بعض الباحثأك  ، و لعالم الاقتصادي  للمنافسة المستدامة في ا يستخدم رأس المال المالي  
يمنح و  ،لأصولاسويق والأسهم وغيرها من ة القابلة للت  جاري  قد والأوراق الت  يشمل إدارة الن   المال المالي  

 نعي  يت، و الأعمال واستغلال الفرص المتاحة ةلحصمالفرصة لاستخدام هذه الموارد ل رأس المال المالي  
 بشكل فع ال. درة على استخدام وإدارة رأس المال المالي  قال يرينعلى المد

 :رأس المال البشريّ  2-2-5-2

 د أصولاً فراالأ عدُّ يُ و  ،(Becker, 2009)على تخزين المعرفة ومهارات الأفراد  ينطوي رأس المال البشري  
 تطوير و ة ستراتيجي  خاذ القرارات الامهم اً في ات   اً دور  لرأس المال البشري  كما أن  ركات رئيسة للش  

لا ينبغي  بعد يوم. اً نقله عب ر الأجيال وتحسينه يومب بشكل يسمح صالات، وإدارة المعرفةالعلاقات والات  
خصي    ,.Wright et al ةة ال تي ليس لها تأثيرات على الن تائج الن فسي  الخلط بينه وبين سمات الش 

د(. (2007  ,Barney)ة كمصدر رئيس للمزايا الت نافسي   ي  رأس المال البشر  تعريفعلى  Barney ويؤك 
1991). 

 : رأس المال الفكريّ  2-2-5-3

ن  يمكن  ما ؛س المال الهيكلي  أور  ورأس مال العملاء ورأس المال الت نظيمي   رأس المال البشري   من يتكو 
ركات، ة للش  ي  ات العمومال تي لا يمكن رؤيتها ضمن الميزاني  ة مجموع الأصول المخفي   :هعلى أن   تعريفه

البناء  رأس المال الت نظيمي  ، حيث يُعدُّ (Ross, 1997)ولكن تكون في اعتبار أعضاء المنظ مات 



66 
 

قاعدة البيانات  ، حيث يشمل رأس المال الفكري  وتمكينه الفكري  رأس المال  وتنظيم اعم لتطويرالد   الفرعي  
 ,Görmüş)ة وما إلى ذلك وجيهي  ات والمبادئ الت  جي  ليف والاستراتيأة وحقوق الت  مة الهيكلي  ظقافة والأنوالث  

يهم عامل معرفة ديرينعلى الم بيجلذلك  ةتنافسي  ميزة  من المعروف أن  لرأس المال الفكري  و  ،(2009
 .صاتهموقدراتهم وتخص   هماحتياجاتفهم و 

تحقيق ل اً داجاتهم جي  تحليل العملاء واحتي ب، لذلك يجسةة للمؤس  رأس مال العملاء بالبيئة الخارجي   يرتبط 
لاء يدة للعمإعداد هياكل جدو رضا العملاء  د منالت أك  دد، يجب في هذا الص  و والاستدامة.  الن جاح المالي  

ضا والقيمة المضافة يمكن أن تحسب معة والخبرة والر  الس   إلى أن   (Önce, 1999) أشار الجدد.
 . الفكري  رات لرأس المال كمؤش  

 :جتماعيّ رأس المال الا 2-2-5-4

ن العلاقات بين الأشخاص، وبي يشملو  ،إلى القدرة على تبادل المعرفة يشير رأس المال الاجتماعي  
 ماعي  مة لرأس المال الاجتوانب القي  تلعب الج  و د الأوجه. المجموعات، وبين المنظ مات بـبناء متعد  

 .(Luthans and Youssef, 2004)ة في اكتساب ميزة تنافسي   اً هام   اً دور  قةبكات والث  الش  والمتمث لة ب
 يكمن في هيكل العلاقات بين رأس المال الاجتماعي   عكس الأشكال الأخرى لرأس المال، فإن  وعلى 

ل رأس من خلاتحقيقها يمكن  الموازنة بين العجز والقصور في رأس المال البشري   ن  وإ ،الجهات الفاعلة
. (Coleman, 1998) أس المال الاجتماعي  م خصائص ر ظوهذه هي إحدى أع ،المال الاجتماعي  

ة. دتجد  ة مستدامة وملخلق أداء وفعالي   معاً  والبشري   من رأس المال الاجتماعي   يجب الت عامل مع كل  
ادة ات والقتحتاج المنظ م ا، حيثوإدارتهم والبشري   فكير في رأس المال الاجتماعي  الت   لذلك، يتم  

يجب و  ،طبنشا ات لإدارة رأس المال الاجتماعي  نشاء الهياكل والعملي  ركات إلى إن عن نجاح الش  و المسؤول
يرتبط  (. (Luthans, and Youssef, 2004بمرور الوقت تحسين جوانب رأس المال الاجتماعي  

خصي   رأس المال الن فسي   لوكي ات الش  كل الس    .ةبفهم أفضل للأفكار والعواطف ال تي تش 

 (Antecedents of Psychological Capital): سيّ محدّدات رأس المال النّف 2-2-6

 سيتم استعراض المحددات التنظيمية والفردية لرأس المال الن فسي  وفق الت الي:
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 :ة لرأس المال النّفسيّ المحدّدات التّنظيميّ  2-2-6-1

دات وفق ما يلي:  ويمكن الت عبير عنها من خلال ثلاث محد 

 :الوظيفيّ الاندماج 1- 2-2-6-1

بقدر كبير من اهتمام الباحثين بسبب ارتباطه بمجموعة واسعة من  الوظيفي  الاندماج حظي لقد  
ة مات الأساسي  يشمل الس   اً مفهوم الوظيفي  الاندماج  عدُّ يُ  (Stroud, 2009). ةالإيجابي  ة المخرجات الن فسي  

 حدّداتم حدأالوظيفي  الاندماجاعتبار يمكن ، وة ضمن العملاقة العاطفي  والط   مثل المشاركة العالية،
 لمهام  ايبدون تفاعلًا أكبر مع  عال   ندماج وظيفي  امستوى  ضمنين عاملال كون ل ،س المال النّفسيّ أر 

 سأر يات إلى مستو  سيقودالوظيفي ة، الأمر ال ذي بات متطل  ال، ويدركون قدرتهم على إدارة ليهمالموكلة إ
مشاعر ال لديهم مهارات أفضل للتعبير عناً ن وظيفي  ين المندمجيعاملال ن  فإوبالمثل ، أعلى فسي  نمال 

 .(Bakker, Schaufeli, Leiter and Taris, 2008) تهم الأعلىسبب إنتاجي  ذلك  و ،ةالإيجابي  
 :ةالعدالة التّنظيميّ  2- 2-2-6-1

 تجاه الإنصاف في المنظ مة فعله ر الفرد وردودتصو  يمكن تعريف العدالة الت نظيمية على أنها  
Greenberg, 1987)  ات ي  ة أن تؤث ر على سلوكين عن العدالة الت نظيمي  عاملرات ال(. يمكن لتصو

 بشكل عام المنظ مةين ونجاح عامللها أثر على أداء ال من ثم  ، و أو سلبي   بشكل إيجابي   ينعاملال
(Baldwin, 2006).  الأجر  ولرات حصو  بالت  قة القضايا المتعل  ة الت نظيمي   يمكن أن تشمل العدالةو

 ين.عاملرقية وإجراءات اختيار الالعادل وتكافؤ فرص الت  

 ن  ، حيث إة ورأس المال الن فسي  عدالة الت نظيمي  للين عاملأظهرت بعض الد راسات العلاقة بين إدراك ال 
دورها قد ال تي ب ،ةالعدالة الت نظيمي  حول رات صو  ت  ال في تكوين اً كبير  اً ارتباططريقة تشكيل وتنفيذ القرارات ل

يمكن ، و ( (Gupta and  Singh, 2011ي  الن فسرأس المال  مستويات ي إلى تعزيز أو تدهورتؤد  
ة ضمن جميع الأطراف المعني   بينتطبيق المعاملة العادلة ب تحسين مستويات رأس المال الن فسي  

ين عاملى أداء الة علي المعاملة العادلة ضمن بيئة العمل إلى تأثيرات إيجابي  حيث ستؤد   ،المنظ مة
ة ين إلى مشاعر سلبي  عاملة بين السيؤد ي انخفاض مستوى العدالة الت نظيمي   ؛وعلى العكس ،لمهامهم
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أمرا  حاسما  لم لعدالة أو الظّ ارات تصوّ  اعتبار أثريمكن  من ثمّ و  ،ندفاعهم للعملاتنعكس على حماسهم و 
 .مستويات رأس المال النّفسيّ تحديد  في

 ة العمل:ئضمن بي م الاجتماعيّ عالدّ  2-2-6-1-3

ه فيمكن تعريو ، يّ ر في رأس المال النّفسمؤثّ و  مّ هر مضمن العمل كمتغيّ  عم الاجتماعيّ يمكن اعتبار الدّ 
  (Deelstra et al., 2003).والمفيدة اعمة د  الفات الآخرين على أن ه تصر  

 عم الاجتماعي ضمن بيئة العمل إلى قسمين: يتم تصنيف الد  

ين عاملهو اعتقادات الو :(Perceived Organizational Supportالمدرك ) م التّنظيميّ عالدّ أ. 
من  وتقديم أفضل ما لديهم خدمة المنظ مة على لمساهماتهم اتهمقدر ببهم و  حول مدى اهتمام المنظ مة

 .(Aselage and Eisenberger, 2003) معارف وتجارب

م لمقد  اعاية وهو مقدار الر   :(Perceived Supervisor Support) دعم المشرف المدركب. 
لوكمجموعة من الب دعم المشرفلة ل الن تائج الإيجابي  تتمث   ر، حيثين من قبل المشرف المباشعامللل ي ات س 

خصي   لوكي  الش  ر الأداء الس   لعاطفي  عم اتقديم الد   وذلك من خلالللأفراد،  والن فسي   ة ال تي يمكن أن تطو 
والّتي ، (Hill, Bahniuk, Dobos, & Rouner, 1989)لهم  المسندة المهام   ومساعدة الآخرين في

ن مموعة أظهرت مجة والقيادة الخادمة على وجه التّحديد، وقد أبعاد القيادة الأخلاقيّ  هي أهمّ 
قة لمتعلّ ااجعة لرّ اغذية التّ و المشرف، من  المقدّم عم الاجتماعيّ الدّ كالدّراسات أنّ الموارد الوظيفيّة 

ل مع رأس الما ا  بيّ إيجاجميعها  فرص التّعلّم، ترتبطو  ةالاستقلاليّ و  ع المهارات،تنوّ و الأداء، مستويات ب
 .(Bakker and Demerouti, 2008) النّفسيّ 

 ونذكر منها. :ة لرأس المال النّفسيّ المحدّدات الفرديّ  2-2-6-2

 الفكاهة: حسّ  2-2-6-2-1

ر كاهة على أن ها سمة فردية تختلف من شخص لآخر في تصو  الف تعريفاً لحس   ((Martin, 1998أورد 
هناك العديد من تعريفات ، مةة تنمية هذه الس  مع الإشارة إلى إمكاني   بها، والاستمتاع هاواستخدامالفكاهة 
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ئيالج ولكن   ،الفكاهة حك، وهو ما ينبغي أن اس وإثارة الض  والمشترك للفكاهة هو تسلية الن   سانب الر 
مثل  ،ةالفكاهة بمجموعة من الن تائج الإيجابي   يرتبط حس  و  ،موقف فكاهي   الأساس لكل   يكون الهدف

لقاموس  اً وفق (.Lefcourt, 2002) ات الإيجابي  ة الاجتماعي ة ومفهوم الذ  الجاذبي  و  أقلمالت   القدرة على
(Oxford Advanced Learners Dictionary, 1995  فإن ،)  لفكاهة هو القدرة علىامصطلح 

ضا؛ ومع ذلك، تم  عادة والر  سلية والس  ين؛ القدرة على الت  الأشخاص الفكاهي   تقدير الأشياء أو المواقف أو
ة ضمن بيئة العمل ي لنتائج إيجابي  تؤد  أن وكيف يمكن  ،عابةة لدعم روح الد  تقديم القليل من الأدل  

(Vinton, 1989.) لتقليل المسافة  ،ضمن بيئة العمل ة للفكاهةالإيجابي   تم  اقتراح مجموعة من الآثار
وعلى  ،(Fox& Amichai-Hamburger, 2001)  ةين، وكأداة إداري  عاملالاجتماعي ة بين المديرين وال

ر بنتائج مهم ة في مجال علم ة تبش  ة الإيجابي  عابة والقدرات الن فسي  نين كانت تركيبات روح الد  الس   مر  
غم من الحقائق ال تي مفادها وعلى الر   (.Luthans, 2002) ماتضمن المنظ   المتنامي الن فس الإيجابي  

حظيت ببعض الاهتمام الحديث من قبل علماء  ال تيعوب من حياة جميع الش   جزء مهم  هي  الفكاهة أن  
نات الفكاهة ومكوّ  ة بين حسّ ة والنّظريّ جريبيّ وابط التّ الرّ هناك بعض  ، لكنCooper, 2005)) الإدارة

 (.Martin, 1998) المختلفة سيّ رأس المال النّف

 :ةيجابيّ المشاعر الإ 2-2-6-2-2

الحاضر وتزيد من فرص أن  عنضا بأن ها تجارب موجزة تشعر بالر   ؛ةيمكن تعريف المشاعر الإيجابي  
ح  المتعل   تمجالااللاحظ الباحثون في  (.Froh, 2009المرء في المستقبل )بها يشعر  ة ة الن فسي  قة بالص 

رات المرغوب فيها مثل عادة وعدد من المتغي  ة، أن  هناك نوعاً من العلاقة بين الس  يجابي  والعواطف الإ
ح  Isen, 2003الإبداع ) (، وطول العمر Ryff and Singer, 1998ة )ة البدني  (، وزيادة مستويات الص 

(Danner et al., 2001) ة ابي  عون بمستويات مشاعر إيجيمكن للأشخاص ال ذين يتمت   ،بشكل عام  ، و
ية، لكن يمكن ة متدن  أفضل من الأشخاص بمستويات مشاعر إيجابي   نتائج وأداء تنظيمي  ل الوصول عالية

د على تعزيز العواطف ك  ؤ ال تي ت (Fredrickson, 2001)لنظري ة  اً ة بينهما وفقع العلاقة الإيجابي  توق  
نتباه، واحتمالية تنفيذ سلسلة الا يادة ي لز ة تؤدّ أنّ العواطف الإيجابيّ  Fredricksonاقترح و ة، الإيجابي  

 ة.ة وحتّى النّفسيّ ة والفكريّ ة والاجتماعيّ يّ من الإجراءات الّتي تساعد على تطوير موارد الموارد المادّ 
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 :مخرجات رأس المال النّفسيّ  2-2-7

 عةق  ة المتو ي  يجابالإ ةة والت نظيمي  الفردي   هو الن تائج للبحث في مجال رأس المال الن فسي   ما يدفعنا من أهم  
لأداء الا يقتصر على  رأس المال الن فسي  ل ن  الارتباط الإيجابي  حيث إ ،من دور رأس المال الن فسي  

ة، نظيمي  ، والمواطنة الت  ضا الوظيفي  مثل الر   فيها، عة من نتائج العمل المرغوبمجمو ل يمتد  حسب، بل ف
  (.(Larson & Luthans, 2006ة ترك العمل ني  مثل  ،ةلبي  في حين يرتبط سلباً بنتائج العمل الس  

ح  تعد   ة:المخرجات الشّخصيّ  2-2-7-1  .أهم مخرج شخصي  لرأس المال الن فسي   ةة الن فسي  الص 

 :ةة النّفسيّ الصّحّ  1- 2-2-7-1

مل شتو  ،نتجمبشكل  للعمل ضغوط،البقدرات للتعامل مع  عوالت مت  ة فاهي  تم  تعريفها على أن ها حالة من الر  
 (.Dollard and Bakker, 2010) ةة والعاطفي  ة وتحقيق الإمكانات الفكري  مفاهيم مثل الكفاءة الذ اتي  

ح  تتعل   هناك و  ،ةاتي  ة بتعزيز كفاءات الأفراد والمجتمعات وتمكينهم من تحقيق أهدافهم الذ  ة الن فسي  ق الص 
ح   لعديد اناك ه ، كما أن  ةوانب الحياة البشري  ة ومساهمتها في جميع جة الن فسي  اهتمام متزايد بمفهوم الص 

لإيجابي ا سيّ مخرجات رأس المال النّف ة هي من أهمّ ة النّفسيّ على أنّ الصّحّ ال تي أك دت  من الأبحاث
(، كما تم  اثبات Hannah, Lester, and `Vogelgesang, 2005 ) ضمن مختلف المجالات

ح  ارتباط  ح   الن فسي  رأس المال ب عاملة للالن فسي   ةالص   (.(Adler and Bartone, 2001 ةة العقلي  والص 

 .ينيمكن قياس المخرجات الت نظيمي ة وفقا  لأداء العامل ة:المخرجات التّنظيميّ  2-2-7-2

 :الأداء الأخلاقيّ  1- 2-2-7-2

 عدُّ يُ و  ،هابالمنظ مة ال تي نعمل  وأده المجتمع ال ذي يحد   حو  على الن   هو القيام بالأعمال بشكل أخلاقي  و 
(، Baehr, Jones, & Nerad, 1993) والممارسين ينالأكاديمي   موضع اهتمام بين الأداء الأخلاقي  

ة للأداء استبعدت الأبعاد الأخلاقي  و  على الأداء في الغالبت قد رك ز أنظمة تقييم الأداء  ومع ذلك فإن  
 حاجة لتصحيح هذا الانحراف في النهج الحالي   هناكف لأداء الأخلاقي  ة المتزايدة لللأهم ي   اً ونظر . الوظيفي  

الدّراسات ارتباط رأس المال  العديد منأظهرت حيث  ،ة في مجال تقييم الأداءوتضمين الأبعاد الأخلاقي  
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رات الاقتصادي  فرضت الت  و . كمخرج من مخرجاتها والأداء الأخلاقيّ  النّفسيّ  ة ة والجيوسياسي  طو 
 على القادة لتوجيه المنظ مات من منظور أخلاقي   مطالب ؛القليلة الماضية ة على مدى العقودكنولوجي  والت  

(Selvarajan & Sardessai, 2010) . 

 :الأداء الإبداعيّ  2- 2-2-7-2

تغيير ل ؛من خلالها الخروج بأفكار جديدة ضمن المنظ مات بأن ه عملي ة يتم   الأداء الإبداعي  يُعر ف 
 ،(Amabile et al., 2005قيق أهداف المنظ مة بشكل أفضل)المنتجات والخدمات والعمليات لتح

نافسة زت الم. عز  (Oldham, 2002) لمنظ مةلة اً في الميزة الت نافسي  رئيسي   يعتبر الإبداع مساهماً و 
يشير الأداء ، و (McAdam and Keogh, 2004) المجالاتالمتنامية الحاجة إلى الإبداع في جميع 

 .((Shalley, 1991 ي معيار الجودة ضمن المنظ ماتب  الإبداعي إلى سلوك جديد يل

 بداعي  والأداء الإ لدراسة العلاقة بين رأس المال الن فسي   تم  تكريس القليل من الاهتمام البحثي   
(Sweetman, Luthans, Avey, and Luthans, 2011)العلاقة بين الموارد  منلتحقق ، فقد تم  ا

 الإبداعتعزيز  في بين الأمل كأحد أبعاد رأس المال الن فسي  العلاقة  اسةكدر  ة والإبداع،ة الإيجابي  الن فسي  
 (Tierney and Farmer, 2002) قام. (Cunh,Rego, Machado, Leal, 2009) العاملينلدى 

  2011 أجريت عام أثبتت دراسة مابين .كسلوك تنظيمي إيجابي والإبداع دراسة العلاقة بين الت فاؤلب
((Sweetman, Luthans, Avey, and Luthans, 2011   بالأداء  ؤ رأس المال الن فسي  ة تنب  إمكاني

 .بشكل عام   الإبداعي  

بأنّ  ؛الأداء الإبداعيّ ب الآلية المحتملة لعلاقة رأس المال النّفسيّ  توضيح ممّا سبق يمكن للباحث
ة إضافيّ  أعلى لبذل جهود ح أنّ يكونوا على استعداديرجّ  عالية الأفراد ضمن مستويات رأس مال نفسيّ 

 ات التّغييرات تساعد عمليّ بسلوكيّ  رأس المال النّفسيّ  يرتبطو  ،ةلتحقيق الأهداف بطرق إبداعيّ 
ناتجا  عن  ا  أخلاقيّ  أداء   العاليةة يّ النّفسقدرات ال أصحابالأفراد  ظهريأ كما  ،ضمن المنظّمات الإيجابيّ 

يرتكز على مجموعة من  ضمن إطار أخلاقيّ باته ومتطلالعمل  حيح لحاجاتالفهم والتّطبيق الصّ 
خرين، وبناء صورة وتقدير الآ ، كالاحترامة مرغوب فيهاات تنظيميّ العوامل النّفسية الّتي تعزّز سلوكيّ 
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ة فإنّ الصّحّ  ة كمخرج من مخرجات رأس المال النّفسيّ ة النّفسيّ حّ ة عن الآخرين. وبالاشارة للصّ إيجابيّ 
بمستويات عالية،  ة المتوقّعة من امتلاك الفرد لرأس مال نفسيّ خرجات التّنظيميّ الم ة من أهمّ النّفسيّ 

مواجهة الاستمرار في العطاء و و ة العنصر الأساس في إدارة ضغوط العمل ة النّفسيّ لكون الصّحّ 
 .لانتكاسات والمحنا

 .لرأس المال النّفسيّ  الإطار المفاهيميّ  تلخيص (5 م)قر  الشّكل

 

 الباحث.إعداد : المصدر

 :تطوير رأس المال النّفسيّ  2-2-8

الاهتمام  لكون  اً ونظر  ،نوات العديدة الماضيةللبحث على مدى الس   اً موضوع رأس المال الن فسي   ظل  
كيف يمكن  :ة مثلبعض القضايا الأساسي   تنشأفقد  ،ة المتاحةة التجريبي  قد تجاوز الأدل   الت طبيقي  

 س المال الن فسي  أة ر كمن قيمة وأهم ي  ت ؟عواقب المفيدة للأفراد والمنظ ماتوكيف ولماذا ترتبط بال ؟زيادتها
 فإن   ,Bandura and Freeman) 1999)ـ ة، ووفقاً للات الت نظيمي  ة تطويره من خلال التدخ  في إمكاني  

ه الخبرة في مثل هذ ين بتجربة الن جاح. إن  عاملماح للة هو الس  لات لتطوير الكفاءة الذ اتي  دخ  أحد أقوى الت  



73 
 

أثناء  الأساسي دريبوالت   ،حديالإتقان وتحقيق الن جاح تبدو ممكنة فقط عند العمل ضمن بيئة تدعم الت  
 (.Luthans and Youssef, 2004العمل )

ذي خص ال  الش  كون اجحين، ويعتمد هذا الأسلوب على ين الن  عاملالاحتمال الآخر هو مراقبة ونمذجة ال
ل تي م ة ابالإضافة لكون المه ،اً للمراقب من حيث العمر أو المنصب أو الخبرةد  ت ملاحظته مشابهاً جتم  

رأس المال تطوير  (. يمكن أيضاً Bandura and Freeman, 1999هم )يها ذات صلة بمهام  يؤد  
 ,Luthans and Jensen) 2002) من وضع كلّ حيث ، ةبنجاح في البيئة الت نظيمي   الن فسي  

 : وفق التّالي ذلكلات مفيدة استراتيجيّ 

 ة وطريقة تحديدها، حيث من الواجب أن تكون ينبغي لفت الانتباه إلى أنواع الأهداف المهني    -1
ه ولكن يمكن تحقيقها لتحفيز الإثارة والاستكشاف، بالإضافة إلى أن   ،الأهداف في العمل صعبة

بر ة أكو  ح بذل إرادة وقرج  فمن الم ؛أو لفريق كامل عاملن لسناد مهم ة تحقيق هدف معي  إ عندما يتم  
 لتحقيق المطلوب.

 صغيرة.الات للسماح بملاحظة الن جاحمن الأفضل تقسيم الأهداف الكبيرة إلى أهداف أصغر،  -2

ت خطط مساراي أن والت فاؤل د من القدرة على الأملال ذي يعتبر على مستوى جي   عاملال على يجب -3
 .هدف لكل   يجب تطوير مسار بديل على الأقل  ، و لتحقيق أهدافه

 زيد من أمل تحقيقه.ير الهدف وطريقة تحقيقه والعقبات المحتملة يمكن أن تصو   -4

اقة في ب إضاعة الوقت والط  لتجن   تها،وكيفي  الهدف تحديد وقت إعادة  ون أيضاً عاملم اليجب أن يتعل   -5
 إلى(  (Bandura, 2008ق تطر   (.Luthans et al., 2004عي لتحقيق أهداف غير مجدية )الس  

ة الأربعة تتكامل فيما أكيد على أن  هذه الأبعاد الإيجابي  من خلال الت   ،تطوير رأس المال الن فسي  
عامل مع ي إلى مستويات تفاؤل ومرونة ودافع أعلى للت  بطريقة تؤد   ؛ها كما هو مذكور أعلاهينب

 ،ونقل أفكارهمف بسهولة كي  من ناحية أخرى يمكن للأشخاص الواثقين من أنفسهم الت  و  ،عوباتالص  
نات سيؤد ي إلى ر أحد المكو  تأث   فإن   نات رأس المال الن فسي  كامل بين جميع مكو  آزر والت  وبسبب الت  

 .(Peterson et al., 2011) نات أيضاً تأثر باقي المكو  
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 خرى:أرات مع متغيّ  علاقة رأس المال النّفسيّ  2-2-9

لت الأبحاث ال تي درست علاقة رأس المال الن   رأس ل إلى أن   ؛ةرات الت نظيمي  مع باقي المتغي   فسي  توص 
لوكي ات والمخرجات الت نظيمي  يجابياً مع إ ارتباطاً  المال الن فسي    والالتزام ضا الوظيفي  الر  ك ةة الإيجابي  الس 

في مختلف  ين تأثير إيجابي  عامللل س المال الن فسي  أر لوإن  ، المطلوبة عاملال اتوسلوكي  ، الت نظيمي  
 كل   ب ين يرتبط بشكل إيجابي  عامللدى ال أن  رأس المال الن فسي  الإشارة إلى  تتم  الات الأعمال، كما مج

 ةإلى أرقام المبيعات الفردي   وذلك استناداً  ،المالي   وبالأداء ،من قبل المشرف مالمقي  الأداء من 
.(Newman et al., 2014) 

 :يّ التّنظيم والأداء رأس المال النّفسيّ  2-2-9-1

داء يع الأإلى جانب تشج ،الأفراد ومنظ ماتهمة بين فرصة لمشاركة علاقة إيجابي   يتيح رأس المال الن فسي  
رأس لة لأساسي  نات او  المك إحدىة ال تي تُعد  ة بين الكفاءة الذ اتي  يوجد علاقة إيجابي  كما . ي  والفرد الت نظيمي  

 عدُّ ل تي تُ ا -ظهر بعض الأبحاث علاقة مباشرة بين المرونةتُ و  الفع ال، والأداء الت نظيمي   المال الن فسي  
 إن  فالمعنى  وبهذا الفع ال، الأداء الوظيفي  بين و  -ة لرأس المال الن فسي  نات الأساسي  حد المكو  أ اً أيض

 اتر غييف مع الت  ة للتكي  وقابلي   اً هم أكثر إبداع ؛عون بدرجة عالية من المرونةال ذين يتمت   ينعاملال
مع  تباقي  بشكل اس يمكن بناء رأس المال الن فسي  و  .(Coutu, 2002) في بيئة العمل المتغي رة اتيحد  والت  

 ن فسي  ة بين رأس المال الن  هناك علاقة إيجابي  إوهكذا يمكن القول  الأداء،جل تحسين لأمرور الوقت 
 سيؤث ر ينلعامللدى ا لمال الن فسي  رأس ا مستوى  قص فييادة أو الن  الز   ن  إ الفع ال، حيث الت نظيمي   والأداء

أداء  ة على( تأثير الكفاءة الذ اتي  (Ballout, 2009 وقد أك د. (Peterson et al., 2011)على الأداء 
 .عاملال

 :والتّحفيز رأس المال النّفسيّ  2-2-9-2

 ،ةكيبات الأساسي  ر ة ذات الت  ة للفرد من خلال القضايا والمصادر الن فسي  الت حفيزي   الحالاتيمكن توضيح  
توفير أساس الن جاح  يتم  و افع. لتحسين الأداء والت أثير الد   ؛ة والأمل والت فاؤل والمرونةمثل الكفاءة الذ اتي  

 لدى العاملين ة، وتحديداً من خلال الكفاءة الذ اتي  افع من خلال رأس المال الن فسي  والد   خصي  الش  
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Cherian and Jacob, 2013))  ُّوقد أظهرت  ،ةهداف المرجو  الألتحقيق  تحفيز إيجابي  كل الأم ويُعد
في  ناويساهم ،الأداء أ منيتجز  لا  يشكلان جزءاً ة والت حفيز  من الكفاءة الذ اتي  الد راسات والبحوث أن  كلا ً 

 ؛رأس المال الن فسي  بلة حول المفاهيم ذات الص   كاستنتاج عام   العمل. مكانفي  والكفاءةجودة الخدمة 
 .ختلفة ومتداخلة بين هذه المفاهيمعلاقات م هناك

كما أنّ  ،السّلوك والأداء التّنظيميّ  في يؤثّر في الغالب رأس المال البشريّ  بأنّ  ممّا سبق يمكن القول
ة بشكل كبير ات التّنظيميّ تؤثّر العمليّ ، حيث مستدامةالة يّ التّنافسميزة ال ة بالغة في تحقيقأهمّيّ  له

على الجوانب  يركّز رأس المال النّفسيّ إلا أنّ مدى الطويل كما ذكرنا سابقا ، على النّجاح على ال
 يساهم في التّأثير الإيجابيّ ين، و عاملة بين الوالبنائيّ  ةالعلاقات الشّخصيّ على و  ،ةوالخصائص الإيجابيّ 
دارة رأس إ ةضرور بيوحي عميق، وإنّ ما سبق ذكره  من جانب نفسيّ  ة المستدامةعلى القدرة التّنافسيّ 

ز وتقديم والحصول على المزيد من التّميّ  ،ة للمنظّمةلتعظيم القيمة السّوقيّ  هوتطوير  المال النّفسيّ 
كعامل رئيس في  رأس المال النّفسيّ  اعتباربعبارة أخرى يمكن ة، و مستويات أداء عالية وابتكاريّ 

أنّ رأس المال ، مع الإشارة إلى والعمل ضا في الحياةة والرّ فاهيّ ة المستدامة والرّ تحقيق الأهداف النّفسيّ 
بالقدرة الكامنة  قتتعلّ  ؛م بشكل فعّالحكّ طوير والتّ لتّ وايشتمل على تطبيقات قابلة للقياس  النّفسيّ 
بالارتباط  ؛لدى الأفراد وتنميتها ة تعزيز أبعاد رأس المال النّفسيّ . تكمن أهمّيّ ةة للموارد البشريّ والنّفسيّ 

نمية التّ  حولعاتهم توقّ  ون عاملينقل فيها ال ة، وفق آليّةة الإيجابيّ التّنظيميّ  الواضح مع المخرجات
 .والتّنظيميّ  إلى البعد العمليّ  ات من البعد الشّخصيّ للذّ  هموتحقيق ،ةالذّاتيّ 
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 :تمهيد

 م  ار أحد أهلابتكاات، ويُعدُّ ات الت طوير والبناء على العديد من الوسائل والت قني  تعتمد المنظ مات في عملي  
( (Katz, 1964ذكرحيث  لتحقيق الت قدم، يهاعاملقدرات الوسائل ال تي تساعد المنظ مات على استثمار 

لوكال تي تعتمد على المنظ مة  أن   د ف الس   اعي  اجتم منظ مات تقوم على نظام هيحسب الموصوف والمحد 
ة ت نظيمي  ة الي  من الحر   هاً نحو جو   وأكثر توج   على المعرفة اً اعتمادأكثر  المنظ مات تلقد أصبح .هش  

ياق يمكن لل وضمن وعدم الت قييد، تهم اقدر  تخداماس من خلال ؛منظ ماتهمين تحسين أداء عاملهذا الس 
 نثيباحد العديد من اليؤي  ، و ات جديدةتوليد الأفكار واستخدامها كأساس لبناء منتجات وخدمات وعملي  ل

لوك الابتكاري  أي القائل بأن  الر    ضمن الةوالوصول لحلول فع   الت نظيمي  تحقيق الن جاح  هو أساس الس 
 .(Unsworth and Parker, 2003) البيئة الت نظيمي ة

 منالز   ة على مر  ة ومستمر  ة أساسي  عملي   على جذور الابتكار العميقة باعتباره Schumpeterد أك   
(Schumpeter, 1939). 

لوك   وهو  ،وق ي الس  ف مو  والن   البقاء أجل من سةللمؤس   الت نافسي   الأداء مقاييس أحدك ي  الابتكار يبرز الس 
ابت الث   المبدأأن   ، وذلك باعتبارالحاضر في الوقت ال ذي يسود عالم الأعمال قانون المنافسة الأساسي  

 اتالاستراتيجي   عوتنو   المنافسة تكمن في رطو  والت   للنمو   الوحيدة القاعدة وأن   ر،غي  الت   هو ضمن بيئة العمل
ع خل مداالكثير من الغموض والت   اتهالابتكار وسلوكي   ويكتنف مفهوم وأساليب الإدارة والبحث عن فرص،

هوم لمفواضحة وجود تصنيفات ب لذلك ترت  ديدة كالإبداع والاختراع، الش   صطلحات ذات العلاقةبعض الم
 .لقيامه أو عدمه ةز لتأثير مجموعة من العوامل المحف   تخضعدة معق  ظاهرة  ر باعتبارهالابتكا

 :للابتكار منظور وتطوّر تاريخي 2-3-1

صصات الأكاديمية، بما في ذلك الاقتصاد والإدارة الابتكار من قبل العديد من الت خ البحث في مجال تم  
ناعيوالتاريخ وعلم الاجتماع وعلم الن فس والت   هجين منيمكن تصنيف أبحاث الابتكار إلى و ،صميم الص 

على الموضوعات  يرك ز والمنهج الثّانيبحد  ذاته،  والابتكار ؛هدف الابتكارعلى  المنهج الأوّل يقوم
 .(3رقم ) الجدولوفق (. Archibugi and Sirilli, 2001) المرتبطة بالابتكار
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 ( المناهج المتّبعة في الأدب للبحث في مجال الابتكار.3الجدول رقم )

 .((De Jong and Vermeulen, 2005: المصدر

 النّهج الجوانب المدروسة الوصف

منهج التّركيز على  تعريف الابتكار .تحديد أنواع مختلفة من الابتكارات
 .جديدة مثل تطوير منتج جديدعلى الابتكار في سياقات  التّعرّف هدف الابتكار

 تطوير منتجات جديدة .تطوير منتجات جديدة

 .عوامل النّجاح لتطوير المنتجات الجديدة
الابتكار وانتشاره تبنّي انتشار الابتكار واستخدام الابتكار. شرح كيفية  

لّتي بيئة اي والتبنّي الابتكار وانتشاره وسمات المتبنّ ة في استكشاف العوامل الرّئيسيّ 
 تتقبّل الابتكار بحدّ ذاته.

كنولوجيانقل التّ  ه.وعواقب ر التكنولوجيّ غيّ التّ  محدّداتتصنيف   

ةتطوير الأعمال الابتكاريّ  .الأداء المبتكر والسّلوك وعوامل النّجاح  

بلدانال .ياسةالسّ  والابتكار لأغراض هاستكشاف ابتكار البلدان وقياس المنهج الموضوعيّ  
من يبدأ الابتكار " 

 وينفّذه"
 .ةنمية الاقتصاديّ الارتباط بين الابتكار والتّ 

الابتكار على مستوى  فاعل بين العوامل على مستوى الصّناعة والابتكار داخل الصّناعاتالتّ 
 الصّناعات

 .أنماط الابتكار عبر الصّناعات

الابتكار على مستوى  .تصميم المنظّمات المبتكرة
اتالمنظّم  وتبادل الخبرات. فاعلات بين المنظّماتوالتّ  شبكات العلاقات 

 مجموعات .الابتكار في مجموعات العمل
 .ماعيّ ، وإدارة الابتكار الجّ الابتكاريّ مناخات العمل 

الأفرادالابتكار على مستوى  .الإبداع والأداء الإبداعيّ   
 .مل الابتكاريّ ة بما في ذلك سلوك العالسّلوكيّات الاستباقيّ 
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هدف  ضمن تصنيف منهجحليل، ففي حين أن  الد راسات هو طريقة الت   المنهجينالفرق الر ئيس بين إن  
ل على الابتكار ترك   الابتكار على ترك ز الد راسات القائمة على الموضوع فإن  ، بحد  ذاتهز في المقام الأو 
يمكن تصنيف البحث ضمن ، Jong and Vermeulen, 2005)وبحسب )ر، ذ الابتكاوينف   أمن يبد

على دور المبتكر  الابتكار موضوعضمن منهج ز الد راسات ترك  و الابتكار إلى خمس فئات،  هدف نهج
 .ة وكفاءةابتكاره بشكل أكثر فعالي   المبتكر ياستكشاف كيف يمكن أن يؤد   وتحاول

 الابتكار: تعريف

 ويعتبرلصياغة تعريف مناسب لمفهوم الابتكار  العقود الماضية مجموعة متزايدة من الأدبيات شهدت
(1934 Schumpeter,)   صف وو  ،ةنمية الاقتصادي  من أوائل من تناول عملي ة الابتكار وأثرها على الت

 أسواقو أت العمل ق بالمنتجات أو الخدمات أو عملياتتعل   ها؛وتنفيذإنشاء تراكيب جديدة  الابتكار بأن ه
وانب تعريف عن بعض الج كل   كشفات، وقد ة مر  منذ ذلك الحين تم  إعادة تعريف الابتكار عد  ، و جديدة

من  ي  كجزء أساس على الحداثةالت أكيد هو  في جميع الت عاريف الأهم  المهم ة للابتكار، ولكن العنصر 
 :يلي الابتكار كما تعريفات تقسيم ويمكن الابتكار

  (Innovation as a process): كعمليّة الابتكار 2-3-2-1

ح  ضمن  العاملين قبل من جديدة أفكار وتطبيق تطوير هو أن  الابتكار (Van de Ven, 1986)يوض 
 اسبالمن والت طبيقالاختراع  بأن ه ( الابتكار(Birkinshaw et al., 2008 فُ عرِ  ويُ ، إطار تنظيمي  

 الأهداف من لمزيدا تسعى لتحقيق الفن   جديدة من حالة لمث  ت أساليب أو اتأو عملي   لممارسات
 وأخيراً  ،نةمعي   مشكلة لحل   جديدة أفكار جلب عملي ة بأن ه Kanter, 1984)  ( هفعر  يُ  كما ،ةالت نظيمي  

 من سلسلة جراءإ من خلال المستثمرين من تخضع لدعم مالي   ةدمؤك   غير عملي ة أن هعلى  عر ف
 .( (Van de Ven and Polley, 1992 حقيقة إلى ديدةالج الفكرة تحويلو  ،ةلتوليد فكر  الأحداث

  (Innovation as an outcome): كنتيجة الابتكار 2-3-2-2
ح  منتجته كحال في وق الس   تقديمه إلى تم   ال ذي الاختراع هو الابتكار أن   (Utterback, 1971)  يوض 

ل في عملي ة الإنتاج أو جديد فه  ((Levitt, 1960ل حالة ابتكار عملي ة جديدة، أم ا مث ،كاستخدام أو  فيعرِ 
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 (Jaffe et al., 1993) يشيرات إنتاج وخطط عمل، بينما كبناء جديد للربح ولمنتجات جديدة وعملي  
وأخيرا  يمكن . وذلك لمجموعة من المنظ مات ذات أهداف متشابهة ،ر لفكرة واحدةإلى أن ه الاستخدام المبك  

 .القائمة الأشكال عن ا  نوعيّ  يختلف هأنو ، جديد سلوك أو ةفكر  أيّ  ؛على أنّه تيجةحية النّ نا من تعريفه
 لبشك ما صنع شيء بأن ه البعض اعتبره حيث ،الابتكار مفهوم حول الباحثين نظرِ  وجهات دتتعد   لقد

 ءعلما م  أه أحد وهو1959عام  Taylorقام ، وقد بالأساس موجودة أشياء على تركيبته في يعتمد جديد
 فها إلى مستويات وفق الت الي:تعريف للابتكار وصن   ئةم عن يزيد ما بتحليل الاجتماعي   الن فس

  (Expressive Creativity). ةالت عبيري  ة الابتكاري   .1
  (Productive Creativity). ةالإنتاجي  ة الابتكاري   .2
  (Inventive Creativity). ةالاختراعي  ة الابتكاري   .3
 .((Innovative Creativity ةبداعي  الإ ةالابتكاري   .4
 .((Emergentive Creativityة ة الانبثاقي  الابتكاري   .5

 نتاجإ في ةن  محس   طريقة أو جديد اختراع على أن ها أي   ةالابتكاري   الأعمال Longmanقاموس  فُ عر  يُ 
 اراحتك تحقيق في المنافسين عن ةأفضلي   المنتج تعطي ال تي الإنتاج طرق  في تغيير أي وكذلك، سلعة

 .((Longman Dictionary, 1982 تمؤق  
 والّتي ،مألوفةال غيرالجديدة و  فكارلأل والعمليّ  اجحالنّ  التّطبيق هو الابتكار بأنّ  القول يمكن سبق ممّا

هو تكار الاب فإنّ  خرآ وبتعبير جديد، سوق  أو جديدة عمل طريقة أو جديدةة سلع في تجسيدها يمكن
جديدة  ختباراتا تجسيد في سبيل ؛يملكها الّتي المعرفة تطبيق على اعتمادا   لمبتكرا بها يقوم عمليّة

 .للتطبيق المناسبة الإمكانيات والبيئة رفاتو و  الأداء، في غبةالرّ  فراتو ة كنمعيّ  شروط تحتابتكاره  على
 :الابتكار مبادئ 2-3-3

 يطلقو ن، معي   معرفي   حقل ممارسة في ةورغب إيمان من هنيمتلكو  ما الأفراد تطبيق على الابتكار يعتمد
 نظ ماتالم عن تمتاز ال تي ةالابتكاري   بالمنظ مات منظ ماتهم وتسمى المعرفة، العم   الغالب في عليهم

دة وقيم ةعالي ومرونة مركزي   غيرو  مرن  بهيكل ةقليدي  الت    المعارفو القيم  على دك  ؤ ت مبدعة وقيادة محد 
 ر.الابتكا مبادئ لتطبيق الفريق بروح عمللاو  ة،الابتكاري   قافةالث   وعلى
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ن تمادها ضماع وتمّ  ،لها الكثير من الدّراسات قت  الّتي تطرّ  رالابتكا مبادئ Peter Dr`ucker دحد  
 الأدب كمرجع رئيس في مبادئ الابتكار وفق ما يلي: 

 .والأوقات المجالات بتفاوت تهاي  أهم   تتفاوت ال تي ةالابتكاري   الفرص تحليل .أ
 .فع الاً  ليكون  الابتكار ساطة حيث يفترض بساطةالب .ب
 لابتكارا طبيعةيتم  الوصول ل وبعدها ،والاستماع ساؤلوالت   المشاهدة طريق عن الابتكار إدراكامكانية  .ت

زمة  .الفرص لتلبية اللا 
 نم قليل عددبو  بكم ي ة قليلة من المال تكتفي بحيث ،صغيرة وتطبيقها ضمن مجالات الابتكارات ءبد .ث

دة، صغيرة سوق بو  فرادالأ  الت غييراتو  فكي  والت   عديلاتالت   لإدخال كاف وقت أمامها يكون  فلن وإلا   ومحد 
زمة  (.(Drucker, 1985نجاحها لضمان اللا 

 (.2003)نجم،  :الابتكار اتنظريّ  2-3-4
 كما ،لابتكاراتامن  عةوالمتنو   الواسعة راكماتالت   جراء عاً مجالًا واسعاً ومتنو   أصبح الابتكار أن  ب شك   لا
ر،ت  لل اً واحداً أسلوب ولا اً واحد شكلاً  لا يُعدُّ  الابتكار ما قد مه أن   وتوصيفه  الابتكار رتفسي فان   لهذه طو 

دة اتي  أو نظر  نماذج خلال من عادة ما يكون   .المختلفة حالاته تشمل أن يمكن متعد 
 :الابتكار يّاتنظر نذكر ثلاثا  من  
 :يّ المادّ  طاقالنّ  وراء ما أو لفائقا النّموذج 2-3-4-1 

م المبتكرون، وال ذين ه ،الأفراد من خاص   نمطمن قبل  الابتكار اعتبار تبن ي على قومت ة ال تيالن ظري   وهي
 تابتكاراون على تقديم قادر ، وهم الالن مط هذا من فرادالأ عن البحث المنظ مات على يجب من ثم  و 

ر سبة الأكبر من الأفكامون الن  يقد  مم ن  من الأفراد عدد قليلهذا الن موذج هناك  وحسبة، جديد
 .ةوالابتكاري  

 :الآليّ  النّموذج 2-3-4-2
 الابتكار، فالابتكار يمكن أن يظهر بشكل أسهل عند ة على أساس أن  الحاجة هي أم  تقوم هذه الن ظري  

الن ظرية تقوم على أساس وجود في أن  هذه  ولا شك  ، هاحل  لعليهم  وتلح   المنظ مةمشكلة تواجه  وجود
، المناسب للمشكلة ال تي تواجههم مشكلة أو حدث يدفع الأفراد إلى توجيه طاقاتهم وجهودهم لإيجاد الحل  
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د افتراضه في أن  هذه الابتكارات أنتجت مم ا يؤك   ،ر الكثير من الابتكاراتوهذا الن موذج يمكن أن يفس  
مشكلة الانتقال من ضفة  ركات، فالجسور لم تبتكر إلا لحل  ، والش  لمواجه المشكلات ال تي تواجه الأفراد

 حاب لم تبتكر إلا لمواجهة نقص الأراضي المتاحة.إلى أخرى، كما أن  ناطحات الس  
 راكمي:ركيب التّ التّ  نموذج 3- 2-3-4
 ومن ،فكارلى الأل إوص  ق من أجل الت  حق  رابط، والت  الت  و حليل، الت  و فكير، ة على جهود الت  تقوم هذه الن ظري  و 

ر الت  الن ظري ة  إلى المنتجات أو الخدمات الجديدة، وهذه ثم   ة من الي  ات الححسينات الكثيرة على المنتجتفس 
لى ر يوصل إن جديد وغير ذلك مم ا يكشف عن استنارة وتبص  أو إضافة مكو   ،ديدةوليفة الج  خلال الت  

 ديدة.وليفة الج  الت  
 خصائص الابتكار: 2-3-5

 وفق التّالي: الابتكار(، مجموعة من خصائص King & Anderson, 2002)من  ز كلّ ميّ 

ماأن  الفكرة  ذلك قد يحتملو ، الابتكار ضمنه تقديم ال ذي يتم   الحداثة ضمن الإطار الاجتماعي   .أ بحد   ةلمقد 
 مه.ليست جديدة على من يقد   ذاتها

 ها ليست شرطاً كافياً للابتكار.ولكن   ،فكرة وال تي تُعد  أساس الابتكارالعلى  مبني    .ب
 فع والفائدة. لتحقيق الن   يهدف بشكل أساسي   .ت
 .ةوليس عرضي   ةعملي ة مقصود .ث
 .لديه أثر شامل مار آثاره على مجموعة محد دة وإن  اقتصعدم ا .ج

ص أشكال الابتكار: 2-3-6  ولمعيار حجم الت غيير.، وذلك وفقاً لمعيار الت خص 

 التّخصّص: الابتكار حسب معيار 2-3-6-1
 :الابتكار الإداريّ  .أ

هو جديد ، وبما منظ مةلة لواة الإداري  في الن   وإجراءات عملي ةأو نظم اكل تنفيذ هييرتبط الابتكار الإداري  ب
كوينات ضمن الت   تحدثهو عملي ة  الابتكار الإداري   إن  ، و ة السائدةالممارسات الت نظيمي  مستوى على 
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ة ضمن المنظ مة بما في ذلك علاقة العاملين ة والمناخي  المدخلات الت نظيمي   الاجتماعي ة كنتيجة للعديد من
  .( (Alas et al., 2008العاملون  ا، وبالقائد، ومدى القدرات والكفاءات ال تي يمتلكهببعض   بعضهم

 :الابتكار التقنيّ  .ب
ناعي  جاري  على أن ه الخطوات الت   قني  الابتكار الت   فُ عر  يُ  الجديدة  لعيق الس  لتسو  ، ال تي تقودةي  ة والفن  ة والص 

 (.Edquistc and Hommen,) 2008ية الجديدة جاري للتجهيزات والعمليات الفن  والاستعمال الت  
 هائي  دام الن  وال تي هي البحث والت طبيق والاستخ قني  إلى أهم نشاطات عملي ة الابتكار الت   Edquistأشار و 

  .( (Edquist, 2001ات   ميع العملي  رابط بين جوالت   ،و العملي ةأللمنتج 
 :الابتكار الإضافيّ  .ت

ا ي تمتد إلى مة، وال تل حدود البيئة الت نظيمي  أن ه الابتكار ال ذي يشك   على  (Alas et al., 2008)فه يعر  
 .و أبعد من الوظائف بصورتها البسيطة ضمن المنظ مةه
 الابتكار حسب معيار حجم التّغيير: 2-3-6-2

 تّدريجيّ:الابتكار ال .أ
أو  تشمل الابتكارات الت دريجي ة تعديل وتحسين وتبسيط ما هو موجود حالياً من منتجات أو عملي ات

 خدمات أو أنشطة إنتاجي ة.
 الابتكار الجذريّ: .ب

ات يشمل هذا النوع من الابتكار تقديم منتجات أو خدمات جديدة، ومن ثم  فهو يساهم في توليد صناع
ناعات بأكملها، إضافة إلى ذلك يميل إلى خلق قيم جديدجديدة أو يتسب ب في تغي  ة.ير كبير في الص 

 والإبداع:لابتكار مييز بين االتّ  2-3-7

خصي   أحدهما بالآخر، يرتبط الابتكار والإبداع مات الش   العملي ةحيث  منو  ،ة لدى الأفرادمن حيث الس 
وذلك باعتباره سمة  الماضيات من القرن ي  البحث في الإبداع إلى أوائل الخمسين تعود جذورو  والت طبيق.

، وضمن المنظ مات في السنوات العشرين بشكل واضح ينعاملازداد البحث في إبداع الوقد ة، شخصي  
الإبداع على أن ه القدرة  (Robbins, 1998) ف  ر  وقد ع  ، (Zhou and Shalley, 2003الماضية )

ر، الأفكا هذه بين اعتيادية غير ترابطات صنع أو نوعه، من فريد بأسلوب على جمع الأفكار وتحويلها
 الجديدة الأفكار توليد يتم  من خلالها عملي ة اعتباره واسع على بشكل الأدب حيث عُرِ ف الإبداع ضمن
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أن ه إنتاج ، كما تم  تعريفه على (Amabile, 1988; Oldham and Cummings, 1996)والمفيدة 
، (Amabile, 1996ات، أو اجراءات جديدة )خدمات، أو عملي  يمكنها أن تكون منتجات، أو  أفكار

 ،أولى كمرحلة ومفيدة جديدة أفكار توليد تتضم ن عملي ة على أن ه الابتكار بينما تناول الأدب تعريف
املة  العملي ة من ثانية كمرحلة المبتكرة الأفكار وتنفيذ ، كما يجدر (Shalley and Zhou, 2008)الش 

 قد وتنفيذها الفكرة توليد أن   الابتكار، بمعنى ة عملي ةاقشة ال تي يقدمها الأدب حول دوري  الإشارة إلى المن
 العملي ة.  أو الخدمة أو تطوير المنتج أثناء اتمر   الظ هور لعد ة ويعاودان يحدثان

 (،Gilson and Shalley, 2004) التنفيذ، موضع ووضعها المتول دة الأفكار تقييم يشير الإبداع إلى
 ,Axtell, Holman)الأفراد  جانب من مختلفة اتالأفكار الجديدة يتطل ب سلوكي   ويمكن القول بأن  تنفيذ

& Wall, 2006إلى الن زوع وكذلك ،المتبادل والت فكير الاستكشاف الأفكار توليد (، حيث تتطل ب عملي ة 
 تنفيذ ةتتطل ب عملي   ، بينما(Miron-Spektor, Erez, and Naveh, 2011)اً نسبي   عالية مخاطرة

 ىيأسمّ  ما غالبا  ، و(West, 2002) المخاطر إلى الن زوع وانخفاض المنهجي   والت فكير الاستغلال الفكرة
 يشبه وال ذي (Miron-Spektor, Erez, and Naveh, 2011")الابتكار مفارقة" بأنّه التّناقض هذا
مييز بين (، وللت  Bledow et al., 2009) ظيمي  الت ن الت عل م أدب في الاستغلال مفارقة أخرى  ناحية من

ح   معق د من خلال تعريف الابتكار على أن ه سلوك (Yuan & Woodman, 2010)المصطلحين يوض 
ن   بين بوضوح الفرق  الت عريف هذا ، ويمي زهاوتنفيذ هاوتقديمجديدة  أفكار بتوليد قتتعل   أنشطة من يتكو 
ن الابتكار على وينص   الفكرة، ين تنفيذوب ،ال ذي هو الإبداع الأفكار توليد  منفصلتين، مرحلتين من تكو 

ياق هو الت عريف هذا في المفقود انبالجولكن   الجديدة الأفكار إنشاء فيه يتم   ال ذي الت نظيمي   الس 
 . أخرى  منظ مة في كذلك أن ه اً افتراضي   يعني لا ما منظ مة في اً إبداعي   يعتبر ما أن   أي وتنفيذها،

 الموهبة بين الت فاعل هو الإبداع أن   ((Plucker, Beghetto, and Dow, 2004من  كل   ذكر
داً  المجموعة أو الفرد فيها ينتج ال تي والبيئة والعملي ة د ،اجتماعي   سياق   في منتجاً جديداً ومفيداً ومحد   يؤك 

 ,Plucker, Beghetto, and Dow الإبداع عملي ة في عديدة عوامل مشاركة على الت عريف هذا
 هو الفكرة تنفيذ أن حين في مرحلتين، على تحتوي  عملي ة هو الإبداع (، وبذلك يمكن القول بأن  (2004

 .ة الشاملةالابتكاري   العملي ة من منفصلة مرحلة
 الأفكار. تنفيذ( + الأفكار ترويج+  الأفكار توليد) الإبداع=  الابتكار 
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ة يسبق الابتكار من حيث العملي ة، حيث بداع بصفة عام  إلى أن  الإ (Mumford, 2003)وقد أشار 
ق الإبداع ( يكمن في تعل  (Innovationوالابتكار  (Creativity)أوضح بأن  الفرق بين الإبداع 

ي ة أو ل عملق بوضع هذه الفكرة موضع الت نفيذ على شكزة، أم ا الابتكار فيتعل  باستكشاف فكرة جديدة وممي  
بأن  البحث  Mumford, 2003)مع ذلك يوصي ) وتماشياً ا المنظ مة لزبائنها، مهسلعة أو خدمة تقد  

كيلها ر وتشعبير عن الأفكاويدرك أن  الت   ،ةيجب أن يبحث في مهارات تنفيذ الأفكار الإبداعي   المستقبلي  
ة دير ج ة ناشئة مهم ة، ويعتبر البحث في تنفيذ الأفكار قضي  للعمل الإبداعي   ن مهم  وتنفيذها هو مكو  

رهابالبحث العلمي الدقيق   .لارتباطها بنمو المنظ مات وتطو 

 تنفيذ رورةبالضّ  يعني هذا ولا ،جديدة أفكار توليدب الإبداع ارتباط يستنتج الباحث ممّا سبق ذكره
بداع مفهوم الإ وإنّ النّاتجة،  الابتكار يشمل تنفيذ الفكرة فإنّ  ؛الإبداع عمليّة فكار، وعلى عكسالأ

هذا  ما يحملهلارا  ن تكوين الأفكار والتّرويج لها، وفي حالة تنفيذ الإبداع يصبح الإبداع ابتكيتألّف م
 ة أوسع.المفهوم من طبيعة تطبيقيّ 

 

 :ختراعوالا الابتكارالتّمييز بين مفهوم  2-3-8
 كوذل ،في المجال الت كنولوجي   كمترادفين والاختراع الابتكار ؛مصطلحي استخدام يرتبط ما اً كثير 

 راعالاخت أن   نجد أخرى  جهة ومن، جديد منتج إلى ثم   ومن جديدة فكرة إلى لوص  لت  ا يهدفان لوصفهمب
 ترتبط الكاملب جديدة فكرة إلى لوص  الت   على أن ه الاختراع فُ عر  يُ  حيث ة،تكنولوجي   ةخلفي   أساس على يقوم
سات على وتؤث ر كنولوجيابالت   على  ماينهب ق ر ِ فُ  فقد، تكار والاختراعالاب بين العلاقة إطار في، و المؤس 

 الابتكار يمكن اعتبار بينما ة،الإنساني   المعرفة بتنمية يسمح علمي   اكتشاف يكمن في الاختراعأساس أن  
ياق هذا وفي ،جديدللت   اً أساسي   مدخلاً   راع. للاخت ناجح تطبيق هو الابتكار أن  د هناك من يؤك   الس 

 إذا إلا   اً راعاخت يهنسم   أن يمكن لانة معي   ةإنساني   حاجة يتلب   جديدة فكرة لىإ لوص  الت   فإن   ،سبق اومم  
 حاجةي لب  يأن  يجب كما ة،الجد   عنصر على أساساً  يقوم الاختراع أن   نستنتجو  ا،كنولوجيبالت   اً مرتبط نكا

 .ةإنساني  
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 :السّلوك الابتكاريّ  2-3-9

لوك تم  الت عامل مع وهي  المرحلة الأولى تين:ن من مرحلتين رئيسي  مكو   سلوكعلى أن ه  الابتكاري   الس 
، بحيث اتخاذ قرار تنفيذ الابتكار، ومن ثم  يليها ةل مر  ي الفكرة لأو  عندها تبن   يتم   كمرحلة نفيذالبدء والت  

 ,King and Andersonتنفيذ الفكرة )بانية تنتهي المرحلة الأولى بإنتاج فكرة، بينما تنتهي المرحلة الث  
لوك ويُعر فُ  (،2002 ه، أن ه على الابتكاري   الس  لوك الموج  المنظ مة  أو المجموعة ضمن والمتعم د الس 

 (Farr and Ford, 1990 والمفيدة؛ وضمان تطبيقها الجديدة المنتجات أو العملي ات أو الأفكار لتقديم
وإبداعها كمرحلة من  يدةالجد على مرحلة تكوين الفكرة أساسي  ز العديد من الد راسات بشكل وترك   ،(

 (.Mumford, 2000; McAdam and McClelland, 2002)الابتكار مراحل 

 (Yuan and Woodman, 2010)يأعدُّ تعريف السّلوك الابتكاريّ الّذي قدّمه كلّ من:  
،(Janssen, 2001) و(Plucker et al., 2004)  التّعريف الأكثر شموليّة والّذي سيتمّ أنّه

 توليد من تتكوّن  معقّدة هذه الدّراسة، حيث عرّفوا السّلوك الابتكاريّ على أنّه عمليّة اعتماده ضمن
لوك الابتكاري  يمكن الن   وعليه. معيّن اجتماعيّ  سياق في وترويجها وتنفيذها أفكار مفيدة  ظر إلى الس 

لوكي ات ال تي يمكن للعاملي ،د الأبعادعلى أن ه بناء شامل متعد   ن من خلالها المساهمة يستثمر جميع الس 
ات استكشاف الفرص، يمكن للعاملين توليد الأفكار من خلال سلوكي   ر، وتبعاً لذلكفي عملي ة الابتكا

ناقضات مع الن تائج ، وتكمن فرص توليد الأفكار في الت  توتحديد ثغرات الأداء أو إنتاج حلول للمشكلا
 .قة للعملاءلاحتياجات غير المحق  ا مشكلات أساليب العمل، أو عة، مثلوالمواقف المتوق  

 :الابتكاريّ  لوكللسّ  ةالنّظريّ  النّماذج 2-3-10
 لتحديد الر ئيسة العوامل هي ةالفردي   الخصائص أن   على ال تي تناولت موضوع الابتكار اتترك ز الأدبي  

لوك د لذلك ، ووفقاً (Barron and Harrington, 1981) العمل في الابتكاري   الس   اً عدد ون الباحث حد 
 دراستها تتم   ال تي ةالفردي   الخصائص الابتكار، وتشمل على تؤث ر قد ال تي ةالفردي   الخصائص من كبيراً 

خصي  : وفق الت الي مات الش   .(Gong et al., 2012) (personal traits) ةالس 
 (.Hirst, Van Knippenberg, and Zhou,) 2009 (goal orientation) الأهدافه نحو الت وج   -1



87 
 

 (.(Clegg al., 2002 (thinking styles) أنماط الت فكير -2
 .creative self-efficacy)) (Tierney, and Farmer,, 2002)ة الإبداعي   ةالذ اتي   الكفاءة -3
 ,Farmer, Tierney, and) KungMcIntyre (creative role identity) الإبداعي   ة الد ورهوي   -4

2003.) 
خصي   ةالهوي    -5  creative personal identity Jaussi, Randel, and) ( ( ةي  الإبداع ةالش 

Dionne, 2007). 
 (.Amabile, 1996) (knowledge)المعرفة  -6
 (.Amabile et al., 2005) (emotional affect) الت أثير العاطفي   -7

اخلي   -8 افع الد   (. Amabile, 1996) (intrinsic motivation) والد 

د ياقي   العوامل أن   تاالأدبي   من آخر ارتي   يؤك   دون  ،كذلك اً دوراً مهم   تلعب (contextual factors)ة الس 
لوك عملي ة تكوين ة فيالفردي   الخصائص ةأهم ي   إهمال  العوامل ةأهم ي   وقد بي ن الأدب ،الابتكاري   الس 

ياقي   لوك على ة وتأثيرهاالس   Wu, Parker, and deالوظيفي ة ) ةالاستقلالي   وتشمل الابتكاري   الس 
Jong, 2014 والمكافآت ،)(George & Zhou, 2002)  ، تصميم الوظائفوDe Spiegelaere, 

Van) Gyes, and Van Hootegem, 2012 بين الت وفيق حاولت ال تي (، ومن المساهمات 
ياقي   والعوامل الأساسية ةالفردي   الخصائص  بتكاروالا ة للإبداعة التّنظيميّ ة التّكميليّ النّظريّ  هي ةالس 

 .(componential theory of organizational creativity and innovation) التّنظيميّ 
نات ثلاث على تأثيرها خلال من الابتكار يتم   على العمل بيئة أن  تأثير على ةالن ظري   هذه تنص    مكو 
افع ،الإبداعي   الت فكير الخبرة، ومهارات :وهي رئيسة  هذه بين ، ومن(Amabile, 1997) الد اخلي   والد 

نات افع اكتسب الث لاثة، المكو  اخلي   الد  افع أن   حقيقة من الر غم على العلماء، اهتمام معظم الد  اخلي   الد   الد 
 قليل عدد سوى  يوجد لكن لا ،(Amabile, 1996) للإبداع اً أساسي   عاملاً  باعتباره إليه يُنظ ر ما غالباً 

والابتكار،  الإبداع على العمل بيئة آثار تشرح ةنفسي   كآلية اً ريبي  دورها تج اختبرت ال تي الد راسات من
افع ( أن  (Shin & Zhou, 2003حيث أظهر  اخلي   الد  ط الد   ةالت حويلي   القيادة بين العلاقة اً جزئي   توس 

ط افع والإبداع، وتوس  اخلي   الد  خصي   الاختلافات بين الت فاعل في كامل بشكل الد   القيم حيث من ةالش 
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 .الإبداع على يؤث ر القيادة تمكين أن (Zhang and Bartol, 2010) وبالمثل، وجد. ةالت حويلي   والقيادة
 في الفردي   الابتكاري   للعمل (Ford, 1996) نموذج هو الابتكار أدب في مهمّ  آخر نظريّ  نموذج

دة ةاجتماعي   مجالات أو  مبتكراً  إم ا أن يكون  :خيارين بين يختار أن يجب فرد كل   أن   على وينص  . متعد 
 المهارات وكذلك ،والت حفيز المعنى والأثر بناء اتعملي   على بدوره يعتمد وال ذي ،اً روتيني   أن يكون 
 الفردي   الابتكاري   العمل يتأث ر الن موذج، لهذا ووفقاً (. Ford, 1996) الفرد هذا يمتلكها ال تي والمعرفة
 في الث لاثة العوامل درست ةتجريبي   دراسات توجد لا ذلك لاثة، ومعالث   العوامل لهذه المشترك بالت أثير

 والمفهوم المدرك الت أثير أن   Janssen, 2005) ) دراسة أظهرت المثال، سبيل على لكن ،واحد وقت
يطرة فردي   إحساس أن ه على لوك إيجابي   بشكل يرتبط ة،الت نظيمي   الن تائج على بالس   . الابتكاري   بالس 

 

 :السّلوك الابتكاريّ  ةأهمّيّ 11 -2-3
لوك الابتكاري   رتتغي  لقد  ساتي   مستوى ال على طريقة الت عامل مع الس  لوك  أصبح فقد ،والد ولي   المؤس  الس 

 لتحقيق اً مصدر  أصبح فقد ذلك من أكثر بل ها،ورقي   ولالد   متقد   درجة ضوئه على دُ حد  يُ  معياراً  الابتكاري  
لوك  فإن   أخرى  جهة ومن، ةوالاقتصادي   الاجتماعي ة نميةالت   عجلة فعد في مهم اً  وعاملاً  روةالث   الس 

 المنظ مات، متقد   مدى على الاستدلال في كبير حد   إلى تساعد ال تي ةالهام   المؤشرات أحد هو الابتكاري  
لوك الابتكاري  وتبرز أهم ي   يث يصبح بيئة العمل، ح في ريعةالس  من ضرورة الاستجابة للمتغيرات  ة الس 

لوكي اتتبن    ,.Thompson et al) العمل ضمن سوق  للمنافسة اً حتمي   اً وتنميتها أمر  ةي  الابتكار  ي الس 
2006). 

هود المعاصرة إقبال المنظ مات اليوم يلاحظ ةعام   بصفةو   علىف طويروالت   البحث في مجال على بذل الج 
سات صتخص   المثال سبيل  حثالب أنشطة على ي  ناتجها المحل   من 30 % لىع يزيد ما ةالياباني   المؤس 

سات من 25 % نوإ طوير،والت    في اً يبتدر  متقد   عامل 100 يها عنعامليزيد عدد  ال تي ةالأمريكي   المؤس 
ياق هذا وفي، الابتكار مجال  من كثرأ ةخاص   ةأهم ي   لابتكارل جعلت ال تي العوامل من مجموعة هناك الس 

 :عواملال هذه بين ومن ،مضى وقت أي
 .ساتالمؤس   بين المنافسة ازدياد .1
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 .الأعمال منظ مات حجمزيادة  .2
 .المستهلكين عاتتوق   ارتفاع .3
 .الجديدة الأفكار على لبالط   ازدياد .4

 ،لوك الابتكاري  للس   المتزايدة ةللأهم ي   طاقالن   واسع اعتراف على وجود (Rowley et al., 2011) ديؤك  
 فالمنظ مات ى،مض وقت أي   من ةديناميكي   أكثر لجعلها والأسواق داتوالاقتصا للمنظ مات بالن سبة وذلك

 الفرص من الاستفادة ة وبهدفالحيا وأنماط المتغي رة العملاء باتلمتطل   ستجيبر لكي تإلى الابتكا حاجةب
 ( (Zahra and Covin, 1994من كل   يقترح كماو  .والهياكل الأسواق روتغي   كنولوجياالت   تتيحها ال تي

لوك  اعتبار يمكنه بأن    الابتكار ليمث   أخيراً . المنظ مات ونمو   لبقاء الحياة شريان بمثابة ي  الابتكار الس 
لوك الابتكاري   يعد  و  ة،منظ م أي   في ةالأساسي   جديدالت   عملي ة  ةمهيدي  ضمن المنظ مات الخطوة الت   الس 

ر ونمو   لسبي في ةالأساسي    Woodman et يق الأفكار المبتكرةالمنظ مات من خلال تجسيد وتطب تطو 
al., 1993).) 

 :التّنظيميّ  السّلوك الابتكاريّ 12 -2-3
لوك علم الس   ومنها ،ةصات العلمي  ر العديد من الت خص  عبتم  دراسة مفهوم الابتكار على نطاق واسع 

لوك  دُّ ع  يُ  ،((Sullivan & Ford, 2010ونظري ة المنظ مة  الت نظيمي   اً عاملًا مهم   ي  ت نظيمال ي  الابتكار الس 
 ةبيئيّ ال ( النّظم (Adner, 2006فأ رّ  ع  يأ . في نجاح المنظ مات، بالإضافة لدعم الاقتصاد بشكل عام  

 في ووضعها ةي  الفرد للمبادراتالمنظ مات  جمع خلال من تتم   ال تي ةعاوني  الت   رتيباتالت   بأن ها للابتكار
 هبأن   على المستوى الت نظيمي  ظ مة، ويمكن تعريف الابتكار والمن العميل تكلالمش كحلول متماسكة صورة

يم طرق جديدة لتنظو  دة،سوق جديو جديدة،  لمصادر تمويو طرق الإنتاج الجديدة، و المنتجات الجديدة، 
 لعمل.ا

ز بأثر ويتميّ  وبشكل مقصود غير عرضيّ  ةيقوم على الجدّ  السّلوك الابتكاريّ أنّ  ،نستنتج ممّا سبق
المنظّمات على مبادئ  ب قيام؛ يجة وتحقيق الابتكار التّنظيميّ للمنظّمات الابتكاريّ  لوللوصو شامل،

تقديم البيئة المناسبة والقيادة ب على المنظّمات حيث يجتتماشى مع عصر المعرفة والابتكار، 
 ومتحقيق مفه ، في سبيلالابتكاريّ  السّلوك تطبيقة الّتي تساعد على المناسبة والعوامل التّنظيميّ 

 .ة بشكل عامّ المنظّمات الابتكاريّ 
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 :الابتكاريّ  السّلوك أبعاد13 -2-3

لوك الابتكاري  تم  الت عامل  د الأبعادر على أن ه متغي   مع الس  وسلوك  لأفكارمن توليد ا يشمل كلا ً  ،متعد 
لوك الاببع هذه الر  نت   الد راسة ه(، وفي هذJanssen, 2000الت طبيق )  على اري  تكؤية بالت عامل مع الس 

 اً غالب ل تيلمختلفة اا الأبعاد بين لوك الابتكاري  لـلس   الحديثة المقاييس ، حيث تمي زد الأبعادر متعد  أن ه متغي  
 مع Scott and Bruce, 1994) )من  ، حيث تعامل كل  الابتكار عملي ة من مختلفة بمراحل ترتبط ما

لوك الابتكاري   دة كعملي ة الس  دوا(Kanter, 1988) على عتمادبالا المراحل متعد   حلمرا ثلاث ، حد 
 كارالابت يبدأ .وتنفيذ الفكرة ،"الت رويج للفكرة" الت حالفات وبناء ،الأفكار توليد وهي ،للسلوك الابتكاري  

 ذلك عدوب اة،متبن   أم جديدة كانتأ سواء ،الحلول أو الأفكار وتوليد المشكلات على فبالت عر   الفردي  
 لمبتكرا يساهم وأخيراً  الد عم. كسب ويحاول الت حالفات، بناء خلال من الفكرة رعاية لىالمبتكر إ يسعى

 يشتمل ن هلأ ،ما حد   إلى واسع الأفكار توليد فإن   ,Scott and Bruce) 1994)الفكرة. وفقاً لـ  تنفيذ في
بين  De Jong & Den Hartog, 2008) (يميّزأ . وتكلاالمش على فالأفكار والت عر   توليد على

 وهي كالتّالي: للسلوك الابتكاريّ  أبعاد ةخمس

 .(opportunity exploration) الفرص استكشاف .1
 .(idea generation) الأفكار توليد .2
 .(promotion ideas) ترويج الأفكار .3
 .(Realizing ideas) تحقيق الأفكار .4
 (. Reflectionالانعكاس ) .5
 (:(Opportunity explorationاستكشاف الفرص  2-3-13-1

 عملي ة بداية تحديد يتم   ما جديد من خلال تحديد فرص جديدة، وغالباً  الإنجازات وتقديم كل   تحقيق يبدأ
د   وقد .حل   إلى تحتاج ناشئة مشكلة أو فرصة اكتشاف من خلال ،دفةاصمال طريق عن الابتكار  حد 

(Drucker, 1985) ة،الخارجي   الأحداث أو الفشل أو عةالمتوق   غير للفرص كالن جاحات مصادر 
 أو الن اتج عن المشكلات الفعل ورد   الوضع الر اهن وما يجب أن يكون عليه، بين الفجوات أو والت ناقضات

دة، الفشل أسباب ناعي   الهياكل في والت غييرات المحد  وق، أو ةالص  كاني   الت ركيبة في والت غييرات الس  مثل  ةالس 
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ر في والت غييرات العاملة، القوى  تكوين أو الولادات لاتمعد    حدثاً  الفرصة تكون  ما غالباً  .والمعرفة الت صو 
 بعض أن   يبدو ذلك ومع ة،منطقي   استحالة عمداً  الأحداث هذه مثل اكتشاف يبدو وقد ،عارضاً 

قد يكون  بهم الخاص   الاستكشاف سلوك أن   يعني ما باستمرار،" محظوظون " الأشخاص
 (.  Leonard &) Swap, 2005مختلفاً 

 (:(Idea generationتوليد الأفكار  2-3-13-2
لوك الابتكاري     ,Mumford)الفرص، يقترح )  استغلال في أولى خطوة لويشك   ،هو أحد أبعاد الس 

 على القدرة فإن   الفرصة، أو الحاجة إدراك إلى بالإضافة جديدة، فكرة أي   مصدر هو الفرد أن   2000
 .(Kanter, 1988)أيضاً في القدرة على الابتكار  ةالأهم ي   بالغ أمر الحاجة لتلبية جديدة طرق  بناء

 أو خدمات أو بمنتجات الأفكار توليد قيتعل   وقد الت حسين، بغرض مفاهيم توليد إلى الأفكار توليد يؤد ي 
 بعبارات أو ة،الحالي   إجراءات العمل في اجراء تحسينات أو جديدة، أسواق دخول أو جديدة، اتعملي  
 هو دمج الأفكار توليد مفتاح أن   كما يبدو (،(Amabile, 1988المحد دة  للمشكلات إيجاد حلول ةعام  

دُّ مول دو .الأداء تحسين أو المشكلات لحل القائمة المعلومات تنظيم وإعادة  أفراداً  الجيدة الأفكار يُع 
 عن )Kanter, 1988( ويتحد ث مختلفة، زاوية من الأداء فجوات أو المشكلات مع الت عامل يمكنهم

وضوحا ،  وأكثر أسرع بشكل والّذي يعني التّفكير ،)kaleidoscopic thinking( التّفكير المشكاليّ 
بسيطة،  إرشادات باعباتّ  بذلك القيام متعلّ  شخص لأيّ  ويمكن ،ةالأهمّيّ  متزايدة ةوظيفيّ  وهي مهارة

ر هذا النّمط إلى نمط  جديد  ويمكن أن يتغيّ  ل نمطا  محدّداّ،كّ تش الأجزاء من مجموعة وتعني أيضا  أنّ 
 kanter وجد. الت رتيب إعادة على الأفكار توليد ينطوي  ما ، وغالباً تماما  عندما ينظر إليه بشكل  مختلف

 الأنماط هذه أن   Nobel laureates Rothenberg (1996)نوبل  جائزة على الحائزة دراسته في
 المهارة أنّ  (Mumford et al., 1997)وبالمثل يذكر  ،العلوم في ملتقد  ل أساساً  توف ر ما غالباً  الجديدة

 .ارالابتكع أفضل الأمور القادرة على توقّ  من واحدة هي ؛تنظيمها وإعادة المفاهيم بين الجمع في
  :(promotion ideas) ترويج الأفكار 2-3-13-3

دُّ ترويج الأفكار أحد لوك الابتكاري   يُع   الأفكار تسويقها، ورغم قدرة يجب الفكرة إنشاء دفبمجر   ،أبعاد الس 
د غير من أن ه إلا   الأداء، فجوات سد   على  ستتجاوز فوائدها كانت ما إذا الأفكار لمعظم بالن سبة المؤك 
 (.Kanter, 1988) بشكل مناسب مقاومة الت غيير ومواجهة وتنفيذها، تطويرها تكلفة
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 تسويق الفكرة عن طريق ةالقو   اكتساب على ينطوي  وهذا الت حالفات، بناء ب تنفيذ الأفكاريتطل   ما غالباً  
ال ذين هم  ،للابتكار المحتملين المستخدمين الت وجه نحو الحالات يتم   من الكثير وفي المحتملين، للحلفاء

مة   م  يت ، وفي معظم الأحيان لا(إلخ والعملاء، والقادة الزملاء)من يجب كسب تأييدهم حول الفكرة المقد 
بل يتم ذلك  ،بشكل رسمي   الابتكارات إدخال عن الر ئيسة المسؤولي ة يتحم ل ال ذي المبتكر الشخص تعيين

فإن  الت رويج  ترويجها للآخرين، على وقادر معي نة بفكرة قوي   شخصي   بالتزام يشعر اً شخص من كونه
مة  للفكرة الد عم طلب ياسة من خلالالس   واكتساب الد عم والت أييد هو عملي ة تحتاج إلى للأفكار المقد 

 الانفتاح بيج ومن ثم   ،(Howell & Boies, 2004) مؤث رين أشخاص مع ةاستراتيجي   تحالفات وإنشاء
مة وانتشارها.الأشخاص المؤث رين على تقب   من كبير عدد مع والت عاون   ل الأفكار المقد 

 :(Realizing ideas) الأفكار تحقيق 2-3-13-4

 منتجات تطوير مثل اتسلوكي   ويتضمن واقع، إلى الأفكار لتحويل مطلوب هو بما قيامويعني ذلك ال
(، حيث تت سم West & Farr, 1990) وتعديلها واختبارها عمليات وأساليب عمل جديدة أو جديدة

لوك الابتكاري   ي ال ذ self-starting)) الذ اتي   البدء أي باستباقية، ،عملي ة تحقيق الأفكار كأحد أبعاد الس 
لمعيقة ا حواجز على بال تي تعني الت غل  ( (persistent الاستمراريةو  الط لب، دون  بالأمر يعني القيام

 (. Parker et al., 2006) ت غييرلل
راتالذ اتي   تُعد  الكفاءة  تنفيذ ما يساعد في نتاج من أهم  الإ على قدرتهم حول ةالذ اتي   الأفراد ة، وتصو 

 & Farr) ممكن الت غيير حقيقة أن   الأفراد بإدراك ةالذ اتي   الكفاءة ، وترتبط(Bandura, 1982) الأفكار
Ford, 1990.) 

 الجهد من كبير قدر وبذل ،ةبحماس همبمهام   الأفراد قيام ة إلىللكفاءة الذ اتي   ةالقوي   راتالت صو   تؤد ي
 المرج ح من أخرى، ناحية من(. Parker et al., 2006) مواجهة العقبات في والمثابرة المهم ة لإنجاز

ي   شكوك لديهم يتجن ب تحقيق الابتكار من أن  من القليل لذلك يبذلون  الن جاح، على قدرتهم حول ةجد 
 فإن   المستقبلي ة، الن تائج حول شكوكاً  تحقيق الابتكار نلتضم   نظراً  بسرعة، وذلك ويستسلمون  الجهد،
 الابتكارات لبذل الجهود لتحقيق احتمالاً  أقل   هم ةالذ اتي   الكفاءة من معقولاً  قدراً  يمتلكون  لا ال ذين الأفراد

 (.Farr & Ford, 1990) المقد مة من قبلهم أو من قبل غيرهم
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 (: Reflectionالانعكاس ) 2-3-13-5
 معايير ىعل بناءً  والن تائج الأنشطة وتقييم الابتكار، تطبيق في المحرز مالت قد   الانعكاس تقييم يشمل
مستقبلي ة، ال للمواقف العمل اتاستراتيجي   وتحسين الابتكار، تطوير أثناء الشخصي   الت قدم وفحص ح،الن جا
دُّ  لذلك لوك الابتكاري  هو البعد الخا الابتكار عملي ة ضمن الانعكاس يُع   ثالأبحا شير. تمس من أبعاد الس 
ق قة المح ئجوالن تا ات والأنشطةاتيجي  الانعكاس وتقييم الت قدم المحرز في تطبيق الأفكار والاستر  أن   إلى

 دة تقييمتطبيق الانعكاس وإعا خلال من ذلك فإن ه على بأكملها، علاوة الابتكار تطوير عملي ة في يساهم
 .(Van Woerkom, 2004) المهني   أدائهم وتحسين تنظيم ينعامللل يمكن العمل؛ ونتائج الأنشطة

 ( أبعاد السّلوك الابتكاريّ 6الشّكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .(De Jong, Den Hartog, 2008(المصدر: 

 

 :ي السّلوك الابتكاريّ تبنّ  رة فيالعوامل المؤثّ  2-3-14
لوك الابتكاري  تبن   بشكل مباشر في ال تي تؤث ر هناك ثلاث مجموعات من العوامل ين وقد ملعالدى ال ي الس 

 ( وفق الت الي:2015ذكر ذلك )نجم، 



94 
 

 ة:مل الشّخصيّ مجموعة العوا 2-3-14-1
خصي   ، ويمكن الإشارة إلى مجموعة من الخصائص ة للمبتكر بسلوكه الابتكاري  ترتبط الخصائص الش 

لوك الابتكاري    وفق ما يلي: ال تي تبدو واضحة لدى الأفراد ال ذين يتمي زون بالس 
 الميل إلى التّعقيد: .أ

عبة والمعق دة ومفارقة الحالن دافعهم الذ اتي في مواجهة المشكلات العادة ما يجد المبتكرو  ائمة ة القص 
لن ظر ت وذلك باتكارال حلول البيئة المألوفة، والواقع أن  درجة الت عقيد آخذة بالت زايد في مجال الابال تي تمث  

 .للعديد من الأنظمة والاختصاصات اً إلى كونها تتطل ب تداخلًا متزايد
 :حال الشّكّ 
ك   لوك الابتكاري   يؤث ر الش  ك  ال ذي يدفع نحو أسئلة بعيدة عن المألوف، وتضع حالة ال على الس  ل تي ا ش 

 ديد.للأمر الج لو ومواصلة الت ساؤل للوص يعيشها المبتكر على كاهله الالتزام الذ اتي  
  :الحدس .ب

ر وتجاوز الارتباطات الظ اهرة إلى ارتباطات غير مرئي  إن  الت عم   س، الحدبا يسمى ة يتطل ب مق في تصو 
ن م ون توصيف الحدس فيما يراه الكثير  ة، ويتم  أي الن ظر في الأمور بعيداً عن علاقتها الموضوعي  

 وانب، تمر  الجالمبتكرين بأن ه بعد إمضاء فترة طويلة في جمع المعلومات وبحث المشكلة من جميع 
ار الل جوء لأفك رعان ما يتم  ة، ولكن سمرحلة من الحيرة من حيث عدم وجود مخرج بالط رق المنطقي  

اق    وهذه هي ومضة الابتكار. جديدة في أوقات عادة ما تكون خارج أوقات العمل الش 
 :الإنجاز الذّاتيّ  .ت

وبة  صعولا ،ة تدفعه بشكل أساسي  ، فلا الحوافز الخارجي  ز بالإنجاز الذ اتي  يت سم المبتكر بأن ه محف  
افعي   ك الذ اتي  المشكلات تعيقه، وإن ما المحر   بة العارمة وها الر غ يحدة هي ال تي تلعب دوراً مهم اً ة الذ اتي  والد 

  و.ماسل يقترن بتحقيق الذ ات في هرم الحاجات لدى نجاز الذ اتي  الإ ن  إه، حيث في الت علق بمهام  
 النّفور من المحدّدات والقيود: .ث

لواجبات القيود واو دات ، لذا ينفر المبتكر من المحد  اً ة المرك زة عمقاً وأفقاً بعيديجد المبتكر في القدرة الذ هني  
ر أن  الكثير  دة وال تي تحصر الذ هن وتحدُّ من انطلاقه، وربما هذا ما يفس   لارين من المبتك ينالمحد 

 .ة ال تي تقي د مجالهم المعرفي  ة والمهني  يعترفون بالحدود الاختصاصي  
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 :ةمجموعة من العوامل التّنظيميّ  2-3-14-2
لوك الابتكاري  ل المنظ مات إطاراً تنظيمي  تمث    تكرون ضمنالمب للأفراد، حيث يعمل اً بالغ الت أثير على الس 

لوك الابتكاري   .خاص   سياق تنظيمي    يمكن تحديد مجموعة من العوامل ال تي تساعد على تنمية الس 

 :يه ضمن المنظ ماتوتبن  

 ة المنظّمة:استراتيجيّ  .أ

 ي سوق ة فأن يكون مصدراً لميزتها الت نافسي   علىمة أن تقوم على الابتكار ة المنظ  يمكن لاستراتيجي  

 .العمل وأحد أبعاد أدائها الاستراتيجي  

 الإدارة: القيادة وأسلوب .ب

لوك الابتكاري   ة بتكاري  ت الاضمن المنظ مات، فالقيادا تلعب القيادة دوراً فع الًا في تحفيز أو إعاقة الس 
لوك الابتك ياسات،  اري  تدفع نحو الس    القيادةما أن  كوتعزيزه، وتؤم ن الحافز نحو الت غيير في الهياكل والس 

 أيضاً. أي أن ها تؤث ر على الابتكار الفن ي   ،تؤث ر على مدى تطوير منتجات جديدة
  :الفريق .ت

ين طر ة خاً في سبيل معالجفرق العمل المدارة ذاتي   وبالأخص   ،ع المنظ مات على استخدام فرق العملتشج  
صة أشبه ما تكون بالجزر يأساسي   ص ال ذي يمكن أن يوجد وظائف متخص  ل هو خطر الت خص  ن، الأو 

امها ا يفقد المنظ مة وحدة الحركة وتكامل الجهود والت داؤب ما بين أقسم ،المنعزلة داخل المنظ مة
ة القواعد والإجراءات، حيث تتحر   ءات لإجرامن القواعد وا ر هذه الفرق ووظائفها، والخطر الث اني هو حد 

 تكار.عند الر غبة في الت طوير الاب وبالأخص   ،المت بعة وال تي تعتبر معيقة في الكثير من الأحيان
 :مجموعة عوامل البيئة العامّة في المجتمع 2-3-14-3

ر من جراء الفراغ، وإن ما يولد في مجتمع يولي أهم ي   للابتكار ة كبيرة لا يمكن أن ينشأ المبتكر وأن يتطو 
ولتعزيزه، فالبيئة المحيطة إم ا أن تساعد على ظهور الابتكار وبقائه واستمراره، أو أن تمنع ظهوره 

ه باقتصار دعمها على الت شجيع على الت بعي   ة والت قليد والن قل والمحاكاة، فالمبتكر واستمراره، أو أن تحد 
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ن نشير إلى مجموعة من عوامل البيئة العام ة في ويمكن أ ،ة العام ة في المجتمعر بالعوامل البيئي  يتأث  
لوك الابتكاري  المجتمع وال تي تؤث ر على تبن    .ي الس 

  الخصائص السّائدة في المجتمع: 1-3-14-3-2
ائدة في المجتمع فيما يلي:وتتمث    ل الخصائص والن زعات الس 

 ة:قافيّ العوامل الاجتماعيّة والثّ  .أ
هذا  ويبدأ ة المبتكر وسلوكه،والمتغي رات ال تي تحد د شخصي  من العوامل  إن  تفاعل الفرد والمجتمع يعد  

ك دور عد ذلبل البيئة الاجتماعي ة الأولى للفرد المبتكر، ثم يأتي ك  الت فاعل على مستوى الأسرة ال تي تش
سات الت عليمي   ه الت وجيو ربية ة في تحفيز الفرد على الاهتمام بالإبداع والابتكار من خلال وسائل الت  المؤس 

 والحوافز. الث قافي  
 ة:العوامل السّياسيّ  .ب

ياسي   لوك الابتكاري ة عنصراً حاسماً في عملي ة تبن  تعتبر العوامل الس  لد عم ن  ا، وذلك أوتعزيزه ي الس 
ياسي   المستمر   مستوى  ة منة للابتكار في المجتمع، تؤد ي إلى تفجير الط اقات الابتكاري  من القيادات الس 

سات والبرامج البحثي ة وتخصيالفرد إلى مستوى ا سة والمجتمع، وذلك من خلال تشجيع المؤس  ص لمؤس 
ي    ة والمعنوي ة. الحوافز الماد 

 القاعدة المؤسّسة للبحث والتّطوير في المجتمع: 2-3-14-3-2
هة نحو تبن   ز بنيتها الت حتي   ؛ات الابتكاري سلوكي  إن  المجتمعات الموج  ر عادة ما تعز  أجل ة من وري  ة الض 

سات الابتكاري   ةلحمصتنمية الابتكارات ل   رة:ة، ومن بين العوامل المؤث  الأفراد المبتكرين والمؤس 
 مراكز البحث والجامعات: .أ

ثراء ، وإفي إيجاد تقاليد رصينة للبحث الأساسي   امعات الد ور الأهم  مكن اعتبار دور مراكز البحث والجي
ارات لابتكا، كما أن ها تساعد في تطوير رصيد المجتمع من بيقي  والبحث الت ط الإنساني   الت راث المعرفي  

 العلمي ة والمنتجات، كما لها دور في خلق وتعزيز مكانة الباحثين والمبتكرين.
 نظام البراءة: .ب

سي  يلعب نظام براءة الحقوق الفكري   لحماية حقوق  ة وبراءة الاختراع دوراً فع الًا في إيجاد البعد المؤس 
سات الابتكاري  المبتكرين و  ف براءة الاختراع على أن ها شهادة أو وثيقة تمنحها ة، ويمكن أن  نعر  المؤس 
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سة شخصاً كان أم -ل صاحبهانة تتضم ن الاعتراف بالاختراع، ما يخو  ة معي  هيئات رسمي    حق   -مؤس 
 فإن  نظام البراءة يعطي لصاحبه حق  الابتكار المحمي بالقانون. ة، ومن ثم  الملكي  

 داريّ بتكار الإالا ؛من تجاوز الحدود الّتي رسمها كلّ  قد أنّ الابتكار الإضافيّ نا القول با سبق يمكنممّ 
كار د الابتذي حدّ الّ  قنيّ الابتكار التّ ، و تقديم ما هو جديد في المجال الإداريّ مفهوم  على اقتصرالّذي 

مع ة، بالجدّ  زكونها تتميّ لخدمة مع التّركيز على قبول المستهلك أو متلقي ال، ات الجديدةقنيّ بالتّ 
، ئيّ هاد النّ مستفيمن ال قبولها يتمّ هو ابتكار مرتبط بإنتاج سلعة  قنيّ أنّ الابتكار التّ  التّركيز على

  ارة.للإد ةيّ قليدة والعمل على تجاوز الوظائف التّ ة والدّاخليّ البيئة الخارجيّ  تفاعل إلى ضمان وصولا  
 :اريّ محدّدات السّلوك الابتك 2-3-15

لوك  حجم و ة للأفراد مثل القدرة الابتكاري   ،ةالمنظ مات على عوامل داخلي   الابتكاري ضمنيعتمد الس 
 لعلاقات،ابكة شة مثل والعوامل الخارجي   ه الاستراتيجي  وج  ه نحو الت عل م والت  وج  والت   وهيكلها،، المنظ مة

 .فيها المنظ مةتعمل ة والبيئة ال تي صالات الخارجي  والات  
 :القدرة على الابتكار -1

 ,Barney)عر فها  حيث تم  تعريف القدرة على الابتكار ضمن الأدب من قبل العديد من الباحثين
ات الجديدة للحفاظ على الميزة بأن ها القدرة على تقديم منتجات جديدة بسرعة وعلى تكييف العملي   (1991
اخلي  بعض الأبعلنموذج للمنظ مة. يمكن استعراض ة الت نافسي   قام  ة لقدرة الابتكار ال تية والخارجي  اد الد 

كل رقم ) وفق (Romijn and Albaladejo, 2002) من بدراستها كل   دات الابتكار7الش   -( محد 
إدارة المنظ مة  منها كل  القدرة على الابتكار المعرفة والمهارات ال تي أدخل تشمل القدرة على الابتكار.

ابقة لديهم، و والقوى ال العمل صاحبوأ  Romijn and)أشار قد عاملة من خلال الخبرة الس 
Albaladejo, 2002)   لا ترتبط ارتباطاً  ومديريها قيادات المنظ مةلة رجة الأكاديمي  كذلك إلى أن  الد

دة بين إجمالي خبرة البحث جي  ، حيث وجدوا علاقة ةرجة العلمي  مباشراً بقدرة الابتكار العالية، ولا حت ى الد  
ة من إجمالي طوير كنسبة مئوي  ي البحث والت  عاملوبين عدد  ،والقدرة على الابتكار عامل طوير لكل  والت  

 القوى العاملة والقدرة على الابتكار.
ة في عملي ة البحث كنولوجي  راكم والكفاءة الت  قدرات الابتكار على أن ها درجة الت   (Dosi, 1988)يعر ف 

 ، إلا أن ها مهم ة بشكل خاص  مهم ة للقدرة على الابتكار في جميع المنظ ماتالآثار الرغم و  ة،الابتكاري  
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أبعاد القدرة على ة بين علاقة إيجابي   (Guan and Ma, 2002(وجد  ، وقدسواق جديدةلأخول د  لل
 ة، والقدرةسويقيّ طوير، والقدرة التّ الابتكار والمتمثّلة بالقدرة على التّعلّم، والقدرة على البحث والتّ 

ا يجعل من الممكن لأصول م ،القدرة على دخول أسواق جديدة، وبين ةة، والقدرة الاستراتيجيّ التّنظيميّ 
لوكي   المنظ مات، ويمكن اعتبار القدرة  ال لضمان نمو  ل وتعمل بشكل فع  ة أن تتشك  ة الأساسي  الابتكار الس 

جارب بالت   اً وثيق اً قل، وترتبط ارتباطوالن   داولقابلة للت  الغير ة مني  ة الض  على الابتكار أحد الأصول الخاص  
اخلي    .جريبي  ة والاكتساب الت  الد 

 لقدرة على الابتكار.ا -( محدّدات الابتكار7الشّكل رقم )
 

 
 

 .((Romijn and Albaladejo, 2002: المصدر
 الخصائص الفردية -2

لوك الابتكاري   مات خصائص الفردي  من حيث ال ،من قبل مختلف الباحثين تم  تحديد خصائص الس  ة والس 
لوكي ات والمنتجات ة، مثل أن  الخصائص الفردي   ,Baldridge and Burnham) 1975)ووجد  ،والس 

خصي  الج   لوك  ة لم يكن لها تأثير قوي  نس والعمر والمواقف الش  وإن ما  في المنظ مات الابتكاري  على الس 
أن  بينما يظهر  ،لها تأثير قوي  كان ة لات البيئي  ة والمدخالخصائص الهيكلي   ، ولكن  كان لها أثر محدود
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سمتان على قدرة  ، حيث تؤث رة لها تأثير على مشاركة الفرد في عملي ة الابتكارالمناصب والأدوار الإداري  
لوك الابتكاري  المنظ مة على الابتكار وتبن    ومدى تعقيد مهام   ،حجم المنظ مة :وال تي هي ي أفرادها الس 

 ها.الأفراد ضمن
  :التّعلّم التّنظيميّ  -3

 دُّ يُع  (، Calantone, Cavusgil et al., 2002نات بيئة العمل )بشكل كبير على مكو   الابتكار يعتمد
القدرات  أن   (Hult and Ferrell, 1997) ويناقش ،إجراءات الت عل م الت نظيمي  من أهم ه نحو الت عل م الت وج  

معرفة ال تي هي خلق الن العوامل ة من مجموعة ممستمد  ؛ اسمهاة للمنظ مات لإنشاء المعرفة وتقالخاص  
نظيم تمن خلالها  ة ال تي يتم  ذلك المبادئ الت نظيمي   ، يضاف إلىSpender, 1996) ) هاونقلمنية الض  

معات وطبيعة المنظ مات كمجت ،عاون بين الأفرادالت   ة وتنسيقها من خلالة والوظيفي  الخبرة الفردي  
 (.(Kogut and Zander, 1993ة اجتماعي  

 
 : كنولوجيّ التّعلّم التّ  -4

 لمنظ مةاقدرة بوقدرتها على المنافسة، ويرتبط  المنظ ماتدوراً حيوياً في نجاح  كنولوجي  يلعب الت عل م الت  
وى ة لتوليد القيمة المضافة على مستة لمواردها الإبداعي  على تطوير واستغلال الكفاءات الأساسي  

، تمر  مس ة الواجب تطويرها وإدارتها بشكل  تحديد الجوانب المعرفي  على المنظ مات  بجيحيث المنظ مة، 
 :نة من خلال طريقيكنولوجي  ة، حيث تكتسب المنظ مات المعرفة الت  كنولوجي  المعرفة الت   وبالأخص  

تنطوي  ال تي دةالمتعد   مشاريع والمهام  الر عباً من خلال اكتساب الأفراد والمجموعات الخبرات داخلي   الأول
 .سويقصنيع أو الت  طوير أو الت  على أنشطة البحث والت  

 ,Hitt, Ireland et.alالمنظ مة عمل من خلال المعرفة المكتسبة من خارج حدود اً خارجي  والط ريق الث اني 
 عالت نو  من  ع ضمن بيئة عمل المنظ مةو  نة بين الت  ة وإيجابي  هناك علاقة قوي  كما أن   (، (2000

وفيما أورده ، تهوسرع الت كنولوجي  وعمق الت عل م  ةوق الخارجي  وقطاعات الس   غرافي  والج   قافي  والث   كنولوجي  الت  
van den Boom and Jong, 2007) ) ّوفق  يمكن ذكر مجموعة من محدّدات السّلوك الابتكاري

 :التّالي
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 ( محدّدات السّلوك الابتكاريّ.4رقم ) الجدول
 فئة

 المحدّدات

 المحدّدات لمحدّداتنوع ا

 

 

 

 

 

المستوى 
 الفرديّ 

 ةالسّمات الشّخصيّ 

Personality 
features 

 تحم ل الغموض Tolerance of ambiguity 
(Barron & Harrington, 1981). 

   ةالكفاءة الذ اتي (Farr & Ford, 1990 ) Self-efficacy . 
  الانفتاح والانبساطExtraversion (Barrick & Mount, 1991). 
 روح المبادرة  Proactiveness (Seibert, Kramer & Crant, 2001). 

 ةالمقدرة الإدراكيّ 

Cognitive ability 

   ط  الذ كاء العام  Above average general intellectالأعلى من المتوس 
(Barron & Harrington, 1981). 

  دة  .Domain specific knowledge (Amabile, 1988)المعرفة المحد 
   المشكلات  أسلوب حلProblem-solving style (Scott & Bruce, 1994). 

 السّمات الوظيفيّة

Job features 

   ة الاستقلاليAutonomy (Parker et al., 2006). 
 بط  .Job control (Axtell, Holman & Wall, 2006) الوظيفي   الض 
 الوظيفي   الت عقيد Job complexity (Oldham & Cummings, 1996). 
   ة الت واصل مع جهات عمل خارجيExternal work contacts (De Jong & 

Den Hartog, 2008). 

 

 

المستوى 

 القيادة

Leadership 

 ة الت شاركي   القيادةParticipative leadership (Axtell et al., 2000). 
 ة الت حويلي   القيادةTransformational leadership (Shin & Zhou, 2003). 
 ن الت بادل بين القائد والمرؤوسيLeadere-mber exchange Scott & Bruce,) 

1994). 
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سمات مجموعات  التّنظيميّ 
 العمل

Work group 
features 

   عم للابتكار الدSupport for innovation (Scott & Bruce, 1994). 
   ياق الت قييمي  .Evaluative context (Shalley & Perry-Smith, 2001) الس 

 المنظّمة

organization 

 والإجراءات القليلة  القواعدFew rules and procedures (Oldham & 
Cummings, 1996). 

  ضعف المواردSlack resources (Oldham & Cummings, 1996). 
  نظام المكافآتReward system (Baer, Oldham & Cummings, 2003). 

مستويات 
 أخرى 

 البيئة

Environment 

 بالت مايز  نافسةالمCompetition by differentiation Oldham &) 
Cummings, 1996). 

 ناعة  نوع  .Type of industry (Hill & Johnson, 2003)الص 

 .((van den Boom and Jong, 2007: المصدر

 
 

 رات أخرى:مع متغيّ  الابتكاريّ علاقة السّلوك  2-3-16
 دعم الفريق والإدارة: 2-3-16-1

 عامللة اإمكاني   بمدى الاقتراحات ق تقديمللابتكار، كما يتعل   الإدارة، والفريق دعم بمدى الفكرة تنفيذ قيتعل  
 .(Axtell et al., 2006)الوظائف  في مبالت حك  

 ة والتّمكين:القيادة الذّاتيّ  2-3-16-2
ز لوك الابتكاري  الذ اتي   القيادة مهارات تعز   (,Carmeli, Meitar, and Weisbergفي العمل  ة الس 

لوك الإبداعي   إيجابي   بشكل الت مكين ويرتبط (.2006 ر الحالة  بالس  وبتقدير الذ ات القائم على تصو 
اخلي    (.(Chen and Aryee, 2007ة للفرد الد 
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 ة:القيادة الكارزماتيّ  2-3-16-3
 الابتكار تنفيذ اتلوكي  بس إيجابي   بشكل العليا بممارسات الإدارة والث قة ةالكارزماتي   القيادة ترتبط

Michaelis et al., 2009)). 
 ة والأجور والالتزام بالابتكار:الاستقلاليّ  2-3-16-4

لوك على مباشر بشكل الالتزام المتصو ر حول الابتكار يؤث ر  الأجور ، كما تؤث رالابتكاري   الس 
لوك على مباشر غير بشكل الوظيفي ة والاستقلالية  .الابتكاري   الس 

 ة:البشريّ ضا عن ممارسات الموارد والرّ القائد والمرؤوس  تبادل 2-3-16-5
لب بشكل إيجابي   ؛ةضا عن ممارسات الموارد البشري  القائد والر  المرؤوسين و من تبادل  رتبط كل  ا وك الس 

 (.(Sanders et al., 2010 الابتكاري  
 :من الدّراسة الفصل الثانيخلاصة 

ية دة وخاصة في المجالات الإدار اهتمام الباحثين في مجالات متعد   طلطالما كان العنصر البشري مح
إلى  اتملمنظ  اقادة مان لاستمرارها وبقائها؛ حيث يسعى مة والض  كيزة الأساسية لبقاء المنظ  الر   بكونهنظراً 

مما و رة، ادح المبفس والإبداع ورو قة بالن  والث  اتية عالية من الكفاءة الذ  إلى مستويات  بهذا العنصرالارتقاء 
 ن القيادةوع مهذا الن  وإن  ، ككل   المنظ مةمهم ة على صعيد دة الخادمة نتائج ياسلوب القلأ سبق نجد أن  

 ،ةات القضايا ضمن جميع مستوياته الاجتماعي  خول في مفصلي  والد   ،المجتمع تفهم مشكلا يرك ز على
حول  ، وتكوين فهم شاملضمن الت نظيم واصل مع جميع المستوياتيعتمد على الت   اً قيادي   اً كونه نمطل

من  هذا الن مطات القيادة الخادمة يكمن في صعوبة الحصول على أحد سلبي   وإن  ، جميع أفراد المجتمع
 تنفيذهالقتاً و ستغرق ت هاوضمان التزامهم وإيمانهم بالفكرة، ومن العيوب الأخرى للقيادة الخادمة أن   القادة،

ه بة شبة الخادمة من قبل المنظ مات ال تي ترغب بنتائج عمل سريعة واستجاي القيادل تبن  لذلك لا يفض  
 .مباشرة

ناعي الخاص منظمات القطاع الص  في  تبني نمط القيادة الخادمةه لابد من تعزيز أن  ويرى الباحث  
ناعي مط القيادي ضمن ث بأهمية هذا الن  في ريف دمشق بشكل خاص، لاعتقاد الباح القطاع الص 

هذا ر واجهاد عالي، بالإضافة للحاجة الواضحة لدى العاملين ضمن مستويات توت   سودهي وال ذي
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لازمة لحل لطة ال  من خلال منحهم الس   الث قة بالن فسوتعزيز طور، للشعور بالاهتمام والت   القطاع
 . ارئةالط  و العادية  ظروف العملالمشكلات في 

ات ضمن منظمات العمل وحاجتها للحفاظ على مستوي فسي  كما يمكن الإشارة إلى أهمية رأس المال الن  
مي ز ين من تحقيق أهداف العمل بسرعة وكفاءة عالية، وإن  ما رأس مال نفسي عالي لدى أفرادها للتمك  

 ذاته الوقت إلى ما لا نهاية، مع الإشارة فيرأس المال الن فسي  يكمن في قابلي ة قياسه وإدارته وتطويره 
و ه فسي  الن   رأس المال يمكن اعتبار أن  ثمار رأس المال الن فسي  تنظيمي اً، حيث لاستإلى طرق محد دة 

لوك الت نظيمي  ية ضمن إطار يناسب معاية الإيجابي  الموارد الن فسي   نتيجة لدمج لمنتج ا ي  الإيجاب ر الس 
رأس ل الغةي ة البهم  للأ ، بالإضافة نظيميةز المخرجات الت  والقادر على تحقيق تقدمات نوعية، وضمان تمي  

ل رأس الما إدارة ةضرور بيوحي ، وإن  ما سبق ذكره مستدامةالة ي  الت نافسميزة ال في تحقيق المال الن فسي  
وقي ة للمنظ مة، والحصول على المزيد من الت مي ز وتقدي هوتطوير  الن فسي   يات أداء م مستو لتعظيم القيمة الس 

ب ناعي الت ي قد تتطل  لفة وبالأخص ضمن بيئة العمل الص  عالية وابتكاري ة ضمن بيئات العمل المخت
ئة تحمل وكفاءة ذاتية أعلى، بحيث تمكن العاملين من تجاوز صعوبات العمل في البيو مستويات مرونة 

 مزاياها.الصناعية والاستفاده من 

ناعية لا بد   وفي سبيل بني ويات تركيز على رفع مستمن الت   الوصول للتمي ز ضمن منظ مات العمل الص 
لوك الابتكاري   عدُّ يُ العاملين لسلوكيات الابتكار، وتنمية القدرات الابتكاري ة، حيث  اً حوري  م ضوعاً مو  الس 

خصي   لوك الابتكاري  أحد الخصائصحيث يمكن اعتبار الس  للعديد من مبادئ الإدارة المعروفة،   ة أوالش 
رورية الايجابي ةة مخرج من المخرجات الت نظيمي   ر المنظمات ونجاحها. الض   لضمان تطو 

لوك المنتج والاستفادة منه؛ لضمان مخرجات  وفقاً و  ة نظيمي  تلذلك يتعي ن على المنظ مات إدارة هذا الس 
لوك الابتكاري   يعرقل أو يمك ن ما دراسة فإن   إيجابي ة، ومن ثم   ا العمل في الس   س وبالغهو أمر  حس 

 .الأهم ي ة
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ثــالـــــــل الثـــــــــــالفص  
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  :تمهيد

 وكذلك الأدوات ال تي تم   ،الد راسةومجتمع  ،الد راسةل بمنهج الإجراءات ال تي تتمث   يتناول هذا الفصل أهم  
من برنامج  على كل   الاعتماد  حيث سيتم   ،اتواختبار الفرضي   ه،استخدامها في سبيل تحقيق أهداف

SPSS تائج وتفسيرها. وأخيراً مناقشة الن   ،الد راسةبه تطل  توفقاً لما  25 الإصدار 

ن مجتمع  :اوعيّنته الدّراسةمجتمع  3-1 من العاملين الإداري ين والفني ين والمهندسين  الد راسةيتكو 
ناعي  الخاص  في  حيث تم  تقدير حجم  ،ريف دمشق محافظةوالمشرفين في منظ مات القطاع الص 

ة في ريف دمشق بحدود ) الد راسةمجتمع  ناعي ة الخاص  موز عاً  * عاملاً ( 99365من المنظ مات الص 

( 22955( عاملًا بطبيعة عمل إشرافي ة، )14904( عاملًا بطبيعة عمل فن ي ة، )19376الت الي: )وفق 
اري ة، وبناءً على طبيعة المجتمع، فقد تم  ( عاملًا بطبيعة عمل إد42031عاملًا بطبيعة عمل هندسي ة، )

ة،  توزيع الاستبانات على كل  فئة بشكل عشوائي  غير  حيثاستخدام أسلوب المعاينة حسب الحص 
ناعي ة والأفراد، % من كل 15وذلك بنسبة  منتظم ومم ن قبل الإجابة على الاستبانة من المنظ مات الص 

 باعتبار: و  منظمة

هو مجتمع غير متجانس. وقد استعان الباحث من أجل تحديد حجم و  علومم الد راسةأن  مجتمع  -1
  معايير الإحصائي ة.بشكل دقيق بالعديد من ال الد راسةعي نة 

 2000% من مجتمع الد راسة عندما يكون مجتمع الد راسة أصغر من 10ألا  يقل  حجم العي نة عن  -2
دها ب للمجتمعات الكبيرة ال تي يزيد عدمفردة مناس 300مفردة وفق شروط معي نة، وكذلك إن حجم 

رات السابقة سيتم  اعتماد الحد  الKline, 2011) مفردة 3000عن  مناسب (. واستناداً لكل  المبر 
رات السابقة وهو )  ( مفردة تقريباً كحد  أدنى.300وفقاً لجميع المؤش 

 

_______________________________________________________________ 

سة العام ة للت أمينات  * ؤون الاجتماعي ة والعمل، والمؤس  استناداً إلى زيارة ميداني ة أجراها الباحث إلى قسم الإحصاء في وزارة الش 
راسةبناءً على كتاب صادر من المعهد العالي لإدارة الأعمال لتسهيل إجراءات إعطاء المعلومات المطلوبة لإتمام   .الد 
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ة في ريف دمشق، 390ومن ث م  تم  توزيع ) ناعي ة الخاص  داد وتم  استر ( استبانة على المنظ مات الص 
 ( استبانة صالحة للت حليل الإحصائي  عدد مقبول307( صالحة للت حليل، ويعد  )307( منها )339)

خضعت تي نات ال  وهو العدد الن هائي  للاستبا الد راسةعلى مجتمع  الد راسةويوف ر لنا إمكاني ة تعميم نتائج 
. ة في ريف دمشق و  للت حليل الإحصائي  ناعي ة الخاص  فق تم  توزيع الاستبانات على المنظ مات الص 

 الت الي:

 توزيع الاستبانات على المنظّمات الصّناعيّة الخاصّة في ريف دمشق. (5رقم ) الجدول

 الصّالح للتّحليل المستردّ  الموزّع اسم المنظّمة
ناعات المعدني ة  151 160 175 ديدح -شركة الص 

 24 32 35 شركة داك فود
 19 22 25 شركة يونيباك

 22 27 35 شركة فيرست غلاس )الإيراني ة للز جاج(
 27 32 40 شركة سينالكو

ناعات الغذائي ة ركة الت قني ة للص   64 66 80 الش 
  307  339  390 الإجمالي

الحنسبة الاستبانات %( و 87) ات نسبتهبلغ ةالمسترد   الاستبانات ( أن  5)رقم  يبي ن الجدول للت حليل  الص 
 %( من عدد الاستبانات الموز عة.78بلغت نسبته )

  :الدّراسةحدود  3-2

 في المجالات الت الية:  الد راسة تم تحديد حدود 

  ّلوك الابتكافي  القيادة الخادمةأثر راسة على معرفة تقتصر الد   ة:الحدود الموضوعي  ري  الس 
ط رأس المال الن فسي  لهذه ،للعاملين ات ر متغي  هذه ال وتحديد مستويات كل   من العلاقة واختبار توس 

ناعي ة في ريف دمشق.في   المنظ مات الص 
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  ّمات المنظ   ىوالمهندسين، والمشرفين والإداري ين لد الفني ين،تشتمل على العاملين  ة:الحدود البشري
ة في ريف دمشق، ولم تشمل ناعي ة الخاص  ناعي ة في ريف دم الص  شق العي نة جميع المنظ مات الص 
 بل المنظ مات ال تي قبلت المشاركة في الد راسة.

  ّناعي ةة: الحدود المكاني ة المنظ مات الص   في ريف دمشق. الخاص 
  شارة إلى أن  توزيع ( مع الإ2021-2019)في الفترة بين راسة إجراء هذه الد   تم   :الزّمنيّةالحدود

 (.2020كان عام )الاستبانات 
  :الدّراسةأدوات  3-3

ين اديمي  مين من الأساتذة الأكحك  موذلك بعرض الاستبانة على  ،استخدام الاستبانة في جمع البيانات تم  
 تبالث  دق واقام الباحث بإجراء اختبار الص   .في دمشقالأعمال  ين في المعهد العالي لإدارةالاختصاصي  

 المستخدمة. للمقاييس

 ،حايدم ،موافق ،ة)موافق بشد   :كما يلي الخماسي   "ليكرت"لباحث أسئلة الاستبانة وفق مقياس اختار ا 
ز رميووفق الت   ،(1-2-3-4-5والي )الية على الت  رجات الت  وتقابلها الد  ، ة(غير موافق بشد   ،غير موافق

 .إدخال البيانات إلى الحاسب الآلي   تم   الخماسي  

 :رئيسة وهي أجزاء أربعة انةالاستب تشمل 

 ل.بيعة العم، طلمي  ل العالمؤه   ،وع الاجتماعي  الن   :وفق التّالي الشّخصية والوظيفيّة المتغيّرات :لا  أوّ 

( في قياس أبعاد Liden et al., 2008على مقياس )القيادة الخادمة، حيث تم  الاعتماد مقياس  :ثانيا  
 الذي تم  و  جميع أبعاد القيادة الخادمة،لقياس  عبارة ثلاث وعشرينن من الذي يتكو   القيادة الخادمة،

 (Kwakته ة المقياس وموثوقي  د من صلاحي  التأك   بعد أن تم   ،راساتالاعتماد عليه في مجموعة من الد  
Winston and Fields, 2015 ;and Kim, 2015 ،)  ثلاثتتوز ع على أبعاد  سبعةن من ويتكو 

 :وعشرين عبارة كالت الي

بناء قيمة  -2عبارات،  4 (Emotional Healing)سين على الت عافي العاطفي المرؤو  مساعدة-1 
ر ) -3عبارات،  4( Creating Value for The Communityللمجتمع )  Conceptualالت صو 
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Skills )4 ( عبارات، الت مكينEmpoweringعبارتان، مساعدة ) والن جاح  الن مو   على المرؤوسين
(Helping Subordinates Grow and Succeed )4  عبارات، الت عامل مع المرؤوسين كأولوي ة
(Putting Subordinates Firstعبارتان، الت صر ف بشكل ) (  أخلاقيBehaving Ethically )3 

 عبارات.

، حيثمقياس  :ثالثا    الذي (Luthans et al., 2007)مقياس الاعتماد على  تم   رأس المال الن فسي 
،لقياس  عبارة شريناثنتين وعن من يتكو   الاعتماد عليه في  الذي تم  و  الأبعاد الأربعة لرأس المال الن فسي 

 ;Luthans et al., 2008ته )ة المقياس وموثوقي  د من صلاحي  التأك   بعد أن تم   ،راساتمجموعة من الد  
Norman, et al., 2010; Sweetman et al., 2011،)   تتوز ع على أبعاد  أربعةن من ويتكو

 5( Hopeعبارات، الأمل ) Self-Efficacy) )6الكفاءة الذ اتي ة  :نتين وعشرين عبارة وفق الت الياث
 عبارات. 6( Optimismعبارات، الت فاؤل ) 5( Resilience)عبارات، المرونة 

لوك الابتكاري   مقياس :رابعا    ،( Messmann & Mulder,) 2012مقياسالاعتماد على  تم   حيث :الس 
ته ثوقي  ة المقياس ومو د من صلاحي  التأك   بعد أن تم   ،راساتلاعتماد عليه في مجموعة من الد  الذي تم ا

Messmann and Mulder, 2015; Ruhnke and Mulder,2016)من خمسة  ن يتكو   (، والذي
لوك الابتكاري  وفق الت الي: لقياس  عبارة أبعاد، تتوز ع على عشرين  الأبعاد الخمسة للس 

 (Ideas Generation)عبارات، توليد الأفكار 4 (Opportunity Exploration)صة استكشاف الفر 
 (Ideas Realization)عبارات، تحقيق الأفكار  Ideas Promotion) )6عبارات، ترويج الأفكار  4
 عبارات. 3 (Reflection)عبارات، الانعكاس  3

 :وصف أفراد العيّنة 3-4

، من الد راسة عي نة أفراد خصائص نستعرض يلي في ما بيعة العلمي  وط المؤه ل حيث الن وع الاجتماعي 
عت %. وقد توز  78منها، أي بمعد ل استرداد بلغ  307واسترداد  استبياناً  390توزيع  تم حيث العمل،
 .(6) رقم الجدول في كما العي نة
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 عة العمل.، طبيل العلميّ المؤهّ  ،وع الاجتماعيّ النّ رات نة وفق متغيّ (: وصف العيّ 6)الجدول رقم 
 ةسبة المئويّ النّ  كرارالتّ  الفئة رالمتغيّ 

 %58 178 ذكر وع الاجتماعيّ النّ 

 %42 129 أنثى

 %3.3 10 عليم الأساسي  الت   ل العلميّ المؤهّ 
 %11.7 36 انوي  عليم الث  الت  

 %13.7 42 معهد متوسط
 %50.2 154 ةشهادة جامعي  
 %21.2 65 دراسات عليا

 %19.5 60 ةي  فن   عملطبيعة ال
 %15 46 ةإشرافي  
 %23.1 71 ةهندسي  

 %42.3 130 ةإداري  
ث ويعزو الباح% نسبة الإناث، 42مقابل  الد راسة% من إجمالي مفردات عي نة 58بلغت نسبة الذ كور 

ف لى طبيعة البيئة الصّناعيّة الخاصّة في ريإ -الدّراسة عيّنة -الفرق في نسبة الذّكور والإناث
حا  ها  واضك توجّ دمشق، والّتي تعتمد بشكل أكبر على الموارد البشريّة من فئة الذّكور، علما  أنّ هنا

 الإناث، ن فئةمضمن البيئة الصّناعيّة الخاصّة في ريف دمشق لزيادة الاعتماد على الموارد البشريّة 
إن  ف، لذلك لذّكورنسبة كبيرة من اوذلك في ظلّ الأوضاع السّياسيّة والاقتصاديّة الّتي أدّت إلى هجرة 

ناعي  الخاص  في ريف دمشق  الد راسة%( من عي نة 42نسبة تمثيل الإناث ) تعتبر ضمن القطاع الص 
 جي دة.

أعلى من ، أي الد راسة% من إجمالي مفردات عي نة 71.4نسبة  ( بأن  6)رقم  كما يت ضح من الجدول
 .فأعلى ة الجامعي ة، كانوا من حملة الإجاز الد راسةصف عي نة ن
ة في ريف دمشق على   ناعي ة الخاص  ويعزو الباحث ذلك إلى الاعتماد الواضح ضمن المنظ مات الص 

الاعتماد في معظم و  ،توظيف الفئة المتعل مة الأكاديمي ة ال تي تشمل المهندسين، وجزءاً كبيراً من الإداري ين
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 هم الد راسة% من إجمالي مفردات 13.7 نسبة كما يت ضح ،مراحل الإنتاج على أنظمة تشغيل مؤتمتة
ط، ثم  % من حملة الشهادة الث انوي ة، في حين بلغت 11.7من الحاصلين على مؤه ل علمي  معهد متوس 

 .الد راسة% فقط من إجمالي مفردات عي نة 3.3نسبة حملة شهادة الت عليم الأساسي  
 من% 42.3ة فردات العيّنة كانوا إداريّين بنسببأنّ الجزء الأكبر من م( 6الجدول رقم )كما يتضح من 

 ،الد راسةإجمالي مفردات عي نة 
ماليّة ات والويعزو الباحث ذلك إلى أنّ فئة الإداريّين تشمل جميع العاملين ضمن إدارات المستودع 

 آتالمنش م ضمنوالمشتريات وتكنلوجيا المعلومات، والموارد البشريّة وعاملي الأمن والحراسة والإطعا
من هذه ضمن حجم العمالة، حتّى  كبيرة نسبةالصّناعيّة الخاصّة في ريف دمشق، والذين يشكّلون 

بة غت نسبينما بلئات المقسّمة وفقا  لطبيعة العمل، ف، بالمقارنة مع باقي الالصناعية المنشآت
 .وهي أكبر من نسبة الفن ي ين ،الد راسةمن إجمالي مفردات عي نة % 23.1المهندسين 

ؤتمتة مناعية صوتطبيق أنظمة تشغيل  طبيعة العمل التّقنيّ الصّناعيّ المتطوّرويعزو الباحث ذالك ل 
بشكل كبير على  في عملياته الذي يعتمدو  -الدّراسة عيّنة-الصّناعيّ ضمن القطاع  كليا  وذلك

 ة وتلافيقنيّ مهندسي الميكانيك والكهرباء ومهندسي الرّسم الصّناعيّ في دراسة أسباب المشكلات التّ 
بينما  هندسيّة،لة الحدوثها وتطبيق أنظمة الصّيانة الوقائيّة، والّتي تتطلّب عددا  أكبر من القوى العام

 % من إجمالي مفردات العي نة.19.5 بلغت نسبة الفن ي ين
ت لمنظّماإلى اعتماد معظم ا الدّراسةويعزو الباحث انخفاض نسبة الفنّيّين ضمن مفردات عيّنة  

ي تحتاج الّت ناعيّة الخاصّة في ريف دمشق في عمليّات الإنتاج والتّشغيل على الآلات المؤتمتةالصّ 
ن % م15ين لمشرفعددا  أقلّ من القوى العاملة مقارنة  مع القوى العاملة الهندسيّة، كما بلغت نسبة ا

 .الدّراسةإجمالي مفردات عيّنة 

 دراسة صدق وثبات الاستبانة :3-5
اخلي   الات ساق معامل استخدام تم   الد راسة استبانة بثبات يتعل ق في ما  حسب الأداة  تثبا من للت حق ق الد 
دق معامل يمث ل الذي ألفا معامل وجذر ألفا، كرونباخ معامل  ثبات معاملات حيث تم  إضافة ،الص 

اخلي  لمحاور الاستبيان وأبعاده الات ساق  :(7رقم ) كما في الجداول الد 
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 .)القيادة الخادمة( لالأوّ  للمتغير اخليّ ساق الدّ معاملات ثبات الاتّ  (7)الجدول رقم 

  
عدد 
 الأسئلة

معامل الثّبات )معامل 
 ألفا(

 معامل الصّدق

 0.970 0.941 23 الأوّل: القيادة الخادمة  المتغيّر
مساعدة المرؤوسين على التعافي 

  العاطفي  
4 0.637 0.798 

 0.926 0.857 4 بناء قيمة للمجتمع
 0.938 0.88 4 رصو  الت  
 0.838 0.702 2 مكينالت  

 0.948 0.899 4 جاحوالن   مو  مساعدة المرؤوسين على الن  
 0.854 0.729 2 الت عامل مع المرؤوسين كأولوي ة

 0.939 0.882 3 الت صر ف بشكل أخلاقي  
 

ل )القيادة رللمتغي   الث بات معامل أن   (7رقم ) الجدول يبي ن ( 0.941)بلغ  حيث مرتفع، خادمة(ال الأو 
 الن سبةب عالية. أم ا ثبات درجة ذو فالمتغي ر ومن ثم   (23) عددها ال تي يبلغ المتغير عبارات لإجمالي
دق لمعامل ل وقيمته مرتفع أن ه أيضاً  فنلاحظ الص  لمحور ا أن   يعني ( ما0.970كانت ) للمتغي ير الأو 

ل  العي نة. منه تسحب الذي للمجتمع وممث ل صادق الأو 

ل وصدقه؛ فقد كانت أعلى عند بعد )مساعدة المتغيروفي ما يخص  ثبات أبعاد   على المرؤوسين الأو 
 ىعل المرؤوسين (، وأدنى عند بعد )مساعدة0.948( وصدق بلغ )0.899والن جاح( بثبات بلغ ) الن مو  

( بثبات بلغ ) الت عافي  (.0.798( وصدق بلغ )0.637العاطفي 

 .ي()رأس المال النفس الثّاني للمتغير اخليّ ساق الدّ معاملات ثبات الاتّ  (8رقم )الجدول 

 معامل الصّدق معامل الثّبات )معامل ألفا( عدد الأسئلة  
 0.926 0.858 22 الث اني: رأس المال الن فسي   المتغي ر

 0.820 0.673 6 ةاتي  الكفاءة الذ  
 0.871 0.759 5 الأمل
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 0.828 0.686 5 المرونة
 0.851 0.724 6 فاؤلالتّ 

 
( للمتغي ر الث بات معامل أن   (8رقم ) الجدول يبي ن  0.858 لغب حيث مرتفع، الث اني )رأس المال الن فسي 

 بالن سبة عالية. أم ا ثبات درجة ذو فالمتغي ر ومن ثم   (22عددها ) يبلغال تي  المتغي ر عبارات لإجمالي
دق لمعامل  الث اني المتغي ر أن   يعني ( ما0.926كانت ) للمتغي ر وقيمته مرتفع، اً أن ه أيض فنلاحظ الص 
 العي نة. منه سحبت الذي للمجتمع وممث ل صادق

 0.759الثاني وصدقه؛ فقد كانت أعلى عند بعد )الأمل( بثبات بلغ المتغي ر وفي ما يخص  ثبات أبعاد 
 (.0.820( وصدق بلغ )0.673ثبات بلغ )(، وأدنى عند بعد )الكفاءة الذ اتي ة( ب0.871وصدق بلغ )

 .ريّ()السّلوك الابتكا الثّالث للمتغي ر اخليّ ساق الدّ معاملات ثبات الاتّ  (9الجدول رقم )

 

 معامل الصّدق معامل الثّبات )معامل ألفا( عدد الأسئلة

 0.941 0.885 20 لوك الابتكاريّ المحور الثّالث: السّ 

 0.871 0.759 4 استكشاف الفرصة 

 0.731 0.535 4 توليد الأفكار 

 0.909 0.826 6 ترويج الأفكار 

 0.891 0.794 3 تحقيق الأفكار 

 0.849 0.72 3 الانعكاس

 
( 0.885بلغ ) حيث مرتفع، (الابتكاري الث الث )السلوك  للمتغير الث بات معامل أن   (9رقم ) الجدول يبي ن

 بالن سبة عالية. أم ا ثبات درجة ذا المتغي رإن  ف ومن ثم   (20عددها ) يبلغال تي  المتغي ر فقرات لإجمالي
دق لمعامل  المتغي ر أن   يعني ( ما0.941كانت ) للمتغي ير ككل وقيمته مرتفع أن ه أيضاً  فنلاحظ الص 
 العي نة. منه سحبت الذي للمجتمع وممث ل صادق الث الث
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  ت ( بثباعد )ترويج الأفكارت أعلى عند بُ الث الث وصدقه؛ فقد كان المتغي روفي ما يخص  ثبات أبعاد
( وهي 0.535عد )توليد الأفكار( بثبات بلغ )(، وأدنى عند بُ 0.909وصدق بلغ )( 0.826) بلغ

 (.0.731قيمة غير مقبولة، وصدق بلغ )

 :(ة)لأسئلة محاور الاستبيان توضيح مقياس ليكرت الخماسيّ  3-6

حالة  بل كل  ة تقاحليل مع أوزان كمي  عامل معه أثناء الت  الت   ويتم   ،مقياس ترتيبي   مقياس ليكرت الخماسي  
 لجدولاتائج ال تي نحصل عليها بمختلف أنواعها كوسط أو وسيط أو غيره وفق تفسير الن   يتم   .من حالته

 عدد المسافات بين =4إن   حيث 5على  4حسابه بقسمة  وتم   0.80طول الفترة =  ن  إالي: حيث الت  
 عدد الخيارات. =5مسافة وهكذا( والعدد  3إلى  2مسافة ومن  2إلى  1الاختيارات )من 

 مقياس ليكرت الخماسيّ ( 10الجدول رقم )

 حط المرجّ المتوسّ  القيمة الإجابة

 1.79 – 1 1 بشدّةغير موافق 

 2.59 – 1.80 2 غير موافق

 3.39 – 2.60 3 حياديّ 

 4.19 – 3.40 4 موافق

 5.00 – 4.20 5 بشدّةموافق 

 

 ة:نة حول محاور الاستبيانتحليل آراء أفراد العيّ  3-7
بعة بأبعادها وهي القيادة الخادمة الد راسة محاور حول العي نة أفراد آراء تحليل يلي في ما  مساعدة) الس 

، بناء التعافي على المرؤوسين  على المرؤوسين للمجتمع، الت صور، الت مكين، مساعدة قيمة العاطفي 
ورأس المال الن فسي  بأبعاده ( كأولوي ة، الت صر ف بشكل أخلاقي   المرؤوسين مع ح، الت عاملوالن جا الن مو  

لوك الابتكاري   المرونة، الأمل، الذ اتي ة، الكفاءة)الأربعة  بأبعاده الخمسة  للعاملين الت فاؤل( والس 
 (.الانعكاس الأفكار، تحقيق الأفكار، ترويج الأفكار، توليد الفرصة، )استكشاف
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 .راسةتحليل الإجابات على محاور الدّ ( 11الجدول رقم )

 المعنوية Sig رجةالدّ  الانحراف المعياريّ  الوسط الحسابيّ  الفقرات

 معنوي  0.000 موافق 0.71305 3.3951 القيادة الخادمة

 معنوي  0.000 موافق 0.43277 3.7292 فسيّ رأس المال النّ 

 معنوي  0.000 فقموا 0.42725 3.8814 لوك الابتكاريّ السّ 
   

ط الحسابي  لإجابات أفراد عي نة  في ما يخصّ القيادة الخادمة بين ( وهو 3.39) الد راسةفقد بلغ المتوس 
أفراد  لإدراكلنمط القيادة الخادمة وذلك وفقاً  جيدتطبيق درجة ويشير إلى ، الحياددرجة الموافقة و درجة 
ناعي ة ا الد راسةعي نة  ة في ريف دمشقضمن المنظ مات الص  ضمن  لأبعاد القيادة الخادمة لخاص 

ط والمتوس   عي نة الد راسةطات إجابات أفراد ، مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس  منظماتهم
وبالإشارة  ،، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقةوالذي يقابل درجة الحيادي (3ذي قيمته )المفترض وال  

تشتت إجابات أفراد عي نة الد راسة عن ل منخفض نلاحظ مستوى  (0.713)إلى قيمة الانحراف المعياري 
ط الحسابي  وبالت الي فإن  ،متوسطها الحسابي أفراد  إدراك يعب ر عن لإجابات أفراد عي نة الد راسةالمتوس 

 .لمستويات تطبيق القيادة الخادمة عينة الد راسة

ط الحسابي  لإجابات أفراد عي نة الد   يدلّ   ن تالمنظّما من قبل متوسط على اهتمام راسةالمتوس  اعي ة الص 
ة في ريف دمشق بتطبيق  ة تولي تلبية احتياجات العاملين أولوي  ال تي  الإداري ة الممارساتالخاص 

ه المقبول نحو  لى ف عت عر  لوتطوير مهاراتهم، وا العاملين وتمكينهمدعم واضحة، بالإضافة للت وج 
في ع طو  لت  ل نمرؤوسيلل وتقديم الت شجيع المناسب، هاالوقت في معالجتها ومحاولة حل   والاستعداد لتقديم تهممشكلا
على  لمحافظةل الدّراسةوتوجّه واضح لدى قادة المنظّمات الصّناعيّة الخاصّة عيّنة ، خدمة المجتمعسبيل 

طمستويات نزاهة واحترام   ضمن المنظ مة. متوس 

تم  إجراؤها في ال تي  ((Zhu and Zhang, 2020 ةئج دراسمع نتا الحاليّة راسةنتائج الدّ تتّفق 
ة شركات مة الت قانات تعمل في مجال خاص  ين، من حيث المتقد  تطبيق القيادة الخادمة،  مستوى  في الص 

ط مستوى تطبيق نمط القيادة  درجة حيث بي نت تطبيق جي د لنمط القيادة الخادمة مع فارق بسيط لمتوس 
تم  إجراؤها ال تي  ((Opoku et al, 2019 دراسة نتائجوتتّفق أيضا  مع ، (3.70الخادمة ضمنها )

تطبيق جي د لنمط القيادة الخادمة، ولكن مع  درجة حيث بي نتفي غانا،  شركات القطاع الصّناعيّ في 
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ط مستوى تطبيق نمط القيادة الخادمة ضمنها ) نتائج الدّراسة وقد اختلفت (. 3.80فارق بسيط لمتوس 
ال تي تم  تطبيقها ضمن قطاعات متنو عة، حيث  (Wang et al, 2019) دراسة نتائجة مع الحاليّ 
ط مستوى تطبيق نمط القيادة  تطبيق عال   درجة بي نت لنمط القيادة الخادمة مع فارق واضح لمتوس 

ثقافة المجتمع ضمن بيئة إلى عوامل تتعلّق ب هذا الإختلافويعزو الباحث (، 4.25الخادمة ضمنها )
وال تي تعتبر من أكثر الث قافات ال تي تعتمد الأنماط القيادي ة ال تي ترك ز على المرؤوسين  رق الصّين،ش

 .  والاهتمام بتطو رهم من مبدأ أبوي 

ط الحسابي  لإجابات أفراد عي نية أمّا فيما يخصّ رأس المال النّفسيّ  ( 3.72) الد راسةفقد بلغ المتوس 
ة في ريف  الد راسةأفراد عي نة  لتقيمك وفقاً وذلوهو ما يقابل الموافقة،  ناعي ة الخاص  ضمن المنظ مات الص 

طات إجابات أفراد ، لمستوى رأس المال النفسي لديهم دمشق مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس 
ط المفترض وال ذي قيمته ) لح ، وهذا الفارق لصاوالذي يقابل درجة الحيادي (3عي نة الد راسة والمتوس 

تشتت ل منخفض نلاحظ مستوى ( 0.432)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري درجة الموافقة
ط الحسابي   هاإجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسط لإجابات أفراد عي نة الحسابي وبالت الي فإن المتوس 

  لديهم.يعب ر عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات رأس المال الن فسي   الد راسة

ط الحسابي  لإجابات أفراد عي نة الد راسة يشير  رتهم علىالعاملين لقد مستوى جي د لتقديرعلى  المتوس 
 افعهمدو يك تحر لقدراتهم ، بالإضافة لمستويات جي دة لإيمان العاملين بة ضمن المواقف المحتملةلأداء بدق  ا

زمة لتنفيذ المعرفي   ومواردهم فر تواتاج كما يمكن استن، ضمن بيئة عملهم نجاحمحد دة بال المهام  ة اللا 
لى إلوصول ل ؛الإجراءات المطلوبةفي مواصلة البدء و عالية لدى العاملين لل ةة ذاتيّ قدرة مرجعيّ م

ة عمرتف مستوياتو ،دائدالارتداد من الش  و هوض ن  الجي دة للة الإيجابي   ةالقدرة النّفسيّ و ، أهداف منظّماتهم
يف عيّ في ر الأفضل لدى العاملين ضمن منظّمات القطاع الصّناوالتغيير نحو  ف الإيجابيّ كيّ التّ من 

 .الدّراسةدمشق عيّنة 

يات رأس المال مستو  من حيث( (Özsungur, 2019ة مع نتائج دراس الحاليّة راسةنتائج الدّ تتفق 
حيث  ت في تركي ا،خدمي ة تعمل في مجال الات صالا شركاتالن فسي  لدى العاملين، ال تي تم  إجراؤها في 

نتائج الدّراسة الحاليّة مع وقد اختلفت  ، (3.80 لدى العاملين )   جيد مستويات رأس مال نفسي   بي نت
يني ةتم  تطبيقها ال تي  ((Cogginsa and Bocarnea, 2015دراسة   في ضمن المنظ مات الد 
لدى الت ابعين ضمن هذه  حيث بي نت مستويات رأس مال نفسي  عال   وكمبوديا، المت حدة الولايات
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ط ) ويعزو الباحث ذلك ( في كمبوديا. 4.45( في الولايات المت حدة الأمريكي ة، و)4.74المنظ مات بمتوس 
لطبيعة المنظّمات الّتي تمّ تطبيق الدّراسة فيها؛ والّتي هي منظّمات دينيّة؛ والّتي يتميّز أفرادها 

 ومستويات ضغط نفسي ومشاكل عمل أقل قرار النّفسيّ،بمستويات عالية من الطّاقة الرّوحيّة والاست
 . ما ينعكس إيجابا  على مستويات رأس المال النّفسيّ لديهم

ط الحسابي  لإجابات أفراد عي نية  وفيما يخصّ السّلوك الابتكاريّ  وهو ، (3.88) ةالد راسفقد بلغ المتوس 
لوكي ات الابتكاري ةما يقابل الموافقة أيضاً ومستوى جي د من تبن ي العاملين  نة أفراد عي   لتقيم وذلك وفقاً  للس 

طات إجابات أفراد  ،الد راسة رض ط المفتعي نة الد راسة والمتوس  مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس 
لى قيمة ، وبالإشارة إ، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقةوالذي يقابل درجة الحيادي (3وال ذي قيمته )

ا تشتت إجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسطهل منخفض نلاحظ مستوى  (0.427)معياري الانحراف ال
ط الحسابي   ة ة الد راساد عينيعب ر عن إدراك أفر  لإجابات أفراد عي نة الد راسةالحسابي وبالت الي فإن المتوس 

 لمستويات ال سلوكيات الإبتكارية لديهم.

ط الحسابي  لإجابات أفرا يدلّ    واستكشاف ة عالية لدى العاملين للبحثرغبعلى  د عي نة الد راسةالمتوس 
ار أساليب عمل جديدة، وامتلاك المهارات المناسبة لبناء علاقات تنظيمي ة تسمح لهم بتقديم الأفك

المتابعة ق ة و الابتكاري ة بأسلوب يضمن تطبيقها والاستفادة منها ضمن سلسلة من العملي ات ال تي تحتاج للد  
ل دّة عوامعود لعولعلّ قدرة العاملين على تبنّي هذا المستوى الجيّد من سلوكيّات الابتكار ياس، والقي

 .شخصيّة ونفسيّة وتنظيميّة داعمة للابتكار
لعاملين اتبن ي  مستوى من حيث ( (Özsungur, 2019ة مع نتائج دراس الحاليّة راسةنتائج الدّ تتّفق 

لوك الابتكاري  وال تي تم  إجرا ي نت حيث ب ،خدمي ة تعمل في مجال الات صالات في تركي ا شركاتؤها في للس 
لوك الابتكاري   درجة الد راسة دّراسة الحاليّة نتائج الوقد اختلفت ، (3.70)العاملين من قبل تبن   جي د للس 

 ال تي تم  تطبيقها ضمن قطاعات متنو عة في تايوان، ((Hsu and Chen, 2017 دراسة نتائجمع 
ه الوا4.50لسلوكي ات الابتكار ) تبن   عال   درجة بي نتحيث  ضح ضمن (. ويعزو الباحث ذلك إلى الت وج 

سبة بالنّ  الميّا  ع الخامسةحيث تحتلّ تايوان المرتبة البيئة الت ايواني ة نحو البحث والاسكشاف والابتكار، 

 .(Chang, 2017) مليون نسمة لعدد طلبات براءات الاختراع المقدّمة لكلّ 

بارات ععبارة من  راسة لكل  لاستجابات عي نة الد  والانحراف المعياري   ةطات الحسابي  تم حساب المتوس  
 .(12) ن في الجدول رقمكما هو مبي   أبعاد القيادة الخادمة
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 .للقيادة الخادمة ل(تحليل الإجابات على )البعد الأوّ ( 12الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 ياريّ المع

 المعنوية Sig رجةالدّ 

يطلب العاملون مساعدة مديري في العمل لحل  
خصي ة  مشكلاتهم الش 

 حيادي   1.196 2.79
 معنوي  0.002

خصي ة  فاهية الش  يهتم  مديري في العمل بالر 
 للعاملين

 حيادي   1.160 2.97
 غير معنوي  0.623

يمضي مديري في العمل وقتاً كافياً للحديث مع 
خصي   العاملين  على المستوى الش 

 حيادي   1.144 2.96
 غير معنوي  0.517

يلاحظ مديري في العمل حالة الإحباط أو الخيبة 
 لدى العاملين دون سؤالهم

 حيادي   1.134 3.35
 معنوي  0.000

 التّعافي على المرؤوسين البعد الأوّل: مساعدة
 العاطفيّ 

3.0147 0.8017
0 

 غير معنوي  0.749 حياديّ 

 
ط الحسابي  لإدراك مفردات عي نة 12) ول رقممن الجد ل  الد راسة( يمكن ملاحظة أن  المتوس  للبعد الأو 

المقابل لدرجة  (3.0147)هو  (العاطفي   الت عافي على المرؤوسين من أبعاد القيادة الخادمة )مساعدة
طات عباراته ما بين ) الحياد، ط ال يدلّ حيث  (3.35 -2.79حيث تراوحت متوس  حسابي  لإجابات المتوس 

ة إظهار الحساسيّ مستوى متوسّط من أفراد عي نة الد راسة للبعد الأول من أبعاد القيادة الخادمة على 
والاستعداد لتقديم الوقت في  تهمف على مشكلا تّعرّ وتوجّه متوسّط لل، للعاملين ةالشّخصيّ  تتماماللاه

طات إجابات أفراد وجود فارق جوهلعدم مع الإشارة  ،هامعالجتها ومحاولة حل    عي نة الد راسةري بين متوس 
ط المفترض وال ذي قيمته ) بالن سبة لبعد مساعدة المرؤوسين على الت عافي العاطفي   والذي  (3والمتوس 

نلاحظ مستوى تشتت منخفض  (0.801)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري ييقابل درجة الحياد
ط الحسابي   لهذا البعد، ن متوسطها الحسابيلإجابات أفراد عي نة الد راسة ع لإجابات وبالت الي فإن المتوس 

. الت عافي على المرؤوسين مساعدة لمدىأفراد عينة الد راسة  رأيعن  أفراد عي نة الد راسة يعب ر  العاطفي 
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 انتتي كوال   ون مساعدة مديري في العمل لحلّ مشكلاتهم الشّخصيّة(عاملونجد من عبارة )يطلب ال
ط حسابي  منخفض ) تفاعل منخفض بين القائد والمرؤوس من حيث وال ذي يدل  عل  (2.79بمتوس 

طات مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس  ، المساعدة في حلّ المشكلات الشّخصيّة للعاملين
ط المفترض وال ذي قيمته ) حول هذه العبارة عي نة الد راسةإجابات أفراد  قابل درجة ( وال ذي ي3والمتوس 

 (1.196)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة عدم الموافقة
طوبالت الي فإن ال ،تشتت إجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسطها الحسابيل عالي نلاحظ مستوى   متوس 

لب طستويات عينة الد راسة لم راك أفرادلا يعبر بشكل كبير عن إد لإجابات أفراد عي نة الد راسةالحسابي  
خصي ة  .مساعدة مديرهم في العمل لحل  مشكلاتهم الش 

 
 .اني(ل )البعد الثّ الأوّ  المتغيّرتحليل الإجابات على ( 13الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

ي ة المسؤ  د مديري في العمل على أهم  ولي ة يشد 
 الاجتماعي ة

 معنوي  0.000 موافق 1.051 3.46

ع يهتم  مديري في العمل بتقديم المساعدة لأفراد المجتم
 بشكل دائم

 معنوي  0.000 حيادي   1.070 3.36

 يشارك مديري في العمل في الأنشطة المجتمعي ة
 معنوي  0.000 حيادي   1.048 3.30

ع مديري في العمل العاملين على الت طو   ع في يشج 
 المجتمع

 معنوي  0.042 حيادي   1.118 3.13

 البعد الثّاني: بناء قيمة للمجتمع
 

3.3103 
 معنوي  0.000 حياديّ  0.897 

ط الحسابي  لإدراك مفردات عي نة 13) من الجدول رقم للبعد الث اني  الد راسة( يمكن ملاحظة أن  المتوس 
يث تراوحت حدرجة الحياد المقابل ل( 3.31) بناء قيمة للمجتمع( هومن أبعاد القيادة الخادمة )
طات عباراته ما بين ) ط الحسابي  لإدراك مفردات عي نة الد راسة لهذايدل  .(3.46-3.13متوس   المتوس 
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المرؤوسين على  وتشجيعة يّ في الأنشطة المحلّ  لتوجّه القادة نحو المشاركةالبعد على مستوى متوسّط 
طات إجابات أفراد مع الإشا، ع لخدمة المجتمعطوّ التّ   عي نة الد راسةرة لوجود فارق جوهري بين متوس 

ط المفترض وال ذي قيمته ) البعد المتعل قة بهذا درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح والمقابل ل( 3والمتوس 
تشتت إجابات ل منخفض نلاحظ مستوى  (0.89)وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري ، درجة الموافقة

ط الحسابي   ،الحسابي اعن متوسطهلهذا البعد ي نة الد راسة أفراد ع لإجابات أفراد وبالت الي فإن المتوس 
  .بناء القائد قيمة للمجتمع عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات بشكل كبير يعب ر عي نة الد راسة

د مديري في العمل على أهم ي ة المسؤولي ة الاجتماعي   ط الحسابي  للعبارة ونجد من عبارة )يشد  ة( أن  المتوس 
يعكس مستوى  جيّدا  من توجّه القيادة ضمن المنظّمات الصّناعيّة الخاصّة  الأمر الّذي (3.46هو )

وتحم ل المسؤولي ة الاجتماعي ة من منطلق دعم أفراده ومنساندتهم  مساعدة المجتمعدمشق ل في ريف
طات إجابات أفراد مع الإشارة لوجود فارق جوه، ومقصود بشكل واع   ط ري بين متوس  عي نة الد راسة والمتوس 

، وبالإشارة ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة3المفترض وال ذي قيمته )
عن  لإجابات أفراد عي نة الد راسة مرتفع تشتت نلاحظ مستوى  (1.05)إلى قيمة الانحراف المعياري 

ط الحسابي  متوسطها الحسابي وب  بالنسبة لهذه العبارة لإجابات أفراد عي نة الد راسةالت الي فإن المتوس 
د مديريهم في العمل على أهم ي ة لايعب ر بشكل كبير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات ت شد 

 .المسؤولي ة الاجتماعي ة
 (.الثل )البعد الثّ الأوّ  المتغيّرتحليل الإجابات على ( 14الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

يستطيع مديري في العمل معرفة الخطأ في سير العمل 
 معنوي  0.000 موافق 0.988 3.90 وتحديده

لدى مديري في العمل القدرة على الت فكير في المشكلات 
 المعق دة

 معنوي  0.000 موافق 0.993 3.84

 معنوي  0.000 موافق 0.939 3.92 ي في العمل فهماً شاملًا لأهداف المنظ مةيمتلك مدير 

يقوم مديري في العمل بحل  مشكلات العمل بأفكار جديدة 
 معنوي  0.000 موافق 1.055 3.64 أو إبداعي ة
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 البعد الثّالث: التّصوّر
 

3.823
3 

 
0.852

3 
 معنوي  0.000 موافق

ط الحسابي  لإدراك مفردات عي نة ( يمكن ملاحظة أن  14من الجدول رقم) للبعد الث الث من  الد راسةالمتوس 
ر( هو )أبعاد القيادة الخادمة ) طات عباراته  درجة الموافقة،لقابل الم  (3.82الت صو  حيث تراوحت متوس 

ر المتوسّط الحسابيّ لإدراك مفردات عيّنة الدّراسةوأنّ (، 3.92-3.64ما بين ) ل يدالمتعل ق ببعد الت صو 
 ات الصّناعيّة الخاصّة في ريف دمشق؛رؤية واضحة للمنظّم تقديملقدرة القائد على على مستوى جيّد 

ورة الكبيرة" والّتي هي على "الصّ  والتّركيزة ة اليوميّ شغيليّ فكير بالأمور التّ التّ  بشكل يسمح تجاوز
نه من ة، ممّا يمكّ رق إبداعيّ دة بطة المعقّ الاستجابة للمشكلات التّنظيميّ ، و ورة الأوضح والأشملالصّ 

ضمن  ة طويلة الأجلق بالأهداف التّنظيميّ فيما يتعلّ  لا سيّماو  ،التّعامل مع تعقيدات عمل المنظّمة
مع الإشارة لوجود فارق جوهري  ،منظّمات القطاع الصّناعيّ الخاصّ في ريف دمشق على وجه التّحديد

طات إجابات أفراد  ط المفترض وال ذي قيمته ) البعد لهذا عي نة الد راسةبين متوس  ( وال ذي يقابل 3والمتوس 
 (0.85)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة

وبالت الي  لهذا البعد نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسطها الحسابي
ط الحسا  يعب ر عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات لإجابات أفراد عي نة الد راسةبي  فإن المتوس 
( أن  يمتلك مديري في العمل فهماً شاملًا لأهداف المنظ مةونجد من عبارة )، الت صور لدى القائد

ط الحسابي  للعبارة هو )  جاهاتواتّ  هدافما يعكس مستوى إدراك وفهم جيّد ودقيق لأ( 3.92المتوس 
لدى القادة ضمن منظّمات القطاع الصّناعيّ  إنجازها، وذلكة الواجب الأساسيّ  والمهامّ  المنظّمة

مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين ، وفقا  لإدراك أفراد عينة الدّراسة الخاصّ في ريف دمشق
طات إجابات أفراد  ط المفترض وال ذي قيمته )متوس  ( وال ذي يقابل 3عي نة الد راسة لهذه العبارة والمتوس 

 (0.93)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة
لإجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسطها الحسابي وبالت الي فإن  منخفض نسبياً نلاحظ مستوى تشتت 

ط الحسابي   يعب ر عن إدراك أفراد عينة الد راسة  ذه العبارةلإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسبة لهالمتوس 
 . امتلاك مديرهم في العمل فهماً شاملًا لأهداف المنظ مة لمستويات
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 .ابع(ل )البعد الرّ الأوّ  المتغيّرتحليل الإجابات على ( 15الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

ع مديري في ا لعمل العاملين على الت عامل مع يشج 
 قرارات العمل المهم ة بمفردهم

 حيادي   1.081 3.28
 معنوي 0.000

يمكن ات خاذ قرارات مهم ة في العمل دون الحاجة إلى 
الت شاور مع مديري في العمل بسبب تمكينه الجي د 

 للعاملين
 حيادي   1.160 3.06

0.404 
غير 
 معنوي

 حياديّ  0.9845 3.1678 البعد الرّابع: التّمكين
 معنوي 0.003

ط الحسابي  لإدراك مفردات عي نة 15) من الجدول رقم لر ابع اللبعد  الد راسة( يمكن ملاحظة أن  المتوس 
طات المقابل لدرجة الحياد، (3.16هو ) من أبعاد القيادة الخادمة )الت مكين( عباراته  حيث تراوحت متوس 

 جّه متوسّط من قبل قادة المنظّمات الصّناعيّةعلى مستوى تو وهذا ما يدلّ (، 3.28-3.06ما بين )
 المشكلات وانجاز المهامّ  مساعدة ومساندة المرؤوسين في حلّ الخاصّة في ريف دمشق نحو 

ط  ،الوظيفيّة المطلوبة ، همف بمفردصر  فكير والت  في قدراتهم على الت   المرؤوسينثقة لومستوى تعزيز متوس 
طات إجابات أفراد مع الإشارة لوجود فارق  ترض ط المفعي نة الد راسة لهذا البعد والمتوس  جوهري بين متوس 

 .( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة3وال ذي قيمته )

اد نلاحظ مستوى تشتت منخفض نسببياً لإجابات أفر  (0.98)وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري  
ط الحسابي  عي نة الد راس ي نة راد علإجابات أفة لهذا البعد عن متوسطها الحسابي، وبالت الي فإن المتوس 

د من ونج. الذي يمارسه القائد الخادم يعب ر عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات الت مكين الد راسة
ه تمكين في العمل بسببيمكن ات خاذ قرارات مهم ة في العمل دون الحاجة إلى الت شاور مع مديري عبارة )
ط ) هي( وال تي ينعاملالجي د لل ط حسابي  متوس  ط لدى ال3.06بمتوس  عاملين ( ما يشير إلى تمكين متوس 

ناعي  في ريف دمشق لات خاذ قرارات عمل مهم ة دون الر جوع لمديرهم  .في القطاع الص 
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تّوقف ترات الفضمن  يات التّمكينبتفعيل عملممكن زيادته تدريجيّا   مقبولويرى الباحث أنّه متوسّط  
قرار اذ العن الإنتاج، لكون عمليّة تمكين العاملين للوصول لمستويات عالية من القدرة على اتّخ

 .تحتاج وقتا  أطول وتراكما  معرفيا  طويل الأمد

طات إجابات أفراد   ط متوس  الو عي نة الد راسة لهذه العبارة مع الإشارة لعدم وجود فارق جوهري بين متوس 
 (1.16)ي وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعيار ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، 3المفترض وال ذي قيمته )

ط متوس  نلاحظ مستوى تشتت مرتفع لإجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسطها الحسابي وبالت الي فإن ال
نة فراد عيلايعب ر بشكل كبير عن إدراك أ لإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسبة لهذه العبارةالحسابي  

سبب عمل بت خاذ قرارات مهم ة في العمل دون الحاجة إلى الت شاور مع مديريهم في الالد راسة لمستويات ا
 تمكينه الجي د لهم.

 .ل )البعد الخامس(الأوّ  المتغيّرتحليل الإجابات على ( 16الجدول رقم )

الوسط  الفقرات
 الحسابيّ 

الانحراف 
 ياريّ المع

 المعنوية Sig رجةالدّ 

يتعامل مديري في العمل مع الت طوير المهني  للعاملين 
 كأولوي ة

 معنوي  0.000 حيادي   1.096 3.37

يهتم  مديري في العمل بالتأك د من وصول العاملين 
 معنوي  0.000 حيادي   1.061 3.38 لأهدافهم المهني ة

م مديري في العمل للعاملين خبرات عمل ت نهم من يقد  مك 
 تطوير مهارات جديدة

 معنوي  0.000 موافق 1.079 3.55

 معنوي  0.000 حيادي   1.059 3.39 يهتم  مديري في العمل بمعرفة الأهداف المهني ة للعاملين

  والنّجاح النموّ  على المرؤوسين البعد الخامس: مساعدة
3.4251 

 معنوي  0.000 موافق 0.9411

ط الحسابي  لإدراك مفردات عي نة  ظة( يمكن ملاح16من الجدول رقم) للبعد الخامس  الد راسةأن  المتوس 
 المقابل لدرجة الموافقة، (3.42( هو )والنّجاح النّموّ  على المرؤوسين مساعدةمن أبعاد القيادة الخادمة )

طات عباراته ما بين ) وهذا ما يدلّ على مستوى جيّد نوعا  ما؛ (، 3.55-3.37حيث تراوحت متوس 
، وجيهعم والتّ من خلال تقديم الدّ للعاملين  الوظيفيّ  موّ بالنّ  إظهار الاهتمام الحقيقيّ ة القائد على لقدر 

ة في ريف دمشق استعدادو  ناعي ة الخاص  وتطويرهم  العاملينفي تعليم  ةللمساعد قادة المنظ مات الص 
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يليّه وسرعة الاستجابة واتّخاذ بالمهامّ التّشغق وخصوصا  فيما يتعلّ  ،مع تعقيدات عمل المنظّمة للتّعامل
طات إجابات  التّدابير المناسبة ضمن بيئة العمل الصّناعيّة، مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس 

ط المفترض وال ذي قيمته )أفراد  ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا 3عي نة الد راسة لهذا البعد والمتوس 
نلاحظ مستوى تشتت  (0.94)شارة إلى قيمة الانحراف المعياري ، وبالإالفارق لصالح درجة الموافقة

ط  مرتفع نسبياً  لإجابات أفراد عي نة الد راسة لهذا البعد عن متوسطها الحسابي، وبالت الي فإن المتوس 
 المرؤوسين مساعدة يعب ر عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستوياتلا لإجابات أفراد عي نة الد راسةالحسابي  

 .والنّجاح النموّ  على

م مديري في العمل لل  نهم من تطوير مهارات جديدة( أن  عاملونجد من عبارة )يقد  ين خبرات عمل تمك 
ط الحسابي  للعبارة هو ) ط الحسابي  هنا إلى مستوى جي د من التفاعل 3.55المتوس  (، حيث يشير المتوس 

ه جي د لدى بين القائد والمرؤوس بهدف إكساب العامل المزيد من المها رات ونقل المعرفة والخبرة، وتوج 
ناعي  الخاص  في ريف دمشق نحو خبرات عملهم بهدف رفع المستوى  القادة ضمن منظ مات القطاع الص 

طات إجابات أفراد ، المهني  لدى العاملين عي نة الد راسة لهذه مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس 
ط المفترض وال   ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة 3ذي قيمته )العبارة والمتوس 

نلاحظ مستوى تشتت مرتفع لإجابات أفراد  (1.07)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري الموافقة
 .عي نة الد راسة عن متوسطها الحسابي

ط الحسابي    ن كل كبير عر بشلايعب   بة لهذه العبارةلإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسوبالت الي فإن المتوس 
نهم من تطوير مإدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات  م مديريهم في العمل لخبرات عمل تمك  هارات تقد 

 .جديدة

 .ادس(ل )البعد السّ الأوّ  المتغيّرتحليل الإجابات على ( 17الجدول رقم )

 الوسط الحسابيّ  الفقرات
الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

يهتم  مديري في العمل بنجاح العاملين أكثر من 
خصي    نجاحه الش 

 حيادي   1.140 2.69
 معنوي  0.000



124 
 

يقوم مديري في العمل بكل  ما بوسعه للت سهيل على 
 معنوي  0.000 موافق 1.014 3.50 العاملين قيامهم بوظائفهم

 حياديّ  0.9570  3.0945 كأولويّة المرؤوسين مع البعد السّادس: التّعامل
0.085 

غير 
 معنوي 

ط الحسابي  لإدراك مفردات عي نة 17من الجدول رقم) ادس للبعد ا الد راسة( يمكن ملاحظة أن  المتوس  لس 
حيث  ياد،والمقابل لدرجة الح (3.09هو ) كأولوي ة( المرؤوسين مع من أبعاد القيادة الخادمة )الت عامل

طات عباراته ما بين ) لقدرة ستوى متوسّط نوعا  ما؛ وهذا ما يدلّ على م(، 3.50-2.69تراوحت متوس 
ضمن  همحتياجاتاإلى رضا المرؤوسين وتحقيق  تؤدّيالّتي  اتّخاذ التّدابير اللّازمةالقائد على تنفيذ 

ة في ريف دمشق، ناعي ة الخاص  طاتلعدم مع الإشارة  بيئة العمل الص   وجود فارق جوهري بين متوس 
ط المفترض وال ذي قيمته )عي  إجابات أفراد  رجة الحيادي، د( وال ذي يقابل 3نة الد راسة لهذا البعد والمتوس 

د عي نة نلاحظ مستوى تشتت مرتفع نسبياً  لإجابات أفرا (0.95)وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري 
ط الحسابي    لد راسةي نة اابات أفراد علإجالد راسة لهذا البعد عن متوسطها الحسابي، وبالت الي فإن المتوس 

ن ونجد م .ةكأولويّ  المرؤوسين مع تعامل القاذدلايعب ر بشكل كبير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات 
ط حسعاملعبارة )يهتم  مديري في العمل بنجاح ال ( وال تي هي بمتوس  خصي  ابي  ين أكثر من نجاحه الش 

ط الحسابي  هنا يشير2.69) نيا لإظهار قادة  (، أن  المتوس  ط ضمن الحدود الد   لقطاعاإلى مستوى متوس 
خصي ة. ناعي  الخاص  في ريف دمشق؛ لتقديم مصلحة العاملين على مصالحهم الش   الص 

، مصالحهم ين علىويعزو الباحث ذلك إلى أنّ التّخلّي عن المجد الذّاتي للقادة، وتقديم مصالح العامل 
لإشارة امع ، ةلخيريّ نظّمات الرّبحيّة مقارنة مع المنظّمات الدّينيّة واعدّ أمرا  صعب التّحقق في الميأ 

طات إجابات أفراد  ط المفتر لوجود فارق جوهري بين متوس  ذي ض وال  عي نة الد راسة لهذه العبارة والمتوس 
ة قيم ، وبالإشارة إلى( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة عدم الموافقة3قيمته )

 نلاحظ مستوى تشتت مرتفع لإجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسطها (1.05)الانحراف المعياري 
ط الحسابي    عب ر بشكللاي رةلإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسبة لهذه العباالحسابي وبالت الي فإن المتوس 

اح من نج عمل بنجاحهم كعاملين أكثراهتمام مدرائهم في ال كبير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات
خصي    . مدرائهم الش 
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 ابع()البعد السّ  لالأوّ  المتغيّرتحليل الإجابات على ( 18الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

 موافق 1.027 3.86 لدى مديري في العمل مستوى معايير أخلاقي ة عالية
ي معنو  0.000  

 موافق 1.101 3.71 مديري في العمل شخص صادق
 معنوي  0.000

لا يساوم مديري في العمل على المبادئ الأخلاقي ة 
 موافق 1.074 3.70 لتحقيق النجاح

 معنوي  0.000

 موافق 0.9601  3.7568  أخلاقيّ  بشكل البعد السابع: التّصرّف
 معنوي  0.000

ط الحسابي  لإدراك مفردات عي نة ( يمكن ملاحظة أن  الم18من الجدول رقم) ابع من  الد راسةتوس  للبعد الس 
حيث تراوحت ، المقابل لدرجة الموافقة (3.75( هو )أخلاقي   بشكل أبعاد القيادة الخادمة )الت صر ف

طات عباراته ما بين )  العاملينمع  القادة تعاملوهذا ما يدلّ على مستوى جيّد ل(، 3.86-3.70متوس 
 قادة المنظّمات الصّناعيّة الخاصّة في ريف دمشق يتحلّ ومستوى عال  من وأمانة،  بصراحة ونزاهة

قادة هذه المنظ مات للت عامل مع المرؤوسين بأسلوب يضمن مستويات  استعدادو ، ة عاليةبمعايير أخلاقيّ 
ويعزو الباحث ذلك إلى سياسات عمل واضحة ضمن المنظّمات الصّناعيّة احترام وتقدير عالية، 

خاصّة في ريف دمشق تحدّد طبيعة العلاقات وتضمن إلى حدّ ما؛ مستويات تعامل أخلاقيّ بين ال
طات إجابات أفراد ، جميع المستويات الإداريّة ضمن المنظّمة مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس 

ط المفترض وال ذي قيمته ) لحيادي، وهذا الفارق ( وال ذي يقابل درجة ا3عي نة الد راسة لهذا البعد والمتوس 
نلاحظ مستوى تشتت منخفض  (0.96)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري لصالح درجة الموافقة

ط الحسابي   نسبياً لإجابات أفراد عي نة الد راسة لهذا البعد عن متوسطها الحسابي، وبالت الي فإن المتوس 
، أخلاقيّ  بشكل تصرّف القائدعينة الد راسة لمستويات  يعب ر عن إدراك أفراد لإجابات أفراد عي نة الد راسة

ط الحسابي  للعبارة هو  ونجد من عبارة )لدى مديري في العمل مستوى معايير أخلاقي ة عالية( أن  المتوس 
ة 3.87) ناعي ة الخاص  ه قادة المنظ مات الص  ط الحسابي  هنا إلى مستوى عال  لتوج  (، حيث يشير المتوس 

 ت عامل مع مرؤوسيهم بأسلوب يضمن مستويات أخلاقي ة ومهني ة عالية.في ريف دمشق لل
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ويعزو الباحث ذلك إلى أنّ إدارة المنظّمات الصّناعيّة في ريف دمشق تعمل على رفع مستوى تطبيق  
أخلاقيّات المهنة من خلال قادتها ومشرفيها بشكل أساسيّ، بحيث تتمكّن من الوصول لبيئة تنظيميّة 

طات إجابات أفراد  مع، أخلاقيّة عي نة الد راسة لهذه العبارة الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس 
ط المفترض وال ذي قيمته ) ، ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة3والمتوس 

أفراد عي نة  نلاحظ مستوى تشتت مرتفع نسبياً لإجابات (1.02)وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري 
ط الحسابي   لإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسبة لهذه الد راسة عن متوسطها الحسابي وبالت الي فإن المتوس 

ي العمل  لايعب ر بشكل كبير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات العبارة
لمعايير امتلاك مدرائهم ف 

 . أخلاقي ة عالية

 .ل()البعد الأوّ المتغيّر الثّاني ت على تحليل الإجابا( 19الجدول رقم )
 

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

 معنوي  0.000 موافق 0.718 4.03 لدي  قدر كبير من الث قة بالن فس

 معنوي  0.000 موافق 0.924 3.74 أكون بحالة مزاجي ة أفضل عند الت عامل مع الت حديات

 معنوي  0.000 موافق 0.673 4.03 العديد من المشكلات ال تي أواجهها يمكنني حل  
ل الاعتماد على نفسي لإيجاد حلول للمشكلات  أفض 

 ال تي تواجهني
 موافق 0.897 3.86

 معنوي  0.000

 معنوي  0.000 موافق 0.958 3.66 لدي  فرصة جي دة لتحقيق أهدافي في الحياة
د ولا أن تظر حت ى الل حظة أنهي عملي في الوقت المحد 

 الأخيرة
 موافق 0.981 3.73

 معنوي  0.000

 معنوي  0.000 موافق 0.5337 3.8415 البعد الأوّل: الكفاءة الذاتيّة
ط الحسابي  لتقييم مفردات عي نة 19) من الجدول رقم لمستوى توافر  الد راسة( يمكن ملاحظة أن  المتوس 

ل من أبعاد رأس المال الن فسي  ) ، المقابل لدرجة الموافقة (3.84لديهم هو ) الكفاءة الذاتي ة(البعد الأو 
طات عباراته ما بين ) لتوافر الكفاءة  وهذا ما يدلّ على مستوى جيّد، (4.03-3.66حيث تراوحت متوس 
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الذ اتية لدى العاملين والقدرة المناسبة للاعتماد على الذ ات في المواقف الصعبة ومواجهة تحديات البيئة 
ناعي كل المطلوبالص  طات إجابات أفراد  ،ة بالش  عي نة الد راسة مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس 

ط المفترض وال ذي قيمته ) ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة 3لهذا البعد والمتوس 
نخفض لإجابات أفراد نلاحظ مستوى تشتت م (0.53)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري الموافقة

ط الحسابي   لإجابات أفراد عي نة عي نة الد راسة لهذا البعد عن متوسطها الحسابي، وبالت الي فإن المتوس 
 الكفاءة الذاتي ة لديهم.يعب ر عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات  الد راسة

ط الحسابي  للعبونجد من عبارة )يمكنني حل  العديد من المشكلات ال تي أواجهها( أ   ارة هون  المتوس 
رات العاملين حول قدرتهم على 4.03) ط الحسابي  هنا إلى مستوى عال  لتصو  ل  ح(، حيث يشير المتوس 

 مشكلات العمل ال تي تواجههم بشكل كبير.
 ىدرتهم علقهو  ةالخاصّ  ويعزو الباحث ذلك إلى أنّ أحد أهمّ ما يميّز العاملين في البيئة الصّناعيّة 

يغلب  الّتيو إيجاد حلول لمشكلات العمل، وبالأخصّ لدى العاملين في المناصب الوظيفيّة النّوعيّة 
 التّعقيد على مشكلات العمل ضمنها.

طات إجابات أفراد  ط عي نة الد راسة لهذه العبارة والمتمع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس  وس 
لإشارة ، وبارجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة( وال ذي يقابل د3المفترض وال ذي قيمته )

ن نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد عي نة الد راسة ع (0.67)إلى قيمة الانحراف المعياري 
ط الحسابي   ر يعب   بارةذه العلإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسبة لهمتوسطها الحسابي وبالت الي فإن المتوس 

ي تواجههم.  ير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستوياتبشكل كب
ت 
ّ
 قدرتهم على حل المشاكل ال

 .اني()البعد الثّ المتغيّر الثّاني تحليل الإجابات على ( 20الجدول رقم )

 المعنوية Sig رجةالدّ  الانحراف المعياريّ  الوسط الحسابيّ  الفقرات

ة طرق للخروج من المواقف ا عبةيمكنني الت فكير بعد   معنوي  0.000 موافق 0.621 4.06 لص 
م كل  ما أستطيع لتحقيق أهدافي  معنوي  0.000 موافق 0.698 4.12 أقد 
 معنوي  0.000 موافق 0.687 4.04 أرى نفسي شخصاً ناجحاً في العمل
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ة طرق لتحقيق أهدافي في العمل  معنوي  0.000 موافق 0.626 4.08 أفك ر بعد 
دتهاأحق ق أهدافي المهني ة ال    معنوي  0.000 موافق 0.772 3.78 تي حد 

 معنوي  0.000 موافق 0.4873  4.0176  البعد الثّاني: الأمل
ط الحسابي  لتقييم مفردات عي نة 20من الجدول رقم) وافر تلمستوى  الد راسة( يمكن ملاحظة أن  المتوس 

حيث ، ففةالمقابل لدرجة الموا (4.01) لديهم هو البعد الث اني من أبعاد رأس المال الن فسي  )الأمل(
طات عباراته ما بين ) وهذا ما يدلّ على مستوى جيّد بشكل واضح (، 4.12-3.78تراوحت متوس 

ل بشك تقبلحول الأهداف والمس هممشاعر ل إيجابي ة تفسيراتو  العاملين لمستويات الأمل لديهم، لتقدير
 جراءاتالإفي مواصلة البدء و لدى العاملين لل عالية ةة ذاتي  قدرة مرجعي  توافر م، كما يشير إلى أساسي  

ناعي  الخاص  في ريف دمشق،المطلوبة للوصول إلى   مع الإشارة لوجود أهداف منظ مات القطاع الص 
طات إجابات أفراد  ط المفترض وال ذيفارق جوهري بين متوس  ( 3) قيمته عي نة الد راسة لهذا البعد والمتوس 

اري المعي ، وبالإشارة إلى قيمة الانحرافوهذا الفارق لصالح درجة الموافقةوال ذي يقابل درجة الحيادي، 
ي، نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد عي نة الد راسة لهذا البعد عن متوسطها الحساب (0.48)

ط الحسابي   ت لمستوياة لد راسايعب ر عن إدراك أفراد عينة  لإجابات أفراد عي نة الد راسةوبالت الي فإن المتوس 
 الأمل لديهم.

ط الحسابي  للعبارة هو )   .(3.78ونجد من عبارة )أحق ق أهدافي المهني ة ال تي حد دتها( أن  المتوس 
رات العاملين حول قدرتهم على تحقيق أهدافهم   ط الحسابي  هنا إلى مستوى جي د لتصو  حيث يشير المتوس 

ط طات بعد )الأمل(.  المهني ة، وقد حصلت هذه العبارة على أدنى متوس  ويعزو الباحث حسابي  بين متوس 
ذلك إلى عدم مقدرة العاملين على تحقيق أهدافهم المهنيّة؛ إلى مجموعة من العوامل السياسيّة 
والاقتصاديّة الّتي تضطرّ العامل في بعض الأحيان للتّضحية بأهدافه المهنيّة على حساب تلبية 

طات إجابات أفراد مع الإشار ، ومعيشية حاجات اقتصاديّة عي نة الد راسة ة لوجود فارق جوهري بين متوس 
ط المفترض وال ذي قيمته ) ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة 3لهذه العبارة والمتوس 

نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد  (0.77)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري الموافقة
ط الحسابي  عي نة ا لإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسبة لد راسة عن متوسطها الحسابي وبالت الي فإن المتوس 

يعب ر بشكل كبير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات قدرتهم على تحقيق الأهداف  لهذه العبارة
 المهن ية ال تي حددوها لأنفسهم.
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 .الث()البعد الثّ متغيّر الثّاني التحليل الإجابات على ( 21الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

لدي  القدرة للعودة بسرعة لمزاجي الط بيعي بعد 
 تعر ضي لأحداث  غير سار ة

 حيادي   1.096 3.29
 معنوي  0.000

 معنوي  0.000 موافق 0.845 3.82 أستمتع بالت عامل مع الأحداث الجديدة وغير العادي ة
عادة ما أنجح في تكوين انطباع إيجابي  حول 

 معنوي  0.000 موافق 0.810 3.86 الآخرين
 معنوي  0.000 موافق 0.714 3.94 ات بع أكثر من طريق لتحقيق الأهداف

أتغل ب على مشاعر الغضب ال تي قد أشعر بها تجاه 
 شخص معي ن

 حيادي   0.989 3.39
 معنوي  0.000

 معنوي  0.000 موافق 0.5997 3.6612 الثّالث: المرونة البعد
ط الحسابي  لتقييم مفردات عي نة 21من الجدول رقم) لمستوى توافر  الد راسة( يمكن ملاحظة أن  المتوس 

حيث  موافقة،المقابل لدرجة ال (3.66لديهم هو ) البعد الث الث من أبعاد رأس المال الن فسي  )المرونة(
طات العاملين  وهذا ما يدلّ على مستوى جيّد لتقدير( ، 3.94-3.29عباراته ما بين ) تراوحت متوس 

ة ة الإيجابيّ القدرة النّفسيّ و  المرونة لديهم، ضمن القطاع الصّناعيّ الخاصّ في ريف دمشق لمستوى 
 المسؤولي ة وزيادة أو حت ى الت غيير الإيجابي  ن حالات عدم اليقي في دائدالارتداد من الشّ و هوض نّ الجيّدة لل

 ف الإيجابيّ كيّ صميم والتّ تّ مرتفعة لديهم من ال ال تي يمكن أن يتحم لوها، ويشير أيضاً إلى مستويات
طات إجابات أفراد  ،الأفضلوالت غيير نحو  عي نة الد راسة لهذا مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس 

ط المفترض وال ذي قيمته ) درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة ( وال ذي يقابل 3البعد والمتوس 
نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد  (0.59)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري الموافقة

ط الحسابي   لإجابات أفراد عي نة عي نة الد راسة لهذا البعد عن متوسطها الحسابي، وبالت الي فإن المتوس 
 عينة الد راسة لمستويات المرونة لديهم.يعب ر عن إدراك أفراد  الد راسة

أن  ( لدي  القدرة للعودة بسرعة لمزاجي الط بيعي  بعد تعر ضي لأحداث  غير سار ة)من عبارة  ونجد 
ط الحسابي  للعبارة هو ) ط لتصو رات 3.29المتوس  ط الحسابي  هنا إلى مستوى متوس  (، حيث يشير المتوس 
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ون بها. العاملين حول قدرتهم على الت غلب  لبي ة ال تي يمر  ويعزو الباحث ذلك على تأثيرات الأحداث الس 
التّوتّر العالية الّتي تسود بيئة العمل الصّناعيّ وتواترها المستمرّ، الأمر الّذي يؤدّي إلى  إلى مستويات

إنخفاض قدرة العاملين على التّعامل مع الأحداث غير السارّة في ظلّ الضّغط المستمرّ ضمن بيئة 
طات إجابات أفراد ، العمل الصّناعيّة عي نة الد راسة لهذه العبارة مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس 

ط المفترض وال ذي قيمته ) ، ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة3والمتوس 
مرتفع لإجابات أفراد عي نة الد راسة نلاحظ مستوى تشتت  (1.09)وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري 

ط الحسابي    لإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسبة لهذه العبارةعن متوسطها الحسابي وبالت الي فإن المتوس 
العودة بسرعة لمزاجهم الط بيعي  لقدرتهم على  لايعب ر بشكل كبير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات

 . ير سار ةبعد تعر ضهم لأحداث  غ

 
 .(الرّابع)البعد المتغيّر الثّاني تحليل الإجابات على ( 22الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

 حيادي 0.905 3.36 أتوق ع الأفضل عندما أكون غير متأك د بشأن أمر  معي ن
 معنوي  0.000

 حيادي 1.011 2.98 بسهولةيمكنني الوصول لحالة الاسترخاء 
0.778 

غير 
 معنوي 

ر المهام  المطلوبة لوقت لاحق، في حال شعوري بعدم  أؤخ 
 الر ضا عن أداء المهم ة المطلوبة

 موافق 0.916 3.47
 معنوي  0.000

 موافق 0.971 3.66 أنا متفائل بشأن مستقبلي بشكل دائم
 معنوي  0.000

اري ة تحقيق أهدافي أتوق ع أن  الأحداث ستساعدني على استمر 
 المهني ة

 موافق 1.007 3.46
 معنوي  0.000

لبي ة  موافق 0.934 3.66 أتوق ع أحداثاً ايجابي ة، بدلًا من الأحداث الس 
 معنوي  0.000
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 موافق 0.6211 3.4332 البعد الرّابع: التّفاؤل
 معنوي  0.000

ط الحسابي  لتقييم 22من الجدول رقم) وافر تلمستوى  الد راسةمفردات عي نة ( يمكن ملاحظة أن  المتوس 
حيث ، وافقةالمقابل لدرجة الم (3.43) البعد الر ابع من أبعاد رأس المال الن فسي  )التفاؤل( لديهم هو

طات عباراته ما بين )  وهذا ما يدلّ على مستوى جيّد نوعا  ما؛ لتقدير(، 3.66-2.98تراوحت متوس 
 ةعرفيّ مالنات مكوّ ولل لمستوى التّفاؤل، في ريف دمشق العاملين ضمن القطاع الصّناعيّ الخاصّ 

على  م، ودليلمستقبلهالمتعلّقة ب ةالإيجابي   عاتوق  الت   ، وإلى مستوى جي د منلديهم ةحفيزيّ تّ الة و عاطفيّ الو 
 فسيروت ،تقر  ومس مصدر داخليّ  نتاجعلى أنّها للأهداف المحدّدة  همر إنجاز يفسقدرة العاملين على ت

دة وحالاوغير مستقر   ةأسباب خارجيّ  نتاجأنّها على  يمرّون بهاسّلبيّة الّتي حداث الالأ مع  ،ةت محد 
طات إجابات أفراد  ط الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس   لمفترضاعي نة الد راسة لهذا البعد والمتوس 

لى قيمة وبالإشارة إ ،( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة3وال ذي قيمته )
عن  نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد عي نة الد راسة لهذا البعد (0.62)الانحراف المعياري 

ط الحسابي   فراد أدراك يعب ر عن إ لإجابات أفراد عي نة الد راسةمتوسطها الحسابي، وبالت الي فإن المتوس 
 .عينة الد راسة لمستويات

ط الحسابي  لهذه العبار  الوصول لحالة الاسترخاء بسهولة(من عبارة )يمكنني  نجد  ة هو أن  المتوس 
رات العاملي2.98) نيا لتصو  ط بحدوده الد  ط الحسابي  هنا إلى مستوى متوس   ن حول(، حيث يشير المتوس 

لبي ة.   قدرتهم على مقاومةالت وت ر وتأثيراته الس 

لّتي تسود معظم الأعمال التّشغيليّة وغير التّشغيليّة ويعزو الباحث ذلك إلى مستويات التأهّب العالية ا
ضمن البيئة الصّناعيّة، والّتي تخفّض من قدرة العاملين على العودة لحالة الاسترخاء وحالة الهدوء 

طات إجابات أفراد لعدم مع الإشارة ، الدّاخليّ لديهم عي نة الد راسة لهذه وجود فارق جوهري بين متوس 
، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف ( وال ذي يقابل درجة الحيادي3ط المفترض وال ذي قيمته )العبارة والمتوس  

نلاحظ مستوى تشتت مرتفع لإجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسطها الحسابي  (1.01)المعياري 
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ط الحسابي   ر بشكل كبير عن لايعب   لإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسبة لهذه العبارةوبالت الي فإن المتوس 
 الوصول لحالة الاسترخاء بسهولة.قدرتهم على  إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات

 .ل(الث )البعد الأوّ الثّ  المتغيّرتحليل الإجابات على ( 23الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

إجرائي ات أحرص على أن أكون على علم كاف  ب
 موافق 0.804 4.07 المنظ مة وعملي اتها

 معنوي  0.000
رات في  أحرص على الاط لاع على آخر الت طو 

 موافق 0.706 4.15 المنظ مة
 معنوي  0.000

 موافق 0.724 4.18 أط لع على المفاهيم الجديدة ضمن مجالي المهني  
 معنوي  0.000

رات الجديدة في منظ ما ت أبقى على علم بالت طو 
 موافق 0.835 3.84 العمل المشابهة

 معنوي  0.000

 موافق 0.5855  4.0578 البعد الأوّل: استكشاف الفرصة
 معنوي  0.000

ط الحسابي  23من الجدول رقم) للبعد مدى تبنيهم ل الد راسةلتقيم مفردات عي نة ( يمكن ملاحظة أن  المتوس 
لوك الابتكاري  )اكتشاف الفرص ل من أبعاد الس  حيث تراوحت  المقابل لدرجة الموافقة، (4.05( هو )الأو 

طات عباراته ما بين )  وهذا ما يدلّ على مستوى جيّد بشكل واضح لتقدير(، 4.18-3.84متوس 
 لتحسين واستكشاف طرق  العاملين لقدرتهم على تقديم كلّ جديد من خلال تحديد فرص جديدة،

ناعي   لدعم عملي ات تلفةمخ الإنتاج بطرق  عمليّات في التّفكير أو الخدمات منظ مات القطاع الص 
طات إجابات أفراد  الخاص  في ريف دمشق، عي نة الد راسة لهذا مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس 

ط المفترض وال ذي قيمته ) ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة 3البعد والمتوس 
نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد  (0.58)الانحراف المعياري  ، وبالإشارة إلى قيمةالموافقة

ط الحسابي   لإجابات أفراد عي نة عي نة الد راسة لهذا البعد عن متوسطها الحسابي، وبالت الي فإن المتوس 
عبارة ونجد من قدرتهم على استكشاف الفرص.  يعب ر عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات الد راسة

( أن  )أ ط الحسابي  للعبارة هو ) ط لع على المفاهيم الجديدة ضمن مجالي المهني  (، حيث 4.18المتوس 
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ط الحسابي  هنا إلى مستوى جي د ضمن الحدود العليا لاط لاع العاملين على كل  جديد ضمن  يشير المتوس 
ه الجي د لتطوير أساليب العمل، وقد حصلت هذ ط مجالهم المهني  المحد د والت وج  ه العبارة على أعلى متوس 

طات بُعد )اكتشاف الفرص(.   حسابي  بين متوس 

 دمشق يعزو الباحث ذلك إلى الاهتمام الواضح ضمن منظّمات القطاع الصّناعيّ الخاصّ في ريفو 
جال من من كلّ ، والاطّلاع على أحدث الأساليب العلميّة والمهنيّة ضمالدّراسةلتشجيع العاملين على 

ين على لعاململ لديها، من خلال تقديم دورات تدريبيّة مهنيّة ضمن العمل لتعزيز قدرة امجالات الع
طات مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين مت، مواكبة التّطوّرات التّقنيّة والعلميّة الحديثة اد جابات أفر إوس 

ط المفترض وال ذي قيمته ) ي، وهذا الفارق ل درجة الحياد( وال ذي يقاب3عي نة الد راسة لهذه العبارة والمتوس 
 نلاحظ مستوى تشتت منخفض (0.72)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري لصالح درجة الموافقة

ط الحسابي   ي نة عفراد ألإجابات لإجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسطها الحسابي وبالت الي فإن المتوس 
لى علعهم كبير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات أط   يعب ر بشكل الد راسة بالنسبة لهذه العبارة

 مفاهيم جديدة ضمن مجالهم المهني.  

 .(الثّانيالث )البعد الثّ  المتغيّرتحليل الإجابات على ( 24الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

ا  موافق 0.935 3.44 ئدة بأسلوب نقدي  أتعامل مع المعتقدات والأفكار الس 
 معنوي  0.000

أقوم بدوري بشكل مباشر تجاه الأمور ال تي تحتاج إلى 
 تغيير أو تطوير

 موافق 0.666 3.90
 معنوي  0.000

 حيادي   1.141 2.91 أطرح أسئلة محرجة
0.178 

غير 
 معنوي 
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 موافق 0.661 4.14 اقترح تحسينات على إجراءات العمل الحالي ة
 معنوي  0.000

 موافق 0.56 3.59 البعد الثّاني: توليد الأفكار
 معنوي  0.000

ط الحسابي  24من الجدول رقم) للبعد يهم مدى تبنل الد راسةلتقيم مفردات عي نة ( يمكن ملاحظة أن  المتوس 
اوحت ث تر حي ،المقابل لدرجة الموافقة (3.59) ( هوالث اني من أبعاد السلوك الابتكاري  )توليد الأفكار

طات عباراته ما بين )  توليد العاملين على لقدرةهذا ما يدلّ على مستوى جيّد و (، 4.18-3.84متوس 
إجراءات  في اجراء تحسينات أو جديدة، خدمات أو أو منتجاتتحسين أفكار  بغرض مفاهيم جديدة

ناعي  الخاص  في ريف دمشق، الحالي ة لدعم عملي ات العمل د لإشارة لوجو مع ا منظ مات القطاع الص 
طات إجابات أفراد  ط المفترض وال ذيفارق جوهري بين متوس  ( 3) قيمته عي نة الد راسة لهذا البعد والمتوس 

ياري المع ، وبالإشارة إلى قيمة الانحرافوال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة
ي، ة الد راسة لهذا البعد عن متوسطها الحسابنلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد عي ن (0.56)

ط الحسابي   ت ة لمستويالد راسايعب ر عن إدراك أفراد عينة  لإجابات أفراد عي نة الد راسةوبالت الي فإن المتوس 
 ة( أن  )اقترح تحسينات على إجراءات العمل الحالي  عبارة ونجد من قدرتهم على توليد الأفكار الجديدة. 

ط الحسا من ضحيث يشير المتوسّط الحسابيّ هنا إلى مستوى جيّد (، 4.14) بي  للعبارة هوالمتوس 
ره الحدود العليا ن من إجراءات العمل وتطو  ، وقد للقدرة على توليد أفكار جديدة من شأنها أن تحس 

طات بعد )توليد الأفكار(. ط حسابي  بين متوس   حصلت هذه العبارة على أعلى متوس 

إلى تركيز معظم منظّمات القطاع الصّناعيّ الخاصّ في ريف دمشق على دعم ويعزو الباحث ذلك  
مع ، الأفكار الجديدة ضمن نظام حوافز مناسب يرفع من إمكانيّة تقديم العاملين لاقتراحات عمل بنّاءة

طات إجابات أفراد  ط المفتر الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس  ض عي نة الد راسة لهذه العبارة والمتوس 
، وبالإشارة إلى قيمة ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة3وال ذي قيمته )

نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسطها  (0.66)الانحراف المعياري 
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ط الحسابي   يعب ر بشكل  النسبة لهذه العبارةلإجابات أفراد عي نة الد راسة بالحسابي وبالت الي فإن المتوس 
 اقترحهم تحسينات على إجراءات عمليهم. كبير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات

 .(الثّالثالث )البعد الثّ  المتغيّرتحليل الإجابات على ( 25الجدول رقم )

 

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

لين المعني ين ضمن منظ متي لكسب اهتمامهم أخاطب المسؤو 
مة  موافق 0.779 3.85 وموافقتهم حول أفكاري المقد 

 معنوي  0.000

 موافق 0.749 3.85 أقوم بترويج أفكاري الجديدة للز ملاء لكسب دعمهم الفع ال
 معنوي  0.000

أقوم بترويج أفكاري الجديدة لمشرفي لكسب دعمه الفع ال حول 
م  موافق 0.723 3.94 ةالأفكار المقد 

 معنوي  0.000

زم ضمن المنظ مة لتطبيق الأفكار المقد    موافق 0.695 3.84 مةأقوم بالت رويج اللا 
 معنوي  0.000

أبقي زملائي على اط لاع بالت قدمات المحرزة ضمن عملي ة 
مة  موافق 0.732 3.82 تحقيق الأفكار المقد 

 معنوي  0.000

ي ة مة أو الحل  الج أقوم بإقناع الآخرين بأهم   موافق 0.701 3.95 ديدالفكرة المقد 
 معنوي  0.000

 موافق 0.534 3.873 البعد الثّالث: ترويج الأفكار
 معنوي  0.000

 
ط الحسابي  25من الجدول رقم) للبعد  ممدى تبنيهل الد راسةمفردات عي نة  لتقيم ( يمكن ملاحظة أن  المتوس 

لوك الابتكاري   حيث تراوحت  المقابل لدرجة الموافقة، (3.87( هو ) )ترويج الأفكارالث الث من أبعاد الس 
طات عباراته ما بين )  العاملين لقدرتهم وهذا ما يدلّ على مستوى جيّد لتقدير(، 3.95-3.82متوس 

المحتملين،  للحلفاء لتسويق الفكرة اللّازمة القوّة اظهار المقدّمة، وقدرتهم على ترويج الأفكار على
، من كونهم يشعرون مؤثّرين ضمن المنظّمة أشخاص مع استراتيجيّة تحالفات لمناسبة لإنشاءوالقدرة ا

ة،بالتزام عال  بالأفكار المقد مة ال تي تهدف لتطوير  ناعي ة الخاص  مع الإشارة لوجود فارق  منظ ماتهم الص 
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طات إجابات أفراد  ط المفتجوهري بين متوس  ( وال ذي 3رض وال ذي قيمته )عي نة الد راسة لهذا البعد والمتوس 
، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة

نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد عي نة الد راسة لهذا البعد عن متوسطها الحسابي،  (0.53)
ط الحسابي   يعب ر عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات  نة الد راسةلإجابات أفراد عي  وبالت الي فإن المتوس 

مة أو الحل  الجديد(ونجد من قدرتهم على ترويج الأفكار.   عبارة )أقوم بإقناع الآخرين بأهم ي ة الفكرة المقد 
ط الحسابي  للعبارة هو ) أن   ط الحسابي  هنا إلى مستوى توج ه جي د 3.95المتوس  (، حيث يشير المتوس 

ناعي  الخاص  في ريف دمشق؛ إلى بذل جهود مناسبة لإقناع المعني ين لدى  العاملين في القطاع الص 
 بفوائد الأفكار المقد مة والحاجة لتطبيقها. 

لكون  لتّنفيذ،يّز اويعزو الباحث ذلك للاهتمام الجدّيّ لدى العاملين لتطبيق الأفكار المقدّمة ووضعها ح
 محيث إنّ معظ ظّمة،ا المادّيّة والمعنويّة الممكن الحصول عليها من المنذلك مرتبطا  بالعديد من المزاي

 مستويات فع منالمنظّمات الصّناعيّة الخاصّة في ريف دمشق تعتمد نظام الحوافز الإنتاجيّة الّتي تر 
 هري بينمع الإشارة لوجود فارق جو ، توجّه العاملين نحو تحقيق أهداف المنظّمة وأهداف الإنتاج

ط ط المفترض وال ذي قيمته )ات إجابات أفراد متوس  ل ذي يقابل ( وا3عي نة الد راسة لهذه العبارة والمتوس 
 (0.70)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة

الت الي فإن نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد عي نة الد راسة عن متوسطها الحسابي وب
ط الحسابي   فراد دراك أإيعب ر بشكل كبير عن  لإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسبة لهذه العبارةالمتوس 

مة أو الحل  الجديقدرتهم على  عينة الد راسة لمستويات  . دإقناع الآخرين بأهم ي ة الفكرة المقد 

 .(الرّابعبعد الث )الالثّ  المتغيّرتحليل الإجابات على ( 26الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

مة عند وضعها حي ز  اختبر الحلول والأفكار المقد 
 موافق 0.709 3.98 الت نفيذ

 معنوي  0.000
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مة لتجن ب الآثار  أقوم بتحليل الحلول والأفكار المقد 
 غير المرغوب فيها عند وضعها موضع الت نفيذ

 موافق 0.712 3.95

 معنوي  0.000

مة  موافق 0.660 3.95 أعر ف الزملاء بآلي ة تطبيق الأفكار المقد 
 معنوي  0.000

 موافق 0.584 3.9587  البعد الرّابع: تحقيق الأفكار

 معنوي  0.000
ط الحسابي  26) من الجدول رقم م نيهمدى تبل الد راسةلتقيم مفردات عي نة ( يمكن ملاحظة أن  المتوس 

لوك الابتكاري  )تحقيق الأفكار حيث ، افقةالمقابل لدرجة المو  (3.95) ( هوللبعد الر ابع من أبعاد الس 
طات عباراته ما بين ) العاملين  وهذا ما يدلّ على مستوى جيّد لتقدير(، 3.95-3.82تراوحت متوس 

ك أيضاً إلى ، ويشير ذلواقع إلى الأفكار لتحويل مطلوب هو بما والقيام تحقيق الأفكار على لقدرتهم
ناعي  الخاص  في ريف د وبدء ذاتيّ مستويات استباقيّة  مشق، جي د لدى العاملين ضمن القطاع الص 

 في برةوالمثا المهمام  الوظيفي ة لإنجاز الجهد من كبير قدر بذلبالإضافة للر غبة الواضحة لديهم في 
طات إجابات أفراد  مع الإشارة لوجود فارق  ،مواجهة العقبات ال تي تواجههم ة عي نجوهري بين متوس 

ط المفترض وال ذي قيمته ) لفارق لصالح ا( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا 3الد راسة لهذا البعد والمتوس 
ات نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجاب (0.58)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري درجة الموافقة

ط الحسابي  أفراد عي نة الد راسة لهذا ا فراد بات ألإجالبعد عن متوسطها الحسابي، وبالت الي فإن المتوس 
مةيعب ر عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات قدرتهم على تحقيق الأفكار الم عي نة الد راسة  من قبلهم قد 
ط  المعبارة )اختبر الحلول والأفكار المقد مة عند وضعها حي ز الت نفيذ( أن  ونجد من  بشكل جيد. توس 

ط الحسابي  هنا إلى تطبيق العاملين لأساليب عم3.98هو ) الحسابي  للعبارة لي ة من ( حيث يشير المتوس 
مة والبحث عن مدى ملاءمتها للأهداف الت نظيمي ة واحتياجات العمل  .خلال اختبار الأفكار المقد 

القطاع الصّناعيّ، والّذي يتطلّب  ويعزو الباحث ذلك إلى طبيعة التّفكير العمليّ لدى العاملين ضمن 
، وإلى ارتفاع تكلفة تطبيق الأفكار ضمن تركيزا  أساسيّا  على مخرجات العمليّات وجدوى تطبيقها

الأفكار المقدّمة عند  القطاع الصناعي نسبيا  الأمر الذي يدفع العاملين للمزيد من الجهود لاختبار
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طات إجابات أفراد مع الإشارة لوجود فار ، وضعها حيّز التّنفيذ عي نة الد راسة لهذه ق جوهري بين متوس 
ط المفترض وال ذي قيمته ) ( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة 3العبارة والمتوس 

نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد  (070)، وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري الموافقة
ط الحسابي  عي نة الد راسة عن م لإجابات أفراد عي نة الد راسة بالنسبة توسطها الحسابي وبالت الي فإن المتوس 

اختبر الحلول لقدرتهم على  يعب ر بشكل كبير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات لهذه العبارة
مة عند وضعها حي ز الت نفيذ.  والأفكار المقد 

 .(الخامسالث )البعد الثّ  متغيّرالتحليل الإجابات على ( 27الجدول رقم )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

 المعنوية Sig رجةالدّ 

م في العمل عند تنفيذ الأفكار  معنوي  0.000 موافق 0.693 3.98 أقي م الت قد 

د معايير الن جاح عند تطبيق الأفكار الجديدة  معنوي  0.000 موافق 0.716 3.93 أحد 
نهجي  في الت جارب المشابهة ال تي تم  أفك ر بشكل م

راً   معنوي  0.000 موافق 0.736 3.97 إجراؤها من قبل الغير مؤخ 
 معنوي  0.000 موافق 0.5726  3.962 البعد الخامس: الانعكاس

ط الحسابي   (27) من الجدول رقم  بنيهمتمدى ل الد راسةلتقيم مفردات عي نة يمكن ملاحظة أن  المتوس 
يث ح المقابل لدرجة الموافقة، (3.96( هو ))الانعكاس لوك الابتكاري  س من أبعاد الس  للبعد الخام

طات عباراته ما بين ) العاملين  وهذا يدلّ على مستوى جيّد لتقدير(، 3.98-3.93تراوحت متوس 
 رمعايي على بناءً  والن تائج الأنشطة وتقييم ر،الابتكا تطبيق في المحرز التّقدم تقييم على لقدرتهم
 .العمل استراتيجي ات وتحسين ،الابتكار تطوير التّقدمات أثناء وفحص الن جاح،

طات إجابات أفراد   ط عي نة الد راسة لهذا البعد والمتو مع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس  س 
 .( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة3المفترض وال ذي قيمته )

نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد عي نة  (0.57)شارة إلى قيمة الانحراف المعياري وبالإ 
ط الحسابي    لإجابات أفراد عي نة الد راسةالد راسة لهذا البعد عن متوسطها الحسابي، وبالت الي فإن المتوس 



139 
 

 معايير على بناءً  ن تائجوال الأنشطة يعب ر عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات قدرتهم على تقييم
 .بشكل جيدالابتكار تطوير التّقدمات أثناء وفحص الن جاح،

م في العمل عند تنفيذ الأفكار(عبارة ونجد من   ط الحسابي  للعبار  )أقي م الت قد  (، 3.98هو ) ةأن  المتوس 
ضع ند و ع حيث يشير المتوسّط الحسابيّ هنا إلى مستوى جيّد من تطبيق أساليب التّغذية الرّاجع

حرافات ب الانللوصول على أفضل استثمار للأفكار المقد مة وال تي تهدف إلى تصوي الابتكار حيّز التّنفيذ
 عن معايير الن جاح المحد دة.

ويعزو الباحث ذلك إلى قدرة العاملين على متابعة التّطوّرات الحاصلة عند تنفيذ الابتكارات، لكون  
 Enterprise Resource  (ERPS)ةستخطيط موارد المؤسّ د أنظمة تعتم الدّراسةالمنظّمات عيّنة 

Planning System  ّديدة ، الّتي تساعد على ملاحظة التّقدمات النّاتجة عن تطبيق الابتكارات الج
 .ضمن نظام مؤتمت ودقيق

طات إجابات أفراد   ط متو عي نة الد راسة لهذه العبارة والمع الإشارة لوجود فارق جوهري بين متوس  س 
 .( وال ذي يقابل درجة الحيادي، وهذا الفارق لصالح درجة الموافقة3المفترض وال ذي قيمته )

 نلاحظ مستوى تشتت منخفض لإجابات أفراد عي نة (0.69)وبالإشارة إلى قيمة الانحراف المعياري  
ط الحسابي   سبة لهذه بالن الد راسة لإجابات أفراد عي نةالد راسة عن متوسطها الحسابي وبالت الي فإن المتوس 

م العبارة لعمل عند في ا يعب ر بشكل كبير عن إدراك أفراد عينة الد راسة لمستويات قدرتهم على تقي م الت قد 
 تنفيذ الأفكار.

 اختبار الفرضيّات:3-8

يوجد أثر ذو دلالة للقيادة الخادمة في السّلوك الابتكاريّ  :اختبار الفرضية الأولى 3-8-1
 ين. عامللل

،  الخط ي المتعدد م الباحث بتطبيق تحليل الانحدارقا لوك الابتكاري  لاختبار أثر القيادة الخادمة في الس 
وذلك من خلال حساب معامل الارتباط  ولإنجاز ذلك تمّ التّحقّق من شرط وجود علاقة بين المتغيّرات،
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(، حيث تم  استخدام هذا Pearson Correlationالمناسب ال ذي هو معامل الارتباط الخط ي  البسيط )
، (Dodge, 2008)المركزي ة بالاعتماد على مبرهنة النهاية ببيعي للبيانات، وزع الط  باعتبار الت  المعامل 

وفي ما يلي تم  ، البياناتتباين تجانس  التأكد منوتم  ولأن ه الاختبار الأنسب وفقاً لنوع البيانات الكم ي ة 
 استعراض الن تائج:

لوك الابتكاري   بين معنوي ةارتباط موجبة ذات دلالة  علاقة نلاحظ وجود وأبعاد القيادة  للعاملين الس 
العاطفي  حيث  الت عافي على المرؤوسين . وهي ضعيفة مع كل  من مساعدةα>P-valueالخادمة حيث 

0.139=r0.217للمجتمع حيث  قيمة ، بناء=r 0.2، الت صو ر حيث=r 0.156، الت مكين حيث=r ،
كأولوي ة حيث  المرؤوسين مع ، الت عاملr=0.238والن جاح حيث  الن مو   على المرؤوسين مساعدة
0.146=r0.116أخلاقي  حيث  بشكل ، والت صر ف=r.  

 :لوك الابتكاريّ السّ  فيبعة للقيادة الخادمة دراسة أثر الأبعاد السّ 

 في خادمةة البعة للقيادد لأثر الأبعاد الس  ي المتعد  نتائج اختبار الانحدار الخط   ول الت اليةاتبي ن الجد
 :لوك الابتكاري  الس  

 

  دمة( اختبار ارتباط بيرسون بين السّلوك الابتكاريّ وأبعاد القيادة الخا28الجدول رقم )
  Correlations 

 

 القيادة
 الخادمة

مساعدة 
المرؤوسين على 
 التّعافي العاطفيّ 

بناء 
قيمة 

 للمجتمع
 التّمكين التّصوّر

 مساعدة
 على المرؤوسين

 والنّجاح النّموّ 

 مع التّعامل
 المرؤوسين
 كأولويّة

 التصرّف
 بشكل

 أخلاقيّ 

 السّلوك
 الابتكاريّ 

Pearson 
Correlation 

*227.
* 

*139. **217. ** 200. 
*156.

* 
**238. *146. *116. 

Sig. (2-tailed) .000 .015 .000 .006 .000 .000 .010 .043 

N 307 307 307 307 307 307 307 307 

*. Correlation is Significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is Significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 موذجة النّ معنويّ ( 29(الجدول رقم

Model Summaryb 

Model R R 
Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. 
Error of 

the 
Estimate 

Change Statistics Durbin-
Watson 

R 
Square 
Change 

F 
Change 

df1 df2 Sig. F 
Change 

1 .273a .075 .053 .04878 .075 3.441 7 299 .001 1.859 

a. Predictors: (Constant), يةكأولو  سينالمرؤو  مع التعامل ,للمجتمع قيمة بناء ,التعافي على المرؤوسين مساعدة ,التمكين ,أخلاقي بشكل التصرف, 
 والنجاح النمو على المرؤوسين مساعدة ,التصور

b. Dependent Variable: _الابتكاري _السلوك 

 
 

 ANOVAa (30الجدول رقم )

 
 
 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .057 7 .008 3.441 .001b 

Residual .712 299 .002   

Total .769 306    

a. Dependent Variable:  السلوك_الابتكاري_ 

b. Predictors: (Constant),  وسين كأولويةالتصرف بشكل أخلاقي, التمكين, مساعدة المرؤوسين على التعافي, بناء قيمة للمجتمع, التعامل مع المرؤ ,
 التصور, مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح
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 ذجمو معاملات النّ ( 31) الجدول
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standard
ized 

Coefficie
nts 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .537 .015  36.551 .000   

 مساعدة المرؤوسين على التعافي
 العاطفي

-.001 .004 -.018 -.256 .798 .626 1.598 

 2.110 474. 010. 1.645 133. 005. 072. بناء قيمة للمجتمع

 2.595 385. 647. 458. 041. 005. 002. التصور

 1.498 668. 501. 673. 046. 003. 002. التمكين

مساعدة المرؤوسين على النمو 
 3.861 259. 060. 1.889 207. 006. 041. والنجاح

 2.350 426. 474. 717.- 061.- 004. 003.- يةالتعامل مع المرؤوسين كأولو 

 2.097 477. 312. 1.014- 082.- 004. 004.- التصرف بشكل أخلاقي

a. Dependent Variable: _الابتكاري _السلوك 

غيرات الحاصلة من الت   0.053ر أبعاد القيادة الخادمة استطاعت أن تفس   أن   (31)تبين نتائج الجدول 
سببه أبعاد القيادة  لوك الابتكاري  الس  ي في قيم غير الكل  من الت   %5.3، أي اري  لوك الابتكالس  في 

ا يدل على وجود أثر ذو مم   P-value = 0.001 < α=0.05فسير حقيقي لأن الخادمة، وهذا الت  
كما يبين الجدول قيمة إحصائية دوربن  .لوك الابتكاري  الس  في لأبعاد القيادة الخادمة معنوي ة دلالة 

وهذا يدل على استقلال الأخطاء  2وقريبة من  1وهي أكبر من   Durbin-Watson=1.859اتسون و 
 موذج للدراسة.ا يدل على صلاحية الن  اتي بين الأخطاء غير موجودة مم  مشكلة الارتباط الذ   وعليه فإن  
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ة، مستقل  غيرات الطية بين المت  دية الخ  عد  الت   ي أوداخل الخط  ( نتائج دراسة الت  31كما يبين الجدول )
ة هايوتبين حسب نظرية الن   راتلذلك لايوجد تداخل خطي بين المتغي   VIF < 5ويُلاحظ أن جميع قيم 

عة لمتوق  قيم االي انتشار الط الت  ؛ كما يبين المخط  البواقي )الأخطاء( تتوزع توزعاً طبيعياً  المركزية أن  
تويات بر مسعن تجانس الأخطاء )ثبات تباين الأخطاء( بي  ي تواسب المعايرة، والت  والر   لوك الابتكاري  س  لل

  موذج المتنبأ به.ة؛ ويدل ماسبق على صلاحية الن  المتحولات المستقل  

 يعود عاملينالسّلوك الابتكاريّ لدى ال تفسير في المنخفض الخادمةقدرة القيادة  ويرى الباحث أنّ 
لوك القيادة الخادمة وتبن ي العامل بين علاقةللطبيعة ا من  موعةلال مجمن خ والّتي تتمّ الابتكاريّ ين للس 

خادم لقائد الا مكّنتبيئة عمل مستقرّة وداعمة لالعمليّات المستمرّة والتّطبيقات العمليّة؛ الّتي تحتاج 
ذلك ؛ و سيّةالنّفو من تكوين معرفة عميقة حول إمكانيّات المرؤوسين؛ لتقديم الدّعم والمساندة العمليّة 

ر زمنيّ من إطاضوالّذي لا يمكن أن يتحقّق إلّا على عامل الث قة بين القائد الخادم والمرؤوس؛  بالاعتماد
 لبيئيّ اليقين اة المضطربة وحالات عدم ة البيئيّ يناميكيّ الدّ  نّ إفمستمرّ وبيئة عمل مستقرّة، لذلك 

ممارسات ال فسيرالقيادة الخادمة في ت قدرة من يخفّفن تكون بمثابة عائق أمن الممكن  ؛العالي
ناعي ة.ضمن  ةبتكاري  لوكيات الاوالس    المنظ مات الص 

 :موذج وتبين أن  دلالة معاملات الن   (33)يبين الجدول 

   لة لاأصغر من مستوى الد   0.000ة الاختبار معنوي   لأن   0.537موذج هام وحقيقي وقيمته ثابت الن

 عند انعدام أبعاد القيادة الخادمة. 0.537تساوي  لوك الابتكاري  نسبة الس   ويعني أن   0.05

   وهو غير دال إحصائياً لأن  0.001-يساوي  العاطفي عافيمعامل مساعدة المرؤوسين على الت

لاستغناء عنه في معادلة الي يمكن ا، وبالت  0.05لالة أكبر من مستوى الد   0.798ة الاختبار معنوي  

ا إلى صعوبات يواجهها القائد الخادم في ربط تي توصلنا إليهتيجة ال  الانحدار، ويعزو الباحث الن  

العاملين  مع توجه تهمف على مشكلا تّعرّ لوا، للعاملين ةالشّخصيّ  تتماماللاهة الحساسيّ  هإظهار 

ناعي الخاص في القطاع الصّ  فيلتبني السّلوكيات الابتكارية وذلك بسبب صعوبة ظروف العمل 
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جهاد جسدي ومستويات إاعات عمل طويلة ريف دمشق والّذي قد يتطلّب من العاملين عدد س

 نحووجه في ترجمة هذا التّ  العاطفي عافيمساعدة المرؤوسين على الت  عالي قد تعيق من قدرة 

 حيان.في بعض الأ الابتكاريّ  العاملين للسلوك تبني

  كبر من أ 0.010الاختبار  ةمعنويّ  وهو دال إحصائيا  لأنّ  0.07معامل بناء قيمة للمجتمع يساوي

ن مكل زيادة بمقدار وحدة واحدة في بناء قيمة للمجتمع يزيد  ويعني أن  ، 0.05لالة ستوى الد  م

لوك الابتكاري  بمقدار  وذلك عند ثبات بقية أبعاد القيادة الخادمة.وحدة 0.010 الس 

اد بعكأحد أ ما بين بناء قيمة للمجتمع علاقةعود إلى طبيعة الي وصل إليه ما تم التّ  أنّ  ويرى الباحث
لوك وبين لقيادة الخادمة ل عتمد لمجتمع يلحيث أنّ أساس بأعد بناء قيمة  الابتكاريّ وتبن ي العاملين للس 

كيات الي تبني سلو لمجتمع وبالتّ االمرؤوسين للاهتمام بمصلحة ونمو تعزيز المبادرة لدى على 
هذه  أنّ  لإشارة إلىي جزء من المجتمع، مع اتي همة الّ بتكارية من شأنها أن تعزز مكانة المنظّ ا

 العمل، ضمن بيئة بين القائد والعامل العمليّةو  ائمةالدّ  فاعلاتلتّ امن  من خلال مجموعة العلاقة تتمّ 
مكن أن يالّذي لا و الأمر ، يّ الابتكار  السّلوكتبني تساعد العاملين في  بيئة عمل مستقرّة تتطلّبوالّتي 

في  لمجتمعلأثير المنخفض لبناء قيمة التّ  الباحث يعزو يتحقّق إلّا ضمن بيئة عمل مستقرّة، لذلك
ن بمثابة تكوأن  والّتي ممكن ة المضطربةة البيئيّ يناميكيّ الدّ  إلى للسلوك الابتكاريّ تبني المرؤوسين 

 ناعي ة.المنظ مات الص  ضمن  ةإلى ممارسات ابتكاري   بناء قيمة للمجتمعأثر ترجمة  من يخفّفعائق 

   أكبر من  0.647ة الاختبار معنوي   وهو غير دال إحصائياً لأن   0.002صور يساوي معامل الت

تيجة لاستغناء عنه في معادلة الانحدار، ويعزو الباحث الن  الي يمكن ا، وبالت  0.05مستوى الدلالة 

 تيوال   ة في ريف دمشقالخاص   ناعيةالبيئة الص   شدة إجرائية المهام ضمن أن  تي توصلنا إليها إلى ال  

رؤية القائد  نمط دتحد   شغيل والعمل قدطوات محددة ضمن كل مرحلة من مراحل الت  تعتمد على خ
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 بأسلوب اجرائي وليس دةة المعقّ الاستجابة للمشكلات التّنظيميّ وقدرتهم على  الخادم والمرؤوسين

 بالاعتماد على سلوكيات ابتكارية.

   أكبر من  0.501الاختبار ة معنوي   وهو غير دال إحصائياً لأن   0.002مكين يساوي معامل الت

تيجة لن  لاستغناء عنه في معادلة الانحدار، ويعزو الباحث االي يمكن ا، وبالت  0.05لالة مستوى الد  

ص ناعي الخاوران الوظيفي ضمن منظمات القطاع الص  ارتفاع مستويات الد  إلى التي توصلنا إليها 

تتكون سلسلة من  التّمكين وبإعتبار أنّ عملية في ريف دمشق بسبب الهجرة وظروف الحرب

 منضف عدم الاستقرار البيئي ن تحول ظر العمليات المتصلة والمستمرة، لذلك من الممكن أ

حد أبعاد القيادة مكين كأناعي الخاص في ريف دمشق إلى إعاقة قدرة الت  منظمات القطاع الص  

.العاملين للسلوك  تبني أثير في الت   منالخادمة   الابتكاري 

 وهو دال إحصائيا  لأن معنوية 0.041مو والنجاح يساوي دة المرؤوسين على الن  معامل مساع 

كل زيادة بمقدار وحدة واحدة في  ويعني أن  ، 0.1لالة من مستوى الد   أصغر 0.060الاختبار 

لوك الابتكاري  جاح يزيد من مو والن  مساعدة المرؤوسين على الن   ك عند وذل وحدة 0.041بمقدار  الس 

 أبعاد القيادة الخادمة.ثبات بقية 

كأحد  والن جاح مساعدة المرؤوسن على الن مو بأعد لخصائصويرى الباحث أنّ ما تم التّوصل إليه  يعود 

من  ملأدوات تمكنه موامتلاكه ينؤوسكفاءة المر  تعزيزعلى مبدأ  قوموالّذي يأبعاد للقيادة الخادمة 

يخدم بما  جاح ضمن إطار تكامليخدام هذا النّ لاست والوصول ،جاحخصية في النّ الشّ  متحقيق أهدافه

الإجراءات والعمليات من  من خلال مجموعة ك، وذلمة وتميزها ضمن سوق العملمصلحة المنظّ 

ترجمة امتلاك المرؤوسين لأدوات من  تمكّنبيئة عمل مستقرّة  ضمن إطار زمني مناسب و اليومية
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ويمكن أن يعزو الباحث انخفاض قوة ل مستقرّة، ضمن بيئة عمسلوكيات ابتكارية ل تبنّيجاح إلى النّ 

لوكمساعدة المرؤوسن على الن مو والنجاح وبين تبني  بين العلاقة إلى  ي  الابتكار  العاملين للس 

مساعدة المرؤوسن أثر ترجمة  من يحدّ كون بمثابة عائق ت قد والّتي ؛ة المضطربةة البيئيّ يناميكيّ الدّ 

ناعي ة.ضمن  ةإلى ممارسات ابتكاري   على الن مو  المنظ مات الص 

    وية معن وهو غير دال إحصائياً لأن   0.003-عامل مع المرؤوسين كأولوية يساوي معامل الت

لاستغناء عنه في معادلة الي يمكن ا، وبالت  0.05لالة أكبر من مستوى الد   0.474الاختبار 

ر ضمن اع مستويات عدم الاستقراإلى ارتفتي توصلنا إليها تيجة ال  ، ويعزو الباحث الن  الانحدار، 

 وارد وانخفاضى بصعوبات تأمين المناعي الخاص في ريف دمشق وال تي تتجل  منظمات القطاع الص  

ة المهني اتتخطيط المسار نخفاض القدرة على بالإضافة لا تخطيط موار المنظ مة، القدرة على

ياً و ضمان استقرار العاملين نفس أولوية يفترضعامل مع المرؤوسين كبإعتبار أن  الت  للعاملين، و 

وظيفياً ضمن سلسلة من العمليات المتصلة والمستمرة، لذلك من الممكن أن تحول ظرف عدم 

التعامل الاستقرار البيئي ضمن منظمات القطاع الصناعي الخاص في ريف دمشق إلى إعاقة قدرة 

.مع المرؤوسين كأولوية   في تبني العاملين للسلوك الابتكاري 

 ة الاختبار معنوي   وهو غير دال إحصائياً لأن   0.004-صرف بشكل أخلاقي يساوي ل الت  معام

ادلة الانحدار، ويعزو الي يمكن الاستغناء عنه في مع، وبالت  0.05أكبر من مستوى الدلالة  0.312

يدتي توصلنا إليها إلى تيجة ال  الباحث الن   مات المنظّ قادة  تعاملل أن ه على الرغم من المستوى الج 

المعايير ومستوى عال  من بصراحة ونزاهة وأمانة،  العاملينمع  الصّناعيّة الخاصّة في ريف دمشق

نظيمي الإيجابي الموجه من القائد لم يتمكن من تعزيز تبني لوك الت  هذا الس   إلا أن   ،ةخلاقيّ الأ
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ذي يتعرض له ال   اليفسي العغط الن  مستويات الض  قد يعود لة وذلك العاملين للسلوكيات الابتكاري  

شغيلية ال تي يؤديها العاملون في القطاع تاتج عن خطورة المهام الت  الن  و  العاملون في البيئة الصناعية

ناعي الخاص في ريف دمشق  .الص 

عتبر تيجة تالنّ  ههذ ويرى الباحث أنّ  (،(Opoku et al, 2019ل إليه وهذا يتوافق مع ما توصّ 
حو على الن   سماتها ض لأبرزوال تي سنتعر   ،ضمنها الدّراسةالّتي تمَّ إجراء  ة استنادا  إلى البيئةمنطقيّ 

 الي:الت  

، (Opoku et al, 2019أشار  أنشطة  بدعمعنى يُ ( إلى أن  القيادة الخادمة هي نمط قيادي 
ل يئة عمالابتكار بأسلوب يربط نجاح المنظ مة الحتمي  بتعزيز وتمكين أفرادها وتوفير بات واستراتيجي  

اخلي ة للعاملين، تمك ن العاملين من إظهار كامل القدرات الابتكاري ة رات الد  م مكاني اتهحول ا وتعزيز الت صو 
 ورغباتهم الحقيقي ة في تبن ي نهج الت طوير. 

ري ة الخادمة يعتمد على الاستمراتطبيق القيادة  ن  أ( إلى (Bass, 1999مع ما سبق فقد أشار  وربطاً 
د وق؛ وسينالمرؤ  لكون هذا النّمط القياديّ يركّز على البعد الاستراتيجيّ للعلاقة مع، ودرجة الاستقرار

نت ي حال كاف تكارة تأثيره في الوصول للمخرجات التّنظيميّة كالابمن فعاليّ  ا  جزء القائد الخادم يفقد
 .تعاني من اضطرابات عالية البيئة المحيطة للمنظّمة

ن تعاني م المنظّمات الصّناعيّة في ريف دمشق وسوريّة بشكل عامّ  بيئة عمل نّ أيرى الباحث  وهنا 
؛ وعدم ميزين، وال تي تتجل ى في ارتفاع نسبة معد لات الد وران الن اتجة عن هجرة العاملين المتاضطرابات

؛  ، والاقتصادي  ياسي  عمليات للازمة وسوء حال خطوط الإمداد الخارجيّ للمواد الأولية الالاستقرار الس 
رخت أية ة عالت بصوة ديناميكيّ تجلّ ة ال تي عصفت بالبلاد وري  منعكسات الأزمة الس   من ثم  فإن  و  ،لإنتاجا

ب رز الأسباوهذا أحد أب هنا، القيادة الخادمة دور يعيقن أبت نفسها كعائق من شأنه ونصّ  ،بظلالها
  حسب رأي الباحث. تيجة أعلاهت إلى النّ أدّ  أنّهاال تي 
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لال خمن  ؛ليةعاالة بيئيّ الة ه من الممكن معالجة الآثار السّلبيّة للديناميكيّ نّ أارة إلى الإش يمكن وهنا
على مواجهة  قادرةً تكون  ة،استجابي   توليس استباقي ةهات ز على توج  ترك  الاستعانة بممارسات 

عاملين ي التبن   لضمان الاستفادة من الآثار الإيجابي ة للقيادة الخادمة في ة العاليةي  الاضطرابات البيئ
 لسلوكي ات الابتكار.

 

في السّلوك الابتكاريّ النّفسيّ  المال لرأس دلالة ذو أثر يوجد الفرضيّة الثّانية:اختبار  3-8-2
 ين. عامللل

لوك لاختبار أثر رأس المال الن فسي  في الس   دي المتعد  الخط   قام الباحث بتطبيق تحليل الانحدار
لال لك من خوذجاز ذلك تمّ التّحقّق من شرط وجود علاقة بين المتغيّرات ولإنالابتكاري  للعاملين، 

، (Pearson Correlationحساب معامل الارتباط المناسب ال ذي هو معامل الارتباط الخط ي  البسيط )
ة زي  ة المركهاين  ببيعي للبيانات، بالاعتماد على مبرهنة الوزع الط  حيث تم  استخدام هذا المعامل باعتبار الت  

(Dodge, 2008 ولأن ه الاختبار الأنسب وفقاً لنوع البيانات الكم ي ة ،)  باين تتجانس  التأكد منوتم
ة العلاقة الخط ي ة معامل ارتباط تطبيق تم   .البيانات لوك  بيرسون لقياس شد   لابتكاري  اونوعها بين الس 

لي تم  يي ما ق بمستوى دلالة الاختبار، وفورأس المال الن فسي  وأبعاده كاف ة، بالإضافة للاختبار المتعل  
 استعراض الن تائج:

 نّفسيّ رأس المال الوأبعاد  لوك الابتكاريّ بين السّ  بيرسون اختبار ارتباط ( 32الجدول رقم )

 Correlations 

 
 التّفاؤل المرونة الأمل الكفاءة الذّاتيّة رأس المال النّفسيّ 

 السّلوك
 الابتكاريّ 

Pearson Correlation .538 .428 .496 .411 .350 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 
N 307 307 307 307 307 

*. Correlation is Significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is Significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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لوك الابتكاري  و  بين معنوي ةاط موجبة ذات دلالة ارتب علاقة نلاحظ وجود (32)من الجدول  رأس الس 
طة علاقة . وهيα>P-valueالمال الن فسي  وأبعاده حيث  .ر مع أبعاد  دةالش   متوس   أس المال الن فسي 

 لوك الابتكاريّ السّ  اد الأربعة لرأس المال النفسي فيدراسة أثر الأبع: 

 يف فسي  لن  لمال االأربعة لرأس اد لأثر الأبعاد ي المتعد  ر الخط  نتائج اختبار الانحدا اليةتبين الجداول الت  
 :لوك الابتكاري  الس  

 معنوية النموذج( 33) الجدول

Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics Durbin-

Watson 

R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

1 .554a .307 .298 .35797 .307 33.476 4 302 .000 1.963 

a. Predictors: (Constant), التفاؤل, الكفاءة الذاتية, المرونة, الأمل 

b. Dependent Variable: السلوك الابتكاري 

 

 ANOVAa( 34الجدول رقم )

 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 Regression 17.159 4 4.290 33.476 .000 

Residual 38.700 302 .128 
  

Total 55.859 306 
   

a. Dependent Variable: السلوك الابتكاري 

b. Predictors: (Constant), التفاؤل, الكفاءة الذاتية, المرونة, الأمل 
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 معاملات النموذج( 35) الجدول

 

غيرات من الت   0.298ر استطاعت أن تفس   فسي  أبعاد رأس المال الن   أن   (33)تبين نتائج الجدول 
ببه أبعاد س لوك الابتكاري  ي في قيم الس  غير الكل  من الت   %29.8 أن   ، أيي  لوك الابتكار الحاصلة في الس  

مما يدل على وجود  P-value = 0.000 < α=0.05فسير حقيقي لأن ، وهذا الت  فسي  رأس المال الن  
قيمة  (33) . كما يبين الجدوللوك الابتكاري  الس   في فسي  لأبعاد رأس المال الن   ةمعنوي  أثر ذو دلالة 

وهذا يدل على  2وقريبة من  1من  وهي أكبر  Durbin-Watson=1.963صائية دوربن واتسون إح
حية اتي بين الأخطاء غير موجودة مما يدل على صلامشكلة الارتباط الذ   استقلال الأخطاء وعليه فإن  

 موذج للدراسة.الن  

ة، ستقل  رات المية بين المتغي  طعددية الخ  طي أو الت  داخل الخ  ( نتائج دراسة الت  35كما يبين الجدول )
ية هاوتبين حسب نظرية الن   راتلذلك لايوجد تداخل خطي بين المتغي   VIF < 5جميع قيم  ويُلاحظ أن  
 .هبنبأ موذج المت؛ ويدل ماسبق على صلاحية الن  البواقي )الأخطاء( تتوزع توزعاً طبيعياً  المركزية أن  

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. Collinearity Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Toleranc

e 

VIF 

1 (Constant) 1.762 .185  9.519 .000   

 1.694 590. 024. 2.266 141. 050. 113. الكفاءة الذاتية

 1.824 548. 000. 4.394 284. 057. 249. الأمل

 1.431 699. 003. 3.029 174. 041. 124. المرونة

 1.357 737. 081. 1.754 098. 038. 067. التفاؤل

a. Dependent Variable: السلوك الابتكاري 
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 :وتبين أن  موذج دلالة معاملات الن   (35)يبين الجدول 

   أصغر من مستوى  0.000ة الاختبار معنوي   لأن   1.762موذج هام وحقيقي وقيمته ثابت الن

 .فسي  الن   عند انعدام أبعاد رأس المال 1.762يساوي  لوك الابتكاري  الس   ويعني أن   0.05لالة الد  

   0.024ختبار ة الامعنوي   وهو هام ودال إحصائياً لأن   0.113اتية يساوي معامل الكفاءة الذ 

تية اكل زيادة بمقدار وحدة واحدة في الكفاءة الذ   ، ويعني أن  0.05لالة أصغر من مستوى الد  

أس ر وذلك عند ثبات بقية أبعاد وحدة  0.113بمقدار  لوك الابتكاري  الس   تؤد ي إلى زيادة في

 .فسي  المال الن  

ة اتيءة الذ  الكفا ورد ن  إ الية:وء الأسباب الت  في ض وذلك ،منطقيّ  إليهل وصّ ما تمَّ التّ  نّ أيعتقد الباحث و

 ات فيالمناسبة للاعتماد على الذ  العاملين للقدرة  المال الن فسي  يكمن في امتلاكه كأحد أبعاد رأس

كل المطلوب ناعية بالش   لأداءالمعايير  تمتثل، والّتي  المواقف الصعبة ومواجهة تحديات البيئة الص 

ن أهمّ م، ولعلّ ةبفعاليّ غير الاعتياديّة  الأدوارنفيذ لت العاملينتوجيه  خلال من الإيجابيّ  التّنظيميّ 

ى يقيّة لدة الحقي سلوكيّات الابتكار كنتيجة للرّغبتبنّ  الأدوار غير الاعتياديّة ضمن بيئة العمل هو

لمواقف اواجهة قدرة العاملين على مكنتيجة لضمن إطار ابتكاري  لاستخدام الكفاءة الذّاتيةالعاملين 

ة العمل لمشاكل بيئ تكاريةواب جديدة حلولتقديم لالوصول و  الصّناعي،عمليات الابتكار  الصّعبة في

 ناعي.الص  

  أصغر من  0.000ة الاختبار معنوي   وهو هام ودال إحصائياً لأن   0.249معامل الأمل يساوي

 لوكل يزيد من الس  كل زيادة بمقدار وحدة واحدة في الأم ، ويعني أن  0.05لالة مستوى الد  

 .فسي  وذلك عند ثبات بقية أبعاد رأس المال الن  وحدة  0.249بمقدار  الابتكاري  
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كأحد  الأمل ورد ن  إ الية:في ضوء الأسباب الت   وذلك ،منطقيّ  إليهل وصّ ما تمَّ التّ  نّ أيعتقد الباحث و

 مستقبلف والحول الأهدا يجابي ةالإ فسيراتت  ال قدرة العاملين على تقديم أبعاد رأس المال الن فسي يكمن في

ل طلوبة للوصو الإجراءات المفي مواصلة البدء و لل العالية لديهم ةذاتي  الة مرجعي  القدرة موال، بشكل أساسي  

لوك الابتكاري  ي تبن  ل يعد من أهم العوامل المساعدة للوصول وهذا ما ،المنظ مةأهداف إلى  به ل  لما تتط الس 

حاولة فسيرات الإيجابية والقدرة على الاستمرار في المهذه الت  لي من توافر ناععملية الابتكار الص  

ي تبن  ل نواة كقة، حيث يمكن اعتبار الأمل بالاعتماد على مستويات أمل وتفسيرات إيجابية للنتائج المحق  

 سلوكياته.  وأحد أهم مقومات الوصل إلىلوك الابتكاري  الس  

  أصغر  0.003ة الاختبار معنوي   ودال إحصائياً لأن  وهو هام  0.124معامل المرونة يساوي

لوك لس  كل زيادة بمقدار وحدة واحدة في المرونة يزيد من ا ، ويعني أن  0.05لالة من مستوى الد  

 .فسي  وذلك عند ثبات بقية أبعاد رأس المال الن  وحدة  0.124بمقدار  الابتكاري  

لمال رأس ا عة العلاقة ما بين المرونة كأحد أبعاديعود إلى طبيل إليه ويرى الباحث أنّ ما تم التوصّ 

لوك الابتكاري   ة يجابيّ ة الإالنّفسيّ  تقديم القدرات، حيث تلعب المرونة دوراً مهماً في الن فسي  وبين الس 

ئة من البين والتي يحتاجها العاملون ضحالات عدم اليقي في دائدالارتداد من الشّ و هوض نّ الجيّدة لل

لوك لية تبني الس  مالمرونه بشكل واضح بع، بالإضافة لارتباط مليات الابتكارخلال عناعية الص  

دي لاعتيااشغيلية فكير بشكل مرن وخارج عن سياق الأمور الت  الت  أن   حيث وتطبيق الابتكارات، الابتكاري  

 ادي.يياق الاعتتها والخروج عن الس  تي هي صلب عملية الابتكار بحد ذاهو جزء أساسي من المرونة وال  

   من  أصغر 0.081ة الاختبار معنوي   وهو دال إحصائياً لأن   0.067فاؤل يساوي معامل الت

 لاستغناء عنه في معادلة الانحدار،الي يمكن ا، وبالت  0.1لالة مستوى الد  
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ة عاطفيّ الة و معرفيّ ال في تقديم المكوّنات الت فاؤل عود إلى دوري إليهل وصّ ما تمَّ التّ  نّ أيعتقد الباحث و 

اؤل يحه التّفالّذي يت ةالإيجابي   عاتوق  الت  مستوى  بالإضافة إلى، ةاللازمة للعمليات الإبتكاريّ  ةحفيزيّ تّ الو 

لتّوقع اقوم على يكار الابت من أهم عوامل تبني السّلوك الابتكاريّ كون أنّ  التّتفاؤل يعدّ  ، لذلكللعاملين

 لابتكارتبني اعمليات  رة فيرات المؤث  المتغي   ، لذك يمكن اعتبار الت فاؤل منوالبحث عن حلول أفضل

 .ةبتكاري  وإيجاد حلول إ

ل لرأس الما راسة الأثر الإيجابي  نت الد  حيث بي   (،(Özsungur, 2019يتوافق مع دراسة  وهذا
 ، لوك الابتكاري   .ابقةتيجة الس  وعطفاً على الن  الن فسي  في الس 

دور رأس المال  ن  إ الية:في ضوء الأسباب الت   وذلك ،نطقيّ م إليهل وصّ ما تمَّ التّ  نّ أيعتقد الباحث  
 تمتثلة العامّة للأفراد، والّتي بيعة الإيجابيّ ة للطّ ة الأساسيّ النّفسيّ  الن فسي  يكمن في امتلاكه للعناصر

، ةبفعاليّ غير الاعتياديّة  الأدوارنفيذ لت العاملينتوجيه  من خلال الإيجابيّ  لمعايير الأداء التّنظيميّ 
ولعلّ من أهمّ الأدوار غير الاعتياديّة ضمن بيئة العمل هو تبني سلوكيّات الابتكار كنتيجة للرّغبة 

تحقيق بإلى ارتباطات أعمق  بدورها تؤدّيالّتي  ،ةالنّتائج الإيجابيّ الحقيقيّة لدى العاملين بتحقيق 
 .سابقاً  ةاق لم تكن موجودوفتح أسو  ،محاولة تقديم خدمات ومنتجات جديدةو عالية،  ابتكارمستويات 

على  ا  ك إجماعلهناتناولت مرتكزات السّلوك الابتكاريّ نجد أنّ ات الّتي واستنادا  إلى مختلف الأدبيّ 
 (;Axtell et al., 2000; Farr & Ford, 1990النّفسيّ  بأبعاد رأس المال السّلوك الابتكاريّ  ارتباط

Barron & Harrington, 1981  ،)متلاك المزيد من العوامل الن فسي ة الإيجابي ة وذلك من خلال ا
  ال تي تمك ن العاملين من تفعيل دورهم في البحث عن الفرص واكتشافها وتوليد أفكار جديدة وتطبيقها.

 تكوينتساعد في  رأس المال النّفسيّ والآثار الإيجابية النّاتجة عنه؛ الإشارة إلى أنّ  ه من المهمّ ولعلّ 
، جديدة وخدمات ومنتجات فتح أسواقبى بمختلف الحالات تتجلّ  لدى المرؤوسين ةابتكاريّ  سلوكيّات

ناعي ة على ابتكار أساليب عمل ابتكاري ة   تؤدّي لخفض أزمان التّوقّف عنوتعزيز قدرة المنظ مة الص 
الأعطال الفن ي ة، كما أن  دور رأس المال الن فسي   يساعد في  تنتج عن( والّتي Downtime)الإنتاج 

ر  والّذي يدلّ OOE (Overall Operations Effectiveness ) املةات الش  ة العملي  فعالي  رفع مؤش 
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وذلك من خلال ما تمليه تلك  المنظّمات التّصنيعيّة ومدى فعاليّة عمليّاتها، اتكفاءة عمليّ  على
 المنطقي ة المناسبة، وإجراء الت حليلات إمكاني ة للبحث عن أفكار جديدة وتطبيقها، من الخصائص الن فسي ة

ة تقود إلى ة معرفي  تلك الأفكار الجديدة تعمل على إرساء حالة تعاوني  لة الجماعي  و  الآثار الت راكمي ة كما أن  
  بشكل عام . ة جديدةمخرجات ذات صبغة ابتكاري  

 . يوجد أثر ذو دلالة للقيادة الخادمة في رأس المال النّفسيّ  الفرضيّة الثّالثة:اختبار  3-9-3

ذلك تمّ قام الباحث بتطبيق تحليل الانحدار لاختبار أثر المتغي ر المستقل  في المتغي ر الت ابع، ولإنجاز 
وذلك من خلال حساب معامل الارتباط المناسب ال ذي  التّحقّق من شرط وجود علاقة بين المتغيّرات،

  استخدام هذا المعامل(، حيث تم  Pearson Correlationهو معامل الارتباط الخط ي  البسيط )
، ولأن ه (Dodge, 2008) بالاعتماد على مبرهنة الن هاية المركزي ة ببيعي للبياناتوزع الط  باعتبار الت  

 .أكد من تجانس تباين البياناتالت   كما تم   الاختبار الأنسب وفقاً لنوع البيانات الكم ي ة وفق الت الي

ة والقياد ونوعها بين رأس المال الن فسي   ة العلاقة الخط ي ةبيرسون لقياس شد   معامل ارتباط تطبيق تم  
عراض  استالخادمة وأبعادها كاف ة، بالإضافة للاختبار المتعل ق بمستوى دلالة الاختبار، وفي ما يلي تم  

 الن تائج:

 .دمةوأبعاد القيادة الخارأس المال النّفسيّ بين  بيرسون اختبار ارتباط ( 36الجدول رقم )

Correlations 

 

 القيادة
 الخادمة

مساعدة 
المرؤوسين على 
 التّعافي العاطفيّ 

بناء 
قيمة 

 للمجتمع
 التّمكين التّصور

 مساعدة
 على المرؤوسين

 والنّجاح النّموّ 

 مع التّعامل
 المرؤوسين
 كأولويّة

 التّصرّف
 بشكل

 أخلاقيّ 

رأس المال 
 النّفسيّ 

Pearson 
Correlation 

.369 .257 .322 .275 .338 .337 .261 .245 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 307 307 307 307 307 307 307 307 

*. Correlation is Significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is Significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 



155 
 

رأس المال الن فسي  وأبعاد  بين معنوي ةارتباط موجبة ذات دلالة  علاقة ودنلاحظ وج( 36)من الجدول 
 ، بناءr=0.257العاطفي  حيث  الت عافي على المرؤوسين . مساعدةα>P-valueالقيادة الخادمة حيث 

 المرؤوسين ، مساعدةr=0.34، الت مكين حيث r=0.28، الت صو ر حيث r=0.322للمجتمع حيث  قيمة
 بشكل والت صر ف r=0.26كأولوي ة حيث  المرؤوسين مع ، الت عاملr=0.34الن جاح حيث و  الن مو   على

 .r=0.25أخلاقي  حيث 

  فسيّ رأس المال النّ  فيدراسة أثر الأبعاد السبعة للقيادة الخادمة: 

أس ر  فيمة خادة البعة للقيادد لأثر الأبعاد الس  ي المتعد  نتائج اختبار الانحدار الخط   تبي ن الجداول الت الية
 :فسي  المال الن  

 

 معنوية النموذج( 37) الجدول

Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics Durbin-

Watson 

R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

1 .407a .166 .146 .39993 .166 8.474 7 299 .000 1.946 

a. Predictors: (Constant), المرؤوسين مساعدة ,التصور ,كأولوية المرؤوسين مع التعامل ,للمجتمع قيمة بناء ,التعافي على المرؤوسين مساعدة ,التمكين ,أخلاقي بشكل التصرف 

 والنجاح النمو على

b. Dependent Variable: رأس المال النفسي 
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 ANOVA( 38) الجدول

 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 9.487 7 1.355 8.474 .000b 

Residual 47.824 299 .160   

Total 57.311 306    

a. Dependent Variable: السلوك_الابتكاري_ 

b. Predictors: (Constant), سين على التعافي, بناء قيمة للمجتمع, التعامل مع المرؤوسين كأولوية, التصور, مساعدة المرؤوسين التصرف بشكل أخلاقي, التمكين, مساعدة المرؤو

 على النمو والنجاح

 

 

 

 

 

 معاملات النموذج( 39) الجدول
 

Coefficientsa 

Model Unstandardize

d Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Toleranc

e 

VIF 

1 (Constant) 2.984 .120  24.78

9 

.000   

 1.598 626. 614. 505. 034. 036. 018. مساعدة المرؤوسين على التعافي

 2.110 474. 025. 2.261 173. 037. 084. بناء قيمة للمجتمع

 2.595 385. 782. 277.- 024.- 043. 012.- التصور

 1.498 668. 001. 3.360 217. 028. 095. التمكين
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مساعدة المرؤوسين على النمو 

 والنجاح

.053 .048 .115 1.108 .269 .259 3.861 

 2.350 426. 806. 246.- 020.- 037. 009.- التعامل مع المرؤوسين كأولوية

 2.097 477. 977. 029. 002. 034. 001. التصرف بشكل أخلاقي

a. Dependent Variable: رأس المال النفسي 

 
حاصلة غيرات المن الت   0.146ر أبعاد القيادة الخادمة استطاعت أن تفس   أن   (37)ن نتائج الجدول تبي  

لقيادة اسببه أبعاد  فسي  رأس المال الن  ي في قيم غير الكل  من الت   %14.6، أي فسي  رأس المال الن  في 
على وجود أثر ذو  دل  يا مم   P-value = 0.000 < α=0.05 فسير حقيقي لأن  الخادمة، وهذا الت  

اتسون و كما يبين الجدول قيمة إحصائية دوربن  .فسي  رأس المال الن   فيلأبعاد القيادة الخادمة دلالة 
Durbin-Watson=1.946   ا يدل على استقلال الأخطاء وعليه وهذ 2وقريبة من  1وهي أكبر من

 .موذج للدراسةا يدل على صلاحية الن  ير موجودة مم  اتي بين الأخطاء غمشكلة الارتباط الذ   فإن  

 ة،مستقل  رات الي  غطية بين المتدية الخ  عد  ي أو الت  داخل الخط  ( نتائج دراسة الت  39كما يبين الجدول )
وزع الت   ة اختبارين معنوي  وتب   راتي بين المتغي  لذلك لايوجد تداخل خط   VIF < 5جميع قيم  ويُلاحظ أن  

؛ ويدل اقي تتوزع طبيعياً ن البو لأ 0.05أكبر من  P-value=0.200قي )الأخطاء( بيعي للبواالط  
 موذج المتنبأ به.ماسبق على صلاحية الن  

 :ن أن  موذج وتبي  دلالة معاملات الن   (39)يبين الجدول 

   أصغر من مستوى  0.000ة الاختبار معنوي   لأن   2.984موذج هام وحقيقي وقيمته ثابت الن

 لخادمة.عند انعدام أبعاد القيادة ا 2.984يساوي  فسي  رأس المال الن   ويعني أن   0.05لالة الد  

   وهو غير دال إحصائياً لأن   0.018يساوي  العاطفي   عافيمعامل مساعدة المرؤوسين على الت 

لاستغناء عنه في الي يمكن ا، وبالت  0.05لالة أكبر من مستوى الد   0.614ة الاختبار معنوي  

تي توصلنا إليها إلى صعوبات يواجهها القائد الخادم تيجة ال  ر، ويعزو الباحث الن  معادلة الانحدا
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رفع مع  تهمف على مشكلا تّعرّ لوا، للعاملين ةالشّخصيّ  تتماماللاهة الحساسيّ  هإظهار في ربط 

لدى العاملين وذلك بسبب صعوبة ظروف العمل في القطاع  فسيّ مستويات رأس المال النّ 

ريف دمشق والّذي قد يتطلّب من العاملين عدد ساعات عمل طويلة الصناعي الخاص في 

 العاطفي   عافيمساعدة المرؤوسين على الت   عيق من قدرةعالي قد ي جسدي إجهادومستويات 

 وجه إلى مكونات نفسية إيجابية. في ترجمة هذا التّ 

  الاختبار  ةمعنوي   وهو هام ودال إحصائياً لأن   0.084معامل بناء قيمة للمجتمع يساوي

كل زيادة بمقدار وحدة واحدة في بناء  ، ويعني أن  0.05أصغر من مستوى الدلالة  0.025

يادة وذلك عند ثبات بقية أبعاد الق 0.084بمقدار  فسي  رأس المال الن  قيمة للمجتمع يزيد من 

 الخادمة.

عاد أحد أبمة للمجتمع كما بين بناء قي علاقةيعود إلى طبيعة ال ويرى الباحث أنّ ما تم التوصل إليه 
 لمبادرةأساس تعزيز ا، حيث تقوم هذه العلاقة على فسي  وبين مستويات رأس المال الن  لقيادة الخادمة ل

 يجابيةإن تدعم نواحي نفسية أتي من شأنها لمجتمع والّ لدى المرؤوسين للاهتمام بمصلحة ونمو ا
كير فن التّ مالانتقال من  من خلال تمكينهالاهتمام بالمجتمع  هايعزز  تيكالمرونة الّ  لدى العاملين

 مجتمعقيمة لل بناءمفهوم  يعززالمشتركة، ولما فكير بالمصالح المجتمعية إلى التّ  خصيةالشّ  بمصالحه
 ميته.تمع و تنة في بناء المجيّ المشاركة الحقيق لتمكنه من لدى الفرد اتيةذّ الكفاءة المن مستويات 

   أكبر  0.782ة الاختبار معنوي   غير دال إحصائياً لأن  وهو  0.012-صور يساوي معامل الت

ويعزو الباحث لاستغناء عنه في معادلة الانحدار، الي يمكن ا، وبالت  0.05من مستوى الدلالة 

ناعي إلى ارتفاع مستويات عدم الاستقرار ضمن منظمات القطاع الص  تي توصلنا إليها تيجة ال  الن  

تكوين صورة واضحة حول المستقبل وأهداف  ي صعوبةى فالخاص في ريف دمشق وال تي تتجل  
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ناعيالت   العمل، حيث أن   يتم تشكيله حول فترة زمنية  عينة الد راسة ةصور ضمن البيئة الص 

رسم ل شغيل الإمكانية المحدودةرات العديد في ظروف الت  بسبب المتغي  دة ومرحلية بسيطة ومحد  

من قدرة  ذي قد يعيق، الأمر ال  ةالعام   عاتخطط مستقبلية توضح الصورة الإجمالية والتوق

 لدى العاملين. فسي  أثير في مستويات رأس المال الن  الت   صور في هذه الحالة منالت  

   أصغر  0.001ة الاختبار معنوي   وهو هام ودال إحصائياً لأن   0.095مكين يساوي معامل الت

 ىستؤد ي إلمكين واحدة في الت  كل زيادة بمقدار وحدة  ، ويعني أن  0.05لالة من مستوى الد  

 .وذلك عند ثبات بقية أبعاد القيادة الخادمة 0.095بمقدار  فسي  رأس المال الن  في  زيادة

في ة لخادملقيادة ادور الت مكين كأحد أبعاد ل يعود لطبيعةالباحث أنّ ما تم التّوصل إليه  ويرى 

تشغيلية و فسية ات، وتعزيز مهارات نلذّ تعزيز كفاءة المرؤوسين وامتلاكهم لأدوات والاعتماد على ا

ية ع عملم الحزء المهم حيح، لذلك فإنّ كل الصّ قيق المهام المطلوبة بالشّ حالعاملين ت تمكّن

ة اتيالذّ  فائتهمتنمية قدراتهم وكفسية للعاملين و وانب النّ على الجّ  ركيزيتنطلق من التّ مكين التّ 

املين ن العب متي تتطلّ الّ المتكاملة و  مكينالتّ ساسي من عملية ومستويات المرونة لديهم كجزء أ

 كفاءة ذاتية مناسبة.مرونة و  تحتاجوظيفية ام ل مسؤوليات ومهتحم

   وهو غير دال إحصائياً لأن   0.053جاح يساوي مو والن  معامل مساعدة المرؤوسين على الن 

ستغناء عنه في لاالي يمكن ا، وبالت  0.05لالة أكبر من مستوى الد   0.269ة الاختبار معنوي  

وران تي توصلنا إليها إلى ارتفاع مستويات الد  تيجة ال  ويعزو الباحث الن  معادلة الانحدار، 

ناعي الخاص في ريف دمشق بسبب الهجرة وظروف الوظيفي ضمن منظمات القطاع الص  

سلسلة من  من تتكون جاح مو والن  مساعدة المرؤوسين على الن  وبإعتبار أن  عملية  ،الحرب



160 
 

ذي من المفترض أن ال  و لدى العاملين  جاحالن  ومستويات  نمو لرصد ةصلة والمستمر  ليات المت  العم

بشكل عام، وذلك على  فسي  س المال الن  ورأي إلى اشباع حاجات نفسية ورفع مستويات يؤد  

حتاج لمستويات هذه العلاقة قد ت إلا أن ،جاح بتعزيز خصائص نفسية إيجابيةارتباط الن  اعتبار 

 ستفادة منها.الامان تحقيقها و لض بيئيرار استق

   ة عنوي  م وهو غير دال إحصائياً لأن   0.009-عامل مع المرؤوسين كأولوية يساوي معامل الت

ة الي يمكن الاستغناء عنه في معادل، وبالت  0.05لالة أكبر من مستوى الد   0.806الاختبار 

 الانحدار.

قطاع إلى ارتفاع مستويات عدم الاستقرار ضمن منظمات ال تي توصلنا إليهاتيجة ال  ويعزو الباحث الن  

ناعي الخاص في ريف دمشق وال تي تتجلى في مستويات دوران وظيفي مرتفع وصعوبة في تحقيق الص  

قرار من منطلق عدم الاست كأولويةبمعاملتهم بطة بشعور العاملين فسية الإيجابية المرتالن   المزايا

ع معامل ت  ة للعاملين، وبإعتبار أن  التخطيط المسارات المهني  و مة، المنظ   دتخطيط موار وصعوبات تتعلق ب

يات يفترض ضمان استقرار العاملين نفسيا  و وظيفيا  ضمن سلسلة من العملالمرؤوسين كأولوية 

ع لقطاا المتصلة والمستمرة، لذلك من الممكن أن تحول ظرف عدم الاستقرار البيئي ضمن منظمات

أس أثير في ر الت  في عامل مع المرؤوسين كأولوية الت   قدرة إلغاءي ريف دمشق إلى ناعي الخاص فالص  

 .المال الن فسي  لعاملين

   ة الاختبار معنوي   وهو غير دال إحصائياً لأن   0.001صرف بشكل أخلاقي يساوي معامل الت

ويعزو نحدار، لاستغناء عنه في معادلة الاالي يمكن ا، وبالت  0.05لالة أكبر من مستوى الد   0.977

المنظّمات قادة  عاملتل غم من المستوى الجّيدتي توصلنا إليها إلى أنّه على الرّ تيجة الّ الباحث النّ 
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ومستوى عال  من المعايير بصراحة ونزاهة وأمانة،  العاملينمع  الصّناعيّة الخاصّة في ريف دمشق

أثير في مستويات الت  ن من القائد لم يتمك  نظيمي الإيجابي الموجه لوك الت  هذا الس   إلا أن   ،ةخلاقيّ الأ

ذي العالي ال   فسي  غط الن  مستويات الض  وقد يعود ذلك لأسباب تتعلق ب ،لديهم فسي  رأس المال الن  

شغيلية ال تي يؤديها العاملون تاتج عن خطورة المهام الت  ناعية والن  يتعرض له العاملون في البيئة الص  

ناعي الخاص في ر   يف دمشق.في القطاع الص 

قيادة لل راسة الأثر الإيجابي  نت الد  حيث بي   ((Krzeminska et al, 2018وهذا يتوافق مع دراسة 
،في الخادمة   ليهإل وصّ لتّ ما تمَّ ا نّ أعتقد الباحث يابقة تيجة الس  وعطفاً على الن   رأس المال الن فسي 

 ةفسيّ النّ  مة يكمن في تعزيزه للخصائصدور القيادة الخاد ن  إ الية:في ضوء الأسباب الت   وذلك ،منطقيّ 
ف على ر  الت عو ، وأبعادها الن فسي ة المرؤوسينة لاهتمامات الحساسي  من خلال  للمرؤوسين الإيجابيّة

، فضلأة والوصول بهم لحالة نفسي  ، هاالوقت في معالجتها ومحاولة حل   لبذلوالاستعداد ت المرؤوسين مشكلا
ال تي  ةي  حر  لل كنتيجةصرف بمفردهم فكير والت  الت   للتمك ن منقدراتهم ب تهميز ثقتعز بالإضافة لتمكين المرؤوسين و 

ن وذلك من مبدأ وضع مصلحة المرؤوسيعبة مع المواقف الص   يعمل القائد الخادم على ترسيخها للت عامل
 اعم لأملالدّ  ، بالإضافة إلى ارتباط دور القائد الخادم بتوفير المناخ التّنظيميّ واحتياجاتهم أو لاً 

لف مختدته ا أكّ مالمرؤوسين وطموحاتهم، الّذي يؤدّي للمزيد من الإيجابيّة والانفتاح والمرونة، وهذا 
ر بحثت في دور القيادة الخادمة في رأس المال الن فسي  والكفاءات الن فسي ة و ات ال تي الأدبي   تطو 

ه ولعل  (. ;Snyder, 2000 ) Covey, 2002; Cogginsa and Bocarnea, 2015 المرؤوسين
 ن الخصائصمتعزيز المزيد  إلى تؤد يقد  القيادة الخادمة وآثارها الإيجابي ة الإشارة إلى أن   من المهم  

لت طو ر وسماته في إمكاني ة ا خصائص القائد الخادم ينعكس منوذلك من خلال ما الن فسي ة الإيجابي ة، 
لبيئيّة ثار االآ كما أنّ  رؤوسين لكونهم أولوي ة تنظيمي ة،المهني  والد عم الن فسي  وتحقيق الذ ات لدى الم

فسيّة اءات النّ الكف تعمل على إرساء الإيجابيّة والبنائيّة الّتي تعزّزها القيادة الخادمة ضمن المنظّمة
  للمرؤوسين بصفة مستمرّة.



162 
 

 السّلوك في ةالخادم القيادة أثرالنّفسيّ  المال رأس يتوسّط الفرضيّة الرّابعة:اختبار  3-8-4
 .الابتكاريّ 

قة ، علاوهما شكلينإحدى أن تأخذ  ه يمكن للعلاقة ن  أ، حيث بد من توضيح نوع العلاقة المدروسة لا
ابع ت  ر الي  العلاقة المباشرة بـوجود المتغ تتمثل علاقة مباشرة، حيث ى غير مباشرة )بوجود الوسيط( والآخر 

علاقة هي ال غير المباشرة العلاقة خادمة( فقط، بينما نجد أن  ( والمستقل )القيادة اللوك الابتكاري  )الس  
ة ل )القيادمستقر ال( والمتغي  لوك الابتكاري  ابع )الس  ر الت  لة بوجود المتغي  حقق منها، والمتمث  المراد الت  

وبدوره  لخادمةار بممارسة القيادة ذي يتأث  وال   فسي  الن  ل برأس المال ذي يتمث  الخادمة( وأخيراً الوسيط ال  
 التأكد من الت الي: يجب الوساطة من للعاملين، وللتأك د لوك الابتكاري  ر في تحقيق الس  يُؤث  

 القيادة ن تأثيرمالتحقّق  يجب ، كمالوك الابتكاريّ السّ  القيادة الخادمة في تأثير من التأكّد :أولا   
 .اريّ لابتكالوك السّ  في فسيّ رأس المال النّ  التّحقّق من تأثيرو ، سيّ فرأس المال النّ  الخادمة في

 رالمتغي   بوجود ي  لوك الابتكار الس  القيادة الخادمة و  لاقة بينالع مستوى شدة من انخفاض التّحقق :ثانيا   
 .(Andy Field, 2013, 499استبعاده )مما هي عليه حين الوسيط 

لقيادة لمباشرة لوالعلاقة ا كاري  لوك الابتالس   فيأثير المباشر للقيادة الخادمة حقق من الت  الت  تم : أولاً  
 لإبتكاري  لوك اوالس   فسي  رأس المال الن  لبالإضافة لدراسة العلاقة المباشرة  فسي  الخادمة في رأس المال الن  

 الي:وفق الت  
 ( علاقة المتغيرات المباشرة40الجدول رقم )

 B S.E. t P Valu المتغير المستقل المتغير التابع

 0000. 6.943 032. 224. قيادة الخادمةال رأس المال النفسي

 .000 4.070 033. 136. القيادة الخادمة السلوك الابتكاري 

 .000 11.132 048. 531. رأس المال النفسي السلوك الابتكاري 
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دوليظهر  ر لمتغي  االوسيط و المتغي ر  ، وبينالوسيطر المتغي  ر المستقل و العلاقة بين المتغي   (40) الج 
تم دراسة ثانياً:  ة.ابقة معنوي  ماذج الس  كل الن   ونلاحظ أن  ، ابعالت   رالمتغي  المستقل و  رالمتغي  و ين ، وبابعالت  

 ج اختبارنتائية التبين الجداول الت  وعليه  الت ابع بوجود المتغي ر الوسيطر مع المتغي   المستقلر أثر المتغي  
  :فسي  بوجود رأس المال الن   وك الابتكاري  لالس   د لأثر للقيادة الخادمة فيي المتعد  الانحدار الخط  

 موذجة النّ معنويّ  (41الجدول رقم )

Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics Durbin-

Watson 
R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

1 .538a .290 .285 .36123 .290 62.044 2 304 .000 1.958 

a. Predictors: (Constant), رأس المال النفسي ,القيادة الخادمة 

b. Dependent Variable: السلوك الابتكاري 

 

  ANOVA(42الجدول رقم )

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 16.192 2 8.096 62.044 .000 

Residual 39.668 304 .130 
  

Total 55.859 306 
   

Dependent Variable: السلوك الابتكاري 

Predictors: (Constant), راس المال النفسي, القيادة الخادمة 
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 موذجالنّ  معاملات( 43) الجدول
Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 95.0% Confidence Interval for 

B 

B Std. 

Error 

Beta Lower 

Bound 

Upper Bound 

1 (Constant) 1.88

0 

.183  10.301 .000   

 1.158 864. 528. 632. 033. 031. 020. القيادة الخادمة

رأس المال  

 النفسي

.519 .051 .525 10.101 .000 .864 1.158 

a. Dependent Variable: الابتكاري السلوك 

 
 من 0.285استطاعا أن يفسرا  فسي  القيادة الخادمة ورأس المال الن   أن   (41)تبين نتائج الجدول 

سببه  كاري  لوك الابتي في قيم الس  غير الكل  من الت   %28.5، أي لوك الابتكاري  غيرات الحاصلة في الس  الت  
ا مم   P-value = 0.000 < α=0.05سير حقيقي لأن ف، وهذا الت  فسي  القيادة الخادمة ورأس المال الن  

ا . كمي  لوك الابتكار للقيادة الخادمة ورأس المال النفسي في الس  يدل على وجود أثر ذو دلالة إحصائية 
وقريبة من  1هي أكبر من و   Durbin-Watson=1.958يبين الجدول قيمة إحصائية دوربن واتسون 

 امم   اتي بين الأخطاء غير موجودةمشكلة الارتباط الذ   يه فإن  وهذا يدل على استقلال الأخطاء وعل 2
 موذج للدراسة.يدل على صلاحية الن  

 :ن أن  موذج وتبي  دلالة معاملات الن   (43)ن الجدول يبي  

   أصغر من مستوى  0.000ة الاختبار معنوي   لأن   1.880موذج هام وحقيقي وقيمته ثابت الن

عند انعدام القيادة الخادمة ورأس  3.420يساوي  الابتكاري   لوكالس   ويعني أن   0.05لالة الد  

 .فسي  المال الن  
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  0.528ة الاختبار معنوي   وهو غير دال إحصائياً لأن   0.020معامل القيادة الخادمة يساوي 

 الي يمكن الاستغناء عنه في معادلة الانحدار.، وبالت  0.05لالة أكبر من مستوى الد  

   ة الاختبار معنوي   وهو هام ودال إحصائياً لأن   0.589يساوي  فسيمعامل رأس المال الن

لقيادة يتوسط تأثير ا فسي  رأس المال الن   الي فإن  ، وبالت  0.05أصغر من مستوى الدلالة  0.000

 وساطةً كلي ة، بسبب انعدام تأثير القيادة الخادمة. لوك الابتكاري  الس   فيالخادمة 

 ن  إ بالاستناد إلى ما يلي: ا  ة يعتبر منطقيّ ل إليه في ضوء هذه الفرضيّ وصّ ما تمَّ التّ  نّ أويعتقد الباحث 
مه القيادة الخادمة من دور جوهري  في تعزيز الخصائص الن فسي ة الإيجابي ة للمرؤوسين ومن تأمين  ما تقد 

اعم؛ هو من مبدأ  قائد ، حيث يعمل الالخدمة كأساس تقوم عليه القيادة الخادمةالمناخ الت نظيمي  الد 
الخادم على نقل هذا المفهوم وترسيخه لدى المرؤوسين ال ذين بدورهم يتجاوزون أساليب الت فكير الن مطي ة 

ون في البحث لتطوير عملي ات ومنتجات المنظ مة،  تعبيرا  منهم عن الاستخدام الأمثل للعوامل ويستمر 
، وترسيخاً لمبدأ خدمة ا من قبل القائد الخادمالنّفسيّة والتّنظيميّة الإيجابيّة الّتي تمَّ تطويرها وتنميته

ط التام  لرأس المال  المنظ مة والمجتمع من خلال رد  الجميل للمنظ مة والمجتمع. وقد تم  تفسير حالة التوس 
وحالات عدم  ،ة المضطربةة البيئيّ يناميكيّ الدّ بسبب الن فسي  للعلاقة بين المتغي ر المستقل  والمتغي ر الت ابع 

الآثار المباشرة ل ترجمة يعطّ  ا  حقيقيّ  ا  ن تكون عائقأالممكن  ، والّتي منالعالي جدا   ن البيئيّ اليقي
ناعي ة دون وجود وسيط فع ال للوصول لهذا ضمن  ةإلى ممارسات ابتكاري   للقيادة الخادمة المنظ مات الص 

، لكونه حلقة الوصل الأساس بين أثر  لوك الأثر والمتمث ل برأس المال الن فسي  القيادة الخادمة والس 
ين، من مبدأ اعتماد القائد الخادم بشكل كبير على رفع مستوى القدرات الن فسي ة عاملالابتكاري  لل

خصي ة لدى المرؤوسين، لتسخيرها بما يخدم مصلحة المنظ مة وتحقيق أهدافها ال تي من  والكفاءات الش 
الإدارات  دعمما سبق سيقود إلى  إنّ كلّ  ت الابتكار.أهم ها الوصول للابتكار وتبن ي العاملين لسلوكي ا

لم تكن  الموافقة على إضافة خطوط إنتاجو  ،جديدةالخدمات المنظّمات الصّناعيّة لاعتماد الالعليا في 
اكتساب ميزة تنافسي ة مقارنةً بالمنظ مات وكذلك  ، وحل  مشكلات الإنتاج بطرق ابتكاري ة،من قبل ة  موجود

ناعي ة الأ ناعي ة وخفض أزمان الت وق ف عن الإنتاج خرى،الص   وتعزيز فعالي ة عملي ات المنظ مات الص 
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(Downtime ) ،عدّ من أهمّ التّحدّيات والّذي يأ الن اتجة عن الأعطال الفن ي ة وقصور تخطيط الإنتاج
، ومن مةالّتي تحتاج لمستويات ابتكاريّة عالية بالمقارنة مع باقي الأنشطة الصّناعيّة ضمن المنظّ 

ر   OOE (Overall Operations املةات الش  ة العملي  فعالي  شأنه أن يساعد في رفع مؤش 
Effectivenessالمنظ مات الت صنيعي ة ومدى فعالي ة عملي اتها،  اتكفاءة عملي   (، ما يدل  على

رات مردودي ة ال رة ال ذي يعطي صو RPE (Revenue Employee )ين عاملبالإضافة إلى تعزيز مؤش 
؛  والمتمثّل واضحة عن مدى الاستفادة من خبرات ومهارات الموارد البشري ة في تحقيق الن جاح الت نظيمي 

في ابتكار تطويرات  وإدخالها على أساليب العمل، ومدى انعكاس ذلك في تحقيق أهداف المنظّمة 
ط التام  وال ذي من المحتمل أن يكون  ونجاحها، علاقة القيادة  فسي  فيلرأس المال الن   نتيجة التوس 

لوك الابتكاري  لل  ين.عاملالخادمة والس 

 السّلوك الابتكاريّ للعاملين يوجد فروق ذات دلالة في الخامسة:اختبار الفرضيّة  3-8-5
)النّوع الاجتماعيّ، المؤهّل  خصائص أفراد العيّنةباختلاف المجموعات المدروسة حسب المتغيّرات 

 العلميّ، طبيعة العمل(.

 ختبارات الفروق في السّلوك الابتكاريّ:ا 
لوك الابتكاري  باختلاف ع الن و ) للت عر ف على ما إذا كان هناك اختلاف في مستوى تبن ي العاملين للس 

، طبيعة العمل(. ، المؤه ل العلمي   الاجتماعي 
لوك الابتكاري   اختلافلدراسة T-test اختبار  تم تطبيق  .لن وع الاجتماعي  اتلاف باختبن ي العاملين للس 

(44الجدول رقم )  

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean النّوع الاجتماعيّ  
 03208. 42802. 3.9253 178 ذكر السّلوك الابتكاريّ 

 03701. 42037. 3.8209 129 أنثى
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  (45الجدول رقم )

 .تماعيحسب النّوع الاج لاختبار متوسّطي عيّنتين مستقلّتين T-test اختبار
Independent Samples Test 

 

 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 
(2-

tailed) 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference 

95% 
Confidence 

Interval of the 
Difference 

Lower Upper 
لوك الابتكاريّ السّ   Equal variances 

assumed 
.203 .653 2.124 305 .034 .10435 .04912 .00769 .20101 

Equal variances 
not assumed   

2.130 278.790 .034 .10435 .04898 .00793 .20077 

 

لوك الاب مستوى تبن ي ختلفي ، ومن ثم  P-value<αقيمة  نلاحظ أن  ( 45) من الجدول رقم تكاري  الس 
أّن مستوى السّلوك الابتكاريّ لدى ( 44عي نة الد راسة، ويت ضح من الجدول رقم ) -بين الذ كور والإناث

فئة الذّكور أعلى ممّا هو عليه لدى فئة الإناث، ويعزو الباحث هذا لاختلاف إلى تفاوت مدى اشتراك 
والّذي يفرض على العاملين الالتزام  العاملين "ذكور وإناث" بتفاصيل العمل التّقنيّ ضمن أوقات العمل،

بدوام عمل صباحيّ ومسائيّ، وذلك وفقا  لمتطلّبات العمل وساعات الإنتاج المخطّط، الأمر الذي يجعل 
من غير الممكن في معظم الأحيان لدى العاملات الاشتراك بتفاصيل العمل التّقنيّ بشكل كامل وذلك 

لاف مستويات الأجور بين فئة الذّكور والإناث لمصلحة فئة بالمقارنة مع فئة الذكور، بالإضافة لاخت
الذّكور ضمن بيئة العمل الصّناعيّ، على اعتبار أهمّيّة الجّانب البدنيّ في العديد من المناصب 

 الوظيفيّة، الأمر الّذي قد يؤثّر على الدّافع والقدرة على تبنّي سلوكيّات الابتكار لدى الإناث.
لوك الابتكاري  للت عر ف على ما إذا   من ل  باختلاف ك كان هناك اختلاف في مستوى تبن ي العاملين للس 

  One-way ANOVA اختبار  تم  تطبيق (.طبيعة العمل، العلمي   ؤه ل)الم
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 (46الجدول رقم )
 لاختبار المتوسّطات للعيّنات المستقلّة حسب المؤهّل العلميّ. ANOVA اختبار

 

ANOVA 

   السّلوك الابتكاريّ 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 1.896 4 .474 2.653 .033 

Within Groups 53.963 302 .179   
Total 55.859 306    

 
لوك  ختلفي ، ومن ثم  P-value<αقيمة  نلاحظ أن   (46من الجدول رقم ) مستوى تبن ي العاملين للس 

 .ي  باختلاف المؤه ل العلم الابتكاري  
جانس تولمعرفة موضع الاختلاف نجري المقارنات البعدي ة، ولتحديد الاختبار الأنسب للمقارنات نختبر 

 المجموعات المدروسة أو لًا.
 

 .المؤهّل العلميّ لاختبار تجانس مجموعات  Homogeneity of Variances اختبار (47الجدول رقم )
Test of Homogeneity of Variances 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
 Based on Mean .714 4 302 .583 السّلوك الابتكاريّ 

Based on Median .643 4 302 .632 

Based on Median and with 
adjusted df 

.643 4 279.551 .632 

Based on trimmed mean .701 4 302 .592 

 
 لعمل متجانسة.فإن  مجموعات ا ، ومن ثم  P-value>α الاحتمالي ة لاختبار الت جانس قيمةال نلاحظ أن  
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 .المقارنات البعديّة لتحديد الفروق عند مجموعات المؤهّل العلميّ  (47الجدول رقم )

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:    ّالسّلوك الابتكاري   
 

(I)  ّالمؤهّل العلمي (J)  ّالمؤهّل العلمي 
Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

 Lower Bound Upper Bound 
LSD  ّ1710.- 7657.- 002. 15110. *46833.- التّعليم الثّانويّ  التّعليم الأساسي 

 0864.- 6717.- 011. 14874. *37905.- معهد متوسّط
 0470.- 5899.- 022. 13794. *31844.- شهادة جامعيّة

يادراسات عل  -.35385* .14359 .014 -.6364 -.0713 
 7657. 1710. 002. 15110. *46833. التّعليم الأساسيّ  التّعليم الثّانويّ 

 2782. 0996.- 353. 09601. 08929. معهد متوسّط
 3039. 0041.- 056. 07825. 14989. شهادة جامعيّة
 2873. 0583.- 193. 08782. 11449. دراسات عليا

هد متوسّطمع  6717. 0864. 011. 14874. *37905. التّعليم الأساسيّ  
 0996. 2782.- 353. 09601. 08929.- التّعليم الثّانويّ 
 2054. 0842.- 411. 07358. 06061. شهادة جامعيّة
 1899. 1395.- 764. 08369. 02520. دراسات عليا

 5899. 0470. 022. 13794. *31844. التّعليم الأساسيّ  شهادة جامعيّة

 0041. 3039.- 056. 07825. 14989.- التّعليم الثّانويّ 

ط  0842. 2054.- 411. 07358. 06061.- معهد متوس 

 0876. 1584.- 572. 06252. 03540.- دراسات عليا

 6364. 0713. 014. 14359. *35385. الت عليم الأساسي   دراسات عليا

 0583. 2873.- 193. 08782. 11449.- الت عليم الث انوي  

ط  1395. 1899.- 764. 08369. 02520.- معهد متوس 

 1584. 0876.- 572. 06252. 03540. شهادة جامعي ة

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

لوك الابتكاري   من خلال القيم الاحتمالي ة للمقارنات البعدي ة نلاحظ وجود فرق مستوى  تبن ي العاملين للس 
وفقاً للمؤه ل العلمي  وذلك بين فئة الت عليم الأساسي  وباقي فئات المؤه ل العلمي  فقط، أما باقي فئات 
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، وقد تبي ن أن  P-value 0.05 >المؤه ل العلمي  فلم يظهر بينها اختلاف حقيقي  باعتبار أن  قيم 
لوك الابتكاري  العاملين من فئة الحاصلين على شه  .ادة الت عليم الث انوي  هم الأكثر تبن ياً للس 

بر بشكل أك بتكارويعزو الباحث تبنّي العاملين الحاصلين على شهادة التّعليم الثّانويّ لسلوكيّات الا 
جامعيّة ات المن باقي الفئات وفقا  للمؤهّل العلميّ بنسبة بسيطة بالمقارنة مع )فئة حملة الشّهاد

ين ة العاملدى فئلد المتوسّطة والدّراسات العليا( إلى توجّه المنظّمات لدعم أساليب الابتكار والمعاه
اف اكتش الحاصلين على شهادة التّعليم الأساسيّ على امتلاك أدوات البحث المناسب لتمكينهم من

ة ظيفيّ و الفرص واختبارها ضمن بيئة العمل، وتشجيعهم على تقديم الأفكار ضمن مختلف المناصب ال
لم التّعالتّي يشغلونها ضمن البيئة الصّناعيّة، من مبدأ اكتساب المعرفة ضمن منظّمات تؤمن ب

ث لدى البح التّنظيميّ، ومن إيمان المنظّمات الصّناعيّة في ريف دمشق بمسؤوليّتها في رفع قدرات
اليب عليّ لأسالف التّجريبالعاملين، ومقارنة البدائل في عمليّات الإنتاج واختبار الأفكار المقدّمة، و 

 انويّ عليم الثّ التّ  العمل والأفكار المقدّمة من قبلهم، بالإضافة لإستجابة العاملين الحاصلين على شهادة
يّة هذه نهم لأهمّ ماكا  لهذه الإجراءات التّنظيميّة بشكل أكبر من باقي الفئات وفقا  للمؤهّل العلميّ، وإدر 

طوير تعلى  طبيق الابتكار ضمن المنظّمة، والّتي ستنعكس إيجابا  الفرصة لامتلاك أدوات اختبار وت
 مسارهم المهنيّ والحصول على مزايا ماديّة ومعنويّة إضافيّة.

 
 
 

 .عملطبيعة الة حسب نات المستقلّ طات للعيّ لاختبار المتوسّ  ANOVA اختبار  (48الجدول رقم )
ANOVA 

   السّلوك الابتكاريّ 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 1.408 3 .469 2.612 .052 
Within Groups 54.451 303 .180   
Total 55.859 306    

 

لوك  مستوى تبن ي العاملين ختلفيلا  ، ومن ثم  P-value>αنلاحظ أن قيمة ( 48من الجدول رقم ) للس 
 .الابتكاري  باختلاف طبيعة العمل

لوك الابتكاري   تبن ي العامليناختلافات في مستوى  ويعزو الباحث عدم وجود ضمن القطاع  للس 
الصّناعيّ الخاصّ في ريف دمشق إلى العديد من التّوجّهات التّنظيميّة الّتي تعنى بدعم سلوكيّات 
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الابتكار على مستوى المنظّمة، وضمن جميع المناصب الوظيفيّة بصورة عامّة، من خلال تمكين 
ك الأدوات المناسبة لاكتشاف الفرص واختبارها بالشّكل الأمثل، عبر مجموعة من العاملين من امتلا 

الدّورات التّدريبيّة المهنيّة وفقا لتحليل الاحتياجات التّدريبيّة لتعزيز مستويات الابتكار ضمن كلّ 
 منصب وظيفيّ.

 نتيجة الفرضيّة الخامسة:

لخادمة، وتبي ن أن  مستوى إدراك العاملين الذ كور والإناث في إدراكهم لأبعاد القيادة ا ختلفي -
 .لأبعاد القيادة الخادمة أعلى لدى فئة الذكور

تبي ن اسة، و لسلوكي ات الابتكار بين فئة الذ كور والإناث عي نة الد ر  مستوى تبن ي العاملين ختلفي -
 اث.لإنأن  مستوى تبن ي العاملين الذ كور لسلوكي ات الابتكار أعلى مم ا هو عليه لدى فئة ا

، وتبي ن وجو  ختلفي - لوك الابتكاري  باختلاف المؤه ل العلمي  في  د فرق مستوى تبن ي العاملين للس 
لوك الابتكاري  وفقاً للمؤه لات العلمي ة بين الت عليم الأساسي  وباقي المؤه لات  مي ة فقط،العل الس 

لوك  للس   هم الأكثر تبن ياً وتبي ن أن  العاملين من فئة الحاصلين على شهادة الت عليم الث انوي  
.  الابتكاري  وفقاً للمؤه ل العلمي 

  .لسلوكي ات الابتكار باختلاف طبيعة العمل مستوى تبن ي العاملين ختلفيلا  -
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 ملخّص نتائج الدّراسة:  3-9

 ما يلي: بليها إبعد إجراء الاختبارات الإحصائيّة اللّازمة يمكن تلخيص النّتائج الّتي تمّ التوصّل 

لت الد راسة إلى توافر القيادة الخادمة بدرجة جي دة نسبياً، وتوافر كل   من رأس الم .1 ن فسي  ال التوص 
لوك الابتكاري  بدرجة جي دة.  والس 

 .لوك الابتكاري  في الس   ر القيادة الخادمة بشكل إيجابي  تؤث   .2
 .لوك الابتكاري  في الس   ر رأس المال الن فسي  بشكل إيجابي  يؤث   .3
 .فسي  في رأس المال الن   ر القيادة الخادمة بشكل إيجابي  تؤث   .4
لوك الابتكاري   .5 ط رأس المال الن فسي  أثر القيادة الخادمة في الس   .يتوس 
 .وع الاجتماعي  باختلاف الن   لوك الابتكاري  يختلف الس   .6
 .ل العلمي  باختلاف المؤه   لوك الابتكاري  يختلف الس   .7
 باختلاف طبيعة العمل. ري  لوك الابتكالا يختلف الس    .8

 التّوصيات:3-10

 بعد إجراء الاختبارات الإحصائيّة اللّازمة وتلخيص نتائج الدّراسة:

 يوصي الباحث بتطبيق اجراءات إداري ة لرفع مستوى تبن ي نمط القيادة الخادمة وتطبيقها ضمن -
ناعي ة، من خلال:   المنظ مات الص 

؛ ي للقادة ضمنورشات عمل وتدريبات إقامة  .1 ناعي  الخاص  ى ح فيها مدوض  منظ مات القطاع الص 
 على.أ في الوصول لمستويات رأس مال  نفسي  وسلوك ابتكاري   تطبيق نمط القيادة الخادمةة أهمي  

 بناءكون لأولوي ة واضحة؛  بناء قيمة للمجتمعتولي تلبية ال تي  الإداري ة الممارساتزيادة تفعيل  .2
تة زياد عة منوللأثار الإيجابية المتوق   في القطاع الصناعي الخاص   لأولوي ات العم قيمة للمجتمع

لوك الابتكاري   فسي  من رأس المال الن   كل   فيهذه القيمة   .والس 
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ه الإدارة العليا نحو  .3  مشاركة العاملين وتطوير مهاراتهم؛ من خلال تفعيل عملي اتدعم تعزيز توج 
ن تعيي ت عاقب الوظيفي  القائم علىة، وتطبيق نظام الالمعرفة بين المستويات الوظيفي ة المختلف

مة، ( لكل  مشرف  أو قائد مجموعة كأحد مهام  المشرفين والقادة ضمن المنظ  successorخليفة )
يك تحر وذلك من خلال تحديد العاملين ذوي مستويات الكفاءة الذ اتي ة الأعلى؛ والقادرين على 

زمالمعرفي   ومواردهم دوافعهم دة بنجاحال المهام  ة لتنفيذ ة اللا  مناصب ، وبالأخص  ضمن المحد 
لإنتاج ادارة مثل إدارة الصّيانة وإالوظيفي ة ال تي تحتاج لمستويات دق ة عالية في تنفيذ المهام ، 

 .(Supply Chain Management) وريدالتّ  سلاسلإدارة و 
 ؛هاة حل  الوقت في معالجتها ومحاول لتقديموالاستعداد  العاملين تف على مشكلات عر  لزيادة مستوى ا  .4

 من خلال الت واصل الفع ال بين القائد والمرؤوس والاستفادة.
بتعزيز مستويات تبن ي العاملين لسلوكي ات الابتكار؛ من خلال الاستفادة من يوصي الباحث  -

 فكيرلت  ا وزتجاوذلك من خلال مرونة العاملين وقدرتهم على ؛ لرأس المال الن فسي  المستويات الجي دة 
، ونقل هذه المهارات الممي زة  ةشغيلي  بالأمور الت   ل؛ ين من خلالعامللالاعتيادي ة إلى الت فكير الابتكاري 

؛ عقد ورشات  والإعتماد على مستويات التفاؤل المناسبة عمل ممنهجة؛ وجلسات العصف الذ هني 
يات الإنتالقادر على دعم عملي ات تقديم البدائل الابتكالدى العاملين و  فض اج وخري ة لمواجهة تحد 

يات ال تي ت يانة وضمان الت شغيل الآمن، والذي يعد  من أهم  الت حد  نظ مات مواجه أزمان الت وق ف والص 
. ناعي   القطاع الص 

قياد تمكين العاملين كأحد أبعاد التولي ال تي  الإداري ة الممارساتزيادة تفعيل بيوصي الباحث  -
 من ذلك في تحسين مستويات رأس المال الن فسي   الخادمة، للاستفادة

 ظيمي  يوصي الباحث بتعزيز علمي ات إدارة الموارد البشري ة، وبالأخص  ضمن إدارة الت طوير الت ن -
(Organizational Development لرفع مستويات رأس المال الن فسي  لدى العاملين؛ من خلال )

سبة ادة ن عامل، والعمل على تقديم الت دريب المناسب لزيتقييم مستويات رأس المال الن فسي  لدى كل  
ى ول إلالاستفادة من الد ور المحتمل ال ذي يلعبه رأس المال الن فسي  ضمن الن موذج المدروس للوص

ناعي ة وزيادة مزاياها الت نافسي ة ضمن سو   مل.ق العأفكار ابتكاري ة تساعد في نمو  المنظ مات الص 
يرات ستويات المرونة والت فاؤل لدى العاملين؛ للتمك ن من الت غل ب على تأثبرفع ميوصي الباحث  -

ون بها من خلال: لبي ة ال تي يمر   الأحداث الس 
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لبي ة  -1 ، والآثار الس   خفض مستويات الت وت ر الن اتجة عن ضغط علمي ات الإنتاج المستمر 
ناعي   يناميكي ة العالية ال تي تغلب على معظم البيئات الص  البيئي   تقرارة عبر دراسة عوامل الاسللد 

 والت خطيط الجي د لعمي ات الإنتاج والإمداد.
ناعي ة ومشرفي الأقسام؛ لتطبيق أعلى مستويات  -2 ه قيادة المنظ مات الص   رفع مستويات توج 

 ت العمللاقيّاباعتماد إدارة سياسات مكتوبة وواضحة تحدّد أخوالاحترام، وذلك  مانةالأزاهة و ن  ال
(Business Ethics Policyوال تي بدورها تدعم الوصول لمستوي ات رأس مال نفسي  أعلى ،). 

 العاملين على تقديم أفكار جديدة، بتعزيز استثمار المستويات العالية لقدرةيوصي الباحث  -
 الإنتاج من خلال: تطوير عملي ات في والت فكير الخدمات لتحسين واستكشاف طرق 

مة. توفير مناخ تنظيمي  وحوا .1  فز مادي ة ومعنوي ة لتنمية الأفكار المقد 
ا شأنه دراسة جدوى الأفكار المناسبة لتطوير إجراءات العمل ووضعها حي ز الت نفيذ، وال تي من  .2

 رفع كفاءة الإنتاج وعملي اته.
م وذلك من خلال دع ،المقد مة ترويج الأفكار على قدرة العاملين بتعزيز مستوياتيوصي الباحث  -

لواحدة دارة ابناء الت حالفات الاستراتيجي ة البن اءة والتواصل الفع ال بين العاملين ضمن الإعملي ات 
 وبين مختلف إدارات المنظ مة.

 دراسات مستقبليّة مقترحة: 3-11

إعــــادة اختبــــار جــــودة تمثيــــل الن مــــوذج علــــى قطاعــــات أخــــرى كالمشــــافي والمنظ مــــات الخدمي ــــة  -1
 والجامعات. 

ـــة العاليـــة ضـــمن منظ مـــات القطـــاع مقارنـــة الأنمـــاط القي -2 ـــة الأنســـب لتخفيـــف آثـــار الديناميكي  ادي 
ناعي    ، للوصول إلى مستويات سلوك ابتكاري  أفضل.وخفض آثارهاالص 

دراســــة متغي ــــرات مســــتقل ة أخــــرى غيــــر المدروســــة فــــي الن مــــوذج الحــــالي للد راســــة؛ مثــــل الل غــــة   -3
 (.Motivating Language Theory( بالاعتماد على نظري ة )MLالتحفيزي ة للقائد )

يمكن وكيف  ضمن النموذج نفسه، -دور القيادة الخادمةوليس  -ةنظيمي  قافة الت  أثر الث  تناول  -4
، الأربعة  الت نظيمي ة قافاتثقافة من الث   لكل   لوك الابتكاري  الت أثير في رأس المال الن فسي  والس 
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ة على حدة في تغيير مستويات رأس المال نظراً للعمق المعرفي  ال ذي ستوف ره لنا كل  ثقاف
لوك الابتكاري  لدى المعاملين.  الن فسي  والس 

ناعي ة في الحد  من الآثار ا -5  ة للقيادةلمحتملكشف دور الديناميكي ة البيئي ة ال تي تسود البيئة الص 
 الخادمة.

راسة ا الد  ي تناولتهمن الممكن إدخال أنماط قيادي ة أخرى في النموذج، غير القيادة الخادمة ال ت -6
وحي ة وغيرها.الحالي ة،   كالقيادة الت شاركي ة والأصيلة والر 

لوك Liden et al., 2015يمكن قياس القيادة الخادمة باستخدام مقياس ) -7 (، ومقياس الس 
( بحسب الأبحاث ليتم  التأك د (Dorenbosch et al., 2005الابتكاري  باستخدام مقياس 

 اختلافها.من ثبات الن تائج أو 
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 . يّ فسلنّ اور الوسيط لرأس المال ، الدّ ك الابتكاريّ استبيان حول دور القيادة الخادمة في السلو 

 السادة المحترمون،

 تحية طيبة،

ي فانات الذي هو أحد أدوات جمع البيلة الواردة في الاستبيان المرفق م بالإجابة عن الأسئأرجو التكر  
 دارةلإلعالي في المعهد ا ة(ص إدارة موارد بشري  في علوم الإدارة )تخص   الماجستيرإطار إعداد أطروحة 

و أقسم ركة أو الق لاسم الش  طر  دون الت   البيانات ستعالج بشكل إجمالي   الأعمال، مع الإشارة إلى أن  
 .خص وذلك خدمة للبحث العلمي  الش  

  قديرمع الشكر الجزيل وفائق الاحترام والتّ 

 محمد عبد الله جزماتي.الباحث:  

 .الفي المعهد العالي لإدارة الأعم ماجستيرطالب  

 أولا : البيانات الشخصيّ ة والوظيفيّ ة:

ضمن الخيار المناسب. إشارةيرجى وضع   

 النوع الاجتماعيّ  ذكر أنثى

معهد  ةشهادة جامعيّ  دراسات عليا
 متوسط

عليم شهادة التّ 
 الثانويّ 

عليم شهادة التّ 
 الأساسيّ 

 ل العلميّ المؤهّ 

 طبيعة العمل ةفنيّ  ةهندسيّ  ةإداريّ  ةإشرافيّ 

 



III 
 

 

لة المتعلّقة بالقيادة الخادمة الأسئ  

 
غير 

موافق 
 بشدّة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدّة

      .ةخصي  الش   همتمشكلا لحل   مساعدة مديري في العملالعاملون يطلب 

      .للعاملينة مديري في العمل بالرفاهية الشخصي   يهتم  

      .ين على المستوى الشخصي  للحديث مع العامل كافياً  اً وقت في العمل ي يمضي مدير 

      حالة الإحباط أو الخيبة لدى العاملين دون سؤالهم. يلاحظ مديري في العمل

      ة.ة الاجتماعي  ة المسؤولي  ي  في العمل على أهم   مديري د يشد  

      لأفراد المجتمع بشكل دائم. بتقديم المساعدة في العمل ي مدير  يهتم  

      .ةل في الأنشطة المجتمعي  يشارك مديري في العم

      .ع في المجتمعطو  العاملين على الت   في العمل ي ع مدير يشج  

      سير العمل. في هوتحديد الخطأ يستطيع مديري في العمل معرفة

      دة.المعق   تفكير في المشكلافي العمل القدرة على الت   ي لدى مدير 

      مة.المنظ  هداف لأشاملًا  اً في العمل فهم ي يمتلك مدير 

      .ةالعمل بأفكار جديدة أو إبداعي   تمشكلا يقوم مديري في العمل بحل  

      ة بمفردهم.عامل مع قرارات العمل المهم  العاملين على الت   في العمل ي يشجع مدير 

بسبب  العمل شاور مع مديري فية في العمل دون الحاجة إلى الت  خاذ قرارات مهم  يمكن ات  
  كينه الجيد للعاملين.تم

     



IV 
 

 

غير 
موافق 

 بشدّة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدّة

      .ةكأولوي   للعاملين المهني  طوير في العمل مع الت   ي يتعامل مدير 

      .ةد من وصول العاملين لأهدافهم المهني  مديري في العمل بالتأك   يهتم  

      .من تطوير مهارات جديدة همنمل تمك  م مديري في العمل للعاملين خبرات عيقد  

      عاملينلة لمديري في العمل بمعرفة الأهداف المهني   يهتم  

      .خصي  مديري في العمل بنجاح العاملين أكثر من نجاحه الش   يهتم  

 قيامهم بوظائفهم. سهيل على العاملينما بوسعه للت   بكل   يقوم مديري في العمل
     

      .ة عاليةي العمل مستوى معايير أخلاقي  ف ي لدى مدير 

      مديري في العمل شخص صادق.

       .جاحة لتحقيق الن  في العمل على المبادئ الأخلاقي   ي لا يساوم مدير 

 الأسئلة المتعلّقة برأس المال النّفسيّ 

      .لدي  قدر كبير من الث قة بالن فس .1

      .مل مع الت حدياتأكون بحالة مزاجي ة أفضل عند الت عا

      يمكنني حل  العديد من المشكلات التي أواجهها.

ل الاعتماد على نفسي لإيجاد حلول للمشكلات التي تواجهني       .أفض 
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غير 
موافق 

 بشدّة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدّة

      .لدي  فرصة جي دة لتحقيق أهدافي في الحياة

د ولا أنتظر حت ى اللحظة الأخيرةأنهي عملي في الوقت        .المحد 

عبة. ة طرق للخروج من المواقف الص        يمكنني الت فكير بعد 

م كل  ما أستطيع ل       تحقيق أهدافي.أقد 

      .أرى نفسي شخصاً ناجحاً في العمل

      أفكر بعدة طرق لتحقيق أهدافي في العمل.

      دتها.ة التي حد  المهني   أهدافيق أحق  

      ة.حداث  غير سار  تعر ضي لأ بعد بيعي  بسرعة لمزاجي الط   للعودةالقدرة  لدي  

      ة.عامل مع الأحداث الجديدة وغير العادي  أستمتع بالت  

      الآخرين. حول أنجح في تكوين انطباع إيجابي  ما عادة 

      أكثر من طريق لتحقيق الأهداف. أت بع

      .نمشاعر الغضب التي قد أشعر بها تجاه شخص معي  ب على أتغل  

      .ند بشأن أمر  معي  ع الأفضل عندما أكون غير متأك  أتوق  

      بسهولة. الوصول لحالة الاسترخاء يمكنني

      بة.ة المطلو ضا عن أداء المهم  المطلوبة لوقت لاحقاً، في حال شعوري بعدم الر   ر المهام  أؤخ  
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غير 
ق مواف

 بشدّة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدّة

      أنا متفائل بشأن مستقبلي بشكل دائم.

      .المهني ة ة تحقيق أهدافيالأحداث ستساعدني على استمراري   ع أن  أتوق  

لبي ة، بدلًا من الأحداث ايجابي ة اً ع أحداثأتوق         .الس 

 الأسئلة المتعلّقة بالسّلوك الابتكاريّ 

      بإجرائي ات المنظ مة وعملي اتها. رص على أن أكون على علم كاف  أح

رات على آخر أحرص على الاط لاع       المنظ مة. في الت طو 

. مجالي ضمن الجديدة أط لع على المفاهيم       المهني 

رات أبقى على علم       ضمن منظ مات العمل المشابهة. الجديدة بالت طو 

.أتعامل مع المعت       قدات والأفكار السائدة بأسلوب نقدي 

      أقوم بدوري بشكل مباشر تجاه الأمور التي تحتاج إلى تغيير أو تطوير.

      أطرح أسئلة محرجة.

      اقترح تحسينات على إجراءات العمل الحالي ة.

مة.المسؤولين المعني ين ضمن منظ متي لكسب اهتمامهم وموافقتهم حول أفكار  أخاطب       ي المقد 

      الفع ال. دعمهم لكسب للز ملاء أفكاري الجديدة أقوم بترويج

مة. دعمه لكسب لمشرفي الجديدة أفكاري  أقوم بترويج       الفع ال حول الأفكار المقد 
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غير 
موافق 
 بشدّة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدّة

زم ضمن المنظ مة لتطبيق مة.ا أقوم بالت رويج اللا        لأفكار المقد 

مة. تحقيق ضمن عملي ة المحرزة بالت قدمات أبقي زملائي على اط لاع       الأفكار المقد 

مة أو الحل  الجديد. ي ة الفكرة المقد        أقوم بإقناع الآخرين بأهم 

مة عند الحلول اختبر       وضعها حيز الت نفيذ. والأفكار المقد 

مة لتجن ب الآثار غير المرغوب فيها عند لأفكارالحلول وا أقوم بتحليل  وضعها موضع المقد 
 الت نفيذ.

     

مة.       أعر ف الز ملاء بآلية تطبيق الأفكار المقد 

م في العمل أقي م       عند تنفيذ الأفكار. الت قد 

د       تطبيق الأفكار الجديدة. الن جاح عند معايير أحد 

راً. إجراؤها من قبل الغير تم   التي جارب المشابهةالت   في منهجي   بشكل أفك ر       مؤخ 
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