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القيادة الأصيلة والإبداع:   

الدور الوسيط للإزدهار  

 في العمل 

 والإبداع. زدهار في العمل،لاالقيادة الأصيلة، ا  مفتاحية:   كلمات   

 د. سعد بن مرزوق العتيبي 

salotaiby@ksu.edu.ps  

   الملخص:
الازدهار  القيادة الأصيلة والإبداع، وتعرُّف دور  العلاقة بين  التعرُّف على طبيعة  إلى  الرَّاهنة  الدِّراسَة  تهدف 

الدراسة من العاملين  . تم تجميع بيانات  في العمل كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة الأصيلة والإبداع
الرياض، مدينة  في  الاتصالات  شركات  )  في  من  الدِّراسَة  عينة  تكونَتْ  أدواتُ  257وقد  واشتملَتْ  موظَّفا.   )

فرضيات   لاختبار  الإبداع.  ومقياس  العمل،  في  الازدهار  مقياس  الأصيلة،  القيادة  مقياس  على:  الدِّراسَة 
لات الهيكليَّة بطريقة المربَّعات الصغرى الجزئيَّة، من خلال استخدام  الدِّراسَة، تمَّ الاعتماد على نموذج المعاد

الازدهار في  SmartPLS3برنامج   للقيادة الأصيلة في كلٍّ من:  إيجابي  تأثير  التحليل فإن هناك  لنتائج  . وفقًا 
ذلك عن  وفضلًا  الإبداع.  في  العمل  في  للازدهار  إيجابي  تأثير  وجود  على  فضلًا  والإبداع،  كشفت العمل،   ،

 العلاقة بين القيادة الأصيلة والإبداع.  -بشكل جزئي -النتائج أيضًا عن أن الازدهار في العمل يتوسَّط
    
  

Authentic leadership and creativity: The Mediating Role of thriving at work 

Abstract: 
The present study aims at identifying the nature of the relationship between the authentic leadership and the 

creativity, and to identify the role of thriving at work as a mediating variable in the relationship between 

authentic leadership and creativity. The study data were collected from workers in telecommunication 

companies in the city of Riyadh. The study sample consisted of (257) employees. The tools of the study 

included: the authentic leadership scale, the thriving at work scale, and the measure of creativity. To test the 

hypotheses of the study, the model of structural equations using the method of partial least squares, using the 

SmartPLS3 program. According to the results of the analysis, there is a positive effect of authentic leadership 

in both: thriving at work and creativity, as well as a positive effect of thriving at work in creativity. 

Moreover, the results also reveal that thriving at work partially mediates the relationship between authentic 

leadership and creativity. 

 

Keywords: authentic leadership, thriving at work, creativity . 
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مة:   مقد ِّ
ة المنافسة؛ فإن الإبداع المتمث ِّل في توليد أفكار جديدة ومفيدة أصبح يتمُّ ا لتشديد بما أن الشركات تواجه بيئة خارجيَّة تتزايد فيها حدَّ

  ( التنظيمي  النجاح  تحقيق  وضمان  الخارجيَّة،  البيئة  في  المنافسة  لمواجهة  كوسيلة  متزايد،  بشكل   ;Amabile, 1983عليه 
George, 2007  .) العولمة بسبب  شركاتهم،  في  الإبداع  لتعزيز  وسائل  لإيجاد  هائلة  تحديات  الإداريَّة  القيادات  تواجه  ثمَّ  ومن 

والمنافسة، وسرعة التغيير التكنولوجي. وبناء على ذلك؛ تركز الشركات على تشجيع الإبداع بين الموظَّفين. وفي هذا السياق أكَّدت 
راسَات السابقة أهميَّة سلوك ا  ,2019e.g.Shalley & Gilsonوعمرة،بالشنطي؛ أ ;2020,يلقيادة في تعزيز إبداع الموظَّفين)عل الد ِّ

العولمة ;2004 ظروف  بسبب  وذلك  الإداريَّة؛  القيادة  تواجه  التي  التحديات  أحد  للموظَّفين  الفردي  الإبداع  تعزيز  يشك ِّل  لذا  (؛ 
 (.  Amabile et al., 2004هم ِّ محركات الإبداع )أ والمنافسة، وسرعة التغيير التكنولوجي. لعلَّ سلوك القيادة من 

تطو مع  ا  أيضا وتمشياا  ذلك،  عن  ّ  وفضلًا  الإيجابي    رّ  النفس  هناك (Seligman and Csikszentmihalyi, 2000)علم   ،
 Kelloway, Weigand, McKee, andهتمام والتركيز على موضوع رفاهيَّة مكان العمل، والعواطف الإيجابيَّة )لاالمزيد من ا

Das, 2013  لا(، وا  ( ندماج في العمل، والأداء، وتوجيه فريق التعلم والإبداعCameron, 2008 ٍوالازدهار في العمل كمؤشر ،)
راسَات حول (Carmeli, Brueller and Dutton, 2009)مهمٍ  على رفاهيَّة الموظَّف   . وعلى وجه التحديد هناك مجموعة من الد ِّ

كال القيادة، حيث (. تعتبر القيادة الأصيلة شكلًا إيجابيًّا من أشKelloway et al.,2013القيادة الإيجابيَّة وأثرها في نتائج العمل )
 Avolio and)إن القادة الأصيلين يتمتعون بالمصداقيَّة والأصالة في اعمالهم، ويمتلكون القدرة على تحفيز المرؤوسين وإلهامهم  

Walumbwa 2014)راسَات السابقة وجود علًقة إيجابيَّة بين القيادة الأصي ا على فرضيَّة القيادة الأصيلة، فقد أكدت الد ِّ لة  . وتأكيدا
راسَات التي أجريت في بيئات مختلفة ) ا إلى الد ِّ  .Schuckert et al., 2018  e.gوكلٍ  من الإبداع والازدهار في العمل، استنادا

Malik et al., 2016;  العربيَّة المملكة  بيئة  في  نادرةٌ  والإبداع  الأصيلة  القيادة  بين  العلًقة  حول  راسَات  الد ِّ فإن  ذلك،  ومع   .)
راسَات إلى تبحث الدور الوسيط للًزدهار في العمل أكثر ندرةالسعوديَّة، وا   . اّ لد ِّ

ط العلًقة بين القيادة الأصيلة والإبداع. على وجه التحديد، تم  المتغيراتبالإضافة إلى ذلك، هناك العديد من   َّ التي تتوسَّ تحديد    ّ 
النفسي   المال  الوسيطة، مثل رأس  المتغيرات  ، والمزاج الإيجابي (Rego et al., 2014; Schuckert et al., 2018)بعض 

(Zhou et al., 2014  ومناخ السلًمة النفسيَّة ،)(Xu et al. 2017)  ( والالتزام والتمكين ،Imam et al., 2020 والالتزام ،)
(. ومع Anwer et al., 2020(، والمرونة والآمل )(Semedo et al., 2019(، والآمل )  Ribeiro et al., 2020العاطفي )

  المتغيرات ذلك، وعلى الرغم من الأبحاث التطبيقيَّة الأوليَّة التي ربطت بين القيادة الأصيلة والإبداع، فلً يزال لا ي عرَف الكثير عن  
ياق . في هذا الس;Semedo et al., 2017)  (e.g. Malik et al., 2016التي يمكن للقيادة الأصيلة من خلًلها تعزيز الإبداع  

ط أو تعترض العلًقة بين القيادة الأصيلة   Semeda et al. (2017)دعا   الباحثين إلى التحقُّق من المتغيرات المختلفة التيٍ تتوسَّ
 والإبداع. 

راسَة لمحاولة سَد ِّ الفجوةِّ في هذه المعرفةِّ، من خلًل التحقُّق من العلًقةِّ بين القيادةِّ الأصيلة والإبداع في بيئةِّ المملكةِّ   وتأتي هذه الد ِّ
  العربيَّة السعوديَّة، والدور الوسيط للأزدهار في العمل في هذه العلًقةِّ، وذلك بالتطبيق على شركات الاتصالات في المملكة العربيَّة 

راسَة في الشكل )   (.  1السعوديَّة. يظهر نموذج الد ِّ
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 (1الشكل )                        

 

 

 

       

 

 

 النموذج المقترح للدراسة الحالية                                                           

راسَة:    مشكلة الد ِّ
ابقة التي أجريت حول مفهوم القيادة، أهميَّة سلوكيات القيادة الأصيلة في تعزيز الاتجاهات والسلوكيات الإيجا راسَات السَّ بيَّة تؤكد الد ِّ

،      (e.g. Malik et al., 2016; Rego et al., 2014, Schuckert et al., 2018الإبداعللموظَّفين في المنظَّمات، ومنها  
حا هناك  تزال  التعرلا  تستدعى  التي  التطبيقيَّة  راسَات  الد ِّ من  لمزيد  ة  ماسَّ ّ  جة  القيادة ّ  خلًلها  من  تؤثر  التي  الآليات  على  ف 

( الموظَّفين  إبداع  في  أوصى;Semedo et al., 2017   .(e.g.Malik et al., 2016الأصيلة  المثال،  سبيل     .alعلى 
Semedo   et    (2017)  ل راسَات  الد ِّ المزيد من  القيادة بإجراء  العلًقة بين  أو تعترض  ط  التي تتوسَّ المختلفة  المتغيرات  بحث 

راسَة استجابة لتوصيات   للتعرُّف على الآليات    Semedo et al. (2017)الأصيلة والإبداع. ولعلَّ من المناسب أن تاتي هذه الد ِّ
ندر  هناك  أخرى،  زاوية  ومن  الإبداع.  في  الأصيلة  القيادة  خلًلها  من  تؤث ِّر  القيادة التي  بين  العلًقة  تبحث  التي  راسَات  الد ِّ في  ة 

معالجة   محاولة  إلى  دعانا  ما  وهو  السعوديَّة.  العربيَّة  المملكة  سياق  في  ة  وخاصَّ العربي،  السياق  في  الموظَّفين  وإبداع  الأصيلة 
الأصيلة القيادة  بين  للعلًقة  تجريبي  واختبار  مفهومى  إطار  بناء  خلًل  من  الأدبيات،  في  توسط   الثغرات  خلًل  من  والإبداع، 

راسَة تهدف إلى الإجابة عن الأسئلة الآتية:  الازدهار في العمل؛ لذلك فإن هذه الد ِّ
 ما أثر سلوكيات القيادة الأصيلة في كلٍ  من: الازدهار في العمل والإبداع؟ .1
 ما أثر الازدهار في العمل في بالإبداع؟  .2
ط الازدهار في  .3  العمل في العلًقة بين القيادة الأصيلة والإبداع؟ما التأثير المحتمل لتوسُّ
راسَة:    أهداف الد ِّ

راسَة بما يلي:   تتمثل أهداف هذه الد ِّ
 سلوكيات القيادة الأصيلة والازدهار في العمل والإبداع. تأثيرالكشف عن طبيعة  .1
 الازدهار في العمل والإبداع.تأثير الكشف عن طبيعة  .2
 ي العمل في العلًقة بين سلوكيات القيادة الأصيلة والإبداع.تعرُّف تأثير الوسيط للًزدهار ف .3

 
 

 المتغير الوسيط 

الازدهار في  
 العمل

 المتغيرالتابع 

 لإبداع ا 

المتغير 

 المستقل  

 القيادة الأصيلة 
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راسَة:   أهميَّة الد ِّ
راسَة في إثراء أدبيات القيادة الأصيلة، من خلًل الإسهام بشكل أساسي في دعم الإطار النظري والبحوث    تسهم هذه الد ِّ

راسَ  الد ِّ أولى  راسَة هي واحدة من  الد ِّ هذه  المجال.  هذا  في  تقدالتجريبيَّة  التي  ِّّ ات  على  ّ  العربيَّة،  البيئة  سياق  في  تجريبيًّا  دليلًا  م 
أما من الناحية التطبيقيَّة، فتتمثَّل في الإفادة من    العلًقة بين القيادة الأصيلة والإبداع، من خلًل دور الوساطة للًزدهار في العمل. 

أ ي ؤمل  الإداريَّة. كما  القيادات  استقطاب واختيار  آليات  البشريَّة، في تحسين  الموارد  إدارة  القائمين على  قبل  راسَة من  الد ِّ ن  نتائج 
راسَة القيادات الإداريَّة في شركات قطاع الاتصالات؛ من أجل توفير مناخ صحى ي شجع الإبداع، وي عزز ازدهار  يستفيد من نتائج الد ِّ

 الموظَّفين، وتنفيذ برامج لتدريب صفٍ  ثانٍ من القيادات الإداريَّة؛ لمساعدتهم على تبني وممارسة سلوكيات القيادة الأصيلة.
راسَات السابقة:   الإطارُ النظريُّ والد ِّ

 :القيادة الأصيلة
تعرف بتعزيز الاحتفاظ   يلقيادة الإيجابيَّة اللًزمة لتطوير الثقة وبيئات العمل الإيجابيَّة، والترجع جذور القيادة الأصيلة إلى مفهوم ات

"نمط من السلوك القيادي   :عرف القيادة الأصيلة بأنهات    (Avolio et al., 2004; Avolio and.Gardner, 2005)بالموظَّفين  
والمناخ الأخلًقي الإيجابي، والوعي الذاتي، والمنظور الداخلي، والمعالجة   ،بيَّةمن القدرات النفسيَّة الإيجا  عزز كلًًّ ّ  يعتمد وي   يالذ

والتابعين القائد  بين  العلًقات  في  والشفافيَّة  للمعلومات،  الإيجابي"    ،المتوازنة  الذاتي  النمو  تعزيز  خلًل   ,Walumbwa)من 
Avolio, Gardner, .Wernsing, and Peterson, 2008: 94)    َّا، يتكو أكثر تحديدا القيادة الأصيلة من وبشكل  ن مفهوم 

. (Walumbwa et al., 2008)أربعة أبعاد: المعالجة المتوازنة، والمنظور الأخلًقي الداخلي، وشفافية العلًقات، والوعي الذاتي  
لة قبل  ات ذات الص ِّ نحلل بشكل موضوعي جميع البيان القائد ي  تعني المعالجة المتوازنة أ  ،  Walumbwa et al(  2008 )  لـ  وفقاا

شير المنظور الأخلًقي الداخلي إلى المعايير تتناقض مع وجهة نظرة الأولويَّة. ي   ياتخاذ القرارات. وهذا يشمل معالجة المعلومات الت
الداخليَّة ال لها، حتى ضدَّ   تي والقيم الأخلًقيَّة  القائد وفقاا  التنظيميَّةأ  ، الجماعيَّةالضغوط    يتصرف  أو المجتمعيَّة. تشير شفافيَّة    ،و 

تبادل المعلومات بشكل    :مثل  ،ى ذلك في السلوكياتالعلًقات إلى تقديم الذات الحقيقيَّة )في مقابل الذات المزيفة( للآخرين. ويتجلَّ 
ا، يشير الوعي الذاتي إلى عمليَّة الوصول إلى فهم  والتعبير عن الأفكار والمشاعر الحقيقيَّة في التفاعل مع الأفراد. وأخيرا   ،مفتوح

القيادة  كما أن  كثر عمقاا لنقاط القوة والضعف لدى المرء. وهذا يشمل اكتساب نظرة ثاقبة للذات من خلًل الانفتاح على الآخرين.  أ
الس ِّ  جميع  تشمل  جذورها،  في  الإيجابيَّةالأصيلة  بال  :مثل  ،مات  والثقة  الإيجابيَّة،  للرفاه المشاعر  الأهداف  وتحقيق  والأمل،  نفس، 

ا (.  Ilies et al., 2005نتائج لجهود تطبيق المميزات الإيجابيَّة في مجال القيادة )  ن النفسي والاجتماعي. ويمكن أن تكو    واستنادا
بناء سياق تنظيمي تباعهم، وتوسيع مدارك تفكيرهم، و أ  ةيركز القادة الأصيلون على بناء نقاط قو   ؛إلى قيمهم ومعتقداتهم الأصيلة

ّ  قاس من خلًل تصون القيادة الأصيلة سوف ت  أ . وتجدر الإشارة إلى  (Ilies et al., 2005)وجذاب    يإيجاب رات الموظَّفين فيما ّ 
 صالة قادتهم.  أيتعلق ب

على   بالأصالة  يتمتعون  الذين  القادة  إلى  يبدون  أوينظر  قادة  نهاية    ،صالة أنهم  وفي  والمصداقيَّة،  الاحترام  تعزيز  من  ويتمكنون 
الأتباع   بين  الثقة  ٌّ . وذكر كل(Bamford, Wong, and Laschinger, 2013)المطاف   ّ    (  Avolio and(  2014من 

Walumbwa  وStander et al. (2015)    ا أن القائد الأصيل ي هات وان القائد الأصيل يمتلك توجُّ  هم،لهم المرؤوسين ويحفز أيضا
َّ شخصيَّة قويَّة. وتشجع هذة الطبيعة الشخصيَّة للقائد المرؤوسين ليكونوا قادرين على الارتباط بالقائد والمنظ  Avolio andمة )ّ 

Walumbwa, 2014  بالإضافة بالتميُّ إ(.  قوى  إحساس  بناء  يتم  ذلك،  ) لى  المرؤوسين  بين   ,Avolio and Walumbwaز 
القا2014 فإن  بناءا على ذلك،  تأثير عميق  (.  لديهم  المنظَّ   ،مرؤوسيهم  فيدة الأصيلين  التوكذلك  بها    يمات   ,Pues)يعملون 

Wesche, Streicher, Braun, and Frey, 2012)   . 
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، وأن أهم آثار (Avolio et al., 2004)  همأن القيادة الأصيلة ترتبط بمواقف التابعين وسلوكيات إلى  ويشير نهج القيادة الأصيلة  
ثر القيادة الأصيلة من  أ. وينشأ  (Caza and Jackson, 2011)تعود نتائجها على التابعين    يصيلة هي تلك الفوائد التالقيادة الأ

ا الفرديلإخلًل  )لاوا  ،حساس  والتابع  القائد  بين  الاجتماعي  القائد  Avolio et al., 2004نتماء  يستخدم  المثال،  سبيل  فعلى   .)
 Gardnerتدريجيًّا مع قيم القائد )  همحتى تتقارب قيم الأتباع ومعتقدات  ؛معايير أخلًقيَّة عالية لأتباعهالأصيل دور النمذجة لإبراز  

et al., 2005 على   التركيز  على ذلك المناقشة الشفافة بين القائد والتابعين لنقاط ضعف القائد، ومن ثمَّ   ى (. ومن الأمثلة الأخر  
 (.  Avolio et al., 2004تطوير التابعين وكذلك القائد )

 :القيادة الأصيلة والإبداع
 e.g.Tung and Yu, 2016; Zhang and)ا بمدى قدرة القائد على التأثير في إبداع الموظَّفين  أبدى الباحثون اهتماماا ملحوظا 

Bartol, 2010)  .ونتائج تبنى على المشكلًت ذات قيمة تنظيميَّة )  ،يشير الإبداع إلى القدرة على خلق أفكار جديدةفAmabile, 
التنظيمي1988 للإبداع  ضروري  الموظَّف  وإبداع   .)(Amabil, 1988)مبد للإبداع  فإن  للتعريف،  وفقاا  جوهريأي.  الحداثة ين  ن. 
بالسلع والخدماتفيما يتعلَّ   ،حيث يفسر الإبداع كخلق الأفكار الأصيلة والبناءة  ،والفائدة  ، ونماذج العمل  ،الممارسات الإداريَّةو   ،ق 

التحديات   ة التصميم على مواجهو   ، ةقنتاج حصيلة خلًَّ إب القدرة على  (. تتطلَّ Zhou and Ren, 2012والاستراتيجيات التنافسيَّة )
 فيتؤثر فيما بعد    ي ة التحوافزه الداخليَّ   فييعمل فيه الموظَّف    ير السياق الذوبذلك، يؤث ِّ   (. Bandura, 1986التنظيميَّة والبيئيَّة )

الإبداعيَّة  إ القادر و   .(Amabil, 1988; Amabil, 1996)نجازته  الأفراد  يمتلك  الأصيلة و عادة  الأفكار  هذه  مثل  إنتاج  على  ن 
ن الموظَّفين المبدعين يميلون إلى تجسيد خصائص فرديَّة  أالباحثون    رى و سمات معينة. على سبيل المثال، يأخصائص    ،والمفيدة
مبتَ   (Oldham and Cummings, 1996)معينة   اتجاه  المعرفكَ وإظهار  للإدراك  الذاتيَّة   ي،ر  الدوافع  من  أعلى  ومستويات 

(Amabil, 1988بالإضافة إلى الخصائص الفرديَّة للموظَّفين المبدعين، يمكن للقادة .)-  عززها القيادات ها وت  اتتبن  يوالعلًقات الت
المنظمة.أ يمكن أن يبرز بين    يالذ  ،مستوى الإبداع  فيالتأثير وبصورة كبيرة    -مع موظَّفيهم القيادة    عضاء  وذلك من خلًل دور 

المخاطرة   خوضو  ،وتحديد الأهداف ،ستقلًليَّة الوظيفيَّةلاع على اوبناء بيئة تشج ِّ  ،من خلًل توفير الموارد ،في تحفيز الدوافع الذاتيَّة
(Shalley and Gilson, 2004لل يمكن  ذاته،  السياق  وفي  بق(.  الموظَّفين  إبداع  تعزيز  تشجيع  اادة  رئيسين:  أسلوبين  تباع 

الموظَّفين  ،التفاعلًت إبداع  تحفيز  للقادة  يمكن  ا،  تحديدا أكثر  وبشكل  للإبداع.  داعمة  بيئة  التفاعلًت   ،وتطوير  تعزيز  خلًل  من 
المشكلًت الفنيَّة والإبداعيَّة     ، وإظهار المهارات اللًزمة لحل ِّ (Muceldili, Turan and Erdil, 2013)لعادلة والشفافة الإيجابيَّة وا

(Mumford, Scott, Gaddis and Strange, 2002)  أو تقديم الدعم(Oldham and Cummings, 1996)  . 
عزز النتائج  ي    ينمط من سلوك القائد الذ  ي ن القيادة الأصيلة هأإلى    Walumbwe et al. (2008)ما سبق، يشير  على  وعطفاا  

، والمنظور الأخلًقي الداخلي. هذه الخصائص تنتج في وقت لاحق يالعال  يوالوعى الذات  ،النفسيَّة الإيجابيَّة، مثل المناخ الأخلًقي
  م في التطوير الذاتي الإيجابي للتابعين.اسهالإ ومن ثمَّ نسة مع التابعين، وعلًقات عمل متجا ،كثر توازناا وشفافيَّةأمعالجة معلومات 

بدوره إلى تعزيز التحفيز   يمما يؤد ِّ   ، احتياجات الموظَّفين للًستقلًليَّة الذاتيَّة  ةز القائد الأصيل بقدرته على تلبييتميَّ   ؛وفي ضوء ذلك
الZhou and Ren, 2012الداخلي لديهم ) (. حيث من Amabile, 1997للإبداع )    اساسيًّ أ  اعتباره متطلبا اتحديده ب  تمَّ   يذ(، 

ل م، ومثابرتهم على تحمُّ التعلُّ   علىنفتاحهم  انظراا لمرونتهم في التفكير، و   ؛بداعلإالتحفيز الداخلي با  وح أن يتحلى الموظَّفون ذو المرجَّ 
 . (Amabile, 1997; Rego et al., 2014; Zhou and Ren, 2012)المخاطرة 

القائد الأصيل إبداع الموظَّفيني   القيادة الأصيلة،    ،عزز  القائد ل  عبرمن خلًل الأبعاد المختلفة لسلوكيات   ، منظور الأخلًقيلتبنى 
سهم في بناء علًقات منفتحة وصادقة مع القائد المعايير الأخلًقيَّة في تصرفات الموظَّفين وسلوكياتهم ومعتقداتهم، مما ي    هريظو 

ا على  (Ilies et al., 2005)  هالإبداع وتشجيع  يفيها تبن ِّ   يتمُّ   ي وتعزز بيئة العمل الت  ،التابعين . كما يركز القادة الأصيلون أيضا
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ن بمزيد من  و يشعر التابع  ؛ (. نتيجة لذلكLuthans and Avolio, 2003لإطلًق طاقاتهم الكامنة )  تهم؛اط قو مواهب التابعين ونق
 تبنى عقليَّة أكثر إبداعاا.  نحو ن صالة، وهذا يحعلهم يميلو لأالثقة والمرونة وا

راسَات الس َّ وقد دعمت نتائج الد ِّ ( 2019العلًقات الإيجابيَّة بين القيادة الأصيلة والإبداع. على سبيل المثال، قام العولقي )  ابقةّ 
( موظفاا يعملون في المؤسسة العامة للًتصالات اليمنية، وذلك لمعرفة العلًقة بين القيادة الأصيلة والإبداع،  226بدراسة شملت )

القيادة إيجابية بين  إلى وجود علًقة  النتائج  المال   وأشارت  الوساطة لرأس  تأثير  إلى  أيضاا  النتائج  الأصيلة والإبداع. كما أشارت 
( موظفاا يعملون في خمس شركات  214وزملًؤه شملت )  (Imam et al., 2020)النفسي في هذة العلًقة. وفي دراسة قام بها  

ن والالتزام تجاه المشرف. وأشارت النتائج إلى  اتصالات في باكستان، وذلك لمعرفة دور القايدة الأصيلة في الإبداع من خلًل التمكي
أن القيادة الأصيلة تعزز الإبداع. كما أشارت نتائج الوساطه أيضاا إلى وجود أثر إيجابي للتمكين والالتزام تجاه المشرف على تعزيز 

)  الإبداع. أجرى  القيادة الأصيلة ع  ( وزملًؤهZeb et al., 2020كما  تأثير  تحليل  إلى  المعرفة وإبداع دراسه هدفت  لى مشاركة 
عضو في فريق    300قائد فريق و    60الموظف من خلًل توسط دور بيئة الفريق للأمان النفسي والثقة. وقد تكونت العينة من  

يعملون في مختلف وكالات ترويج التوظيف خارج باكستان، وأشارت النتائج ان تصورات الموظفين منبىء بشكل إيجابي بمشاركتهم 
إبداعهم من خلًل دور الوساطة لبيئة الفريق وبيئة فريق )السلًمة النفسية وبيئة فريق الثقة( وبيئة الفريق للآمان النفسي المعرفة و 

 وبناءا على ذلك، يمكننا صياغة الفرضيَّة التالية:   والثقة في بيئة الفريق. 
         الإبداع. إيجابياا ومعنوياا في صيلة القيادة الأ تؤثر: يالأول يةالفرض

   :زدهار في العمللا القيادة الأصيلة وا
الازدهارت جدور  الإيجابي رجع  النفس  علم  إلى  العمل   ,Seligman, 2011; Seligman and Csikszentmihalyi)في 

ل تجربة الازدهار جتماعيَّة تشك ِّ ن التفاعلًت الاأ من النموذج الاجتماعي، مما يؤكد    أيتجز   . أن مصطلح الازدهار جزء لا(2000
(Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein, and Grant,2005).  يعيش فيها الأفرد    تي"الحالة النفسيَّة ال  و:زدهار هلاا

ا بالتعلم في العمل"    ،شعوراا بالحيويَّة عتباره طاقة االحيويَّة ب. يمكن النظر إلى عنصر  (Spreitzer et al.,2005:538)وإحساسا
ر من خلًل المعرفة والمهارات الجديدة، وتعزيز الإحساس م إلى التطوُّ حين يشير التعلُّ  ي، فة والدافعي ِّةوشعور الفرد بالحماس ،إيجابيَّة

، لإحداث تام ٍ   انسجامٍ   يف  يتفاعلًن  -التعلم والحيويَّة  -ن المكونينأ  يزدهار فلًل إحدى السمات الرئيسة لتتمثَّ و بالفعاليَّة والكفاءة.  
ر في العمل، ذلكإحساس   م والتطوُّ  Spreitzer, Porath, and)  ولا بالتعلم وحده  يمكن تحقيقه، بالحيويَّة وحدها  لا  يالذ  عامٍ  بالتقدُّ

Gibson, 2012; Paterson, Luthans, and Jeung, 2014)  لمفهوم بالنسبة  الطاقة  عنصر  الحيويَّة  تشكل  الازدهار.  . 
ا عاطفيًّا للتجربة النفسيَّة. وهكذا، فإن الحيويَّة تعكس المشاعر الإيجابيَّة للحيويَّة، ولديها طاقة  ل الحيويَّة ب  بالإضافة إلى ذلك، تمث ِّ  عدا

( بالطاقة  إحساسهم  الموظَّفون  يدرك  بالعمل.  المرتبطة  الإيجابيَّة  للمشاعر  عالية  إثارة  إلى    .(Spreitzer etal.,2005بالإضافة 
بناء على   ن يصبحوا وكلًء في تشكيل بيئة عملهم بدرجة كبيرة.أيمكنهم استخدام مهاراتهم وقدراتهم على التكيف، ويمكنهم    وبهذا

 ذلك، فإن الحيويَّة هي تجربة ممتعة في سياق العمل. 
ن المعرفة أبالإضافة إلى الإحساس ب  ،راتكتساب المعرفة والمهاال الإحساس بهو عنصر معرفي لمفهوم الازدهار. وهو يمث ِّ   التعلم

 العمل مع الآخرين.في و  ،أثناء العمل في (. يمكن للموظَّفين تطوير كفاءاتهمSpreitzer et al.,2005والمهارات يمكن تطبيقها )
 Spreitzerخاصيَّة ذاتيَّة للفرد )ة، ولكن  نزعة ليست مستقرَّ   يفه  ومن ثمَّ ل وتتأثر بسياق العمل،  يعتبر الازدهار حالة نفسيَّة تتشكَّ 

et al.,2005).    و الحركة  أم،  تعريف الازدهار على أنه إحساس بالتقدُّ   لًزدهار في العمل، يتمُّ لوفقاا للنظريَّة الاجتماعيَّة المضمنة
 بالتقدم سوف يشعرون  وهكذا، عندما يزدهر الأفراد في العمل،    .(Spreitzer et.al.,2005)في إطار التطوير الذاتي    ،إلى الأمام
. وقد (Wallace, Butts, Johnson, Stevens and Smith, 2016)، والثقة والكفاءة  (Spreitzer et al.,2005)والنشاط  

سوف يسهم و وعبر الظروف المتغيرة،    ،نحو الأهداف  ةهن الازدهار في العمل سوف يرشد الموظَّفين إلى الأنشطة الموجَّ أتأكيد    تمَّ 
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ا في   العقليَّة والبدنيَّة الإيجابيَّة )هذا أيضا التعلُّ Spreitzer et al.,2005الصحة  للتنظيم (. وهكذا، يعتبر  ا  ا انعكاسا م والحيويَّة معا
تقدُّ  لتقييم  استخدامها  يمكنهم  داخليَّة  بمؤشرات  الموظَّفين  يزود  سوف  والذي  العمل،  مكان  في  )الذاتي   ,.Wallace et alمهم 

كثر قدرة على تقييم أن  و يكون الموظَّفون المزدهر   ومن ثمَّ (. كما يساعد الازدهار الموظَّفين على التكيف مع سياق عملهم،  2016
القصيرتطوُّ  المدى  على  فعاليتهم  تحسين  أجل  من  )  ، رهم،  العمل  سياق  مع  الطويل  المدى  على   ,.Wallace et alوالتكيف 

2016).   
راسَات  أكَّ  الد ِّ العديد من  العملد  في  الازدهار  المثال وجدت  ،ارتباط  والتنظيميَّة. على سبيل  الفرديَّة  النتائج     (2012)مع مختلف 

Porath, Spreitzer, Gibson, and Garnett ًوالرفاه(، والأداء الوظيفي ةوالنفسيَّ  ةعزز الصحة )البدنيَّ ن الازدهار ي  أها ؤ وزمل، 
 Porath et)وانخفاض تكاليف الرعاية الصحيَّة  ،تفيد المنظمة، من خلًل زيادة الأداء والتطوير الوظيفي للموظَّفين. كما يمكن أن

al.,.2012) َّدت دراسة . أكPaterson, Luthans and Jeung (2014)  أن رأس المال النفسي وسلوكيات العمل، مثل التركيز
المهمَّ  الأكعلى  الموظَّفين  أن  يعني  مما  العمل،  في  الازدهار  تعزز  سوف  هم  ة  نشاطاا  التعلأثر  على  للحفاظ  عرضة  ّ  كثر  م ّ 

   (Paterson et al., 2014).والحيويَّة في مكان العمل
ث عن فعاليَّة سلوكيات القيادة الأصيلة. ترتبط القيادة الأصيلة بإتجاهات وسلوكيات هناك أدلة كثيرة تتحدَّ فإن  واستكمالاا لما ذكر،  

الاندماج ، و (Gatling, Kang, and Kim, 2016(، والالتزام )Laschinger et al., 2016الموظَّفين مثل الرضا عن العمل )
العمل الحكيم(AlZaabi, Ahmad and Hossan, 2016)  في  لسلوكياتهم  ونظراا  الموظَّفين  ،ة.  لاستقلًليَّة  من ف  ؛ودعمهم 

راسَة  أح  المرجَّ  الد ِّ تقترح  سبق،  ما  مع  تمشياا  الإيجابيَّة.  العمل  نتائج  الأصيل  القائد  يعزز  تعز ِّ أن  الأصيلة  القيادة  سلوكيات  ز ن 
( والكفاءة  الاستقلًليَّة،  الصلة،  ذات  الاحتياجات  تلبية  خلًل  من  الأولى (.  Deci and Ryan, 2000الازدهار  الحاجة  تشير 

وفي تعزيز استقلًليتهم الذاتيَّة؛ تشير الحاجة   ،ختيارتهم الخاصةلاف وفقاا  ن الأفراد لهم الحق في التصرُّ أ)الاستقلًليَّة( إلى حقيقة  
ا الحاجة  المرغوب؛ تشير  بالسلوك  المرتبطة  المتطلبات  تلبية  بالقدرة على  الشعور  إلى  الحاجة  إلى  )الكفاءة(  )الترابط الثانيَّة  لثالثة 

.  (Hancox, et al., 2018)ين  المهم ِّ   الأشخاصالاجتماعى( إلى الحاجة للشعور بالارتباط، وموضع الاحترام والتقدير، من قبل  
   (.Deci and Ryan, 2000تلبية الاحتياجات الفطريَّة الثلًثة، سوف يشعر الفرد بالحيويَّة ) تإذا تمَّ 
ِّّ من خلًل الأبعاد المختلفة لس ازدهار الموظفين في العملالقائد الأصيل  ي عزز مات القيادة الأصيلة، يمث ِّل بعد الوعى الذاتي من  ّ 

الأصيلة   الحفيقيَّة    التأملالقيادة  العلًقة  خلًل  من  الذاتي،  الوعى  سلوكيات  الأصيل  القائد  وي برز  الذات،  على  والتعرُّف  الذاتي، 
يتحلَّى   الذي. كما أن القائد الأصيل  (Avolio and Gardner, 2005; Avolio et al., 2004)والصادقة والشفافة مع الآخرين  

ز هذه العلًقة، من خلًل تشجيع بيئة صادقة ومنفتحة على الآخرين، حيث يمك ِّن الموظَّفين من التعبير عن   بوعي ذاتي عالٍ ي عز ِّ
مما   العواقب؛  من  خوف  أو  حواجز،  وجود  دون  ومقترحاتهم،  للموظَّفينآرائهم  آمنة  عمل  بيئة   Avolio and)  للتعلم  يوف ِّر 

Gardner, 2005)  . 
من خلًل سلوك شفافيَّة العلًقات، ي ظهر القائد الأصيل الق درة على الكشف عن أفكاره ومشاعره ومعتقداته للآخرين بطريقة مناسبة 

(Avolio et al., 2004وبما أن الشفافيَّة في العلًقات تشمل جوانب الك .) شف عن الذات؛ فإن تبادل المعلومات والمشاركة بها
ّ  سوف يتم (. وهذة العمليَّة سوف تبرز علًقة تتميَّز بالثقة بين القائد Gardner et al., 2005بطريقة مفتوحة وصادقة وشفافة )  ّ 
حة الفرصة لهم لطرح . من خلًل إشراك الموظَّفين، وذلك بإتا(Avolio et al., 2004; Walumbwa et al., 2008)والتابعين  

ز قدرة القائد الأصيل على  ملًحظاتهم، والاستماع وقبول رأي الموظَّفين، وتبادل المعلومات علناا معهم، كلُّ ذلك من شأنه أن ي عز ِّ
ع أن ت سهم في (. ونظراا لهذه العلًقة الإيجابيَّة؛ فإنه من المتوقَّ Avolio et al., 2004بناء بيئة أخلًقيَّة تتَّسم بالصدق والاحترام )

 في عملهم.  للنشاط والحيوية تحفيز الموظَّفين 
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ا بتمكين الموظَّفين، من خلًل منحهم فرصة المشاركة  من خلًل تبني القائد سلوك المعالجة المتوازنة، يظهر القائد اهتماماا خاصًّ
 تؤدي مثل هذه العلًقة إلى  (Avolio et al., 2004; Gardneret al., 2005)القرارات  بآرائهم وأفكارهم بحريَّة في عمليَّة اتخاذ  

(؛ ولذلك ي توقَّع من الموظَّفين أن يستجيبوا للسلوكيات الإيجابيَّة  Ilies et al., 2005شعور الموظَّفين بالثقة، والإحساس بالأهميَّة )
وهذا بدوره يمكن ان يخلق فرصاا للتعلم في ظل شعور الموظفين التي ي ظهرها القائد من خلًل تبن ِّيه لسلوكيات المعالجة المتوازنة.  

 بالثقة والأهمية. 
 ,.Avolio et alداخليَّة تنبع من ذاته )  اخلًقي، حيث يتبنى القائد معايير وقيما يتضمَّن  الب عد الرابع للقيادة الأصيلة، المنظور الأ

 Avolio etالقائد بعد المنظور الأخلًقي، يظهر القادة المعايير الأخلًقيَّة في تصرفاتهم وسلوكياتهم )  ي(. من خلًل تبن2004
al., 2004لتبن ونظراا  فإنه    ي(.  الأخلًقيَّة؛  المعايير  هذه  القائد القائد  بعدالة  شعورهم  يعزز  مما  التابعين؛  وثقة  باحترام  يحظى 

(Avolio et al., 2004)د بيئة تتميَّز بالأمن النفسي )ّ  . ومن شأن ذلك، أن ي (، مما يحف ِّز الموظَّفين على Kahn, 1990وجِّ
 : ة التاليةالفرضيَّ وعليه يمكن صياغة  .  (Avolio and Gardner, 2005)في العمل  النشاطالأداء العالي، و 

         .زدهار في العمللااإيجابياا ومعنوياا في القيادة الاصيلة تؤثر : ةالثاني يةالفرض
        : زدهار في العمل والإبداعلا ا
ح مسبقاا، كما هو موضَّ   . (Wallace et al., 2016)  ر الشخصي والنمو من خلًل العملزدهار للموظَّفين تجربة التطوُّ لاتيح اي  

ل الحيويَّة . تمث ِّ (Spreitzer et al.,2005)م في العملة من التجربة المشتركة للحيويَّة والشعور بالتعلُّ الازدهار حالة نفسيَّة مستمدَّ 
الذ العاطفي  الأفراد  يالجانب  تنشيط  أموجعلهم متحم ِّ   ،يعمل على  لعملهم.  فإن  اسين  إدراكي  بالنمو   ه التعلم كمكون  ا  إحساسا يمنح 

(. عندما يشعر الأفراد بتجربة المزاج الإيجابي والعاطفة، فإن  Spreitzer et al., 2012تطوير كفاءات جديدة )  الشخصي مع
ي   سوف  اعز ِّ ذلك  الموارد  )لاز  والنفسيَّة  التFredrickson, 2002جتماعيَّة  في    ي(،  المشاركة  على  مساعدتهم  شأنها  من  سيكون 

من خلًل توسيع مدارك تفكير    ، التفكير المعرفي  فييَّة والعواطف الإيجابيَّة التأثير  من شأن الحالة المزاج  ،تحسين عمليات العمل
م والتطور الأفراد بتكاراا. تساعد الفرصة على التعلُّ ان يكونوا أكثر  أللإتيان بحلول إبداعيَّة للمشكلًت، مما يساعدعم على   ،الموظَّفين

التعلُّ  يساعد  متعددة.  طرق  في  العمل  مكان  )  ينالموظَّفم  في  عملهم  في  خبرة  اكتساب  لصقل  Amabile, 1998على  ا  وأيضا  )
الحاليَّة  ومن ثمَّ مهارات جديدة.   العمليات  الموظَّفين على تجربة أشياء جديدة، وتحسين  التعلم  السلوك الإبداعي    ،يساعد  وممارسة 

 مة.الابتكار في المنظَّ  الذي سوف يؤدي في نهاية المطاف إلى  (Carmeli and Spreitzer, 2009) هوإبراز 
د حد ِّ ّ  ن يأساليب يمكن من خلًلها للًزدهار  أ  ةإلى ثلًث  Carmeli and Spreitzer(  2009من )  شار كل  أوفي هذا السياق،  

وا الإبداع  ي  لامرحلة  عندما   ، أولاا التعلُّ بتكار.  فرصة  للموظَّفين  والتطوُّ تاح  يؤد ِّ م  ذلك  فإن  العمل،  في  و   ير  في  يكونوا  أن  ضع إلى 
للتعرُّ  التحسُّ أفضل  يتَّ ف على فرص  الممكنة وتنفيذها. وهذا  التعلُّ أAmabile (1998) فق مع رؤية  ن  أساس ن  للحصول   يم أمر 

أن تتوافر   يعلى الخبرة، مما يدفع لتعزيز السلوك الإبداعي. ثانياا، عندما يمنح الأفراد فرصة الازدهار في إعمالهم، فإن ذلك يؤد ِّ 
وتطبيق أساليب جديدة للعمل. يشتمل الازدهار على الحالة المزاجيَّة   ،لديهم المزيد من الطاقة والدافع لتكريس جهودهم نحو البحث

يسه ِّ  والعواطف، وكلًهما  المعرفالإيجابيَّة  التفكير  عمليَّة  الإبداعي    وحل ِّ   ي،ل   Hirt, Levine, McDonald, and)المشكلًت 
Melton, 1997) . 

مما سبقنطلًقا او  َّ توص  ؛ا  ب  ّ  بين  إيجابيَّة  ارتباطيَّة  إلى وجود علًقات  راسَات  الد ِّ العديد من  الحيويَّة   يعدل  العمل  في  الازدهار 
ن للًزدهار أ  Carmeli and Spreitzer (2009)   من   م والسلوك الإبداعي الفردي. على سبيل المثال، اكتشفت دراسة كل ٍ والتعلُّ 

ا،  لاة في تحديد سلوك العمل امهمَّ   افي العمل آثارا  راسَة  أ بتكارى، أيضا الحيويَّة العالية   ون يشارك الأفراد ذو أح  نه من المرجَّ أكدت الد ِّ
ذاته،   السياق  وفي  الإبداعي.  العمل  دراسة  أفي سلوك  للتقييم   Wallace et al (2016)كدت  كآليَّة  العمل  في  الازدهار  أهميَّة 
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على ذلك، يمكننا   و منخفض. وبناءا أ  /عالٍ   يفرد  يما إلى سلوك إبداعإ  يما يؤد ِّ ربَّ   يوالذ  ،ر الشخصيوالتطوُّ   لعمليَّة النمو ِّ   يالداخل 
 صياغة الفرضيَّة التالية:    

 الإبداع.        إيجابياا ومعنوياا في زدهار في العمل لاا يؤثر: ةالثالث يةالفرض
 :في العمل ط الأزدهارتوسُّ 
التفي   النفسيَّة  الآليَّة  حول  سؤال  يطرح  التالية،  ت  أيمكن    يالفرضيَّة  المحتمفسَّ ن  الإيجابيَّة  العلًقة  بها  الأصيلة   لةر  القيادة  بين 

الباحثين بدراسة المتغي ِّ قوالإبداع.   الام العديد من  القيادة الأ  فيتؤثر    تيرات الوسيطة  المال    ،صيلة والإبداعالعلًقة بين  مثل رأس 
المزاج الإيجابي (،  Semedo et al., 2017)  الرفاه العاطفي(، و Rego, Sousa, Marques and Cunha, 2012ي )النفس

(Zhou et al.,2014  والعلًقة بين القائد والعضو ،)XU et al., 2017)( ومعنى العمل والاندماج في العمل ،)Chaundhary 
and Panda, 2018  .)  القيادة الأصيلة والإبداع. ترك ِّ دراسة الازدهار في    تمَّ تولكن لم العلًقة بين  ز العمل كمتغير وسيط في 

راسَة الحاليَّة على ا  ل في العلًقة الإيجابيَّة بين القيادة الأصيلة والإبداع.زدهار في العمل كمتغير وسيط محتمَ لاالد ِّ
دائهم الذاتي أإلى زيادة أهميَّة ازدهار الموظَّفين في العمل لتحسين    ،رات الأخيرة في حقل الإدارة والسلوك التنظيميت التطوُّ لقد أدَّ 

راسَات  ألذلك    اّ استجابةه؛  وتطوير  الد ِّ العديد من  الازدهارأظهر  الفرد كيفيَّة تحقيق  لتحقيق   ،نه بمجرد معرفة  الوصول  فإنه يمكن 
نتائج   من  )الإيجابيةالعديد  الذاتي  التطوير  المثال،  سبيل  على   ،Paterson, Luthans, and Jueng, 2014   والإبداع  ،)

الوظيفي  (Wallace et al.,2013) والابتكار والأداء   ،(Porath et al., 2012; Spreitzer et al., 2012)  ، والالتزام
العمل  (Walumbwa et al., 2017)العاطفي   في  والسعادة   ،Qaiser, Abid, Arya, and Farooqi,2020) والرضا  ،)  

 . (Kleine,Rudolph, and Zacher, 2019) الوظيفي
ا إلى نظريَّة الاستقلًليَّة لاا ينبغي التنبيه عليه، ان اوممَّ  زدهار في العمل كحالة نفسيَّة إجرائيَّة تخضع لتاثير البيئة الخارجيَّة. استنادا

ا لؤ وزملً  Spreitzer et al. (2012)الذاتيَّة، اقترحت   ا اجتماعيًّا مدمجا  Spreitzer etزدهار في العمل. وتعتبر    لًها نموذجا
al.  ًاأها  ؤ وزمل التلان  الظرفيَّة  الخصائص   ، التالية: أولاا الثلًثة  الرئيسة  العوامل  ال  يزدهار في العمل يشمل  البيئة  إلى   تي تشير 

ة المعلومات، ودرجة الثقة لهم، بما في ذلك صنع القرار، ومشاركاعمأ ينجزون بها    تيأثناء العمل والطرق الفي  يواجهها الموظَّفون  
  ، إلى المعرفة   يساسأ  تشير بشكلٍ   يالمتبادلة، والاحترام المتبادل بين الأفراد خلًل عمليَّة التواصل الشخصي. ثانياا، موارد العمل الت

 ق بالحد ِّ يتعلَّ   ثبت فعاليته فيماأ  يالذ   ،الموظَّفون من العمل  هيحصل علي  يضافة إلى الدعم المعلوماتي والعاطفي والشخصي الذلإبا
لهم اعمأ ن الأفراد ينجزون  أيعنى    يأثناء العمل. ثالثاا، السلوك التحفيزي الذ  في  يواجهها الموظَّفون   يمن الصعوبات والتواترات الت

يتعلَّ أب فيما  الموظَّفين  وسلوكيات  اتجاهات  يعكس  واضحة. وهذا  مهام ِّ هداف  بمعالجة  إلى   ق  انتباههم  درجة  ذلك  في  بما  العمل، 
ستكمالاا لما ذكر، إن بيئة العمل الصحيَّة، وموارد العمل الغنيَّة، والسلوكيات التحفيزيَّة اوعلًقاتهم الشخصيَّة مع الآخرين. و   ،المهام ِّ 

 زدهار الموظَّفين في العمل. لاالة عوامل فعَّ  يالقويَّة ه
الصَّ  إويمكن في هذا  أدد الإشارة  القائد الأصيل  لى  تأثير  الموظَّفين يؤد ِّ   في ن  ، الموظَّفون ذو   يازدهار  إبداعهم. أولاا   و إلى تعزيز 

(، حيث Spreitzer et al.,2005رهم الذاتي )أكثر قدرة على قياس مستوى تطوُّ يكونون المستويات العالية من الازدهار في العمل 
ويولدون دوافع داخليَّة    ،هتمامللًمثيرة    زون على مهامَّ ويرك ِّ   ،منظور جديد  المشكلًت من  وحل ِّ   ،يبحثون عن التدريب على المهارات

(Spreitzer et al., 2012)  ،ا إلى نظريَّة الاستقلًليَّة الذاتيَّةو . والأهم من ذلك دراستها كعنصر   تتمَّ   ا مابا فإن الدوافع غال  ؛استنادا
فيما يتعلَّ  الموظَّفون ذو أساسي  ثانياا،  أكثر رغبةا ا  وق بالإبداع.  العمل هم  العالية من الازدهار في  اكتساب معارف   لمستويات  في 

التعلُّ  ثمَّ جديدة.  المهنيَّة، ومن  المعرفة  للحصول على  الإبداعي    م مطلوب  السلوك  ، وضمان    (Wallace et al. 2016)تعزيز 
ن الموظَّفين من البقاء نشطين اطفة إيجابيَّة، تمك ِّ . ثالثاا، الحيويَّة، كع(Carmeli and Spreitzer 2009)نجاح الجهود الإبداعيَّة  
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، وكلها مواتية  (Quinn, 2007)المشكلًت     مون، ويطورون إساليب جديدة لحل ِّ تعلَّ يا، ويشعرون بالحيويَّة والكفاءة، و عقليًّا وجسديًّ 
 على ذلك، يمكننا صياغة الفرضيَّة التالية:  (. وبناءا Kark and Carmeli 2009للإبداع )

 .ط الازدهار في العمل العلًقة الإيجابيَّة بين القيادة الأصيلة والإبداعيتوسَّ : ةالرابع يةالفرض
راسَة:    منهج الد ِّ

وي التحليلي،  الوصفي  المنهج  على  الدراسة  هذه  كلًا تتعتمد  الدراسة  منهج  والتعريف   ضمن  الدراسة،  وعينة  الدراسة  مجتمع  من 
 بمتغيرات الدراسة وكيفية قياسها، وبيانات الدراسة الميدانية، وأساليب تحليل البيانات واختبار فروض الدراسة، على التحو الأتى:

راسَة وعينتها:  مجتمع الد ِّ
راسَة من  يتكوَّ   عتماد على عينة عشوائية بسيطة  ، وتم الامدينة الرياضتصالات في  لافي شركات ا  العاملينن مجتمع الد ِّ

بلغ مفردات العينة  (.  Sekarn and Bougie, 2016)( مفردة وفقاا لجدول تحديد العينة من المجتمع الذى أعدة  384مكونة من )
 .  مرؤوساا  187مشرفاا،   70منهم  مفردة، 257استوفت  يالت

، حيث ( عاماا40-44)   ن تتراوح أعمارهم ما بينممَّ المشرفين هم    فإن أغلب  شرفينللم  الديموغرافيَّةوفيما يتعلق بالبيانات   
البكالوريوس(،  %37)بلغت نسبتهم   التعليمي فقد كان أغلبهم من حملة  وفيما يتعلَّق ،  %(46حيث بلغت نسبتهم )  ،أما المستوى 

 %(.44حيث بلغت نسبتهم ) ، ( سنة15-19خبراتهم ما بين ) ن تترواحفإن أغلب أفراد العينة ممَّ  سنوات الخدمةر بمتغي ِّ 
حيث   ، ( عاماا20-30ن تتراوح أعمارهم ما بين )وفيما يتعلَّق بالبيانات الديموغرافيَّة للموظَّفين فإن أغلب الموظَّفين هم ممَّ  

البكالوريوس42بلغت نسبتهم ) التعليمي فقد كان أغلبهم من حملة  %(، وفيما يتعلَّق 57ت نسبتهم )حيث بلغ   ،%(، أما المستوى 
 %(.  41حيث بلغت نسبتهم ) ، ( سنة10-14ن تترواح خبراتهم ما بين )فإن أغلب أفراد العينة ممَّ  سنوات الخدمةر بمتغي ِّ 

راسَة  : أداة الد ِّ
نت من  راسَة، إذ تكو   أجزاء: ةربعألقد شكلت الاستبانة الأداة الرئيسة لجمع البيانات المطلوبة لهذه الد ِّ

ل: بيانات شخصيَّة عن المستجيب، )العمر، المؤه ِّ   ل الدراسي، سنوات الخدمة(. الجزء الأو 
استبانة القيادة   2007©لقياس سلوك القيادة الأصيلة، تمَّ استخدام استبانة القيادة الأصيلة )حقوق النشر محفوظة  الجزء الثاني:   

جميع الحقوق محفوظة في   .Bruce J. William I., Gardner, and Fred O.   Walumbwa( بواسطة  ALQالأصيلة )
ن المقياس من ست عشرة (Mind Garden, Inc.WWW.mindgarden.comجميع وسائل الإعلًم. موزَّعة بواسطة   . ويتكوَّ

لقياس   الأربعة  عبارة،  الأصيلةالأبعاد  القيادة  الذاتي)  لسلوك  العلً،  الوعى  والمعالجة وشفافيَّة  الداخلي،  الأخلًقي  والمنظور  قات، 
 (.  5) دائمااإلى   ( 1)  واحد(، وهذا المقياس معد  على شكل فقرات ذات مقياس خماسي، يتراوح ما بين المتوازنة

الثالث:   ره  الجزء  الفردي، تمَّ استخدام مقياس الإبداع الذي طوَّ َّ والمكو  (Zhou and George, 2001)لقياس الإبداع   ن ن مّ 
 (. دأئماا ( إلى خمسة )أبداا ( )1مقياس خماسي، يتراوح ما بين واحد )ثلًث عشرة عبارة. وهذا المقياس معدُّ على شكل فقرات ذات 

ن من )Porath et al, 2012ره )الذي طوَّ   الازدهار في العمليخصُّ مقياس    :الرابعالجزء   ، ويتضمَّن ات( عشر عبار 10( والمكو 
ماسي، يتراوح ما مقياس معد  على شكل فقرات ذات مقياس خ  وهو (،  التعلم، والحيويَّة) للًزدهار في العمل ب عدينهذا المقياس قياس 

 . موافق تماماا ( 5إلى خمسة )غير موافق على الإطلًق ( 1بين واحد ) 
 : تحليل البيانات

راسَة الد ِّ المعادلات  استخدمت  نمذجة  والنموذج   الحاليَّة  القياس،  نموذج  لتقييم  الجزئيَّة،  الصغرى  المربعات  ا طريقة  الهيكليَّة، تحديدا
التحليل .  smartPLS3.  (Ringle, Wende and Becker, 2015)الهيكلي، بمساعدة برنامج   البيانات لطريقة  وقد خضعت 

ا من خطوتين لت  ، اتبعنا(Ringle, Sarstedt, Mitchell, and Gudergan, 2020)التي أوصى بها    القياس نموذج    حليلنهجا
 والنموذج الهيكلي.
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 نموذج القياس:  تقييم 
لت  ، التقارب والتمايز. أولاا الداخلي، وصلًحيَّة  ر، والاتساق  المؤش ِّ اختبار كلٍ  من موثوقيَّة  القياس  تقييم نموذج  أكيد تتضمَّن عمليَّة 

ة لكل ٍ   ؛موثوقيَّة المؤشر ر إلى البنية الأساسيَّة الخاصَّ د لكل ِّ مؤش ِّ  ,Hair, Hult, Ringleمنها. ينصح    قمنا بفحص التحميل الموحَّ
and Sarstedt (2017a)  ( د % أو أعلى، ويتمُّ استبعاد البنود التي 70( في النموذج  SmartPLSيجب أن يكون التحميل الموحَّ

%  70النظر فيها في النموذج كانت قيمة التحميل الخارجى لها    على ذلك، فإن جميع البنود التي تمَّ   %. وبناءا 40تحميلها عن    يقلُّ 
رقم )الجدول  أعلى  أ1أو  من  (.  أكبر  قيمة  لها  المركبات  جميع  أن  المركبة  الموثوقيَّة  تقييم  تعدُّ 70ظهر  والتي  الأدنى   الحد    % 

 (.  Ringle et al., 2020)   يا يشير إلى موثوقيَّة الاتساق الداخلالمقبول، ممَّ 
َّ الخطوة التالية، تم ة المركبات. يشير صدق التقارب إلى درجة الاتفاق   ،إجراء فحص لصدق التقارب  ّ  ة التمايز لتقييم صحَّ وصحَّ

تمَّ  وقد  نفسه،  البناء  في  أكثر  أو  مقياسين  )  بين  المستخرج  التباين  مراجعة  خلًل  من  التقارب  صدق  عامل AVEتقييم  لكل ِّ   )
(Fornell and Larcker, 1981)  تقل لم  إذا  التقارب  صدق  ويتحقُّق  التبا  ،  القيمة  قيم  عن  المستخرجة   ,Chin)  0.50ين 

1998) . 
( رقم  جدول  يشير  المستخرج  1فكما  التباين  قيم  ط  متوس ِّ تراوحت   )AVE    بين و    0.514للمقياس  الأصيلة(   0.519)القيادة 

 (. وهذا بدوره يشير إلى تحقيق صدق التقار ب للمقاييس المستخدمة في النموذج.بداع)الا 0.538( والازدهار في العمل)
 (1جدول رقم )

 وثبات المركب ومتوسط قيم  التباين المستخرج لمقاييس الدراسة  تشبعات العوامل وثبات ألفا كرونباخ،
متوسط قيم  

 التباين المستخرج 
الثبات  
تشبعات   ألفا كرونباخ المركب 

 متغير المستوى الأول  متغيرات المستوى الثاني  العبارات  البنود

0.653 0.842 0.743 

0.832 Aware1 

 
  

 الذاتي  الوعي 
0.869 Aware2 
0.833 Aware3 
0.815 Aware4 

0.621 0.868 0.730 

0.856 Balance1 

 المعالجة المتوازنة 
0.866 Balance2 
0.810 Balance3 
0.837 Balance4 

0.613 0.863 0.788 

0.801 Trans1 

 شفافية العلاقات 
0.874 Trans2 
0.836 Trans3 
0.825 Trans4 

0.571 0.834 0.749 

0.770 Intern1 

 المنظور الأخلاقي 
0.848 Intern2 
0.868 Intern3 
0.808 Intern4 

0.514 0.846 
 

0.813 

 الوعى الذاتي  0.814

 المتوازنة المعالجة   0.870 
 شفافية العلًقات  0.815
 المنظور الأخلًقي  0.852

0.567 0.849 0.786 0.819 Lear1   التعلم 

 القيادة الأصيلة
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0.837 Lear2  
0.860 Lear3 

 

0.817 Lear4 
0.773 Lear5 

0.610 0.871 0.822 

0.863 Vit1 

 الحيوية 
0.830 Vit2 
0.809 Vit3 
0.831 Vit4 
0.725 Vit5 

 
0.519 

 
0.815 

 
0.861 

   التعلم  0.858

  الازدهار في العمل  الحيوية  0.883   
   0.861 Creat1   
   0.745 Creat2  

 

   0.863 Creat3  
   0.817 Creat4  
   0.802 Creat5  
   0.886 Creat6  
   0.735 Creat7  
   0.808 Creat8  
   0.731 Creat9  
   0.857 Creat10  
   0.830 Creat11  
   0.750 Creat12  
   0.891 Creat13 

 الإبداع 
  الإبداع  0.832 0.802 0.824 0.538

 
تمَّ   ذلك  لتحقيق  الجدول.  في  المركبات  ارتباط  درجة  لتقييم  التمايز  ة  صحَّ تقييم  إجراء  التباين تمَّ  ط  لمتوس ِّ التربيعي  الجذر  حساب 

مقارنته بمعاملًت ارتباط هذا المتغير مع المتغيرات   (، وذلك لكل ِّ متغير، ثمَّ Hair, Ringle, and Sarstedt, 2011المستخرج )
في نموذج   لهذا   ، القياسالأخرى  المستخرج  التباين  ط  لمتوس ِّ التربيعي  الجذر  قيم  أن تكون  إلا في حالة  التمايز  يتحقَّق صدق  ولا 

   (. وتبي ِّن النتائج الواردة فيHair et al., 2011مقارنة مع المتغي ِّرات الأخرى ) ،أكبر من معاملًت ارتباط هذا المتغير ،المتغير
 زي نتائج الصدق التماي (2جدول رقم )

( أن العناصر القطريَّة )بالخط العريض( أكبر من القيم الموجودة في الصف المقابل والعمود. وترواحت هذه القيم  2الجدول رقم )
 .  0.823و  0.914بين 
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 : البنائيتقييم النموذج 
 حيث يتم تقييم العلًقات بين المتغيرات   بنائي،تقييم النموذج ال ي، فإن الخطوة التالية همن تقييم نموذج القياس التحققبعد 

ال للنموذج  التنبؤيَّة  القدرة  لتقييم  تمَّ بنائيالكامنة.   ،  ( المسار  معامل  ) Bحساب  التحديد  ) (R2( ومعامل  التأثير  ( ومدى f2وحجم 
ِّّ الص )  لةّ  المقدَّ   .(Q2التنبؤيَّة  التغيير  إلى  المسار  معامل  الداخليشير  التركيب  في  البنية  ير  في  الوحدة  لتغيير   ,Hair)تيجة 

Sarstedt, Ringle, and Gudergan, 2017b)  al., 2017a; Hair,  .  شير  يR2  ره المتغيرات فس ِّ ت    يإلى مقدار التباين الذ
الدقة. تمَّ   ذلك   أشار  ،1حيث كلما اقتربت قيمة المعامل إلى    ،الخارجيَّة التأثير )  إلى مستويات أعلى من  ( لتقييم f2حساب حجم 

( أو 0.15( أو متوسط )002.نه ضعيف )أ  فيتفسير التأثير    م البناء )الخارجي( في التنبؤ بالبناء الكامن، حيث يتمُّ اسهإمدى  
ا لبناء خارجي محدَّ . تصف ال(Cohen, 1988)   (0.35كبير ) َّ نه بدقمك ِّ د ي  قدرة التنبؤيَّة مقياسا التنبؤ بالمتغير الداخلي.    من  ةّ 

أكبر من الصفر، فهذا يشير إلى أن المتغيرات    Q2كانت قيم    . إذاPLSستخدام تقنيَّة  ابتقيم الصلًحيَّة التنبؤيَّة للنموذج ب  Q2يقوم  
 (. Hair et al., 2017aالداخليَّة لها علًقة تنبؤيَّة مرضية )

الإرجاع    تمَّ   إجراءات  تقنيَّة  من    a bootstrappingتطبيق  عينة  أخذ  إعادة  خلًل  وتمَّ 5000من  تقديرات    ،  حساب 
(، تحليل النموذج  2( والشكل )3(. يبين الجدول ) Hair et al., 2017aختبار العلًقات بين الفرضيات )لا  tالمسار وإحصائيات  

راسَة هذه الفرضيَّة )  ؤثرن القيادة الأصيلة تأ الفرضيَّة الأولى على    ي البنائي. تنطو   ;B=0.329إيجاباا بالإبداع. وقد دعمت نتائج الد ِّ
t=5.859; P=≤0.05  تفس الأصيلة(.  القيادة  الفرضيَّة 52  ر  راسَة  الد ِّ نتائج  دعمت  كذلك،  الإبداع.  في  الحاصل  التباين  من   %

.تماشياا مع الفرضية (B=0.698;t=18.227; P=≤0.05زدهار في العمل )لابا  يإيجاب أثيرالأصيلة ت لقيادةلتفيد بأن  يالثانية الت
 ;B=0.450;t=8.027)التى تقترح بأن للًزدهار في العمل أثر إيجابي على الإبداع  الثالثة، دعمت نتائج الدراسة الفرضية الثالثة

p=≤0.05) . ( التأثير  حجم  قيمة  للقيادة  أإلى     ( f2تشير  على  0.951)  اكبيرا   اتأثيرا الأصيلة  ن  العمللاا(  في  وتأثير زدهار   ،

 الإبداع   
الازدهار  

في  
 العمل

 الحيوية التعلم
 

القيادة 
 الأصيلة 

المعالجة  
 المتوازنة 

المنظور 
 الاخلًقي

الوعي  
 الذاتي 

شفافية 
 العلًقات

Latent 
Variable  

         

         0.841 الإبداع 
        0.823 0.682 الازدهار في العمل

       0.856 0.795 0.655 التعلم
      0.914 0.766 0.809 0.718 الحيوية

     0.833 0.812 0.779 0.796 0.746 القيادة الأصيلة 
    0.886 0.815 0.791 0.827 0.823 0.679 المعالجة المتوازنة 

   0.879 0.796 0.800 0.801 0.800 0.814 0.652 خلًقيالمنظور الأ
  0.857 0.770 0.805 0.813 0.818 0.812 0.814 0.700 الوعي الذاتي 

 0.910 0.797 0.815 0.798 0.857 0.813 0.820 0.842 0.727 شفافية العلًقات
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العمل(.  0.115)  الإبداع  فيمتوسط   في  تأثير    للًزدهار  ا  قيم  0.215)  الإبداع  في  متوسطأيضا تشير   .)Q2   أ المركب إلى  ن 
ن للنموذج قدرة أعلى    مقبولة، وهو ما يدلُّ ( لها قدرة تنبؤيَّة  0 < 0.247)والإبداع    0 < 0.178))الازدهار في العمل  الداخلي  

 تنبؤيَّة عالية. 
 (3جدول رقم )

 نتائج تحليل المسار المفترضة )التأثيرات المباشرة(
 النتائج مستوى الدلالة*  قيمة)ت( Bata الفرضيات

H1قبول الفرضية  0.000 5.859 0.329 الإبداع  -: القيادة الأصيلة 
H2:  قبول الفرضية  0.000 18.227 0.698 الازدهار في العمل -الأصيلةالقيادة 
H3قبول الفرضية  0.000 8.027 0.450 الإبداع-: الازدهار في العمل 

 (≥ 0.05α* ذات دلالة إحصائيَّة عند مستوى )
من خلًل إعادة    bootstrappingاستخدام تقنيَّة إجراءات الإرجاع    تمَّ   الرابعةمن أجل اختبار الفرضيَّة  و بالإضافة لذلك،   

زدهار في العمل على العلًقات بين القيادة الأصيلة والإبداع. اتبعنا لًلتحديد التأثير المباشر وغير المباشر ل  5000أخذ عينة من  
 . (Preacher and Hayes, 2008)إجراء من ثلًث خطوات

الكل  أولا. تمَّ   التأثير  التابع. إذا كانت العلًقة موجبة ودالة إحصائيًّ   فيللمتغير المستقل    يفحص  ا، عندئذ يجب  المتغير 
 من خلًل المتغير الوسيط(. ،المتغير التابع فيثير المتغير المستقل تقييم التأثير غير المباشر )تأ

 ط.ط موجود. غير ذلك، فلً يوجد إمكانيَّة للتوسُّ ن التوسُّ إ ا، فن التأثير غير المباشر دال إحصائيًّ أالعثور على  ثانياا. إذا تمَّ  
تمَّ   التوسُّ   ثالثاا.  طبيعة  من  )توسُّ التأكد  كلط  خلً  يط  من  جزئي(،  للتعيير  أو  المتبقى  )التأثير  المباشر  التأثير  تقييم  ل 
المباشر   فيالمستقل   التأثير  المثال،  سبيل  على  الوسيط،  المتغير  تضمين  بعد  التابع  الكل  =المتغير  غير   -ي  التأثير  التاثير 

لًف ذلك، توجد وساطة كليَّة. بعد العثور على قيمة دالة إحصائيًّا للتأثير المباشر، فهناك حالة توسط جزئيَّة. خ  المباشر(. إذا تمَّ 
زدهار في العمل في العلًقة بين القيادة الأصيلة  لًاختبار الفرضيَّة الثالثة حول دور التوسط ل  علًه، تمَّ أ الخطوات الثلًث المذكورة  

 والإبداع.
 (4جدول رقم )

 المفترضة )التأثيرات غير المباشرة( المسارنتائج تحليل ا

التأثير   الفرضيات 
 Bالمباشر

التأثير غير 
 Bالمباشر

التأثير  
 النتيجة  الكلي 

 :H4توسط جزئي    الإبداع-الازدهار في العمل -القيادة الأصيلة 
   - 0.698 الازدهار في العمل  -القيادة الأصيلة

  - - 0.450 الإبداع -الازدهار في العمل 
  0.643 0.314 0.329 الإبداع  -القيادة الأصيلة

 ≥ 0.05α* ذات دلالة إحصائيَّة عند مستوى )      
كما ذكرنا سابقاا   ،تباع الخطوات الثلًثاط العلًقة بين القيادة الأصيلة والإبداع. بزدهار في العمل يتوسَّ الاأن   الرابعةتقترح الفرضيَّة  
للقيادة الأصيلة على الإبداع إيجابي ودال إحصائيًّا    ين التأثير الكلأالعثور على    (، تمَّ 4لجدول )ن من اط، كما يتبيَّ لفرضيات التوسُّ 

(B=0.643; P≤0.05)  ، َّثم )  ومن  الأصيلة والإبداع  القيادة  بين  ودال إحصائيًّا  إيجابي  مباشر  غير  تأثير   ;B=0.314وجود 
P≤0.05   َّط. وأخيراا، تمد التوسُّ و استنتاج وج  تمَّ   (. ومن ثم َّ ط إذا كان هناك توسُّ مما  ق  وذلك للتحقُّ   ؛التحقق من التأثير المباشر  ّ 
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) أ  يكل الجدول  من  يتضح  كما  جزئي.  العثور  4و  تم  والإبداع (،  الأصيلة  القيادة  بين  إحصائيًّا  ودال  إيجابي  مباشر  تأثير  على 
(B=0.329; P≤0.05) ِّ زدهار في العمل في العلًقة  لًط دور الوساطة الجزئي لد نتائج تحليل النموذج البنائي للتوسُّ . وبذلك تؤك

 دعم الفرضيَّة الثالثة.  عليه تمَّ  اّ بين القيادة الأصيلة والإبداع. وبناءا 
 

 (2الشكل رقم )

 

 نتائج النموذج البنائي للدراسة                                              

 :مناقشة النتائج
راسَة التعرُّف على طبيعة العلًقة بين القيادة الأصيلة والإبداع. كما هدفت إلى التعرُّف على الدور الوسيط    استهدفت الد ِّ

 للًزدهار في العمل في العلًقة بين القيادة الأصيلة والإبداع. 
النتائج وجود علًقة إيجابيَّة بين ال راسَة؛ أظهرت  للد ِّ القادة الأصيلون في اتساقاا مع الفرضيَّة الأولى  قيادة الأصيلة والإبداع. ي سهم 

النفسيَّة الإيجابيَّة التي تنتج الرفاهيَّة في العمل، وتشجيع بيئات  بناء علًقات منفتحة وصادقة مع أتباعهم، ومن ثمَّ تعزيز الحالة 
رات الموظَّفين   بشأن أصالة قادتهم تؤثر في حالتهم الإبداعيَّة. العمل التي بها يتمُّ تعزيز الإبداع وتشجيعه. وهذا يشير إلى أن تصوُّ

أكثر قدرة على الإبداع. فعلى هذا  أوهذا يعنى   الموظَّفون  المرجح أن يكون  القيادة الأصيلة، فمن  المديرون سلوك  نه كلما أظهر 
راسَات السابقة    e.g. Malik et al., 2016; Rego, et al., 2012; Semedo et)النحو، تتَّسق هذه النتائج مع نتائج الد ِّ

al., 2017) شركات في  والإبداع  الأصيلة  القيادة  بين  العلًقة  بحثت  التي  القليلة  راسَات  الد ِّ من  راسَة  الد ِّ هذه  فإن  ذلك،  ومع   .
تطبيقيًّا إسهاماا  راسَة  الد ِّ قدَّمت  وقد  السعوديَّة،  العربيَّة  المملكة  في  رات   الاتصالات  تصوُّ بين  العلًقة  على  أدلة  تقديم  خلًل  من 

 الموظَّفين بشأن أصالة قادتهم، وأثرها في إبداعهم في بيئة الأعمال بالمملكة العربيَّة السعوديَّة. 
الموظَّفين   سلوكيات  لتعزيز  الاتصالات  شركات  في  بالإصالة  تتميز  قيادات  وجود  إلى  الحاجة  إلى  النتائج  وتشير 

النتائج من المملكة العربيَّة السعوديَّة لها أهميَّة خاصة، في ضوء توجه رؤية  واتجاهاتهم الإ القيادات   2030يجابيَّة. هذة  لتطوير 
ا؛ نظراا لأن مفهوم القيادة الأص لنا لها في سياق المملكة العربيَّة السعوديَّة مهمَّة أيضا يلة لا يزال  الإداريَّة. وإن هذة النتائج التي توصَّ

البناء، وهناك حاجة إلى أدلة عن آثاره ونتائجه الإيجابيَّة، من بلدان وثقافات مختلفة، في الرحلة نحو بناء نظريَّة متينة في مرحلة  
الأصيلة، من   القيادة  نظريَّة  أدبيات  تطوير  في  كذلك  وت سهم  الحاليَّة،  المعرفة  إثراء  في  ت سهم  راسَة  الد ِّ هذه  فإن  وبهذا  ومتماسكة. 

. خلًل توفير الأد  لة التجريبيَّة التي ت سهم في أيراز النتائج الإيجابيَّة للقيادة الأصيلة في سياقٍ عربيٍ 
الفرضة    ة  صحَّ من  التأكد  تمَّ  فقد  والازدهار؛  الأصيلة  القيادة  بين  الإيجابيَّة  بالعلًقة  الخاصة  الثانية  للفرضيَّة  وبالنسبة 

راسَة أن هناك علًقة إيجابيَّ  ِّّ ة بين القيادة الأصيلة والازدهار في العمل. وتوفالثانية، إذ وجدت الد ِّ راسَة دعماا للعلًقة  ّ  ر نتائج الد ِّ
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زدهار  الإيجابيَّة بين القيادة الأصيلة والازدهار في العمل، في بيئة المملكة العربيَّة السعوديَّة، ويترتَّب على ذلك أنه من أجل تعزيز ا
لمديرين. وتشير النتائج التي توصلنا إليها إلى أن القيادة الأصيلة يمكن أن تلعب  الموظَّفين يجب تشجيع سلوك القيادة الأصيلة ل

ي بهم على الأرجح إلى   م، مما قد يؤد ِّ الشعور  دوراا فعَّالاا في تعزيز ازدهار الموظَّفين، من خلًل تزويد الموظَّفين بفرص للنمو ِّ والتقدُّ
 (. (Mortier, Vlerick and Clays, 2016ائج متوافقة مع نتائج دراسة وقد جاءت النت (Wallace et al., 2016)بالحيويَّة 

السعوديَّة.     العربيَّة  المملكة  في  الاتصالات  في شركات  والإبداع  العمل  في  الازدهار  بين  الإيجابيَّة  بالعلًقة  يتعلَّق  فيما 
راسَة الحاليَّة وجود علًقة إيجابيَّة بين الازدهار في العمل والإبداع في بيئة المملكة العربيَّة السعوديَّة، الأمر الذي   دعمت نتائج الد ِّ

يعنى قبول الفرضيَّة الثالثة. فكلما زاد استثمار الموظَّفين في طاقاتهم وجهودهم في اكتساب المهارات والمعرفة )على سبيل المثال،  
زدهار هو مفهوم حيوي له انعكاساته الإيجابيَّة على الازدهار(، ارتفع مستوى إبداعهم. هذه النتيجة تدعم بشكل إيجابي حقيقةَ أن الا

نتائج عمل الموظَّفين، مثل الإبداع. لذلك يحتاج المديرون إلى أن ي ظهروا اهتماماا تجاه سلوك الموظَّف مثل الازدهار، هذا ممكن  
التفاعل يخلق مصدراا إيجابيًّا   المنظَّمة. وإن هذا  التفاعلًت الصحيَّة بين أعضاء  نتائج سلوكيَّة  من خلًل  إلى  التي تؤد ِّي  للطاقة 

 ( Spreitzer et al., 2005; Spreitzer and Porath, 2012عالية المستوى )
ط الازدهار في العمل العلًقة بين القيادة الأصيلة والإبداع، وتكشف النتائج عن وساطة   جزئيَّة وأخيراا، تقترح الفرضيَّة الرابعة توسُّ

الع  للًزدهار في  العمل  راسَة.  في  للد ِّ الرابعة  الفرضيَّة  قبول  يعنى  مما  والإبداع،  الأصيلة  القيادة  بين  الأصيلون  لًقة  القادة  يتمتع 
من الازدهار في العمل، ونتيجة    ى عالٍ يشعر التابعون بمستوا و   ،العلًقات الإيجابيَّة مع أتباعهم وبيئة عملهم  فيبخصائص تؤثر  

الإبداع.   على  قدرتهم  يظهرون  ثلذلك،  تصوُّ أيبدو    مَّ ومن  ت  ن  مديريهم  سلوكيات  أصالة  بشأن  الموظَّفين  أكثر حف ِّ رات  ليكونوا  زهم 
راسَة الحاليَّة تضيف إلى الأدبيات في هذا المجال. ولم يرصد إظهار السلوك الإبداعي.    يازدهاراا في العمل. وبالتال ومن ثمَّ فإن الد ِّ

 ٍ ممَّا يفتح آفاقاا    -الباحث أيَّة دراسة في هذا الصدد في السياق العربي بشكلٍ عامٍ ، أو سياق المملكة العربيَّة السعوديَّة بشكل خاص 
ف في  دراستنا كذلك  الجانب. وت سهم  راسَات في هذا  إبداع  للد ِّ تعزيز  القادة الأصيلون من  يتمكَّن من خلًلها  التي  للآليَّة  أفضل  هم 

نتائج   ح  وتوض ِّ الحاليةالموظَّفين.  سلوكيات   الدراسة  إظهار  خلًل  من  العمل،  في  بالازدهار  الموظَّفين  شعور  يعززون  القادة  أن 
ر الإشارة إلى أن الازدهار في العمل يتوسط جزئياا العلًقة القيادة الأصيلة، مما يؤد ِّي في النهاية إلى تعزيز الإبداع لديهم. وتجد

 بين القيادة الأصيلة والإبداع، مشيراا إلى احتمالية أن تكون هناك متغيرات أخرى تتوسط أيضاا هذه العلًقة.
راسَة  :توصيات الد ِّ

راسَة الحاليَّة؛ يمكن إبداء التوصيات والمقترحات   التالية:قي ضوء ما أشارت إليه نتائج الد ِّ
ننصح  .1 فإننا  الموظَّفين؛  إبداع  لتعزيز  استخدامه  يمكن  الذي  ذلك  العمل،  في  الازدهار  تعزيز  في  القيادة الأصيلة  لدور  نظراا 

القيادة الأصيلة، مثل: تشجيع ييئة صادقة ومنفتحة مع الآخرين،   القيادات الإداريَّة في شركات الاتصالات بتبني سلوكيات 
ال آراء  إلى  في والاستماع  بحريَّة  وأفكارهم  بآرائهم  المشاركة  فرصة  ومنحهم  معهم،  علناا  المعلومات  وتبادل  وقبولها،  موظَّفين 
القرارات   اتخاذ  المناسب؛  (Avolio et al., 2004)عمليَّة  بالتدريب  المديرين  د  تزوُّ أن  للشركات  يمكن  ذلك،  عن  فضلًا   .

 ا.لمساعدتهم على تبني سلوكيات القيادة الأصيلة وإظهاره
يجب على العاملين في إدارة الموارد البشريَّة إيلًء اهتمامٍ أكثر بكيفيَّة اختيار القيادات الإداريَّة، قد تشمل التدخلًت الموجهة  .2

معايير   بوصفها  العاطفي،  والذكاء  الذاتيَّة،  والمتابعة  الذات،  واحترام  النزاهة،  على  التركيز  الأصيلة،  القيادات  اختيار  نحو 
دة لبروز القيادة الأصيلة وفعاليتها )  اختيار ثبتت (. قد تشمل التدخُّلًت  Ilies et al., 2005فاعليتها كصفات أساسيَّة محدَّ

ة لتحسين الوعى الذاتي، ونمذجة الأدوار   الهادفة إلى تطوير القيادة الأصيلة استخدام المدربين والموجهين لتقديم التغذية المرتدَّ
(Ilies et al., 2005) . 
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عل .3 تتجاوز يجب  التي  الجهود الإضافيَّة  به، وتقدير  الموظَّفين، والاعتراف  إبداع  آليات لرصد  تطوير  الاتصالات  ى شركات 
 الموارد البشريَّة، كالتعويضات والمكافآت.  إدارةالتوقُّعات، مما يعني تطوير أنظمة 

لموظَّفين. بما أن هذه التجربة النفسيَّة تشمل ب عدين تشير النتائج إلى أن الازدهار في العمل حالة نفسيَّة مهمَّة لتعزيز إبداع ا .4
أساسيين، هما الحيويَّة والتعلم، فيمكن لشركات الاتصالات توفير البيئة الصحيَّة المناسبة للحفاظ على شغف تعلُّم الموظَّفين، 

وظَّفين على التعلُّم، وتقديم المزيد  وحيويَّة العمل. على سبيل المثال، يمكن للشركات توفير مناخ توجيهي للتعلُّم؛ لتشجيع الم
 حتياجات الموظَّفين.امن الاهتمام فيما يتعلَّق ب

شركات  فإن  ؛  (Paterson et al., 2014)نظراا لأن البيئة الإيجابيَّة لازدهار الموظَّفين في العمل تؤد ِّي إلى نتائج مفيدة )   .5
وقدرات الموظَّفين،  ازدهار  درجة  تقييم  إلى  تحتاج  وحماستهم  الاتصالات  المساعدة،  تقديم  على  وقدراتهم  الاجتماعيَّة،  هم 

العمل   في  الازدهار  تشجع  التي  التنظيميَّة  الموارد  تحسين  أجل  من  لزملًئهم؛  واحترامهم  العمل،  في  وتفانيهم  ونشاطهم، 
(Porath et al., 2012 .) 

فإن .6 التنظيمي؛  للتميُّز  مفتاح  هما  والإبداع  العمل  في  الازدهار  تنافسيَّة، من نظراا لأن  ميزة  على  الحصول  للشركات  يمكن  ه 
خلًل تعزيز الأصالة في أفكار القادة وأفعالهم. نوصي بأن تجني الشركات فوائد القوى العاملة الإبداعيَّة، من خلًل حسن  

 اختيار القادة الذين يتمتعون بسلوك القائد الأصيل وتطوير أدائهم. 
آليَّة  .7 من  للتحقُّق  مستقبليَّة  لدراسات  إمكانيَّة  هناك  والإبداع.  الأصيلة  القيادة  بين  وسيط  كمتغير  العمل  في  الازدهار  بحثنا 

الوساطة لعدد من المتغي ِّرات، على سبيل المثال، الذكاء العاطفي، الالتزام التنظيمي، الاندماج في العمل، والرضا الوظيفي.  
راسَة وجدت أن الازدهار في العمل  ينبغي أن يساعد إدراج   . وأخيراا، بما أن الد ِّ متغيرات إضافيَّة في بناء نموذج أكثر شمولاا

ط جزئيًّا العلًقة بين القيادة الأصيلة الإبداع، تبرز الحاجة لدراسات مستقبليَّة لتقديم المزيد من الأدلَّة للتأكُّد من الت ط يتوسَّ وسُّ
ا للدراسات  المستقبليَّة بحث العلًقة بين القيادة الأصيلة، وكلٍ  من الازدهار في العمل، والإبداع في سياقات الكلي. ويمكن أيضا

حى، وقطاع الخدمات، وتقنية المعلومات، وقطاع الصناعة.   تنظيميَّة أخرى، مثل: القطاع الص ِّ
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