
 هـ2113-م  0202. لسنة الرابع العدد / الثالثالمجلد  مجلة الدراسات المستدامة . . السنة الثالثة / 

 
 

 
 
 69 

دور القيادة البارعت في تعزيز العلاقت بين التنوع المعرفي  والأداء 
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 العراق -جامعة كربلاء -كميو الادارة والاقتصاد -قسم ادارة الاعمال 2 1

  :الممخص
تيدؼ الدراسة الحالية الى أختبار الدور التفاعمي  لمقيادة البارعة في تعزيز العلبقة بيف  التنوع 
المعرفي و الأداء الأبداعي لممجموعة لعينة مف تدريسي و رؤوساء الأقساـ في جامعة واسط ، ومف 

، ومقياس القيادة البارعة ذو  المعرفيتـ اعتماد مقياس احادي البعد لمتغير التنوع أجؿ تحقيؽ ذلؾ 
)سموكيات القيادة المنفتحة ، سموكيات القيادة المنغمقة( ، فضلآ عف مقياس الأداء الأبداعي   البعديف

لممجموعة عف طريؽ ثلبثة أبعاد ) توليد الأفكار ، ترويج الأفكار ، تنفيذ الأفكار( ، وقد أعتمد 
جمع البيانات مف العينة )التدريسيف ( للؤجابة عمى متغيري الباحث عمى الاستبانة كأداة رئيسية ل

القيادة البارعة والتنوع المعرفي ،  وعينة ) رؤوساء الأقساـ ( للؤجابة عمى متغير الأداء الأبداعي 
، وأبرز  ( فردآٜٖٙلممجموعة  الخاصة  بعينة التدريسيف )العينة الأولى(  و بمغت العينة الأجمالية  )

و الدراسة مف الأستنتاجات وجود الدور التفاعمي لعنصر القيادة البارعة في تعزيز ما توصمت ألي
العلبقة بيف التنوع المعرفي والأداء الأبداعي لممجموعة ، فضلآ عف التوصيات ب ضرورة تركيز 
الجامعة عمى دمج المعارؼ والخبرات وأستقطابيا لداخؿ مجاؿ العمؿ عف طريؽ عممية الربط العممي 

ي  لمتدريسيف مع جامعات تكوف ذات سمعة جيدة وعالية وذلؾ لأف عممية تلبقح الأفكار والفكر 
 والخبرات ليا دور فعاؿ في الوصوؿ الى الأىداؼ والغايات المنشودة.

 (.التنوع المعرفي ، القيادة البارعة ، الأداء الأبداعي لممجموعة ، جامعة واسط)الكممات المفتاحية: 
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Abstract: 

The current study aims to test the interactive role of skillful leadership in 

strengthening the relationship between cognitive diversity and the creative 

performance of the group for a sample of Lectures and heads of departments 

at Wasit University. Openness, closed leadership behaviors), as well as a 

measure of creative performance of the group through three dimensions (idea 

generation, idea promotion, idea implementation). And a sample (heads of 

departments) to answer the creative performance variable for the private 

group of the teaching sample (the first sample) and the total sample amounted 

to (396) individuals. As well as the recommendations that the university 

should focus on integrating knowledge and experiences and attracting them 

to the field of work through the process of scientific linkage and Intellectual 

education for Lectures with universities that have a good and high reputation, 

because the process of cross-fertilization of ideas and experiences has an 

effective role in reaching the desired goals and objectives. 

Keywords: (cognitive diversity, Ambidextrous leadership, creative group 

performance, Wasit University). 

 المحور الأول ) منيجية الدراسة(

 أولآ: مشكمة الدراسة 

تواجو منظمات الأعماؿ مشكمة في تطبيؽ قيادات بارعة عمى مرؤوسييا , حيث أف 
معظـ القيادات المطبقة ىي قيادات تقميدية في المنظمات الحالية تتمثؿ بأصدار 
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يئة الأعماؿ الحالية الأوامر ووضح الموائح والتنفيذ حيث أف ىذا لا يتلبئـ مع ظروؼ ب
التي أصبح التغيير المستمر ىو سمة ملبزمة ليا , لذا يتطمب البحث عف منيج 
واساليب جديدة في القيادة والتي يجب عمى قادة الفرؽ اتباعيا داخؿ منظماتنا المحمية 
مف أجؿ المساعدة عمى مواجية الحالة الديناميكية الحاصمة في البيئة وكذلؾ القدرة 

ء والنمو وأمكانية خمؽ جو مف الرضا والولاء الوظيفي مف قبؿ الأفراد لموصوؿ عمى البقا
الى مستويات مرتفعة مف الأداء الأبداعي لفرؽ العمؿ،  ومف ىنا تولدت لدى الباحث 

 بعض التساؤلات المتمثمة بلآتي:

ما مستوى الأدراؾ والفيـ مف قبؿ القيادات في الجامعة لمتغيرات الدراسة )  .ٔ
 لمعرفي , القيادة البارعة , الأداء الأبداعي لممجموعة(؟التنوع ا

 ما ىي طبيعة العلبقة بيف متغيرات الدراسة ؟ .ٕ
ىؿ لمتنوع المعرفي القدرة عمى تحقيؽ مستوى الأداء الأبداعي المرغوب بو عف  .ٖ

 طريؽ الدور التفاعمي لمقيادة البارعة؟

 -ثانيآ : أىمية الدراسة :

يسعى البحث الى تطوير والتاأكيد عمى المنظمة قيد الدراسة )جامعة واسط( وكذالؾ 
المنظمات الاخرى الى ضرورة الاخذ بمفاىيـ الدراسة مف سموكيات القيادة البارعة 
والاستفادة مف التنوع المعرفي لدى افراد العينة ووصولا الى اداء افضؿ عف طريؽ  

حيث تبرز أىمية البحث الحالي بوساطة ات مايتوصؿ اليو الباحث مف استنتاج
 النقاط الأتية:
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يعد ىذا البحث ىو أضافة عممية عف طريؽ الربط بيف التنوع المعرفي والأداء  .ٔ
الأبداعي بواسطة الدور التفاعمي  لمقيادة البارعة ويساىـ في رفد باحثي 

 المعرفة.
المعرفي وكذلؾ طرح اطار نظري ؿ مستجدات الفكر الأداري في مجاؿ التنوع  .ٕ

 سموكيات القيادة البارعة و الأداء الأبداعي لممجموعة .
الدفع بمتغيرات البحث قيد الدراسة نحو الواقع الميداني بغية تطبيقيا وتكوف  .ٖ

 قاعدة معرفية تطبيقية مكممة لتوصيات الدراسات السابقة.

 -ثالثآ: أىداف الدراسة:

راسة وذلؾ عف طريؽ تشخيص العلبقة ييدؼ البحث الى طرح اطار نظري  لمفاىيـ الد
بيف متغيرات البحث ) التنوع المعرفي , القيادة البارعة , الأداء الأبداعي لممجموعة(  
وكذلؾ في التعرؼ عمى الدور الذي يمعبو كلآ منيـ  داخؿ جامعة )واسط( مف أجؿ 

 -تحقيؽ الأىداؼ  الموضوعة وبذلؾ تنبثؽ مجموعة مف الأىداؼ متمثمة بما يمي :

أستكشاؼ تأثير التنوع المعرفي في الأداء الإبداعي لممجموعة مف خاؿ الدور  .ٔ
 التفاعمي لمقيادة البارعة داخؿ الجامعة المبحوثة.

تحديد نموذج افتراضي لمبحث يربط بيف متغيراتو وذلؾ بما ينسجـ مع الواقع  .ٕ
 الميداني لجامعة )واسط( 

بارىا متغير تفاعمي في العلبقة بيف تحديد الدور الذي تؤديو القيادة البارعة بأعت .ٖ
التنوع المعرفي والأداء الإبداعي لممجموعة مف ناحية التأثير والأىمية ولكؿ بعد 

 مف أبعاده  في جامعة )واسط(.
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 رابعآ : فرضيات الدراسة :

فرضية الأرتباط  الرئيسية )توجد علبقػة أرتبػاط ذات دلالػة أحصػائية بػيف القيػادة البارعػة  
 داء الأبداعي لممجموعة ( ويتفرع منيا الفرضيات اآتتية:ومتغير الأ

توجد علبقة أرتباط  ذات دلالة أحصائية  بيف بعد  سموكيات القيادة  .ٔ
 المنفتحة ومتغير الأداء  الأبداعي لممجموعة 

توجد علبقة أرتباط  ذات دلالة أحصائية  بيف بعد  سموكيات القيادة  .ٕ
 لممجموعة.المنغمقة ومتغير الاداء الابداعي 

وجود علبقة تفاعؿ معنوية لممتغير القيادة البارعة عمى فرضيات النموذج التفاعمي  )
 العلبقة بيف التنوع المعرفي ومتغير الاداء الابداعي لممجموعة(.

 :خامسآ: المخطط الفرضي لمدراسة

وفقآ لما تضمنو البحث مف تحديد لممشكمة والأىمية واليدؼ يتـ وضع مخطط فرضي 
 يوضح العلبقات بيف متغيرات الدراسة و كالأتي:شامؿ 

 المتغير المستقؿ) التنوع المعرفي(   .ٔ
المتغير التفاعمي ) القيادة البارعة متمثمة  بأبعادىا  سموكيات القيادة  .ٕ

 سموكيات القيادة المنغمقة(، المنفتحة 
، توليد الأفكار المتغير المعتمد ) الأداء الأبداعي لممجموعة متمثؿ بأبعاده  .ٖ

 ترويج الأفكار ، تنفيذ الأفكار(.
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 ( المخطط الفرضي لمدراسةٔشكؿ )

 المحور الثاني ) الآطار النظري لمتغيرات الدراسة(

 التنوع المعرفي:.1

 مفيوـ التنوع المعرفي:  أوآت:

ف التوسع في النطاؽ المعرفي والخبرات التي يحمميا العامميف يخمؽ نوع مف التنوع أ
داخؿ المنظمة وبالتالي يحسف مف قدرة المنظمة عمى اتخاذ قرارات فاعمة تسيـ في 
معالجة اوجو الصراع الذي يحدث داخؿ المنظمة ، تتعدد أنواع التنوع المعرفي داخؿ 

نوع التنظيمي والثقافي و المعرفي والديموغرافي  منظمات العمؿ حيث تتمثؿ ب ) الت
(Milliken &Martins, 1996: 403 ; Mohamed & Angel, 2004   تـ تعريؼ

التنوع المعرفي عمى أنو يمثؿ مجموعة الاختلبفات الممحوظة بيف أعضاء الفريؽ في 
والقيـ  مجموعة متنوعة مف السمات المختمفة  مثؿ أساليب التفكير والمعرفة والميارات

 المتغيز المعتمد

 ) الأداء الأبداعي للمجموعت(

 توليد الأفكار

 تزويج الأفكار

 تنفيذ الأفكار

 المتغيز التفاعلي

 )القيادة البارعت(

 سلوكياث القيادة المنفتحت

 سلوكياث القيادة المنغلقت

المستقل  المتغيز  

 ) التنوع المعزفي( 
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والمعتقدات وعرؼ ايضاً عف طريؽ الدرجة التي يختمؼ بيا أعضاء الفريؽ مف حيث 
 VanderVegtالخبرة والتجربة والمعرفة والميارات وأنماط التفكير والقيمة والمعتقدات" 

& Janssen, 2003:747 بينما عرفو )Stout-Rostron, 2017: 24  بأنو
اليت يتبناىا المديريف في المنظمة فيما يتعمؽ  الاختلبفات في المعتقدات والتفضيلبت

الى أنو الاختلبؼ في المعتقدات  Boloبتحقيؽ الاىداؼ التنظيمية المختمفة و أشار 
( Bolo et al., 2011: 2المتعمقة بطبيعة العلبقة بيف الاىداؼ التي تفضميا المنظمة 

يمكف تمخيصيا وبوساطة أستعراض أسيامات الباحثيف فيما يخص التنوع المعرفي 
 باآتتي:

 حالة مف تنوع وجيات النظر والميارات والمعتقدات وأساليب التفكير لدى الأفراد. .ٔ
 يمكف توظيفو للؤبداع ي مكاف العمؿ عف طريؽ التعاوف الجماعي. .ٕ
 يستعمؿ لحؿ المشكلبت التي مف الممكف أف تواجو المنظمة. .ٖ
 والخطط المستقبمية . يزيد مف أمكانية مشاركة الأفراد في القرارات الميمة .ٗ
 

 أىمية التنوع المعرفي: ثانيآ:
 تتجمى أىمية التنوع المعرفي في التالي:

التركيز عمى السمات والمعرفة والافتراضات والتفضيلبت التي تعزز مكانة وقيمة  (ٔ
المنظمة تحفيز العامميف عمى المشاركة في اتخاذ القرارات التي تصب في مصمحة 

 المعرفي دورآ مؤثرآ أيضآ في عمميات صنع القرار الاستراتيجي.المنظمة يمارس التنوع 
اتخاذ قرارات أفضؿ وتوليد أفكار إبداعية أكثر مف الفرؽ ذات التنوع المعرفي  (ٕ

 المنخفض
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تحقيؽ فائدة في العديد مف المجالات مثؿ علبقات الأفراد والميزة الاستراتيجية  (ٖ
ة حيث يمكف لمناس التفاعؿ وتبادؿ والاستفادة مف أسواؽ جديدة وفي البيئة المتنوع

 الأفكار، وبالتالي توليد النمو التنظيمي .
تبادؿ الأفكار المتنوعة بيف الأفراد وما ينتج عنو مف خمؽ جواً ثقافياً مما يؤدي الى  (ٗ

 تحسيف العلبقات بيف الأفراد.
 تحقيؽ الميزة التنافسية الاستراتيجية لممنظمات . (٘

 المعرفي:ثالثآ: أبعاد التنوع 
، الا أف أغمب  يعد التنوع المعرفي محط لخلبؼ الباحثيف والكتاب في ىذا المجاؿ

الباحثيف أتفقوا عمى أف التنوع المعرفي ىو أحادي البعد والأعتماد عمى مقياس شبو 
( استثمر الباحث الطريقة التي Liao & long, 2016 : 213   موحد، ففي دراسة 

لؤداء المتفوؽ لمفريؽ الواحد تـ الأعتماد عمى مقياس التنوع يعزز بيا التنوع المعرفي ل
( المكوف مف أربعة ابعاد بأستخداـ Van der vegt & Jansens, 2003المعرفي )

عينة عشوائية بسيطة وبالتالي اظيرت النتائج أف ىنالؾ تاثيرآ أيجابيآ عاليآ بوجود 
 :Suzue, kazuhiro, 2019ـ التنوع المعرفي بالتكامؿ مع بقية الأبعاد بينما استخد

في دراستة  لقياس العلبقة بيف التنوع المعرفي والأداء الأبداعي لمعامميف ذوي  ) (29
(   Van der vegt& Jansense, 2003القوى المختمفة, بوساطة تبني مقياس  )

لمتصور المباشر مف قبؿ المشاركيف لمدى التنوع المعرفي لدى أعضاء فريقيـ داخؿ 
( في دراستو للؤليات Siu chow, Irene Haue, 2018: 9وركز ) مؤسساتيـ 

 Van der vegtبوساطة قياس تأثير التنوع المعرفي عمى الأبداع باستخداـ مقياس )  
& Jansense, 2003 لعينة تمثمت بأعضاء شركة مبيعات مباشرة  لمرعاية  )

ى أعضاء الفريؽ الصحية في الصيف  وأستكشاؼ بأي الطرؽ يؤثر التنوع المعرفي عم
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( نظرا van der vegt & Jansense, 2003وبيذا أعتمد الباحث عمى مقياس ) 
 لاتفاؽ اغمب الباحثيف عمى ىذه المقياس الأحادي ) ذو البعد الواحد( الشائع.

 . القيادة البارعة2
 أولآ: مفيوم القيادة البارعة 

, و قيَادةُ الَداَبّةَ مشى أماميا آخذاً  : مشتقة مف كممة : قادَ, يقودُ قوداً وقياداً القيادة لغة
: اما اصطلاحا (,ٜٖٔ: ٜٜٔٔبمقودىا _ الجيشَ: ترأسَوُ و تَدبَّرَ أمْرَهُ )بف ىادية, 

ينظر الى القيادة عمى أنيا عممية تأثير اجتماعي يحاوؿ فييا شخص ما حث شخص 
مشتركة آخر أو مجموعة مف الأشخاص عمى تنفيذ مياـ مشتركة وتحقيؽ أىداؼ 

(Steyrer, 2015: 19 عرفيا ,)Rosing   عمى أنيا القدرة عمى تعزيز كؿ مف
السموكيات الاستكشافية والاستغلبلية لدى الموظفيف عف طريؽ زيادة أو تقميؿ التبايف 

( بينما يقترح Rosing et al., 2011: 957في سموكيـ والتبديؿ بيف ىذيف السموكيف 
ؿ قابمية الفرد القائد عمى توزيع ميامو وموارده ووقتو بيف كلآ مف رشيد والعطوي أنيا تمث

كؿ مف أنشطة الاستكشاؼ وأنشطة الاستثمار بميارة متوازنة وبشكؿ متزامف لغرض 
 ,التغمب عمى التوترات المتناقضة لمتعمـ وتحقيؽ النجاح في العمؿ. رشيد والعطوي

التغيير بيف السموكيات  الى القيادة البارعة أنيا عممية Voigt( وأشار  ٚٔ: ٕٕٔٓ
المنفتحة والمنغمقة مف قبؿ القائد وبشكؿ مستمر لمقياـ بتعزيز الأنشطة الأستكشافية أو 

وبيذا يمكف تعريؼ القيادة البارعة بأنيا   ((Voigt, 2014: 11الأستثمارية لممرؤوسيف 
ذلؾ في القدرة التي تمكف القائد مف استخداـ السموكيات المنفتحة والمنغمقة وتوظيؼ 

تعزيز الانشطة الاستثمارية والأستكشافية المتعمقة بالمنظمة  والتي تؤدي بالنتيجة الى 
 رفع مستوى الكفاءة المتحققة وكذلؾ زيادة الفاعمية في بموغ الاىداؼ المنشودة.
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 ثانيآ : أىمية القيادة البارعة:

 تنعكس أىمية القيادة البارعة في النقاط الأتية:

(Zacher & Wilden, 2014: 85   ; Coleman, 2016: 22  ; Probst et 
a.,  2011: 33  ; Ahlers & Wilms, 2017: 17-18 ; Gammel, 2018: 

2-4) 

مواجية التحديات الحاصمة في بيئة الاعماؿ المعاصرة حيث اصبحت المنظمات  (ٔ
 تيتـ بشكؿ كبير بالقيادة البارعة.

تحقيؽ أفضؿ طريقة لإدارة العمميات وربطيا بالأىداؼ العممية والتقنية والمستقبمية  (ٕ
. 
تعد القيادة البارعة ميمو للؤفراد عف طريؽ السماح ليـ بتحمؿ مستويات عالية مف  (ٖ

 . الابداع والابتكار
تحقيؽ الأداء المتفوؽ مصدر لمحصوؿ عمى الميزة التنافسية, مما يسيـ الامر في  (ٗ

 والمستداـ .
  .تعزز قدرة المنظمة عمى إدارة التناقضات والتوترات المتعددة الحالية وفي المستقبؿ (٘

تكمف أىمية القيادة البارعة في الدور الميـ الذي تمعبو داخؿ المنظمات مف وبيذا 
تحفيز وتطوير وتوفير المتطمبات الضرورية لتحقيؽ الرضا لكؿ مف العامميف والأدارات 

ى الأىداؼ المنشودة يجب عمى المنظمات أيلبء الأىتماـ بيذا النيج الجديد والوصوؿ ال
مف القيادة مف أجؿ أمكانية تحقيؽ أعمى مستويات التكيؼ لمتغيرات الطارئة عمى بيئة 
الأعماؿ وتوفير الجو المناسب لمعمؿ للؤفراد بما يعود عمييا مف رضا وظيفي ينتج عنو 
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عمى مستوى المنظمات العامة والخاصة وتوظيؼ  مستوى أنتاجي جيد  وكفاءة عالية
 الأنشطة الأستمارية والأستكشافية بما يناسب الموقؼ الراىف لممنظمة.

 أبعاد القيادة البارعة -ثالثآ:

 يمكف قياس القيادة البارعة عف طريؽ بُعديف ىما:

 : سموكيات القيادة المنفتحة .1
يتـ تبني سموكيات القيادة المنفتحة مف قبؿ القادة مف اجؿ زيادة التبايف في سموؾ 
الموظفيف بوساطة السماح ليـ التجربة والتفكير خارج الحدود وتشجيعيـ عمى جمب 
أفكار جديدة الى داخؿ الفريؽ والمخاطرة بأتباع مسارات جديدة غير مؤلوفة مف أجؿ 

،وبيذا يعد ىذا النوع مف  (Alghamdi, 2018: 3)التوصؿ الى حموؿ جديدة 
سموكيات القادة ىو أحد أسباب المبادرة الأبداعية وتحمؿ المخاطر عف طريؽ تشجيع 
الأفراد ومنحيـ مجاآت مف أجؿ التفكير بشكؿ مستقؿ وتجاوز الحدود الموضوعة مف 

 أجؿ جمب الأفكار الجديدة والخروج عف المألوؼ بما يخدـ مصمحة المنظمة.
 : ات القيادة المنغمقةسموكي .ٕ

تجادؿ نظرية القيادة البارعة بأف سموكيات القيادة المنغمقة تؤدي إلى أنشطة استغلبؿ 
الأفراد حيث يتبع القادة السموكيات المنغمقة مف اجؿ تعزيز الأستراتيجيات المتبعة حاليآ 

الناتجة  والتركيز عمى تحقيؽ الأىداؼ بكفاءة عالية والوصوؿ الى أقصى حد مف الفوائد
 عف التحسينات الأضافية لمسارات الأبداع الحالية مف أجؿ ضماف الكفاءة والفاعمية

 :et al, 2009 وتعزيز الأساليب القائمة عمى القواعد لعمؿ الأشياء والألتزاـ بالروتينات
9)  Jansen يتبع القادة ىذا النوع مف السموكيات مف أجؿ تحقيؽ مستوى عاؿٍ مف ،)
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قيؽ الأىداؼ عف طريؽ وضع أرشادات توجييية للؤفراد والألتزاـ بالخطط الكفاءة في تح
 والقواعد الموضوعة وأعتماد الأجراءات الروتينية .

 الأداء الأبداعي لممجموعة. 3

 أولآ: مفيوم الأداء الأبداعي لممجموعة :

اف الابداع يمثؿ ظاىرة حديثة يتـ عف طريقيا أيجاد أشياء جديدة )أصمية وغير 
متوقعة(, ومناسبة )ذات قيمة وأىمية وتتعمؽ بقيود الميمة( مثؿ الفكرة والعمؿ الفني 
يجاد الحموؿ. ويمثؿ الابداع الجانب الأساس  والأدبي والموحة الفنية والتأليؼ الموسيقي وا 
لتطور وتقدـ الحضارة البشرية ويمعب دورا حاسما في حياتنا الثقافية، وبالتالي, 

ؼ الاختصاصات قد أضافوا الكثير مف الإسياـ نحو أمكانية فالباحثوف ومف مختم
الى  الصرف  أشار(, Ding et al., 2014: 1تعزيز الابداع بوساطة التدريب والتعمـ )

طرح اللؤفكار الجديدة والمتنوعة مف أجؿ حؿ المشكلبت ولا  يمثؿ  الأداء الأبداعيأف 
( بينما ٖ: 2000صرف, يقتصر الابداع عمى جانب معيف مف عمؿ المنظمات )ال

Yurovsky  يعرفو بأنو يمثؿ الطرائؽ والاساليب التي تستخدميا المنظمة مف اجؿ
( وبوساطة أستعراض Yurovsky et al., 2018: 2)تعزيز نشاطيا في السوؽ 

الأسيامات المعرفية السابقة لمفيوـ الأداء الأبداعي لممجموعة يمكف القوؿ الى انو 
 يشير للآتي:

ى الأفكار الجديدة والغير مطروقة سابقآ والمبتكرة لتقديـ كؿ ما ىو التعرؼ عم (ٔ
 جديد.

 وضع حموآت بصورة مميزة ومنطقية لممشاكؿ التي تواجو المنظمة أو فريؽ العمؿ. (ٕ
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نمو المنظمات وتطورىا بوجود الأداء الأبداعي وىذا يعد سببآ رئيسيآ تسعى اليو  (ٖ
 بداعي لدى الافراد.المنظمات بتعزيزىا ودعميا لحالة الأداء الا

 بناء الأفكار والميارات والقدرات الجديدة.

 ثانيآ: أىمية الأداء الأبداعي لممجموعة:

تبرز اىمية الاداء الابداعي بشكؿ عاـ عف طريؽ الدور الذي يمارسو في تحسيف واقع 
 المنظمة مف خلبؿ:

؛  ٔٗ؛  ٖ٘٘: ٜٕٓٓ؛ حريـ,  ٜٖٓ: ٕٕٓٓ؛ العمياف,  ٕٕٔ: ٜٜٜٔ)الشماع, 
 (ٖٖ: ٕٔٔٓالياجري, 

خمؽ روح  التعاوف والمشاركة بيف الأفراد مف أجؿ حؿ مشكمة ما أو أنجاز لميمة  (ٔ
 محددة يصعب أنجازىا بشكؿ فردي.

 تحسيف قدرة المنظمة عمى اتخاذ قرارات افضؿ  (ٕ
 استثمار اكبر قدر ممكف مف الفرص المتاحة اماـ المنظمة  (ٖ
 تحسيف المركز التنافسي لممنظمة (ٗ
 المشاكؿ حاؿ وقوعيامعالجة  (٘

 ثالثآ: أبعاد الأداء الأبداعي لممجموعة:

ىنالؾ أختلبؼ في وجيات النظر لمباحثيف حوؿ تحديد أبعادآ ثابتة نتيجة أختلبؼ 
الأىداؼ الموضوعة وتنوع الأبحاث والدراسات التي قاموا بيا بلؤضافة الى أختلبؼ 

 الزوايا والرؤى التي ركزوا عمييا.
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( ىو Janssen, 2001: 1043 ف عمى الأبعاد التي أعتمدىا )سوؼ يعتمد الباحثا
الاكثر شيوعا واستعمالا مف قبؿ اغمب الباحثيف والاكثر تلبئما مع طبيعة متغيرات 

( و Janssen, 2004: 374البحث والذي يتفؽ معو بذلؾ كلآ مف )
(Rammoorthy & Flood, 2005: 146 وعميو يمكف قياس الاداء الابداعي .)

 عة عف طريؽ الابعاد الاتية لممجمو 
ليذه المرحمة دورآ ميمآ  لتفعيؿ العممية الإبداعية  وذلؾ بوساطة توليد الأفكار :   - أ

التقبؿ لكافة  الأفكار الإبداعية التي تساعد عمى  حؿ المشكمة أو المساىمة في 
توليد أفكار جديدة أضافية، أو رفض لتمؾ الأفكار وبالتالي سوؼ تفقد العممية 

(, فضلب عف اف ىذه المرحمة ٖٙ: ٕ٘ٔٓداعية جزءً مف وجودىا )تدرانت,الإب
عادتا ما تبدأ عندما تتكوف فكرة جديدة لدى الفرد أو مجموعة مف الأفراد داخؿ 
المنظمة غير مطروقة حوؿ شيء ما سواء كاف منتجا أو عممية إنتاجية أو خدمة 

(Agbim et al., 2013: 2)  ،( بينماTitusيرى بأف عم ) مية توليد الأفكار
تمثؿ نشاطآ مرتبطآ بأيجاد حموآت أبداعية لممشكلبت التي تواجو المنظمات وتعد 

 ,Titus) ىي أساسآ لنجاح عممية الأبتكار ويجب أف تؤخذ عمى محمؿ الجد
حيث تكوف الأفكار الأبداعية ىي نتيجة مباشرة بوساطة عمميات  (228 :2000

الأبداع بيف أعضاء الفريؽ بغية التعامؿ مع  التحفيز واثقة في القدرات  وأظيار
 (.Gong et al, 2009 :768الأمور المتعمقة بلؤداء )

في مرحمة ترويج الأفكار يتـ  التبني والتوظيؼ للؤفكار : قبول وترويج الفكرة - ب
الإبداعية المرغوب بيا ، وفي ىذه  المرحمة مف المتوقع أف يتـ  إجراء بعض 

: ٕ٘ٔٓالإبداعية لصلبحية تطبيقيا بنجاح)تدرانت, التعديلبت عمى الأفكار 
( اف ىذه المرحمة تتضمف Birkinshaw et al., 2008: 831(, ويرى )ٖٙ
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إجراء تجريبي أولي يظير منو ممارسة افتراضية جديدة للئدارة ، تعتبر عممية 
ضرورية لأنيا  غالبآ ما تتطمب تغيرات في الطريقة  المستخدمة لممارسة 

( وىذا Janssen, 2003الية والتي مف الممكف أف تتـ مقاومتيا )الأعماؿ الح
بدوره يستدعي عمى أصحاب الأفكار الجديدة المطروحة المشاركة بالأنشطة 
الأجتماعية المختمفة مف أجؿ الحصوؿ عمى تأييد والمناصرة مف الأخريف الذيف 

لتنفيذ ىذه يقدموف الدعـ ليذه الأفكار وتكويف تحالفات توفر القوة الضرورية 
 (.Janssen, 2004: 202الأفكار )

تختص ىذه المرحمة بعممية الأختبار والتعديؿ نموذج الفكرة عند تنفيذ الفكرة:  - ت
الحاجة لذلؾ والعمؿ عمى تحويؿ الطرائؽ الجديدة المقترحة لعمؿ الأشياء مف 

( حيث Nijenhuis, 2015: 14- 15أجؿ أف تكوف جزءآ مف روتينات العمؿ )
مية التطبيؽ ليذه الأفكار جيودآ كبيرة مف قبؿ الأفراد مف أجؿ تحويؿ تتطمب عم

الأفكار المقترحة الى تطبيقات عممية فعمية التطبيؽ ىذا يعني العمؿ عمى تحويؿ 
ما ىو مطموب مف الأفكار الى واقع فعمي  فيي تتكوف مف سموكيات متنوعة مثؿ 

ت جديدة مف أجؿ أف تكوف تطوير منتج جديد أو عممية أنتاجية أو أجراء تعديلب
ميزة للؤداء الأبداعي المنشود فأف مثؿ ىذا الأداء الأبداعي يجب أف يكوف 
متفاعلآ أي البدء بعمؿ شيء بصورة ذاتية دوف أف يطمب منو مف قبؿ اآتخريف 

(Jong, 2007 :28 .) 

 العلاقة بين متغيرات الدراسة:. ٗ

تيدؼ ىذه الفقرة الى توضيح العلبقة بيف متغيرات الدراسة والتوصؿ الى اآتليات  
النظرية التي تثبت صحة الفرضيات التي وضعيا الباحث بوساطة الوصوؿ أعمى 
مستوى مف الأداء الابداعي,  حيث يتطرؽ ىذا المبحث الى الربط بيف  متغيرات 
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باحثيف   حيث اف التنوع المعرفي يعمؿ الدراسة عف طريؽ الجيود المعرفية السابقة لم
عمى معالجة حالة الاختلبؼ في المعتقدات وانماط التفكير والمعرفة والقيـ والافتراضات 

( Liao& Long, 2016:210والتفضيلبت التي يفضميا الاعضاء داخؿ فرؽ العمؿ )
، و اف جوىر انشطة الاستكشاؼ يكمف في ايجاد مجموعة متنوعة مف الخبرات 

ميارات والمعرفة الجديدة التي تسيـ في توسيع قاعدة المنظمة المعرفية, فضلب عف وال
بناء قواعد تنظيمية جديدة وروتينيات وىياكؿ المنظمة, اضافة الى انشاء اسواؽ جديدة 

يمكن ( Pregmark,2019:16وتطوير قنوات توزيع تخدـ اىداؼ المنظمة وتحققيا )
رفي والاداء الابداعي لممجموعة يمكف في الدور الذي العلبقة بيف التنوع المع القول ان

يمارسة التنوع المعرفي داخؿ مجموعات العمؿ  دورآ كبيرآ في المنظمات عف طريؽ 
توفير موارد بشرية متنوعو بالأفكار ووجيات النظر والقدرات والأمكانيات وعف طريؽ 

تاثير في توافر التنوع الأطلبع الشامؿ لمفيوـ التنوع نجد أف التنوع الديمغرافي لو 
المعرفي لدى الافراد عف طريؽ أختلبؼ الجنس والعمر والمستوى التعميمي  وما لو مف 
تأثير عمى مستوى المعارؼ والميارات والقدرات المتوافره وىذا بدوره لو تأثير عمى 
المستوى الأدائي للؤفراد والقدرة الأنتاجية لممنظمات وجودتيا حيث برز دورآ ايجابيآ 
لمتنوع المعرفي لدى الأفراد  عمى مستويات الأداء المحققة لممنظمات التي تحوي عمى 

 مجاميع عمؿ متنوعو وكذلؾ القدرة عمى أتخاذ قرارات ستراتيجية حاسمة وفعالة.

فضػػػػلآ عػػػػف الػػػػدور المػػػػؤثر الػػػػذي يمارسػػػػو التنػػػػوع المعرفػػػػي أيضػػػػآ فػػػػي عمميػػػػات صػػػػنع 
(, ممػػا Van Knippenberg et al , 2004: 1009القػػرار الاسػػتراتيجي )

يعػػػػػػػزز مػػػػػػػف أمكانيػػػػػػػة  المنظمػػػػػػػة عمػػػػػػػى تحقيػػػػػػػؽ النجػػػػػػػاح والتميػػػػػػػز فػػػػػػػي اداء عممياتيػػػػػػػا 
الداخميػػػػػة, وىػػػػػذا الامػػػػػر بػػػػػدورة يتطمػػػػػب قائػػػػػد بػػػػػارع يعمػػػػػؿ عمػػػػػى ادارة متطمبػػػػػات النظمػػػػػة 
بوسػػػػاطة تعزيػػػػز كػػػػؿ مػػػػف السػػػػموكيات الاستكشػػػػافية والاسػػػػتغلبلية لػػػػدى المػػػػوظفيف عػػػػف 
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ايف فػػػػػػػػػي سػػػػػػػػػموكيـ والتبػػػػػػػػػديؿ بػػػػػػػػػيف ىػػػػػػػػػذيف السػػػػػػػػػموكيف طريػػػػػػػػػؽ زيػػػػػػػػػادة أو تقميػػػػػػػػػؿ التبػػػػػػػػػ
(Rosing et al.,2011: 957 ، ) اذ تعػػػػد القيػػػػادات البارعػػػػة ىػػػػي الحجػػػػر

الأسػػػػػػاس لنجػػػػػػاح وتمييػػػػػػز المنظمػػػػػػات بسػػػػػػبب أمكانيتيػػػػػػا لمتعامػػػػػػؿ مػػػػػػع حالػػػػػػة التنػػػػػػاقض 
بػػػػػػيف الافػػػػػػراد وفػػػػػػرؽ العمػػػػػػؿ, فالقيػػػػػػاد البارعػػػػػػة تمثػػػػػػؿ العمميػػػػػػة التػػػػػػي تعػػػػػػزز مسػػػػػػتويات 

 ,Alghamdiالأستكشػػػػػػػاؼ لقػػػػػػدرات الأتبػػػػػػػاع وأسػػػػػػتثمارىا )عاليػػػػػػة مػػػػػػػف أنشػػػػػػطة 
اف العلبقػػػػػة بػػػػػيف التنػػػػػوع المعرفػػػػػي والقيػػػػػادة البارعػػػػػة تكمػػػػػف فػػػػػي اف (, حيػػػػػث 2018:1

احػػػػػداث التنػػػػػوع المعرفػػػػػي فػػػػػي المنظمػػػػػة يػػػػػؤدي الػػػػػى احػػػػػداث تغييػػػػػرات دوريػػػػػة وجذريػػػػػة 
ممػػػػػػػا يتطمػػػػػػػب قائػػػػػػػد بػػػػػػػارع لادارة ىػػػػػػػذا الامػػػػػػػر بمػػػػػػػا ينسػػػػػػػجـ مػػػػػػػع ميػػػػػػػارات ومتطمبػػػػػػػات 

ظمػػػػة والعمػػػػؿ عمػػػػى اسػػػػتثمارىا بشػػػػكؿ امثػػػػؿ مػػػػف اجػػػػؿ معالجػػػػة حالػػػػة التمكػػػػؤ التػػػػي المن
 قد تصيب المنظمة اثناء احداث التغيير.

تتمثؿ ب سمات القائد الابداعي التي  علاقة القيادة البارعة في الأداء الأبداعيأما 
فرص لمتطور والكفاءة في عمميـ عف طريؽ الابداع الشخصي والنمو توفير تؤدي الى 

اف توجو ( ، حيث  Rosing & Zacher, 2017: 699والاستقلبلية لتحقيؽ اىدافيـ  
المنظمة نحو استثمار قدرات القيادة البارعة يسيـ في تحسيف قدرة المنظمة عمى اعادة 

بمختمؼ المستويات الادارية والفنية توجيو استراتيجياتيا والحرص عمى تشجيع العامميف 
عمى توليد اكبر قدر ممكف مف الافكار واستثمارىا في اساليب العمؿ المختمفة 

(Tuan,2016:146 كما تمارس القيادة البارعة دور ميـ في تحسيف .) مستوى الأداء
التنظيمي وتطويره عف توظيؼ سموكيات القيادة التي أثرت بشكؿ فعاؿ في مجاؿ 

العلبقة بيف القيادة البارعة والاداء  ان( Zacher & Wilden , 2014:85)الاعماؿ 
الابداعي لممجموعة يكمف في أف القائد الابداعي يتسـ بقابمية عالية عمى التعامؿ مع 
مختمؼ التغييرات التنظيمية وبالتالي يمتمؾ القدرة  المرونة لمتبديؿ بيف ىذه السموكيات ) 
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تحقيؽ حالة مف الأداء الابداعي والابتكاري لدى الأفراد  المنفتحة والمغمقة( مف أجؿ
وبالتالي التأثر عمى عمميات أتخاذ القرارات والرفاىية النفسية والنتائج الأبداعية  في 

 .المستقبؿ
 ))المحور الثالث الجانب العممي لمدراسة

ولمتحقؽ يعد المقياس ثابتاً عندما يقيس ما بني مف اجمو . اختبار معامل الثبات:  1
مف ثبات اداة القياس اعتمدت الدراسة اكثر الاساليب شيوعاً وىو كرونباخ الفا ، الذي 

اذ نلبحظ ( عمى مستوى البحوث السموكية 0.70تعد قيمتو معتمدة كمما تجاوز نسبة )
( أف قيـ معامؿ كرونباخ الفا لمتغيرات الدراسة الرئيسة وابعادىا الفرعية ٔمف الجدوؿ )
( وتعد ىذه القيـ مقبولة ومعتمدة وذات مستوى ثبات 0.71 - 0.91بيف )قد تراوحت 

ممتاز في الدراسات الوصفية كونيا قيـ عالية بالمقارنة مع قيـ كرونباخ ألفا المعيارية ، 
وبذلؾ أصبحت أداة الدراسة ومقاييسيا صالحة لمتطبيؽ النيائي كونيا تتصؼ بالدقة 

 .والثبات
 (1جدول )
 اة القياسثبات البنائي أد

معامل كرونباخ الفا  الابعاد المتغير الرئيس
 لمبعد

معامل كرونباخ الفا 
 لممقياس

التنووووووووووووووووووووووووووع 
 المعرفي

 0.71 

القيادة البارعة    0.91 
سموكيات القيادة 

 المنفتحة
0.86  

سموكيات القيادة 
 المنغمقة

0.85  

 0.91 الاداء 
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الابووووووووووووووداعي 
 لممجموعة

  0.78 توليد الافكار

  0.82 ترويج الافكار

  0.70 تنفيذ الافكار

 SPSS.V.25برنامج  مخرجات عمى بالاعتماد الباحث من اعداد :المصدر
بعرض :  تتعمق ىذه الفقرة وصف وتشخيص متغيرات الدراسة وتحميل نتائجيا  .2

نتائج التحميؿ الوصفي لاستجابات عينة الدراسة حوؿ مدى توافر متغيرات الدراسة 
والمتغير التفاعمي القيادة البارعة ببعديو: سموكيات القيادة المنفتحة, )التنوع المعرفي 

وسموكيات القيادة المنغمقة, والمتغير المعتمد الاداء الابداعي لممجموعة بأبعاده الثلبثة 
 ( وابعادىا الفرعية في كميات جامعة واسطلافكار, ترويج الافكار, تنفيذ الافكار:توليد ا

في ضوء تقسيـ قيمو عينة الدراسة ، حيث يعتمد في تفسير الوسط الحسابي لممتغيرات 
( الخماسي المعتمد في تحديد Likertحسب خمس فئات تتناسب مع فئات مقياس )

؛ معتدؿ  ٓٙ.ٕ-ٔٛ.ٔ؛ منخفض  ٓٛ.ٔ-ٔ اجابات افراد العينة , وىي )منخفض جداً 
 :Dewberry, 2004( )٘-ٕٔ.ٗ؛ مرتفع جداً  ٕٓ.ٗ-ٔٗ.ٖ؛ مرتفع  ٓٗ.ٖ-ٔٙ.ٕ

15.) 
يتضػػػمف وصػػػؼ وتشػػػخيص متغيػػػر  اولًا: وصوووف وتشوووخيص متغيووور التنووووع المعرفوووي :

يتضػح مػف    -التنوع المعرفي وصؼ وتشخيص فقرات ىذا المتغير تفصػيمياً ،وكػاآتتي:
تائج التحميؿ الاحصػائي الوصػفي لمتغيػر التنػوع المعرفػي الػذي تػـ قياسػو ( ن ٕالجدوؿ )

والانحػراؼ المعيػػاري   (3.95)بػأربع فقػرات اذ بمػػو الوسػط الحسػػابي الكمػي ليػذا المتغيػػر 
، وىػػذا يػػػدؿ عمػػى تػػػوافر متغيػػر التنػػػوع المعرفػػي فػػػي  (79%)والاىميػػة النسػػػبية  (563)

جامعػػة واسػػط عينػػة الدراسػػة اذ يشػػير ىػػذا البعػػد الػػى اف التدريسػػيف  يختمفػػوف فػػي طريقػػة 
تفكيػرىـ كمػا انيػػـ يمتمكػوف معػػارؼ وخبػرات وميػارات متنوعػػة ومختمفػة عػػف بعضػيـ بمػػا 
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وقػد  ومػا ىػو خػطيحقؽ تمايزىـ فضلب عف اختلبؼ اعتقاداتيـ ورؤيػتيـ لمػا ىػو صػواب 
( عمػى اعمػى وسػط حسػابي اذ فوي طريقوة تفكيورىمحصمت الفقػرة الاولػى التػي محتواىػا )

، وىذا يدؿ   (86%)وبأىمية نسبية بمغت   (670)وبانحراؼ معياري بمو  (4.31)بمو 
عمى اف مستوى الاجابات كاف مرتفعاً جدا عمى ىذه الفقرة ، بينما حصمت الفقػرة الرابعػة 

( عمى اقؿ وسط حسابي في معتقداتيم حول ما ىو صواب وما ىو خطأ)التي محتواىا 
،  (63%)وبأىميػة نسػػبية بمغػػت  (1.044)وبػانحراؼ معيػػاري بمػػو   (3.17)حيػث بمػػو 

 وىذا يدؿ عمى اف مستوى الاجابات كاف معتدلا كذلؾ عمى ىذه الفقرة

ة والاىمية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجاب ( 2جدول )
 الترتيبية لمتغير التنوع المعرفي

 العبارة ت

بين مدى اختلافك عن زملائك 
 التدريسين في القسم في

 الجوانب الآتية:

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاجابة

شدة 
 الاجابة

الاىمية 
 الترتيبية

 1 0.86 مرتفع جدا  0.670 4.31 في طريقة تفكيرىم . 1

 3 0.81 مرتفع 0.739 4.04 معارفيم وخبراتيم ومياراتيم .في  2

جدا مرتفع 0.724 4.27 في كيفية رؤيتيم لمعالم. 3  0.85 2 

في معتقداتيم حول ما ىو صواب  4
 وما ىو خطأ.

 4 0.63 معتدل 1.044 3.17

  0.79 مرتفع 0.563 3.95 المعدل العام
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تخػػػػتص ىػػػػػذه الفقػػػػرة بوصػػػػػؼ  ثانيوووواً: وصوووووف وتشوووووخيص متغيوووور القيوووووادة البارعوووووة :
 وتشخيص متغير القيادة البارعة ببعديو  وكما يمي:  

نتػػػائج التحميػػػؿ الاحصػػػائي : . وصوووف وتشوووخيص بعووود سوووموكيات القيوووادة المنفتحوووة1
الوصػػفي لبعػػد سػػموكيات القيػػادة المنفتحػػة الػػذي تػػـ قياسػػو بسػػبع  فقػػرات ، اذ بمػػو الوسػػط 

.  والاىميػػة النسػػبية (0.655)والانحػػراؼ المعيػػاري  (3.87)الحسػػابي الكمػػي ليػػذا البعػػد 
، اذ تشػػير المتوسػػطات الػػى تػػوافر بعػػد سػػموكيات القيػػادة المنفتحػػة فػػي جامعػػة  (%77)

واسػػػػط عينػػػػة الدراسػػػػة اذ يشػػػػير ىػػػػذا البعػػػػد الػػػػى اف روؤسػػػػاء الاقسػػػػاـ ييتمػػػػوف بتشػػػػجيع 
لتي تحصؿ في التدريسييف عمى عمى تجريب الافكار الجديدة فضلب عف تقبؿ الاخطاء ا

العمػػؿ بيػػدؼ الاسػػتفادة منيػػا وادارتيػػا بمػػا يعكػػس ثقافػػة ادارة الخطػػأ وبمػػا يعػػزز مسػػتوى 
تشوجع  ادارة القسوم الوى وقد حصمت الفقرة الثانيػة التػي محتواىػا ) .الاداء في الاقساـ  

وبػانحراؼ معيػاري   (4.07)( عمػى اعمػى وسػط حسػابي اذ بمػو تجريب الأفكار الجديودة
ات ، وىػػذا يػػدؿ عمػػى اف مسػػتوى الاجابػػ  (81%)وبأىميػػة نسػػبية بمغػػت   (0.764)بمػػو

السوووماح بينمػػػا حصػػػمت الفقػػػرة السادسػػػة التػػػي محتواىػػػا )كػػػاف مرتفعػػػاً عمػػػى ىػػػذه الفقػػػرة ، 
 (1.020)وبانحراؼ معياري بمو   (3.53)( عمى اقؿ وسط حسابي حيث بمو بالأخطاء

الاجابػات كػاف مرتفعػا كػذلؾ ، وىذا يدؿ عمػى اف مسػتوى  (71%)وبأىمية نسبية بمغت 
 عمى ىذه الفقرة. 

نتػػػائج التحميػػػؿ الاحصػػػائي  . وصوووف وتشوووخيص بعووود وسوووموكيات القيوووادة المنغمقوووة:2
الوصػػفي لبعػػد وسػػموكيات القيػػادة المنغمقػػة الػػذي تػػـ قياسػػو بسػػبع  فقػػرات ، اذ بمػػو الوسػػط 

.  والاىميػػة النسػػبية (0.597)والانحػػراؼ المعيػػاري  (4.01)الحسػػابي الكمػػي ليػػذا البعػػد 
، اذ تشػػػير المتوسػػػطات الػػػى تػػػوافر بعػػػد سػػػموكيات القيػػػادة المنغمقػػػة فػػػي جامعػػػة  (%77)

واسػػػط عينػػػة الدراسػػػة اذ يشػػػير ىػػػذا البعػػػد الػػػى اف روؤسػػػاء الاقسػػػاـ يتخػػػذوف الاجػػػراءات 
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الاجراءات التصحيحية المناسػبة فػي حالػة حػدوث الاخطػاء فػي  روؤساء الاقساـ يتخذوف
ضػػلب عػػف الالتػػزاـ بعمميػػة تنفيػػذ مػػا تػػـ وضػػعو مػػف خطػػط ومتابعػػة تنفيػػذىا مجػػاؿ العمػػؿ ف

وقػػػد حصػػػمت الفقػػػرة الثالثػػػة التػػػي محتواىػػػا  بيػػػدؼ الوقػػػوؼ عمػػػى الاشػػػكالات ومعالجتيػػػا 
( عمى اعمى تتخذ  الإدارة الاجراءات التصحيحية المناسبة في حالة حدوث الأخطاء .)

وبأىميػػة نسػػبية بمغػػت   (0.773)مػػووبػػانحراؼ معيػػاري ب  (4.23)وسػػط حسػػابي اذ بمػػو 
بينمػا اف مرتفعاً جدا عمػى ىػذه الفقػرة ،، وىذا يدؿ عمى اف مستوى الاجابات ك  (%85)

تمتوووزم  أدارة الكميوووة بتنفيوووذ الخطوووط الدراسوووية حصػػػمت الفقػػػرة السػػػابعة التػػػي محتواىػػػا )
وبػانحراؼ معيػاري بمػو   (3.71)( عمػى اقػؿ وسػط حسػابي حيػث بمػو الموضوعة مسبقاً 

، وىػػذا يػػدؿ عمػػى اف مسػػتوى الاجابػػات كػػاف  (74%)وبأىميػػة نسػػبية بمغػػت  (0.800)
الوصػػفية لمتغيػػر القيػػادة امووا بالنسووبة الووى الاحصوواءات  مرتفعػػا كػػذلؾ عمػػى ىػػذه الفقػػرة

( نتػػػائج الاحصػػػاءات الوصػػػفية لمتغيػػػر القيػػػادة ٖالبارعػػػة اجماليػػػاً ، فقػػػد يظيػػػر الجػػػدوؿ )
( وبمػو 3.94و الوسط الحسػابي الكمػي ليػذا المتغيػر )البارعة والذي يقاس ببعديف ، اذ بم

%( ، وتشػػير ىػػذه النتػػائج 79( و بمغػػت الاىميػػة النسػػبية )0.626الانحػػراؼ المعيػػاري )
الاحصائية الى اف متغير القيادة البارعة قد حاز عمى درجػة مرتفعػة مػف الاىميػة حسػب 

عينػػػػػة الدراسػػػػػة تيػػػػػتـ اجابػػػػػات الافػػػػػراد المبحػػػػػوثيف ، ممػػػػػا يػػػػػدؿ عمػػػػػى اف ادارة الجامعػػػػػة 
 .بسموكيات القيادة البارعة كسموكيات القيادة المنفحة والمنغمقة
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(3جدول )  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والاىمية النسبية وترتيب الابعاد  لمتغير 
 (n=198)القيادة البارعة 

المتوسط  البعد ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاجابة

الاىمية 
 النسبية %

ترتيب 
 الابعاد

سموكيات القيادة  1
 المنفتحة

 الثاني 0.77 مرتفع 0.655 3.87

سموكيات القيادة  2
 المنغمقة

 الاول 0.80 مرتفع 0.597 4.01

المعدل العام لمتغير القيادة 
 البارعة

  0.79 مرتفع 0.626 3.94

 . وصف وتشخيص متغير الاداء الابداعي لممجموعة  :3

تيتـ ىذه الفقرة بوصؼ وتشخيص متغير  الاداء الابداعي لممجموعة  اجمالياً ، فقد 
( نتائج الاحصاءات الوصفية لمتغير الاداء الابداعي لممجموعة ٗيظير الجدوؿ )

( 3.79والذي يقاس بثلبث ابعاد ميدانية ، اذ بمو الوسط الحسابي الكمي ليذا المتغير )
%( ، وتشير ىذه 76( و بمغت الاىمية النسبية )0.750وبمو الانحراؼ المعياري )

النتائج الاحصائية الى اف متغير الاداء الابداعي لممجموعة قد حاز عمى درجة مرتفعة 
مف الاىمية حسب اجابات الافراد المبحوثيف ، مما يدؿ عمى اف ادارة الجامعة عينة 

 .الدراسة تيتـ بمتغير الاداء الابداعي لممجموعة 
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 (4جدول ) 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والاىمية النسبية وترتيب الابعاد  لمتغير 
 (n=198)الاداء الابداعي لممجموعة 

المتوسط  البعد ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاجابة

الاىمية 
النسبية 

% 

ترتيب 
 الابعاد

 الثاني 0.76 مرتفع 0.727 3.81 توليد الافكار 1

 الثالث 0.75 مرتفع 0.816 3.72 ترويج الافكار 2

 الاول  0.77 مرتفع 0.708 3.84 تنفيذ الافكار 3

المعدل العام لمتغير الاداء 
 الابداعي لممجموعة

  0.76 مرتفع 0.750 3.79

 

: اختبار فرضيات الدراسة الرئيسة والفرعية اليدؼ الاساس الذي  .أختبار الفرضيات4
تسعى الى انجازه الدراسة الحالية ، لذلؾ يسعى ىذا المبحث الى اختبار فرضيات 
الدراسة وتحميؿ وتفسير نتائجيا وذلؾ بوساطة اختبار طبيعة ومستوى علبقات الارتباط 

لتأثير بيف المتغيرات في ضوء بيف المتغيرات ، واختبار طبيعة ومستوى علبقات ا
اجابات افراد العينة وعمى مستوى التدريسيف جامعة واسط عينة الدراسة أعتمد الباحثاف  

( لغرض اختبار الفرضية الرئيسة المتعمقة بعلبقات Pearsonاسموب الارتباط البسيط )
باحثاف عمى الارتباط بيف متغيرات الدراسة أما فيما يتعمؽ بفرضيات التأثير ؼ أعتمد ال
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( و الجدوؿ أدناه يوضح SEM( باستخداـ معادلة النمذجة الييكمية )AMOSبرنامج )
 قيـ معامؿ الأرتباط وكيفية الحكـ عميو .

 ( فئات تفسير مستوى معامل الارتباط4جدول )

 قيمة معامؿ الارتباط  تفسير علبقة الارتباط ت

 r = 0 لا توجد علاقة ارتباط 1

سالبةتامة موجبة او  2  r = ±1 

0.00- (0.30 ضعيفة ايجابية او سمبية 3 ( ± 

 ± (0.70-0.31) قوية ايجابية او سمبية 4

 ±( 0.99-0.71) قوية جدا ايجابية او سمبية 5

 وجاءت الفرضيات ب الشكؿ اآتتي:

 فرضيات الأرتباط .1

 الفرضية الرئيسية الأولى:     
التنوع المعرفي  ومتغير الاداء الابداعي )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين 

 لممجموعة(

( الى وجود علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية موجبة بيف متغير ٘ تشير نتائج الجدوؿ 
التنوع المعرفي و الاداء الابداعي لممجموعة ، إذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط بينيما 

بيف ىذيف المتغيريف عند ( وتشير ىذه القيمة الى قوة العلبقة الطردية **0.823)
 %(.99( وبدرجة ثقة )0.01مستوى معنوية )



 هـ2113-م  0202. لسنة الرابع العدد / الثالثالمجلد  مجلة الدراسات المستدامة . . السنة الثالثة / 

 
 

 
 
 91 

بناءً عمى ما تقدـ يمكف تفسير علبقة الارتباط بيف متغير التنوع المعرفي والاداء 
الابداعي لممجموعة بوجود علبقة ارتباط طردية قوية جدا بيف المتغيريف تعكس مدى 

نسبة قوية جدا لظيور الاداء الابداعي توافر التنوع المعرفي مما يؤشر انعكاس طردي ب
 لممجموعة  لدى التدريسيف جامعة واسط عينة الدراسة.

 

 الفرضية الرئيسية الثانية :

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين القيادة البارعة  ومتغير الاداء الابداعي 
 لممجموعة(

ة معنويػة موجبػة بػيف متغيػر ( الى وجود علبقة ارتبػاط ذات دلالػ٘تشير نتائج الجدوؿ )
القيػػػػادة البارعػػػػة  الاداء الابػػػػداعي لممجموعػػػػة، إذ بمغػػػػت قيمػػػػة معامػػػػؿ الارتبػػػػاط بينيمػػػػا 

( وتشػػػير ىػػػذه القيمػػػة الػػػى قػػػوة العلبقػػػة الطرديػػػة بػػػيف ىػػػذيف المتغيػػػريف عنػػػد **0.814)
بناءً عمى ما تقدـ يمكف تفسير علبقة . و %(99( وبدرجة ثقة )0.01مستوى معنوية )

بوجػػود علبقػػة ارتبػػاط الارتبػػاط بػػيف متغيػػر القيػػادة البارعػػة والاداء الابػػداعي لممجموعػػة 
طرديػػة قويػػػة بػػػيف المتغيػػريف تعكػػػس مػػػدى ارتبػػػاط القيػػادة البارعػػػة بأبعػػػاده بتعزيػػػز الاداء 

  الابداعي لممجموعة لدى التدريسيف في جامعة واسط عينة الدراسة.
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(5جدول)  
 مصفوفة معاملات الارتباط بين القيادة البارعة  الاداء الابداعي لممجموعة

 

 

Correlations 

 

سموكيات 
القيادة 
 المنفتحة

سموكيات 
القيادة 
 القيادة البارعة المنغمقة

الاداء الابداعي 
 لممجموعة

سموكيات القيادة 
 المنفتحة

Pearson Correlation 1 .832** .965** .785** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

N 198 198 198 198 

سموكيات القيادة 
 المنغمقة

Pearson Correlation .832** 1 .927** .789** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 198 198 198 198 

 **Pearson Correlation .965** .927** 1 .814 القيادة البارعة

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 198 198 198 198 

الاداء الابداعي 
 لممجموعة

Pearson Correlation .785** .789** .814** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 198 198 198 198 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 فرضية اختبار النموذج التفاعمي:

وجود علاقة تفاعل معنوية لممتغير القيادة البارعة عمى  تنص ىذه الفرضية عمى  
 العلاقة بين التنوع المعرفي ومتغير الاداء الابداعي لممجموعة

ىو عبارة عف  (Moderation Models)اف الاختبار التفاعمي ) النموذج التفاعمي( 
فحص لممتغير التفاعمي في قدرة التأثير عمى طبيعة العلبقة بيف المتغير المستقؿ 

المتغير المعتمد وليذا فاف ىذا النموذج يتضمف ثلبث متغيرات مستقميف )مستقؿ اوؿ و 
ومستقؿ ثاني( ومتغير معتمد وقد تـ استخداـ برنامج الاموس وبالأخص منو نمذجة 
المعادلة الييكمية لفحص مقدار التأثير الذي يدخمة متغير التفاعؿ عمى العلبقة بيف 

د فالتحميؿ التفاعمي يتعمؽ في كشؼ الفروؽ الفردية المستقؿ الاوؿ والمتغير المعتم
اوالظروؼ الموقفية التي مف الممكف اف تؤثر في قوة العلبقة بيف المتغير المستقؿ 
والمتغير المعتمد ضمف نموذج الاختبار. وقد يكوف ىذا التأثير الذي يدخمو متغير 

 التفاعؿ ايجابيا يعزز العلبقة او عكسيا يخفض العلبقة .

 

 

 

 

 

 

 

 المعتمد

الأداء الأبداعي 

 للمجموعت

التفاعلي ×المستقل   

 التفاعلي

القيادة البارعت   

 المستقل

 التنوع المعزفي

( الانموذج التفاعلي النظري والاحصائي  بين المتغيرات  1شكل   

 Musairah et al,2015:3المصدر: اعداد الباحث باعتماد 
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 )المحور الرابع الأستنتاجات والتوصيات( 

 أولآ: الأستنتاجات:

سموكيات قيادة منفتحة ، أذ  روؤساء الاقساـ يتخذوفأظيرت النتائج بأف  .ٔ
أشارت الى اف التدريسيف يعتقدوف باف اقساميـ تشجعيـ عمى تجريب الافكار 
الجديدة فضلب عف تقبؿ الاخطاء التي تحصؿ في العمؿ بيدؼ الاستفادة منيا 

 وادارتيا بما يعكس ثقافة ادارة الخطأ وبما يعزز مستوى الاداء في الاقساـ 
لقيادة المنغمقة ، التي عف طريقيا تعمؿ الادارة  توظؼ الجامعة سموكيات ا .ٕ

عمى أتخاذ الاجراءات التصحيحية المناسبة في حالة حدوث الاخطاء في مجاؿ 
العمؿ فضلب عف الالتزاـ بعممية تنفيذ ما تـ وضعو مف خطط ومتابعة تنفيذىا 

 بيدؼ الوقوؼ عمى الاشكالات ومعالجتيا .
باط قوية بيف متغير القيادة البارعة أوضحت النتائج بأف ىنالؾ علبقة ارت .ٖ

بأبعاده تعمؿ عمى تعزيز الأداء الأبداعي لمتدريسيف داخؿ جامعة واسط عف 
طريؽ أتباع سموكيات قيادية متنوعة تشجع عمى أدخاؿ الأفكار الجديدة و 
أدوات العمؿ الجديدة  بلؤضافة الى تحويؿ تمؾ الأفكار الى تطبيقات مفيدة مع 

 مؾ الأفكار.التقييـ لجدوى ت
تعمؿ القيادة البارعة عمى المساىمة في تعزيز وتعديؿ العلبقة بيف التنوع  .ٗ

المعرفي و الأداء الأبداعي  بشكؿ أيجابي اي توافر سموكيات قيادية متنوعة 
لأدارة حالة التعدد والتنوع في الميارات والخبرات والأمكانات الموجودة والتوجيو 

بتغيير أيجابي في مستوى الأداء  للؤفكار بصورة صحيحة سوؼ يسيـ
 الأبداعي لدى التدريسيف داخؿ جامعة واسط.
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 ثانيآ: التوصيات 

ينبغي عمى أدارات الجامعة التركيز عمى سمة التنوع المعرفي بيف شريحة  .ٔ
التدريسيف والعمؿ عمى تعزيز تمؾ السمات والخصائص بتفعيؿ الأساليب 

ات التوجو المستقبمي عف طريؽ القيادية التي تشجعيـ عمى أنجاز المياـ ذ
وضع برامج مكافئات تدعـ وتحفز التدريسيف عمى أنجاز مياميـ عمى أتـ 

 وجو.
ضرورة أيلبء الأىتماـ مف قبؿ الجامعة بسموكيات قيادتيا المنفتحة عف طريؽ  .ٕ

منح المزيد مف الصلبحيات التي تحد مف أنتشار الروتيف والبيروقراطية في 
اـ بكؿ ما يسيـ بعممية العصؼ الذىني والحوار مع منح أتخاذ القرارت والأىتم

 القيادات مساحة كافية لمتفكير بصورة مستقمة مف أجؿ أنجاز الأىداؼ.
يجب عمى الجامعة أف تستثمر الأمكانيات المتوافرة لدى قياداتيا بما يسيـ في  .ٖ

التأثير في التدريسيف ويعزز مف الأنشطة الأبداعية ، بلؤضافة الى أمتلبؾ 
 رامج الحوافز والمرونة وأدارة التناقضات والأختلبفات الحاصمة .ب

ينبغي عمى الجامعة أف تعمؿ عمى توظيؼ قيادتيا بما يسيـ عمى تشجيع  .ٗ
التدريسيف لترويج الأفكار  لكؿ ما ىو مقبوؿ ومفيد ويخدـ الواقع التعميمي 

بما لمجامعة عف طريؽ حشد  تقييـ الأفكار الجديدة ودراسة الجدوى ليا  
 ينعكس مف أداء أفضؿ.
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 المصادر:

( ،اثر التمكيف عمى تحقيؽ الابداع الاداري: دراسة ٕ٘ٔٓتدرانت، فاطمة " ) .ٔ
وحدة اـ البواقي  – BATICIMحالة مؤسسة بناء اليياكؿ المعدنية المصنعة 

" رسالة ماجستير منشورة، كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ 
 التسيير، جامعة اـ البواقي، الجزائر.

حريـ , حسيف " السموؾ التنظيمي:. سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات  .ٕ
 ـ.ٜٕٓٓالأعماؿ , عماف: دار حامد لمنشر والتوزيع ,الطبعة الثالثة, 

، نظرية المنظمة  ٕ٘ٓٓشماع ، خميؿ محمد ، حمود ، خفير كاظـ ، ال .ٖ
 طرح ، دار المسيرة لمنشر ، عماف.

ـ(. أدارة الأبداع و الأبتكار , الجزء الأوؿ , ٕٓٓٓالصرف, رعد حسف ) .ٗ
 دمشؽ , دار الرضا لمنشر

( السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ ٕٕٓٓالعمياف، سمماف محمود ،)  .٘
 نشر والتوزيع الطبعة الثانية ، عماف ، الأردف.، دار وائؿ لم

( ،  أثر التمكيف والأبداع في تحسيف أداء ٕٔٔٓ) الياجري ، عذاري سعود  .ٙ
العامميف ،  دراسة تطبيقية بالييئة العامة لمصناعة في دولة الكويت ، رسالة 

 ماجستير ، جامعة الشرؽ الأوسط ، كمية الأعماؿ.
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