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 المقدمة. 1
زادت أ همیة الاعمال الريادية في الآونة ال خيرة على المس توى العالمي، ويرجع سبب 

لى التغير السريع في التطور التكنولوجي والاقتصادي والاجتماعي والذي  هذه ال همیة اإ

وفر فرصا جديدة للمنظمات الريادية، لكن ليس جمیع المنظمات الريادية تنجح في 

اغتنام تلك الفرص، لذلك تنعكس أ همیة الريادة على نتيجتها النهائیة والمتمثلّ بالنجاح 

داء الريادي )طالب واخرون،  داء الريادي كما يضیف (، والا25: 2021لل 

(Cubico et al, 2010: 425 بانه يعد أ مرا مهما، فهو يعزز القدرة التنافس یة )

للمنظمة الريادية عن طريق مساهمته فيقتنص فرص العمل وتحفز الإمكانات الشخصیة 

والنمو وتطوير النشاط الاقتصادي عن طريق مزج المجازفة والابتكار والإبداع مع 

( داخل منظمة جديدة أ و موجودة مس بقاً. ويتطلب ذلك وجود قيادة الإدارة السليمة

ابداعیة ذو توجه ريادي لكي يتحول كل ذلك المجهود الى نتائج ملموسة وهنا تاتي اهمیة 

الدراسة الى التطرق في العلاقة بين القيادة الابداعیة والاداء الريادية مع تدخل المتغير 

لهذة الدراسة، ومن  ودرجة تأ ثيرهاعرفة طبیعة العلاقة الثالث رشاقة المواررد البشرية لم

الاداء الريادي ظهرت الرغبة لدى منطقية بين القيادة الابداعیة و منطلق وجود علاقة

الباحثون لقياس هذه العلاقة وأ صبح موضوع دراستنا الحالیة. واستناداً على ما تقدم 

 س یتناول الدراسة الحالیة المحاور الآتیة:

 الدراسة منهجیة. 2
  :مشكلة الدراسة .1.2

ذ تعمل  لى تبني فلسفة الريادة، اإ تتمثل مشكلة الدراسة في حاجة المنظمات الحديثة اإ

هذه المنظمات بعامة، ومنها المنظمات العاملّ في قطاع التعليم ومن أ جل مواكبة هذه 

لى صنع أ فضل القرارات، والتطبیق الصحیح لإستراتیجیا ت التغيرات فاإنها تحتاج اإ

ياديدور رشاقة الموارد البشرية في العلاقة بين القيادة الابداعیة والاداء الر  
جامعة دهوك  -دراسة اس تطلاعیة لراء عینة من الكوادر الوظیفية في الكلیات / المعاهد 

 التقنیة
  3مأ موون نورالدين نيمام. پ   2م. اوميد محمد ابراهيم       ١د. شهاب أ حمد خضر

قليم كردس تان ع -اس تاذ / قسم ادارة الاعمال/ الكلیة التقنیة ١    لعراقا -قرة/ جامعة دهوك التقنیة/ اإ
قليم كردس تان د-مدرس / قسم ادارة الاعمال /كیة الادارية التقنیة  ٢  لعراقا -هوك/ جامعة دهوك التقنیة/ اإ

 لعراقا-مدرسة/ قسم مالیة المصرفية/ كلیة ادارة والاقتصاد/ جامعة دهوك/ اقليم كردس تان  3

______________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص
لى التعرف على الدور الرشاقة الموارد البشرية في العلاقة بين القيادة الابداعیة والاداء الريادي في جامعة دهوك   -ئيسي وهوالر ل التساؤل ة، من خلاالتقنیهدفت هذه الدراسة اإ

قرة؛ ف( 72أ لفت من )ر استبانة تواعتمدت الدراسة على تطوي التقنیة؟دهوك الموارد البشرية في العلاقة بين القيادة الابداعیة والاداء الريادي في جامعة  دور لرشاقةهل هناك 

دور ذي خمسةِ أ وزانٍ. وكآلیة لهذه الدراسة في تحقيق اهدافها، تم وضع مجموعة من الفرضیات اهمها عدم وجود  Likert –لغرض قياس ابعادها ومتغيراتها. على مقياس لیكرت 

هوك التقنیة. د معاهد جامعة /ن كلیات بين القيادة الابداعیة والاداء الريادي في جامعة دهوك التقنیة وفقا لراء الكوادر الوظیفية في عینة م الموارد البشرية في العلاقة لرشاقة

الحة للتحلیل أ ي أ ن نس بة ص( اس تمارة 73وتم توزيع اس تمارة الاستبانة على الافراد المبحوثين وهم الكوادر الوظیفية وقد اختارت الدراسة عینة عشوائیة بس یطة بلغ عددها )

لى نتائجها باعتمادها على برنام %(، 94الاس تجابة كانت ) لت الدراسة (، توصSPSSج )ومن خلال اس تخدم الدراسة الاسالیب الاحصائیة لمعالجة البیانات وتحلیلها والوصول اإ

لى مجموعة من الاس تنتاجات أ همها: وجود علاقة ارتباط وتاثير معنوية ل معدل في العلاقة  لبشرية كمتغيرلموارد ابعاد القيادة الابداعیة والاداء الريادي. ولكن لتوجد دور لرشاقة ااإ

داعیة والاداء القيادة الاب لاقة بينمعدل في الع البشرية كمتغيربين القيادة الابداعیة والاداء الريادي، وقدمت الدراسة مجموعة من التوصیات من اهمها: اختبار دور جودة الموارد 

 الريادي.

 

 .رشاقة الموارد البشرية، القيادة الابداعیة، المنظمات المبتكرة، النمو العالي، الاداء الريادي مفاتیح الكلمات:

______________________________________________________________________________________ 
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التعليم العالي؛ من خلال استشعار التغيرات القادمة وقراءتها والاس تجابة لها بسرعة، 

وتبرز هذه المشكلة بشكل  .(Guangya,2011:371) ومرونة، واس تغلال الفرص

واضح في المنظمات التي تعمل في قطاع التعليم العالي، ومنها الجامعات، وذلك ل همیة 

س التعليم العالي للمجتمع بوصفه  أ حد مجالت تقدم ال مم ورقيها، فهو المجال الذي يؤُسةِ

د أ بناء المجتمع لتحمل مسؤولیة أ وطانهم.  التساؤلت البحثیة على النحو  وتم تحديدويعُةِ

 :الآتي

هل تتوافر متغيرات رشاقة الموارد البشرية، والقيادة الابداعیة، والاداء الريادي  .1

  التقنیة؟في الكلیات / المعاهد في جامعة دهوك 

هل توجد علاقة معنوية بين )القيادة الابداعیة، والاداء الريادي( في العینة  .2

  المبحوثة؟

عینة ال اء الريادي( في القيادة الابداعیة، والادهناك تاثير معنوي ) هل .3

   ؟المبحوثة

هل يسهم متغير رشاقة الموارد البشرية كمتغير معدل، في تقوية العلاقة بين  .4

 المبحوثة؟القيادة الابداعیة، والاداء الريادي في العینة 

 
 :أ همیة الدراسة .2.2

وية عد حيتتبرز أ همیة الدراسة في كسب الدراسة أ همیتها في تناولها ثلاثة متغيرات 

اء الادوفي بيئة المنظمات عامة، وهي: رشاقة الموارد البشرية، القيادة الابداعیة، 

 فيوأ بعادها، مما سيسهم  مفهومها،الريادي. وعرض وجهات النظر المختلفة بخصوص 

غناء الجهود السابقة التي تن ج ، وتحتاديثةاولتها، والتي تعد قلیلّ نسبياً، وما زالت حاإ

لى المزيد من الجدل والمناقشة، وعلیه فاإن الدراسة الحالیة يتوقع أ ن تسهم غناء اإ في  اإ

لى المكتبة. كما أ نه يمكن للعینة المبحوثة أ ن تفيد من  ة في الدراس تائجن المعرفة والإضافة اإ

كن أ ن يماسة ت، كما أ ن المقترحات التي تقدمها الدر تعزيز مس توى ممارس تها لهذه المتغيرا

قها طري  تسهم في تحسين أ داء الكلیات / المعاهد الجامعة، عندما تاخذ تلك المقترحات

  .للتنفيذ

 
 :أ هداف الدراسة .3.2

 :الاتي الدراسة فيتتمحور أ هداف 

اعیة، والاداء تشخیص واقع متغيرات الدراسة: )رشاقة الموارد البشرية، القيادة الابد .1

دارات الكلیات / المعاهد في جامعة دهوك التقنیة الريادي(  .من قبل اإ

تحلیل علاقات الإرتباط والتأ ثير بين متغيرات الدراسة )رشاقة الموارد البشرية، القيادة  .2

دارات الكلیات / المعاهد المبحوثة الريادي(الابداعیة، والاداء   .من قبل اإ

الرشاقة الموارد البشرية في العلاقة بين القيادة الابداعیة والاداء التعرف على الدور  .3

 .الريادي

مكانیة تعميم  .4 الكشف عن نتائج اختبار مخطط الدراسة الفرضي، وفرضیات الدراسة، واإ

 .نتائج الدراسة الحالیة على المیدان المبحوث

لى الاس تنتاجات التي تمثل حقائق علمیة تعكس واقع الم  .5 تغيرات الثلاثة من التوصل اإ

دارات الكلیات / المعاهد المبحوثة  .قبل اإ

دارات  .6 تبني مجموعة من المقترحات والتوصیات في ضوء نتائج الواقع المیداني من قبل اإ

 .الكلیات / المعاهد المبحوثة

 
 :فرضیة الدراسة .4.2

 :منهاتتطلب المعالجة المنهجیة لمشكلة الدراسة تحديد فرضیات 

متغيرات رشاقة الموارد البشرية، والقيادة الابداعیة، والاداء الريادي في كلیات توافر  .1

  .معاهد جامعة دهوك التقنیة /

 الاداء الريادي حسب اراء الكوادرهناك علاقة ارتباط بين القيادة الابداعیة، و .2

  .كلیات / معاهد جامعة دهوك التقنیة الوظیفية في

 الوظیفية فيمعنوي في الاداء الريادي حسب اراء الكوادر لقيادة الابداعیة تاثير ل  .3

  .كلیات / معاهد جامعة دهوك التقنیة

عدم وجود دور لرشاقة الموارد البشرية في العلاقة القيادة الابداعیة، والاداء الريادي  .4

 .وفقا لراء الكوادر الوظیفية في كلیات / معاهد جامعة دهوك التقنیة

 

 :الفرضي مخطط الدراسة .5.2

لى العلاقة المنطقية بين متغيرات الدراسة ت ديشير المخطط الفرضي ا  عن عبيراً ناه اإ

جابة على ال س ئلّ الدراسة المثارة في مش  ا، ويبينكلتهالحلول المؤقتة التي اقترحتها للاإ

 الشكل المخطط الافتراضي للدراسة.

 

 

 

 

 

 

 المخطط الفرضي للدراسة

 

 حدود الدراسة .6.2

 :توزعت حدود الدراسة على النقاط الآتیة

 .الحدود المكانیة: تتمثل بالكلیات / المعاهد في جامعة دهوك التقنیة التي شملتها الدراسة .1

 .(2022) س نة( لغاية شهر ايلول 2022الحدود الزمانیة: انحصرت في تموز س نة ) .2

الحدود الموضوعیة: تمثلت بمتغيرات الدراسة الرئيسة )رشاقة الموارد البشرية، والقيادة  .3

  .الابداعیة، والاداء الريادي( وأ بعادها الفرعیة

الكلیات / المعاهد جامعة  الوظیفية فيالحدود البشرية: شملت المس تجیبين من الكوادر  .4

 دهوك التقنیة.

 
 الجانب النظري .3

 مفهوم رشاقة الموارد البشرية .1.3

رشاقة الموارد البشرية هي قدرة الموارد البشرية على القيام بأ دوار حاسمة ومنظمة 

 :Alhadid, 2016) ومرنة في مواجهة التغيرات التي تحدث في البيئة بشكل مس تمر

هد وكذك هو المنهج الحديث التي تس تخدمها ادارة الموارد البشرية في تقلیل الج  (273

واستثمار الوقت اللازم ل داء الانشطة وتقلیل الهدر في الموارد المنظمة من اجل رفع 

مس توى ادائها وتعزيز امكانیاتها على التأ قلم مع التغيرات التي تحدث في بيئة العمل 

(. وايضاً هي عبارة عن 577: 2019ورفع قيمة جديدة لزبائنها )فيروز ومختار وزكیة، 

واقف التي يمتلكها الموارد البشرية في بيئة العمل، المتمثلّ بقدرة سلوكیات وقدرات وم

العنصر البشري على الاس تجابة السريعة والمناس بة للتغیيرات في الوظیفة، واس تغلال 

ان  (Karman, 2019: 331) (. ويضیف34: 2019الفرص التغیير )ابو غزالة، 

التنافس یة للمنظمة من خلال  رشاقة الموارد البشرية هي عملیة تحقق المصدر للقدرة

اضافة رشاقة الموارد البشرية قيمة موجبة للمنظمة، ويعطي موردا نادرا للمنظمة بين 

 رشاقة الموارد البشرية

الإبداعیةالقيادة   الريادي الإداء 
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المنافسين الحالیين والمحتملين في السوق، ويكون مصدرا غير قابل للتقلید، ول يمكن 

( بانها 688: 2020استبداله بمورد اخر من قبل المنظمات المنافسة. ويعرفها )عبد الله، 

عملیة امكانیة التعامل الموارد البشرية بمرونة مع التغيرات الحاصلّ في البیئية المنظمة 

بشكل يتلائم مع رشاقة الجامعة التي تتبناها لتحقيق اهدافها مس تقبلا. وتعرف رشاقة 

حدى توجهات الإدارة الحديثة المفاهيم التي ظهرت لتمكين  الموارد البشرية على أ نها اإ

ال عمال من خلال الموظفين من الابتكار والتكيف لمواجهة التحديات التي  منظمات

تطرحها بيئة ال عمال غير المس تقرة، مثل التطورات السريعة في التقنیة الحديثة 

رشاقة  .(Husni & Athamneh, 2021: 41) والتصالت، وفتح ال سواق العالمیة

ية على التكيف والاس تجابة بسرعة، الموارد البشرية هي نتيجة لقدرة الموارد البشر 

 .(Saeed et al, 2022: 37) مس تعدًا لتلبیة الطلبات الجديدة في مكان العمل

 
 .مكونات الرشاقة الموارد البشرية .2.3

رش یقة، ت ال: المهاراالمفاهيمیة التیةتتحقق رشاقة الموارد البشرية من خلال المكونات 

( و 14: 2018قة، تعدد الوظائف )حسين، الاجراءات الرش یقة، السلوكیات الرش ی

 .(577: 2019)فيروز ومختار وزكیة، 

رش یقة: هي قدرات الموارد البشرية التي تسعى الى تطبیق النشاطات المهارات ال -أ  

 المتنوعة في احتیاجات الوظائف الانیة والاس تعداد لمواجهة معضلات الاعمال

 .ةالمس تقبلیة بشكل سريع لتنفيذ الاهداف المحدد

ة م بها الموارد البشرية في المنظمكل النشاطات التي تقو  الرش یقة: هيالاجراءات  -ب

والتي تساعدها على تقلیل ضیاع وقتهم وتقلیل هدر جهدهم لتحقيق الاهداف 

 .المرجوة

نظمة البشرية في الم  والابداعیة لمواردلسلوكیات الرش یقة: هي القدرات الابتكارية ا -ت

ل لتحسين روح المبادرة والتشارك في العمل وفق تطوير طموحاتهم المبينة في ح

 .المشأكل المس تقبلیة التي تواجههم من اجل تحقيق الاهداف المنشودة للمنظمة

في  التي تسعى الى تنوع مهارات الموارد البشرية اتجمیع الممارستعدد الوظائف: هي  -ث

قيمة  ال بة التغيرات التي تحدث في استراتیجیة اعادة تنظيم العمل فيالمنظمة لس تجا

 .المضافة للمنظمة

 

 :مفهوم القيادة الإبداعیة .3.3

نتاج  القيادة الإبداعیة هي قدرة القائد ال كاديمي على القيام بالتغیير أ و التطوير أ و اإ

أ هداف المنظمة الجديد المفيد من خلال ال فراد ووسائل التقنیة وال نظمة لتحقيق 

ووظائفها الحالیة والمس تقبلیة بطرق غير تقلیدية تتميز بالطلاقة وال صالة والمرونة )فهد 

( بانها قدرة القائد على 20: 2018(. ويؤكد ذلك )النشار، 55: 2012الغامدي، 

دراك طبیعتها والقدرة على تولید ال فكار الغير المأ لوفة والمدهشة،  الإحساس بالمشكلة واإ

فكير في أ كثر من اتجاه لحل هذه المشكلة. وقد حدد كل من )البليهد والخضير، والت

لى 162: 2020 ( بأ نها "الجهود المبذولة للتأ ثير على سلوك ال فراد من أ جل الوصول اإ

أ هداف المؤسسة، باعتبار أ ن القيادة هنا تعتبر النشاط الإيجابي الذي يؤديه شخص ما 

خرين لتحقيق غرض ما باس تخدام وس یلّ للتأ ثير. في مجال الإشراف الإداري على الآ 

شراك خيال الفرد، لتحديد وتوجيه أ فراد المجموعة، نحو هدف نبيل  وهي القدرة على اإ

بداع فاإن القائد  فـي اتجاه ما هو جديد ل فراد تلك المجموعة، وكنتيجة لإحداث الإ

يجابي عمیق على أ فراد المجموعة أ و البيئة ا لتي يتعاون من خلالها المبدع لديه تأ ثير اإ

وهي قدرة اًلقائمين على المنظمة على تشخیص نقاط ضعف  (.1044: 2020)رحيم، 

المنظمة وتحديد مشكلاته، ثم جمع ال فكار المبدعة واس تخدام ال سالیب المبتكرة 

والتقنیات الحديثة الملائمة للمتطلبات البیئية المتغيرة، واستثمار قدرات ال فراد العاملين 

اتهم الكامنة للتغلب على نقاط الضعف وحل المشكلات، لغرض تحقيق أ هداف وطاق

رضاء زبائنها وتلبیة احتیاجات المجتمع )ولي وحسن،   (416: 2021المنظمة واإ

 .ابعاد القيادة الإبداعیة .4.3

 بـ لمتُمثلّة واعلى قـدر تعلـق ال مر فـي الدراســة الحاليــة، تم اختیار الابعاد التالی

عد، )سا اس یة للمشكلات، المثابرة، المبادرة وال صالة( التي اتفق عليها كل من)الحس

( 294: 2019( و)عبد الرزاق واليماني،164: 2020( و)البلهید والخضير ،42: 2019

  .وفيما يأ تي توضیح لهذه الابعاد وما تتضمنه

عناصر الحساس یة للمشكلات: يقُصد بها الوعي بوجود مشكلات أ و حاجات أ و  -أ  

ة ضعف في البيئة أ و الموقف، بمعنى أ ن بعض الافراد أ سرع ِمن غيرهم في ملاحظ

ثل المشكلة والتحقق ِمن وجودها في الموقف، ول شك في أ ن اكتشاف المشكلة يمُ 

 دخالالخطوة الاولى في عملیة البحث عن حلها و ِمن ثم اإضافة معرفة جديدة أ و اِ 

ة جات موجودة، ويرتبط بهذه القدرة ملاحظتحسينات وتعديلات على معارف أ و منت

عادة توظی  و أ  فها ال ش یاء غير العادية أ و الشاذة أ و المحيرة في محیط الفرد، أ و اإ

ثارة تساؤلت حولها )معوض،   .(4: 2013اِس تخدامها واإ

المثابرة: القدرة على الوصول الى الانجاز فضلًا عن تحمل المسؤولیات والتحكم  -ب

عن أ ي  عیداتلفة والاس تمرار في العمل والوصول اإلى الحلول الناجحة ب بالنفعالت المخ 

ورة ف بصتصلب عقلي، فالقائد اُلمبدع يغُير ويعُدل أ فكاره لیعمل على تحقيق ال هدا

بداعیة )النشار،  وة العزيمة ( فانه يرَى أ نها ق38: 2018(. اما )عبدالعال، 24: 2018اإ

 ضج فيعن تحمل المسؤولیة والزيادة في الن والإرادة والإصرار على الإنجاز فضلاً 

لى حلول ابد  اعیةالانفعالت المختلفة والاس تمرار في الانجاز مِن أ جل الوصول اإ

 .للمشكلات فضلًا عن المیل لل عمال التي فيها تحدي

المبادرة: القدرة على التصرف الواعي السريع في مختلف المواقف، والقائد المبدع المبادر  -ت

شجع روح المبادرة ويتبنى المبدعين ويعمل على اإيجاد المنافسة الصحیة ويُ يشُجع 

د لى تحديمل عالحماس والإبداع ويبتعد كل البَعد عن أ سالیب القمع والغيرة المهنیة ويعَ

ت غيراالفُرص المتاحة ويبادر بالتصرف وتظَهر مبادرته في اتخاذ القرار ل حداث ت

قون اد الذين يمتلكون الشخصیات المبادرة يحق( وال فر 91: 2005هامة. )القرشي، 

م قدرتهلمس تويات عالیة ِمن ال داء وتعتمد عليهم المنظمة في أ حداث التغیير؛ وذلك 

من دة ِعلى دفع الآخرين تجاه اِحداث التغیير، وكذلك يحولون الاستراتیجیات الجدي

لى واقع ملموس )الشاعر،   .(21: 2018الادارة العلیا اإ

: هي ِمن أ كثر الخصائص ارتباطا بالإبداع، وال صالة هنا بمعنى الجدة والتفرد و ال صالة -ث

بداعی تتُمثل ة، و تمثل العامل المشترك بين معظم التعريفات التي تركز على النواتج الإ

تیان بال فكار الجديدة و النادرة والمفيدة وغير المرتبطة ر رار أ فكابتك بالقدرة على الإ

نتاج غير ( حيث أ ن 119: 2002 مأ لوف وبعید المدى )السرور، سابقة وهي اإ

 يتم ثمّ  الشخص المبدع ل يفكر بأ فكار المحیطين به لذلك تكون أ فكاره  جديدة و ِمن

ليها  نتاج اس تجابات أ صیلّ، أ ي قلیلّ التكرار داخل المنظمة التي ينتمي اإ  ، وكلمالفردااإ

 . (330: 2019لوسي،  قلت درجة ش یوع الفكرة كلما زادت درجة أ صالتها )الا

 

 مفهوم الاداء الريادي .5.3

( الاداء الريادي بمجموعة من المؤهلات كالسلوكیات 215: 2015يعرف )الشمري، 

والقدرات والمهارات الفكرية والمعرفية العالیة التي يتمتع بها موظفي المنظمات الريادية 

صالة والابداع وتمكنها القادرة على توظیف تلك المؤهلات بطرق تتسم بالحداثة وال  
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: 2017من التفوق على ما يقدمه الاخرون. ويشير كل من )العابدي والآخرون، 

( أ ن ال داء الريادي هو ذلك الاداء الذي يزود المنظمة بطاقة عالیة أ كبر من 114

منافس يها التي تعمل في نفس قطاع العمل، ويضمن لها التفرد في عملها في عالم الاعمال، 

رتها على الابداع الابتكار، واش باع حاجات ورغبات زبائنها بشكل مس تمر. وزيادة قد

( في دراس تها بان التوجه لتحقيق الاداء الريادي يعبر 19-18: 2021ويوضح )ايمان، 

عن العملیة الإستراتیجیة التي تتيح للمؤسسة القيام بال نشطة واتخاذ القرارات 

لمركز الريادي في السوق، كما يعرف الاداء الابداعیة التي تعزز الميزة التنافس یة وا

الريادي بانه الظاهرة التنظيمیة التي تعكس القدرة الادارية للقيام بالمبادرات الاستباقية 

 وحسب دراسةوالتنافس یة وبما يسهم في تغیير المشهد التنافسي لصالح المؤسسة. 

مقياس، أ و  ( فاإن ال داء الريادي بشكل عام هو347: 2020)سلطان وابراهيم، 

مؤشر لتقييم فرد، أ و مجموعة، أ و منظمة يكشف نقاط القوة والضعف التي يريد المرء 

قياسها، ويساعد على تأ كید الحالة الراهنة في ال عمال سواء أ كانت ال عمال في وضع 

فراد  النضوج ام في وضع الانحدار، ويكشف في نقطة ما عن القدرة المالیة لل 

وتجهز المعلومات التي تتعلق بالفرد والمنظمة من حيث نجاحهما وال عمال، أ و المنظمات 

( 181: 2021وفشلها في فترة معینة من الزمن. وينظر كل من )البیاتي والحس ناوي، 

لى ال داء الريادي بأ نه الاداء الذي يجعل المنظمات الريادية قادرة على تحقيق اهدافها  اإ

ا التنافس یة بما يضمن لها التفرد في قطاع الإستراتیجیة كتحسين انتاجيتها وتعزيز قدرته

اعمالها عن طريق اش باع حاجات ورغبات زبائنها بشكل مس تمر وبطرق ابداعیة 

( فان ال داء الريادي هي 2021:210تنادا لكل من )راضي ونعمة، ومبتكرة. واس 

رص مجموعة من النتائج والعملیات الابداعیة التي حققتها المنظمة من خلال اس تغلال الف

التي لم يتم اس تغلالها بعد أ و لم تس تغل من قبل المنافسين لتحقيق أ هداف المنظمة 

وبناء حصة سوقية عالیة وبالتالي تحقيق الريادة في البيئة السوقية والتي لم تتمكن أ ي 

 .من المنظمات من بلوغها

 
 ابعاد الاداء الريادي: .6.3

ي وهي الرياد( في تحديد ابعاد الاداء 2017، والباشقالياعتمد الدراسة على )سوار  

 :منظمات مبتكرة، البقاء، النمو العالي، التوظیف الذاتي()

 
 :منظمات مبتكرة -أ  

، بأ ن الابتكار هو وس یلّ لتغیير المنظمة (Alves et al, 2018: 4) تفيد كل من

 قائيسواء كرد فعل على الاختلافات في محیطها الخارجي أ و الداخلي أ و كاإجراء و 

يسلط الضوء  (Chaubey & Sahoo, 2019: 85) للتأ ثير على البيئة. وان كل من

نشاء هیأ قضي كل تعلى أ ن الابتكار المؤسسي قد مكةن الشركات الرائدة في العالم من اإ

 ر ورفعبتكاعلى الحواجز الهیكلیة تقريبًا. بالإضافة اإلى ذلك، أ طلقت الشركات ثقافة الا

قيم ن الاع. وأ ن المنظمات المبتكرة لديها مجموعة مشتركة ممس توى قدرتها على الاختر 

يم والمعتقدات ال ساس یة المسؤولة عن النجاح المس تمر لهذه المنظمات وتلعب الق

بغض النظر  والمعتقدات ال ساس یة دورًا مهمًا في تشكيل ثقافة الابتكار لهذه المنظمات،

ن يمتلكو یعًاوذج العمل" يبدو أ نهم جم عن نوع الابتكار أ و "العملیة" أ و "المنتج" أ و "نم

 ةتلفسمات وقيماً ثقافية مشتركة مسؤولة عن نجاحهم المس تمر في مجالت عملهم المخ 

.(Sai monahar & Pandit, 2013: 2)  

 
  :البقاء -ب

الذي يتمثل في قدرة المنظمة على ترس یخ جذورها في البيئة، التي تعمل ضمن حدودها 

السوقية، وتقوية علاقتها مع الاطراف ذات العلاقة بعملیاتها،  من خلال تعزيز سمعتها

لضمان تقديم الدعم الكافي لها في اوقات الازمات، ومن ثم اختراق الصعاب لديمومه 

(. وفقاً لذلك، تحتاج 11: 2020عملیاتها، وبقاء اطول فترة ممكنة في العمل )حسين، 

لى اعتماد استراتی  ستراتیجیة الشركات الصغيرة والمتوسطة اإ جیات البقاء وأ سالیب اإ

للنجاح في مواجهة التحديات العالمیة المختلفة التي يواجها قطاع المشاريع الصغيرة 

والبقاء المنظمات مؤشر على  .(Naradda Gamage,. et al, 2020: 1) والمتوسطة

دارتها العلیا وأ صحاب المصالح من  النجاح الاستراتیجي حيث يمكن للمنظمة متمثلّ باإ

اس تخدام مقاييس النجاح الاستراتیجي وهي التكيف والنمو، وأ ن البقاء لمجرد البقاء من 

آخر  الصعب عده مؤشرا في ظل عدم اقتران هذا البقاء بالنجاح الاستراتیجي، وبمعنى أ

داء الريادي من دون تحقيق النجاح  لى البقاء كمؤشر لل  ذا ما ركنت المنظمات اإ اإ

 .(45-44: 2010ن عرضة ل ي عارض يلم بها )العامري، الاستراتیجي فان كیانها يكو

 
 :العاليالنمو  -ت

النمو قدرة المنظمة على زيادة حجمها حتى على نفس المس توى من الربحیة. كما أ ن  يوضح

 النمو يمكن أ ن يحقق وفورات الحجم وقوة السوق مما يؤدي اإلى تعزيز الربحیة المس تقبلیة

(Santos & Brito, 2012: 100).  ويعتبر النمو من ال بعاد المعبرة عن قدرات

مكانیاتها في تطوير هذه القدرات باس تخدام واقعها ومس تقبلها، )العامري،  المنظمة واإ

( اذ يعد النمو ظاهرة من الظواهر الطبیعیة الاساس یة ومن العملیات 120: 2010

يخلقه من المعقدة للمنظمة، وهو من أ حد الاجراءات والاسالیب المرغوبة بسبب ما 

حافز لغتنام الفرص والقدرات لمواجهة التحديات وامكانیة المنظمة على الاس تمرار في 

(. ويركز النمو على الزيادة في المبیعات أ و العاملين أ و 138: 1999النشاط )الركابي، 

لى الانخراط في التميز والاصالة  حصة السوق وتمیل المنظمات التي تبحث عن النمو اإ

دخال منتجات أ و خدمات أ و تكنولوجيا جديدة. قد تمتلك والتفرد ودعم  ها لإنشاء واإ

المنظمات المبدعة قاعدة أ وسع من المهارات والمعرفة التي يمكن أ ن تس تغلها في بناء 

  .(Li et al, 2009: 442) الكفاءات المميزة

 
 :التوظیف الذاتي -ث

اوح من المبتدئين اإلى تمثل التوظیف الذاتي بمجموعة واسعة من ريادي ال عمال، تتر 

المهنیين المس تقلين والعاملين المعالين وتجار التجزئة وأ صحاب الملكية الفردية للعمل 

(Van stel,.et al, 2020: 449 لى التوظیف (. وفي أ حيان كثيرة، تنظر الحكومات اإ

الذاتي على أ نه طريق للخروج من الفقر والحرمان، ولهذا السبب تقدم المساعدات 

الصغيرة وعادة ما يكون مبرر هذه الإجراءات هو أ ن العمل الحر سيساعد للشركات 

في تعزيز الاختراع والابتكار وبالتالي خلق وظائف جديدة وقد ترفع الشركات الجديدة 

أ يضًا درجة المنافسة في سوق المنتجات مما يجلب مكاسب للمس تهلكين وكذلك قد 

 Blanchد على الذات والرفاهیة )ترافق زيادة التوظیف الذاتي مع زيادة الاعتما

flower, 2000: 2 والتوظیف الذاتي هو أ حد مدخلات عملیة اتخاذ القرار المتعلق .)

طلاق سلعة، أ و خدمة جديدة لها  لى اإ بالس تخدام ال مثل للموارد المتاحة للوصول اإ

لى تطوير طرق وأ سالیب جديدة للعملیات  القدرة على خلق قيمة وكذلك الوصول اإ

ة نحو التنس یق الكامل بين الإنتاج والبیع والتي تتسم بمس توى معين من المخاطرة. الموجه

والشيء المهم بالنس بة للتوظیف الذاتي هو قدرة الشخص، أ و الريادي على تحديد 

الفرص واس تغلالها، فالفرص ل تصل بصورة مفتاح للعمل في السوق )سطان 

 (.349: 2020وابراهيم، 
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  الجانب العملي.4
 مجتمع الدراسة وعینته: .1.4

ؤسسة مرها يمثل مجتمع الدراسة جامعة دهوك التقنیة بمجموع كلیاتها ومعاهدها باعتبا

لكوادر  باأكاديمیة. ولكبر حجم المجتمع تم اختیار عینة عشوائیة من الافراد المبحوثين

 ة لجملّالیالوظیفية. وقد اختير جامعة دهوك التقنیة لیكون ميدانًا لإجراء الدراسة الح

 :من ال س باب أ همها

مكانیة اختبار متغيرات الدراسة في الجامعة بشكل أ كثر دقة من غيرها من المنظمات  - اإ

اسة لما يمتلكه الموظفين فيها من مس تويات تعليمیة متنوعة تتناسب وأ هداف الدر 

 .الحالیة

ذ أ ن هذه الكلیات  - تمنح شهادات علیا تمنح غالبیة الكلیات المختارة أ كثر من شهادة. اإ

  .)دبلوم عالٍ، وماجس تير، ودكتوراه(

 

 جمع البیانات واسلوبها: رمصاد .2.4

ع جمتم جمع البیانات من مصادرها الاولیة والثانوية. اذ اعتمدت الدراسة على 

ام العملي للدراسة من خلال اس تخد الإطارالبیانات من المصادر الاولیة لتغطیة 

 ليماني،ق وااسلوب الاستبانة التي تم تصميم متغيراتها بالس تفادة من دراسة )عبدالررزا

 ( مع2017)سوار وامين،  ( و2019 ومختار،( و )فيروز 2018( و)حسين،2019

هو ا لى مال خذ بنظر الاعتبار بيئة الكلیات / المعاهد قيد الدراسة. بينما اعتمدت ع

ة راسالنظري للد الإطارمتاح من الكتب، ومن الابحاث المنشورة، والدوريات في بناء 

  .من مصادرها الثانونیة

 

 الاسالیب الاحصائیة المس تخدمة: .3.4

 من أ جل التوصل اإلى مؤشرات دقيقة تخدم الدراسة الحالیة، ومن أ جل اختبار

 :حصائیة تتمثل في الآتيفرضیاتها فقد اعتمدت الدراسة مجموعة من ال سالیب الإ 

النسب المئوية والتكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیارية من أ جل  -1

  .وصف متغيرات الدراسة وتشخیصها

  .معامل الارتباط البس یط لتحديد قوة العلاقة وطبیعتها بين متغيرات الدراسة -2

للمتغيرات المس تقلّ في المتغير الانحدار الخطي البس یط في قياس التأ ثير المعنوي  -3

 .التابع

 .الانحدار الخطي المتعدد في قياس التأ ثير المعنوي للمتغيرات المس تقلّ في المتغير التابع -4

الإحصائي في اإيجاد التوزيعات التكرارية  (SPSS) وقد تم اس تخدام برنامج

يجاد   تباطنتائج الار واس تخراجها والوسط الحسابي والانحراف المعیاري. فضلًا عن اإ

 .والانحدار

 

 :وثبات الاستبانةبیان مدى صدق  .4.4

ومن أ جل التأ كد بان البیانات التي تم الحصول عليها صالحة للتحلیل الاحصائي تم 

( نجد بان قيم 1. ومن نتائج جدول )Cronbach’s alphaاجراء الاختبار 

Cronbach’s alpha ( لجمیع المتغیيرات وعلى المس توى الكلي هي أ كبر منα ≥ 

 (، يتحقق بذلك صفة الاعتمادية ونس تطیع الاعتماد على البیانات المس تحصلّ.0.70

 

 Cronbach’s alpha( يبين قيمة 1الجدول )

 Cronbach’s alpha عدد الفقرات المغيرات

 0.926 24 رشاقة الموارد البشرية

 0.942 24 القيادة الابداعیة

 0.950 24 الاداء الريادي

 0.975 72 على مس توى الكلي للاس تبيان
 SPSS. V. 26المصدر: من اإعداد الباحثون بالعتماد على برنامج 

 

 

 

 :تشخیص متغيرات الدراسة وعلاقات الارتباط بينهم .5.4

ومعاملات  المعیارية،( قيم المتوسطات، والانحرافات 2اظهرت نتائج الجدول )

اك اهتمام ( هن3الثلاثة. ووفقا لس تجابات المبحوثين في الجدول ) الارتباط للمتغيرات

( 3.3527بممارسة رشاقة الموارد البشرية حيث احتلت المرتبة ال ولى بأ على متوسط )

بمتوسط  ( وتبني القيادة الابداعیة في نشاطاتهم0.9747والانحراف المعیاري البالغ )

تناء ( جاءت بالمرتبة الثانیة. للوصول واق 0.9709عیاري )( والانحراف الم 3.3488)

الاداء االريادي حسب توجهات الجامعة حيث احتلت المرتبة الثالثة بمتوسط 

 (. تبينت من هذه القيم أ ن المس تجیبين0.9851( والانحراف المعیاري )3.3453)

 اردقة المو يتفقون بمس تويات جيدة على ممارسة نهج القيادة الابداعیة واضافة رشا

ات التميزة نحو الاداء الريادي حسب توجه وبالبذل الجهودالبشرية في نشاطاتهم 

  .الجامعة المبحوثة

يج الثلاثة مترابطةأ ن جمیع المتغيرات  (2)الجدول وأ شارت النتائج في  ابي وكبير، بشكل اإ

بلغ  ثاالريادي حي والاداء مما يدل ذلك اعلى ارتباط كان بين القيادة الابداعیة 

عیة و (، ثم يلي ارتباط بين القيادة الابداr = 0.872**، P <0.01معامل العلاقة )

رتباط يليها علاقة ا (، ثمr = 0.789**، P <0.01رشاقة الموارد البشرية حيث كان )

 .(r = 0. 723** ،P <0.01بين رشاقة االموارد البشرية والاداء الريادي وكان )

 
 سةات الدراالحسابیة  والانحرافات المعیارية وعلاقة الارتباط بين متغير ( يبين الاوساط 2الجدول )

 الاحصاء الوصفي مصفوفة علاقة الارتباط

 المتغيرات
Sig. 

الاداء 

 الريادي

القيادة 

 الابداعیة

رشاقة 

الموارد 

 البشرية

الانحراف 

 المعیاري

الوسط 

 الحسابي

0.000 0.723** 0.789** 1 0.9747 3.3527 

رشاقة 

الموارد 

 البشرية

1 

0.000 0.872** 1 0.789** 0.9709 3.3488 
القيادة 

 الابداعیة
2 

0.000 1 0.872** 0.723** 0.9851 3.3453 
الاداء 

 الريادي
3 

 SPSS. V. 26المصدر: من اإعداد الباحثون بالعتماد على برنامج 

 

  ايجاد علاقة التأ ثير بين متغيرات الدراسة.6.4

 بين القيادة الابداعیة والاداء الريادي علاقة تأ ثير 1.6.4

لى وجود تأ ثير معنوي موجب لبعاد القيادة الابداعیة 3وتشير معطیات الجدول ) ( اإ

(، وهي أ كبر 225.982اذ بلغت قيمتها المحسوبة ) Fفي ابعاد الاداء الريادي بدللة قيمة 

المحسوبة لها بلغت (. كما ان مس توى المعنوية 3.9201من قيمتها الجدولیة والبالغة )

(. 0.05( وهي أ قل من مس توى المعنوية للدراسات الانسانیة والذي يبلغ )0.00)

ذ تعني أ ن زيادة في مس تويات القيادة 0.921( والبالغة )B1وعزز ذلك قيمة ) ( اإ

الابداعیة بمقدار وحدة واحدة تؤدي اإلى زيادة اجمالي ابعاد الاداء الريادي بمقدار 

%( من 76( وهذا يعني أ ن )0.761) (R2ة معامل التحديد ). وبلغت قيم0.921))
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التباين الذي يحدث في ابعاد الاداء الريادي تفسره ابعاد القيادة الابداعیة أ ما الباقي 

نها غير 24والذي يبلغ ) %( تفسره متغيرات عشوائیة ل يمكن الس یطرة عليها أ و اإ

 داخلّ في انموذج الانحدار أ صلًا.

 

 

 

 

تمعة في ابعاد ابعاد القيادة الابداعیة مج  نتائج تحلیل الانحدار البس یط ل ثر( 3الجدول )

 الادء الريادي مجتمعة

 المس تقل المتغير     

 

 المتغير المعتمد

 القيادة الابداعیة

Beta R2 

 Fاختبار 

Sig 

B0 B1 
F 

 محسوبة

F 

 جدولیة

الاداء 

 الريادي

قيم 

معاملات 

B 

6.267 0.921 
0.872 0.761 225.982 3.9201 0.00 

 t 1.251 15.033اختبار 

 Y= 6.27+0.92X المعادلة

 ≥ df (1, 71)                  n=73          0.01 P( 1.667) =الجدولیة  Tقيمة 
عداد الباحثون بالعتماد على برنامج   SPSS. V. 26المصدر: من اإ

 

داء یة والاالعلاقة بين القيادة الابداع  تحلیل تأ ثير رشاقة الموارد البشرية في .2.6.4

 :الريادي

 هناك لرشاقة الموارد البشرية تأ ثير معنوي في أ ن ليس( 4يتبين من الجدول )

تي وبة واللمحسالعلاقة بين القيادة الابداعیة والاداء الريادي، وذلك استناداً اإلى قيم ا

التي ( على التوالي، و 0.6084(، )0.3718بلغت ضمن حدود التأ ثير ال دنى وال على )

ما يؤكد عدم لدراسة الحالیة. ك( ل0.05هي اكبر عن القيمة الافتراضیة لمس توى المعنوية )

ذ بلغت قيم (t) معنوية قيم (، 0.8989المحسوبة ) (t) المحسوبة لحدود التغير، اإ

 (t) لحدوده على التوالي، وهي قيم غير معنوية لنها أ قل من قيـمــة (-0.5147)

 .(1.67) ( والــبـالغة1,71الــجــدولـيــة بــدرجــة حــريــة )

( و 0.0000د التأ ثيرية للمتغير المعَُدِل رشاقة الموارد البشرية بين )تراوحت قيم الحدو  -

لى مناطق حدود التأ ثير المتوقعة للمتغير المعَُدِل 0.0026) علاقة لى الع( وهذا يشير اإ

أ ن  ا يفسري، ممالتأ ثيرية لرشاقة الموارد البشرية بين القيادة الابداعیة والاداء الرياد

قة لك العلاين تالتأ ثير ل يكون للمتغير المعَُدِل دور في تحس القيم التي تقع خارج حدود

 .بين المتغيرين

( 0.000( ضمن الحد ال دنى و )0.0024تراوحت القيم لتأ ثير المتغير المعَُدِل بين ) -

 عزيزتللحد ال على، مما يدل على أ ن المتغير المعَُدِل يسهم فقط بهذه النسب في 

ي الرياد داءوارد البشرية ما بين القيادة الابداعیة والاالعلاقة التأ ثيرية لرشاقة الم

 وعند أ ي من المس تويات المذكورة.

 

 

 

 ( يشير الى قيم التأ ثير للمتغير المعَُدِل4الجدول )

 .t Sigقيمة  مقدار التأ ثير قيمة حدود التغير حدود التغير

 0.3718 0.8989 0.0024 0.0026 السفلى

-0.5147 0.0000 0.0000 العلیا  0.6084 

 P ≤ 0.05               N = 73          1.67( = 1,71الجدولیة بدرجة حرية ) Tقيمة 
عداد الباحثون بالعتماد على برنامج   SPSS. V. 26المصدر: من اإ

 
ير المباشرة ( المقارنة في المؤشرات الإحصائیة لعلاقات التأ ث5يتبين من نتائج الجدول )

ل، لمعَُدِ غير اوالاداء الريادي، وكذلك علاقات التأ ثير بوجود المتبين القيادة الابداعیة 

لريادي قد ا( المفسرة لتأ ثير القيادة الابداعیة في الاداء R2أ ن قيمة معامل التحديد )

لتأ ثير  ( المفسرةR2( بدون وجود المتغير المعَُدِل، في حين زادت قيمة )0.761بلغت )

لغت بالريادي بوجود رشاقة الموارد البشرية والتي القيادة الابداعیة في الاداء 

ين ( في تحس0.003(، مما يدل على أ ن المتغير المعَُدِل قد شارك بنس بة )0.765)

يؤكد و ا.  العلاقة التأ ثيرية لقيادة الابداعیة في الاداء الريادي وهي نس بة قلیلّ جد

 (.74.748( واصبحت )225.982( التي كانت )Fذلك انخفاض قيمة )

 

 ( يوضح مقارنة التغير في المؤشرات الإحصائیة لعلاقات التأ ثير5الجدول )

 2Rقيم  Fقيم  تحلیل الانحدار
مقدار التغير في 

2R 

 0.761 225.982 القيادة الابداعیة  في الاداء الرياديالتأ ثير المباشر 
0.003 

 0.765 74.748 ة (شريالتأ ثير بوجود المتغير المعَُدل )رشاقة الموارد الب 

عداد الباحثون بالعتماد على برنامج   SPSS. V. 26المصدر: من اإ

د الموار  شاقةر وبناءً عـلـى نتائج التحلیل للمتغير المعَُدِل، يمكن الاس تنتاج بأ ن وجود 

 فيلبشرية رد االبشرية كمتغير مُعَدِل، ليسهم في تحسين العلاقة التأ ثيرية لرشاقة الموا

 تم قبولالي يوالاداء الريادي في الكلیات / المعاهد المبحوثة. وبالتالقيادة الابداعیة 

شرية د الب لرشاقة الموار عدم وجود تأ ثير الفرضیة الرئيسة الرابعة والتي تنص على أ ن )

ية في تأ ثير عم للعلاقة ال كعنصر دافي العلاقة بين القيادة الابداعیة والاداء الريادي 

 المعاهد المبحوثة(. /الكلیات

 

 : الاس تنتاجات والتوصیات5
  ت. الاس تنتاجا1.5

ثير من في ادبیات نظرية المنظمة فيه الك القيادة الابداعیة  اس تخدام مفهومان  .1

ن مالجدل والمناقشة بين الباحثين، بسبب نظرة الشمولیة لها في تولید عدة 

 وض علىالواقع المفر القيادة الابداعیة قواعد هامة في المنظمة. لذا يعد تطبیق 

 المنظمات مس تقبلا بشكل عام وخاصة الجامعات، من اجل الحصول على الاداء

ق تحقي القيادة الابداعیة في وتتجسد اهمیةالمطلوب وتحقيق الاهداف المنشودة. 

ل ن أ جمالاهداف والادوار التي تقوم بها في الاس تجابة على التغيرات البیئية، 

لى فرص جديدة  مصادر أ حد لم يلاحظها المنافسون والتي تمثل التي الوصول اإ

 تحقيق قيمة المنظمة.

كمنهج معاصر في المنظمات الحديثة على تقديم الخدمات القيادة الابداعیة تساعد  .2

في الوقت والتكلفة المناس بة وبالجودة العالیة، لو مارست بشكل الصحیح.  

في تحسين اداءها عن طريق الابداعیة  المعاصرة لقيادةويسهم تبني المنظمات 
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تنمیة المهارات الاحساس بالمشكلة والقدرة على الوصول الى انجاز الاجراءات 

 بالمبادرة والقدرةبالمثابرة وامكانیة على التصرف الواعي السريع في المواقف المختلفة 

على تطبیق الافكار الجديدة والنادرة والمفيدة التي تمكنها من تقديم خدمات ذات 

 ى متميز من الجودة.مس تو 

لبشرية رد اما يزال مفهوم رشاقة الموارد البشرية ونشاطاته في ادبیات ادارة الموا .3

مة. يشوبه الكثير من الخلاف على الرغم من اهمیته في تحسين اداء عمل المنظ

ل ن قبمرشاقة الموارد البشرية في رفع كفاءة الانتاجية في العمل  وتنطلق فكرة

تائج لى ن تنمیتها في المنظمة وفق مبدأ  العقلانیة في الحصول عالموارد البشرية و 

فاظ حتفي العملیة الانتاجية. وتقترن رشاقة الموارد البشرية في عملیة الا أ فضل

ن وعة ممجميضا بكفاءة اداء الموارد البشرية بالعديد من المنافع والفوائد ويرافقها ا

 . المعوقات التي ترتبط منها بعنصر الوقت والكلفة

ويات لمس تاتحدث رشاقة الموارد البشرية في تطوير ادارة الموارد البشرية في جمیع  .4

ة رش یقالادارية التي تندرج ضمنها مجموعة من المهارات الرش یقة والاجراءات ال

قة والسلوكیات الرش یقة الرش یقة وتعدد الوظائف التي لها دور رئيسي في رشا

 نظمةعلى اس تجابة الم  والتي يركزرة. المنظمة التي تواجه تغير الظروف المس تم

ت نظمامخرجات الم  والتوافق بينالسريعة الانیة للتغيرات في العوامل البیئية. 

وية هظة على افالمتجددة ومتطلبات البیئية المتغيرة باس تمرار للبقاء في اعمالها، والمح

لمعرفة ة ايالمنظمة الحالیة وبناء هويتها المس تقبلیة. وصبحت رشاقة الموارد البشر 

في  الاساس لخلق قيمة المنظمات في بيئة الاعمال الحالیة من خلال مساهمتها

التي  تائجاعطائها الثقة في صنع واتخاذ القرارات الرش یقة بناء على الحقائق والن 

 تصل اليها في تقيمها للخدمة المس تمرة.

رة داتنطلق فكرة الاداء الريادي في رفع كفاءة الانتاجية في العمل من قبل الا .5

یة لعمل افي  أ فضلوتنمیتها في المنظمة وفق مبدأ  العقلانیة في الحصول على نتائج 

 واردالانتاجية. ويقترن الاداء الريادي في عملیة الاحتفاظ بكفاءة اداء الم

ة ادار  ويحدث الاداء الريادي في تطويرالبشرية بالعديد من المنافع والفوائد، 

يئة ب في  الموارد البشرية في جمیع المس تويات الادارية كنتيجة لكون معدل التغير

نتاج الت  ي في قلیدال عمال التجارية العالمیة هو أ كثر من قدرة المنظمات على الإ

 ة.لبيئاس تغلال الفرص المتاحة، أ و في معدل التوافق مع التغيرات في العوامل ا

ات ان طبیعة الاداء الريادي يتوافق بين مخرجات المنظمات المتجددة ومتطلب .6

یة ة الحال نظمالبیئية المتغيرة باس تمرار للبقاء في اعمالها، والمحافظة على هوية الم 

 یة فيالاداء الريادي نتيجة للمعرفة الاساس   وأ صبحوبناء هويتها المس تقبلیة. 

 ا الثقةطائهمال الحالیة من خلال مساهمتها في اعتكوين قيمة المنظمات في بيئة الاع

في  ليهاافي صنع واتخاذ القرارات الرش یقة بناء على الحقائق والنتائج التي تصل 

 تقيمها للخدمة المس تمرة.

كشفت نتائج التحلیل الوصفي لمتغيرات الدراسة بان هناك نس به عالیة من  .7

ية ت رشاقة الموارد البشر التفاق من قبل المبحوثين حول تأ كید وجود مؤشرا

)المهارات الرش یقة، والاجراءات الرش یقة، والسلوكیات الرش یقة، وتعدد 

، كلاتالوظائف للموارد البشرية( وامكونات القيادة الابداعیة )الحساس یة للمش

بقاء، ، ال المثابرة، والمبادرة، الاصالة( وابعاد الاداء الريادي )منظمات مبتكرة

ة تقنیوظیف الذاتي( في الكلیات / المعاهد جامعة دهوك ال والنمو العالي، والت

 وهذه مؤشرات جيدة حول تحسين وتطوير العملیة التعليمیة.   

يس تنتج من تحلیل الإرتباط بان هناك مس تويات معنوية من الترافق الايجابي  .8

مما يعني كلما  الكلي،بين القيادة الابداعیة والاداء الريادي على المس توى 

لجامعات المبحوثة القيادة الابداعیة بدرجة عالیة فان ذلك يقترن مع مارست ا

 تحقق الجامعات المبحوثة لمس تويات عالیة من الاداء الريادي. 

 داءتبين أ ن متغير القيادة الابداعیة على المس توى الكلي يؤثر في متغير الا .9

ذا أ رادت القيادات الإدارية في الجامعات المبحوثة   فينجح أ ن ت الريادي، لذلك اإ

ارسة  ممممارسة نشاطات وابعاد الاداء الريادي، فان عليها ان تركز اهتمامها على

 القيادة الابداعیة.

 سينأ شارت النتائج الى عدم وجود أ همیة لمتغير رشاقة الموارد البشرية في تح  .10

لجامعة افي  العلاقة بين القيادة الابداعیة والاداء الريادي في الكلیات / المعاهد

عدٌل  مُ س تجیبة. وهذا يعني ليس هناك دور مهم لرشاقة الموارد البشرية كمتغيرالم 

 دي.في تحسين العلاقة التاثيرية للقيادة الابداعیة في تحقيق الاداء الريا

 ت. التوصیا2.5

آلیات تطبیقها مجموعة من التوصیات من اهمها:  أ فرزت الدراسة الحالیة، مع أ

 ، كونهاداعیةجامعة دهوك التقنیة بممارسة القيادة الابزيادة أ هتمام كلیات / معاهد  -1

ن  يمكوالتعامل معهم كرأ سمال معرفي لصنع واتخاذ القرارات في العمل، ومصدر ل 

الاس تغناء عنهم بسهولة، عن طريق منحهم حوافز مادية ومعنوية عن طريق 

 امعةمناقشة النتائج المتحققة لها نحو التوجه الاستباقي في اداء اعمال الج

 المس تجیة. 

تشجیع لل  جوهرية الكلیات / المعاهد جامعة دهوك التقنیة اهتمامات أ يلاء ضرورة -2

نهم ممع الموظفين وخصوصا الجدد  الكافي بامضاءات الوقت الصلّ ذات والتمكين

رشادهم لتعليمهم  الابداع فيهم.   لتحقيق وتطويرهم وتدريبهم واإ

لى عة دهوك التقنیة ضرورة العمل عتوصي الدراسة الكلیات / المعاهد في جام -3

 فلسفة تحقيق تناسب حجم مسؤولیة الفرد مع حجم السلطة الممنوحة له لنشر

 امعة المس تجیة.القيادة الابداعیة في الج

 المبحوثةعلى التكيفكلیات / معاهد الجامعة تطبیق هیأكل مرنة تصف قدرة  -4

 ائهاادقدرتها وتحسين السريع للمتغيرات المس تمرة في بيئة عملها للحفاظ على 

 .الريادي

 ينب المبادرة روح ينبغي على القيادات الإدارية في المعاهد المبحوثة تشجیع -5

لتزامهم اأ فكارهم مما يساعد على رفع روحهم المعنوية ويعزز  ويناقشهم المرؤوسين

 الجماعي عند تنفيذهم لمهامهم. 

معات في بيئة عمل الجاالعمل على تطبیق اسالیب الرصد البيئي للفرص المتاحة  -6

 رة فيالمس تجیبة عن طريق معالجة جوانب القصور لديها فيما يخص عملیات المس تم

ين المسح الدقيق للفرص التي تزيد من امكانیاتها في الاستباق بين المنافس

 الاخرين.

زالة الروتين في الاجراءات والقواعد التي تنظم نشاطات كلیات / معاهد -7  اإ

تحقيق  عن طريق اعادة هندسة العملیات في المساهمة في سهولة الجامعة المبحوثة

 بتطابق اتجاهات التي يحملها الكوادر ضرورة الاهتماموالريادي.  الاداء

ي الذ الوظیفية لتنس یق عملهم للوصول الى المميز بالتالي الى الاداء الريادي

 ترغب اليها الجامعة المبحوثة.

تصال متطورة في العمل على رصد التغيرات في العوامل البیئية  -8 عن طريق نظم اإ

بشكل دوري منتظم باجراء تحلیل لعوامل  قيام كلیات / معاهد الجامعة المبحوثة
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 الريادي.

ياس معة دهوك التقنیة الدراسة من مق الاس تفادة القصوى في كلیات / معاهد جا -9

وفرها تي تالدراسة الحالیة، ومن نتائج الدراسات المیدانیة والدراسات العملیة ال

 توظیفیخ و ترس  المنظمات الاكاديمیة في تعزيز قدراتها لتبني القيادة الابداعیة في 

  الاداء الريادي.

داء الابداعیة والااختبار مفاهيم وفلسفات اخرى لدعم العلاقة بين القيادة  -10

دة معدل في العلاقة بين القيا البشرية كمتغيرالريادي كدور جودة الموارد 

 الابداعیة والاداء الريادي.
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