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الملخص 1

تسعى منظمات الأعمال اليوم إلى تحريـر جميع الطاقات الكامنة للأفراد العامليـن من أجل الوصول إلى الأداء المتفوق، 
وقد أظهرت الأدبيات الحديثة أن هذا الهدف يصعب بلوغه ما لم تكن هناك قيادة غيـر تقليدية قادرة على الهام العامليـن 
في المنظمة، إذ أن للإلهام في مكان العمل دور حيوي في تمكيـن العامليـن في تجاوز تحديات وعقبات العمل نحو الوصول إلى 
الأداء المتفوق. ولقد هدفت الدراسة الحالية إلى البحث في دور القيادة الفائقة في تعزيـز الأداء المتفوق من خلال التأثيـر 
 كميًا معتمدا على الاستبيان الــذي تم توزيعه إلــى موظفي 

ً
الوسيط للإلهام في مكان العمل، وقــد اعتمدت الــدراســة منهجا

وباستخدام  الإحصائي.  للتحليل  صالحة  استبانة   )88( استـرجاع  تم  وقــد  موظف،   )105( عددهم  البالغ  الكفيل  جامعة 
تأثيـر معنوي مباشر للقيادة الفائقة في كل من  إلــى وجــود  PLS-SEM فقد تم التوصل  نمذجة المربعات الصغرى الجزئية 
 عن ذلك فقد أثبتت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثيـر معنوي غيـر مباشر 

ً
الإلهام في مكان العمل والأداء الفائق، فضلا

)وسيط( للقيادة الفائقة في الأداء المتفوق من خلال التأثيـر الوسيط للإلهام في مكان العمل، وقد استنتجت الدراسة أهمية 
تطويـر ممارسات القيادة الفائقة وتوفيـر ثقافة تعزز الإلهام في مكان العمل لكي ينعكس ذلك إيجابيًا على الأداء المتفوق.

الكلمات المفتاحية: القيادة الفائقة، الإلهام في مكان العمل، الأداء المتفوق.

 - الجانب المنهجي للبحث
ً

أول

مشكلة البحث
تعمل المنظمات التعليمية في العراق في بيئة تنافسية تصاحبها ظروف عدم التأكد نتيجة التوتـرات السياسية التي 
تعيشها منطقة الشرق الأوسط والتي ألقت بظلالها على بيئة التعليم العالي، نتيجة لذلك فإن الجامعات العراقية بحاجة 
ماسة إلى تسخيـر كافة طاقاتها للوصول إلى الأداء المتفوق، لغرض الوصول إلى الأداء المتفوق فإن أدبيات الموارد البشرية 
أهــداف  الكامنة وتوجيهها نحو تحقيق  في تحفيـز الموظفيـن نحو تحريـر كافة قدراتهم  الــدور الأكبـر  للقائد  إلــى أن  أشــارت 
المنظمة )Georgianna, 2015(. كذلك فإن البحث الحالي يسلط الضوء على الدور الذي يلعبه الإلهام في مكان العمل في 
تحفيـز الموظفيـن للوصول إلى الأداء المتفوق. بناءً على ما سبق فإن البحث الحالي يطرح التساؤلات الرئيس الآتي )هل هناك 
تأثيـر لممارسات القيادة الفائقة في تحقيق الأداء المتفوق لجامعة لكفيل الأهلية من خلال الإلهام في مكان العمل؟(، 

ومن خلال هذا التساؤل تنبع عدة تساؤلات، كما يلي:-

1 ما مستوى توافر متغيـرات البحث في جامعة الكفيل الأهلية قيد البحث؟ -

2 ما مدى تأثيـر القيادة الفائقة في الأداء المتفوق لجامعة الكفيل الأهلية؟ -

3 ما مدى تأثيـر القيادة الفائقة في الإلهام في مكان العمل لجامعة الكفيل الأهلية؟ -

4 ما مدة تأثيـر الإلهام في مكان العمل في الأداء المتفوق لجامعة الكفيل الأهلية؟ -

 *  تم استلام البحث في مايو 2019، وقبل للنشر في يونيو 2019، وتم نشره في ديسمبـر 2021.

DOI: 10.21608/aja.2021.206976 :)معرف الوثائق الرقمي( 	

هدفت الدراسة إلى البحث في دور القيادة الفائقة في تعزيـز الأداء المتفوق من خلال التأثيـر الوسيط للإلهام في مكان العمل، 
 عن ذلك 

ً
وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثيـر معنوي مباشر للقيادة الفائقة في كل من الإلهام في مكان العمل والأداء الفائق، فضلا

فقد أثبتت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثيـر معنوي غيـر مباشر )وسيط( للقيادة الفائقة في الأداء المتفوق من خلال التأثيـر 
الوسيط للإلهام في مكان العمل، وقد استنتجت الدراسة أهمية تطويـر ممارسات القيادة الفائقة وتوفيـر ثقافة تعزز الإلهام في 

مكان العمل لكي ينعكس ذلك إيجابيا على الأداء المتفوق.
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أهداف البحث
يهدف البحث الحالي إلى ما يلي:

1 تحديد تأثيـر القيادة الفائقة في الإلهام في مكان العمل. -

2 تحديد تأثيـر القيادة الفائقة في الأداء المتفوق -

3 تحديد تأثيـر الإلهام في مكان العمل في الأداء المتفوق -

4 تحديد تأثيـر القيادة الفائقة في الأداء المتفوق من خلال الإلهام في مكان العمل. -

أهمية البحث
الكامنة للموظفيـن  الــطــاقــات  الفائقة مــن عنصر أســا�ســي لتحريـر  الــقــيــادة  مــا تشكله  البحث مــن خــال  تبـرز أهمية   
 للاطلاع على الدراسات السابقة، فإن هذه الدراسة هي الأولى التي تتناول هذه المتغيـرات 

ً
للوصول إلى الأداء المتفوق. ووفقا

مــجــتــمــعــة، وبــالــتــالــي فـــإن هـــذا الــبــحــث يــســعــى لـــردم 
هــذه الــفــجــوة المــعــرفــيــة، وكــذلــك اخــتــبــار متغيـراتها 
الــشــرق الأوســـط وبالتحديد في  فــي بيئة  ومقاييسها 

بيئة التعليم العالي.

المخطط الفر�ضي للبحث
ويــتــضــمــن ثــاثــة مــتــغــيـــــرات أســاســيــة، هـــي:1( 
في  الإلــهــام   )2 )متغيـر مستقل(؛  الفائقة  الــقــيــادة 
المتفوق  الأداء   )3 )متغيـر وســيــط(؛  العمل  مــكــان 

)متغيـر تابع(. ويعرض شكل )1( هذا المخطط.

فرضيات البحث
تعتمد  مــن خــال كونها لا  التقليدية  القيادة  تتجاوز  الفائقة  القيادة  فــإن نظرية   )Bum & Lee, 2018: 40( لـــ  وفقا 

على القائد لوحده لقيادة المنظمة، بل تعمل على إلهام وتحفيـز الاتباع نحو 
Straume & Vit�  عن ذلك فقد أشار) 

ً
)الوصول إلى أعلى درجات الأداء. فضلا

tersø, 2012: 390( إلى أن للإلهام في مكان العمل دور جوهري في مساعدة 
الموظفيـن على تــجــاوز تــحــديــات بيئة الأعــمــال وضــمــان الــحــصــول على الأداء 
الأفضل للمهام الموكليـن إليها. وبناءً على ما سبق فإنه الدراسة الحالية تضع 

الفرضيات الأربعة التالية:

1 H1 يوجد تأثيـر معنوي إيجابي للقيادة الفائقة في الإلهام في مكان العمل. -

2 H2 يوجد تأثيـر معنوي إيجابي للقيادة الفائقة في الأداء المتفوق. -

3 H3 يـــوجـــد تــأثــيـــــر مــعــنــوي إيـــجـــابـــي لـــإلـــهـــام فـــي مـــكـــان الــعــمــل فـــي الأداء  -
المتفوق.

4 H4 يــوجــد تأثيـر غيـر مــبــاشــر مــعــنــوي إيــجــابــي لــلــقــيــادة الــفــائــقــة في  -
الأداء المتفوق من خلال الإلهام في مكان العمل.

مجتمع البحث وعينته
اشتمل مجتمع الدراسة الموظفيـن الإدارييـن العامليـن في جامعة الكفيل والبالغ 
عددهم )105( موظف، وتم اعتماد أسلوب الحصر الشامل في تحديد العينة، حيث تم 
توزيع الاستبانات على كافة مجتمع الدراسة وكان عدد الاستبانات المستـرجعة والصالحة 

للتحليل الإحصائي 88 استبانة. ويستعرض جدول )1( وصف عينة المستجيبيـن.

جدول رقم )1( 
وصف عينة المستجيبيـن

النسبةالتكرارالتصنيفالمتغيـرت

النوع 1
الاجتماعي

510.57ذكر
370.42أنثى

العمر2

25-21190.21
30-26180.20
35-31220.25
40-36170.19

41120.13 فأكثـر

3
مستوى 
التعليم

620.70بكالوريوس
120.13دبلوم عالي
140.15ماجستيـر

6
سنوات 

الخبـرة في 
المنظمة

120.13اقل من سنة
3-1280.31
6-4350.397727
9-780.090909

1050.056818 فأكثـر
100%88المجموع لكل متغيـر

SPSS المصدر: مخرجات بـرنامج

 

الشكل )1( المخطط الفر�ضي للبحث  



المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2021

213

مقاييس البحث
اعتمد البحث على مقاييس لدراسات سابقة لغرض قياس متغيـراته الرئيسة، وفيما يلي المقاييس المعتمدة لمتغيـرات 

البحث:

1 القيادة الفائقة: تم استخدام مقياس )Georgianna, 2015( لغرض قياس القيادة الفائقة، يتألف المقياس من  -
12 فقرة.  بُعديـن، هما: )أ( دعم إرشــادي وتواصلي Coaching and Communicative Support والــذي يتضمن 
 Facilitation of Personal Autonomy and Responsibility والمسئولية  الشخصية  الاستقلالية  تيسيـر  )ب( 

والمتكون من 6 فقرات.

2 الإلهام في مكان العمل: تم توظيف مقياس )Jones et al., 2014( لقياس الإلهام في مكان العمل والذي يتألف من  -
خمسة أبعاد: )1( التـركيـز الذاتي Self-focus؛ )2( التـركيـز على الآخريـن Others-focus؛ )3( التـركيـز على الإنجاز 
وقد   ،External-focus الخارجي  التـركيـز   )5( Prosocial-focus؛  الاجتماعي  التـركيـز   )4( Achievement-focus؛ 

اشتمل المقياس على 25 فقرة.

3 الأداء المتفوق: اعتمد البحث على مقياس )Gould-Williams, 2012( لغرض قياس الأداء المتفوق، وقد تألف  -
المقياس من خمسة فقرات.

ثانيًا - الجانب النظري للبحث:
 القيادة الفائقة

تواجه منظمات الأعمال اليوم بيئة أعمال تتسم بعدم التأكد تصاحبها حاجة المنظمات الماسة لتعزيـز أداء الموظفيـن 
وتحقيق رؤيـــة المنظمة، لــذا فقد بـــــرز أنــمــوذج قــيــادة لمقابلة متطلبات الأعــمــال فــي الــقــرن الــحــادي والعشريـن وهــو أنــمــوذج 
 »Super Leadership بتطويـر مصطلح »القيادة الفائقة )Manz et al., 1990( إذ قام .)Suci, 2013: 362( القيادة الفائقة
بهدف وصف نقل القوة التي عادة ما يتم تعيينها من قبل أعضاء التنظيم في مناصب القيادة ورتب الإدارة إلى التابعيـن 

.)Müller et al., 2013: 805(

التقليدية تعتمد بشكل كامل على القائد  بــأن القيادة  الفائقة من خــال الاعتقاد السائد  بـرزت نظرية القيادة  لقد 
لوحده لقيادة منظمة محدودة في بيئة سريعة التغيـر، وبناءً على ذلك فإن هدف القيادة الفائقة هو أن قائد المجموعة 
يحفز الأتباع في عملية تحقيق أهدافهم ويساعدهم على الحكم والتصرف بشكل مستقل. إذ يعمل القائد الفائق على أن 
الأتباع يتصرفون كعامل رئيس في عملية تحقيق هــدف المنظمة، وعندما يتم تعزيـز سلوك القادة الفائقيـن فــإن الأتباع 
 من اتباع الأوامر بسبب الضغط أو السلوك 

ً
يصبحون العوامل الأساسية للمنظمة ويتطورون إلى قادة ذاتييـن فعاليـن بدلا

المحسوب )Bum & Lee, 2018: 40(. ويعرض جدول )2( الفرق بيـن القائد الفائق وبقية الأنواع الكلاسيكية للقادة.

جدول رقم )2( 
أنواع القادة في المنظمات

القائد الفائق Super Leaderالبطل الرؤيوي Visionary Heroالقائد الإجرائي Transactorالرجل العظيم Strong Manالمجال
القيادة الذاتيةالرؤىالمكافآتالأوامرالتـركيـز

مشتـركةعلائقية / إلهاميهنابعة من سلطة منح المكافآتنابعة من المنصب الوظيفينوع السلطة
مصدر حكمة 
وسلطة القائد

القائد نفسه.
انضباط مستند على خوف

القائد نفسه.
من التابعيـن )قيادة ذاتية( ومن القائد نفسهانضباط محسوب.

القائد نفسه
استجابة 
التـزام عاطفي مستند------التابعيـن

على رؤية القائد
التـزام مستند على الملكية النفسية.
الوصول إلى قيادة ذاتية فعالة.

سلوكيات 
القائد

توجيه الأوامر.
تخصيص الأهداف.

التخويف.
التوبيخ.

وضــــــــــع أهـــــــــــــــداف بـــشـــكـــل 
تفاعلي.

مكافأة الأفراد.
توبيخ الأفراد.

إيصال رؤية القائد.
تـركيـز على قيم القائد.

الوعظ.
الإقناع الملهم.

خلق أنماط تفكيـر إبداعية.
تــطــويـــــر قـــيـــادة ذاتـــيـــة مـــن خــال 

المكافئات والنقد البناء.
تطويـر فرق القيادة الذاتية

إنشاء ثقافة القيادة الذاتية.

Source: Youn, H. J. (2012). Leadership Training Program for Shared Leadership Based on Super Leadership at Cheo-Eum Korean Presbyterian Church: 
A Study of Christian Leadership, p. 58.



القيادة الفائقة وتأثيرها في الأداء المتفوق من خلال الإلهام في مكان العمل ...

214

 وفقا للجدول )2( فإن النظرة الأخيـرة للقيادة هي القيادة الفائقة، إذ يصبح القادة يملكون قوة وحكمة العديد من 
الأشخاص من خلال المساعدة على إطلاق قدرات الأتباع )القادة الذاتييـن( الذيـن يحيطون بهم، ويسعى أنموذج القيادة 
هذا إلى تشجيع الأتباع على أن يصبحوا قادة لذاتهم، وتنصب أولية القيادة هي التواصل فيما وراء الموقف والقوة. إذ يشجع 
القادة التابعيـن على تحقيق إنجازاتهم وتـزويدهم بالمهارات اللازمة للمهام الفردية. هذه الأساليب سوف تؤدي إلى تطويـر 

.)Youn, 2012: 57( القيادة الذاتية ومن ثم سوف تكون مساهماتهم مفيدة جدًا للمنظمة

يــعــرف )Bum & Lee, 2018: 40( الــقــيــادة الفائقة على أنــهــا الــقــيــادة الــتــي تجعل مــن الإتــبــاع قـــادة لأنفسهم يفكرون 
القيادة  الذيـن يظهرون سلوكيات  القادة  إلــى  بــدلا من أن يكونوا مستجيبيـن للآخريـن. يمكن أن ينظر  ويتصرفون بذاتهم 
الفائقة على أنهم مدربون مفيدون، ومُيسرون للتواصل إذ إن التدريب ودعم التواصل يُعدان بُعدًا متميـزا للقيادة الفائقة 
مارس القيادة الفائقة ضمن فرق تنظيم المشروعات 

ُ
في فرق العمل المستقلة، وكذلك في أوضاع العمل الأكثـر مركزية، وت

الفائقيـن  الــقــادة  إذ يشجع   .)Georgianna et al., 2016: 928( أعــمــال منفرديـن التي يقودها رجــال  الــشــركــات  فــي  وكــذلــك 
المرؤوسيـن على الانخراط في الأنــواع التالية من السلوكيات القيادية: )1( المراقبة الذاتية والتقييم، )2( تحديد الأهداف 

.)Schnake et al., 1993: 354( التوقع الذاتي )الذاتية، )3( التعزيـز الذاتي، )4( مكافأة النفس والعقاب، )5( بـروفة )6

ووفقًا لـ مقياس (Georgianna, 2015: 2-4)، فإن القيادة الفائقة تتألف من بُعديـن هما:-

1 بيـن  - إلــى العلاقة  البُعد  Coaching and Communicative Support: يشويـر هــذا  الدعم الإرشــادي والتواصلي 
التي يحملها بعضهم لبعض عــن طريق تواصلهم وتقديم  القائد والعامليـن مــن خــال مجموعة المشاعر والمــواقــف 
جميع الاستشارات التي يحتاجها العامليـن وتقديم يد المساعدة فيما بيـن العامليـن لتحقيق أهداف المهام المناط بهم.

2 -  :Facilitation of Personal Autonomy and Responsibility تيسيـر الاستقلالية الشخصية والمسئولية
ويشيـر هذا البُعد إلى الانفتاح على الآخر بالشكل الذي يعزز من عملية اتخاذ القرارات المشتـركة، وبالتالي فإن 
المشرفيـن يسمحون للمرؤوسيـن في اتخاذ القرارات ضمن نطاق عملهم، وبالتالي فإن هذا سوف يمنح المرؤوسيـن 

المساحة الكافية لهم في إنجاز أعمالهم بأسلوبهم الخاص.

الإلهام في مكان العمل

 من الشروع مباشرة من خلال فعل 
ً

ينطوي الإلهام على الحافز وعلى تنشيط وتوجيه السلوك، ويتم استلهام الإلهام بدل
إرادة أو الناشئة دون سبب واضح. والإلهام ينطوي على تجاوز الانشغالات أو التعقيدات العادية للوكالة البشرية، يتم اقتـراح 
التخصصات. ويستخدم مصطلح  المنظريـن عبـر  التعريف وقــد تم تحديدها صراحة أو ضمنا من قبل  في  هــذه الخصائص 
المحفز Trigger للإشارة إلى عنصر التحفيـز الــذي يستلهم الإلهام )على سبيل المثال، الشخص أو الفكرة( والهدف للإشارة 
 Thrash( )إلى الكائن الذي يتم توجيه الحافز الناتج إليه )على سبيل المثال، هدف ذاتــي، أو هدف شخ�صي، أو منتج مبتكر
Elliot, 2003: 871 &(. ويُعرف )Jones et al., 2014: 2( الإلهام بأنه شعور مرتبط بدافعية نحو إدراك فكرة أو استحضارها.

يمثل إلهام الرؤية إيمانًا إيجابيًا قويًا بالرؤية التنظيمية والتعلق الوجداني بها. ويشمل إلهام الرؤية أن يرى أعضاء 
المنظمة روابط قوية بيـن مفاهيمهم الذاتية )والقيم التي يجسدونها( والقيم والمخرجات التي تتضمّن في الرؤية التنظيمية 
فــي تنظيم الــســلــوك، على سبيل المــثــال فــإن المــواقــف الصعبة  )James & Lahti, 2011: 109(. الإلــهــام لــه وظــائــف متميـزة 
تـرتبط بقوة بفكرة وجود حياة ذات معنى وواقعية، إذ يعمل الإلهام في المنظمات عادة وسط التحدي والنكسات والطلبات 
التي  التحديات  في تجاوز  الــذي يساعد الموظفيـن  التي نواجهها مؤشرًا مهمًا للإلهام  الحالة  الصعبة. وبالتالي، يبدو تعقيد 

.)Straume & Vittersø, 2012: 390( يواجهونها في مكان العمل

 .Motivation والدافع ،Evocation والاستحضار ،Transcendence وتوجد ثلاث خصائص أساسية لحالة الإلهام وهي: السمو
إذ يشيـر السمو إلى حقيقة أن الإلهام يوجه المرء نحو �شيء أفضل أو أكثـر أهمية من اهتمامات المرء العادية؛ ويـرى المرء احتمالات 
أفضل. ويشيـر الاستحضار إلــى حقيقة أن الإلهام يتم استحضاره وعــدم رغبته؛ إذ لا يشعر المــرء بالمسئولية المباشرة عن أن يصبح 
ا. ويحدد هذا المفهوم 

ً
، فإن الإلهام ينطوي على حافز )دافــع( للتعبيـر عن أو إيضاح ما تم الحصول عليه حديث

ً
مصدر إلهام. وأخيـرا

ثلاثي الأبعاد الخصائص الرسمية للإلهام. وتكمن قيمة هذا المتغيـر في قدرته على دمج الظواهر المتنوعة )على سبيل المثال، الإبداعي 
.)Thrash & Elliot, 2004: 957( في مكان العمل لغرض تحقيق أهداف المنظمة )والعلاقات الشخصية
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ووفقا لـ (Jones et al., 2014: 6-7) فإن الإلهام في مكان العمل يتضمن خمسة أبعاد جوهرية، كما يلي:

1 النابع عن الرضا عن النفس وعــن عمله وكذلك  - التـركيـز الذاتي Self-focus: يعرف بأنه شعور الموظف بالإلهام 
تجعله يشعر بالسلام والأمان الداخلي كما يكون مركز على أهدافه في الحياة لذلك يعتبـر تطويـر للذات والارتقاء بها.

2 والتي  - حولنا،  يجري  أو  يقال  ما  لمتابعة  والانتباه  العقل  توجيه  ببساطة   :Others-focus الآخريـن  على  التـركيـز 
تختلف من شخص إلى شخص ومن موقف إلى آخر سعيًا لاستحصال الإلهام من خلال ملاحظة عمل الآخريـن.

3 التـركيـز على الإنجاز Achievement-focus: هو المقدرة الذهنية الارتباط الوثيق بيـن التفكيـر والتـركيـز، فكلما  -
كان تفكيـر الإنسان إيجابيًا أصبح مدفوعًا بـرغبة قوية في إصلاح ذاته وإرشادها نحو تعليل التصرفات، حينئذ 
نكتشف أسباب الفشل وعوامل التغييـر ودور وجود دوافع التـركيـز كالتأني والدقة والتحليل والتنظيم في إنجاز 

الأمور وتجاوز المهام الصعبة.

4 التـركيـز الاجتماعي Prosocial-focus: يهدف التـركيـز الاجتماعي إلى السعي وراء إقرار العدالة الاجتماعية وتحسيـن  -
الظروف الحياتية ودعم كافة السبل والإمكانات التي توفر الرفاهية والرخاء لكل فرد وعائلة وجماعة في المجتمع.

5 ر أكثـر عندما نحتاج إلى التـركيـز الخارجي، فالأمر  -
ّ
نا غالبًا ما نشعر بالتوت

ّ
التـركيـز الخارجي External-focus: أن

منا كيفيّة 
ّ
 من ذلك فإنّ التدرّب على تصفية الذهن من الضغوط، مثل التأمّل الذي يُعل

ً
مرتبط ببعضه، وبــدلا

ر فيه.
ّ

عدم الانجراف مع الضغوط النفسيّة أو الانفعالات الشديدة عن طريق زيادة إدراكنا لما نقوم به وما نفك

الأداء المتفوق

تحاول جميع المنظمات البقاء على قيد الحياة وتحقيق أداء أعمال متفوق في أسواقها المتنافسة، يمكن تحقيق نجاح 
المنظمات من خلال التفكيـر في كل من قدراتها الداخلية وموقعها الخارجي، ويمكن للمنظمة تحقيق أداء أعمال متفوق 
أن  يعني  وهـــذا  لتوفيـرها.  المنظمة  يكلف  مــا  مقابل  أكثـر  لها  العملاء  الــتــي سيدفع  المنتجات  توفيـر  بإمكانها  كــان  إذا  فقط 

.)Aghazadeh, 2015: 126( المنظمة يجب أن تكون قادرة على خلق قيمة لعملائها

يمكن التمييـز بيـن الأداء المتفوق ودون المتوسط في جميع المجالات من خلال العناصر الأساسية الثلاثة وهي »الأداء 
المــال الاجتماعي  المـــوارد، وإدارة رأس  العام والقيادة والإدارة« )Young & Dulewicz, 2009: 804(. إذ تقتـرح نظرية مزايا 
ا داخــل المنظمة لتحسيـن قدرتها وتحقيق الأداء المتفوق )Hoffman et al., 2005: 93(. إذ يجب على 

ً
وإدارة المعرفة طرق

المدراء إنشاء قوة عاملة تتمتع بقدرات كاملة حيث يشارك الموظفون بفعالية في صنع القرار، ووضع خطط لخدمة العملاء 
.)Collins, 2010: 20( المتميـزة والتحسيـن المستمر، ومشاركة الفوائد المالية الناتجة عن جهودهم

ينشأ الأداء المتفوق عندما يقوم العمال الموهوبون بتسخيـر واستثمار طاقاتهم دون تحفظ واستثمار مواهبهم بطريقة 
منظمة ومثمرة بشكل مثالي، إذ إن الأداء المتفوق هو نتاج القيادة المتفانية، والتخطيط الدقيق، والتنفيذ المنظم، وبيئة 
الدعم )Adebi, 2010(. ومما سبق يمكن تعريف الأداء المتفوق على أنه »تحقيق أق�صى مستويات الأداء من خلال تسخيـر 

الأفراد العامليـن لكافة طاقاتهم في مكان العمل«.

 ومن أجل الوصول إلى الأداء المتفوق فإنه يجب أن تكون المنظمات قادرة على الاستفادة من أفضل الفرص المتاحة في 
لحظات مختلفة من الزمن، إذ إن الميـزة التنافسية لهذه الشركات تأتي من الاستغلال الفعال للفرص العابـرة التي لا يتوقعها 
المنافسون بسهولة، ومن المحتمل أن تشمل الفرص العابـرة الفرص المتفرقة، التي تأتي بشكل غيـر متوقع ولكن يمكن أن تخلق 
تأثيـرًا كبيـرًا على الأداء إذا نجحت الشركات في الاستفادة من رأس المال. من المهم أن تكون الشركات قادرة على التعامل مع عدم 
اليقيـن الذي يصاحب الفرص العابـرة. ومن الأهمية بمكان - في بيئة أعمال تنافسية بشكل متـزايد - أن تكون الشركات قادرة 

.(Koh et al., 2009: 22-23) على توقع إمكانات السوق لأنها تبحث عن فرص لإنشاء تغييـرات تنظيمية يمكنها تحسيـن أدائها

ا- الجانب العملي للبحث
ً
ثالث

اعتمد البحث التحليل الوصفي بما يتضمنه من مقاييس النـزعة المركزية والتشتت باستخدام بـرنامج SPSS، كما تم 
.SPSSو Smart PLS من خلال بـرنامج Partial Least Squares )PLS-SEM( استخدام نمذجة المربعات الصغرى الجزئية
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تـرميـز فقرات الاستبيان
 عن 

ً
عد عملية تـرميـز الفقرات هي الخطوة الأولى في التحليل الإحصائي، ويعرض جدول )3( فقرات الاستبيان، فضلا

ُ
ت

تـرميـز كافة المتغيـرات والأبعاد والفقرات، وكما يلي:
جدول رقم )3( 

فقرات المقياس وتـرميـزها
التـرميـزالفقرةتالبعدالمتغيـر

القيادة 
الفائقة 

SL

الدعم 
الإرشادي 

والتواصلي 
CC

CC1يعمل مشرفي في العمل على تشجيع الموظفيـن اختيار المهام التي ينجذبون إليها.1
CC2يعلق مشرفي في العمل بإيجابية عندما يعمل الموظفيـن بنشاط.2
CC3يشجع مشرفي في العمل الموظفيـن على أن يشعروا بالفخر عند إنجازهم للمهام.3
CC4يدعم مشرفي في العمل أساليب الموظفيـن في معالجة المهام الجديدة الموكلة لهم.4
CC5يشجع مشرفي في العمل الموظفيـن على إخباره بالمهام التي يودون إنجازها.5
CC6يسال مشرفي في العمل الموظفيـن عما تعلموه من أخطائهم.6
CC7يخبـر مشرفي في العمل الموظفيـن عن نتائج قراراتهم.7
CC8يـزود مشرفي في العمل الموظفيـن بالتغذية العكسية لكي يدعمهم في تحقيق أهداف العمل.8
CC9يـركز مشرفي في العمل على أهمية تشخيص مقدرات الأفراد العامليـن.9

CC10يشجع مشرفي في العمل الموظفيـن على التـركيـز على الفرص من أجل تجاوز نقاط الضعف. 10
CC11يتحدث مشرفي في العمل عن المعوقات المحتملة عندما يضع أهداف الأداء.11
CC12ينصح مشرفي في العمل بالاحتفال عند تحقيق الأهداف على المدى المتوسط.12

تيسيـر 
الاستقلالية 
الشخصية 
والمسئولية 

AR

AR1يسمح مشرفي في العمل للموظفيـن في اتخاذ القرارات في نطاق عملهم.13
AR2يعلق مشرفي في العمل بإيجابية عندما يأخذ الموظف بـزمام المبادرة.14
AR3يمنح مشرفي في العمل المساحة الكافية للموظف في إنجاز العمل بأسلوبه.15
AR4يمنح مشرفي في العمل الفرص للموظفيـن في التعلم وتجربة أساليب جديدة.16
AR5يـرحب مشرفي في العمل بتحمل الموظفيـن للمسئولية في نطاق عملهم.17
AR6يمدح مشرفي في العمل الموظفيـن عند تجازهم للعقبات نحو تحقيق الهدف.18

الإلهام 
في مكان 
العمل 

WI

التـركيـز 
الذاتي

SF

SF1عادة ما اشعر بالإلهام الناجم عن عملي.1
SF2عادة ما يـراودني الهام ذاتي إثناء العمل.2
SF3اشعر بالإلهام نتيجة أفكاري ومنجزاتي.3
SF4اشعر بالإلهام عند ملاحظة شئون حياتي الخاصة.4
SF5عادة ما يـراودني شعور بالإلهام.5
SF6ينشأ شعور الإلهام من داخل الفرد.6
7

ً
SF7عادة ما اشعر بالإلهام عندما أكون وحيدا

SF8اشعر بالإلهام عندما أفكر باني شخص مستقل.8
SF9لكي اشعر بالإلهام فاني أفكر في نقاط قوتي.9

التـركيـز على 
الآخريـن

OF

OF1اشعر بالإلهام من أفكار وإنجازات زملائي في العمل.10
OF2اشعر بالإلهام من قبل زملائي في العمل.11
OF3اشعر بالإلهام عند ملاحظة حياة زملائي في العمل.12
OF4عادة ما اشعر بالإلهام من قبل زملائي في العمل.13

التـركيـز على 
الإنجاز

AF

AF1عندما اشعر بالإلهام فإنني اندفع نحو تحقيق الأهداف.14
AF2عندما اشعر بالإلهام فإن ذلك يحفزني للسعي في تحقيق أهدافي.15
AF3شعوري بالإلهام يولد في داخلي رغبة قوية نحو تحسيـن ذاتي.16
AF4اشعر بالحماس عندما يـراودني الإلهام أثناء العمل.17
AF5اشعر بالفخر عندما يـراودني الإلهام أثناء العمل.18

التـركيـز 
الاجتماعي

PF

PF1عندما اشعر بالإلهام أثناء العمل فإنني أتعاطف مع زملاء العمل.19
PF2عندما اشعر بالإلهام أثناء العمل فإنني اشعر بالمودة تجاه زملاء العمل20
PF3عندما اشعر بالإلهام فإنه تتولد لدى رغبة قوية في مساعدة الآخريـن.21

التـركيـز 
الخارجي

EF

EF1لكي افهم سبب شعوري بالإلهام فاني أفكر في الظروف والأفراد من حولي.22
EF2اشعر بالإلهام عندما أفكر باني جزء من مجموعة العمل.23
EF3يتولد لدى شعور الإلهام من أشياء خارج نطاق الذات.24
EF4عادة ما أشعر بالإلهام عندما أكون بيـن مجموعة العمل.25
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التـرميـزالفقرةتالبعدالمتغيـر

الأداء المتفوق 
SP

SP1تقدم المنظمة خدمات ممتازة لزبائنها.1
SP2تقدم المنظمة قيمة ممتازة مقابل الأموال التي تحصل عليها.2
SP3لا توجد أسباب لزبائن المنظمة في التذكر وتقديم الشكاوى.3
4.)R( تتسبب المنظمة في هدر الكثيـر من المواردSP4
SP5بشكل مجمل فاني اعتقد إن المنظمة تقدم أداء متفوق.5

 لأدبيات البحث.
ً
المصدر: إعداد الباحثون وفقا

اختبار التوزيع الطبيعي

 من خلال استخدام بـرنامج )SPSS( فإنه تم إجراء 
 )Kurtosis( والــتــفــرطــح   )Skewness( الالـــتـــواء  اخــتــبــار 
القيم  إن  إذ  للبيانات،  الطبيعي  التوزيع  اختبار  لغرض 
بيـن )2.58+( و)2.58-(  تتـراوح  لهما هو عندما  المقبولة 
وفقا لـ )Hair et al., 2017(، ويعرض الجدول )4( نتائج 
وكما  البحث،  مقياس  لفقرات  الطبيعي  التوزيع  اختبار 

يلي:

 التحليل الوصفي لمتغيـرات البحث

يستهدف التحليل الوصفي تلخيص البيانات التي 
جــمــعــهــا الـــبـــاحـــثـــون وذلـــــك مـــن خــــال مــقــايــيــس الــتــشــتــت 
ومقاييس النـزعة المركزية، ويعرض الجدول )5( المتوسط 
والتي  لفقرات الاستبانة،  المعياري  الحسابي والانــحــراف 
أظــهــرت تــجــاوز كــافــة الــفــقــرات لــلــوســط الــفــر�ضــي الــبــالــغ 
)3( )عند استخدام تدرج ليكرت الخما�سي(، وهذا يدل 
عــلــى انــتــشــار كــافــة المــتــغــيـــــرات فـــي المــنــظــمــة قــيــد الــبــحــث، 
من  متدنية  نسب  الــوصــفــي  التحليل  نتائج  أظــهــرت  كما 
الانــحــراف المــعــيــاري مما يــدل دقــة إجــابــات المستجيبيـن 

وفهمهم للفقرات.

تقييم أداة القياس

تشيـر تقييم أداة القياس إلى تقييم صدق وثبات 
المقاييس التي تم استخدامها في البحث، ويتم تقييم أداة 
 PLS-SEM القياس في أسلوب نمذجة المربعات الصغرى
وفقا لـ )Hair et al., 2017( من خلال أربعة معاييـر وكما 

يلي:

أ معامل كرونباخ ألفا: الحد الأدنى 0.7.	-

ب الثبات المركب: الحد الأدنى 0.6.	-

ج ثبات الفقرة )التشبعات(: الحد الأدنى 0.7.	-

د الــحــد 	-  :)AVE( المــســتــخــلــص الــتــبــايـــــن  مــتــوســط 
الأدنى 0.5.

جدول رقم )4( 
اختبار التوزيع الطبيعي

Item Kurtosis Skewness
CC1 -0.695 -0.039
CC2 -0.305 -0.219
CC3 -0.514 0.463
CC4 -0.859 -0.235
CC5 -0.434 -0.628
CC6 -0.567 -0.566
CC7 -1.363 2.963
CC8 -0.565 0.102
CC9 -0.351 -0.352

CC10 -1.016 0.781
CC11 -0.217 -0.227
CC12 -1.068 2.371
AR1 -1.245 3.925
AR2 -0.515 -0.610
AR3 -0.830 0.814
AR4 -1.427 3.502
AR5 -0.633 1.396
AR6 -0.694 0.784
SF1 -0.805 0.756
SF2 -0.641 0.330
SF3 -0.458 -0.140
SF4 -0.859 0.675
SF5 -0.383 -0.803
SF6 -0.947 1.144
SF7 -0.506 -0.056
SF8 -0.779 0.824
SF9 -1.331 2.227
OF1 -0.527 -0.218
OF2 -0.762 0.399
OF3 -0.437 0.040
OF4 -0.675 -0.237
AF1 -0.405 -0.736
AF2 -0.481 -0.162
AF3 -0.344 -0.742
AF4 -0.463 -0.496
AF5 -0.283 -0.560
PF1 -0.530 0.724
PF2 -0.223 -0.671
PF3 -0.602 -0.101
EF1 -0.629 -0.103
EF2 -0.385 -0.578
EF3 -0.903 1.047
EF4 -0.731 0.737
SP1 -0.782 0.588
SP2 -0.627 0.245
SP3 -0.780 -0.120
SP4 -0.646 0.443
SP5 -0.481 -0.162
SPSS المصدر: مخرجات بـرنامج

جدول رقم )5( 
نتائج التحليل الوصفي

Item Mean  Standard
Deviation Min Max

CC1 4.341 0.832 2 5
CC2 4.448 0.569 3 5
CC3 4.133 0.731 2 5
CC4 4.381 0.667 2 5
CC5 4.305 0.719 1 5
CC6 4.238 0.697 2 5
CC7 4.124 0.657 2 5
CC8 4.229 0.865 2 5
CC9 4.19 0.732 2 5
CC10 4.305 0.818 2 5
CC11 4.057 0.645 2 5
CC12 4.286 0.87 1 5
AR1 4.105 0.729 2 5
AR2 4.248 0.79 2 5
AR3 4.048 0.722 2 5
AR4 4.105 0.631 2 5
AR5 4.495 0.537 3 5
AR6 4.162 0.719 2 5
SF1 4.448 0.662 2 5
SF2 4.171 0.786 1 5
SF3 4.048 0.748 2 5
SF4 4.295 0.85 2 5
SF5 4.048 0.709 2 5
SF6 4.305 0.818 2 5
SF7 4.086 0.649 2 5
SF8 4.352 0.862 1 5
SF9 4.305 0.705 1 5
OF1 4.305 0.678 2 5
OF2 4.2 0.682 2 5
OF3 4.381 0.773 2 5
OF4 4.095 0.711 2 5
AF1 4.286 0.825 2 5
AF2 4.038 0.661 2 5
AF3 4.333 0.869 1 5
AF4 4.295 0.703 1 5
AF5 4.276 0.697 2 5
PF1 4.152 0.673 2 5
PF2 4.333 0.764 2 5
PF3 4.114 0.721 2 5
EF1 4.276 0.856 2 5
EF2 4.048 0.681 2 5
EF3 4.238 0.9 1 5
EF4 4.229 0.796 1 5
SP1 4.286 0.713 2 5
SP2 4.324 0.775 2 5
SP3 4.114 0.721 2 5
SP4 4.286 0.848 2 5
SP5 4.048 0.709 2 5

SPSS المصدر: مخرجات بـرنامج
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نتائج  تم الحصول على  )SmartPLS( فقد  بـرنامج  ومــن خــال استخدام 
اختبار أداة القياس والذي يعرض نتائج جدول )6(، والذي يظهر تحقيق كافة 
الــفــقــرات والأبــعــاد والمــتــغــيـــــرات للحد الأدنـــى مــن المعاييـر الــخــاصــة بتقييم أداة 

.)Hair et al., 2017( لـ 
ً
القياس وفقا

اختبار الفرضيات
 )SmartPLS( بـرنامج  لغرض اختبار فرضيات البحث فقد تم استخدام 
لغرض بناء أنــمــوذج المسار في الشكل )2( والــذي يعرض نتائجه الــجــدول )7(، 

وكما يأتي:

 
Smart PLS المصدر: مخرجات بـرنامج

شكل )2( أنموذج المسار لمتغيـرات البحث

جدول رقم )7( 
نتائج اختبار فرضيات البحث

معامل المسارالفرضية
t Value pالمسار

Valueمعامل النتيجة
R2 التحديد

 R2

المعدل
H1SL → WI0.5846.51300.3330.341قبول
H2SL → SP0.3083.1260.002قبول

0.4880.500 H3WI → SP0.4825.0550قبول
H4SL→ WI → SP0.2813.7150قبول

SmartPLS المصدر: مخرجات بـرنامج

 ويعرض الجدول )7( معاملات المسار التي تمثل حجم التأثيـر، والتي تكون 
 
ً
معنوية عندما تتجاوز قيمة t عن )1.96( وأن تتجاوز قيمة P عن )0.05( وفقا

.)Hair et al., 2017( لقاعدة
ولما كانت معاملات المسار تتجاوز الحد الأدنى من قيمة t وp فإنه يتم قبول 
هذه الفرضيات جميعًا، أما معامل التحديد فقد بلغ )50%( لمتغيـر الأداء المتفوق، 
وهذا يشيـر إلى إن متغيـري القيادة الفائقة والإلهام في مكان العمل يفسران متغيـر 

الأداء المتفوق بنسبة )50%( وبقية النسبة هي عوامل لم يتناولها البحث.

رابعًا - الاستنتاجات والتوصيات
الاستنتاجات

1 لعناصر  - البينية  العلاقات  دراســـة  فــي  إن هناك فجوة معرفية  البحث  بموضوع  المتعلقة  العلمية  الجهود  أثبتت 
البحث، وهذا ما أعطى دافعًا للخوض في هذا الموضوع والوصول إلى نتائج لحل مشكلة البحث الحالي.

جدول رقم )6( 
نتائج اختبار أداة القياس

AVE الثبات 
المركب

كرونباخ 
الفا التشبعات الفقرات

0.539 0.823 0.721

0.737 CC1
0.721 CC2
0.585 CC3
0.761 CC4
0.791 CC5
0.786 CC6
0.718 CC7
0.761 CC8
0.976 CC9
0.746 CC10
0.762 CC11
0.792 CC12

0.513 0.803 0.719

0.765 AR1
0.942 AR2
0.775 AR3
0.861 AR4
0.798 AR5
0.704 AR6

0.565 0.836 0.758

0.738 SF1
0.763 SF2
0.698 SF3
0.741 SF4
0.802 SF5
0.743 SF6
0.871 SF7
0.759 SF8
0.712 SF9

0.557 0.832 0.753

0.831 OF1
0.776 OF2
0.814 OF3
0.782 OF4

0.514 0.807 0.703

0.771 AF1
0.764 AF2
0.810 AF3
0.717 AF4
0.817 AF5

0.645 0.845 0.726
0.788 PF1
0.799 PF2
0.738 PF3

0.515 0.863 0.813

0.729 EF1
0.843 EF2
0.751 EF3
0.735 EF4

0.549 0.827 0.726

0.934 SP1
0.714 SP2
0.737 SP3
0.747 SP4
0.757 SP5

Smart PLS المصدر: مخرجات بـرنامج
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2 العمل،  - فــي مكان  الفائقة، والإلــهــام  )الــقــيــادة  بـــ  المتمثلة  البحث  تــوافــر متغيـرات  التحليل الوصفي  نتائج  أظــهــرت 
والأداء المتفوق( في جامعة الكفيل الأهلية من وجهة نظر العامليـن فيها، وهــذا يعزو إلى الإمكانية التي يتمتع بها 

القيادة العليا فيها والدعم اللامحدود لها في تـرسيخ ثقافة العلم والمعرفة ولخدمة المجتمع.

3 إيجابي على الأداء المتفوق، وهــذا ما يثبت صحة  - تأثيـر معنوي  الفائقة ذات  القيادة  إلــى إن  البحث  نتائج  تشيـر 
فرضية البحث، مما يدل على إن تبني ممارسات القيادة الفائقة اتجاه العامليـن في جامعة الكفيل الأهلية سوف 

يؤثـر في تحقيق الأداء المتفوق.

4  وإيجابي على الأداء المتفوق للعامليـن  -
ً
 معنويا

ً
تبيـن من نتائج البحث إلى إن القيادة المستندة على الإلهام تؤثـر تأثيـرا

في جامعة الكفيل الأهلية، وهذا ما يثبت صحة فرضية البحث، مما يدل على إن الإلهام في مكان العمل من قبل 
القادة في جامعة الكفيل الأهلية سوف يؤثـر في تحقيق الأداء المتفوق وذلك من خلال إلهامهم لمشاعر العامليـن 

 عن التـركيـز الخارجي.
ً
وتـركيـزهم الذات وعلى الآخريـن فضلا

5 أتضح من نتائج البحث إن القيادة الفائقة ذات تأثيـر معنوي إيجابي على الأداء المتفوق من خلال الإلهام في مكان  -
العمل، وهذا ما يثبت صحة فرضية البحث الرئيسة، أي كلما أنه كان هناك قيادة فائقة سوف ينعكس ذلك على 

الأداء المتفوق من خلال الدور الوسيط )غيـر المباشر( للإلهام في مكان العمل.

التوصيات

1 على المنظمات عمومًا والمنظمات التعليمية خصوصًا تعزيـز الإلهام في مكان العمل من خلال خلق الثقافة التي  -
المتعدد  التـركيـز  نحو  العامليـن  لــأفــراد  الإدارة  تحفيـز  عبـر  وذلــك  أنفسهم،  قــيــادة  مــن  العامليـن  الأفـــراد  تمكن 

التوجهات )تـركيـز ذاتي، وتـركيـز على الآخريـن، وتـركيـز على الإنجاز، وتـركيـز اجتماعي، وتـركيـز خارجي(.

2 يجب على الإدارات التعليمية الارتقاء في مستويات الأداء حتى تصل إلى الأداء المتفوق، وذلك لن يتحقق ما لم يتم  -
توفيـر وسائل تساهم في إكساب الإدارة العليا ممارسات القيادة الفائقة المتمثلة في الدعم الإرشادي والتواصلي 

 عن منح الاستقلالية الشخصية وتمكيـن الأفراد العامليـن من اتخاذ القرارات.
ً
للأفراد العامليـن، فضلا

3 أو  - فــي تحفيـز  آثــار كبيـرة  لها مــن  لمــا  الداخلية والخارجية  للبيئة  بـرصد شامل  الجامعية  يجب أن تقوم الإدارات 
تثبيط الإلهام في مكان العمل، وبالتالي يجب على الإدارة العليا أن تتكيف مع البيئة الخارجية بالنحو الذي يعزز 

الإلهام في مكان العمل والذي ينعكس إيجابًا على الأداء المتفوق.
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 ABSTRACT

Today business organizations seek to free up all the potentials of individuals working to achieve high 
performance. Recent literature has unveiled that this goal is difficult to achieve unless there is unconven-
tional leadership capable of inspiring workers inside organization, workplace inspiration has a vital role in 
empowering workers in bypassing challenges and obstacles in order to achieve superior performance, The 
present study aimed to investigate the role of superior leadership in enhancing the superior performance 
through the intermediate effect of workplace inspiration.

The study adopted a quantitative approach based on the questionnaire which Was distributed to the 
employees of the University of the sponsor (105) employees, has been retrieved (88) questionnaire valid 
for statistical analysis. Using PLS-SEM modeling, there was a significant direct effect for superior leadership 
on both workplace inspiration and superior performance. In addition, there is a significant indirect effect 
(mediation) indirect effect for super leadership on superior performance through the intermediate effect of 
workplace inspiration.

The study concluded the importance of developing super leadership practices and providing a culture 
that fosters inspiration in the workplace to reflect positively on super performance.

Keywords: Super Leadership, Workplace Inspiration, Superior Performance.


