
 مجلة جامعة التنمية البشرية   26

 

 مجلة جامعة التنمية البشرية

 juhd.v8n3y2022.pp26-36/10.21928: معرف الكائن الرقمي؛ (11الصفحات )عدد  ؛( 2022)3، العدد 8المجلد 

 ؛2022 تموز 17نشُرت في  ؛2022 حزیران  8؛ قبُل في 2022 رياأ   9أُس تلم البحث في  ورقة بحث منتظمة: 

  yousif.obed@uhd.edu.iq البريد الإلكتروني للمؤلف :

بداعي النسبية و يوسف عبيد حمه امين حمه رش يد احمد زگارڕ  2022©حقوق الطبع والنشر  وزعة تحت رخصة المشاع الإ  .0CC BY-NC-ND 4 -. هذه مقالة الوصول اليها مفتوح م

 

يهدف البحث الحالي الى توضيح الدور الذي تلعبه القيادة ال صيلة  -المس تخلص

بأ بعادها ) الوعي الذاتي ، والمعالجة المتوازنة ، والمنظور الاخلاقي وشفافية العلاقة في 

وصفي التحليلي اعتماد المنهج التعزیز مخرجات العمل الموقفية، وتحقيقاً ل هداف البحث تم 

س تمارة استبعن طريق  عدادها بما يتوافق مع هدف البحث تم توزيعتصميم اإ ها في انة تم اإ

 ( المنظمة المبحوثة ــ  جامعة بولتكنيك في مدينة السليمانية ، على عينة من المنتس بين 

س تمارة، في حين بلغ عدد الاس تمارات  105كوادر تدريس ية وموظفين( ، وبواقع )  (اإ

(. تم تحليل % 93مقدارها ) ( وبنس بة  استرجاع98المسترجعة والصالحة للتحليل )

-SPSSالرنامج الاحصائي )البيانات المس تحصلة من الميدان المبحوث باس تخدام 

V.20)    دوات التحليل منها ر باعتماد مجموعة من أ  معامل الارتباط ، ونماذج الانحدا

ائج ، التي تم  لى مجموعة من النت يضا ، مما ساعد على التوصل اإ والمتعدد أ  الخطي البس يط 

همية دور  مكانية التعميم بخصوص أ  همها: اإ في ضوئها بلورة جملة من الاس تنتاجات  من أ 

اط وتأ ثير جوهري في تعزیز مخرجات العمل الموقفية  .القيادة ال صيلة ، بوصفها ذات ارتب

همها: التوصية  وفي ضوء جملة الاس تنتاجات ، تم تقديم مجموعة من مقترحات ، و من أ 

بعاد القيادة ال صيلةالتي تحث المنظمة المب في  حوثة على ضرورة التركيز على توظيف  أ 

اعتماد ووضع سيناريوهات متنوعة للتعامل مع مواقف العمل المختلفة  وجعلها جزء رئيس 

من أ سلوب عمل المدیرین في المنظمة عينة الدراسة والعمل على نشر الوعي وتدريب 

ة  ة للتعامل مع مواقف العمل المختلفال فراد العاملين على جعل الإجراءات الإستباقي

.  المتوقعة ضمن اهتماماتهم القصوى

 

جامعة  ،القيادة ال صيلة،  ابعاد القيادة ال صيلة مخرجات العمل الموقفية -الدالة الكلمات

 سليمانية.–بولتكنيك 

 

 المقدمة  .1

ن  ان التغييرات التي حدثت في عالمنا اليوم بشكل متسارع  تحتم على قيادات المنظمات أ 

دارية   تتطور بما يتناسب مع تبعات هذا التغيير في بيئة المنظمة. ل ن القيادات الإ

 

تواجه تحديات هائلة لإيجاد وسائل التعزیز في منظماتهم. بسبب سرعة التغيير 

قالتكنولوجي. فهذه المنظمات  بال تحتاج الى قادة قادرون على مساعدة ودعم العاملين في الإ

يجابي وأ خلاقي، وبناء العلاقات القوية  على العمل بروح معنوية عالية، وتوفر مناخ عمل اإ

حد نظريات  لتزامهم وولئهم للعمل. كما يعتبر نمط القيادة ال صيلة أ  مع العاملين، ودعم اإ

ا، ة العاملين في عمليات اتخاذ القرارات وتنفيذهالقيادة الحديثة. والتي تدعم مشارك

وتشجيع العمل الجماعي. وتقوم هذه النظرية على أ ساس أ ن القائد يعرف ويتقبل نقاط 

والمنظور القيمي  قوته وضعفه، ويحافظ على مس توى عال من الاتزان والوعي الذاتي 

قات، وتعد هذه في العلا ال خلاقي والمعالجة المتوازنة لوجهات النظر المختلفة والشفافية

النظرية الجذر ال ساسي لنظرية القيادة ال خلاقية والتحويلية. وتركز هذه النظرية على 

خلق البيئة التنظيمية الإيجابية، وعلى وعي القائد وتمسكه بالمعايير ال خلاقية وال مانة 

 (34، 2019)قشطة ،  .والنزاهة

 مخرجات العمل الموقفية، والبحث وعلى هذا ال ساس جاءت توجهات البحث لدراسة

بعادها  طار منظور القيادة ال صيلة بالتركيز على دور أ  عن الس بل الكفيلة بتعزیزها في اإ

دارة المنظمة  الرئيسة في المؤسسات التعليمية لبلورة توجه مناسب یرتبط  بتوظيف اإ

آلية اعتماد ذلك الم دخل في تعزیز المبحوثة ل بعاد القيادة ال صيلة التي تمثل الإطار ل

بعادها الرئيسة  .مخرجات العمل الموقفية ضمن أ 

 ، اتجه باتجاهاتها النظرية والميدانية  على نحوٍ وافٍ  القيادة ال صيلةوبغية تحديد  دور 

ربعة محاور ال ول :  يصور الإطار العام للبحث ومنهجه،  لى معالجة ذلك ضمن أ  البحث اإ

أ ما المحور الثاني فيلخص الجانب النظري ضمن المتاح والمتيسر من المصادر العربية 

لى الإلمام بالجا وأ ما الثالث: فينصرف اإ ه منهجية نب الميداني ضمن مسار حددتوال جنبية، 

خيراً المحور الرابع اختص باس تعراض اس تنتاجات البحث ومقترحاته.  البحث ، وأ 

 

 

 

 
 

 القيادة ال صيلة ودورها في تعزیز مخرجات العمل الموقفية
 لآراء عينة من منتس بي جامعة بولتكنيك السليمانية" تحليلية"دراسة 

 
   2 يوسف عبيد حمه امين و 1ار حمه رش يد احمد گزڕ 

 ردس تان، العراقو ك اقليم ،السليمانية ،هالسليمانية التقنيجامعة  ،معهد دوكان التقني ،البنوكقسم ادارة   1   
 ردس تان، العراقو ك اقليم،السليمانية ،جامعة التنمية البشرية كلية ال دارة وال قتصاد، ،قسم ادارة الاعمال  2   
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 المحور الاول

 طار العام للبحث ومنهجهلإ ا

 

 مشكلة البحث:أ ولً: 

لعل ادراك العاملين ومواقفهم الشخصية تجاه العمل يعد متغيراً شخصياً وفردياً ومؤثر    

ومما يتطلب توجه وتحسين مس توى الادراك والمواقف  في تقيم القدرات الوظيفية للعاملين 

 لمنظماتالنمط القيادي المطبق في اقد يمكن النظر الى و ، عن طريق نمط قيادي مناسب 

والمتغيرات التنظيمية التي ترتبط بالم اً بوصفه عاملاً مؤثر  و في العديد من المخرجات  نظمة أ 

م صيل قادر على جذب المرؤوسين وتحفيزهم والاحتفاظ بهل  القائد اولعل  العاملين فيها،

ظيفي يجابي على السلوك التنظيمي والالتزام والرضا الو اإ بشكل أ كثر فعالية وله تأ ثير 

لقيادة ال صيلة تلعب دوراَ مهماَ في نجاح التصالت داء الوظيفي. وكذلك فاإن ال  وا

آ الداخلية في المنظمة، وبناء على هذا تكمن مشكلة البحث في السؤال الرئيس ا  تي : ل

 "  ما دور القيادة ال صيلة في تعزیز مخرجات العمل الموقفية في المنطمة المبحوثة؟  "

آتية :وتنبثق من التساول الرئيس أ علاه التساؤلت الفرع    ية ال

( هل   .1 توجد علاقات ارتباط معنوية بين المتغير المس تقل )القيادة ال صيلة

 وبين المتغير المعتمد ) مخرجات العمل الموقفية( في المنظمة المبحوثة  ؟ 

ثر معنوية ذات دللة احصائية للقيادة ال صيلة في تعزیز هل  .2 توجد علاقة أ 

 المبحوثة؟مخرجات العمل الموقفية في المنظمة 

 

 ثانياً: أ همية البحث:       

همية كبيرة    همية المتغيرات التي يناقشها ، والتي تمثل أ  همية البحث الى أ  ترجع أ 

ات التعليمية، وذلك لرتباط عمل هذه المؤسسات بقيادتها وانعكاسها على نجاح  للمؤسس

بعاد نمدور  عمل هذه المؤسسات وكذلك الموظفين فيها ،كما ان البحث يبين ط القيادة أ 

متمثلة بــ ) الوعي الذاتي ، والمعالجة المتوازنة، والمنظور الاخلاقي،  وشفافية  ال صيلة

ضلا عن في جامعة بولتكنيك السليمانية ، ف العلاقة(  في تعزیز مخرجات العمل الموقفية

ليها البحث وا تي لان البحث يسعى الى تقديم مقترحات في ضوء النتائج التي سيتوصل اإ

تفيد   قيادات تلك المؤسسات التعليمية في تحسين وتعزیز هذه المخرجات، بما قد يسُهم 

احها.  في النهاية على تحسين اداء هذه المؤسسات وتعزیز قدراتها التنافس ية ونج

 

 ثالثاً: أ هداف البحث: 

هميته الى تحقيق ما يأ تي : يهدف  البحث الحالي في ضوء مشكلته وأ 

لتوضيح مضامين ومتغيرات الدراسة الحالية لكل من القيادة تقديم اطار نظري  .1

ات العمل الموقفية من جهة أ خرى.  ال صيلة من جهة ومخرج

2. .  اختبار طبيعة العلاقة بين القيادة ال صيلة ومخرجات العمل الموقفية

 اختبار تأ ثير القيادة ال صيلة ومخرجات العمل الموقفية. .3

ت ذات تباه المنظمة المبحوثة والمنظماتقديم توصيات قد تسُهم في توجيه ان .4

همية في اعتماد أ نماط القيادة ال صيلة وابعادها في  العلاقة تجاه الجوانب ال كثر أ 

 تعزیز مخرجات العمل الموقفية على نحوٍ أ فضل.

 

 

 

 رابعاً: أ نموذج البحث:

طاره  يفاء بمتطلبات المعالجة المنهجية لمشكلة  البحث وتساؤلته، وفي ضوء اإ للاإ

نموذج افتراضي يعكس المتغيرات الرئيسة للبحث، التي تشير الى  النظري ، تم اعتماد أ 

وجود علاقات افتراضية بين القيادة ال صيلة وابعادها في تعزیز مخرجات العمل الموقفية 

في المنظمة المبحوثة ، وتوافقا مع فرضيات البحث ومتطلبات اختبارها ، فقد تم تبني 

( ، ويتضمن متغيرین رئيس يين یتمثل ال ول بأ بعاد القيادة 1الشكل ) ال نموذج المبَين في

ال صيلة بوصفه )متغيرا مس تقلا " مفسرا "( ، في حين يشمل الثاني مخرجات العمل 

 الموقفية وهو )المتغير المعتمد " مس تجيبا "(.

 

 
 (1الشكل )

 ال نموذج الفرضي للبحث

 خامساً: فرضيات البحث:

ة التوصيل ل هدافه واختبار أ نموذجه على مجموعة من الفرضيات الرئيساعتمد البحث في  

: آتية   والفرعية ال

ل توجد علاقات ارتباط معنوية بين المتغير المس تقل )القيادة ال صيلة( وبين  -1

يتفرع عن الفرضية و  المتغير المعتمد )مخرجات العمل الموقفية( في المنظمة المبحوثة.

آتية : الرئيسة الاولى الفرضية ا  لفرعية ال

ل توجد علاقات ارتباط معنوية بين ال بعاد الفرعية للمتغير المس تقل  .أ  

)القيادة ال صيلة( وبين المتغير المعتمد ) مخرجات العمل الموقفية( في المنظمة 

 المبحوثة . 

ل توجد علاقة أ ثر معنوية ذات دللة احصائية للقيادة ال صيلة في تعزیز مخرجات  -2

ثانية الفرضية ويتفرع عن الفرضية الرئيسة ال   ية في المنظمة المبحوثة .العمل الموقف

آتية :  الفرعية ال

ات  .أ   بعاد القيادة ال صيلة في تعزیز مخرج ل تتباین ال همية النسبية لتأ ثير أ 

 العمل الموقفية. 

 

 منهج البحث وتقاناته.: سادساً 

 منهج البحث .   .1

تحصيل  فضلاً عن اعتماد تقانات هذا المنهج فيتم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي ، 

مس تلزمات البحث من البيانات، والتي تم تحصيلها بالإفادة من اس تمارة استبانة مناس بة، 

عداد اس تمارات الاستبانات، واش تملت على  تم تصميمها على وفق الس ياقات العلمية في اإ

 ثلاثة محاور هي:
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بيانات  مس تبينة ارائهم،  واش تملت علىاختص بتحصيل البيانات الشخصية لل  ال ول:

 )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، س نوات الخدمة، الدورات التدريبية(.

بعاد القيادة ال صيلة ، وعددها)  الثاني: ( مؤشراً 16اش تمل على المؤشرات، التي تقيس أ 

بعاد فرعية. ربعة أ   توزعت على أ 

( 14دها) العمل الموقفية ، وعد اختص بالمؤشرات التي تقيس متغير مخرجات  الثالث:

 مؤشراً موزعة على خمسة بعُدین فرعيين تعبر عن مخرجات العمل الموقفية. 

  

 تقانات البحث : .2

أ ما فيما يخص تقانات التحليل الإحصائي ، فتم الاعتماد على التقانات الميسرة في 

ة، الحسابي( لحساب) التكرارات، والنسب المئوية، وال وساط SPSSالبرنامج الجاهز)

     والانحراف المعياري، ومعاملات الارتباط والانحدار البس يطة والمتعددة(.

 

 المحور الثاني

 الإطار النظري

 أ ولَ: القيادة ال صيلة

 التطور التاريخي لمصطلح القيادة ال صيلة.   .1

 ،للمنظماتنظراَ ل هميته الكبيرة  1970ظهر مصطلح القيادة ال صيلة في اواخر عام 

وتشمل القيادة ال صيلة على عدد من المعاني والسلوكيات الإيجابية التي تدعم المنظمة 

يجابي  مثل، ال مانة، والصدق ، والعدالة ، والولء، وتطبيق القيم، وخلق مناخ عمل اإ

( وترجع جذور القيادة ال صيلة الى مفهوم 20، 2020والتشجيع الجماعي)بسام واخرون،

 & Alovioتخلق بيئة العمل الايجابية وتحفز العاملين . وتعُرفُ ) القيادة الايجابية التي

Garder القيادة ال صيلة بانها: "نمط من السلوك القيادي الذي يعتمد تعزیز كَلا من )

والمنظور  القدرات النفس ية ال يجابية، والمناخ ال خلاقي الايجابي، والوعي الذاتي، 

بعين، من ت، والشفافية في العلاقات بين القائد والتاالداخلي، والمعالجة المتوازنة للمعلوما

يجابي") ( فالقائد ال صيل Alovio & Garder,2005,95 خلال تعزیز النمو الذاتي الإ

يتصرف بشكل أ خلاقي وموضوعي رغم الضغوط التي تؤثر عليه، ويتصف بالصدق 

ة ال صيلون القادوال مانة، وجدیر بالثقة ويمكن الاعتماد عليه، وهو نموذج يقتدى به. و 

ات نظرهم،  يبنون ش بكات من العلاقات التعاونية مع العاملين رغم الاختلاف في وجه

داء 209، 2017ویكس بون احترام وثقة العاملين)الحجار، ( مما يحفز العاملين على تحقيق أ 

يفوق التوقعات ويحقق اهداف المنظمة بكل كفاءة وفاعلية، ويحقق القدرة على تعزیز 

همية كبيرة نقاط القو  يضاَ لها أ  جل تحقيق ال هداف المرجوة. وأ  ة لدى تابعيه وتحفيزهم من أ 

بلاغ عن المخالفات  للمنظمات الراغبة في تحقيق النجاح والبقاء وتشجيع العاملين على الإ

والاخطاء في العمل ، وتقليل مس توى الاحتراق الوظيفي للعاملين، مما یزيد من درجة 

همية القيادة ال صيلة في الس ياق 102، 2021و امام ،  ارتباطهم بالمنظمة)محمد ( وأ 

ثر ايجابي على السلوكيات والاتجاهات المهمة مثل ال داء الوظيفي والالتزام  التنظيمي لها أ 

بداع لدى العاملين. كما أ ن سلوكيات القيادة  الوظيفي، والرضا الوظيفي ورفع مس توى الإ

يجابياَ في ثقاف از ة المنظمة وتخلق لدى العاملين حب الإنجال صيلة تؤثر تاثيراَ اإ

 (723، 2020والمثابرة)الحارثي ، 

 

 

 

بعاد القيادة ال صيلة: .2  أ 

ن  ل أ  بعاد نمط القيادة ال صيلة، اإ آراء العلماء والباحثين في تحديد أ  بالرغم من تباین أ

بعاد للقيادة ال صيلة وهي الوعي الذاتي، وشفافية  ربعة أ  البحث الحالي اتفق على أ 

العتيبي، )استناداً الى ماقدمه  لعلاقات، والمنظور ال خلاقي الداخلي والمعالجة المتوازنةا

ا  (134، 2021 بعاداً شاملة للمضامين القيادة ال صيلة من جهة ولتوافق مضامنه بوصفها أ 

 . وفيما يلي توضح لهذه ال بعاد: مع طبيعة الميدان المبحوث من جهة أ خرى

 

 الوعي الذاتي:  .أ  

الوعي الذاتي يعد من الموضوعات المهمة لفهم النفس والوعي النفسي للذات أ ن 

نسان)عزیز،  ( 13،  2015البشرية. وتقييمها وتقبل الحقائق المتعلقة بقدرات الإ

والقيم والعواطف لدى الفرد)نصر، ، 2021بمعنى التعرف بنقاط القوة والضعف 

تأ ثير مهماَ في حياة الإنسان وال  ( اذ يوجد العديد من المؤثرات التي تلعب دوراَ 128

، وعرف الوعي الذاتي بأ نه : مراقبة نفسك والتعرف على  على بناء قراراته

مشاعرك، وتكوین قائمة بأ سماء المشاعر، ومعرفة العلاقة بين ال فكار والمشاعر 

فعالك والتعرف على عواقبها،  والانفعالت، واتخاذ القرارات الشخصية ورصد أ 

 (6، 2014كان يحكم القرار)الفكر أ م المشاعر()الخالدي ،  وتحديد ما اذا

 

 المعالجة المتوازنة .ب

يجابيات وسلبيات موضوع ما قبل صناعة القرار،    لى عملية البحث في اإ وهي تشير اإ

ن المعالجة المتوازنة تركز على جمع المعلومات  من خلال اس تطلاع وجهات النظر المختلفة، اإ

همال التحيز للقائد ال صيل يساعده فيبشكل غير متحيز، والتفسير   المجرد لها، وأ ن اإ

آراء  جرائية موضوعية، ويتوقع أ ن القائد ال صيل سيسعى للحصول على ال تطویر خطط اإ

وجهة نظره حول الموضوع، وس تكون  ووجهات النظر، حتى ولو كانت متعارضة مع 

لي تقلل المعالجة تاقراراته أ فضل للمنظمة ولكل العاملين، وليس لصالحه الشخصي، وبال 

المتوازنة من الدور المقاوم للعاملين عندما يس تقبلون القرار الذي تمت مشاورتهم فيه. 

  (.211، 2017)الحجار،

 

 المنظور ال خلاقي الداخلي: .ت

بعاد القيادة ال صيلة، فهو يمثل عملية تنظيم  حد أ هم أ  يعتبر المنظور ال خلاقي الداخلي أ 

اخلية التصرف واتخاذ القرارات المختلفة بناءَ على قيمه ومعتقداته الدذاتي تمكن القائد من 

ن تبني القائد للمعايير والمبادى ال خلاقية يساعد على تعزیز الثقة  ومبادئه ال خلاقية. اإ

ف  قصى جهد ممكن لتحقيق أ هدا بينه وبين المرؤوسين، ال مر الذي يحفزهم على بذل أ 

 (102، 2021)محمد و امام ، المنظمة ویزيد من ارتباطهم بالعمل

 

 الشفافية .ث

لى العملية التي يتم من خلالها تعزیز الثقة بين القائد  تشير الشفافية اإ

(ان الشفافية في الثقافة والقيم الإنسانية هي 508، 2021والمرؤوسين)اسماعيل،

)الصدق، ال مانة ، والعدالة(، وتعد مفهوماً معاكساً تماماَ للسرية والغموض ، وتعني اتاحة 

خفاء المعلومات، كما أ ن الشفافية تتالمعلومات الكاملة المتعلقة بأ ع علق مال المؤسسة دون اإ

 ( بجانبين: ال ول بوضوح وصحة المعلومات والبيانات الخاصة بالمؤسسة من حيث 

وال هداف المعلنة مس بقاَ، في حين  -والتمويل–التخطيط  والتنفيذ( للوصول للغايات 

انب مات التي يقدمها الجيتعلق الجانب الثاني بعلاقة الاطراف ذات العلاقة من الخد
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ال ول وحقهم في الحصول على المعلومات الصحية والحقيقية في الوقت المناسب)الس يد 

آخرون،   ( 462، 2019وأ

 

 سمات القائد ال صيل .3

ات الإنسانية،  خصائص القيادة ال صيلة تشمل: الحب ، والقيم، والغرض، والعلاق

آتي القائد ال صيل على النحو اأ هم سمات وايضا يمكن تلخيص ،  والانضباط الذاتي ل

 : (32، 2019)قشطة ، 

و على وشك  -أ   القائد ال صيل ل يدعي القيادة، فهو يشغل مناصب قيادية أ 

داري.  الحصول على منصب اإ

و  -ب و فخر أ  ليقبل القائد ال صيل على ممارسة الدور القيادي طمعاَ في منصب أ 

خصية، فهو معتقداته الش أ ي عائد شخصي ولكن يقبل عليه بدافع من قيمه و 

 يمتلك رؤى مرتبطة بقيمه.

 القائد ال صيل هو قائد حقيقي، تتسم تصرفاته بأ نها نابعة من ذاته. -ت

فعاله م -ث قواله وأ  ع القائد ال صيل تتفق تصرفاته مع قيمه ومعتقداته، وتتوافق أ 

.  معتقداته

 ثانيا:  مخرجات العمل الموقفية:

يدل  واسع نفس ية والإجتماعية ولها معنيين : معنىتس تخدم كلمة الموقفية في النظرية ال 

على اس تخدامه في تفسيرات سلوك النفس البشرية على حد سواء ومعنى دقيق ومفيد 

في معرفة نواتج عمل ال فراد وتوجهاتهم الإجتماعية داخل المنظمات كما يس تخدم المصطلح 

(ان Joshi,2013:109( ویرى )sinnot,1980:3في التمييز بين تفصيلاتهم ورغباتهم)

دراك والمواقف تجاه  المخرجات الموقفية تتأ تى من خلال التباین العميق بين ال قراد في الإ

بالعمل وهو متغير شخصي مهم في تقييم القدرات الوظيفية ، وتشمل  مخرجات العمل عاد أ 

لوظيفي لتزام الرضا الوظيفي والااالتي سيتم اعتمادها في دراسة الحالية كل من   الموقفية 

 ، بوصفها الابعاد الاكثر تناغماً مع مضامين السلوكيات القيادية.

 

 الرضا الوظيفي .1

همية الرضا الوظيفي في ارتباطه بالعنصر البشري، الذي يعد الثروة الحقيقية  تظهر أ 

والمحور الرئيسي للانتاج في المنظمات . ان الرضا الوظيفي يتناول مشاعر الفرد العامل 

ف  سواء كان مدیرا والظرو و عاملا، كما يتناول اتجاه مؤثرات العمل الذي يؤديه  ، موظفا أ 

التي يعمل فيها والبيئة المحيطة به. وعموما فان توفر الرضا الوظيفي لدى العاملين يؤدي 

الى رفع الروح المعنوية ، وزيادة درجة الولء، وتحقيق التوافق النفسي والاجتماعي للفرد 

 (5، 2016) الامين ، 

 

 الالتزام التنظيمي .2

يعد الالتزام التنظيمي من أ برز المتغيرات السلوكية التي تؤدي الى انخفاض تكلفة 

الغياب وتقليل التاخير عن العمل وقلة تسرب العمال. وكما يمثل الالتزام التنظيمي عنصرا 

يها ف هاما في الربط بين المنظمة والافراد العاملين بها لس يما في ال وقات التي لتس تطيع

على مس توى من الانجاز. و  المنظمات أ ن تقدم الحوافز الملائمة لموظفيها ودفعهم لتحقيق أ 

حد الموشرات ال ساس ية للتنبؤ بالعديد من النواحي السلوكية وخاصة معدل دوران  يعُد أ 

بتسام،   (.54،  2015العمل )أ 

 الثالثالمحور 

 الإطار العملي

 

 لمتغيرات البحث  أ ولً: اختبار الثبات والاعتمادية 

ول  وضح الجد اعتمد الباحث على معامل )أ لفا كرونباخ( لختبار ثبات الاس تبيان، وقد أ 

(  ارتفاع قيمة معامل الثبات لجميع متغيرات البحث عن النس بة المقبولة المقدرة بـــ  1)

 ، مما يدل على الثبات والاعتمادية العالية لمتغيرات البحث. 70%

 
 (1الجدول )

 والتحليل الوصفي للمتغيرین المس تقل و التابع للبحث ,معامل الثبات قيمة

 SPSSالمصدر: الجدول من اإعداد الباحث استنادا الى نتائج البرنامج الاحصائي 

 
 البحثوصف وتشخيص متغيرات ثانياً: 

ا والمواقف الالبحث  التعرف على طبيعة متغيراتتهدف هذه الفقرة الى  بداه تي أ 

بالقيادة  والمتمثلةث للبح حول المتغيرات الرئيسةالمنظمة المبحوثة ال فراد المبحوثين في 

  .فضلا عن المتغيرات الفرعية المكونة لهاال صيلة ومخرجات العمل الموقفية 

 

 متغيرات القيادة ال صيلة. تشخيصوصف و   .1

ا ( ان المنظمة المبحوثة ل تتبني تطبيق نمط القيادة ال صيلة بأ بعاده 2يوضح الجدول ) 

ما بين  اً حربعة متراو ل  ال ربعة بشكل واضح وقوي، اذ كان المتوسط الحسابي للابعاد ا

( اي كلها تتجه نحو عدم التفاق في اجابات المستبانين، ولكن كان أ كثر 2.47-2.59)

( وبانحراف معياري 2.59ت بمتوسط حسابي بالغ )ال بعاد توافراً هو شفافية العلاقا

سابي خلاقي الداخلي بمتوسط ح ل  بعاد، يليه بعُد المنظور ال  ( مقارنة مع باقي ا0.84)

( ، ثـم بعُدي المعالجة المتوازنة و الوعي الذاتي بمتوسط 0.81( وبانحراف معياري )2.58)

( على التوالي. كما يبين 0.85و  0.69( لكل منهما وبانحراف معياري )2.47حسابي )

ذ بلغ اإ الجدول انخفاض مس توى مخرجات العمل الموقفية ببعديه في المنظمة  المبحوثة ، 

( اما المتوسط 0.81( وانحراف معياري بالغ )2.73المتوسط الحسابي للرضا الوظيفي )

 ( ، 0.76( وبانحراف معياري )2.83الحسابي لمتغيرالالتزام التنظيمي فبلغ )
  

 المتغيرات المتغيرات قيمة أ لفا كرونباخ

 الوعي الذاتي 0.89

 

 

 أ بعاد القيادة ال صيلة

 المعالجة المتوازنة 0.762

0.815 

المنظور 

ال خلاقي 

 الداخلي

 شفافية العلاقات 0.831

  الرضا الوظيفي 0.852

 الالتزام التنظيمي 0.803 مخرجات العمل الموقفية أ بعاد
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 الذاتي  الوعي .1

بعاد  الوعي الذاتي( 2يبين الجدول )  ، حيث تراوحت  القيادة ال صيلةكبعد من أ 

(، بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام 2.42 – 2.58لها بين )  المتوسطات الحسابية

في حين تراوح الانحراف المعياري لها بين  .( 2.47البالغ ) الوعي الذاتي( (للقيادة ال صيلة

البالغ  لوعي الذاتيا للقيادة ال صيلة(، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام 1.04  -0.94)

ن 0.98) جابات أ فراد العينة كان قليلا نسبيا أ ي أ  ( والذي يدل على أ ن التشتت بين اإ

غلب فقرات البحث . فقد جاءت الفقرة التي تنص  (4X)أ فراد العينة كانوا متفقين على أ 

 " ما هو الوقت المناسب لإعادة تقييم موقفه في القضايا الهامةيعرف قائدي  على أ ن "

( بالمقارنة مع 0.98( وانحراف معياري بلغ )2.58في المرتبة ال ولى بمتوسط حسابي )

يدرك قائدي  "(3X)المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام. فيما حصلت فقرة 

آخرین ( وانحراف 2.42بة ال خيرة بمتوسط حسابي )على المرت  ".كيف تؤثر تصرفاته على ال

 .( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام1.04معياري بلغ )

جابة عن فقرات الاستبانة والتي خصت متغير  وبشكل عام يتبين ومن خلال نتائج الإ

 ضعيفاً . أ ن توافره في المنظمة المبحوثة كان الوعي الذاتي( (القيادة ال صيلة

 المعالجة المتوازنة .2

ول )  ، حيث تراوحت )بعد المعالجة المتوازنة(   القيادة ال صيلة( 2يبين الجد

لقيادة ل(، بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام 2.58-2.33المتوسطات الحسابية لها بين )

في حين تراوح الانحراف المعياري لها بين  .( 2.47البالغ ) )المعالجة المتوازنة(  ال صيلة

 المعالجة المتوازنة للقيادة ال صيلة(، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام 0.96 -0.85)

ي 0.91البالغ ) جابات أ فراد العينة كان قليلا نسبيا أ  ( والذي يدل على أ ن التشتت بين اإ

التي  (8X) فقد جاءت الفقرة أ ن أ فراد العينة كانوا متفقين على أ غلب فقرات البحث.

يا يأ خذ قائدي في الاعتبار وجهات النظر المختلفة حتى لو كانت تمثل تحد تنص على أ ن "

وضاع القائمة ( وانحراف معياري بلغ 2.58" في المرتبة ال ولى بمتوسط حسابي ) لل 

 صلت فقرةح( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام. فيما 0.91)

(5X) " لي الاس تنتاجات   "يصغي قائدي باهتمام لوجهات النظر المختلفة قبل التوصل اإ

( بالمقارنة مع 0.85وانحراف معياري بلغ ) (2.33على المرتبة ال خيرة بمتوسط حسابي )

وبشكل عام يتبين ومن خلال نتائج  .المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام

ن  المعالجة المتوازنة( (القيادة ال صيلةفقرات الاستبانة والتي خصت متغير الاجابة عن  أ 

 توافرها في المنظمة المبحوثة كان ضعيفاً . 

 المنظور ال خلاقي الداخلي .3

( ، حيث تراوحت )بعد المنظور ال خلاقي الداخلي القيادة ال صيلة( 2يبين الجدول )

(، بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام 2.69 – 2.48المتوسطات الحسابية لها بين )

في حين تراوح الانحراف  .( 2.58البالغ ) ) المنظور ال خلاقي الداخلي( للقيادة ال صيلة

 لةللقيادة ال صي(، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام 1.10 -0.94المعياري لها بين )

د 1.00البالغ ) لمنظور ال خلاقي الداخليا جابات أ فرا ( والذي يدل على أ ن التشتت بين اإ

غلب فقرات البحث. فقد  العينة كان قليلا نسبيا أ ي أ ن أ فراد العينة كانوا متفقين على أ 

يبرهن قائدي على أ ن معتقداته تتوافق مع  التي تنص على أ ن " (10X) جاءت الفقرة

( 0.99( وانحراف معياري بلغ )2.69" في المرتبة ال ولى بمتوسط حسابي ) تصرفاته

 (12X) بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام. فيما حصلت فقرة

ن نأ خذ مواقف تدعم قيمنا الرئيس ية " على المرتبة ال خيرة بمتوسط  " يطلب قائدي منا أ 

( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام 0.94بلغ ) وانحراف معياري (2.48حسابي )

وبشكل عام يتبين ومن خلال نتائج الاجابة عن فقرات  . والانحراف المعياري العام

ا  المنظور ال خلاقي الداخلي( (القيادة ال صيلةالاستبانة والتي خصت متغير  أ ن توافره

 في المنظمة المبحوثة كان ضعيفاً.

 شفافية العلاقات .4

بعاد القيادة ال صيلة شفافية العلاقات( 2يبين الجدول ) ، حيث تراوحت   كبعد من أ 

(، بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام  2.77 – 2.42المتوسطات الحسابية لها بين )

في حين تراوح الانحراف المعياري  .( 2.59البالغ ) )شفافية العلاقات(  للقيادة ال صيلة

شفافية   للقيادة ال صيلة، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام (1.13 -0.94لها بين )

جابات أ فراد العينة كان قليلا 1.03البالغ ) العلاقات ( والذي يدل على أ ن التشتت بين اإ

 نسبيا أ ي أ ن أ فراد العينة كانوا متفقين على أ غلب فقرات البحث. فقد جاءت الفقرة

(14X) " في المرتبة  " بال خطاء التي تحدث في العمليعترف قائدي  التي تنص على أ ن

( بالمقارنة مع المتوسط 1.01( وانحراف معياري بلغ )2.77ال ولى بمتوسط حسابي )

 " ( التي تنص على 16X)الحسابي العام والانحراف المعياري العام. فيما حصلت فقرة

 (2.42بمتوسط حسابي )على المرتبة ال خيرة  " يخبرنا قائدنا بالحقيقة مهما كانت صعوبتها

( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري 1.04وانحراف معياري بلغ )

جابة عن فقرات الاستبانة والتي خصت   .العام وبشكل عام يتبين ومن خلال نتائج الإ

 .ضعيفاً  في المنظمة المبحوثة كان أ ن توافرها بعد شفافية العلاقات( (القيادة ال صيلةمتغير 

 (2الجدول )

 نتائج الوصف والتشخيص ل بعاد متغير القيادة ال صيلة
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X1 8.3% 60.4% 18.8% 6.3% 6.3% 2.42 0.96 39.67% 48.33 

X2 10.4% 50.0% 22.9% 14.6% 2.1% 2.48 0.94 37.92% 49.58 

X3 12.5% 56.3% 14.6% 10.4% 6.3% 2.42 1.04 43.16% 48.33 

X4 6.3% 52.1% 25.0% 10.4% 6.3% 2.58 0.98 37.96% 51.67 

   0.98 2.47 المؤشر الكلي

زنة
توا

لم  ا
لجة

لمعا
ا

 

X5 12.5% 52.1% 27.1% 6.3% 2.1% 2.33 0.85 36.61% 46.67 

X6 8.3% 47.9% 25.0% 18.8% 0.0% 2.54 0.89 35.15% 50.83 

X7 16.7% 37.5% 33.3% 10.4% 2.1% 2.44 0.96 39.40% 48.75 

X8 8.3% 43.8% 31.3% 14.6% 2.1% 2.58 0.91 35.37% 51.67 

   0.91 2.47 المؤشر الكلي

لم  ا
قي 

لا
ل خ

ر ا
ظو

ن
لي

اخ
الد

 

X9 14.6% 37.5% 22.9% 20.8% 4.2% 2.63 1.10 41.82% 52.50 

X10 6.3% 45.8% 25.0% 18.8% 4.2% 2.69 0.99 36.74% 53.75 

X11 16.7% 29.2% 39.6% 12.5% 2.1% 2.54 0.98 38.68% 50.83 

X12 12.5% 43.8% 29.2% 12.5% 2.1% 2.48 0.94 37.92% 49.58 

   1.00 2.58 المؤشر الكلي

ت
لاقا

الع
ة 

افي
شف

 

X13 12.5% 39.6% 20.8% 20.8% 6.3% 2.69 1.13 41.93% 53.75 

X14 4.2% 45.8% 25.0% 18.8% 6.3% 2.77 1.01 36.46% 55.42 

X15 10.4% 50.0% 22.9% 14.6% 2.1% 2.48 0.94 37.92% 49.58 

X16 16.7% 45.8% 20.8% 12.5% 4.2% 2.42 1.04 43.16% 48.33 

   1.03 2.59 المؤشر الكلي

   0.98 2.527 الوسط الحسابي والانحراف المعياري الإجمالي  للقيادة ال صيلة

 المصدر: الجدول من اإعداد الباحث استناداَ الى نتائج التحليل الاحصائي
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 العمل الموقفية بعاد مخرجاتأ  ثانياً: وصف وتشخيص 
 

 الرضا الوظيفي. .1

بعاد مخرجات العمل الموقفية ، حيث أ  ( الرضا الوظيفي كبعد من 3يبين الجدول )

(، بالمقارنة مع المتوسط الحسابي 3.15-2.38تراوحت المتوسطات الحسابية لها بين )

نحراف في حين تراوح الا .( 2.73العام لمخرجات العمل الموقفية )الرضا الوظيفي( البالغ )

(، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام لمخرجات العمل 1.32 -0.73المعياري لها بين )

د 1.09الموقفية )الرضا الوظيفي( البالغ ) جابات أ فرا ( والذي يدل على أ ن التشتت بين اإ

غلب فقرات البحث. فقد  العينة كان قليلا نسبيا أ ي أ ن أ فراد العينة كانوا متفقين على أ 

آت في منظمتنا  على  (2Y)لفقرةجاءت ا ساس معايير أ  التي تنص على أ ن " يتم منح المكافأ

( 1.23( وانحراف معياري بلغ )3.15واضحة و عادلة " في المرتبة ال ولى بمتوسط حسابي )

( 8Y)بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام. فيما حصلت فقرة

على المرتبة  " عمالل  نجاز ااإ " التعاون المتبادل هو السمة الغالبة في  التي اشارة الى ان 

( ،كذلك فقرة " لدي 0.73( وانحراف معياري بلغ )2.38ال خيرة بمتوسط حسابي )

( وانحراف معياري 2.38اس تقرار وظيفي في المؤسسة التي اعمل فيها " بمتوسط حسابي )

وبشكل عام   .العام والانحراف المعياري العام (  بالمقارنة مع المتوسط الحسابي0.93بلغ )

مل جابة عن فقرات الاستبانة والتي خصت متغير مخرجات العلإ يتبين ومن خلال نتائج ا

نه كان متوافرا الى حد ما في المنظمة المبحوثة . (الموقفية  بعد الرضا الوظيفي( أ 
 الالتزام التنظيمي.

( مخرجات العمل الموقفية )بعد الالتزام  التنظيمي( ، حيث تراوحت 3يبين الجدول )

(، بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام لمخرجات 3.19-2.42المتوسطات الحسابية لها بين )

في حين تراوح الانحراف المعياري  .( 2.83العمل الموقفية )الالتزام  التنظيمي( البالغ )

(، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام لمخرجات العمل الموقفية 1.34 -0.96لها بين )

جابات أ فراد العينة 1.11الالتزام التنظيمي البالغ ) ( والذي يدل على أ ن التشتت بين اإ

كان قليلا نسبيا أ ي أ ن أ فراد العينة كانوا متفقين على أ غلب فقرات البحث. فقد جاءت 

 المرتبة لمهام في العمل " فيانجاز اإ " اشعر بأ ني مهمل في التي تنص على أ ن  (14Y) الفقرة

( بالمقارنة مع المتوسط 1.34( وانحراف معياري بلغ )3.19ال ولى بمتوسط حسابي )

" الاس تمرار مدى الحياة  (9Y)الحسابي العام والانحراف المعياري العام. فيما حصلت فقرة

( 2.42المرتبة ال خيرة بمتوسط حسابي )على  " في العمل في المؤسسة يشُعرني بالسعادة

( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري 0.96وانحراف معياري بلغ )

ت جابة عن فقرات الاستبانة والتي خصلإ وبشكل عام يتبين ومن خلال نتائج ا .العام

لمنظمة المبحوثة كان ان توافره في أ  متغير مخرجات العمل الموقفية )بعد الالتزام التنظيمي( 

 .ضعيفا
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (3الجدول )

 نتائج الوصف والتشخيص ل بعاد متغير مخرجات العمل الموقفية

ير
لمتغ

سم ا
ا

ير 
لمتغ

ز ا
رم

 

 بدائل الاس تجابة

بي
سا

لح ا
ط 

وس
ال

ري 
عيا

لم  ا
ف

نحرا
الا

ف 
لا

خت
الا

ل 
عام

م
ية 

سب
لن  ا

ية
ل هم

شر ا
مؤ

 

دة
ش

ب ق 
أ تف

 

ق
أ تف

 ما 
لحد

ق 
اتف

 

ق
أ تف

ل 
 

ل 
دة

ش
ب ق 

أ تف
 

% % % % % 

في
ظي

لو
ا ا

رض
ال

 

Y1 8.3% 52.1% 16.7% 10.4% 12.5% 2.67 1.17 43.75% 53.33 

Y2 4.2% 35.4% 22.9% 16.7% 20.8% 3.15 1.23 39.13% 62.92 

Y3 10.4% 29.2% 14.6% 29.2% 16.7% 3.13 1.29 41.33% 62.50 

Y4 14.6% 47.9% 25.0% 10.4% 2.1% 2.38 0.93 39.24% 47.50% 

Y5 14.6% 27.1% 20.8% 20.8% 16.7% 2.98 1.32 44.37% 59.58 

Y6 12.5% 50.0% 20.8% 14.6% 2.1% 2.44 0.96 39.40% 48.75 

Y7 8.3% 52.1% 33.3% 6.3% 0.0% 2.38 0.73 30.70% 47.50 

   1.09 2.73 المؤشر الكلي

Y8 8.3% 50.0% 20.8% 16.7% 4.2% 2.58 1.00 38.78% 51.67 

يمي
نظ

لت   ا
تزام

الال
 

Y9 14.6% 45.8% 25.0% 12.5% 2.1% 2.42 0.96 39.67% 48.33 

Y10 10.4% 35.4% 22.9% 20.8% 10.4% 2.85 1.18 41.29% 57.08 

Y11 2.1% 31.3% 33.3% 18.8% 14.6% 3.13 1.08 34.51% 62.50 

Y12 6.3% 35.4% 20.8% 20.8% 16.7% 3.06 1.22 39.87% 61.25 

Y13 12.5% 39.6% 31.3% 12.5% 4.2% 2.56 1.00 39.15% 51.25 

Y14 6.3% 35.4% 18.8% 12.5% 27.1% 3.19 1.34 42.04% 63.75 

   1.11 2.83 المؤشر الكلي

الوسط الحسابي والانحراف المعياري الاجمالي  لمخرجات العمل 
 الموقفية

2.78 1.1   

 اإعداد الباحث استناداَ الى نتائج التحليل الاحصائيالمصدر: الجدول من 

 

 ثانياً ً: اختبار فرضيات الدراسة 

ختبار فرضيات الدراسة الرئيسة والفرعية التي وردت في اعلى المحور  ينصب هذا

: آتية  مخطط الدراسة، ووفقاً للفرضيات ال

 القيادة) لمس تقلا المتغير بين معنوية ارتباط علاقات توجد الوُلى: ل الفرضية الرئيسة

 . حوثةالمب المنظمة في( الموقفية العمل مخرجات) المعتمد المتغير وبين( ال صيلة

 لمتغيرا ( عن توافر علاقات ارتباط طبيعية معنوية بين4تفصح معطيات الجدول )

 المنظمة في( ةالموقفي العمل مخرجات) المعتمد المتغير وبين( ال صيلة القيادة) المس تقل

 . المبحوثة

ول المذكور بوصف أ ما بخصوص قوة هذه العلاقة فتبدو اعتماداً   هاعلى معطيات الجد

 مخرجات) المعتمد تغيرالم  وبين( ال صيلة القيادة) المس تقل المتغير ذ بدت العلاقة بيناإ ، عالية

( عند مس توى المعنوي 813 .0(  بدللة قيمة معامل الارتباط التي بلغت )الموقفية العمل

(0.05.) 

داً على النتائج السابقة برفض صحة الفرضية الرئيسةاوبعامة .... يمكن القول   ال ولى عتما

 ال صيلة( القيادة) المس تقل المتغير بين معنوية ارتباط علاقاتتنص على )عدم وجود التي 

 البديلة.بول الفرضية وقالمبحوثة (  المنظمة في الموقفية العمل مخرجات المعتمد المتغير وبين
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 ( 4 الجدول )

 نموذج المقترحمصفوفة الارتباط بين أ بعاد ال  

 القيادة ال صيلة المتغيرات
 **0.813 مخرجات العمل الموقفية

 N=98(                             0.05عند مس توى معنوية )

لبرنامج الإحصائي   .SPSSالمصدر: من اإعداد الباحث بالعتماد على نتائج ا

آتية   : ويتفرع عن الفرضية الرئيسة ال ولى الفرضية الفرعية ال

 

.ل توجد علاقات ارتباط معنوية بين ال بعاد الفرعية للمتغير المس تقل )القيادة ال صيلة( أ  

 وبين المتغير المعتمد ) مخرجات العمل الموقفية( في المنظمة المبحوثة .

بعاد الا ارتباط طبيعية معنوية بين( عن توافر علاقات 5تفصح معطيات الجدول )

 ة(.الفرعية للمتغير المس تقل )القيادة ال صيلة( وبين المتغير المعتمد ) مخرجات العمل الموقفي

( بوصفها 5أ ما بخصوص قوة هذه العلاقة فتبدو اعتماداً على معطيات الجدول )

ذ بدت العلاقة بين الوعي الذاتي ومخرجات العمل الموقفية  لى ارتباط، وذلك ال عمتباينة، اإ

). (0.698بدللة قيمة معامل الارتباط التي بلغت  (  فيما 0.05( عند مس توى المعنوية 

بدت العلاقة بين المعالجة المتوازنة ومخرجات العمل الموقفية بوصفها ال قل ارتباطاً، وذلك 

رغم (، وبال0.05( عند مس توى معنوية)0.601بدللة نفس المعامل الذي بلغت قيمته )

من التقارب النس بي في قوة علاقات الارتباط بين العوامل بوصفها معنوية جميعها، غير 

أ ن ترتيب بقية العلاقات ال خرى وفق قوة معامل الارتباط يُمكن أ ن یكون على النحو 

آتي:   ال

العلاقة بين شفافية العلاقة ومخرجات العمل الموقفية بمعامل اٌرتباط قيمته  .أ  

(0.663.) 

اط العلاقة  .ب بين المنظور ال خلاقي الداخلي ومخرجات العمل الموقفية بمعامل ارتب

 (. 0.689قيمته )

 

بقة برفض صحة الفرضية الفرعية  وبعامة .... يمكن القول اعتماداً على النتائج السا

ال ولى التي تنص على عدم وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين ال بعاد الفرعية للمتغير 

)القيادة ال صيلة( وبين المتغير المعتمد )مخرجات العمل الموقفية( في المنظمة المس تقل 

 المبحوثة . وقبول الفرضية البديلة.

 
 (5الجدول )

العمل  ال بعاد الفرعية للمتغير المس تقل )القيادة ال صيلة( وبين المتغير المعتمد )مخرجات نتائج العلاقة بين

 الموقفية(
 

 القيادة) المس تقل للمتغير الفرعية ال بعاد
 (ال صيلة

 (وقفيةالم العمل مخرجات)  المعتمد المتغير

 **0.698 الذاتي الوعي

 **0.601 المتوازنة المعالجة

 **0.656 الداخلي ال خلاقي المنظور

 **0.663 العلاقات شفافية

 N=98(                                        0.05عند مس توى معنوي )

لبرنامج الإحصائي لالمصدر: من اإعداد الباحث با  .SPSSعتماد على نتائج ا

 

ادة ال صيلة  ائية للقي ص دللة اح ثر معنوية ذات  انية: ل  توجد علاقة أ  سة الث الفرضية الرئي

 . ات العمل الموقفية في المنظمة المبحوثة   في تعزیز مخرج

ــية  ــف عن طبيعة التأ ثير الواردة في الفرض ــة الثانيةبهدف الكش ــير نتائج الرئيس . تش

ـــــيلة وتعزیز مخرجات العمل الموقفية 6الجدول ) لى التحليل المعنوي بين القيادة ال ص ( اإ

ذ بلغت قيمة ) ــــوبة )Fالقيمة اإ ( وهي أ على من القيمة الجدولية لها البالغة 121.967( المحس

ـــــ توى معنوي )3.07) ند مس م1,96( ودرجتي حرية )0.05( ع عا يمة م نت ق ل (. وكا

ــ في تعزیز .66090( هي )2Rالتحديد ) ــ بة الاختلاف المفسر لى أَّنن نس ــير اإ (، التي تش

بعادها )مجتمعة( هي ) ( % 66مخرجات العمل الموقفية بســــبب تأ ثير القيادة ال صــــيلة وأ 

( تمثل نس بة مساهمة المتغيرات غير الداخلة في مخطط % 34والنس بة المتبقية والبالغة )

 الدراسة.

( لها أَّنن تأ ثير القيادة الاصلية وابعادها في تعزیز T( واختبار )βقيمة )ويس تدل من 

( وهي 8.861( المحســـوبة )T( وبدللة قيمة )0.735مخرجات العمل الموقفية كان قدره )

جابات المبحوثين 2.617أ كبر من قيمتها المجدولة البالغة )  تفسير في( التي تعكس طبيعة اإ

 ادها في تعزیز مخرجات العمل الموقفية. تأ ثير القيادة ال صيلة وابع

ــية البديلة التي تنص  وتقبل الفرض ــة الثانية ،  ــية الرئيس رفض الفرض وبموجب ذلك تم 

ـــيلة في تعزیز مخرجات على: ) ادة ال ص ائية للقي ـــ دللة احص ثر معنوية ذات  توجد علاقة أ 

 . )  العمل الموقفية في المنظمة المبحوثة

 
 ( 6الجدول ) 

 بين القيادة ال صيلة وأ بعادها )مجتمعة(  في تعزیز مخرجات العمل الموقفيةعلاقة ال ثر 
 ال بعاد المس تقلة

 

 

 

 

 البعد المعتمد

 القيادة ال صيلة وأ بعادها )مجتمعة(

2R D.F 

F 

Β الجدولية المحسوبة 

 0.6609 مخرجات العمل الموقفية
1 

96 
121.967 3.07 

0.898 

(9.882) 

 N=98المحسوبة                    T(    (         )0.05عند مس توى معنوية )

لبرنامج الإحصائي لالمصدر: من اإعداد الباحث با  .SPSSعتماد على نتائج ا

 

 : ويتفرع عن الفرضية الرئيسة الثانية الفرضية الفرعية ال تية  .

بعاد القيادة ال صيلة في تعزیز  .أ   رجات العمل مخل تتباین ال همية النسبية لتأ ثير أ 

    الموقفية

ولختبار الفرضية الفرعية المذكورة في الاعلى تم اعتماد معامل الانحدار المتدرج 

(Step Wise)  آتي: 7معطيات الجدول )حيث افصحت  ( عن ال

ذ بلغ  .أ همية ، اإ دخل بعُد الوعي الذاتي في المرحلة ال ولى بِعَدّهِ بعُداً من أ كثر ال بعاد أ 

(، أ ي أَّنن الاختلافات المفسرة عبر الوعي الذاتي 2R( )0.431معامل التحديد )

( همية43.1%بالنس بة للمنظمة المبحوثة  كانت بمقدار  الوعي   ( وهو ناتج عن أ 

)Fوبدللة قيمة )الذاتي  (، β( )2.604( وقيمة )48.309( المحسوبة التي بلغت 

تها الجدولية البالغة ( وهي أ كبر من قيم9.952( المحسوبة البالغة )Tوبدللة قيمة )

(2.617.) 

ول   .ب دخل بعُد شفافية العلاقة في المرحلة الثانية ويفسر هذا العامل مع العامل ال 

بعاد القيادة ال ص  (، أ ي بمعنى أَّنن الاختلافات المفسرة في0.738ما مقداره ) يلة أ 

همية بعُدي ) الوعي الذ73.8%المبحوثة كانت بمقدار ) في المنظمة لى أ   اتي( تعود اإ

(، في حين بلغت 52.086( المحسوبة )Fوشفافية العلاقة( معاً، و بدللة قيمة )
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(  β( )2.186قيمة ) ( والتي تفسر كُلاًّ من بعُدي )الوعي الذاتي وشفافية العلاقة

( )Tمعاً ، وبدللة قيمة  ( وهي أ كبر من قيمتها الجدولية 9.085( المحسوبة البالغة 

(  (.2.617البالغة 

المنظور الاخلاقي في المرحلة الثالثة ويفسر هذا البُعد مع كل من البُعد دخل  .ت

ن 0.941ال ول والبُعد الثاني )الوعي الذاتي وشفافية العلاقة( ما مقداره ) (، أ ي اإ

الاختلافات المفسرة في القيادة ال صيلة في المنظمة المبحوثة عندما دخل بعُد 

همية 94.1%كانت بمقدار ) المنظور الاخلاقي مع البُعدین السابقين لى أ  ( تعود اإ

بعاد )الوعي الذاتي وشفافية العلاقة والمنظور ال خلاقي ( معاً، وبدللة قيمة ) ( Fأ 

( المحسوبة T(، وبدللة قيمة )1.807( هي)β(، وكانت قيمة )59.941المحسوبة )

(  (.2.617( وهي أ كبر من قيمتها الجدولية البالغة )7.783البالغة

نن بعُد المعالجة المتوازنة دخل في المرحلة الرابعة وكان أ ضعف 7ل )يوضح الجدو  .ث ( أَّ

( ذ توضح قيمة  ( الظاهرة كاملة بمقدار 2Rالابعاد اهتماماً في المنظمة المبحوثة، اإ

نن هذه القيمة تمثل مجموع  ال بعاد ال ربعة )الوعي الذاتي وشفافية 1.000) (، أ ي اإ

 لجة المتوازنة(.العلاقة والمنظور ال خلاقي والمعا

لى أَّنن المنظمة المبحوثة تهتم بالدرجة ال ولى بمضامين الوعي الذاتي  وتشير هذه النتائج اإ

لى  همية كبيرة في تحقيق ردود أ فعال مناس بة في المواقف الصعبة، للوصول اإ لما لها من أ 

رى، ختحقيق التأ ثيرات الإيجابية في المخرجات من جهة  وتعزیز ال داء للعمل من جهة أ  

وهذا ما أ كده الوصف والتشخيص ل بعاد القيادة ال صيلة، من حيث ترتيب ال همية 

ة النسبية ل بعاد هذا المتغير، كما أَّنن المنظمات المبحوثة تركز بنس بة أ قل على شفافية العلاق

ر  طا دارية في عمليات صنع القرارات في اإ ، ومعطيات المشاركة لمختلف المس تويات الإ

فضل النتائج في المواقف الحرجة،  ثم يأ تي بامضامين التمك لمرتبة ين الذي تسهم في تحقيق أ 

طاراً مكملاً لطبيعة العلاقة بين القيادات  الثالثة المنظور ال خلاقي، ويعد هذا البعد اإ

دارية ونتائج ال عمال المتوقعة من العاملين. كانت المعالجة المتوازنة بالمرتبة ال خيرة التي  الإ

كيز عليها قليلاً، والنس بة المنخفضة من الاهتمام بهذا البُعد قد تجسد عدم یكون التر 

وجود ممارسات موثقة للتعامل مع ظروف العمل غير المتوقعة والتي تحتاج الى مهارات 

 تظهر عند مواجهة الموقف ذاته.  

ل صيلة،  ابشكل عام... وعلى وفق ما ظهر من نتائج فاإن ال همية النسبية ل بعاد القيادة 

آخر، لذا ترفض الفرضية الفرعية التي تنص على:)ل تتباین ال همية  تختلف من بعُد اإلى أ

بعاد القيادة ال صيلة في تعزیز مخرجات العمل الموقفية(  المنظمة المبحوثة، في النسبية لتأ ثير أ 

 وتقبل الفرضية البديلة.
 (7الجدول )

لتأ ثير أ بعاد القيادة ال صي  لة في تعزیز مخرجات العمل الموقفيةال همية النسبية 
 الإحصائي

 المتغيرات          
2R 

Β 
F 

D.F ال همية 
 الجدولية المحسوبة

 0.431 الوعي الذاتي
2.604 

(9.952) 
48.309 3.92 

1 

96 
1 

 0.738 الوعي الذاتي +  شفافية العلاقة
2.186 

(9.085) 
52.086 3.07 

2 

95 
2 

ر العلاقة + المنظو الوعي الذاتي +  شفافية 

 الاخلاقي
0.941 

1.807 

(7.783) 
59.941 2.68 

3 

94 
3 

الوعي الذاتي +  شفافية العلاقة + المنظور 

 ال خلاقي + المعالجة المتوازنة
1.000 

0.962 

(3.173) 
62.644 2.45 

4 

93 
4 

 N=98المحسوبة                            T(    (         )0.05عند مس توى معنوية )

لبرنامج الإحصائي  بالعتمادالمصدر: من اإعداد الباحث   .SPSSعلى نتائج ا

 

ب ويمُكن اعتماد مُخطط رادار بهدف توضيح ال همية النسبية لكل عاد القيادة بعُد من أ 

 (.2الشكل )تعزیز مخرجات العمل الموقفية  فيال صيلة 

 

 
 (2الشكل )

 ل بعاد القيادة ال صيلة في تعزیز مخرجات العمل الموقفية   ال همية النسبية

لبرنامج الإحصائي  .SPSS المصدر: من اإعداد الباحث بالعتماد على نتائج ا

 

 المحور الرابع 

 الاس تنتاجات والتوصيات

 أ ولً: الاس تنتاجات. 

اط علاقة االخاصة بدراسة علاقة الارتباط وجود  أ ظهرت نتائج التحليل .1 رتب

نتيجة ، وتؤشر هذه ال القيادة ال صيلة ومخرجات العمل الموقفية  معنوية بين

لىسلوكيات وممارسات القيادة ال صيلة   أ ن زيادةحقيقة مفادها  تعزیز  تؤدي اإ

شرت نتائج كما اُ  .ة المبحوثةفي المنظمعلى نحوٍ افضل مخرجات العمل الموقفية 

الوعي  )لعمل الموقفية مع بعُد ارتباط لمخرجات ا قوى علاقةعلاقة الارتباط أ  

الذاتي(، وتعكس هذه النتيجة منطق منظور مخرجات العمل الموقفية في التعامل 

داء مهامهم. ثناء أ   الواعي لل فراد مع المواقف غير المتوقعة التي تواجههم أ 

 معنويثر أ   وجود الاحصائي الخاصة بدراسة علاقة ال ثر أ ظهرت نتائج التحليل .2

 في تعزیز مخرجات العمل الموقفية في المنظمة المبحوثة  وقد للقيادة ال صيلة

جل  بعادها من أ  تعكس هذه النتيجة ضرورة توافر مضامين القيادة ال صيلة وأ 

تحسين مخرجات العمل الموقفية على مس توى رضا العاملين ومس توى التزامهم 

 . التنظيمي وصولً للتعامل المثالي مع مواقف العمل

سبية لبعاد القيادة ال صيلة في تفسير مخرجات العمل الموقفية أ ن ال همية الن  .3

آخر ضمن المنظمة المبحوثة،  وتعكس هذه النتيجة منطق  تختلف من بعُد الى أ

طار نمط التعامل مع  والتفضيلات في اإ المنظمة المبحوثة في تشخيص ال ولويات 

 مخرجات العمل الموقفية. 

مخرجات العمل  بعاد القيادة ال صيلة في تعزیزأ شرت نتائج ال همية النسبية لتاثير أ   .4

الموقفية تسلسلاً متقارباً لدرجة كبيرة مع نتائج علاقات الارتباط حيث أ شرت 

دارية في  المنظمة المبحوثة تعتمد  على الوعي الذاتي  لى أ ن القيادات الإ النتائج  اإ

ا لإ لل فراد في التعامل مع مواقف العمل يدعمها شفافية العلاقات بين ا دارة العلي

0.431

0.307

0.203

0.0590
0.1
0.2
0.3
0.4
0.5
الوعي الذاتي 

شفافية العلاقة

المنظور الاخلاقي

ة المعالجة المتوازن
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دارة الدنيا المرتبطة بمشاركة العاملين في عمليات صنع القرارات مروراً  والإ

في   -املينقيادات وع –بالمنظور الاخلاقي الذي يحكم جميع سلوكيات العاملين 

. لى معالجة متوازنة لمجمل مخرجات العمل الموقفية في المنظمة   المنظمة ووصولً اإ

 
آليات تنفيذها  ثانياً:   المقترحات وأ

ـــ تنتاجات التي تم ـــها تختص الفقرة الحالية بتقديم  بناءً على الاس  قترحاتالم همأ  عرض

آليات لتنفيذ المقترحات المقُدمة عينة الدراسة ةالضرورية للمنظم  .مع أ
لى نحوٍ عام عبمضامين السلوكيات القيادية الاهتمام ة المبحوثة على المنظم .1

بعاد القيادة ال صيلة  كبرأ  والاهتمام بشكل  لتحقيق   على نحوٍ خاصبتوافر أ 

فضل من التوافق مع طبيعة عمل المنظمة والمواقف   يُمكن التيمس توى أ 

 . ويمكن توفير هذه المعرفة عن طريق : يواجهها العاملون نأ  

   قامة ورش عمل متخصـــــصـــــة بدورات تدريبية واإ شراك المدیرین  اإ

ـــيلة على نحوٍ خاص  بعاد القيادة ال ص بال نماط القيادية على نحوٍ عام وأ 

بهدف توســــ يع مدارك المشــــاركين  بأ نماط القيادة وانواعها ومجالت 

صها مما يجعل المدیرین في المنظمة المبحوثة  قادرین على تحسـين  ص تخ

 وقدراتهم القيادية وتنويع مهاراتهم.    مس توى معارفهم

وقفية بمضامين مخرجات العمل الم  عينة الدراسة ةاهتمام المنظمتعزیز  ضرورة  .2

ن للوقوف على الدروس التي يُمك ودراس تهاالتي يمكن أ ن تواجه المنظمة 

دارة المنظمة تركيز  الاس تفادة منها مس تقبلاً، ومن ناحية أُخرى ينبغي على اإ

بعاد القيادة ال صيلة لتحسين ممارسات اهتمامها  على نحوٍ أ كبر بمضامين أ 

ات العمل الموقفية  التعامل في تعزیز مخرجات العمل على نحوٍ عام ومخرج

:  على نحوٍ خاص.. ويمُكن تحقيق ذلك عبر

  نشـــاء وتحديث نظام رشـــادي متخصـــص  اإ المنظمة يعمل على  فياإ

ــــنيف وترتيب المعلومات  قواعد فيالعمل  الخاص بمواقف تجميع وتص

لوبة المؤشرات المط بيانات خاصــة مَما يحقق ســهولة في الحصــول على

مل على توافر  جهة ، كما يع عة من  نذار بوقوع  مواقف غير متوق للاإ

ل وقت وبأ قوالمناســــ بة للتعامل مع الموقف  المطلوبةالســــيناريوهات 

 وجهد ممكن .
العمل  بعادها مع مخرجاتعلاقة الارتباط بين القيادة ال صيلة وأ  نظراً لقوة  .3

بعاد القدارة االموقفية ينبغي على اإ  يادة لمنظمة المبحوثة العمل على تعزیز أ 

من  ي يعززالنحو الذعلى  التي تمتلكها  ال صيلة ضمن الهيكلية القيادية 

ان تعترضها  التي يمُكنقدراتها في التعامل مع طبيعة المواقف غير المتوقعة 

ويمُكن تحقيق   ذلك عن طريق :مس تقبلاً 

 في ة التخصصية في المنظمة المبحوث الاس تفادة من الملاكات ال كاديمية

ـــــينة نماط القيادية  من جهة  بناء قواعد معرفية رص لى والعمل ع لل 

 من جهة أُخرى.  ابتكار افضل الوسائل لتوثيق هذه المعرفة

قامةالقيادة ال صيلة  ضرورة تعزیز دور .4 لى ع مخرجات العمل الموقفية في اإ

دارةمس توى رضا العاملين والتزامهم الوظيفي عن طريق  دعم   لجوانبل  الإ

ر فالوقائي وتواالتي تعزز العمل بمنهج صياغة سيناريوهات العمل 

 ، ويمكن تحقيق ذلك عن طريق: الاس تعدادات المطلوبة لمواجهة المواقف

    ـــــاركة المدیرین  ليلوتح  الحقائق، تعمل على جمع في فرق عملمش

الخاصة بمواقف العمل الحرجة لتجنبها. فضلآً عن تدریبهم على  الموقف

ــولً الى توفير خطط  ــية المتوقعة ، وص التعامل مع ال زمات الافتراض

رهاصــــــات في  حدوث اإ مة المبحوثة من منع  بديلة تمكن المنظ عمل 

 العمل.
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 الموضوع/ اس تمارة اس تبيان  

آراؤهم   المحترمين السادة المس تبينة أ

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته، 

والموسوم             دارة ال عمال  تعدّ الاس تمارة التي بين يدیكم جزءاً من مشروع بحث في اإ

ال صيلة ودورها في تعزیز مخرجات العمل الموقفية"دراسة اس تطلاعية تحليلية في  القيادة

 عدد من المؤسسات التعليمية في اقليم كوردس تان"

ن  ويعدّ الباحثان هذه الاس تمارة مقياساً س يعتمد عليه ل غراض البحث العلمي، واإ

ظهار هذه الدراسة بالمس توى الذ يجابية في اإ آثار اإ ليه   يمشاركتكم ستنعكس بأ يطمح اإ

 . انالباحث

جابة التي ترونها مناس بة لكل سؤال، علماً  لذا یرجى تفضلكم مشكورین باختيار الإ

ر  جابات ستس تخدم ل غراض البحث العلمي حصراً فلا داعي لذكر الاسم، ونعتذ أ ن الإ

همال أ ي سؤال في الإجابة س يجعل هذا المقياس غير  بأ ننا ننوه لحضراتكم مشكورین بأ ن اإ

 ل، نشكر لكم حسن اس تجابتكم.. والله الموفق مكتم

 

 شاكرین لكم تعاونكم

 والسلام عليكم ورحمة الله وبركاته
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 ماجس تير فما فوق       بكالوريوس       

 

 س نوات الخبرة:  .3

   15-11         10 -6سنوات                        5أقل من  

 

      21أ كثر من             20 -16    

 

 .وظيفة :5

 مدیر                       معاون                     رئيس قسم          

 

 موظف                                                      

 

 . شارك في دورات التدريبية: 6

   10 -6                     5أ قل من  

 

       16أ كثرمن                             15 -11  

 

 الجزء الثانى : القيادة اصيلة: 

 
 ل اتفق بشدة ل اتفق محايد اتفق اتفق بشدة العبارات ت

 الوعي الذاتي

1.  
يبحث قائدي عن المعلومات المرتدة 

 لتحسين التفاعل مع ال خرین .
     

2.  
يدرك قائدي بدقة كيف ينظر 

 الآخرین اإلي قدراته .
     

3.  
يدرك قائدي كيف تؤثر تصرفاته علي 

 الآخرین .
     

4.  
يعرف قائدي ما هو الوقت المناسب 

عادة تقييم موقفه في القضايا الهامة  لإ
     

لمتوازن .2  التشغيل ا

ــ   :تهتم ادارة منظمتنا بـ

5.  

يصغي قائدي باهتمام لوجهات النظر 

المختلفة قبل التوصل اإلي 

 الاس تنتاجات

     

6.  
يحلل قائدي البيانات المتعلقة 

 بالموضوع قبل اتخاذ القرار .
     

7.  
يصنع قائدي قرارات صعبة بناء علي 

 معايير مرتفعة للسلوك ال خلاقي .
     

8.  

يأ خذ قائدي في الاعتبار وجهات 

المختلفة حتي لو كانت تمثل النظر 

وضاع القائمة .  تحديا لل 

     

 المنظور ال خلاقي الداخلي.  3

9.  
ما بداخل قائدي يظهر في تصرفاته 

 الخارجية .
     

10.  
يبرهن قائدي علي أ ن معتقداته 

 تتوافق مع تصرفاته .
     

11.  
يصنع قائدي قراراته بناء علي قيمه 

 الجوهرية .
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 ل اتفق بشدة ل اتفق محايد اتفق اتفق بشدة العبارات ت

12.  
أ ن نأ خذ مواقف  يطلب قائدي منا

 تدعم قيمنا الرئيس ية .
     

 شفافية العلاقات. .4

      يقول قائدي بالفعل ما يعنيه .  .13

14.  
يعترف قائدي بال خطاء التي تحدث 

 في العمل .
     

15.  
يشجع قائدي كل فرد منا علي أ ن 

 يتحدث عما بداخله .
     

16.  
يخبرنا قائدنا بالحقيقة مهما كانت 

 صعوبتها .
     

 
 

 الجزء الثانى : مخرجات العمل الموقفية : 
 

 ل اتفق بشدة ل اتفق محايد اتفق اتفق بشدة العبارات ت

 الرضا الوظيفي  .1

أ شعر بالرضا لن الاجر الذي   .17

 اتقاضاه يتناسب مع الجهد المبذول
     

آت في منظمتنا  على   .18 يتم منح المكافأ

 اساس معايير واضحة و عادلة
     

 الترقية على اساس الاداء وتتم عملية   .19

 الكفاءة
     

لدي اس تقرار وظيفي في المؤسسة   .20

 التي اعمل فيها
     

انا راض عن عدالة توزيع المهام بين   .21

 الموظفين
     

مكان العمل نظيف و يشعرني   .22

 بارتياح كبير
     

التعاون المتبادل هو السمة الغالبة في   .23

 انجاز الاعمال
     

 التنظيميالالتزام   2

اقبل أ ي وظيفة أكلف بها في   .24

المؤسسة مقابل الاس تمرار في 

 الوظيفة

     

الاس تمرار مدى الحياة في العمل في    .25

 المؤسسة يشُعرني بالسعادة
     

      افكر احيانًا  بالس تقالة عن العمل  .26

اتاخر في الوصول للوقت المحدد لدوام   .27

 العمل في المؤسسة
     

آخر اقوم بتأ جيل  .28       مهام العمل لوقت أ

اقوم بتذليل الصعوبات بالعمل بقدر   .29

 المس تطاع
     

اشعر بأ ني مهمل في انجازي لمهام في   .30

 العمل
     

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 


