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1. المقدمة 

ة، تتمثل في مظمنمما ل شك فيه أ ن الوظیفة الرئيس یة للقائد الإداري في أ ية 

مساعدة العاملين على بناء قدراتهم، بما يسمح لهم الوصول اإلى أ قصى ما يملكون من 

اإمكانات، ولذلك تعُُّد القيادة من بين أ كثر الموضوعات بحثاً ومناقشة في العلوم التنظيمیة 

ليها على أ نها سمة اجتماعیة، فقد والبحث في القيادة مازا ل مس تمراً، ولم تعد النظرة اإ

فسرت أ يضاً بأ نها قدرة ومهارة معرفية تتضمن قدرة القائد على اس تخراج ما لدى 

الآخرين من اإمكانات وخلق مناخ اإيجابي يثير الحماس للوصول اإلى أ على مس توى من 

 

 
 

السريع الذي يشهده العصر الحالي، (. وقد تأ ثرت القيادة بالتغير 2018الإنجاز )العناني، 

فظهرت أ نماط ومداخل قيادية جديدة، ومنها القيادة الرنانة التي تدعو القادة اإلى 

الاعتماد على ذكائهم العاطفي لتحقيق التوافق والتناغم مع أ تباعهم وتعد القيادة الرنانة 

طرها النظرية أ حد أ برز ال سالیب والمداخل القيادية الحديثة، وذلك بالرغم من أ ن أ  

. التي تدعو Boss (Zamani  and  khorasgani. 2018:12)( 1985قدمها )

القادة اإلى الاعتماد على ذكائهم العاطفي لتحقيق التوافق والتناغم مع أ تباعهم )المصري، 

بأ ن   )211: 2016، حكیم واحرونوفي هذا الس یاق، يؤكد كل من) (4:2020

الهدف من هذه القيادة التأ ثير في الآخرين من خلال السلوكیات الايجابیة، التي يمكن 

غرز مبادئ الثقة وال مل والتفاؤل والرحمة بين القيادة و ال فراد العاملين، ومشاركة 

القائد ل تباعه في همومهم وعواطفهم، والسعي اإلى تحقيق ال هداف، التي يمكنها توفير 

 دور القيــادة الرنانة في تحقيق الاداء الابداعي
 -قضاء كويه -س یة في جامعة كويـةي هیئة التدر اعضاء ال من  دراسة اس تطلاعیة لآراء عینة

قلیم كردس تان-محافظة أ ربیل  العراق -اإ
 

 2د. دالیا خالد فائق      1حاجی لیاسماع  ۆشاك

 قسم الادارة والمحاس بة، فأكلتي العلوم الانسانیة والاجتماعیة، جامعة كويه، اقلیم كوردس تان العراق 1
 قسم الادارة والمحاس بة، فأكلتي العلوم الانسانیة والاجتماعیة، جامعة كويه، اقلیم كوردس تان العراق 2

 المس تخلص

ير تابع ض ابعاده كمتغداعي و بعبالبحث الحالي يسعى اإلى تحديد طبیعة العلاقة بين القيادة الرنانة و بعض ابعاده كمتغير مس تقل )الرحمة ، الامل، الفطنة( و الاداء الاان 

صفي الي المنهج الو لعراق. ولتحقيق الهدف اس تخدم البحث الحا -جامعة كوية في قضاء كوية/ محافظة اربیل/ اقلیم كوردس تان)تولید الفكرة، تطبیق الفكرة، ترويج الفكرة(  في 

( 4ستبانات المسترجعة )وكان عدد الا ( استبانة على عدد من التريس یين بجامعة كوية350( سؤال  قام الباحثين بتوزيع ) 27التحلیلي بالعتماد على الاستبانة مكونة من )

وأ بعادها في متغير الاداء  . وقد توصل البحث الى وجود تأ ثير موجب ومعنوي للقيادة الرنانة( استبانة  252الاحصائي فقد بلغ )استبانة، اما الاستبانات الصالحة للتحلیل 

جات،  و على الاس تنتا . وبناءً یدانيالابداعي وأ بعاده، وهذا ما يؤكد قدرة جامعة كوية من تحقيق الاداء الابداعي عن طريق تفعیل العلاقة بين هذين المتغيرين في الجانب الم 

ة سلوكیات الخاصلقیم وال اقف وااوصى البحث بضرورة  السعي اإلى فهم واستيعاب الاختلاف بين مختلف الانماط القيادة وخاصة نمط القيادة الرنانة وكیفية تأ ثيرها في المو 

 بالمرؤوسين.

 

 .   لعراقا -قلیم كوردس تانا –كوية/ قظاء كوية/ محافظة اربیلالقيادة الرنانة، ال داء الابداعي، التدريس یين، جامعة الكلمات الدالة: 
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اهیة ل تباع وجعلها راسخة في أ ذهانهم، و التي غالبا ما تكون ذات صدى السعادة والرف

 ورنة في ذاكرتهم وتفكيرهم وعملهم.

 الفصل ال ول: نطاق البحث ومنهجیة 

 أ ولً: مشكلة الدراسة 

 تتحور مشكلة الدراسة في اإتجاهين معرفي، وتطبیقي ويمكن بیانها كما يلي: 

 المشكلة المعرفية: 

ال مجسين في لدار لرنانة من القضايا المهمة التي نالت اهتمام الباحثين و اتعد القيادة ا 

 م فيمهالسلوك التنظيمي، كما ان الاسالیب القيادية وصفات القادة لها دور فاعل و 

هم حد ااتوجيه و التأ ثير على الموظفين و على ادائهم، حيث ان الموظفين يعتبرون من 

 لنجاز الاعمال الابداعیة و خصوصا في الاصول للمنظمات و المحرك الاساسي

وع ة بنالتعليمیمات ظالمن المنظمات التعليمیة مثل الجامعات، بات من الضروري قيادة

دارية وقياد قط ية فخاص من القيادة المؤهلّ تربويًا، وليس تلك التي تحمل مهارات اإ

ائد بين الق أ ي تلك التي تركز على العلاقات المتبادلة فيما .(589: 2016)غانم، 

صل تي توال فراد العاملين وكیف يمكن تحفيز اتباعه عن طريق العواطف الايجابیة وال

طالة أ مده عن طريق  من خلال الصوت الرنان والذي يقصد به تكثیف الصوت واإ

 (. (Taner,2015:595  .الاهتزاز

ة لذا ومن خلال الاطلاع على البحوث و الاطاريح بصدد هذا الموضوع تبين ندر 

ن مرغم الدراسات الاجنبیة و العراقية عامةو خاصة في جانب القيادة الرنانة على ال

ويه ك ةبشكل عام وجامع ةللجامعات الحكومي الحاجة الماسة الیه،  و التي تعد فرصة

يام لتطبیقها في واقعها العملي و علیة فان هذا الجانب كان دافعا للق  بشكل خاص

ج  انموذعي فيور القيادة الرنانة في تحقيق الاداء الابدابالدراسة الحالیة لغرض معرفة د

فرضي واحد بهدف تقلیص الفجوة المعرفية عبر تحديد طبیعة العلاقة  بين هذه 

 المتغيرات.

 المشكلة التطبیقية: -ب

قلیم كوردس تان العراق  -تواجه منظمات الیوم وعلى وجه الخصوص الجامعات في اإ

 في الآونة الاخيرة، و الذي بدورها تؤدي الى العديد من التطورات و التحديات

 ظهور الكثير من الازمات و المشأكل التي تعیق العمل الابداعي للتدريسين في

 ت علىالجامعات المتمثلّ بالقدرة على  )تولید الافكار و ترويجها و تطبیقها( ليس

 مس توى الطموح و تسبب هذه المشأكل الضعف في تحقيق الاداء. وقد ادت الى

 یة واغلاق بعض من الكلیات و تقدم بعض الجامعات على بعظها في التصنیفات العالم 

ت و داراالمحلیة، يعزي الباحثان سبب هذة المشكلة الى التقيید بطرق تقلیدية في الا

في  عدم الالمام بضرورة تبني اسلوب قيادي حديث مثل القيادة الرنانة و التقصير

 رنانیين البداعي و ضبابیة العلاقة بين وجود القياديينمحاولة تشجیع لتحقيق الاداء الا

دفا الموجودة في الجامعات و الاداء الابداعي كون تحقيق هذا النوع من الاداء ه

ة الحديث وصرة رئيس یا لتلك الجامعات، أ ما لعدم التزامهم بالسس و المبادى القيادة المعا

لبحث اكلة لمشكلة على حالها. وتبرز مشاو عدم معرفتهم بها. وفي كلتا الحالتين تبقى ا

ثارة التساؤولت التیة:   من خلال اإ

 القيادة الرنانة في جامعة كوية؟ما مس توی تطبیق  ●

 ما مس توى توافر الاداء الابداعي في جامعة كوية ؟  ●

هل توجد علاقة ارتباط بين القيادة الرنانة و الاداء الابداعي في جامعة  ●

 كوية؟

امعة جفي  أ ثير للقيادة الرنانة في تحقيق الاداء الابداعيهل  توجد علاقة الت ●

 كوية ؟ 

 ثانیا/ اهمیة الدراسة

 يمكن ابراز اهمیة الدراسة في النقاط الآتیة : 

ء داالا ندرة الدراسات التي تناولت متغيرات البحث و هي )القيادة الرنانة،  ●

لعراق ا -حسب علم الباحثان في بيئة جامعات اقلیم كوردس تان الابداعي(

 ولس يما جامعة كوية.

ويزداد اهمیة هذا البحث حين تهدف الى قياس مدى التزام جامعة كوية  ●

ل ن قببمبادئ و اسلوب القيادة الرنانة و تبنى ممارسات القيادة الرنانة م

 تاثيرها على  الاداء الابداعي.و القيادات الادارية في جامعة كوية

ض بواقعها من خلال الاس تفادة من على النهو ام جامعة كويه ظنمساعدة  ●

 نتائج هذا البحث.

 تركيز هذا البحث على قطاع مؤسسة التعلیم العالي و التي تشكل عنصرا ●

في  ؤثراساس یا من العناصر التي تنهض بالبلد و ترقى به لدورها الفعال و الم

 .تطوير الحیاة الثقافية  و العلمیة وتقديم خدمة المجتمع

 ثالثا/ اهداف البحث

ء التعرف على مس توى تبني جامعة كوية ل بعاد القيادة الرنانة و الادا ●

 الابداعي. 

اعي في بدالاتحديد العلاقة بين المتغيرات المتمثلّ بالقيادة الرنانة و الاداء  ●

 الجامعة المبحوثة.

 امعةدراسة اثر مس توى تطبیق القيادة الرنانة في الاداء الابداعي في الج ●

 المبحوثة.

 قابل للتطبیق في الجامعة المبحوثة. فرضیبناء انموذج السعي الى ●

 رابعا/ فرضیات البحث

 تم صیاغة فرضیات البحث في ضوء مشكلة البحث و اس ئلتها كما يأ تي:

 فيويا الفرضیة الرئيس یة الاولى: يرتبط القيادة الرنانة و الاداء الابداعي معن

 مس توی الكلی والفرعی.على (. 0.05الجامعة المبحوثة عند مس توى معنوية )

 توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دللة اإحصائیة بين الرحمة وال داء الابداعي. 1-1

توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دللة اإحصائیة بين الامل  وال داء  1-2

 الابداعي.

توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دللة اإحصائیة بين  الفطنة وال داء  1-3

 الابداعي.

امعة ي في الجبداعة: يؤثر القيادة الرنانة معنويا في الاداء الانیة  الرئيس یة الثاالفرصی

  .ی أ و الجزئیوالفرع یالكل یمس تو على (. 0.05المبحوثة عند مس توى معنوية)

 يوجد تأ ثير معنوي مباشر ذو دللة اإحصائیة للرحمة في ال داء الابداعي.  2-1

 اإحصائیة للامل في ال داء الابداعي. لةيوجد تأ ثير معنوي مباشر ذو دل  2-2

 يوجد تأ ثير معنوي مباشر ذو دللة اإحصائیة للافطنة في ال داء الابداعي.  2-3

 خامسا/ الانموذج الافتراضي للبحث
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 رابعاً: بناء المخطط الفرضي للدراسة

علاقة ( الذي يظهر ال1تم بناء المخطط الفرضي لهذه الدراسة الظاهرة في الشكل )

 :دهبأ بعا  داعيتغيرالقيادة الرنانة بأ بعاده )الرحمة، الامل، الفطنة(، وال داء الاببين م 

 . الشكل فيتطبیق الفكرة وكما هو تولید الفكرة،  ترويج الفكرة،

 

 

 

 

 

 

 (1الشكل)

 
عداد الباحثان      المصدر: من اإ

 

 سادساً:أ سالیب جمع البیانات 

 حثیةيعرض هذا الجزء منهج الدراسة المعتمدة وحدودها المكانیة والزمانیة والب 

دمة س تخوالبشرية ومجتمع الدراسة وعینتها، فضلا عن المقايس وال دوات الإحصائیة الم 

 في الدراسة الحالیة التي س نوضحها فيما يلي: 

 : منهج الدراسة:1

نهجاً عد ميد على الإستبانة لكونه اعتمد الباحثان المنهج الوصفي التحلیلي بالعتما

ثان في لباح ملائماً لدراسة الظواهر الاجتماعیة والسلوكیة، وهي الطريقة التي سلكتها ا

ع د جمالإجابة عن اس ئلّ الدراسة، و تحقيق فرضیاتها، و أ نها خطة تبين طرائق وتحد

راسة، البیانات واجراءات تحلیلها. وقد حدد تصمیم الدراسة من خلال منهج الد

ويختلف تصمیم الدراسة باختلاف الهدف منه ، يكون  الهدف اس تكشاف عوامل 

ن عة ممعینة لظاهرة ما، أ و توصیفها، أ و اإيجاد العلاقة أ و السبب وال ثر بين مجمو 

 .العوامل

 حدود الدراسة  -:2

لنظري اانب الحدود الزمانیة: وتتمثل في مدة جمع البیانات والمعلومات المتعلقة بالج

قضاء /كويه( في  جامعة 2022/ 17/5( الى )2021/ 21/11والجانب المیداني من )

 لعراق.ا -محافظة اربیل/ اقلیم كوردس تان /هكوي

افظة اربیل/ مح /هقضاء كوي كويه الحدود المكانیة :طبقت هذه الدراسة في جامعة 

العراق، والسبب في اختیار المیدان المبحوث يعود الى كون الدراسة  -اقلیم كوردس تان

يتناول حقل الموارد البشرية و السلوك التنظيمیة الذي يعتبر الجامعة الحقل الخدمي 

 الاكثر ملائمة للتطبیق.

  في جمعفقاً لمتغيرات الدراسة اعتمدت عینة من  التدريس یينو  -الحدود البشرية:

 البیانات.

 د الموضوعیة للدراسة في المتغيرات الرئيسة،تتمثل الحدو  -الحدود الموضوعیة:

قول ت الحوالمتمثلّ ب )القيادة الرنانة، ال داء الابداعي( لذا فاإن هذه الدراسة شمل

 المعرفية المتمثلّ في السلوك الإنساني والطبیعة البشرية والتنظيمیة.

 صطلح علمي منهجي يقصد به جمیع المفردات التيماسة: وهو مجتمع وعینة الدر  -:3

 قد تكون محلا للدراسة أ و ال فراد وال شخاص أ وال ش یاء الذين يكونون موضوعا

ا یة، في مومن الضروري توضیح المجتمع المكاني والبشري للدراسة الحال  مشكلة الدراسة(

 يأ تي:

  يراد منها الحصول علىأ _ المجتمع المكاني: يتمثل في وحدات الدراسة التي

 /هويقضاء ك /كويه(، وقد تمثلت هذه الدراسة  في جامعة 30:2010البیانات)ابراهیم،

لبحث جلّ لدى وزارة التعلیم العالي و االعراق المس -محافظة اربیل/ اقلیم كوردس تان

قلیم    العراق. -الكوردس تانالعلمي، في حكومة اإ

في ين دريسالتلدراسة فقد تم الإعتماد على فئة ب. المجتمع البشري: وفقاً لمتغيرات ا

ا جامعة كوية كعینة للدراسة كونها ال نسب وال قرب في تحقيق هدف الدراسة. أ م

 وتیة أ ستنادا على البیانات والمعلومات التي أ مكن الحصول عليها من  مديرية الذا

 س یاً. تم( تدري 486الاحصاءفي جامعة كوية،  من مجتمع الدراسة التي تتكون من )

  .(252اختیار عینة الدراسة بطريقة العینة العشوائیة البالغ عددهم )

 : مقاييس الدراسة:4

عرفي متغيرات الدراسة الحالیة بنماذج حديثة ونظرياتها في المجال الم تم قياس

ذ، تم قياس  بعادهالمتغير المس تقل )القيادة الرنانة( بواسطة عدد من أ   للدراسة، اإ

لتابع غير االفطنة(، بينما قيست المت سة والمتمثلّ في )الرحمة، الامل،الفرعیة المدرو

ويج تر  الفكرة، وتطبیق الفكرة، )ال داء الابداعي( بواسطة عدد من أ بعاده )تولید

 الفكرة،(.

 : ال دوات وال سالیب المس تخدمة في الدراسة: 5

انبي ة بجمات الخاصلغرض اإنجاز هذه الدراسة لبد من القيام بجمع البیانات، والمعلو 

 -البحث )النظري، والعملي( ويمكن تلخیصها بالآتي:

نات ثان على المنهج الوصفي في الحصول على البیااعتمد الباح  -أ . الجانب النظري:

عربیة یة و الجنب المطلوبة لتنفيذ الجانب النظري للدراسة بالعتماد على المراجع العلمیة ال  

علمیة ورسائل واطاريح ذات صلّ بموضوع من كتب ودراسات وبحوث ودوريات 

ول الدراسة، فضلًا عن الاطلاع على مواقع الانترنيت للتعرف على احدث ما كتب ح

 هذا الموضوع.

رض لى ال سلوب التحلیلي في الجانب العملي ، ولغعوتم اعتماد  -ب.الجانب العملي:

. فقد عیةلرئيسة والفر الحصول على البیانات والمعلومات ذات الصلّ بمتغيرات الدراسة ا

آتي: عتمدت الباحثان على مايأ  -اإ

حيث قام الباحثان بزيارة الفأكلتیات و الاقسام في الجامعة  -الزيارات المیدانیة:

أ ثناء توزيع اس تمارة الإستبانة، لغرض توضیح أ هداف الدراسة، وأ همیتها، فضلًا عن 
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 (.2) الإجابة على تساؤولت المجیبين، وكما هو مبين في الملحق

تیة مديرية الذا عتمد الباحثان على الإحصاءات المس تحصلّ منأ   -البیانات الحقيقية:

و الاحصاءفي جامعة كوية  للحصول على أ سماء  الفأكلتیات و الاقسام أ عداد 

 (.3التدرس یين ل غراض الدراسة، وكما هو مبين في الملحق )

انات، و ل داة الرئيسة المعتمدة في هذه الدراسة لجمع البیوالتي تعد ا -الاستبانة: 

س تمارة یم االمعلومات الخاصة بمتغيرات )القيادة الرنانة، ال داء الابداعي(، وعند تصم

نس لتجاالإستبانة تم الاس تفادة من البحوث والدراسات السابقة فيما يخص الوضوح، وا

 ليسهل على المجیب اإدراكها.في فقرات الإستبانة 

ركیبة تعینة الدراسة وهم التدرس یين، و يمكن توضح  تتمثل بفئة  -تركیبة الإستبانة:

مكونات الاستبانة موزعة بموجب متغيرات الدراسة 1 ) الإستبانة في الجدول )

 .الرئيسة وأ بعادها

 

 

 ( تركیبة الإستبانة والمصادر المعتمدة1الجدول)

 المتغيرات المحاور

 الرئيسية

  المتغيرات الفرعية

 المصادر

عدد 

 الفقرات

 الأول
البيانات 

 الشخصية

 الجنس

 الباحثان

2 

 3 الحالة الاجتماعية 

 5 العمر 
 5 المؤهل العلمي 

 4 اللقب العلمي

 سنواتعدد  
 الخبرة

 

7 

 القيادة الرنانة   الثاني

 
 الرحمة 

تم تطوير المقياس 

 بالاعتماد على 

 2016الحكيم وآخرون، 

   ،الربيعی2019

5 

 5 الامل 

الفطنة )اليقظة 
 الذهنية(

5 

 الاداء الابداعي  الثالث

 

 توليد الفكرة
 

تم تطوير المقياس 

 بالاعتماد على 

Janssen, 2001 
 Janssen& 

peren,2004    

  2015جلاب و آلطعين،  
 2021حسن،   

4 

 

 الفكرة  تطبيق
4 

 

 ترويج الفكرە

 

4 

عداد الباحث  .اإعتمادا على الإستبانة انالمصدر: من اإ

 

فراد المس تجیبين، الم  لّ تمثبیانات المس تجیبين:  وهي عدد من الصفات الشخصیة لل 

 نواتس  في كل من الجنس،الحالة الاجتماعیة، العمر، المؤهل العلمي، اللقب العلمي، 

 الخدمة.

لفرعیة ا(عبارة لقياس هذا المتغير ومتغيراته 15متغير  القيادة الرنانة:  وضعت )

  .الثلاث، التي تتضمن)الرحمة، الامل، الفطنة(

ثلاثة ( عبارة لقياس هذا المتغير و أ بعاده ال 12متغير الاداء الابداعي: وضعت )

 التي تتضمن )تولید الفكرة، ترويج الفكرة( 

مقياس لیكرت من )ل أ تفق بشدة، لأ تفق، محايد، أ تفق، واس تخدمت الدراسة 

ذ يسمح للمس تجیبين5( اإلى )1أ تفق بشدة(   وبأ وزان متدرجة من)   في (  متتالیة، اإ

عتماد الخیارات المتعددة لمقياس لیكرت الخماسي في الإجابة عن عبارات الإ   نة.ستبااإ

 الفصل الثـــاني: الجانب النظری

 أ ول: القيادة الرنانة

   Concept of Resonant leadershipمفهوم القيادة الرنانة:  1-

ثة في لحدي ايعُد مفهوم القيادة الرنانة احد ابرز الاسالیب والمفاهیم القيادية     

ي كاديمالفكر الاداري و المنظمي، التي لفتت أ نظار الباحثين والمعنیين بالشأ ن ال  

كون د تل مساهماتهم المعرفية، التي تكاوحقوق الإنسان في المنظمات العالمیة من خلا

رية (. وذلك بالرغم من أ ن أ طرها النظ211: 2016محدودة جداً ) الحكیم و أآخرون، 

 .(4 :2020) المصراوي، 1985في العام  Bossقدمها بوس 

 ;Golemanوقد تم طرح مفهوم القيادة الرنانة بصورته الحالیة من قبل    

Boyatzis and McKee  وهو مفهوم مش تق من مفهوم الذكاء  2005م في العا،

،وقد أ كد الباحثون الثلاث  1995نفسه في العام  Golemanالعاطفي الذي قدمه 

بأ ن مزاج القائد يؤثر بدرجة كبيرة على أ تباعه، وأ ن المهمة الاساس یة للقائد تتمثل في 

يقاظ مشاعر أ تباعه الايجابیة، ويمكن أ ن يحدث ذلك عندما يتكيف مع أ تب اعه يتحول اإ

 القائد اإلى قائد رنان ويبني علاقات شفافة معهم.  

ان  نة،لذا  قبل التطرق الى القيادة الرنانة لبد من الاشارة الى مصطلح الرنا  

( حسب قاموس اكسفورد.  Resonantاصل كلمة الرنانة يعود الى مصطلح الرنين )

 الرنين يعني حرفيا 

طالة الصوت عن طريق الاهتز   از. تكثیف واإ

ل الرنين ) من الناحية البشرية ( كما هو الحا (Goleman et al, 2013) ووصف

وجي عند الافراد )بغض النظر عن الجنس أ و الخلفية الثقافية( على نفس الطول الم

 عرون بالتزامن.عندما يش -عاطفياً 

فان والرنين هو مفهوم ينطوي على  (Goleman et al, 2002)ووفقاً ل  

 لمتابعينیع ااس تخدام الذكاء العاطفي والمالي والبيئي والاجتماعي والثقافي لتحفيز وتشج 

براز أ فضل ما لديهم في جمیع الحالت لتحقيق النتائج المرجوة ان  حيث على الطموح واإ

ن باعهم م أ ت على تحفيزالمهمة الرئيسة للقائد هي المكون العاطفي، فيعرف القادة القادرين 

 .(Resonanceخلال العواطف الإيجابیة للحصول على أ فضل النتائج باسم الرنين  )

ونها د وينقلفرااما فيما يتعلق بالقادة، القادة الرنانون هم قاده يتناغمون مع مشاعر ال  

دة القاو في اتجاه عاطفي ايجابي، ضخم الرنين من التأ ثير العاطفي للقيادة واطالته. 

و الرنانون، عندما يكونون في انسجام مع الآخرين، يفكرون ويشعرون ويتوجهون نح

أ هدافهم بنفس الطريقة معهم، اإنهم عاطفياً ينسجمون مع الافراد من حولهم. 

(Goleman et al, 2002). 

لرنا ابقولون وذلك بعد اإجراء محادثات مع القادة  Boyatzis et al)و  (2014أ كد 

لهـام  –لتفاؤل والتفاعل والتحدي والارتقاءنين يشعر الناس با ـول حفهم يشعرون بالإ

مكانیاته. في هذه الحالة، يتجـاوز ال شخاص توقعات الآخرين، بل ـى وحت المس تقبل واإ

داء يد وال  تزاشـعورهم بما يمكنهم فعله. ثم يريدون أ ن يفعلوا المزيد. وبسبب الانفتاح الم

، بداع أ كثر قدرة على التكيف والابتكار والإ العالي، يكون ال شخاص في هذه الحالة

لیه في اإ نظر وأ كثر قدرة على التعلم والتغیير. هذا هو الوضع المثالي، ولكن نادراً ما ي 

ظيمـة ع ـة المنظمات على أ ساس مس تدام. في كثير من ال حيـان، تضـع ثقافـة ال عمـال قيم

 ، هيطـف، بالمعنى الحقيقيعلـى العقـل خاليـة مـن العاطفة، ومع ذلك، فاإن العوا

 .(10 :2021أ قـوى من عقلنا. )الزعبي، 

ان القيادة الرنانة تدرك ان  (Acima& Bobadilla, 2015:128)  ويذكر 
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الاشخاص ال كثر صوتًا هم أ ولئك الذين ينسجمون بشكل أ فضل مع الآخرين 

ويحافظون على بناء العلاقات، على عكس حواس الجسم ال خرى، وهذا له أ همیة 

 للقائد وأ فعاله وكیف أ نها تؤثر على المنظمة. 

نهبناءاً على ما تقدم، يمكن للباحثان تعريف القيا      بي وك ايجاا سلدة الرنانة على اإ

 مـن للقادة الذين يبدون مس توى عال من الذكاء العاطفي، هم في تناغم مـع مشـاعر

ة  لرحمباحـولهم، و ادارة عواطفهم و الهامهم و اعطائهم الامل و التفاؤل و التعامل 

قعة و لبناء علاقات  ودية يتسم بالثقة و الاحترام في مكان العمل بحیث يكون لها 

 ايجابیة ورنة في اذهان الاخرين لتقديم افضل مالديهم.

 رنانة: أ همیة القيادة ال- 2

ث التجريبية تحقيق مس توى تنظيمي أ ثبتت البحو  -ال همیة على مس توى المنظمة:

، أ م بعينتاأ على في ظل القيادة الرنانة التي تركز على اإحتیاجات ال فراد سواءً كانوا 

 (. Tiwari& Lenka (2015: 118)ظمة. مس تفيدين من أ عمال المن

عد لذي يساااسب القيادة الرنانة لها أ همیة بالغة في ادامة وتهیئة المناخ التنظيمي المن

على زرع الامل والتفاؤل ويسهل عملیة تنفيذ الخطط الموضوعة من اجل تحقيق 

ذ يركز هؤلء القادة على الموظفين وتصوراتهم، والنوايـا والسلو  كیاتالاهداف، اإ

 .Tiwari& Lenka (2015 :118)والقرارات لتحقيق ال هداف المشتركة

دعم یة ككذلك لها أ همیة كبيرة في تحقيق ما تسمى بنظرية العدوى العاطفية الايجاب 

یة مع تنظيم الفريق، والإرشاد، وبناء علاقة، والقدرة على اإشراك الآخرين في ال هداف ال 

في  دويةمالقرارات وخلق حياة ذات مغزى وجعلها  توافر الحكم الذاتي للموظفين لتخاذ

  .(Tiwari& Lenka, 2015:118)نفوس الافراد العاملين معها في المنظمة والمجتمع 

نظمة ة الم القيادة الرنانة هي من الاسالیب والثقافات الايجابیة التي تس تطیع مساعد

في سلوكیات على تصحیح مسارات العمل الوظیفي وجعلها تبتعد عن الانحرافات 

 (.212 :2016العمل)الحكیم و أآخرون، 

من  يعد تطبیق اساس یات ومقومات مفهوم القيادة الرنانة في المنظمات المعاصرة

نجازاتها اإلى ال مام وجعل   ادرة علىها قال مور الإيجابیة، التي يمكن أ ن تدفع المنظمة واإ

عة السر وجي والعولمة و مواجهة الصعاب والتهديدات المحیطة بها نتيجة للتقدم التكنل

ينها ب يما فالكبيرة في نظم المعلومات، بالإضافة اإلى جعلها منسجمة ومتماسكة ومتفاهمة 

ن في تكون ذات سمعة طیبة تر  وبين ال فراد العاملين معها والذي يؤدي ذلك اإلى أ ن

 (.212 :2016أ ذهان زبائنها والمجتمع المحیط بها )الحكیم و أآخرون، 

ونها كتمع ى المجتمع: تبرز أ همیة القيادة الرنانة على مس توى المج ال همیة على مس تو 

 تنادي بالفضائل الإنسانیة  التي تحتاجها المجتمعات المختلفة.

القيادة الرنانة هي الاسلوب الذي يعتمد على العلاقات الايجابیة ما بين ال فراد 

تصورات ال فراد  العاملين من اجل أ يجاد نتائج العمل الفعالة كذلك اعتمادها على

دراكه والقابلیات المهارات التي تساعده على أ قامه علاقات يمكن أ ن يفتخر بها  واإ

 ,Bawafaa& Wong) وتكون لها وقعة ورنة وصدى في أ ذهان الآخرين والمجتمع 

2014:10) 

كونها  لقيادة الرنانة مناتكمن أ همیة  -.  ال همیة على مس توى التابعين)المرؤسين(:3

ر م الشعو نحهرجة ال ولى بالتابعين، فهيي تحقق لهم اإحترام الذات الإنسانیة، وتم تهتم بالد

نجازاتهم، وتقدير جهودهم وتقيیم أ عمالهم والتع  عهم.  م اطف بالإس تقلالیة، والإعتراف باإ

عن القيادة الرنانة على انها نس یجا انسجته قرارات  (Kemp, 2015 :11)عبر  

قادة بانهم جزءا ل يتجزؤون عن الافراد العاملين مع العقل والعاطفة من اجل اشعار ال

التخلص من المركزية المقيدة والتمسك بالقيادة الذاتیة التي تعبر عن الرحمة والامل 

 وصفاء الذهن من اجل تنفيذ دراجات الرقي والتفاهم والتعامل داخل المنظمة. 

 ـا:بان القيادة الرنانـة يمكنه (Boyatzis& McKee, 2005:1)اكد  

 مة.زيادة مس تويات الذكاء العاطفي لدى جمیع الافراد العاملين في المنظ ●

 بالإضافة الى مساهمتها في تنمیة كفاءات الوعي الذاتي ●

 والإدارة الذاتیة ●

 والوعي الاجتماعي ●

دارة العلاقات والتي بدورها سوف تودي الى اشاعة الثقافة الايجاب  ● یة واإ

  مكان العمل.والتي توجد شعورا ذات صدى وتحفيز في

بان الممارسات القيادة الرنانة في مكان  (Wagner et al, 2013:113)اشار 

 العمل تسهم في:

 تحقيق الرضا الوظیفي و الالتزام التنظيمي. ●

 تحسين صحة العاملين و انخفاض القلق.  ●

 انخفاض الارهاق العاطفي. ●

 انخفاض الاجهاد. ●

 زيادة الانتاجية. ●

 صول الىالو  لذلك ينظر الى القيادة الرنانة وكانها مكملّ للقيادة الحكيمة أ و من ثم 

راد الافواعلى القيادة الديمقراطیة كون هذه القيادات جمیعها تصب في مصلحة المنظمة 

آخرون 2016: 212).على حد سواء)الحكیم    ،و أ

 أ هم سمات او خصائص الذي يتسم بها  القيادة الرنانة:  -3

ان ب حداثة هذا المفهوم وندرة الدراسات التطبیقية له وحسب اإطلاع الباحثبسب

لیل الق  وعلى مجموعة من الدراسات السابقة لم يحصل الا على بعض الدراسات العالمیة، 

نظمات  الم من  الدراسات الاقليمیة او محلیة قد تطرقت لهذا المفهوم الحیوي والمؤثر في

او  لك  هناك وجهات نظر مختلفة لشرح اهم  السماتالمعاصرة في الوقت الحاضر، لذ

 الخصائص للقادة الرنانون من اهمها:

اضحة لهام ال فراد العاملين من خلال طريقة تفكيرهم الايجابیة ورؤيتهم الو 1. 

 (Bawafaa& Wong, 2014)  ومساعدتهم أ ن يكون لديهم عواطف قوية، اكد  

بان القيادة الرنانون   (Moisio, 2019:11)( و 212: 2016و)الحكیم وأآخرون، 

 يتسمون بهذه الخصائص:

 يمتلكون عقلیة متميزة قادرة على التبصر والحكمة وبفطنة كبيرة.  ●

 يمتلكون كاريزما خاصة تمكنه من تحمل المسؤولیة والحضور في المواقف ●

 الصعبة وبقوة، وأ داء العمل بشكل صحیح.

دة طويره الشخصي، ل نهم قايهتمون بتطوير أ داء المنظمة بشكل أ كبر من ت ●

 متعاطفون ويمتلكون الرحمة بقراءة ال فراد العاملين بدقة عالیة.

القدرة على اإظهار أ فضل الصفات لكل فرد، عن طريق المفاتیح اللازمة  ●

 لمواجهة تحديات المس تقبل.

 .اذاالقدرة على كیفية التواصل مع الآخرين، ويعرفون متى يفعلون ذلك، ولم ●
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ية للتاثيرعن طريق هیكلة موارده المالیة والفكرية والبشر يتبنون طريقة  ●

 والبیئية والاجتماعیة ل دراك ومراقبة طاقة ال فراد في نفس المكان.

 . القادة الرنانون يفكرون ويشعرون ويتجهون نحو الهدف، ويتناغمون بشكل2 

 رهمعاطفي مع من حولهم، ل نهم يتواصلون بشكل جيد مع المرؤسين، ويشاركون افكا

 (Taner, 2015:595)    ومشاعرهم حول ما يجب فعله، ولماذا يفعلون ذلك،  اكد

 بأ ن القادة الرنانون دوما يحاولون تحسين انفسهم على الصعید: 

 الوعي الذاتي: )أ دراك عواطفهم، معرفة جوانبهم وقيودهم القوية(.

 يف(. لتك رة على االإدارة الذاتیة: )القدرة على التحكم في عواطفهم، المرونة والقد

 الوعي الاجتماعي: )التعاطف، الاهتمام التنظيمي، المسؤولیة(.

لى عدرة . القادة الرنانون يعتبرون من ال شخاص الاذكیاء عاطفياً حيث لديهم الق3

دارة عواطف الآخرين، ولهم علاقات قوية ويمكن الاعتماد عليهم ل نهم يعرفو  ن اناإ

 على عواطف الآخرين وبالتالي أ دائهم، اكد  المشاعر معدية وأ ن عواطفهم تؤثر

 (  بان القادة الرنانون  يتميزون ب:   9: 2020)المصري، 

تعرف القائد اإلى جوانب قوته ي (: ويعني أ ن Self-awarenessالوعي الذاتي )

 قاً،وجوانب ضعفه، ويحدد رؤيته المتعلقة بدوافع التقدم في العمل، وأ ن يكون صاد

 الحاد أ و التفاؤل المفرط. ويتجنب توجيه النقد

قة (: تعني استبدال الكاريزما والشخصیة والصورة وال ناAuthenticityال صالة)

 بالتواضع والاس تعداد لتقديم المساعدة.

وهو  (  وتعني قدرة القائد على التواصل العاطفي مع أ تباعه،Empathyأ لتعاطف: )

یتهم، رفاه القائد يفهمهم ويهتم ب أ م  ذورنين قوي، وذلك كونه يجعل ال تباع يدركون أ ن

 فاإن التعاطف يتضمن ثلاث مكونات، وهي: Golemanووفقاً لرأ ي جولمان،

 التعاطف المعرفي: ويقصد به اإدراك شعور الآخرين.

 التعاطف العاطفي: ويقصد به الشعوربنفس الشعور الذي يشعر به شخص أآخر.

 قلق التعاطف: ويقصد به مساعدة الآخرين عند الحاجة.

دارة العلاقات )  (: وتعني قدرة القائد على  management Relationshipاإ

يجابیاً على ا دارة العلاقات تترك أ ثرا اإ اع، ل تبتكوين علاقات طیبة مع الآخرين، واإ

دارة التغیير، دارة الصراع، واإ وتشجع  وتساعدهم على التطور، كما تساعد القائد في اإ

 ين ال فراد.العمل الجماعي وتكوين رواب اإيجابیة ب

ع م(: بالإضافة اإلى تكوين علاقات اإيجابیة Social awarenessالوعي الاجتماعي

یة تلب  الآخرين، فاإن القائد الرنان يدرك أ لیة عمل منظمته، ويكون لديه القدرة على

احتیاجات المس تفيدون منها، ويعتمد القائد الرنان في ذلك على التناغم مع 

 (Clarke, 2015:1)شعورالآخرين. 

ليها (  ان من أ هم المقومات، التي تعتمد ع212، 2016. يرى )الحكیم و أآخرون، 4

 :هذه القيادة هي

العقل: يساعد بدوره على اإشاعة كل من: )الحكمة، الموضوعیة، الفطنة، 

 والإس تقلالیة(.

 (.دراكالروح: تساعد بدورها على اإشاعة كل من: )الحقيقة، الإبداع، الرؤية، والإ 

ثبات الذات، العلاقات القويةالعاطفة: ت  ل ، عمساعد بدورها على اإشاعة كل من: )اإ

 الخير، والحیاة المترفة(.

الهیئة: والتي تساعد بدورها على اشاعة كل من )القوة، الحضور، العمل الصحیح، 

 والمسؤولیة(.

بأ ن  (Bawafaa & Wang, 2014:6) . وفي الس یاق ذاته يذكر الباحثان ) 5

عم دلبد أ ن تتوافر في القائد الذي يتصف بهذا الوصف من أ جل  هناك أ ربعة خصائص

  ال فراد العاملين وتطوير قابلیاتهم والإس تمرارعلى النجاحات وادامتها وهي:

م وحاتهالبصيرة: القدرة على التأ ثير في الآخرين من خلال مشاركتهم بأ حلامهم وطم

 وزيادة المعرفة لديهم.

 . اتهمم بتدريب الافراد العاملين وتنمیة قابلیالتدريب: زيادة التركيزوالاهتما

 الإتصال: بناء علاقات اإيجابیة وقوية مع الافراد العاملين. 

عي لجمااالعمل الجماعي: بناء توافق في ال راء وال فكار من خلال التعاون والعمل 

 والابتكار واحترام الآخر.

تمادهاحيث يمكن مما لشك فيه هناك اسالیب اخرى الذي يس تطیع القادة اع 

 تنش یط ال فراد عن طريق الخوف أ و الغضب، لكن هذا النوع من التنش یط لن يكون

لق خذو جدوى على المدى الطويل وسيشعر الموظفون بأ نهم أ قل جدارة مما يؤدي اإلى 

ى وير  مناخ تنظيمي سلبي و ل يركزون فيه على تحقيق ال هداف التنظيمیة بشكل فعال

 سلوب بعید كل البعد عن سمات و خصائص القائد الرنان فيالباحثان بان هذا الا

 مكان العمل.

   (The Dimensions of the Resonant Leadership) أ بعاد القيادة الرنانة

تتكـون القيـادة الرنانـة مـن مجموعـة مـن ال بعـاد التـي يـحـددهـا كـل مـن 

((Boyatiz& Mckee, 2005: 12-14 ( وTaner,2013,594   وBawafaa, 

 ( وكما يأ تي:Tiwari& Lenka, 2015,118(  و  2015,15

 (Compassion)  :الرحمة  1-

الرحمة يعني بها مساعدة الإفراد على تضمين مشاعرهم خلال عملیة التفكير، واتخاذ 

القرار في فهم رغبات واحتیاجات الآخرين ومدى تعاطفهم مع المواقف ، وتعد الرحمة 

لقيادة الرنانة الهامة التي تعزز المشاعر الإيجابیة للعاملين وتوافر اجواء واحدة من أ بعاد ا

 &Boyatzis:9)الود والتراحم بين جمیع أ فراد المنظمة لتحقيق أ هدافها المنشودة 

Mckee, 2005 كما أ ن رحمـة القيادة تسهم في تلبیة احتیاجـات الإفراد في العمل مما .)

يسهل التطور الإيجابي والسمعة الإيجابیة للمنظمة،  يدل على مصداقية المنظمة ومن ثم

يجابیاً على فاعلیة الإجراءات المتبعة، )  ذ أ ن النهج الفعال للرحمة يكون مؤشراً اإ اإ

 (.158، 2017العابدي، 

 (Hope)  : 2-  ال مل  

قـل نبـان لمفهـوم الامـل معان كثيرة تمكنـه مـن  (138: 2015العبیدي، )يذكر 

لمفهوم ذا اال مـور والتوقعات المشرقة للقيادة، ولهذا السبب باتت هناك نظرية خاصة به

 دورهو يطلق عليها بنظرية ال مل نس تطیع من خلالها توضیح اهم حيثیات هذا المفهوم 

عن  تعادل مل والتفاؤل والاب في تمثیل القيادة الرنانة، اذ بنيت هذه النظرية على ا

جل التشاؤم والخوف وعلى الاعتقـاد بـان السلوك البشري يبحث عن المحفزات من أ  

ليها ون عتوفير الحیاة السعیدة المترفة، وهذا السبب الذي جعل علماء علم النفس يطلق

ذ أ دركوا بضرورة معرفة العوامل المحفزة للقرارات والإم منة الكاات كانیأ سم نظرية الحیاة اإ

بلّ لتوظیفها في تسهیل عملیة الوصول اإلى ال هداف، التي تجعل حياتهم مريحة وقا

 للتعايش السلمي، و بالآتي تحقيق توقعات النجاح المس تقبلي.

( Mindfulness )  3- :الیقظة الذهنیة    
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كل ما لباه لغويًا اقترن مفهوم الیقظـة في اللغة العربیة بتطابق حالة الوعي والانت 

 ية التيعرف يحیط بنا وأ خذ الحیطـة منـه، وأ ن الیقظة اصطلاحاً تعد من أ هم العملیات الم

 الفـرد صـالتم دراس تها في علم النفس المعرفـي وتكمـن هـذه الاهميـة مـن علاقتهـا بات

هنیة من وتعد الیقظة الذ )160 :2016فـي البیئـة المحیطـة بـه ) الزبيـدي والمولى، 

یاة في الح  ؤديهتيثة في الحقل التنظيمي وجاء الاهتمام بها نظراً للدور الذي المفاهیم الحد

ذ أ نها تعبر عن درجة الوعي الحسي والمرونة العقلیة التي يمتل  لإفراد اكها التنظيمیة، اإ

 سينوالتي تمكنه من تحلیل الإحداث والمواقف من حوله وصقل توقعاته للمس تقبل وتح 

( 213 :2012ي للفـرد فـي تعاملاتـه الاجتماعيـة )نـوري، الاستبصـار وال داء الـوظیف

تمیيز ( على أ نها حالة الوعي الحسي التي تتصف بال  Longer, 1992:122فقد عرفهـا )

ق لس یاالنشط والفعال وتجعل الفرد منفتحاً على الإحداث الجديدة وحساساً لكل من ا

اتي على درجة من الوعي الذ( وتمثل الیقظة الذهنیة أ  245 :2017والمنظور )محمود، 

اء البقو للقادة، وذلك من خلال تطوير قدراتهم في فهم البيئة المحیطة بالعمل بوضوح 

يلاء الاهتمام الكامل لما يحدث حول الافراد، والمنظمة  ئة  البي و متیقظ بنحو دائم واإ

(Boyatiz& Mckee, 2005: 1) 

 داء الإبداعي:الاثانیا: 

بداعمفهوم الا  -1  ي:داء الإ

وابداع  داه،تعني كلمة ابداع في معاجم اللغة العربیة ابدع الشيء، ابتدعه: أ نشـاه وب

د يجـاالشيء يكون أ ول )لسان العرب(. الإبداع: تأ سيس الشيء عن الشيء، والخلق: اإ 

ل (، وقا 117شـيء من شيء، قال تعالى: )بديع السماوات وال رض( )سورة البقرة:

عالى ت(، والإبداع أ عم من الخلق، ولذا قال  4ة النمل:تعالى: )خلق الإنسان( )سور

ي، لعن )بديع السماوات وال رض( وقال تعالى )خلق الإنسان، ولم يقل بدع الإنسان )ا

و أ  (( الى الابداع بأ نه تقديم أ فكار وأ سالیب Oxford(. وأ شار قاموس  76: 2013

يكن  عطي شيئاً ما لم(. الابداع هو العملیة التي ت59: 2006طرائق جديدة )التك، 

عن  (. أ ن ما يميز الابداع عن الابتكار هو التعبير91: 2005 موجوداً )السعیدي،

وفة غير مأ لدة و قدرة التفكير غير التقلیدي او اعتماد البراعة او الخیال لتولید طرائق جدي

 2010وأ صیلّ او حلول اس تثنائیة، ويقف عند حدود الفكرة )الزعبي و خريس، 

:14). 

أ ن هناك ثلاثة عناصر تتحد  (Houghton& DiLiello, 2010:231) ترحويق

 لدعم وتشجیع ال داء ال بداعي:

ظيمي: والمعرف بأ نه التشجیع على مس تويات مقبولة من المخاطر الدافع التن  -1

 مقرونة بممارسة تحدي الوضع الراهن.

نواع أ  نظيمیة: بما في ذلك ال شخاص والمعدات وال دوات والتدريب و الموارد الت  -2 

 أ خرى من أ لیات الدعم.

ييمات دارة الداعمة: بما في ذلك الاس تقلالیة والمعلوماتیة و التق ممارسات الإ  -3 

 المركزة على الكفاءة.

 الابداعي وحسبولتوضیح مفهوم ال داء الابداعي بالتعاريف المتعمقة بال داء 

فينظر الیه بانه عملیة عقلیة ينتج عنها أ داء العمل بطرائق جديدة أ و تطوير طرائق 

( هو عملیة تولید افكار جديدة, وهذه الافكار ينتج عنها 7، 2009قائمة. )الشعبي، 

عمل او منتج اوفكرة او عملیة او اجراء جديد, يرفع من مس توى المنظمة او المؤسسة 

ل من المس توى التي كانت علیه قبل ايجاد او ولدة هذه الفكرة. اإلى مس توى افض

 .(:202144)الكرعاوي، 

 تولید الافكار الجديدة، السمات لىيرى فيه الباحثان: الاداء الذي يركز ع

بداعیة والانفتاح على ال فكار الجديدة ويسهم في تطوير قدرات ال فراد لمواجهة  الإ

لحلول المناس بة للمشأكل، هو عملیة تكوين أ فكار التقلبات الحاصلّ والوصول الى ا

جديدة ومفيدة ومناس بة لحل المشأكل و زيادة الفعالیة، والتي تؤدي الى التغير بشكل 

 ايجابي لنتائج وموارد المنظمة وتحسين أ دائها. 

فراد العاملين: ا -2  همیة الاداء الابداعي للعاملين بالنس بة لل 

مات ثل وس یلّ مساعده ل فراد للحصول على المعلو الاداء الابداعي للعاملين يم  

 ل الىحول أ دائهم والمعلومات التي تؤدي الى تحسين أ دائهم في المس تقبل لكونه يمی

يهم لدين تعزيز دوافعهم الذاتیة وابداعهم على أ ساس منظور الدافع الجوهري ل فراد الذ

العمل في ظل معلومات متعلقة بالسلوك في غیاب الضغط من اجل نتائج تخدم 

  .(Zhou, 2005:22)التطورات 

 الي لهمالع الابداع يغني حياة الافراد ويمنحهم القوة، على الاداء المتميز والنتائج

ذ ایة، وللآخرين، كونه نمط الحیاة والطريقة الافضل للوصول الى العالم وسمة الشخص 

 فهاقدرات لتوظی ان الحیاة الابداعیة تتمثل في تطوير المواهب، والاس تفادة من ال

ون وابتكار اسالیب وافكار مفيدة للعمل بحیث تك وامتلاك، كل ما هو جديد وفريد

لفني اع امميزة ومقبولة لدى المدراء وهو اداة التقدم الحضاري والقوه والمحرك للابد

 ((Depledge&Yamin, 2004:19وتطوير الافراد واستيعاب المشاهد الاعتیادية  

احد المقومات الاساس یة كون هناك تطور سريع وتنوع  يعد الاداء الابداعي

حاجات الافراد وزيادة الطموح لديهم صار من الضروري دعم وتطوير نظام عمل 

ابیة يجالاالاداء الابداعي، بالعمل التجريبي وقد اظهرت العديد من الدراسات النتائج 

دة زيا وات العاملين الواضحة لداء الابداعي، على الموارد البشرية، كونه يعزز مهار 

لطاقة ة وافرص توظیف اكبر للقدرات العقلیة والفكرية التي تتميز بأ كبر قدر من المرون

والاصالة والقدرة على  التحلیل و 

 Moideenkutty&Allamkiو(2011:243الابداع

 ( ان أ همیة الاداء الابداعي تتمثل بال اتي: 46: 2020ويرى )العلي، 

 ة من أ سلوب التلقين الى مس تويات التعلیم المباشر.نقل الافكار الابداعی •

 تدريب الافراد على اكتساب أ كبر عدد من المهارات غير الموجود مس بقا. •

 تنمیة القدرات والخصائص الشخصیة والعقلیة. •

 البحث عن الحلول ومعالجة المشأكل المحتملّ. •

 ول لتجاوزها.زيادة وعي الافراد بوجود معوقات في البيئة ويجب وضع حل •

 كسر الجمود عند الافراد ومنحهم الحرية في العمل. •

 ا عنيتجلى اهمیة الاداء الابداعي للعاملين على مس توى الافراد في تحصیل الرض

كن يملك العمل و زيادة الانتاجية فالبداع يمثل رؤية الفرد الضاهر بطريقة جديدة لذ

 وبوجود مشكلة تتطلب المعالجة  القول اان الابداع يتطلب القدرة على الاحساس

ها من ثم القدرة على التفكير بشكل مختلف ومميز و من ثم ايجاد الحل المناسب ل 

 (.470 2013)عبابنة& الشقران، :

بنائا على ما س بق يرى الباحثان بأ ن العاملين في المنظمات بشكل عام بغض النظر 

ريادة التغيرات بسبب العوامل عن نوعها و عمرها لبد لهم التكيف و تبني و محاولة 

الداخلیة و الخارجية و هذا ل يتم الا عبر تولید افكار جديدة و تطويرها و تنفيذها في 
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الارض الواقع. مما لشك فيه الافراد العاملين يعدون المحرك الاساسي لتولید و تطبیق 

اعیة هذه الافكار. اذ ان هناك مسببات محفزات لتنمیة و تطوير القدرات الابد

للعاملين يجب الاخذ بها بعين الاعتبارمن حيث السمات الشخصیة، بيئة العمل 

الداخلیة ، والتغيرات الخارجية لجل خلق الاداء الابداعي للعاملين في منظمات 

 لعمال وهذا يعود ايجابا على الصعید الافراد و المنظمة.

 الاداء الابداعي خصائص  -3

يس وجماعیة فالإبداع ليس حكراً على الافراد وهو ل يعد الابداع ظاهرة فردية 

ن عملیة فردية فحسب بل كذلك تتم ممارس ته عن طريق الجماعات والمؤسسات بل يمك

 ة فيالقول اإن الابداع الجماعي المؤسسي قد يكون ممكنا أ كثر ومتاحاً أ كثر وبخاص

ذ أ صبحت الظواهر والمتغيرات تتداخل بصورة بال تحتاج د و غة التعقيالمرحلّ المعاصرة، اإ

ب مكانات ضخمة حتى يمكن التعامل معها والوصل الى نتائج اإ ة داعیالى جهود عظيمة واإ

 (.19 2009عنها )عجلّ، :

نسانیة عامة وليست ظاهرة خاصة بأ حد فالإبداع  وكذلك يعد الابداع ظاهرة اإ

ن اليس حكراً على الخبراء والعلماء والاختصاصیين بل ان كل انسان عاقل هو انس

لك مبدع وتنطوي شخصیته على عناصر ابداعیة بغض النظر عما اذا كان الفرد يعي ذ

حسب و ام ل يعیه ولكن توجد فروق بين الافراد حسب الفطرة التي فطره الله عليها 

لك لذبطة البيئة الذي يعيش ويتأ ثر بها فقد تكون بيئة مشجعة على الابداع أ و بيئة مح 

عمل ا تتعمل على تنمیة روح الابداع لدى العاملين وانهفالمنظمات تعي هذه الحقيقة و 

ها على فتح المجال أ مام أ ي بوادر ابداعیة وتقوم بتوظیفها في اطر مؤسس یة ترعا

 57):2006العازمي، (وتطورها 

ص ( الى أ ن خصائ ,2010:46Jimenez(  .اما في ما يخص الافراد المبدعين أ شار

 نقاط وهي كالتي: الافراد المبدعين تتضمن العديد من ال 

 فراد المبدعين لديهم قدر كبير من الطاقة البدنیة.الا -1

 فراد المبدعين لديهم مس توى عال من الذكاء. الا -2

 مع الافراد المبدعون بين اللطف والانضباط أ و المسؤولیة. يج -3

 فراد المبدعون لديهم قوة الخیال وشعور متجذر من الواقع.الا -4

 كونوا منفتحين على التغير.دعين يمیلون اإلى أ ن يالافراد المب -5 

 فراد المبدعون متواضعون وفخورون في الوقت نفسه.الا -6 

 ة على تنفيذ الافكار الابداعیة والقدرة على تحمل المسؤولیة.لديهم القدر  -7

المبدع على التفكير المتعمق الشمولي الذي يبحث عن المشأكل  يعتمد الشخص -8

 صیلّ.وحلها بطريقة ا

 عظم الافراد المبدعين متحمسون جدا لعملهم.م -9

ا ما بدعين اكثر انفتاحاً على الخبرات والتجارب الواسعة اذ غالبالافراد الم  -10

 يعرضهم للمعاناة والالم ولكنهم يتمتعون بقدرة كبير لحل المشأكل.

يرى الباحثان عرض خصائص موجود في المبدعين متعلق بجانب النفسي      

 .ولكن هذا ل يعني لم نس تفيد من افكارهم وابداعاتهم ولنضعهم  مع المبدعين

ب -4  داعي:أ بعاد ال داء الإ

الى ابعاد ال داء الإبداعي الفردي بانها تتمثل بـ )تولید الفكرة: تولید أ فكار جديدة 

طرائق جديدة للعمل وتولید حلول جذرية للمشأكل، ترويج الفكرة:  للتطوير وبحث

تحش ید الدعم لل فكار الإبداعیة واكتساب اصفات لل فكار الجديدة وجعل ال عضاء 

التنظيمیين الرئيسين متحمسين لل فكار الجديدة، تطبیق الفكرة: تحويل ال فكار 

بداعیة اإلى بداعیة اإلى تطبیقات وتقديم ال فكار الإ العمل في طرائق نظامية وتقيیم  الإ

 .)16: 2014جلاب وأ ل طعين، (المنفعة من ال فكار الإبداعیة. 

 Idea generationتولید الفكرة:    -1

لول الح هي تقديم الإقتراحات الإبداعیة للزملاء داخل مجاميع العمل من أ جل أ يجاد

وراً حلّ دالراهن، ولهذه المر الموضوعیة والمناس بة لمواجهة المشكلات أ و تحسين الوضع 

بداعیة وذلك بوساطة التقبل لكافة ال فكار الإبداع  عد لتي تسایة امهما لتفعیل العملیة الإ

ر فكاعلى حل المشكلة أ و المساهمة في تولید أ فكار جديدة أ ضافية، أ و رفض لتلك ال  

 (.36: 2015وبالتالي سوف تفقد العملیة الإبداعیة جزء من وجودها.  )تدرانت، 

ية  تجريب وثاً وبالرغمم من الاعتراف المتزايد  بأ همیة تبني الإبداع بين ال فراد فاإن بح

لى يز عأ جريت على هذا الموضوع ضمن علم النفس التنظيمي. وتمیل الدراسات اإلى الترك

ذ وجد أ ن اقتراح الفكرة متعلق اإلى ح ير با د كبتولید الفكرة بالإضافة اإلى تنفيذها، اإ

قوة من ع وبالمجموعة والخصائص التنظيمیة،بينما تنفيذ الفكرة يكون متوق ل فراد وخصائص

قع التو و خلال المجموعة والخصائص التنظيمیة لن ال فكار كانت متوقعة، وأ ن التفاعل 

اجح للاقتراحات بين أ فراد المجموعة والخصائص التنظيمیة يساعد على التطبیق الن

لك ناجح لتذ ال اعمة لهذه ال فكار يساعد على التنفيلل فكار،  وكذلك البيئة الملائمة والد

                                (Axtell et al, 2000 :265)ال فكار.  

 مفهوم تولید ال فكارهي: 

 ,Jongتحتوي على قابلیة أ دراكیة متميزة وتعد هي شرط أ ساس لعملیة ال بداع. 

2007:25)) 

اق أ سو  دمة أ والعملیة ومن ثم الدخول اإلىيعني تولید مفاهیم متعلقة بالمنتج والخ

  ((Oukes, 2010:14جديدة. 

و أ  لیة يظهر تولد الافكار بشكل رئيسى من أ عادة تنظیم المعلومات والافكار الحا 

 (Araim, 2012:104)مزجها لتحسين الاداء. 

على  قائمأ نه يمثل العملیة التي يتم عن طريقها اس تخدام عملیة التفكير الجماعي ال

عي لمعرفة والتعلم من التجارب السابقة لتقديم أ فكار جديدة بشكل فردي أ و جماا

  (Haiba et al, 2015:274) تتلاءم مع الس یاق حيث يتم أ نتاجها.

ج انتاان تولید الفكرة يقترح مفاهیم وافكار تس تخدم فی عملیة الفكير الجماعی و 

 خول السوقه الجديد.الجماعی وانتاج المنتج فی تحقيقه الخدمات المصطلحات لد

ج لمنتاويرى الباحثان ان تولید الفكرة يقترح ابداعات لمعالجة المشأكل و انتاج 

 وخدمات ومصطلحات لدخول السوق الجديد. 

  Idea promotionترويج الفكرة:  -2  

في مرحلّ ترويج ال فكار يتم التبني والتوظیف لل فكار الإبداعیة المرغوب بها، وفي 

من المتوقع أ ن يتم اإجراء بعض التعديلات على ال فكار الإبداعیة لصلاحية  هذه المرحلّ

 Birkinshaw et), 2008:831 , ويرى ) (36 :2015تطبیقها بنجاح. )تدرادت، 

al  ان هذه المرحلّ تتضمن اإجراء تجريبي أ ولي يظهر منه ممارسة افتراضیة جديدة

دارة.  للاإ

لجديدة المطروحة المشاركة بال نشطة وهذا بدوره يس تدعي على أ صحاب ال فكار ا

ال جتماعیة المختلفة من أ جل الحصول على تأ يید والمناصرة من ال خرين الذين يقدمون 

 ,Janssenالدعم لهذه ال فكار وتكوين تحالفات توفر القوة الضرورية لتنفيذ هذه ال فكار 
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2004:202).) 

رسة لمما الطريقة المس تخدمة تعتبر عملیة ضرورية ل نها غالباً ما تتطلب تغيرات في

  (Janssen, 2004)ال عمال الحالیة والتي من الممكن أ ن تتم مقاومتها. 

هي مرحلّ تأ يید بالقبول من أ جل البدء بجمع الموارد والدعم لهذه الفكرة والحصول 

 ,Amoعلى قبول ال خرين وتأ يیدهم في تحقيقها ل نها تصب في المصلحة العامة للمنظمة. 

2005:5))  

ر فی هذه المرحلّ يحدد التفكير والاجراء التجريبی الاولى على اصحاب الافكا

 الجديدة المطروحة والمشاركه بالنشطه من اجل الحصول على تأ يید الاخرين.

ض ويرى الباحثان ان في هذه المرحلّ يحدد التفکير المبدع الرغوبة ويحدث بع

 مة. لمنظول ال فكار التي في مصلحة امتغيرات لتجس یدهم وهذه عملیة حقيقية لتأ يد وقب

 تنفيذ الفكرة: -3

ر لل فكا علیةمرحلّ تنفيذ ال فكار هي المرحلّ ال خيرة التي يتم فيها التطبیق بصورة ف 

 حيث (Janssen, 2004:202)المطروحة داخل المجموعة أ و المنظمة   ال بداعیة

آ الى  مرحلّ يتعدى ال بداع یق تلك مرحلّ تقديم وتطب تولید ال فكار الجديدة أ نطلاقأ

 .Janssen,2001:78)ال فكار.)

عمل وال تختص هذه المرحلّ بعملیة ال ختبار والتعديل دموذج الفكرة عند الحاجة لذلك

ن على تحويل الطرائق الجديدة المقترحة لعمل ال ش یاء من أ جل أ ن تكون جزءاً م

 . Nijenhuis, 2015:15)روتينات العمل )

 كال تي:  مفهوم تنفيذ الفكرة 

 نجاح فيب يذه هي الكفاءة الذاتیة لرتباطها بادراك الفرد بأ ن التغیير من الممكن تنف  

( فالتطبیق يعني عمل ما هو مطلوب لتحويل  ,2007:28Jonالحالت المعطاة. )

ختبار تختص هذه المرحلّ بعملیة ال  17:2004) ال فكار اإلى واقع. )جلاب وأ ل طعين، 

قترحة الم ة عند الحاجة لذلك والعمل على تحويل الطرائق الجديدةوالتعديل نموذج الفكر 

آ من روتينات العمل. )حسن،   .(68 :2021لعمل ال ش یاء من أ جل أ ن تكون جزءأ

لة  حاويرى الباحثان ان هذه المرحلّ ال خيرة في تنفيذ التفكير المبدع بنجاح في

 ينات العمل. محددة وتغيرهم للواقع الموديل الجديد لیكون نصيب من روت 

 (2الشكل)

 
 ( ابعاد الاداء الابداعي2الشكل )

 المصدر:  من اعداد الباحثان

 المبحث ال ول: التحلیل ال ولي للبیانات

 أ ولً: تحديد البیانات المفقودة:

لضمان دقة النتائج المرتبطة بالتحلیل الاحصائي قام الباحث بفحص      

الاستبانات المسترجعة وذلك بهدف التأ كد من أ نها تحتوي أ و ل تحتوي على أ ي 

 SPSS.24 ( استبانة مسترجعة بوساطة برنامج )252بیانات مفقودة، وبعد تدقيق )

V دة، لذلك فاإن جمیع ( تبين عدم وجود استبانات تحتوي على بیانات مفقو

س تخدامها لإجراء كافة التحلیلات الاحصائیة.  الاستبانات المسترجعة سيتم اإ

 ثانیاً: تفاصیل الإستبانات الموزعة والمسترجعة:

قاييس الم ال س تبيان الذي تم تصميمه بالعتماد على عدد من انلقد وزع الباحث      

قلیم -ضاء كوية/محافظة اربیل( تدريس یاً في جامعة كوية في ق350المحكمة على ) اإ

 21/2/2022كوردس تان العراق بشكل عشوائي ومباشر وجهاً لوجه خلال المدة )من 

( يوضح التفاصیل المرتبطة بتوزيع الاس تبيان 2(، والجدول )6/3/2022اإلى 

 وأ سترجاعه.

سترجاع الإستبانات2الجدول )  ( تفاصیل توزيع واإ

 النسبة المئوية % العدد التفاصيل

 100% 350 عدد الإستبانات الموزعة

 18.7 82 عدد الإستبانات التي لم يتم إسترجاعها

 1.4 4 عدد الإستبانات المسترجعة
 4.2 12 عدد الإستبانات التي لم تملأ بالكامل

 75.7 252 عدد الإستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي

عداد الباحثان.  المصدر: من اإ

 الديموغرافية للمس تجیبين:ثالثاً: تحلیل العوامل 

مي. ان عملیة وصف المس تجیبين تعد من الامور الجوهرية لنجاح البحث العل     

لى عاذ عن طريقها يس تطیع الباحث من التحقق من أ مكانیة المس تجیبين من الإجابة 

ضمن  تتفقرات الاس تبيان، وذلك بالإعتماد على مجموعة من العوامل الديموغرافية التي

ية، لوظیف اال جتماعي، العمر، الحالة الزوجية، التحصیل العلمي، س نوات الخبرة )النوع 

 واللقب العلمي( على النحو الآتي:

 . النوع الإجتماعي: 1

ع ان نتائج وصف العوامل الديموغرافية للمس تجیبين على وفق عامل النو       

لذكور، بين هم من ا(، تدل على ان غالبیة المس تجی 3الإجتماعي التي تظهر في الجدول )

ل ئوية الاق%( من اإجمالي العینة، بينما أ ظهرت النتائج ان النس بة الم 69.8فهم يمثلون )

 %( من اإجمالي العینة.30.2هي من نصيب ال ناث فقد بلغت )

 ( وصف عامل النوع الإجتماعي3الجدول )

 النسبة % التكرار الفئة

 69.8 176 ذكر

 30.2 76 انثى

 100.0 252 الأجمالي

عداد الباحثان.          المصدر: من اإ

 . العمر:2

س تحوذت س نة( قد ا 34-41( أ ن الفئة العمرية )4يتضح من نتائج الجدول )       

مرية %( ثم الفئة الع33.7على أ على نس بة بين الفئات العمرية للمس تجیبين بنس بة )

اس تحوذت الفئة %(، بينما 29س نة( بالمرتبة الثانیة وبنس بة اس تحواذ ) 49-42)

%، بينما اس تحوذت 19لمرتبة الثالثة وبنس بة اس تحواذ ))اس نة( على  33-26العمرية )

ن م%( 46س نة فأ كثر( على المرتبة ال خيرة وبنس بة اس تحواذ ) 50الفئة العمرية )

لى فهم ون عالعینة، وهذا يشير الى أ ن غالبیة المس تجیبين في الجامعة قيد الدراسة قادر 

 الاس تبيان وتقديم الإجابة الخاصة بها بكل دقة. وأ دراك فقرات

 ( تحلیل عامل العمر4الجدول )

 النسبة % التكرار الفئة

33-26 48 19.0 
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41-34 85 33.7 

49-42 73 29.0 

50 

 واكثر
46 18.3 

 100.0 252 الأجمالي

عداد الباحثان.              المصدر: من اإ

 . الحالة الزوجية:3

بة ( أ ن فئة المتزوجين قد حصلت على أ على نس  5يتضح من نتائج الجدول )       

رتبة الثانیة وبنس بة س نة( بالم 42-49%( تلتها فئة العزاب )83.7فلقد بلغت )

%(، وهذا يشير الى أ ن 0.8%(، وقد حلت أ خيراً فئة غير ذلك وبنس بة )15.5)

ة عیتقرين من الناحيتين الاجتماغالبیة المس تجیبين في الجامعة قيد الدراسة هم مس  

 .دقة والنفس یة نسبياً وهذا ما س يمكنهم من تقديم الإجابة الخاصة بالس تبيان بكل

 ( تحلیل عامل الحالة الزوجية5الجدول )

 النسبة % التكرار الفئة

 15.5 39 اعزب

 83.7 211 متزوج
 8. 2 غير ذلك

 100.0 252 الأجمالي

عداد   الباحثان.المصدر: من اإ

 . التحصیل العلمي:4

قد  (، أ ن توزيع المس تجیبين على وفق التحصیل العلمي6يتضح من الجدول )      

 %( للحاصلين43.3%( للحاصلين على شهادة الماجس تير وبنس بة )56.7جاء بنس بة )

م  فهعلى شهادة الدكتوراه، وتشير هذه النسب اإلى أ ن المس تجیبين لديهم القدرة على

 فقرات الاس تبيان ومن ثم الإجابة عنها بدقة عالیة.وأ دراك 

 ( تحلیل عامل التحصیل العلمي6الجدول )

 النسبة % التكرار الفئة

 56.7 143 ماجستير

 43.3 109 دكتوراه
 100.0 252 الأجمالي

 المصدر: من اإعداد الباحثان.    

 . س نوات الخبرة الوظیفية:5

وظیفية (، أ شارت الى ان س نوات الخبرة ال7ان النتائج الظاهرة في الجدول )      

%(، بينما قد بلغت نس بة 29( وبنس بة )11-15لغالبیة المس تجیبين تقع ضمن فئة )

%( 1.6المس تجیبين الذين أ مضوا مدة خدمة في الجامعة قيد الدراسة أ قل من س نة )

ة قيد امعشير اإلى أ ن غالبیة المس تجیبين في الجوهي ال قل مقارنة بباقي الفئات، مما ي 

 الدراسة هم ال كثر خدمةً.  

 ( تحلیل عامل س نوات الخبرة الوظیفية7الجدول )

 النسبة % التكرار الفئة

 1.6 4 اقل من سنة

1-5 21 8.3 
6-10 54 21.4 

11-15 73 29.0 

16-20 57 22.6 
21-25 21 8.3 

 8.7 22 واكثر 25

 100.0 252 الأجمالي

عداد الباحثان.  المصدر: من اإ

 . اللقب العلمي:6

(، أ شارت الى ان اللقب العلمي لغالبیة 8ان النتائج الظاهرة في الجدول )      

%(، بينما قد 36.5المس تجیبين هم من الحاصلين على لقب علمي )مدرس( وبنس بة )

( وهي ال قل مقارنة بباقي 6.3بلغت نس بة المس تجیبين الحاصلين على لقب أ س تاذ )

يد فئات ال لقاب العلمیة ال خرى، مما يشير اإلى أ ن غالبیة المس تجیبين في الجامعة ق 

 الدراسة قادرين على تفىهم وادراك محتوى فقرات الاس تبيان بشكل دقيق.  

 ( تحلیل عامل اللقب العلمي8الجدول )

 النسبة % التكرار الفئة

 33.3 84 مدرس مساعد

 36.5 92 مدرس

 23.8 60 استاذ مساعد

 6.3 16 استاذ

 100.0 252 الأجمالي

عداد الباحثان.  المصدر: من اإ

 اإختبار توزيع البیانات:رابعاً: 

 عهاجم تتطلب عملیة اختیار الاختبارات المناس بة لنوع البیانات التي تم        

صالحة  ( استبانة252اختبار توزيع البیانات. وعلیه س یختبر الباحث في هذه الفقرة )

عن  للتحلیل الإحصائي للتحقق من أ ن بیانات الدراسة معلمیة أ م ل معلمیة، وذلك

س ت ( لجمیع Skewness( والإلتواء )Kurtosisخراج قیم كًلا من التفلطح )طريق اإ

 متغيرات الدراسة، وعلى النحو الآتي:

 . اإختبار توزيع البیانات للمتغير المس تقل )القيادة الرنانة(:1

ح (، النتائج المرتبطة بالحصول على كل من قیم التفلط9يقدم الجدول )      

(Kurtosis( والإلتواء )Skewness.للمتغير المس تقل القيادة الرنانة ) 

 

ختبار التوزيع الطبیعي لمتغير القيادة الرنانة9الجدول )  ( اإ

 

 الفقرة

N Skewness Kurtosis 

Statist
ic 

Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

R1 252 -.359- .153 -.484- .306 

R2 252 -.181- .153 -.615- .306 
R3 252 -.112- .153 -.579- .306 

R4 252 -.335- .153 -.461- .306 

R5 252 -.396- .153 -.460- .306 
AM1 252 -.162- .153 -.593- .306 

AM2 252 -.085- .153 -.812- .306 

AM3 252 -.276- .153 -.494- .306 
AM4 252 -.229- .153 -.404- .306 

AM5 252 -.231- .153 -.603- .306 

FT1 252 -.232- .153 -.728- .306 
FT2 252 -.201- .153 -.606- .306 

FT3 252 -.101- .153 -.842- .306 

FT4 252 -.036- .153 -.937- .306 
FT5 252 -.108- .153 -.675- .306 

 SPSS v.24. المصدر: برنامج

 

ير تتوزع (، تشير الى أ ن بیانات هذا المتغ9ان النتائج الظاهرة في الجدول )      

مل معا توزيعاً طبیعیاً وبذلك فاإنها توصف بأ نها بیانات معلمیة. اذا ان قیم كل من

 +.1تقع بين   Kurtosissومعامل التفلطح Skewnessالالتواء 

 

 . اإختبار توزيع البیانات للمتغير التابع )الاداء الابداعي(:2

الى النتائج المرتبطة بالحصول على كل من قیم (، 10يشير الجدول )      

(Kurtosis( و )Skewness .للمتغير التابع الاداء الابداعي ) 

ختبار التوزيع الطبیعي لمتغير الاداء الابداعي10الجدول )  ( اإ
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 الفقرة

N Skewness Kurtosis 

Statist

ic 
Statistic 

Std. 

Error 
Statistic 

Std. 

Error 

TAF1 252 -.486- .153 -.443- .306 

TAF2 252 -.650- .153 -.408- .306 

TAF3 252 -.561- .153 -.533- .306 
TAF4 252 -.558- .153 -.385- .306 

TRF1 252 -.591- .153 -.289- .306 

TRF2 252 -.530- .153 -.319- .306 
TRF3 252 -.563- .153 -.234- .306 

TRF4 252 -.535- .153 -.258- .306 

TATF1 252 -.586- .153 -.139- .306 
TATF2 252 -.497- .153 -.394- .306 

TATF3 252 -.416- .153 -.218- .306 

TATF4 252 -.503- .153 -.498- .306 

 SPSS v.24. المصدر: برنامج

غير تتوزع (، تشير الى أ ن بیانات هذا المت10ان النتائج الظاهرة في الجدول )      

مل معا توزيعاً طبیعیاً وبذلك فاإنها توصف بأ نها بیانات معلمیة. اذا ان قیم كل من

 +.1تقع بين   Kurtosissومعامل التفلطح Skewnessالالتواء 

 خامساً: تقيیم جودة بیانات الدراسة:

لي، متطلبات الجانب العمتعد عملیة تقيیم جودة بیانات الدراسة من أ هم       

ليها س تكون على درجة عالیة من ا  لدقةوذلك لضمان أ ن النتائج التي سيتم التوصل اإ

 والموثوقية، وذلك على النحو التالي:

 ( ل داة قياس الدراسة:Virtual honesty. الصدق الظاهري )1

ة قيقالاس تبيان بناءً على مجموعة من المعايير الد الباحپان بعد أ ن أ عد       

 دارةاإ والمقاييس المحكمة، قام بعرضه على مجموعة من المحكمين المتخصصين في مجال 

وفر ت(، وذلك للتحقق من 1( محكماً )انظر الملحق 10ال عمال، والذين بلغ عددهم )

لبعد لى االصدق الظاهري لفقراته من ناحية الصیاغة والمحتوى النظري ومدى انتمائها اإ 

 الذي تمثله. 

 ( ل داة القياس وثباتها:Construct Validityق البنائي ). الصد2

ان العملیة اللاحقة للتحقق من الصدق الظاهري لفقرات مقياس هذه        

الدراسة هي التحقق من صحة الصدق البنائي باس تخدام التحلیل العاملي 

ليها أ و  تمثلها، وقد الاس تكشافي، فهو يوضح مدى انتماء الفقرات اإلى ال بعاد التي تنتمي اإ

يؤدي هذا في بعض ال حيان اإلى تقلیل عدد الفقرات. ان القاعدة التابعة في هذا 

التحلیل هي أ ن معامل الارتباط بين المتغير والمتغيرات ال خرى يجب أ ن يكون مساويًا 

. 0.40، أ و أ نه ل ينبغي أ ن يكون له تش بع عابر يساوي أ و أ كبر من 0.50أ و أ على من 

فيما يتعلق بثبات المقياس، فاإن معامل كرونباخ أ لفا للدراسات من ناحية أ خرى، 

ذا كان يساوي أ و يزيد عن   Sekaranوهذا ما أ كده  0.70والبحوث الإدارية مقبول اإ

& Bougie (2016 لذلك ولتحلیل العوامل الاس تكشافية لمتغيرات الدراسة ولضمان )

 ( على النحو الآتي:SPSS V.24اإلى اس تخدام برنامج ) انثبات المقياس لجأ  الباحث

 ثباته:ة( و أ . التحلیل العاملي الإس تكشافي لمقياس المتغير المس تقل )القيادة الرنان

ن التكوين الفكري والنظري لمقياس متغير القيادة الرنانة يتأ لف م       ثة ن ثلااإ

تحلیل ( فقرة، ولتحديد مدى ارتباط الفقرات بها أ م ل أ جرى الباحث ال 15أ بعاد و )

 (. 11عاملي الاس تكشافي، كما موضح في الجدول )ال

 ( نتائج التحلیل العاملي الإس تكشافي للمتغير المس تقل11الجدول )

 الفقرة
 البعد

 معامل ألفا كرونباخ
1 2 3 

R1 .726   
.82 

R2 .693   

R3 .752   
R4 .585   

R5 .703   

AM1  .537  

.81 

AM2  .595  

AM3  .585  

AM4  .562  
AM5  .682  

FT1   .766 

.84 
FT2   .737 
FT3   .770 

FT4   .659 

FT5   .796 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy 
.936 

Bartlett's Test of Sphericity 2055.802 

الجذر 

 الكامن
3.911 3.573 2.181 

 الجذر الكامن التراكمي

9.665 

عداد الباحثان بالإعتماد على نتائج برنامج    SPSS v.24المصدر: من اإ

د قد تجاوزت الح KMO( تشير الى أ ن قيمة اختبار 11ان نتائج الجدول )       

لذي ا(، الامر 936( فقد بلغت ).0.50الادنى المقبول لهذا الاختبار والذي يبلغ )

(. في Bartlettيشير الى كفاية حجم العینة لمتطلبات هذه الدراسة مع معنوية اإختبار )

ة س یاق ما تقدم، يوضح هذا الجدول النتائج المتعلقة بمصفوفة المكونات المدور

(Rotated Component Matrix التي أ ظهرت أ ن فقرات أ بعادها تقع في نطاق ،)

هذا  ل بعاد تمیةالبنية المفاهيمیة والنظرية للمتغير المس تقل، وذلك ل ن جمیع الفقرات المن 

 من (. علاوةً على ما تقدم، يتبين0.50المتغير قد حققت تش بعات عاملیة أ على من )

لمحور االمحور الصادي ورقم البعد على ( الذي يظهر قیم الجذر الكامن على 3الشكل )

اس لمقياالسيني، اإن جمیع قیم ال بعاد الثلاثة هي أ كبر من الواحد الصحیح، مع ثبات 

 .0.70 فلقد تجاوزت قيمة معامل أ لفا كرونباخ لجمیع ال بعاد الحد المعیاري البالغ

 
 ( منحنى الجذر الكامن لمتغير المس تقل3الشكل )

  24SPSS v. المصدر: برنامج

يتضح في ختام هذا التحلیل أ ن النتائج التي تتعلق بالتحقق من التكوين         

(، وجد أ نها 15الفكري والنظري لفقرات مقياس متغير القيادة الرنانة بفقراته الـ)

س تكون أ كثر اتساقاً مع الاختبارات الإحصائیة اللاحقة التي ستس تخدم لإكمال 
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 متطلبات هذه الدراسة.

 ه:ثباتو حلیل العاملي الإس تكشافي لمقياس المتغير التابع الاداء الابداعي ب. الت

ن التكوين الفكري والنظري لمقياس متغير الاداء الابداعي يتضمن ث        لاثةاإ

حلیل ( فقرة، ولتحديد مدى ارتباط الفقرات بها أ م ل أ جرى الباحث الت12أ بعاد و)

 (. 11) العاملي الاس تكشافي، كما موضح في الجدول

 ( نتائج التحلیل العاملي الإس تكشافي للمتغير التابع11الجدول )

 الفقرة
 البعد

 معامل ألفا كرونباخ
1 2 3 

TAF1 .776   

.83 
TAF2 .743   

TAF3 .708   

TAF4 .518   
TRF1  .723  

.80 
TRF2  .588  

TRF3  .592  
TRF4  .862  

TATF1   .707 

.85 
TATF2   .681 
TATF3   .655 

TATF4   .840 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy 

.936 

Bartlett's Test of Sphericity 2164.526 

 1.871 3.263 3.715 الجذر الكامن

الجذر الكامن 

 التراكمي

8.850 

عداد الباحثان بالإعتماد على نتائج برنامج   .SPSS v.24المصدر: من اإ

قد تجاوزت الحد  KMO( الى أ ن قيمة اختبار 21لقد أ شارت نتائج الجدول )

لذي ا(، الامر 957( فقد بلغت ).0.50الادنى المقبول لهذا الاختبار والذي يبلغ )

(. في Bartlettيشير الى كفاية حجم العینة لمتطلبات هذه الدراسة مع معنوية اإختبار )

ة لنتائج المتعلقة بمصفوفة المكونات المدورس یاق ما تقدم، يوضح هذا الجدول ا

(Rotated Component Matrix التي أ ظهرت أ ن فقرات أ بعادها تقع في نطاق ،)

ذا بعاد هل  یة البنية المفاهيمیة والنظرية للمتغير التابع، وذلك ل ن جمیع الفقرات المنتم 

من  دم، يتبين(. علاوةً على ما تق0.50المتغير قد حققت تش بعات عاملیة أ على من )

 لمحورا( الذي يظهر قیم الجذر الكامن على المحور الصادي ورقم البعد على 4الشكل )

اس لمقياالسيني، اإن جمیع قیم ال بعاد الثلاثة هي أ كبر من الواحد الصحیح، مع ثبات 

 .0.70 فلقد تجاوزت قيمة معامل أ لفا كرونباخ لجمیع ال بعاد الحد المعیاري البالغ

 
 ( منحنى الجذر الكامن للمتغير التابع4الشكل )

 SPSS v.24. المصدر: برنامج

 كوينيتضح في ختام هذا التحلیل أ ن النتائج التي تتعلق بالتحقق من الت       

( 12) الفكري والنظري لفقرات مقياس متغير الاداء الابداعي الذي يبلغ عدد فقراته

 فقرة، وجد أ نها س تكون أ كثر اتساقاً مع الاختبارات الإحصائیة اللاحقة التي

 ستس تخدم لإكمال متطلبات هذه الدراسة.

 المبحث الثاني: التحلیل الوصفي للبیانات

 أ ولً: التحلیل الوصفي لمتغير القيادة الرنانة:

بارات خت الاان التحلیل الوصفي لمتغير القيادة الرنانة تم عن طريق مجموعة من       

لاف ختالاالإحصائیة الوصفية المتمثلّ بـ)الوسط الحسابي والانحراف المعیاري ومعامل 

محافظة بية( لآراء عینة من التدريس یين في جامعة كوية في قضاء كوية/والاهمیة النس 

قلیم كوردس ت-اربیل  فيما مبين ان العراق تجاه متغير القيادة الرنانة ومن خلال أ بعاده، كاإ

 الآتي:

 ( التحلیل الوصفي لبعد الرحمة13الجدول )

 . الرحمة:1

آراء المس تجیبين  (، تلخص اتجاه14ان النتائج الظاهرة في الجدول )       يما يرتبط فأ

لبعد قد ( التي أ س تخدمت لقياس بعد الرحمة، ويظهر ان هذا اR1-R5بالفقرات )

(، 3( وهو أ كبر من قيمة الوسط الفرضي البالغة )3.133حقق وسط حسابي قدره )

نحراف معیاري قدره ) لتي (، ويعزز ذلك أ يضا ظهور قيمة معامل الاختلاف ا1.112واإ

 % وهو ما يشير50قيمة هذا المعامل مقبولة عندما تكون أ قل من % وتعد 35بلغت 

آراء العینة المبحوثة، وأ همیة نسبية مقدارها ) شير هذه ت (. 0.62اإلى وجود تجانس بين أ

في  النتائج اإلى أ ن المس تجیبين متفقون بمس تويات عالیة على أ ن هذا البعد متوفر

 لذا من الضروري وضع الخطط الجامعة قيد الدراسة لكن ليس بالمس توى المطلوب.

 والاجراءات التي تسهم في زيادة مس توى توافره فيها.

 ( التحلیل الوصفي لبعد الرحمة13الجدول )

 SPSS v.24. المصدر: برنامج

آراء المس تجیبين فيما 14. الامل:  ان النتائج الظاهرة في الجدول )2 (، تلخص اتجاه أ

أ س تخدمت لقياس بعد الامل، ويظهر ان هذا ( التي AM1-AM5يرتبط بالفقرات )

( وهو أ كبر من قيمة الوسط الفرضي 3.198البعد قد حقق وسط حسابي قدره )

نحراف معیاري قدره )3البالغة ) (، ويعزز ذلك أ يضا ظهور قيمة معامل 1.344(، واإ

% وتعد قيمة هذا المعامل مقبولة عندما تكون أ قل من 41الاختلاف التي بلغت 

آراء العینة المبحوثة، وأ همیة نسبية مقدارها % وهو م50 ا يشير اإلى وجود تجانس بين أ

(. تشير هذه النتائج اإلى أ ن المس تجیبين متفقون بمس تويات عالیة على أ ن هذا 0.64)
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البعد متوفر في الجامعة قيد الدراسة لكن ليس بالمس توى المطلوب. لذا من الضروري 

 يادة مس توى توافره فيهاوضع الخطط والاجراءات التي تسهم في ز

 ( التحلیل الوصفي لبعد الامل14الجدول )

 SPSS v.24المصدر: برنامج.

 الفطنة: 

آراء المس تجیبين 15ان النتائج الظاهرة في الجدول )       يما يرتبط ف(، تلخص اتجاه أ

هذا البعد قد  ( التي أ س تخدمت لقياس بعد الفطنة، ويظهر انFT1-FT5بالفقرات )

(، 3( وهو أ كبر من قيمة الوسط الفرضي البالغة )3.092سابي قدره )حقق وسط ح 

نحراف معیاري قدره ) لتي (، ويعزز ذلك أ يضا ظهور قيمة معامل الاختلاف ا1.255واإ

 % وهو ما يشير50% وتعد قيمة هذا المعامل مقبولة عندما تكون أ قل من 40بلغت 

آراء العینة المبحوثة، وأ همیة ن  شير هذه ت (. 0.61سبية مقدارها )اإلى وجود تجانس بين أ

في  النتائج اإلى أ ن المس تجیبين متفقون بمس تويات عالیة على أ ن هذا البعد متوفر

 يادةزالجامعة قيد الدراسة. لذا من الضروري وضع الخطط والاجراءات التي تسهم في 

 مس توى توافره فيها.

 ( التحلیل الوصفي لبعد الفطنة15الجدول )

 .SPSS v.24   المصدر: برنامج

( يظهر ان نتائج التحلیل الوصفي ل بعاد 15أ ستناداً لما تقدم، فاإن الجدول )      

متغير القيادة الرنانة أ شارت الى وجود مس تويات توافر متباينة في جامعة كوية في 

قلیم كوردس تان العراق قيد الدراسة، كما أ ن اهمیتها الترتیبية -قضاء كوية/محافظة اربیل اإ

ظهرت بمس تويات وقیم مختلفة لكنها متقاربة مع بعضها البعض، كما يتضح  أ يضاً قد

كذلك من النتائج ان بعُد الامل يعد البُعد ال كثر توافراً أ ما بعُد الفطنة فهو ال قل 

 توافراً.

 ( ال همیة الترتیبية ل بعاد متغير القيادة الرنانة16الجدول )

عداد الباحثان بالإعتماد على  .SPSS v.24 نتائج برنامج المصدر: من اإ

تغير (، يتضح اإن بعد الامل قد أ حتل المرتبة ال ولى ضمن أ بعاد م 16من الجدول )

 موضح (، كما3.198حسابي مقداره )القيادة الرنانة وذلك لحصوله على أ على متوسط 

ية ( وهو ليس بالمس توى المطلوب، لذلك يجب على القادة في جامعة كو 5في الشكل )

قلیم كوردس ت-كوية/محافظة اربیلفي قضاء  ان العراق العمل على تغیير وتعديل اإ

تغير ا الم السلوكیات وتبني الانماط القيادية التي تزيد من مس توى توافر هذا ابعاد هذ

 بشكل عام.

 
 نة ( المخطط البیاني ل همیة ال بعاد النسبية لمتغير القيادة الرنا5الشكل )

عداد الباحثان بال  Excel.2013عتماد على برنامج المصدر: من اإ

 ثانیاً: التحلیل الوصفي لمتغير الاداء الابداعي:

ان التحلیل الوصفي لمتغير الاداء الابداعي تم عن طريق مجموعة من      

معامل و اري الاختبارات الإحصائیة الوصفية المتمثلّ بـ)الوسط الحسابي والانحراف المعی

ضاء الاختلاف والاهمیة النسبية( لآراء عینة من التدريس یين في جامعة كوية في ق

قل-كوية/محافظة اربیل   الآتي:فيلعراق تجاه ابعاد هذا المتغير، كما مبين یم كوردس تان ااإ

 . تولید الفكرة:1

آراء المس تجیبين فيما يرتبط 17ان النتائج الظاهرة في الجدول )       (، تلخص اتجاه أ

( التي أ س تخدمت لقياس بعد تولید الفكرة، ويظهر ان هذا TAF1-TAF4بالفقرات )

أ كبر من قيمة الوسط الفرضي ( وهو 3.548البعد قد حقق وسط حسابي قدره )

نحراف معیاري قدره )3البالغة ) (، ويعزز ذلك أ يضا ظهور قيمة معامل 1.154(، واإ

% وتعد قيمة هذا المعامل مقبولة عندما تكون أ قل من 32الاختلاف التي بلغت 

آراء العینة المبحوثة، وأ همیة نسبية مقدارها 50 % وهو ما يشير اإلى وجود تجانس بين أ

ن هذه النتائج تشير اإلى اإن المس تجیبون يتفقون بمس تويات عالیة على أ ن (. اإ 0.71)

هذا البعد يعد متوافراً في الجامعة قيد الدراسة لكن ليس بالمس توى المطلوب، لذلك 

0.6

0.61

0.62

0.63

0.64

الفطنةالاملالرحمة

0.627
0.640

0.618
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لبد من قيامها بتبني ال جراءات اللازمة لتعزيزه وزيادة مس توى توافره فيها ل نه من 

 الممكن أ ن يسهم في تحقيق أ هدافها.

 ( التحلیل الوصفي لبعد تولید الفكرة17الجدول )

 
 SPSS V.24. المصدر: برنامج 

 . تطبیق الفكرة:2

آراء المس تجیبين 18ان النتائج الظاهرة في الجدول )       يما يرتبط ف(، تلخص اتجاه أ

رة، ويظهر ان ( التي أ س تخدمت لقياس بعد تطبیق الفكTRF1-TRF4بالفقرات )

( وهو أ كبر من قيمة الوسط الفرضي 3.567سط حسابي قدره )هذا البعد قد حقق و 

نحراف معیاري قدره )3البالغة ) مل (، ويعزز ذلك أ يضا ظهور قيمة معا1.093(، واإ

% وتعد قيمة هذا المعامل مقبولة عندما تكون أ قل من 30الاختلاف التي بلغت 

آراء العینة المبحوثة، وأ هم 50 رها قدایة نسبية م% وهو ما يشير اإلى وجود تجانس بين أ

 أ ن (. اإن هذه النتائج تشير اإلى اإن المس تجیبون يتفقون بمس تويات عالیة على0.71)

 تبنيب هذا البعد يعد متوافراً في الجامعة قيد الدراسة، ومع ذلك لبد من قيامها 

 فيسهم ال جراءات اللازمة لتعزيزه وزيادة مس توى توافره فيها ل نه من الممكن أ ن ي 

 ها بشكل عام.تحقيق أ هداف 

 ( التحلیل الوصفي لبعد تطبیق الفكرة18الجدول )

 
 .SPSS v.24   المصدر: برنامج

 . ترويج الفكرة:3

آراء المس تجیبين فيما يرتبط 19ان النتائج الظاهرة في الجدول )       ( تلخص اتجاه أ

( التي أ س تخدمت لقياس بعد ترويج الفكرة، ويظهر ان TATF1-TATF4بالفقرات )

( وهو أ كبر من قيمة الوسط الفرضي 3.485البعد قد حقق وسط حسابي قدره )هذا 

نحراف معیاري قدره )3البالغة ) (، ويعزز ذلك أ يضا ظهور قيمة معامل 1.912(، واإ

% وتعد قيمة هذا المعامل مقبولة عندما تكون أ قل من 54الاختلاف التي بلغت 

آراء العینة 50 المبحوثة، وأ همیة نسبية مقدارها % وهو ما يشير اإلى وجود تجانس بين أ

(. اإن هذه النتائج تشير اإلى اإن المس تجیبون يتفقون بمس تويات عالیة على أ ن 0.69)

هذا البعد ل يعد متوافراً في الجامعة قيد الدراسة بصورة مناس بة، لذلك لبد من قيامها 

 بتبني ال جراءات اللازمة لتعزيزه وزيادة مس توى توافره فيها.

 ( التحلیل الوصفي لبعد ترويج الفكرة19الجدول )

 
 SPSS v.24.    المصدر: برنامج

ي ل بعاد ( يظهر ان نتائج التحلیل الوصف19استناداً لما تقدم، فان الجدول )      

 فيوية كمتغير الاداء الابداعي تشير الى وجود مس تويات متباينة لتوافرها في جامعة 

قلیم -قضاء كوية/محافظة اربیل تیبية وردس تان العراق قيد الدراسة، وأ ن ال همیة التر كاإ

بعاد قد حققت مس تويات وقیم مختلفة لكنها متقاربة مع بعضها البعض، كما  نتائج ن ال الل 

 كرة فهوالف اشارت الى ان بعُد تطبیق الفكرة هو البُعد ال كثر توافراً أ ما بعُد ترويج

 ال قل توافراً 

 ة ل بعاد متغير الاداء الابداعي( ال همیة الترتیبي20الجدول )

 البعد
الوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الاهمية 
 النسبية

الأهمية 
 الترتيبية

توليد 

 الفكرة
3.548 1.154 0.325 0.710 2 

تطبيق 
 الفكرة

3.567 1.093 0.307 0.713 1 

ترويج 
 الفكرة

3.485 1.912 0.541 0.697 3 

عداد   .SPSS v.24بالإعتماد على نتائج برنامج  انالباحثالمصدر: من اإ

 ضمن (، يظهر اإن بعد تطبیق الفكرة قد أ حتل المرتبة ال ولى20من الجدول )      

سابي ح  أ بعاد متغير الاداء الابداعي يعد ال كثر توافراً وذلك لتحقيقه أ على متوسط

عة التدريس یين في جام(، لذلك يجب على 6(، كما موضح في الشكل ) 3.567مقداره )

قلیم كوردس ت-كوية في قضاء كوية/محافظة اربیل  م لباقيان العراق منح المزيد من ال هتمااإ

 ة.تلفال بعاد الايجابیة لهذا المتغير وذلك بجعلها جمیعاً في مقدمة أ نشطتهم المخ 

 
 عي ( المخطط البیاني ل همیة ال بعاد النسبية لمتغير الاداء الابدا6الشكل )

0.685

0.69

0.695

0.7

0.705

0.71

0.715

ترويج الفكرةتطبيق الفكرةتوليد الفكرة

0.710
0.713

0.697
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عداد الباحثان بالعتماد على برنامج الم  Excel.2013صدر: من اإ

آراء        ة عین بناءً على ما أ ظهرته نتائج التحلیل الوصفي المرتبطة بتحلیل أ

 القيادة)بـ  المس تجیبين في الجامعة قيد الدراسة فيما يتعلق بمتغيرات الدراسة المتمثلّ

سك حدٍ ما بوجود حالة من التما الرنانة والاداء الابداعي( تبين انها تتسم الى

رنانة يادة الالق  والانسجام فيما بينها. كما أ ن النتائج اشارت اإلى أ ن بعُد الامل ضمن متغير

 كثرالاهو ال كثر توافراً، وأ ن بعُد تطبیق الفكرة ضمن متغير الاداء الابداعي هو 

 توافراً.

 فرضیات الدراسةالمبحث الثالث: بناء نماذج المعادلت الهیكلیة لإختبار 

 :أ ولً: بناء أ نموذج المعادلت الهیكلیة لإختبار فرضیات علاقات الإرتباط

 ان فرضیات ال رتباط تنقسم على ما يأ تي:         

 بناء أ نموذج المعادلت الهیكلیة لإختبار فرضیات علاقات الإرتباط:

ذج وين أ نمو من اجل التحقق من صحة فرضیة علاقة الإرتباط الرئيسة تم تك      

(، كما بداعياء الاالمعادلت الهیكلیة لمتغيري الدراسة المتمثلان بـ:)القيادة الرنانة والاد

 (.7موضح في الشكل )

 
 رئيسة( أ نموذج المعادلت الهیكلیة لإختبار فرضیة علاقة الإرتباط ال7الشكل ) 

 .AMOS v.24   المصدر: برنامج

(، يظهر أ نموذج المعادلت الهیكلیة الذي تم تكوينه على وفق 7اإن الشكل )      

، و 3أ قل من  Ratioالمتمثلّ بـ) Goodness of Fit Indexمؤشرات جودة المطابقة 

GFI .و  90أ كبر من أ و تساوي ،CFI .و  90أ كبر من أ و تساوي ،RMSEA  أ قل

فرضیة علاقة الارتباط الرئيسة أ علاه  (،  كما اإن جمیع تقديرات أ نموذج اإختبار08من .

، فضلًا على اإن جمیع  p<   01( هي عند مس توى معنوية.21والظاهرة في الجدول )

التش بعات العاملیة لهذا ال نموذج هي أ كبر ، اي اإن جمیع  1.96. هي أ كبر من C.Rقیم 

 Regressionلقیم تحلیل  50من الحدود الدنیا للقبول التي هي أ كبر من أ و تساوي .

Weights . 

 ( تقديرات أ نموذج اإختبار فرضیة علاقة الارتباط الرئيسة21الجدول )

Item S.R.W S.E. C.R. P 

R1 .771 .054 9.310 *** 

Item S.R.W S.E. C.R. P 

R2 .724 .060 9.813 *** 

R3 .781 .052 9.259 *** 

R4 .757 .052 9.539 *** 

R5 .751 .058 9.598 *** 

AM1 .762 .052 9.547 *** 

AM2 .800 .053 8.942 *** 

AM3 .728 .058 9.720 *** 

AM4 .648 .063 10.306 *** 

AM5 .588 .076 10.543 *** 

FT1 .788 .058 8.906 *** 

FT2 .821 .047 8.349 *** 

FT3 .745 .063 9.459 *** 

FT4 .646 .088 10.160 *** 

FT5 .527 .084 10.645 *** 

TAF4 .771 .053 9.747 *** 

TAF3 .870 .042 7.943 *** 

TAF2 .802 .054 9.400 *** 

TAF1 .746 .056 9.963 *** 

TRF4 .668 .068 10.148 *** 

TRF3 .697 .081 9.832 *** 

TRF2 .645 .085 10.282 *** 

TRF1 .639 .096 10.290 *** 

TATF4 .773 .051 9.680 *** 

TATF3 .765 .046 9.756 *** 

TATF2 .865 .037 8.182 *** 

TATF1 .816 .043 9.187 *** 

 AMOS v.24.      المصدر: برنامج

قة علا ولذلك يمكن الاس تفادة من أ نموذج المعادلت الهیكلیة لإختبار فرضیة     

لى: صت عالإرتباط الرئيسة في التحقق من  صحة فرضیة علاقة الإرتباط الرئيسة التي ن

(، داعي)هنالك علاقة ارتباط ذات دللة احصائیة بين القيادة الرنانة والاداء الاب

لیه فاإن قيمة مع ستناداً اإ ، وهي (0.682امل الإرتباط بين هذين المتغيرين بلغت )واإ

 (، وهذا ما يشير اإلى قبول هذه الفرضیة.1تحت مس توى معنوية )%

في ذات الس یاق، ومن اجل التحقق من صحة فرضیات علاقة الإرتباط      

الفرعیة المنبثقة عن فرضیة علاقة الارتباط الرئيسة تم تكوين أ نموذج المعادلت الهیكلیة 

لمتغيري الدراسة المتمثلان بـ:)القيادة الرنانة والاداء الابداعي(، كما موضح في الشكل 
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(8.) 

 
 رعیة( أ نموذج المعادلت الهیكلیة لإختبار فرضیة علاقة الإرتباط الف8الشكل )

 .AMOS v.24  المصدر: برنامج

ختبار الفرضیات الفرعیة المنبثقة عن الفرضیة8من الشكل ) ئيسة الر  (، والخاص باإ

ابقة  مطال ولى تظهر عددٍ من النتائج الخاصة بفرضیات علاقات الإرتباط الفرعیة، وهي

أ قل  Ratio، فلقد بلغت )Goodness of Fit Indexتماماً لمؤشرات جودة المطابقة 

، و 90 من .أ كبر CFI، و 90أ كبر من . GFI، و 05أ كبر من . p-value، و 3من 

RMSEA .(، يظهر أ نموذج المعادلت الهیكلیة الذي تم8)  (، اإن الشكل05أ قل من 

المتمثلّ بـ  Goodness of Fit Indexتكوينه على وفق مؤشرات جودة المطابقة 

(Ratio  و 3أ قل من ،GFI .و  90أ كبر من أ و تساوي ،CFI  أ كبر من أ و

(،  كما اإن جمیع تقديرات أ نموذج اإختبار 08أ قل من . RMSEA، و  90تساوي.

ى ( هي عند مس تو 22فرضیة علاقة الارتباط الرئيسة أ علاه والظاهرة في الجدول )

ع  ، اي اإن جمی1.96. هي أ كبر من C.R، فضلًا على اإن جمیع قیم  p<   01معنوية.

و بر من أ  أ ك ل التي هيالتش بعات العاملیة لهذا ال نموذج هي أ كبر من الحدود الدنیا للقبو 

 . Regression Weightsلقیم تحلیل  50تساوي .

 ( تقديرات أ نموذج اإختبار فرضیات علاقة الارتباط الفرعیة22الجدول )

2. Item 3. S.R.W 
4. S.
E. 

5. C.R. 6. P 

7. R1 8. .772 
9. .05
4 

10. 9.322 
11. *
** 

12. R2 13. .726 
14. .06
0 

15. 9.816 
16. *
** 

17. R3 18. .780 
19. .05
2 

20. 9.288 
21. *
** 

22. R4 23. .754 
24. .05
3 

25. 9.585 
26. *
** 

27. R5 28. .752 
29. .05
8 

30. 9.602 
31. *
** 

32. AM1 33. .767 
34. .05
2 

35. 9.502 
36. *
** 

37. AM2 38. .802 
39. .05

3 
40. 8.962 

41. *
** 

42. AM3 43. .726 
44. .05

8 
45. 9.758 

46. *
** 

47. AM4 48. .644 
49. .06

3 
50. 10.335 

51. *
** 

52. AM5 53. .581 
54. .07

7 
55. 10.570 

56. *
** 

2. Item 3. S.R.W 
4. S.
E. 

5. C.R. 6. P 

57. FT1 58. .788 
59. .05

8 
60. 8.831 

61. *
** 

62. FT2 63. .820 
64. .04

7 
65. 8.393 

66. *
** 

67. FT3 68. .747 
69. .06

3 
70. 9.449 

71. *
** 

72. FT4 73. .645 
74. .08

8 
75. 10.155 

76. *
** 

77. FT5 78. .526 
79. .08

4 
80. 10.639 

81. *
** 

82. TAF4 83. .769 
84. .05

3 
85. 9.754 

86. *
** 

87. TAF3 88. .870 
89. .04

2 
90. 7.950 

91. *
** 

92. TAF2 93. .802 
94. .05

4 
95. 9.399 

96. *
** 

97. TAF1 98. .747 
99. .05

6 

100. 9.94

5 

101. *

** 

102. TRF
4 

103. .667 
104. .
068 

105. 10.1
58 

106. *
** 

107. TRF
3 

108. .696 
109. .
081 

110. 9.84
6 

111. *
** 

112. TRF
2 

113. .647 
114. .
085 

115. 10.2
86 

116. *
** 

117. TRF

1 
118. .639 

119. .

096 

120. 10.3

00 

121. *

** 

122. TAT

F4 
123. .773 

124. .

051 

125. 9.68

0 

126. *

** 

127. TAT

F3 
128. .764 

129. .

046 

130. 9.76

2 

131. *

** 

132. TAT

F2 
133. .866 

134. .

037 

135. 8.16

1 

136. *

** 

137. TAT

F1 
138. .816 

139. .

043 

140. 9.18

7 

141. *

** 

 .AMOS v.24   المصدر: برنامج

ختبار الفرضیات الفرعیة للفرضیة الرئ        ل ولى، ايسة لذا سيتم الإعتماد علیه في اإ

 بداعياء الافلقد بلغت معاملات الارتباط بين ابعاد متغير القيادة الرنانة ومتغير الاد

 (.23كما موصح في الجدول )

 

 ( معاملات ارتباط اإختبار فرضیات علاقة الارتباط الفرعیة23الجدول )

142. Path 
143. S.R.

W 

144. S

.E. 

145. C.

R. 
146. P 

147. F

T 

148. <

--> 

149. I

P 
150. .631 

151. .

072 

152. 6.

648 

153. *

** 

154. A
M 

155. <
--> 

156. I
P 

157. .624 
158. .
065 

159. 6.
648 

160. *
** 

161. R 
162. <
--> 

163. I
P 

164. .665 
165. .
068 

166. 6.
915 

167. *
** 

 AMOZ V.24.    المصدر: برنامج

 وذلك على النحو الآتي: 

رتباط ذات دللة احصائیة مع الاداء الابداعي، من الجدول  اإن الرحمة لها علاقة اإ

(، وهي تحت 665قيمة معامل الإرتباط بين هذين المتغيرين قد بلغت ).( يتبين اإن 23)
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 (، وهذا ما يشير اإلى قبول هذه الفرضیة.1مس توى معنوية )%

رتباط ذات دللة احصائیة مع الاداء الابداعي، من ا  لشكلاإن الامل لها علاقة اإ

تحت  ، وهي(624( يتبين اإن قيمة معامل الإرتباط بين هذين المتغيرين قد بلغت ).9)

 (، وهذا ما يشير اإلى قبول هذه الفرضیة.1مس توى معنوية )%

رتباط ذات دللة احصائیة مع الاداء الابداعي، من  ن الفطنة لها علاقة اإ  لشكلااإ

 تحت (، وهي631( يتبين اإن قيمة معامل الإرتباط بين هذين المتغيرين قد بلغت ).9)

 ذه الفرضیة.(، وهذا ما يشير اإلى قبول ه1مس توى معنوية )%

 ثانیاً: بناء أ نموذج المعادلت الهیكلیة لإختبار فرضیات التأ ثير:

 وذجمن اجل التحقق من صحة فرضیات علاقات التأ ثير المباشر تم بناء أ نم       

وضح ، كما ماعي(المعادلت الهیكلیة لمتغيري الدراسة وهما:)القيادة الرنانة والاداء الابد

 (.9في الشكل )

 
 ( أ نموذج المعادلت الهیكلیة لإختبار فرضیة التأ ثير الرئيسة9الشكل )

 AMOS v.24.     المصدر: برنامج

(، يظهر أ نموذج المعادلت الهیكلیة الذي تم تكوينه على وفق 9اإن الشكل )      

، و 3أ قل من  Ratioالمتمثلّ بـ) Goodness of Fit Indexمؤشرات جودة المطابقة 

GFI  و  90أ و تساوي.أ كبر من ،CFI .و  90أ كبر من أ و تساوي ،RMSEA  أ قل

(،  كما اإن جمیع تقديرات أ نموذج اإختبار فرضیة التأ ثير الرئيسة أ علاه والظاهرة 08من .

. C.R، فضلًا على اإن جمیع قیم  p<   01( هي عند مس توى معنوية.24في الجدول )

ذا ال نموذج هي أ كبر من ، اي اإن جمیع  التش بعات العاملیة له1.96هي أ كبر من 

 Regressionلقیم تحلیل  50الحدود الدنیا للقبول التي هي أ كبر من أ و تساوي .

Weights . 

 ( تقديرات أ نموذج اإختبار فرضیة التأ ثير الرئيسة24الجدول )

168. Ite
m 

169. S.R.
W 

170. S
.E. 

171. C.R. 172. P 

173. R1 174. .771 
175. .
054 

176. 9.31
0 

177. *
** 

178. R2 179. .724 
180. .
060 

181. 9.81
3 

182. *
** 

183. R3 184. .781 
185. .

052 

186. 9.25

9 

187. *

** 

188. R4 189. .757 
190. .

052 

191. 9.53

9 

192. *

** 

193. R5 194. .751 
195. .

058 

196. 9.59

8 

197. *

** 

198. AM1 199. .762 
200. .

052 

201. 9.54

7 

202. *

** 

168. Ite
m 

169. S.R.
W 

170. S
.E. 

171. C.R. 172. P 

203. AM2 204. .800 
205. .

053 

206. 8.94

2 

207. *

** 

208. AM3 209. .728 
210. .

058 

211. 9.72

0 

212. *

** 

213. AM4 214. .648 
215. .

063 

216. 10.3

06 

217. *

** 

218. AM5 219. .588 
220. .
076 
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 .AMOS v.24  المصدر: برنامج

أ ثير الت ولذلك يمكن الاس تفادة من أ نموذج المعادلت الهیكلیة لإختبار فرضیة     

ذي  أ ثيرالرئيسة في التحقق من  صحة فرضیة التأ ثير الرئيسة التي نصت على: )هنالك ت

لیه فاإن  ستناداً اإ عامل ميمة ق دللة احصائیة للقيادة الرنانة في الاداء الابداعي(، واإ

ذا (، وه1(، وهي تحت مس توى معنوية )%0.682تغيرين بلغت )التأ ثير بين هذين الم 

 ما يشير اإلى قبول هذه الفرضیة.

ة نبثقفي ذات الس یاق، ومن اجل التحقق من صحة فرضیات التأ ثير الفرعیة الم      

ة راسعن فرضیة التأ ثير الرئيسة تم تكوين أ نموذج المعادلت الهیكلیة لمتغيري الد

 (.10لرنانة والاداء الابداعي(، كما موضح في الشكل )المتمثلان بـ:)القيادة ا
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 ( أ نموذج المعادلت الهیكلیة لإختبار فرضیة التأ ثير الفرعیة10الشكل )

 .AMOS v.24   المصدر: برنامج

ختبار الفرضیات الفرعیة المنبثقة عن الف10من الشكل )       رضیة (، والخاص باإ

طابقة هي مالرئيسة الثانیة تظهر عددٍ من النتائج الخاصة بفرضیات التأ ثير الفرعیة، و

أ قل  Ratio، فلقد بلغت )Goodness of Fit Indexتماماً لمؤشرات جودة المطابقة 

، و 90 من .أ كبر CFI، و 90أ كبر من . GFI ، و05أ كبر من . p-value، و 3من 

RMSEA .يظهر أ نموذج المعادلت الهیكلیة الذي تم10(، اإن الشكل )05أ قل من ،) 

المتمثلّ  Goodness of Fit Indexتكوينه على وفق مؤشرات جودة المطابقة 

أ كبر من أ و  CFI، و  90أ كبر من أ و تساوي. GFI، و 3أ قل من  Ratioبـ)

(،  كما اإن جمیع تقديرات أ نموذج اإختبار 08أ قل من . RMSEA، و  90تساوي.

  01ة.( هي عند مس توى معنوي25فرضیة التأ ثير الرئيسة أ علاه والظاهرة في الجدول )

 >p  فضلًا على اإن جمیع قیم ،C.R اي اإن جمیع  التش بعات1.96. هي أ كبر من ، 

ساوي ت أ و  لتي هي أ كبر منالعاملیة لهذا ال نموذج هي أ كبر من الحدود الدنیا للقبول ا

 . Regression Weightsلقیم تحلیل  50.

 ( تقديرات أ نموذج اإختبار فرضیات التأ ثير الفرعیة25الجدول )
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 AMOS v.24.     المصدر: برنامج

ختبار الفرضیات الفرعیة للفرضیة الرئ         لثانیة،ايسة لذا سيتم الإعتماد علیه في اإ

ما كبداعي ء الافلقد بلغت معاملات التأ ثير بين ابعاد متغير القيادة الرنانة ومتغير الادا

 (.24موصح في الجدول )

 ( معاملات اإختبار فرضیات التأ ثير الفرعیة26الجدول )
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 وذلك على النحو الآتي: 

( 26اإن الرحمة لها تأ ثير ذي دللة احصائیة مع الاداء الابداعي، من الجدول )

 (، وهي تحت452هذين المتغيرين قد بلغت ).يتبين اإن قيمة معامل التأ ثير بين 

 (، وهذا ما يشير اإلى قبول هذه الفرضیة.1مس توى معنوية )%

يتبين  (9اإن الامل لها تأ ثير ذي دللة احصائیة مع الاداء الابداعي، من الشكل )

 (، وهي تحت مس توى384اإن قيمة معامل التأ ثير بين هذين المتغيرين قد بلغت ).

 ما يشير اإلى قبول هذه الفرضیة. (، وهذا1معنوية )%

ن الفطنة لها تأ ثير ذي دللة احصائیة في الاداء الابداعي، من الشكل ) ( 10اإ

 (، وهي تحت313يتبين اإن قيمة معامل التأ ثير بين هذين المتغيرين قد بلغت ).

 ة.(، وهذا ما يشير اإلى قبول هذه الفرضی1مس توى معنوية )%

 أ ول: الاس تنتاجات:

 اينة فيمتب  التحلیل الاحصائي توافر القيادة الرنانة وأ بعادها بمس توياتاظهرت نتائج

آراء عدد من التدريس یين فيها.   جامعة كوية على وفق أ

داء أ كدت نتائج التحلیل الاحصائي على وجود أ دراك واضح ل همیة الاهتمام بال

آراء عینة من التدريس یين فيه فيما  صةً ا، خاالابداعي وأ بعاده في جامعة كوية على وفق أ

 يتعلق ببعد تطبیق الفكرة مقارنة بالبعاد ال خرى.

تعد بيئة عمل جامعة كوية بيئة جيدة للحصول على المواهب وهذا ما اظهرته 

 وأ ن  س يمالالإجابات العالیة في الاستبانة وخاصة فيما يتعلق بمتغير الاداء الابداعي 

س توى الم  برات والمهارات والمواهب ذاتجامعة كوية تمتلك ملاكات تتمتع بالمعارف والخ

 العالي.

دة لقيااتؤكد نتائج التحلیل الاحصائي على وجود علاقة ارتباط طردية ومعنوية بين 

ية امعة كو رة جالرنانة وأ بعادها مع متغير الاداء الابداعي وأ بعاده، وهذا ما يشير اإلى قد

 في تحقيق نتائج متقدمة عند الاس تفادة من هذه العلاقات.

 أ ظهرت نتائج التحلیل الاحصائي وجود تأ ثير موجب ومعنوي للقيادة الرنانة 

ة من كوي وأ بعادها في متغير الاداء الابداعي وأ بعاده، وهذا ما يؤكد على قدرة جامعة

نب تحقيق الاداء الابداعي عن طريق تفعیل العلاقة بين هذين المتغيرين في الجا

 المیداني.

 الثانیا: التوصیات

ارة جامعة كوية السعي اإلى فهم واستيعاب الاختلاف بين مختلف الانماط على اد .1

القيادة وخاصة نمط القيادة الرنانة وكیفية تأ ثيرها في المواقف والقیم والسلوكیات 

 الخاصة بالمرؤوسين.

. الاس تفادة من الاختلافات بين الانماط القيادية، باتجاه اس تخدام نمط قيادي 2

 بيئة الجامعة قيد الدراسة.يؤثر بصورة فعالة في 

ع في .عقد ندوات وورش عمل تثقيفية تنمي وعي التدريس یين بأ همیة الابدا3      

ين بزان عملهم،                    وتزويدهم بال سالیب الصحیحة لكيفية تحقيق التو 

 العمل وجوانب الحیاة ال خرى.

 ل فراد على متابعة. يوصي الباحث الجامعة قيد الدراسة أ ن تحفز ا4       

هام تلف الم مخ از التغیيرات التنظيمیة أ و            الهیكلیة التي تؤدي الى تمكنيهم في انج

 ال مر الذي قد يقود اإلى مزيد               من  الابداع.
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يجابي في تعزيز ال داء الادور رأ س المال النفسي ( 2019)دالیا خالد،  فائق، -19

ربع ال   ادقمن خلال الارتباط بالعمل براسة اس تطلاعیة لآراء عینة من العاملين في فن

لس مجحة مقدمة اإلى العراق أ طرو -والخمس نجوم في مدينة السليمانیة/ اقلیم كوردس تان

رجة یل دفأكلتي العلوم الإنسانیة والاجتماعیة في جامعة كويه وهي جزء من متطلبات ن 

دارة ال عمال.   الدكتوراه فلسفة في اإ

ة داع الإداري: دراس( القيادة التحويلیة وعلاقتها بالإب2006ازمي محمد، )ع-20

، مسحیة على ديوان وزارة الداخلیة بمدينة الرياض، رسالة ماجس تير غير منشورة

 جامعة نايف العربیة للعلوم ال منیة، الرياض: المملكة العربیة السعودية.

(. لدرجة ممارسة الإبداع الإداري لدى  2013عبابنة، رامي والشقران، رامي )  21-

 لتربويةوم اديريات التربیة والتعلیم في محافظة اربد، مجلّ العلالقادة التربويين في م

 . 486-459ص :  2، ع .  14والنفس یة: مـج 

التنوع  دور القيادة البارعة في تعزيز العلاقة بين( 2021)حسن، زينب خلیل، -22

ؤساء و ر  المعرفي وال داء الإبداعي للمجموعة د راسة تحلیلیة ل راء عینة من تدريسي

قسام في كلیات جامعة واسط رسالة ماجس تير مقدمة الى مجلس كلیة الإدارة ال  

 دارةأ  والاقتصاد/ جامعة كربلاء وهي جزء من متطلبات نیل درجة الماجس تير في علوم 

 الإعمال.

(. تاثير السمو الروحي في العلاقة ما بين 2015العبیدي، عصام علیوي، ) -23

دراسة تحلیلیة في عینة محافظة  -القيادة الغريزية وسلوك الإس تقواء في مكان العمل 

بابل . رسالة مقدمة اإلى مجلس كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة وهي جزء من 

 دارة ال عمال.متطل به نیل درجة الماجس تير في علوم ا
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Extract.... 

The current research seeks to determine the nature of the 

relationship between resonant leadership and some of its 

dimensions as an independent variable (mercy, hope, acumen) 

and creative performance and some of its dimensions as a 

follower variable (generating the idea, applying the idea, 

promoting the idea) at Koya University in Koya district/Erbil 

province/Kurdistan region, Iraq. To achieve the goal, the current 

research used the descriptive analytical approach based on the 

questionnaire consisting of (27) questions that the researchers 

distributed (350) questionnaires to a number of triceans at the 

University of Koya and the number of questionnaires recovered 

(4) questionnaires, while the questionnaires valid for statistical 

analysis amounted to (252) questionnaires. 

The research has found that there is a positive and moral 

effect of resonant leadership and its dimensions in the variable 

of creative performance and its dimensions, which confirms the 

ability of The University of Koya to achieve creative 

performance by activating the relationship between these two 

variables in the field side. Based on the conclusions, the research 

recommended the need to seek to understand and understand 

the difference between different leadership patterns, especially 

the resonant driving pattern, and how they affect subordinate 

attitudes, values and behaviors. 

keywords: resonant leadership, creative performance, teacher, 

Koya university. Quza koya, Erbil, Governorate: kurdistan 

region_ Iraq. 

 پوخته: 

 وانێن  یندەوهيپ سروش تى کردنىير ياد یدواهب س تاێ ئ  ەيهیوهني ژ ێتو مهئ  

 ۆخهربهس یکێاوۆڕگ کەو دایكان ەندههڕە له کێندهو ه ەیوهنگدانەد ییتيهرکرداهس

 کەو كانىەندههڕە له کێندهو ه هرانهنێ داه  یداه( و ئئاگایی ودێو ئوم سۆز)

به ه وجي کهکۆير ب په ره پیدانى  ه وکهکۆير بدروس تكردنى ) ییوتووهنکێ شو یکێاوۆڕگ

 /ۆيهک یزاهق له ۆيهک ۆیزانک له س تاێ ئ  هیکەوهني ژ ێتو ، ه(کهکۆير بجيكردنى 

 امانجةئبؤ بة دةست هیناني ئه م  راق،ێع  کوردس تانى یمێرهه /رێول هه یزگاێپار

 له ەکهاتووێ پ  هک هکييهاپرس ڕ  یماهبن رهسله ەناوێ كاره هب ییسفەو ییكاریش  جۆری 

 لهمامۆس تايان  له کەيهژمار رهسهب اپرسیڕ ( 350) كانەرەژێتو هک اری( پرس  27)

، ( بوو4) ەوهتەچاک کراو هکیانه ی اپرس  ڕ  وهئ ەیژمار ەشکردووهداب ۆيهک ۆیزانک

بوو  (252) یئامار گونجاون بر ەیوهکردنیش   ۆب یانه ی كه اپرس  ڕو ههاوكات ئ

 ییتيهرکرداهس خلاقىهو ئ نىێرهئ یرهگيكار  هک ەوتووهرکەد ۆیب هکەوهني ژ ێتو

 ههيه ادیكان ەندههڕەو  هرانهنێ داه  یداهئ ییانكارۆڕگله كانىەندههڕەو  ەییوهنگدانەد

 هرانهنێ داه  یداهئ نانىێ س ته ەدهب ۆب ەوهكاتەد ۆيهک ۆیزانک یتواناله ديئک هت هک

 انهڕ گ ییستي و ێپ  هکەوهني ژ ێتو كان،هنجامهئ ێيیپ  هب یندەوهيپ چالککردنى هیگڕێله

 و تیيهرکرداهس یاوازيج  یوازێش   وانێن  یاوازيج  له شتنهي گێو ت  شتنهي گێت  یدواهب

 اههو ب ستێ وهڵه رهسله نيارهگيكار  تییهن ۆ و چ نگەد نىڕيخو ێل  یوازێش   تیهبي تاهب

 .کرد اريشن ێ پ  كانیهک ەلو ەفتارڕەو 

 ۆینکزا كان،ەوهني ژ ێتو ،هرانهنێ داه  یداهئ نگدان،ەد تیيهرکرداه: سكانهوشكلیلى 

 راقێکوردس تان، ع  یزگاێپار ر،ێول هه یزگاێپار /ۆيهک /ۆيهک

 ( 1الملحق ) 

 العلمیة: المحكمين حسب الالقاباسماء السادة 

 الجامعة .451 اللقب .450 الاسم .449 ت .448

452.  
453. 1 

454.  
 احلام ابراهيم ولي .455

456.  
 أستاذ .457

 -الدين صلاح جامعة .458
عميد  -كلية الادارة والاقتصاد

 الكلية.

459.  
460. 2 

461.  
 كاوه محمد فرج .462

463.  
 أستاذ .464

كليە  -جامعە السليمانيە .465
 الادارە الاقصتصاد

مهابات نورى  .467 3 .466

 عبدالله

 جامعة صلاح الدين .469 أستاذ  .468

أستاذ  .472 بروا سردار احمد .471 4 .470

 مساعد

 جامعة كويە .473

 فريدون رون ده .475 5 .474
 عبدالله

 أستاذ .476
 مساعد

 –والاقتصاد الادارة كلية .477
 السليمانية جامعة

  عبدالله محمد امجد .479 6 .478

480.  
 البشرية التنمية جامعة .482 مدرس .481

 والاقتصاد الادارة كلية
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 جامعة كومار .486 مدرس .485 بياد جمال على .484 7 .483
487.  

488. 8 

 عبدالمجيد بيستون .489

 عثمان

 اربيل بولوالتقني جامعة .491 مدرس .490

 جامعة كومار .495 مدرس .494 شوانە ئاكوي .493 9 .492

 2)ملحق)

 أ نموذج اس تمارە الاستبانه بعد التحكیم

 

 جامعة كويه 

فأكلتي العلوم 

 الإنسانیة و الاجتماعیة 

قسم الإدارة و 

 المحاس بة 

 الاستبانة اس تمارة  / ع الموضو 

 

 ،عيمن سمعة في الوسط الاكاديمي والاجتما جامعة الكويةنظرا لما تتمتع به     

يادة الق  دور) ـالموسوم ب رسالة الماجس تيروقدرة علمیة ومهنیة عالیة تنسجم مع اهداف 

رجی راسة ينضع بين أ يديكم الكريمة استبانة الد، (الرنانة في تحقيق الاداء الابداعي 

 عن عبري الذي الخیار امام(  √وذلك بوضع علامة ) ، راتها التفضل بالإجابة على فق

ة لمسير شاكرين سلفا تعاونكم وذلك بتخصیص جزء من وقتكم الثمين دعما ل  نظركم، وجهة

 العلمیة.

تمثل فيها ولبد ان نؤكد ان نجاح هذه الدراسة مرهون بدرجة اس تجابتكم وبما ي       

 س تهدف تشخیص نقاط القوة أ وي ل  بحثا ال مشيرين الى ان هذ ،من دقة وموضوعیة

 س تخدم ل غراض البحث العلمي حصرا . لذا لأ نه ي بقدر ما  ،الضعف في الجامعة 

ابة لاإجمس تعد ل انوان الباحث ،داعي لذكر الاسم او العنوان أ و ما يشير الى الشخصیة

 عن أ ية تساؤلت قد تواجهكم. مع التقدير

 

 أ ولً: العوامل الديموغرافية:

 

 التفاصیل يرجی وضع علامة() المكان المناسبفي 

   أ نثى    الجنس ذكر 

496.  غير  
 ذلك

497.  متزوج   498.  أعزب   
الحالة  .499
 الإجتماعية

500. 18-25           26-33          34-41               42-49  

       50   فأعلى  
 العمر .501

  دبلوم   .502 سبكالوريو           دبلوم عال         ماجستير         

دكتوراه            

المؤهل   .503

 العلمي

 مدرس مساعد  .504 مدرس                  استاذ مساعد                 
 استاذ                        

اللقب  .505
 العلمي 

1أقل من  .506             1-5           6-10              11-15  

          16-20          21-25   25 أعلى من      

عدد  .507

الخبرةسنوات   

 

 : ولجمیع المتغيرات وكما يليالخماسي Likertسيتم اعتماد تدرج مقياس  -ثانیاً 

508.  

 اتفق لا .509

 اطلاقا

510.  

أتفق لا .511  

512.  

 غير .513

 متأكد

514.  

 أتفق .515

516.  

 أتفق .517

 تماما

518.  

519. 1 

520.  

521. 2 

522.  

523. 3 

524.  

525. 4 

526.  

527. 5 

 

 

 

 

 ثالثاً: متغيرات البحث:
 في هم العاطفي، الذكاء من عال مستوى يبدون الذين للقادة سلوك ايجابي : القيادة الرنانة:1 .528

حـولهم، و ادارة عواطفهم و الهامهم و اعطائهم الامل و التفاؤل و التعامل  مـن مشـاعر مـع تناغم

في مكان العمل بحيث يكون لها وقعة ايجابية ورنة  ودية يتسم بالثقة و الاحترام  علاقات لبناء بالرحمة 
.في اذهان الاخرين لتقديم افضل مالديهم  

والتي  ،مفهوم الرحمة هو قلب كل الممارسات والاساليب الدينية والاخلاقية والروحية الرحمة: .529

ترتكز على الثقافة الاخلاقية التي تتحتم على القادة بالتعامل مع الافراد العاملين بنفس الطريقة التي 
بها يطالبونهم ان يتعاملوا ,2013: 596 )  (Assistant 

530.  

 ت .531

 5 .537 4 .536 3 .535 2 .534 1 .533 الفقرات .532

تعمل  .539 1 .538
الادارة على 

الاهتمام و 

الالتزام بالقيم 
الانسانية التي 

تخدم وتحقق 

اهداف الجامعة 
 و التدريسيين.

540.  541.  542.  543.  544.  

 تهتم  .546 2 .545

الادارة بتوفير 
اجواء التراحم و 

التعاون بين 

زملاء العمل في 
 البيئة الجامعية.

547.  548.  549.  550.  551.  

 عالجت .553 3 .552

المواقف الادارة 
العصيبة 

 والمتوترة بهدوء

554.  555.  556.  557.  558.  

 ركزت .560 4 .559
على  الادارة

النجاحات 

والإمكانيات بدلا 
 من الفشل

561.  562.  563.  564.  565.  

ترسخ  .567 5 .566

الادارة القيم 
الاخلاقية عند 

 اداء المهام.

568.  569.  570.  571.  572.  

يمان بأن المستقبل الذي نتخيلە ويمكن تحقيقە، وأن نتحرك نحو رؤانا الاالامل: يمكننا من  .573
هداف )الاخرين نحو تلك الآوأهدافنا بينما نلهم  34 :2006  (Boyatzis & McKee,. 

 الفقرات .575 ت .574

576.  

577. 1 578. 2 579. 3 580. 4 581. 5 

تسعى  .583 1 .582

الادارة الى 

تحفيز و الهام 
التدريسين و 

جعلهم قادرين 

على تحقيق 
الاهداف 

 المرسومة.

584.  585.  586.  587.  588.  

 دعم ت .590 2 .589
العمل الادارة 

الجماعي لتحقيق 

الأهداف 
والنتائج 

.الايجابية  

591.  592.  593.  594.  595.  

تبذل  .597 3 .596
الادارة اقصى 

الجهود الى 

تعزيز نقاط 

598.  599.  600.  601.  602.  
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القوة للتدريسين 
و تطويرها 

 باستمرار.

  واجەت .604 4 .603
الادارة 

السلوكيات 

والقرارات 
المحبطة 

والمستفزة 

والغير محفزة  
للإنجاز الاعمال 

.والاهداف  

605.  606.  607.  608.  609.  

تمنح  .611 5 .610
الادارة الفرصة 

الثانية 

للتدريسيين عند 
ارتكابهم اخطاء 

 معينة.

612.  613.  614.  615.  616.  

دراك الكامل والواعي للذات الكاملة، لاالفطنة )صفاء الذهن(:  العيش في حالة من ا -ج .617
هتمام بأجسادنا، الاالذي نعيش ونعمل فيە. هذا يعني تنمية عقلنا، و               ولآخرين، والسياق 

.بروحانيتنا و باستخدام قوة عواطفنا  

618. (McKee & Boyatzis,2005:73) 

الفقرات  .620 ت .619

  

621. 1 622. 2 623. 3 624. 4 625. 5 

تسعى   .627 1 .626

الادارة الى 

التفكير 
بالطرائق 

الحديثة لتطوير 

 العمل و انجازه. 

628.  629.  630.  631.  632.  

 فكرت .634 2 .633

في  الادارة

المستقبل مع 
الاستفادة من 

تجارب الماضي 

من اجل 
 ىالمحافظة عل

سلامة وصحة 

. الافراد العاملين  

635.  636.  637.  638.  639.  

تهتم   .641 3 .640

الادارة  بتقديم 

دراسات جديدة 
عن كيفية اداء 

 العمل.  

642.  643.  644.  645.  646.  

تهتم   .648 4 .647
الادارة بافكار 

الموظفين 
مسؤولين كانو 

ام مرؤوسين 

حتى ولو كانت 
 بسيطة.

649.  650.  651.  652.  653.  

تستشعر  .655 5 .654

الادارة بالمشاكل 
و الصراعات 

بين التدريسيين 

 قبل تفاقمها.
656.  

657.  658.  659.  660.  661.  

يمثل توليد للافكار الابداعية و الدفاع عنها و الترويج لها ومن ثم تطبيقها و : الاداء الابداعي: 2 .662

التنفيذ. لذا فهو انعكاس لما يجب ان يؤديە الفرد لاكمال المهمة عن طريق استثمار  وضعها موضع
(16: 2015قدراتە الابداعية ) جلاب و آل طعين،   

يظهر توليد الافكار بشكل رئيسي من اعادة تنظيم المعلومات و الافكار الحالية او  توليد الفكرة: .663

(. مزجها لتحسين الاداء 104 :2012 (Araimi,  

664.  

 ت .665

 الفقرات .666

667.   

668.  

669. 1 

670.  

671. 2 

672.  

673. 3 

674.  

675. 4 

676.  

677. 5 

 يلد .679 1 .678

القدرة على 
الإيتاء بأفكار 

680.  681.  682.  683.  684.  

د صجديدة بق
 التطوير.

أميل  .686 2 .685

إلى دعم الأفكار 
 الإبداعية.

687.  688.  689.  690.  691.  

أسعى  .693 3 .692

يجاد لإجاهداً 
أفضل الطرائق 

.لأداء العمل  

694.  695.  696.  697.  698.  

احرص  .700 4 .699
على مشاركة 

زملائي بتوليد 

 افكار جديدة.

701.  702.  703.  704.  705.  

:ترويج الفكرة .706 تعتبر مرحلة ترويج الفكرة هي مرحلة تأييد بالقبول من أجل البدء بجمع الموارد  

اخرين وتأييدهم في تحقيقهالآوالدعم لهذه الفكرة والحصول عل قبول  (Amo , 2005: 58)  .  

 الفقرات .708 ت .707
709.  

710. 1 711. 2 712. 3 713. 4 714. 5 

أستحس .716 1 .715

ن الأفكار 
ي الإبداعية ف

.العمل  

717.  718.  719.  720.  721.  

لدي  .723 2 .722
القابلية على 

تحويل 

الأفكارالإبداعية 
 إلى تطبيقات

.مفيدة  

724.  725.  726.  727.  728.  

أشجع  .730 3 .729
على توليد حلول 

ة حناج

 للمشكلات.

731.  732.  733.  734.  735.  

اشارك  .737 4 .736

زملائي في 

مناقشة الجدوى 
من الافكار 

 الابداعية.

738.  739.  740.  741.  742.  

تختص هذه المرحلة بعملية الاختيار و تعديل نموذج الفكرة عند الحاجة : تطبيق الفكرة  -ج .743
لذلك و العمل على تحويل الطرائق اجديدة المقترحة لعمل الاشياء من اجل  ان تكون جزءا من 

 (Nijenhuis, 2015: 14- 15) .روتينيات العمل 

 الفقرات .745 ت .744

746.  

747. 1 748. 2 749. 3 750. 4 751. 5 

اقوم  .753 1 .752

بتحويل  الافكار 

المبدعة الى 
.تطبيقات مفيدة  

754.  755.  756.  757.  758.  

اقوم   .760 2 .759

بادخال الافكار 
المبدعة في بيئة 

العمل  بطريقة 
 منهتظمة. 

761.  762.  763.  764.  765.  

أعمل  .767 3 .766

على تقييم 
شمولي لحالة 

تطبيق الأفكار 

 الإبداعية.

768.  769.  770.  771.  772.  

اوظف  .774  4 .773

الامكانيات 

المتاحة لترجمة 
الافكار الابداعية 

الى ارض 

 الواقع.

775.  776.  777.  778.  779.  
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 (3الملحق)

 من جامعه كويهعدد التدريس یين 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


