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 المستخلص

الهـدف من هـذت البحـث معرفـة لخثير القيـادة ا ـادمـة على الاداء الابـداعي للعـاملين، ومن اجـل تحقيق 
اهداف البحث ت تصـميم مخطط فرضـي يوضـح طبيعة العلاقة بين متغيرات البحث الحال. ولغرفي اختبار  

ربلاء الفضـائية( للحصـول على فرضـيات البحث ت تطبيق البحث على عينة من الأفراد العاملين في )قناة ك
ــتبانة( التي اعدت لهذا الغرفي ( 117وزعت على عينة بلغ حجمها ) ،المعلومات المطلوبة عن طريق )الاســـ

يمثلون شــــريحة العاملين في قناة كربلاء الفضــــائية من مســــؤول الشــــعب والوحدات وابة من المنتســــبين. وقد 
صــــائية عدة للوصــــول الى النتائج المتعلق  ا ومن أهمها )التحليل العاملي  اســــتعمل البحث الحال ادوات اح

وتحليل   ،ومعامل الارتباط البســــــــــيط  ،و الا راف المعياري  ،الفا ومعامل التحليل كرونباخ ،الاســــــــــتكشــــــــــافي
. وتوصـل البحث الى مجموعة من النتائج أهمها )وجود علاقة (Fواختبار ) (،Tالا دار البسـيط، واختبار )

صــــــائية ايجابية بين متغير القيادة ا ادمة والاداء الابداعي للعاملين( وبناءً عل ى ارتباط ولخثير ذات دلالة إح
ــائية ايمان  ــتثمر قناة كربلاء الفضــــــ تلك النتائج قدم الباحث مجموعة من التوصــــــــيات ابرزها ضــــــــرورة ان تســــــ
ملاكا ا بســـــــمات القيادة ا ادمة وتعمل على اســـــــيدها بشـــــــكل اوضـــــــح على ارفي الواقع والافادة منها 

 
 .جامعة كربلاء/ كلية الادارة والاقتصاد -1
 .جامعة كربلاء/ كلية الادارة والاقتصاد -2
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هم القدرة ئعنوية والمادية واعطابتعميق مســـــــــــــتويات الانتماء لدى الافراد العاملين في القناة وزيادة مميزا م الم
على التعبير عما يدور في عقولهم من افكار وحلول ومشـــــاريع بتحقيق افضـــــل مســـــتويات المنافســـــة والاداء 

 الابداعي المتميز.
Abstract 
The aim of this research is to learn about the knowing impact of Servant 

leadership on the creative performance of workers. And in order to achieve 

the objectives of the research was designed to hypothesize the nature of the 

relationship between the current search variables In order to test the 

hypothesis of the research, the research was applied to a sample of 

individuals working in Karbala satellite channel, and for obtain the required 

information we using questionnaire prepared for this purpose, distributed to 

a sample of (117) People, Representing the segment of employees in 

Karbala satellite channel from the people and units and elite officials.The 

current research used a number of statistical tools to analyzing the data 

collecting. The most important of these are regression analysis, Cronbach's 

analysis coefficient, standard deviation, The arithmetic mean, A simple 

correlation coefficient, Simple regression analysis, structural modeling 

equation, (T te`st), (F test).The research reached a number of results, the 

most important (the existence of correlation relationship and the impact of 

significant positive between the variable servant leadership and creative 

performance of workers) Based on these results, the researcher presented 

a set of recommendations, The most important of which is the need to invest 

Karbala satellite channel, Iman her staff characteristics of the leadership of 

the servant and work On their embodiment more clearly on the Reality 

ground and benefiting from them by deepening the levels of belonging To 

the individuals working in the channel and to increase its moral and material 

advantages and give them the ability to express what Their minds are driven 

by ideas, solutions and projects to achieve the best levels of competition and 

distinguished creative performance. 

 منهجية البحث: المبحث الأول

 أولا: تساؤلات البحث:
 يعكس ما يهدف الباحثين الى دراسته كالاا:يقوم البحث على تساعلات عدة 

 ما مستوى توفر سمات القيادة ا ادمة في قناة كربلاء الفضائية؟ .1
 ما مستوى امتلاك الافراد العاملين في قناة كربلاء الفضائية لوداء الابداعي؟ .2
 ة؟كيف تؤثر القيادة ا ادمة بالأداء الابداعي لوفراد العاملين في قناة كربلاء الفضائي .3
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 :ثانياً: أهمية البحث 
ــعيـد   ن  إ أهميـة البحـث تتمحور حول نقطتين تتعلق الاولى بـما تحتلـه متغيرات البحـث من أهميـة على صــــــــــــ

اذ تشـكل القيادة ا ادمة احدى الاسـس الفكرية   ،التأطير المعرفي واصـالتها العلمية لدى الباحثين والمهتمين
خيرة لما لثله من نقلة فكرية وعملية لتحقيق الاهداف المرســــــــــومة التي ت تركيز الاهتمام عليها في العقود الا

من خلال مناخ وريفي يســـودت الامن الوريفي والثقة والتعاون بما يؤدي اطراف العمل على بذل المزيد من 
وما توفرت هذت الفلســـــــفة القيادية من فرص متاحة للعاملين للقيام بالعمل    ،الجهود لتحقيق متطلبات العمل

 م من خلال منحهم الثقة لتحقيق أفضل مستويات الاداء المتمثلة بالأبداع في العمل.لانفسه
أما النقطة الثانية فتتعلق بالمكانة التي تحتلها )قناة كربلاء الفضــائية( باعتبارها مرجعاً يمثل شــريحة واســعة  

يات المجتمع مما من المجتمع العراقي والعربي وهي تشــــــــــكل عامل لخثير مباشــــــــــر وفعلي في توجيهات وســــــــــلوك
وهي بذلك    الأســاســية،يســتلزم أن تكون هذت القناة ذات مناخ واجواء تشــجع العاملين على اداء رســالتها  

ــة متغيرات البحث الحال في تلك   ،محط أنظار المهتمين والمتابعين من جميع دول العالم مما يعزز أهمية دراســــــــــ
 القناة.

 ثالثاً: أهداف البحث 
ــاســــي الى بيان )لخثير القيادة ا ادمة على الاداء الابداعي للعاملين( يهدف البحث الحال بش ــــ كل اســ

ــائية وبعد التعرف على مشـــــــكلة البحث وأهميتها   ،عن طريق عينة من الافراد العاملين في قناة كربلاء الفضـــــ
 يسعى البحث الحال الى:

ــتوى أدراك الافراد عينـة البحـث لتوافر سمـات القيـادة ا ـادمـة لـدى .1 الادارات العليـا في قنـاة    قيـاا مســــــــــــ
 كربلاء الفضائية.

 التعرف على مستوى الاداء الابداعي لوفراد العاملين في قناة كربلاء الفضائية. .2
 .توضيح العلاقة بين القيادة ا ادمة والاداء الابداعي للعاملين في قناة كربلاء الفضائية .3
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 رابعاً: المخطط الفرضي للبحث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 ( المخطط الفرضي للبحث1الشكل )
 خامساً: فرضيات البحث

 الفرضية الرئيسة الأولى: .1
صـــائية ايجابية بين ) القيادة ا ادمة لابعادها ومتغير الاداء الابداعي( توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إح

 :وتتفرع من هذت الفرضية خمس فرضيات فرعية هي
 .الاداء الابداعي ومتغير توجد علاقة ارتباط إحصائية ايجابية بين بعد المودة الاخلاقية -أ
 .عيالاداء الابدا ومتغيربين بعد المشاركة  ايجابية إحصائيةذات دلالة توجد علاقة ارتباط  - ب
 الإبداعي.الاداء  ومتغيربين بعد الرعية  ايجابية إحصائيةذات دلالة توجد علاقة ارتباط  - ت
 .الاداء الابداعي ومتغيربين بعد التواضع  ايجابية إحصائيةذات دلالة توجد علاقة ارتباط  - ب
 .الاداء الابداعي ومتغيربين بعد الثقة  ايجابية إحصائية ذات دلالة توجد علاقة ارتباط -ج
 الفرضية الرئيسة الثانية: .2

ــائية ايجابية بين القيادة ا ادمة لابعادها ومتغير الاداء الابداعي( صــــ  ،)توجد علاقة لخثير ذات دلالة إح
 :وتتفرع من هذت الفرضية خمس فرضيات فرعية هي

 
 الخادمةالقيادة 

 المودة الاخلاقية-
 المشاركة-
 الرؤية-
 التواضع-
 الثقة-

 

 الاداء الابداعي للعاملين

  الارتباط
 تأثير مباشر 
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 الابداعي.توجد علاقة لخثير ذات دلاله إحصائية ايجابية بين بعد المودة الاخلاقية ومتغير الاداء  -أ 
 توجد علاقة لخثير ذات دلالة إحصائية ايجابية بين بعد المشاركة ومتغير الاداء الابداعي. - ب
 توجد علاقة لخثير ذات دلالة إحصائية ايجابية بين بعد الرعية ومتغير الاداء الابداعي. - ت
 ي.توجد علاقة لخثير ذات دلالة إحصائية ايجابية بين بعد التواضع ومتغير الاداء الابداع - ب
 توجد علاقة لخثير ذات دلالة إحصائية ايجابية بين بعد الثقة ومتغير الاداء الابداعي. -ج

 سادساً: حدود البحث
الحدود البشــرية: ركز البحث الحال على مجموعة من مســؤول الشــعب والوحدات وابة من المنتســبين   .1

 في قناة كربلاء الفضائية.
 /2018الحال في قناة كربلاء الفضـائية خلال المدة من ) الحدود الزمانية: قام الباحث بتطبيق البحث .2

 (.28 / 4/ 2018( والى غاية )28 /2
في محـافظـة كربلاء   /الحـدود المكـانيـة: شملـت مجتمع البحـث الافراد العـاملين في قنـاة كربلاء الفضـــــــــــــــائيـة .3

 .المقدسة
 سابعاً: عينة البحث واختيارها

 اختيار عينة البحث -أ
عدداً من مسـؤول الشـعب والوحدات وابة من المنتسـبين في قناة كربلاء الفضـائية،  شملت عينة البحث 

( اســتبانة، وكان عدد الاســتبانات المســترجعة 150( فرداً، وت توزيع )450اذ بلغ عدد أفراد مجتمع البحث )
صـــــالحة )135) صـــــالحة للتحليل عد ( وكانت18( وعدد الاســـــتمارات غير ال دها الاســـــتمارات الاســـــتبانة ال
 الاا: (1الجدول )( وكما مبين في %78( اذ بلغت نسبة الاستجابة على الاستبانة ما يقارب )117)

 عدد الاستمارات الموزعة والمسترجعة لعينة البحث (1جدول )
 النسبة  العدد  الاستمارة  مجتمع البحث

 قناة كربلاء الفضائية

 % 100 150 الموزعة 

 % 90 135 المسترجعة

 % 12 18 صالحة غير 

 % 78 117 الصالحة  

 المصدر: من إعداد الباحث



  

 -منتسبي قناة كربلاء الفضائية دراسة تحليلية لآراء عينة من  -أثر القيادة الخادمة على الاداء الابداعي للعاملين   

277 

 وصف عينة البحث - ب 
ــم ) ــوائي تضــ ــكل عشــ ــتويات إدارية مختلفة من أفراد قناة  150ت تحديد عينة البحث بشــ ( فرداً، من مســ

صـــوير وشـــعبة الاخبار والمراســـلين( ومســـؤولو الوحدات   كربلاء الفضـــائية منها مســـؤولو الشـــعب )شـــعبة الت
 العلاقات، وحدات الاعداد والتقدي(.)وحدات  

 ثامناً: أدوات البحث
منها الكتب الاجنبية   دد من الكتبالجانب النظري: أعتمد الباحث في إغناء الجانب النظري على ع .1

 .والعربية والمجلات الاكاديمية المتخصصة والدوريات والرسائل و الأطاريح 
على فقرات استمارة الاستبانة الموزعة على عينة البحث من أفراد قناة    الجانب العملي: اعتمد البحث .2

صـــــــول على المعلومات والبيانات، وقد ت مراعاة في  صـــــــياغة أســـــــئلة الاســـــــتبانة كربلاء الفضـــــــائية للح
 بالبساطة والوضوح في تشخيص متغيرات البحث، وقد تتكون الاستبانة من جزأين.

 التعريفية من حين يتضمن هذا الجزء كالاا: الجزء الأول: يشمل المعلومات -أ
صـــــــــــيل  صـــــــــــب الوريفي، النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، التح موصـــــــــــفات عينة البحث تشـــــــــــمل )المن

 ات ا دمة(.الدراسي، سنو 
 متغيرات البحث وهي كالاا: الجزء الثاني: يشمل - ب
( 5بعد المشــــــــــاركة )  ،( فقرات5بعد المودة الاخلاقية )  ،القيادة ا ادمة: يمثل خمســــــــــة ابعاد وهي .1

 ( فقرات.2وبعد الثقة أيضا  ضمت )  ،( فقرات5بعد التواضع ) ،( فقرات5بعد الرعية )  ،فقرات
 ( فقرة.13أحادي البعد ويتكون من ) للعاملين: يمثل مقيااالاداء الابداعي   .2

 تاسعاً: التعريفات الاجرائية  
 -فيما  ا للتعريفات الاجرائية لمتغيرات البحث والتي يمكن توضيحها وفقاً للاا:

هي عملية مســــــــــــاعدة الافراد العاملين ودعمهم ومســــــــــــاند م وتزويدهم بالمعلومات   -القيادة ا ادمة: .1
الاحترام والـدافع الـذاا من اجـل تحقيق الاهـداف المنشــــــــــــــودة وجعلهم قـادرين على الابـداع  ومنحهم  

 والابتكار داخل وخارج المنظمة.
هي عملية قيام القائد ا ادم بالتضحية من أجل الاخرين ومعاملا م معاملة   -المودة الاخلاقية: -أ

 اجا م فوق مصلحته الذاتية.حسنه واعطائهم الاولوية في انجاز اعمالهم وتوفير رغبا م وح 
ــاركة: - ب ــاركة الافراد العاملين داخل المنظمة في عملية اتخاذ   -المشــ هي عملية قيام القائد ا ادم بمشــ

 القرارات المهمة لكي يساعدهم على التطور والابداع وتحمل المسؤولية.
ــتقبلي كمـا لـديـه  هو عبـارة عن امتلاك القـائـد ا ـادم رعيـة قويـة في الوقـت الحـال والم  -الرعيـة: - ت ســــــــــــ

 القدرة على تقدي رعية أكثر ايجابية للتنبؤ بعمل المنظمة.
هو قدرة القائد ا ادم على التغلب على الاســـــــــتعلاء والتكبر امام الاخرين والتركيز    -التواضـــــــــع: - ب

ــع بزرع علاقة قوية بينه وبين الافراد مما يخلق  على متطلبات الافراد و يقوم القائد ا ادم المتواضــــــــ
 عمل ايجابية تعزز من قيمة المنظمة. بيئة
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يعد عنصـر الثقة من العناصـر المهمة التي يقوم  ا القائد ا ادم داخل المنظمة والتي يعزز   -الثقة: -ج 
ــداقية في العمل لدى الافراد العاملين مما يســـــــــــــهل عملية تحقيق اهداف  صـــــــــــ بموجبها الانتماء والم

 المنظمة. 
لوك الإنســاني الذي يولد افكاراً جديدة تتصــف بالجدة والاصــالة هو الس ــ -الاداء الابداعي للعاملين: .2

 والفائدة والتي تؤدي الى التغير بشكل ايجابي لنتائج وموارد المنظمة وتحسين أدائها.
 الجانب النظري : المبحث الثاني

 اولًا: القيادة الخادمة

 هاوتعريفمفهوم القيادة الخادمة   -1
صــــــــــورة عامة هي العملية التي عن طريقها يؤثر شــــــــــخص معين في الآخرين لتحقيق هدف  ن  إ القيادة ب

(. اما كلمة Sharma & Jain,  :2013  310معين وتوجيه المنظمة بطريقة اعلها أكثر لاســـــــــــــكاً وترابطاً )
خدامها لتشــير الى  خادم على الرغم من ان لها دلالات ســلبية الا ان الواقع العملي يشــير الى الا يمكن اســت

العمل من اجل تقدي شـــيء الى الأخر وهذا المعنى ليس ســـلبياً وانما ينطوي على تقدي المســـاعدة لحخرين 
صــــــلحة المنظمة   صــــــابي والشــــــعور بالمســــــؤولية اات الاخرين ما يســــــهم في تحقيق غرفي اسمى وهو م وتعزيز الم

متزايد كولا لثل احد اشـــــــــكال القيادة  (. اذ اصـــــــــبحت القيادة ا ادمة محط اهتمام17:  2016)حلمح، 
(. واصــبح الاســلوب الكلاســيكي للقيادة والادارة غير ملائم للمرحلة الحالية اذ Spears,2010:26المثالية )

ان نمــاذج القيــادة التي جــاءت بنظريــة القيــادة ا ــادمــة تعــد من اروع نمــاذج القيــادة على الاطلاق وتعــد من 
 :Farling et al., 1999على العلاقـة بين طرفي العمليـة وهمـا القـادة والاتبـاع )المـداخـل الحـديثـة التي تركز  

القيادة ا ادمة تعد مدخلًا للقيادة يركز على مســـــــــاعدة العاملين ولكينهم من اشـــــــــباع حاجا م  ن  إ(.  51
صـــــالحهم ا اصـــــة وهذ صـــــالحهم واعطاء قيمة عالية  دمة الاخرين على حســـــاب م ا وطموحا م والايفاء بم
ــتعـداداً  ـدمـة منظمـا م   يمكن ان يســــــــــــــاعـد الافراد على ان يكونوا اكثر ايجـابيـاً وحكمـة وكـذلـك اكثر اســــــــــــ

ــتثمـار في تنميتهم و 31:  2013)ابراهيم،   (. ان هـدف القـائـد ا ـادم هو تطور الآخرين عن طريق الاســــــــــــ
صــــابي العام (.  Andersen,2008:9)  رفاهيتهم من أجل تحقيق أنجاز العمل بشــــكل اكثر اهتماماً وتطوراً لل

إذ يســـــــــــــــاعـد القـائـد ا ـادم في تحفيز الآخرين على العمـل معـا بشــــــــــــــكـل تعـاوني لتحقيق أفضـــــــــــــــل النتـائج 
(Muslimah &,2016:18 Augustineــتعرافي التعاريف المذكورة أنفاً يمكن للباحث تعريف  (. وبعد اســــ

ــاند ــاعدة الافراد العاملين ودعمهم ومســـــ  م وتزويدهم بالمعلومات ومنحهم القيادة ا ادمة )هي عملية مســـــ
الاحترام والدافع الذاا من اجل تحقيق الاهداف المنشــــــــــــودة وجعلهم قادرين على الابداع والابتكار داخل  

 .(وخارج المنظمة
 أهمية القيادة الخادمة  -2
ــلحة يهدفون لتحقيق الاهداف  ن  إ صــــــــــ القيادة ا ادمة تعطي للفرد فهماً واضــــــــــــحاً وأن أصــــــــــــحاب الم

التنظيمية ومن ثم تحفيز أنفســــــهم على بذل جهد متواصــــــل لتحقيق تلك الأهداف وعلى الرغم من الرعاية 
لداخلية مما يجعلهم والمســـاعدة واحترام العاملين فإنه يعطي لهم ا برات النفســـية الجيدة والرضـــا واثارة الروح ا
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ن يشــعرون بزيادة رغبتهم و ينظرون بالانتماء إلى المجتمع، في حين يجعل القائد ذو الشــخصــية الجيدة والمورف
بالبقاء في مكان العمل وتشــــــــــير العديد من الدراســــــــــات إلى أن القائد ا ادم يكون له لخثير إيجابي في ولاء 

القيادة ا ادمة العاملين على بلوغ مسـتويات عالية من   (. كما تسـاعدDing et al.  2012:209,العاملين)
ــا المورفين والالتزام  النشـــــــــاط والمعرفة الفكرية والســـــــــماح لهم لكي يعيشـــــــــوا حياة متوازنة ومن ثم زيادة رضـــــــ

(. كما ان القادة ,Maharaj  87 :2015التنظيمي وهي من العناصـر الاسـاسـية في تحديد الأداء التنظيمي )
ــافة بينهما و يعد لجاً شــــــــاملًا للعمل   صــــــــر المســــــ ا ادمون يقومون بالعناية الحقيقية للمورفين بدلا من ح

 (.Awan et al., 2012:44لإعطاء المزيد من القيمة الشخصية والنزاهة للمورف )
 ابعاد القيادة الخادمة   -3

والـذي يتكون من   (Khan et al., 2016)أعتمـد البـاحـث في قيـاا متغير القيـادة ا ـادمـة على مقيـاا
 الثقة( وفيما يلي توضيح لها: ،التواضع ،الرعية ،المشاركة الأخلاقية،الابعاد التالية )المودة 

 المودة الاخلاقية: .1
ــعـار  المودة الاخلاقيـة هي كلمـة )يونانيـة( تعني المودة الاجتمـاعيـة أو الاحترام في معـاملـة الآخرين واشــــــــــــ

ا في مقدمة مهام القائد ا ادم وتعبر المودة عن تواضــــــــــــــع القائد و الاهتمام الاخرين الم ذو قيمة والتي لخ
بالآخرين ومشـاركة الافراد و السـعي الى ما هو حق وخير للمنظمة و ارهار الرحمة في المعتقدات والقيم مع  

  2003:2)جميع الافراد والتركيز على هــدف المنظمــة وعلى رفــات أتبــاعهــا وخلق التعــاون وإدامتــه في المنظمــة  
Winston  .),المودة الاخلاقية بين القائد ا ادم وتابعيه تدل على علاقة اجتماعية يســـــــــــبقها حســـــــــــن  ن  إ

أخلاقي وتصاحبها الرحمة بإرادة ذاتية وتشير الى عمل الشيء الصحيح بالوقت الصحيح للسبب الصحيح  
 (.Waddell, 2006:3و يقصد بالمودة أحساا اجتماعي او أخلاقي واعتناق الحكم والموافقة المقصودة )

 المشاركة:   .2
تؤدي المشـاركة الى تشـجيع الاتباع وتسـهيل مهام عملهم والمسـاعدة في تحديد وحل المشـاكل فضـلا عن 

(. وكما توصــف المشــاركة لالا تطور الآخرين في Liden,2008:162تحديد متى وكيفية تنجز مهام العمل )
هم وإشراكهم في المعرفة إذ يخدمهم أولا المنظمة عن طريق تعامله مع الـ )أنا( ا اصة  م وعن طريق تشجيع

و يبني ع لاقات معهم وينظر اليهم كقادة للمســـــــــــــتقبل وإن القائد ا ادم يبحث عن المواهب الكاملة لدى 
الأتباع  من اجل ارهار افضـــــل ما لديهم ويغفر لهم ويســـــاعدهمَ على التعلم من حالات الفشـــــل ويســـــتغرق 

ــتعملوهـا في أداء عملهم بتقـدير وطـاقـة اكبر في إعـدادهم دائمـاً    اً وقت ـ ــاليـب الحـديثـة التي يســــــــــــ لتجـديـد الاســــــــــــ
 .(Parolini 2004:4,وجدارة عالية )

 الرؤية: .3
القائد ا ادم هو الشخص القادر على إلهام الرعية داخل المنظمة فهو لديه إحساا قوي يمنحه القدرة 

ــعب التنبؤ به كما أن لديه القدرة على تقدي رعية صـــــ ــتراتيجية للمنظمة وجعل الآخرين    على التنبؤ بما ي اســـــ
ــعور  ــتراتيجية المرتبطة  ا إلى أن هذت القدرة تقاا عن طريق شـــــــــ يؤمنون بقدراته في تحقيق الأهداف الاســـــــــ

صـــــــفة بالقيم التي يحملها ) صـــــــية القائد مت (. والرعية هي الفعل أو Parolini,  2004:5قوي ومهم في شـــــــخ
وتشــــــير فكرة الرعية الى أن القائد يتطلع ويرى الشــــــخص كشــــــخص  القوة للقائد ا ادم من الناحية النظرية  
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 27:  العدد

 ن  إ(. و Jacobs,2006:7ذات قيمة و يعترف بالتنبؤ المســــــــتقبلي لكل فرد ويســــــــعى إلى مســــــــاعدة الجميع ) 
 ،مهمة القادة هي تشـــجيع الافراد على تبادل أفكارهم الجيدة في لاية الامر  لق رعية مشـــتركة  م الجميع

ئد والســـــمة التي تضـــــعه في موقف لجذب الاتباع هو عندما يوضـــــح القائد قدرته على الرعية وان علامة القا
 .,(.Olesia et al 88:2013لأكثر وضوح و الأفضل وجهة للمنظمة )

 :التواضع .4
يعد التواضــــــع الاســــــاا الذي يمكن القائد من ممارســــــة ا دمة اات التابعين ويعرف على أنه قدرة المرء 
على أن يرى الآخرين كبارا في نفســـــه والتواضـــــع ضـــــد الغرور الذي يعني أن يرى المرء نفســـــه أكبر حتى من 

بر والاســـــــــــتعلاء والتَركيز  أولئك الذين هم أقدر منه فالتواضـــــــــــع يعبر عن قدرة القائد على التغلب على التك
ــمن   ــاا  م وبإنجازا م و القدرة على حفاظ المواهب والذي يتضـــ ــه والإحســـ على الاخرين من داخل نفســـ
القبول الذاا ويشــــــــــمل كذلك فكرة التواضــــــــــع الحقيقي كما لا يجري التركيز على الذات ولكن لتركز على  

ع مع ضـــعف الثقة بالنفس ولكن بدلا من ,(. لانه لا يمكن مســـاواة التواض ـــWinston  2003:2الآخرين )
ذلك التواضع هو يتماشى مع ال )أنا( الإيجابية وقد يعتقد البعض التواضع هو شيء سلمح بينما الأمر هو 
ــاســـــــــــهم للقيم  عكس ذلك، فالقادة المتواضـــــــــــعون يمكن أن يكونوا جريئين جداً عندما يتعلق الأمر بإحســـــــــ

 (.Dennis&Bocarnea,2004:602والمبادئ الاخلاقية وعمل الشي الصحيح )
 الثقة: .5

تتمثـل الثقـة بثقـة القـائـد ا ـادم في قـدرات التـابعين لتحقيق الاهـداف التنظيميـة والثقـة جزء لا يتجزأ من 
ــبـب يوضــــــــــــــح  القيـادة ا ـادمـة ويمكن رعيـة القـائـد مع لأتبـاع التي تحـدب الثقـة والعمـل مع الرعيـة ولهـذا الســــــــــــ

(Patterson’sبان الثقة التي تحد )  ب في وقت الرعية نفســـها تســـاعد على تقدي عملية مشـــاركة القائد مع
ــر التنظيميـة ) ــتوى ثقـة الفرد هو قـدرتـه أو Winston  2003:4الاتبـاع فيمـا يتعلق بالعنـاصــــــــــــ ,(. أن مســــــــــــ

صـــــــــدق تخلق  اســـــــــتعدادت للعمل على وفق أخلاقية عادلة ونزيهة وبطريقة يمكن التنبؤ  ا وأن قيم النزاهة وال
(. وان هدف القيادة ا ادمة هو اعطاء Jacobs, 2006:7لتابعين والقائد وتؤدي إلى المصداقية )الثقة بين ا

ــتعداد لتحمل المخاطر  دمة الآخرين بشـــــــــــكل جيد ويؤمن  الثقة لحخرين فالقادة ا ادمون هم على اســـــــــ
 (.Focht&Ponton,2015:52القادة ا ادمون الم اصلاء ويمكن الاعتماد عليهم )

 الاداء الابداعي للعاملينثانياً: 

 مفهوم وتعريف الاداء الابداعي للعاملين .1
ــيئاً ما لم يكن موجوداً  ( أن ما يميز الابداع  91:  2005)الســــعيدي،    الابداع هو العملية التي تعطي شــ

عن الابتكــار هو التعبير عن قــدرة التفكير الغير تقليــدي او اعتمــاد البراعــة او ا يــال لتوليــد طرق جــديــدة 
(. ان  14:  2010وغير مألوفة وأصـــــيلة او حلول اســـــتثنائية، ويقف عند حدود الفكرة )الزعمح و خريس، 

الاداء الابـداعي هو إنتـاج أفكـار جـديـدة ومفيـدة، والابتكـار هو التنفيـذ النـاجح لوفكـار الإبـداعيـة داخـل 
المورف على   (. ويوصــــــــــــــف الاداء الابــداعي لانــه قــدرةGumusluoglu & Ilsev,2009:461)  المنظمــة

ــكلة إذ يتم هذا الانتاج بقدر من الطلاقة   ــلوب عمل جديد او فكرة جديدة او حل مميز لمشــــــ الانتاج لاســــــ
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:  2013الفكرية والمرونة الذهنية والاصــالة والقدرة على التحليل والربط والحســاســية للمشــكلات )العتيمح، 
الابداعي هو عملية مسـاعدة الفرد على فقد بين بان السـياق العام لوداء   (,Torance  1962(. أما )27

ان يكون اكثر حســـــــــاســـــــــية للمشـــــــــاكل او حل المشـــــــــكلة وجوانب النقص والتغيرات الابداعية والمعلومات 
والبحث عن حلول فريدة، والتنبؤ وصـياغة الفرضـيات وتقيمها واعادة صـياغتها وتعديلها الى نتائج جديدة 

(. لذلك عندما نعود Glynn, 2000: 276  &Drazin) يســتطيع الاشــخاص المبدعون نقلها الى الاخرين
الى أدبيــات الاداء الابــداعي للعــاملين نجــد أن هنــالــك وجهــات نظر مختلفــة من قبــل البــاحثين، وقــد حــاول 

ــع جدول ) ــل الزمني  2الباحث وضــ ــلســ ( بتعاريف الاداء الابداعي لبعض الكتاب والباحثين وحســــب التســ
 لها.

 بداعي( تعاريف الاداء الا2الجدول )
 المصدر  التعريف  الباحث  السنة 

1959 Anderson   هو عمليـة موجهـة  و الهـدف يتم بنـائهـا من
أجل التغيير الإيجابي في المنظمة للوصـــول الى 

 أشكال جديدة.

(Klaus, 1991:178) 

1983 
 

Amabile et 
al 

هو إنتــاج أفكــار جــديــدة ومفيــدة لــدى أفراد 
أو   معين  هـــــدف  أو مجموعـــــات  و تحقيق 

 معالم مشكلة معينة متعلقة بالعمل. 

(2007:1  ,
Rosenberg) 

1996 Oldham & 
Cummings  

أو   ــار  الأفـــكـــــ أو  ــات  المـــنـــتـــجـــــ ــد  تـــولـــيـــــ هـــو 
ألــــــا   أي  بشــــــــــــــرطين،  تفي  التي  الإجراءات 
جديدة أو أصـــــــــــــيلة وأن تكون ذات صـــــــــــــلة  

 مفيدة للمنظمة.

(MALIK& CHOI, 
2014:1) 

2005 Amabile et al  لتغيير هو عمليـــــة ا روج لافكـــــار جـــــديـــــدة 
المنتجـــات وا ـــدمـــات والعمليـــات من أجـــل  

 تحقيق أهداف المنظمة بشكل أفضل.

(Avey et al., 
2011:2) 

2011 Cheung  &
Wong 

هو مجموعــة من المهــارات والقــدرات والمعرفــة  
لتوليــــــد   الافراد  قبــــــل  من  المتنوعــــــة  وا برات 
ــل   وحـــ القرارات  ــاذ  واتخـــ ــدة  ــديـــ الجـــ ــار  الافكـــ
المشــــــــــــــكلات وإنجــــاز مهــــام العمــــل بطريقــــة  

 فاعلة.

(Suifan &Janini, 
2017:285) 

 المصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على المصادر أعلات
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 الخصائص الابداعية للعاملين. .2 
الافراد المبدعين لديهم الانفتاح على التجربة من حيث الانشطة الجديدة والعمل الاستباقي ويسعى   ن  إ

ومن   ،المبدعون الى لج جديد لتحســين الاداء وتحقيق أفضــل النتائج وتحمل روح المخاطرة في مكان العمل
، 4 :2016)  المبـدعينثم فـان توليـد وتطوير الافكـار الجـديـدة هو جزء اســــــــــــــاســــــــــــــي من حيـاة هؤلاء الافراد  

Decramer   &Audenaert( ويرى .)hiting, 1988 ــخاص المبدعين ــية لوشــ ــائص الاســــاســ صــ ( ان ا 
هي ان تكون لـديهم قـدرات عـاليـة في التجربـة يتم توجيههـا بقوة  و العمـل والاعتمـاد على الحـدا والحكم 

المشــــــــــــاكل ويمتلكون طاقة عالية ومرونة في التفكير  الذاا في العمل والثقة بالنفس ولديهم القدرة على حل 
(Whaley, 1993: 25(ولقد بين .)Amabile,1998 أن الافراد المبدعون لديهم العديد من الميزات التي )

ــلـة بالمجـالات والمهـارات المتقـدمـة  صــــــــــــ يمتـازولـا من أقرالم المبـدعين ولـديهم مجموعـة غنيـة من المعـارف ذات ال
ــاً للمخاطرة ولديهم  ويجدون عملهم حافزاً  ــتقلًا وغير تقليدي وأكثر عرضـــــــ وجوهرياً فألم يمثلون عملًا مســـــــ

ــعة وانفتاح اكبر على التجارب الجديدة  ــابي واســـــــ صـــــــ (. وكذلك  Zare, 2013:   &Beheshtifar 244)م
عية  الافراد المبدعين لديهم الذكاء فوق المتوســــــــط لتجميع المعلومات وتحليل الأفكار وتطبيق أفكارهم الابدا

صــــــــــــــغيرة من المعلومـات وقـدر م على ربطهـا بطرائق لا يمكن لأحـد أن يتخيلهـا و  و يـدركون أهميـة القطع ال
لـديهم القـدرة على التحقق الفـائـدة الكبير من هـذا الافكـار الجـديـدة وطرحهـا لـدى الاخرين على الرغم من 

في البحث عن هذت الأفكار عن أن الذكاء يسـاعد الافراد على اكتشـاف أفكار جديدة وان اسـتمرار الفرد  
 .(Mcshane & Vonglinow, 2010:215) طريق التجربة وا برات الذي يمتلكها الافراد المبدعون 

 مقياس الاداء الابداعي للعاملين  .3
ــع مقيـاا أحـادي البعـد لوداء الإبـداعي من قبـل )  ا( ويتكون هـذScott & Bruce 1994 ,ت وضــــــــــــ

ســـــبيل المثال )ابحث دائماً عن التكنولوجيا والتقنيات الجديدة من اجل   ( فقرات ومنها على6المقياا من )
)أتقبل دائماً  ،)دائماً ما اقوم باقتراح طرائق واســـــــاليب جديدة في العمل الموكلة اليه( ،تحســـــــين اداء عملي(

واعتمــد   )أطور ا طط والجــداول الزمنيــة الكــافيــة لتنفيــذ الأفكــار الجــديــدة(...ا   ،(هموافكــار   اراء الاخرين
لا اتفق بشـدة(. كما ان هذا المقياا   1اتفق بشـدة( و ) 5على مدرج ليكرت ا ماسـي الذي يتراوح بين )

ــتخـدمـه العـديـد من البـاحثين فيمـا بعـد لقيـاا الاداء الابـداعي للعـاملين مع اجراء التعـديـل على فقراتـه  اســــــــــــ
( وبعد ذلك قام الباحثون Kacmar   &Neubert  1226 :2008 ,لتتناســب مع عينة الدراســة للباحثين )

 George  2001 ,)  ( فقد وضعScott & Bruce ,1994)  بوضع مقياا أحادي البعد اكثر تطوراً لمقياا
& Zhou( ــاً مكون من ــاليب 13( مقياســــ ــبيل المثال )دائماً ما امتلك الطرائق والاســــ ( فقرة ومنها على ســــ

)احـاول دائمـاً ان اطبق مـا اعرفـه من طرق جـديـدة لا نجـاز مهـام   ،الحـديثـة والجيـدة للتعـامـل مع المشــــــــــــــاكـل(
العمل بالمنظمة(، )لدي الاســــــــتعداد ان أتحمل المخاطرة من أجل تطبيق الافكار الابداعية(، )أقترح طرائقاً 

اتفق   5جديدة لزيادة جودة منتجات عملي(، وبالاعتماد على مدرج ليكرت ا ماســــــــي الذي يتراوح بين)
ــدة( و ) ــدة( ) 1بشـــــــــ (. علماً ان هذا المقياا  Subramaniam   &Moghimi  5 :2013 ,لا اتفق بشـــــــــ

 Gong & Zhang, 2017: 5; Mehmood, 2016: 69; Linأحادي البعد يتفق مع مقياا كل من )
et al., 2015: 9 Tang, 2015: 4.); 
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 الجانب العملي: المبحث الثالث

 تمهيد:
بحث، اذ يتضــــمن بيان صــــلاحية البيانات المســــتخدمة في يتعلق هذا المبحث بعرفي الجانب العملي لل

صـــــــائي ومن ثم القيام  البحث ثم تحليل وتفســـــــير اســـــــتجابات الافراد عينة البحث عن طريق الوصـــــــف الاح
باختبار علاقات الارتباط والتأثير بين متغيري البحث )القيادة ا ادمة( و )الاداء الابداعي للعاملين( وكما 

 يلي:
 رميز وتوصيف مقاييس البحث اولًا. عملية ت

تشــــــــــتمل مقاييس البحث على جزئيين اســــــــــاســــــــــين هما )القيادة ا ادمة، والاداء الابداعي( وكل جزء 
صــــدر 3يتكون من عدة ابعاد فرعية والجدول ) ( يقدم توضــــيحاً عن ترميز كل متغير وكل بعد ويشــــير الى م

 الحصول على المقياا وعدد الفقرات لكل بعد من الابعاد:
 الترميز والتوصيف (3ول )جد
 عدد البعد  المتغير

 العبارات
 الرمز
 

 المصدر

 
 القيادة ا ادمة

Servant 
leadership 

 Moarl 5 . المودة الاخلاقية1

Khan et al,2016)) 
 

 Participation 5 . المشاركة2
 Vision 5 . الرعية3
 Humility 5 . التواضع4
 Trust 2 . الثقة5

 المصدر: من إعداد الباحث لاعتماد ادبيات المتغيرات
 ثانياً. الاختبار الاحصائي والفني لمقاييس البحث

المعدة لهذا الغرفي. هذت   (Questionnaire)اعتمد الباحث في جمع بيانات البحث على الاســــــــــــــتبانة  
اتفق بشــدة( وبســبب  -الى-ا ماســي من )لا اتفق بشــدة  (Likert)الاداة تعتمد على ســلم قياا ليكرت 

ــحة البيانات.  الاهمية التي تحتلها اداة القياا في اي بحث اريمح ــتلزم التأكد من دقة وصـــــ اذ  فان الامر يســـــ
صـــول عليها م ــح ان ما يتم الح ــتبانة على ان اختبار الثبات يوضـ ن نتائج تكون ثابتة اذا ما اعيد توزيع الاسـ

ويمكن التحقق من الثبات عن طريق التحقق من الاتســــــــــاق الداخلي  زمنية مختلفة  دالعينة نفســــــــــها عبر مد
. وقد ت حســـــــــاب معامل الثبات لوداة باســـــــــتخدام معامل ارتباط كرونباخ الفا باســـــــــتعمال معامل الثبات

 (:4الموضح في الجدول )
 معاملات الثبات لمقياا البحث (4ول )جد
 معامل كرونباخ الفا لكل بعد البعد كرونباخ الفا للمتغير المتغير

 0.89 . المودة الاخلاقية1  
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 القيادة ا ادمة 
 

 
0.90 

 

 0.86 . المشاركة2
 0.85 . الرعية3
 0.90 . التواضع4
 0.90 . الثقة5

   0.88 الاداء الابداعي
 SPSS. V.25الباحث باعتماد مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد

صـــــــائيا    (0.88-0.90)بان قيم معامل كرونباخ الفا قد تراوحت بين   (4)يشـــــــير الجدول   وهي مقبولة إح
والتي تدل  & Bernstein,1994)  ،(Nunnaly  (0.75)في البحوب الإدارية والســـــــــــلوكية لان قيمتها اكبر 

 تتصف بالاتساق والثبات الداخلي.على ان الاداة 
 ثالثا: الوصف الاحصائي لنتائج البحث وتحليلها وتفسيرها

تتعلق هذت الفقرة بالوصف الاحصائي )المتوسط الحسابي، والا راف المعياري،والاهمية النسبية( لمتغيري  
 .البحث وابعادهما

ها لأي فئة. ئق تحديد انتماوحددت البحث مسـتوى الاجابات في ضـوء المتوسـطات الحسـابية عن طري
ــتبانة البحث تعتمد على مقياا ليكرت ا ماســـــــي )اتفق بشـــــــدة  لا اتفق بشـــــــدة( فان هنالك -ولان اســـــ

(، ومن ثم 4=1-5وتحدد الفئة عن طريق إيجاد طول المدى )خمس فئات تنتمي لها المتوســــــطات الحســــــابية.  
( او 1( الى الحد الأد )0.80ف )( وبعد ذلك يضـــــــــــا0.80= 4/5( )5قســـــــــــمة المدى على عدد الفئات )

(.وتكون الفئــات كمــا في Dewberry,2004: 15( وتكون الفئــات كــالاا: )5يطرح من الحــد الأعلى )
 :( كالاا5جدول )

 ( تصنيف فئات الوصف الاحصائي5جدول )
 المستوى الفئات تسلسل الفئة

 منخفض جدا 1.80 – 1 1
 منخفض 2.60 – 1.81 2
 معتدل 3.40 – 2.61 3
 مرتفع 4.20 – 3.41 4
 مرتفع جداً   5.00 – 4.21 5

 المصدر: من إعداد الباحث باعتماد الادبيات
 اولًا. القيادة الخادمة

( الى مخلص الابعاد لمتغير 6يشــير الجدول ) أذ  يشــتمل مقياا القيادة ا ادمة على خمس ابعاد رئيســة،
القيـادة ا ـادمـة وكـذلـك المعـدل العـام للمتغير فيمـا يخص المتوســــــــــــــط الحســـــــــــــــابي والا راف المعيـاري ودرجـة  

 وكما يلي:الاجابة والاهمية النسبية 



  

 -منتسبي قناة كربلاء الفضائية دراسة تحليلية لآراء عينة من  -أثر القيادة الخادمة على الاداء الابداعي للعاملين   

285 

ــة    (6)جدول  ــبية لوبعاد الرئيسـ ــابية والا رافات المعيارية ودرجة الاجابة والاهمية النسـ المتوســـطات الحسـ
 فرد (N=117) القيادة ا ادمة لمتغير

المتوســـــــــــــط   البعد الرئيسي
 الحسابي 

الا ــــــــــــــــــــــــــراف  
 المعياري

الاهمـــــــــــــــــيـــــــــــــــــة   درجة الاجابة 
 النسبية

 الثاني مرتفع 794. 3.97 . المودة الاخلاقية1
 الثالث مرتفع 826. 3.82 . المشاركة2
 ا امس مرتفع 755. 3.62 . الرعية3
 الرابع مرتفع 906. 3.80 . التواضع4
 الاول مرتفع 850. 4.12 . الثقة5

 - مرتفع 705. 3.86 المعدل العام لمتغير القيادة ا ادمة
 SPSS. V.25الباحث باعتماد مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد

صـــل على المرتبة الاولى بدرجة الاهمية النســـبية 6ونلاحظ عن طريق بيانات الجدول ) ( لان بعد الثقة ح
صـــــيب الرعية، وبشـــــكل عام كان المتوســـــط   حســـــب اجابات عينة البحث اما اقل متوســـــط فقد كان من ن

يوضـــح  (6)والجدول    (705.)وبا راف معياري عام بلغ   (3.86)الحســـابي العام لمتغير القيادة ا ادمة مرتفع 
وهذا مؤشـر ايجابي ان تتوافر في بيئة العمل راهرة بية لكل بعد من ابعاد القيادة ا ادمة،  المتوسـطات الحسـا

كالقيادة ا ادمة اعل من مكان العمل مكانا مريحا ومســـاعدا لتحقق مســـتويات عالية من الرضـــا والتفاني 
 ومن ثم انعكاسها على مستويات الاداء الوريفي.

 ثانيا: متغير الاداء الابداعي
البيانات ا اصــة بالوصــف الاحصــائي لمتغير الاداء الابداعي. اذ يظهر هذا الجدول   (7)الجدول   يظهر
ا اصة )احاول دائماً ان اطبق ما اعرفه من طرائق جديدة لا نجاز مهام العمل بالمنظمة(.    (13)بان الفقرة  

صـــــــــلت على اعلى المتوســـــــــطات الحســـــــــابية بلغت  يبين انســـــــــجام   (726.)وبا راف معياري    (4.31)قد ح
صــــلت الفقرة   ا اصــــة   (8)اجابات الافراد عينة البحث، وضــــمن مســــتوى اجابة "مرتفع جدا". في حين ح

ــابية  )دائماً ما أقوم بتحديد الفرص الابداعية عن غيرها من الفرص المتاحة(. على اد  المتوســـــــطات الحســـــ
ت الافراد عينـة البحـث ااـات هـذت يبين انســــــــــــــجـام وتنـاغم اجـابا  (764.)وبا راف معيـاري بلغ    (3.96)بلغ  

 اجابة "مرتفع".الفقرة وضمن مستوى 
.  (543.)وبا راف معيــاري بلغ    (4.09)ووفقــاً لمــا تقــدم، فــان المعــدل العــام لمتغير الاداء الابــداعي بلغ  

صـــل هذا ( الى توافر مســـتويات عالية  7المتغير على مســـتوى اجابة "مرتفع" تشـــير النتائج في جدول) وقد ح
الاداء الابداعي في قناة كربلاء الفضــائية يعكس ذلك المتوســطات المتحققة لفقرات هذا المتغير مما يعد من  

 .مؤشرا ايجابيا
المتوســــطات الحســــابية والا رافات المعيارية ومســــتوى الاجابة والاهمية النســــبية لمتغير الاداء   (7)جدول 
 الابداعي
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 (N= 117فرد ) 
مســــــــــــــــتــوى   .M S.D العبارة ت

 الاجابة
الاهمـــــــيـــــــة  

 النسبية
دائمـاً مـا اقوم باقتراح طرائق واســــــــــــــاليـب  1

جديدة لتحقيق اهداف وغايات القســــم 
 الذي اعمل فيه.

 11 مرتفع 904. 3.99

اقـدم أفكـار جـديـدة وعمليـة لتحســــــــــــــين   2
 المهام الموكلة ل.

 12 مرتفع 855. 3.97

ابحــث دائمــاً عن التكنولوجيــا والتقنيــات  3
 اجل تحسين اداء عملي.الجديدة من 

 3 مرتفع 798. 4.16

جـــودة   4 لـــزيادة  ــدة  ــديـــــ جـــــ طـــرائـــق  أقـــترح 
 منتجات عملي.

 8 مرتفع 870. 4.09

صــــــــــادر  5 صــــــــــدراً جيداً من م يعد عملي م
 الافكار الابداعية.

 4 مرتفع 918. 4.16

لدي الاســــــتعداد ان أتحمل المخاطرة من  6
 أجل تطبيق الافكار الابداعية.

 6 مرتفع 935. 4.11

 2 مرتفع جدا 735. 4.26 أتقبل دائماً اراء وافكار الاخرين. 7

دائمـاً مـا أقوم بتحـديـد الفرص الابـداعيـة  8
 عن غيرها من الفرص المتاحة.

 13 مرتفع 764. 3.96

ــة  9 ــافيـ ــة الكـ أطور ا طط والجـــداول الزمنيـ
 .لتنفيذ الأفكار الجديدة

 10 مرتفع 835. 3.99

المهام الموكلة ل لاســـــاليب و أفكار انفذ  10
 .جديدة ومبتكرة

 7 مرتفع 854. 4.10

ــاكل  11 دائماً ما اجد الحلول المبتكرة للمشــــ
 التي تواجهني في عملي.

 5 مرتفع 878. 4.11

دائمــاً مــا امتلــك الطرائق والاســــــــــــــــاليــب  12
 الحديثة والجيدة للتعامل مع المشاكل.

 9 مرتفع 855. 4.00

اعرفـــــه من احـــــاول   13 مـــــا  اطبق  ان  دائمـــــاً 
العمـــــل   طرائق جـــــديـــــدة لا نجـــــاز مهـــــام 

 بالمنظمة

 1 مرتفع جدا 726. 4.31

 مرتفع 543. 4.09 المعدل العام
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 SPSS. V.25إعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج المصدر: من 
 رابعاً: اختبار فرضيات الارتباط والتأثير 

ــاءات عدة هي  صــــ ــيات البحث المتعلقة بالارتباط التأثير المباشــــــر على اح اعتمد الباحث باختبار فرضــــ
صـــــفوفة الارتباط) وقد اســـــتخدمت   ،وتحليل الا دار البســـــيط( (Pearson)معاملات الارتباط البســـــيط  ، م

ــيط لغرفي ال ــفوفة معاملات الارتباط البســـــــــــ صـــــــــــ تحقق من قوة علاقات الارتباط الموجودة ما بين الابعاد م
. واســـتخدم تحليل الا دار البســـيط، لغرفي اختبار علاقات التأثير بين متغيرات البحث واختبار  والمتغيرات

 أنموذج البحث.
 اولًا. الفرضية الرئيسة الاولى: : اختبار فرضيات الارتباط -أ

صـــــائية    ايجابية بين القيادة ا ادمة لابعادها ومتغير الاداء الابداعي(. اســـــتخدم)توجد علاقة ارتباط إح
لاختبار الفرضـــــية الرئيســـــة الثالثة والمتمثلة بعلاقات الارتباط  (pearson)الباحث معامل الارتباط البســـــيط 

ــتقــل )القيــادة ا ــادمــة( والمتغير المعتمــد )الاداء الابــداعي(. اذ يظهر ا   (8)لجــدول  بين أبعــاد المتغير المســــــــــــ
ــيط   ــفوفـة معـاملات الارتبـاط البســــــــــــ صــــــــــــ بين ابعـاد هـذت المتغيرات. وقبـل الـدخول في اختبـار   (Pearson)م

ــاً الى حجم العينة    (8)الفرضـــــــيات الفرعية ا مس لهذت الفرضـــــــية فان الجدول ونوع فرداً   (117)يشـــــــير ايضـــــ
ــر  (tailed-2)الاختبـار   صــــــــــــ في الجـدول يشــــــــــــــير الى اختبـار معنويـة معـامـل الارتبـاط عن طريق   (.Sig). ومخت

ــوبـة مع الجـدوليـة من غير ان يظهر قيمهـا. فـاذا رهر وجود علامـة    (t)مقـارنـة قيمـة   على معـامـل    (**)المحســــــــــــ
ــوبــة اكبر من الجــدوليــة. ويتم الحكم على مقــدار قوة معــامــل   (t)الارتبــاط فــان هــذا يعني بان قيمــة   المحســــــــــــ

 وكالاا:، (Cohen & Cohen, 1983)ضوء قاعدة الارتباط في 
 0.10* علاقة الارتباط منخفضة: اذا كانت قيمة معامل الارتباط اقل من 

 0.10 - 0.30* علاقة الارتباط معتدلة: اذا كانت قيمة معامل الارتباط بين 
 0.30* علاقة الارتباط قوية: اذا كانت قيمة معامل الارتباط اعلى من 

( علاقات الارتباط بين ابعاد المتغير المســــــــتقل والمتغير المعتمد وكما موضــــــــح في 8ل )اذ يوضــــــــح الجدو 
 ادنات:

 ( علاقات الارتباط بين متغير القيادة ا ادمة لابعادت ومتغير الاداء الابداعي8جدول )
Correlations 

 
المــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــودة 

 الاخلاقية
ــادة   الثقة التواضع الرعية المشاركة الــقــيـــــ

 ا ادمة

 الاداء الابداعي

Pearson 

Correlation 

**.356 **.314 **.326 *.230 **.266 **.347 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .013 .004 .000 
N 117 117 117 117 117 117 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 spss v. 25المصدر: مخرجات برنامج 
فيمــا يخص اختبــار علاقــة الارتبــاط بين متغير القيــادة ا ــادمــة ومتغير الاداء الابــداعي يتبين ان هنــاك 

ــبـة ارتبـاط )  (347.**علاقـة ارتبـاط ايجـابيـة بلغـت ) ــتوى علاقـة ارتبـاط قويـة لألـا اـاوزت نســــــــــــ ( %30وبمســــــــــــ
ــنيف   صـــــــ تدل على   (1%)وان علاقة الارتباط هذت معنوية عند   (Cohen & Cohen, 1983)حســـــــــب ت

 وتتفرع من هذت الفرضية خمس فرضيات فرعية هي:ذلك علامتي النجمة الظاهرة اعلى نسبة الارتباط 
ومتغير الفرضية الفرعية الاولى: )توجد علاقة ارتباط معنوية إحصائية ايجابية بين بعد المودة الاخلاقية  .1

 الاداء الابداعي(.
( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد المودة الاخلاقية ومتغير الاداء الابداعي  8ارهر الجدول )

%(  99%( أي بدرجة ثقة بلغت )1معنوية بلغ )  ( عند مستوى**356.)وقد بلغت قيمة معامل الارتباط 
 علاقة ارتباط قوية.وهذا يدل على ايجابية العلاقة الطردية بينهما وبمستوى 

المودة الاخلاقية المحســوبة لعلاقة الارتباط بين بعد   (Sig. (2-tailed)قيمة )وما يدعم هذت النتيجة هو 
يـدل على قبول (، اذ تـدل هـذت النتيجـة على معنويـة علاقـة الارتبـاط، وهـذا  000.والبـالغـة )  والاداء الابـداعي

الفرضـــــــــية الفرعية الأولى التي تنص على وجود علاقة ارتباط معنوية بين بعد المودة الاخلاقية ضـــــــــمن متغير  
ــتوى معنويـة ) القرار مقبولـة %( أي إن نتيجـة  1القيـادة ا ـادمـة والمتغير المعتمـد الاداء الابـداعي عنـد مســــــــــــ

 %(.99بدرجة ثقة قدرها )
ومتغير الاداء الابداعي بالا   المودة الاخلاقيةير علاقة الارتباط بين بعد وبناءً على ما تقدم يمكن تفس ـــــ

علاقة ارتباط ايجابية طردية بينهما وتشــــــير الى الاهتمام بالعوامل التي تســــــاعد على زيادة مســــــتويات الاداء 
 الابداعي لدى الافراد عينة البحث.

 يجابية بين بعد المشاركة والاداء الابداعي(.الفرضية الفرعية الثانية: )توجد علاقة ارتباط إحصائية ا .2
( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد المشــــــــــــــاركة ومتغير الاداء الابداعي وقد 8ارهر الجدول )

%( وهذا 99%( أي بدرجة ثقة بلغت )1( عند مستوى معنوية بلغ )314.**)بلغت قيمة معامل الارتباط  
 بينهما وبمستوى علاقة ارتباط قوية.يدل على ايجابية العلاقة الطردية 

المشــاركة والاداء لعلاقة الارتباط بين بعد  ( المحســوبةSig. (2-tailed)وما يدعم هذت النتيجة هو قيمة )
(، اذ تـــدل هـــذت النتيجـــة على معنويـــة علاقـــة الارتبـــاط، وهـــذا يـــدل على قبول 000.والبـــالغـــة )  الابـــداعي

ــية الفرعية الثانية التي تنص   على وجود علاقة ارتباط معنوية بين بعد المشـــــــاركة ضـــــــمن متغير القيادة الفرضـــــ
ــتوى معنوية ) %( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة ثقة 1ا ادمة والمتغير المعتمد الاداء الابداعي عند مســ

 %(.99قدرها )
داعي بالا علاقة ومتغير الاداء الابالمشــــــاركة وبناءً على ما تقدم يمكن تفســــــير علاقة الارتباط بين بعد 

ارتباط ايجابية طردية بينهما وتشير الى قيام القناة بإتاحة الفرصة لوفراد فيها بمشاركتهم في القرارات ا اصة  
  م وبعملهم في تلك القناة.
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 الفرضية الفرعية الثالثة: )توجد علاقة ارتباط إحصائية ايجابية بين بعد الرؤية والاداء الابداعي(. .3
( وجود علاقــة ارتبــاط موجبــة ومعنويــة بين بعــد الرعيــة ومتغير الاداء الابــداعي وقــد 8)ارهر الجــدول  

%( وهذا 99%( أي بدرجة ثقة بلغت )1( عند مستوى معنوية بلغ )326.**)بلغت قيمة معامل الارتباط  
 يدل على ايجابية العلاقة الطردية بينهما وبمستوى علاقة ارتباط قوية.

الرعية والاداء لعلاقة الارتباط بين بعد  ( المحســـــــــــــوبةSig. (2-tailed)قيمة ) وما يدعم هذت النتيجة هو
وهـــذا يـــدل على قبول   ،اذ تـــدل هـــذت النتيجـــة على معنويـــة علاقـــة الارتبـــاط  ،(000.والبـــالغـــة )  الابـــداعي

ــيـة الفرعيـة الثـالثـة التي تنص على وجود علاقـة ارتبـاط معنويـة بين بعـد الرعيـة ضــــــــــــــمن متغير القيـادة  الفرضــــــــــــ
ــتوى معنوية ) %( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة ثقة 1ا ادمة والمتغير المعتمد الاداء الابداعي عند مســ

 %(.99قدرها )
ومتغير الاداء الابـداعي بالـا علاقـة   الرعيـةوبنـاءً على مـا تقـدم يمكن تفســــــــــــــير علاقـة الارتبـاط بين بعـد  

ارتباط ايجابية طردية بينهما وتشــــــــير الى ان ادارة القناة اســــــــتطاعت ان توفر وضــــــــوح بالرعية ا اصــــــــة بقناة  
 كربلاء الفضائية.

 الفرضية الفرعية الرابعة: )توجد علاقة ارتباط إحصائية ايجابية بين بعد التواضع والاداء الابداعي(. .4
( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد التواضــــــــــــــع ومتغير الاداء الابداعي وقد 8)ارهر الجدول  

%( وهذا 95%( أي بدرجة ثقة بلغت )5(عند مســـــــتوى معنوية بلغ )230.*)بلغت قيمة معامل الارتباط 
 معتدلة. علاقة ارتباطيدل على ايجابية العلاقة الطردية بينهما وبمستوى 

( المحســوبة لعلاقة الارتباط بين بعد التواضــع والاداء Sig. (2-tailed)قيمة )و وما يدعم هذت النتيجة ه
علاقـــة الارتبـــاط، وهـــذا يـــدل على قبول   اذ تـــدل هـــذت النتيجـــة على معنويـــة  ،(013.الابـــداعي والبـــالغـــة )

ادة ضـــــــمن متغير القي  الفرضـــــــية الفرعية الرابعة التي تنص على وجود علاقة ارتباط معنوية بين بعد التواضـــــــع
ــتوى معنوية ) %( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة ثقة 5ا ادمة والمتغير المعتمد الاداء الابداعي عند مســ

 %(.95قدرها )
ومتغير الاداء الابداعي بالا علاقة   التواضــــــعوبناءً على ما تقدم يمكن تفســــــير علاقة الارتباط بين بعد 

صـــــرفات التي توحي بتواضـــــع المســـــؤولين ارتباط ايجابية طردية بينهما وتشـــــير الى ان ادا رة القناة لديها من الت
 الافراد المورفين يدركون ذلك وينعكس بالارتباط مع اداءهم.فيها مما جعل 

 الفرضية الفرعية الخامسة: )توجد علاقة ارتباط إحصائية ايجابية بين بعد الثقة والاداء الابداعي(. .5
( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد الثقة ومتغير الاداء الابداعي وقد بلغت 8ارهر الجدول )

%( وهذا يدل 99%( أي بدرجة ثقة بلغت )1عند مســــــتوى معنوية بلغ )  (266.**)قيمة معامل الارتباط 
 .معتدلة على ايجابية العلاقة الطردية بينهما وبمستوى علاقة ارتباط

ــوبـة لعلاقـة الارتبـاط بين بعـد الثقـة والاداء Sig. (2-tailed)ذت النتيجـة هو قيمـة )ومـا يـدعم ه ـ ( المحســــــــــــ
 اذ تـــدل هـــذت النتيجـــة على معنويـــة علاقـــة الارتبـــاط، وهـــذا يـــدل على قبول  ،(004.الابـــداعي والبـــالغـــة )

غير القيادة ضــــــــمن متالثقة الفرضــــــــية الفرعية ا امســــــــة التي تنص على وجود علاقة ارتباط معنوية بين بعد 
ــتوى معنوية ) %( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة ثقة 1ا ادمة والمتغير المعتمد الاداء الابداعي عند مســ
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تقـدم يمكن تفســــــــــــــير علاقـة الارتبـاط بين بعـد الثقـة ومتغير الاداء الابـداعي    %(. وبنـاءً على مـا99قـدرهـا ) 
ان ادارة القناة اســتطاعت ان تبني مناخا يســودت الثقة في بالا علاقة ارتباط ايجابية طردية بينهما وتشــير الى  

 بالأداء الابداعي لهم.العمل ما جعل العاملين يدركون ذلك ورهرت علاقته 
 اولا: الفرضية الرئيسة الاولى:: فرضيات التأثير - ب 

الابداعي(.  تم الفرضية )توجد علاقة لخثير إحصائية ايجابية بين القيادة ا ادمة لابعادها ومتغير الاداء  
ــة الاولى باختبار علاقة الاثر المحتملة بين ابعاد متغير القيادة ا ادمة ــاركة الأخلاقية،)المودة   الرئيســـــــــ  ،المشـــــــــ

والثقة( ومتغير الاداء الابداعي. وقد اســـــتعمل الباحث تحليل الا دار البســـــيط للتحقق   ،والتواضـــــع ،الرعية
ــائية.  من وجود علاقات التأثير ذات الد صــــــــــ ــيات فرعية، لالة الاح ــية خمس فرضــــــــــ وتتفرع من هذت الفرضــــــــــ

  Fالمحســــــوبة وقيمة    Tوقيمة   Bوســــــيتضــــــمن هذا التحليل عدداً من المؤشــــــرات تشــــــمل معاملات الا دار  
ــوبة ومعامل التحديد )التفســـــير(  ــبة لقيم   ،R2المحســـ ــائي  Fو   Tبالنســـ صـــ ــيقوم البرنامج الاح ــوبة فســـ المحســـ

(SPSS)    صــــائية التي ســــتتوضــــح  بمقارنتها بشــــكل مباشــــر مع قيمها الجدولية للتأكد من قضــــية المعنوية الاح
 (، وكالاا:8)الجدولوكما هو راهر في  Fو  Tالتي ستظهر على قيم معاملات  (*)بحكم علامة 

 ( ما  ا:9أذ يتضح من الجدول )
ــوبة لونموذج المقدر بلغ )(  Fإن قيمة )  -اولًا: ــتوى دلالة )( عند 15.724المحســــــــ بناءً   (. و0.01مســــــــ

صــــــــائية لمتغير القيادة ا ادمة في الاداء الابداعي و  عليه تقبل الفرضــــــــية وهذا يعني وجود لخثير ذو دلالة إح
 ( ادنات9في جدول ) %(. كما موضح 99بدرجة ثقة )
 ي( تحليل الا دار ا طي البسيط بين متغير القيادة ا ادمة ومتغير الاداء الابداع9جدول )

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4.118 1 4.118 15.724 .000b 
Residual 30.120 115 .262   
Total 34.239 116    

a. Dependent Variable: Performance 

b. Predictors: (Constant), Servant 

 Spss. V.25المصدر: مخرجات برنامج 
( أن متغير القيادة ا ادمة قادرة على  120.البالغة )(  ²Rيتضـــــــــــــح من قيمة معامل التحديد )  -ثانياً:

الفضـائية عينة البحث. كربلاء   الاداء الابداعي في قناة ىتي تطرأ عل( من التغيرات ال12%تفسـير ما نسـبته)
ــبة البالغة ) ــاهمة متغيرات أخرى غير داخلة في88أما النســ أنموذج البحث. كما موضــــح  %( فتعزى إلى مســ

 .( ادنات10في جدول )
 ( تحليل الا دار ا طي البسيط بين متغير القيادة ا ادمة ومتغير الاداء الابداعي10جدول )

Model Summary 
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Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 a.347 .120 .113 .51178 

Predictors: (Constant), Servant. a 

 Spss. V.25المصدر: مخرجات برنامج 
(. أن زيادة مســــــــــــــتويات متغير 267.)البالغ(  βيتضــــــــــــــح عن طريق قيمة معامل الميل الحدي )  -ثالثاً:

ــبـة   ــيؤدي إلى زيادة الاداء الابـداعي بنســــــــــــ القيـادة ا ـادمـة بمقـدار وحـدة واحـدة من الا رافـات المعيـاريـة ســــــــــــ
 ( ادنات11كما موضح في جدول )، واحد اذاً تقبل الفرضية %( من وحدة ا راف معياري26.7)

 ( تحليل الا دار ا طي البسيط بين متغير القيادة ا ادمة ومتغير الاداء الابداعي11جدول )
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.064 .265  11.572 .000 
Servant .267 .067 .347 3.965 .000 

a. Dependent Variable: Performance 
 Spss. V.25المصدر: مخرجات برنامج 

 ومن الفرضية الرئيسة وتنبثق الفرضيات الفرعية الاتية.
لبعد المودة الاخلاقية ف متغير   إحصائية)توجد علاقة تأثير ذات دلالة  -الفرضية الفرعية الاولى: .1

 الاداء الابداعي(.
 ( ما  ا:12وتظهر نتائج الجدول )

ــوبة لونموذج المقدر بلغ )(  Fإن قيمة )  -اولًا: ــتوى دلالة )16.681المحســــــــ (. و بناءً  0.01( عند مســــــــ
صـــــــائية لبعد المودة الاخلاقية في الاداء الابداعي و عليه تقبل   الفرضـــــــية وهذا يعني وجود لخثير ذو دلالة إح

 %(.99بدرجة ثقة )
( أن بعد المودة قادر على تفســــــــــير ما 127.البالغة )(  ²Rيتضــــــــــح من قيمة معامل التحديد )  -ثانياً:
كربلاء الفضــــــــــائية عينة البحث. أما   ( من التغيرات التي تطرأ على الاداء الابداعي في قناة12.7%نســــــــــبته)

 %( فتعزى إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث.87.3النسبة البالغة)
ــتويات بعد المودة 243.)البالغ(  βيتضــــح عن طريق قيمة معامل الميل الحدي )  -ثالثاً: (. أن زيادة مســ

ــي ــبة )الاخلاقية بمقداروحدة واحدة من الا رافات المعيارية سـ %(  24.3ؤدي إلى زيادة الاداء الابداعي بنسـ
 من وحدة ا راف معياري واحد اذاً تقبل الفرضية.

لبعد المشاركة ف متغير الاداء  إحصائية)توجد علاقة تأثير ذات دلالة  -الفرضية الفرعية الثانية: .2
 الابداعي(.

 ما  ا:( 12وتظهر نتائج الجدول )
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ــوبة ل(  Fإن قيمة )  -اولًا:  ــتوى دلالة )12.616ونموذج المقدر بلغ )المحســــــــ (. و بناءً  0.01( عند مســــــــ
صــــــائية لبعد المشــــــاركة في الاداء الابداعي و بدرجة  عليه تقبل الفرضـ ـــــ ية وهذا يعني وجود لخثير ذو دلالة إح

 %(.99ثقة )
ــح من قيمة معامل التحديد )  -ثانياً: ــير م099.البالغة )(  ²Rيتضـ ــاركة قادر على تفسـ ا ( أن بعد المشـ
ــبته ) ــائية عينة البحث. أما 9.9%نســـــــــ ( من التغيرات التي تطرأ على الاداء الابداعي في قناة كربلاء الفضـــــــــ

 %( فتعزى إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث.90.1النسبة البالغة)
ــتويات بعـد (. أن زيادة  207.)البـالغ(  βيتضــــــــــــــح عن طريق قيمـة معـامـل الميـل الحـدي )  -ثالثـاً: مســــــــــــ

%(  20.7المشـــاركة بمقدار وحدة واحدة من الا رافات المعيارية ســـيؤدي إلى زيادة الاداء الابداعي بنســـبة )
 من وحدة ا راف معياري واحد اذاً تقبل الفرضية.

لبعد الرؤية ف متغير الاداء  إحصائية)توجد علاقة تأثير ذات دلالة  -الفرضية الفرعية الثالثة: .3
 الابداعي(.

 ( ما  ا:12وتظهر نتائج الجدول )
ــوبة لونموذج المقدر بلغ )(  Fإن قيمة )  -اولًا: ــتوى دلالة )13.692المحســــــــ (. و بناءً  0.01( عند مســــــــ

ــائية لبعد الرعية في الاداء الابداعي و بدرجة ثقة  صــ ــية وهذا يعني وجود لخثير ذو دلالة إح عليه تقبل الفرضــ
(99.)% 

( يتضح بان بعد الرعية قادر على تفسير 106.البالغة )(  ²Rالتحديد )  يتضح من قيمة معامل  -ثانياً:
( من التغيرات التي تطرأ على الاداء الابداعي في قناة كربلاء الفضـائية عينة البحث. أما 10.6%ما نسـبته )

 %( فتعزى إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث.89.4النسبة البالغة )
(. أن زيادة مســــتويات بعد الرعية 234.)البالغ(  βيتضــــح عن طريق قيمة معامل الميل الحدي )  -ثالثاً:

%( من وحدة 23.4بمقدار وحدة واحدة من الا رافات المعيارية سيؤدي إلى زيادة الاداء الابداعي بنسبة )
 ا راف معياري واحد اذاً تقبل الفرضية.

لبعد التواضع ف متغير الاداء  إحصائيةعلاقة تأثير ذات دلالة   )توجد -الفرضية الفرعية الرابعة:  .4
 الابداعي(.

 ( ما  ا:12وتظهر نتائج الجدول )
(. و بناءً عليه 0.05( عند مســتوى دلالة )6.429المحســوبة لونموذج المقدر بلغ )(  Fإن قيمة )  -اولًا:

صـــــــائية  ــع في الاداء الابداعي و بدرجة ثقة تقبل الفرضـــــــية وهذا يعني وجود لخثير ذو دلالة إح لبعد التواضـــــ
(95.)% 

( أن بعد التواضـــع قادر على تفســـير ما 053.البالغة )(  ²Rيتضـــح من قيمة معامل التحديد )  -ثانياً:
ــبته ) ــائية عينة البحث. أما 5.3%نســـــــــ ( من التغيرات التي تطرأ على الاداء الابداعي في قناة كربلاء الفضـــــــــ

 ( فتعزى إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث.%94.7النسبة البالغة )
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ــتويات بعد 138.)  البالغ(  βيتضـــــــــــــح عن طريق قيمة معامل الميل الحدي )  -ثالثاً: (. بان زيادة مســـــــــــ
ــبة ) %(  13.8التواضـــع بمقدار وحدة واحدة من الا رافات المعيارية ســـيؤدي إلى زيادة الاداء الابداعي بنسـ

 معياري واحد اذاً تقبل الفرضية.من وحدة ا راف 
لبعد الثقة ف متغير الاداء  إحصائية)توجد علاقة تأثير ذات دلالة -الفرضية الفرعية الخامسة: .5

 الابداعي(.
 ( ما  ا:12وتظهر نتائج الجدول )

 (. و بناءً عليه0.01( عند مســتوى دلالة )8.745المحســوبة لونموذج المقدر بلغ )(  Fإن قيمة )  -اولًا:
ــيـة صـــــــــــــــائيـة لبعـد الثقـة في الاداء الابـداعي و بـدرجـة ثقـة   تقبـل الفرضــــــــــــ وهـذا يعني وجود لخثير ذو دلالـة إح

(99.)% 
( أن بعد الثقة قادر على تفســــــــــــير ما 071.البالغة )(  ²Rيتضــــــــــــح من قيمة معامل التحديد )  -ثانياً:
ــبته ) ــائية عينة البحث. أما التغيرات التي تطرأ على الاداء الابداعي في قناة كربلا  ( من7.1%نســـــــــ ء الفضـــــــــ

 %( فتعزى إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث.92.9النسبة البالغة )
(. بان زيادة مســــتويات بعد الثقة 170.)البالغ(  βيتضــــح عن طريق قيمة معامل الميل الحدي )  -ثالثاً:

ــيؤدي إلى  ــبة )بمقدار وحدة واحدة من الا رافات المعيارية ســـ %( من وحدة 17زيادة الاداء الابداعي بنســـ
 ا راف معياري واحد اذاً تقبل الفرضية.

 نتائج تحليل الا دار لاختبار الفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسة الاولى (12جدول )
 B T Sig. 2R F المتغير المستقل المتغير المعتمد

المـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــودة   الاداء الابداعي
 الاخلاقية

.243 12.973 .000 .127 16.681 

 12.616 099. 001. 14.533 207. المشاركة
 13.692 106. 000. 13.862 234. الرعية

 6.429 053. 013. 16.784 138. التواضع
 8.745 071. 004. 14.053 170. الثقة

 Spss V.25المصدر: من إعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 الاستنتاجات والتوصيات: المبحث الرابع

 أولًا: الاستنتاجات
أرهر التحليل توافر القيادة ا ادمة في قناة كربلاء الفضـــــــــــائية بنســـــــــــبة جيدة مما يوضـــــــــــح مدى تفاني  .1

ــاعـة المودة والتعـاون والعـامـل الاخلاقي بين المعنيين في القنـاة بتوفير اجواء العمـل المحفزة عن  طريق اشــــــــــــ
 العاملين والعمل على توفير قدر كاف للمنتسبين للمشاركة بمجريات العمل وتقرير طريقة العمل.

بين التشـــــــــخيص ان الافراد في قناة كربلاء الفضـــــــــائية يمتازون لاداء ابداعي يعتمد على توليد الافكار  .2
 م العالية في وضــــع الحلول الابداعية لمشــــاكل العمل في القناة الفضــــائية الملائمة لعمل القناة وامكانيا
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وذلك كله نابع من انتمائهم العال للقناة والاهداف التي تســعى لتحقيقها فما يجعلهم يتفانون بعملية   
 ايجاد الافكار ا لاقة للارتقاء بعملها.

مة والاداء الابداعي وبمســــــتويات لخثير قليلة ارهر التحليل وجود علاقة ارتباط ولخثير بين القيادة ا اد .3
وبالرغم من تلــك العلاقــة والتــأثير    ،( ولجميع ابعــاد القيــادة ا ــادمــة والاداء الابــداعي%13تتجــاوز )

ــبـب في اافـافي مـدى التـأثير بينهمـا الى ان قنـاة   كـانـت ايجـابيـة الا انـه يعـد لخثيراً قليلًا وقـد يعود الســــــــــــ
ها وتوجها ا العامة يؤمن منتســـــــبيها لالم رســـــــاليون بغض النظر عن كربلاء الفضـــــــائية وضـــــــمن ثقافت

 طريقة تعامل المسؤولين والقيادات معهم.
اهتمـام )قنـاة كربلاء الفضـــــــــــــــائيـة( بتطوير مهـارات وإمكـانيـات الافراد لـديهـا وتوفير بيئـة عمـل ملائمـة   .4

 ية مستقبلية في القناة.لكنهم في التكيف مع المتغيرات المحيطة واستخدام قدرا م في تحقيق رع 
ــداقية المســــــؤولين فيها مما جعل الافراد  ن  إ .5 صــــ ــع وم ــرفات التي توحي بتواضــــ صــــ ادارة القناة لديها من الت

 العاملين يدركون ذلك وينعكس بالارتباط مع اداءهم.
تحرص ادارة )قناة كربلاء الفضــــــــائية( على تقدي معلومات وخدمات لمشــــــــاهديها فضــــــــلًا عن امتلاك  .6

ــائي ــتوى مهارات الافراد  الفضــــ ــداقية والمعرفة على بث البرامج ا لاقة التي قد تنعكس على مســــ صــــ ة الم
 لديها.

 ثانياً: التوصيات
اهمية ان تســـــــــتغل قناة كربلاء الفضـــــــــائية المهارات العقلية التي يتمتع  ا ملاكا ا الوريفية واســـــــــتغلال  .1

ــاكل  الافكار الجديدة التي يطرحولا واتاحة الفرص بشـــكل   ــاركة في وضـــع الحلول للمشـ اكبر لهم للمشـ
ــتنتاجات يتمتعون بمواهب وقدرات جيدة تؤهلهم ان يكونوا افراد مؤثرين بمجال   كولم وحســــب الاســ

 عمل قناة كربلاء الفضائية.
ضـرورة ان تسـتثمر قناة كربلاء الفضـائية ايمان ملاكا ا بسـمات القيادة الحقيقية وتعمل على اسـيدها  .2

ــح ع ــكل اوضـــــ ــتويات الانتماء لدى الافراد العاملين في بشـــــ لى ارفي الواقع والافادة منها بتعميق مســـــ
هم القــدرة على التعبير عمــا يــدور في عقولهم من افكــار ئالقنــاة وزيادة مميزا م المعنويــة والمــاديــة واعطــا

 وحلول ومشاريع يمكن ان تزيد من مستوى التمكين.
رهــار سمــات القيــادة ا ــادمــة في العمــل في القنــاة كربلاء اهميــة ان تعي قنــاة كربلاء الفضــــــــــــــــائيــة ان ا .3

الفضـــائية غير كاف اذ لم يورف بشـــكل صـــحيح في زيادة مســـتويات اداء العاملين فيها أي يجب ان 
يكون هناك اثر واضــــــــــح للتعامل الاخلاقي واشــــــــــاعة روح التعاون في القناة الى زيادة نســــــــــب الانجاز 

 بواقع القناة.والتفاني في تحقيق متطلبات النهوفي 
ضــــــــرورة اهتمام ادارة قناة كربلاء الفضــــــــائية يلق بيئة عمل ايجابية تعزز الدوافع الذاتية لوفراد ومعرفة  .4

 كيفية رفع مستوى اداء الفرد في المنظمة المبحوثة.
تركيز ادارة قنــاة كربلاء الفضــــــــــــــــائيــة على دعم وتطوير الافكــار الجــديــدة لوفراد العــاملين في المنظمــة   .5

 .حوثة من اجل تحقيق ميزة تنافسية من بين المنظمات الاخرىالمب
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ــجيع اســـــــاليب العمل  .6 ضـــــــرورة اهتمام قناة كربلاء الفضـــــــائية بإزالة الحواجز امام الافكار ا لاقة وتشـــــ
 المبتكر والعمل على استغلال كل فكرة جديدة.
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