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 المستخمص
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى علاقة الارتباط كالأثر لمقيادة الأصيمة متمثمة بأبعادىا في الأبداع المنظمي, مع     

 التأكد مف اعتماد القيادة الأصيمة كنظاـ قيادم في الشركة العامة لمصناعات البترككيمياكية
تي تككنت مف ثلاثة محاكر صممت باعتماد مصدريف أجنبييف, كحكمت كقد تـ الاعتماد عمى استمارة الاستبياف ال    

 Cronbachمف قبؿ عدد مف الأساتذة الخبراء في مجاؿ التخصص, كتـ فحص ثباتيا باستخداـ معامؿ الثبات )
Alpha( كزعت عمى عينة بمغ عددىا, )مكظؼ مف غير المديريف كمعاكنييـ, ذلؾ لسحب البيانات المطمكبة 64 )
 .لمدراسة
تكصمت الدراسة إلى عدة استنتاجات كاف ابرزىا, اعتماد الشركة المبحكثة عمى القيادة الأصيمة كنظاـ قيادم,      

ضعؼ عاـ في مجاؿ الأبداع المنظمي كبالأخص الجانب التكنكلكجي, كجكد علاقة ارتباط كأثر معنكم بيف القيادة 
 الأصيمة بأبعادىا الأربعة كالأبداع المنظمي.

حيف أكصت الدراسة بالتركيز عمى بعد شفافية العلاقات كالمنظكر الأخلاقي الداخمي كالمعالجة المتكازنة لغرض  في    
رفع مستكيات الأصالة داخؿ الشركة بصكرة عامة, كحؿ المشكلات التكنكلكجية, لغرض تقديـ منتجات ذات جكدة عالية 

 تسد احتياجات السكؽ.
 الشركة العامة لمصناعات البترككيماكية , الأبداع المنظمي ،صيمة القيادة الأ:  الكممات المفتاحية

Abstract 

The study aimed to identify the relationship and impact of authentic leadership represented 

by its dimensions in organizational creativity, while making sure that authentic leadership 

is adopted as a leadership system in the General Company for Petrochemical Industries. 

    The questionnaire form, which consisted of three axes designed with the approval of two 

foreign sources, was relied upon and judged by a number of expert professors in the field of 

specialization, and its stability was examined using the reliability coefficient (Cronbach 

Alpha), and distributed to a sample of (64) employees who were not managers And their 

assistants, to pull the data required for the study. 

The study reached several conclusions, the most prominent of which were the reliance of 

the researched company on original leadership as a leadership system, general weakness in 

the field of organizational creativity, especially the technological aspect, and the presence 
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of a correlation and moral impact between the original leadership in its four dimensions and 

organizational creativity. 

    While the study recommended focusing on the transparency dimension of relationships, 

the internal ethical perspective and the balanced treatment in order to raise the levels of 

authenticity within the company in general, and solve technological problems, with the aim 

of providing high quality products that meet the market needs. 

Key Words: Authentic Leadership, Organizational Innovation, State Company for 

Petrochemical Industries 

 المبحث الأول المنهجية والدراسات السابقة
 اولًا: منهجية الدراسة 

 مشكمة الدراسة -1
تعد القيادة الأصيمة امتداد لأنكاع القيادات التي ظيرت قبميا كالتي تركز عمى أىمية المكارد البشرية أمثاؿ القيادة      

, ككنيـ الأخلاقية كالخادمة كالتحكيمية كغيرىا, حيث جاء ىذا النكع مف القيا دة كحاجة ممحة لاتباعو مف قبؿ قادة اليكـ
يتعاممكف مع تحديات تنافسية كبيئة ديناميكية عالية التغير كالحاجة إلى اتخاذ قرارات سريعة كصائبة,  كقد أشار 

(Robinson & O’Dea,2014:1 إلى أف أكؿ ظيكر ليذه القيادة كاف عمى يد بيؿ جكرج عاـ )كىي تؤكد عمى  2003
لذاتي كاليكية كالصدؽ كالإخلاص كالعاطفة كالأمانة, بينما يرجع بعض الباحثكف أمثاؿ الكعي ا

(Makhmoor,2018:2-4 ىذا النكع مف القيادة الى فترات سحيقة مف التاريخ, حيث يربطكف ظيكرىا مع ظيكر الديف )
 ـ.الإسلامي كاف القادة المسمميف العظماء كانكا يتحمكف بيذه الصفات كيدعمكف تابعيي

كما كيعد الأبداع التنظيمي ضركرة ممحة لمكاجية التغيرات الحاصمة في بيئة الأعماؿ فيك الأداة التي يمكف أف تقدـ    
الحمكؿ لمعالجة المستجدات كالتحديات القائمة, باعتباره احد المرتكزات الأساسية لمكاكبة التطكر, فضلان عف أثاره 

 (702: 2019نظمات.)سعيد كاخركف,الإيجابية في تحسيف كفاءة كفاعمية الم
كبما أف القيادة الأصيمة تؤكد عمى الذات الحقيقية كتشجع عمى تطكير القدرات الذاتية لممكظؼ مع بناء بيئة نزيية     

تزخر بالمعرفة كالتشجيع عمى الانفتاح كالمشاركة بالمعمكمات, فيذا يعني أنيا تؤكد عمى أبداع المكظفيف الذم سيتحكؿ 
 د إلى أبداع منظمي, كالذم بدكره سيعمؿ عمى مسايرة التقدـ الحاصؿ في مجاؿ التخصص.فيما بع
استنادان إلى ما تقدـ فقد تـ ربط المكضكعيف في مجاؿ كاحد ككف أف الشركة المبحكثة تعاني الكثير مف المشكلات      

يا كلقائو بعدد مف المكظفيف حيث اتضح أف الإدارية كالفنية, التي لمسيا الباحث خلاؿ الزيارات الميدانية التي قاـ ب
الشركة تحتاج الى نمط قيادية قادر عمى انتشاليا مف كضعيا الحالي كاف يككف قادر عمى تحريؾ عجمة البناء كالتطكير, 

 بالتالي فأف ىذا يفرض عمى الشركة أجراء تغيرات في الأنماط القيادية لغرض أثارة ركح الأبداع لدل المكظفيف.
 )ما دكر القيادة الاصيمة في تعزيز الأبداع المنظمي(و صاغ الباحث مشكمة الدراسة بسؤاؿ رئيس كاحد كىك: عمي    

 كالذم تفرع منو عدة تساؤلات ىي:
 ىؿ أف القيادة الأصيمة معتمدة في الشركة المبحكثة. -أ 
 عمى أم بعد مف أبعاد القيادة الاصيمة تعكؿ الشركة المبحكثة كما ىك ترتيبيا.-ب
 ما مستكل اىتماـ الشركة المبحكثة بالأبداع المنظمي كما نكع الأبداع السائد أدارم أـ تكنكلكجي. -ج
 .ىؿ ىناؾ علاقة ارتباط كاثر معنكية بيف القيادة الأصيمة كالأبداع المنظمي في الشركة المبحكثة -د
 أىمية الدراسة -2
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ع الصناعة متمثلان, بالشركة العامة لمصناعات تتجسد أىمية الدراسة بأىمية القطاع المبحكث كىك قطا     
البترككيمياكية, الذم عانى كمازاؿ يعاني مف الإىماؿ كالتكقفات المتكررة لأسباب عدة , لذلؾ جاءت ىذه الدراسة كمعالجة 

لؾ بسيطة لحالة الشركة المبحكثة مف خلاؿ دراسة مكضكعيف ميميف فييا, ىما القيادة الاصيمة كالأبداع المنظمي, ذ
لغرض تكجيو أنظار الشركة المبحكثة إلى أىمية القيادة الأصيمة, كالأبداع المنظمي الذم يرتبط ارتباطان كثيقان بعقمية 
المكظفيف, كما كتبرز أىمية الدراسة الحالية مف خلاؿ مزاكجتيا بيف حقميف ميميف ىما السمكؾ التنظيمي كالمكارد البشرية 

تيا في تجميع اطار نظرم يخص القيادة الأصيمة ككنو مف المكضكعات الحديثة في دراسة كاحدة, فضلان عف محاكل
 كتحتاج إلى الكثير مف الدراسات.

 أىداؼ الدراسة -3
 التأكد مف كجكد علاقة بيف القيادة الأصيمة كالأبداع المنظمي. -1

 .تسميط الضكء عمى الأثر بيف القيادة الأصيمة كالأبداع المنظمي -2

 المبحكثة عمى القيادة الأصيمة كعمى أم بعد تركز. التأكد مف اعتماد الشركة -5
 تحديد مستكل الاىتماـ بالابداع كالبعد السائد, -8
 .محاكلة لتقديـ بعض التكصيات التي تحقؽ فائدة لممنظمة المبحكثة -ىػ
 فرضيات الدراسة  -4

داع المنظمي( كيتفرع منيا اربع )لا ترتبط القيادة الأصيمة بأبعادىا ارتباطان معنكيان مع الأبفرضية الارتباط الرئيسة:
 فرضيات اعتمادان عمى أبعاد القيادة الأصيمة الأربعة:

 )لا يرتبط بعد الكعي الذاتي ارتباطان معنكيان مع الأبداع المنظمي(-أ
 )لا يرتبط بعد شفافية العلاقات ارتباطان معنكيان مع الأبداع المنظمي(-ب
 ارتباطان معنكيان مع الأبداع المنظمي( )لا يرتبط بعد المنظكر الأخلاقي الداخمي-ج
 )لا يرتبط بعد المعالجة المتكازنة ارتباطان معنكيان مع الأبداع المنظمي(-د

)لا تؤثر القيادة الأصيمة بأبعادىا تأثيران معنكيان في الأبداع المنظمي( كيتفرع منيا اربع فرضيات فرضية الأثر الرئيسة:
 مة الأربعة:اعتمادان عمى أبعاد القيادة الأصي

 )لا يؤثر بعد الكعي الذاتي تأثيران معنكيان في الأبداع المنظمي(-أ
 )لا يؤثر بعد شفافية العلاقات تأثيران معنكيان في الأبداع المنظمي(-ب
 )لا يؤثر بعد المنظكر الأخلاقي الداخمي تأثيران معنكيان في الأبداع المنظمي(-ج
 يران معنكيان في الأبداع المنظمي()لا يؤثر بعد المعالجة المتكازنة تأث-د
 حدكد الدراسة  -5
 2020  -كلغاية حزيراف  2019 -مف أيمكؿ  الحدكد الزمانية : -1

 العراؽ البصرة الشركة العامة لمصناعات البترككيماكيةالحدكد المكانية :  -2

 ي تابعان(تحدد الدراسة بمتغيريف)القيادة الأصيمة مستقلان ك الأبداع التنظيمالحدكد المكضكعية:  -5
 المكظفيف العامميف في الشركة العامة لمصناعات البترككيمياكية, مف غير المسؤكليف.الحدكد البشرية:  -8
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 مجتمع كعينة الدراسة -6
مفردة, تمثمت  64تجسد مجتمع الدراسة في الشركة العامة لمصناعات البترككيمياكية, كبعينة عشكائية تككنت مف     

 شركة ذاتيا, مف غير المديريف كمعاكنييـ عمى مختمؼ المستكيات التنظيمية.بالمكظفيف العامميف في ال
 أساليب جمع البيانات -7
: المصادر العربية كالأجنبية مف الكتب كالدراسات كالدكريات كالرسائؿ كالاطاريح الجامعية, الكرقية الجانب النظرم -أ 

 كبالأخص مكقع المجلات العراقية الأكاديمية.  كالإلكتركنية, فضلان عف استخداـ شبكة المعمكمات العممية
 ( 1: لغرض جمع البيانات مف عينة الدراسة استخدـ الباحث أداة الاستبياف, ككما في الجدكؿ )الجانب العممي -ب 

 ( متغيرات الدراسة1جدكؿ )
 المصدر عدد الفقرات الأبعاد نكع المتغير المتغير ت
 - - - - الديمكغرافي 1

 مستقؿ لأصيمةالقيادة ا 2

 4 الكعي الذاتي
Zhang et al.,2019 

 
 4 شفافية العلاقات

 4 المنظكر الأخلاقي الداخمي
 4 المعالجة المتكازنة

الأبداع  3
 المنظمي

 معتمد
 Marinakou 6 الأبداع الإدارم

&Nikolicb,2016 9 الأبداع التكنكلكجي 
 المصدر: مف اعداد الباحث

 ليب الإحصائية الأسا  -8
( لاستخراج SPSS.V23( لتفريغ إجابات العينة كتحميميا بكاسطة برنامج)Excelاستخدـ الباحث برنامج )     

 )التكرارات ك الكسط الحسابي ك الانحراؼ المعيارم ك معامؿ الاختلاؼ ك معامؿ ارتباط بيرسكف ك تحميؿ الانحدار(
 صدؽ كثبات أداة الدراسة –9
عرضت الاستبانة بشكميا الأكلي عمى مجمكعة مف الأساتذة الخبراء المدرجة أسماؤىـ في الممحؽ  رم:الصدؽ الظاى -أ
(A( لغرض تحكيميا, كقد حصمت فقرات الاستبياف عمى نسبة تأييد تقدر بحدكد )كىذا ما يجعميا صادقة مف 75 )%

 لمبيئة العراقية . الناحية الظاىرية, كقد أجريت التعديلات التي تـ الايصاء بيا لملائمتيا

( Cronbach Alphaلتحديد ثبات إداه الدراسة كالاتساؽ الداخمي لفقراتيا, استخداـ الباحث معامؿ )الثبات :  -ب 
الذم يتميز بقدرتو عمى تقديـ نتائج متكافقة لردكد المستجيبيف ككانت معاملات الثبات لمحاكر الاستبانة كلجميع الفقرات 

 الية جدان.(, كىي نسبة ع0.904ىي )

 ثانياً: الدراسات السابقة 
 دراسات القيادة الأصيمة -1

("القيادة الأصيمة كتأثيرىا في الأداء السياقي : بحث تحميمي في أقساـ كشعب دكائر مركز 2019دراسة )سعيد كحميد, -1
السياقي لمكصكؿ إلى ىدؼ البحث إلى تحميؿ كتفسير طبيعة الارتباط كتأثير القيادة الأصيمة في الأداء كزارة الخارجية" 
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اطار معرفي عممي معاصر يستند, عمى أفكار الباحثيف السابقيف كيعزز الاستفادة مف المتغيرات المبحكثة عمى 
فرد باستخداـ استمارة استبياف, كالمقابمة مع بعض  99الصعيديف النظرم كالعممي, كقد جمعت البيانات مف عينة قكاميا 

ادة يتبنكف القيادة الأصيمة كيتمتعكف بضبط النفس في الحالات الحرجة ,فضلان عف المكظفيف, ظيرت النتائج بأف الق
التباحث الدائـ مع المكظفيف كتقبؿ مبادراتيـ في حؿ المشكلات, كقد أكصى البحث بضركرة الاىتماـ بالكعي الذاتي 

جاد كحدة متخصصة لتحديد كتحسيف مستكل ادراؾ القيادة لممكظفيف كمشاركة الأفكار كالأىداؼ معيـ, مع كجكب إي
 مكاطف القكة كالضعؼ في سمككيات المرؤكسيف, ك كضع مدكنة أخلاقية معمنة لمجميع.

 Bridging the Gap between Authentic Leadership and " (Iqbal et al.,2020دراسة ) -2

Employees Communal Relationships through Trust "لأصيمة في بحثت ىذه الدراسة تأثير القيادة ا
فرد يعممكف في  200العلاقات المجتمعية لممكظفيف, بكجكد متغير الثقة كمتغير كسيط, جمعت بيانات الدراسة مف 

المصارؼ الخاصة في باكستاف ,باستخداـ استمارة الاستبياف, كأشارت النتائج إلى أف القيادة الأصيمة ترتبط بشكؿ 
ف الثقة تمعب دكران ايجابيان بيف القيادة كالعلاقات, كاف جميع المكظفيف إيجابي مع العلاقات المجتمعية, إضافة إلى أ

ينظركف إلى أف سمككيات قادتيـ تتصؼ بالأصالة ييتمكف بمكظفييـ, فضلان عف ذلؾ فأف الثقة لعبت دكران ميمان في 
ة للاستفادة منيا استفادة تحفيز المكظفيف عمى العلاقات الإيجابية, كأكصت الدراسة بضركرة الاىتماـ بالقيادة الأصيم

 كاممة في تعزيز العلاقات, أضافة الى تدريب القادة كالمكظفيف لمتخمص مف المخاكؼ في مكاف العمؿ.

 دراسات الأبداع المنظمي -2
( "دكر تمكيف العامميف في تعزيز الأبداع المنظمي: دراسة ميدانية في مصنع إطارات الديكانية" 2019دراسة )بيية, -1

لى تسميط الضكء كاقع التمكيف ,كتحميؿ العلاقة بيف التمكيف كالأبداع المنظمي, فضلان عف  تحديد سعت الدراسة إ
معكقات التمكيف كالأبداع, كتمثمت الحدكد المكانية لمدراسة بمصنع إطارات الديكانية باعتماد المنيج الاستطلاعي 

لإدارية, استنتجت الدراسة كجكد علاقة ارتباط فرد كمف مختمؼ المستكيات ا 80باستخداـ استمارة استبياف كزعت عمى
طردية بيف التمكيف كأبعاد الأبداع المنظمي, مع اىتماـ المنظمة بمشاعر مكظفييا كبأنيـ عنصر فعاؿ في المنظمة, 
رغـ انيـ ممتزمكف اتجاىيا, مع كجكد حالة تذبذب في إجابات العينة عمى فقرات الأبداع, كاف اىـ التكصيات التي 

الدراسة ىك أف عمى المنظمة تنمية كتعزيز الأبداع كمنح العامميف ذكم الأفكار الخلاقة فرصة المشاركة في  قدمتيا
 التخطيط كاتخاذ القرار , مع العمؿ عمى إيجاد بيئة عمؿ متناغمة تتسـ بالكضكح كتبادؿ المعمكمات.

 The Influence of Management Innovation and Technological" (Zhang et al .,2019دراسة ) -2

Innovation on Organization Performance. A Mediating Role of Sustainability"  أجريت الدراسة
في عدد مف المنظمات التي تعمؿ في مجالات مختمفة مثؿ الصناعة كالخدمات كالتجارة في باكستاف, بيدؼ تحديد تأثير 

ة مف خلاؿ الدكر الكسيط لمتغير الاستدامة, اعتمدت الدراسة عمى استمارة الأبداع الإدارم كالتكنكلكجي في إداء المنظم
مدير تنفيذم, تكصمت الدراسة الى استنتاج ىك أف الأبداع الإدارم كالأبداع  304الاستبياف كزعت عمى عينة بمغت

بيف الأبداع الإدارم كالتكنكلكجي  التكنكلكجي يساىماف أيجابيان بالتأثير في الأداء, كما لعبت الاستدامة دكران كسيطان جزئيان 



                                                                                      

 م 2222السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    22دد ـالع  21المجلد      

 

296     

داء المنظمة, كأكصت الدراسة بأنو عمى المديركف التنفيذيكف إيلاء الأبداع الإدارم كالتكنكلكجي اىتماـ بالغ لغرض  كا 
  .تعزيز الاستدامة كالمحافظة عمى استمرارية المنظمة عمى المدل الطكيؿ

 المبحث الثاني : الاطار النظري 
 Authentic Leadershipلأصيمة  اكلان: القيادة ا

 Conceptالمفيكـ  -1
( قد استخدمو بمعنييف Authenticقبؿ التطرؽ إلى مفيكـ القيادة الأصيمة كاف لابد عمينا أف نبيف بأف مصطمح )    

دم مختمفيف مف قبؿ الباحثيف العرب, الأكؿ بمعنى )القيادة الحقيقية(ككاف ىذا في دراستيف منفصمتيف لمباحثيف )البغدا
( كىما دراستاف عراقيتاف , كالمعنى الثاني ىك )القيادة الأصيمة( الذم 73-45: 2018ك  57-2015:17كالحدراكم ,

( العربية ك)سعيد كحميد 234-207: 2017( العراقية, ك)الجحار,28-1: 2015استخدـ في دراسة)الياسرم كغالي,
بيف التسميتيف المستخدمة مف خلاؿ التدقيؽ في المفاىيـ ( دراسة عراقية, كيمكف ملاحظة التشابو التاـ 2019:49-71,

كالتعريفات كالخصائص كالأبعاد المدرجة في الدراسات أعلاه فيي نسخة طبؽ الأصؿ ,كيرجع الباحث سبب ذلؾ إلى 
 ( كالمتمثمة بػػ)أصمي ك حقيقي ك رسمي ك صحيح( كغيرىا مف المعاف.Authenticتعدد معاني ترجمة المصطمح )

افة إلى أف الأصالة مستمدة مف عمـ النفس الإيجابي الذم عرفيا بأنيا: تجارب شخصية لفرد ما تتمثؿ بالأفكار إض     
كالعكاطؼ كالاحتياجات كالتفضيلات كالمعتقدات التي يحمميا ىذا الفرد, التي تتكافؽ مع نفسو الداخمية الأصيمة, 

 (Besen et al.,2017:8كيتصرؼ عمى أساس ما يعتقد كيؤمف بو.)
لقد ظيرت القيادة الأصيمة في أكائؿ القرف الحادم كالعشريف بسبب الحاجة إلى قائد قادر عمى التعامؿ مع المياـ    

الشاقة الممقاة عمى عاتقة, كلديو قدرة كبيرة في التعامؿ مع بيئة ديناميكية غير مستقرة كاتخاذ القرارات السريعة 
عدـ الثقة بالأخريف كالتخكؼ مف الفشؿ, كىنا جاء ىذا النكع مف القيادة  كالصحيحة في نفس الكقت , فضلان عف حالة

(Mason,2017:8&Covelli الذم كاف معركؼ بتسميات مختمفة حتى قاـ بيؿ جكرج عاـ )بتعميـ ىذا  2003
ـ مف المصطمح, الذم احتكل عمى أفكار كمفاىيـ كانت مكجكدة منذ قركف كالذم ساعد القادة عمى قيادة التابعيف لي

  (Robinson & O’Dea,2014:1خلاؿ الشعكر بالكعي الذاتي كاليكية كالصدؽ كالعاطفة)
أف مفيكـ الأصالة كالقيادة الأصيمة ليس جديدنا في العالـ الإسلامي, لأف أعظـ القادة المسمميف الناجحيف اعتادكا     

"القادة الحقيقييف أكثر كعيان بالقيـ التي تقكد عمى إظيار الأصالة في جكىرىا. لقد مثمكا كممات ليركم كآخركف , بأف 
مما يجعميـ أكثر قدرة عمى كصؼ تمؾ القيـ بدقة كبالتالي مكاءمة كمماتيـ كأفعاليـ" ك في ضكء ىذا نجد  -قراراتيـ 

صيمة أفضؿ مثاؿ لمقائد الأصيؿ ىك النبي محمد )ص( كغيره مف القادة الأخريف, كفقنا لمفيكـ العصر الحديث لمقيادة الأ
, كانكا جميعيـ عمى عمـ بقيميـ كمعتقداتيـ , كانكا كاثقيف , صادقيف كجديريف بالثقة , ككانكا يركزكف عمى بناء قدرات 

  (Makhmoor,2018:2-4الناس كتحسيف رفاىيتيـ )
لا المزيفة,  (إلى أف القيادة الأصيمة ترتبط ارتباطان كثيقان بالذات الحقيقيةFord&Harding,2011:465ك قد إشارة)    

 مع التركيز عمى تطكير الكعي الذاتي كالأخلاقي في تكجيو سمككيات التابعيف.
( مع سابقة في طرح المفيكـ حيث اكد أيضان عمى, أف القيادة الأصمية Jones&Swsiles,2015:97كلا يختمؼ )   

 تتطمب الالتزاـ بثلاثة ركائز ىي الكعي الذاتي ك كالتنظيـ الذاتي كالأخلاؽ.
(مفيكمان أكسع لكنو يعتمد عمى الأساسيات أعلاه حيث قاؿ أف القيادة الأصيمة: ىي May et al.,2003:26بينما قدـ)  

 التصرؼ بشكؿ مكضكعي كأخلاقي يتميز بالصدؽ كالأمانة كالثقة رغـ الضغكط التي يتعرض ليا القائد.
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ني عمى الصدؽ كالأصالة كمستمد نكعان ما مف ( بأف ىذا النكع مف القيادة مبOnyalla,2018:1في حيف إشارة )    
 القيادة الأخلاقية, لذلؾ تعتبر شكلان مناسبان لإدارة المكظفيف, باعتباره حالة مثالية يسعى ليا كؿ قائد.

 كيمكف تكضيح مفيكـ القيادة الأصيمة اكثر مف خلاؿ دراسة العلاقة بيف القائد الأصيؿ كالمكظفيف بالنقاط التالية: 
 (Emuwa,2013:45تطكير المكظفيف.) -التكجو نحك الأىداؼ الميمة. ج -تاح كالشفافية كالثقة. بالانف -أ
 (Besen,2017:9بناء بيئة تقكـ عمى الثقة كالنزاىة كالمعرفة.) -السمكؾ الاستباقي كالأخلاقي المسؤكؿ. ق -د

, لكنيا في الحقي     قة صعبة كمعقدة الكصؼ , ذلؾ لأنو لا يكجد كعمى الرغـ مف أف القيادة الأصيمة تبدك سيمة المفيكـ
 Iies et( نذكر عدد مف ىذه التعريفات, حيث عرفيا)Sercan,2016:39تعريؼ كاحد مقبكؿ لدل العمماء)

al,.2005:376 بأنيا: عممية التأثير لسمككيات الكعي الذاتي في كؿ مف القادة كالتابعيف كتحفيزىـ لمنمك الشخصي)
( عمى أنيا: امتلاؾ تجارب شخصية , سكاء كانت Walumbwa et al., 2008:92كعرفيا) الإيجابي كتنمية الذات.

أفكارنا, أك عكاطؼ, أك احتياجات, أك تفضيلات, أك معتقدات ,أك عمميات تـ استقباليا مف خلاؿ الأمر الزجرم لمعرفة 
الأخلاقي الذم يشجع الانفتاح في ( بأنيا: نمط مف السمكؾ القيادم الشفاؼ ك Avolio et al .,2009:423الذات. كيرل)

( 2019:54مشاركة المعمكمات اللازمة لاتخاذ القرارات مع قبكؿ مدخلات المرؤكسيف. في حيف عرفيا)سعيد ك حميد,
عمى أنيا القيادة التي يستند قادتيا عمى كعييـ الذاتي كمعاييرىـ الأخلاقية العالية في التعامؿ ضمف علاقة شفافة مع 

أف لا تخمك قراراتيـ مف المعالجة المتكازنة لكجيات النظر المحيطة كالمرتبطة بالقرار, كذلؾ تعزيزان مرؤكسييـ, عمى 
لمقدرات النفسية الإيجابية كالسياؽ التنظيمي الذم تستمد منو ىذه القيادة سمككياتيا بالإضافة إلى التأثير عمى المرؤكسيف 

 كتحفيزىـ ليرتفع مستكل أصالتيـ. 
بأنيا: عممية ترجمة الأفكار كالتجارب الشخصية الذاتية كالأخلاقية النقية المبنية عمى الثقة كالشفافية إلى  كيعرفيا الباحث

سمككيات لإدارة العمؿ بيف القائد كالمكظفيف تعمؿ عمى تجاكز عقبات العمؿ بركحية جماعية كتطكر العامميف ذاتيان 
 كمعرفيان, كتدفعيـ نحك تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية.

 Importanceلأىمية  ا -2
تمقت القيادة الأصيمة اىتمامان بالغان مف قبؿ الباحثيف كالمتخصصيف في ىذا المجاؿ خلاؿ السنكات العشرة الأخيرة,     

كأجريت فييا الكثير مف الدراسات بيدؼ ترسيخ افتراضاتيا الجكىرية كتطكير خصائصيا الحقيقية, كتحديد الأبعاد 
(, كتتجمى أىمية القيادة الأصيمة باعتبارىا علاج لعدة أمراض Bento&Ribeiro,2013:124اللازمة في دراستيا )

كانت تعاني منيا المنظمات, لعشرات السنكات مثؿ الإشكاليات الأخلاقية كقصكر تكاصؿ القادة مع المكظفيف بطريقة 
الأصيؿ يؤكد عمى حالة مف التناغـ  أخلاقية ذاتية ك كاعيو  تعمؽ كتعزز سمككيات القائد مع المكظفيف, ذلؾ لاف المنيج

دراكو  الذاتي كالذم لمست منو المنظمات منافع عديدة بعد تنفيذه كىذا ما لـ يكف  كالتآلؼ بيف السمكؾ الأخلاقي لمقائد كا 
متاح في الأنكاع أك الأنماط القيادية الأخرل, فضلان عف أف القيادة الأصيمة تعمؿ عمى تأسيس جذكر لتطكير المكظفيف 

 (9: 2019أطير العلاقات كالاستفادة مف كتطكيرىا مستقبلان.)سعيد ك حميد,كت
إضافة إلى أف ىذه القيادة ليا دكر متميز في معالجة المشكلات الاجتماعية ك التنظيمية, مف خلاؿ الترابط الحقيقي     

تكاصؿ لمقائد كانفتاحو عمى بيف القائد كمكظفيو, اعتمادان عمى الصفات الإيجابية كالأخلاقية الصادقة كدعمو الم
( فضلان عف إف كجكد القيادة الأصيمة في أم منظمة سيحقؽ فائدة كبيرة ككنو يعطي Javaid,2015:216الأخريف.)

 (Jesca,2017:8القائد قدرة لمتأثير عمى المكظفيف.)
 Dimensionsالأبعاد  -3
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لقيادة الأصيمة مقارنةن بالقيادات الأخرل, كيرجع حسب المسح المكتب الذم قاـ بو الباحث كجد عدد قميؿ مف أبعاد ا     
باسـ )القيادة الأصيمة( رغـ أف  2003الباحث سبب ذلؾ إلى حداثة المكضكع كتسمية محددة طرحيا بيؿ جكرج عاـ 

ىناؾ بعض المصادر تشير بأف المكضع لو جذكر إسلامية سحيقة استنادا إلى سمككيات كأخلاقيات كقيـ كمعتقدات 
 (2تي كاف يتمتع القادة المسمميف, أخيران كيمكف تكضيح أبعاد القيادة الأصيمة في الجدكؿ )الأصالة ال

 ( أبعاد القيادة الأصيمة2الجدكؿ )

 , Klenke المصدر

2007 

Walumbwa et al, 

2008 

Carr  

,2010 

George 

,2010 

Maureen 

,2010 
Jones ,2013 

الأبعا
 د

نظاـ اليكية 
 الذاتية

 الكعي الذاتي الحب العاطفة ء العلاقاتبنا الكعي الذاتي

 التنظيـ الذاتي القيـ القيـ تطكير الذات المنظكر الأخلاقي الداخمي نظاـ ىكية القائد

نظاـ اليكية 
 الركحية

 الغرض العلاقات قيادة التغيير المعالجة المتكازنة
الفضيمة 
 الأخلاقية

 قيادة الناس شفافية العلاقات 
الانضباط 
 الذاتي

 العمؿ الأخلاقي لعلاقات الإنسانيةا

  الانضباط الذاتي القمب قيادة الأداء  

 المصدر : مف اعداد الباحث طبقان لما كرد فيو مف مصادر
( ككنيا اعتمدت في اغمب Walumbwa et al, 2008في غضكف ما تقدـ يختار الباحث الأبعاد التي قدميا )

مف قبؿ الباحثيف العراقييف في اربع دراسات كىي )البغدادم كالحدراكم الدراسات الأجنبية إضافة إلى استخداميا 
 (, كفيما يمي شرح ليذه الأبعاد:2019(ك)سعيد كحميد ,2015(ك)الياسرم كغالي,2018ك  2015,

: كىك شعكر ذاتي عميؽ يزاكج بيف الأحاسيس كالأفكار كالأفعاؿ كالاعتبارات كالأىداؼ الخاصة بالقائد, الكعي الذاتي -1
( كيعرؼ الكعي الذاتي بأنو : تصرؼ ينتج Pless&Maak,2011:6طريقة تكفؿ الأصالة في الأفعاؿ كالأقكاؿ )ب

عمى كفؽ  الدكافع كالميكؿ كالتفضيلات كالاحتياجات, كما انو يساعد القائد عمى التحكـ بمشاعره فيك يمثؿ ضماف 
 (Bordei,2015:8ف .)لقدرة القائد في تحمؿ مسؤكلية تصرفاتو كمدل تأثيرىا بالمكظفي

كيقصد بيا أف القائد يجعؿ ذاتو الحقيقية معركضة لممكظفيف كبشكؿ كاضح كيقاسميـ المعمكمات   شفافية العلاقات :-ب
كيفصح ليـ عف أفكاره الأصيمة, التي تدعـ مستكل الانفتاح لدييـ مع السماح ليـ بتقديـ الأفكار كالآراء كعرض 

( كتعرؼ عمى شفافية العلاقات بأنيا : تعبير عاطفي يسمح Rego et al ,.2014:202التحديات التي تكاجييـ .)
 (Grubb,2014:32لممكظفيف بأف يحصمكا عمى تصكرات حقيقية عف القائد كبالعكس. )

: ىذا المنظكر يحدد تصرؼ القائد اعتمادان عمى المقاييس الأخلاقية كالقيـ كالاعتبارات,  المنظكر الأخلاقي الداخمي-ج
مص مف المؤثرات الخارجية عف سمككياتو, ككنو يمتمؾ قدرة تؤىمو عمى الفصؿ بيف الأخلاؽ كالمؤثرات الخارجية لمتخ
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(Peus et al ,.2012:337 كيعرؼ المنظكر الأخلاقي عمى انو : بكصمة أخلاقية تكضح مستكل التطابؽ بيف )
 (Kiersch,2012:9بيا )سمككيات القائد كالقرارات التي يتخذىا كالمبادئ الأخلاقية يتحمى 

: كىي تحفيز المكظفيف عمى تقديـ آراؤىـ ك كجيات نظرىـ في العمؿ  كىذا ما يمنحيـ فرصة المعالجة المتكازنة-د
لمكصؿ إلى مكقؼ يتميز بالتحدم, يؤدم الى زيادة المعمكمات كالتعميـ كالتعمـ مف خلاؿ التعرؼ عمى المؤثرات البيئية 

(كتعرؼ المعالجة المتكازنة بأنيا : طريقة لمبحث في الجكانب الإيجابية Bordei,2015:6ئد)التي قد تجابو قرارات القا
 (Darvish&Rezaei,2011:430كالسمبية قبؿ أتخاذ القرار, بكاسط استبياف مختمؼ أراء المكظفيف. )

 Organizational innovationثانيان : الأبداع التنظيمي 
  Conceptالمفيكـ  – 1

الأبداع مف أكثر الكممات شيكعان في مجتمعات اليكـ, أذ ييتـ معظـ الناس بالأبداع كيعتبركنو أمران ضركريان   تعد كممة    
لنجاح الأفراد كالمنظمات, كما أف الأبداع يمكف المنظمات مف أف تضع حمكلان ناجعة لمشكلاتيا التنظيمية كالاقتصادية 

جعان ضركريان لنمك المنظمة التي يجب عمييا أف تربط أفكارىا ( باعتباره مر Demircioglu,2016:1كالاجتماعية )
( مف ىنا يتضح بأف التطكر التنظيمي Bartel&Garud,2009:107الإبداعية مع الفرص المتاحة لضماف بقائيا )

نتاجية يعكؿ كثيران عمى الأبداع, ك أف التعرؼ عمى العكامؿ التي تأثر عميو سيككف ليا أىمية بالغة في رفع مستكيات الإ
 ( 133: 2019في كؿ منظمة )القامكسي كعجيؿ ,

يتصؼ الأبداع بأنو مجمكعة مف الأفكار الحديثة المرتبطة بحؿ المشكلات أك الأفكار التي تعمؿ عمى تنمية طرائؽ    
لى تنفيذ أك أىداؼ أك رؤية أك تجميع الأنماط السمككية في أشكاؿ متمايزة كمتقدمة, كلا يتحقؽ الأبداع ما لـ تحكيمو إ

عممي, لذا يمكف أف يقاؿ أف الأبداع الفعمي ىك في العمؿ المبدع كليس في الاعتقاد كاف بات العمؿ المبدع يسبقو تفكير 
( حيث تعتبر براعة التفكير الإبداعي مف الأمكر الكاجب الاىتماـ بيا كتطكيرىا لدل 165: 2010مبدع) مشيكر,

المستحدثات كمكاجية التحديات, مف خلاؿ خمؽ حالة تكافقية بيف المثالية  المكظفيف, حتى تتمكف منظماتيـ مف مزامنة
كينتج 219: )2003كالكاقعية بطريقة عممية تعتمد عمى إمكانات مكظفييا في التفكير كالتخطيط كالتحميؿ.)المكزم,

ة طرائؽ حؿ المشكلات ,فضلان الأبداع نتيجةن لتنكع كتبايف تفكير المكظفيف حيث أف التنكع كالتبايف يساعد كثيران في تنمي
عف أف الأبداع يعتبر مف الكظائؼ الصعبة التي تتطمب تكفير مناخ أبداعي بعكس الكظائؼ الاعتيادية الأخرل 

(Cekmecelioglu&Gunsel,2013:259) 
تدرج يحتكم مفيكـ الأبداع عمى الكثير مف الأجزاء فيك يشمؿ الييكؿ كالاستراتيجيات كالسمككيات كالصفات كال    

اليرمي كالمسارات الكظيفية, كتدابير العمؿ كالمدخلات كالتصنيع كتصميـ الأعماؿ كمزاكلات إدارة المكارد 
(بأف الأبداع يعني تقديـ أفكار حديثة, أك مراجعة 122: 2011( كما كأشار )الشماع,Gera&Gu,2004:5البشرية)

فالمبدع يستفسر دائمان, كيدرس الدكافع, كيتكغؿ بالأىداؼ  بنية المعرفة الحالية, أك العثكر عمى أبكاب لحؿ المشكلات,
 لاكتشاؼ طرؽ جديدة.

( إلى أف الأبداع التنظيمي يؤدم إلى Steiber,2012:6كعمى مستكل إداء المنظمة كعلاقتو بالأبداع فقد أشار )    
ضافة إلى أف الأبداع يشمؿ رفع مستكل أداء المنظمة مف خلاؿ تخفيض التكاليؼ كزياه الرضا كتحسيف مكاف العمؿ, إ

دارة المكارد البشرية كعمميات إدارة كتطكير الأعماؿ كنظاـ الحكافز كالاتصالات الخارجية  مجاؿ القيادة كالثقافة كا 
كالداخمية. كعرؼ الأبداع عمى انو " انو طريقة تنظيمية لممارسة الشركات التجارية في تنظيـ مكاف العمؿ كالعلاقات 

 في كؿ ما ىك جديد بيدؼ تحسيف أداء الشركة.الخارجية كالبحث 
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أمأ بالنسبة لتعريؼ الأبداع المنظمي فقد كردت الكثير مف التعريفات في ىذا المكضكع نذكر منيا:     
(كىك فكرة أك تصرؼ مستحدث لصناعة المنظمة أك سكقيا أك بيئتيا. Daft,2001:357تعريؼ)
 جديدة تكسع مف قدرة المنظمة في إيجاد منتجات كخدمات جديدة. (بأنيا :تكليد معرفة Eisner,2007:447كعرفيا)

( بأنيا: الجيد أك الفعؿ المذاف ييدفاف إلى تغيير أك تحسيف منتج 214-213: 2010كعرفيا )العبيدم كالعزاكم, 
 اما)سمعة أك خدمة أك معمكمة(بمظير جديد يحقؽ فائدة اقتصادية أك اجتماعية لممكظؼ كالمنظمة كالمجتمع. أم

( قاؿ انيا:فكرة جديدة, منتج جديد , طريقة جديدة , خدمة جديدة , عممية جديدة , Demircioglu,2016:1قاؿ )
 ( بأنو:366: 2019تقنية جديدة , أك استراتيجية جديدة تتبناىا منظمة. إدخاؿ شيء جديد لمنظمة. كيرل)بيية,

دؼ إلى تحسيف المناخ العاـ في المنظمة كالتعامؿ مع ثمرة نشاط بحثي يقدـ فكرة أك سمكؾ عمؿ غير معركؼ سابقان يي
معطيات الحياة المعاصرة بما يدعـ نجاح المنظمة تنافسيان كيكفؿ امتلاكيا مكقعان متميزان مقايسة بمنافسييا.  كيعرفو 

مة( الباحث بأنو :عمميات فكرية مستمرة تؤكدم إلى تطكير أك تحسيف شكؿ أك جكىر المنتج سكاء كاف )سمعة أك خد
 اعتمادان عمى الجكانب الإدارية كالتكنكلكجيا.

  Constraintsالمعكقات  – 2
 (302: 2003يمكف التعرؼ عمى معكقات الأبداع  فيما يمي: )المكزم,     
النمط القيادم المعتمد في منظمة ما قد يشكؿ عائؽ أماـ التفكير الإبداعي, مثؿ النمط الاستبدادم الذم لا يمنح -أ

 رصة لمتفكير أك تبدؿ الأفكار أك المشاركة  في صنع .المكظفيف ف
الضغكط الغير رسمية التي تمارسيا جماعات معينة ,كىذه تشكؿ إعاقة أماـ الأبداع اذا أنيا تحكؿ دكف إتاحة -ب

 الفرصة أماـ المكظفيف لتقديـ حمكؿ أك مقترحات جديد.
 ظيمي المناسب, كعدـ تحفيز المكظفيف كالمساكاة بينيـ.قصكر المقدرات المادية كالبشرية كعدـ تييئة المناخ التن-ج
 فقداف الاستقرار الكظيفي يحرـ المكظفيف مف التفكير ك الأبداع.-د
 الأىداؼ التنظيمية الغير كاضحة, كما يترتب عمييا مف انخفاض الركح المعنكية كركح الأبداع.-ىػ

 ( فقد حدد المعكقات التالية:316: 2009أما )الشيخ,     
 العكائؽ الإدراكية : بسبب اعتماد أسمكب محدد ينظر مف خلالو إلى الأشياء كتفسيرىا.-أ
 العكائؽ النفسية: مثؿ عدـ الثقة كالتخكؼ مف الفشؿ كقمة المعرفة كالإحباط كانعداـ ركح المبادرة.-ب
الصلاحيات بشكؿ صحيح , العكائؽ التنظيمية: الركتيف القاتؿ في اتباع المكائح كالأنظمة كعدـ تكزيع السمطات ك -ج

 مع فقداف الاتصالات بيف المكظفيف كنمط القيادة المتبع.
 العكائؽ الاجتماعية: تتمثؿ بالانعزالية كالعادات الاجتماعية كتفشي الفساد كسكء استخداـ الكقت.-د
و لـ يفرضيا القيكد الذاتية المفركضة: كىذه تأتي مف المكظؼ المبدع نفسو, مف خلاؿ فرضو القيكد عمى نفس-ىػ

 عميو أم شخص كقد يككف ذلؾ بكعي أك بدكف كعي.
 كيضيؼ الباحث المعكقات التالية:      
 عدـ الاحتكاء ك التشجيع مف قبؿ إدارة المنظمة لممكظؼ المبدع .-أ
 الإحباط الذم يتعرض لو المكظؼ بسبب علاقات زملاء العمؿ المتكترة.-ب

 Dimensionsالأبعاد   – 3 
 (010: 2011(أبعاد عدة للأبداع كىي:)جرادات كاخركف,Ragna&Evi,2006)(Schermerhorn,2000حدد)
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بعد المحتكل: كيتضمف ما ىك الجديد؟ المقصكد ما لفكرة الجديدة ككيفية حؿ المشكمة المكجكدة بطريقة جديد, أك حؿ -أ
 مشكمة جديدة بطرؽ جديدة أك تقميدية لكف بصكرة اكثر فعالية.

 كيتضمف الجديد لمف؟ كالتجريب لمعرفة قيمة الفكرة كمدل تطبيقيا.البعد المكضكعي: -ب
بعد العممية :يقسـ الأبداع إلى سبع مراحؿ تبدأ مف الفكرة ثـ الاكتشاؼ فالبحث ثـ التطكير فالإبداع ثـ التقديـ كتنتيي -ج

 بنمك المنفعة كالاستخداـ.
قتصادم المتمثؿ بعكائد كأرباح, كقمة في التكاليؼ, كذلؾ البعد المعيارم: يحكـ عمى مدل نجاح الأبداع مف النجاح الا-د

 مف خلاؿ إحلاؿ منتجات بمكاصفات جديدة, تحقؽ عكائد عالية ك تكاليؼ منخفضة.
( أبعاد الأبداع التنظيمي إلى ثلاثة أصناؼ, كىي Gopalakrishnan&Damanpour,1997كصنؼ كلان مف )     

 (442: 2008لبي,( ك)العامرم كالغاRead,2000:6كما يمي:)
بأنو تبديؿ في المميزات المادية أك الأدائية لممنتج سكاء  بأبداع العمميات: يقصد  أبداع العميات مقابؿ أبداع المنتجات-أ

 فيك تغيير بأسمكب تصنيع أك تسكيؽ المنتج. أبداع المنتجاتسمعة أك خدمة  أك تقديـ منتج جديد كميان, أما 
عبارة عف تصنيع منتجات بشكؿ كاسع سمعة أك  الأبداع الجذرميقصد بداع التدرجي: الأبداع الجذرم مقابؿ الأب-ب

خدمة جديدة باستخداـ تكنكلكجيا متطكرة مف قبؿ المنظمة لتحؿ محؿ السمع كالخدمات المكجكدة في القطاع التي تعمؿ بو 
كلكجيا ما كيككف التحسيف بسيطان ك ىك عممية تحسيف سمعة أك خدمة أك تكن الأبداع التدريجيالمنظمة. كبالمقابؿ فأف 
 متكرران كيتزايد باستمرار.

بأنو تغيير في عمميات الإدارة التي مف خلاليا  الأبداع الإدارم مقابؿ الأبداع التكنكلكجي: يقصد بالأبداع الإدارم-ج
فيك تغير المظاىر المادية أك  أما بالأبداع التكنكلكجي يمكف إنجاز كتقديـ كتسميـ الخدمة أك المنتج إلى المستيمكيف.

 كسيعتمد البحث الحالي عمى التصنيؼ الثالث. الأدائية لمسمعة أك الخدمة أك أجراء تغيرات في العمميات الإنتاجية.
 المبحث الثالث: الاطار العممي لمدراسة

 اكلان: كصؼ كتشخيص متغيرات الدراسة
 متغير القيادة الأصيمة )متغير مستقؿ( -1
 ا المتغير مف أربعة أبعاد فرعية كىي كما يمي:يتككف ىذ      

( 3.59( نجد أف بعد الكعي الذاتي قد حقؽ كسطان حسابيان عامان مقدراه )4عند النظر الى الجدكؿ )بعد الكعي الذاتي :  -1
(كىك اقؿ مف الكاحد الصحيح أم أف انحراؼ القيـ 0.97( كبانحراؼ معيارم )3كىك اعمى مف الكسط الفرضي البالغ)

( كىذا يشير الى تجانس كعدـ تشتت 0.27كسطيا قميؿ جدان, أما معامؿ الاختلاؼ فقد حقؽ نسبة مقدارىا) عف
( 3.50الإجابات, كأجابو باتجاه )اتفؽ( بينما تراكحت قيـ الكسط الحسابي عمى مستكل الفقرات مف الأدنى كىك )

( 2(, أما اعمى كسط حسابي كانت لمفقرة )0.29(كمعامؿ اختلاؼ قدرة )1.02( كبانحراؼ مقداره )3لصالح الفقرة )
جابة باتجاه )أتفؽ( بالتالي ىذا يعني أف 0.26(كمعامؿ اختلاؼ قدرة )0.98(كبانحراؼ مقداره )3.70بمقدار ) ( كا 

مدراء الشركة لدييـ كعي ذاتي كيتحكمكف بمشاعرىـ طبقان لمعتقدات الشركة, مع تمتعيـ بقدرة عالية لتحمؿ مسؤكلية 
 كتأثيرىا بالمكظفيف كما انيـ يدرسكف ردكد فعميـ كيشجعكف آراؤىـ كأفكارىـ .قراراتيـ 
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 ( المؤشرات الإحصائية لبعد الكعي الذاتي4جدكؿ )

 الفقرات ت
لا أتفؽ 
 بشدة

لا 
 أتفؽ محايد أتفؽ

 أتفؽ
 بشدة

Mean 

 

Std.

D 

اتجاه 
الإجا
 بة

C.V 

1 
يبحث القائد عف ردكد أفعاؿ 
يف المكظفيف العكسية لغرض تحس

 طريقة التعامؿ معيـ
 0.25 أتفؽ 0.91 3.64 9 31 18 4 2

2 

يعتمد القائد في تعاملاتو مع 
المكظفيف عمى اساس التنكع 
بالمكارد البشرية كمف ضمنيا 
 اعتماد  معتقدات العامميف 

 0.26 أتفؽ 0.98 3.70 14 25 19 4 2

3 
يشجع القائد جميع المكظفيف عمى 

 المشاركة في آراؤىـ كأفكارىـ
 0.29 أتفؽ 1.02 3.50 8 28 21 2 5

4 
يحمؿ القائد البيانات التاريخية 
السابقة كالحالية ذات الصمة قبؿ 

 اتخاذ القرار المطمكب
 0.27 أتفؽ 0.99 3.54 11 23 22 6 2

 0.27 أتفؽ 0.97 3.59 المجمكع الكمي
 المصدر: مف أعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسكب

( كىك 3.15( نلاحظ أف شفافية العلاقات قد حققت كسطان حسابيان عامان مقدراه )5مف الجدكؿ )علاقات :بعد شفافية ال-ب
(كىك اقؿ مف الكاحد الصحيح أم أف انحراؼ القيـ عف 0.99( كبانحراؼ معيارم )3اعمى مف الكسط الفرضي البالغ)

تجانس الإجابات, كأجابو باتجاه )اتفؽ(. في  ( كىذا يشير الى0.31كسطيا قميؿ جدان, أما معامؿ الاختلاؼ فقد حقؽ)
( كبانحراؼ مقداره 5( لصالح الفقرة )2.75حيف تراكحت قيـ الكسط الحسابي عمى مستكل الفقرات مف الأدنى كىك )

(كبانحراؼ مقداره 3.65( بمقدار )8(, أما اعمى كسط حسابي كانت لمفقرة )0.38(كمعامؿ اختلاؼ قدرة )1.05)
جابة باتجاه )أتفؽ( كىذا يعني أف مدراء الشركة المبحكثة كاضحيف كليس أماـ 0.27لاؼ قدرة )(كمعامؿ اخت0.99) ( كا 

 مكظفييـ كيقاسمكىـ المعمكمات كالأفكار, كلدييـ أذاف صاغية لسماع مكظفييـ.
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                      

 م 2222السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    22دد ـالع  21المجلد      

 

303     

 ( المؤشرات الإحصائية لبعد شفافية العلاقات5جدكؿ )

 الفقرات ت
لا 
أتفؽ 
 بشدة

لا 
 فؽأت محايد أتفؽ

 أتفؽ
 بشدة

Me

an 

 

St

d.

D 

اتجا
ق 
الإج
 ابة

C.

V 

يعترؼ القائد بالأخطاء التي يرتكبيا  5
 دكف تردد

 0.38 محايد 1.05 2.75 2 15 21 18 8

6 
يطمب القائد مف مكظفيو بأف يتخذكا 
مكقفان معتدلان كمتكازم لدعـ قيميـ 

 الأساسية
 0.34 محايد 0.95 2.76 4 7 27 22 4

7 

يو إلى مختمؼ يستمع القائد بعنا
كجيات النظر المقدمة مف قبؿ 

المكظفيف قبؿ التكصؿ إلى استنتاج 
 في قضية معينة

 0.28 اتفؽ 0.97 3.46 8 25 23 5 3

8 

يدرؾ القائد تأثير الإجراءات 
الداخمية كالخارجية عمى المكظفيف 
عند حدكث تغيرات تفرضيا البيئة 

 عمى المنظمة كالعامميف

 0.27 اتفؽ 0.99 3.65 10 33 13 5 3

 0.31 اتفؽ 0.99 3.15 المجمكع الكمي
  المصدر: مف أعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسكب

 بعد المنظكر الأخلاقي الداخمي -5
( كىك اعمى مف 3.27( باف بعد المنظكر الأخلاقي الداخمي حقؽ كسطان حسابيان عامان مقدراه )6يكضح الجدكؿ )      

(كىك اقؿ مف الكاحد الصحيح أم أف انحراؼ القيـ عف كسطيا قميؿ 0.97كبانحراؼ معيارم ) (3الكسط الفرضي البالغ)
( كىذا يشير الى تجانس كعدـ تشتت الإجابات, كأجابو باتجاه 0.30جدان, أما معامؿ الاختلاؼ فقد حقؽ نسبة مقدارىا)

( 11( لصالح الفقرة )2.62))اتفؽ(. كقد اختمفت قيـ الكسط الحسابي بالنسبة لجميع الفقرات مف الأدنى 
(كبانحراؼ مقداره 3.70( بمقدار )10(, أما اعمى كسط حسابي كانت لمفقرة )0.37(كمعامؿ اختلاؼ )0.98كبانحراؼ)

جابة باتجاه )أتفؽ(.بالتالي ىذا يعني أف الشركة لا يخالفكف معتقداتيـ عند 0.25(كمعامؿ اختلاؼ قدرة )0.95) ( كا 
 نيا بناءان عمى معايير كبكصمة أخلاقية ثابتة.اتخاذ القرارات التي يتخذك 

 ( المؤشرات الإحصائية لبعد المنظكر الأخلاقي الداخمي6جدكؿ )

لا أتفؽ  الفقرات ت
 بشدة

لا 
 أتفؽ

 أتفؽ أتفؽ محايد
 بشدة

Mea

n 

 

Std.

D 

اتجاه 
 الإجابة

C.V 

9 
يصؼ القائد بدقة كجيات 
 نظر الأخريف فيو كبقدراتو

 0.30 اتفؽ 0.99 3.20 6 17 29 8 4
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10 
يتخذ القائد القرارات بناءان عمى 

 معتقداتو الأساسية
 0.25 اتفؽ 0.95 3.70 8 40 8 5 3

11 
دائمان يقكؿ الحقيقة حتى لك 

 كانت صعبة
 0.37 محايد 0.98 2.62 3 4 33 14 10

12 

يتخذ القرارات الصعبة بناءان 
عمى التشاكر مع مدراء 
المنظمة اصحاب العلاقة 

مع معايير  كبما يتناسب
 السمكؾ الأخلاقي كالميني

 0.27 اتفؽ 0.99 3.56 9 29 18 5 3

 0.30 اتفؽ 0.97 3.27 المجمكع الكمي
 المصدر: مف أعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسكب

 بعد المعالجة المتكازنة  -8
كىك اعمى مف الكسط الفرضي  (3.26( أف ىذا المتغير قد حقؽ كسطان حسابيان عامان مقدراه )7يكضح الجدكؿ )     
(كىك اكبر مف الكاحد الصحيح أم أف انحراؼ ىناؾ انحراؼ قميؿ في القيـ عف 1.09( كبانحراؼ معيارم )3البالغ)

جابة 0.30اكساطيا, أما معامؿ الاختلاؼ فقد حقؽ نسبة مقدارىا) ( كىذا يشير الى تجانس كعدـ تشتت الإجابات, كا 
( لصالح الفقرة 2.25قيـ الكسط الحسابي عمى مستكل جميع الفقرات مف الأدنى بقيمة) باتجاه )اتفؽ(. في حيف اختمفت

( بمقدار 15(, كالكسط حسابي الاعمى كانت لمفقرة )0.52(كمعامؿ اختلاؼ قدرة )1.18( كبانحراؼ مقداره )14)
جابة باتجاه )أتفؽ بشدة(. بالتالي0.23(كمعامؿ اختلاؼ قدرة )0.97(كبانحراؼ )4.14) ىذا يعني أف الشركة  ( كا 

مدراء الشركة يتمتعكف بقدرة عمى تحديد أكقات إعادة التقييـ, كانيـ يتمتعكف بإحساس دائمان يطابؽ أحاسيس كمشاعر 
 المكظفيف مع منحيـ فرصة لمكصؿ إلى مكقؼ يتميز بالتحدم. 

 ( المؤشرات الإحصائية لبعد المعالجة المتكازنة7جدكؿ )

 الفقرات ت
لا أتفؽ 
 بشدة

 لا
 أتفؽ

 أتفؽ محايد
 أتفؽ
 بشدة

Mean 

 

Std.

D 

اتجاه 
الإجا
 بة

C.V 

13 
يتحدث القائد بكؿ دقة ك كضكح 
 مع المكظفيف كيقصد بما يعنيو

 0.28 اتفؽ 0.99 3.50 8 28 19 6 3

14 
يأخذ القائد بنظر الاعتبار 

كجيات النظر التي تشكؿ تحديان 
 لمكاقؼ متجذرة

 0.52 محايد 1.18 2.25 4 6 12 22 20

15 
يظير القائد المشاعر 

كالاحاسيس التي تنسجـ مع 
 مشاعر المكظفيف

2 3 5 28 26 4.14 0.97 
اتفؽ 
 بشدة

0.23 
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16 
يعرؼ  القائد الكقت الملائـ 
لإعادة تقييـ المكاقؼ حكؿ 

 القضايا الميمة
 0.38 اتفؽ 1.23 3.18 7 24 17 6 10

 0.35 اتفؽ 1.09 3.26 المجمكع الكمي
 د الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسكبالمصدر: مف أعدا

 خلاصة نتائج كصؼ كتشخيص متغير القيادة الأصيمة
 ( خلاصة نتائج كصؼ كتشخيص ابعاد القيادة الاصيمة كترتيبيا8الجدكؿ )

 الترتيب C.V اتجاه الاجابة Mean Std.D ابعاد القيادة الاصيمة  ت
 1 0.27 أتفؽ 0.97 3.59 الكعي الذاتي 1
 3 0.31 اتفؽ 0.99 3.15 ة العلاقاتشفافي 2
 2 0.30 اتفؽ 0.97 3.27 المنظكر الأخلاقي الداخمي 3
 4 0.35 اتفؽ 1.09 3.26 المعالجة المتكازنة 4

  0.30 أتفؽ 1.00 3.31 المجمكع الكمي
 المصدر: مف أعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسكب

( كىك اكبر مف الكسط الفرضي, 3.31صيمة حققت كسط حسابي كمي قدرة بػ)مف الجدكؿ أعلاه نلاحظ أف القيادة الا    
( كؿ ىذا يدؿ عمى أف إجابات العينة كانت متجانسة كاف 0.30(, كمعامؿ اختلاؼ بمغ )1كانحراؼ معيارم بحدكد )

لترتيب ابعاد القيادة القيادة الاصيمة معتمدة داخؿ الشركة كنظاـ قيادم لتحريؾ كتكجيو الككادر الكظيفية, أما بالنسبة 
كالسائد منيا فقد كانت كما يمي: الكعي الذاتي السائد كبالترتيب الأكؿ, ثـ المنظكر الأخلاقي الداخمي, كشفافية 

 العلاقات, كأخيرا المعالجة المتكازنة.
 متغير الأبداع المنظمي )متغير معتمد( – 2

د الأبداع الإدارم قد احرز كسطان حسابيان عامان مقدراه ( تشير الى أف بع9نتائج الجدكؿ )بعد الأبداع الإدارم : -أ
(كىك اقؿ مف الكاحد الصحيح أم انو لا 0.99( كبانحراؼ معيارم )3( كىك اعمى مف الكسط الفرضي البالغ)3.04)

( كىذا يشير الى تجانس كعدـ تشتت الإجابات , 0.33يكجد انحراؼ, أما معامؿ الاختلاؼ فقد حقؽ نسبة مقدارىا)
( 2.42جابة الكمية اتخذت أتجاه )اتفؽ(. بينما تراكحت قيـ الكسط الحسابي عمى مستكل الفقرات مف الأدنى كىك )كالإ

( 3(, أما اعمى كسط حسابي كانت لمفقرة )0.39(كمعامؿ اختلاؼ قدرة )0.95( كبانحراؼ مقداره )4لصالح الفقرة )
جابة باتجاه )أتفؽ(. بالتالي ىذا يعني أف 0.27) (كمعامؿ اختلاؼ قدرة0.95(كبانحراؼ مقداره )3.42بمقدار ) ( كا 

الشركة, تيتـ بالنظاـ الإدارم المتبع كتعمؿ عمى اتباع القكاعد كالإجراءات الحديثة في العمؿ, تجرم تعديلات عمى 
 الييكؿ التنظيمي بصكرة دائميو, مع قصكر في نظاـ التعكيضات.
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 ع الإدارم( المؤشرات الإحصائية لبعد الأبدا9جدكؿ )

 الفقرات ت
لا أتفؽ 
 بشدة

لا 
 أتفؽ محايد أتفؽ

 أتفؽ
 بشدة

Mean 

 

Std.

D 

اتجاه 
الإجا
 بة

C.V 

1 
تجدد الإجراءات كالقكاعد داخؿ 
الشركة حسب متطمبات المكقؼ 

 الحالي
 0.28 اتفؽ 0.98 3.39 6 26 23 5 4

2 
دائمان ما تجرم الشركة تغيرات 
 عمى المياـ ككظائؼ المكظفيف

 0.37 محايد 0.98 2.62 3 7 24 23 7

3 
تطبؽ الشركة كبانتظاـ أنظمة 

 إدارية جديدة
 0.27 اتفؽ 0.95 3.42 8 22 25 7 2

4 
تعتمد الشركة نظاـ تعكيضات 
كمكافآت كأنظمة تدريب جديدة 

 تلائـ المكظفيف
 0.39 محايد 0.95 2.42 2 3 27 20 12

5 

تيتـ الشركة بإدخاؿ تعديلات 
استمرار عمى الييكؿ التنظيمي ب

عند إدخاؿ تكسعات عمى 
 المنظمة كاقساميا

 0.32 اتفؽ 1.10 3.37 4 37 8 9 6

 0.33 اتفؽ 0.99 3.04 المجمكع الكمي
 المصدر: مف أعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسكب 

( كىك اقؿ مف 2.83( يكضح لنا باف الكسط العاـ للأبداع التكنكلكجي كصؿ الى )10الجدكؿ )بعد الأبداع التكنكلكجي : -1
(كىك اكبر بقميؿ مف الكاحد الصحيح, أما معامؿ الاختلاؼ فقد 1.04( كبانحراؼ معيارم )3الكسط الفرضي البالغ)

( كىذا يشير الى تجانس كعدـ تشتت الإجابات, كالإجابة الكمية اتخذت أتجاه )محايد( بينما 0.38حقؽ نسبة مقدارىا)
( كبانحراؼ مقداره 7( لصالح الفقرة )2.07ل الفقرات مف الأدنى كىك )تراكحت قيـ الكسط الحسابي عمى مستك 

( كبانحراؼ مقداره 3.59( بمقدار )6(, أما اعمى كسط حسابي كانت لمفقرة )0.51(كمعامؿ اختلاؼ قدرة )1.07)
جابة باتجاه )أتفؽ( بالتالي ىذا يعني أف مكظفيف الشركة يتمتعكف0.27(كمعامؿ اختلاؼ قدرة )0.98) بقدرات  ( كا 

تمكنيـ مف إنتاج منتجات جديدة مع إمكانية تبنييا مف قبؿ إدارة الشركة لكنيا لا تمتمؾ تكنكلكجيا حديثة, لكف التكنكلكجيا 
 المعتمدة في الشركة قديمة كلا تفي بالاحتياجات.
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 ( المؤشرات الإحصائية لبعد الأبداع التكنكلكجي10جدكؿ )

 الفقرات ت
لا أتفؽ 
 بشدة

لا 
 أتفؽ محايد ؽأتف

 أتفؽ
 بشدة

Mean 
 

Std.D 

اتجاه 
الإجا
 بة

C.V 

يمتمك موظفين الشركة القدرة عمى  6
 0.27 اتفؽ 0.98 3.59 11 25 22 3 3 إنتاج منتجات جديدة ومتميزة

7 
تستخدـ الشركة تكنكلكجيا 

حديثة لتطكير المنتجات كبما 
 يلائـ حاجات الزبائف

 0.51 محايد 1.07 2.07 - 4 15 15 26

8 
قدمت الشركة منتجات جديدة 

 خلاؿ الفترة الماضية
 0.35 محايد 0.77 2.18 - 3 17 33 11

تمتمك الشركة القدرة عمى أن تنافس  9
 0.38 محايد 1.14 2.95 5 21 8 26 4 تكنولوجياً في إنتاج المنتجات

10 
تتبنى الشركة الإبداعات التي 

 يطرحيا المكظفيف
 0.37 اتفؽ 1.25 3.37 16 14 16 14 4

 0.38 اتفؽ 1.04 2.83 المجمكع الكمي
 المصدر: مف أعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسكب 

 خلاصة نتائج كصؼ كتشخيص متغير الأبداع المنظمي
 ( خلاصة نتائج كصؼ كتشخيص ابعاد الأبداع المنظمي كترتيبيا11الجدكؿ )

 الترتيب C.V اتجاه الاجابة Mean Std.D ابعاد القيادة الاصيمة  ت
 1 0.33 اتفؽ 0.99 3.04 الأبداع الإدارم 1
 2 0.38 محايد 1.04 2.83 الأبداع التكنكلكجي 2

  0.35 محايد 1.01 2.93 المجمكع الكمي
 المصدر: مف أعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسكب

( كىك مقارب لمكسط الفرضي, 2.93( يكضح لنا أف متغير الأبداع المنظمي حقؽ كسط كمي قدرة )11الجدكؿ)    
 (C.V(, أما بالنسبة لمبعد السائد فيك الأبداع الإدارم بدلالة قيمة )0.35(, كمعامؿ اختلاؼ)1.01كانحراؼ)

 ثانيان: اختبار فرضيات الدراسة
 فرضيات الارتباط -1
( نجد 12الى الجدكؿ ) كبالنظر Spearmanلغرض التأكد مف فرضيات الارتباط أستخدـ الباحث معامؿ ارتباط        

( عميو سيتـ  رفض جميع الفرضيات 0.05التي لـ تتجاكز حاجز الػ ) Sigاف جميع الارتباطات معنكية حسب قيمة 
 المشار الييا في منيجية الدراسة كقبكؿ بدائميا التي ىي:

  (المنظمي ترتبط القيادة الأصيمة بأبعادىا ارتباطان معنكيان مع الأبداع) فرضية الارتباط الرئيسة
 (يرتبط بعد الكعي الذاتي ارتباطان معنكيان مع الأبداع المنظمي)-أ
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 (يرتبط بعد شفافية العلاقات ارتباطان معنكيان مع الأبداع المنظمي)-ب
 (يرتبط بعد المنظكر الأخلاقي الداخمي ارتباطان معنكيان مع الأبداع المنظمي)-ج
 معنكيان مع الأبداع المنظمي()يرتبط بعد المعالجة المتكازنة ارتباطان -د

 ( فرضية الارتباط الرئيسة والفرضيات الفرعية بين ابعاد القيادة الاصيمة والأبداع المنظمي21جدول )

 المتغيرات
 النتيجة المتغير المعتمد )الأبداع المنظمي(

R sig الفرضية الارتباط 
 رفض معنكم 0000. **0.831 المتغير المستقؿ القيادة الاصيمة

ابعاد 
القيادة 
 الاصيمة

 رفض معنكم 0280. 0*275. الكعي الذاتي
 رفض معنكم 0000. **0.837 شفافية العلاقات

 رفض معنكم 0000. **0.479 المنظكر الأخلاقي الداخمي
 رفض معنكم 0080. **0.328 المعالجة المتكازنة

 المصدر: مف أعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسكب 
 ات التأثير بيف متغيرات الدراسةعلاق -2

تـ استخداـ تحميؿ الانحدار البسيط لمتحقؽ مف الأثر المحتمؿ لمقيادة الاصيمة في الأبداع المنظمي ,كعند ملاحظة     
( كعامؿ R( نجد اف القيادة الاصيمة ككؿ كأبعاد تؤثر في الأبداع المنظمي, كذلؾ بدلالة قيـ معامؿ )13الجدكؿ )

( الجدكلية البالغة F( كىي اعمى مف قيمة )4.73( المحسكبة التي سجمت ادنى قيمة)F( كاخيران قيمة )B) التحديد, قيمة
 ( , عميو سيتـ رفض جميع فرضيات التأثير المشار الييا سابقان كقبكؿ بديلاتيا ككمايمي:4.00)

 (بداع المنظميتؤثر القيادة الاصيمة بأبعادىا تأثيران معنكيان في الأ)الفرضية الأثر الرئيسة 
  (يؤثر بعد الكعي الذاتي تأثيران معنكيان في الأبداع المنظمي)-أ
 (يؤثر بعد شفافية العلاقات تأثيران معنكيان في الأبداع المنظمي)-ب
 يؤثر بعد المنظكر الأخلاقي الداخمي تأثيران معنكيان في الأبداع المنظمي()-ج
 (كيان في الأبداع المنظمييؤثر بعد المعالجة المتكازنة تأثيران معن)-د

 ( نتائج تحميؿ الانحدار البسيط لتأثير القيادة الاصيمة كأبعادىا في الأبداع المنظمي13جدكؿ )

 المتغيرات
 النتيجة المتغير المعتمد )الأبداع المنظمي(

R R Square B F الفرضية الدلالة 
 رفض ثرمؤ  133.41 0.78 0.68 0.82 المتغير المستقؿ القيادة الاصيمة

ابعاد 
القيادة 
الاصيم
 ة

 رفض مؤثر 4.73 0.26 0.07 0.26 الكعي الذاتي
 رفض مؤثر 156.37 0.86 0.71 0.84 شفافية العلاقات

 رفض مؤثر 21.79 0.55 0.26 0.51 المنظكر الأخلاقي الداخمي
 رفض مؤثر 7.19 0.57 0.10 0.32 المعالجة المتكازنة

 (4000(= )1060كدرجة حرية ) 0005معنكية الجدكلية عند مستكل   Fقيمة 
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 المصدر: مف أعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسكب 
 المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات

 الاستنتاجات -2
 الشركة تعتمد عمى القيادة الاصيمة في تعاملاتيا مع المكظفيف ضمف حدكد القيـ كالمعتقدات المتعارؼ عمييا.-أ
ركة اىتمامان متساكٍ نكعان ما لأبعاد القيادة الاصيمة الأربعة كذلؾ اعتمادان عمى القيـ التي سجميا معامؿ تكلي الش -ب

 الاختلاؼ ,لكنيا تركز عمى بعد الكعي الذاتي أكثر مف غيره.
ضعؼ عاـ في مجاؿ الأبداع التنظيمي كبالأخص الجانب التكنكلكجي كىذا يرجع الى عدة أسباب مف بينيا عدـ  -ج

 مكاكبة الشركة لمتطكرات التكنكلكجية العالمية في مجاؿ تخصصيا.
تشجع الشركة مكظفييا عمى الأدلاء بأراؤىـ كأفكارىـ الإدارية كالإبداعية لاتخاذ قرارات مسندة ببيانات تخص مكضكع  -د

 معيف بعد تحميميا اعتمادان عمى السمككيات الأخلاقية الاصيمة.
الأخطاء أماـ الملاء تعتبر مف الأمكر الصعبة عمى قادة الشركة, فضلان عف عدـ الاعتراؼ قكؿ الحقيقة كالاعتراؼ ب -ىػ

 بكجيات النظر المختمفة التي ترتبط بمكقؼ حقيقي ألا ما ندرة ذلؾ.
 عدـ امتلاؾ الشركة قدرة تنافسية تكنكلكجية بسبب قدـ التكنكلكجيا المستخدمة التي لا تفي بمتطمبات السكؽ. -ك
مكظفي الشركة قدرات إبداعية قادرة عمى تطكير العمؿ كالمنتجات كتتبناىا الشركة لكنيا لا تستطيع دعميا يمتمؾ  -ز

 في ظؿ نكع التكنكلكجيا المستخدمة في الكقت الحالي.
يتبادؿ مكظفي كقادة الشركة الأحاسيس كالمشاعر العميقة التي تشكؿ حاجز صد عالي أماـ التحديات التي تعترض  -ح

 كتعكؿ الشركة عمى الأبداع الإدارم اكثر مف التكنكلكجي كتيتـ بالييكؿ التنظيمي كالقرارات الإدارية. طريقيا,
ظير كجكد علاقة ارتباط كأثر معنكم بيف القيادة الاصيمة بأبعادىا الأربعة كالأبداع التكنكلكجي, كبالتالي فأف أم  -ط

 أبداع تكنكلكجي بعد حؿ مشكمة التكنكلكجيا.اىتماـ بالقيادة الاصيمة سيصاحبو أبداع أدارم اكبر ك 
 التوصيات -1

 الاىتماـ اكثر بالقيادة الاصيمة كجعميا نمط قيادم أساسي في الشركة لأنو نمط اتصؼ بو القادة المسمميف العظاـ.  -أ
الأصالة  التركيز عمى بعد شفافية العلاقات كالمنظكر الأخلاقي الداخمي كالمعالجة المتكازنة لغرض رفع مستكيات -ب

 داخؿ الشركة بصكرة عامة, كزيادة ارتباط كاثر القيادة الاصيمة في الأبداع المنظمي بصكرة كاممة.
العمؿ عمى حؿ المشكلات التكنكلكجية, لغرض تقديـ منتجات ذات جكدة عالية تسد احتياجات السكؽ كذلؾ مف  -ج

 يف المقترحة الى منتجات حقيقية.خلاؿ إدخاؿ تكنكلكجيا متطكرة قادرة عمى تحكيؿ إبداعات المكظف
زيادة التركيز عمى الأبداع الإدارم ككنو يحتكم الكثير مف الأمكر التي تخص المكظؼ الذم لأغنى عنة في أم  -د

منظمة ,مثاؿ عمى ذلؾ اعتماد أنظمة إدارية حديثة تشعر المكظؼ بقيمتو العالية فضلان عف اتباع نظاـ حكافز كمكافآت 
 ات لمياـ المكظفيف بصكرة دكرية لاكتساب معارؼ اكثر ما امكف.كاضح كأجراء تغير 

عمى قادة الشركة اخذ مختمؼ كجيات النظر التي يقدميا المكظفيف ككنيـ عمى تماس مباشر بالعمؿ كمشكلات سير  -ىػ
 ة.العمؿ, كاطلاعيـ عمى حقائؽ العمؿ كالاعتراؼ بحالة كجكد الخطأ لأنو شيء أساس في ىذا النكع مف القياد

شراء تكنكلكجيا حديثة )الآت كمعدات كمكائف( مف شركات عالمية مع تدريب الككادر العراقية عمى كيفية استخداميا  -ك
دخاليا الى حيز التنفيذ بأقرب كقت, لغرض رفع مستكيات الأبداع التكنكلكجي.  كصيانتيا كا 
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