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 المستخلص

بيق علاى يهدف هذا البحث إلى تحديد تأثير القيادة التشاركية في تحقيق الأداء العالي للمنظمات، من خلال الدور الوسيط للتفاايي الاوفيفي، باالتط

بنااء  كلية الإدارة والاقتصااد فاي جامعاة كاربلاء. اعتماد الباابعون ابعااد القياادة التشااركية  المشااركة فاي ات ااع القارار، العلاقاات الإيساايية، 

لإدارة، المعلومات(، وابعاد التفايي الوفيفي  الضمير الحي، التوجه يحو الهدف، التوقع بنجاح المهمة(، إلاى جاياأ ابعااد الأداء العاالي  جاودة ا

باسات دام  موفا  وتدريساي، وتام جماع البياياات 100الالتزام طويل الأمد، الايفتاح، التحسين المستمر، جودة قوى العمل(. شملت عينة البحث 

 ويمذجاة المعادلاة الهييلياة (SPSS V.25) استبيايات ومقابلات. لتحليال البياياات اساتم دمت ادوات إبصاائية معال معامال الارتبااط بيرساون

(AMOS V.23)  وتوصلت النتائج إلى ان التفايي الوفيفي يلعأ دوراً وسايطاً مهمااً فاي تعزياز العلاقاة باين القياادة التشااركية وتحقياق الأداء
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This research aims to identify the impact of participative 

leadership on achieving high organizational performance through 

the mediating role of organizational commitment, with application 

at the College of Administration and Economics, University of 

Karbala. The researchers adopted dimensions of participative 

leadership (decision-making participation, human relations, and 

information building), dimensions of job dedication 

(conscientiousness, goal orientation, and general expectation of 

task success), and dimensions of high performance (management 

quality, long-term commitment, openness and effective 

orientation, continuous improvement, and workforce quality). The 

study sample included 100 employees and faculty members, and 

data were collected through questionnaires and interviews. 

Statistical tools such as Pearson correlation (SPSS V.25) and 

structural equation modeling (AMOS V.23) were used for data 

analysis. The findings revealed that job dedication plays a 

significant mediating role in strengthening the relationship 

between participative leadership and achieving high performance. 

Keywords: Participative 

Leadership, Job Dedication, High 

Performance. 
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 Introduction: المقدمة 1

الحلول   واقتراح  المشيلات  وتحليل  الظواهر  لفهم  الأكاديمية  المؤسسات  تعتمدها  التي  الأهم  الوسيلة  العلمي  البحث  عدّ 

وتمواجه مؤسسات التعليم العالي اليوم تحديات متزايدة في سعيها  الواقعية لها، لا سيما في بيئات العمل المتغيرة والمعقدة  

لتحقيق مستويات عالية من الأداء التنظيمي، مما يستدعي تبني ايماط قيادية تواكأ هذا التحول وتمعزز من كفاءة العاملين 

ويمعزز من  القرار  ات اع  عملية  في  الأفراد  يمشرك  كنموعج  التشاركية  القيادة  برزت  الأيماط،  هذه  بين  وفاعليتهم. ومن 

ورغم الاعتراف المتزايد بأثر القيادة    .(Alvesson & Sveningsson, 2016, p. 44) روح الايتماء والمبادرة لديهم

التشاركية، إلا ان تحقيق الأداء العالي لا يرتبط بها بصورة مباشرة دائمًا، مما يستدعي دراسة المتغيرات الوسيطة التي 

لاقة. ويأتي التفايي الوفيفي كأبد هذه المتغيرات النفسية والسلوكية المهمة التي تعيس مدى التزام الفرد قد تمفسر هذه الع

وإيتاجيته ادائه  مستوى  في  يؤثر  مما  عمله،  في  هذه    .(Schaufeli et al., 2002, p. 75) وايدماجه  اختيرت  وقد 

المتغيرات تحديداً بناءً على ما تفرضه الحاجة إلى فهم آليات تحسين الأداء في مؤسسات التعليم العالي العراقية، في فل  

خلال   من  التشاركية،  القيادة  تمسهم  كي   معرفة  إن  تنظيمية.  وتحديات  محدودة  وموارد  إدارية  ضغوط  من  تعاييه  ما 

نّاع القرار على وضع استراتيجيات اكعر فاعلية واستدا  ,Yukl) مةالتفايي الوفيفي، في رفع مستوى الأداء قد تمساعد صم

2013, p. 313).   خلال من  العالي،  الأداء  وتحقيق  التشاركية  القيادة  بين  العلاقة  ليستقصي  البحث  هذا  جاء  وعليه، 

دراسة الدور الوسيط للتفايي الوفيفي، سعيًا لفهم اعمق للمتغيرات التي تمسهم في تحسين اداء مؤسسات التعليم العالي في  

 .السياق العراقي

 

 Theoretical side  . الجانب النظري2

 القيادة التشاركية  1.2

مفهوم القيادة التشاركية    1.1.2 

تعتبر القيادة التشاركية من الأساليأ القيادية الحديعة يسبياً، بيث تركز علااى التعاااون بااين الأفااراد فااي ات اااع القاارارات  

وتحقيق الأهداف المشتركة. يعتمد هذا النمط على تعزيز المشاركة والتواصل الفعّال بين اعضاء الفريق داخل المنظمااة، 

مما يعزز شعور الايتماء والمسؤولية المشتركة. كما يسهم في تحقيق النجاااح المسااتدام للمنظمااة ماان خاالال التااأثير علااى 

سلوكيات المرؤوسين وتنمية قدراتهم الإبداعية، وبل المشيلات بطرق تعاويية بعيااداً عاان الأساااليأ البيروقراطيااة. فااي 

ا للقيااادة التشاااركية، بيااث اعتبرهااا عمليااة تشاا  Pardo et al. 184)، قاادم  2012عااام  مل مشاااركة الاارئيس تعريفااً

للمرؤوسين في الأعمال من خلال تفويض المهام القيادية وات اااع القاارارات المناساابة فااي الوقاات المناسااأ، ضاامن بيئااة 

تسودها الابترام المتبادل والتعاون البناء والت طيط السليم، بهدف تحقيق الأهداف المنشودة. كما تمعتبر القيادة التشاااركية 

يمطًا ديمقراطيًا يهدف إلى إشراك العاملين في صنع وات اع القرارات، مااع ماانحهم الساالطات والصاالابيات التااي تعاازز 

ثقتهم بأيفسهم، مما يسهم في تحقيق الأهداف المتفق عليها مسبقًا بأقل وقت وجهااد، واقاال تيلفااة ماديااة وبشاارية، وبااأعلى 

لتشاااركية تتيااون ماان جوايااأ رساامية وغياار إلااى ان القيااادة ا(  Denis et al. 2012:22مستوى من الفاعلية. واشار  

رسمية، بيث تشمل الجوايأ الرسمية إشااراك المااديرين المعينااين الااذين يمتليااون يتعلااق هااذا الاانم بالهيياال التنظيمااي 

للمنظمة، بيث يوضح الشيل الرسمي العلاقات بين المديرين، سواء كايت هرمية او غير هرمية، كما يحاادد هااذا الشاايل 

تقسيم المهام بين الأفراد إعا كان علك موجوداً. اما الجوايأ غير الرسمية، فتتناااول كيفيااة تعاااون مجموعااة مشااتركة فااي 

إيجاز مهام معينة داخل المنظمة، وكذلك تفاعلهم مع الآخرين خارجها. وبالتالي، فإن مفهااوم القيااادة الإداريااة التشاااركية 

( إلااى ان مفهااوم القيااادة  Stagnare & Piotroski, 2013: 224يمعتبر جزءًا رسميًا من هيياال المنظمااة. وقااد اشااار  

 ,.Newman et al )التشاركية يمعتبر اسلوبًا معقداً يعتمد على عمليات التأثير والتاارابط بااين اعضاااء الفريااق. عرفهااا  

2014, p. 4  بأيها اسلوب قيادي يشجع القائد الأفراد العاملين على تحمل قدر معين من المسؤولية فااي بيئااة العماال، ماان

 ,Bell & Mjoliخلال تقديم الدعم والتأثير وتحفيزهم على المشاركة فااي عمليااة ات اااع القاارار. كمااا عرفهااا كاال ماان  

2013, p. 451)  )وLythreatis et al., 2019, p. 6)  بأيها يمط يركااز علااى التشاااور بااين القائااد والعاااملين بااول )

 Chiu et al., 2016, p. 3ة في ات اع القرارات وبل المشيلات. واكااد  القضايا الم تلفة المتعلقة بالمنظمة، والمشارك

ايه لتحقيق الممارسات المبتيرة في بيئة العمل، بدات المنظمات في اعتماد يماعج قيادية جديدة ومرية. وعلك من خلال  ( 

تبني اساليأ جديدة لإشراك الموففين في ايشطة المنظمة، مع توفير بيئااات مسااتقرة وآمنااة ماان النابيااة التنظيميااة، ممااا 

يسهم في الازدهار والنمو. ويؤدي وجود معل هذه الممارسااات إلااى خلااق بيئااة عماال اكعاار ابتيااارًا، ويساااعد فااي تحقيااق 

النجاح المستقبلي في بيئة عمل دائمة التطور من خلال تعزيز الإبداع الناتج عن التعاون . من بااين الأساااليأ الديناميييااة 

يادة المشتركة كأبد الأساااليأ التااي يمعتقااد ايهااا تعاازز بشاايل كبياار فعاليااة الفريااق وتااؤثر إيجابياااً علااى المتابة، تبرز الق

مستويات العقة والتماسااك، بالإضااافة إلااى كويهااا مفياادة فااي مجااالات الاستيشاااف يظاارًا لفوائاادها المحتملااة علااى الأداء 

ف بجاادارة بأيهااا  فاااهرة Zhu & Johnson, 2018: 83التنظيمي. وقد اشار   ( إلى ان القيااادة التشاااركية، التااي تمعاارة

 ياشئة يتم من خلالها توزيع الأدوار القيادية والتأثير بين اعضاااء الفريااق ، تحظااى بأهميااة خاصااة لاادى البااابعين يظاارًا

لتواجدها في مجموعة متنوعة من المهن وقدرتها على تعزيز تماسك يتائج العماال الجماااعي والأداء. عاالاوة علااى علااك، 

يتااداخل بناااء القيااادة التشاااركية ويهجهااا مااع مجااالات القيااادة الأخاارى معاال القيااادة الجماعيااة والقيااادة التوزيعيااة. وماان 

الضروري فهم اوجه التشابه والاختلاف بين هذه المجالات للتحقااق منهااا كأشاايال للقيااادة التشاااركية باادلاً ماان اعتبارهااا 

( إلى ان القيادة التشاااركية  (He et al.,2020:20واشار  ة البديلة وابدة من الأيماط القيادية،مفاهيم مستقلة. تعتبر القياد

قد فهرت كظاهرة جماعية، بيث يتولى العديد من الأعضاء ادوارًا قيادية ويساااهمون فااي تحقيااق الأهااداف المشااتركة، 
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مما يجعل هذا المفهوم واضحًا من خلال الأمعلة البارزة لسلوك القيادة التشاركية التي تعزز المسؤولية الجماعية وتوزيع 

السلطة لتحفيز الشركاء في العمل التعاويي، بالإضافة إلى تنظيم الأيشطة الجماعيااة للمشاااركة فااي باال المشاايلات. ماان 

ان القيادة التشاركية تبرز فهور القادة داخاال المجموعااة وتستيشاا  كيفيااة  (We et al., 2020:51جهة اخرى، يرى  

ا جديااداً يساابيًا لفهاام  توزيع القيادة بين الأعضاء او ادائها بشيل جماعي. كما يعتبرون ان القيااادة المشااتركة لا تاازال يهجااً

وفائ  المجموعة، مما يجعل هذا المفهوم ضروريًا للبحث المستقبلي في مجااالات القيااادة والتنميااة. المهااارات القياديااة. 

وإن وضع تصور القيادة المشتركة يتوق  على كيفية يمين للفرد فهم وجهات النظر ال اصة بالقيادة, , فااي بااين عرفهااا  

   alsubaie&thamer,2021,27 هي عملية مشاااركة للقائااد فااي ساالطته مااع العاااملين غياار المتيااافئين فااي التسلساال )

( هي الأسلوب التشاركي الذي يعد من ابرز عوامل النجاح وعلك لان القائااد Cobanoglu,2021,328الهرمي وايضا  

مهما كايت قدرته لا يمينه ايجاااز وتحقيااق الأهااداف دون ان يشااارك العاااملين معااه فااي تنفيااذ العديااد ماان الاعمااال, امااا 

 Martins,2021,10  فيشير اليها بايها تميين اعضاء المنظمة للمشاركة في عمليات صاانع وات اااع القاارارات وياارى )

( ان القيادة التشاركية هي يوع من ايواع القيادة الأفقية التي تعماال بطريقااة ديناميييااة ولهااا تااأثير 2022:  31الحسناوي ,

ا   )الباااونو    ويرىتفاعلي بين الاعضاء لغرض تحقيق اهداف المجموعة او التنظيم.   ا يةايياد القيااة  التااايكية تد اة ًم اد

ييتكز على ياياك الموظفين بف الية ووضوح في عمليات صًع القياي ذات الصلة بالسياسات المؤسسية، والمهام التااييلية، 
 .والتحةيات التي تواجه المًظمة، مما يسهم في ت زيز الا وي بالمسؤولية والاًتماء لةيهم

 

 أهمية القيادة التشاركية  2.1.2

تيتسأ القيادة التشاركية اهميتها من قدرتها على تعزيز المهارات الاجتماعية والعملية لدى الأفااراد، بالإضااافة إلااى       

( وتتجلااى هااذه الأهميااة فااي تعزيااز الابتيااار والالتاازام بااين  Bligh et al, 2006:298تدريبهم ورعايتهم وتحفياازهم  

اعضاء الفريق، مما يسهم في إبداث تغييرات إيجابية في هييل المنظمة وتشييل فرق العمل. كما تساهم في بناء روابااط 

وعلاقات عمل قوية بين الأعضاء، وتوفر لهاام مزيااداً ماان الحريااة والعقااة، ممااا يعاازز قاادرتهم علااى التعبياار اثناااء تنفيااذ 

ة علااى الماادى الأيشطة المشتركة. كما تعمل على زيادة مستويات الرضا وتحفيز فرق العمل، مما يساعد في يمو المنظماا 

 & Pearceالطويل وتحقيق ميزة تنافسية. وتظهر الأهمية من خلال مجموعة من الفوائد التي تحققها القيادة التشاركية  

Conger, 2002:2) 

 تعزز السلوك الابتياري والالتزام بين اعضاء الفريق. .أ

تسهم القيادة التشاركية بشيل إيجابي في تحويل المنظمات من هييل عمودي إلى هييل افقي، مما يعيد دمج فرق  .ب

 العمل.

 تساعد في بناء علاقات عمل إيجابية بين جميع الأفراد العاملين. .ج

تساهم الحرية والقدرة على التعبير بحرية اثناء تنفيذ الأيشطة التشاركية في زيادة مستويات الرضا وتعزيز هوية  .د

 المنظمة بين اعضائها.

 تعتبر يموعجًا للسلوك الإيجابي في العمل، بيث تؤثر على جميع الأفراد العاملين وتحفز فرق العمل. .ه

 تؤدي النتائج الناجحة الناتجة عن القيادة التشاركية إلى الاعتراف بأهمية كل فرد. .و

تعتبر القيادة التشاركية عاملاً مهماً في تحقيق النجاح، بيث تدفع فاارق العماال يحااو تحقيااق النمااو والاسااتقرار داخاال      

المنظمة. كما تبرز اهمية هذه القيادة من خلال تعزيااز الفهاام المشااترك لفلساافة ورسااالة المنظمااة، ممااا يسااهم فااي تعزيااز 

تتجلى اهمية القيادة التشاركية ايضاً في خلق بيئة يفسية آمنة لعماال الفريااق، بيااث  Zhang et al, 2012: 3)تنافسيتها  

يتم تشجيع الأعضاء على التفيير بحرية ومناقشة الآراء والأفيار بشيل مفتوح، مع تجنأ المصااالح الش صااية التااي قااد 

 تعتباار القيااادة التشاااركية وساايلة ( Droge et al, 2015: 3تؤثر على منظومة القيم والمعتقدات التااي يحملهااا الأفااراد  

فعالة لتوسيع الموارد المعرفية والوصول إلى القوى العاملة، مما يميّن الفريق من إيجاز المهام بسرعة وكفاءة. كما تمعااد 

من اكعر اساليأ القيادة تأثيراً في التعامل مع المهام المعقدة التي تتطلأ معرفة عميقة، مما يساعد على مواجهة التحديات 

المستقبلية. بالإضافة إلى علك، تسهم القيادة التشاركية في تعزيز الابتيار والفعالية الحديعااة، ممااا يجعلهااا اداة بيويااة فااي 

  Victor & Somehagen) 2015:29اسلوب القيادة المنظم يعزز الشفافية داخل المؤسسات   بيئات العمل المتطورة.

فالقيادة التشاركية تؤثر بشيل شامل على ال صائم السياقية والهييلية لإبداع الفريق. وهذا يعني ان العديد ماان اعضاااء 

الفريااق يساااهمون بشاايل فعااال فااي قيااادة الفريااق، ويتعاااويون فااي باال المشاايلات، ويتشاااركون المسااؤولية عاان يتااائج 

وياارى الباااونو  انهااا تعااحز ماان رون الفريااق ماان ااالاو تشااجي  التعاااو  والعماال   .(Sun et al, 2016:4)الفريااق

توى الرضااا وزيادة الابداع لديهم في العمل واشراك الجمي  باتخاذ القرارات ورف  مسالجماعي بين الأعضاء العاملين  

 والانتماء الوظيفي لهم.

 

 ابعاد القيادة التشاركية   3.1.2

كويها من صميم   للقيادة التشاركية وهي الأقرب للبابعين في البحث( ثلاث ابعاد  43  ،2021العلي،  است دم في هذه الدراسة  

المنظمات بشيل عام و في  التشاركية  القيادة  الاتصال وبناء  هي:  موضوع  الإيسايية،  العلاقات  القرار،  ات اع  في  المشاركة 

 المعلومات. 

المشاااركة فااي ات اااع القاارار بأيهااا مساااهمة المرؤوسااين فااي  Kentab, 2018 )عرفاات  المشاركة في اتخاااذ القاارار:  .أ

( بأيهااا إشااراك الأفااراد العاااملين فااي 99،  2020القرارات الإدارية بم تل  اشيالها ودرجاتها. بينمااا عرفهااا  طيفااور،  
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عملية صنع القرارات وات اعها داخل المنظمااة، بالإضااافة إلااى مناقشااة آرائهاام واقتراباااتهم قباال الوصااول إلااى القاارار 

النهائي. من خلال علك، يضمن القائد التزامهم بتنفيااذ القاارارات ويحقااق مباادا الديمقراطيااة فااي بيئااة العماال. كمااا اوضااح 

 Daniel, 2019:14  ان مشاركة الموف  في عملية ات اع القاارار تمعتباار عنصاارًا اساساايًا جديااداً فااي التنفيااذ الناااجح )

للعديد من استراتيجيات الأعمال، وتلعأ دورًا مهمًا في تعزيز درجة المواطنة التنظيمية. لقد اصبحت مشاركة الموفاا  

في صنع القرار موضااوعًا عا اهميااة كبياارة فااي إدارة المااوارد البشاارية، بيااث تمعتباار ابااد الميويااات الرئيسااية لصااوت 

الموف . ويساهم السماح للموففين بالمشاركة في ات اع القرارات في زيادة الحافز والأداء الااوفيفي والنمااو التنظيمااي. 

عتبر المشاركة في عمليات ات اع القرار امرًا بالغ الأهمية، بيث تواجه المنظمااات تم   ،Lrawanto, 2015:16)وفقًا لا  

تحديات جديدة في المهام التنافسية التي تتطلأ تحقيق مستويات اعلى من الأداء. إن إشراك المااوففين فااي ات اااع القاارار 

يعزز شعورهم بالوعي والمساااهمة فااي الأداء التنظيمااي، ممااا يزيااد ماان بااافزهم، وبالتااالي يسااهم فااي تحسااين فعاااليتهم 

فهااي  ويرى الباونو  انها تسهم بشكل كبير في تحسين وجودة القاارارات المتبعااة  لمتميزاشاركتهم في تحقيق الأداء  وم

 تعحز رون الانتماء والمسؤولية لدى الافراد العاملين.

( العلاقات الإيسايية بأيها التفاعلات التي تحدث بااين المااوففين، سااواء Lawrence, 2014عرف   العلاقات الإنسانية: .ب

كايت رسمية او غياار رساامية، فااي م تلاا  جوايااأ بياااتهم العمليااة. هااذه التفاااعلات تسااهم فااي تعزيااز التواصاال ويقاال 

( ان العلاقات الإيسايية تساهم في خلق بيئة تسودها المحبااة والألفااة، ممااا يااؤدي 2019المهارات. واوضح  ال صاوية،  

ان وجااود  Gulyamova, 2020) إلى زيادة مستوى الرضا الوفيفي للعاملين وتعزيز دافعيتهم. من جهة اخرى، اكااد  

عاالاوة   العامل البشري الجيد والعلاقات الإيسايية الفعالة يعدان من ال صائم الأساسااية التااي تميااز المنظمااات الناااجح

على علك، فإن القدرة على التواصل مع الموففين تعتبر بنفس اهمية جودة ال دمة المقدمة. يجأ علااى القائااد ان يتفاعاال 

مع موففيه بالطريقة التي يتوقعويها منااه، وهااذا يعااد ابااد مفاااتيح النجاااح فااي الأعمااال التجاريااة. الإشااارة إلااى الأفااراد 

ا للمااوففين  ا خاصااً كعناصر رئيسية في المنظمة امر بالغ الأهمية، لذا من الضروري في الوقت الراهن ان يولي اهتمامااً

كعوامل رئيسية في تطوير المنظمة، مع ضاارورة تقااديرهم وابتاارامهم وبناااء العقااة معهاام كأعضاااء فاااعلين. كمااا اشااار 

 Geoffrey, 2021وياارى  طلااأ منااا التركيااز علااى هااذه الجوايااأ( إلى ان البيئة العالمية المتغياارة وغياار المتوقعااة تت

دورًا هامًا في القيادة التشاركية من الاو تعحيح النقة وبناء التعاو ، مما يحفحّ الأفراد على العماال باارون   ونو  لهااالب

 .ةالفريق لتحقيق الأهداف المشترك

إلى ان الاتصال يعااد عمليااة تعاازز وتوثااق العلاقااات بااين  (Thill & Bovée 2012) راشاالاتصاو وبناء المعلومات:  .ج

المجتمعات الم تلفة، مما يمنح المنظمة القدرة على التعامل بسرعة مع المشيلات وبذرها مبيرًا من المشاكل المحتملة. 

( الاتصال وبناااء المعلومااات كعمليااة مسااتمرة تتضاامن تحوياال ابااد الأطااراف :201877الشمري واللوقان  (كما عرّف  

لمعلومات وافيار معينة إلى رسائل وافيار شفوية او ميتوبة، تنتقل عبر وسيلة معينة إلى الطاارف الآخاار. وماان جايبااه، 

وت، ( الاتصااال بأيااه يشاامل تعبياارات الوجااه، والإيماااءات، والإشااارات، ويغمااات الصاا :202012 ,عيسااايي(عاارّف 

او وتبااادو المعلومااات فااي القيااادة التشاااركية ا  ويرى الباونو   واليلمات، والطباعة، والهات  فااي مهاام الاتصاو الفعااّ

 .قتحسين عملية اتخاذ القرارات، وتعحيح رون التعاو  بين أعضاء الفري  وتوضيح الأفكار،

 

 التفاني الوظيفي  2.2

 مفهوم التفاني الوظيفي  1.2.2

(  وربطه بالالتزام المستمر للعمل  ، بيث إن التفايي  1968ان اول من وص   التفايي الوفيفي  هو   كايتر  عام       

الوفيفي مدفوع بشيل كبير بعاطفة إيجابية، اع ان الموففين الذين لديهم عاطفة إيجابية يميلون إلى العمل بقصد تحقيق 

. لمنظمتهم  مصلحة  او (Brown, 1996::231عرف  بيث    افضل  البقاء  في  العضو  التزام  هو  الوفيفي  التفايي   )

عرف   فيما  الايفصال،  او  المغادرة  عليهم  الصعأ  من  يصبح  بحيث  تضحيات  الى  يؤدي  مما  المنظمة  في  استمرار 

 Motowidlo, 2000:120 هو الجايأ التحفيزي للأداء السياقي والذي يتضمن عناصر من اداء المواطنة التنظيمية )

(  التفايي على ايه (Jenaro et al.,2011:867واداء المواطنة الوفيفية في يموعج كولمان وبورمان ،  وايضا وضح 

اليامل  والتركيز  بالايغماس  ويتميز  والتحدي،  والف ر  والإلهام  والحماس  بالأهمية  والشعور  العمل  في  بقوة  الاي راط 

العمل ،واشار   الايفصال عن  في  بسرعة مما يؤدي صعوبة  الوقت  اع يمر  العمل،  في  السعيد   2014:187والايغماس 

Harzer   Ruch, &  القيام الى التفايي الوفيفي هو بماس الموف  المستمر الذي يؤدي الى إكمال مهامه بنجاح، و 

 ,Harzer& Ruch 187ا من الوفيفة، وطلأ مهام صعبة ، وايضا اشارله  التً   ام طوعية لا تشيل جزءًا رسميبمه

( بالمبادرة الواعية واداء المواطنة الوفيفية ويعني ان الموف  يستمر بحماس إضافي لإكمال مهامه بنجاح،و  :2014

،وعرف    مهام صعبة  الوفيفة، وطلأ  من  تشيل جزءًا رسميًا  بمهام لا  (  Johnson et al.,2017:2القيام طواعيا 

التفايي الوفيفي هو السلوكيات المنضبطة عاتيًا، معل اتباع القواعد والعمل الجاد وات اع المبادرة لحل مشيلة في العمل و 

المهام ، وعرفه   للموف  Al-dalahmeh et al.,2018:18هو جايأ تحفيزي موجه يحو  التفاعلي  الوضع  ( ، هو 

وبالتالي،   في عملهم  الاي راط  بالمعنى من خلال  والشعور  والف ر  والإلهام  التحدي  الموففين  ييتسأ من خلاله  الذي 

العمل، وبين   في ترك  يواياهم  يقمع  مما  الموففين عن وفائفهم  العمل و رضا  في  المشاركة   Oguegbe etيساهم 

al.,2019:25ف المشاركة   و  الاستمرار  في  ويرغأ  المنظمة  مع  الموف   بها  يتماهى  التي  الدرجة  بأيه  التفايي  ي ( 

بمهمة   الموف   إيمان  يعيس  ما  وغالبًا  المستقبل  في  الشركة  مع  للبقاء  الموففين  مقياس لاستعداد  يعد  كما   ، الايشطة 

(  Liu et al.,2020:76الشركة واهدافها، واستعداده لبذل الجهد في إيجازها ويواياه لمواصلة العمل ، في بين عرفه  
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القواعد والعمل الجاد من اجل تحقيق افضل مصلحة لمنظمتهم ،   بأيه سلوك منضبط عاتيًا من جايأ الموففين لمتابعة 

الموف  بعمله بحماس وإثارة، مدركًا لأهمية Ozer & Aslantas, 2023:239وعرف   قيام  الوفيفي هو  التفايي   )

منه.   بعمله ومستلهم  ف ور  ييون  و  به  يقوم  الذي  العمل  )الباونو    ومعنى  الوظيفي    ويرى  من  هو    التفاًي  مجموعة 

ظي يليه كأحة   السلوكيات التًظيمية التي ت كس مستوى الجهة، والمثابي ، والضميي المهًي، والامتثال للم اييي المؤسسية، ويدً
 .الًتائج المحتملة لتقةيي الذات ال الي لةى الموظف

 

 أهمية التفاني الوظيفي   2.2.2

وتنمية       التنظيمي  النفس  علم  في  للبحث  ومعاصرة  واعدة  مجالات  في  الوفيفي  التفايي  يظهر  الأخيرة  الآوية  في 

الفرد  استيعاب   التفايي  يتم من خلال  اع  التنبؤية،  العمل والمتغيرات  في  التفايي  بين  القوي  ارتباط  الموففين، بيث يظهر 

خصائم و وجهات يظر المنظمة، ويعد  الأساس للارتباط النفسي للفرد بالمنظمة، ومن خلاله  يحترم الفرد معتقدات وقيم  

القواعد    (Oguegbe et al.,2019:24-25) المنظمة   طاعة  معل  إيجابي  تأديبي  سلوك  إلى  يؤدي  الوفيفي  التفايي  ان   ،

العمل و ميل الموففين إلى زيادة    والعمل الجاد واخذ زمام المبادرة لحل المشيلات ، كما تظهر اهمية التفايي من خلال  

القيام بعمل لا يرتبط بشيل مباشر بأوصاف وفائفهم ، كما  يزيد من التزام الموففين  والعمل بطاقة إيجابية و إفهار اداء  

ومعرفتهم   وخبرتهم  الموففين  اداء  يزداد  العمل،  في  التفايي  زيادة  مع  ان  كما   ، الزبائن   رضا  الى  يؤدي  إضافي  خدمة 

بالوفيفة و يصبحون اكعر توجهاً يحو الهدف ، بالإضافة  إلى علك يزيد من ابترام الموففين لذاتهم على اساس تنظيمي ، و  

( ان :40Ozer & Aslantas, M. 2023 (، واكد(Dalgic, & Akgunduz, 2022:5يقلل من يواياهم في ترك العمل  

المتفايين ييويون  الموففين الذي يتمتعون بتفايي تيون يية ترك العمل لديهم من فضة   او شبه معدومة. كما  ان الموففون 

المهمة والتي يقوم  الركائز  العمل هو ابد  التفايي في  اليامل في العمل، ويعد  الجاد والتفايي  للعمل  مليئين بالطاقة والايتباه 

  Liu et al.,2020:76عليهما يجاح المنظمة ، ويعد التفايي بشيل عام  يهج لراس المال الاجتماعي و التبادل الاجتماعي  

التنظيمي  الذي يمين تبادله ، بيث يدخل المرؤوسون بعلاقة   التفايي من خلال اعتباره يوعًا من السلوك  (، وتيمن اهمية 

تبادل اجتماعي جيدة مع مشرفهم، وهذا بدوره يؤدي  الى الوفاء بالالتزامات الإضافية في المستقبل والحفاف على الطبيعة 

لهذه فرضه    الإيجابية  المنظمة  على  ويصعأ  العمل  عقد  من  اقوى  عادة  ،وييون  -Muldoonet al.,2017:12)العلاقة 

( ان التفايي يؤثر بشيل إيجابي على الرضا الوفيفي ، كما تظهر اهمية  Al-dalahmeh et al.,2018:18واشار ,،  (13

التفايي منة خلال الإبساس القوي بالأهمية والحماس والإلهام والف ر والتحدي يحو تحقيق الأهداف ، ويعد هوية يفسية لدى 

(ان التفايي يؤثر في العمل على الرضا الوفيفي، والذي وجد    Friesenbichle et al.,2015:6المرء مع وفيفته ، واكد   

ا الفساد  ينعدم  كما  الأخلاقي  بالسلوك  إيجابا  مرتبط  المتفاييًنايه  الموففين   لدى  في   لوفيفي  يساهم  انه  الباونو   ويرى 

 الالتحام المهني لتحسين بيئة العمل والإنتاجية وتنمية رون الفريق للعمل وتعحيح جودة الأداء للوصوو الى الأفضلية . 

 

 ابعاد التفاني الوظيفي 3.2.2

( ثلاث ابعاد  للتفايي الوفيفي هي: الضمير Van Scotter & Motowidlo, 1996:538است دم في هذه الدراسة        

اختيار المناسأ من الابعاد او المقاييس امرًا بالغ الأهمية وعلك  ان  و  الحي، التوجه يحو الهدف، التوقع العام لنجاح المهمة

 لان هذا الاختيار سيؤثر على الاستنتاجات واختبار المقاييس بيفاءة

إن الضمير الحي  هو بعد ثابت من ابعاد الش صية، اع ان بعض الناس تيون هذه سمه لديهم اعلى   الضمير الحي :   .أ

التغييرات   الناس يظهرون بعض  إن معظم  للتغيير، بيث  قابل  ايه غير  يعني  غيرهم، وكويها سمة ش صية لا  من 

(  Baumeister, 2020:6بمرور الوقت، وخاصة عندما يصبحون اعلى في مستوى الضمير مع تقدمهم في السن  

التنشئة  وقوى  الطفولة  بين مربلة  الصراع  من بل  تتطور  التي  العليا  للأيا  يتاج  هو  الضمير  ان  إلى  فرويد  ويرى 

السلطة.    مع  الصراعات  عملية بل  في  يبدا  الضمير  ان  ،اي  الوالدان  يوجهها  التي   & Hogan:851الاجتماعية 

Ones, 1997  وعرف  ،)Gartland et al., 2021:1)  المعايير اتباع  إلى  الميل  ايه  تعلى  الحي  الضمير   )

ويرتبط    الإشباع،  تأخير  على  والقدرة  والت طيط،  الهدف،  يحو  والتوجه  الدوافع،  في  والتحيم  المقررة،  الاجتماعية 

( الضمير الحي MacCann et al., 2009:451الضمير العالي بنتائج إيجابية، معل اداء الوفيفة ،في بين عرف  

النتائج  بعدد لا يحصى من  يرتبط  والي  الش صي  النفس  التعليمي والصحي وعلم  النفس  ابد مجالات علم  ايه  على 

ويرى الباونو  انه يساهم في تعحيح التفاني الوظيفي من   الش صية عات فائدة تنبؤية كبيرة  الإيجابية ، ويعد سمة

 ت وتحقيق النتائج بشكل ملموس . الاو أداء المهام بصدق وامانة الى جانب الالتحامات بالواجبا

النهائي للهدف السلوكي والمقدر على بناءً تقييمات    التوق  العام لنجان المهمه .ب التوقع الإيجاز  : ان توقع النجاح هو 

شاملة  للظروف العامة بما في علك فعالية السلوك المقترح، وقدرة الفرد على اداء السلوك المقترح، والحواجز البيئية   

وبالتالي، فإن توقع النجاح يشمل فعالية الذات  وهو اعتقاد الأفراد في قدرتهم على تنفيذ سلوك ما  ،فعالية الاستجابة 

(  Kim et al., 2020:1(، كما اكد  70Motowidlo, 1979 وهو فعالية سلوك معين في تحقيق النتيجة المرجوة  

بين مولتون   الذاتية،، بيث  للمهمة  وعلى تصوراته  الموف    تعتمد بشيل مشترك على تصور  النجاح  توقعات  ن 

متغيرات1974  مدى   (  بول  الش م  ابيام  الأولى  الفئة  تتضمن  النجاح،  توقعات  تحدد  ايها  يمفترض  فئتين   من 

صعوبة المهمة بالنسبة للرجل العادي ، اما الفئة الأخرى تتيون  من تصورات الش م بول كفاءته  الذاتية وتوقع  

( إن توقع النجاح لا يقتصر Cook & Artino Jr, 2016:1000تحقيق مستوى اداء يضمن يجاح المهمه، وبين  

على مجرد تصور لليفاءة العامة؛ بل إيه يمعل قناعة مستقبلية مفادها ان المرء قادر على إيجاز المهمة المتوقعة، فإعا  
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المعتقدات عامة  معل  إيجاز مهمة ما، فمن غير المرجح ان يتم  تنفيذها،وقد تيون هذه  لم يين هنالك اعتقاد بنجاح 

مفهوم الذات الشامل( ومحددة  ابيام تتعلق بالقدرة على تعلم مهارة او موضوع معين( وان توقع النجاح يتشيل من 

التحفيزية التي تندرج تحت ثلاث فئات عريضة: الأهد المعتقدات  ويرى    اف، ومفهوم الذات، وصعوبة المهمةخلال 

المتطلبات  بينهم مما يكو  وافحا لاكماو  النقة  العاملين وتعحيح  الافراد  الحماس لدى  بحيادة  انها تساعد  الباونو  

   بجدية لتحقيق الأهداف الموضوعة من الإدارة

الهدف .ج نحو  اقترح  التوجه  البداية  ففي   ، الوقت  بمرور  الهدف  تحقيق  يحو  التوجه  ادبيات  &  Leggett: وتطورت 

Dweck    اواخر    1988عام في  و  والأداء  الإتقان  اهداف  من  يتأل   والذي   ، الأهداف  يحو  للتوجه  ثنائيًا  إطارًا 

وتجنأ   الأداء  ويهج  الإتقان  اهداف  يتضمن  ثلاثي  إطار  إلى  العنائي  النموعج  توسيع  تم  العشرين،  القرن  تسعينيات 

يقترب   تجعله  التي  الأسباب  عن  تيش   التي  الفرد  معتقدات  عن  عبارة   هو  الهدف   يحو  التوجه  ان  بيث  الأداء 

ويشارك في المهام ، وهنالك العديد من الأهداف التي تشيل الإطار لييفية تفسير الأفراد وتجربة ادائهم و مساعيهم  

التوجه     Rheinberg & Engeser, (2018:589(، وعرف  Alhadabi & Karpinski, 2020:4يحو تحقيقها 

يحو هو القدرة قابلة للتغيير، اع إن التوجه يحو هدف الأداء يعني المقارية بإيجازات الآخرين ،في بين ان التوجه يحو 

السابقة والمهارات  بالمعرفة  المقارية  يعني  التعلم  وترتيب    هدف  الجهود  توجيه  في  يسهم  بانه  الباونو   ويرى 

 اطوات العمل بشكل منظم وبالتالي يساعد على تحقيق النتائج بكفاءة وفاعلية ملحوظة وصحيحة .

 

 الأداء العالي  2.3

 مفهوم الأداء العالي  1.2.3

يمعتبر موضوع الأداء العالي وايظمته وطرق قياسه من اكعر المواضيع إثارة للجدل، بل إيه يمعد من ابرز التحديات      

التي تواجه المنظمات، بيث يمشيل محورًا رئيسيًا تتركز بوله جهود المديرين، يظرًا لأيه يمعل ابد الأهداف الأساسية 

التي تسعى إليها هذه المنظمات. وقد بظي موضوع يظام الأداء العالي باهتمام كبير، وشهدت الأبحاث المستمرة سعيًا  

( إلى ان الأداء العالي يتضمن مجموعة محددة 244:  2013لإيجاد بلول للمشيلات المتعلقة بالأداء. وقد اشار  خليل،  

ومهاراته   الموف   معرفة  من  تعزز  التي  والعمليات،  الأعمال  وهياكل  البشرية  الموارد  مجالات  في  الممارسات  من 

ويرى    ومرويته.  الممارسات 193:  2015،  كريم والتزامه  من  مجموعة  على  يمطلق  مصطلح  هو  العالي  الأداء  ان   )

الإدارية التي تهدف إلى خلق او ابتيار بيئة عمل داخل المنظمة، بيث ييون الأفراد العاملون اكعر ارتباطًا ومسؤولية. 

( ان الأداء العالي يتمعل في تحقيق المنظمة للأرباح والنمو المستدام من خلال استعمار 227:  2015كما اوضح  اماية،  

المست العالي  الأداء  يتجاوز  بيث  الإيجابية،  والنتائج  التنظيمي  التميز  لتحقيق  كفؤة  وقيادة  المتابة،  للموارد  وى فعال 

كبير.   بشيل  والمتوقع  المنظمة،  158:  2017ويشير  صيهود،  المطلوب  عمليات  يمعل م رجات  الأداء  هذا  ان  إلى   )

التي تبدا بتصميم هييلها وتنتهي بتحويل المدخلات إلى م رجات فعالة تسهم في تحقيق قيمة وميزة مستدامة للمنظمة. 

يرى  جعفر،   اخرى،  جهة  هذه  173:  2017من  تيون  بيث  فعالة،  تنظيمية  ب صائم  تتمتع  المنظمات  هذه  ان   )

و اشار  علي  وقد  للآخر.  منها  قوة كل  وتعزز من  متياملة  العالي  3090:  2018ضي،  را ال صائم  الأداء  ان  إلى   )

المنظمة، بالإضافة إلى وجود  المتابة داخل  الفعال في الموارد  يتجاوز المستوى الحالي والمتوقع من خلال الاستعمار 

( ان يظم الأداء العالي تفترض ان الأفراد العاملين في فرق العمل هم المصدر 317:  201قيادة كفؤة. كما اكد  باكم،  

التي  الشركات  في  علك  ويتحقق  تقليدها.  او  تحقيقها  الآخرين  على  يصعأ  والتي  التنافسية،  والميزة  للتحسين  الرئيسي 

 تسعى إلى علك من خلال تشجيع الممارسات وات اع القرارات التشاركية، بالإضافة إلى توفير التدريأ العالي والجودة.

(   المنظمات  336:  2018الدباغ ,     الاعمال ومشاركة المعلومات والمعاملة المحترمة وتنمية الافراد العاملين. ويص   

عالية الاداء باستمرار لتعزيز خلق القيمة للعمل عن طريق تعلم ما يريده الزبائن وفهم قيمهم وبناء علقات ممتازة معهم  

الشبيي وعلى   الربط  المصلحة عن طريق  بعلقات جيدة وطويلة الامد مع جميع اصحاب  واتصال مباشر مع الابتفاف 

وينظر واسع.  العمل  162:  2021,    بدران (يطاق  المبتيرة وهياكل  البشرية  الموارد  الممارسات  يها مجموعة من  إ   )

والعمليات، والتي عند است دامها في بعض المجموعات التي تيمل بعضها بعض تنتج عنها فوائد، هذه الايظمة مبنية  

السلوك،   على  القائم  والتقدم  التقييم  معايير  والتدريأ،  الاختيار  الاساسية:  البشرية  الموارد  سياسية  مجالات  بول 

(  ان الاداء    206:  2021والحوافز، الأمن الوفيفي ومبادرات مشاركة الموففين, ومن وجه يظر  الشمري واخرون ,  

الموف   التي تزيد من معرفة  البشرية وهياكل الاعمال والعمليات  للموارد  الممارسات  العالي هو مجموعة معينة من 

لمهارته والتزاماته ومرويته ،وقيادة كفوه لتحقيق التميز التنظيمي وتحقيق النتائج الايجابية ، فهو الاداء عو مستوى الذي  

الاداء. في  المطلوب والمتوقع  المستوى  كعير على  )الباونو      يتفوق  ال الي    بانويرى  تًظيمي  يايي  الأةاء  ًموذج  يلى 

ي زز   بما  استياتيجي،  باكل  والم لومات  التكًولوجيا  توظيف  خلال  من  والمهام  الأفياة  بين  ف ّال  تكامل  تحقيق  يلى  يهةف 
 . التًظيمية والف الية   التكيف مع مت لبات ال ملاء واحتياجات البيئة الةيًاميكية، ويسهم في تحسين الكفاء  

 

 أهمية الأداء العالي 2.2.3

افهرت العديد من الدراسات يتائج إيجابية تتعلق بتأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على فعالية المنظمة. بيث       

يتم   الذين  الأفراد  جودة  تحسين  إما  علك  ويتضمن  الموففين.  مهارات  تعزيز  في  العالي  الأداء  عات  العمل  يظم  تسهم 

كليهما   او  الحاليين،  الموففين  وقدرات  مهارات  مستوى  رفع  او  ( Moideenkutty et al, 2011: 243تعيينهم، 
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تقييمها   على  والعمل  ايشطتها،  في  الضع   يقاط  تحديد  على  المنظمة  مساعدة  في  العالي  الأداء  اهمية  وتتجلى 

وتصحيحها، وتفاديها في المستقبل من خلال ات اع الإجراءات اللازمة لمعالجتها. كما يساعد الأداء العالي في قياس مدى 

النتيجة  يمعل  كويه  للمنظمات،  كبيرة  اهمية  العالي  الأداء  ويعيس  الإيتاجية.  في خطتها  المحددة  للمهام  المنظمة  إيجاز 

استقرار   زادت  الأداء،  مستويات  ارتفعت  فيلما  ويموها.  استقرارها  على  يؤثر  مما  الداخلية،  العمليات  لجميع  النهائية 

ال ارجية   التحديات  مواجهة  من  المنظمة  تميين  في  بيويًا  دورًا  الأداء  عالية  القيادة  وتلعأ  واستمراريتها.  المنظمة 

للمنظمة.  هماش،  قيمة  الأساسية لإضافة  اليفاءات  واستغلال  المرية  الإدارة  خلال  من  مستمر،  بشيل  معها  والتيي  

اشار ياصر،  42:  2020 كما  زيادة  276:  2020(  إلى  يهدف  استراتيجي  كمنهج  تظهر  العالي  الأداء  اهمية  ان  إلى   )

واداء   جودة  فحم  يتطلأ  الحرجة  الأداء  لمعايير  الأديى  الحد  مع  المطابقة  ضمان  خلال  من  المنظمات  اداء  كفاءة 

المنظمة في م تل  جوايأ الأداء، بالإضافة إلى اختبار الافتراضات الأساسية ويظام القيم ورسالة المنظمة. كما يتعين  

التحقق من مستوى الجودة وتحقيق الأهداف الاستراتيجية، وتحديد فرص التحسين المستمر، ومقارية الأداء مع المعايير  

الداخلية وال ارجية, تتجلى اهمية الأداء العالي من خلال تحقيق مستويات مرتفعة من الاستدامة في الإيتاجية والجودة،  

العالي عملية منهجية لجمع وتحليل   المنظمات. ويعتبر الأداء  المعتمدة في  النوعية  التقييس والسيطرة  ايظمة  مما يعزز 

وتوثيق المعلومات، بهدف الوصول إلى يظام معلومات فعال يميّن من تقييم الأيشطة الم تلفة من خلال الربط والتيامل  

للمنظم الطريق  يمهد  مما  العميل،  يحو  الموجه  المالي  وغير  المالي  النظام  يجابهابين  مستويات  وتعري   لتحديد   ات 

الباونو    يويرى  المتميح  الأداء  تحسين    إلىالمنظمة،    تاغايتحقيق  لياً  أساسعاملاً    شكلأ   الموارد، جانب  كفاءة 

 .الية التشغيلية عوالف ماتدخال دةوبج  قاءتالاروتعحيح التنافسية، و

 

 ابعاد الأداء العالي   3.2.3

من  ف   De Waal et al.,2014:3)استند        العديد  آراء  إلى  العالي  الأداء  عات  المنظمات  خصائم  تحديد  ي 

واليروي،   معل  الشمري  وآخرون،  2015البابعين،  و الشمري  و اماية،  2016(  و العامري،  2016(   )2018 )

 وتم اختيارهذه الابعاد لوضوبها والفائدة منها في تحقيق ابعاد الأداء العالي . (2020( و يصر، 2019و المرشدي، 

تمعتبر جودة الإدارة في المنظمة من ال صائم البارزة لمنظمات الأداء العالي. يسعى المديرون إلى  أ. جودة الإدارة:  

مهامهم   يؤدون  ايهم  كما  بابترام.  معهم  ويتعاملون  التنظيمية،  المستويات  جميع  على  الموففين  مع  قوية  علاقات  بناء 

بنزاهة، مما يعيس مستويات عالية من الالتزام والابترام والحماس والتوافق مع الآخرين. يقوم هؤلاء المديرون بات اع  

قرارات موجهة يحو النشاط، متجنبين الإسهاب في التحليل، ويركزون بدلاً من علك على القرارات والأعمال الأساسية. 

افضل  قدراتهم على تحقيق  لزيادة  الموففين  بتدريأ  باهتمامها  العالي  الأداء  إدارة منظمات  تتميز  علك،  إلى  بالإضافة 

النتائج، من خلال دعم الإدارة لهم وبمايتهم من التدخلات ال ارجية، مع تحميلهم مسؤولية النتائج ومحاسبة المقصرين. 

  منظمة، لء ااأد نيحساً في ت ي اسأساً نصرع شكّلأ  جودة الإدارة تإلى ويرى الباونو   (16: 2016وآخرون،  ي الشمر

تس ع اعإذ  بلااستغ  ىلد  الموارد  الفعّاو،    لكشو  الاستراتيجية  القرارات  الأهداف ملائمواتخاذ  تحقيق  وضما   ة، 

 .ليةاعءة فاكالمؤسسية ب

لا تقتصر هذه السمة على تعزيز ثقافة الايفتاح فحسأ، بل تركز ايضًا على كيفية تحقيق  ب. الانفتان والتوجه الفعاّو:  

الأيشطة  في جميع  وإشراكهم  إقامة بوارات معهم  العاملين من خلال  بآراء  العالي  الأداء  منظمات  إدارة  تهتم  النتائج. 

المهمة. كما توفر لهم الفرصة لتجربة افيار جديدة والتعلم من الأخطاء، مما يجعلها فرصة للتطور. بالإضافة إلى علك،  

تشجع هذه المنظمات العاملين على تحمل الم اطر المحسوبة وتبادل المعرفة بهدف الحصول على افيار مبتيرة تسهم  

في تحقيق يتائج افضل. وتعمل منظمات الأداء العالي على تحفيز الأفراد لتطوير قدراتهم الدينامييية ودفعهم يحو التغيير  

ا   سهماو يج الفعّ نهإلى أ  الانفتان والويرى الباونو     الفعّالة في إدارة هذه العمليات  والتجديد، مع تعزيز المشاركة

إلى   يدؤالتواصل الداالي، مما يعملية  الابتكار، وتحسين    معدتغيرات، ومقدرة المنظمة على التكيف م  الفي تعحيح  

 .ةءفاكيق الأهداف بوتحقالأداء رف  مستوى 

 

الأمد:  ت طويل  التوجه  المساهمين، .  علك  في  بما  المنظمة،  في  المصلحة  اصحاب  جميع  الأمد  طويل  التوجه  يشمل 

العالي إلى الحفاف على علاقات مستدامة   والعاملين، والموزعين، والزبائن، والمجتمع بشيل عام. تسعى منظمة الأداء 

قيمة  تقديم  على  باستمرار  تعمل  كما  متبادلة.  وعلاقات  فرص  وخلق  بالمجتمع  الاهتمام  خلال  من  الشركاء  جميع  مع 

للعميل من خلال فهم ابتياجاته عبر التواصل المباشر والاستجابة لمتطلباته. بالإضافة إلى علك، توفر المنظمة بيئة عمل 

آمنة للعاملين، مما يعزز شعورهم بالأمان الوفيفي، وتحرص على شغل المناصأ بأصحاب المواهأ من بين موففيها  
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ت خلال  ودعمهم  جعفر,  من  الباونو     (174:  2017شجيعهم  على  أ   ويرى  يسالتركيح  الأمد  طويل  في   همالتوجه 

ة لياعهداف المستقبلية بفالأاستمرارية النمو وتحقيق  يضمن  ا  ماستراتيجيات مستدامة، م  صياغة  منالمنظمة  تمكين  

 .ةءفاكو

المستمر:   التحسين  علك  ن.  ويشمل  دائم،  بشيل  المنظمة  في  المتابة  الموارد  تطوير  عملية  المستمر  التحسين  يمعتبر 

العاملين والمستهليين. ويتيون  للم رجات ويعزز مستوى رضا  قيمة  في إضافة  المدخلات والم رجات، بيث يساهم 

 -(:266: 2020التحسين المستمر من خمسة عناصر رئيسية  هماش، 

. الموارد البشرية: تتعلق بتطوير وتدريأ الأفراد من خلال برامج يوعية، بالإضافة إلى توفي  والابتفاف بالموففين  1

 عوي اليفاءة والمهارة. 

 . الموارد المالية: تشمل تحسين ايظمة الحوافز والميافآت، والسعي للحصول على مصادر تمويل جديدة.2

 . الموارد المادية: تتعلق بتحسين البنية التحتية للمنظمة.3

 . الموارد التينولوجية: من خلال امتلاكها وتطويرها بشيل مستمر وتوفيرها للاست دام. 4

 تسهيل تبادل المعرفة بين الأقسام . الموارد المعرفية: تتضمن إيشاء قواعد بيايات وتحديعها بشيل دوري، و5

الباونو    تويرى  المستمر  التطوير  ثقافة  وتعحيح    يف   ا يً محور  أساسًا  منلأ   المؤسسي،  الأداء  الابتكار،    معدكفاءة 

 .ية فعاللتحديات ب جهة اامولتغيرات وم  ا كيفقدرة المنظمة على التإلى ضما    لإضافةابوتحسين العمليات الداالية، 

تمظهر جودة القوى العاملة ايها تتحقق من خلال تحميل جميع العاملين في المنظمة المسؤولية،  ج. جودة القوى العاملة:  

وتحفيزهم وتشجيعهم على تحقيق اعلى النتائج. يتعين على المنظمات التي تسعى لتحقيق اداء عالٍ ان تعمل على تطوير  

البشرية وإعدادها بشيل جيد لتحقيق يتائج استعنائية. إن بناء فرق العمل وتعزيز الإبداع في الأفيار والحلول   مواردها 

عاملة   قوى  استقطاب  المنظمة  إدارة  على  يجأ  كما  كيل.  والمنظمة  العاملين  اداء  مستوى  رفع  في  يساهم  ان  يمين 

متنوعة ومتياملة، وتوفي  افراد يتمتعون بمروية عالية في مواجهة التحديات، لييويوا قادرين على تقديم بلول مبتيرة  

  تبر عأ  جودة القوى العاملة ت  ويرى الباونو     لمستمر لتطوير هذه القوى العاملةللمشيلات. ومن الضروري السعي ا

لتحقيق  أساس  املًا ع في    ويث،  حيمتماء  أدياً  وزي   تحسين تسهم  العمليات،  المهام    ادة كفاءة  تنفيذ  الإنتاجية، وضما  

 .ةؤسسالمستمر داال المالتطوير   يشجالابتكار وتإلى تعحيح  بالإضافةاو،  عوف دقيق  شكلب

 

 Methodology  المنهجية 3

 Study problem مشكلة الدراسة 1.3

العالياغلأ  تمعايي   التعليم  التحديد   مؤسسات  على وجه  العالي    العراقية  الأداء  تحقيق  في  متزايدة    بسبأ من صعوبات 

التنظيمية الأداء   المستمرة   التغيرات  إلى تحسين  التشاركية كنمط بديث يهدف  القيادة  اعتماد  الموارد. ورغم  وضغوط 

ان    مشاركةعبر   إلا  إلى وجود   فيهاالنتائج  العاملين،  دائمًا، مما يشير  مؤثرة.  وعوامل وسيطة    عدة  لا تظهر بوضوح 

. الاعمالوايدماجهم في    العاملين  كويه يعيس التزام الأفرادبسبأ  من ابرز هذه العوامل،  وابد  التفايي الوفيفي    ويعتبر

الرئيس  و التساؤل  خلال  من  البحث  مشيلة  القيادة    الآتي:تتجلى  بين  العلاقة  اهمية  البحث  عينة  اليلية  تدرك    هل 

 التشاركية وتحقيق الأداء العالي الدور الوسيط للتفايي الوفيفي؟(( ويتفرع عنه الأسئلة الآتية:

 ما مدى تبني المنظمة المبحوثة للقيادة التشاركية وتأثيرها في عملها. .1

 ما مدى تأثير القيادة التشاركية في تحقيق الأداء العالي في اليلية عينة البحث؟ .2

 ما دور التفايي الوفيفي في تعزيز الأداء العالي في اليلية عينة البحث؟ .3

 هل يؤدي التفايي الوفيفي دورًا وسيطًا في العلاقة بين القيادة التشاركية وتحقيق الأداء العالي؟  .4

 

 Importance of study   أهمية الدراسة 2.3

التشاركية  القيادة  بين  العلاقة  في  التنظيمي  التفايي  يؤديه  الذي  الوسيط  الدور  على  تركيزه  من  البحث  هذا  اهمية  تنبع 

وتحقيق الأداء العالي، وهو ما يمعد من ابرز السلوكيات المعاصرة التي تسعى المنظمات الحديعة إلى ترسي ها، خاصة  

اهمية   البحث الضوء على  اداء متميز. ويمسلط  لتحقيق  العاملين  الموارد وتحفيز  التي تعتمد على تنوع  العمل  في بيئات 

القيادة التشاركية بوصفها يمطًا إداريًا يمعزز المشاركة والفاعلية التنظيمية، وكذلك على التفايي التنظيمي كعنصر اساسي 

هذا  اهمية  وتزداد  المؤسسي.  الأداء  على  إيجابًا  ينعيس  بما  التنظيمية،  المواطنة  وتحفيز سلوكيات  الالتزام  ترسيخ  في 

البحث بالنظر إلى تطبيقه في قطاع التعليم العالي، متمعلًا بيلية الإدارة والاقتصاد في جامعة كربلاء، مما يمضفي عليه 

إليها،  التي توصل  النتائج  اهميته في  يمسهم في تطوير واقع الأداء الأكاديمي والإداري. كما تيمن  ان  بمعداً عمليًا يمين 

نّاع القرار في صياغة السياسات والاستراتيجيات التي تعزز من كفاءة الأداء المؤسسي  .والتي يمين ان تمفيد صم

 

 Research Objectives البحثاهداف  3.3

يهدف البحث إلى تحديد العلاقة بين القيادة التشاركية والأداء العالي لليلية المبحوثة عن طريق الدور الوسيط للتفايي       

 الوفيفي من خلال الأهداف الفرعية الآتية :
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تحديد مستوى تبني ممارسات القيادة التشاركية ومدى اسهامها في افهار كل من التفايي التنظيمي للعاملين الاداء   .1

 العالي في اليلية. 

 تحليل علاقة الارتباط بين كل من القيادة التشاركية والتفايي التنظيمي مع الأداء العالي في اليلية.  .2

 اختبار تأثير القيادة التشاركية ومدى مساهمتها في تعزيز التفايي التنظيمي والأداء العالي في اليلية عينة البحث. .3

وتقديم   .4 البحث  عينة  لليلية  العالي  والأداء  التشاركية  القيادة  بين  العلاقة  في  الوفيفي  للتفايي  الوسيط  التأثير  اختبار 

 الاقترابات والتوصيات المطلوبة في هذا المجال . 

 Research population and sample مجتم  وعينة البحث 4.3

ل مجتماااع البحاااث جمياااع العااااملين فاااي كلياااة الإدارة والاقتصااااد بجامعاااة كاااربلاء مااان تدريسااايين وماااوففين  تمعاااّ

ا  ا ملائماااً ق ممارسااات إدارياااة بديعااة، مماااا يجعلهااا يموعجاااً إداريااين، ليويهاااا تمتلااك بيئاااة تنظيميااة مناسااابة وتطباااّ

لدراسااة العلاقااة بااين القيااادة التشاااركية والتفااايي الااوفيفي والأداء العااالي. وقااد تاام اختيااار العينااة بشاايل قصاادي، 

ا للتحلياال الإبصااائي، اسااتناداً إلااى مااا اشااار 100وضاامت   ( فاارد ماان المجتمااع المسااتهدف، ويمعااد هااذا العاادد كافيااً

مناساابة للدراسااات الاجتماعيااة،  500و 30بااأن العينااة بااين  Sekaran & Bougie (2016, p. 268) إليااه

ددت  باليليااة يفسااها، لمااا تااوفره ماان تفاعاال تنظيمااي واضااح،  الحاادود المكانيااةبشاارط اتساااقها مااع اهااداف البحااث. باام

، وهااي الماادة التااي اميجااز خلالهااا جمااع البيايااات 27/3/2025إلااى  5/1/2025ماان  الحاادود الحمانيااةبينمااا امتاادت 

 فردا. 300بيث بلغ عدد افراد المجتمع  ميداييًا عبر الاستبايات والمقابلات الش صية

 فاصيل توزي  الاستبانات واسترجاعها ت •

الى   عددها  بلغ  بيث  استبيان،  استمارات  عدة  بتوزيع  البابعين  قام  البحث  متطلبات  اكتمال  اجل  استمارة،  113من   )

وال اص بتحديد الحجم ال اص لعينة   (Krejci & Morgan,1970: 607)معتمدين بذلك على الجداول الإبصائية لا  

من   يتيون  المجتمع  ان  وضهر  البحث،  البابعين  160مجتمع  وزع  بيث  البحث،  عينة  اليلية  في  منتسباً   )113  )

المنتسبين في كلية الإدارة والاقتصاد/جامعة كربلاء، و ادياه يوضح تفاصيل توزيع    1الجدوو )استمارة استبيان على 

 واسترجاع استمارات الاستبيان. 

تفاصيل توزي  واسترجاع استمارات الاستبيا    1الجدوو )  
 النسبة المئوية  العدد  الحالة 

% 100 113 الاستبانات الموزعة   

%98 111 الاستبانات المسترجعة   

%02 3 الاستبانات غير الصالحة   

%97 108 الاستبانات الصالحة للتحليل   

 المصدر: اعداد البابعين اعتمادا على يتائج توزيع واسترجاع استمارات الاستبيان.

 تحليل العوامل الديموغرافية •

تحليل العوامل الديمغرافية للمشاركين في استمارة الاستبيا   2الجدوو )  

 النسبة  العدد  الفئة  العامل 

 النوع الاجتماعي 
%70 76 ذكر   

%30 32 اننى  

N 108 100 %  

 

 الفئة العمرية 

سنة فأقل  30  26 24%  

31-40  28 26%  

41-50  36 33%  

فأكنر 50  18 17%  

N 108 100 %  

 

 المؤهل العلمي 

%15 16 اعدادية   

%13 14 دبلوم   

%44 48 بكالوريوس   

%5 6 دبلوم عالي   

%23 24 عليا   

N 108 100 %  

 

 سنوات الخدمة الوظيفية

%7 8 سنة فأقل   

سنة  5 – 2  10 9%  

سنة 10 – 6  17 16%  

سنة 15  – 11  39 36%  

سنة فأكنر  15  34 32%  

N 108 100 %  

 المصدر: اعداد البابعين 

اعاالاه تحلياال العااوال الديمغرافيااة ال اصااة بااالأفراد المسااتجيبين لاسااتمارة الاسااتبيان للبحااث   2الجاادوو )يبااين 

الحااالي والتااي تتمعاال بااا النوع الاجتماااعي، الفئااة العمريااة، المؤهاال العلمااي، ساانوات ال دمااة الوفيفيااة( ، بيااث 
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( فاارداً ماان الااذكور بنساابة تعااادل 76يوضااح الجاادول اعاالاه ان النااوع الاجتماااعي لأفااراد العينااة منقساامة الااى  

%( وهااذا ياادل علااى ان اغلااأ افااراد العينااة المااذكورة هاام 30( فاارداً مماان الاياااث وبنساابة تساااوي  32%( و 70 

ماان الااذكور ويمارسااون دور لا بااأس بااه فااي اليليااة المبحوثااة، وقااد اشااارت الفئااة العمريااة ان افااراد العينااة ماان فئااة 

%( وهااذا ياادل علااى ان 33( فاارداً ماان افااراد العينااة وبنساابة تقاادر بااا 36( هااي الفئااة الأكعاار وبعاادد يعااادل  41-50 

فاااكعر( فقااد  50اليليااة تتمتااع بمااوففين عات خباارات جياادة فااي ممارسااة الوفااائ  الإداريااة ، امااا الفئااة العمريااة  

%( ، امااا 17( فاارداً وبنساابة تقاادر  18بصاالت علااى اقاال عاادد ماان افااراد العينااة المشاااركين فااي الاسااتبيان وبعاادد  

فيمااا يتعلااق بالمؤهاال العلمااي لأفااراد العينااة المبحوثااة فقااد افهاارت ان الااذين يحملااون شااهادة البيااالوريوس هاام الفئااة 

%( وجاااءت بالمرتبااة 44( فااردام وبنساابة تقاادر  48الأكباار ماان افااراد العينااة المشاااركين فااي الاسااتبيان وبعاادد  

%( ماان 23( فاارداً وبنساابة تساااوي  24العاييااة الااذين يحملااون الشااهادات العليااا الماجسااتير والاادكتوراه وبعاادد  

المشاااركين وهااذا ياادل ان اليليااة تتمتااع بعاادد مااوففين لا بااأس بااه ماان بملااة الشااهادات العليااا الماجسااتير والاادكتوراه 

وهااذا يعطيهااا مياازة إضااافية فااي إدارة العماال بياال سااهولة وساارعة وتفااايي ، امااا ساانوات ال دمااة الوفيفيااة فقااد 

( فاارداً ماان افااراد العينااة المبحوثااة وبنساابة 39ساانة( هاام الفئااة الأكباار وبعاادد يعااادل   15-11افهاارت ان الفئااة  

( فااارداً مااان الاقاااراد 34سااانة فاااأكعر( وبعااادد   15%( وفاااي المرتباااة العايياااة جااااءت الفئاااة العمرياااة  36تقااادر  

%( ماان الإجمااالي وهااذا يؤكااد بااأن اليليااة تمتاااز بمااوففين عات خباارات عاليااة فااي 32المشاااركين وبنساابة تقاادر بااا 

( فاارداً 8ممارسااة الوفااائ  والمهااام الإداريااة ، امااا الفئااة  ساانة فأقاال( فقااد جاااءت بالمرتبااة الأخياارة وبعاادد بقاادر بااا 

%(  وهااذا يشااير الااى ان بعااض المااوففين تاام تااوفيفهم فااي اليليااة ولاام يمضااي علااى تااوفيفهم 7وبنساابة تعااادل  

 فترة لا تزيد عن السنة الوابدة.

 في الدراسة  وأساليب جم  البيانات المقاييس المستخدمة 5.3

 Measures used and data collection methods in the study 

متغيرات رئيسة، تمعلت في القيادة التشاركية، والتفايي الوفيفي، والأداء العالي. وقد شملت    ثلاثاعتمدت الدراسة على  

إلى مقياس   المعلومات، استناداً  العلاقات الإيسايية، الاتصال وبناء  القرار،  ات اع  المشاركة في  التشاركية:  القيادة  ابعاد 

(. اما التفايي الوفيفي، فقد تم قياسه من خلال ثلاثة ابعاد: الضمير الحي، التوجه يحو الهدف،  43، ص  2021العلي  

في بين تم اعتماد ابعاد  .Van Scotter & Motowidlo (1996) والتوقع العام لنجاح المهمة، اعتماداً على مقياس

، وهي: جودة الإدارة، الالتزام طويل الأمد، الايفتاح والتوجه  De Waal et al. (2014) الأداء العالي وفقًا لما طربه

افراد  لقياس استجابات  ال ماسي  لييرت  الدراسة مقياس  العمل. وقد است دمت  المستمر، وجودة قوى  التحسين  الفعّال، 

 .العينة، بما يتناسأ مع طبيعة المتغيرات ويوفر دقة في التحليل الإبصائي

 Building Hypotheses  بناء الفرضيات 5.3

   للمشكلة من الاو عدة فرضيات رئيسية وهي: امعالجتهفي انطلقت الدراسة الحالية 

  القيادة التشاركية والأداء العالي.: توجد علاقة ارتباط عات دلالة معنوية بين H1الفرضية الرئيسة الاولى  .1

 : توجد علاقة ارتباط عات دلالة معنوية بين القيادة التشاركية والتفايي الوفيفي.  H2الفرضية الرئيسة العايية  .2

  والأداء العالي. : توجد علاقة ارتباط عات دلالة معنوية بين التفايي الوفيفيH3الفرضية الرئيسة العالعة  .3

 : يوجد تأثير عو دلالة معنوية القيادة التشاركية في الأداء العالي. H4الفرضية الرئيسة الرابعة  .4

  .: يوجد تأثير عو دلالة معنوية للقيادة التشاركية في التفايي الوفيفيH5الفرضية الرئيسة ال امسة  .5

 : يوجد تأثير عو دلالة معنوية للتفايي الوفيفي في الاداء العالي.  H6الفرضية الرئيسة السادسة  .6

: يوجد تأثير وسيط عو دلالة معنوية للتفايي الوفيفي في العلاقة بين القيادة التشاركية H7الفرضية الرئيسة السابعة   .7

 والاداء العالي. 
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 Study model لدراسةانموذج ا 6.3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: اعداد البابعين                 

 لدراسة المخطط الفرضي ل   1شكل )

 Practical Side  الجانب العملي 4

ااتبار ثبات اداة البحث )الاستبيا    41.  

يتم   مرة  في كل  القياس  بمعيار  ال اصة  والقراءات  القيم  تقارب  تعبر عن  التي  ال اصية  العلمي هو  البحث  في  العبات 

متباينة واوقات  متنوعة  عينات  على  است دامه  في  التيرار  عند  القياس  معيار  تعديل  عدم  او  عليها،                  التطبيق 

(  108(. وللتحقق من ثبات اداة البحث تم تطبيق اداة البحث على عينة استطلاعية ميوية من  191:  2020 القحطايي،  

 Cronbach’s) معامل كرونباخ ألفاوتم بساب معامل العبات باست دام  فرداً من مجتمع البحث قبل التطبيق الفعلي،  

Alpha) ع متغيرات البحث ليل متغير من متغيرات استمارة الاستبيان، وان النتائج افهرت ان قيمة معامل العبات لجمي

( وهي قيمة معتمدة ابصائياً وتشير الى تمتع الأداة بدرجة مقبولة وجيدة من الاتساق. واستناداً  0.70كايت اعلى من  

مما   العبات  يابية  الاستبيان من  من صلابية وصحة  تأكد  البابث  علك  ال اصة   اجازالى  البيايات  في جمع  است دامه 

 -ادياه يبين يسأ العبات ليل متغير من متغيرات البحث:   3الجدوو )وبالدراسة الميدايية للبحث. 

كرو نباخ  ونسبة الاتساق لمتغيرات البحث –معامل )الفا   3الجدوو )  

تسلسل 

 المتغير
 عدد الاسئلة اسم المتغير

 معامل

كرو نباخ   –)الفا   
 نسبة الاتساق

 0.78 0.781 15 القيادة التشاركية 1

 0.92 0.917 20 الأداء العالي 2

 0.88 0.879 12 التفاني الوظيفي  3
 SPSS V.25 المصدر: اعداد البابث بالاعتماد على يتائج البريامج الابصائي

( بيااث تاادل هااذه القيمااة 0.78  القيااادة التشاااركيةان يساابة الاتساااق الااداخلي لمقياااس   3الجاادوو )تبااين يتااائج 

بااان فقاارات المقياااس مترابطااة و جياادة وان الأداة تقاايس مااا صااممت لقياسااه بدرجااة ثقااة وموثوقيااة، وان يساابة 

( وهااي قيمااة جاادا مرتفعااة وتاادل علااى اتساااق داخلااي ممتاااز بااين 0.92  الأداء العاااليالاتساااق الااداخلي لمقياااس 

فقااارات الأداة وهاااذا يعااازز مااان صااالابيتها وموثوقيتهاااا للاسااات دام فاااي البحاااث الميااادايي، وان يسااابة الاتسااااق 

( وهااي قيمااة عاليااة وتشااير الااى درجااة كبياارة ماان الاتساااق الااداخلي 0.88  التقاااني الااوظيفيالااداخلي لمقياااس 

بااين فقاارات هااذا المقياااس ممااا ياادل علااى ان الأداة تتمبااع بموثوقيااة عاليااة وثبااات قااوي ، وبالمجماال فااأن  اسااتمارة 

الاسااتبيان بمقاييسااها العلاثااة عات ثبااات  جيااد وعااال وهناااك اتساااق داخلااي بااين اساائلة اسااتمارة الاسااتبيان، وبااذلك 

اصاابحت اداة البحااث صااالحة للتطبياااق النهااائي كويهااا تتصااا  بالدقااة والعبااات العاااالي وبسااأ إجابااات عيناااة 

 جامعة كربلاء.   –البحث على مستوى المنتسبين في كلية الإدارة والاقتصاد 

 

 التفاني الوظيفي

التوق  العام لنجان  التوجه نحو الهدف الضمير الحي

 القيادة التشاركية

 المشاركة في اتخاذ القرار

 العلاقات الانسانية

 الاتصاو وبناء المعلومات

الأداء العالي    

  جودة الإدارة

   الفعاو جهالانفتان والتو

الأمد الالتحام طويل   

  التحسين المستمر

  جودة قوى العمل
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الإوصاءات الوصفية لمتغيرات البحث 42.  

ي تم هذا الجزء بعملية استيشاف مدى توافر متغيرات وابعاد البحث ضمن بيز بيئة التطبيق في كلية الإدارة والاقتصاد  

جامعة كربلاء، بيث يتضمن هذا الجزء عرض المتوسطات الحسابية لفقرات الاستباية وايحرافاتها المعيارية ومستوى    –

البحث وهي   لمتغيرات  الترتيبية والنسبية  المستقلالإجابة والاهمية  التشاركية( و  المتغير  الوسيط   القيادة   التفايي  المتغير 

 الأداء العالي(. بيث تم تحديد مستوى الإجابة في ضوء المتوسطات الحسابية من خلال تحديد   والمتغير المعتمدالوفيفي(  

لا اتفق تماما( فأن هنالك –ايتمائها لاي فئة، وبما ان استمارة الاستبيان للبحث تعتمد على مدرج لييرت ال ماسي  اتفق تماما 

الحسابية بسأ   المتوسطات  لها  تنتمي  فئات  النسبية   (Nakapan & Radsiri, 2012: 573)خمس  الأهمية  اما مؤشر 

(RII)  وفقا لا(Akadiri , 2011: 242) .والذي يست دم لتحديد العوامل الأكعر تأثيرًا في موضوع البحث 

   -وسوف نبين التحليل الوصفي لأبعاد ومتغيرات البحث وكما في التالي: 

 وصف ابعاد متغير القيادة التشاركية  .أ

بعد المشاركة في ات اع القرار بقق وسطاً   ( ادياه ان4تشير النتائج الواردة في الجدول    -المشاركة في اتخاذ القرار:    ①

موزوياً   البالغ 4.03بسابياً  الفرضي  الوسط  اليلية تأخذ    (3( وهو اعلى من  إدارة  إجابة مرتفع مما يدل ان  وبمستوى 

القرارات   الآراء بول  في  ويتبادلون  يتشاركون  الموففون  ان  الى  بالإضافة  القرار  ات اع  في  العدالة  مبدا  الاعتبار  بعين 

بلغت   المعياري  الايحراف  قيمة  ان  علك  يدعم  التماسك، بيث  بقوة  تتميز  المبحوثة  العينة  إجابات  وكايت  بشيل جماعي، 

 (.0.81(  وهي قيمة معتدلة يسبيا تعيس تقارباً في الآراء ، وقد بقق البعد مستوى اهمية يسبيه عالية جدا بلغت  0.88 

الإنسانية:    ② قدرة    بقق  -العلاقات  بسابياً  وسطاً  الايسايية  العلاقات  الحسابي (  3.67بعد  الوسط  من  اعلى  وهو 

الفرضي، مما يدل على ان اليلية تعمل على خلق بيئة يسودها التعاون والألفة بين الموففين، وكايت إجابات عينة البحث 

البالغة   المعياري  الايحراف  قيمة  علك  ويدعم  التماسك  بقوة  في  0.90تتميز  يسبياً  تقارب  تعيس  معتدلة  قيمة  وهي   )

 (. 0.74الإجابات لأفراد العينة المبحوثة، وان هذا البعد بقق مستوى اهمية يسبية عالية بلغت  

الملومات:    ③ المعلومات    -الاتصاو وبناء  الموزون لبعد الاتصال وبناء  الحسابي  الوسط  قيمة الوسط  ،  (3.76بلغ  ان 

الحسابي في هذا البعد هي اعلى من قيمة الوسط الحسابي الفرضي، وهذ يدل على ان الإدارة العليا تزود الموففين بجميع  

العينة تتميز   الفعال، وان إجابات  التواصل  معلومات العمل ويدرك الموففين ما هو مطلوب منهم من واجبات من خلال 

المعياري   الايحراف  معامل  قيمة  علك  ويدعم  وبلغت 0.86بالتماسك،  للإجابات،  جيداً  تقارباً  تعيس  قليلة  قيمة  وهي   )

   (، وهي تمعل مستوى عالي من الأهمية النسبية.0.73لهذا البعد   RIIالأهمية النسبية 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية النسبية والاهمية الترتيبية لأبعاد   4الجدوو )

 ( n= 108) القيادة التشاركية

 SPSS V.25 المصدر: اعداد البابث بالاعتماد على يتائج البريامج الابصائي

 وصف ابعاد متغير الأداء العالي   .ب

النتائج الواردة في الجدول  -جودة الإدارة:    ① قدرة  5توضح  (  3.75( ادياه ان بعد جودة الإدارة بقق وسطاً بسابياً 

(، وهذا يدل ان إدارة اليلية تسعى وبشيل كبير الى تدريأ الموففين بهدف  3وهو اعلى من قيمة الوسط الفرضي البالغ  

بقوة   تتميز  المبحوثة  العينة  إجابات  وان   ، مرتفع  إجابة  وبمستوى  النتائج،  افضل  تحقيق  من  وتميينهم  مهاراتهم  تعزيز 

( وهي قيمة تدل على تقارب وجهات النظر لعينة البحث، 0.90التماسك ويدعم علك ان قيمة الايحراف المعياري بلغت  

 ( وبمستوى عالي من الأهمية النسبية. 0.75وبلغت الأهمية النسبية لهذا البعد  

الفعال بقق وسطاً بسابيا  5النتائج الواردة في الجدول    -الانفتان والتوجه الفعاو:    ② ( ادياه ان بعد الايفتاح والتوجه 

( وهو وسط يمعل مستوى اجابة مرتفع من بيث التوافر، اي ان إدارة اليلية تسعى باستمرار الى تعزيز ثقافة 3.90قدرة  

( وهي قيمة قليلة تدل  0.88الايفتاح واستغلالها لتحقيق النتائج المطلوبة، ويدعم علك ان قيمة الايحراف المعياري البالغة  

 (.   0.78على التقارب في وجهات النظر للعينة المبحوثة، اما الأهمية النسبية لهذا البعد بلغت  

الأمد:    ③ قدرة    -التوجه طويل   ًً ً موزويا بسابيا  وسطاً  الأمد  التوجه طويل  بعد  الوسط 4.01بقق  من  اعلى  وهو   )

البالغ   اليلية تسعى الى  3الحسابي الفرضي  المبحوثة، اي ان  البعد كايت واضحة لدى افراد العينة  ( وهذا يدل ان اسئلة 

(  0.94اقامات علاقات متميزة مع موففيها والتواصل معهم بشيل مستمر، ويدعم علك قيمة الايحراف المعياري البالغة  

 (.0.80وهي قيمة تدل على تشتت مقبول في وجهات النظر، وبلغت الأهمية النسبية لهذا البعد  

 

المستمر:    ④ قدرة   -التحسين  بسابياً  وسطاً  بقق  المستمر  التحسين  بعد  ان  ادياه  الجدول  في  الواردة  النتائج  تشير 

(، وهو اعلى من الوسط الفرضي مما يدل على ان اليلية تتبنى مبدا التحسين المستمر والابداع في جميع المستويات  4.10 

 الابعاد الرئيسة  ت
المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

مستوى  

 الاجابة 

الأهمية  

 الترتيبية 

الاهمية  

 النسبية 

مستوى الاهمية 

 النسبية 

1 
 المشاركة في اتخاذ القرار 

 عالي جداً  0.81 1 مرتف  0.88 4.03

2 
 العلاقات الانسانية 

 عالي  0.74 2 مرتف  0.90 3.68

3 
 الاتصاو وبناء المعلومات 

 عالي  0.73 3 مرتف  0.86 3.67
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وكايت   الت صصات،  م تل   في  مهاراتهم  تنمية  اجل  من  مستمر  بشيل  تدريبية  دورات  في  ادخالهم  من خلال  الإدارية 

المعياري بلغت    قيمة الايحراف  التماسك، ويدعم علك ان  بقوة  العينة تتميز  الى بد ما معتدلة 0.85إجابات  قيمة  ( وهي 

    (.0.82وتعيس تقارباً يسبيا في اراء عينة البحث، وبلغت الأهمية النسبية  

(، وهذا يدل ان إدارة  3( وهو اكبر من الوسط الفرضي البالغ  4.12بقق بعد جودة قوى العمل    -جودة قوى العمل:    ⑤

اليلية تمتلك فريق عمل يتميز بمروية عالية في التعرف على التحديات تواجه الأقسام وهي تيون قادرة على تقديم بلول 

قيمة  ان  علك  يدعم  بيث  ما  بد  الى  بالتماسك  تتميز  العينة  إجابات  وكايت  تواجهها،  التي  المشيلات  لم تل   مبتيرة 

المعياري   البعد 0.86الايحراف  لهذا  النسبية  الأهمية  وبلغ  الآراء،  في  يسبياً  تقارباً  تعيس  يسبيا  معتدلة  قيمة  وهي   )

 0.83 .) 

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية النسبية والاهمية الترتيبية لأبعاد 5الجدوو )

 ( n= 108) الأداء العالي

 SPSS V.25 المصدر: اعداد البابث بالاعتماد على يتائج البريامج الابصائي

 وصف ابعاد متغير التفاني الوظيفي  .ج

النتائج الواردة في الجدول    -الضمير الحي:    ① ( ادياه ان بعد الضمير الحي بقق وسط بسابي موزون قدرة  6تشير 

البالغ  4.24  الفرضي  الوسط  من  اكبر  وهو  الى 3(  يسعون  الأهداف  من  مجموعة  لديهم  البحث  عينة  ان  يدل  مما   )

البالغة  تحقيقها،   المعياري  الايحراف  قيمة  علك  التماسك ويدعم  بقوة  تتميز  المبحوثة  العينة  إجابات  ( وهي  0.85وكايت 

 (. 0.84وبلغت الأهمية النسبية لهذا البعد  قيمة معتدلة تعيس تقارب يسبياً في الإجابات لأفراد العينة المبحوثة، 

( وهو اكبر من  4.26بقق بعد التوقع العام لنجاح المنظمة وسط بسابي موزون قدرة    -التوق  العام لنجان المهمة:    ②

البالغ   الفرضي  وكايت  3الوسط  اليلية،  اهداف  لتحقيق  الطرق  افضل  يست دمون  المبحوثة  العينة  افراد  ان  يدل  مما   )

البالغة   العينة تتميز بالتماسك الجيد ويدعم علك قيمة الايحراف المعياري  ( وهي قيمة معتدلة تعيس تقارباً  0.96إجابات 

   (. 0.85يسبياً في الآراء، وبلغت الأهمية النسبية لهذا البعد  

(، وهو  4.05تشير النتائج الواردة في الجدول ادياه ان بعد توجيه الهدف بقق وسطاً بسابياً قدرة    -توجيه الهدف:    ③

( مما يدل على ان افراد العينة المبحوثة دائماً يفيرون في العواقأ المحتملة على المدى  3اعلى من الوسط الفرضي البالغ   

الطويل قبل ات اع القرارات الهامة، وان إجابات العينة المبحوثة تتميز بالتماسك الجيد، ويدعم علك قيمة معامل الايحراف 

وان هذا البعد بقق مستوى اهمية يسبية عالية جداً  ( وهي قيمة قليلة يسبياً تعيس تقارباً جيداً للإجابات،  0.81المعياري  

 (. 0.81بلغت  
التفاني    / المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية النسبية والاهمية الترتيبية لأبعاد  6الجدوو )   

 ( n= 108) الوظيفي

 SPSS V.25 المصدر: اعداد البابث بالاعتماد على يتائج البريامج الابصائي

 ااتبار فرضيات البحث   3.4

الارتباط  معاملات   مصفوفة  هي  متعددة  إبصاءات  على  المباشر  والتأثير  الارتباط  فرضيات  اختبار  في  الاعتماد  تم 

( وتحليل الايحدار البسيط، واست دمت ايضاً مصفوفة معاملات الارتباط البسيط للتحقق من  Pearsonالارتباط البسيط:  

 الابعاد الرئيسة  ت
المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

مستوى  

 الاجابة 

الأهمية  

 الترتيبية 

الاهمية  

 النسبية 

مستوى الاهمية 

 النسبية 

1 
 جودة الإدارة 

 عالي  0.75 5 مرتف  0.90 3.75

2 
 الانفتان والتوجه الفعاو 

 عالي  0.78 4 مرتف  0.88 3.90

3 
 التوجه طويل الأمد 

 عالي  0.80 3 مرتف  0.94 4.01

4 
 التحسين المستمر 

 عالي جدا  0.82 2 مرتف  0.85 4.10

5 
 جودة قوى العمل 

 عالي جدا  0.83 1 مرتف  0.86 4.12

 الابعاد الرئيسة  ت
المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

مستوى  

 الاجابة 

الأهمية  

 الترتيبية 

الاهمية  

 النسبية 

مستوى الاهمية 

 النسبية 

1 
 الضمير الحي 

 عالي جداً  0.84 2 مرتف  جداً  0.85 4.24

2 
 التوق  العام لنجان المهمة 

 عالي جداً  0.85 1 مرتف  جداً  0.96 4.26

3 
 توجيه الهدف 

ًً  0.81 3 مرتف  0.94 4.05  عالي جدا 
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قوة علاقات الارتباط الموجودة ما بين المتغيرات، واست دام تحليل الايحدار البسيط لغرض اختبار علاقات التأثير بين 

 متغيرات البحث.  

 ااتبار فرضيات الارتباط   -أ

 ااتبار فرضية الارتباط الرئيسة الأولى -أولا: 

إع )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القيادة التشاركية والأداء العالي     على ايهة الأولى  الفرضية الرئيسيصت  

الجدول   في  الظاهرة  النتائج  القيادة 7تشير  متغير  بين  معنوية  دلالة  عات  قوية  ارتباط طردية  علاقة  وجود  الى  ادياه   )

%(  30وهي تتجاوز يسبة ارتباط    7060.**التشاركية ومتغير الأداء العالي، بيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  

%(  99%( وبمستوى ثقة بلغ  1( وان علاقة الارتباط هذه معنوية عند  Cohen & Cohen, 1983بسأ تصني   

تدل على علك علامة النجمتين الظاهرتين اعلى يسبة الارتباط، يستدل من علك على قبول الفرضية الرئيسة الأولى التي  

التشاركية تسهم في   القيادة  ان  العالي( ، اي  التشاركية والأداء  القيادة  ارتباط عات دلالة معنوية بين  تنم  توجد علاقة 

 جامعة كربلاء.   -تعزيز وتحقيق الأداء العالي من وجه يظر العينة ضمن مجال التطبيق في كلية الإدارة والاقتصاد 

   مصفوفة معاملات الارتباط بين القيادة التشاركية والأداء العالي 7جدوو )

 الارتباطات 

 الأداء العالي  القيادة التشاركية  

القيادة  

 التشاركية 

 706.** 1 معامل ارتباط بيرسو  

الدلالة الإوصائية 

 )ااتبار ذو طرفين  

 .000 

N 108 108 

 الأداء 

 العالي 

 1 706.** معامل ارتباط بيرسو  

الدلالة الإوصائية 

 )ااتبار ذو طرفين  

.000  

 108 108 مج 

 )ثنائي الطرفين  0.01الارتباط ذو دلالة عند مستوى **

 SPSS, V. 25المصدر: م رجات بريامج 

 ااتبار فرضية الارتباط الرئيسة النانيةثانياً: 

إع التفاني الوظيفي   ية بين القيادة التشاركية و)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنو  ايهة النانية  الفرضية الرئيس  تناولت

الجدول   في  الظاهرة  النتائج  القيادة 8تشير  متغير  بين  معنوية  دلالة  عات  قوية  ارتباط طردية  علاقة  وجود  الى  ادياه   )

بينهما   الارتباط  معامل  قيمة  بلغت  بيث  الوفيفي،  التفايي  ومتغير  ارتباط    0.634**التشاركية  يسبة  تتجاوز  وهي 

%( وبمستوى ثقة بلغ 1( وان علاقة الارتباط هذه معنوية عند   Cohen & Cohen, 1983%( بسأ تصني   30 

الرئيسة  99  الفرضية  قبول  على  علك  من  يستدل  الارتباط،  يسبة  اعلى  الظاهرتين  النجمتين  علك علامة  على  تدل   )%

القيادة  ان  اي   ، الوفيفي(  والتفايي  التشاركية  القيادة  بين  معنوية  دلالة  عات  ارتباط  علاقة  تنم  توجد  التي  العايية 

جامعة    -التشاركية تسهم في تعزيز التفايي الوفيفي من وجه يظر العينة ضمن مجال التطبيق في كلية الإدارة والاقتصاد  

 كربلاء.  

   مصفوفة معاملات الارتباط بين القيادة التشاركية والتفاني الوظيفي 8جدوو )

 الارتباطات 

 التفاني الوظيفي  القيادة التشاركية  

القيادة  

 التشاركية 
 634. 1 معامل ارتباط بيرسو  

الدلالة الإوصائية  

 )ااتبار ذو طرفين  

 .000 

N 108 108 

التفاني 

 الوظيفي 
 1 634. معامل ارتباط بيرسو  

الدلالة الإوصائية  

 )ااتبار ذو طرفين  

.000  

 108 108 مج

 SPSS V.25المصدر: م رجات بريامج 

 ااتبار فرضية الارتباط الرئيسة النالنة  -ثالناً: 

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التفاني الوظيفي و الأداء العالي    على ايهالفرضية الرئيسية النالنة  يصت  

( ادياه الى وجود علاقة ارتباط طردية قوية عات دلالة معنوية بين متغير التفايي  9إع تشير النتائج الظاهرة في الجدول  

%(  30وهي تتجاوز يسبة ارتباط    4540.**الوفيفي و متغير الأداء العالي، بيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  

%(  99%( وبمستوى ثقة بلغ  1( وان علاقة الارتباط هذه معنوية عند  Cohen & Cohen, 1983بسأ تصني   
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العالعة التي   تدل على علك علامة النجمتين الظاهرتين اعلى يسبة الارتباط، يستدل من علك على قبول الفرضية الرئيسة 

تنم  توجد علاقة ارتباط عات دلالة معنوية بين التفايي الوفيفي والأداء العالي(، اي التفايي الوفيفي يسهم في تعزيز  

 جامعة كربلاء.  -الأداء العالي من وجه يظر العينة ضمن مجال التطبيق في كلية الإدارة والاقتصاد 

   مصفوفة معاملات الارتباط بين التفاني الوظيفي والأداء العالي9جدوو )

 الارتباطات 
 الأداء العالي  التفاني الوظيفي  

 التفاني 

 الوظيفي 
 **454. 1 معامل ارتباط بيرسو  

الدلالة الإوصائية )ااتبار ذو  

 طرفين  

 .000 

 108 108 مج 

 

 الأداء 

 العالي 

 1 **454. معامل ارتباط بيرسو  

الدلالة الإوصائية )ااتبار ذو  

 طرفين  

.000  

 108 108 مج 

 )ثنائي الطرفين   0.01الارتباط ذو دلالة عند مستوى  *

 SPSS V.25المصدر: م رجات بريامج 

 ااتبار فرضيات التأثير   -ب

 ااتبار فرضية التأثير الرئيسة الرابعة  -اولاً 

الرابعة  يصت   الرئيسية  ايهالفرضية  العالي     على  الأداء  في  التشاركية  للقيادة  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  تهتم  )يوجد 

الفرضية الرئيسة الرابعة باختبار علاقة الأثر المحتمل بين متغير القيادة التشاركية ومتغير الأداء العالي، ان تحديد مدى  

قيمة   طريق  عن  تتوضح  التابع  المعتمد(  المتغير  في  المستقل  المتغير  اسلوب   Betaمساهمة  وضمن  المعيارية  بيتا 

الايحدار ال طي البسيط، فضلاً عن باقي المعايير ال اصة بقدره التفسير ومعنوية ايموعج الايحدار وكذلك معنوية قيمة 

خلال   من  اتضح  وقد  )التأثير،  قيمة     10الجدوو  بدلالة  الإبصائية  بالمعنوية  يمتاز  الايحدار  ايموعج  ان  (  Fادياه 

البالغة   عند  105.325المحسوبة  معنوية  دلالة  عات  تعد  والتي  كما  0.01(  التأثير  يموعج  معنوية  تقبل  عليه  وبناء   )

%(  50( تشير بأن متغير القيادة التشاركية قادر على تفسير ما يسبته  0.50( البالغة  2Rيتضح ان قيمة معامل التحديد  

جامعة كربلاء عينة البحث ، في بين ان  –من التغيرات التي تطرا على متغير الأداء العالي في  كلية الإدارة والاقتصاد 

البالغة   النسبة  من  ، 50المتبقي  الحالي  البحث  ايموعج  في  داخلة  غير  اخرى  متغيرات  مساهمة  الى  تعزى  فهي   )%

%( وهي تعني ان اي زيادة في القيادة التشاركية بحدود وبدة  71( البالغ  βالميل الحدي   ويتضح من خلال قيمة معامل

 %( وايطلاقاً من النتائج المذكورة ايفاً يتم قبول الفرضية.   71وابدة سيقابلها زيادة في الأداء العالي بحدود  

   تحليل تأثير القيادة التشاركية في الأداء العالي 10جدوو )
 المعاملات 

Model  

 

 

R2 

 

 معنوية النموذج  معنوية التأثير المعاملات المعيارية  المعاملات غير الموودة 

الخطأ   B (ثابت) 1

 المعياري

انحراف  t بيتا 

 معياري

F  انحراف

 معياري

القيادة  

 التشاركية 

.498 1.545 

 

1.793 

 

 .861 

 

.000 105.32 .000 

1.612 .157 .706 10.26 .000   

 الاداء العالي  :ا. المتغير التابع

 Spss. V.25المصدر: اعداد البابث بالاعتماد م رجات بريامج 

 ً  ااتبار فرضية التأثير الرئيسة الخامسة  -ثانيا

تهتم  )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للقيادة التشاركية في التفاني الوظيفي     على ايهالفرضية الرئيسية الخامسة  يصت  

الفرضية الرئيسة ال امسة باختبار علاقة الأثر المحتمل بين متغير القيادة التشاركية ومتغير التفايي الوفيفي، ان تحديد 

بيتا المعيارية وضمن اسلوب    Betaمدى مساهمة المتغير المستقل في المتغير التابع  المعتمد( تتوضح عن طريق قيمة  

الايحدار ال طي البسيط، فضلاً عن باقي المعايير ال اصة بقدره التفسير ومعنوية ايموعج الايحدار وكذلك معنوية قيمة 

ادياه ان ايموعج الايحدار يمتاز بالمعنوية الإبصائية بدلالة قيمة      11الجدوو )التأثير، وقد اتضح من خلال   (  Fفي 

( وبناء عليه تقبل معنوية يموعج التأثير كما يتضح 0.01( والتي تعد عات دلالة معنوية عند  50.583سوبة البالغة  المح

%( من  40( تشير بأن متغير القيادة التشاركية قادر على تفسير ما يسبته  0.40( البالغة  2Rان قيمة معامل التحديد  

جامعة كربلاء عينة البحث ، في بين ان   –التغيرات التي تطرا على متغير التفايي الوفيفي في  كلية الإدارة والاقتصاد  
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البالغة   النسبة  للبحث ، 60المتبقي من  الحالي  الايموعج  في  داخلة  اخرى غير  الى مساهمة متغيرات  فهي تعزى   )%

%( وهي تعني ان اي زيادة في القيادة التشاركية بحدود وبدة  58( البالغ  βالميل الحدي   ويتضح من خلال قيمة معامل

 %( وايطلاقاً من النتائج المذكورة ايفاً يتم قبول الفرضية.   58وابدة سيقابلها زيادة في التفايي الوفيفي بحدود  

 تحليل تأثير القيادة التشاركية في التفاني الوظيفي    11جدوو )
 hلمعاملاتا 

Model  

 

 
2R 

 معنوية النموذج  معنوية التأثير المعاملات المعيارية  المعاملات غير الموودة 

1  

 ثابت

الخطأ     بيتا 

    المعياري 

انحراف  t بيتا 

 معياري

F  انحراف

 معياري

 

 

القيادة  

 التشاركية 

 

 

 

.401 

10.520 

 

1.461 

 

 7.200 

 

.000 50.583 .000 

.179 .128 .582 1.397 .000   

 التفايي الوفيفي  :ا. المتغير التابع

 Spss. V.25المصدر: اعداد البابث بالاعتماد م رجات بريامج 

 ً  ااتبار فرضية التأثير الرئيسة السادسة  -ثالنا

السادسة  يصت   الرئيسية  ايهالفرضية  العالي     على  الأداء  في  الوظيفي  للتقاني  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  تهتم  )يوجد 

الفرضية الرئيسة السادسة باختبار علاقة الأثر المحتمل بين متغير التفايي الوفيفي ومتغير الأداء العالي، ان تحديد مدى  

قيمة   طريق  عن  تتوضح  المعتمد  المتغير  في  المستقل  المتغير  الايحدار    Betaمساهمة  اسلوب  وضمن  المعيارية  بيتا 

ال طي البسيط، فضلاً عن باقي المعايير ال اصة بقدره التفسير ومعنوية ايموعج الايحدار وكذلك معنوية قيمة التأثير،  

( المحسوبة Fان ايموعج الايحدار يمتاز بالمعنوية الإبصائية بدلالة قيمة     في ادياه  12الجدوو )وقد اتضح من خلال  

( وبناء عليه تقبل معنوية يموعج التأثير كما يتضح ان قيمة  0.01( والتي تعد عات دلالة معنوية عند  27.476البالغة  

%( من التغيرات  21(  تشير بأن متغير التفايي الوفيفي قادر على تفسير ما يسبته  0.21( البالغة  2Rمعامل التحديد  

جامعة كربلاء عينة البحث ، في بين ان المتبقي من   –التي تطرا على متغير الأداء العالي في  كلية الإدارة والاقتصاد  

البالغة   الحالي للبحث ، ويتضح من 79النسبة  الى مساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في الايموعج  %( فهي تعزى 

معامل قيمة  الحدي   خلال  البالغ  βالميل  وابدة 45(  بحدود وبدة  الوفيفي  التفايي  في  زيادة  اي  ان  تعني  %( وهي 

 %( وايطلاقاً من النتائج المذكورة ايفاً يتم قبول الفرضية.  45سيقابلها زيادة في الأداء العالي بحدود  

   تحليل تأثير القيادة التشاركية في التفاني الوظيفي 12جدوو )
 aCoefficients 

Model  

 

 
2R 

المعاملات  المعاملات غير الموودة 

 المعيارية 

 معنوية النموذج  معنوية التأثير

1  

 ثابت

الخطأ     بيتا 

    المعياري 

انحراف  t بيتا 

 معياري

F  انحراف

 معياري

 

 

 التفاني الوظيفي 

 

 

 

.206 

10.113 

 

1.874 

 

 5.398 

 

.000 27.476 .000 

.779 .149 .454 5.242 .000   

 الأداء العالي  :ا. المتغير التابع

 Spss. V.25المصدر: اعداد البابث بالاعتماد م رجات بريامج 

 ً  ااتبار فرضية التأثير الرئيسة السابعة -رابعا

تتعلق الفرضية الرئيسة السابعة باختبار الدور الوسيط للتفايي الوفيفي في العلاقة بين القيادة التشاركية والأداء العالي،  

وللتأكد  يوجد تأثير وسيط للتفاني الوظيفي في العلاقة بين القيادة التشاركية والأداء العالي ،  اع تنم الفرضية على  

 process Procedure forمن صحة الفرضية السابعة واختبار التأثير غير المباشر بيث تم الاعتماد على مصفوفة  

SPSS Version25 4.1  يتائج افهرت  بيث   ، البسيط  الوسيط  يموعج  يمعل  وهو  الرابع  النموعج  على  وبالاعتماد   )

ي الأداء العالي بوجود التفايي ( ادياه التأثير غير المباشر للقيادة التشاركية ف13تحليل المسار ابادي الاتجاه في الجدول  

( والتي كايت هي اصغر من مستوى المعنوية P-valueالوفيفي كمتغير وسيط كان معنويا وبدلالة القيمة الابتمالية  

العقة  5  لحود  الأعلى  والحد  الأديى  الحدين  اشارتي كل من  تشابه  النتيجة  يفس  وتؤكد   ،)%95  )%Confidence 

Interval    بيث ان هذه النتيجة تبين ان التأثير غير المباشر هو إيجابي ،  1.036-0.747والتي لا يقاطعهما الصفر )

  ، العالي  الأداء  في  التشاركية  للقيادة  بين  التأثيرية  العلاقة  يتوسط  الوفيفي  التفايي  متغير  بأن  النتيجة  هذه  تؤكد  وعلية 

 وبناء على علك تقبل الفرضية. 
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   الدلالة الإوصائية للتأثير الوسيط للنموذج الهيكلي لمتغير التفاني الوظيفي 13جدوو )
 Confidence Interval 95% p-value قيمة التأثير  يوع التأثير 

  UlCI تمهيد LLCI تمهيد

 التأثير غير المباشر 

 الأداء العالي       التفايي الوفيفي        القيادة التشاركية 

0.912 0.747 1.036 0.0025 

 Spss. V.25المصدر: اعداد البابث بالاعتماد م رجات بريامج        

 Discussion المناقشة 5

 مناقشة الفرضيات ونتائج الدراسة 1.5

بعد الايتهاء من التحليل الإبصائي، يتبين ان الفرضيات السبع التي تبناها البحث قد تم قبولها إبصائيًا، ولين بدرجات 

 :متفاوتة من بيث قوة التأثير ومعنويته. وفيما يلي عرض تفصيلي لمناقشة هذه الفرضيات

 أولاً: الفرضيات التي تحققت بقوة عالية 

العالي• والأداء  التشاركية  القيادة  بين  معنوية  دلالة  عات  ارتباط  علاقة  توجد  الأولى:  اختبار    :الفرضية  يتائج  جاءت 

(، مما يشير إلى ان يمط القيادة التشاركية 0.01**( عند مستوى دلالة  0.706بيرسون لتبيّن وجود علاقة قوية جداً  

 .يسهم بفعالية في رفع اداء العاملين

 Yukl تفسير: قد يمعزى علك إلى ان إشراك الموففين في ات اع القرار يعزز الشعور بالايتماء والمسؤولية، وهو ما اكده

 .في دراسته بول فعالية القيادة التشاركية في البيئات التعليمية (2013) 

العالي• التشاركية في الأداء  للقيادة  تأثير عو دلالة معنوية  الرابعة: يوجد  قيمة  :الفرضية   R²و Beta (0.706) بلغت 

 .، وهي يسبة عالية تعني ان القيادة التشاركية تفسّر يص  التغيرات الحاصلة في الأداء العالي(0.50)

إليه النتيجة تعزز ما عهأ  الذاتي    (Bass & Riggio  2006 )تفسير: هذه  التحفيز  التشاركية يعزز  القيادة  بأن يمط 

 .للموف ، وبالتالي يرفع إيتاجيته

 ثانياً: الفرضيات التي تحققت ولكن بقوة متوسطة إلى ضعيفة

العالي• الوفيفي والأداء  التفايي  بين  ارتباط  العالعة: توجد علاقة  قيمة الارتباط     :الفرضية  (، وهي دلالة 0.454بلغت 

 .متوسطة رغم ايها معنوية

يتم  لم  التي  الحوافز،  او  المؤسسي  الدعم  معل  العالي،  الأداء  في  اخرى  مؤثرة  عن عوامل  ياتجًا  هذا  ييون  قد  تفسير: 

 .تضمينها في النموعج

العالي• الأداء  في  الوفيفي  للتفايي  تأثير  السادسة: يوجد  ان  :الفرضية  النتائج  ان 0.21بلغت   R² افهرت  اي  فقط،   )

 .% من التغير في الأداء21التفايي يفسر فقط 

بيئة  المتابة،  الموارد  معل  اخرى  داعمة  عناصر  وجود  دون  الأداء  لتحسين  وبده  كافيًا  التفايي  ييون  لا  ربما  تحليل: 

 .Kuvaas (2006) العمل، والتدريأ المستمر، كما اشار إلى علك

 ثالناً: الفرضيات المتعلقة بالمتغير الوسيط 

العالي• القيادة التشاركية والأداء  للتفايي الوفيفي في العلاقة بين  النتائج   :الفرضية السابعة: يوجد تأثير وسيط  افهرت 

وضمن فاصل ثقة لا يشمل الصفر، مما يدل على ان التأثير  (P = 0.0025) ان التأثير غير المباشر كان معنويًا بقيمة

 .غير المباشر إيجابي وفعّال

تفسير: يشير علك إلى ان القيادة التشاركية لا ترفع فقط الأداء بشيل مباشر، بل من خلال تعزيز التفايي، وهو ما ينسجم 

 .للوساطة (Baron & Kenny 1986 ) مع يموعج

 

 تحقق أهداف ومشكلة الدراسة  2.5

اثر  العالي وعدم وضوح  التعليم  العالي في مؤسسات  المتمعلة في  ضع  مستوى الأداء  الدراسة  تمت معالجة مشيلة 

التشاركية من جهة، والأداء   القيادة  بين  قوي  النتائج وجود علاقة وتأثير  اثبتت  التشاركية  بشيل واضح، بيث  القيادة 

العالي من جهة اخرى. كما ان معظم اهداف الدراسة قد تحققت، لا سيما ما يتعلق بتحديد العلاقات والتأثيرات المباشرة  

% فقط للتفايي في تفسير 21وغير المباشرة بين المتغيرات العلاثة. إلا ان ضع  يسبة التفسير لبعض المتغيرات  معل  

الأداء( يشير إلى الحاجة لتوسيع النموعج في بحوث مستقبلية تشمل عوامل اخرى مؤثرة. اما اهمية الدراسة فتتجلى من 

امام  يتيح  مما  العالي،  الأداء  تحقيق  في  الوفيفي  والتفايي  التشاركية  القيادة  ادوار  تعزز من  يتائج  وفرته من  ما  خلال 

 صناع القرار تبنّي سياسات عملية قابلة للتطبيق داخل مؤسسات التعليم العالي.

 

 Conclusionالخلاصة 3 . 5

بتفايي   اقترايها  عند  خاصة  العالي،  الأداء  تعزيز  في  التشاركية  للقيادة  الفاعل  الدور  تؤكد  يتائج  إلى  الدراسة  توصلت 

وفيفي جيد. وافهرت الفرضيات وجود علاقات ارتباط وتأثير معنوي بين المتغيرات العلاثة، مع إثبات التأثير الوسيط  

العالي والأداء  التشاركية  القيادة  بين  العلاقة  في  الوفيفي  للتفايي  بشيل    .الإيجابي  تسهم  التشاركية  القيادة  ان  بيّنت  كما 

يسبة    مباشر تؤكده  ما  المؤسسي، وهو  الأداء  على  بدوره  ينعيس  الذي  التفايي  تعزز  إع  الأداء،  رفع  في  مباشر  وغير 
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وقد اوصت الدراسة بتفعيل القيادة التشاركية، وتنظيم برامج تدريبية، وتقديم بوافز تعزز  (R² = 0.50) التفسير العالية

التفايي. ومن ابرز القيود التي واجهتها الدراسة: محدودية يطاقها الجغرافي، والاعتماد على الاستباية كأداة رئيسية، إلى 

 .جايأ التحديات الزمنية. وتفتح هذه النتائج المجال لدراسات مستقبلية اوسع في بيئات اكاديمية متنوعة

 

وتقدير والاقتصاد  شكر  الإدارة  كلية  الى  والتقدير  بالشير  المؤلفون  يتقدم  توزيع    –:  مهمة  تسهيل  في  كربلاء  جامعة 

    .استمارة الاستبيان

 .: لم يمقدم اي تمويل لدعم هذا البحث. وإعا قدم تمويل من جهة تذكر اسم الجهةالتمويل

: ساهمت م.م. سجى يافم جواد و م.م. مروه علي يعمه في كتابة الجايأ النظري والمنهجية، وساهم   مساهمة المؤلف

للبحث واجراء   اجراء مراجعة شاملة  العملي وفي  الجايأ  في  إيهاب زياد محمد  م.م. علاء جبار جاهل وم.م.  كل من 

     .التعديلات على البحث

: لم يعتمد البابعون على برامج  الذكاء الاصطناعي التوليدي والتقنيات المدعومة بالذكاء الاصطناعي في عملية الكتابة

 الذكاء الصناعي في ايجاز بحعهم.

    .: يقرر المؤلفون بعدم وجود تضارب مصالح تتعلق بالبحث او التألي  او يشر هذه الم طوطةتضارب المصالح

 يبذة قصيرة عن كل مؤل :

 : م.م. سجى يافم جواد باصلة على شهادة الماجستير في إدارة الاعمال   المؤلف الأوو

 : م.م. مروه علي يعمه باصلة على شهادة الماجستير في الاقتصاد   المؤلف الناني

 : م.م. علاء جبار جاهل باصل على شهادة الماجستير في إدارة الاعمال        المؤلف النالث

 باصل على شهادة الماجستير في إدارة الاعمال   : م.م. إيهاب زياد محمد  المؤلف الراب 

 
 المصادر العربية 

( : ممارسات يظم عمل الأداء العالي واثرها على التوازن بين العمل والحياة ،  2021بدران ، فايز بسن عيسى   .1

العلمية   المجلة   ، شيخ  كفر  بمحافظة  الحيومية  بالمستشفيات  التمريض  بقطاع  العاملين  على  تطبيقية  دراسة 

  (1( , العدد 2الدراسات والبحوث المالية والتجارية ، كلية التجارة ، جامعة دمياط ، المجلد  

اليريم   .2 العالي دراسة استطلاعية 2017جعفر, قيس زهير عبد  المنظمة الأداء  الذكاء الاستراتيجي في  تاثير   :  )

بغداد , كلية التقنية الإدارية , بغداد , مجلة العلوم الاقتصادية    –لمديري مركز امراض وزرع اليلى بمدينة الطأ  

 (23(  في  96والإدارية , العدد  

( : القيادة التشاركية واثرها في تعزيز روبايية ميان العمل , دراسة تحليلية 2021العلي , محمد فاهر شويت   .3

   لاراء عينة من العاملين في دائرة صحة يينوى, رسالة ماجستير في جامعة الموصل , العراق

( : استرايجية سينات ال مسة ودورها في تحسين الأداء العالي , دراسة تطبيقية في 2018باكم , بيدر غسان   .4

  (51الشركة العامة لصناعة السيارات والمعدات , فرع الإسيندرية , مجلة مركز الدراسات اليوفة , العدد  

دراسة استطلاعية لآراء عينة     دور القيادة التشاركية في تعزيز الاداء المتميز:  (  2022علي غازي  ،الحسناوي   .5

رسالة ماجستير   ،من اعضاء الهيئات التدريسية في بعض الجامعات واليليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة

 العراق.،جامعة كربلاء ،كلية الادارة والاقتصاد ،

الرويعي    .6 سالم  بن  الأقسام  2018بمدي  في  التنظيمي  بالمناخ  وعلاقتها  التشاركية  القيادة  ممارسة  (  درجة 

  2018,   227-226ص  55الاكاديمية بالجامعات السعودية  اطروبة دكتوراه( , المجلة التربوية , العدد 

شبيأ،  ا .7 فؤاد  التشاركية  2019ل صاوية،  للقيادة  يجران  منطقة  في  العام  التعليم  مدارس  قادة  ممارسة  درجة   ،)

وعلاقتها بمستوى الإبداع الإداري لديهم من وجهة يظر المعلمين، جامعة يجران، المملية العربية السعودية، مجلة  

 (، العراق43كلية التربية الأساسية للعلوم التربوية والإيسايية، جامعة بابل، العدد 

( : متطلبات منظومة عمل الاداء العالي التحقيق الريادية في العمل الجامعي بحث تحليلي في 2013خليل , يور   .8

 ( ،19كلية الادارة والاقتصاد ، جامعة بغداد قسم ادارة الاعمال ، مجلة العلوم الاقتصادية والادارية ، المجلد  

المجلة العراقية  2015كريم ، غازي عبد زيد   .9 المتميز ،  العالي في الأداء الوفيفي  ( : دور ايظمة عمل الأداء  

 ( .45( ، العدد  1للعلوم الإدارية ، المجلد  

(: تأثير الرشاقة التنظيمية في الاداء العالي  بحث ميدايي ( ، مقدم الحصول على  2018الدباغ ، ايناس يهاد كامل   .10

 (105درجة الماجستير ، كلية الإدارة والاقتصاد ، جامعة بغداد ، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية  ، العدد  

(  دور خصائم صناع المعرفة في تحقيق الأداء العالي للمنظمات :  2016الشمري , ابمد عبد الله , واخرون   .11

  , والاقتصاد  الإدارة  كلية   , كربلاء  في  الاهلية  التجارية  المصارف  موففي  من  عينة  لاراء  استطلاعية  دراسة 

 38-6( , 2 18جامعة القادسية , مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية , 
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اخرون   .12 و  سلمان  علي  عبد  فاطمة   , والمسعودي  اماية  الله  عبد  ابمد   , السلوك  2021الشمري  تبني  :تاثير   )

العالي , بحث تحليلي لاراء عينة من العاملين في مصرف الرافدين / الديوايية , كلية  الإبداعي في تحقيق الأداء 

 206ص  70العدد   17الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلاء , المجلة العراقية للعلوم الإدارية , المجلد 

سعيد   .13 يوري  بلال  واليروي،  اماية  الله  عبد  ابمد  من 2015الشمري،  وكل  التنظيمية  العدالة  بين  (،  العلاقة 

استطلاعية  دراسة  للمنظمات  العالي  الأداء  تحقيق  في  واثرها  التنظيمية  المواطنة  وسلوكيات  التنظيمي  الالتزام 

لأراء عينة من موففي المصارف التجارية الاهلية في كربلاء ، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة كربلاء، المجلة 

 46العدد  ،11 العراقية للعلوم الإدارية، المجلد

(، واقع القيادة التشاركية لقادة المدارس العايوية بمدينة  2018لشمري، سامي بن عواد واللوقان، محمد بن فهد،  ا .14

 3للعلوم التربوية والنفسية , العدد   بائل وسبل تطويرها من وجهة يظر المعلمين، المجلة العربية

( : استراتيجية توفي  الموارد البشرية وتأثيرها في الاداء العالي بحث ميدايي في  2017صيهود ، ابمد قاسم   .15

والاقتصاد   الادارة  كلية   ، الماجستير  درجة  على  الحصول  مقدم  بحث   ، الزراعة  مجلة    -وزارة   ، بغداد  جامعة 

 (23( ، المجلد  98العلوم الاقتصادية والادارية ، العدد  

محمود   .16 علي  هيفاء   , التشاركية 2020طيفور  للقيادة  عجلون  محافظة  في  المدارس  قادة  ممارسة  (  درجة 

المجلد    , الإيسايية  والدراسات  التربوية  العلوم  مجلة   , المعلمين  يظر  وجهة  من  تطويرها    9العدد    4ومقتربات 

   جامعة تعز , اليمن

(   دور الذكاء الاستراتيجي والمسؤولية الاجتماعية في تحقيق الأداء العالي .  2018العامري, علي عبد الحسين   .17

 , بابل   , , كربلاء, كوفة  الجنوبية  السمنت  العراق معاويية  في  الاسمنت  استطلاعية لاراء مديري معامل  دراسة 

   النورة . السماوة   , اطروبة دكتوراه كلية الإدارة والاقتصاد , جامعة كربلاء

مالك   .18 الحمزة  راضي،   ، بسين  جابر   ، دراسة  2018علي   ، العالي  الاداء  في  المنزلي  الاقتصاد  تأثير   :  )

استطلاعية في عدد من التشييلات الجامعة التقنية الجنوبية ، الجامعة التقنية الجنوبية كلية التقنية الإدارية ، مجلة  

 (5  العدد ، (29كلية التربية للبنات ، المجلد  

عيسايي ,ربيمة الطيأ , مدخل الى الاعلام والاتصال   المفاهيم الأساسية والوفائ  الجديدة في عصر العولمة   .19

  2002الإعلامية   الأردن , عالم اليتأ الحديعة للنشر والتوزيع , 

رياض   .20 عبيس بسين  العالي  2019المرشدي,  الأداء  المنظمات  ابعاد  تحقيق  في  البشرية  الموارد  تنوع  (  دور 
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