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أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي: 
 دراسة تطبيقية على موظفي 

شركة قنوات الاتصالات السعودية، الإدارة الوسطى

خليفة ضيف الله فهد الحربي

 مدير منطقة للمبيعات الأحترافية
STCC شركة قنوات الاتصالات السعودية 

المملكة العربية السعودية

د. محمد بن عبد الكريم بخاري حداد

 أستاذ مساعد
 جامعة الملك عبدالعزيـز 
المملكة العربية السعودية

الملخص 1

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن، 
والتعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في أبعاد )توليد الأفكار الجديدة، تنفيذ التغييـر، حل المشكلات(، 
كما هدفت لمعرفة هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بيـن متوسطات استجابات عينة الدراسة حول أثـر ضعف إعداد 
الــصــف الــثــانــي مــن الــقــادة على الإبــــداع الوظيفي لــهــم، والــتــي تــعــزى لاخــتــاف متغيـرات: طبيعة الــعــمــل، المــؤهــل الأكــاديــمــي، 
عدد سنوات الخبـرة، المستوى الإداري، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي للدراسة، كما استخدم الاستبانة 
كأداة للدراسة، واستخدم الباحث أسلوب العينة العشوائية البسيطة من مجتمع الدراسة والذي شمل جميع الموظفيـن 
العامليـن في شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى بمختلف مسمياتهم الوظيفية والذيـن يبلغ عددهم 850 
موظف، فيما بلغ حجم العينة العشوائية البسيطة باستخدام معادلة ريتشارد جيجر )265( من موظفي شركة قنوات 
الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى، وتم استخراج الصدق والثبات حيث تم تحكيم الاستبيان أولا ومن ثم تم التأكد 
من صدق وثبات عباراتها، وتم تحديد أبـرز الاستنتاجات التي تم التوصل إليها أن هناك موافقة من قبل أفراد العينة على 
 فيما يتعلق )بعدم 

ً
الــقــادة على الإبـــداع الوظيفي للقادة العامليـن وخصوصا مــدى تأثيـر ضعف إعــداد الصف الثاني من 

وجود جهة مختصة بالشركة مسئوليتها إعداد قادة الصف الثاني الأمر الذي يؤثـر سلبا على الإبداع الوظيفي لهؤلاء القادة، 
وبينت النتائج أن أفراد العينة موافقيـن بدرجة كبيـرة على مدى تأثيـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على )تنفيذ 
التغييـر، خل المشكلات( للقادة العامليـن بالشركة، واهــم التوصيات في الدراسة كانت ضــرورة قيام جهة مختصة داخل 
تكون مسئوليتها إعداد قادة الصف الثاني لمساعدة قادة الصف الثاني على الإبداع الوظيفي، كما أوصت بالاهتمام بإعداد 

قادة الصف الثاني بالشركة ما من شانه إعداد الصف الثاني من القادة على توليد الأفكار الجديدة لديهم.

الكلمات المفتاحية: الإبداع الوظيفي، قادة الصف الثاني، شركة قنوات الاتصالات السعودية.

المقدمة
فــي تحقيق أهـــداف تلك  الــبــشــري لديها وذلـــك ليلبي متطلباتها  إلــى تنمية قـــدرات العنصر  تسعى المــؤســســات الإداريــــة 
المؤسسات الإدارية المختلفة، ذلك لان تحسيـن قدرات الأفراد العامليـن في هذه المؤسسات من شأنه أن يحسن من أداء تلك 
المؤسسات بالتالي تحقيق أهدافها، وفي السياق فان هذه المؤسسات تهتم بتنمية قدرات قادة يستطيعون تحقيق أهدافها 
على المــدى الطويل، وبالتالي فهؤلاء هم قــادة المستقبل، وحيث إن الحديث عن إعــداد قــادة الصف الثاني في المؤسسات 
الإدارية المختلفة له أهمية خاصة الآن، ذلك أن نجاح المؤسسات الإدارية في تقديم خدماتها ومنتجاتها للمجتمع يعتمد على 
كفاءة وإخلاص قيادة الصف الثاني فيها والتي يتم تجهيـزها لتنمية قدراتها استعدادا لقيادة تلك المؤسسات في المستقبل، 
وفــي ذلــك فقد أشــار )الــحــدراوي ومحمد، 2020: 207( بــأن »منظمات الأعــمــال الــيــوم أدركـــت وهــي تــمــارس أعمالها فــي بيئة 
ديناميكية متسارعة إمكانيات راس مالها البشري وأخذت الاعتماد عليه بشكل متـزايد ولكي تنمو منظمة الأعمال وتتطور، 
للقادة الإدارييـن  الــقــدرات  أداء المنظمات. وتنمية  في تطور وتحسيـن  الــذي يساعد  البشري  قــدرات مــوردهــا  تنمية  يتطلب 

 *  تم استلام البحث في مارس 2022، وقبل للنشر في مايو 2022، وتم نشره في يونيو 2022.

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن، والتعرف 
على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في أبعاد )توليد الأفكار الجديدة، تنفيذ التغييـر، حل المشكلات(، كما هدفت لمعرفة 
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بيـن متوسطات استجابات عينة الدراسة حول أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة 
على الإبداع الوظيفي لهم، والتي تعزى لاختلاف متغيـرات: طبيعة العمل، المؤهل الأكاديمي، عدد سنوات الخبـرة، المستوى الإداري.

DOI: 10.21608/aja.2022.124688.1211 :)معرف الوثائق الرقمي(
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تنمية  وتتضمن  والمـــهـــارات،  المعرفـة  وتوسـيع  وتطـويـر  لتحسيـن  »نــظــام  بأنها   )496  :2007 )خــلــيــل،  عرفها  قــد  عــام  بشكل 
 مع دخـول الألفيـة 

ً
القدرات الفردية والضرورية للإنجـاز الأمثـل للواجبـات الوظيفية والمهنية أثناء الحياة الوظيفية، وتـزامنا

إلـى التنميـة الإداريـــــة وتنمية قــدرات الأفـــراد العامليـن في هذه  بــوادر نجـاح إدارة مؤسسات الأعمـال تتحـول  بـدأت  الثالثـة 
المؤسسات التي تعتمد بالدرجة الأولى على قدرة المؤسسة والعامليـن فيها على التميـز والتجديد والابتكـار والإبـداع الوظيفي، 
في ذات السياق فانه لا يخفى على أحد الأهمية البالغة لموضوع الإبداع الوظيفي والدور الكبيـر الذي يؤديه بوصفه توظيف 
55( بأنه   :2008 للمعارف والمهارات والمعلومات والأفكار والمواقف المملوكة لدى العامليـن، ومن هنا فقد أشــار )السلمي، 
»تختلف الاتجاهات في تناولها لمفهوم الإبداع، فمنها ما يـركز على خصائص الفرد المبدع، ومنها ما يـركز على عملية الإبداع 
نفسها، ومنها ما يـركز على خصائص المنتج الإبــداعــي، ومنها ما يعرف الإبــداع وفق خصائص المناخ أو البيئة الإبداعية أو 

بوصفه مدخل لحل المشكلات«.

مشكلة الدراسة

لقد أصبح بناء وتجهيـز صف ثاني من القيادات الإداريـــة هاجسًا يــؤرق المؤسـسات في القطـاع الخـاص والعـام على 
بــأن لا  باهتمام المؤسسات، حيث ســاد الاعتقاد  القيـادات  التفكيـر فـي اسـتـراتيجيات تعاقـب  حد ســواء، حيث لم يحـظ 
ضـرورة للتفكيـر فـي عمليـة »تعاقـب القيـادات« مـا لـم يكـن الجيـل السابق من القادة قد استنفذ دوره تمامًا، لذلك كثيـرًا 
ما يُلاحظ شغور منصب قيادي في أحد المؤسسات ويظل المنصب شاغرًا لفتـرات طويلة إلى أن يتم تعييـن قائد جديد وقد 
يــكــون مــن خـــارج المــؤســســة. وقــد تناولت العديد مــن الــدراســات مــوضــوع ضعف إعـــداد قـــادة الــصــف الــثــانــي، فقط أظهرت 
دراسة )أبو سلطان، 2016( وجود ضعف كبيـر من الإدارة العليا في الاهتمام بتنمية قدرات قادة الصف الثاني بالمؤسسات 
الحكومية. كما أظهرت دراسة )المطيـري، 2019( اقتصار الجامعات السعودية في تنمية قدرات قادتها المهنية على البـرامج 
التدريبية وورش العمـل مـن خـلال عمادات الجودة أو التطويـر، بينما في التجارب العالمية المعاصرة تنوعت أساليب التنمية 
المهنية للقيادات الأكاديمية لتشمل إضافة إلى البـرامج التدريبيـة المختلفـة، إنـشاء المراكز البحثية للقيادات. ومن واقع عمل 
الباحث في شركة قنوات الاتصالات السعودية، وهي إحدى الشركات التابعة لمجموعة الاتصالات السعودية )STC( فقد 
لاحظ ضعف الاهتمام بقادة الصف الثاني العامليـن بالشركة من النواحي التدريبية التي تعمل على تنمية قــدرات هؤلاء 
القادة، لذلك وبالنظر لنتائج الدراسات السابقة يحاول الباحث الإجابة على تساؤل الدراسة الرئيس: ما هو أثـر ضعف 

إعداد الصف الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي لموظفي شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى؟

أهمية الدراسة

تنبع أهمية الدراسة الحالية من أهمية الدور الذي تلعبه عملية تنمية قدرات الموارد البشرية، وتنمية قدرات الصف 
الثاني من القادة في المؤسسات الإدارية المختلفة، بالتالي تحفيـز تلك الكوادر البشرية على الإبداع الوظيفي والإداري وبالتالي 

يمكن تلخيص أهمية هذه الدراسة في النقاط التالية:

1 من المؤمل أن تسهم نتائج هذه الدراسة في تـزويد المسؤوليـن عن تطويـر القدرات حول أهمية تنمية قدرات قادة  -
الصف الثاني من القادة العامليـن بالمؤسسات الإدارية المختلفة.

2 إلــى المعرفة، وزيـــادة في أدبــيــات البحث  - تقدم هــذه الــدراســة فائدة علمية أكاديمية بما يتوقع أن تضيفه نتائجها 
العلمي لحداثة المفاهيم الإدارية في تنمية قدرات العامليـن من قادة الصف الثاني باعتبارهم قادة المستقبل.

3 تعد الدراسة الحالية - على حد علم الباحث - من الدراسات القلائل في مجالها بسبب الندرة في وجود دراسات  -
حول تنمية قدرات قادة الصف الثاني بالمؤسسات الإدارية بالمملكة.

أسئلة الدراسة

تحاول الدراسة الإجابة عل السؤال الرئيس التالي:

ما هو أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي لموظفي شركة قنوات الاتصالات السعودية 
الإدارة الوسطى؟
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ويتفرع من السؤال الرئيس عدة تساؤلات فرعية على النحو التالي: 

1 ما هو أثـر ضعف إعــداد الصف الثاني من القادة في بُعد )توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن على الإبداع  -
الوظيفي في شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى؟ 

2 ما هو أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بُعد )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن على الإبداع الوظيفي في  -
شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى؟ 

3 ما هو أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بُعد )حل المشكلات( للقادة العامليـن على الإبداع الوظيفي في  -
شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى؟ 

4 هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بيـن متوسطات استجابات عينة الدراسة حول أثـر ضعف إعداد الصف  -
الثاني من القادة على الإبــداع الوظيفي للقادة العامليـن، والتي تعزى لاختلاف متغيـرات: طبيعة العمل، المؤهل 

الأكاديمي، عدد سنوات الخبـرة، المستوى الإداري؟

أهداف الدراسة

تهدف الدراسة إلى ما يلي:

1 التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن. -

2 التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بُعد )توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن.  -

3 التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بُعد )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن. -

4 التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بُعد )حل المشكلات( للقادة العامليـن. -

5 معرفة هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بيـن متوسطات استجابات عينة الدراسة حول أثـر ضعف إعداد  -
الثاني من القادة على الإبــداع الوظيفي للقادة العامليـن والتي تعزى لاختلاف متغيـرات: طبيعة العمل،  الصف 

المؤهل الأكاديمي، عدد سنوات الخبـرة، المستوى الإداري.

مصطلحات الدراسة
الإبداع الوظيفي

ــــوان( بــأنــه »مــزيــج مــن الـــقـــدرات والاســـتـــعـــدادات والــخــصــائــص  بــحــســب )خــيـــــري، 2014: 112( فــقــد عــرفــه الــعــالــم )جـ
الشخصية التي إذا وجدت بيئة مناسبة يمكن أن تـرقى بالعمليات العقلية لتؤدي إلى نتائج أصلية ومفيدة للفرد أو الشركة 
أو المجتمع أو العامل« كما يـرى )مساعدة، 2013: 373( أن الإبداع هو »المحصلة الناتجة عن القدرة على التنبؤ بالصعوبات 
والمشكلات التي قد تطرأ أثناء التعامل مع قضايا الحياة، ومن ثم القدرة على التفكيـر بشكل مختلف ومبدع، والوصول إلى 

إيجاد حل مناسب«. 

قادة الصف الثاني

بحيث يتم تـزويدهم بالمهارات والخبـرات  هن الخلفاء المحتمليـن للمناصب الرئيسة في المؤسسات الإداريــة المختلفة 
المناسبة لوظائفهم الحالية والمستقبلية ليكونوا على استعداد للقيام بأدوار قيادية جديدة، وشغل المناصب الرئيسة عند 
تكليفهم بذلك بهدف إيجاد موظفيـن بدلاء لشاغري الوظائف المهمة والمؤثـرة في المؤسسة الإدارية بحيث إذا غادر أحد من 

 بأداء العمل« )أبو سلطان، 2016: 27(.
ُ
الموظفيـن المؤثـريـن يكون البديل جاهز ليقوم بعمله دون أن ينعكس ذلك سلبا

شركة قنوات الاتصالات السعودية

تعتبـر “Channels” الذراع البيعي والتوزيعي لـ “مجموعة STC” وواحدة من الشركات الرائدة في مجال البيع والتوزيع 
لقطاع الاتصالات في الشرق الأوسط وتمارس نشاطها في مجموعة من دول مجلس التعاون الخليجي وهي المملكــة العربيــة 
شــركات  لــكــبـــــرى  الأول  الــشــــــــريــك  لتكــون   2008 يــنــايـــــر  فــي   ”Channels“ تــأســســت  عــمــــــــان،  وســلطنة  والــبــحــريــــــــن  الــســــــــعــوديــة 
مجموعــة  لتقــدم  جديــدة  أســواق  وباســتهداف  فيهــا  تعمــل  التــي  الأســواق  في  العمــلاء  مــع  تواصلهــم  ولتســهيل  الاتصــالات، 

.)https://www.channels.com.sa( ،متنوعــة مــن الخدمــات والمنتجــات
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الإطار النظري للدراسة
في هذا الجزء من الدراسة يحاول الباحث التطرق للأدبيات المتعلقة بمحاور هذه الدراسة والمتمثلة في ضعف إعداد 
قادة الصف الثاني تعريف المفهوم والأهداف بالإضافة إلى الإبداع الوظيفي مفهومه وأنواعه وخصائصه، ومن ثم يتناول 

الدراسات السابقة المتعلقة بمحاور الدراسة الحالية.

 تعريف مفهوم تنمية القدرات
تنمية القدرات للقادة عملية مهمه حيث إن تجهيـز القادة من الصف الثاني ليكونوا قادة للمستقبل أمر حيوي مهم. 
وفــي ذلــك فقد أشــار )عبوي، 2010: 13( إلــى أن القيادة تلعب دورًا مهمًا ورئيسًا في حياة الأفــراد والشعوب، فهناك حاجة 
متـزايدة في كل المجتمعات وخاصة المجتمعات النامية إلى القادة القادريـن على تنظيم وتطويـر وإدارة المؤسسات الرسمية 
وغيـرها للارتقاء بمستوى أدائها كما في المجتمعات المتقدمة، وهذا ما يؤكد حاجة المجتمع إلى جهود الباحثيـن والتـربوييـن 
في دراسة ظاهرة القيادة بأبعادها وجوانبها المختلفة للتعرف إلي الخصائص المميـزة لها وهو ما أكده )نجم، 2012: 19( بأن 
القيادة الناجحة بمهاراتها المختلفة هي التي تقود المؤسسة إلى النجاح الكبيـر وذلك بإلهام العامليـن والتأثيـر عليهم من جهة، 
العامليـن بشكل عام  قـــدرات  أهـــداف المؤسسة. وعملية تنمية  وضــمــان الاستجابة الطوعية لهم مــن جهة أخــرى لتحقيق 
قد عرفها بعض الباحثيـن، حيث عرفها )الدريج، والجمـل، 2005: 1( بأنها »مجموعـة الخبـرات التعليميـة مثل الكفايات، 
بأنها   )68  :2006 أو غيـر مباشرة بمهنته«، ويعرفها )حسيـن،  بـصورة مباشـرة  تـرتبط  الــفــرد، والتي  التي يكتسبها  والمــهــارات 
»مجموعة من الفعاليات المستمرة التي يمكن أن تتم باستمرار، بحيث تهدف جميعها إلى بناء وتطويـر المعارف والخبـرات 
التي تتوافر لدى القادة« ويعرفها)خليل، 2007:496( بأنها »نظام لتحسيـن وتطـويـر وتوسـيع المعرفـة والمهارات، وتتضمن 

تنمية القدرات الفردية والضرورية للإنجـاز الأمثـل للواجبـات الوظيفية والمهنية أثناء الحياة الوظيفية«.

إذن هي عملية مستمرة مخطط لها بصورة منظمه قابلة للتنفيذ من أجل الارتقاء بمستوى أداء القيادات في الصف 
الثاني من خلال بـرامج تطويـريـة متنوعة بهدف تجديد أفكارهم، وإكسابهم المهـارات اللازمة، وتنمية الاتجاهـات الإيجابية 
لديهم بما يمكنهم من أداء أدوارهم بالشكل الأمثل. كما عرفها )الدخيل، 2009: 86( بأنها أنشطة تعزيـز النمو المهني للوظيفة 
الــزمــاء، ومجموعة المناقشة، وقــيــادة  الــخــدمــة، والــتــعــاون مــع  أثــنــاء  الــذاتــي، والتـربية المستمرة، والــتــدريــب  النمو  وتشمل 
وتدريب الأقــران«، وعرفها )عطية، 2011: 143( بأنها »تلـك الجهود أو العمليات التي تقوم بها المؤسسات لتنمية أعضائها 
بأنها »جهود   )120  :2009 فــي حيـن عرفها )ضــحــاوى،  الــشــامــلــة«،  الــجــودة  مــجــالات مختلفة على ضــوء متطلبات  فــي   

ً
مهنيا

منظمة ومستمرة لتحـسيـن قـدرات الأفراد المعرفية، والمهارية، والإدارية، والفنيـة، وإحـداث تغييـرات إيجابيـة في اتجاهاتهم، 
وسلوكياتهم، وتحسيـن ثقافة العمل من أجل تحقيق الجودة في المؤســسة«.

أهداف تنمية قدرات قادة الصف الثاني

الــقــيــادة اصــطــاحًــا بــحــســب مــا أورد )بــلــخــضــر، 2016: 116( فـــإن الــقــيــادة هــي عملية ديــنــامــيــكــيــة تعبـر عــن الــعــاقــة 
التفاعلية بيـن القائد ومرؤوسيه. أما )الصيـرفي، 2006:124( عرفها بأنها القدرة على التأثيـر في الأفــراد لتحقيق المطلوب 
منهم خلال عملية الإقناع. أما )النعيمي، 2008: 93( فقد اعتبـرها بأنها العملية التي تجعل الفرد يمارس تأثيـره على الآخريـن 
ويلهمهم ويحفزهم من أجل تحقيق أهداف المؤسسة. إذن تستهدف علميات التنمية المهنية للقيادات رفع مستوي كفاءتهم، 
إلــى الأفــضــل، مــن خــال مجموعة مــن البـرامج والأنشطة والوسائل  الــازمــة لتطويـر أدائــهــم  وإكسابهم الخبـرات والمــهــارات 
86(، )حسيـن،   :2009 والسياسات والممارسات ومن اهم أهــداف تنمية قــدرات قيادات الصف الثاني بحسب )الدخيل، 
2010: 171-174( وهي تطويـر المعرفة والمهارات والقدرات المهنية للقيادات الجامعية، التـزود بالخبـرات والبحث والممارسة 
العصر،  متغيـرات  مــع  يتفق  بما  الجامعية  الــقــيــادات  أداء  فــي  والتغيـرات  التعديلات  وإحـــداث  المختلفة،  لإشــبــاع حاجاتهم 

وتحديد وإبـراز الأهداف والقيم المهنية التي تسعى البـرامج إلى إلقـاء الـضوء عليها.

تعريف مفهوم الإبداع الوظيفي

تتعدد مفاهيم الإبداع وتتبايـن وجهات النظر حول تحديد ماهيته فلا يوجد اتفاق بيـن العلماء حول تعريفه وماهيته 
ويــعــود ذلــك إلــى تعقد الظاهرة الإبــداعــيــة نفسها مــن جهة وتــعــدد المــجــالات التي انتشر فيها مفهوم الإبـــداع مــن جهة أخــرى 
مما أدى إلى اختلاف المنطلقات النظرية لموضوع الإبــداع بسبب تبايـن اجتهادات العلماء والباحثيـن واختلاف اهتماماتهم 



المجلة العربية للإدارة، مج 42، ع 2 - يونيو )حزيـران( 2022

133

وكذلك مناهجهم العلمية والثقافية ومدارسهم الفكرية، في اللغة الإبداع إن أصل كلمة إبداع في اللغة العربية مأخوذة من 
بدع ال�شيء وابتدعه أي أنشأه وبدعه بدعا أي أنشأ على غيـر مثال أي صياغة غيـر مسبوقة )السكارنة، 2011: 16(. وقد 
 
ً
عرف الإبداع بأنه )عملية الإتيان بالجديد وان تـرى ما لا يـراه الآخرون وهو تنظيم الأفكار وظهورها في بناء جديد انطلاقا

من عناصر موجودة والقدرة على تجميع الأفكار والأشياء والأساليب في أسلوب وتقنية جديدة وكذلك هو الطاقة المدهشة 
انتمائها«  في  في نمائها مجتمعية وإنسانية  لفهم واقعيـن منفصليـن، وهو طاقة عقليه هائلة فطرية في أساليبها اجتماعية 
)الدليمي، 2013: 128(، أما إدارة الإبداع فقد عرفت بانها »القدرات التي تكون مميـزه للأشخاص المبدعيـن وان القدرات 

الإبداعية تتحدد ما إذا كان الفرد يملك القدرة على إظهار السلوك الإبداعي إلى درجة ملحوظة« )مريحيل، 2013: 222(. 

كــمــا عــــرف الإبــــــداع بــأنــه »امـــتـــاك فــكــرة جـــديـــدة وهــــي ذات اربـــعـــه مــعــايــيـــــر بــحــيــث يــجــب أن تــكــون أصــيــلــة، 
فــي مواجهة  الــقــدرة على الخيال والــتــصــور السريع لمختلف الحلول الأصلية  شخصية، ذات معنى ونــافــعــه، وهــو 
المشكلات« )البـرجاوي، 2015: 175(. أما الإبداع الوظيفي فقد عرف بانه الاستخدام الناجح لعمليات أو بـرامج 
أو منتجات جديدة تظهر كنتيجة لقرارات داخل المنظمة« )العميان، 2005: 389(، فيما عرف الإبداع الوظيفي 
)حريم، 2006: 351( بأنه »عملية معرفة متى سوف يتم إحداث التغييـر ومقدار التغييـر الذي يجب أن يتم في 
 بأنه »جيل الأفكار المبتكرة الذي قد يلبي حاجات محسوسة أو يعطي 

ً
المنظمة«، وعرف الإبــداع الوظيفي أيضا

أفكار جديدة وهي  بأنه »توليد   )Johns & Saks, 2005: 538( كما عرفه .)Daft, 2003:378( »للمنظمة فرصة 
عملية إيجاد وتنفيذ وتنمية للأفكار الجديدة في المنظمة«، كما عرف الإبداع الوظيفي بأنه عملية جمع المعلومات 
والتحليل للبدائل واتخاذ الاختيار المناسب« )Dessler, 2001: 98(، في حيـن نجد أن )Olaila, 2012: 5( يـرى أن 
الإبداع هو »القدرة على إنتاج العمل الذي يتصف بأنه جديد«. أما )Chen & Uong, 2010( فقد عرف الإبداع 

الوظيفي بأنه »عملية إنتاج أفكار جديدة ومفيدة«.

التنظيمية ومع  البيئة  مــع  الــفــرد  فيها  يتفاعل  هــي عملية ذهنية معرفيه  الباحث  الوظيفي بحسب  الإبـــداع  إذن 
البيئة العامة ويتجاوز ما هو مألوف وقد يكون هذا ال�شي سلعه جديدة أو عملية جديدة أو أسلوب جديد.

أهمية الإبداع في المنظمات

يمثل الإبداع أهمية استثنائية في عمل المنظمات، حتى أن الكثيـر من هذه المنظمات الناشطة في الدول الأكثـر تقدما 
قد رصدت موازنات مالية كبيـرة قيمتها موجهة نحو رعاية الإبــداع والمبدعيـن ويمكن تلخيص أهمية الإبــداع في المنظمات 

أشار إليها )الدباغ، 2008: 176(، )جوهر، 2014: 104( حسب النقاط التالية:

-	 الاهتمام بجماعات العمل الصغيـرة والتنظيمات اللارسمية وتشكيلاتها وبالعلاقات الإنسانية والاجتماعية.

-	 يطور قــدرة الفرد على استنباط الأفكار الجديدة، ويساعده في الوصول للحل الناجح للمشكلة بطريقة أصلية 
يجعل الفرد يستمتع باكتشاف الأشياء بنفسه 

-	 يسهم في تحفيـز المنظمات لتكون بيئة ملائمة لاكتشاف المواهب وتنميتها من خلال توفيـر بـرامج متخصصة.

-	 المخاطر  للفرص والتحديات والمسؤوليات لإدارة  بفاعلية  الجديدة، والاستجابة  الانفتاح على الأفكار  إلــى  يــؤدي 
والتكييف مع المتغيـرات.

الدراسات السابقة
ســـوف يــتــنــاول الــبــاحــث فــي هـــذا الــجــزء مــن الـــدراســـة الـــدراســـات الــســابــقــة المتعلقة بــالــدراســة الــحــالــيــة أو أحـــد مــحــاور 
الدراسة الحالية أو المشابهة لها في الأهداف وفي ضوء مراجعة الباحث لعدد من الدراسات، وجد الباحث أن هناك بعض 

من الدراسات التي بحثت إعداد قادة الصف الثاني، كما أن هنالك دراسات تناولت الإبداع الإداري من محاور مختلفة.

وفي هذه الجزء من الدراسة يحاول الباحث استعراض عدد من الدراسات التي يـرى إنها ذات علاقة بصورة أو بأخرى 
بموضوع الدراسة الحالية، لذا حاول الباحث ومن خلال بحثه عن دراسات مشابهه أن يجد بعض المقارنات والمقاربات بيـن 

دراسته الحالية والدراسات السابقة التي تحصل عليها، حيث تم التطرق إليها بالتفصيل وهي كما يلي:
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 - دراسات تناولت تنمية قدرات وبناء قادة الصف الثاني
ً

أولًا

دراسة )ملكاوي، 2020(، هدفت الدراسة إلي التعرف على دور التعليم والتدريب الجامعي بمكوناته المختلفة في تنمية 
 جامعيًا، وتوصلت 

ً
مهارات المســتقبل من وجهة نظر أســاتذة الجامعات الحكومية الأردنية البالغ عددهم )7616( أستاذا

الدراسة إلي أن مستوى التعليم والتدريب بشكل عام متوسط في الجامعات الحكومية الأردنية وكان توفر مهارات المســتقبل 
ُ وأدواتــــــــه  التعليم والــتــدريــب بأســاليبه ومناهجه  بــضــرورة الاهــتــمــام بتطويـر   مــا، وأوصـــت الدراســة 

ً
نــوعــا بــدرجــة متوســطة 

كنتيجة لتطور التكنولوجيــا وما تحدثه من أثـر في مهارات ووظائف المســتقبل. 

2019(، وهدفت إلى توضيح الأســس الفكرية للتنمية المهنية للقيادات الأكاديمية، وتحليل أبـرز  )المطيـري،  دراســة 
لبـرامج  المعاصرة  العالمية  الاتجاهات  أبـرز  توضيح  مع  السعودية،  بالجامعات  الأكاديمية  للقيادات  المهنية  التنمية  جهود 
المهنية  تنميتها  في  السعودية  الجامعات  اقتصار  أبـرزها  نتائج من  عــدة  إلــى  الأكاديمية؛ وتوصلت  للقيادات  المهنية  التنمية 
للقيادات الأكاديمية على البـرامج التدريبية وورش العمـل مـن خـلال عمادات الجودة أو التطويـر، بينما في التجارب العالمية 
المعاصرة تنوعت أساليب التنمية المهنية للقيادات الأكاديمية لتشمل إضافة إلى البـرامج التدريبيـة المختلفـة، إنـشاء المراكز 
للمجالات  بالجامعة  القيادات  قــدرات  لتدريب وتنمية  إنشاء مركز متخصص  الــدراســة  اقتـرحت  للقيادات، وقــد  البحثية 

المختلفة للتنمية المهنية والعلمية والبحثية وغيـرها، وأن يكون للمركز سياسة ورؤية واضحة لتدريب الأعضاء.

الثاني  قــيــادات الصف  بناء  فــي  القيادة الاستـراتيجية  التعرف على دور  إلــى  2016(، و هدفت  )أبــو سلطان،  دراســة 
فــي الـــــوزارات الفلسطينية، وتــحــديــد المــعــوقــات الــتــي تــواجــهــهــا قــيــادات الــصــف الــثــانــي وتــحــول دون ممارستهم لـــدور الــقــيــادة 
الاستـراتيجية في الوزارات، وتوصلت إلى نتائج من أهمها دور القيادة الاستـراتيجية في بناء قيادات الصف الثاني في الوزارات 
الفلسطينية جاء بدرجة عالية، ووجود ضعف في دور الإدارة العليا في تطويـر رأس المال البشري، وأوصت الدراسة بضرورة 

أن تطور قيادات الصف الثاني مقدراتها وقدراتها وألا تخاف من تحمل المسئوليات.

دراسة )Bacheler, 2015(، وهدفت إلى التعرف على تأثيـر تجارب التطويـر المهني لعدد من قادة وحدة التعليم العالي 
المستمر بالولايات المتحدة الأمريكية؛ لتحليل فعاليتهم في بناء الكفاءات المهنية. وقد أظهرت نتائج الدراسة أن هناك عدة 
عوامل تؤثـر في التطـويـر المهنـي لأداء القادة وهي الــدورات التدريبية الحاصليـن عليها، والاطــاع على تجارب التطـويـر المهني، 
والتخطيط السليم للأداء. وقد اقتـرحت الدراسة أنموذج للتطويـر المهنـي القائم على الكفاءة لتوجيه تجارب التنمية المهنية 

المستقبلية لقادة وحدة التعليم العالي المستمر.

ثانيًا - دراسات تناولت الإبداع الإداري

دراسة )محجوب، 2021(، وهدفت إلى تعزيـز الإبداع في مجال الفنون من خلال تطويـر القدرات الابتكارية المتمثلة 
في التطويـر الذاتي للقدرة على التفكيـر الابــداعــي والنقدي لــدى عينة من الطلاب، وقــد أظهرت النتائج وجــود فــروق ذات 
يــؤكــد أن تطويـر  الــقــدرات الابــتــكــاريــة، مما  التجريبية والــضــابــط قبل وبــعــد تطويـر  أداء المجموعتيـن  بيـن  دلالـــة إحصائية 
القدرات الابتكارية، أدى إلى تعزيـز الإبداع، وعلى ضوء النتائج فقد أو�صى الباحث بتطويـر مجال التفكيـر الذاتي للطلاب، 

ليستطيعوا التخطيط لمهامهم وتطويـر استـراتيجيات الإبداع في الفنون.

2021(، وهدفت إلى التعرف على أثـر أبعاد المعرفة الضمنية: )التأهيل، والتدريب، والخبـرة(  )الدهيسات،  دراســة 
في الإبــداع الإداري. وخلصت نتائج الدراسة إلى أن مستوى الإبــداع الإداري بالبنك الإسلامي الأردنــي مرتفع نسبيا؛ ويُعزى 
ذلك إلى أن البنك يشجع على تقديم أفكار مبتكرة خلال فتـرة زمنية قصيـرة؛ لتطويـر بدائل عديدة للتعامل مع المشكلات. 

وأوصت الدراسة بضرورة العمل على تشجيع الإبداع الإداري من خلال عمل منح للأفراد العامليـن المبدعيـن بالبنك.

دراسة )أميـن، 2020(، وهدفت إلى التعرف على مهارات التفكيـر الابداعي للقيادات الإداريــة ودورها في الأداء المتميـز. 
وتم التوصل إلى عدد من النتائج من أبـزرها انه دلت نتائج التحليل الوصفي على أن إجابات المبحوثيـن كانت متفقة على توافر 
مؤشرات مهارات التفكيـر الابداعي والأداء المتميـز في الكليات المبحوثة، وفي ضوء النتائج تم تقديم عدد من المقتـرحات من 

أبـزرها ضرورة اهتمام الكليات المبحوثة بتطويـر وتنمية مهارات التفكيـر الابداعي المتوفرة لدى قياداتها الإدارية.
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2020(، و هــدفــت إلــى الــتــعــرف على واقـــع تطبيق إدارة المــعــرفــة )تشخيص المــعــرفــة، وتــولــيــد المعرفة،  )حــســن،  دراســـة 
وتخزيـن المعرفة، وتطويـر المعرفة، وتطبيق المعرفة(، وأثـرها في الإبداع الإداري ببنك فيصل الإسلامي، وأظهرت نتائج الدراسة 
وجود اهتمام بتطويـر المعرفة ببنك فيصل الإسلامي السوداني، لإنجاز الأعمال والمهام بدرجة عالية من الدقة والإتقان، بما 

ينعكس على جودة مخرجات خدماته، وأوصت الدراسة بـزيادة الوعي بأهمية إدارة المعرفة وتأكيد دورها في الإبداع الإداري.

بــالإبــداع والــتــي تساعد على تحقيق التنمية الإداريـــة  إلــى فهم الــجــوانــب المتعلقة  2017(، وهــدفــت  )مــكــنــا�ســي،  دراســـة 
وأظهرت النتائج أن الإبداع أصبح النهج الأكثـر استعمالا واعتمادا لتحقيق التنمية الإدارية، وقد أوصت الدراسة بالعمل على 
معرفة وكشف العوامل المؤثـرة عل الإبداع سلبا وإيجابا وجعلها ثقافة للمنظمة ويقع ذلك عل عاتق القادة والمرؤوسيـن معًا.

دراســـة )غــوانــمــة، 2017(، وهــدفــت إلــى معرفة واقــع الإبـــداع الإداري وعلاقته بـــإدارة الــصــراع التنظيمي لــدى قــادة 
مدارس الإدارة العامة للتـربية والتعليم في منطقة حائل التعليمية، وأظهرت نتائج الدراسة أن البُعد الكلي للإبداع الإداري 
جاء بدرجة )مرتفعة(. وقد أوصت الدراسة بتنظيم دورات تدريبية لقادة وقائدات مدارس الإدارة العامة للتـربية والتعليم في 

منطقة حائل التعليمية تتعلق بموضوعي الإبداع الإداري.

مجالات الاتفاق والاختلاف والاستفادة مع الدراسات السابقة:

 ،)2020 ــــــن،  2020(، و)أمـــيـ 2017(، و)حـــســـن،  2017(، و)مـــكـــنـــا�ســـي،  )غـــوانـــمـــة،  ــــة  مـــع دراســ الــحــالــي  الــبــحــث  اتـــفـــق 
و)الدهيسات، 2021(، و)محجوب، 2021(، من حيث تناولها محور الإبداع الوظيفي وعلاقته بأحد المحاور الأخرى المختلفة 
عما تناوله محور الــدراســة الأخــر وهــو ضعف إعــداد الــقــادة، كما اتفقت مع دراســات )Bacheler,2015(، و)أبــو سلطان، 
الثاني أو قــادة المستقبل،  فــي تناولها لمحور تنمية قـــدرات قــادة الصف   ،)2020 2019(، و)مــلــكــاوي،  2016(، و)المــطــيـــــري، 

وبالتالي فإن الباحث وبحسب علمه لم يجد دراسة سابقة تناولت كلا المحوريـن لتكون مشابهة لدراسته الحالية.

فيما اختلف البحث الحالي عن الدراسات السابقة في الحدود المكانية والزمنية للدراسة، كما أن أي من الدراسات 
السابقة لم يتناول متغيـرات الدراسة الحالية معًا، والمتمثلة في تنمية قدرات قادة الصف الثاني كمتغيـر مستقل والإبداع 
الوظيفي كمتغيـر تابع. كما اختلفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في العينات وحجمها والبيئات التي أجريت فيها 

الدراسات. كما اختلفت في الأهداف، وقد استفاد الباحث من الدراسات السابقة في الآتي: 

-	 إعداد الإطار النظري وفي تصميم الاستبيان وفي الجوانب الإجرائية للبحث الحالي. 

-	  من 
ً
من حيث المنهج والأدوات وتحديد عينة الدراسة، واختيار الأساليب الإحصائية المناسبة، وما ورد فيها أيضا

نتائج وتوصيات.

-	 اخــتــاف الــدراســات السابقة وتنوعها كــان لــه دور مهم فــي دعــم وتعزيـز البحث الحالي، مما أكسب الباحث سعة في 
الاطلاع بجوانب عديدة فيما يخص تنميه قدرات قادة الصف الثاني وأثـرها عل الإبداع الوظيفي لقادة الصف الثاني.

منهجية وإجراءات الدراسة
تمّ استخدام المنهج الوصفي التحليلي والذي يعد أحد أكثـر مناهج البحث العلمي شيوعًا، حيث يعرف بأنه طريقة 
في الدراسة تتناول أحداث وظواهر وممارسات موجودة متاحة للدراسة والقياس كما هي دون تدخل الباحث في مجرياتها 

ويستطيع الباحث أن يتفاعل معها فيصفها ويحللها، حيث تعتمد الدراسة على نوعيـن من البيانات:

-	 البيانات والمعلومات ذات صلة بالدراسة، وذلك  - المصادر الأولية: وهي الدراسة الميدانية وما تتضمنه من   
ً
أولا

متمثلة في الاستبيان كــأداة رئيسة للدراسة، سيتم توزيعها على أفــراد عينة الــدراســة، ومــن ثم سيتم العمل علي 
تفريغ الاستبانات وتحليلها واستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة، بهدف الوصول لدلالات ذات قيمة تدعم 

موضوع الدراسة.

-	  - المصادر الثانوية: البحث والمطالعة في مواقع الإنتـرنت والمكاتب الرقمية المختلفة لتجميع المصادر البحثية 
ً
ثانيا

المختلفة من الكتب والدوريات والمقالات والتقاريـر والدراسات البحثية والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة 
بموضوع أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي. 
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مجتمع وعينة الدراسة
تمثل مجتمع الدراسة في جميع الموظفيـن العامليـن في شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى بمختلف 

مسمياتهم الوظيفية والذيـن يبلغ عددهم 850 موظف. 

وسيتم اختيار عينة بحسب جداول العينات الإحصائية، وبالاعتماد على معادلة ريتشارد جيجر، وذلك عند مستوى 
التوزيع  قــنــوات الاتــصــالات السعودية قطاع  265 مــن موظفي شركة  العينة  5% ليكون حجم  0.95 ودرجـــة خطأ  معنوية 

الإدارة الوسطى. 
X2 NP(1 - P)

s =          حيث إن:
d2 (N - 1) + X2 P (1 – P)

d= نسبة   ،1.96 0.95 وتــســاوي  الــدلالــة  الــدرجــة المعيارية المقابلة لمستوى   =z n=حجم العينة، N= حجم المجتمع، 
الخطأ )%5(، p= نسبة توفر الخاصية والمحايدة وتساوي )0.50(

 أداة الدراسة

 تمثلت الأداة الرئيسة للدراسة في استمارة استبيان تم العمل على إعدادها على النحو التالي:

1 الاطــاع والمراجعة لعدد من الــدراســات والمقالات البحثية السابقة ذات الصلة بموضوع الــدراســة، وذلــك بهدف  -
تحديد محاور الاستبانة، وقد تم استفادة من دراستي )أبو سلطان، 2016(، و)أحمد، 2020( في إعداد استبانة 

الدراسة الحالية.

2 العمل على صياغة فقرات الاستبانة التي تندرج أسفل كل محور وذلك بحسب موضوع المحور. -

3 الانتهاء من النموذج الأولي للاستبانة من أجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات. -

4 عــرض الاستبانة على سعادة الدكتور المشرف، والــســادة أعضاء لجنة التحكيم، وذلــك من أجــل الحصول على  -
النصح والإرشــاد من قبل سعادة الدكتور المشرف على المشروع البحثي، والسادة أعضاء لجنة تحكيم المشروع 

البحثي، وذلك من أجل تعديل وحذف ما يلزم.

5 العمل بنصائح وآراء سعادة الدكتور المشرف، والسادة أعضاء لجنة التحكيم من إجراء تعديلات وحذف لما يلزم  -
من فقرات الاستبانة.

6 -  )Google Drive( تحويل استمارة الاستبانة من النموذج الورقي إلى نموذج إلكتـروني، وذلك من خلال الاعتماد على
كطريقة تسهل من عميلة توزيع الاستبانة والتواصل مع كافة أفراد عينة الدراسة فيما بعد. 

7 العمل على توزيع الاستبانة على شريحة بسيطة من أفراد العينة، وقد بلغ عددهم )10( موظفيـن، وذلك لجمع  -
البيانات اللازمة للدراسة وللتأكد من سلامة الاستبانة وجودتها، ولقد تم تقسيم الاستبانة إلى قسميـن رئيسيـن:

أ القسم الأول:  التعرف على البيانات الشخصية والديموغرافية للمبحوث )طبيعة العمل، والمؤهل الأكاديمي، 	-
وعدد سنوات الخبـرة، والمستوى الإداري(.

ب القسم الثاني: وهو القسم الذي يعبـر عن محاور الدراسة، حيث تكوّن الاستبيان من )18( فقرة موزعة على 	-
أربعة محاور رئيسة:

-	 المحور الأول: ويناقش أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على الإبــداع الوظيفي للقادة العامليـن، 
ويتكون من )6( فقرات.

-	 المحور الثاني: ويناقش أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بُعد )توليد الأفكار الجديدة( للقادة 
العامليـن، ويتكون من )4( فقرات.

-	 المحور الثاني: ويناقش أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بُعد )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن، 
ويتكون من )4( فقرات.

-	 المحور الثاني: أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بُعد )حل المشكلات( للقادة العامليـن، ويتكون 
من )4( فقرات.
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تصحيح أداة الدراسة

 تـــم اعــتــمــاد مــقــيــاس لــيــكــرت الــخــمــا�ســي لــإجــابــة عــلــى فـــقـــرات الــقــســم 
الثاني، وكانت الإجابات على كل فقرة مكونة من 5 إجابات حيث الدرجة »5« 

تعني أوافق بشدة والدرجة »1« تعني لا أوافق بشدة وفق الجدول رقم )1(. 

صدق أداة الدراسة
يقصد بصدق الاستبانة أن تقيس أسئلة الاستبانة ما وضعت لقياسه، ولقد قام الباحث بالتأكد من صدق الاستبانة 

بطريقة )الصدق الظاهري(.

الصدق الظاهري
عرض الباحث الاستبانة على سعادة الدكتور المشرف ومجموعة من الأساتذة المحكميـن المتخصصيـن، والذيـن قاموا 

بدورهم بتقديم النصح والإرشاد وتعديل وحذف ما يلزم.

وقد استجاب الباحث لآراء الدكتور المشرف والمحكميـن وقــام بإجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء المقتـرحات 
المقدمة، وبذلك خرج الاستبيان في صورته النهائية.

Reliabil it y  Coefficient لــثــبــات   ا مــعــامــل 
يقصد بثبات أداة القياس: أن يعطي النتائج نفسها إذا أعيد تطبيق الاستبانة على نفس العينة في نفس الظروف، وتم 

قياسه بالطرق التالية:

أ معامل ثبات ألفاكرونباخ -

تــــم حـــســـاب مـــعـــامـــل ثـــبـــات ألـــفـــاكـــرونـــبـــاخ بـــاســـتـــخـــدام 
بـرنامج SPSS، وكانت النتائج:

بيّن جدول )2( معاملات ألفاكرونباخ للمحوريـن بلغت 
)0.791-0.853( وللأداة ككل بلغت )0.931( وهي قيم مرتفعة 
ما يعني أن هناك ثبات عال لأداة الدراسة، أي يمكن الاعتماد 

عليها من حيث جمع البيانات وكذلك تعميم النتائج.

ب صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة -

ــانــــة: هــي  ــبــ ــتــ يـــقـــصـــد بــــالاتــــســــاق الــــداخــــلــــي لأســـئـــلـــة الاســ
ــــات كـــل مــجــال  ــبــــاط بــيـــــن درجــ قــــوة الارتــ
ــــاور(، ودرجــــــــــات أســئــلــة  ــــحــ ــــارات/مــ ــبــ ــ )عــ
الاستبانة الكلية، والصدق ببساطة هو 
أن تقيس أســئــلــة الاســتــبــانــة والاخــتــبــار 
مـــا وضـــعـــت لــقــيــاســه، أي يــقــيــس فعلا 
الـــوظـــيـــفـــة الـــتـــي يـــفـــتـــــــرض أن يــقــيــســهــا، 

الجدول )3( يبيـن هذه المعاملات:

تبيـن من الجدول )3( أن معاملات 
الارتباط بيـن كل عبارة من عبارات أداة 
الدراسة والدرجة الكلية للأداة نجد أن 
جــمــيــع مـــعـــامـــات كـــانـــت إيــجــابــيــة وذات 
دلالة إحصائية عند )0.01(، مما يعني 
أن هناك اتــســاق داخــلــي بيـن كــل عبارة 

والدرجة الكلية.

جدول رقم )1(
تصنيف مقياس ليكرت الخما�سي )الوزن النسبي(

افق التصنيف أو
افقبشدة لا محايدأو

افق أو
افق  لا أو

بشدة
54321الدرجة

جدول رقم )2(
معاملات الفاكرونباخ 

عدد المحاور
العبارات

قيمة 
الفاكرونباخ

الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن في شركة 
60.848قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى

40.853 )توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن.
40.812 )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن.
40.791 )حل المشكلات( للقادة العامليـن.

180.931الأداة ككل 

جدول رقم )3( 
الاتساق الداخلي لأبعاد أداة الدراسة

الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن 
في شركة قنوات الاتصالات 
السعودية الإدارة الوسطى

)توليد الأفكار 
الجديدة( للقادة 

العامليـن

)تنفيذ التغييـر( 
للقادة العامليـن

)حل المشكلات( 
للقادة العامليـن

رقم معامل الارتباطرقم العبارة
العبارة

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط

1)**(556.1)**(694.1)**(755.1)**(710.
2)**(606.2)**(713.2)**(756.2)**(688.
3)**(569.3)**(743.3)**(732.3)**(707.
4)**(599.4)**(700.4)**(627.4)**(744.
5)**(612.
6)**(590.

)**( دالة عند مستوى دلالة )0.01(
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 أساليب المعالجة الإحصائية
سيتم إجراء التحليل الإحصائي لإجابات عينة الدراسة باستخدام الأساليب الإحصائية التالية:

1 تــكــرارات  - لــلــتــعــرف عــلــى  هـــذا الأمــــر  المــئــويــة )Frequencies and Percentages(: ويــســتــخــدم  الـــتـــكـــرارات والــنــســب 
استجابات أفراد عينة الدراسة.

2 معاملات الارتباط )Correlation coefficient(: للتحقق من صدق الاستبانة وثباتها، والعلاقة بيـن المتغيـرات. -

3 المتوسط الحسابي )Mean( والوزن النسبي: للتعرف على الوزن النسبي ومتوسط استجابات أفراد عينة الدراسة  -
على فقرات الاستبانة.

4 اختبار  - فــي  استخدامه  تــم  مجموعتيـن،  بيـن  الــفــروقــات  على  للتعرف   :)Independent-Sample T Test( اختبار 
فرضيات الدراسة.

5 اختبار )One-Sample T Test(: للإجابة على أسئلة الدراسة. -

الصعوبات المنهجية التي واجهها الباحث
واجه الباحث عدة صعوبات منهجية، ساهمت في إعاقته خلال فتـرة تنفيذ العمل، وتتمثل هذه الصعوبات في التالي: 

1 كانت  - حيث  نفسه،  البحث  مــوضــوع  اختيار  فــي  صعوبات  هــنــاك  كــانــت  وبالتالي  لمناقشتها،  بحثية  مشكلة  تحديد 
هنالك عدة صعوبات في اختيار العنوان الخاص بالبحث.

2 ضيق المدة الزمنية المحددة لتنفيذ موضوع البحث. -

3 الصعوبة فــي عملية جمع البيانات الثانوية، وتمثلت هــذه الصعوبة فــي وجــود اخــتــاف فــي أســلــوب كــل مرجع عن  -
المرجع الآخر، حيث يتطرق كل مرجع إلى قضية البحث بصورة مغايـرة عن المرجع الأخر. 

تحليل بيانات الدراسة
افــيــة: طــبــيــعــة الــعــمــل، المـــؤهـــل الــعــلــمــي، ســـنـــوات الــخــبـــــرة،  - المــتــغــيـــــرات الــديــمــغــر

ً
أولا

المستوى الإداري

الجدول )4( عبارة عن النسب والتكرارات لتوزيع أفراد العينة على حسب طبيعة 
الــعــمــل فــنــجــد أن الــغــالــبــيــة مــديـــــري إدارة بــنــســبــة بــلــغــت )23.4%( ومــــن ثـــم المــشــرفــيـــــن 
 كل من )مشرف 

ً
الإدارييـن بنسبة )20.4%( تليها مديـري منطقة بنسبة )20%(، وأخيـرا

منطقة ومديـر مبيعات( بنسبة )%18.1(.

يبيـن الجدول )5( أن أغلب أفراد العينة على حسب المؤهل العلمي فنجد أن الغالبية 
من حملة مؤهل البكالوريوس بنسبة )64.5%( تليها حملة الماجستيـر بنسبة )17.7%( ومن 
 حملة الدكتوراه 

ً
ثم الثانوي بنسبة )11.3%(، يليها حملة الدبلوم بنسبة )4.2%(، وأخيـرا

بنسبة )%2.3(.

الــــنــــســــب  عـــــــــن  عـــــــــبـــــــــارة   )6( الــــــــــجــــــــــدول 
والتكرارات على حسب سنوات الخبـرة فنجد 
أن الغالبية بسنوات خبـرة أكثـر من )20( سنة 
بنسبة بلغت )25.7%(، تليها )من )5( سنوات 
بــنــســبــة )%23.4(  )10( ســـنـــوات(  مـــن  أقــــل   –
ومن ثم )من )15( سنة – أقل من )20( سنة( 
 – ســنــوات   )10( )مــن  تليها   ،)%22.3( بنسبة 
 
ً
أقل من )15( سنة( بنسبة )17.7%(، وأخيـرا

)أقل من )5( سنوات( بنسبة )%10.9(.

جدول رقم )4(
توزيع أفراد العينة على حسب 

طبيعة العمل
النسبةالتكرارطبيعة العمل 
4818.1مشرف منطقة
5420.4مشرف إداري
4818.1مديـر مبيعات
5320.0مديـر منطقة
6223.4مديـر إدارة

265100المجموع

جدول رقم )5(
توزيع أفراد العينة على 

حسب المؤهل العلمي
النسبةالتكرارالمؤهل
3011.3ثانوي

17164.5بكالوريوس
114.2دبلوم

4717.7ماجستيـر
62.3دكتوراه
265100المجموع

جدول رقم )6(
توزيع أفراد العينة على حسب سنوات الخبـرة

النسبةالتكرارالسنوات 
2910.9أقل من )5( سنوات

6223.4من )5( سنوات – أقل من )10( سنوات
4717.7من )10( سنوات – أقل من )15( سنة

5922.3من )15( سنة – أقل من )20( سنة
6825.7أكثـر من )20( سنة

265100المجموع
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الجدول )7( عبارة عن النسب والتكرارات لتوزيع أفراد العينة على حسب 
المستويات الإداريــة فنجد أن الغالبية من الإدارات الوسطى بنسبة )%56.6(، 
 الإدارة العليا بنسبة )%7.2(.

ً
ومن ثم الإدارة التنفيذية بنسبة )36.2%(، وأخيـرا

تحليل محاور الدراسة الرئيسة: 
تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات محاور 

 للآتي: 
ً
أداة الدراسة وفقا

المحور الأول- المحور الأول- التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة 1  1
على الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن في شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطىعلى الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن في شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى

أثـر ضعف إعداد  التعرف على  )8( عبارة عن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات محور  الجدول 
العامليـن في شركة قنوات الاتــصــالات السعودية الإدارة الوسطى  للقادة  الــقــادة على الإبـــداع الوظيفي  الثاني من  الصف 
فنجد أن المتوسط العام بلغ )3.98من 5( بانحراف معياري )0.96(، هذا المتوسط يقع بداخل الفئة الرابعة لمعيار ليكرت 
الخما�سي والذي يعني أن أفراد العينة موافقيـن بدرجة كبيـرة على مدى تأثيـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على 

الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن في شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى.

وبلغ أعلى متوسط للعبارات )4.14( للعبارة )عدم وجود جهة مختصة بالشركة مسئوليتها إعداد قادة الصف الثاني 
يؤثـر سلبا على الإبداع الوظيفي لهؤلاء القادة( في المرتبة الأولى ودرجة موافقة كبيـرة.

ومن ثم العبارة )ضعف المخصصات المالية لإعداد قادة الصف الثاني بالشركة يؤثـر سلبا على الإبداع الوظيفي لهم( 
بمتوسط بلغ )4.08( ودرجة موافقة كبيـرة.

 وفي المرتبة الثالثة حلت العبارة )هنالك ضعف في إعداد قادة الصف الثاني بالشركة يؤثـر سلبًا على الإبداع الوظيفي 
لهم( بمتوسط بلغ )4.06( ودرجة موافقة كبيـرة.

ومن ثم العبارة )لا تدرك إدارة الشركة أثـر ضعف إعداد قيادات بديلة ولا تضع ذلك كهدف استـراتيجي لها مما اثـر 
سلبًا على الإبداع الوظيفي لديهم( بمتوسط بلغ )3.94( ودرجة موافقة كبيـرة.

ومن ثم العبارة )قادة الصف الثاني )المستقبل( بالشركة لا يشاركون في صياغة استـراتيجية الشركة إنما يتولى ذلك 
القادة الحالييـن مما اثـر سلبًا على الإبداع الوظيفي لديهم( بمتوسط بلغ )3.94( ودرجة موافقة كبيـرة.

وفي التـرتيب الأخيـر حلت العبارة )لا تشجع سياسات الشركة القيادات الشابة فيها على تقلد المناصب القيادية مما 
 على الإبداع الوظيفي لديهم( بمتوسط بلغ )3.75( ودرجة موافقة كبيـرة.

ً
أثـر سلبا

جدول رقم )8(
افات المعيارية لإجابات أفراد العينة على عبارات محور التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف  المتوسطات الحسابية والانحر

الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن في شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى

الانحراف المتوسطالعبارة
المعياري

الوزن 
التـرتيبالنسبي

4.060.9181.33هنالك ضعف في إعداد قادة الصف الثاني بالشركة يؤثـر سلبا على الإبداع الوظيفي لهم.
4.080.8581.52ضعف المخصصات المالية لإعداد قادة الصف الثاني بالشركة يؤثـر سلبا على الإبداع الوظيفي لهم.

علــى  ســلبا  يؤثـــر  الثانــي  الصــف  قــادة  إعــداد  مســئوليتها  بالشــركة  مختصــة  جهــة  وجــود  عــدم 
القــادة. لهــؤلاء  الوظيفــي  الإبــداع 

4.140.8782.81

لا تــدرك إدارة الشــركة أثـــر ضعــف إعــداد قيــادات بديلــة ولا تضــع ذلــك كهــدف استـــراتيجي لهــا 
ممـ�ا أثــ�ر سـ�لبا علـ�ى الإبـ�داع الوظيفـ�ي لديهـ�م.

3.941.0278.74

 
ً
لا تشــجع سياســات الشــركة القيــادات الشــابة فيهــا علــى تقلــد المناصــب القياديــة ممــا أثـــر ســلبا

علــى الإبــداع الوظيفــي لديهــم.
3.751.0775.06

إنمــا  الشــركة  فــي صياغــة استـــراتيجية  بالشــركة لا يشــاركون  )المســتقبل(  الثانــي  قــادة الصــف 
 علــى الإبــداع الوظيفــي لديهــم.

ً
يتولــى ذلــك القــادة الحالييـــن ممــا أثـــر ســلبا

3.941.0478.95

3.980.9679.70

جدول رقم )7(
 توزيع أفراد العينة 

على حسب المستوى الإداري
النسبةالتكرارالمستوى الإداري

)L5( 9636.2الإدارة التنفيذية
)L3, L4( 15056.6الإدارة الوسطى

)L1, L2( 197.2الإدارة العليا
265100المجموع
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المحور الثاني - ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بعد )توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـنالمحور الثاني - ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بعد )توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن2  2

جدول رقم )جدول رقم )99((
افات المعيارية لإجابات أفراد العينة على عبارات محور التعرف على أثـر ضعف إعداد الصفالتعرف على أثـر ضعف إعداد الصف  افات المعيارية لإجابات أفراد العينة على عبارات محور المتوسطات الحسابية والانحر المتوسطات الحسابية والانحر

الثاني من القادة في بعد )توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن

الانحراف المتوسطالعبارة
المعياري

الوزن 
التـرتيبالنسبي

هنالك ضعف في إعداد قادة الصف الثاني في التعبيـر عن أفكارهم بطلاقة وصياغتها مما أثـر 
 على الإبداع الوظيفي لديهم.

ً
3.850.9677.01سلبا

3.351.1166.92قادة الصف الثاني بالشركة ليس لديهم القدرة على طرح الأفكار والحلول السريعة لمواجهة مشكلات العمل.
إقناع  مــن خلالها يستطيعون  الــتــي  الكافية  المــهــارات  يمتلكون  بالشركة لا  الثاني  الــصــف  قـــادة 

3.181.2663.54الإدارة بأفكارهم حول تطويـر العمل بالشركة.

3.221.2564.53هنالك ضعف لدى قادة الصف الثاني بالشركة في تقديم الأفكار الجديدة للعمل.
3.41.1567.98

أثـر ضعف إعداد  التعرف على  )9( عبارة عن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات محور  الجدول 
الصف الثاني من القادة في بعد )توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن، فنجد أن المتوسط العام بلغ )3.4من 5( بانحراف 
العينة موافقيـن  أفــراد  أن  تعني  والــذي  الخما�سي  الرابعة لمعيار ليكرت  الفئة  يقع بداخل  )1.15(، هــذا المتوسط  معياري 
بدرجة كبيـرة على مدى تأثيـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على )توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن. ونجد أن 
المتوسطات الحسابية تـراوحت ما بيـن )3.85( للعبارة )هنالك ضعف في إعداد قادة الصف الثاني في التعبيـر عن أفكارهم 
 على الإبداع الوظيفي لديهم( بدرجة موافقة كبيـرة، إلى المتوسط الحسابي )3.18( للعبارة 

ً
بطلاقة وصياغتها مما أثـر سلبا

)قادة الصف الثاني بالشركة لا يمتلكون المهارات الكافية التي من خلالها يستطيعون إقناع الإدارة بأفكارهم حول تطويـر 
العمل بالشركة( بدرجة موافقة متوسطة.

المحور الثالث - ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بعد )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن- 3

جدول رقم )10(
افات المعيارية لإجابات أفراد العينة على عبارات محور التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف  المتوسطات الحسابية والانحر

الثاني من القادة في بُعد )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن

الانحراف المتوسطالعبارة
المعياري

الوزن 
التـرتيبالنسبي

الــثــانــي حـــول تنفيذ التغييـر كــظــاهــرة طبيعية يتوجب  فــي إعــــداد قــــادة الــصــف  يــوجــد ضــعــف 
التكيف معها وهذا يؤثـر سلبا على الإبداع الوظيفي لديهم.

3.700.9774.02

بسبب ضعف الإعــداد فإن قادة الصف الثاني لا يستطيعون طرح طرق جديدة في استخدام 
الأدوات الحالية أو تنفيذ العمل.

3.621.0572.43

قـــادة الــصــف الــثــانــي بــالــشــركــة لــيــس لــديــهــم الـــقـــدرة لــتــجــربــة فــكــرة أو طــريــقــة جــديــدة فــي العمل 
 على الإبداع الوظيفي لديهم.

ً
لضعف إعدادهم ما يؤثـر سلبا

3.461.1369.34

لا يتم استشارة قــادة الصف الثاني عند تنفيذ وتطبيق الأفكار الجديدة بالشركة وهــذا يؤثـر 
 على الإبداع الوظيفي لهؤلاء القادة.

ً
سلبا

3.741.1374.81

3.631.0772.63

الجدول )10( عبارة عن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات محور التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف 
الثاني من القادة في بُعد )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن، فنجد أن المتوسط العام بلغ )3.63من 5( بانحراف معياري )1.07(، 
هذا المتوسط يقع بداخل الفئة الرابعة لمعيار ليكرت الخما�سي والــذي يعني أن أفــراد العينة موافقيـن بدرجة كبيـرة على مدى 
تأثيـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن. نجد أن المتوسطات تـراوحت ما بيـن )3.74( 
 على الإبداع الوظيفي 

ً
لعبارة )لا يتم استشارة قادة الصف الثاني عند تنفيذ وتطبيق الأفكار الجديدة بالشركة وهذا يؤثـر سلبا
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لهؤلاء القادة( ودرجة موافقة كبيـرة، إلى المتوسط )3.46( للعبارة )قادة الصف الثاني بالشركة ليس لديهم القدرة لتجربة فكرة 
 على الإبداع الوظيفي لديهم( ودرجة موافقة كبيـرة.

ً
أو طريقة جديدة في العمل لضعف إعدادهم ما يؤثـر سلبا

المحور الرابع- ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بعد )حل المشكلات( للقادة العامليـن- 4

جدول رقم )11( 
افات المعيارية لإجابات أفراد العينة على عبارات محور التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف  المتوسطات الحسابية والانحر

الثاني من القادة في بعد )حل المشكلات( للقادة العامليـن

الانحراف المتوسطالعبارة
المعياري

الوزن 
التـرتيبالنسبي

 
ً
قادة الصف الثاني بالشركة ليس لديهم القدرة على توقع مشكلات العمل قبل حدوثها وهذا يؤثـر سلبا

3.291.2265.93على الإبداع الوظيفي لديهم.

فــي اقتـراح أفــكــار جــديــدة لحل  قــادة الصف الثاني بالشركة يشعرون بالخوف مــن الفشل ويــتـــــرددون 
 على الإبداع الوظيفي لديهم.

ً
3.541.1570.82مشكلات العمل مما يؤثـر سلبا

لا تهتم الإدارات بتنمية قــدرات قــادة الصف الثاني فيما يخص مــهــارات حل المشكلات الإداريـــة وهذا 
 على الإبداع الوظيفي لديهم.

ً
3.721.0174.51يؤثـر سلبا

قادة الصف الثاني بالشركة لا يمتلكون مهارة التفكيـر في الحلول الفريدة وغيـر المعتادة لما يعتـرضهم 
 على الإبداع لديهم.

ً
3.251.1864.94من مشكلات وهذا يؤثـر سلبا

3.451.1469.03

الجدول )11( التالي عبارة عن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات محور التعرف على أثـر ضعف 
إعداد الصف الثاني من القادة في بعد )حل المشكلات( للقادة العامليـن، فنجد أن المتوسط العام بلغ )3.45من 5( بانحراف 
العينة موافقيـن  أفــراد  أن  يعني  والــذي  الخما�سي  الرابعة لمعيار ليكرت  الفئة  يقع بداخل  معياري )1.14(، هــذا المتوسط 
بــدرجــة كبيـرة على مــدى تأثيـر ضعف إعـــداد الــصــف الثاني مــن الــقــادة على مــدى )حــل المــشــكــات(. ونــجــد أن المتوسطات 
الثاني فيما يخص مــهــارات حــل المشكلات  تـــــراوحــت مــا بيـن )3.72( للعبارة )لا تهتم الإدارات بتنمية قـــدرات قـــادة الــصــف 
 على الإبـــداع الوظيفي لديهم( ودرجــة موافقة كبيـرة، إلــى المتوسط )3.25( للعبارة )قــادة الصف 

ً
الإداريـــة وهــذا يؤثـر سلبا

 على 
ً
الثاني بالشركة لا يمتلكون مهارة التفكيـر في الحلول الفريدة وغيـر المعتادة لما يعتـرضهم من مشكلات وهذا يؤثـر سلبا

الإبداع لديهم( بدرجة موافقة متوسطة.

تـرتيب المحاور

نـــتـــائـــج الــــجــــدول )12( المــتــوســطــات  بــيــنــت 
الــحــســابــيــة والانــــحــــرافــــات المــعــيــاريــة لمـــحـــاور أداة 
الــــدراســــة فــنــجــد أن المـــحـــور )الإبــــــــداع الــوظــيــفــي 
لــلــقــادة الــعــامــلــيـــــن فـــي شـــركـــة قـــنـــوات الاتـــصـــالات 
التـرتيب  بــدايــة  فــي  الــوســطــى(  الــســعــوديــة الإدارة 
بــمــتــوســط بــلــغ )3.98(، ومـــن ثـــم مــحــور ))تــنــفــيــذ 
ــــــر( لــــلــــقــــادة الـــعـــامـــلـــيـــــــن( بـــمـــتـــوســـط بــلــغ  ــيـ ــيـ ــغـ ــتـ الـ
)3.63(، ومن ثم محور ))حــل المشكلات( للقادة 
العامليـن( بمتوسط )3.45(، وفي المرتبة الرابعة 
والأخيـرة محور ))توليد الأفكار الجديدة( للقادة 

العامليـن( بمتوسط بلغ )3.40(.

تأثيـر المتغيـرات الشخصية على محاور أداة الدراسة:

 في هذه الجزئية سوف يتم التعرف على مدى تأثيـر المتغيـرات الشخصية في التعرف على مدى ضعف إعداد الصف 
الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي، حيث تم استخدام كل من تحليل التبايـن الأحادي ANOVA كما يلي:

جدول رقم )12(
تـرتيب محاور الدراسة

الانحراف المتوسطالابعاد
المعياري

المتوسط 
التـرتيبالنسبي

الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن في شركة 
3.980.9679.701قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى

3.401.1567.984 )توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن.
3.631.0772.622 )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن.
3.451.1469.0253 )حل المشكلات( للقادة العامليـن.

3.621.0872.33الأداة ككل
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جدول رقم )13(
تأثيـر المتغيـرات الشخصية في التعرف على مدى ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي، باستخدام كل 

ANOVA من تحليل التبايـن الأحادي
المستوى الإداريسنوات الخبـرة المؤهل الأكاديميطبيعة العمل المتغيـرات الشخصية

Fالاختبار
مستوى 
Fالدلالة

مستوى 
Fالدلالة

مستوى 
Fالدلالة

مستوى 
الدلالة

الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن في شركة قنوات 
1.5200.1974.9970.0011.6090.1720.9660.427الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى

1.6800.1551.5280.1943.0280.0184.4280.002)توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن
1.1290.3432.6140.0362.5890.0363.5640.008)تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن
00.0120.9880.6260.5360.3500.705. 0.167847)حل المشكلات( للقادة العامليـن

بينت نتائج الجدول )13( أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بيـن متوسطات المتغيـرات الشخصية في محاور أداة 
الــدراســة، فنجد أن هناك تأثيـر لمتغيـر المؤهل الأكاديمي على المحاور )الإبــداع الوظيفي للقادة العامليـن في شركة قنوات 
الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى، )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن( وذلك من واقع قيمة المستوى الدلالة الإحصائي 
لاختبار )F( عند كل محور من هذيـن المحوريـن حيث نجدهما أقل من )0.05( ما يعني أن هناك تأثيـر ذو دلالــة إحصائية 

لمتغيـر المؤهل الأكاديمي عند الإجابة عليهما حيث تختلف الاستجابة باختلاف مؤهل كل فرد من أفراد عينة الدراسة.

 وكــذلــك نجد أن هناك فــروق ذات دلالــة إحصائية لمتغيـر ســنــوات الخبـرة على المحوريـن )توليد الأفــكــار الجديدة( 
للقادة العامليـن، )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن، وذلــك من واقــع قيمة مستوى الدلالة الإحصائي لاختبار )F( المقابلة 
لكل محور من هذيـن المحوريـن حيث نجدهما أقل من )0.05(، ما يعني أن الإجابة عليهما تختلف باختلاف كل عدد سنوات 
خبـرة كل فرد من أفراد العينة عند مستوى دلالة إحصائي )0.05(. وكما نجد أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية لمتغيـر 
المستويات الإدارية على المحوريـن ))توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن، )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن، وذلك من 
واقع قيمة مستوى الدلالة الإحصائي لاختبار )F( المقابلة لكل محور من هذيـن المحوريـن حيث نجدهما أقل من )0.05(، 
ما يعني أن الإجابة عليهما تختلف باختلاف المستوى الإداري لكل فرد من أفراد العينة عند مستوى دلالة إحصائي )0.05(. 
بينما نجد أن متغيـر طبيعة العمل لا تؤثـر على جميع المحاور حيث نجد قيمة مستوى الدلالة الإحصائي المقابلة لها أكبـر 
من )0.05( عند جميع المحاور أي الإجابة على محاور أداة الدراسة لا تختلف باختلاف طبيعة عمل كل فرد من أفراد العينة 

وذلك عند مستوى دلالة إحصائي )0.05(.

نتائج وتوصيات الدراسة
 ً- نتائج تحليل بيانات الدراسة

ً
أولًا

من واقع التحليل الإحصائي لأداة الدراسة تم الخروج بالنتائج التالية:

1 غالبية المشاركيـن في هذه الدراسة مديـري إدارات بنسبة بلغت )23.4%(، بمؤهلات علمية في غالبها بكالوريوس  -
بنسبة بلغت )64.5%(، وتـراوحت سنوات خبـرتهم في الغالب من )5( سنوات – أقــل من )10( ســنــوات، بنسبة 

بلغت )23.4%(، والمستوى الإداري لغالبتهم هو الإدارات الوسطى بنسبة بلغت )%56.6(.

2 بينت النتائج أن هــنــاك موافقة مــن قبل أفـــراد العينة على مــدى تأثيـر ضعف إعـــداد الــصــف الثاني مــن الــقــادة  -
العامليـن في شركة قنوات الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى وخصوصًا فيما  للقادة  على الإبــداع الوظيفي 
يتعلق )بعدم وجود جهة مختصة بالشركة مسئوليتها إعداد قادة الصف الثاني الأمر الذي يؤثـر سلبا على الإبداع 

الوظيفي لهؤلاء القادة(.

3  بينت النتائج ضعف المخصصات المالية لإعداد القادة من الصف الثاني مما يؤثـر سلبًا على الإبداع الوظيفي لهم. -

4 هناك موافقة بدرجة كبيـرة على مدى تأثيـر ضعف إعــداد الصف الثاني من القادة على )توليد الأفكار الجديدة(  -
للقادة العامليـن وخصوصًا فيما يتعلق بضعف إعداد قادة الصف الثاني في التعبيـر عن أفكارهم بطلاقة وصياغتها.
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5  أظهرت النتائج أن قادة الصف الثاني ليس لديهم القدرة على طرح الأفكار والحلول السريعة لمواجهة مشكلات العمل. -

6 بينت النتائج أن أفراد العينة موافقيـن بدرجة كبيـرة على مدى تأثيـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على  -
)تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن وخصوصا فيما يتعلق بعدم استشارة قادة الصف الثاني عند تنفيذ وتطبيق 

الأفكار الجديدة بالشركة الأمر الذي يؤدي إلى التأثيـر السلبي على الإبداع الوظيفي لهؤلاء القادة.

7 أظهرت نتائج تحليل البيانات أن أفراد العينة موافقيـن بدرجة كبيـرة على مدى تأثيـر ضعف إعداد الصف الثاني  -
من القادة على مدى )حل المشكلات( وخصوصًا فيما يتعلق بعدم اهتمام الإدارات بتنمية قــدرات قادة الصف 

 على الإبداع الوظيفي لديهم.
ً
الثاني فيما يخص مهارات حل المشكلات الإدارية وهذا يؤثـر سلبا

8 يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية لمتغيـر المؤهل الأكاديمي على المحاور )الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن في شركة قنوات  -
الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى، )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن، عند مستوى دلالة إحصائي )0.05(.

9 هناك فروق ذات دلالة إحصائية لمتغيـر سنوات الخبـرة على المحوريـن ))توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن،  -
)تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن عند مستوى دلالة إحصائي )0.05(.

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغيـر طبيعة العمل على محاور أداة الدراسة عند مستوى دلالة إحصائي )0.05(.- 10

توصيات الدراسة

استنادا إلى نتائج تحليل بيانات الدراسة فإن الدراسة الحالية تو�صي بما يلي:

1 ضــرورة قيام جهة مختصة داخل شركة قنوات الاتصالات تكون مسئوليتها إعــداد قادة الصف الثاني لمساعدة  -
قادة الصف الثاني على الإبداع الوظيفي والابتكار.

2  ضرورة أن تقوم إدارة الشركة بتخصيص ميـزانية مالية لإعداد القادة من الصف الثاني بالشركة وهذا من شانه  -
 على الإبداع الوظيفي لهم.

ً
أن يؤثـر إيجابا

3 الاهــتــمــام بــإعــداد قــادة الصف الثاني بالشركة مــا مــن شانه إعـــداد الصف الثاني مــن الــقــادة على توليد الأفكار  -
الجديدة لديهم.

4  ضرورة إتاحة الفرصة لقادة الصف الثاني على طرح الأفكار والحلول السريعة لمواجهة مشكلات العمل بالشركة  -
وبالتالي إظهار مقدراتهم على الإبداع والابتكار في العمل.

5 ضرورة الاهتمام بالدور الهام لإعداد قادة المستقبل في دعم مهاراتهم الإبداعية والابتكارية. -

6 العمل على وضع استـراتيجية واضحة لتطويـر المسار الوظيفي للقيادات المستقبلية والمناسبة لطموحاتهم مما  -
يدعم لديهم الشعور بالرضا لزيادة مهاراتهم في الإبداع الإداري.

7 ضــرورة بناء استـراتيجية تدريبية متميـزة ووضع آلية واضحة بشركة قنوات الاتصالات للنشاط التدريبي وذلك  -
الإبــداع  مــهــارات  الثاني ونمط تفكيـرهم لإكسابهم  قــادة الصف  للعمل على تطويـر معلومات ومــهــارات وقـــدرات 

الإداري المختلفة.
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-	     ))L1, L2( الإدارة العليا ،)L3, L4( الإدارة الوسطى ،)L5( المستوى الإداري: )الإدارة التنفيذية

المحور الأول - التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي للقادة العامليـن في شركة قنوات 
الاتصالات السعودية الإدارة الوسطى

افق العبـــارةالرقم أو
افقبشدة لا محايدأو

افق أو
افق  ًلا أو

إطلاقا
هنالك ضعف في إعداد قادة الصف الثاني بالشركة يؤثـر سلبًا على الإبداع الوظيفي لهم.1

ضعف المخصصات المالية لإعداد قادة الصف الثاني بالشركة يؤثـر سلبا على الإبداع الوظيفي لهم.2

عدم وجود جهة مختصة بالشركة مسئوليتها إعداد قادة الصف الثاني يؤثـر سلبا على الإبداع الوظيفي 3
لهؤلاء القادة.

لا تدرك إدارة الشركة أثـر ضعف إعداد قيادات بديلة ولا تضع ذلك كهدف استـراتيجي لها مما أثـر سلبا 4
على الإبداع الوظيفي لديهم.

 على الإبداع 5
ً
لا تشجع سياسات الشركة القيادات الشابة فيها على تقلد المناصب القيادية مما أثـر سلبا

الوظيفي لديهم.

ذلك 6 يتولى  إنما  الشركة  استـراتيجية  فــي صياغة  يشاركون  بالشركة لا  )المستقبل(  الثاني  الصف  قــادة 
 على الإبداع الوظيفي لديهم.

ً
القادة الحالييـن مما أثـر سلبا

المحور الثاني - التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بعد )توليد الأفكار الجديدة( للقادة العامليـن

افق العبـــارةالرقم أو
افقبشدة لا محايدأو

افق أو
افق  ًلا أو

إطلاقا

 على 7
ً
هنالك ضعف في إعداد قادة الصف الثاني في التعبيـر عن أفكارهم بطلاقة وصياغتها مما اثـر سلبا

الإبداع الوظيفي لديهم.

قادة الصف الثاني بالشركة ليس لديهم القدرة على طرح الأفكار والحلول السريعة لمواجهة مشكلات 8
العمل.

قادة الصف الثاني بالشركة لا يمتلكون المهارات الكافية التي من خلالها يستطيعون إقناع الإدارة 9
بأفكارهم حول تطويـر العمل بالشركة.

هنالك ضعف لدى قادة الصف الثاني بالشركة في تقديم الأفكار الجديدة للعمل.10

المحور الثالث - التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بعد )تنفيذ التغييـر( للقادة العامليـن

افق العبـــارةالرقم أو
افقبشدة لا محايدأو

افق أو
افق  ًلا أو

إطلاقا

يوجد ضعف في إعداد قادة الصف الثاني حول تنفيذ التغييـر كظاهرة طبيعية يتوجب التكيف معها 11
وهذا يؤثـر سلبا على الإبداع الوظيفي لديهم.

بسبب ضعف الإعداد فإن قادة الصف الثاني لا يستطيعون طرح طرق جديدة في استخدام الأدوات 12
الحالية أو تنفيذ العمل.

قادة الصف الثاني بالشركة ليس لديهم القدرة لتجربة فكرة أو طريقة جديدة في العمل لضعف 13
 على الإبداع الوظيفي لديهم.

ً
إعدادهم ما يؤثـر سلبا

 على 14
ً
لا يتم استشارة قادة الصف الثاني عند تنفيذ وتطبيق الأفكار الجديدة بالشركة وهذا يؤثـر سلبا

الإبداع الوظيفي لهؤلاء القادة.

المحور الرابع - التعرف على أثـر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة في بعد )حل المشكلات( للقادة العامليـن

افق العبـــارةالرقم أو
افقبشدة لا محايدأو

افق أو
افق  ًلا أو

إطلاقا

15 
ً
قادة الصف الثاني بالشركة ليس لديهم القدرة على توقع مشكلات العمل قبل حدوثها وهذا يؤثـر سلبا

على الإبداع الوظيفي لديهم.

قادة الصف الثاني بالشركة يشعرون بالخوف من الفشل ويتـرددون في اقتـراح أفكار جديدة لحل 16
 على الإبداع الوظيفي لديهم.

ً
مشكلات العمل مما يؤثـر سلبا

لا تهتم الإدارات بتنمية قدرات قادة الصف الثاني فيما يخص مهارات حل المشكلات الإدارية وهذا 17
 على الإبداع الوظيفي لديهم.

ً
يؤثـر سلبا

قادة الصف الثاني بالشركة لا يمتلكون مهارة التفكيـر في الحلول الفريدة وغيـر المعتادة لما يعتـرضهم 18
 على الإبداع لديهم.

ً
من مشكلات وهذا يؤثـر سلبا



أثر ضعف إعداد الصف الثاني من القادة على الإبداع الوظيفي ...

148

The Impact of Poor Preparation of the Second Row of Leaders on Career Creativity:

Applied Study on the Employees  
Of the Saudi Telecom Channels Company, The Middle Management

Khalifa Dhaif Allah Fahd Al-Harbi
Professional Area Sales Manager  

STC Channels – Saudi Arabia 
Khalifa2329@gmail.com

Dr. Muhammad bin Abdul Karim Bukhari Haddad
Asst. Professor 

King Abdulaziz University – Saudi Arabia 
Haddadm53@yahoo.com

 ABSTRACT

The study aimed to identify the impact of the weak preparation of the second row of leaders on the 
career creativity of working leaders, and to identify the impact of the weak preparation of the second row of 
leaders in the dimensions (generating new ideas, implementing change, solving problems), and also aimed 
to find out if there are statistically significant differences between the average responses of the study sam-
ple. On the impact of poor preparation of the second row of leaders on their career creativity, which is due 
to the different variables: nature of work, academic qualification, number of years of experience, and ad-
ministrative level, the study used the descriptive analytical approach, and used the questionnaire as a tool, 
the study used the simple random sampling method.

A simple random sample was selected, which includes all employees working in the STC channels 
middle management company, with their various job titles, numbering (850), while the size of the simple 
random sample using the (Richard Geiger) equation was (265) from the middle management employees 
of the Saudi Telecom Channels Company. And honesty and reliability were extracted, as the questionnaire 
was judged first, and then the validity and reliability of its statements were confirmed, the study results re-
vealed that there is approval by the sample members on the impact of poor preparation of the second grade 
of leaders on the career creativity of the working leaders, especially with regard to (there is no authority 
in the company responsible for preparing the second grade leaders, which negatively affects the job cre-
ativity of these leaders, and the results showed that the sample members we agree to a large extent on the 
impact of poor preparation of the second row of leaders on (implementing change, solving problems) for 
the leaders working in the company the study recommended the need to the establishment of a competent 
authority within its responsibility to prepare second-grade leaders to assist second-grade leaders in career 
creativity. It also recommended paying attention to preparing second-grade leaders in the company, which 
would prepare the second-grade leaders to generate new ideas for them.

Keywords: Career Creativity, Second Class Leaders, Saudi Telecom Channels Company.


