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المستخلص

اتيجيا مهما تسعى له  يمثل المناخ المشجع للابتكار بعدا استر
المنظمات الفاعلة بكونه الالية الامثل لتطورها. ولتحقيق هذا الغرض 
افية عالية  تحتاج المنظمات الى قيادة ابداعية تتيح لها التمتع باحتر
ي هذه 

للقيام بواجباتها ومهامها الأساسية، تتجسم الفكرة الرئيسة ف 
الى محاولة اختبار تأثتر القيادة الابداعية على المناخ الابتكاري، الورقة 

بالاضافة الى محاولة التعرف على الدور المعدل لتفكتر القائد 
ي 
كة مصاف  ي شر

. وقد شملت الدراسة عينة من العاملير  ف  ي
الديكاليتر

وا بطريقة عشوائية وقد 354الجنوب بلغ عددهم  موظفا اختتر

تبانة بغية الوصول الى اهداف هذه الدراسة استعان الباحثير  بالاس
ي تختتر تلك العلاقة وتوصلنا الى 

من خلال صياغة الفرضيات التر
ي للقيادة الابداعية  ي تشتر الى وجود دور ايجابر

مجموعة من النتائج التر
ي المناخ الابتكاري، كما ان هذا التأثتر سيكون اكتر عندما يكون تفكتر 

ف 
 . وتم مناقشة هذه النتائج بهدف التعرفالقائد الجدلىي بمستوى عالىي 

ي المنظمات 
ي ف  على واحدة من الاليات المهمة لادارة رأس المال البشر

ي 
اح عدد من التوصيات التر . كما تم اقتر ي القطاع لنفطي

الصناعية ف 
  يمكن للمنظمة المبحوثة الاستفادة منها. 

 
. الكلمات المفتاحية: القيادة الإبداعية, المناخ الابتكا  ري, التفكتر الجدلىي للقائد, الموظفير 

 المقدمة

، فأن خلق مناخ يشجع على الابتكار وحل  ي ي عصر التقدم التكنولوجر
ف 

ورة ملحة ) (. Litvinenko, 2020المشاكل بطرق إبداعية اصبح ض 
ي تغيتر بيئة العمل وجعلها 

ي هذا السياق, يلعب القادة دورا مهما ف 
ف 

ي تساعد المنظمات على التطور 
بيئة ترحب بالافكار الجديدة التر

(. يعتمد Sani, Ekowati, V. Wekke, & Idris, 2018والنجاح )
, فالقادة الذين  هذا الامر على طبيعة التفاعل بير  القادة والمرؤوسير 
, وقادرين على تجميع وفرز  ي علاقاتهم مع المرؤسير 

يكونون فاعلير  ف 
ي ينتجها العاملير  )وتحليل الأفكار 

احات التر  ,Hoangوالمقتر
Wilson-Evered, & Lockstone-Binney, 2020 القائد .)

المنفتح على الأفكار الجديدة حتر وان كانت غتر واضحة ومبهمة, ربما 
 ,Naqshbandiيكونون هم اكتر عرضة لانشاء مناخ عمل ابداعي )

Tabche, & Choudhary, 2018لية (. تحاول الدراسة الحا
اكتشاف العلاقة بير  القيادة الإبداعية جنبا الى جنب التفكتر الجدلىي 

 & ,Khan, Ismail, Hussainعلى المناخ الابتكاري للمنظمات )
Alghazali, 2020 .) 

القيادة الإبداعية هي استجابة إبداعية ومدروسة للفرص والقضايا 
ي تمنح التعلم على جميع المستويات ويتعلق الأ 

ر برؤية مالصعبة التر
 الأشياء والتفكتر فيها وفعلها بشكل مختلف. يوفر القادة المبدعون

ي المناخ الابتكاري: قائد التفكتر 
أثر القيادة الإبداعية ف 

 الجدلىي كمتغتر معدل
سعد الدين علىي حسير   ، ١رافد عبدالجليل الحسن

 ١حسن عوده عبدالله، ٢

 . العراق ،البصرة ،امعة للعلوم والتكنلوجيا كلية البصرة الج١

ي الجنوب٢
كة مصاف   . العراق ،البصرة ،شر
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, بشكل لا يتعلق  الظروف والبيئة والفرص للآخرين ليكونوا مبدعير 
فقط بحل المشكلات وانما بــ )"رؤية المواقف، وإيجاد حلول أفضل 
للمشكلات. .. البحث عن حلول لا تركز على نطاق ضيق" ( كما 

 
 
ي Louis & Miles, 1990ا "اكتشاف المشكلة" )تتضمن أيض

(. ف 
 
ً
ي بدلا

نفس السياق, فأن التفكتر الجدلىي للقادة يشجع النهج التعاوب 
من النهج التنافسي لصراع الفريق ويميلون أكتر لامتلاك مشاعر 
مختلطة ويميلون إلى التعامل بشكل أفضل مع المواقف العصيبة 

 
ً
ة وتتطلب براعة الفريق كل افية من أنشطة التعلم الاستكش والمتغتر

ي الفريق )
 Jansen et al., 2016; Kostopoulosوالاستغلالية ف 

& Bozionelos, 2011 .) 
ناقشت الدراسات السابقة العلاقة بير  القيادة الإبداعية والمناخ 
ات تمثل  ي نماذج وسياقات مختلفة, لكنها اهملت متغتر

الابتكاري ف 
. إذ ان القيادة الإبداعتفكتر القادة نحو مفاهيم الت ية ناقضات والتغيتر

ورة تتقبل التناقضات, فهي تقبل الأفكار الواضحة  ليست بالصر 

والمقنعة. على هذا الأساس, تحاول الدراسة الحالية دمج مفهوم 
القيادة الإبداعية مع نمط تفكتر جدلىي يقبل الأفكار غتر الواضحة 

ة ل  لاهتمام ومحفزة للنقاش. )وربما غتر المقنعة أحيانا( لكنها مثتر
ي قطاع 

بالإضافة الى ذلك, تطبق الدراسة الحالية نموذج الدراسة ف 
ي 
ي الجنوب والتر

, وتحديدا قطاع مصاف  مهم يتمثل بالقطاع النفطي
ييبلور عملياتها على منتجات يمكن تطويرها او تحسينها إذا ما تم 

م ر صماستخراج وتقبل ومناقشة أفكار جديدة وابداعية. لهذا الام
ات القيادة الإبداعية  ي علاقات متغتر

نموذج الدراسة الحالية للتحقق ف 
ي المناخ الابتكاري, ومن ثم التعرف على الدور التفاعلىي لتفكتر القائد 

ف 
. لتحقيق هذا الغرض, سيتم مناقشة الادبيات السابقة وبناء  الجدلىي

ي المقاطع القادمة, ومن ثم سوف نتناول منهجية ال
راسة دالفرضيات ف 

ي تم 
ونتائج تحليل البيانات. وبالنهاية, سيتم مناقشة النتائج التر

حات تتعلق  اح اثار نظرية وعملية, إضافة الى مقتر التوصل اليها واقتر
ي المستقبل. 

 بالاتجاهات المستقبلية للباحثير  ف 

 
 Literatureمناقشة الادبيات: 

 Innovative leadership conceptمفهوم القيادة الإبداعية 
الابداع هو القدرة على توليد أفكار جديدة وإحيائها، بالإضافة إلى 
ا كفريق واحد وإنجاز أشياء جديدة. الابتكار  القدرة على جمع الناس مع 

ام والمواءمة والالتر  وبالتالىي فإن القيادة هي عملية تحديد الاتجاه 
ء جديد وذا قيمة ) ي

وري لبناء وإنجاز شر  ,.Hughes et alالصر 
ة خلال 2018 (. اكتسب مصطلح "القيادة الإبداعية" قوة جذب كبتر

ا ما يرتبط بأسلوب القيادة الذي يشجع الإبداع  ي وغالب 
العقد الماض 

ي التطوير التنظيمي 
اتيجيات ونماذج عمل جديدة، وف  ي ابتكار استر

 ف 
ي تستخدم العمليات الإبداعية 

ي بناء البيئات والفرق التر
وإدارة التغيتر ف 

ي ابتكار المنتجات والخدمات )
(. Stoll & Temperley, 2009ف 

القيادة الابداعية بأنها توليفة للعديد من  Adjei (2013وصف )
كة من أجل تحفتر  الناس على توليد أفكار  أساليب القيادة داخل الشر

، فإن قيادة الابداع هي ومنتجات وخد مات وحلول جديدة. وبالتالىي
عملية بناء بيئة مواتية للابتكار؛ تستلزم تطوير وتنفيذ الأدوار، 
وعمليات صنع القرار، والمساحة المادية، والتعاون، والشبكات، 
ا لأن قيادة  والمعدات اللازمة لتعزيز التفكتر والاختبار الجديد. نظر 

( Cushenbery & Hunter, 2010ؤكد )الابتكار موضوع معقد، ي
أنه لا يوجد تفستر واحد أو صيغة واحدة يتبعها القائد من أجل تعزيز 
ا لقيادة الابداع، يتحمل القادة مجموعة متنوعة من 

 
الابداع. وفق

كات، لا سيما  ي الشر
المسؤوليات عندما يتعلق الأمر بتعزيز الابتكار ف 

ي تؤثر على الإبداع والابتكا
كتر  ر. تتمتر  القيادة الإبداعية بتلك التر التر

ي والاجتماعي وكذلك القدرة على خلق  على تنمية رأس المال البشر
(. يعزز القادة Randel & Jaussi, 2019بيئة داعمة داخل المنظمة )

 , المبدعون الشعور بالمشاركة والتحفتر  والنمو والتعلم بير  الموظفير 
ي الع

 مل تجعل الموظفون المزدهرونإذ انها عناض أساسية للازدهار ف 
يظهرون مستويات عالية من الرفاهية العاطفية والاجتماعية 

 (. Wissing & Temane, 2013والنفسية )

 Leader dialectical thinkingتفكتر القائد الديكالتيكي 
اضات الوظيفية يمثل القادة الذين يظهرون عقلية  بناءً على الافتر

ي  جدلية إشارة ظرفية ذات صلة
لتفعيل الكفاءة الذاتية الإبداعية ف 

دد Miron et al., 2004الموظفير  ) ي هذا السياق, قد يتر
(. ف 

اح أو تنفيذ أفكار إبداعية لأنهم يخشون الشعور من  ي اقتر
الموظفون ف 

 Millike etالإحباط, أو القلق بشأن المخاطر أو الخوف من الفشل )
al., 2004ين يعملون بعقلية جدلية (. ومع ذلك، قد يكون القادة الذ

حيب بالأفكار المختلفة والانفتاح على الحلول الأقل  ا للتر
 
أكتر استعداد

ي حل المشكلات. سيؤدي هذا بلا شك إلى خلق مناخ أكتر 
ا ف  وضوح 

ا يشعر فيه الموظفون بأنهم يستطيعون الانخراط بأمان  ا وترحاب 
 
أمان

ي مثل هذه السلوكيات، مع العلم أن سلوكياتهم
ي المخاطرة ف 

لن يتم  ف 
(. بعبارة أخرى Edmondson, 1999معاقبتهم إذا لم تنجح النتائج )

قد يكون القادة ذوو العقلية الجدلية أكتر عرضة لإظهار سلوكيات 
إدارة الإبداع مثل تسهيل تدفق الأفكار، وتوفتر مساحة للمخاطرة 
 ةالمعقولة ومساعدة الموظف على الوصول إلى الأهداف باستقلالي

(Zhang & Bartol, 2010 خلق بيئة عمل تشجع على , (, وبالتالىي
إطلاق عمليات إبداعية وتحسير  الأداء لدى الأفراد ذوي الكفاءة 
ا يتسامح  ا إدراكي  الذاتية الإبداعية العالية. يعكس التفكتر الجدلىي أسلوب 

(. يميل المفكرون Han & Bai, 2020مع الغموض والتناقضات )
لتعامل مع هذه التناقضات الظاهرة من خلال الجدليون إلى ا

استخدام التسوية والتكامل لأنهم يميلون إلى رؤية الأضداد على أنها 
. أن القائد الذي  ا ما تنتقل بير  الطرفير  ي حالة تغتر مستمر وغالب 

ف 
يعرض أسلوب التفكتر الجدلىي يميل إلى تحمل وتشجيع الأصوات 

لتقديم حلول جديدة أو حتر والآراء المختلفة من أعضاء الفريق 
(. Bai, Harms, Han, & Cheng, 2015متناقضة للمشكلات )

ي مناقشة الفريق فمن 
حيب بالأفكار المختلفة وتقييمها ف  عندما يتم التر
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المرجح أن تتلقر هذه الأفكار دراسة شاملة ويتم دمجها بشكل أفضل 
ي حل إبداعي )

 ( Tett & Burnett, 2003ف 
 

 Innovative climateالمناخ الابتكاري 
ا 
 
هناك تعريفات مختلفة للمناخ المبتكر ومع ذلك، فقد اعتمدنا تعريف
يستخدمه الباحثون باستمرار وبشكل متكرر والذي يعتتر المناخ 
كة على المستوى الفردي والجماعي  المبتكر بمثابة "تصورات مشتر

جماعية الفردية والوالتنظيمي فيما يتعلق بمدى تشجيع العمليات 
. (Gandomi & Haider, 2015) والتنظيمية على الابتكار وتمكينه"

، فإن المناخ المبتكر هو مزيــــج من الاستقلالية، ودعم القيادة،  وبالتالىي
 ، والمرونة، والتشجيع على الأفكار الإبداعية، ورفاهية الموظفير 

ووضوح وتوفتر الموارد، والثقة، والتعاون، والتواصل، والأمن، 
، وردود الفعل على الأداء، والمكافأة. و يركز  ي كتر  الخارجر

الأهداف، والتر
ا ورؤى  ي تخلق أفكار 

على الأنشطة والعمليات الفكرية الفردية التر
 مبتكرة للمشكلات وتركز على التكيف والاستغلال 

ً
جديدة وحلولً

Akram et والتطبيق والتنفيذ الناجح لهذه الأفكار والحلول والرؤى )
al, 2018 ي حير  أن المناخ المبتكر يمهد الطريق للأداء المبتكر

(. ف 
كات إلى الابتكار فيما يتعلق  كة. تسعى الشر والقدرة التنافسية للشر
بالأفكار الجديدة والعمليات ونماذج الأعمال المحسنة للحفاظ على 

ي السوق )
(. Santhanam & Hartono, 2003قدرتها التنافسية ف 

ات السابقة بان المنظمات ذات المناخات المنفتحة واشارت الادبي
على الابتكار يكون الأعضاء فيها على استعداد لتحمل المخاطر 
ي تنفيذ 

ا ف  وللتعلم المستمر لتحسير  المنظمة وهي أكتر نجاح 
ا )  ,Kimالابتكارات الفعلية من المنظمات ذات المناخات الأقل ابتكار 

Shin, & Kwon, 2012المبتكر على التدريب  (. يشجع المناخ
ي وتنمية المهارات و يحفز الإبداع ويؤدي إلى التفكتر 

والعصف الذهت 
خارج الصندوق لتحسير  العمليات، واتخاذ المخاطر المحسوبة، 
وتطوير منتجات وخدمات جديدة، وتطوير تصميم نموذج الأعمال 

(Brynjolfsson & Hitt, 1995; Newman et al., 2020 أن .)
ي عملية الت

علم الاجتماعي تكمن وراء تطوير الابتكار التنظيمي ف 
المناخات المبتكرة حيث يؤدي الجمع بير  مختلف الأشخاص 

 & Kogutوالمعرفة والموارد إلى توليد أفكار وممارسات جديدة )
Zander, 1992 .) 

 Building hypotheses for theبناء فرضيات نموذج الدراسة 
study model 

ا، أسود  يميل بعض الناس
 
ا أو سيئ

 
ء من حولهم إما جيد ي

إلى رؤية كل شر
أو أبيض. ويختلف التفكتر الجدلىي عن هذا الاتجاه لأنه يشتر إلى 
ي الذي يقبل الجانبير  المتعارضير  للأفكار 

أسلوب التفكتر المعرف 
(. يقبل التفكتر الجدلىي Chen et al., 2013بطريقة مساومة )

ي التناقضات الناتجة عن الموقف ذا
 ت الجوانب الإيجابية والصعبة ف 

(. حيث يُنظر إلى الثنائيات Nisbett et al., 2013نفس الوقت )
ء أكتر يميل المفكرون  ي

المتناقضة على أنها أجزاء متكاملة من شر
ا. يميلون إلى 

 
ا وثابت الجدليون إلى إدراك أن العالم يتغتر وليس مستقر 

اضير  متعارضير  يمكن أن 
وافق يتعايشا بشكل متالاعتقاد بأن افتر

(Chen, 2002 وجدت دراسة من المرجح أن يشارك الأفراد .)
ي بيئة تشجع على 

ي أنشطة مبتكرة عندما يكونون ف 
المبدعون ف 

الابتكار. نحن نجادل بأن القادة الجدليون هم أكتر عرضة لتوفتر بيئة 
تعزز أنشطة التعلم الاستكشافية والاستغلالية للموظفير  قد يحفز 

ي من خلال تشجيع الموظفير  على القا
دة الجدليون التعلم الاستكشاف 

ي الوقت نفسه، Bausch et al., 2011تجربة إجراءات العمل )
(. ف 

ا سلوكيات القيادة التقليدية مثل إجراء 
 
قد يُظهر القادة الجدليون أيض

التصحيحات وتحديد الأهداف وتقييم تحقيق الهدف، وبالتالىي 
ي (Rosing et al., 2011الموظفير  تشجيع الأنشطة وتحفتر  

(. ف 
ي تعزيز بيئة 

ظهر الأبحاث أن القائد الجدلىي يمكن أن يساعد ف 
ُ
الواقع، ت

 & ,De Vries, Roeيشعر فيها الموظفون بالثقة لتحمل المخاطر )
Taillieu, 2002  على سبيل المثال أن كبار المديرين التنفيذيير.)

م مبادرات الفردية، وتقديالذين يعرضون سلوكيات مثل الإشادة بال
التشديد على العلاقات الموثوقة يشجع على  ملاحظات واضحة، و 
(. على هذا Gibson & Birkinshaw, 2004ظهور براعة الفريق )

 : ي
اض الابر  الأساس يمكننا افتر

H1 .ي المناخ الابتكاري
 : تؤثر القيادة الإبداعية إيجابيا ف 

H2 ي المناخ  : يزيد
تفكتر القائد الجدلىي من تأثتر القيادة الإبداعية ف 

الابتكاري. 
 
 

 
 (1الشكل )

 اختبار الفرضية الثانية 
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 Methodologyالمنهجية: 

 Sample and procedureالعينة والإجراءات 
ي العراق, 

ي محافظة البصرة, تملأهمية القطاع النفطي ف 
 وتحديدا ف 

ي الجنوب. إذ ان هناك 
كة مصاف  ي شر

اجراء أجريت هذه الدراسة ف 
أهمية لخلق مناخ ابتكاري يشجع السلوكيات الإبداعية وحل 
. حدد مجتمع الدراسة  المشكلات بطريقة إبداعية من قبل العاملير 

تم تحديد حجم  Thompson (2002موظف, وفقا لـ ) 7150بـ
ــع 365العينة المقبول بـ  استبانة بشكل  400, بناء على ذلك تم توزيــ

جع منها  , استر ي
 368استبانة, كان الصالح منها للتحليل  375عشواب 
  استبانة. 

ــع الاستبيانات خلال الربــع الاول من عام  . 2022أجريت عملية توزيــ

اختيار ( اناث. تم 162) ٪162( ذكور، 206) ٪56وشملت العينة 
ي ذلك 

المستجيبير  من بير  مجموعة متنوعة من الوظائف، بما ف 
(. تراوحت ٪30( والاداريير  )٪55( والفنيير  )٪15المهندسير  )

ا ، بمتوسط  59إلى  24أعمار المستجيبير  من  ا،  36عمر عام  عام 
: اعدادية او دبلوم  بينما تنقسم مستويات تعليمهم على النحو التالىي

(. تم الحصول على ٪7(, شهادة عليا )٪42وس )(، بكالوري51٪)

اوح من " " 1الردود على مقياس ليكرت ذي الخمس نقاط والذي يتر
 " )اوافق بشدة(. 5)لا أوافق بشدة( إلى "

 
 Study measurementمقاييس الدراسة 
تم قياس هذا المتغتر بناء  : Creative leadershipالقيادة الإبداعية 

فقرة, على سبيل  6, الذين يتكون من Liqun et al. (2017)على 
حات الجديدة."  المثال: "يعزز القادة بنشاط تنفيذ الأفكار والمقتر

تم قياس هذا المتغتر بناء  : Innovative climateالمناخ الابتكاري 
, الذين يتكون من بعدين )تحمل Scott & Bruce (1994)على 

ل بعد من خمس فقرات, على سبيل الاختلاف, دعم الابداع(, يتكون ك
 المثال: "يشجع نظام المكافآت هنا على الابتكار."

تم قياس هذا  : Leader dialectical thinkingالتفكتر الجدلىي للقائد 
, الذين يتكون Spencer‐Rodgers et al. (2015)المتغتر بناء على 

 ةفقرة, على سبيل المثال: "عندما يختلف طرفان، تكون وجه 13من 
ي المنتصف."

ي مكان ما ف 
 نظر القائد نحو الحقيقة بكونها ف 

 

 : Data analysis resultsنتائج تحليل البيانات: 

 The nature of the data distributionطبيعة توزيــــع البيانات 
لتحديد طبيعة توزيــــع البيانات لغرض تحديد الأسلوب هناك حاجة 

ي المناسب للتحليل. إذ ان التوجه سيكون نحو الإحصاء 
الاحصاب 

ي حير  يتم التوجه نحو 
, ف  المعلمي إذا كان توزيــــع البيانات بشكل طبيعىي

الإحصاء اللامعلمي عندما تكون البيانات موزعة بشكل غتر طبيعىي 
(Field, 2009 .)ــع البيانات سوفلغرض التأكد م  ن طبيعة توزيــ

للتأكد من  Kurtosisوالتفلطح  Skewnessاختبار التمايل  يتم

طبيعة البيانات. بناء على هذا الاختبار, وبما ان مستوى المعنوية 
ي هذه الدراسة هو )

(, فان P < 0.05او درجة الثقة المطلوبة ف 
ب من منحت  التوزيــــع الطبيعىي عندما تكون قيم  Z ةالبيانات تقتر

ي حدود ) Kurtosisوالتفلطح  Skewnessللتمايل 
(. يتم 1.96±ف 

من خلال قسمة قيم التمايل والتفلطح  Zتستخرج قيمة الـ 
. (Kerr et al., 2002:49)المحسوبة على الخطأ المعياري لها 

ــع البيانات: 1الجدول ) ( يوضح نتائج اختبار توزيــ
 

 (1الجدول )

 نتائج اختبار التوزيــــع الطبيعىي  

ات  المتغتر
Skewness Kurtosis 

Statistic Std. Error Z Skewness Statistic Std. Error Z Kurtosis 

 1.791- 254. 455.- 0.913 127. 116. الابداعية القيادة

 1.071- 254. 272.- 0.692 127. 088. الابتكاري المناخ

 0.540- 254. 137.- 0.047- 127. 006.- للقائد الجدلىي  التفكتر 

 
ــع البيانات كان بشكل طبيعىي  من خلال الجدول أعلاه يتبير  ان توزيــ

الـ  Kurtosisوالتفلطح  Skewnessللتمايل  Zلعدم تجاوز قيم 
, سوف يتم استخدام أدوات ±1.96) . (, بالتالىي  الإحصاء المعلمي

 

ي والارتباط 
 Descriptive statistics andالإحصاء الوصق 

correlation 
ات. أشارت 2يقدم الجدول ) ي والعلاقة بير  المتغتر

( الإحصاء الوصق 
ات  ات كان عند مستوى متوسط للمتغتر النتائج إلى أن متوسط المتغتر

ي تراوحت بير  )
(. كما أظهر الجدول أن الانحراف  3.130-3.188 والتر
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ات كان اختلافات طفيفة بير  آراء المبحوثير   . كما المعياري للمتغتر

أشارت النتائج إلى وجود ارتباطات موجبة بير  الثلاثة عند مستوى 
ا, النتائج 0.05الدلالة ) ( وهذا يدعم فرضيات الدراسة الحالية. أختر

ات ) ( قد تجاوزت الـ αتشتر الى ان معامل الثبات لجميع المتغتر
ات, وإمكانية تحقق نفس 0.700) ( بما يشتر تحقق ثبات المتغتر

 ستخدام نفس المقاييس. النتائج با
 

 (2الجدول )

ي والارتباط ومعامل الثبات 
 الإحصاء الوصق 

ات  المتغتر
الوسط 
ي   الحسابر

الانحراف 
 المعياري

القيادة 
 الابداعية

 التفكتر الجدلىي 
 للقائد

تحمل 
 الاختلاف

 دعم الابداع
المناخ 
 الابتكاري

     (0.750) 0.675 3.188 القيادة الابداعية

التفكتر الجدلىي 
 للقائد

3.135 0.489 **.367 (0.786)    

   (0.748) 282.** 221.** 0.640 3.180 تحمل الاختلاف

  (0.735) 352.** 331.** 270.** 0.580 3.130 دعم الابداع

 (0.779) 702.** 741.** 371.** 297.** 0.502 3.155 المناخ الابتكاري

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 (αملاحظة: القيم بير  الاقواس تمثل معامل الثبات )

 Hypothesis testingاختبار الفرضيات 
، تم إجراء تحليل  لغرض اختبار فرضيات نموذج الدراسة الحالىي

ي برنامج  hierarchical regression analysisالانحدار الهرمي 
ف 

SPSS إذ يتم قبول أو رفض الفرضية على أساس قيم .t  وp حيث ،

 p، بينما يجب أن تكون القيمة ± 1.96الـ  tيجب أن تتجاوز قيمة 
( نتائج اختبار 3، لقبول الفرضية. يوضح الجدول )0.05أقل من 

الفرضيات. 

 

 (3الجدول )

 اختبار الفرضيات
 Beta Std. Error t Sig. F Sig. 

H1 
(Constant)  0.085 19.676 0.000 

35.461 b.000 
 0.000 5.955 0.037 0.297 القيادة الابداعية

H2 

(Constant)  0.348 6.359 0.000 

28.355 c.000 

 0.026 2.236 0.172 0.217 القيادة الابداعية

 0.297 1.044 0.163 0.166 التفكتر الجدلىي للقائد

القيادة الابداعية*التفكتر 
 الجدلىي للقائد

0.689 0.077 3.116 0.002 

a. Dependent Variable: المناخ الابتكاري 

ي الدراسة. بما يشتر الى 
من خلال الجدول اعلا يتبير  لنا قبول فرضيتر

ي المناخ الابتكاري, إضافة الى 
وجودة علاقة تأثتر للقيادة الإبداعية ف 

ي زيادة تأثتر القيادة 
وجود دور مهم وواضح للتفكتر الجدلىي للقائد ف 

ي المناخ الابتكاري. الشكل رقم )
ضية ( يوضح اختبار الفر 2الإبداعية ف 

 الثانية بيانيا. 
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 (2الشكل )

 اختبار الفرضية الثانية 

 Discussionالمناقشة: 

كان الغرض من هذه الدراسة على التعرف على علاقة تأثتر القيادة 
ي المناخ الابتكاري, بالإضافة الى التعرف على الدور 

الإبداعية ف 
. الدراسة الحالية  ي ذلك التأثتر

التفاعلىي للتفكتر الجدلىي للقادة ف 
ي نماذج 

تتماشر مع محاولات عديدة قامير  بها دراسات سابقة ف 
 & ,Lang, Lisak, Zhangوسياقات مختلفة على سبيل المثال )

Zhong, 2019; Han & Bai, 2020; Han, Bai, & Peng, 
ون لتأثتر المهم للقادة الابداعي(. نتائج هذه الدراسة تؤكد على ا2022

ي المناخ الابتكاري, بالإضافة الى التأثتر المعدل الكبتر لتفكتر الجدلىي 
ف 

للقادة, حيث ان القادة الابداعيون مع نمط تفكتر جدلىي سيكونون 
ي المقاطع 

. ف  بيئة ومناخ عمل يشجع ويدعم الابتكار بشكل كبتر
تبة على ا افة لنظرية والممارسة, بالإضالقادمة سوف نناقش الاثار المتر

اح عدد من الاتجاهات المستقبلية للبحث.   الى اقتر
 

 Theoretical implicationsالاثار النظرية 
ي طبيعة مناخ وبيئة العمل, إذ ان توفتر 

يلعب القادة دور محوريا ف 
موارد العمل المادية والمعنوية ستكون متوقفة وفقا لطبيعة ونمط 

(. المرونة ودينامكية العمل Lang et al., 2019القيادة السائد )
وطبيعة التفاعل بير  القائد والمرؤوس ستكون بمستويات عالية 

(. نتائج Khan et al., 2020عندما يكون نمط القيادة داعما للابداع )
الدراسة الحالية تؤكد على هذا الجانب, إذ ان القادة الابداعيون 

 ت العاملير  تجاه الحلولسيخلقون بيئة عمل تدعم مواقف واتجاها
والأفكار الإبداعية. الدراسة الحالية تؤكد على ان التفاعل بير  القادة 
ي طبيئة بيئة العمل. إذ يوفر 

والعاملير  سيكون هو المحدد الأهم ف 
, هم يقبلون  القادة الدعم المادي والمعنوي اللازم للابداع, وبالتالىي

ي توفر حلول غتر تقليدي
ت تكون ة وبنفس الوقويشجعون الحلول التر

ي هذا السياق, فان 
ي يتطابق مع الواقع. ف 

واضحة وذات محتوى سيافر
الحلول الغامضة او الأفكار ذات السياق المتناقض ستكون غتر 
ة. على هذا الأساس, فان  مدعومة من القادة الابداعيون بدرجة كبتر
 القادة ذوي التفكتر الجدلىي الذين يتقبلون ويناقشون الأفكار غتر 
ة مستوى المناخ  الواضحة والمتناقضة سوف يزيدون بدرجة كبتر

(. نتائج دراستنا تدعم Han & Bai, 2020التنظيمي الداعم للابتكار )
ي تم التوصل اليها تؤكد بشكل كبتر على 

هذا الاستنتاج, فالنتائج التر
ي خلق مناخ 

أهمية ان يكون القادة بتفكتر جدلىي ذي توجه ابداعي ف 
ي مكان العمل. هذا الامر يؤكد على ان القادة ذوي  يدعم الابتكار 

ف 
هم على أنشطة ومهارات  التوجه الإبداعي والتفكتر الجدلىي يتعدى تأثتر
, سوف يشعر الموظفير   الموظف الى المناخ العام للعمل, بالتالىي
حاتهم سوف يكون مرحب بها حتر وان كانت  جميعا ان أفكارهم ومقتر

ج تدعم الدور متعدد المستويات للقادة غريبة او غامضة. هذه النتائ
هم على السلوك بالمستوى  ي مكان العمل, إذ يمكن ان يكون تأثتر

ف 
الفردي بالدرجة الأولى, إضافة الى السلوك بالمستوى الجماعي 
بالدرجة الثانية. بالنهاية, فان هذا الدور سوف يساهم فيما بعد 

 .  بالسلوك على المستوى التنظيمي
 

 Practical implicationsة الاثار العملي
اح عدد من  ي تم التوصل اليها, يمكننا اقتر

من خلال مناقشة النتائج التر
ي مكان العمل. أولا: 

ي تكون مهمة للممارسير  ف 
النقاط الارشادية التر

يجب ان تكون مسسؤولية خلق مناخ داعم للابتكار على عاتق القادة 
, بالتالىي يجب ان يكون هذا الهدف  مؤطر ومتبت  بشكل أساشي
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بطريقة مؤسساتية. ثانيا, يمكن ان تملك المنظمة قادة ذوي توجه 
ي العمل, لكن صناعة قادة 

ي خلق أفكار جديدة ف 
ابداعي يساهمون ف 

ذوي تفكتر جدلىي يحتاج الى جهود تدريبية وتطويرية للكوادر القيادية, 
وتحديدا القيادات الوسط. على هذا الأساس, يمكن ان تتبت  

ي المنظم
ات برامج تطويرية ذات مستويات متقدمة لتطوير قادتها ف 

هذا الجانب. ثالثا: قد يعتقد بعض القادة ان الدعم المعنوي سيكون  
ي الحقيقة, ربما يكون هذا صحيحا على 

كافيا لتشجيع الابتكار, ف 
, لكن على المدى الطويل سيكون هناك حاجة لتطوير  المدى القصتر

مم بطريقة تدعم مثل هكذا سلوكيات وتعديل هيكل المكافأت ليص
ابتكارية. الدعم المادي سيجعل المناخ الابتكاري ذو طبيعة مستدامة 
ا,  اتيجية للمنظمات. أختر ي يؤثر على الكفاءة والفاعلية الاستر

وبالتر
هناك امر اخر يجب الالتفات اليه يتعلق بكيفية التعامل مع الأفكار 

ي لا تناسب الوضع الراهن
بعد ان يتم مناقشتها. إذ ان  الجديدة التر

التعامل مع طرح أفكار جديدة غتر مناسبة للوضع الراهن سيكون 
سيف ذو حدين, فشعور الموظف صاحب الفكرة بالإحباط سيفقد 
ي المستقبل. لذلك, يجب ان يعرف 

ي مبدع ف  المنظمة عنصر بشر
ة.   القادة كيفية تعاملهم مع هكذا موقف بكفاءة تفاعلية وعاطفية كبتر

 

 Limitation & futureالمحددات والاتجاهات المستقبلية للبحث 
directions of research 

ي تم الحصول عليها, إلا ان هناك عدد من 
على الرغم من النتائج التر

ي الدراسات 
المحددات الىي يجب مناقشتها والتوصية بمعالجتها ف 

ات تصميم مستعرض يعتمد على المستقبلية. الدراسة الحالية ذ
ي نقطة واحدة, وبالتالىي فان هذا الامر سيفقد النتائج 

تجميع البيانات ف 
ي الاستجابا. لذلك 

طبيعتها السببية, إضافة الى خطر التحتر  المحتمل ف 
نوضي ان يركز البحث المستقبلىي على إمكانية اجراء دراسات طولية 

ات  إضافة الى  بشكل اكتر دقة. تستخرج العلاقات السببية بير  المتغتر
ح ان  ات فقط, نقتر ذلك, فان نموذج الدراسة يقتصر على ثلاث متغتر
ات أخرى على سبيل المثال:  تختتر الدراسات المستقبلية متغتر
الكفاءة الذاتية او اختبار أنماط قيادية أخرى جنبا الى جنب التفكتر 

ا, فان نتائج الدراسة الحالية اس  تخلصت منالجدلىي للقادة. أختر
ي 
ي الجنوب, لذلك يجب توج 

كة مصاف  , وتحديدا شر القطاع النفطي
ح ان يتم تطبيق هكذا من  , نقتر الحذر عن تعميم النتائج, بالتالىي
ي او القطاع 

ي قطاعات أخرى, مثل القطاع المصرف 
الدراسات ف 

 . التعليمي او الصحي
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