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 :ممخصال

دور القيادة الخادمة في تحقيؽ الإبداع الإداري دراسة تطبيقية عمى  عمى إلى التعرؼىدفت ىذه الدراسة 
الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، والمنيج  تـ استخداـ، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة  جامعة فمسطيف

 في الموظفيف العامميف في جامعة فمسطيف، وقد تـ الدراسةيتمثؿ مجتمع الوصفي التحميمي لإجراء الدراسة، 
 52 استبانة عمى أفراد مجتمع الدراسة، وتـ استرداد 65توزيع تـ حيث  ،العينة العشوائيةاستخداـ طريقة 

، ( الإحصائي لتحميؿ البياناتSPSSوتـ استخداـ برنامج )، %80بنسبة استرداد  صالحة لمتحميؿ ستبانةا
( بيف القيادة α ≥ 0.05وجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )يأنو وقد أظيرت نتائج الدراسة 

وقد خمصت الدراسة إلى مجموعة مف التوصيات التي مف ،  الخادمة والابداع الإداري لدى جامعة فمسطيف
ثراء نقاط تعزيز الممارسات بالقوة، حيث أوصت الدراسة  شأنيا أف تسيـ في معالجة نقاط الضعؼ وا 

منح حرية و ضرورة تعزيز مبدأ التمكيف وتفويض الصلبحيات في الجامعة، ، و الأخلبقية داخؿ الجامعة
 التعبير عف الرأي وطرح الأفكار الإبداعية.

 الكممات المفتاحية:) القيادة الخادمة، الابداع الاداري، جامعة فمسطيف(
 

 
Abstract: 

This study aimed at identifying The Role of Servant Leadership in Achieving 

Administrative creativity through an empirical study on university of Palestine. In order to 

achieve the study objectives, the researchers depended on a questionnaire as the primary tool 

for data collection and adopted the descriptive analytical approach in conducting this study. 
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The study population is the employees working at the University of Palestine. The random 

method was used Where 65 questionnaires were distributed among the study population, and 

52 questionnaires were retrieved representing (80%) a response rate. SPSS software program 

was used to analyze data.  

The study found that there is a statistically significant relationship at (0.05 ≤ α) 

between servant leadership and administrative creativity at University of Palestine. 

The study concluded with a set of recommendations that can contribute in 

overcoming weaknesses and reinforcing strengths the study recommended that by 

promoting ethical practices within the university, and the necessity to strengthen the 

principle of empowerment and delegating powers at the university, granting freedom of 

expression opinion and creative ideas. 

Key words: 3(Servant Leadership, Administrative Creativity, University of Palestine)  
 
 

 مقدمة:
العلبقات  لقد ظيرت في العقود القريبة الماضية الكثير مف النظريات الإدارية والتي تولي التركيز تجاه أنسنة

في مجاؿ العمؿ، كما وتركز عمى مصمحة الموظؼ كمدخؿ لمصمحة المنظمات العاممة في المجاؿ الإعلبمي، 
وكانت إحدى ىذه النظريات ىي نظرية القيادة الخادمة، والتي تقوـ بشكؿ أساسي عمى كوف القائد خادماً أولًا، وىي 

وىذا بخلبؼ ما ىو متعارؼ عميو  فؿ القائد في خدمة المرؤوسيمف الفمسفات الإدارية التي يتبناىا القائد، حيث يعم
(، حيث يعمؿ عمى إقناعيـ بدؿ Spears, 2010في الأساليب القائمة عمى سيطرة القائد وسمطتو عمى المرؤوسيف )

 الإكراه، وتشجيعيـ عمى المبادرة والمشاركة الفعالة والابتكار ضمف فريؽ يتسـ بروح العمؿ، وذلؾ بالتماىي مع
نما السعي في تحقيؽ الأىداؼ المرجوة لممؤسسات، وتحقيؽ  المجموعة بعيداً عف الحسابات والأىداؼ الشخصية، وا 
ما ييدؼ إليو الأتباع في الإطار الوظيفي الذي يعمموف بو، ومف خلبلو تمثؿ الوظيفة المجاؿ المتاح لتحقيؽ الذات 

التوجو التي ارتأتو بعض المؤسسات الإعلبمية العالمية  والأىداؼ، وليس فقط انتظار الراتب مقابؿ الجيد، وىذا
، والذي ينادي بالتخمي عف أسموب الإدارة التقميدية المعتمدة عمى اليرمية في العمؿ  مناسباً في نيايات القرف المنصرـ

شاركة الفعالة وسمطة المركز، وداعية إلى تبني أنماط واتجاىات قيادية جديدة، تشجع العمؿ التعاوني في الفريؽ، والم
يلبء الاىتماـ لممرؤوسيف وتعزيز النمو الميني لدييـ، وكؿ ذلؾ ضمف إطار أخلبقي إنساني  في صنع القرار، وا 
يتزامف فيو الارتقاء بالأداء لممنظمات ونوعية الإنتاج والعناية الكاممة بالعامميف والاىتماـ بيـ )أبو تينة وآخروف، 

مات العديد مف المشاكؿ والقضايا التي تحتـ عمى متخذي القرارات فييا تواجو المؤسسات والمنظحيث  (.2017
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ضرورة تفعيؿ وتوظيؼ المنيج الإبداعي لمتقميؿ مف الاعتماد عمى التخميف، والمصادفة والذىاب إلى المجيوؿ، 
مؤسسات وذلؾ في ظؿ تزاحـ المنظمات وتنافسيا لمحصوؿ عمى تواجد ليا عمى المستوى السوقي، لذا يتوجب عمى ال

أف تبحث عف المبدعيف وتنمي قدراتيـ، فالإبداع اليوـ يعد عنصراً أساسياً وداعماً لأي منظمة، ويعتبر مف أكثر 
 (.2018المواضيع حداثة )مطر، 

 :مشكمة الدراسة
ىناؾ حاجة ماسة في المؤسسات اليوـ الى وجود القائد الخادـ الذي يتسـ بالعديد مف الخصائص والسمات        

عف طريؽ استعماؿ  الآخريفبوجية نظره ولديو القدرة عمى العمؿ مع  الإقناعميارات الفنية ويكوف قادرا عمى وال
فالمتغيرات السريعة  . الإنسانيةجو عمؿ تزدىر فيو القيـ والمبادئ  لإيجادوترسيخيا  الإنسانيةقات لبمبادئ الع

تمتمؾ اتجاىات  الإداريةوالمنافسة المتصاعدة والتحديات الكبيرة قد جعمت المؤسسات تحتاج الى نماذج مف القيادات 
والتمكيف النفسي  الإبداعالتشجيع عمى  خلبؿبأداء المنظمة مف  الارتقاءفي  والإمكانيةفكرية حديثة ولدييـ القدرة 

 .، واف النمط الذي مف الممكف اف يمبي ىذه الطموحات ىو نمط القيادة الخادمة اروالابتك الاستباقيوالعمؿ 

 :التاليسؤاؿ الرئيس الصياغة لذلؾ فأف مشكمة البحث تكمف في  (2017الحسيني،)

 ؟ فمسطينلدى العاممين في جامعة  الإبداع الإداريفي تحقيق  القيادة الخادمةدور ما 
 الأسئمة الفرعية التالية:وينبثق عن السؤال الرئيس 

 ؟فمسطيفلدى جامعة  تطبيؽ القيادة الخادمةما مستوى  .1

 ؟فمسطيفلدى جامعة  الإبداع الإداريما مستوى  .2

 ؟الإبداع الإداري لدى جامعة فمسطيففي تحقيؽ  القيادة الخادمةىؿ تساىـ  .3

 ؟فمسطيفلدى جامعة  القيادة الخادمة والإبداع الإداريىؿ توجد علبقة بيف  .4

 :أهداف الدراسة
 تيدؼ ىذه الدراسة إلى تحقيؽ ما يمي:

 .الإبداع الإداري لدى جامعة فمسطيففي تحقيؽ  القيادة الخادمةدور التعرؼ عمى  .1

 .فمسطيفوأبعادىا لدى جامعة  القيادة الخادمةتوى تصورات المبحوثيف حوؿ التعرؼ عمى مس .2

 .فمسطيفلدى جامعة  الإداريالإبداع مستوى تصورات المبحوثيف حوؿ التعرؼ عمى  .3

 .بيف القيادة الخادمة والإبداع الإداري لدى جامعة فمسطيفالكشؼ عف وجود علبقة  .4

 .فمسطيفلدى جامعة  القيادة الخادمةمفيوـ تقديـ توصيات ومقترحات عممية يمكف الاستفادة منيا في تبني  .5
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 :أهمية الدراسة
وليا  الإدارية اليامة وتساىـ تنمية وتطوير الموظفيفالموضوعات  أحدتكمف أىمية الدراسة في أنيا تتناوؿ 

في قطاع  جامعة فمسطيففي  القيادة الخادمة في تحقيؽ الإبداع الإداريدور وىي  المنظماتأثر بالغ الأىمية عمى 
بتوصيات ومقترحات فعالة وموثقة  الجامعةغزة، وسوؼ تساعد الدراسة عمى تزويد القائميف عمى القائميف عمى إدارة 

 ومستمدة مف البحث الميداني قد تساعد في تحقيؽ أىدافيا.
 

 : متغيرات الدراسة
 احتػػراـالميػارات المفاىميػة، الإيثػار، القػػيـ الشخصػية، التمكػيف، ويتفػرع منيػػا ) القيػػادة الخادمػةالمتغيرر المسرتقل:  -1

 (.مشاعر الآخريف
 .الإداري الإبداعالمتغير التابع:  -2
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
Source: Adam & Michael, 2015: 51, Liden. Ropert c, wayne. S. j, zaho. Hao& Henderson. D, 

(2008), " Rivkin, W. Diestel, S. & Schmidt, K. (2014) 

 :فرضيات الدراسة
بيف القيادة الخادمة والإبداع  (α ≥ 0.05)عند مستوى دلالة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية  :الرئيسةالفرضية 

 . الإداري لدى جامعة فمسطيف
 الفرضيات الفرعية التالية: الرئيسةوينبثق عن هذه الفرضية 

 المتغير المستقؿ

 القيادة الخادمة

الميارات المفاىمية 

الإيثار 

القيـ الشخصية 

التمكيف 

عر الآخريفااحتراـ مش 

 المتغير التابع

 الإبداع الإداري
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والإبداع الإداري لدى  الميارات المفاىميةبيف  (α ≥ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .1
 .جامعة فمسطيف

والإبداع الإداري لدى جامعة  الإيثاربيف  (α ≥ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .2
 فمسطيف.

والإبداع الإداري لدى  القيـ الشخصيةبيف  (α ≥ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .3
 .جامعة فمسطيف

والإبداع الإداري لدى جامعة التمكيف بيف  (α ≥ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .4
 .فمسطيف

والإبداع الإداري احتراـ مشاعر الآخريف بيف  (α ≥ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .5
 .لدى جامعة فمسطيف

 
 الدراسات السابقة:

 :العربية/ الدراسات أولاً 
م( بعنوان: "القيادة الخادمة لدى مدري المدارس الأساسية الحكومية في محافظة 2020دراسة )الزعتري،  .1

 الخميل وعلاقتها بسموك المواطنة التنظيمية لممعممين من وجهة نظر المعممين أنفسهم"

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف القيادة الخادمة وسموؾ المواطنة التنظيمية، وتـ تطبيؽ الدراسة 
وصفي الارتباطي لمناسبتو عمى مدري المدارس الأساسية الحكومية في محافظة الخميؿ، واتبعت الدراسة المنيج ال

 لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عف استبانة، وقد تـ استخداـ أسموب العينة العشوائية الطبقية.
 وؾموس الخادمة، القيادة بيف إحصائياً  دالة موجبة طردية علبقةوتوصمت الدراسة إلى أىـ النتائج التالية وجود 

سية الحكومية لسوؾ المواطنة التنظيمية مف وجية نظرىـ الأسا المدارس معممي ممارسة درجةالمواطنة التنظيمية، 
 لكؿ لقاءات وعقدمشتركة،  عمؿ وورشات تدريبية، برامج تطوير وتوصمت الدراسة إلى عدة توصيات أىميا، مرتفعة

 والعلبقات فيما بينيـ. القيادية مياراتيـ تطوير أجؿ مف والمعمميف المديريف مف
معوقات الإبداع الإداري لدى قائدات المدارس الثانوية )نظام المقررات( " ( بعنوانم2020 حريري،دراسة ) .2

 :"بمنطقة الحدود الشمالية في المممكة العربية السعودية

 ، وتـمعوقات الإبداع الإداري لدى قائدات المدارس الثانوية )نظاـ المقررات(ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى 
المنيج  ، واتبعت الدراسةقائد مدرسة ثانوية لنظاـ المقررات في منطقة الحدود الشمالية 37تطبيؽ الدراسة عمى 

، وقد تـ استخداـ أسموب استبانةالوصفي التحميمي لمناسبتو لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عف 
أف ىناؾ معوقات الابداع الإداري لدى قائدات المدراس  يةوتوصمت الدراسة إلى أىـ النتائج التال، الشامؿ الحصر



6 
 

الثانوية بدرجة كبيرة، وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في معوقات الابداع الإداري )الدافعية( فقط تعزى لمتغير 
وضع نظاـ لمحوافز  الدراسة إلى عدة توصيات أىميا وتوصمت( سنوات، 10 -5برة وكانت لصالح مف)سنوات الخ

سس تضمف التميز والإبداع الإداري في العمؿ، تشجيع القيادة المدرسية عمى تجريب أساليب العمؿ الجديدة عمى أ
براز الأفكار المبدعة والخلبقة.  وا 

علاقة المناخ التنظيمي بمستوى الإبداع الإداري في الهيئات  " ( بعنوانم2020 أمين واخرون،دراسة ) .3
 :"الرياضية

، وتـ تطبيؽ الدراسة عمى المناخ التنظيمي بمستوى الإبداع الإداريعلبقة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 
، واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو لطبيعة الإدارييف في بعض النوادي بالجزائر العاصمة المسيريف

 وقد تـ استخداـ أسموب العينة العشوائية البسيطة.، استبانةىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عف 
وجود علبقة طردية بيف المناخ التنظيمي ومستوى الإبداع الإداري لدى  وتوصمت الدراسة إلى أىـ النتائج التالية 

 .أعضاء الييئات الرياضية في الأندية الرياضية
الرياضية الاىتماـ بالمناخ التنظيمي بجميع أف تولي إدارة الييئات  الدراسة إلى عدة توصيات أىميا وتوصمت

مكوناتو وعناصره، وكذا الاىتماـ اللبزـ كونو متغير ىاـ يساعد في التأثير عمى الإبداع الإداري لأعضاء الييئات 
 .الرياضية مما يساىـ في جذب اىتماميـ لمنادي وزيادة مستوى الإبداع الإداري لدييـ

اقع ممارسة أبعاد القيادة الخادمة لدى رؤساء الأقسام العممية في م( بعنوان: "و 2012دراسة )الشمري،  .4
 جامعة جفر الباطن من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس بالجامعة"

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع ممارسة أبعاد القيادة الخادمة، وتـ تطبيؽ الدراسة عمى رؤساء الأقساـ 
ظر أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة، واتبعت الدراسة المنيج الوصفي العممية في جامعة جفر الباطف مف وجية ن

أسموب العينة  التحميمي لمناسبتو لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عف استبانة، وقد تـ استخداـ
 لرؤساء أولا بالمرؤوسيف الاىتماـ مجاؿ في الممارسة درجةوتوصمت الدراسة إلى أىـ النتائج التالية العشوائية الطبقية، 

 الأقساـ لرؤساء التمكيف مجاؿ في الممارسة درجة أف، الدراسة أفراد التدريس ىيئة أعضاء نظر وجية مف عالية الأقساـ

 القيادات التزاـوتوصمت الدراسة إلى عدة توصيات أىميا ، الدراسة أفراد التدريس ىيئة أعضاء نظر وجية مف عالية

نصات اىتماـ في الإسياـ شأنيا مف التي الإيجابية القيـ بنشر  لمصفات العممي بالتطبيؽ الاىتماـ ،ليـ المرؤوسيف وا 

 .العاطفي والاحتواء كالإيثار التابعيف في إيجابيا تؤثر التي القيادية
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 ثالثاً/ الدراسات الأجنبية:
 تحميل: المنظمة المتعممة عمى التحويمية والقيادة الخادمة القيادة أثر ": بعنوان)  (Xie, 2020دراسة  .1

 "مقارن

"The impact of servant leadership and transformational leadership on learning 

organization: a comparative analysis"  

 منظمة) المنظمة المتعممة عمى والخدمية التحويمية القيادة تأثيرالتعرؼ عمى ىدفت الدراسة إلى 
 والمتوسطة الصغيرة الصينية الشركات سياؽ في( والتطوير التعمـ تقنيات باستخداـ باستمرار نفسيا تحوؿ
استخداـ واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وكانت أداة الدراسة عبارة عف استبانة، وقد تـ  ،الحجـ

 في ، التعمـ بمنظمة كبير بشكؿ الخادمة القيادة ترتبط لا إلى، وتوصمت الدراسة طةيسالبالعينة العشوائية 
يجابية ميمة علبقة ليا التحويمية القيادة أف حيف  الصغيرة الصينية الشركات في التعمـ منظمة مع وا 

 بشكؿ التحويمية القيادة تدريب برامج وتنفيذ تصميـ البشرية الموارد أقساـ عمى يجب لذلؾ، ،والمتوسطة
 .المنظمة في التحولييف لمقادة الفرص وتوفير منيجي

 ( بعنوان: "القيادة الخادمة وعلاقتها بأداء العمل"Gaskova,2020دراسة ) .2

"SERVANT LEADERSHIP AND ITS RELATION TO WORK PERFORMANCE" 
 ىدفت الدارسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف القيادة الخادمة والأداء في العمؿ، وتـ تطبيؽ الدراسة عمى

 في ساعة 22 لمدة يعمموف الذيففي ألمانيا  براغ في الاقتصاد جامعة في قياسي إدارة برنامج في ماجستير طلبب
، واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة وأكثر الأسبوع

وتوصمت الدراسة إلى وجود علبقة إيجابية بيف القيادة أسموب العينة العشوائية البسيطة،  عف استبانة، وقد تـ استخداـ
 يرتبط أنو فقط" التمكيف" أظير لمقيادة الخادمة الفردية الأبعاد مستوى عمىالخادمة وأداء المرؤوسيف في العمؿ، 

 يكونوا قادريف عمى الأعماؿ طلبب توظؼوأوصت الدراسة عمى المؤسسة ، العمؿ بأداء وممحوظ إيجابي بشكؿ
 .القيادية المواىب أزمة حؿ في النيج ىذا مثؿ يساعدىـ قد. استقلبلية أكثر يصبحوا وأف المسؤولية مف المزيد تحمؿ

( بعنوان: "العلاقة بين سموك القيادة الخادمة المشرف والرضا Fleming and etc,2020دراسة ) .3
 الوظيفي في ولاية أيوا"

" The Relationship Between Superintendent Servant Leadership Behavior and 

Principal Job Satisfaction in Iowa" 

 جميع رضا الوظيفي، وتـ تطبيؽ الدراسة عمىوال الخادمة القيادة بيف لعلبقةىدفت الدارسة إلى التعرؼ عمى 
حميمي لمناسبتو مميف في ولاية أيوا في الولايات المتحدة، واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التالعا المدارس مديري
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وتوصمت لشامؿ، لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عف استبانة، وقد تـ استخداـ أسموب المسح ا
 البيانات وأظيرت، الوظيفي والرضا المشرؼ الخادمة القيادة سموؾ بيف إحصائية دلالة ذات علبقة الدراسة إلى وجود

 أف يجبوأوصت الدراسة ، والرضا الثمانية الخادمة القيادة خصائص مف كؿ بيف إحصائية دلالة ذات علبقات أيضًا
 نظرة لتوفير الوظيفي بالرضا الخادمة القيادة خصائص علبقة في لمتحقيؽ نوعيًا نيجًا المستقبمي البحث يستخدـ
 القيادة خصائص تأثير المستقبمي البحث يدرس أف يجب، مختمؼ نيج خلبؿ مف الدراسة ىذه صحة عمى ثاقبة

 .المدرسة منطقة في مديريف ليسوا الذيف لمموظفيف الوظيفي الرضا عمى الخادمة

العلاقة بين القيادة الخادمة والرضا الوظيفي وتأثير  ( بعنوان: "Lin and etc,2020دراسة ) .4
 التمكين الوظيفي كمتغير وسيط"

"The Relationship Between Servant Leadership and Job Satisfaction: The 

Mediating Effect of Job Empowerment" 

 التمكيف كاف إذا وما الوظيفي والرضا الخادمة قيادةال بيف العلبقة استكشاؼىدفت الدارسة إلى التعرؼ 
في تايواف، واتبعت  بالجيش الطيراف وحدة مرؤوسي ، وتـ تطبيؽ الدراسة عمىالوظيفي الرضا عمى سيؤثر الوظيفي

الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو لطبيعة ىذه الدراسة، وكانت أداة الدراسة عبارة عف استبانة، وقد تـ 
 الرضا عمى إيجابي تأثير ليا كاف القيادة الخادمة أفوتوصمت الدراسة إلى لعينة العشوائية الطبقية، استخداـ أسموب ا

 اللبحؽ البحث يكوف أف يجبوأوصت الدراسة ، الوظيفي الرضا عمى إيجابي تأثير وظيفيال لمتمكيف وكاف الوظيفي،
 .الحقيقية البحث مواقؼ حوؿ عمقًا أكثر فيـ ذلؾ في بما نوعية بطريقة

 
 :الإطار النظري

  القيادة الخادمةأولًا: 

 القيادة الخادمةمفهوم  .1

ع الأفراد عمى إحداث توازف في حياتيـ بيف ممارسة القيادة وخدمة الآخريف، فيي تحثّ  ”القيادة الخادمة“ إف تُشجِّ
القادة عمى أف أولويتيـ الأولى ىي خدمة أتباعيـ، وفي الوقت نفسو تشجّع الأتباع عمى استثمار الفرص الموقفية 

فراد أنفسيـ، ثـ رفع مُستوى منظماتيـ مف ىي تحسيف حياة الأ ”القيادة الخادمة“ لممارسة القيادة، إذ أف الغاية مف
تقوـ تمؾ القيادة عمى فكرة ذكية، وىي أف القيادة عندما تقود الأفراد تخدميـ لكي يكونوا أكثر استعداداً لكي ، و  بعدىـ

ومما يكمؿ تمؾ الفكرة حقاً ىو أف الأفراد الذيف يجب  (Lin and etc,2020 )يقوموا ىـ أنفسيـ بخدمة الآخريف.
يجب أف يكونوا مف نمط الأفراد الذيف يميموف لمخدمة أولًا،  القيادة الخادمة داميـ أو تحفيزىـ وتشجيعيـ لإنجاحاستخ

 .أي لدييـ الاستعداد عند خدمتيـ أف يكونوا خدماً للآخريف
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الى خدمة فالقيادة الخادمة ىي أسموب فاعؿ لمقيادة يساعد القائد والمنظمة عمى تحوليـ مف حالة الزعامة والتسمط 
التحديد  خلبؿاستخداـ القائد الخادـ قوتيف تأثيريتيف ىما القوة الرسمية مف  خلبؿالعامميف لتحقيؽ طموحاتيـ مف 

والتعريؼ الدقيؽ بمياـ وواجبات وحقوؽ العامميف وموقعيـ عمى الخارطة التنظيمية وتوفير بيئة عمؿ ونشر ثقافة 
المتبادؿ بيف القائد الخادـ والعامميف ومف بعدىا يستفاد مف قوة الشخصية لديو في تحفيز  والاحتراـتتسـ بالثقة  منظمة

 نظرياتظرية مف نوتعتبر القيادة الخادمة  ،(2018.)اليماني،العامميف ومكافأة المتميزيف منو الأفرادومتابعة وتقييـ 
بيئة  :وتعرؼ أيضا بأنيا (2019خضير،يزف،.)الأوؿفي المقاـ  للآخريفالقيادة تبدأ في الرغبة بتقديـ الخدمات 

مفتوحة حيث يبدو الناس مرتاحيف كؿ شخص عنده صوت مسموع واعماؿ تؤدي بميارة وتعاوف، وصدؽ ،وتخطيط 
 .(2014.)صالح،ليث،لمعمميات

 القيادة الخادمةأبعاد  .2

(، Wayneقاـ كؿ مف )مف خلبؿ الأدبيات والبحوث العممية السابقة والتي تعمقت بموضوع القيادة الخادمة 
ـ بتطوير أنموذجا لمقيادة الخادمة، وقد عرؼ ىذا 2008( في عاـ Henderson(، وىندرسوف )Zhaoوتشاو )

الفريؽ تسعة أبعاد ممكنة وتتعمؽ بشكؿ كبير بالقيادة الخادمة، ومف خلبؿ التحميؿ العممي والمنيجي قاـ الباحثيف 
 (:Henderson & eta, 2008)باعتماد سبعة أبعاد وىي 

 الميارات المفاىيمية .1
وتعني حيازة المعرفة الكاممة عف المنظمة وطبيعة عمميا والمياـ الموكمة لمقيادة الخادمة بحيث يكوف القائد الخادـ 
في وضع مناسب مف المرؤوسيف، ويعمؿ عمى تقديـ المساعدات والدعـ الكامؿ، بالإضافة إلى تسييؿ مياـ الآخريف 

 باشريفخصوصاً المرؤوسيف الم

 التمكيف .2
وتتمثؿ في تشجيع وتقديـ التسييلبت المطموبة للآخريف خصوصاً مف المرؤوسيف المباشريف، وذلؾ مف خلبؿ تحديد 

 وحؿ المشكلبت، بالإضافة إلى تحديد متى وكيؼ يتـ إنجاز المياـ المنوطة بالعمؿ بجودة وكفاءة عالية.

 مساعدة المرؤوسيف عمى التطور والنجاح .3
يجاد الدعـ الكامؿ والتوجيو اللبزـ وتتمثؿ في إ يلبء الاىتماـ الحقيقي والمكثؼ لنمو المرؤوسيف مف خلبؿ توفير وا 

 ليـ، لكي يمتمكوا الميارات المينية اللبزمة لكي يقوموا بالأعماؿ الموكمة إلييـ بطريقة مناسبة وفعالة.

 الاىتماـ بالمرؤوسيف أولاً  .4
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المناسبة والواضحة للآخريف وتحديداً مع المرؤوسيف المباشريف، وتمبية  وتتمثؿ في استخداـ الإجراءات والعبارات
 كافة احتياجاتيـ مف انضماميـ لمعمؿ واعتبارىا مف الأولويات اليامة.

 التصرؼ بأخلبؽ .5
 وتتمثؿ في آلية التعامؿ المبنية عمى الصراحة والإنصاؼ والصدؽ والعدالة في التعامؿ مع المرؤوسيف.

 المعالجة العاطفية .6
 وتتمثؿ في إظيار الاىتماـ تجاه الاىتمامات والاحتياجات الشخصية لممرؤوسيف، ومساعدتيـ في تحقيقيا وتمبيتيا.

 الالتزاـ بتطوير المجتمع .7
 ويتمثؿ في الوعي الحقيقي تجاه تطوير وتحسيف ومساعدة المستوى الاجتماعي والاقتصادي والثقافي في المجتمع.

 أهمية القيادة الخادمة

 (:2008مجموعة مف النقاط التي تبرز الأىمية الكبيرة لمقيادة الخادمة، وتمثمت فيما يمي )العجمي، ىناؾ 

 تعمؿ كحمقة وصؿ بيف المرؤوسيف والخطط والتصورات والقراءات المستقبمية لممؤسسة. .1
 تساىـ في تحقيؽ الأىداؼ المرجوة لممؤسسة. .2
 وتحاوؿ أف تمقي بالمفاىيـ السمبية جانباً. تقوـ بنشر المفاىيـ والمبادئ الإيجابية في المؤسسة .3
 تقمؿ مف نسبة المشاكؿ الناشئة في مجاؿ العمؿ، وتساىـ وبقوة في وضع الخطط اللبزمة لممعالجة. .4
 تولي الكثير مف الاىتماـ بالعامميف في المؤسسة ، بالإضافة إلى حرصيا عمى تدريبيـ وتنميتيـ. .5
قتصادية والاجتماعية توظفيا وتطوعيا بطريقة مناسبة لتحقيؽ تواكب المتغيرات والتطورات السياسية والا .6

 المصالح والأىداؼ المنشودة.
رفح وتحفيز الروح المعنوية لمعامميف في المؤسسات بسبب اسياماتيا الفاعمة في تحقيؽ أعمى مستوى مف  .7

 المشاركة.
المؤسسة، وذلؾ عف طريؽ تشكيؿ كوادر قيادية بالتدرج بيدؼ الاستفادة مف فاعميتيـ في تحقيؽ أىداؼ  .8

 إرضائيـ والتفاني في تمبية احتياجاتيـ ومطالبيـ.
 ترفع مستوى الثقة والطمأنينة والاحتراـ بيف القائد والمرؤوسيف. .9
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تسيـ في تحقيؽ أعمى درجات الرضا الوظيفي والذي يؤثر بشكؿ ممحوظ عمى رفع الروح المعنوية  .10
 لممرؤوسيف في مجاؿ عمميـ.

 

 :الإداريالإبداع ثانياً: 
 :الإبداع الإداريمفهوم 

يعد الإبداع الإداري مف الموضوعات اليامة والحديثة في العموـ الإدارية، أنو أصبح مف أىـ مقومات العممية 
التنموية للؤفراد والمؤسسات عمى السواء، وللئبداع دور ميـ في بقاء المؤسسة وتطورىا، إذ أف المنظمة التي لا 

الإبداع الإداري بأنو " القدرة عمى توليد الأفكار الجديدة المبتكرة  (Bernard, 2003)رؼ عفقد  ،تبدع ولا تتطور
 والتي تفيد في حؿ المشكلبت والتحديات اليومية التي تواجييا المؤسسات والعامميف في إطار العمؿ.

خلبؿ المقدرة عمى  ويعرؼ الإبداع الإداري عمى أنو تطوير وتحسيف كفاءات العمميات الإدارية في المنظمة مف
 Bosiokالتفكير استراتيجيات ووسائؿ وسبؿ جديدة وغير تقميدية في العمؿ يمكف عبرىا حؿ الصعوبات والمشاكؿ )

& Sad, 2013 ويعرؼ أيضاً عمى أنو إبداع جماعي ومنظمي أيضاً وىو أـ وأشمؿ مف الإبداع الفردي، ويعني.)
مقى التجاوب الأنسب مف العامميف وتحفيزىـ لاستثمار قدراتيـ ومواىبيـ المقدرة عمى ابتكار أفكار وأساليب يمكف أف ت

بأنو ما  ( (Yosset and Rakha.2017ويعرفو  (.Kasabeh et al, 2014مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة )
يسة، يتعمؽ بشكؿ مباشر بالييكؿ التنظيمي والعممية الإدارية في المنظمة، وبشكؿ غير مباشر بنشاطات المنظمة الرئ

 كما أنو المقدرة الإدارية الأولى التي تحتاج إلييا المنظمة في المستقبؿ.

 (:2012)الحصينات،  أهمية الابداع:

 حسف استغلبؿ الموارد البشرية والاستفادة مف قدراتيا عف طريؽ إتاحة الفرصة ليا. .1
 التطورات الحديثة.الاستغلبؿ الأمثؿ لمموارد المالية عف طريؽ استخداـ أساليب عممية تتواكب مع  .2
أف توافر البيئة الإبداعية في التنظيـ يساعد عمى تطور وتحسيف الخدمات بما يعود بالنفع عمى التنظيـ  .3

 والأفراد.
جراءات وأساليب عمؿ جديدة وخلبقة،  .4 يعمؿ عمى إيجاد اكتشافات ومقترحات وأفكار لوضع أنظمة ولوائح وا 

رج أنشطة المنظمة الرئيسية، ويؤدي إلى تسييؿ العمميات الأمر الذي ينجـ عنو بروز برامج وخدمات خا
يجاد الحموؿ الإبداعية لممشكلبت التي  الإدارية التي تمكف المؤسسة مف الاستمرار ومواصمة عمميا، وا 

لى إحداث تغيرات إيجابية في بناء المؤسسة وفي عممياتيا الإدارية   .تواجييا بكفاءة وفاعمية، وا 
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ثقافة أي منظمة تسعى إلى النجاح، كونو يحتؿ موقع القمب في ممارس أنشطتيا  يعتبر جزأ لا يتجزأ مف .5
 وعممياتيا.

 عناصر الابداع الاداري

 الحساسية: وتعني القدرة عمى وعي مشكلبت موقؼ معيف والإحاطة بجميع ابعادىا والعوامؿ المؤثرة فييا. .1

 .الطلبقة: وىي القدرة عمى إنتاج سيؿ كبير مف الأفكار والتصورات الإبداعيّة في برىة زمنية محدودة  .2
المرونة: وىي قدرة العقؿ عمى التكيؼ مع المتغيرات والمواقؼ المستجدة، والانتقاؿ مف زاوية جامدة إلى  .3

 زوايا متحررة تقتضييا عممية المواجية.
الأصالة: وتعني تقديـ نتاجات مبتكرة تكوف مناسبة لميدؼ والوظيفة والتي يعمؿ لأجميا، أو بتعبير آخر  .4

رفض الحموؿ الجاىزة والمألوفة، واتخاذ سموؾ جديد يتوافؽ مع اليدؼ المنشود، ومف يطمؽ استجابات غير 
ا طمقات إنتاجية ىادرة غير مألوفة لمنبيات غير مألوفة لا يمكف أف نطمؽ عمييا استجابة أصمية، لأني

 موجية.
البصيرة: وىي تعني امتلبؾ النظرة الثاقبة والقدرة عمى اختراؽ الحجب التقميدية وقراءة النتائج قبؿ أوانيا  .5

عطاء البدائؿ اللبزمة لكافة الاحتمالات المتوقعة.  وا 

 
 الدراسة: يةمنهج

 الطريقة والإجراءات
 مجتمع وعينة الدراسة:

حيث  ،العينة العشوائيةاستخداـ طريقة  الدراسة في الموظفيف العامميف في جامعة فمسطيف، وقد تـيتمثؿ مجتمع 
، %80بنسبة استرداد  صالحة لمتحميؿ ستبانةا 52 استبانة عمى أفراد مجتمع الدراسة، وتـ استرداد 65توزيع تـ 

 اد فييا:للؤفر  البيانات الشخصية أفراد عينة الدارسة حسب ويتضح فيما يمي توزيع
 (55)ن= توزيع أفراد عينة الدارسة حسب البيانات الشخصية(: 1جدول )

 النسبة المئوية % العدد  البيانات الشخصية

 الجنس
 71.2 37 ذكر

 28.8 15 أنثى

 21.2 11 سنة 30أقؿ مف  العمر
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 32.7 17 سنة 35أقؿ مف  -30

 34.6 18 سنة 40أقؿ مف  -35

 11.5 6 سنة فأكثر 40

 المؤهل العممي

 13.5 7 دبموـ

 40.4 21 بكالوريوس

 32.7 17 ماجستير

 13.5 7 دكتوراه

 سنوات الخبرة

 17.3 9 سنوات 5أقؿ مف 

 46.2 24 سنوات 10أقؿ مف  -5

 26.9 14 سنة 15أقؿ مف  -10

 9.6 5 سنة فأكثر 15

 المسمى الوظيفي
 76.9 40 اداري

 23.1 12 أكاديمي
 

 فقرة (36) مف الاستبانة وتكونت السابقة، والدراسات النظري الأدب عمى اعتماداً  استبانة تطوير تـ الدراسة: أداة
 )الميارات ىـ: فرعية مجالات خمس إلى وينقسـ الخادمة: القيادة الأوؿ: المجاؿ ىما: مجاليف عمى موزعة

  الإداري. الابداع الثاني: المجاؿ الآخريف(، مشاعر احتراـ التمكيف، الشخصية، القيـ الإيثار، المفاىمية،

 .الاستبياف فقرات عمى المبحوثيف استجابات لقياس 11 الى 1 مف مقياس استخداـ تـ وقد

 صدق الاستبانة:
 يوجد العديد مف الاختبار التي تقيس صدؽ الاستبانة أىميا:

 الصدق الظاهري " صدق المحكمين ": -1
فػي صػورتيا الأوليػة عمػى مجموعػة مػف المحكمػيف المتخصصػيف فػي الإدارة والإحصػاء، وقػد تػـ  تـ عػرض الإسػتبانة

الاسػػػتجابة لآراء المحكمػػػيف مػػػف حيػػػث الحػػػذؼ والتعػػػديؿ فػػػي ضػػػوء المقترحػػػات المقدمػػػة، وبػػػذلؾ خػػػرج الاسػػػتبياف فػػػي 
 صورتو النيائية.

 Internal Validityصدق الاتساق الداخمي  -5

لفقػػػرات الاسػػػتبانة وذلػػػؾ مػػػف خػػػلبؿ حسػػػاب معػػػاملبت الارتبػػػاط بػػػيف كػػػؿ فقػػػرة مػػػف فقػػػرات تػػػـ عمػػػؿ الاتسػػػاؽ الػػػداخمي 
 الإستبانة والدرجة الكمية لممجاؿ الذي تنتمي إليو الفقرة.

 " القيادة الخادمةالاتساق الداخمي لمجال "  -
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 (5جدول )
لممجال" والدرجة الكمية  القيادة الخادمة" معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال   

 المجال م
معامل 
بيرسون 
 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(sig) 

 المهارات المفاهميةأولا: 
 0.000 *686. يعي المسؤوؿ جيداً خصائص وسموكيات العامميف في الجامعة.  .1

 0.000 *884. الجامعة. تيوجد لدى المسؤوؿ معرفة تامة بأىداؼ واستراتيجيا  .2

 0.000 *821. تكويف فرؽ عمؿ ناجحة.يتمتع المسؤوؿ بميارات في   .3

 0.000 *803. يبذؿ المسؤوؿ قصارى جيده لمنع حالات التداخؿ في المياـ والصلبحيات.  .4

 0.000 *811. يدرؾ المسؤوؿ مصادر القوة والضعؼ داخؿ الجامعة.  .5

 الإيثارثانيا: 
 0.000 *636. يقدـ المسؤوؿ التعميمات المزمة لمعامميف.  .1

 0.000 *809. بمصمحتو الشخصية في سبيؿ دعـ مصالح العامميف. يضحي المسؤوؿ  .2

 0.000 *870. يبدي المسؤوؿ مرونة كافية في تعاممو مع العامميف.  .3

 0.000 *815. يعزو المسؤوؿ النجاح إلى جيود فريؽ العمؿ.  .4

 0.000 *866. يبذؿ المسؤوؿ قصارى جيده لتسييؿ أعماؿ وأنشطة العامميف.  .5

 الشخصيةالقيم ثالثا: 
 0.000 *880. يتعامؿ المسؤوؿ مع كافة العامميف بنزاىة دوف تمييز.   .1

 0.000 *855. يركز المسؤوؿ اىتمامو نحو خدمة العامميف.  .2

 0.000 *913. يتمتع المسؤوؿ بالصدؽ في أقوالو وأفعالو.  .3

 0.000 *870. يتمتع المسؤوؿ بقدر كاؼ مف التواضع في تعاممو مع كؿ الأطراؼ.  .4

 0.000 *792. يمتزـ المسؤوؿ بالممارسات الأخلبقية داخؿ الجامعة.  .5

التمكينرابعا:   

 0.000 *793. يعرؼ المسؤوؿ دوره في خطط الجامعة.  .1

 0.000 *792. يفوض المسؤوؿ صلبحياتو لمعامميف بموضوعية.  .2

 0.000 *737. يضع المسؤوؿ جداوؿ زمنية لتحقيؽ الأىداؼ.  .3

 0.000 *889. دوف تدخؿ مباشر في صلبحيات العامميف.يقدـ المسؤوؿ الدعـ   .4

 0.000 *778. يقدـ المسؤوؿ توجييات تفيد في سرعة إتماـ المياـ.  .5
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احترام مشاعر الآخرين خامسا:  

 0.000 *882. يتمتع المسؤوؿ بذكاء انفعالي يساعده عمى فيـ مشاعر الآخريف.  .1

 0.000 *902. مشاعرىـ.يمنح المسؤوؿ العامميف الفرصة لمتعبير عف   .2

 0.000 *839. . تييتـ المسؤوؿ بمصالح العامميف الشخصية عند اتخاذ القرارا  .3

 0.000 *878. يبادر المسؤوؿ بعلبج مشاعر القمؽ والضيؽ لدى العامميف.  .4

 0.000 *731. يبدي المسؤوؿ اىتماـ خاص بالمناسبات الاجتماعية عند العامميف.  .5

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة   *
 α ≤ 0.05عنػػػد مسػػػتوى معنويػػػة ( أف جميػػػع معػػػاملبت الارتبػػػاط دالػػػة إحصػػػائياً وبدرجػػػة قويػػػة 2يتضػػػح مػػػف جػػػدوؿ )

 وبذلؾ تعتبر الفقرات صادقو لما وضعت لقياسو.
 
 " الابداع الإداريالاتساق الداخمي لمجال "  -

 (3جدول )
 " والدرجة الكمية لممجال الابداع الإداري" معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال 

 المجال م
معامل 
بيرسون 
 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(sig) 

 0.000 *760. أنجز ما يسند إليو مف أعماؿ بأسموب متجدد.  .1

 0.000 *640. الإقناع.أتمتع بالميارة في النقاش والحوار وأمتمؾ القدرة والحجة عمى   .2

 0.000 *705. لدي القدرة عمى اقتراح الحموؿ السريعة لمواجية مشاكؿ العمؿ.  .3

 0.000 *657. لدي القدرة عمى تقديـ أفكار جديدة لتطوير العمؿ بتمقائية ويسر.  .4

 0.000 *599. أتنبأ بمشاكؿ العمؿ قبؿ حدوثيا.  .5

 0.000 *768. أستقبؿ انتقادات الآخريف بصدر رحب.  .6

 0.000 *734. لدي القدرة عمى تحميؿ مياـ العمؿ.  .7

 0.000 *789. تعطي الإدارة الموظفيف فرصة لحؿ مشاكميـ بأنفسيـ.  .8

 0.000 *804. تتبنى الإدارة كؿ فكرة جديدة ومبدعة.  .9

 0.000 *791. يمنح الرؤساء لممرؤوسيف حرية التعبير عف الرأي وطرح الأفكار الإبداعية.  .12

يعمؿ الرؤساء عمى تفويض الصلبحيات مما يخمؽ مناخ جيد لمموظفيف عمى زيادة قدراتيـ   .11
 0.000 *740. الإبداعية. 

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة   *
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 α ≤ 0.05عنػػػد مسػػػتوى معنويػػػة ( أف جميػػػع معػػػاملبت الارتبػػػاط دالػػػة إحصػػػائياً وبدرجػػػة قويػػػة 3يتضػػػح مػػػف جػػػدوؿ )
 وبذلؾ تعتبر الفقرات صادقو لما وضعت لقياسو.

 

 Structure Validity البنائيالصدق  -3
لمتحقؽ مف الصدؽ البنائي تـ حساب معاملبت الارتباط بيف درجة كؿ مجاؿ مػف مجػالات الاسػتبانة والدرجػة الكميػة  

 (.4للبستبانة كما في جدوؿ )
 (4جدول )

 مجالات الاستبانة والدرجة الكمية للاستبانةمعامل الارتباط بين درجة كل مجال من 

معامل بيرسون  المجال
 للارتباط

القيمة 
 (sig)الاحتمالية 

 0.000 *806. الميارات المفاىمية

 0.000 *907. الإيثار

 0.000 *934. القيـ الشخصية

 0.000 *894. التمكيف

 0.000 *899. احتراـ مشاعر الآخريف

 0.000 *974. القيادة الخادمة

 0.000 *822. الابداع الإداري

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة *
 

 α ≤ 0.05عنػػػد مسػػػتوى معنويػػػة ( أف جميػػػع معػػػاملبت الارتبػػػاط دالػػػة إحصػػػائياً وبدرجػػػة قويػػػة 4يتضػػػح مػػػف جػػػدوؿ )
 وبذلؾ تعتبر مجالات الاستبانة صادقو لما وضعت لقياسو.

 
  Reliabilityثبات الإستبانة 

حيػث ، Cronbach's Alpha Coefficient تػـ التحقػؽ مػف ثبػات إسػتبانة الدراسػة مػف خػلبؿ معامػؿ ألفػا كرونبػاخ
 وىذا يعنى أف معامؿ الثبات مرتفع.، (869.0) بمغت قيمتو للبستبياف

 

أنيا ثابتة بدرجة  يستخمص مف نتائج اختباري الصدؽ والثبات أف الاستبانة صادقة في قياس ما وضعت لقياسو، كما
 كبيرة جداً، مما يؤىميا لتكوف أداة قياس مناسبة وفاعمة ليذه الدراسة ويمكف تطبيقيا بثقة.

 
 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي  
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لاختبػػار مػػا إذا كانػػت  K-S) )  Kolmogorov-Smirnov Test سػػمرنوؼ - اختبػػار كولمجػػوروؼ تػػـ اسػػتخداـ
 (.Sig)القيمػة الاحتماليػة ( و 2.841حيػث تبػيف أف قيمػة الاختبػار تسػاوي )، تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمػو البيانات
تػػـ حيػػث يتبػػع التوزيػػع الطبيعػػي وبػػذلؾ فػػوف توزيػػع البيانػػات  2.25مسػػتوى الدلالػػة مػػف  ( وىػػي أكبػػر2.479تسػػاوي )

 فرضيات الدراسة.  لتحميؿ البيانات واختباراستخداـ الاختبارات المعممية 
 

 عرض نتائج الدراسة وتفسيرها ومناقشتها
 تحميل فقرات الاستبانة:

 " القيادة الخادمة أولا: تحميل فقرات " 
 المهارات المفاهميةتحميل فقرات مجال  -

 تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.
 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لفقرات مجال5رقم )جدول 

 " المهارات المفاهمية"  
 م

 الفقرة 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 4 74.04 1.61 7.40 يعي المسؤوؿ جيداً خصائص وسموكيات العامميف في الجامعة.  .1

 2 76.92 1.84 7.69 الجامعة. تالمسؤوؿ معرفة تامة بأىداؼ واستراتيجيايوجد لدى   .2

 3 75.38 1.82 7.54 يتمتع المسؤوؿ بميارات في تكويف فرؽ عمؿ ناجحة.  .3

يبذؿ المسؤوؿ قصارى جيده لمنع حالات التداخؿ في المياـ   .4
 والصلبحيات.

7.29 2.01 72.88 5 

 1 77.69 2.04 7.77 الجامعة.يدرؾ المسؤوؿ مصادر القوة والضعؼ داخؿ   .5

  75.38 1.50 7.54 فقرات المجال بشكل عام 

وبػػػذلؾ فػػػوف الػػػوزف  7.54( أف المتوسػػػط الحسػػػابي لجميػػػع فقػػػرات مجػػػاؿ الميػػػارات المفاىميػػػة يسػػػاوي 5يبػػػيف جػػػدوؿ )
%، وقد حصمت الفقرة " يدرؾ 75.38%، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى فقرات ىذا المجاؿ بنسبة 75.38النسبي 

%، بينمػا حصػمت الفقػرة " 77.69المسؤوؿ مصادر القوة والضػعؼ داخػؿ الجامعػة " عمػى أعمػى درجػة موافقػة بنسػبة 
يبػػػػذؿ المسػػػػؤوؿ قصػػػػارى جيػػػػده لمنػػػػع حػػػػالات التػػػػداخؿ فػػػػي الميػػػػاـ والصػػػػلبحيات " عمػػػػى أقػػػػؿ درجػػػػة موافقػػػػة بنسػػػػبة 

فػػي الجامعػػة بخبػػرة طويمػػة فػػي الجامعػػة حيػػث اف نسػػبة كبيػػرة مػػف ويغػػزو الباحػػث ذلػػؾ لتمتػػع المسػػؤوليف %. 72.88
المسؤوليف فػي الجامعػة عممػوا فييػا منػذ نشػأتيا لػذلؾ لػدييـ الدرايػة الكافيػة بنقػاط القػوة والضػعؼ لػدى الجامعػة، ولكػف 



18 
 

ـ لحداثػػة الجامعػػة قػػد يكػػوف ىنػػاؾ بعػػض التػػداخلبت فػػي الييكػػؿ التنظيمػػي فػػي الجامعػػة يسػػبب عػػدـ وضػػوح فػػي الميػػا
 عقػدالتػي أكػدت عمػى  ـ(2020الزعتػري،  ) والصلبحيات لمعامميف في بعض الاحياف وتتفؽ ىذه الدراسة مػع دراسػة

 ,Xieدراسػة  واتفقػت مػع ،والعلبقات فيمػا بيػنيـ القيادية مياراتيـ تطوير أجؿ مف عامميفوال المديريف مف لكؿ لقاءات
واتفقػػت أقسػػاـ المػػوارد البشػػرية تصػػميـ وتنفيػػذ بػػرامج تػػدريب القيػػادة التحويميػػة بشػػكؿ منيجػػي  حيػػث أوصػػت) (2020

 .أف القيادة الخادمة كاف ليا تأثير إيجابي عمى الرضا الوظيفيحيث أكدت ( Lin and etc,2020أيضا مع دراسة)
 الإيثار تحميل فقرات مجال -

 والوزف النسبي والترتيب، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري 
 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لفقرات مجال6جدول رقم )

 " الإيثار"  
 م

المتوسط  الفقرة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 1 78.08 1.69 7.81 زمة لمعامميف.يقدـ المسؤوؿ التعميمات اللب  .1

يضحي المسؤوؿ بمصمحتو الشخصية في سبيؿ دعـ مصالح   .2
 العامميف.

6.12 2.44 61.15 5 

 4 70.00 1.97 7.00 يبدي المسؤوؿ مرونة كافية في تعاممو مع العامميف.  .3

 2 71.54 2.09 7.15 يعزو المسؤوؿ النجاح إلى جيود فريؽ العمؿ.  .4

 3 70.38 2.01 7.04 أعماؿ وأنشطة العامميف. يبذؿ المسؤوؿ قصارى جيده لتسييؿ  .5

  70.23 1.64 7.02 فقرات المجال بشكل عام 

وبذلؾ فوف الوزف النسبي  7.02( أف المتوسط الحسابي لجميع فقرات مجاؿ الإيثار يساوي 6يبيف جدوؿ )
الفقرة " يقدـ %، وقد حصمت 70.23%، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى فقرات ىذا المجاؿ بنسبة 70.23

%، بينما حصمت الفقرة " يضحي 78.08زمة لمعامميف " عمى أعمى درجة موافقة بنسبة المسؤوؿ التعميمات اللب
ويعزو  %.61.15المسؤوؿ بمصمحتو الشخصية في سبيؿ دعـ مصالح العامميف " عمى أقؿ درجة موافقة بنسبة 

يف لا يغمبوف مصمحتيـ الشخصية لدعـ مصالح الباحث ذلؾ اف ىناؾ عند نسبة ليست بالبسيطة مف المسؤول
لضعؼ في تطبيؽ نظاـ الحوافز العامميف ولا يوجد مرونة كافية لمتعامؿ مع الموظفيف حيث يرجح الباحث ذلؾ 

 (Gaskova,2020 )والمكافئات لذلؾ يسعى كؿ مسؤوؿ للئنجاز واحتسابو لو وحده وتتفؽ ىذه الدراسة مع دراسة
قد يساعدىـ مثؿ ىذا النيج ، وىذا المزيد مف المسؤولية يصبحوا أكثر استقلبلية المسؤوليف تحمؿحيث أكدت عمى 

 في مجاؿ الممارسة درجةحيث وجدت أف  ـ(2019دراسة )الشمري، ، واختمفت مع في حؿ أزمة المواىب القيادية
 .الدراسة أفراد التدريس ىيئة أعضاء نظر وجية مف عالية الأقساـ لرؤساء أولا بالمرؤوسيف الاىتماـ

 القيم الشخصية تحميل فقرات مجال -
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 تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.
 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لفقرات مجال7جدول رقم )

 " القيم الشخصية"  
 م

 
المتوسط  الفقرة

 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 5 65.77 2.36 6.58 يتعامؿ المسؤوؿ مع كافة العامميف بنزاىة دوف تمييز.   .1

 4 65.96 1.99 6.60 يركز المسؤوؿ اىتمامو نحو خدمة العامميف.  .2

 2 70.19 2.03 7.02 يتمتع المسؤوؿ بالصدؽ في أقوالو وأفعالو.  .3

المسؤوؿ بقدر كاؼ مف التواضع في تعاممو مع كؿ يتمتع   .4
 الأطراؼ.

7.02 2.07 70.19 2 

 1 76.54 1.89 7.65 يمتزـ المسؤوؿ بالممارسات الأخلبقية داخؿ الجامعة.  .5

  69.73 1.79 6.97 فقرات المجال بشكل عام 

وبػذلؾ فػوف الػوزف النسػبي   6.97( أف المتوسػط الحسػابي لجميػع فقػرات مجػاؿ القػيـ الشخصػية يسػاوي7يبيف جدوؿ )
%، وقػػػد حصػػػمت الفقػػػرة " يمتػػػزـ 69.73%، وىػػػذا يعنػػػي أف ىنػػػاؾ موافقػػػة عمػػػى فقػػػرات ىػػػذا المجػػػاؿ بنسػػػبة 69.73

%، بينمػػا حصػػمت الفقػػرة " 76.54المسػػؤوؿ بالممارسػػات الأخلبقيػػة داخػػؿ الجامعػػة " عمػػى أعمػػى درجػػة موافقػػة بنسػػبة 
ويعػزو الباحػث ذلػؾ %. 65.77ف تمييز " عمى أقؿ درجة موافقة بنسبة يتعامؿ المسؤوؿ مع كافة العامميف بنزاىة دو 

بعػض عند  بيف العامميف تمييز واضحالتزاـ جيد لدى المسؤوليف بالممارسات الاخلبقية بالعمؿ، ولكف ىناؾ اف ىناؾ 
واتفقػت ىػذه الدراسػة المسؤوليف بالجامعة حيث يولد ىذا التمييز الاحباط لدى العامميف ويبػدد القػدرات الابداعيػة لػدييـ 

 اىتماـ في الإسياـ شأنيا مف التي الإيجابية القيـ بنشر القيادات التزاـحيث أكدت أف  ـ(2019)الشمري، مع دراسة
نصات وجود علبقة ذات دلالة إحصػائية بػيف فيي أثبتت   (Fleming and etc,2020)ودراسة  .ليـ المرؤوسيف وا 

 .الوظيفيسموؾ القيادة الخادمة المشرؼ والرضا 
 
 تحميل فقرات مجال التمكين -

 تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.
 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لفقرات مجال8جدول رقم )

 " التمكين " 
 م

المتوسط  الفقرة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 1 76.35 1.98 7.63 يعرؼ المسؤوؿ دوره في خطط الجامعة.  .1
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 4 69.62 2.11 6.96 يفوض المسؤوؿ صلبحياتو لمعامميف بموضوعية.  .2

 3 72.31 1.91 7.23 يضع المسؤوؿ جداوؿ زمنية لتحقيؽ الأىداؼ.  .3

 5 69.04 2.05 6.90 صلبحيات العامميف.يقدـ المسؤوؿ الدعـ دوف تدخؿ مباشر في   .4

 2 73.08 1.71 7.31 يقدـ المسؤوؿ توجييات تفيد في سرعة إتماـ المياـ.  .5

  72.08 1.56 7.21 فقرات المجال بشكل عام 

وبذلؾ فوف الوزف النسبي  7.21( أف المتوسط الحسابي لجميع فقرات مجاؿ التمكيف يساوي8يبيف جدوؿ )
%، وقد حصمت الفقرة " يعرؼ 72.08%، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى فقرات ىذا المجاؿ بنسبة 72.08

%، بينما حصمت الفقرة " يقدـ المسؤوؿ 76.35المسؤوؿ دوره في خطط الجامعة " عمى أعمى درجة موافقة بنسبة 
ويعزو الباحث ذلؾ الى %. 69.04الدعـ دوف تدخؿ مباشر في صلبحيات العامميف " عمى أقؿ درجة موافقة بنسبة 

اف المسؤوليف لدييـ سنوات طويمة مف الخبرة وبما أف الجامعة حديثة النشأة فاف معظميـ كانوا يعمموف فييا منذ 
نشأتيا لذلؾ فأف لممسؤوليف دور كبير في خطط الجامعة مما يتيح لو الدور في اصدار التوجييات التي تساىـ في 

كف يبدو أحيانا اف اصدار التوجييات بشكؿ دائـ يمكف اف يربؾ العامميف ويعيؽ الوصوؿ للؤىداؼ المرجوة، ول
صلبحياتيـ ومياميـ ،لذلؾ يجب منح الموظفيف التفويض اللبزـ لإنجاز العمؿ المطموب منيـ حيث يساىـ ذلؾ 

 حيث أكدت أف( Lin and etc,2020) بالكشؼ عف ابتكارات وابداعات العامميف،  واتفقت ىذه الدراسة مع دراسة
التمكيف فقط أنو  ت أفأظير  (Gaskova,2020دراسة )و  ،لمتمكيف الوظيفي تأثير إيجابي عمى الرضا الوظيفي

 يرتبط بشكؿ إيجابي وممحوظ بأداء العمؿ.
 
 احترام مشاعر الآخرين تحميل فقرات مجال -

 والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب، 
 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لفقرات مجال9جدول رقم )

 " احترام مشاعر الآخرين"  
 م

 الفقرة 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 2 68.27 1.96 6.83 الآخريف.يتمتع المسؤوؿ بذكاء انفعالي يساعده عمى فيـ مشاعر   .1

 3 67.50 1.89 6.75 يمنح المسؤوؿ العامميف الفرصة لمتعبير عف مشاعرىـ.  .2

 4 66.92 1.73 6.69 . تييتـ المسؤوؿ بمصالح العامميف الشخصية عند اتخاذ القرارا  .3

 5 63.46 2.02 6.35 يبادر المسؤوؿ بعلبج مشاعر القمؽ والضيؽ لدى العامميف.  .4

 1 69.18 2.24 6.92 المسؤوؿ اىتماـ خاص بالمناسبات الاجتماعية عند العامميف.يبدي   .5
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  67.04 1.65 6.70 فقرات المجال بشكل عام 

وبػذلؾ فػوف الػوزف  67.0( أف المتوسط الحسػابي لجميػع فقػرات مجػاؿ احتػراـ مشػاعر الآخػريف يسػاوي 9يبيف جدوؿ )
%، وقد حصمت الفقرة " يبدي 67.04%، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى فقرات ىذا المجاؿ بنسبة 67.04النسبي 

%، بينمػػا 69.18المسػػؤوؿ اىتمػػاـ خػػاص بالمناسػػبات الاجتماعيػػة عنػػد العػػامميف " عمػػى أعمػػى درجػػة موافقػػة بنسػػبة 
قػػػػؿ درجػػػػة موافقػػػػة بنسػػػػبة حصػػػػمت الفقػػػػرة " يبػػػػادر المسػػػػؤوؿ بعػػػػلبج مشػػػػاعر القمػػػػؽ والضػػػػيؽ لػػػػدى العػػػػامميف " عمػػػػى أ

ويعزو الباحػث ذلػؾ أف الظػروؼ الحاليػة التػي يمػر بيػا المجتمػع الفمسػطيني وخاصػة تمػؾ الظػروؼ التػي %. 63.46
تسيطر عمييا جائحة كرونا أثرت بشكؿ كبيػر عمػى اىتمػاـ المسػؤوليف فػي العلبقػات الشخصػية والاجتماعيػة لمعػامميف 

الي لػػدييـ ممػػا فقػػدىـ القػػدرة الكافيػػة عمػػى تفيػػـ مشػػاعر العػػامميف وحػػؿ وأيضػػا أثػػرت بشػػكؿ سػػمبي عمػػى الػػذكاء الانفعػػ
 (Lin and etc,2020دراسػة )و  (Fleming and etc,2020) .اشػكالياتيـ، وقػد تتفػؽ ىػذه الدراسػة مػع دراسػة

 وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف سموؾ القيادة الخادمة المشرؼ والرضا الوظيفيحيث أثبتت 
 

 الابداع الإداريثانيا: تحميل فقرات مجال 
 تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.

الابداع مجال     " (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لفقرات 11جدول رقم )
 " الإداري

 م
المتوسط  الفقرة 

 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 4 76.35 1.56 7.63 أنجز ما يسند إليو مف أعماؿ بأسموب متجدد.  .1

أتمتع بالميارة في النقاش والحوار وأمتمؾ القدرة والحجة عمى   .2
 الإقناع.

7.88 1.46 78.85 1 

 2 77.31 1.32 7.73 العمؿ.لدي القدرة عمى اقتراح الحموؿ السريعة لمواجية مشاكؿ   .3

 2 77.31 1.47 7.73 لدي القدرة عمى تقديـ أفكار جديدة لتطوير العمؿ بتمقائية ويسر.  .4

 7 72.31 1.81 7.23 أتنبأ بمشاكؿ العمؿ قبؿ حدوثيا.  .5

 6 72.50 1.88 7.25 أستقبؿ انتقادات الآخريف بصدر رحب.  .6

 5 76.15 2.03 7.62 لدي القدرة عمى تحميؿ مياـ العمؿ.  .7

 11 68.65 1.99 6.87 تعطي الإدارة الموظفيف فرصة لحؿ مشاكميـ بأنفسيـ.  .8

 10 69.81 2.18 6.98 تتبنى الإدارة كؿ فكرة جديدة ومبدعة.  .9

يمنح الرؤساء لممرؤوسيف حرية التعبير عف الرأي وطرح الأفكار   .12
 8 70.19 1.98 7.02 الإبداعية.
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يعمؿ الرؤساء عمى تفويض الصلبحيات مما يخمؽ مناخ جيد   .11
 8 70.19 2.07 7.02 لمموظفيف عمى زيادة قدراتيـ الإبداعية. 

  73.60 1.31 7.36 فقرات المجال بشكل عام 

وبذلؾ فوف الوزف  7.36( أف المتوسط الحسابي لجميع فقرات مجاؿ الابداع الإداري يساوي 10يبيف جدوؿ )
%، وقد حصمت الفقرة " أتمتع 73.60%، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى فقرات ىذا المجاؿ بنسبة 73.60النسبي 

%، بينما 78.85بالميارة في النقاش والحوار وأمتمؾ القدرة والحجة عمى الإقناع " عمى أعمى درجة موافقة بنسبة 
%. 68.65أقؿ درجة موافقة بنسبة  حصمت الفقرة " تعطي الإدارة الموظفيف فرصة لحؿ مشاكميـ بأنفسيـ " عمى

ويعزو الباحث أف لدى المسؤوليف بالجامعة القدرة عمى التأثير والاقناع لمعامميف ونظرا لمبيئة الخارجية لمجامعة التي 
تتصؼ بغير مستقرة أصبح لدى المسؤوليف الخبرة عمى التعامؿ مع المتغيرات الطارئة وخمؽ حموؿ سريعة استجابة 

لذلؾ يقوـ عدد كبير مف المسؤوليف بتشجيع العامميف عمى تقديـ أفكار ابداعية جديدة لتطوير الاداء،  لتمؾ المتغيرات
ولكف يبدو اف ليست كؿ الافكار الابداعية يمكف أف تحظى باىتماـ المسؤوليف ويرحج الباحث ذلؾ لعدـ توفر كؿ 

وضع نظاـ حيث أكدت  عمى ـ(2020)حريري، دراسة  فكار وتتفؽ ىذه الدراسة معالامكانيات لرعاية تمؾ الا
لمحوافز عمى أسس تضمف التميز والإبداع الإداري في العمؿ، تشجيع القيادة عمى تجريب أساليب العمؿ الجديدة 

براز الأفكار المبدعة والخلبقة علبقة طردية بيف المناخ التنظيمي  وجدت حيث ـ(2020دراسة )أميف واخروف، و  ،وا 
 داري لدى أعضاء الييئات الرياضية في الأندية الرياضيةومستوى الإبداع الإ

 

 اختبار الفرضيات:
برين القيرادة الخادمرة  (α ≥ 0.05)عنرد مسرتوى دلالرة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية الفرضية الرئيسة الأولى: 

 . والابداع الإداري لدى جامعة فمسطين
 بيرسوف للبرتباط"، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.لاختبار ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار "معامؿ 

 (:11جدول )
 القيادة الخادمة والابداع الإداري لدى جامعة فمسطين بينمعامل الارتباط 

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

بيف الميارات  (α ≥ 0.05)عند مستوى دلالة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية 
 والابداع الإداري لدى جامعة فمسطيف.  المفاىمية

.540* 0.000 

 بيف الإيثار (α ≥ 0.05)عند مستوى دلالة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية 
 والابداع الإداري لدى جامعة فمسطيف. 

.633* 0.000 

 0.000 *610.بيف القيـ  (α ≥ 0.05)عند مستوى دلالة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية 
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 والابداع الإداري لدى جامعة فمسطيف.  الشخصية
 التمكيفبيف  (α ≥ 0.05)عند مستوى دلالة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية 

 والابداع الإداري لدى جامعة فمسطيف. 
.622* 0.000 

احتراـ بيف  (α ≥ 0.05)عند مستوى دلالة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية 
 والابداع الإداري لدى جامعة فمسطيف.  مشاعر الآخريف

.572* 0.000 

القيادة بين  (α ≥ 0.05)عند مستوى دلالة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية 
 الخادمة والابداع الإداري لدى جامعة فمسطين.

.670* 0.000 

 .α ≤ 0.05 دلالة ىالارتباط داؿ إحصائياً عند مستو *
 

وىي أقؿ مف  0.000( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )، وأف 670.( أف معامؿ الارتباط يساوي 12جدوؿ )يبيف 
القيادة الخادمة والابداع الإداري لدى  بيف وىذا يدؿ عمى وجود علبقة ذات دلالة إحصائية 0.05مستوى الدلالة 
  .جامعة فمسطيف

 
 النتائج والتوصيات:

 أولا: النتائج
 فمسطيف جامعة عمى تطبيقية دراسة الإداري الإبداع تحقيؽ في الخادمة القيادة دوربعد إجراء الدراسة الميدانية حوؿ 

 تـ التوصؿ إلى النتائج التالية: 
لدى المسؤوليف بجامعة فمسطيف معرفة تامة بأىداؼ واستراتيجيات الجامعة و مصادر القوة والضعؼ  .1

 داخميا.
 ويبدوف مرونة ليست بالكبيرة بالتعامؿ معيـ. بجامعة فمسطيف التعميمات اللبزمة لمعامميفيقدـ المسؤوليف  .2
 يمتزـ أغمب المسؤوليف بالجامعة بالممارسات الأخلبقية داخميا . .3
 يوجد بالجامعة نسبة جيدة مف المسؤوليف لدييـ قدر مف التواضع في تعامميـ مع كؿ الأطراؼ. .4
 .في خطط الجامعة ويقدموف توجييات تفيد في سرعة إتماـ المياـ يعرؼ المسؤوليف بالجامعة دورىـ .5
منيا الاىتماـ بالمناسبات لا توجد رؤية واضحة حوؿ احتراـ المسؤوليف بالجامعة لمشاعر الآخريف  .6

 الاجتماعية وعلبج مشاكؿ القمؽ والضيؽ لدى العامميف.
 عمى فيـ مشاعر الآخريف. ـيساعدى الذي نفعاليالاذكاء الب يوجد ضعؼ لدى المسؤوليف بالجامعة .7
 يتوفر لدى المسؤوليف بالجامعة الميارة الجيدة في النقاش والحوار القدرة عمى الإقناع. .8
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يتوفر لدى المسؤوليف بالجامعة القدرة عمى اقتراح الحموؿ السريعة لمواجية مشاكؿ العمؿ وتحميؿ مياـ  .9
 العمؿ.

كما اف مستوى التشجيع لخمؽ  فرصة لحؿ مشاكميـ بأنفسيـ ىناؾ ضعؼ في منح إدارة الجامعة لمموظفيف.10
 افكار جديدة ومبدعة ضعيؼ

( بيف القيادة الخادمة والابداع الإداري لػدى α ≥ 0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ).11
 جامعة فمسطيف. 

 
 :التوصياتثانيا: 

  :التالية توصيات الباحثفي ضوء النتائج السابقة يقترح 

قصارى جيدىـ لمنع ، وأف يبذؿ المسؤوليف بخصائص وسموكيات العامميف في الجامعة ضرورة الاىتماـ  .1
 حالات التداخؿ في المياـ والصلبحيات.

يجب تغميب مصمحة الجامعة العاممة عمى المصمحة الشخصية لدى المسؤوليف، وأف يبدو مرونة كافية في  .2
 دوف تمييز.التعامؿ مع العامميف بنزاىة 

 لدى المسؤوليف. تعزيز الممارسات الأخلبقية داخؿ الجامعة والصدؽ في الأقواؿ والأفعاؿ .3
 ضرورة تعزيز مبدأ التمكيف وتفويض الصلبحيات في الجامعة، والالتزاـ بجداوؿ زمنية لتحقيؽ الأىداؼ. .4
بمصالحيـ  الشخصية عند اتخاذ ضرورة اىتماـ المسؤوليف بعلبج القمؽ والضيؽ لدى العامميف، والاىتماـ  .5

 القرارات. 
 يجب منح العامميف الفرصة لمتعبير عف مشاعرىـ. .6
 كؿ فكرة جديدة ومبدعة.، وتبني ضرورة منح الإدارة الموظفيف فرصة لحؿ مشاكميـ بأنفسيـ .7
 يجب منح حرية التعبير عف الرأي وطرح الأفكار الإبداعية. .8
 عمى زيادة قدراتيـ الإبداعية.  مؽ مناخ جيد ليـلمعامميف مما يخ تفويض الصلبحيات ضرورة  .9

 ، لما ليا مف أىمية في تقويـ الاداء.انتقادات الآخريف بصدر رحب ضرورة تقبؿ.11

 

 



25 
 

 المصادر والمراجع: 

 أولًا: المراجع العربية

الكويتي، (. دور إدارة الموارد البشرية في الابداع الإداري في وزارة الاشغاؿ 2018الحصينات، سعود راشد ) .1
 رسالة ماجستير، كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة اؿ البيت، الأردف.

، عماف: دار 1(. الاتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية والتنمية البشرية، ط2008العجمي، محمد حسنيف ) .2
 المسيرة لمنشر والتوزيع.

 صفاء لمنشر والتوزيع، عماف.(: الادارة الرائدة، دار 2003محمد عبد الفتاح)الصيرفي،  .3
الدور  خلبؿمف  الاستباقيدور ثقافة إدارة الخطأ في تعزير سموؾ العمؿ ، (2017)العطوي ، الحسيني  .4

 .والاقتصادية الإداريةمجمة الغري لمعموـ  ،الوسيط لمتمكيف النفسي 
كات لبالم لآراءيمية تحمدراسة قياس مستوى ممارسة سموكيات القيادة الخادمة  ( 2018)ليماني ، احمد ا .5

 .والاقتصادية الإداريةمجمة تكريت لمعموـ  ،الأىميةالتدريسية في كمية الحدباء 
علبقة المناخ التنظيمي بمستوى الإبداع ـ(. 2020أميف، حسيني، ولاوسيف، سميماف، صالح، موفؽ. ) .6

 .869 -853(، 1، )34، مجمة حمويات جامعة الجزائر، الإداري في الييئات الرياضية
ـ(. معوقات الإبداع الإداري لدى قائدات المدارس الثانوية )نظاـ المقررات( 2020حريري، نجلبء ىاشـ. ) .7

بمنطقة الحدود الشمالية في المممكة العربية السعودية، مجمة البحوث التربوية والنفسية، جامعة الحدود 
 .116 -79(، 67، )17الشمالية، 

سة أبعاد القيادة الخادمة لدى رؤساء الأقساـ العممية في جامعة جفر (. واقع ممار 2019الشمري، راضي. ) .8
الباطف مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة، مجمة العموـ التربوية والنفسية، جامعة جفر الباطف، 

 .3(، 8السعودية، )
محافظة الخميؿ  ـ(. القيادة الخادمة لدى مدري المدارس الأساسية الحكومية في2020الزعتري، دنيا. ) .9

وعلبقتيا بسموؾ المواطنة التنظيمية لممعمميف مف وجية نظر المعمميف أنفسيـ، رسالة ماجستير، جامعة 
 الخميؿ، فمسطيف.

(. القيادة الخادـ في المدارس 2007أبو تينة، عبد الله محمد، وخصاونة، سامر، والطحاينة، زياد لطفي ) .10
-137(: 4)8ف: دراسة استطلبعية، مجمة العموـ التربوية والنفسية، الأردنية كما يدركيا المعمموف والمديرو 

160. 
 تحميمي بحث لمعامميفالتنظيمي  الولاءتعزيز  في الخادمةدور القيادة  (،2019خضير، سامر، محمد، يزف،) .11
 .64، العدد 16كربلبء المجمد النفطية/فرع  المنتجاتشركة توزيع  في
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في  استطلبعيةسموكيات المواطنة التنظيمية في ظؿ نظرية القيادة الخادمة دراسة ( 2014)صالح ، ليث  .12
 .والإدارية الاقتصاديةمجمة العموـ  ،عينة مف كميات جامعة القادسية

(. دور البرامج التدريبي في تنمية الإبداع الإداري لدى الموظفيف الإدارييف في 2018مطر، خميؿ ماجد ) .13
 كمية التجارة، عمادة البحث العممي، الجامعة الإسلبمية، فمسطيف. الجامعة الإسلبمية بغزة،
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