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 مقدمة: 

عمى السموك  ؤسسة واستمراريتيا من خلال التركيزرئيسي لتطور الممدخل تعتبر القايدة الرشيقة       
الإيجابي لمقائد وتأثيره عمى سموك العاممين وتوجيييم لتحقيق أىداف المؤسسة, فيي عممية إليام الأفراد 
ليقدموا أفضل مالدييم , وعميو فالقيادة الرشيقة  مجموعة من الجوانب الإنسانية والأخلاقية في التعامل مع 

ز روح التعاون ومدى قدرتو عل اقناع الآخرين بضرورة أن القائد يمعب دورا كبيرا في تعزي المرؤوسين كما
 في جو مناسب.و بفاعمية  الاعمالإنجاز 

ونظرا لإعتبار الموارد البشرية عنصرا فعالا في المؤسسة فيو يعتبر جوىر السمعة التنظيمية التي       
مى طرح أفكارىم ة واضحة من خلال تشجيع المرؤوسين عترتكز عمى الأىداف بعيدة المدى مع بناء رؤي

الإبداعية ومواجية المشاكل والصعوبات التي تعترييم أثناء القيام بأعماليم , وتظير السمعة الجيدة 
لممؤسسة من خلال إدراك القياديين إلى مدى الحاجة لمتغيير والتحسين في العممية الإدارية حيث يجب 

عاممين من إظيار قدراتيم واستغلاليا من تقدير أىمية بناء السمعة من خلال توفير مناخ ملائم يمكن لم
 أجل الوصول إلى الأىداف المرجوة.

وعميو فبناء السمعة يعزز ميزة تنافسية لدى المؤسسة ويعبر عن مدى نجاحيا كما يعتبر العامل       
ية الأكثر اسياما في بقائيا واستمراريتيا فالسوق اليوم يحتم عمى المنظمات استخدام أساليب تتصف بالحيو 

والمرونة لذلك يجب تقسم العمل بصورة تتلاءم مع الحراك الوظيفي مع مراعاة جميع العوامل المحيطة 
 بالعمل.

ونظرا لأىمية الموضوع كون القيادة الرشيقة عممية تتميز بتعدد الجزئيات المتناولة من خلال التاثير       
 :ة الموسومة بالدراس  ق اليداف جاءت الذي تحدثو ىذه العممية في توجيو المورد البشري نحو تحقي
كمحاولة لإبراز أبعاد القيادة الرشيقة المتمثمة  القيادة الرشيقة وعلاقتها ببناء السمعة التنظيمية للمؤسسة
 في ) الميارات الإبداعية, الحفز الإليامي, الذكاء الإنفعالي(

واما السمعة التنظيمية فقد تمثمت في ثلاث أبعاد) تحقيق اىداف المؤسسة,الإستقرار,الشعور       
وي سعينا لمبحث عن العلاقة بين القيادة الرشيقة والسمعة التنظيمية قسمنا ىذه الدراسة إلى  بالمواطنة(

 خمس فصول 



  مقدمة:

 

 
 ب

تحديد المفاىيم والدراسات ، ةالإطار النظري وتضمن : الإشكالية ,أىمية وأىداف الدراس الفصل الأول:
 السابقة والفرضيات.

عناصر القيادة الرشيقة, مصادر ، خصائص القيادة الرشيقة، الفصل الثاني :تناولنا أىمية القيادة الرشيقة
ميارات القيادة الرشيقة, التحديات  ،نظريات القيادة الرشيقة ،وأساليب تأثير القيادة الرشيقة عمى المرؤوسين

 القيادة بين المنظمات. التي تواجو

بناء السمعة, أبعاد السمعة وفق متغير ، أىداف السمعة، الفصل الرابع: تناولنا:أىمية السمعة التنظيمية
إدارة السمعة في تعزيز السمعة وعلاقتيا داخل وخارج المؤسسة, النظريات المفسرة  استراتيجيات، الدراسة

 لمسمعة.

البحث والتعريف بالميدان وجاء فيو المنيج المستعمل في الدراسة  الفصل الرابع : تناولنا فيو منيجية
ثم تطرقنا غمى ميدان الدراسة : المجال  ، والاساليب الإحصائية،والأدوات المستعممة وكذلك عينة البحث

 المكاني والمجال الزماني والمجال البشري.

وتحميل النتائج ومناقشتيا في ضوء عرض وتحميل النتائج الميدانية وتم فيو ايضا عرض  الفصل الخامس:
 .فرضيات البحث ثم النتائج والتوصيات
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 تمهيد:

تحديد موضوع الدراسة بمثابة الباب الذي نمج من خلالو, ويعتبر إعداد ىذا الفصل جوىر  يعتبر      
البحث العممي نظرا لكونو يعطي تصورا واضحا لمن يريد الباحث الوصول إليو والنقطة التي يتفق عمييا 

لنقاط التي معظم الباحثين ىي ان براعة الباحث تبرز بالدرجة الأولى في حصر جوانب الموضوع وتحديد ا
يتم التركيز عمييا في بحثو وجع البيانات والمعمومات الكافية وسوف نعرض في ىذا الفصل، اشكالية 
البحث وأىميتو واىدافو ومفاىيم الدراسات والدراسات التي ليا علاقة بالموضوع وفي الخير نتطرق 

 لفرضيات الدراسة.
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 الاشكالية: -1

لعديد من التطورات المتسارعة والتغيرات والإتصالات, مما جعل المنظمات العصر الحالي ا يشيد      
تواجو العديد من التحديات والصعوبات في كيفية مواكبتيا وطريقة التكيف معيا، ىذا فرض عمى 
المنظمات إيجاد طرق حديثة إبداعية غير التقميدية عن طريق إيجاد أشخاص مبدعين وتوفير الوسائل 

 ساعد عمى ابتكار طرق جديد وحمول إدارية سريعة.المناسبة التي ت

ما ومن الأنماط القيادية التي أفرزىا التقدم العممي والتطور التقني , نمط القيادة الرشيقة الذي أىم       
قدرتو العالية عمى قيادة المنظمة في مواجية التحديات والتطورات الحديثة من خلال التأثير في  يميزه

عمى مواجية المشاكل  وتشجيعيمين وتنمية قدراتيم الإبداعية , وكذلك تمكينيم سموكيات المرؤوس
 والصعوبات التي تواجو منظماتيم.

لذا يجب عمى المنظمة أن تكون متيقظة وذات تفكير استراتيجي ورؤية واضحة , تتطمب أن تكون       
لمنظمة من الوضع القائم إلى قيادة واعية ومدركة لحجم ىذه التحديات وذات نوعية ىادفة إلى نقل ا

الوضع المنشود، بطريقة منظمة وىادفة ومحسوبة تقوم عمى أساس مشاركة الجميع في بناء الرؤية 
المستقبمية والعمل عمى تحويميا إلى واقع ممموس،  يساىم في تحسين الجودة ورفع الأداء في التفكير في 

لية والتمتع بالصلاحيات وممارسة السمطة، وانيا عمل القيادة الإدارية عمى أنيا القدرة عمى تحمل المسؤو 
فردي اندفاعي وأنيا من أعمال المغامرة وانيا خلاصة الجيود الفردية، لم يعد ينسجم مع تطورات القرن 
الحادي والعشرون فتغير الحاجات المجتمعية مع التطور العممي والتكنولوجي يتطمب إحداث تغييرات 

 بما في ذلك إصلاح وتطوير أداء قيادتيا الروتيني. جوىرية في مكونات التنظيم

ولعل أىم السمات لتحقيق مواصفات الأداء الجيد أن يكون القادة ذوي فكر وتصور إداري فعال       
يؤثرون في العاممين, ودوافعيم وأىدافيم , وفقا لأىداف المنظمة وأن تتحمى ىذه القيادات بخصائص 

المحيط الداخمي والخارجي من خلال التركيز عمى الدور المحوري والمركزي الإبداع والتغيير والتكيف مع 
لمجميع والعمل عمى رفع مستوى العاممين لتحقيق الإنجاز،  والتنمية الذاتية والترويج لعمية التطوير وتنمية 

الإلتزام العاممين والمنظمة، واستثارة اليمم العالية لمعمال وتشجيعيم عمى تنمية الميارات الإبداعية و 
 والتمكين والإتصال .
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وفي ىذا الصدد فقد ظيرت مفاىيم القيادة الرشيقة كاستجابة لمظروف المنظمية التي سادت خلال       
الخمس عشرة سنة الماضية حيث احتدمت المنافسة بين المنظمات عمى الصعيد العالمي الأمر الذي 

ات مستمرة عمى بنية الموارد البشرية وتطوير أظير ضرورة التجديد والتغيير ويشمل ذلك إحداث تغيير 
 لجعميا أكثر إلتزاما بمتطمبات أدوارىا الوظيفية الجديدة من خلال تحقيق ادعاءات تفوق التوقعات. ميارتيا

من جوانب قوة تتمثل في الميارات  بما تتضمنوحيث يرى العديد من الباحثين أن القيادة الرشيقة       
ليامي والذكاء الإنفعالي يمكن أن تساىم بييجابية في التغمب عمى الكثير من الإبداعية والتحفيز الإ

السمبيات التي تعاني منيا القيادات التقميدية التي تقوم وتعتمد عمى  التبادل بين الرئيس والمرؤوسين في 
 أداء الميام.

إن الأدوار والخدمات التي تقدميا المنظمة ومميزاتيا مع كيفية التسيير والمحافظة والإستثمار في       
 العاممين أو المورد البشري يمنح ليا سمعة لدى جميورىا الداخمي والخارجي وتسعى لممحافظة عمييا.

وبو فالقدرة عمى بناء السمعة فالسمعة التنظيمية تتأثر سمبا أو إيجابا بحسب الدور القيادي وأسم      
التنظيمية تعد إحدى الركائز التي تعتمد عمييا المنظمات في تحقيق التمايز والتفوق فيظل ظروف 
المنافسة سريعة التغيير التي يشيدىا عالم الأعمال اليوم, إذ أن السمعة حصيمة أساسية لنوع التفاعلات 

التالي تظير عمى شكل مؤشرات كالثقة والإحترام والوعي التي تحققيا المنظمة مع الأفراد في المجتمع وب
 اتجاه المنظمة.

والولاء التنظيمي من خلال  سمعة المنظمة تتعمق أيضا بمقدار تحقيقيا لشعور الأفراد بالإلتزام      
شعورىم  بالفخر الذي يحصمون عميو عندما تذوب قيميم الشخصية في القيم الجماعية، وكذا مدى اشراك 
العاممين في القرارات التي تخص المنظمة خاصة تحقيق الأىداف وتشجيعيم عمى إبداء اقتراحاتيم وتحديد 

 رار الوظيفي.حاجاتيم لمتنمية والتطوير, ومدى شعورىم بالإستق

دعم ديمومة وتطور المنظمات فقد أضحى عمينا كباحثين دراسة كل نومن ىذا المنطمق وحتى       
الظواىر التي ليا علاقة بالقيادة الرشيقة عامة وبالسمعة التنظيمية خاصة لان نجاح المنظمات يتوقف إلى 

مع العاممين وايجاد طرق تؤدي  علاقتيا ب المتعمقةبوظائفيا القيام  عمىقدرة القيادة   ىحد كبير عمى مد
القيادة الرشيقة  بينتتمحور حول تشخيص العلاقة ن دراستنا فيمما سبق , إلى بناء سمعة جيدة لممنظمة 
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ومن خلال ىذه الدراسة نسعى لربط بين ابعاد كل من القيادة الرشيقة والسمعة  يةو السمعة التنظيم
 ل التالي:التنظيمية من خلال الإجابة عمى السؤا

 ما علاقة القيادة الرشيقة ببناء السمعة التنظيمية لممؤسسة؟.

 المعرفية تتبمور التساؤلات الفرعية التالية:ووتضمينا لمعالم الوضوح في سياقتيا المنيجية 

 ما علاقة الميارات الإبداعية بتحقيق أىداف المؤسسة؟.

 رار في العمل؟.ما علاقة الحافز الاليامي بتحقيق مستويات عميا للاستق

 ما علاقة الذكاء الإنفعالي بشعور العاممين بالمواطنة التنظيمية؟.      

 فرضيات الدراسة: -2

 الفرضية العامة: -2-1

 لمقيادة الرشيقة علاقة ببناء السمعة التنظيمية.

 ىالفرضيات الفرعية:-2-2

 لمميارات الإبداعية علاقة بتحقيق أىداف المؤسسة. -1

 الإليامي علاقة بتحقيق مستويات عميا للاستقرار في العمل.لمحفز  -2

 لمذكاء الانفعالي علاقة بالشعور بالمواطنة.     -3

 ( يوضح المخطط العام لمدراسة 11والشكل )
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 العام للدراسة(: المخطط 11الشكل )

 المصدر: من إعداد الباحثة

 

 

 

 القيادة الرشيقة وعلاقتها ببناء السمعة التنظيمية

 السمعة التنظيمية القيادة الرشيقة

  

 المهارات الابداعية

 
 التحفيز

 الذكاء الانفعالي

 

 تحقيق أهداف المؤسسة

 الاستقرار

 الشعور بالمواطنة

 

 ابعاد 

 تنظيمية

ابعاد نفسية 
 اجتماعية

 مجال الدراسة
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 أهمية الدراسة: -3

 تنبع اىمية الدراسة بما تقدمو من إضافة عمى المستويين العممي في الآتي:

تعد ىذه الدراسة مكممة لمدراسات الحديثة في مجال القيادة الرشيقة وعلاقتيا بناء السمعة التنظيمية من  -
 في المؤسسات الجزائرية.خلال واقع يبني ىذه الأخيرة 

الربط بين متغيرين ىامين ىما القيادة الرشيقة والسمعة التنظيمية ومحاولة التعرف عمى الدور الذي  -
 يربط بينيما عمى المستوى النظري ومحاولة إسقاطو عمى الجانب العممي وفق الدراسة الميدانية

المزيد من الدراسات التنظيمية في ىذا المجال  قد تساىم ىذه الدراسة في توجيو انظار الباحثين لإجراء -
 الميم، ويشكل إضافة للأدب الإداري.

 أهداف الدراسة: -4

 الوقوف عمى آليات تعزيز الميارات الإبداعية لدى القيادة في المؤسسة. -1

 اكتشاف الخصائص التنظيمية المميزة لمقيادة الرشيقة. -2

 ي بالمؤسسة.الإطلاع عمى أىم بوادر الحفز الاليام -3

 الكشف عمى الآليات الكفيمة لبناء السمعة التنظيمية في المؤسسة. -4

 الوقوف الأليات التي تقوم بيا المؤسسة لضمان استقرار العمل بيا والمحافظة عميو. -5

 الكشف عن الطرق التي تعمل بيا المؤسسة لتحقيق أىدافيا والوصول إلييا. -6

 مل عمييا المؤسسة لتعزيز ثقافة المواطنة والشعور بالانتماء إلييا.التعرف عمى الأساليب التي تع -7

 إثراء البحث العممي. -8
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 مفاهيم الدراسة: -5 

 القيادة: -5-1

 .مشتقة من فعل قاد يقود ومثمو قاد فارس، الانقياد يعني الخضوع لغويا: 

معجم الوسيط فيعرف القيادة: مشى أماميا أخذ بمقودىا , قيادة الجيش , رأسو ودبر أمره ,أما  أما      
أي التأثير والتوجيو مابين الأشخاص والجماعات ,أما   commandementبالفرنسية فيقابميا مصطمح 

 (.02,ص  0202أي توجيو القائد) ثاني   leadershipفي المغة الإنجميزية يقابميا مصطمح 

تعني القيادة في المجال التنظيمي تمك السموكيات التي يمارسيا القائد في مجموعة العمل  اصطلاحا:
تتشكل من خلال التفاعل بين خصائص شخصية القائد والاتباع وطبيعة العمل والتنسيق التنظيمي  يوالت

ر من الفعالية، كما عة بأكبر قداعمى تحقيق الأىداف المنوطة بالجم الأفرادويسعى من خلاليا إلى حث 
تسعى إلى تحقيق قدر مرتفع من الرضا والتماسك لدى الجماعة )عبد الحميم محمود السيد وآخرون، 

 (184، ص2113

بأنيا " نشاط التأثير في الآخرين ليتعاونوا عمى ىدف ما، اتفقوا عمى أنو مرغوب  اودوي تيدويعرفيا       
 (21، ص2119فيو" )مكفس عبد المالك، 

اما القيادة الرشيقة  " ىي تمك السموكيات التي يكون من شأنيا أن تجعل العمل يسير بصورة      
 (   jungblom . 0200.p25تين زائد أو تعقيد في العمل." )ومتسمسمة بدون ر

عمى مساعدة الأفراد واحتراميم واعتماد الدعم للأفراد والتركيز  تعملكما ىي تمك السموكيات التي       
 .puvanasveran. 2012عمى مجريات العمل وامتلاك الرؤية المستقبمية والاىداف والالتزام المستمر" )

P930 ) 

 Emilianiوقد أشير إلى القيادة الرشيقة باختصار أنيا " السموكيات التي تضيف أو تخمق قيمة )      
.1998. p618 )تمك السموكيات  تمثل  الرشيقةأورد تعريفا مشابيا لمتعريف أعلاه إذ بين بأن القيادة  كما

قة بالأفكار والعلاقات غير المنتجة وانخفاض مستويات لاالتي تحقق قيمة وتخفض مستويات اليدر ذو الع
 التعاون.
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الاحترام والثقة المتبادلة بين القائد  أو ىي طريقة منظمة لتحقيق التنفيذ الافضل للأعمال من خلال     
 ( Mielke et Dembrowski. 2013والأفراد بيدف تحقيق نسب أفضل من الكمال )

يمكن تعريفيا عمى أنيا " عممية تنمية العلاقات الإنسانية داخل المنظمة بين العمال  إجرائيااما       
وبث روح الحماس والعمل عمى تشجيع الإبداع  والإدارة من خلال الدفع الأليامي بالتأثير في العاممين

 والابتكار".

 السمعة التنظيمية: -5-2

. تقييم لما يتمتع بو الشخص من سئالسمعة لغة الصيت ما يسمع عن شخص من ذكر حسن أو  لغويا:
أجنبي[  لايجابيات أو سمبيات " مؤسسة تتمتع بسمعة طيبة ، السمعة الحسنة حيز من الذىب ] مث

 من الغنى" خيرالعربي "الثناء  ليماثمو في المعنى المث

  (، ص2118)أحمد مختار، ، سمعة عطرة = مشرفة هحط من سمعتو = حقر

ىي الانطباع العام عن شخص في نظر الآخرين وىو الجزء المألوف أكثر من الصورة السمعة  اصطلاحا:
دة مباشرة من سموك الشخص ويتم تصويرىا عمى خطوط عامة وموحدة ، المحسن لو سمعة في ممست

 الاعمال الخيرية والمسيئ لديو سمعة في الأعمال السيئة.

وفقا لبنيامين فرانكمين ىناك حاجة إلى العديد من الأعمال الصالحة لكسب سمعة جيدة، لكن فعل سيئا 
  (  Aword or two from benjamin faraktlin on reputation.2018واحد يكفي لفقدانيا )

وعرفت السمعة التنظيمية عمى أنيا " الاحترام ومدى المصداقية التي تتضمنيا العلاقات بين       
المنظمة منيا طريقة التعامل مع الأفراد والالتزام الاخلاقي تجاه المجتمع، فسمعة المنظمة تتعمق بالقيمة 

  Ettenson.R § Knowles.J 2008.P49أىدافيا المتعددة)التي تحققيا من خلال 

كالثقة  تمثل مجموعة المظاىر و العلاقات النشطة الفاعمة والتي تظير عمى شكل مؤشرات  إجرائيااما 
بالانتماء ليا،  احساسيم والوعي أتجاه المنظمة ومدى تحقيقيا لشعور الأفراد بالالتزام التنظيمي من خلال

 رجوخا والتمتع الجيد بمستوى الرضا الوظيفي مما يؤدي إلى تحقيق أىدافيا وبناء سمعة جيدة ليا داخل 
 لمنظمة. ا
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 الدراسات السابقة: -6

ة  الرشيقة وبناء السمعة التنظيمي العلاقة بين القيادة(:  "2117هاتف الفتلاوي ) قدراسة ميثا -6-1
 ".خلال الدور الوسيط للالتزام التنظيمي من

ييدف ىذا البحث إلى تقييم العلاقة بين القيادة الرشيقة والسمعة التنظيمية من خلال الدور الوسيط      
للالتزام التنظيمي في الشركة العامة لصناعة السيارات، وقد تمثمت عينة الدراسة المستيدفة بالموظفين 

فرد من مستويات وظيفية مختمفة، ولغرض جمع البيانات فقد  354لمسيارات  العاممين في الشركة العامة
أعتمد البحث عمى الاستبانة كأداة رئيسية في ضوء مقاييس معتمدة ذات مصداقية عالية وضمن بيئة جيدة 
للاختبار فضلا عن الاستئناس بآراء وأفكار باحثين ومختصين في محال المتغيرات الخاصة بالبحث، 

لباحث عمى المنيج التطبيقي أذ يقود ىذا المنيج إلى تحديد طبيعة العاقة بين المتغيرات المبحوثة واعتمد ا
 ومن أجل الوصول إلى النتائج بشكل دقيق.

 وفي الضوء التحميل توصمت الدراسة إلى جممة من الاستنتاجات توصل إلييا الباحث:     

اف المعياري( عينة البحث أن إدارة الشركة أن الواضح من اجابات الموظفين )من خلال الانحر  -1
استطاعت ان توظف نظام المعمومات العكسية الخاص بسمعتيا وتوافر مؤىلات القيادة الرشيقة ومعايير 
الالتزام التنظيمي بصورة جيدة انعكس دافع نفسي لمموظفين لامتلاك ىوية اجتماعية ايجابية داعمة للالتزام 

 التنظيمي.

تبار الفرضية المتعمقة بين القيادة الرشيقة والالتزام التنظيمي، إلى ارتفاع مستوى ادراك تشير نتائج اخ -2
الموظفين بأن الشركة التي يعممون فييا تمتمك قيادة لدييا مؤىلات القيادة الرشيقة كاحترام الأفراد وتقديم 

يم ذلك سيزيد شعورىم الدعم ليم مما يعزز قناعتيم بأن ىناك تطابق بين قيميم وقيم الشركة فأدراك
)الموظفين( بالالتزام التنظيمي بيذه الشركة وذلك لان توفر مؤىلات القيادة الرشيقة ضمن مجال العمل 

 يمثل دافع نفسي لمموظفين لامتلاك ىوية اجتماعية ايجابية داعمة للالتزام التنظيمي. 

ة والسمعة التنظيمية والعلاقة بين اشارت نتائج تحميل الفرضية إلى أن العلاقة بين القيادة الرشيق -3
الالتزام والسمعة التنظيمية كانت علاقة طردية وايجابية وىذا يفيد بأن إدراك الموظفين في الشركة عينة 
البحث والتي تمتمك قيادة رشيقة جيدة تنخفض مشاعرىم السيئة و غير الجيدة تجاه انتمائيم لتمك الشركة 
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مدى التزاميم ، وبالتالي تحقيق السمعة الجيدة لمشركة، فالموظفين مما ينعكس بشكل مباشر عمى زيادة 
في الشركة عينة البحث يدركون ان شركتيم المكان الملائم الذي يعممون فيو، فيم يحاولون ان يحافظوا 
عمى مكانة وسمعة شركتيم من خلال التزاميم العالي، بل أنيم لا يرغبون في أن ينتقص من شركتيم باي 

 م يعدون أنفسيم جزءا ميما من نسيج تمك الشركة ويفتخرون بذلك.    شكل، لأني

اظير التحميل أن التغيير الذي يحصل في ادراك الموظفين لمقيادة الرشيقة ضمن شركتيم ينعكس في  -4
إحداث المزيد من مستويات التزاميم، وتشير ىذه النتيجة إلى ان الشركة عينة البحث استطاعت أن 

 ي القيادة الرشيقة في تعزيز حالة الشعور بالالتزام التنظيمي.توظف التغيير ف

أظير التحميل أن التغيير الذي يحصل في مستوى توافر القيادة الرشيقة ينعكس في إحداث المزيد من  -5
 التغيير من مستويات تعزيز السمعة التنظيمية من قبل الموظفين في الشركة.

ل في مستوى توافر القيادة الرشيقة ينعكس في إحداث المزيد من أظير التحميل أن التغيير الذي يحص -6
التغيير في مستويات الالتزام التنظيمي لدى الموظفين، كما أن ىذا التأثير ينسحب أيضا إلى إحداث تغيير 
في مستويات السمعة التنظيمية ، وأن التأثير الوسيط للالتزام التنظيمي كان جزئيا وليس تاما إذ بمغت 

( بين المتغير المستقل )القيادة الرشيقة( والمتغير المعتمد )السمعة التنظيمية( وىذا يشير إلى %29نسبتو)
 جزئية توسط الالتزام التنظيمي في العلاقة بين القيادة الرشيقة والسمعة التنظيمية لمشركة المبحوثة.   

السمعة التنظيمية: الدور أثر إدارة المواهب في تحسن (: "2118دراسة محمد سمير النجار ) -6-2
 "المعدل للثقة التنظيمية

 في التنظيمية الثقة خلال من التنظيمية السمعة عمى المواىب إدارة أثر بيان إلى الدراسة ىذه ىدفت     
 ونوابيم العاممين )المديرين الدراسة عمى ىذه تطبيق تم عمّان، مدينة في الاردنية التجارية البنوك

بنك، ( 13) عددىا والبالغ عمّان مدينة في الاردنية التجارية البنوك في العامة الإدارات  في  )ومساعدييم
حيث تم اعتماد الاستبانة كأداة رئيسية لذا العرض، ولتحقيق اىداف الدراسة تم استخدام المنيج الوصفي 

حيث توصمت (، 254التحميمي، ومعتمدا عمى عينة عشوائية طبقية من مجمع الدراسة البالغ عددىا )
 الدراسة النتائج التالية:
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المواىب  إدارة ممارسات من عال   مستوى  وجود المبحوثين الأفراد نظر وجية من الدراسة نتائج بينت     
 مدينة في الأردنية التجارية البنوك في  )المواىب تنمية بالمواىب، الاحتفاظ المواىب، جذب ( بعناصرىا

 .)العامة الإدارة) عمّان

 التنظيمية السمعة من عال   مستوى  وجود المبحوثين رادالأف نظر وجية من الدراسة نتائج بينت كما      
 مدينة في الأردنية التجارية البنوك في )الخدمة جودة الاجتماعية، المسؤولية الإبداع،( الثلاثة بأبعادىا

 والمسؤولية والأداء الجودة أن في (Sala, 2013) سةراد مع يتفق ما وىو(، العامة الإدارة) عمّان
 السياحة قطاعي في وخصوصا   المنظمات سمعة لقياس أىمية الأكثر الأبعاد من تعتبر الاجتماعية

 .الابتكار درجة جانب إلى والبنوك،

 α )دلالة  مستوى  عند إحصائية دلالة ذي تأثير وجود الإحصائي التحميل نتائج أظيرت كما      
 في التنظيمية السمعة عمى )بالمواىب الاحتفاظ المواىب، تنمية المواىب، جذب( المواىب ( لإدارة1.15
 قبول صحة عدم التحميل نتائج أظيرت عمّان، مدينة في  )العامة الإدارة( الأردنية التجارية البنوك

 :عمى تنص التي البديمة الفرضية وتقبل العدم، فرضية ترفض وعميو الرئيسة، الفرضية

 عمى )بالمواىب الاحتفاظ المواىب، تنمية المواىب، جذب( المواىب لإدارة إحصائية دلالة ذو أثر وجود
 α ) دلالة مستوى  عند عمّان مدينة في  )العامة الإدارة( الأردنية التجارية البنوك في التنظيمية السمعة
1.15.) 

 من بعد كل في )بالمواىب الاحتفاظ المواىب، تنمية المواىب، جذب( المواىب إدارة تأثير من ولمتحقق
 :التنظيمية السمعة أبعاد

 α ) دلالة دلالة مستوى  عند إحصائية دلالة ذي تأثير وجود الإحصائي التحميل نتائج أظيرت -1
البنوك  في الإبداع عمى )بالمواىب الاحتفاظ المواىب، تنمية المواىب، جذب( المواىب (لإدارة1.15

 حيث ) 2117والتميمي،  العبيدي( ذلك مع ويتفق .عمّان مدينة في  )العامة الإدارة( الأردنية التجارية
 أحد والابتكار الإبداع يعد والذي الاستراتيجية الريادة تحقق المواىب إدارة أن إلى دراستيما توصمت
 .أبعادىا
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 α ) دلالة مستوى  عند إحصائية دلالة ذي تأثير وجود الإحصائي التحميل نتائج أظيرت -2
 الاجتماعية المسؤولية عمى )بالمواىب الاحتفاظ المواىب، تنمية المواىب، جذب( المواىب (لإدارة1.15

 , .Story et. alبخلاف دراسة  وذلك  عمّان.  مدينة في  )العامة الإدارة( الأردنية التجارية البنوك في
 ىامة وأداة التنظيمية الجاذبية لزيادة ميم عامل لممنظمات الاجتماعية المسؤولية أن بينت والتي  2016
 .المواىب لجذب

( α 1.15 )دلالة  مستوى  عند إحصائية دلالة ذي تأثير وجود الإحصائي التحميل نتائج أظيرت -3
 الأردنية التجارية البنوك في الخدمة جودة عمى )بالمواىب الاحتفاظ المواىب، جذب( المواىب لإدارة

 المواىب إدارة أن بينت والتي Nafei , 2015 مع دراسة  يتفق ما وىو .عمّان مدينة في )العامة الإدارة)
 .عالية أرباح لتحقيق الفرصة لزيادة كبير بشكل يؤدي مما وتحسينيا الخدمة جودة تحقيق في فعالية أكثر

 بوجود التنظيمية السمعة عمى المواىب إدارة أثر لقياس اليرمي المتعدد الانحدار تحميل نتائج أظيرت     
 عمى القائم و عمّان مدينة في  )العامة الإدارة( الأردنية التجارية البنوك في متغيرا مُعدلا   التنظيمية الثقة

 معنوي  دور ىناك أن بينت كما التنظيمية والسمعة المواىب إدارة بين إيجابي ارتباط وجود نموذجين،
 تحسنت حيث التنظيمية، السمعة عمى المواىب إدارة أثر تحسين في  )التنظيمية المعدل )الثقة لممتغير

 .% 5.8 بنسبة التنظيمية السمعة في الحاصل التباين تفسير نسبة

دور الذكاء الاستراتيجي في تعزيز سمعة (: " 2118دراسة محمد عبد الهادي إبراهيم مطر ) -6-3
 "المنظمات التعليمية

 التربية وزارة في المنظمة سمعة تعزيز في الاستراتيجي الذكاء دور عن الكشف الدراسة ىذه تناولت      
 المنيج اعتماد تم الدراسة أىداف ولتحقيق المدارس، مديري  نظر وجية من غزة بقطاع العالي والتعميم

 العشوائية العينة استخدام طريق عن البيانات لجمع رئيسة كأداة الاستبانة واستخدمت التحميمي، الوصفي
 عمى استبانة 230 وزعت حيث غزة، بقطاع العالي والتعميم التربية بوازرةالدراسة  مجتمع وتمثل البسيطة،

 ) 187 ومديرة، استرد منيا مدير 397 عددىم والبالغ العالي والتعميم التربية لوزارة التابعة المدارس مديري 
 )% 85.6 بنسبة استبانة 167 ( الإحصائية والمعالجة للإدخال الصالحة الاستبانات عدد وبمغ استبانة،

 .الدارسة عينة من
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 وتوصل الدراسة إلى النتائج التالية:

 في الاستراتيجي الذكاء ممارسات بواقع يتعمق فيما كبيرة بدرجة موافقة ىناك أن الدراسة نتائج أظيرت -1
 .المدارس مديري  نظر وجية من غزة بقطاع العالي والتعميم التربية وزارة

 المنظمة سمعة تعزيز ممارسات بواقع يتعمق فيما كبيرة بدرجة موافقة ىناك أن الدراسة نتائج أظيرت -2
 .المدارس مديري  نظر وجية من غزة بقطاع العالي والتعميم التربية وزارة في

الاستراتيجي  الذكاءبين  α ≤ 0.05دلالة  مستوى  عند قوية طردية إحصائية دلالة ذات علاقة وجود  -3
الاستشراف   :التالية المستقمة لممتغيرات تعود غزة بقطاع العالي والتعميم التربية وزارة في المنظمة وسمعة

 .والدافعية  والشراكة النظم وتفكير والرؤية المستقبمية

 المتغيرات  تأثير إلى يعود  74.6 % بنسبة المنظمة سمعة عمى الاستراتيجي لمذكاء تأثير وجود -4
 عمى تؤثر أخرى  لعوامل يعود % 26.4بنسبة  والباقي النظم وتفكير المستقبمية الرؤية  التالية: المستقمة
 .التابع المتغير

 من ىامة كعناصر الاستشراف والدافعية والشراكة  لأىمية المبحوثة العينة إدراك من الرغم عمى -5
 سمعة تعزيز عمى الأبعاد ليذه تأثير وجود عدم أظيرت النتائج أن إلا الاستراتيجي، الذكاء عناصر
 .المنظمة

 المبحوثين استجابات  α ≤ 0.05 دلالة  مستوى  عند إحصائية دلالة ذات معنوية فروق  وجود عدم -6
 العممي والمؤىل والعمر الجنس، :التالية الديموغرافية  المتغيرات إلى تعزى  الاستراتيجي  الذكاء حول

 .الخدمة وسنوات

 المبحوثين استجابات α ≤0.05 دلالة مستوى  عند إحصائية دلالة ذات معنوية فروق  وجود عدم -7
 .الخدمة وسنوات والعمر الجنس :التالية تعزى إلى المتغيرات المنظمة سمعة حول

 حول المبحوثين استجابات α ≤0.05 دلالة  مستوى  عند إحصائية دلالة ذات معنوية فروق  توجد  -8
 .العممي المؤىل إلى تعزى  المنظمة سمعة
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 من الدراسات السابقة: الإستفادة أوجه -7

إن تطرقنا ليذه الدراسات ساعدنا في إيجاد أرضية عممية , لمدراسة الحالية , ووقعت الإستفادة من       
 خلال جممة من النقاط نوجزىا في مايمي :

 *التعرف عمى بعض الأبعاد والمؤشرات الخاصة بمتغيرات الدراسة الحالية.

 ولوجي لمدراسة الحالية*الإستعانة بيم في التحميل السوسي

 *الإستفادة من ىذه الدراسات من قائمة المراجع في الدراسة والاستطلاع

لأفكار والمفاىيم المتعمقة بالقيادة الرشيقة والسمعة من الناحية النظرية في استقصاء بعض*الإستفادة  
 التنظيمية .  
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 خلاصة:

حاولنا أن نقدم نظرة عامة لما نريد إنطلاقا من الإشكالية حتى الوصول إلى فرضيات الدراسة كما       
حاولنا من خلال الفصل أن نربط الأفكار ببعضيا البعض سواء المتعمقة بالقيادة الرشيقة أو السمعة 

ة بحيث تصبح قابمة التنظيمية , فاليدف الأساسي من ىذا الفصل ىو التحكم أكثر في مشكمة الدراس
لمدراسة والبحث مع الإلتزام بعدد من الحدود التي رسمناىا حتى تكون بمثابة الدليل الذي يرشدنا في العمل 

 حتى نياية الدراسة.

 



 

 

 

 دراسة سوسيوتنظيمية للقيادة الرشيقةال :الثانيالفصل 
         

 تمهيد                     

 أهمية القيادة الرشيقة  -1              

 خصائص القيادة الرشيقة  -2              

 عناصر القيادة الرشيقة   -3              

 الرشيقة على المرؤوسينمصادر وأساليب القيادة   -4              

 نظريات القيادة الرشيقة  -5              

 مهارات القيادة الرشيقة  -6              

 مزايا القيادة الرشيقة  -7              

 التحديات التي تواجه القيادة الرشيقة في المنظمات  -8             

    خلاصة    

 

 
 



لمقيادة الرشيقةدراسة سوسيو تنظيمية  الفصل الثاني:   
 

 
32 

 تمهيد:      

تعد القيادة الأساس في نجاح أي منظمة تسعى لموصول إلى أفضل مستويات وكسب المنافسة       
والقيادة بالإطار العام تعبر عن مايمتمكو القائد من خصائص وسمات تميزه عن غيره وتعطيو عنصر 

إلى العمل بروح معنوية  التفوق والسبق فيما يقرره و القيادة الرشيقة إحدى أىم انواع القيادة التي تقود الأفراد
عالية وتخمق بينيم التعاون بروح الفريق من اجل إنجاز أىداف المنظمة , وبالتالي القائد الفعال أفضل من 
المدير الفعال وليس كل مدير قائد , لكن كل قائدمدير , وعمى ىذا الأساس نتناول في ىذا الفصل القيادة 

صر القيادة الرشيقة وسنحاول أيضا تسميط الضوء عمى أىم الرشيقة والتطرق إلى أىمية وخصائص و وعنا
 نظريات القيادة والميارات والتحديات التي تواجو القيادة الرشيقة في المنظمات.
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 أهمية القيادة الرشيقة: -1

 العمل عمى نشر روح الإخاء والانسجام بين أعضاء الجماعات التي يتكون منيا مجتمع المنظمة. -

 العمل عمى تماسك اعضاء ىذه الجماعات وتكتيل جيودىا وتوجيييا لتحقيق المصالح المشتركة. -

مساعدة الجماعات عمى الاتفاق عمى الاىداف التي يجب تحقيقيا ووضع الخطط واختيار الوسائل  -
 المناسبة وتوفير الموارد والامكانيات اللبزمة لتحقيق ىذه الاىداف.

زالة الخوف والقمق الذؼ العمل عمى حماية الجما - عات التي يتكون منيا مجتمع المنظمة واستمرارىا وا 
، 0202)حسن عبد الحميد رشوان، يسيطر عمى أعضائيا ويساعدىم عمى النجاح وتحمل المسؤولية.

  (78ص

 .المستقبميةالقيادة ىي حمقة الوصل بين العاممين وبين خطط المنظمة وتصوراتيا  -

. عن طريق تقديم الحوافز الإيجابية في المنظمة وتقميص الجوانب السمبية بقدر الإمكانتدعيم القوػ  -
 (02، ص0222)محمد أكرم العدلوني، 

 تيدف إلى الحصول عمى كفاءة إنتاجية عالية من جميع المرؤوسين. -

 تؤكد عمى الذكاء والمجوء إلى التحميل المنطقي في حل المشكلبت. -

والاسيام  ؤوسين في الخطط الاستراتيجية، كما تتيح ليم التعبير عن أرائيمتيدف إلى إشراك المر  -
بمقترحاتيم مما يؤدؼ إلى تحسين العلبقة بين الإدارة والمرؤوسين ويرفع من روحيم المعنوية، كما ان 
المشاركة تؤدؼ إلى ترشيد عممية اتخاذ القرار، وتمنح ليم الاستفادة القصوػ من ذوؼ الخبرة الواسعة 

العقول الناضجة في اختيار البدائل، فضلب عن أن المشاركة تمنع المعارضة وتخفف من العقبات التي قد و 
 تؤدؼ لمحيمولة دون تنفيذه.

) نبيل تشجيع طرق الاتصال والتواصل بين القيادة والمرؤوسين من أجل ايجاد مواجية النزاعات وحميا.  -
 (34، ص0202محمود أحمد محمود العربيد، 
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 خصائص القيادة الرشيقة: -2 

يمتمك القائد الرشيق عمى مجموعة من الصفات تجعمو مرن ويتعامل مع المواقف بعقلبنية وأكثر       
 مع التابعين لو ومع البيئة التنظيمية التي ينتمي إلييا ومن جممة ىذه الصفات نجد:رشادة 

يتسم القائد الرشيق بأنو يثق بالآخرين ويوثق بو بعيد عن التسمط  الثقة بالنفس والآخرين: -1
والديكتاتورية، فسعيو الحثيث نحو تحقيق الأىداف التي يؤمن بيا لا تنسيو إحساسو بالآخرين والعمل عمى 

 تمكينيم عن تفويض بعض الصلبحيات ليم ومشاركتيم في عممية صنع القرارات.

يتمتع القائد الرشيق بالقدرة عمى الحمم والتصور لما ينبغي أن يكون  : والإعلام القدرة عمى الاتصال -2
يصال المعنى  عميو الأمور ويعمل عمى ترجمة تصوراتو إلى واقع، وبذلك يتمتع بالقدرة عمى الاتصال وا 
للؤخرين وذلك بتفعيل الاتصالات العمودية كانت او الافقية وبالاتجاىات كافة ويفعل نظام الحوافز 

، 0222)عبد الرحمن الطاىر، بية وبخاصة المعنوية منيا بشكل كبير كدافع نحو تحقيق الأىداف. الايجا
 (87ص

 وتسييمو الجماعة، اعضاء الى المعمومات توصيل في القائد مساىمةعممية الإعلبم  مثلكما ي      
 ديناميكية لتفعيل ميمة اتصالية قناة باعتباره الاخرػ  الجماعات وكذلك افرادىا بين المعمومات لتبادل

 (70ص، 0222) لموشي عبد العزيز،  .الجماعة

 خلبل من ممموس واقع إلى تتحول ولا العظيمة الأحلبم تتحقق لا: التصرف من الآخرين تمكين -3
 فإن المنطمق ىذا من الجماعي، العمل عمى أساسي بشكل تعتمد الرشيقة القيادة إن واحد، فرد أعمال
 من تمكنيم التي الصلبحيات يمنحونيم ولذلك ،المشاركة في صنع القرار من الآخرين يمكنون  القادة
 لأنيم النتائج، تيميم من أو المشروع في يعممون  من جميع يشركون  الرشيقون  والقادة عمميم، في الإبداع
 من صغيرة مجموعة عمى التعاون  يقتصر أن يمكن ولا ،حدود توجد لا اليوم منظمات في أنو يدركون 

 والموردين والزبائن والعملبء والمديرين العمل زملبء جميع عمى يشتمل أن يجب بل المخمصين،
 فيم جيد، عمل لأداء للآخرين الفرص يتيحون  ةالقاد إن، العمل في رؤية لو من وجميع والمواطنين،

 والصلبحية القوة بشعور يشعروا أن يجب النتائج أفضل تقديم منيم يتوقع الذين أولئك أن جيدًا يعرفون 
 يعممون  فيم لذلك مطبقًا، يعد لم والسيطرة التحكم أسموب أن الرشيقون  القادة ويدرك والممكية، الشخصية
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 بالوعود الوفاء عمى فرد كل مقدرةيقون  القادة فإن ولذلك ،والالتزام والمقدرة بالقوة يشعرون  الناس ليجعموا
 .نفسو عمى قطعيا التي

 إكمال عمى القدرة وعدم والممل بالتعب الناس ويشعر وطويل، شاق القمة إلى الوصول إن: التشجيع -4
 وتشجيعيم مرؤوسيو استثارة في الرشيق القائد دور يبرز وىنا ويحبطون، يتراجعون  وأحيانًا الطريق،
 واظيار مرؤوسيو تشجيع في الرشيق في بدل جيدًا يتفانى القائد ولا النجاح، تحقيق لمواصمة ودفعيم
 ويرسمون  ، بسيطة كانت ولو حتى بالإنجازات الاحتفال ويشجعون  ومساىماتيم، ممجيوداتيمب التقدير
 الناس لقموب تشجيع ولكنيا وتسمية متعة مجرد ليست الاحتفالات وىذه، يستحقون  لمن وتقدير شكر رسائل
 بالأداء، فعندما ترتبط التي بالمكافآت التشجيع يكون  بل فحسب، ىذا وليس نفوسيم، في الاطمئنان وغرس
 بيذه يحتفل أن الرشيق القائد ينسى لا نوع أؼ من جديدة خدمة تقديم أو الجودة لرفع العامل يجتيد

 في والتلبحم والانتماء الجماعة روح تنمي المكافأة وتمك الاحتفال ىذا لأن العامل؛ ويكافئ المناسبة
 (07، ص0200بن عمى الغامدؼ، )عبد المحسن بن عبد الله . لممنظمة العصيبة الأوقات

ييتم القائد الرشيق في بداية المرحمة بالعلبقات  الاهتمام بالعلاقات الانسانية وفهمه لمتابعين: -5
الانسانية بشكل يفوق اىتمامو بالعمل فيو عال في المساندة ومنخفض في التوجيو، ويتناسب ىذا مع 

متوسط وعندما يجد المسؤول أن المرؤوسين قد الأشخاص الذين يتأرجح مستواىم الوظيفي فوق رتبة 
اصبحت لدييم القدرة والميرة اللبزمة لإنجاز الأعمال وتحمل المسؤوليات يعر بأن حاجاتيم إلى التوجيو 
والإرشاد قد تناقصت ويعمل عمى تعزيز ثقتيم بأنفسيم ويتركيم يوجيون أنفسيم ذاتيا ويظير رغبتو في 

م، وىذا يرفع معنوياتيم ويزيد من قوة العلبقات الإنسانية التي تربط بينيم الاعتماد عمييم والاستعانة بي
 وبينو.

كما يراعى القائد الرشيق المستوػ الوظيفي لمعامل وأن مستوػ التوجيو والإرشاد يختمف من عامل لآخر 
بالنقص حسب حاجتو، وحتى يتم إكسابو الميارات اللبزمة في جو من الأمن والامان والحب ودون إشعاره 

ومساعدتو حتى يصل لممستوػ المطموب في جو أخوػ يكون لو أثر إيجابي كبير عمى حالتو المعنوية 
 ( 304، ص0202)منار منصور أحمد، وبالتالي إداؤه. 

الجماعة تنتظر من القائد أن يكون أكثر الاعضاء مبادأة بالعمل، وأكثرىم قدرة  المبادأة والابتكار: -6
 عمة الابتكار في المواقف الاجتماعية، فيو أول ما تتوقع منو الجماعة أن يبدأ بالسموك والتصرف.
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القائد يعمل عمى تحقيق التكامل الاجتماعي في جماعتو ويخفف من حدة التوتر، ويحترم  التكامل: -7
 ( 000، ص0220) شفيق رضوان، دأ القيادة الجماعية ويعمل عمى تدعيمو. مب

 و القائد بين التفاعل روح خمق في الايجابية المساىمة الى يشير و :(الاجتماعي التفاعلالعضوية ) -8
 والعمل الاجتماعية، و الانسانية الميارات باستخدام اخرػ  جية من الجماعة افراد وبين جية، من الجماعة

 .الرسمية الغير الالفة من جو في الخدمات وتبادل والعلبقات الصلبت زيادة اجل من

 في وتمثيميا اجميا من العمل وفى ومصالحيا جماعتو عن الدفاع في القائد انغماس ويعنى :التمثيل -9
 .الجماعة باسم الرسمي الناطق باعتباره المحافل كل

 تحديد مع الاخرين اعمال وتحديد لمجماعة، الجماعي السموك بتخطيط القائد قيام ويعنى :التنظيم -10
)لموشي عبد العزيز،  .الاىداف عمى الاعضاء انتباه تركيز عن فضلب وتنسيقيا، وتنظيميا العمل علبقات
 (70، ص0222

  عناصر القيادة الرشيقة: -3

 أو الجماعة يقود من وىو القيادة، في عنصر أىم يعتبرالعنصر الاول: القائد والجادبية الكارزمية،   -1
 عمييا تأثيره بمدػ الجماعة قيادة في فشمو أو القائد نجاح درجة وتتحدد الناس، من مجموعة لو تنقاد الذؼ

 ( 38، ص0227. )محمد حسين العجمي، الأىداف تحقيق باتجاه سموكيا وتغيير
طريقة تجعل منيم نموذجا يحاكيو الآخرون  -الجادبية والكارزمية–وفقا ليذه الخاصية  يسمك القادةو       

مع مرور الوقت، فيصبحوا أىلب للئعجاب والاحترام والثقة، ومن الأشياء التي يفعميا القادة حتى يتصفوا 
يثارىم عمى حاجاتيم الفردية وأن يكونوا عمى استعداد  بالمثالية أن يأخذوا في اعتباراتيم حاجات الأخرين وا 

متضحية بالمكاسب الشخصية لصالح الآخرين وأن يشارك القادة الأخطار التي يتعرض ليا الأتباع وأن ل
يكونوا متوافقين وليسوا متسمطين في تصرفاتيم ويتمسكوا بالمعايير الأخلبقية والسموكيات المعنوية العالية، 

لقوة التي بحوزتيم لتحريك وأن يتفادوا استخدام القوة من أجل تحقيق مصالح شخصية، بل يستخدموا ا
الأفراد والجماعات لتحقيق رسالتيم ورؤيتيم، ومتى توافرت ىذه الصفات المثالية ومع مرور الوقت يعمل 
التابعين عمى محاكاتيم، فتصبح أىداف ىؤلاء التابعين ذات معنى أكبر فيعممون بأقصى طاقاتيم. ) محمد 

 ( 48، ص0228بزيغ حامد بن تويمي العازمي، 
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تتميز عن الجماعة العادية بتباين مسؤوليات  ،من الأفراد توافر جماعة منظمةالعنصر الثاني:  -2
أعضائيا، وظيور شخص بين أفرادىا مغاير لبقية أفراد الجماعة في قدرتو عمى التوجيو والتأثير في 
أغضائيا والتعاون معيم من أجل تحقيق أىدافيم المشتركة يعد عنصرا ضروريا لوجود القيادة، باعتبارىا 

 اعتبار التنظيم جماعة منظمة تتميز عن الجماعة العادية بوجود القائد.مكون ميم من مكونات التنظيم، وب
 ( 43، ص0223) طلبل عبد الممك الشريف، 

، وىذه الأىداف متعددة، فيناك أىداف خاصة بالقائد، تحقيق الاهداف المرغوبةالعنصر الثالث:  -3
وأخرػ خاصة بأفراد التنظيم، وثالثة خاصة بالجماعة، ومن النادر أن تكون ىذه الأىداف واحدة، وتبرز 
صعوبة توافر ىذه العناصر في القائد عندما تتعارض أىداف القائد مع اىداف الجماعة وأفرادىا، وىنا يقوم 

لبفات ومظاىر التعارض في كل الجوانب ويعيد ترتيبيا من جديد بشكل يجد فيو كل القائد بتحميل الخ
طرف ما يرضيو، ويتم تحقيق الأىداف من خلبل تسخير جيود القائد لإشباع حاجات أفراد الجماعة ومن 

قيق خلبل ميل الجماعة ورغبتيا في الانقياد لمقائد ومن قناعتيا بأنو يعمل عمى زيادة إشباع حاجاتيا وتح
 ( 020، ص0202أىدافيا. ) بلبل خمف السكارنة، 

يتصرف القادة وفق ىذه الخاصية بطرق نعمل العنصر الرابع: الدافع والإلهام أو التحفيز الممهم،  -4
ليام أولئك المحيطين بيم، وذلك بإعطاء المعنى والتحدؼ لما يقوم بو مرؤوسييم وتغميب  عمى تحفيز وا 

ظيار  الحماس والتفاؤل وجعل التابعين يركزون ويفكرون في حالات مستقبمية جذابة روح الجماعة، وا 
ومتعددة، وتحفيزىم عمى دراسة بدائل مختمفة جدا ومرغوبة، كذلك إتاحة الفرصة ليم في المشاركة في 

)محمد بزيغ حامد  تحقيق الأىداف المشتركة وفي سبيل ذلك فيو يستخدم الرموز والشعارات لتوجيو الجيود.
 ( 47، ص0228ن تويمي العازمي، ب
إن العديد من النظريات تؤكد عمى ان الموقف خو الذؼ ينجب العنصر الخامس: الموقف القيادي،  -5

أتخاذ قرار ما، وفي موقف ما، إؼ اتخاذ القرار في الوقت المناسب،  خلبلأو يظير القائد، وىذا يكون من 
ف، وبالتالي فإن الموقف يعتبر عنصر ميما في القيادة وفي ىذه الحالة يكون القائد قد تكيف مع الموق

ويتمثل في الظروف التي تمر بيا التنظيم والجماعة سواء داخل المنظمة أو في البيئة الخارجية. والشكل 
 . ( 02، ص0200) أكيال آسيا، ( الذؼ يوضح عناصر القيادة الرشيقة. 20)
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 (: عناصر القيادة الرشيقة 02الشكل )
 (30، ص2012) أكيال آسيا، المصدر:

 

 

 

 

 

 القائد

الشخصية، الدوافع، القيم، الطموح، 
 الخبرات، التجارب، النمط القيادؼ

 الموفق

 الاىداف، السياسات، الإجراءات

 الييكل، الاتصالات، التقنية

الأداء(لأهداف )ا  

 الإنجازات

 النتائج

 جماعة العمل

العدد، المؤىلبت، الاىداف، الدوافع 
 الشخصيات، التجارب

 القيم، الأعراف

 البيئة التغيرات

 الظروف الاقتصادية
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 أساليب تأثير القيادة الرشيقة عمى المرؤوسين: مصادر و  -4

 القائد واكتشاف القيادة ظاىرة عمى التعرف من تمكننا التي الأساسية الركائز أحد التأثير عممية تعد
 أن عمينا يجب وليذا مرؤوسيو، سموك عمى ونفوذه تأثيره كيفية خلبل من النجاح في ىذا ويبرز الناجح،
 ؟ المرؤوسين عمى يؤثر أن لمقائد يمكن كيف : عمى نتعرف

 إلي يضيف أن أستطاع كمما الأساليب، ىذه من ممكن قدر أكبر ممارسة القائد أستطاع كمما أنو يلبحع"
 ما القائد يستخدمو التي الأساليب ىذه أىم من و المرؤوسين. عمى التأثير في أكبر رصيدا القيادية ميارتو
 : يمي

 وفي الإدارؼ  الييكمي التسمسل في ما لمنصب الممنوحة القوة وىي الشرعية: عمى القائمة التأثير قوة -1
 . ومعاقبتيم ومحاسبتيم ومراقبتيم المرؤوسين في التأثير بغرض لمقائد الرسمية السمطة

 فالقائد قيمة، ذات معنوية أو مادية حوافز حجب أو عطاء قوة ىي: المكافأة عمى القائمة التأثير قوة -2
 . المرؤوسين في التأثير بغرض والعطاءات الحوافز توزيع آلية عمى يسيطر

 بشخصية المرؤوسين إعجاب عن الناتجة التأثير قوة ىي مرجعية: أسس عمى القائمة التأثير قوة -3
 بناء تخولو والتي القائد بيا يتمتع جاذبية من عادة مستمدة المرجعية وقوة ليم، مرجعا تعد التي القائد

 ( 42، ص0200)دريوش شيييناز، . واحترامو بو الإعجاب عمى مرؤوسيو تجبر جيدة شخصية علبقات

 كإعطاء والمعنوية، المادية الحوافز عمى يعتمد القائد أن بيذا ونعني : العقاب و المدعمات استخدام -4
 التنظيم مستوػ  عمى مشكلبت أية حدثت إذا العقاب طريقة وانتياج جية، من العمال وتشجيع المكافآت

 . المرؤوسين سموك في التأثير عمى وقدرتو نفوذه توسيع في يزيد ما وىذا أخرػ، جية من

 والتحديد، بالموضوعية، تتصف التي العمل، أىداف تحديد عمى القائد يعمل العمل: أهداف تحديد -5
 وبين الأىداف، ىذه بين الربط تحقيق خلبل من وذلك بيا، إقناعيم إلى ويسعى لمقياس، قابمة وتكون 
 . الجماعة وأىداف وطموحات حاجات تحقيق

 عميو يجب القوة، من كبير قدر عمى القائد نفوذ مستوػ  يكون  لكي المعمومات: نشر و تحميل و جمع -6
 و تحميميا عمى يعمل ذلك بعد ثم العمل، جماعة تخص التي المعمومات من كم أكبر بجمع يقوم أن
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 تكون  المعمومات مصادر أن كما مرؤوسيو، عمى التأثير عممية في تساىم والتي منيا الأفضل اختيار
 مرؤوسيو بين اتصال قنوات ويفتح يوضح أن كذلك عميو يستوجب كما والثبات، الصدق درجة في مختمفة
 . المصادر ىذه مع نيائي بشكل الاتصال من ويمنعيم يعزليم أن أو المصادر ىذه وبين

 الميام ووصف الوظائف تنفيذ طرق  وتحديد مرؤوسيو، تدريب عمى القائد يقومالعمل:  أساليب تحديد -7
 أفضل، بطريقة العمل عمى وتشجع تمكن التي والمعنوية المادية الإمكانيات كل وتوفير التوجيو، وعممية
  . عامميو سموك ملبحظة عممية وتسيل

من  يزيد أن يمكنو الجماعة بأفراد المحيطة الظروف في بالتأثير القائد قيام إن تهيئة ظروف العمل: -8
 العمل، جماعات تصميم في القائد تأثير خلبل من ذلك ويتحقق مرؤوسيو، عمى وتأثيره القائد نفوذ

ضاءة وتيوية ونظافة أكل وأماكن وستائر مكاتب آلات من العمل مكان تصميم إعادة أو وتصميم  وا 
 . الطرق  من وغيرىا

 ما وىذا العمل، ميدان في مشكلبت عدة المرؤوسين تعترض المشورة: و الخبرة و النصح تقديم -9
ن ،الاختصاص ىذا في غيرىم ومشورة خبرة عمى يعتمدون  يجعميم  الحل و النصيحة المسؤولين تقديم وا 

 و بينيما الثقة تسود و جية، من مرؤوسيو عمى تأثيرا و نفوذا و قوة أكثر يعطيو المناسب، الوقت في
 .. أخرػ  جية من المشورة و الخبرة قبول و الاحترام

 انخفاض مثل: عقبات، عدة العمل، ميدان في القائد يواجو المرؤوسين: دافعية ورفع تحميس -10
 المناسب الحل يجد أن الناجح القائد وعمى لآخر، وقت من الحماس وقمة المرؤوسين عند الأداء مستوػ 
 عمى والعمل وحاجاتيم، رغباتيم ودراسة أىدافيم، تحديد عمى المرؤوسين مساعدة عمى يعمل حيث لذلك،

 ( 73، 0228) بونخمة فريد، .أكثر لمعمل وتشجيعيم تحفيزىم

 الانتماء شعور ييملد وينمي المرؤوسين سموك في التأثير القائد يستطيع :القرار في المشاركة -11
 في اشراكيم خلبل من وذلك والتطوير، والتحسين للئنجاز دافعتييم ويزيد ياتيممعنو  من ويرفع تزاموالال
 ( 022، 0227)معن محمود، مروان محمد بني أحمد، القرار.  اتخاذ

 

 



لمقيادة الرشيقةدراسة سوسيو تنظيمية  الفصل الثاني:   
 

 
41 

 :لقيادة الرشيقةا نظريات -5
 السيمات: يةنظر أولا/ 
 والتي بالقائد الشخصية الخاصة الميارات و المواصفات و الخصائص كتمة السمات بمصطمح يقصد
 ظيور يعود اشرافو، اسموب نجاعة ومدػ ،القائد وتقييم اختيار في ميما ومدخلب ضروريا شرطا تشكل
 و ومشكلبتيا بخصائص الشخصية المرتبطة الدراسات و البحوث تمك الى القيادة في السمات اتجاه
 القرن  بدايات إلى 0242الحربين  بين ما فترة من بدءا الاجتماعي النفس عمم مجال في خاصة قياسيا
وقد حددت مجموعة من السمات الشخصية التي  غيرىم عن وتمييزىم القادة وصف إلى واليادفة الحالي

 تتوفر في القيادة:
عندما يشترط في القائد أن  إن القائد أكثر طولًا من غيرىم وأكثر وزناً خصوصاً السمات الجسمية : -1

 من الأتباع . يكون أقوػ من أعضاء الجماعة ويكون أكثر حيوية وأوفر نشاط
معاملبت ذكائو  أن القائد أكثر ذكاء من التابعين ،كما نلبحع أن القائد الذؼ تزيد السمات العقمية:  -2

ة ( يكون الفارق بينو وبين درج 42) عن متوسط ذكاء عمى الجماعة بأكثر من انحرافين معيارين حوالي
صعوبة  أفراد الجماعة واضحاً في الميول والقيم والاتجاىات، مما يجعل التفاىم بين القائد والأتباع أكثر

 إلى متوسط ذكاء الجماعة مع زيادة غير كبيرة  مما لو كان ذكائو أقرب 
الانفعالي وقوة الإدارة  فعالي والنضجيتصفون بالثقة بالنفس والثبات الان أن القادةالسمات الانفعالية :  -3

 وضبط النفس
بين الأعضاء والقدرة  يتسم القادة أكثر من الأتباع بالتعاون وتشجيع روح العمل : السمات الاجتماعية -4

عمى  الفكاىة والمرح بين الأتباع ، وأقدر عمى التعامل مع الجماعة كما أن القائد يميل إلى الانبساط وروح
 (032، ص0220)عبد العزيز السيد الشخص،  .الجماعة ومراعة مشاعرىمالاحتفاظ عمى 

 فكرية: لتعديلبت فييا تعرضت ميمتين بمرحمتين تطورىا في النظرية ىذه مرت وقد
 المحاولات أولى و أقدم تمثل التي"  العظيم الرجل بنظرية "يعرف ما ببروز تميزت  الأولى: المرحمة -

مقدرة  أن مفاده جوىرؼ  افتراض من تنطمق ، القيادة تفسير في الغربي الفمسفي الفكر في الامتداد ذات
 والقدرات و المواىب و السمات و الميارات من مجموعة عمى توافره بمدػ مرتبطة لمقيادة لموصول الفرد

 بإحداث كل لو تسمح حيث للآخرين، نقميا يمكن لا و القائد بيا يولد التي والاستثنائية الموروثة الخبرات
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دارة المجتمعات حياة في الاجتماعي التغير أشكال  والمواقف. الظروف عن النظر بصرف المشكلبت وا 
 ( 42، ص0222)لموشي عبد العزيز، 

 وجيت التي للبنتقادات كنتيجة والتعديل التغيير لبعض السمات اتجاه تعرض :الثانية المرحمة -
 ، السمات مجموعة نظرية عميو أطمق واقعية أكثر جديد اتجاه وظير ، العظيم الرجل نظرية لافتراضات

 العمومية من السمات عن فكرتيا حولت كما ، القيادة في فعلب الكائنة السمات دراسة عمى اىتماميا مركزة
 فعاليتيا ودرجة القادة بين السمات عدد في تفاوتا ىناك أن بمعنى ، والنسبية الخصوصية إلى والإطلبق
 الضرورية السمات من أدنى حد يوجد أن يجب وعميو ، الواحدة الثقافة في حتى قف والموا البيئات بتفاوت
 الثقة الاستقامة، الطموح، كالأمانة، الأفراد من بغيره مقارنة مؤثرا و متميزا الفرد تجعل التي القيادة لفعالية
 احتمال زاد فعاليتيا ودرجة السمات نسبة زادت كمما حيث ،...التكيف بالعمل، المعرفة الذكاء، بالنفس،
 وطبيعة السمات بين البناء التفاعل تحقق حالة في عدا ما يكفي لا ىذا أن إلا القيادؼ، الدور في النجاح

 ( 48، ص0222)لموشي عبد العزيز،  . الموقف و الجماعة
 سعت التي البحثية المحاولات أوائل ومن متعددة وأبحاث بدراسات السمات اتجاه تراث يزخر و     

 الكنائس، المدارس، سواء الإنساني النشاط تنظيمات مختمف في لمقيادة المفترضة السمات عمى لموقوف
 من بينيم: ،.... المصانع، المستشفيات، الجيش، السجون،

 "Ordway Teadتيد " دراسة أردواي -1
 التعرف يمكن وسمات خصائص يمتمكون  الناجحين القادة أن ، 1985 سنة "القيادة فن" كتابو في تيد يرػ 
  :خلبل من عمييا

 الطاقة من المتوسط القدر من أكثر يمتمك أن لابد والقائد شاق عمل فالقيادة والعصبية، الفيزيائية الطاقة -
 .القيادؼ العمل ضغوط لتحمل والعصبية الفيزيائية

 .يتبعوه بأن للآخرين يوحي وأن أىداف لو تكون  أن لمقائد فلببد الاتجاه، أو بالغرض الحس  -
 إلى حماسيم يتحول ما وبشكل بقوة، مدفوعة أنفسيم أن يشعرون  ما كثيرا الجيدون  فالقادة الحماس،  -
 .المرؤوسين في وتأثير نفوذ
 .المطموب النفوذ عمييم يمارسوا حتى أتباعيم مودة إلى يحتاجون  فالقادة والتعاطف، الرفق  -
 فالمصداقية لذا مرؤوسيو، ثقة موضع يجعمو ما وىو ضميره، مع صادقا القائد يكون  حيث التراىة،  -

 (00، ص0220)جان ديكان،  .القيادة في لمنجاح الأساسية الدعائم إحدػ
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 :"Ralph Stogdillدراسة رالف ستوجديل " -2 
 الدراسة خلبل من توصل حيث السمات، لنظرية شاممة بدراسة قام من أشير ستوجديل يعتبر      

 الميدانية
 :أىميا ومن ناجحا، قائدا الإنسان من تجعل التي السمات لمعرفة

 .والعدالة الأصالة اليقظة، المسان، وفصاحة طلبقة الذكاء، قوة تتضمن وىي القيادة، عمى المقدرة -
 ببراعة الأعمال إنجاز عمى القدرة الواسعة، المعرفة والثقافة، التعميم تتضمن وىي الانجاز، ميارة -

 .ونشاط
 .والطموح التفوق  في الرغبة السيطرة، المثابرة، بالنفس، الثقة وتتطمب المسؤولية، تحمل -
 .ومالي اجتماعي مركز ولو محبوبا، القائد يكون  أن أؼ الشعبية، تتطمب حيث الاجتماعية، المكانة -
 .الفكاىة روح التكيف، عمى القدرة الاجتماعية، الروح النشاط، تتطمب و المشاركة، روح -
 ومصالحيم، مرؤوسيو حاجات تمبية في ميارة جيدا، ذىنيا مستوػ  وتتطمب الموقف، تفيم عمى القدرة -

 ( 000، 0220)نواف كنعان،  .الظروف كانت ميما المنظمة أىداف تحقيق عمى والقدرة
 الموفقية: النظريةثانيا/ 
المختمفة عمى فاعمية عمل القادة، حيث شددت ييتم ىذا المدخل الموقفي بدراسة مدػ تأثير لمواقف       

عمى ظروف القائد وليس عمى صفات القادة وسموكيم، حيث أخذت ىذه النظرية الموفقية بعين الاعتبار 
المحيط الذؼ يعمل فيو القائد، ورأت أن القادة الذؼ ينجحون في موقف أو ظرف أو محيط معين قد لا 

 ينجحون في موقف وظرف أو محيط آخر.

ن السؤال الذؼ يجب أن يركز عميو الباحثين ىو متى وفي إؼ ظرف أو موقف من المواقف يمكن وا  
أفضل من سواه من الأساليب؟، إذا أىتمت نظريات القيادة الموقفية بمعرفة وفيم لأسموب قيادؼ أن يكون 

ىذه النظريات كان أبرز النماذج الدالة عمى ظروف نجاح القادة في مواقع ومواقف مختمفة يعممون بيا و 
والذؼ  -القيادة الموقفية الدراسات والإسيامات النظرية فيسوف نتطرق إلية لاحقا في أىم  - مدريف نموذج

ذلك بتحديد ما إذ و  وتفاعمو مع مجموعات العمل  بدأ أبحاثة في إيجاد العلبقة بين السموك القيادة وأدائو
عمى إنتاج مرتفع قياسا بالجماعة التي  لا بالحصولكان القائد متسامح تجاه مجموعتو أكثر أو أقل احتما

 ( 08، 0223)سييمة عباس،  يقودىا.
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شرنا سابقا إن اىم ما يدعو لو ىذا الاتجاه ىو انو لا يوجد نمط فعال يصمح في جميع أوكما       
أن المواقف والظروف، بل أن القائد يمارس جميع الأنماط ولكن في موقف مختمفة، وميمة القائد ىي 

ينتقي النمط القيادؼ الملبئم لمموقف، لذلك يتأثر أو يؤثر في سموك القائد أربعة متغيرات موفقية تتمثل في 
 الآتي:

 الخصائص المديرين الشخصية كالذكاء والثقة بالنفس وحاجاتيم ودوافعيم وثقافتيم. -0

 خصائص التابعين، وىي الخصائص الشخصية أيضا والحاجات والدوافع. -0

امل الجماعة التي تؤثر في نجاح او فشل التنظيم ومن اىميا: فعالية نمو الجماعة وأسموب القائد عو  -4
 في توجيو سموكيا، ىيكل الجماعة وطبيعة ميميا ومدػ تمسكيا وتعاونيا لتحقيق الأىداف المشتركة.

)عبد الرحمن  ت.عوامل المنظمة المتعمقة بنوع المنظمة ومصادر القوة وضغوط العمل واتخاذ القرارا -3
 ( 08، ص0224فاتح العبادلة، 

 الموقفية نجد:لإسيامات في النظرية و ا الدراساتومن أشير       

 :"Fred Fiedler"  فيدلر"فريد "  دراسة -1

 فيو أكد والذؼ "القيادة بفاعمية المتغيرة الظروف " نموذج عميو أطمق نموذج بوضع  فيدلر فريد قام       "
 عممية خلبل من نمطو مع القائد يعيشو الذؼ الموقف موائمة مدػ عمى تتوقف القائد فاعمية أن عمى

 الموقف تغيير عمى يعمل أن القائد عمى أن ،بالتنظيم المتعمقة المواقف ودراسة لسموكو القائد تشخيص
 :ىي رئيسية عوامل ثلبثة عمى تتوقف لمنمط الموقف موائمة أن "فيدلر " ويرػ  ،نمطو مع ليتناسب

 .بو وثقتيم لمقائد المرؤوسين تقبل بو ويقصد :بالموظفين القائد علاقة -

 ومعايير العمل أساليب وتحديد ودقيق، واضح بشكل الموظفين ميام تحديد بو ويقصد :المهام هيكمة -
 .الأداء

 حق وتمنحو الوظيفي، مركزه بحكم القائد يكتسبيا التي الرسمية السمطة بو ويقصد :المنصب قوة درجة -
 .السمطة وتفويض العقوبة وفرض المكافئة



لمقيادة الرشيقةدراسة سوسيو تنظيمية  الفصل الثاني:   
 

 
45 

وبمعنى أخر  ".لمقائد ملبئمة تكون  المواقف فإن العوامل ىذه توافرت متى أنو في ىذا " "فيدلر" يقولو 
( 24إذا كانت العوامل الثلبثة مرتفعة والعكس صحيح، كما يوضح الشكل )تكون المواقف ملبئمة لمقائد 

 ذلك.

 

 

 

       

 

 

 

 

 . (: نموذج نمط القيادة وملائمة الموقف حسب فيمدر03الشكل )

 (18، ص2003)عبد الرحمن فاتح العبادلة، المصدر: 

 والتسمط المركزية إلى ينزع والذؼ العمل بميام الميتم القائد أن إلى "فيدلر" نظرية جوىرحيث تشير       
 أؼ الموقف، لخصائص المتطرقة الحالات في لمرؤوسيو عالية إنتاجية تحقيق في فعال يكون  "أوتوقراطي 

 .جدًا والصعبة جدًا السيمة

 الحالات في لمرؤوسيو عالية إنتاجية يحقق فإنو الإنسانية بالنواحي ييتم الذؼ الديمقراطي القائد إن      
 خاضع غير العمل ويكون  والمرؤوسين القائد بين طيبة العلبقات وتكون  بالاعتدال الموقف فييا يتميز التي
 .محدد وتخطيط لتنظيم مسبقًا

 صفر

 ملائمة الموقف

 صفر

 نمط القيادة

+ - 
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 واحد قيادؼ أسموب ىناك ليس أنو إلى الانتباه ضرورة إلى نظريتو في أساسي بشكل" فيدلر" وأشار      
ذا المواقف كل في ناجح  في مرنًا يكون  أن القائد فعمى المواقف كل في القيادة فاعمية نجاح ضمان أردنا وا 

 ( 08، ص0202)نبيل أحمد محمود العربيد،  .المختمفة القيادة لأساليب استخدامو

 :"GELEMBIEWSKI" "روبرت جولبيوسكي"إسهامات  -2

في المدخل الموقفي من أحسن التحميلبت التي قدميا في  جولبيوسكييعتبر التحميل الذؼ قدمو      
، حيث يرػ أن من أىم الظروف التي تؤخذ بعين الاعتبار في القيادة وواقعتيوكتاب الادارة الشمولية 

 يمي: الرشيقة ما

أغمبية التطبيقات العممية أثبتت تفضيل العامل الخضوع لسطمة القادة والإدارة،  شخصية المرؤوسين: -
 ويكون عممو أحسن في ظل قيادة متسمطة فقد لا يؤذيو إذا منح حرية كبيرة.

العمل البسيط لا يحتاج التعاون وتدريب عميو فتكون القايدة الديمقراطية مناسبة لو،  العمل:خصائص  -
 مما يساىم في معرفة دقائقو وكيفية أدائو.

وىي خاصة بالقائد )كحل المشكلبت...(، وخاصة بالمرؤوسين كمسؤوليتيم عن أفعاليم  أدوار العمل: -
)كتدريب القائد لمعامل مقابل حصولو لأدوار الخاصة بيما معا وكيفية استعمال الآلة والمحافظة عمييا، وا

عمى دعمو(، وىكذا فالمجموعة الأولى تناسب النمط القيادؼ التسمطي، بينما الثانية قيادة فوضوية، 
 والاخيرة فيو نمط ديمقراطي لأنو يقوم عمى مبدأ المشاركة وتفويض السمطة.

، 0200)شاين نوال،  نجاح إحدػ الأنماط الثلبثة. تمعب دورا كبيرا في خصائص جماعة العمل: -
 ( 28ص

 ":w. Reddin" :"ريدن وليم" أسهامات  -3
 تحميمو في وركز ."الإدارية الفاعمية" كتابة ضمن الإدارؼ  الموقف لمفيوم عميقا تحميلب "ريدن" قدم      
 فاعمية تحديد في مؤثر كعامل الإدارؼ  الموقف دور ىو وما فعالة؟ القيادية الأنماط تكون  متى معرفة عمى

 الإدارة؟
 أنو إلا .الموظفين مع بالعلبقات الاىتمام ا:ىم الإدارؼ  لمسموك عنصرين أىم أن عمميا الثابت أن ويقول
 :لمقادة أساسية أنماط أربعة ميز
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 العمل في المتفاني أؼ المتفاني القائد عميو وأطمق بالعمل، كثيرا ييتم الذؼ القائد -0
 الكبير اىتمامو أساس عمى المرتبط القائد عميو وأطمق الأفراد، مع بالعلبقات كثيرا ييتم الذؼ القائد -0

 .بالإفراد
 أساس عمى المتكامل القائد عميو وأطمق الأفراد، مع وبالعلبقات بالعمل كثيرا ييتم لا الذؼ القائد -4

 .ؼ متساو  بشكل بالأفراد الاىتمام حيث من التكامل
 عن منعزل أنو أساسا عمى المنعزل القائد عميو وأطمق الأفراد، مع وبالعلبقات بالعمل ييتم الذؼ القائد -3

 .الأفراد وعن العمل
 لمموقف، ملبءمتو عدم أو ملبئمة حسب فاعمية أقل أو فاعمية أكثر يكون  قد الأنماط ىذه من نمط كل إن
 يكون  ملبئمة غير مواقف في ومستخدما فاعمية أكثر يكون  قد ملبئمة مواقف في مستخدما منيا نمط فأؼ
 من تنتج الإدارؼ  لمقائد الإدارية الفاعمية من ا:مؤداى أساسو المجال ىذا عن "ريدن" ويخرج فاعمية، أقل

 ( 344،ص0228)حكيم أعراب،  .فيو يستخدم الذؼ الإدارؼ  لمموقف القيادؼ النمط ملبئمة
 أو ما يعرف بنظرية التابعين: "HERSY AND BLANCHARD" بلانشارد -هرزي  دراسة -4

 وفقا تكون  الناجحة القيادة أن ورأوا ، بلبنشارد كن ورفيقو ىرزؼ  بول" من كل النموذج ىذا طور      
 محددة، مواقف في منيم تطمب التي والأعمال النشاطات لأداء استعدادىم أثناء الأفراد يبديو الذؼ لمنضوج

 كمتغير المرؤوسين أو التابعين استعداد عمى بتركيزه وانفرد الموقفية القيادة بنظرية النموذج ىذا سمي وقد
  .القيادة لفعالية أساسي
 لإنجاز المرؤوس يبديو الذؼ والقبول المقدرة مقدار "وبلبنشارد ىرزؼ "حسب بالاستعداد ويقصد      
 الأساليب من بمزيج وخرجا ابعد خطوة "وبلبنشارد ىرزؼ " ذىب وقد القائد، منو يطمبيا محددة وظيفة
 :الآتية وىي أساليب بأربعة حدداىا التي القيادية
 بعض ءإعطا القائد ودور العمل، قرارات مسؤولية تتحمل أن لممجموعة السماح أؼ ض:التفوي -

 .للؤفراد والدعم الإرشادات
 .عمميم تسييل القائد ودور القرارات، صنع في القائد مع الأفراد تشارك أؼ ك:التشار  -
 ة.ومقنع داعمة بطريقة المطموبة لمميام القائد شرح أؼ ع:البي أو العرض -
)بوعمامة أحمد  .قرب عن أعماليم وترؤس للؤفراد محددة توجييات القائد إعطاء أؼ: التخاطب -

 ( 34، ص0222فارس، 
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 (:الهدف) أو لممسار المحدد القيادي  "R.HOUSE" "هاوسربرت " نموذج دراسة -5
 أداء من أفضل مستوػ  تحقيق اجل من لأتباعيم القادة تحفيز كيفية عمى اليدف مسار نظرية تركز      
 التركيز خلبل من الموظف ورضا الموظف أداء تعزيز ىو ىذه القيادة لنظرية الأساسي واليدف الميام،
 .الحوافز عمى
 ليا ميما مصدرا يشكل وجدتو إذا العاممة المجموعة من مقبول القائد سموك أن النموذج ىاوس" ويرػ 

 :حال في محفزا القائد سموك أو تصرف بالمقابل الوظيفي، الرضا إلى ولوصوليا
 .الفعال المرؤوسين وأداء الوظيفي الرضا بين ربط  -
 تحقيق عمى تساعدىم التي الضرورية والمكافآت والإرشاد والتوجيو الدعم المرؤوسين أعطى -

 د.الجي الانجازات
 :الآتية وىي لمقيادة أساليب أربعة "هاوس" حدد ذلك عمى وبناءا       

 نحو وتوجييم منيم المطموبة بالتوقعات المرؤوسين تعمم التي القيادة أؼ(: الآمرة )أو الموجهة القيادة -1
 المتوقع دورىا وتوضح المطموبة الأداء معايير ليم وتحدد عمميم وتجدول انجازىا كيفية ليم وتشرح الميام
 .المجموعة لقيادة

 المجموعة أفراد وتعامل لطيفة، بطريقة الأعمال انجاز تسيل التي القيادة أؼ ة:الداعم القيادة -2
 .الأفراد ورفاىية بسعادة الضرورؼ  الاىتمام وتظير والعدل بالسوية

 والانجاز الأداء المرؤوسين من وتتوقع بالتحديات مميئة أىدافا تضع التي القيادة أؼ :المنجزة القيادة -3
 المعايير لتحصيل الثقة زرع عمى ومعولة المستمر الأداء تحسين عمى مشددة الممكنة، المستويات بأعمى

 .المرتفعة
 وتأخذ معيا، التشاور بعد القرارات اتخاذ المرؤوسين من تتوقع التي القيادة أؼ :المشاركة القيادة -4

)بوعمامة أحمد فارس،  .المناسبة القرارات اتخاذىا قبل معيم وتتشاور المرؤوسين وأفكار باقتراحات أيضا
 ( 33، ص0222
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 :السموكيةالنظرية  ثالثا/
 حركة ظيور وكذا القيادة، لفعالية مقبول واضح تفسير تقديم في السمات نظريات لإخفاق نظرا      

 إلى الإدارة في والباحثين الكتاب اىتمام تحول ،هاوثورن  دراسات نتيجة الإدارة في الإنسانية العلبقات
 في مباشرة يؤثر القائد سموك أن افتراض إلى استنادا السمات، من بدلا القيادؼ السموك وىو أخر جانب
 تفاعل محصمة من يتكون  الذؼ القائد، سموك ىو القيادة لفعالية المحدد العامل أن أؼ المرؤوسين، فعالية

 وىكذا لقيادتو، عاما نمطا أو أسموبا تشكل والتي العمل في يبدييا التي والتصرفات الأنشطة مجموعة
 المرؤوسين، عمى بفعالية التأثير من القادة مكنت التي القيادة أساليب وتعريف تحديد إلى الباحثون  سعى
 :والنظريات الدراسات ىذه بين ومن

 :"Lowaدراسة "أيوا" " -1
 من عدد عمى التجارب أجريت وقد، " ليفين وكيرت وايت رالف ليبيت"" رونمد " من كل الدراسة بيذه قام

 قائدا منيا كل عمى يشرف مجموعات إلى التلبميذ قسم حيث اليواة،  أندية في العاشرة، سن في التلبميذ
 السموك من أنماط ثلبث تطبيق فتم -التجربة عمى القائمين تعميمات وفق– محددا قياديا أسموبا يتبع

 :ىي القيادؼ
  Autoritaire . الأوتوقراطي أو الاستبدادؼ الأسموب -
  Démocratique .    الديمقراطي الأسموب -
 Laisser-faire.  الحر أو التسيبي الأسموب -
 الأنشطة تحديد ذلك في بما يده، في القرارات بجميع القائد احتفع الأوتوقراطي، الأسموب في      

 الثواب أسموب اعتمد كما القرارات، اتخاذ في الأعضاء إشراك وعدم الأفراد، عمى وتوزيعيا والإجراءات
 .المجموعة في الاتصالات محور القائد وكان والعقاب،
 بمشاركة جميعيا القرارات اتخاذ تم حيث الأول، الأسموب عكس فكان الديمقراطي، الأسموب بينما      

 ىناك وكانت موضوعية، بصورة والعقاب الثواب استخدم الذؼ القائد، من ومعاونة وتشجيع المجموعة
 .الأفراد بين والتفاعل الاتصالات في أكبر حرية
 ولم لممجموعة، العمل وتوزيع القرارات واتخاذ الأمور القائد فترك الحر، أو التسيبي الأسموب في أما      

 .لأحد النقد أو المدح يقدم ولم عمميم، متابعة أو توجيييم في جيد بأؼ يقم
 :التالية النتائج إلى الدراسة ىذه وتوصمت      
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 وذلك الأخرػ، المجموعات من إنتاجية بأعمى الأوتوقراطي الأسموب معيا اتبع التي المجموعات تميزت -
 .عمييم الضغط يمارس الأفراد بين قائد لوجود نتيجة

 الدافعية، الابتكار، نواحي في أعمى بدرجة الديمقراطي الأسموب معيا اتبع التي المجموعات تميزت -
 بالمجموعات مقارنة العمل، في والرضا الاجتماعي التفاعل الفريق، روح الأداء، مستوػ  في الثبات
 .الأخرػ 

) سمير  .السابقة النواحي جميع في بالانخفاض تميزت التسيبي الأسموب معيا اتبع التي والمجموعات -
 (02، ص0228صالحي، 

  دراسات جامعة ولاية أوهايو: -2 
ويطمق عمييا ايضا نظرية البعدين، حيث قام الباحثون بتوزيع الاستبيان يحوؼ قائمة من الأسئمة       

عرف ب " استبيان وصف سموك القائد" عمى المؤسسات الصناعية و العسكرية بيدف التعرف عمى 
المذان استنتجا من خلبل  شارتلو فيمشمانعناصر السموك القيادؼ، ومن أبرز رواد ىذه النظرية 

 الدراسات وجود بعدين لمسموك القيادؼ ىما:
: يتركز اىتمام القائد عمى ىيكمة العمل كما يحرص القيادة المرتكزة عمى توجيه وتنظيم العمل ( أ

 عمى توضيح متطمبات ميام العمل وكل ما يتعمق بو.
ثر حساسية : ويشير إلى اىتمام كبير بالاعتبارات الإنسانية، اكالقيادة المرتكزة عمى تقدير الأفراد  ( ب

 (02، ص0203) كيرد عمار، وتجاه مشاعر نابعة، وكل ما يزيد من رضاىم. 
 دراسة جامعة ولاية ميشيعان: -3 

، ليكرت، كان، و كاتربدأت ىذه الدراسة متزامنة مع دراسات جامعة أوىايو، قام بيا باحثون أىميم       
بيدف التعرف عمى نمط السموك الذؼ يقوم بو القائد في مجموعات العمل ذات الإنتاجية العالية، ومقارنتو 

 إلى النتائج التالية: ليكرت ، وخمصالمتحفظةبنمط السموك المشرف في الأقسام ذات الإنتاجية 
النمط المرتكز عمى أن ىناك محورين أساسين لمقيادة ىما القائد المركز عمى العاممين ويتشابو مع  -

تقدير العاممين لدراسة جامعة أوىايو، والقائد المركز عمى الإنتاج ويتناسب مع النمط المرتكز 
 عمى ىيكمة الأنشطة في جامعة أوىايو.

 إن أكثر الرؤساء فعالية ىم الذين ييتمون بالبعدين السابقين معا. -
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) كيرد ية أو العكس تقل فاعميتيم. إن الرؤساء الذين ييتمون بمرؤوسييم ولا ييتمون بالإنتاج -
 (08، ص0203عمار، 

 يقوم عمى أربع نظم أساسية لمقيادة من بينيا:وقد وضع ليكرت نموذجا    
 :يركز القادة عمى الإنجاز، ولا يظيرون ثقة بمرؤوسييم. النظام التسمطي الاستغلالي 
 :يتقبل القائد أحيانا آراء ومقترحات مرؤوسييم والسماح ليم بالاتصال  النظام التسمطي النفعي

 الصاعد ومنح الثواب والمكافأة.
 :يظير القادة ثقتيم بمرؤوسييم والحرص عمى استشارتيم قبل اتخاذ القرارات  النظام الاستشاري

فساح المجال لمعاممين لإبداء الآراء.  الميمة، وا 
 :لتركيز عمى اليدف الجماعي وعمل الفريق الواحد، وتشجيع تقديم يتم ا النظام الجماعي المشارك

)العسيمي الأفكار والمقترحات والاتصال مع كافة المستويات التنظيمية من خلبل تأسيس فرق العمل. 
 ( 02، ص0222رجاء زىير، 

 النظرية التفاعمية:رابعا/ 
 عمى تعتمد نظرية كونيا والسمات الموقف هماو أساسين جانبين عمى يمياتحم في النظرية هذه ترتبط      
 .السابقتين النظرتين بين التوفيق
السمات + عناصر الموقف + التالية: تفاعل اجتماعي ترتكز عمى الأبعاد  ةتعد القيادة عمميحيث       

خصائص المنظمة المراد قيادتيا، وتطرح معياراً أساسياً يتمحور حول قدرة القائد عمى التفاعل مع عناصر 
. عميةاوقيادة الجميع نحو الأىداف المنشودة بنجاح وف المنقادةالموقف والميام المحددة وأعضاء المنظمة 

 ( 8، ص0222)أحمد عبد المحسن العساف، 
 وتتجمى ىذه الأبعاد الأساسية في:     
 .السيمات الشخصية والتي تحدد بمدػ قدرة القائد عمى التفاعل مع الجماعة وتحقيق الأىداف -
التأثير عمى أىمية المرؤوسين كعامل مؤثر في نجاح القيادة أو فشميا من خلبل عنصر التفاعل معيم  -

" سانفورد"  إسياماتوأحداث نوع من التكامل مع سموك الجماعة ولعل من أبرز الاتجاىات النظرية ىي 
مدػ ملبئمتيا لعمل تحميل مكانة ووضع الجماعة و يمكن والمتعمقة بالأبعاد والخصائص التي عمى أساسيا 

 وىي:ما، بغية تمكين القائد من التفاعل معو 
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ويقصد بو البيئة الداخمية التي يعمل في أطارىا الأفراد، حيث أنو كمما كان ىذا  أ( المناح التنظيمي:
المناخ خاليا من مظاىر التوتر والصراع كمما ساعد ذلك عمى تعاون الأفراد مع بعضيم البعض، وىذا 

 لتجاوب مع القائد لمشعور بروح الفريق الواحد.سيؤدؼ إلى ا
مكانيات  ب( الأفراد: وذلك من خلبل عددىم وحجميم ومدػ استقرارىن، وما يتعمق بيم من ميارات وا 

 والمستوػ التعميمي، وكذا الخمفية الاجتماعية.
 الاقتراحاتحول مختمف  الآراءفي  الاختلبفويرجع ىذا  بين الأفراد العاممين: الاختلافج( 

، وفي ىذه الحالة يبرز دور القائد كموجو، ويعمل عمى إزالة الخلبفات وتوحيد والتعميمات والمعمومات
الآراء، لذا لا بد عمى القائد أن يحقق أكبر درجة من التفاعل مع مرؤوسيو الأمر الذؼ يقوؼ الصمة 

 بينيم ويكفل لو النجاح في القيادة.
أىمية السيمات الشخصية النابعة من تفاعل القائد مع مرؤوسيو، كما وعميو ىذا النظرية تؤكد عمى 

أكدت عمى أن نجاح القيادة يعتمد عمى قدرة القائد في اختيار النمط الملبئم مع الموقف ومع حاجات 
نموذج يوضح ( 23الشكل )(. 80، ص0227)ليندة نصيب،  المرؤوسين في ظل البيئة الاجتماعية .

 :القيادة التفاعمية
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 (: نموذج النظرية التفاعمية.04كل )الش

 (71، ص2012)أكيال آسيا، المصدر: 

 خصائص الموقف

 _ قابيمة الميمة لمتقسيم

 _ غموض الميمة

 _ تقييم عائد الأداء

 _ الاستقلبلية

 خصائص القائد

 _ السمات الشخصية

 _ القيم، الخبرة

 _ دافعية الانجاز

 _ مفيوم عن ذاتو 

 _ مفيوم عن المرؤوسين

 خصائص المرؤوسين:

 _ توقعات المرؤوسين

 _ مستوػ نضجيم

لتحمل المسؤولية استعدادىم_   

 _ سموكيم مع القائد

 المكان: البيئة الخارجية

 _ الظروف الاجتماعية

 _ الظروف الاقتصادية

 _ الظروف السياسية

 _ الظروف الثقافية

 المكان: البيئة الخارجية

 _ الظروف الاجتماعية

 _ الظروف الاقتصادية

السياسية_ الظروف   

 _ الظروف الثقافية

 

 القيادة
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 مهارات القيادة الرشيقة:    -6 

وقد ورد العديد من التصنيفات لمميارات  المطموبة  المهارات القياديةوتتصف القيادة بمجموعة من       
 ما ذكره ماىر حيث صنفيا كالاتي:لمقائد، ومن ىذه التصنيفات 

: ىذه الميارات تتعمق بالقدرة عمى كشف الغموض وتحميل المواقف الحرجة والتعامل المهارات العقمية -0
 .مع المعمومات الكثيرة و المتشابكة واستخلبص النتائج وتصور المستقبل وتوقع الأحداث قبل وقوعيا

الآخرين حيث ينبغي أن يكون القائد قادرا عمى فيم أحوال وىي فن التعامل مع المهارات السموكية:  -0
) محمد بن محسن بن محمد الناس وسموكيم وتقدير إمكاناتيم وقدراتيم ومن ثم التأثير عمييم وتوجيييم.

 ( 42ه، ص0308القرني، 

ىي و وىي الميارات التي تيتم بتطبيق المعرفة الفنية المتخصصة في مجال العمل، المهارات الفنية:  -3
 قدرتو في ىذا ويتمثل مرؤوسيو، وحاجات المؤسسة أىداف بين التوازن  وتحقيق عممو فيم عمى القائد قدرة
 السميم، التوجيو عمى والقدرة البشرية الطاقات واستغلبل لممؤسسة الأمثل والتنظيم الجيد التخطيط عمى

 واتخاذ الاتصالات عمى وقدرتو الإنتاجية، من قدر اكبر تحقيق تكفل التي الأساليب أفضل واستخدام
 .الفعالة لقرارات

 الإدارية، للؤعمال الفعمية والممارسة والتدريب الدراسة، طريق عن تنميتو يمكن الميارات من النوع وىذا
 داخل نشاطو وممارسة عممو فيم عمى القائد قدرة في الإدارية الميارات تتمثل كما الخبرة، واكتساب
 في لأنو بالموظفين، وعلبقتيا بيا المحيط بالمجتمع علبقتيا معرفة إلى بالإضافة يقودىا، التي المؤسسة

 تحقيق يكفل وبما المؤسسة، أىداف تحقيق مع يتلبءم بما القيادية ميامو تتحدد العلبقات تمك ضوء
شباع المرؤوسين متطمبات  (88، ص0222)بوعمامة أحمد فارس،  . حاجاتيم وا 

 جيودىم، وتنسيق مرؤوسيو مع التعامل عمى القائد قدرة الإنسانية الميارة تعني الإنسانية المهارات -4
  :خلبل من وذلك ...وبينيم بينو المتبادل الفيم يتطمب وىذا بينيم، الجماعي العمل روح وخمق

 .إشباعيا عمى والعمل احتياجاتيم فيم  -

 .ومقترحاتيم آرائيم إلى الاستماع  -
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 .بيم الفعال و التواصل عمييم تؤثر التي القرارات في لممشاركة ليم الفرصة إتاحة  -

 .لمعمل حماسيم وزيادة المعنوية روحيم لرفع ليم المناسبة الحوافز تقديم  -

 قدرتو تعكس الإنسانية الميارة فان الأشياء، مع التعامل عمى القائد قدرة تعكس الفنية الميارة كانت فإذا
 (70ص، 0222)بوعمامة أحمد فارس،  .الأفراد مع التعامل عمى

 كما يحدد "محمد بزيغ" مجموعة من الميارات تتوفر في القيادؼ الرشيق:

 الوعي الذاتي والقدرة عمى إدارة الذات. -

 الرؤية المستقبمية المتمركزة حول مستقبل المنظمة. -

 التعامل مع الآخرين من خلبل فيم ديناميكيات الجماعة. -

 العولمة والتأقمم معيا بشكل لا يؤثر عمى المبادغ والقيم. استيعاب متطمبات -

 توفر ميارات التسييلبت وتطوير أساليب الاتصال بما يخدم المنظمة. -

 تدريب وتطوير وتحفيز العاممين لممساىمة في تحقيق النمو والتقدم لممنظمة. -

 تطوير القدرة عمى التعمم والتطوير الذاتي عند العاممين. -

 عمى المبادأة والابتكار والإبداع. القدرة -

) محمد بزيغ حامد بن القدرة عمى اتخاذ القرارات الموضوعية في بيئة متغيرة وتنفيذىا بكفاءة وجودة عالية. 
 .(00، ص0228تويمي ، 
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 مزايا القيادة الرشيقة: -7

 لممنظمة الاستفادة منيا:إن التحقق من مضامين القيادة الرشيقة يطير وجود مزايا عديدة يمكن       

نجاز أفضل لتطبيقات الرشاقة  -0 تحقق القيادة الرشيقة فيما أفضل لماىية الأدوار التي يكمفون بيا، وا 
داخل المنظمة وبما يشبع ثقافة تحقق متطمبات السموكيات الرشيقة من خلبل تبادل المعمومات والتغذية 

 العكسية.

دا بأن الأفراد في المنظمة يشكمون رأس المال الفكرؼ والأىم في يتضمن الفكر الرشيق لمقيادة اعتقا -0
تشكيل ىيكمة المنظمة، وعميو يجب أن يكون دورىم واضح وفعال في اتخاذ القرارات والمشاركة في وضع 

 الحمول الناجعة لممشاكل فضلب عن تقديم الاقتراحات البناءة. 

رشيقة يوجد روابط علبئقية بين القائد والعاممين قائمة أن توافر مستويات عالية من سموكيات القيادة ال -4
 عمى المحبة والاحترام المتبادل. 

أن إحدػ أىم مزايا القيادة الرشيقة ىو السيطرة والتحكم بالوقت من خلبل تحقيق استخداما أفضل  -3
 .(04، ص0208، )ميتاق ىاتف الفتلبوؼ، لموق وتقميل اليدر فيو وبالتالي تقيل ىدر الطاقات. 

 التحديات التي تواجه القيادة الرشيقة في المنظمات: -8

في ظل التغيرات والتحويلبت التي يشيدىا العالم والتطور العممي والتقني جراء الموجات العالمية       
فرضت عمى المنظمات والقيادة بوجو اخص مجموعة من التحديات التي أوجبت عمى القادة موجيتيا  

 ومن بينيا:

يعد عنصر المنافسة من اىم التحديات التي أفرزتيا التغيرات العالمية، وبالتالي أصبح  المنافسة: -0
المنظمات أن تييئ نفسيا لمسيطرة عمى أكبر مساحة من السوق، وذلك من خلبل العمل وخفض عمى كل 

مل عمى الاحتفاظ التكمفة إلى أقل حد ممكن، ومن ىنا أصبح عمى القيادة التغمب عمى تحدؼ المنافسة والع
 في موقعيا في السوق والمنافسة.
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أدػ التقدم التكنولوجي السريع في المعمومات والاتصالات إلى أن أصبح العالم أشبو بأن  العولمة: -0
يكون قرية صغيرة محدود الأبعاد، من حيث الاتصالات والمعاملبت المالية، والتجارة، والاقتصاد...، 

خمف فرص لمتعايش في ىذا المناخ الشديد التنافس والمتفتح في نفس  ولمواجو مثل ىكذا تحدؼ يجب
الوقت، أن القيادات العالمية في تعامميا مع العولمة، تحاول الإسراع في أداء عمميا في أقل وقت ممكن 

 ىذه القيادات من خلبل استغلبل الامكانيات المتاحة، من استثمار، أو تكاليف ...وتسعى للبستفادة من 

: تصبح الحاجة ماسة بشكل أكبر إلى استخدام الموارد قدرة عمى الاستخدام الأمثل لمموارد البشريةال -4
المتاحة بشكل أكبر عندما تسود المنافسة وعدم الاستقرار، وىنا يجب عمى القيادة الرشيقة البحث عن 

 ممكنة.الحمول المثمى لممشكلبت التي تواجو المنظمة ومحاولة تطبيقيا بحسن طريقة 

لقد أصبحت الجودة في السمع والخدمات ىي مقياس لمتقدم والتميز والازدىار عند  الجودة الشاممة: -3
الكثير من المنظمات، كما أصبحت الجودة سلبح المفاضمة عمى المستوػ العالمي خاصة في المناقصات 
وعقد الصفقات والمفاوضات، لذلك أصبحت الجودة ىدفا لكل المنظمات لكي تتجاوز منتجاتيا الحدود 

 افيا، وبذلك تسعى جل القيادة لمحصول عمى معايير الجودة أو الايزو.الجغر 

أن اتخاذ القرار في ىذا العصر يتسم بالتغير وعدم الاستقرار،  العالم المتغير:أتخاذ القرارات في  -2
يجعل من القادة امام تحدؼ متوقف عمى مدػ قدرتيم عمى العمل في ضوء رؤية مستقبمية واضحة وآلية 

بحيث يمكن من خلبليا التعامل مع التحديات بشكل أفضل، لذلك فأن التحدؼ في ىذه الحالة لا ملبئمة، 
يتوقف عمى اتخاذ القرار فقط بل عمى مدػ توافق القرار مع توجيات القيادة والخطة التي وضعوىا 

 (42، ص0228) محمد بزيغ حامد بن تويمي العازمي،  لممنظمة والاىداف الاستراتيجية لممنظمة.

 التغيير السريع في الأساليب الفنية المحيطة والتيديد بتقادم سمع وخدمات المنظمة. -8

التغييرات السياسية والاقتصادية والقانونية في المجتمع مثل التحولات الاقتصادية والتغييرات في قوانين  -8
 الاقتصادية وغيرىا.النقد والضرائب والتصدير والاستيراد والانفتاح والتغيير في الموارد 

تأثر المنظمات بالموائح والقوانين والأنظمة سواء كانت عمى مستوػ المنظمة أو المنطقة أو عمى  -7
 المستوػ العالمي أو الوطني.
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التغيرات الاقتصادية تؤثر بصورة فعالة عمى نشاط المنظمات في جميع مجالات، فالتغيير في طريقة  -2
 (02، ص0222)عبد الله الطجم، . عار السمع العالميةالاستيراد والانفاق وكذلك أس
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 خلاصة: 

من خلال ىذا الفصل  نستخمص أن القيادة  تعد من العوامل الميمة ذات الأثر الكبير عمى       
الجماعة ونشاط المنظمة, والتي تخمق التفاعل بين الأفراد من أجل تحقيق الأىداف المنشودة لمفرد 

 والمنظمة.

ومن الأنماط القيادية التي أفرزىا التقدم العممي والتطور التقني نمط القيادة الرشيقة والتي أىم مايميزىا      
ىي تأثير القائد في سموكيات المرؤوسين وتنمية قدراتيم الإبداعية عن طريق فتح المجال ليم وتشجيعيم 

 يم.عمى مواجية المشاكل والصعوبات التي تواجو منظمات

 



 

 

 

 

             

 للسمعة التنظيمية الدراسة سوسيوتنظيمية الفصل الثاني:      
 تمهيد                      

 أهمية السمعة التنظيمية  -1                   

 أهداف السمعة التنظيمية  -2                  

 بناء السمعة التنظيمية -3                  

 قياس السمعة التنظيمية  -4                  

 وفق متغير الدراسةالمقاربات النظرية و أبعاد السمعة التنظيمية   -5                  

 استراتيجيات إدارة السمعة في تعزيز السمعة التنظيمية -6                  

    وعلاقتها داخل وخارج المؤسسة                   

 خلاصة                   المقاربة النظرية للسمعة التنظيمية -7                
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 تمهيد:

تمعب السمعة التنظيمية دورا محوريا وهاما في نجاح المنظمات أو فشمها وتسهم في توطيد العلاقات       
مع جميع الأطراف المؤثرة في المجتمع وتساعد في التقميل من المخاطر التي قد تتعرض لها المنظمات 

تعد بمثابة عونا  وتكون سندا لها ولاسيما في أوقات الأزمات التي تعصف بالمنظمات, فالسمعة الجيدة
كبيرا لممنظمات في سعيها لتحقيق الأداء الأفضل,وعمى هذا الأساس ستناول في هذا الفصل السمعة 
التنظيمية من عدة زوايا ونسمط الضوء عمى بعض المواضيع الأخرى ذات الصمة مثل أبعاد السمعة, 

 واهميتها, وطرق قياسها وبنائها, والنظريات المفسرة لها.
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 أهمية السمعة التنظيمية: -1

 :التالية النقاط في السمعة أىمية تتجمى      

 في تتمثل التي الاستراتيجية أىدافيا لتحقيق المؤسسات تستخدميا مؤثرة أداةالتنظيمية  السمعة تعتبر -
 .الشامل ونموىا بقائيا في تسيم التي المستدامة التنافسية الميزة وتحقيق الربحية ونمو القيمة خمق

 الكفؤة البشرية الموارد واستقطاب جدد، زبائن وجذب مميزة أرباح تحقيق في السمعة التنظيمية تساىم -
 مستويات وزيادة والموردين، الموزعين مع المؤسسة علاقة وتحسين بيم، والاحتفاظ المنظمة في لمعمل
 .ئيموولا العاممين رضا

 تحقيق مستويات أفضل إلى لموصول تسعى منظمة أؼ نجاح أساسيا في عاملا التنظيمية السمعة تعد -
 تؤثر كونيا المنظمة في والغايات الأىداف أىم أحد التنظيمية السمعة تشكل إذ المنافسة، وكسب الأرباح
 الشركة ربحية عمى مباشر غير أو مباشر بشكل ذلك وانعكاس المنظمة مع الزبائن تعامل عمى بالنتيجة
 (33، ص8108)عمر محمد درة وأخرون، سي. التناف ومركزىا

 ،حالمصال أصحاب مع علاقتيا من المنظمة عميو تحصل الذؼ الاجتماعي البناء بمثابة السمعة تعتبر -
 المجتمع؛ في المؤثرة الأطراف مع الودية العلاقات توطيد إلى تؤدؼ الجيدة السمعة وأن

 منتج اختيار يواجيون  عندما ليم ناعو  وتكون  العملاء يتحمميا قد التي المخاطر من التقميل في تساعد -
 عن العملاء رضا في يزيد سوف ىذا كل والخدمات، المنتجات تشابو حالة في صاخصو  ما خدمة أو

 عمميم؛ عن الموظفين وكذا المنظمة

 المنظمة؛ تقدميا التي والخدمات لممنتجات إضافية سيكولوجية قيمة تعطي -

 إعلانات مصداقية في كبير شأن ليا الايجابية فالسمعة المبيعات،قوة  وتأثير الإعلان فاعمية تضاعف -
 .المنظمة

 بوتقوم  لما وفيميم وعييم وزيادة ،العملاء رضا تحسين في المنظمة لسمعة العظمى الفائدة تكمنو       
 أموال عمى الحفاظ في تسيم كما والسميمة، الحسنة لصورتيا وأداركيم منتجات، من تقدّمو وما المنظمة

 تعزيزىا، عمى والعمل القوة مواطن وكشف أوسع، بشكل عامة علاقات وتكوين وزيادتيا، المساىمين
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 المستيمك إدراك عمى تساعد لممنظمة الجيدة السمعة أن كما، معالجتيا عمى والعمل الضعف ومواطن
 بالموظفين والاحتفاظ الارباح، زيادة وبالتالي المبيعات زيادة رضف لممنظمة حيتي الذؼ المنتجات لجودة

 وحماية المنظمة، إنتاجية عمى ينعكس بدوره الذؼ لمعاممين المعنوية الروح ورفع المنظمة، في الموىوبين
 وتكوين الدولي التوسع في والمساىمة المحتممة، الأزمات عمى عرفوالت المخاطر تقميل خلال من المنظمة
   (31، ص8108سمير النجار، محمد ).الاستراتيجية التحالفات

 :التنظيمية السمعة أهداف -2

 :أبرزىا من الأىداف، من مجموعة تحقيق في التنظيمية السمعة تساىم      

 . المصال أصحاب رغبات وتستبق تمبي وخدمات سمع لتقديم الحثيث السعي -0

 مضافة وقيمة عوائد تحقيق في تساىم التي القيّمة ممموسة الغير الأصول من المنظمة سمعة تعتبر -8
 .القيمة لتعظيم يؤدؼ والذؼ الأمثل بالشكل إدارتيا يجب لذا لممنظمة،

 .مراريةوالاست البقاء لممنظمة محققة   المصال أصحاب مخيمة في إيجابية صورة تبني -3

 من تقدمو وما لممنظمة المرجوة وبالصورة عالي بمستوػ  المجتمع وقبول رف ا اعت تحقيق إلى تيدف -4
 .خدمات و سمع

 حصتيا عمى المحافظة خلال من وذلك المنظمات، ونمو بقاء تحقق يالت الخفية القوػ  من السمعةوتعد  
 العميل عمى عتحاف الحسنة فالسمعة، العملاء من أكبر عدد إلى والوصول زيادتيا عمى والعمل السوقية
 المنظمة تحقق وبذلك " Word of Mouth المنقولة الكممة" يسمى ما خلال من أخر تجذب و الحالي
 (30ص، 8108محمد سمير النجار، ) .المنشود حوالرب النجاح
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 :المنظمة سمعة بناء -3

 بالدرجة تعتمد التي المباشرة والمصادر العوامل من مجموعة إلى يستند المنظمة سمعة بناء إن      
 تشكل التي مباشرة غيرال والعوامل المصادر من مجموعة عمى وكذلك المصالح، أصحاب عمى الأولى
 الاعتماد يمكن التي الأساسية المصادر فإن وعميو المنظمة، سمعة حول المصالح أصحاب رتاتصو 
 ووسائل والتواصل، الاتصال وعمميات خبارتيمو  العاممين سموك: ىي المنظمة سمعة بناء في عمييا

 لمعمل جيودىا أقصى المنظمات تبذل لذلك والإعلان، والدعاية لمنافسون،ا وأ بالمنظمة، المتعمقة الإعلام
 من التي الخطوات من مجموعة المنظمات تمك تتبع أن ذلك ويتوجبداخميا وخارجيا،   سمعتيا بناء عمى
 المبذولة الجيود عن فضلا المنظمات، في المختمفة والتواصل الاتصال وعمميات أنشطة تطوير شأنيا
 أىم من المجتمع لدػ جيدة سمعة إلى الوصول إن كما المؤثرة،الأطراف  جميع مع العلاقات لتعزيز
 .المنظمة نجاح عوامل

فردا  واعتبارىا وتعاملاتيا علاقاتيا عمى ينعكس بما ليا، المنظمات باقي تقدير عمييا يتوقف كما      
 يندرج التي القواعد بعض جرونبيج ولاريسا جرونبيج،  جيمس الباحثان وذكرصالحا ذا قيمة في المجتمع ،

 :ىي القواعد وىذه المنظمة سمعة بناء ضوئيا في ويتم المؤشرات من عدد منيا كل تحت

 حياة في ويتضح يترسخ لواقع انعكاس ولكنيا تحقيقيا، إلى المنظمة تسعى غاية ليست وىي  :الثقة -0
 .معيا يتعامل الذؼ الجميور ومع موظفييا مع وتصرفاتيا المنظمة

 المنظمة وبين جية، من موظفييا وبين المنظمة بين واستمرارىا طيبة علاقات إقامة ويعني الإلتزام:  -8
 . أخرػ  جية من خدماتيا من والمنتفعين المتعاممين وسائر

 واىتماميا الاجتماعية المسؤولية رمج ا لب المنظمة تبني طريق عن وتتعزز  :المجتمعية العلاقات -3
 وأسرىم العاممة القوػ  حياة نوعية يحسن بما المجتمع، تطوير في والمساىمة المشاكل مواجية في

 (33، ص8108)محمد عبد اليادؼ إبراىيم مطر، . بمجتمعيا السكان عن فضلا ورفاىيتيا

بالشخصية المستقرة والعمل بمصداقية في  يتصفوا أن المنظمات في العاممين عمى  :المصداقية -4
 طيبة وسمعة انطباع وتكوين تأييدىم وكسب والجماعات الأفراد مع التفاىم تحقيق بغية ،المجالات كافة

 المبالغة وعدم ىي كما الأمور وعرض بموضوعية الأمور ومناقشة الجميور، لدػ جيدة ذىنية وصورة
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 التحيز وعدم الشخصية، والميول الذات عن وبتجرد بعقلانية الأمور إلى النظر عمى القدرة أؼ والتيويل،
، وبمعنى أخر تقديم ونشر كل ما ىو صحيح وجدؼ عمى الواقع، والاتجاىات الميول من أخرػ  دون  لجية

ذا الشركة تفتقر إلى  لأن الجميور أصبح مطمع ولديو من الوسائل ما تمكنو من الوصول إلى الحقيقة، وا 
 المصداقية فسيكون من العسير أن يكون موضوعيا تجاه الآخرين.

 في الأخرػ  والمنظمات والجميور المنظمة بين والسرور بالفرح الشعور من لةحا وىي  :الرضا -5
والتي تسعى المؤسسة لإرضاء جميورىا سواء داخميا أو خارجيا وىي  المشتركة والخدمات الأعمال مستوػ 

 تراقب أدائيا عبر استطلاعات الرأؼ التي تجرييا بشكل مستمر، لمعرفة الأداء وخدماتيا جميورىا

 الأخرػ  والمنظمات الجميور إقناع في المنظمة نجاح عمى ويعتمد :الطرفين بين المتبادلة المصالح -6
 الحصول لممنظمة تضمن المتبادلة الاستفادة أن فكرة وترسيخ لمطرفين، المنفعة وتقديم مشتركة جيود ببذل
، 8108زين الدين،  ) محمد جياد للأفراد والمؤسسات الأخرػ. وخدمات سمع من تقدمو لما مقابل عمى
 (897ص

 قياس السمعة التنظيمية: -4

ىناك ثلاث مدارس رئيسية تنطمق منيا وجيات نظر الباحثين في تعريفيم لمفيوم وقياس السمعة       
 التنظيمية وىي:

 Evaluation School التقييم مدرسة -1

 (Productivityالمنظمة ) لإنتاجية وفقا ليذه المدرسة عمى أنيا تقييم المنظمة لسمعةا ينظر إلى      
، فضلا عن المساىمين المستثمرين، ،الماليون  المحممون ( الأساسيين المصمحة أصحاب نظر وجية من

 ، والتي تركز عادة عمى النتائج المالية لممنظمة. )مدراء القمة
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 Impression School  الانطباعية المدرسة -2

 أو الزبائن(الأفراد  لدػ المنظمة تخمقو الذؼ الانطباع ضوء في المدرسة ىذه رواد وفق السمعة تتحد      
 .المنظمة واتصالات البشرية والموارد التسويق أنشطة عمىالذين ترتكز وجيات نظرىم  ،)العاممين

 Relational School العلاقاتية المدرسة -3

 (اليوية( الداخميين المصمحة أصحاب نظر وجيات بين فجوةىنا الالتنظيمية  السمعة تمثل      
Identity  الصورة( الخارجيين المصمحة وأصحاب( Image، وجيات عمى المنظمة تقييم يعتمد حيث 

 الصورة بين وما والصورة، اليوية بين ما العلاقة ضوء في تتشكل والتي المصالح أصحاب مختمف نظر
 (08، ص8104الزيادؼ، )صالح عبد الرضا رشيد و صباح حسين  التنظيمية. والسمعة

واستنادا إلى المدارس المذكورة فقد طور الباحثون عدد من النماذج التي يمكن اعتمادىا لقياس       
 السمعة التنظيمية ىي:

 :(AMAC) الأمريكية المتحدة الولايات في للإعجاب إثارة الأكثر المنظمات نموذج -1

 الأفضل، والأداء المالية، النتائج أساس عمى كبرػ  أمريكية شركة  (500) تقييم عمى النموذج ىذا يستند
الماليين وفق مقياس تتراوح درجاتو بين  والمحممين التنفيذيين المديرين من عينة قبل من ،الدوران ومعدل

 :ىي سمات( 8) إلى بالاستناد ( 0-01)

 وجودة البشرية، الموارد وادارة الاجتماعية، والمسؤولية الأجل، طويل والاستثمار الإدارة، وجودة الإبداع،
 .الشركة أصول واستخدام المالي والأداء والخدمات، المنتجات

 (:WMAC) العالم في للإعجاب إثارة الأكثر الشركاتنموذج  -2

 مستوػ  عمى إعجابا الأكثر الشركات من عدد أكبر ليشمل  1997 عام النموذج ىذا تطوير تم       
 المستوػ  عمى شركة 500 و الشمالية أمريكا في ئدةرا شركة 1000 منيا شركة 1500 عددىا بمغ العالم
 يينمومحم تنفيذيين مديرين عينتيا وشممت العالم، بمدان من بمدا 33 في اقطاع 55 عمى توزعت الدولي
 التقييم ستنداو  المنظمات، سمعة تحدد التي الممارسات أفضل حول نظرىم وجيات عمى لمتعرف ماليين
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 عمى المنظمة فاعمية ىي أخرػ  سمة إضافة مع السابق النموذج في إلييا الإشارة تم التي السمات إلى
 .الدولي المستوػ 

 :(CRQ) المنظمة سمعة حصة نموذج -3

 أوجو عمى لمتغمب 1998 عام مؤسسة مع بالتعاون  السمعة معيد قبل من النموذج ىذاطور       
 إجراء النموذج ىذا ويتضمن المصمحة، لأصحاب الكافي تمثيميا لعدم السابقة النماذج في القصور
 والأسباب الأفراد قبل من احتراما والأكثر المرغوبة الشركات عمى لمتعرف المجتمع لعموم رأؼ استطلاع
 :ىي رئيسة أبعاد ستة في تبويبيا تم السمات من مجموعة إلى بالاستناد ذلك راءو  الكامنة

 والمسؤولية العمل، وبيئة والقيادة، والرؤية المالية، والنتائج والخدمات، والمنتجات العاطفي، الإعجاب
 .الاجتماعية

 :(MERCO) الشركات سمعة من الأعمالمراقب  -4

 :أبعاد ستة عمى النموذج ىذا ويستند ، 1999 عام في إسبانيا في تطويره تم      

 البعد، لمشركات الاجتماعية والمسؤولية الأخلاقيات، الداخمية السمعة.الابتكار، والخدمات المنتجات جودة
 .والمالي الاقتصادؼ الأداء، الدولي والحضور العالمي

 :(RepTrakTM) نموذج -5

 النماذج تمك أن إلى تشير التنظيمية السمعة بقياس الخاصة النماذج لأغمب المعمقة لدراسةا إن      
 شعورؼ  مقياس تطوير تم السبب وليذا المنظمات سمعة عمى تؤثر التي المحددات أو العوامل عمى تركز

 ىذه تطوير تم لقد السمعة، موجيات بين يفصل لمسمعة

 تحميل إلى ييدف دولي بحث نتيجة وىي ، 2006 عام السمعة معيد قبل من الطريقة في ظيرت حيث
 ىذا من أبعاد سبعة عرض يتم جديدة، وسمات جديدة أبعاد عمى ويحتوؼ  العالم حول السمعة معرفة تطور

 :ىي النموذج

)محمد عبد اليادؼ  .لمواطنةاو  العمل ومكان لابتكار،او  لأداء،او  لقيادة،او  لخدمات،او  لمنتجات،او  الحوكمة،
 (38، 37ص، 8108إبراىيم مطر، 
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 يوضح مدارس ونماذج قياس السمعة التنظيمية. (15والشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدارس ونماذج قياس السمعة التنظيمية. (:55الشكل )

 ةالمصدر: من إعداد الباحث

 

 

 

 

المدرسة  المدرسة
Relational School 

  الانطباعية المدرسة
Impression School 

 

 التقييممدرسة 
Evaluation School 

 المدارس الكبرى لقياس السمعة التنظيمية

 الشركاتنموذج 
 إثارة الأكثر
العالم  في للإعجاب

(WMAC) 

 

 المنظمات نموذج
 إثارة الأكثر

 في للإعجاب
 المتحدة الولايات

الأمريكية 
(AMAC) 

 

 سمعة حصة نموذج
(المنظمة  CRQ( 

الأعمالمراقب   من 
الشركات  سمعة
)MERCO( 

نموذج 
)RepTrakTM( 
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 : وفق متغير الدراسةوالمقاربات النظرية  أبعاد السمعة التنظيمية -5

 :الأهدافتحقيق  -5-1

لدػ  يراكب جدلا وأثار الباحثين من العديد باىتمام حظيت التي يامةال ىيمالمفا من فيومالم ىذا إن      
 وتنشأ تؤسس منظمة وأؼ المنظمة وجود أساس ىداف ىيفالأ المنظمات،راسة د في والباحثين الكتاب
 .معينة ىدافأ  لتحقيق

 التي والأعمال ياموالم الأنشطة عبر تحقيقيا إلى المنظمات تسعى التي النتائجىي  ىدافالأ وتعتبر      
 لقياس المعايير وتحديد الموضوعة ىدافالأ تحقيق إمكانية من تتأكد أن الإدارة عمى ينبغي كما ياتؤدي

ىداف الأ من تحقيقيا موبالمط للأولويات طبقا تقسيميا بغية ، لذلك الزمني والإطار ، المتحققة النتائج
 المرجوة

 :التالية الجوانب في ،ميمة لممنظمة  وظائف منو تحقق بما ، هدافأ وضع هميةأ -5-0-0

 مىوع الأعمال وحدة مستوػ  مىوع المنظمة مستوػ  عمى تيجياتار تالاس وضع في مياالع الإدارة اىمتس-
 .الوظائف مستوػ 

 عيون  في ياشرعيت ولإثبات ،ياب تعمل التي مبيئة )السمعة( ل المنظمة تعريف عمى ىدافالأ تساعد-
 .كبير حد إلى المجتمع ، تيمكينالمس ، زبائنال

 ، الملائمة قراراتال اتخاذ في مياالع للإدارة مرشدا أو دليلا ىداف تعد حيث ، قراراتال لاتخاذ مرشدا تعد-
 .يوتواج الذؼ والموقف يتناسب بما

ومركز  أدوار وتحديد ، والأقسام فرادللأ والمسؤوليات طاتمالس تحدد في مياالع الإدارة ىدافالأ تساعد-
 .ممنظمةل التنظيمي لييكال في الأفراد

 تحقيق نحو امكن مماك كمية مقاييس أو صيغ وضع أؼ ، التنظيمي الأداء لتقييم معايير د الأىدافتزو -
 .فيدال تحقيق امكانية و يتناسب زمني إطار وفي ، الغاية

 .الرسالة أو الغاية من أكثر موسةمم اميىداف ىي مر الأ-
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، 8104)سعود أمال،  .المنظمة في فرادالأ و الأقسام بين السائدة العلاقات طبيعة تحديد في ىمتسا-
 (89ص

 تتمثل التي الضرورية الشروط لبعض دافىالأ صياغة يةمعم تخضعصياغة الأهداف:  -5-1-2
 بما يمي: تمخيصو يمكن الذؼ S.M.A.R.T بمو أس بتطبيق

0- Specifie :  المختمف. والتفسير التأويل تقبل لا وواضحة وصريحة محددة الأىداف تكون 

8- Mesurable .أن تكون أىداف قابمة لمقياس كما ونوعا : 

3- Agrées   :التنفيذية والمستويات مياالع الإدارة من مييا ع متفق أو معتمدة. 

 4- Réalisable   : ومحيطيا الموضوعية المؤسسة ظروف فيمتنفيذ ل مة وقاب واقعية ىدافأ  
 . المتوفرة تياوبإمكانا

5- Temporaire 8104)سعود أمال، . مختارة أو معينة زمنية فترة أو بوقت محددة تكون  ن: أ ،
 (93ص

 :وتتمثل انواع الاىداف فيما يمي أنواع الاهداف: -5-1-3

تقسم المنظمات غالبا أىدافيا حسب الزمن، فبعض يستمزم  أهداف قصيرة الأمد وأهداف طويمة الامد:أ( 
 تنفيذىا أوقات طويمة الامد، في حين البعض الآخر يتطمب فترة قصيرة أو متوسطة الأمد لإنجازىا.

 (91ص، 8104)سعود أمال،  . مختارة

 العامة ىدافبالأ عنيا ويعبر الأعمال ومنظمات مؤسساتمل والمكتوبة عمنةالم ىي و  هداف الرسمية:أب( 
 مياالع الإدارة وتعتبر،  والنمو للاستمرار فيدك يالتحقيق المنظمة تسعى التي ائيةيالن الغايات تمثل والتي

 يا:ومن. الرسمية دافىالأ وتنفيذ ومتابعة رسم عن المسؤولة يى

  . الشركاء أرباح وتعظيمىمين المسا حصص زيادة-

 . نظمةلمم العام النمو تحقيق -

  . الأداء معدلات وزيادة تحسن-
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 .التنافسية والقدرة الجودة مستوػ  تحسن -

 . والمجتمع الزبائن خدمات نوعية تطوير -

 Peter" دريكر بيتر ياعن يعبر وكما ، الوظيفية الأنشطة دافىأ  ونسمي ما أو  : التنفيذية هدافأج( 
Drucker" يىو  وتحقق تنفذ ىاوغير  دافىالأ خلال من ترسم حالات أنو يوجد ثمانية: 

  المادية ،الموارد مينالعام ،أداء الإنتاجية ، والإبداع الابتكار الربحية التنافسية والقوة السوقي المركز
 الوسط مديرو دافىالأ ذهى وتنفيذ متابعة مسؤولية ويتولى الاجتماعية العامة المسؤولية ،) ومالية فيزيائية

 ييكمة.ال في

 الأداء مفردات إلى العائدة بالمعايير تميت يىو  ، الدنيا الإدارة عاتق مىع وتقع: العممياتية هدافأد( 
 ذهى وموظفي مديرؼ  لدػ الانجاز ومستويات بالوقت لتزامالا ودرجات النشاطات تنفيذ في والتصرف
 (90ص، 8104)سعود أمال،  . مختارة . والوظيفية الإدارية ييكمةال من المستويات

 :في العملالاستقرار  -2 -5

 لأن المنظمة أو الموظف لمفرد بالنسبة سواء قصوػ  أىمية للاستقرار: في العمل الاستقرار أهمية -5-2-1

  :التالية النقاط خلال من ذلك يبرز و المنظمة باستقرار مرتبط الفرد استقرار

 قملي مما لدييا لمعاممين والانتماء الولاء سبل تكريس  حقيقة من تنبع التي قوية بثقافة تتسم المنظمة يجعل -1
 .العمل دوران من

 العاممة القوػ  عمى بالإبقاء المنظمة رغبة عززي مما العاممين الأفراد لدػ الرضا من عالي مستوػ  تحقق -2

  .الأخرػ  المنافسة المنظمات من انتقاليا من بدلا المؤىمة

 السمم في جات الدر أعمىبموغ ثمة ومن الوظيفي التقدم في أكبر بحظوظ يتمتعون  المستقرون  الموظفون  -3
 .الإدارؼ 

 .المنظمة في فعمي بشكل اندماجيم وكذا خبرتيم وتنامي لمعمل بإتقانيم الموظفون  ىؤلاء سميت -4
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 المنتجات جودة وتحسين الإنتاجية زيادة عمى ذلك ينعكس مما عالية معنوية وروح جيدة بصحة التمتع -5

 .والخدمات

 .والحوادث العمل دوران وكذا والتمارض الغباب مستوػ  في الموظفون  لدػ وممموس واضح انخفاض -6

 .المؤسسة في تسود كانت التي للاضطرابات نيائي توقف أو انخفاض و الأمان من عالي مستوػ  ضمان -7

 .لممنظمة والانتماء الولاء من عالية درجة خمقي مما العمل في والإحباط والتظممات الشكاوؼ  قمة -8

 الملائمة البيئة وتحسين العمل مجالات تطوير في والبدنية والذىنية الفكرية طاقاتيم كل استثمار محاولة -9

 .اليادف للإنجاز

 مستوياتيم مختمف في العاممين وبين والمرؤوسين بين الرؤساء والتعاون  والمودة الثقة روح ادةيس -11

 (37، ص2115حميمة، )سلاوؼ  .الفعال الإنجاز تحقيق في ذلك سيمي مما الإدارية
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 ( يوضح ذلك11والجدول ): فوائد الاستقرار الوظيفي لمفرد والمنظمة -5-2-2

 فوائد الاستقرار الوظيفي لمفرد والمنظمة (:11الجدول )

 الأفراد العاممون بها المؤسسة

بالمؤسسة  البشرية الموارد لإدارة المستمرة القدرة توافر -1
 والمواصفات بالعدد عمى توفير كل ما تحتاجو من العناصر

 .المطموب الوقت وفي

 الاحتياجات لتوفير الجيد المستقبمي والاعداد التخطيط -2

 .البشرية العناصر بين المستقبمية

 بالمؤسسة. ومطموبة شاغرة وظائف وجود عدم -3
 .العمل حاجة عن زائدة اضافية عمالة وجود عدم -4

بالمؤسسة  العمل مواقع لكافة المناسبين البدلاء توافر  -5
 التخصصات من المؤسسة لاحتياجاتوالتأمين الذاتي 

 للأسباب الموظفين وبعض أحد خروج حالة في المختمفة

 .المختمفة
 المستمر والتفاعل الاتصال عمى البشرية الموارد إدارة قدرة -6

 .العمل سوق  في

 المتغيرات استيعاب عمى البشرية الموارد مرونة قدرة -7

 المطموبة، الجديدة الوظائف في المستمرة والتحديثات

 .فييا المطموبة الفنية والموصفات

 التدريبية البرامج استيعاب عمى البشرية الموارد قدرة -8

 .الجديدة

 والتعاون  الحب روح وسيادة لمعمل الداخمية البيئة سلامة -9

 (.الفريق روح) العاممين بين والتكامل

 استعدادىم المؤسسة نحو العاممين انتماء مستوػ  ارتفاع -11

يات التي تواجو التحد ومواجية المستمر والعطاء لمبذل
 المؤسسة.

 في الفرد أداء مستوػ  واستقرار ثبات -1
 .العمل

 لمفرد ولميارتي والعقمي النفسي الاستعداد -2
 .المستمر والترقي والنمو لمتعمم

 الفرد لدػ الطموح مستوػ  ارتفاع -3

 التدريب برامج مع الفرد وتفاعل قابمية -4
 ذلك وظيور المؤسسة تقدميا التي والتأىيل

 .العمل في أدائيا مستوػ  ارتفاع عمى

بالانتماء لممؤسسة والتمتع  العامل احساس -5
 .الوظيفي الرضا من جيد بمستوػ 

 في ورؤسائو الفرد بين الجيدة العلاقة -6

 .العمل

 الاستقرار من جيد بمستوػ  الفرد تمتع -7
عممو  نتيجة والاجتماعي والاقتصادؼ النفسي

 في المؤسسة.

 لعممو المؤسسة بتقدير الموظف احساس -8
 بالمؤسسة. بقائو وعمى عميو حرصا

 (85، ص2117)عائض بن شافي الأكمبي، المصدر: 
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 العوامل المؤثرة في الاستقرار الوظيفي: -5-2-3

 الخدمة، مدة العمر، كتقدم المرتبطة بالعامل نفسو العوامل من مجموعة وىي: الشخصية العوامل -1

)جاسم رحيم عذارؼ و  ترتبط بالجنس والمسؤوليات الاجتماعية. أخرػ  عوامل عن فضلا الثقافي والمستوػ 
 (42، ص2112مجبل دوارؼ اسماعيل، 

دوران العمل، إن لم تكن اىميا لأنيا تفسر طبيعة وىي من أثر العوامل تأثيرا في العوامل التنظيمية:  -2
 من بينيا: العلاقة بين العاممين بمؤسساتيم

 فن ىو والاشراف العمل، عمى التحفيز في اليامة العوامل من والاشراف القيادة تعتبر القيادة والإشراف:أ( 

 مجال في والبحوث الدراسات من العديد كشفت وقد .والعامل المشرف من كل بين الانسانية العلاقات

 الرضا عوامل أىم وأن الصناعي، العمل ميدان في والمشرفين القادة يمعبو الذؼ الدور عن العمال اتجاىات

 السمطات تعامميم أن في العمال رغبة " حول تدور إنما ميامي ولاية في أمريكية بشركة الميني والاستقرار

 العمال بقيمة الاعتراف في ومساعديو القسم رئيس فشل إلى ترجع الرضا عدم وحالة أكثر، برعاية المشرفة
 ."وكرامتيم شخصيتيم ليم كأفراد

والالتزام بيا  اتباعيا الكفء والمشرف القائد عمى يجب التي الطرق  بعض عمى التركيز يمكن ىنا ومن      
لمقترحاتيم، وبيذه الطرق  الأىمية واعطاء اضافي بمجيود قياميم عند ومدحيم وىي مكافأة العمال النشطين،

  ترتفع الروح المعنوية لدػ العمال ويزيد ارتباطيم بالمنظمة.

 وتحقق والترقي، النمو في رغبتو يحقق فالفرد والمنظمة، الفرد من لمكل ىاما دورا الترقية تمعب الترقية:ب( 

 التدرج يتم أن والميم عالي، ورضا أداء عمى وتحصل والوظيفة، الفرد بين التوافق تحقيق في رغبتيا المنظمة

 .(العاممين وتدريب تأىيل التوافق، تحقيق) أساس عمى

كما تعتبر الترقية حافزا معنويا بامتياز ففي الوقت الذؼ تحدث فيو الزيادة في الاجور أثر مادؼ       
نفسية العامل نتيجة ارتقائو تحقق فيو الترقية أثر ماديا ومعنويا في نفس الوقت، مما ليا انعكاسات عمى 

في السمم الميني، كدلالة عمى اعتراف الإدارة بمجيوداتو، وتميزه عن غيره من الزملاء ما يؤثر في 
، 2112)جاسم رحيم عذارؼ و مجبل دوارؼ اسماعيل،  معنويات العامل ويعزز من انتمائو واستقراره.

 (43ص
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 نفس في عادة ويكون كوسيمة لإعادة توزيع العمالة وتحقيق توازن ىيكمة العاممة  يستخدم النقل النقل:ج( 

 التي المجموعة الفرد تغيير عميو ويترتبالعامل  من بطمب أو الإدارة من بمبادرة يتم وقد ، التنظيمي المستوػ 

 ىناك تكون  الذؼ المكان في الفرد وضع ىو النقل من والغرض، ليا تابعا كان التي الوحدة أو معيا يعمل كان

 معا فيعممون  معيم يندمج أن يستطيع رد ا الأف من مجموعة مع يكون  أن ىذا يساعده وقد فيو إليو أكبر حاجة

 . منو برغبة النقل كان إذا خاصة أكبر بتعاون 

 التواصل عممية في فعالية من لو لما التنظيمات في كبير بدور الاتصال يحظى الاتصال:د( 

 في والاتصال ، الخارجي محيطيا مع والتكيف فييا الداخمي والتنسيق الانسجام خمق من المنظمة وخارج داخل

 الأدنىالمراكز  مع الأخيرة ىذه بين أيضا بل بعضيا مع السمطات أصحاب مراكز بين فقط ليس المنظمة

 (77، ص2113)بن منصور رفيقة،  .المرؤوسين أو المنظمة في والتنفيذية

 جيد بذل نحويعرف الحافز عمى انو: " مجموعة العوامل والمؤثرات التي تدفع العاممين  الحوافز:ه(  

 العاممين وأىداف المنظمة أىداف تحقيق إلى النياية في يؤدؼ مما وكفاءة بجد الميام تنفيذ عمى للإقبال أكبر

 لمدافعية محركا المطبق الحوافز نظام يكون  ما فبمقدار الحوافز أثر لتتبع الأداء استخدام ويمكن . "معا بيا

 (79ص، 2113)بن منصور رفيقة،  الأداء عمى أثاره سيظير ما بمقدار

كدرجة تنوع العمل، استقلالية، التغذية العكسية عند أداء العمل،  عوامل مرتبطة بالعمل وطبيعته: -3
)جاسم رحيم عذارؼ و مجبل دوارؼ اسماعيل، . مدػ خطورة العمل، توفر فرص عمل في البيئة الخارجية

 (43ص، 2112

  مظاهر الاستقرار في العمل: -5-2-4

 عاممة يد عمى أساسا الإنتاجية يعتمد العممية في استمرارىا و مؤسسة أؼ نجاح موضع، من أكثر أن من     

 اليد استقرار أن يتبين ىنا من عالية، إنتاجية قدرة و مناسبة جودة ذا إنتاج لضمان مستقرة، و وكافية كفئة

 البشرية الموارد عمى الاطمئنان مسئولييا عمى و الاستمرار اجل من منظمة لأؼ ضرورؼ  أمر العاممة

 :الآتي بينيا من استقرارىم مظاىر خلال من لممنظمة

 العمال رئيس قيام إلى يرمي الأعمال إدارة في الحديث الاتجاه إن القرارات: اتخاذ في العمالية المشاركة( 1

 في فرد لكل المجال فسح مع وتنفيذىا الخطط رسم وفي وتحديدىا الجماعة أىداف وضع ،العاممين بإشراك
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 ما المختمفة والبحوث راساتالد وتشير النشاطات، في والتعاون  الفعمية والمشاركة والنقد رأؼ،ال بإبداء التنظيم

 .المنظمة فيرار اللاستق من حالة يشكل

 طويمة لمدة العمالية المنافسة عن معزولة كانت الأمريكية الصناعة أن إلى " واكرز بلاك " أشار وقد      

إتخاذ  في العاممين مشاركة عممية تدعيم طريق عن العمال حياة نوعية بتحسين الاىتمام بدأ الثمانينات ومنذ
 .العمل مشكلات من كثير وحل الإنتاجية ارتفاع إلى أدػ الذؼ الأمرالقرارات 

 طريق عن الخطط إعداد في المنظمة فيوحتي تتحقق ىذه الأىداف يجب إشراك العمال والإطارات       

 لو المتعاون، أو الشريك من كنوع العامل تعتبر أن المنظمة عمى و والفعال، المستمر الحوار من جو إيجاد

 شاءت كما الإدارة طرف من تحرك آلة مجرد أنو يشعر لا حتى الإنتاجية العممية سير في ريو أ إبداء في الحق

 والتعاون  التضامن روابط ويقوؼ  المنظمة ليذه وولائو انتمائو من يزيد فيذا المنظمة في الفعال العضو ىو بل ،

 (61ص، 2113)بن منصور رفيقة،  . العمل جماعات بين

 يمثميا والتي، المنظمة لمجماعة العمالية دور كبير في استقرار العمال في  :العمل جماعة تماسك( 2

 أىدافيا جماعة ولكل البعض، بعضيا مع متفاعمة جماعات بأنيا المنظمة توصف أن ويمكن المديرون 

 فعالية إلى لموصول الجماعات ىذه كافة بين والتنسيق التعاون  تحقيق من لابد أخرػ  جية من لكن ونشاطاتيا

 العمل جماعة يدفع مما الوظيفي الرضا من عالية درجة تحقيق وبالتالي الوظيفي، قرارالاست وتحقيق التنظيم

 .الجماعة ىذه تحوؼ  التي العمل ببيئة التمسك

 إلى تؤدؼ التي الميمة العوامل من بالأمان الإحساس يعد  :الوظيفي بالأمان والشعور النفسيةلراحة ا( 3

 أىمية وتظير أنواعو بكافة قراروالاست والاطمئنان لبيئة والانتماء بالأىمية يشعر فيو لمفرد النفسية الصحة

 عمى بالاطمئنان العامل فشعور الفيزيولوجية الحاجات إشباع بعد  "ماسمو " عند الأمان إلى الحاجة

 ىاجسا يعتبر ليم الكريم العيش وتأمين عائمتو وعمى صحتو وعمى الميني مستقبمو وعمى العمل في مراريتواست

 لديو يتولد لكي الأمان حاجة يمبي أن وعميو الخوف بشعور محاطا يبقى فالعامل  حياتو، مدة طوال يلاحقو

، 2117) طمعت إبراىيم لطفي،  .الاجتماعي الإصلاح أساس الجماعة فأمن النفسية، رحة ا بال شعور
 (536ص
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 العمل، كميا مواعيد عن التأخر عدم و العمال عند الغياب نسبة انخفاض إن: العمل عمى المواظبة -4

 المحددة المواعيد في عممو إلى الحضور عمى المواظب المنظمة، فالعامل داخل الاستقرار عمى تدل مؤشرات

، 2116)خلاصي مراد،  .لو مينيا مستقبلا فيو يرػ  انو عممو، و نحو تدمر بأؼ يشعر لا انو يعني ليا،
 (157ص

 من الأتباع و المشرفين بين المتردية العمل علاقات و المناسبة غير العمل ظروف تعتبر :الشكاوي  قمة -5
 الحصول و الترقية فرص تساوؼ  عدم ضل في خاصة بالظمم، الإحساس و بالغبن لمشعور المولدة العوامل

 . يحدث عما الرضا عدم و السخط عن تمقائي كتعبير الشكاوؼ  كثرة إلى يؤدؼ ىدا كل المكافئات، عمى

علاقتو الوظيفية"،   في اللاعدالة و بالغبن الموظف جانب من متصور أو حقيقي شخصي شعور "ىي الشكوػ 
 مينية معاناة و مشاكل بوجود توحي وىي المنظمة، ترك في الرغبة عن تعبر التي المؤشرات أولى الشكاوؼ  و

 . العمال عمى تأثيرىا حدة من لمتقميل معالجتيا و بحميا الاىتمام المشرفين عمى وجب العمال لدػ

 الشكاوؼ  نسبة فانخفاض، المنظمة في العمال استقرار مدػ عن دلك عبر الشكاوؼ  معدل قل وكمما     

 بالعدالة العامل يشعر المصنع في ظمم وجود وعدم العمل، عن رضا و استقرار ىناك أن عمى دليل بالمصنع

مراد، )خلاصي  .الإنتاجية العممية لتحسين حماسيم يزيد و العمال عند المعنوية الروح ترتفع بالتالي و
 (157، ص2116

  المواطنة التنظيمية: -5-3

 المنظمات سوسيولوجيا حقل في الحديثة التنظيمية المتغيرات بين من التنظيمية المواطنة تعد        

 الأداء إلى يصنف الأفراد أداء كان لما أنو من انطلاقا المفيوم ذاأىتم الباحثون الدراسون بي وقد والمؤسسة،

 من متكامل كجزء فرادالأبيا  يقوم التي والمسؤوليات الواجبات إلى يشير ما وىو الأفراد الرسمي بالدور المرتبط

 المتطمبات تتعدػ التي الأنشطة يصف الذؼ الاجتماعي بالدور المرتبط الأداء وكذلك الوظيفية، المتطمبات

 (317، ص2119)محمد الصيرفي،  يقوم بيا الفرد اختياريا.  التي الرسمية الوظيفية

 وغير ضعيفة منظمات ىي فقط الرسمية ياميمبم ممين العا عمى  قيام ع تعتمد التي المنظمات إن       

 تتجاوز يامبم ممينالعا قيام إلى المنظمات تحتاج ما غالبا وأن إذ الطويل، الأجل في مرارالاست مىع قادرة

 ركيزة يعد إذ التنظيمية، المواطنة موكس فيومبمىتمام الا بدأ عياللاطو  السموك ىميةأ  ورغم الرسمي، ىمدور 
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 يومالمف ىذ  يعكس حيث وخارجيا، المنظمة داخل والتنظيمية موكيةوالس الإنسانية العلاقات بناء في أساسية

 لرفع والمصالح دافىالأ ضمن التوافق لقيم عمياد وفي ،)السمعة(  واجتماعيا بيئيا عمياوتفا المنظمة إمكانية

 رراتالمب خمىيت التنظيمية المواطنة موكس مفيوم أن ذلك التنظيمي، الأداء في ميةوالفاع الكفاءة مستويات
بمقومات الدور  الرسمي التنظيمي سموكل وداعمة يمةم معطيات ويتضمن التنظيمي، لمسموك  الرسمية

أن سموك المواطنة التنظيمية ىو سموك مفيد لممنظمة والإدارة والجماعات  Polatالإضافي، ويعتقد 
والأفراد، ويتمحص عنو مشاركة ومساىمة فعالة داخل المنظمات، إذا أنو سموك يؤدؼ الأدوار الإضافية، 
ولا ينتظر مقابميا مكافأة تنظيمية، إذ يتضمن رغبة الأفراد في المشاركة الفعمية في الامور المتعمقة 

، 2119)محمد الصيرفي، . بالمنظمة مثل: حضور الاجتماعات والمناقشات الخاصة بسياسة المنظمة
 (317ص

 أهمية المواطنة التنظيمية: -5-3-1

إن أىمية دراسة سموك المواطنة التنظيمية تنبع من كونو يساىم في تحسين الأداء الكمي لممنظمة       
الموظفين في الأقسام و الإدارات المختمفة ، مما يساىم في زيادة عن طريق إدارة العلاقات التبادلية بين 

كما يساعد عمى تخفيض حاجة المنظمة إلى تخصيص المواد النادرة  ات الكمية المنجزة،حجم المخرج
لوظائف الصيانة    و المحافظة عمى وحدة تماسك المنظمة و الاستفادة من ىذه الموارد لزيادة الإنتاجية 

مة ، كما يساىم في تحسين قدرة المديرين وزملاء العمل عمى أداء أعماليم عن طريق الكمية لممنظ
 .تخصيص وقت أكبر لمتخطيط الفعال ، وجدولة الأعمال وحل المشاكل وما إلى ذلك

وقد اشارت العديد من الدراسات في مجال سموك المواطنة التنظيمية اىمية كبرػ لممنظمات        
اءة وفاعمية المنظمة في تحقيق اىدافيا والاستخدام الأمثل لمموارد المتاحة وزيادة خصوصا فيما يتعمق بكف

الأبداع وسرعة الاستجابة لممتغيرات البيئة وقدرتيا عمى التكيف معيا تكيف العاممين معيا أيضا، 
كمية وتوصمت دراسات أخرػ إلى أن علاقة إيجابية قوية بين سموك المواطنة التنظيمية وكل من الجودة و 

العمل المنجز، وفي تفسير الباحثين ليذه النتيجة أشاروا أن ىناك عددا من الاسباب منيا أن المواطنة 
التنظيمية تساعد في توجيو الموارد بشكل أكبر نحو تحقيق الإنتاجية، وأنو يعزز من إنتاجية القيادة 

كل أفضل، كما تعزز المنظمة والمديرين والعاممين، ويسيم في تنسيق النشاطات بين جماعات العمل بش
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وسمعتيا من خلال المواطنة التنظيمية للأفراد العاممين بيا ولأفراد البيئة الخارجية قدرة المنظمة عمى 
 (113، ص2121)بن كيحول محمد، استقطاب أفضل لمعاممين والمحافظة عمييا. 

وتنبع أىمية  سموكيات المواطنة التنظيمية من النتائج و الآثار الايجابية التي يمكن أن تحققيا       
 لممنظمة فقد لخص الباحثين الآثار الايجابية لسموك التطوع التنظيمي بما يمي : 

يؤدؼ إلى تحقيق العبء المادؼ عن المؤسسات ، بحيث يسمح بتوجيو ما كان مقررا أن تتحممو  -
 ت في توظيف بعض العاممين لمتوسع في خدماتيا و التميز في أدائيا المؤسسا

 يزيد من مستوػ الحماس في الأداء . -

 يزيد من مستوػ الرضا عن العمل و يعزز مستوػ شعور الأفراد بالانتماء لمؤسساتيم. -

اركة فيو أو يتيح الفرصة لمممارسة الديمقراطية من حيث اختيار الفرد لنوع النشاط الذؼ يرغب المش -
 التوقيت المناسب لو .

 يوطد العلاقات بين الأفراد و الجماعات ، مما ينعكس ايجابيا عمى الأداء المتميز . -

د راتب و سمطان سوزان، )السعو  .يزيد من فاعمية الأداء وكفاءتو ، وخاصة في قطاع العمل الحكومي  -
 (37، ص2118

 أبعاد سموك المواطنة: -5-3-2
للأشخاص الذين حولو ) الزملاء و الرؤساء و العملاء ( ، في  : وىو مدػ مساعدة العامل الإيثارأ( 

 . الميام المتعمقة بالعمل

: تعكس مدػ مساىمة الفرد في منع المشاكل التي يمكن أن يتعرض ليا زملاءه في العمل الكياسة ب( 
عن طريق تقديم النصح وتوفير المعمومات الضرورية واحترام رغبات الزملاء الآخرين و التعرف عمى 

  .أرائيم قبل اتخاذ القرارات أو الأفعال

ملائو من الصراع  و الجدال ، وتشجيعو ليم : تعكس مدػ مساىمة الفرد في منع ز ج( الروح المعنوية 
عمى حل النزاعات التي قد تنشأ بينيم بأسموب بنّاء والمساعدة في تسويتيا بالإضافة إلى استعداده لتقبل 

  .بعض الإحباطات والمضايقات التنظيمية العرضية دون شكوػ أو تذمر

بالجانب النفسي لمفرد  لتقبل الييكل : وىناك من يطمق عميو وعي الضمير، وتتعمق الطاعة العامة د( 
التنظيمي ، التوصيف الوظيفي لمعمل ، سياسات دائرة الموظفين داخل المنظمة ، وينعكس ذلك في مدػ 
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حرصو عمى الحضور إلى مكان العمل  في المواعيد المحددة الإسراع في انجاز الميام  الموكمة إليو ، 
جراءات وقوانين المنظمة ،   .و الحرص عمى مواردىا احترام قواعد وا 

: وىناك من يطمق عميو المشاركة ، ويتضمن كافة الأنشطة الاختيارية التي يتطوع السموك الحضاري ه( 
الفرد لمقيام بيا حفاظا عمى أمن المنظمة كالتبميغ عمى وجود مخاطر حريق قد يمحق بالمنظمة في 

و الأنوار مطفأة عند مغادرة مكان العمل ، أخذ المبادرة لوقف  موصدهالمستقبل، التأكد من أن الأبواب 
 (114ص، 2121)بن كيحول محمد، .  كن أن يمحق الأذػ بالصحة البشرية.عممية تصنيع أؼ منتج يم

السمعة في تعزيز السمعة التنظيمية وعلاقتها داخل استراتيجيات إدارة  -6
 وخارج المؤسسة:

تركز ىذه الاستراتيجية عمى الفرد، عن طريق تعزيز الوعي عن طريق تقديم  استراتيجية التثقيف: -1
الحقائق المحايدة والواقعية والموضوعية في نقل المعمومات، لكي يبرز السموك الصحيح والإيجابي وتمنع 
السموك السمبي، معتمدة عمى التفسير العقمي والخدمي لإجراءات المؤسسة إذ تكمن الفائدة من ىذه 

 تراتيجية تعزيز السمعة الايجابية ليدف بعيد المدػ.الاس

وىي تحسين القدرة الجماعية لمتكيف، وحل المشاكل، وتحسين الأداء لممؤسسة  استراتيجية التسيير: -2
تجاه جميورىا وجميور البيئة التي تتعامل معيا، وتيدف ىذه الاستراتيجية إلى تعريف الجميور 

 سة  لمساعدة جميورىا وفق الخدمات المقدمة من قبل المؤسسة.بالتسييلات التي اتخذتيا المؤس

تستيدف استراتيجية الإقناع الفرد والجماعات بشكل مباشر، عن طريق التغيير  استراتيجية الإقناع: -3
في الاعتقادات والآراء والتوقعات والمواقف والسموك معا، عن طريق تقديم أفضل الخدمات وا عداد رسائل 

 المتمقين عمى سموكيم وآرائيم ومقترحاتيم التي من شانيا أن تخدم سياسة المؤسسة. نصية مؤثرة في

وتتضمن حث الجميور عمى فعل وسموك معين ترغب بو المؤسسة عن طريق  استراتيجية الترغيب: -4
الوعود بأفضل الخدمات والمكافئات واليدايا والمسابقات...الخ، فضلا عن عبارات وألفاظ توحي بأن 

 سة قادرة عمى مكافأة الجميور او العاممين في حال تفاعمو مع المؤسسة. المؤس
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وتظير فاعميتيا عندما يكون ىناك توافق في الرؤػ والأىداف بين المؤسسة  استراتيجية التعاون: -5
والعاممين، عندما يشعر كل منيما بالحاجة لمشاركة الآخر في تحديد موضوع ما، أو تطوير خدمات 
المؤسسة، عن طريق إحداث إحساس مشترك ما بين المؤسسة والعاممين بتقديم معمومات صحيحيو ودقيقة 

رىا العاممين  معبرة عن دور العاممين في التغمب عمى ما يواجو المؤسسة من مشكلات وصادقة لجميو 
 طارئة مستقبلا.

استراتيجية الدعاية: وتسعى المؤسسة عن طريق مسؤولييا وقادتيا إلى إبراز المؤسسة بشكل أفضل 
عبر كافة وتحسين صورتيا بشكل مستمر، عن طريق عرض منجزاتيا الإيجابية التي حققتيا المؤسسة 

استخدام العبارات والجمل التي تجذب المتمقين نحو المؤسسة، فضلا عن الاىتمام الأصعدة عن طريق 
، 2118) محمد جياد زين الدين، الشديد من قبل العاممين والمتمقين لمخدمات التي تقدميا المؤسسة ليم. 

 (298ص

 المقاربة النظرية لمسمعة التنظيمية: -7

 :ف وتحقيق الأهداف في المؤسسةبالأهدا الإدارةمقاربة  -7-1

 The Practiceفي كتابو ( Peter Drucker)   دراكر بيتر الباحث إلى النظرية ىذه بداية ترجع      
Of Management  معا، الفرد و لممؤسسة الأىداف وضع أىمية عمى فيو وأكد 1954 عام نشره لذؼا 

 1965 عام بالأىداف للإدارة خصصو كتاب بتأليفو   ( Gearge O’diorne) أوديورن  جورج أن كما
 تنتشر لم التقنية ىذه أن إلا لمتطبيق، قابل شامل نظام إلى بالأىداف الإدارة مفيوم ترجمة في أسيم قد

 .الستينيات في إلا تطبيقيا

 المرؤوس، و الرئيس تنفيذىا في يشترك العمميات من مجموعة عن عبارة الإدارة من النمط ىذا و      
 في فرد لكل الرئيسية المسؤولية ومجالات واضحا تحديدا تحقيقيا المطموب اف الأىد تحديد وتتضمن
 نياأ يميزىا وما . الإدارية العممية سير لتنظيم كمعايير واستعماليا المتوقعة النتائج ضوء عمى التنظيم
 ثلاث تتضمن و .نفسيا الإدارة من لمغرض انعكاس نياأ حيث البسيط، العام الحس مع ومنسجمة سيمة

  :أساسية خطوات
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 الطرق  و قيقياتح يمكن التي الأىداف يضم لمعمل تصور أو خطة بوضع المرؤوس الرئيس يكمف -
 ليا؛ الممكنة البدائل و الحمول و يوجييا أن يمكن التي والمشاكل لبموغيا المناسبة

ع ضو  و   المرؤوس و الرئيس واجبات تحديد خلال من ذلك و الأىداف لتحقيق العممية القرارات اتخاذ -
 الأموال؛ تخصيص و الاستراتيجية

  تيا.مراقب و متابعتيا و البرامج تنفيذ -

  :يمي ما تحقيق إلى بالأىداف الإدارة أسموب يسعى و

 عمى و قسم، أو إدارة كل مستوػ  عمى النشاط أوجو لمختمف المدػ طويا الشامل لمتخطيط أساس ايجاد -
 المؤسسة؛ مستوػ 

  الفعالية؛ يحقق المختمة الأنشطة و لمعمميات المدػ قصير و متوسط لمتخطيط أساس ايجاد -

 .المؤسسة لأىداف انتمائيم تأكيد و البشرية الموارد لتحفيز أساس ايجاد -

 :فيي بالأىداف الإدارة مبادغ أما

 بعد المؤسسة أىداف لتحديد المرؤوس و الرئيس بين المشاركة ضرورة في يتمثل و :المشاركة مبدأ( 0
 .وتحميميا صياغتيا

 .القرار اتخاذ في مشاركون  لأنيم العاممين عند وجوده يرجى الذؼ الارتباط ىو: الالتزام مبدأ (8

 ظل فيتيم مسؤوليا تحمل الجميع فعمى مشتركة أصبحت المسؤولية أن بما :المسؤولية تحمل مبدأ (3
 .المشترك النجاح

 ذاتو حد في يعتبر ا فيذ القرار اتخاذ في الجميع مشاركة عند نو أ حيث: المعنوية الروح رفع مبدأ (5
 (34، ص8119)شاوؼ صباح،  .الشخص قيمة من رفعا
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 مقاربة الإدارة العممية والاستقرار في العمل  -7-2

 فايول هنري  يعتبر و التنظيم، في الكلاسيكية لممدرسة الثاني الرئيسي الاتجاه الإدارة نظرية تمثل        
 الإدارة عكس التنظيمي، بالييكل الاىتمام أساس عمى قامت التي و الإدارة لنظرية بالنسبة الأب بمثابة
 ساعدت قد و الأفراد، قبل من العمل لأداء المثمى الطرق  عمى التركيز اساس عمى قامت التي العممية
 الشركات من بالكثير الإدارؼ  العمل ممارسة في قضاىا عاما خمسين فاقت التي الطويمة خبرتو فايول

 التنظيم مبادغ سماىا مبدأ عشر أربعة وضع في المناجم، شركة -الخصوص وجو عمى منيا و -الفرنسية
)سميمة بوحنان، . الإدارية المواقف جميع عمى تطبيقيا تعميم يمكن و صالحة المبادغ ىذه أن أعتقد حيث

 (34، ص8117

هنري حيث ركزت ىذه النظرية عمى ىرم المنظمة  او الشركة الإدارة والمدرين وعمى أثر ذلك، حدد      
 في توافرىا يجب التي الصفات مناقشة كتابو من الأول الجزء فيمجموعة من الصفات التي  فايول

 :وىي المديرين

 (.والقوة الصحة) الجسمانية الصفات -

 (.العقمية القوة والتقدير، الحكم والدراية، الفيم عمى القدرة) العقمية الصفات -

 (.الميابة الابتكار، الولاء، المسؤولية، تحمل في الرغبة الحزم، الحيوية،) الخمقية الصفات -

 (.يؤدييا التي بالوظيفة مباشرة تتصل لا التي بالأمور العام الإعلام) التربوية الصفات -

 (.يؤدييا التي بالوظيفة المتعمقة) الفنية الصفات -

،  8114)صالح بن نوار، (. سميمة بطريقة بعممو قيامو من النابعة) والتجربة بالخبرة تتعمق صفات -
 (071ص

 ىذه أن أعتقد حيث التنظيم مبادغ سماىا مبدأ عشر أربعة فايول هنري وكما سمفنا سابقا وضع       
ومن بينيا استقرار المستخدمين  الإدارية المواقف جميع عمى تطبيقيا تعميم يمكن و صالحة المبادغ

 بمدػ مرىونةعمى أن فعالية المؤسسات  فايول هنري )العمال( والتي تتقاطع مع بعد دراستنا، حيث يؤكد 
 القدرة درجات أعمى) متيمقدر  بإبراز كفيل مناصبيم عمى محافظين العاممين فبقاء مستخدمييا، استقرار
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 من تزيد تطويرىم و المستخدمين استقرار عمى المحافظة فسياسات وظائفيم، أثناءتيم وكفاء (الإنجاز عمى
 (48، ص8116)عبد العالي بمعيفة، . البعيد المدػ عمى ليا ولائيم ومستوػ  بالمؤسسة ارتباطيم درجة

 : الاجتماعي والمواطنة التنظيمية التبادلمقاربة  -7-3

عام في عمم الاجتماع وعمم النفس الاجتماعي، تعتمد  تعد نظرية التبادل الاجتماعي بمثابة نموذج       
 (Homans and Blau)هومانز"و"بلاو"عمى التحميل الاقتصادؼ لمتبادل الاجتماعي، من أبرز روادىا "

 السموك البشرؼ والتبادل الاجتماعي. تتضمن مفيومين أساسيين ىما:

 كما تستند ىذه النظرية عمى جممة من الافتراضات تتمثل في مايمي:       

 أن التفاعل الاجتماعي ىو تبادل مادؼ ومعنوؼ. هومانزيرػ  . أ

الأفراد يقيمون علاقات اجتماعية مع الآخرين ويستمرون فييا عمى أساس توقعاتيم إن مثل ىذه  . ب
  العلاقات سوف تكون مفيدة لكلا الطرفين.

أن علاقة التبادل الاجتماعي ترتكز عمى قاعدة من قواعد المعاممة بالمثل إذ يبدأ " بلاوويرػ "      
التبادل مع ظروف واحد يعطي فائدة لآخر؛ وبالتالي حدوث سمسمة من التبادلات المفيدة، ومن ثم يتم 

   (65، ص8103)حياة الذىبي،  خمق مشاعر الالتزام المتبادل بين الطرفين.

التبادل إلى القول بأن المقارنة بين عائد وتكمفة التفاعل فيما بين الأفراد تعتبر مبررا تذىب نظرية و       
ميما يحفزىم للانتماء إلى جـماعة معينة, فالأفراد الذين يريدون الحصول عمى إشباع لحاجاتيم يفكرون 

ن العوائد من الانتماء بما سيكمفيم ذلك الإشباع من تكمفة، وغالبا ما ينتمون إلى الجماعة عندما يقررون بأ
يفوق التكاليف منو، فما يحققو الأفراد من مزايا اقتصادية أو اجتماعية أو نفسية تعتبر عوائد لقرار 

 ( 371، ص0999)خالد عبد الرحيم اليييتي، أكرم أحمد الطويل،  الارتباط بالتنظيم.

جتماعي ىو امر ضرورؼ لذلك يرػ أورعان وىو أحد المنظرين ليذا المدخل أن التبادل الا      
بن كيحول )لسموكيات المواطنة التنظيمية وان ىذا السموك يظير كمما كان تبادل اجتماعي في التنظيم. 

 (001، ص8181محمد، 
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 خلاصة:

من خلال هذا الفصل نستخمص أن السمعة التنظيمية دائما ما تكون أكثر قيمة وأكثر قدرة عمى       
 تحقيق نتائج تنافسية عالية وبالتالي تمكنها من تحقيق قفزات تنموية كبيرة اتجاه أهدافها الإسترتيجية
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 تمهيد:

تعتبر مرحمة تحديد وضبط الإجراءات المنيجية لمدراسة خطوة لا غنى عنيا في الدراسة العممية       
من الصحيحة وذلك قياسا لما تتضمنو ىذه المرحمة من خطوات تمثل في واقع المر سياجا يقي الباحث 

الانزلاق عن العممية أو الحياد، خاصة عمى مستوى منيج الدراسة والعينة وأدوات جمع البيانات، فيذه 
 الخطوات الثلاث تعد من المحددات الأساسية لمدراسة وضبطيا ضبط صحيحا.

وسنتناول في ىذا الفصل الدراسة الاستطلاعية والتي من خلاليا يتم عرض الإجراءات المنيجية       
ن البحث وىي المنيج ي يم استخداميا والاعتماد عمييا من أجل الوصول إلى النتائج المرجوة مالت

والتعريف بمجالاتيا من مجال مكاني وزماني وبشري وعينتيا اضافة إلى الأدوات المستخدمة في جمع 
 البيانات.
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 الدراسة: مجالات -1

 المجال المكاني: -1-1

قررت  1947أجريت الدراسة في مؤسسة سونمغاز بالمسيمة، حيث أنشأن شركة سونمغاز سنة       
أوكمت ليذه المؤسسة  EGAالحكومة الاستعمارية بالجزائر تنمية الاقتصاد بإنشاء مؤسسة لتوزيع الطاقة 

 ميمة إنتاج ونقل وتوزيع الكيرباء والغاز.

 01/08/1969الصادر في الجريدة الرسمية في  26/07/1969في  59/69بالمرسوم  التنفيذي و       
وقد حدد المرسوم ليا ميمة رئيسية تتمثل في الاندماج بطريقة يرباء والغاز كأنشأت الشركة الوطنية لم

ظير نظام أساسي جديد لسونمغاز  1983منسجمة في سياسة الطاقة الكيربائية، وبعد إعادة الييكمة سنة 
ىي المؤسسة العمومية ذات الطابع صناعي تجاري، ويؤكد عمى طبيعة سونمغاز ينص عمى أن سونمغاز 

تسمى اليوم بالشركة الجزائرية لميرباء  93/280حسب مرسوم  2002كمؤسسة عمومية ذات الأسيم في 
 والغاز ذات الطابع الصناعي والتجاري.

يطمق عمييا أسم " مركز توزيع  فكان 1978نشأت مديرية توزيع الكيرباء والغاز بالمسيمة في سنة       
عاملا وبعدىا تم تطويرىا، وتغير أسميا إلى " مديرية توزيع  30الكيرباء والغاز" وكان عمميا لا يتجاوز 

عاملا عمى مستوى مقر  450الكيرباء والغاز" وتم أنشاء عدة وكالات ليا، وأصبحت تضم ما يقارب 
 ووكالاتيا.المديرية 

الكيرباء والغاز وسط مدينة المسيمة في شارع ابن باديس، وىو عبارة عن بناية تقع مديرية توزيع       
بطابقين أول وثاني إضافة إلى طابق أرضي وىو يطل عمى الشارع بوجيتين جنوبية في المدخل الرئيسي 

المديرية، كما يوجد مدخل ثالث من الناحية الشرقية، ويطل عمى مجمعات سكانية خاصة بالسيارات  لإدارة
 والشاحنات الخاصة بالمديرية.

 وكالات توزيع ليم ميام مشتركة مقسمة حسب الدراسة كالآتي: 05وتضم مديرية التوزيع بالمسيمة  

 وكالة المسيمة وتضم: دائرة المسيمة، دائرة حمام الضمعة، دائرة الشلال. -
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رة سيدي عامر، دائرة سيدي وكالة بوسعادة وتضم: دائرة بن سرور، دائرة بوسعادة، دائرة بئر ىني، دائ -
 إبراىيم

 وكالة سيدي عيسى وتضم: دائر عين الحجل، دائرة سيدي عيسى. -

 وكالة عين الممح وتضم: دائرة عين الممح، دائرة مجدل، دائرة جبل مساعد. -

 وكالة برىوم وتضم: دائرة برىوم، دائرة مقرة، دائرة أولاد دراج. -

 ومن مياميم نذكر:

 شبكات التوزيع.مراقبة وصيانة  -
 مراقبة التوعية. -
 مراقبة استمرارية التوزيع. -
 التموين في ظروف مواتية. -

 المجال الزماني:  -1-2

فيما يخص الجانب النظري، أما الميداني أسير من مارس إلى جوان  4لقد استعرق بحثنا حوالي       
(، أين وجدنا صعوبة في توزيع 19)كوفيدفتوقف نظرا لمظروف التي تمر بيا البلاد في ظل جائحة كورونا 

 الاستمارة، فاضطررنا لمتوقف إلى شير أوت أين ثم توزيع الاستمارة وجمعيا.

 المجال البشري: -1-3

باعتبار مجتمع البحث ىو مجموعة العناصر التي ليا خاصية أو عدة خصائص مشتركة عن       
 غيرىا من العناصر التي يجري عمييا البحث.

فالمجال البشري مجتمع الدراسة ليذه الدراسة بمقر مديرية توزيع الكيرباء والغاز بالولاية ما يقارب       
موظف أغمبيم من عمال تنفيذيون نظرا لطبيعة الوظائف التي يشغمونيا داخل المؤسسة وىم موزين  705

 داخل المؤسسة عمى النحو التالي: 
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 الوظائف.( يوضح عدد موظفي المؤسسة حسب 22الجدول )

عمال مهارة  عمال مهارة عميا إطارات سامية إطارات مدير 
 متوسطة

عمال 
 تنفيذيون 

 المجموع

 40 01 3 16 01 19  نساء
 665 240 53 225 40 101 01 رجال

705 
 

 ( 06الشكل )موزعين في الييكل التنظيمي كما ىو موضح في 
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 (: الهيكل التنظيمي لمقر مديرية توزيع الكهرباء والغاز بالمسيمة26الشكل )

 

 مدير التوزيع

 مكمف بالأمن

 مكمف بالاتصال

 مكمف بالشؤون القانونية

قسم استغلال 
 الكهرباء

قسم دراسات وأشغال  قسم استغلال الغاز 
 الكهرباء

 قسم العلاقات الخارجية

قسم التسيير 
 المعموماتي

 مصمحة الشؤون العامة قسم الموارد البشرية قسم المحاسبة

 كاتبة التنسيق

 مكمف بالأمن الداخمي
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 المنهج المستخدم في الدراسة: -2

يعد المنيج في البحث العممي بالغ الاىمية وغاية جوىرية باعتباره " مجموعة منظمة من العمميات       
، 2004ىدف"، ينص عمى كيفية تصور وتخطيط العمل حول دراسة ما. )موريس أنجرس، تسعى لبموغ 

  (99ص

ياتيا دعت الإجراءات المنيجية وفي وحتى تتحقق الدراسة وأىدافيا ونتأكد من مدى صدق فرض      
خضم طبيعة الموضوع وتوجياتو النظرية لاتباع المنيج الوصفي لقدرتو عمى وصف طبيعة العلاقة بين 

 لقيادة الرشيقة وبناء السمعة التنظيمية.ا

 :الدراسةعينة  -3

تعد العينة إحدى الدعائم الأساسية لمبحث العممي عامة والبحث الاجتماعي خاصة، حيث أنيا       
تسمح بالحصول في حالات كثيرة عمى المعمومات المطموبة مع اقتصاد ممموس في الموارد البشرية 

، 2004أن يؤدي إلى الابتعاد عن الواقع المراد معرفتو ) بمقاسم سلاطنية،  والاقتصادية وفي الوقت دون 
 ( 118ص

وتعرف العينة عمى أنيا " مجموعة المشاىدات المأخوذة من مجتمع معين ويفترض أن تكون      
الاحصائيات التي تتصف بيا ىذه المشاىدات ممثمة لمعالم المشاىدات في المجتمع" )فوزي عبد الخالق، 

 ( 157، ص2008عمى احسان شوكت، 

ة العشوائية التي تتناسب مع موضوعنا، وكذلك وقد تم الاعتماد في دراستنا عمى العينة الطبقي            
عدم تجانس البحث الذي يقتضي أن يكون مقسما إلى طبقات أو فئات، حيث يتكون المجتمع الأصمي من 

استمارة إلى انه ونظرا  48 توزيعمختمف المستويات التنظيمية، اين تم  ىموظفا موزعين عل 705
لكورونا ونظرا لعدم تواجد معظم العمال في المؤسسة تم لمظروف التي تمر بها البلاد في ظل جائحة ا

من المجتمع الكمي وحسب العلاقة التالية فإن حجم العينة  % 21استمارة فقط, وقد اخترنا  55استرجاع 
 21*505 يكون 
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 جمع البيانات: أداة-4

تعتبر أدوات جمع البيانات الميدانية من أىم الأدوات التي لا يستطيع إي باحث الاستغناء عنيا في       
إي بحث عممي ميما كان نوعو خاصة لما يتعمق الأمر بالظواىر الاجتماعية، إذ أنو بدونيا لا يستطيع 

والاسباب وراء فسيرات الباحث أن يصل إلى الحقائق من الظاىرة التي يود دراستيا، وكما توصمو إلى الت
 ىذه الظاىرة، ومن الأدوات التي اعتدت عمييا في دراستنا الحالية ىي:

 استمارة المقابمة: -4-1

تعتبر أحدى أدوات جمع البيانات الأكثر استخداما وملائمتو في البحوث الوصفية وتعد الأداة       
 الأساسية لجمع البيانات في ىذه الدراسة.

نيا الوسيمة العممية التي تساعد الباحث عمى جمع الحقائق والمعمومات من وتعرف عمى أ      
  (225، ص2005المبحوثين. )إحسان محمد الحسن، 

وأن الغرض المنيجي خمف تطبيق استمارة المقابمة لموقوف لفيم معمق لواقع القيادة الرشيقة علاقتيا       
 57المقابمة واحتوت عمى ثلاث محاور رئيسية تضمنت ببناء السمعة التنظيمية، وقد تم تطبيق استمارة 

 سؤلا وزعت عمى المحاور الثلاث عمى النحو التالي:

، يبين خصائص العينة )الجنس 6-1أسئمة من  6متعمق بالخمفية الاجتماعية وضم  أ( المحور الأول:
 السن، الحالة الاجتماعية، المستوى التعميمي، الفية المينية، الخبرة المينية(

 سؤال. 28إلى  7سؤلا ابتدأ من السؤال  22: محور خاص بالقيادة الرشيقة وضم ب( المحور الثاني

 سؤال. 57إلى  29سؤالا من  29محور متعمق بالسمعة التنظيمية ويضم  ج( المحور الثالث:
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 الأساليب الاحصائية:  -5

والمنيج المستخدم الذي يصف ثم نظرا لطبيعة الموضوع والفرضيات التي تدرس العلاقة بين المتغيرين 
يحمل ويفسر الظاىرة انطلاقا من معطيات احصائية خاصة بالدراسة الميدانية من أجل إثبات أو نفي 

 الفرضيات لمعالجة كمية التي ثم الحصول عمييا اعتمدت عمى الاساليب التالية:

 يا.( في بناء الجداول وتفريغيا ثم تبويبspssبرنامج الحزمة الاحصائية ) -

 لمعرفة العلاقة بين متغيرات وبعاد الدراسة. 2كا -
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 خلاصة: 

لقد حاولنا من خلال ىذا الفصل توضيح أىم الخطوات المنيجية التي ثم استخداميا في الدراسة، والتعرض 
لأىم الأدوات المنيجية التي استخدمت في جمع وتحميل البيانات الميدانية بالإضافة إلى التعرض إلى 

 مجالات الدراسة الثلاث ومدى ملائمة المنيج المتبع لموضوع الدراسة. 

شكمت ىذه العناصر والأدوات في مجمميا سندا منيجيا اعد في تسيير معالجة الموضوع ميدانيا ولقد 
وتوفير بيانات ىامة ومتنوعة عنو وكانت في نفس  الوقت بمثابة الجسر الذي يمكننا من المرور إلى 

الحصول أو المراحل الاخيرة من البحث الميداني والمتمثمة في تحميل وتفسير بيانات الدراسة ومن ثم 
جابات مقنعة لأسئمة الدراسة.  التوصل إلى نتائج صاادقة وا 

 



 
 عرض وتحليل نتائج الدراسة ومناقشتها: الخامسالفصل       

         

 تمهيد                     

 تحليل البيانات المتعلقة بالمحددات الاجتماعية والاقتصادية  -1              

 قراءة نتائج أسئلة الاستبيان  -2              

 الأولىعرض ومناقشة الفرضية   -3              

 عرض ومناقشة الفرضية الثانية  -4              

 عرض ومناقشة الفرضية الثالثة  -5              

 تالاستنتاجات والاقتراحا  -6              
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 تمهيد:
التطرق إلى الطريقة والإجراءات  المحددات المنهجية لمدراسة(لقد تمَّ في الفصل السابق )   

دوات وأ المنهجالدراسات و مجالاتالمنيجية المتعمقة بالجانب الامبريقي لمدراسة، وفيو تم التعريج عمى 
وىو جانب من الدراسة  نة،المعايوطريقة مجتمع البحث  وتحديدالأساليب الإحصائية وجمع المعمومات  

يمنحنا صورة عامة عن ميدان استقصاء البيانات الإمبريقية و كيفية التعامل معيا مستقبلًا، الأمر الذي 
" " عرض البيانات وتفسير النتائـــــجسنحاول التطرق إليو في ىذا الفصل من الجانب الميداني المعنون بـ

اسة و أساسيا المتمثل في اختبار العلاقة بين المتغيرات الذي نأمل من خلالو الوصول إلى جوىر الدر 
 مراحل. عمىانطلاقاً من المعالجات الإحصائية المناسبة، والتي سوف تتم 
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 :البيانات المتعمقة بالمحددات الإجتماعية والإقتصادية تحميل -1
 بالنسبة لمتغير الجنس: -1 -1

 عينة الدراسة حسب متغير الجنس( يوضح توزيع أفراد 03الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  الجنس 

 76.4% 42 الذكور

 23.3% 13 الإناث

 100% 55 الإجمالي

 

فردا،  55مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ إجمالا 
أنثى بنسبة  13، أما عدد الإناث فقد بمغ %76.4( فردا بنسبة بمغت 42نلبحع أف عدد الذككر بمغ )

يرجع بالدرجة الأكلى إلى طبيعة نشاط المؤسسة التي تقكـ بخرجات ميدانية  ،كىذا%23.3قدرت بػ 
لأماكف العمل كالسير عمى مراقبة الشبكات , أما الإناث فإنيف يتمركزف بقسـ العلبقات التجارية فقط 

ء كالغاز كىذا القسـ لايضـ إلا نسبة قميمة مف مكظفي المؤسسة ذات كييتـ ىذا القسـ بتسديد فكاتير الكيربا
 (. 07كىذا ما ىك مكضح مف خلبؿ الشكل رقـ ) الأقساـ المتعددة, 

 

 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس07الشكل رقم )
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 بالنسبة لمتغير السن: -1-2
 حسب متغير السن ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة04الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  السن 

سنة 30أقل من   6 %10.9 

سنة 40إلى  30من   34 %61.8 

سنة 40أكثر من   15 %27.3 

 100% 55 الإجمالي

 

فردا،  55مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ إجمالا 
، أما الذيف تراكحت أعمارىـ بيف %10.9سنة بنسبة بمغت  30مت أعمارىـ عف أفراد ق 6نلبحع أف ىناؾ 

، في حيف أف الذيف فاقت أعمارىـ عف %61.8أفراد بنسبة قدرت بػ  34سنة فقد بمغ عددىـ  40إلى  30
اف المؤسسة لدييا طاقات بشرية  ايعني ، كىذ%27.3فردا بنسبة قدرت بػ  25سنة فقد بمغ عددىـ  40

ا لحرص المؤسسة عمى الفئات الشبانية للئستفادة مف طاقاتيـ نحك العمل كلتعزيزىا داخل بيئة شابة, كىذ
العمل. نظرا لطبيعة النشاط الذي يستدعي تكظيف فئات شابة , كىي بمثابة الركيزة الأساسية التي 

 (. 08) كىذا ما ىك مكضح مف خلبؿ الشكل رقـتستطيع المؤسسة مف خلبليا الإستمرارية كالتكاصل,  

 

 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن08الشكل رقم )
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 بالنسبة لمتغير الحالة الاجتماعية: -1-3
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية05الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  الحالة الاجتماعية 

 20% 11 أعزب

 78.2% 43 متزوج

 1.8% 1 مطمق

 100% 55 الإجمالي

 

فردا،  55مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ إجمالا 
فردا بنسبة  43، أما عدد المتزكجيف فقد بمغ %20( فردا بنسبة بمغت 11نلبحع أف عدد العزاب بمغ )

يدؿ عمى أف أغمبية  ، كىذا%1.8ا فقط مطمق بنسبة ، في حيف نجد أف ىناؾ فردا كاحد%78.2قدرت بػ 
العماؿ بيذه المؤسسة لدييـ ارتباطات عائمية نظرا لممسؤكلية الإجتماعية التي يتحممكنيا كدليل عمى كجكد 
بعض الإستقرار الإجتماعي في أكساطيـ كعميو يمكننا أف نستكحي أف غالبية مفردات العينة لدييـ 

كىذا ما ىك التشبث بو , ذلؾ مف أجل إعالة أسرىـ كتمبية احتياجاتيـ , الحرص الشديد عمى العمل ك 
 (. 09مكضح مف خلبؿ الشكل رقـ )

 

 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية09الشكل رقم )



نتائج الدراسة ومناقشتها عرض وتحميل  الفصل الخامس:   

 

 101 

 بالنسبة لمتغير المستوى التعميمي: -1-4
 ب متغير المستوى التعميمي( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حس06الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  المؤىل العممي 

 1.8% 1 متوسط

 23.6% 13 ثانوي 

 74.6% 41 جامعي

 100% 55 الإجمالي

 

فردا،  55مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ إجمالا 
، أما عدد الافراد %1.8فردا بنسبة قدرت بػ  1كاىـ متكسط بمغ نلبحع أف عدد الأفراد الذيف كاف مست

، في حيف أف عدد الافراد الذيف كاف %23.6فردا بنسبة قدرت بػ  13الذيف كاف مستكاىـ ثانكي فقد بمغ 
كىذا يرجع إلى أف المؤسسة تعتمد عمى  ،%74.6أفراد بنسبة قدرت بػ  41مستكاىـ جامعي فقد بمغ 

يارات كالقدرات العممية العالية باستقطاب فئات ذات مستكى عاؿ ككف الفئة المتكفرة المؤىل العممي كالم
في سكؽ العمل بالسنكات الأخيرة في المجتمع الجزائري, أغمبيا مف خريجي الجامعات, في حيف نسجل 

ذا ما ىك كىنسبة لابأس بيا لذكي المستكى الثانكي كىي الفئة ذات القدمية في العمل التي تؤىميا الخبرة, 
 (. 10مكضح مف خلبؿ الشكل رقـ )

 

 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي10الشكل رقم )
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 بالنسبة لمتغير الفئة المينية: -1-5
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الفئة المينية07الجدول رقم )

 ةالنسبة المئوي التكرارات  الفئة المينية 

 47.3% 26 إطار

 12.7% 7 إطار سامي

 5.5% 3 مهندس

 34.5% 19 تنفيذي

 100% 55 الإجمالي

 

فردا،  55مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ إجمالا 
فراد بنسبة أ 7، أما الإطارات السامية فقد بمغ عددىـ %47.3إطارا بنسبة بمغت  26نلبحع أف ىناؾ 

، في حيف أف التنفيذيكف بمغ %5.5بنسبة بمغت  3، أما الميندسيف فقد بمغ عددىـ %12.7قدرت بػ 
يتضح أف مجتمع الدراسة ذك تنكع طبقي كىذا راجع إلى  ، كعميو%34.5فردا بنسبة قدرت بػ  19عددىـ 

كيرجع التفاكت في  تخصص كل عامل كنكعية العمل الذي يقكـ بيةكمتطمبات كظيفة داخل المؤسسة ,
كىذا ما النسب بيف مختمف الفئات العمالية إلى احتياجات المؤسسة في كل فئة حسب متطمبات العمل .

 (. 11ىك مكضح مف خلبؿ الشكل رقـ )

 

 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الفئة المينية11الشكل رقم )
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 بالنسبة لمتغير الأقدمية: -1-6
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية (08الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  الأقدمية 

سنوات 5أقل من   12 %21.8 

سنوات 10إلى  5من   22 %40 

 38.2% 21 سنوات  10أكثر من 

 100% 55 الإجمالي

فردا،  55ـ إجمالا مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجمي
، أما الذيف تراكحت أقدميتيـ %21.8سنكات بنسبة بمغت  5فردا قمت أقدميتيـ عف  12نلبحع أف ىناؾ 

، في حيف أف الذيف فاقت أقدميتيـ %40أفراد بنسبة قدرت بػ  22سنكات فقد بمغ عددىـ  10إلى  5بيف 
خلبؿ ىذه المعطيات يتبيف لنا أ،  ،كمف%38.2فردا بنسبة قدرت بػ  21سنكات فقد بمغ عددىـ  10عف 

المؤسسة تركز عمى تطبيق سياسة الإحتفاظ بعماليا مف أجل استغلبؿ قدراتيـ كخبراتيـ الممكنة كىذه 
سنكات,أما بالنسبة لأصحاب الخبرة 10النتيجة تشي أيضا إلى أف أغمب أفراد المجتمع أقدمية لاتتجاكز

قيق أىداؼ المؤسسة كبالتالي التزاـ أكبر اتجاىيا اضافة إلى فنلبحع أنيـ الفئة التي ليا دكر كبير في تح
كىذا  خمق جك عائمي متماسؾ خاصة إذا تكفر جك التفاعل بيف الفئتيف مف أجل نقل الخبرات كالمعارؼ.

 (. 12ما ىك مكضح مف خلبؿ الشكل رقـ )

 

 .( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية12الشكل رقم )
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 قراءة نتائج أسئمة الاستبيان: -2
 نتائج المحور الأول ) القيادة الرشيقة (: -2-1
 (: الإبداعية بالنسبة لمبعد الاول )الميارات 

 ( أسئمة مغمقة كبعد التحميل الاحصائي تـ التكصل إلى النتائج التالية: 7يتضمف ىذا البعد )
 يمدى تحفيز الرئيس  عمى العمل الإبداع ( يبين09الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 09ف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )م 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 31( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )07( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
بنسبة مئكية قدرت  تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ(( فردا 24، كيمييا )%56)لا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %44بػ 
كىي قيمة غير دالة  0.89( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

بات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجا
يتضح مف خلبؿ ىذه  .كعميو%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

تقر باف الرئيس يحفزىـ عمى العمل الإبداعي كىذا مف ضمف الأىداؼ  %56النتائج أف ىناؾ نسبة 
ا لدى العمل ىي رفع مستكيات التفكير كزيادة الكعي لدييـ الرئيسية ,التي يجب عمى القائد أف يحققي

كتحفيزىـ عمى العمل الإبداعي مف أجل مضاعفة جيكدىـ الملبئمة لتحقيق الأىداؼ المشتركة حيث 
يدفعيـ للآداء بمستكيات طاقة عالية تفكؽ المستكيات التي حددتيا المؤسسة, كأما النسبة التي أقرت بلب 

 يدؿ عمى أف العماؿ مف ذكي الخبرة أك لدييـ مشاكل مع الرئيس . كىي نسبة معتبرة كىذا

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

7 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 3.5- 27.5 44% 24 نعم

 3.5 27.5 56% 31 لا غير داؿ 0,345 0,891 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 إعطاء الرئيس الحمول المفيدة لمصعوبات التي تواجو العمال  ( يوضح10الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 10مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 39يما بينيا حيث نجد أف )( تباينت ف08( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 16، كيمييا )%71)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %29بػ 
كىي قيمة دالة  9.61( قدرت بػ 1نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )( حيث ²)كا

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد α=0.01إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
ع احتماؿ م %99عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

كعميو يتضح لنا بأف ىناؾ نسبة كبيرة تقر بأف الرئيس يعطي حمكلا مفيدة  .%1الكقكع في الخطأ بنسبة 
لمصعكبات التي تكاجو العماؿ اثناء عمميـ فالقائد المبدع ىك القادر عمى التحري كاستكشاؼ كل مايدكر 

رة العمل كتستدعي ضركرة الكقكؼ في البيئة الكظيفية مف قضايا كمشكلبت متنكعة يمكف أف تعترض مسي
 عمييا كا عادة النظر فييا كالكشف عف نقاط القكة كالضعف فييا كمعالجتيا كفق سمـ الأكلكيات. 

 

 

 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

8 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
لحريةا  

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 11.5 27.5 71% 39 نعم

 11.5- 27.5 29% 16 لا داؿ 0,002 9,618 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 العمال عند مواجيتيم لمشكمة في العمل ( يوضح تصرف11الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 11رقـ )مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 38( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )09( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تستشير تركزت إجابتيـ عمى البديل )( فردا 14، كيمييا )%69( بنسبة مئكية قدرت بػ تخبر رئيسك أولا)

( بنسبة تتصرف مباشرة( أفراد أجابكا بػ )3، في حيف نجد أف ىناؾ )%25( بنسبة مئكية قدرت بػ ءكزملا
( ²كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا، 6%

كىي قيمة دالة إحصائيا  34.94( قدرت بػ 2حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )
(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل α=0.01عند مستكى الدلالة ألفا )

مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %99(، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك تخبر رئيسك أولاالاكؿ )
لعينة يخبركف رئيسيـ في حاؿ ما إذا كاجيتيـ فإف النتائج المتحصل عمييا تبرز أغمبية مفردات ا .1%

مشكمة في العمل ,كذلؾ يرجع بالأساس لتصميـ خطكط السمطة كالمسؤكلية كخكؼ المكظف مرؤكسا كاف 
أكحتى بعض الرؤساء مف اتخاذ القرارات بشأف مشاكل فنية بقسمو اك مصمحتو قد ينجـ عنيا مساءلتو 

المشكل في حيف نجد نسبة لابأس بيا تستشير زملبءىا لتمتعيـ كعقابو إذا لـ يكفق في قراره كطريقة حل 
 بالخبرة في المجاؿ

 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى 

9 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
متوقعال  

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

بر رئيسك أولاخت  38 69%  18.3 19.7 

 داؿ 0,000 34,945 2
 4.3- 18.3 25% 14 تستشير زملاءك

 15.3- 18.3 6% 3 تتصرف مباشرة

%100 55  الاجمالي  //// 
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 قدرة الرئيس عمى ايجاد الحمول السريعة مع المشكلات ( يوضح مدى12الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 12مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 37( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )10( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 18، كيمييا )%76)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

ة كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائي، %33بػ 
كىي قيمة دالة  6.56( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد α=0.01إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ  %99يجة ىك عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ىذه النت

خلبؿ ىذه النتائج الكمية يتبيف لنا أف ىناؾ نسبة كبيرة تقر بأف لمرئيس  .كمف%1الكقكع في الخطأ بنسبة 
قدرة عمى إيجاد الحمك السريعة لمتعامل مع المشكلبت ,فقد كشفت الكثير مف الدراسات أف القائد الماىر 

كاجيتيا كرؤية مكقف المنظمة كالتنبؤ بالتغيرات الازمة الذكي يستطيع أف يتعرؼ عمى المشكلبت ككيفية م
 لصناعة النجاح كيرتبط أيضا بمركنة القائد الذىنية كقدرتو عمى التحميل السريع لممكاقف.

 

 

 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

10 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار
المتوقعو   

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 9.5 27.5 76% 37 نعم

 9.5- 27.5 33% 18 لا داؿ 0,010 6,564 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 مساعدة الرئيس عمى تحسين العمل وتطويره ( يوضح مدى13الجدول رقم )

 
لبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا ( ن13مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 27( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )11( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
49)أحيانا( بنسبة مئكية قدرت بػ  % تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية ( فردا 18، كيمييا )
33قدرت بػ  % 18( أفراد أجابكا بػ )لا( بنسبة 10في حيف نجد أف ىناؾ )،  % كلمتأكد مف دلالة ىذه ، 

( حيث نلبحع مف الجدكؿ ²الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
ة ألفا كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلال 7.89( قدرت بػ 2أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

(0.05=α كنسبة ،)(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل الثالث )أحيانا
خلبؿ النتائج الكمية في  .مف%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

ة عمى وضع خطط وبرامج التخطيطي قمل  ضمن سياساتيع القائد الرئيس أك  بأن  تبينالجدكؿ أعلبه 
تيتم بتطوير أفرادىا العاممين وصقل مياراتيم العممية المعرفية والفنية التقنية، وقد تتنوع ىذه الخطط 

عموما بوضع خطط التدريب الرئيس  يمتزـ.,والبرنامج وتتعدد حسب نمطيا ومدتيا ومكانيا الجغرافي
قييميم وتقويم العممية التدريبية ان تطمب الأمر ذلك. والتكوين فيما يتم تطبيقيا عمى الأفراد ومتابعتيم وت

عمى بعث روح التطوير الذاتي لدى الأفراد  وتوفير المناخ التنظيمي والجو الملائم  القائدغير أن قدرة 
.             تمتمك ميزة تنافسية ليا في سوق العمل  المؤسسة للإبداع وتفجير الطاقات الشخصية يجعل

  

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى 

11 

التكرار 
 المشاهد

ة النسب
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%33 18 نعم  18.3 -0.3 

 داؿ 0,019 7,891 2
 8.3- 18.3 18% 10 لا

 8.7 18.3 49% 27 أحيانا

%100 55  الاجمالي  //// 
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 الرئيس عمى إيجاد الحمول السريعة في التعامل مع المشكلات ( يوضح قدرة14الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 14مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 30( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )12( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 25، كيمييا )%55مئكية قدرت بػ  )لا( بنسبة

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %45بػ 
ىي قيمة غير دالة ك  0.45( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة 
 .%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

 %55العينة فنسبة خلبؿ البيانات الكمية  المدكنة أعلبه يتضح لنا أف ىناؾ تقارب بيف إجابات أفراد  مف
أقرت أف الرئيس ليس لديو القدرة عمى إيجاد الحمكؿ السريعة في التعامل مع المشكلبت كيرجع ذلؾ إلى 
نقص الميارة في بعض الرؤساء ككنيـ حديثي التكظيف ليست لدييـ خبرة كافية, اما الفئة المتبقية أقرت 

فقد كشفت الدراسات أف القائد الماىر الذكي  بأف الرئيس يممؾ قدرة ايجاد الحمكؿ السريعة لممشكلبت ,
يستطيع أف يتعرؼ عمى المشكلبت ككيفية مكاجيتيا كرؤية مكقف المنظمة كالتنبؤ بالتغيرات الازمة 

 لصناعة النجاح كيرتبط أيضا بمركنة القائد الذىنية كقدرتو عمى التحميل لممكاقف.
 
 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

12 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 2.5- 27.5 45% 25 نعم

 2.5 27.5 55% 30 لا غير داؿ 0,500 0,455 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 لاحتياجات وقدرات الأفرادالرئيس الميام وفقا  ( يوضح إعطاء15الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 15مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 28( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )13( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت  تركزت( فردا 27، كيمييا )%51)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %49بػ 
كىي قيمة غير دالة  0.01( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة  إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ
الدلالات الإحصائية إلى  .تشير%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

ركف أف ىناؾ نسب متقاربة , فالذيف يقركف بأف الرئيس يككل المياـ لمعماؿ كفقا لقدراتيـ كاحتياجاتيـ,يعتب
 أف  لو أثر الإيجابي في إقباليـ عمى أداء عمميـ بإتقاف كارتياح كىذا يزيدىـ مف رفع أداء المؤسسة.

اما النسبة التي أقرت العكس فيي الفئة التي لـ تستطع التأقمـ مع العمل كتجده لايناسب قدراتيا كىذا 
 ماينعكس سمبا عممى أداء المؤسسة.

 

 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

13 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 0.5 27.5 51% 28 نعم

 0.5- 27.5 49% 27 لا غير داؿ 0,893 0,018 1

يالاجمال   55 100%  //// 
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 (:الإليامي بالنسبة لمبعد الثاني ) الحفز 
 ( أسئمة مغمقة كبعد التحميل الاحصائي تـ التكصل إلى النتائج التالية: 5يتضمف ىذا البعد )

 الرئيس روح الحماس في العمال ( يوضح بث16الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 16مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 31( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )15قـ )( فردا عمى السؤاؿ ر 55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 24، كيمييا )%56)لا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

صائية كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإح، %44بػ 
كىي قيمة غير دالة  0.89( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة 
خلبؿ النتئج الكمية  .مف%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

المكضحة أعلبه يتبيف لنا  اف ىناؾ نسبة كبيرة تقر بأف الرئيس لايبادر مف أجل إثارة الحماس أك كضع 
لمسات جديدة لتثير في العامل الحماس ركرح العمل بل العكس كىذا راجع إلى عدـ احتكاؾ الرئيس 

ضا غمى الأسمكب الذي يتبعو أك يقكـ بو الرئيس بالعامميف كمعرفة احتياجاتيـ اك قدراتيـ كىذا راجع اي
كعدـ الحكار أك التشاكر بينيـ, كىناؾ نسبة معتبرة تقر بأف الرئيس يبث ركح الحماس ,فالرئيس لابد أف 

 يقكـ بعممية التحفيز لإنجاح كسير العمل كىذا كمو راجع لكفاءتو كقدرتو عمى التحسيف كالتطكير .

 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

15 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار
المتوقعو   

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 3.5- 27.5 44% 24 نعم

 3.5 27.5 56% 31 لا غير داؿ 0,345 0,891 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 الرئيس بتحفيز العمال ماديا لتحقيق أىداف المؤسسة ام( يوضح اىتم17الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 17مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 33( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )16( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 22، كيمييا )%60)لا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %40بػ 
كىي قيمة غير دالة  0.89( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة 
الدلالات الإحصائية بأف  .تبيف%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

كل مؤسسة في طريقة  نسبة مف العماؿ تقر بأف الرئيس لايحفز العماؿ ماديا , كىذا راجع لخصكصية
تحفيز عماليا عمى  اعتبار أف اعتماد الرئيس بالدرجة الأكلى عمى الحكافز المعنكية أكثر مف المادية,أما 
النسبة المتبقية كىي نسبة لابأس بيا تقر بأنيا تحفز ماديا, كىذا مايساعد عمى المؤسسة في تحقيق 

 أىدافيا مف خلبؿ رفع الأداء كتطكير الأداء .

 

 
 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

16 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 5.5- 27.5 40% 22 نعم

 5.5 27.5 60% 33 لا غير داؿ 0,138 2,200 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 سعي الرئيس لإدارة روح التحدي بين العمال ( يوضح مدى18لجدول رقم )ا

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 18مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 40( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )17( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 15، كيمييا )%73ة قدرت بػ )لا( بنسبة مئكي

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %27بػ 
يمة دالة كىي ق 11.36( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة 0.01إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ الكقكع  %99الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بلب، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

رة تقر بأف الرئيس لايشجع عمى ركح الدلالات افحصائية أف ىناؾ نسبة كبي .تيبف%1في الخطأ بنسبة 
التحدي بيف العماؿ ,كىذا راجع لعدـ مراعاة بعض القدة لياتو الميزة كتجاىميـ ليا .كىذا مايؤثر عمى 
فاعمية كتحقيق الأىداؼ كالنتائج المرسكمة لممؤسسة,فانعداـ ركح التحدي لايسعى الى بمكغ مستكى عاؿ 

ة,فركح التحدي يعمل عمى تحكيل الأفكار إلى أفعاؿ بفسح مجاؿ مف الإنتماء كالإلتزاـ كالكلاء لممؤسس
لمتجربة كالخطأ, يربط النجاح الشخصي بالنجاح الجماعي كالعكس صحيحيذكر العامميف بالتحدياتالداخمية 

 كالخارجية كالمخاطر الحدقة بشكل مستمر.

 
 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

17 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 12.5- 27.5 27% 15 نعم

 12.5 27.5 73% 40 لا داؿ 0,001 11,364 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 تشجيع الرئيس لروح العمل داخل الفريق ( يوضح مدى19الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 19ؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )مف خلب 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 28( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )18( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
بة مئكية قدرت تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنس( فردا 27، كيمييا )%51)لا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %49بػ 
كىي قيمة غير دالة  0.01( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات 
خلبؿ النتائج الكمية يتبيف  .مف%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

لنا أف الإجابات متقاربة بيف مايقر بأف الرئيس يشجع ركح العمل داخل الفريق كبيف ما يقر بعدـ تشجيعو 
ذا ما يضر بالمؤسسة محل الدراسة, فمف خلبؿ  العمل الجماعي تسكد لركح العمل داخل الفريق ,كى

العلبقات الحسنة بيف العماؿ عندما يعممكف في فريق كاحد , فالتشجيع عمى العمل بركح الفريق يعتبر 
 كسيمة ىامة في يد المؤسسة لتحقيق أىداؼ التنمية فيك ينمي لدى العامميف ركح التعاكف كالإخاء , 

 
 
 
 
 

ئل الإجابة بدا
رقم السؤال  عمى

18 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 0.5- 27.5 49% 27 نعم

 0.5 27.5 51% 28 لا غير داؿ 0,893 0,018 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 الحوافز المعنوية التي يقدميا الرئيس لمعمال ( يوضح نوع20رقم )الجدول 

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 20مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )

(63) 
تيـ عمى ( فردا تركزت إجاب25( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )19فردا عمى السؤاؿ رقـ ) 
( الاحترامتركزت إجابتيـ عمى البديل )( فردا 21، كيمييا )%46( بنسبة مئكية قدرت بػ الشكرالبديل )

كلمتأكد مف ، %16( بنسبة الثناء( أفراد أجابكا بػ )9، في حيف نجد أف ىناؾ )%38بنسبة مئكية قدرت بػ 
( حيث نلبحع مف ²دلالة الإحصائية )كادلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار ال

كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكى  7.56( قدرت بػ 2الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )
(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل الثالث )الشكر(، α=0.05الدلالة ألفا )

 .%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 
مف خلبؿ البيانات الكمية يتضح لنا أف التحفيز ميـ جدا في جعل الفرد يظير كلاءه تجاه 
مؤسستو كيظير ذلؾ في اشباع حاجة الأفراد لمتقدير كتحقيق الذات كالتي جعميا ماسمك في قمة اليرـ 

لحصكؿ عمى المكانة المرمكقة بيف الناس كالتحفيز ىنا كالتي تسعى إلى الرغبة في تحقيق التقدـ كالنجاح كا
 يككف بالشكر كالإحتراـ كىذاكاف كاضحا مف خلبؿ الإجابات المتقاربة بيف أفراد العينة.

 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى 

19 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%46 25 الشكر  18.3 6.7 

ؿدا 0,023 7,564 2  
 9.3- 18.3 16% 9 الثناء

 2.7 18.3 38% 21 الاحترام

%100 55  الاجمالي  //// 
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 (:الإنفعالي بالنسبة لمبعد الثالث ) الذكاء 
 ية:( أسئمة مغمقة كبعد التحميل الاحصائي تـ التكصل إلى النتائج التال7يتضمف ىذا البعد )

 مبادرة الرئيس بمبدأ العمل الجماعي والتضامن ( يوضح مدى21الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 21مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 31( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )21( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 24، كيمييا )%56بنسبة مئكية قدرت بػ )نعـ( 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %44بػ 
كىي قيمة غير دالة  0.89( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة 
خلبؿ النتائج المبينة أعلبه  .مف%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

يقكـ عمى حث  العمل الجماعي كالتضامف فيما  يتبيف أف أغمبية مفردات العينة أقرت بأف الرئيس 
بينيـ,كأما الفئة التي أقرت العكس فيبدك أف ىناؾ مشاكل بينيا كبيف الرئيس أك بينيا كبيف فئة أخرى , 
كىذا مايمكنو أف يشكل عائق أماـ تقدـ أما تطكر المؤسسة ,إف مف بيف النتائج التي أجراىا عمي كنز في 

أنو لابد أف يككف ىناؾ الربط العضكي بيف مختمف  SNSالحديد كالصمب دراستو الميدانية بمصنع 
 الفئات المينية داخل المؤسسة لتحقيق التضامف في المصير المشترؾ.

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

21 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 3.5 27.5 56% 31 نعم

 3.5- 27.5 44% 24 لا غير داؿ 0,345 0,891 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 الرئيس الدعم والمساعدة لمعمال ( يوضح توفير22الجدول رقم )

 
دىـ إجمالا ( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عد22مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 31( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )22( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 24، كيمييا )%56)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب ، %44بػ 
كىي قيمة غير دالة  0.89( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة 
 .%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

خلبؿ البيانات الكمية المدكنة في الجدكؿ أعلبه يتضح لنا أف اغمبية العينة صرحت بأف الرئيس يقدـ   مف
كيكفر ليـ الدعـ كالمساندة في العمل كبقية أفراد العينة صرحكا بأف رئيسيـ لايقدـ ليـ يد العكف كالمساندة 

ىناؾ بعض الرؤساء في العمل يضعةف قيدا بينيـ كبيف العماؿ إلا أنو مف بيف  كىذا يمكف ارجاعو إلى أف
السمات التي يجب أف يتسـ بيا بعض الرؤساء أك القادة ىك أف يككف مساندا للؤفراد كداعما ليـ حينا 

 يحتاجكنو حتى يتمكف مف رفع مستكيات الأداء لدييـ كبالتالي رفع أداء المؤسسة.

ا أف أغمب المؤسسات الجزائرية الإطارات فييا يقكمكف بإبعاد العماؿ كتمقينيـ فكرة ككما يكف تفسيره أيض
صعكبة الكصكؿ إلييـ كالتحادث معيـ ,كىي في حقيقة الأمر تقنيات ىيمنة لاتبكح بنفسيا كىذه التقنيات 

 . SNSالتي نحتت في كعي العماؿ عمى حد تعبير جماؿ قريد في احدى الدراسات التي قاف بيا في 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

22 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
متوقعال  

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 3.5 27.5 56% 31 نعم

 3.5- 27.5 44% 24 لا غير داؿ 0,345 0,891 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 تحمل الرئيس مسؤولية الأعمال التي يقوم بيا ( يوضح مدى23الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 23مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 44( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )23( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 11، كيمييا )%80ة مئكية قدرت بػ )نعـ( بنسب

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %20بػ 
كىي قيمة دالة  19.80( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة 0.01إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ  %99الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

لنا مف خلبؿ البيانات الكمية ف خلبؿ الجدكؿ المبيف أعلبه يتضح  .مف%1الكقكع في الخطأ بنسبة 
الأغمبية الساحقة لمعينة أجابت بأف الرئيس يتحمل مسؤكلية الأعماؿ التي يقكـ بيا ,كأما العينة المتبقية فقد 
كانت إجاباتيا بعدـ تحمل الرئيس مسؤكلية الأعماؿ التي يقكـ بيا , كىذا مايمكف تفسيره ألى نرجسية 

صرار  ف كانت خاطئة أك إرجاعيا عمى الرئيس أك القائد كتعنتو كا  ه عمى الأعماؿ التي يقكـ بيا حتى كا 
 عاتق العماؿ .

 
 
 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

23 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 16.5 27.5 80% 44 نعم

 16.5- 27.5 20% 11 لا داؿ 0,000 19,800 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 تحمل الرئيس نتائج العمل حتى ولو كانت من أخطاء الآخرين ( يوضح مدى24الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 24مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 36( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )24ؤاؿ رقـ )( فردا عمى الس55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 19، كيمييا )%65)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

الإحصائية  كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة، %35بػ 
كىي قيمة دالة  5.25( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة 0.05إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ  %95ذه النتيجة ىك الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ى

 .%5الكقكع في الخطأ بنسبة 

النتائج الكمية المتحصل عمييا أف أغمبية أفراد العينة كانت إجاباتيـ تدؿ عمى تحمل الرئيس نتائج  تبيف
العمل حتى كلك كانت مف أخطاء الآخريف ,كالمتبقي مف العينة كىي نسبة قميمة بالمقارنة مع أفراد العينة 

ت إجاباتيـ بنعـ , كىذه المبادرة تكسب العماؿ الثقة في رئيسيـ أكثر كتجعميـ قادريف عمى تحمل التي كان
أخطائيـ ىـ أيضا , لأف ىذه السمة في الرئيس أك القائد تزيل الخكؼ لدى العماؿ مف تحمميـ لأخطائيـ , 

 كتجعميـ مبادريف لتحمل اخطائيـ كتصحيحيا.

 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

24 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 8.5 27.5 65% 36 نعم

 8.5- 27.5 35% 19 لا داؿ 0,022 5,255 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 س عمى تنمية شبكة العلاقات بين العمال والحفاظ عميياالرئي ( يوضح سعي25الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 25مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 29( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )25( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 26، كيمييا )%53)لا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %47بػ 
كىي قيمة غير دالة  0.16( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة 
 .%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

خلبؿ البيانات الكمية المتحصل عمييا في الجدكؿ أعلبه أف أغمبية أفراد العينة أقرت بعدـ سعي  مف
س لتنمية شبكة العلبقات بيف العماؿ كالحفاظ عمييا , في حيف نجد الأفراد المتبقيف مف العينة أقرك الرئي

بأف الرئيس يسعى لتمنية شبكة العلبقات فيما بينيـ ,كىذا مف شأنو أف ينمي قدرات العماؿ كيستطيعكف 
ظمات كىذا ماركزت عميو الإستفادة  مف قدرات بعضيـ البعض كىذا مايؤدي حتما إلى زيادة فعالية المن

 نظريات العلبقات الإنسانية .

 

 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

25 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 1.5- 27.5 47% 26 نعم

 1.5 27.5 53% 29 لا غير داؿ 0,686 0,164 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 الرئيس بمشاكل العمال ومحاولة فيميا ( يوضح اىتمام26الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 26مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 30تباينت فيما بينيا حيث نجد أف ) (26( فردا عمى السؤاؿ رقـ )63)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية ( فردا 13، كيمييا )%54)أحيانا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه ، %22( أفراد أجابكا بػ )لا( بنسبة 12، في حيف نجد أف ىناؾ )%24قدرت بػ 
( حيث نلبحع مف الجدكؿ ²في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كاالفركؽ 

كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا  11.16( قدرت بػ 2أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )
(0.01=α كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل الثالث ،) أحيانا(، كنسبة(

 .%1مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %99التأكد مف ىذه النتيجة ىك 
خلبؿ ماتحصمنا عميو مف بيانات كمية فيما يخص ىذا السؤاؿ يتبيف لنا أف النسبة تقريبا متقاربة بيف  مف

يا مع الأفراد الذيف أفراد العينة الذيف أقرك بأف ىناؾ اىتماـ مف طرؼ الرئيس بمشاكل العماؿ كمحاكلة فيم
صرحكا بعدـ ذلؾ , كمف ىنا يتضح لنا أف الرئيس في ىذه المؤسسة لاييتـ بمشاكل كل عمالو كلايحاكؿ 
فيميا كىذا مايؤثر سمبا عمى العلبقة بيف العماؿ كرئيسيـ كيخمق بينيـ تكترات كىذا مف شأنو أف يؤثر 

 الاىتماـ كتيميشيـ مف طرؼ رئيسيـ.طبعا بالسمب عمى سيركرة العمل لأف العماؿ يحسكف بعدـ 
 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى 

26 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
 مستوى 
 الدلالة

 القرار

%24 13 نعم  18.3 -5.3 

 داؿ 0,004 11,164 2
 6.3- 18.3 22% 12 لا

 11.7 18.3 54% 30 أحيانا

%100 55  الاجمالي  //// 
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بعاد جو الإختلاف بين العمال ( يوضح27الجدول رقم )  نشر الرئيس جو التفاىم وا 

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 27مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل ( 31( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )27( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 24، كيمييا )%56)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %44بػ 
كىي قيمة غير دالة  0.89( قدرت بػ 1يمتيا عند درجة الحرية )( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف ق²)كا

إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة 
 .%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

يتبيف أف الأغمبية كانت لأفراد العينة الذيف أدلك بأف رئيسيـ خلبؿ النتائج الكمية في الجدكؿ أعلبه  مف
بعاد جك الخلبؼ فيما بينيـ ,كأما ماتبقى مف العينة أدلت بعدـ ذلؾ كيمكف   يحاكؿ نشر جك التفاىـ كا 
تفسير ذلؾ إلى أف الرئيس في ىذه المؤسسة يسعى دائما إلى تنمية العلبقات بيف عمالو كما رأيناه في 

)الذي قبمو( كأيضا مف خلبؿ ما كضحتو البيانات الكمية في الجدكؿ أعلبه, كىذا مف شأنو أف الجدكؿ رقـ 
 ينمي علبقات ترابط كتضامف كطيدة بيف العماؿ فيمابينيـ مف جية,كبيف العماؿ كرئيسيـ مف جية أخرى.

 
 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

27 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 3.5 27.5 56% 31 نعم

 3.5- 27.5 44% 24 لا غير داؿ 0,345 0,891 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 نتائج المحور الثاني ) السمعة التنظيمية(: -2-2
 (: مؤسسةأىداف ال بالنسبة لمبعد الاول ) تحقيق 

 ( أسئمة مغمقة كبعد التحميل الاحصائي تـ التكصل إلى النتائج التالية: 8يتضمف ىذا البعد )
 (:29السؤال رقم )

"، كبعد المعالجة الإحصائية كجد أف كل  عمى ممتمكات وكيان المؤسسة الحفاظ. يتضمف : "
يعتبركف انفسيـ حراس مؤتمنكف  يـأفراد العينة أجابكا عميو بنعـ كما ىك مكضح في الممحق رقـ )...(.ف

عمى ممتمكات كمكارد ىذه المؤسسة التي يعممكف فييا ,كالتي خصصت أصلب مف أجل تسييل عممية 
 الخدمات لممجتمع أك الفئات.

 مدى استخدام العمال لأساليب متجددة في انجاز الميام ( يوضح28الجدول رقم )

 
أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا  ( نلبحع أف إجابات28مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 34( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )30( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 21، كيمييا )%62)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

ذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية كلمتأكد مف دلالة ى، %38بػ 
كىي قيمة غير دالة  3.07( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

 إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة
تبين القراءة السوسيولوجية .%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

لمجدول بأن إلتزام الأفراد  بأىداف التنظيم وخططو يجعميم في بحث ذاتي دائم  ومستمر لاستحداث طرق 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

30 

التكرار 
شاهدالم  

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 6.5 27.5 62% 34 نعم

 6.5- 27.5 38% 21 لا غير داؿ 0,080 3,073 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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وىي مرحمة متقدمة من مراحل  جديدة لأداء الميام والقيام بالأدوار الوظيفية الموكمة إلييم داخل التنظيم،
الرضا الوظيفي لدى الأفراد ومظير سوي من مظاىر الولاء ليذا التنظيم، وتغير واضح في مناخ 
التنظيمات الكلاسيكية التي كانت فيو الإدارة ىي المسؤول الأول والوحيد عمى إحداث التغيير في الوسائل 

 يرية والتحديثية و تدرب أفرادىا عمييا ثم  تجبرىموآليات القيام بالميام، حيث كانت تضع الخطط التطو 
 عمى الالتزام بيا وتنفيذىا.

بحالة متقدمة من الولاء والالتزام لدى الموظفين اتجاه لإجابات الأفراد   المعتبرة يمكن تبرير النسبة 
تباه جدير بالان متجددةقد انتيجت أساليب عممية رصينة و  المؤسسة، في دلالة واضحة  أن المؤسسة

والمتابعة في تعامميا مع موظفييا، الأمر الذي ساقيا إلى الوصول بالأفراد إلى مستوى متقدم من السموك 
 الايجابي والفعال جعميم يبحثون دون إلزاميم من قبل الإدارة عمى البحث عن أنجع الطرق وأحدثيا لتطوير

 الميارات والدفع بالمؤسسة إلى أعمى مراتب ممكنة .
 

 العمال في اتخاذ القرارات ( يوضح مشاركة29) الجدول رقم

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 29مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 27( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )31( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )أحيانا( بنسبة مئكية ( فردا 20، كيمييا )%49مئكية قدرت بػ  )لا( بنسبة
كلمتأكد مف دلالة ىذه ، %15( أفراد أجابكا بػ )نعـ( بنسبة 8، في حيف نجد أف ىناؾ )%36قدرت بػ 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى 

31 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%15 8 نعم  18.3 -10.3 

 داؿ 0,006 10,073 2
 8.7 18.3 49% 27 لا

 1.7 18.3 36% 20 أحيانا

%100 55  الاجمالي  //// 
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ف الجدكؿ ( حيث نلبحع م²الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا  10.07( قدرت بػ 2أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

(0.01=α كنسبة التأكد ،)(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل الثاني )لا
عمى ىذه المعطيات ك مف  كبناءا.%1مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %99مف ىذه النتيجة ىك 

خلبؿ التبايف في النسب نصل إلى اعتقاد مفاده أف المشاركة في اتخاذ القرارات مف عدميا تتكقف عمى 
عدة اعتبارات قد تتجسد في المستكى التعميمي اك في ثقة الرؤساء بمرؤكسييـ , كما تتجسد في الأقدمية 

ف عدـ إشراؾ التي مف خلبليا يكتسب العامل خبرات تككف كف يمة برفع درجة الكفاءة كالميارة لديو, كا 
العماؿ في اتخاذ القرار يشعرىـ بعدـ التقدير كأنيـ ميمشيف داخل المؤسسة الخاصة مف ذكي الكفاءات 

 كالقدرات العالية, التي تستطيع أف تساىـ في فعالية المنظمة.
ت عمى أف فعالية المنظمة كتحقيق ماتصبك كىذا ماأكدتو  نظرية اتخاذ القرار ليربرت سيمكف كالتي أكد

إليو مف أىداؼ متكقف عمى فعالية القرار المتخذ كأف حتى نضمف ىذه الفعالية كتككف ىناؾ إدارة عقلبنية 
شراؾ جميع أعضاء التنظيـ مف مختمف المستكيات  يجب أف تتبع الطرؽ العممية في اتخاذ القرار كا 

فييا, كىذاما يعتبر بمثابة حافز معنكي يدفع العماؿ إلى تحديد الإدارية في تمؾ القرارات كمساىمتيـ 
 الأىداؼ المرسكمة كبالتالي كضع ىذه القرارات مكضع التنفيذ.     

 تتم عن طريقيا المشاركة في اتخاذ القرارات التي ( يوضح الوسائل30الجدول رقم )

 

بدائل الإجابة 
 السؤال  عمى

32رقم الفرعي   

التكرار 
 المشاهد

بة النس
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%14 4 إتصال شخصي  7.0 -3.0 

 داؿ 0,000 23,429 3

%7 2 إجتماعات  7.0 -5.0 

 3.0- 7.0 14% 4 تمثيل نقابي

 11.0 7.0 65% 18 تقارير

%100 28  الاجمالي  //// 



نتائج الدراسة ومناقشتها عرض وتحميل  الفصل الخامس:   

 

 126 

( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 30مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )
( فردا تركزت إجابتيـ عمى 18( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )32رقـ )الفرعي  السؤال( فردا عمى 28)

تصال ابتيـ عمى البديميف )تركزت إج( فردا 4، كيمييا )%65( بنسبة مئكية قدرت بػ تقاريرالبديل )
( أفراد أجابكا بػ 2، في حيف نجد أف ىناؾ )%14( بنسبة مئكية قدرت بػ تمثيل نقابي، شخصي

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة ، %7( بنسبة إجتماعات)
كىي  23.42( قدرت بػ 3ا عند درجة الحرية )( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتي²الإحصائية )كا

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل α=0.01قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %99(، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك تقاريرلصالح البديل الرابع )

ائية أف عممية مشاركة العماؿ في اتخاذ القررات تتـ بنسبة كبيرة عف طريق الدلالات الإحص .تبيف1%
التقارير,كىذا مايخمق فجكة بيف الرئيس كمرؤكسيو, لأف التكاصل المباشر يخمق كدا كيدعـ كيكطد العلبقات 

 العممية كيعزز حب العمل كحب القائد في نفكس مرؤكسيو.
 راء ومقترحات العمال في اتخاذ القراراتعمى آ الإعتماد ( يوضح مدى31الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 31مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 36( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )34( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )أحيانا( بنسبة مئكية ( فردا 17، كيمييا )%65ية قدرت بػ )لا( بنسبة مئك 

كلمتأكد مف دلالة ىذه ، %4( أفراد أجابكا بػ )نعـ( بنسبة 2، في حيف نجد أف ىناؾ )%31قدرت بػ 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى 

34 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%4 2 نعم  18.3 -16.3 

 داؿ 0,000 31,673 2
 17.7 18.3 65% 36 لا

 1.3- 18.3 31% 17 أحيانا

%100 55  الاجمالي  //// 
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دكؿ ( حيث نلبحع مف الج²الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا  31.67( قدرت بػ 2أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

(0.01=α كنسبة التأكد ،)(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل الثاني )لا
تفسير الدلالات الإحصائية  .يمكف%1مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %99مف ىذه النتيجة ىك 

عمى أف الإدراة لاتعتمد عمى آراء كمقترحات العماؿ في اتخاذ القرارات, كلا تكفر لمعماؿ حرية التصرؼ في 
اتخاذ القرارات المناسبة ,أي أنيـ لايتمتعكف بالإستقلبلية في العمل , رغـ أىمية ىذا الإجراء الذي مف 

ل المؤسسة ككذا يعزز انتماءه.كىناؾ نسبة تقر بأنو أحيانا يتـ شانو اف ينمي شعكر العامل باىميتو داخ
 الإعتماد عمى آرائيا كمقترحاتيا.

 كان لإعتماد عمى آراء ومقترحات العمال فعمية اوشكمية ( يوضح مإذا32الجدول رقم )

 
جمالا ( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إ32مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى 11( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )53رقـ )الفرعي ( فردا عمى السؤاؿ 19)
( بنسبة شكميةتركزت إجابتيـ عمى البديل )( فردا 21، كيمييا )%62( بنسبة مئكية قدرت بػ فعميةالبديل )

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة ، %38مئكية قدرت بػ 
كىي  3.07( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²الإحصائية )كا

ىذا  قيمة غير دالة إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى
تبيف الدلالات  .%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95السؤاؿ، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

كىذا  . %58كمقترحاتو تككف فعمية بنسبة  الإحصائية أف ىناؾ مف يقر اعتماد المؤسسة عمى آرائو

بدائل الإجابة 
السؤال   عمى

35رقم الفرعي   

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

لفرق بين ا
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 1.5 9.5 58% 11 فعمية

 1.5- 9.5 42% 8 شكمية غير داؿ 0,491 0,474 1

%100 19  الاجمالي  //// 



نتائج الدراسة ومناقشتها عرض وتحميل  الفصل الخامس:   

 

 128 

بالمؤسسة إلى التطكر.أما  مايعزز شعكره بالكلاء كالإنتماء كعمى أنو عامل مؤثر كمساىـ فعاؿ في الدفع
النسبة التي أقرت بأف آراءىا شكمية , ىذا ماينعكس عمى أدائيـ في العمل كذلؾ لإحساسيـ بأف آراءىـ 
ليست بالمستكى أك غير مرغكب بيا مما يفقد ثقتيـ في مؤسستيـ كفي أنفسيـ  مايجعل مستكى الأداء 

 لدييـ منخفضا.

 ة بالالتزام بالموائح والقوانين الإداريةإيجاد صعوب ( يوضح مدى33الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 33مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 32( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )36( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 23، كيمييا )%58)لا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %42بػ 
كىي قيمة غير دالة  1.47( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

التالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة إحصائيا، كب
خلبؿ النتائج الكمية يبف  .مف%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

عميو فإف المؤسسة تضع لنا  أف ىناؾ نسبة تقر بأنيا لا تجد صعكبة بالإلتزاـ بالمكائح كالقكانيف الإدارية, ك 
لعماليا قكانيف كاضحة التطبيق كذلؾ مف خلبؿ المكائح كالقرارات التي تضعيا لسير العمل كما أف أغمب 
الأفراد ذك خبرة مينية كافية تسمح ليـ بفيـ القكانيف كالتأقمـ معيا.كأما النسبة التي أقرت بكجد صعكبة 

ذيف يفتقدكف إلى الخبرة التي تؤىميـ لفيـ لكائح كقكانيف فيي غالبا تككف مف الأفراد حديثي التكظيف كال
 المؤسسة, كىذا مايخمق فجكة بينيـ كبيف الإدراة كينعكس ذلؾ عمى أدائيـ في العمل.

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

36 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 4.5- 27.5 42% 23 نعم

 4.5 27.5 58% 32 لا غير داؿ 0,225 1,473 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 صعوبة في التواصل مع الطاقم الإداري  إيجاد ( يوضح مدى34الجدول رقم )

 
أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا  ( نلبحع34مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 29( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )55( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )أحيانا( بنسبة مئكية ( فردا 20، كيمييا )%53)لا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه ، %11( أفراد أجابكا بػ )نعـ( بنسبة 6ف نجد أف ىناؾ )، في حي%36قدرت بػ 
( حيث نلبحع مف الجدكؿ ²الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا

فا كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلالة أل 14.65( قدرت بػ 2أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )
(0.01=α كنسبة التأكد ،)(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل الثاني )لا

مف خلبؿ النتائج الكمية يتبيف لنا اف  .%1مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %99مف ىذه النتيجة ىك 
اري, فالمؤسسة تعمل عمى تيسير ىناؾ نسبة معتبرة تقر بأنيا لاتجد صعكبة في التكاصل مع الطاقـ الإد

 ”الطرؽ كالسبل مف أجل اف لايجد عماليا صعكبة في تكاصميـ مع الطاقـ الإداري, كىذا ما أشار إليو
في نظريتو عمى أنو عمى الإدارات اف تعمل عمى التكاصل الدائـ كالقرب مف العامميف كىذا  ”كيمياـ اكشي

كتطكيرىا كتحفيزىـ لتحقيق اعمى مستكيات انتاجية ممكنة  مايؤدي إلى بث انماط السمكؾ الإيجابية لييـ
كىذا ماتسعى إليو المؤسسة محل الدراسة, أما عنأسباب الصعكبات فقد أرجعيا مف أجابك بنعـ إلى 

 نرجسية المسؤكؿ كتكبره كالتعنت كالإصرار عمى تنفيذ قرارات جائرة .
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى 

37 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
ئويةالم  

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%11 6 نعم  18.3 -12.3 

 داؿ 0,001 14,655 2
 10.7 18.3 53% 29 لا

 1.7 18.3 36% 20 أحيانا

%100 55  الاجمالي  //// 
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 حب العمال لعمميم ( يوضح مدى35الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 35كؿ أعلبه رقـ )مف خلبؿ الجد 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 49( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )39( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
قدرت بػ  تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية( فردا 6، كيمييا )%89)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

( ²كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا، 11%
كىي قيمة دالة إحصائيا  33.61( قدرت بػ 1حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة (، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ 0.01عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ الكقكع في  %99عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

خلبؿ النتائج الكمية تكضح لنا أف ىناؾ نسبة عالية تقر بحبيا لعمميا,فالعمل  .مف%1الخطأ بنسبة 
تي تضمف النجاح حيث كجكد شغف كرغبة لدى العامميف في بالنسبة ليـ  مف المتطمبات الأساسية ال

كظيفة معينة يمنحيـ دافعا قكيا للئبداع فيو كاتقانو, مما يجعمنا نعتبر أف حب العمل بمثابة طريق حتمي 
لمكصكؿ إلى الغايات كتحقيق الأىداؼ المينية, التي مف شأنيا اف ترفع مف قيمة الشخص كتحقق لو 

مميزة, كيكتسب مف خلبليا احتراـ الاخريف لو ,كيتيح لو أف يككف عنصرا فعالا  مكانة إجتماعية كمينية
في المجتمع, كأف يككف مؤثرا في المحيط الذي يعيش فيو كمعيلب لا عالة عميو. اما بالنسبة القميمة التي 

 دراتيـ.أقرت بعدـ حبيا لمعمل ىذا راجع إلى اف المجاؿ الذي اختاره العماؿ لايكافق متطمباتيـ كلا ق

 

جابة بدائل الإ
رقم السؤال  عمى

39 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 21.5 27.5 89% 49 نعم

 21.5- 27.5 11% 6 لا داؿ 0,000 33,618 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 :) بالنسبة لمبعد الثاني ) الإستقرار 
 ( أسئمة مغمقة كبعد التحميل الاحصائي تـ التكصل إلى النتائج التالية: 7يتضمف ىذا البعد )

 العمال عمى الترقية التي يستحقيا خلال العمل ( يوضح حصول36الجدول رقم )

 
لدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا ( نلبحع أف إجابات أفراد عينة ا36مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 33( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )40( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 22، كيمييا )%60)لا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في ، %40بػ 
كىي قيمة غير دالة  0.89( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

إحصائيا، كبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ، كنسبة 
النتئج افحصائية أف نسبة  .تبيف%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95ه النتيجة ىك التأكد مف ىذ

منالأفراد أقرك بأنيـ لايحصمكف عمى الترقية المستحقة خلبؿ عمميـ في المؤسسة, كىذا ربما راجع  60%
اصة بيا,أما لاحتكار الفئة التي ليا خبرة عمى المناصب النكعية التي تحددىا المؤسسة كفقا لسياسات خ

الفئة المتبقية كىي نسبة لابأس بيا أقرت بأنيـ يحصمكف عمى الترقية المستحقة ,فالترقية تفتح لمعماؿ 
 مجالا للئستمرار كالبقاء في المؤسسة,كتتيح ليـ الفرصة لمحصكؿ عمى المزايا المادية.

 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

40 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
لمئويةا  

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 5.5- 27.5 40% 22 نعم

 5.5 27.5 60% 33 لا غير داؿ 0,138 2,200 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 كانت سياسة الترقية منصفة في المؤسسة إذا ( يوضح ما37الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 37ؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )مف خلب 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 45( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )41( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
ة مئكية قدرت تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسب( فردا 10، كيمييا )%82)لا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %18بػ 
كىي قيمة دالة  22.27( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

رؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة (، كبالتالي فإف ىناؾ ف0.01إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ الكقكع  %99الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بلب، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

تبيف الدلالات الإحصائية أف ىناؾ نسبة كبيرة تقر بأف سياسة الترقية غير  .%1في الخطأ بنسبة 
عمى أسس سميمة كىذا مايؤدي بطبيعة الحاؿ إلى انخفاض منصفة, كذلؾ أف نظاـ الترقيات لايقكـ 

 معنكيات العامل كانعداـ ايمانو بعدالة النظـ التي تطبق عمييـ, كىذا حتما سيؤدي في انخفاض كفاءتيـ.

 
 
 
 
 
 

ئل الإجابة بدا
رقم السؤال  عمى

41 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 17.5- 27.5 18% 10 نعم

 17.5 27.5 82% 45 لا داؿ 0,000 22,273 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 توفير المؤسسة المناخ الملائم لمتفكير في طرق جديدة لمعمل ( يوضح مدى38الجدول رقم )

 
نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا ( 38مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 36( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )42( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 19، كيمييا )%65)لا( بنسبة مئكية قدرت بػ 

تأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية كلم، %35بػ 
كىي قيمة دالة  5.25( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

أفراد عينة  (، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات0.05إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ الكقكع  %95الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بلب، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

تبيف الدلالات الإحصائية اف ىناؾ نسبة كبيرة تقر بأف مناخ المؤسسة لايكفر ليـ  .%5في الخطأ بنسبة 
ىينة تطكير المناخ التنظيمي,مما يشير ىنا أف التفكير في طرؽ جديدة لمعمل, فتكليد الأفكار الجديدة ىي ر 

المؤسسة لاتسعى الى خمق  قيـ جديدة مف خلبؿ تشجيع الابتكارات كالاقتراحات لمكقكؼ عمى مستكى 
 الابداع فييا, فعدـ خمق  بيئة ملبئمة لتجديد طرؽ العمل في المؤسسة يؤدي الى خفض الأداء . 

 
 
 
 
 

بدائل الإجابة 
رقم  السؤال عمى

42 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 8.5- 27.5 35% 19 نعم

 8.5 27.5 65% 36 لا داؿ 0,022 5,255 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 ؤوليةبالمس ( يوضح الشعور39الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 39مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 53( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )43( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
( بنسبة مئكية قدرت بػ تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( فردا 2، كيمييا )%96)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

( ²كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا، 4%
كىي قيمة دالة إحصائيا  47.29( قدرت بػ 1حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

ناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة (، كبالتالي فإف ى0.01عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ الكقكع في  %99عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

مايدؿ أف الأغبية الساحقة يشعركف بتحمل المسؤكلية كىذا لتمتعيـ بركح المسؤكلية  .كىذا%1الخطأ بنسبة 
لعكائق كتحمميا كعميو فإف المؤسسة تمنح لمعماؿ ىذه الفرص فيي تحفزه بطريقة مايكفي لمكاجية كل ا

 معنكية عمى أف يككف فردا مسؤكلا كذكمعرفة كدراية في مكاجية المكاقف الصعبة.

 

 

 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

43 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 25.5 27.5 96% 53 نعم

 25.5- 27.5 4% 2 لا داؿ 0,000 47,291 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 يولده شعور الأفراد بالمسؤولية تجاه وظيفتيم لذيا ( يوضح ما40الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 40مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )

( فردا تركزت إجابتيـ عمى 26( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )44رقـ )الفرعي ( فردا عمى السؤاؿ 55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل ( فردا 22كيمييا ) ،%49( بنسبة مئكية قدرت بػ الشعور بالانتماءالبديل )

( الشعور بالولاء( أفراد أجابكا بػ )5، في حيف نجد أف ىناؾ )%42( بنسبة مئكية قدرت بػ الشعور بالرضا)
كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %9بنسبة 

كىي قيمة دالة  14.07( قدرت بػ 2الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )( حيث نلبحع مف ²)كا
(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح α=0.01إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )

طأ مع احتماؿ الكقكع في الخ %99(، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك الشعور بالانتماءالبديل الثاني )
لنا اف ىناؾ تقارب في إجابات أفراد العينة بأف شعكرىـ بالمسؤكلية يكلد لدييـ نكع مف  .كيتيبف%1بنسبة 

 الإستقرار الكظيفي ممايجعميـ يشعركف بالرضا كالإنتماء لمؤسستيـ كالإخلبص ليا.
 
 
 
 

 

بدائل الإجابة 
السؤال   عمى

44م رقالفرعي   

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%42 22 الشعور بالرضا  17.7 4.3 

 داؿ 0,001 14,075 2
 8.3 17.7 49% 26 الشعور بالانتماء

 12.7- 17.7 9% 5 الشعور بالولاء

جماليالا   53 100%  //// 
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 العمل تساعد عمى الإندماج ( يوضح بيئة41الجدول رقم )

 
لبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا ( ن41مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 35( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )53( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 20، كيمييا )%64)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

أكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية كلمت، %36بػ 
كىي قيمة دالة  4.09( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

أفراد عينة (، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات 0.05إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ  %95الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

إف تكفير الظركؼ المناسبة لمعمل بما يتطمبو العامل يساعد عمى خمق بيئة  .%5الكقكع في الخطأ بنسبة 
الإستقرار الكظيفي , حيث أف تكفير عمل يممؤىا التعاكف كالتكاتف كالتضامف بيف الفاعميف نتيجة تحقيق 

ظركؼ العمل المناسبة لتطمعات العامل ككجكده بمكاف عممو لو أثر كبير عمى مستكى الرضا الكظيفي 
لدييـ نتيجة العمل في أريحية, الذي يؤدي إلى الإىتماـ بالعمل كالأداء الفعاؿ لممياـ كالإنجاز اكثر مما 

اف البئة لا تساعدىـ في الإندماج فربما يعكد إلى غياب الحكافز ىك متكقع منو.أما النسبة التي أقرت ب
 المادية التي تعطي دفعا لبذؿ المزيد مف الجيد كالاإندماج اكثر في العمل .

 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

45 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 7.5 27.5 64% 35 نعم

 7.5- 27.5 36% 20 لا داؿ 0,043 4,091 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 العمل يوفر لمعامل نوع من الرضا كان ذاما إ ( يوضح42الجدول رقم )

 
ة كالبالغ عددىـ إجمالا ( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراس42مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 44( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )54( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 11، كيمييا )%80)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

ارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكر ، %20بػ 
كىي قيمة دالة  19.80( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة 0.01إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ  %99اؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك الدراسة عمى ىذا السؤ 
الدلالات الإحصائية اف ىناؾ نسبة كبيرة تقر بأف عمميا يكفر ليا نكعا  .تبيف%1الكقكع في الخطأ بنسبة 

مف الرضا ,كذلؾ راجع لكجكد بعض المحفزات  كحصكؿ العماؿ عمى الأجر الذي يتناسب مع الأداء كفق 
اييرمكضكعة مسبقا,كاعطاء الفرص ليـ لمتطكير مف خلبؿ الترقيات, ككجكد تكاصل فعاؿ بينيـ كبيف مع

قياداتيـ,إف الشعكر بالرضا ينعكس بالايجاب بشكل عاـ عمى كل عناصر منظكمة العمل, كبالتالي تحقيق 
 أىداؼ المنظمة بالنجاح في الأساس.

 
 
 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

46 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
يةالمئو  

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 16.5 27.5 80% 44 نعم

 16.5- 27.5 20% 11 لا داؿ 0,000 19,800 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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  (:بالمواطنةالشعور )بالنسبة لمبعد الثالث 
 ( أسئمة مغمقة كبعد التحميل الاحصائي تـ التكصل إلى النتائج التالية: 9يتضمف ىذا البعد )

 العمال بالفخر  لإنتمائيم  لممؤسسة شعورمدى  ( يوضح 43الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 43مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 49( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )56قـ )( فردا عمى السؤاؿ ر 55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت بػ ( فردا 6، كيمييا )%89)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

( ²ائية )كاكلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحص، 11%
كىي قيمة دالة إحصائيا  33.61( قدرت بػ 1حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة 0.01عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ الكقكع في  %99نتيجة ىك عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ىذه ال

تبيف الدلالت الإحصائية أف غالبية الأفراد يشعركف بالفخر بانتمائيـ لمؤسستيـ, كيتـ  .%1الخطأ بنسبة 
ذلؾ بتطبيق سياسات كاضحة كممارسات فعمية عمى أرض الكاقع, تجعل العامل ينقاد انقيادا لاشعكريا 

قبل جسده. فالمكظف يشعر بأنو جزء مف المؤسسة التي يعمل نحك مؤسستو, لينتمي الييا بركحو كعقمو 
فييا عندما يككف مشاركا في عمميات التخطيط كرسـ التكجيات, ليبدأ بعدىا كبحرص المساىمة في 
عمميات التطكير كتطبيق تمؾ الخطط كالتكجيات , فتذكب تمؾ المقاكمة لمتغيير ةتتحكؿ الى دعـ كتفاف 

 لإنجاح أىداؼ المؤسسة.

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

48 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
 المشاىد التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 21.5 27.5 89% 49 نعم

 21.5- 27.5 11% 6 لا داؿ 0,000 33,618 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 العمال عمى سمعة المؤسسة عندما ينتقدىا الآخرون  ( يوضح دفاع44جدول رقم )ال

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 44مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 54( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )49( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتو عمى البديل )لا( بنسبة مئكية ، كيمييا فرد كاحد فقط %98مئكية قدرت بػ  )نعـ( بنسبة

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %2قدرت بػ 
كىي قيمة دالة  51.07( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²)كا

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة 0.01إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ  %99الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

لبه يتبيف لنا أف غالبية العماؿ إف لـ خلبؿ النتائج الكمية المكضحة اع .مف%1الكقكع في الخطأ بنسبة 
نقل جميـ أقرك بأنيـ يدافعكف عمى سمعة مؤسستيـ كيعتبر ىذا البند مف المؤشرات الجمية لالتزاـ الأفراد 
بالمؤسسة, ككلائيـ ليا كىي حالة لا تتأتى إلا مف خلبؿ مجيكد كبير لممؤسسة في بعث القيـ الأخلبقية 

 المتقدمة.

ف الدراسات أف شعكر الأفراد بالكلاء لممؤسسة ينتج عف شعكره بنكع مف الرضا عف تشير الكثير م     
 البيئة الداخمية كاحساسو بالتمتع بحقكقو كالعدالة في تكزيع المكارد.

 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

49 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 26.5 27.5 98% 54 نعم

 26.5- 27.5 2% 1 لا داؿ 0,000 51,073 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 تأدية العمال لمياميم في الوقت المحدد ( يوضح مدى45الجدول رقم )

 
( فردا 55( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا )45مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة 47( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )35عمى السؤاؿ رقـ )
85مئكية قدرت بػ  % 15تركزت إجابتيـ عمى البديل )أحيانا( بنسبة مئكية قدرت بػ ( فردا 8، كيمييا ) % ،

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى في حيف لا نجد اي فرد أجاب بػ )لا(، 
²اختبار الدلالة الإحصائية )كا ( قدرت بػ 2( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ (، α=0.01كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا ) 68.98
مع احتماؿ  %99إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل الأكؿ )نعـ(، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

خلبؿ النتائج الكمية المكضحة أعلبه يتبف لنا أف نسبة كبيرة تقر بأنيا  .مف%1الكقكع في الخطأ بنسبة 
بأن العاممين يبذلون قصارى جيدىم في تحقيق أىداف يبرره الاعتقاد تؤدي مياميا في الكقت المحدد, 

 لمؤسسةوبمعايير مقبولة من كيفية ووقت، ولعل ىذا الأمر ىو أساس وجود التنظيمات رأسا، فا ؤسسةالم
لمتميزة تحاول بعث القيم الأخلاقية للإتقان والإحسان لدى أفرادىا العاممين وتحث عمييا وتمزميم  بالطرق ا

توجيو العاممين نحو السموك التنظيمي الايجابي و الفعال من الحفاظ عمى الوقت وانجاز التي تممكيا بغية 
بالوقت داخل التنظيم كان من بين المؤشرات الكبرى التي قام عمييا عمم الاجتماع  فالإىتماـالميام.

رة إىدار الصناعي بادئ الأمر، فمن بين المحفزات التي صاغت النظرية العممية ىو انتباه تايمور لظاى
الوقت الذي اعدم المصنع قدرتو الإنتاجية الفعالة، وأضحى الوقت عاملا تنظيرياً في كل كتابات منظري 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال   عمى

50 

التكرار 
 المشاهد

سبة الن
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%85 47 نعم  18.3 28.7 

 داؿ 0,000 68,982 2
 18.3- 18.3 00% 0 لا

 10.3- 18.3 15% 8 أحيانا

%100 53  الاجمالي  //// 
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عمى احترام  المؤسسةحرص , الإدارة والتنظيم،  حيث الوقت عنصر فعال وميم في العممية الإنتاجية
ي كل مؤسساتنا الوطنية أفرادىا لموقت كقيمة تنظيمية أصيمة ليست ميزة خاصة بيا فيي حاضرة ف

بدرجات متفاوتة، تتحكم فييا عدة عوامل وظروف يتقدميا عاممين أساسين؛ عامل تنظيمي يرتبط بنمط 
تسيير المؤسسة من قبل الإدارة، وعامل ثقافي يتعمق بالخمفيات الثقافية والتنشيئية للأفراد العاممين، الأمر 

 عمى أدائيم لأدوارىم الوظيفية في خضم الوقت المطموب. لإجابات المبحوثين تبررىا النسب العالية ذيال
                                 

العمل الإضافي خارج اوقات الدوام ( يوضح تأدية46الجدول رقم )  

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 46مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 41تباينت فيما بينيا حيث نجد أف ) (35( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت ( فردا 14، كيمييا )%75)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %25بػ 
كىي قيمة دالة  13.25( قدرت بػ 1( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²كا)

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة 0.01إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ  %99ىك  لتأكد مف ىذه النتيجة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة ا

نسبة كبيرة مف العماؿ تقر بأنيا تؤدي  افخلبؿ النتائج الكمية يكضح  .ف%1الكقكع في الخطأ بنسبة 
اعمالا إافية خارج كقت الدكاـ, باعتبار أف أداء الأعمالالإضافية تنـ عف أدكارىـ الرسمية كسمكؾ كاع 

 اظ عمى بقائيا الذي يحافع عمى استقرار فاعمييا. بضركرة الإلتزاـ نحكمؤسستيـ كتقديـ الجيكد الازمة لمحف

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

51 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

عوالمتوق  

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 13.5 27.5 75% 41 نعم

 13.5- 27.5 25% 14 لا داؿ 0,000 13,255 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 إذا كان تأدية العمل الإضافي طوعيا أم إجباريا ( يوضح ما47الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 47مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى 29بينيا حيث نجد أف )( تباينت فيما 35رقـ )الفرعي ( فردا عمى السؤاؿ 41)
( بنسبة مجبرتركزت إجابتيـ عمى البديل )( فردا 12، كيمييا )%71( بنسبة مئكية قدرت بػ طوعيالبديل )

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة ، %29مئكية قدرت بػ 
كىي  7.07( قدرت بػ 1لبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )( حيث ن²الإحصائية )كا

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات 0.01قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا )
مع  %99أفراد عينة الدراسة عمى ىذا السؤاؿ لصالح المجيبيف بطكعي، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

مف خلبؿ النتائج الكمية فإف ىناؾ نسبة مف العماؿ أقرك أنيـ  .%1احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة 
يؤدكف العمل الإضافي طكعيا كبمحض إرادتيـ أي أف ذلؾ نابع مف دكافعيـ الذاتية كاستعداداتيـ 

ضركرة الحفاظ الشخصية لإنجاز المياـ أكثر مما ىك متكقع منيـ, كما يشير ذلؾ ذلؾ إلى درجة كعييـ ب
عمى مؤسستيـ عف طريق إبداء الطاعة لرؤسائيـ كالقياـ بالأدكار الإضافية كلاءا ليـ كالتزاما نحك 

 المؤسسة.

 

 

 

بدائل الإجابة 
 السؤال  عمى

52رقم الفرعي   

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² ةقيم   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 8.5- 20.5 29% 12 مجبر

 8.5 20.5 71% 29 طوعي داؿ 0,008 7,049 1

%100 41  الاجمالي  //// 
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 مساعدة العمال الجدد عمى تجاوز العقبات التي تواجييم في العمل ( يوضح مدى48الجدول رقم )

 
راسة كالبالغ عددىـ إجمالا ( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الد48مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ ) 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 53( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )35( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )لا( بنسبة مئكية قدرت بػ ( فردا 2، كيمييا )%96)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

( ²رارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كاكلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التك، 4%
كىي قيمة دالة إحصائيا  47.29( قدرت بػ 1حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة 0.01عند مستكى الدلالة ألفا )
مع احتماؿ الكقكع في  %99ؤاؿ لصالح المجيبيف بنعـ، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك عمى ىذا الس
الدلالات الإحصائية أف العماؿ ليـ رغبة في مساعدة زملبئيـ الجدد كالإىتماـ  .تشير%1الخطأ بنسبة 

العماؿ بيـ كمساعدتيـ  لمتأقمـ مع بيئة العمل كالمساعدة عمى حل المشكلبت كيعكد ىذا لزيادة كعي 
بأىمية تعزيز التعاكف كالإنتاجية في العمل,كما أف أداءىـ ليذا السمكؾ قد يشعرىـ بالسعادة كالإنجاز 

 كتحقيق الذات . 

 
 

 
 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال  عمى

53 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 25.5 27.5 96% 53 نعم

 25.5- 27.5 4% 2 لا داؿ 0,000 47,291 1

%100 55  الاجمالي  //// 
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 تزويد العمال بالمعمومات  لزملائيم ومساعدتيم عمى انجاز الأعمال  ( يوضح مدى49الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 49رقـ )مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه 

( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل 52( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )35( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )أحيانا( بنسبة مئكية ( فردا 3، كيمييا )%95)نعـ( بنسبة مئكية قدرت بػ 

كلمتأكد مف دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب ، في حيف لا نجد اي فرد أجاب بػ )لا(، %5بػ  قدرت
( حيث نلبحع مف الجدكؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية ²تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا

(، كبالتالي فإف ىناؾ α=0.01كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا ) 92.98( قدرت بػ 2)
مع  %99فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل الأكؿ )نعـ(، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك 

تشير الدلالات الإحصائية اف ىناؾ نسبة عالية جدا كالتي تقر بانيا  .%1احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة 
از العمل كىذا يدؿ عمى العلبقات الجيدة التي يتميز بيا تزكد الزملبئيا بالمعمكمات التي تساعدىـ في إنج

العماؿ مع بعضيـ البعض , كمدى التعاكف فيما بينيـ كىذا مانراىمنخلبؿ إجابات المكظفيف في السؤاؿ 
 كالذي أجمع فيو العماؿ بأف ليـ علبقات جيدة تربطيـ مع زلائيـ . 57المفتكح رقـ 

 
 

 
 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال   عمى

54 

التكرار 
اهدالمش  

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%95 52 نعم  18.3 33.7 

 داؿ 0,000 92,982 2
 18.3- 18.3 00% 0 لا

 15.3- 18.3 5% 3 أحيانا

%100 53  الاجمالي  //// 
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 لانات والمراسلات التي توجييا المؤسسة لمعمال والرد عميياالإع ( يوضح قراءة50الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 50مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )

 ( فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل25( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )33( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية ( فردا 21، كيمييا )%46( بنسبة مئكية قدرت بػ أحيانا)

كلمتأكد مف دلالة ، %16( أفراد أجابكا بػ )لا( بنسبة قدرت بػ 9، في حيف نجد أف ىناؾ )%38قدرت بػ 
( حيث نلبحع مف الجدكؿ ²ة )كاىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المجكء إلى اختبار الدلالة الإحصائي

كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا  7.56( قدرت بػ 2أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )
(0.05=α كنسبة ،)(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل الثالث )أحيانا

الدلالات الإحصائي الى  .تبيف%5قكع في الخطأ بنسبة مع احتماؿ الك  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىك 
تتابع بانتظاـ الاعلبنات كالمراسلبت التي تكجييا المؤسسة  %38كجكد تبايف في النسب كاقرت نسبة 

لمعماؿ ,كىذا مايكثق العلبقة بيف العماؿ كالمؤسسة, كىي مظير مف مظاىر تجسيد مختمف أنكاع الخدمات 
 مة .التي تقدميا الإدارة العا

 
 
 

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال   عمى

55 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%38 21 نعم  18.3 2.7 

 داؿ 0,023 7,564 2
 9.3- 18.3 16% 9 لا

 6.7 18.3 46% 25 أحيانا

%100 53  الاجمالي  //// 
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 عمى حضور المقاءات والندوات التي تعقدىا المؤسسة ( يوضح الحرص51الجدول رقم )

 
( نلبحع أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىـ إجمالا 51مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه رقـ )

فردا تركزت إجابتيـ عمى البديل ( 28( تباينت فيما بينيا حيث نجد أف )56( فردا عمى السؤاؿ رقـ )55)
تركزت إجابتيـ عمى البديل )نعـ( بنسبة مئكية ( فردا 15، كيمييا )%51( بنسبة مئكية قدرت بػ أحيانا)

كلمتأكد مف دلالة ، %22( أفراد أجابكا بػ )لا( بنسبة قدرت بػ 12، في حيف نجد أف ىناؾ )%27قدرت بػ 
( حيث نلبحع مف الجدكؿ ²كء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كاىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تـ المج

كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكى الدلالة ألفا  7.89( قدرت بػ 2أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )
(0.05=α كنسبة ،)(، كبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف البدائل لصالح البديل الثالث )أحيانا

لنا مف خلبؿ النتائج  .يتبيف%5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة  %95ه النتيجة ىك التأكد مف ىذ
الكمية المكضحة أعلبه أف المكظفيف في حياتيـ الخاصة ىـ ممزمكف بعلبقات اجتماعية مختمفة, فقد يككف 

قيمة المكظف مرتبط بعلبقات أخرى في أكقات الإجتماعات كالندكات غير الرسمية,كمع ذلؾ نجد أف ال
ليذه المرتبة تشير إلى كجكد درجة مرتفعة مف المكافقة عمييا مما يدؿ عمى أف ىناؾ درجة مف الإنتماء 
ف كانت بصكرة غير رسمية  الكبيرة لدى المكظفيف لممؤسسة كعمى حرصيـ عمى متابعة علبقاتيا كحتى كا 

اد كالجماعات منعكسا بصكرة كلايكجد مف يعاقب أك يثاكب عمى ذلؾ العمل,مما يكطد العلبقات بيف الأفر 
 إيجابية عمى أداء المنظمة.

 

بدائل الإجابة 
رقم السؤال   عمى

56 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق بين 
المشاىد  التكرار

 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² قيمة   
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%27 15 نعم  18.3 -3.3 

 داؿ 0,019 7,891 2
 6.3- 18.3 22% 12 لا

 9.7 18.3 51% 28 أحيانا

%100 53  الاجمالي  //// 
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 عرض وتفسير ومناقشة الفرضية الأولى: -3
كلمتحقق " الإبداعية علاقة بتحقيق أىداف المؤسسة لمميارات "نصت الفرضية الأكلى عمى : 

 الإبداعية الميارات(  مف بعد 13، 11، 10، 9منيا تـ المجكء إلى الجداكؿ المركبة بالنسبة للؤسئمة )
حيث كانت النتائج كما ىي ممخصة في الجدكؿ  أىداف المؤسسة تحقيق (  مف بعد39، 34، 31ك)

 التالي:
   الميارات الإبداعية وتحقيق أىداف المؤسسة ( يوضح العلاقة بين52الجدول رقم )

 القرار مستوى الدلالة phi  /Cramer's Vقيمة  الأسئمة المركبةأرقام 
 غير دال 0.300 0.211 (31و  9)السؤالين رقم 
 غير دال 0.745 0.133 (34و  9السؤالين رقم )
 غير دال 0.355 0.194 (39و  9السؤالين رقم )
 غير دال 0.774  0.097 (31و  11السؤالين رقم )
 غير دال 0.133 0.271 (34و  11السؤالين رقم )
 (1.11دال عند ) 0.005 0.377 (39و  11السؤالين رقم )
 غير دال 0.272 0.217 (31و  11السؤالين رقم )
 (1.11دال عند ) 0.001  0.405 (34و  11السؤالين رقم )
 غير دال 0.176 0.251 (39و  11السؤالين رقم )
 غير دال 0.100  0.289 (31و  13السؤالين رقم )
 (1.11دال عند ) 0.009 0.416 (34و  13السؤالين رقم )
 (1.11دال عند ) 0.008 0.356 (39و  13السؤالين رقم )

 
مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كالذي يمثل ممخصا لنتائج الجداكؿ المركبة التي تـ حسابيا المكجكدة في 

(  39، 34، 31ك) الإبداعية الميارات(  مف بعد 13، 11، 10، 9( بالنسبة للؤسئمة )02الممحق رقـ )
تفاؽ بيف أفراد عينة الدراسة في استجاباتيـ عمى حيث نلبحع أف ىناؾ ا أىداف المؤسسة تحقيقمف بعد 

( 39، 10بالنسبة للؤسئمة ) حيث نلبحع أف قيـ معاملبت الارتباط البعديفأف ىناؾ علبقة جزئية بيف 
(  في حيف أف بقية 0.01( كميا كانت دالة إحصائيا عند ألفا )39، 13( ك)34، 13( ك)34، 11ك)
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فرضية الدراسة الأكلى   تؤييد جزئياا إلى القكؿ بأف ىاتو النتيجة الارتباطات جاءت غير دالة، مما يجرن
 ىي النتيجة ىذه مف التأكد كنسبة، "  الإبداعية علاقة بتحقيق اىداف المؤسسة لمميارات "كالقائمة بأف 

مف خلبؿ ىذه القراءات الإحصائية يتبف لنا أف القادة  %(.5) بنسبة الخطأ في الكقكع احتماؿ مع%( 95)
المرؤكسيف  ىتعكف بخاصية إبداعية ,فيـ يتمتعكف بالميارات اللبزمة في التنظيـ مما ينعكس إيجابا عليتم

مف خلبؿ طرح الأفكار الجديدة المساىمة في إحداث التغيرات كزيادة القدرات الإبداعية, حيث أف تعامل 
يادة الإبداعية حمقة مترابطة مما , كما أف الق  نالقائد كتفاعمو مع المرؤكسيف يكفر لدييـ الثقة كالاطمئنا

 يعزز الركابط كالعلبقات بينيـ
كيتضح أف القائد في بعض  الأحياف  لا يتبع الأسمكب الديمقراطي  كالتعاكف بيف المرؤكسيف مما 

أنو لا  يعطي جزء مف الحرية في  اسمبا عمى القدرات الإبداعية كالتعبيرية كالثقافية لمعامل, كـ ريؤث
تحقيق أىداؼ المؤسسة  مما يخمق نكع مف اللبمسكؤلية كعدـ الكلاء تجاه المؤسسة, كىذا المشاركة في 
مف اجابات المبحكثيف فيذا تؤثر في ممارسات العماؿ داخل المؤسسة كلايساعدىـ  %49ماأكدتو نسبة 

بالتنبؤ  إبداعية جيدة,إف قدرة القائد عمى تحكيل رؤيتيـ إلى حقيقة ,كىذا مايؤدي إلى  عدـ تكفير بيئة
بالمشكلبت أمر ضركري لتجنب المخاطر كتفادييا حيث تككف لو القدرة عمى قراءة الجكانب التي سكؼ 

تأخذ الاحتياطات الازمة  تشكل خطر عمى المؤسسة كأف ىذه الأخيرة في جك تنافسي , فيي يجب أف
لإبداعية تتأثر بنمط القيادة كلقد أكدت الدراسات الميدانية أف قدرات المرؤكسيف ا.لضماف مكانتيا كبقائيا 

السائد , فالقادة يمكف أف يساىمكا في تنمية القدرات الإبداعية لمرؤكسييـ مف خلبؿ تشجيعيـ عمى حل 
المشاكل كالتصدي ليا كعرض حمكليا بشكل مفتكح اماميـ , كما يمكف لمقادة أف يشجعك مرؤكسييـ عمى 

كمف خلبؿ افساح المجاؿ أماميـ كي يقكمك ’ الإبداع الإبداع مف خلبؿ سمككيـ الذييعظـ الدافعية عمى 
بكضع الأىداؼ أكعمى الأقل المشاركة فييا كمف الأىمية بمكاف أنيككف القادة كالرؤساء قدكة لمعامميف في 
التفكير المتجدد أك عمى الأقل الإىتماـ بو , فايس أف يفكر المرؤكسكف تفكيرا إبداعيا متجددا إذا كاف 

يقة تقميدية كلايمقي اىتماما لما ىك جديد بل أنو يمكف لاقكؿ انو لايكفي أف يككف ىك رئيسيـ يفكر بطر 
نفسو متجدد التفكير فقط, بل عميو أنيشجع التنافس بيف المرؤكسيف حتى يدفعيـ لمتكصل إلى أفكار جديدة 

تطبيق الملبئـ مف خلبؿ دراسة الأفكار التي تصمو مف المرؤكسيف, كناقشتيـ فييا كابلبغ الاخريف بيا ,ك 
 مف ىذه الأفكار , كتكميف مف يأتي بفكرة جديدة مف مرؤكسيو بأف يقكـ بالتخطيط لتنفيذىا .
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كمف خلبؿ النتائج المتحصل عمييا عبر مؤشرات الفرضية الأكلى نجد أف ىذه الأخيرة تحققت 
شكلبت مما يحقق الأىداؼ التي جزئيا,فالميارات الإبداعية لدى القادة يقكد إلى القرارات كالحمكؿ الإبداعية لمم

 تسعى الييا المؤسسة مف خلبؿ عممية اشراؾ العماؿ في اتخاذ القرارات .

 عرض وتفسير ومناقشة الفرضية الثانية: -4
كلمتحقق منيا تـ المجكء إلى "  الإليامي علاقة بالاستقرار لمحفز "عمى :  الثانيةنصت الفرضية 

(  مف بعد 46، 45، 42ك)الإليامي  الحفز(  مف بعد 18، 17، 16الجداكؿ المركبة بالنسبة للؤسئمة )
 حيث كانت النتائج كما ىي ممخصة في الجدكؿ التالي: الاستقرار

الإليامي والإستقرار الحفز ( يوضح العلاقة بين53الجدول رقم )  
 القرار مستوى الدلالة phi  /Cramer's Vقيمة  الأسئمة المركبةأرقام 

 (1.11دال عند ) 0.000 0.656 (42و  16السؤالين رقم )
 (1.11دال عند ) 0.001 0.463 (45و  16السؤالين رقم )
 (1.15دال عند ) 0.019 0.315 (46و  16السؤالين رقم )
 (1.11دال عند ) 0.000 0.585 (42و  17السؤالين رقم )
 (1.11دال عند ) 0.001 0.463 (45و  17السؤالين رقم )
 غير دال 0.130 0.204 (46و  17السؤالين رقم )
 (1.11دال عند ) 0.000 0.510 (42و  18السؤالين رقم )
 (1.11دال عند ) 0.007 0.364 (45و  18السؤالين رقم )
 (1.15دال عند ) 0.022 0.309 (46و  18السؤالين رقم )

 
المكجكدة في  مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كالذي يمثل ممخصا لنتائج الجداكؿ المركبة التي تـ حسابيا

(  مف بعد 46، 45، 42ك)الحفز الإليامي (  مف بعد 18، 17، 16( بالنسبة للؤسئمة )02الممحق رقـ )
حيث نلبحع أف ىناؾ اتفاؽ كبير بيف أفراد عينة الدراسة في استجاباتيـ عمى أف ىناؾ علبقة  الاستقرار

 0.01نت دالة إحصائيا عند ألفا )كميا كا ، حيث نلبحع أف قيـ معاملبت الارتباطالبعديفبيف قكية 
( جاء غير داؿ إحصائيا، مما يجرنا إلى القكؿ بأف 46، 17(  في حيف نجد أف الارتباط بيف )0.05ك

 كنسبة، "  الإليامي علاقة بالاستقرار  لمحفز "كالقائمة بأف  الثانيةفرضية الدراسة تؤييد ىاتو النتيجة 
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مف خلبؿ النتائج %(.5) بنسبة الخطأ في الكقكع ماؿاحت مع%( 95) ىي النتيجة ىذه مف التأكد
الإحصائية تكضح لنا كيفية مساىمة عممية التحفيز في بعث الإستقرار العمالي خصكصا بعد أف برزت 
مظاىر عدـ الإستقرار الكظيفي في العديد مف المنطمات كأحد الطكاىر التي تبحث كافة المنظمات في 

ؾ مف خلبؿ العمل الأىمية البالغة لمحفز الإليامي في تحقيق ىذا اليدؼ آليات  الحد منيا , كقد تبيف ذل
فمف خلبؿ  تحفيز المبادرة كالعمل الجماعي تنمي المنظمة , ركح التعاكف كتكسب العماؿ ثقة أكبر 
بأنفسيـ كبالمنظمة عمى الركتيف كالرتابة في العمل  كتجعل العامل يكتسب خبرات كميارات جديدة تشده 

ممؤسسة أكثر ثـ  مف خلبؿ محفزات المسار الميني تجعل المؤسسة أفق كمستقبل العمل لعمالبيا لمعمل كل
أكثر كضكحا يطمئنيـ كيكسبيـ راحة كاستقرار أكبر في العمل مف خلبؿ تكفير خدمات اجتماعية مقبكلة 

 مع عماليا . رتعزز المؤسسة كلاء أفرادىا كتكطد مفيكـ المؤسسة الأسرة أكث
أف إشعار العامل بقيمة عممو كزيادة المسؤكلية يقكي دافع الإنجاز لديو كيشعره  يرى ىرزبرغ

 باثبات الذات كىك مايرفع درجة الرضا لدى العمل مما يجعمو أكثر استقرارا في عممو.
كفي الكقت الذي ينمك ىذا الطمكح لدى فئة عمالية نجد زيادة التفاؼ فئة أخرى قيادية عمى 

ركيرت ميشيمز ىذا التحكؿ الميـ في العلبقات باحتفاظ الأقمية لمصادر القكة  مصادر السمطة كقد فسر
كالقيادة التي تحتكر الخبرات كالقدرات كتتصرؼ بدءا لمصالحيا الذاتية مما يضمف ليا البقاء كالإستمرار 

 في السمطة.
ي الإبتكار إف شعكر العامل بأف الدكر الذي يقكـ بو تافيا سكؼ يؤثر عميو عكسيا كعمى قدرتو ف

 كالمبادرة كما أنو يفقده الاطمئناف إلى عممو كالاستقرار فيو.  
مف خلبؿ النتائج المتحصل عمييا عبر مؤشرات الفرضية الثانية فإف ىذه الأخير تؤيد فرضية أف 

   لمحفز الإىامي علبقة بتحقيق مستكيات عميا لملئستقرار.
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  لثالثة:عرض وتفسير ومناقشة الفرضية ا -5
كلمتحقق منيا تـ المجكء "  الانفعالي علاقة بالشعور بالمواطنة لمذكاء"عمى :  الثانيةنصت الفرضية      

، 55، 50، 48ك) الانفعالي الذكاء(  مف بعد 26، 25، 22، 21إلى الجداكؿ المركبة بالنسبة للؤسئمة )
 ة في الجدكؿ التالي:حيث كانت النتائج كما ىي ممخص بالمواطنة الشعور (  مف بعد56
 
 

الإنفعالي والشعور بالمواطنة الذكاء( يوضح العلاقة بين 54الجدول رقم )  
 القرار مستوى الدلالة phi  /Cramer's Vقيمة  الأسئمة المركبةأرقام 

 (1.15دال عند ) 0.038 0.280 (48و  21السؤالين رقم )
 غير دال 0.705 0.051 (50و  21السؤالين رقم )

 غير دال 0.445 0.172 (55و  21الين رقم )السؤ 
 (1.15دال عند ) 0.034 0.351 (56و  21السؤالين رقم )
 (1.15دال عند ) 0.038 0.280 (48و  22السؤالين رقم )
 غير دال 0.695 0.053 (50و  22السؤالين رقم )
 (1.15دال عند ) 0.050 0.331 (55و  22السؤالين رقم )
 (1.15دال عند ) 0.016 0.386 (56و  22السؤالين رقم )
 (1.15دال عند ) 0.014 0.331 (48و  25السؤالين رقم )
 غير دال 0.867 0.023- (50و  25السؤالين رقم )
 غير دال 0.502 0.158 (55و  25السؤالين رقم )
 غير دال 0.097 0.291 (56و  25السؤالين رقم )
 (1.15ند )دال ع 0.015 0.390 (48و  26السؤالين رقم )
 غير دال 0.453 0.170 (50و  26السؤالين رقم )
 غير دال 0.332 0.289 (55و  26السؤالين رقم )
 غير دال 0.058 0.288 (56و  26السؤالين رقم )
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مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كالذي يمثل ممخصا لنتائج الجداكؿ المركبة التي تـ حسابيا المكجكدة في 
، 55، 50، 48ك) يالذكاء الانفعال(  مف بعد 26، 25، 22، 21للؤسئمة )( بالنسبة 02الممحق رقـ )

حيث نلبحع أف ىناؾ اتفاؽ كبير بيف أفراد عينة الدراسة في استجاباتيـ عمى أف  الإستقرار(  مف بعد 56
بالنسبة   ، حيث نلبحع أف قيـ معاملبت الارتباطرالإنفعالي والإستقرا الذكاءبيفىناؾ علبقة جزئية 

كميا ( 48، 26( ك)48، 25( ك)56، 22( ك)55، 22( ك)48، 22( ك)56، 21( ك)48، 21) مةللؤسئ
(  في حيف نجد أف بقية الارتباطات جاءت غير دالة إحصائيا، مما 0.05كانت دالة إحصائيا عند ألفا )

الإنفعالي علاقة  ءلمذكا "كالقائمة بأف  الثانيةفرضية الدراسة تؤييد جزئيا يجرنا إلى القكؿ بأف ىاتو النتيجة 
 في الكقكع احتماؿ مع%( 95) ىي النتيجة ىذه مف التأكد كنسبة، "  بتحقيق مستويات عميا للإستقرار

مف خلبؿ ىاتو النتائج تؤكد عمى أىمية الذكاء الإنفعالي كتأثيره عمى سمككيات  %(.5) بنسبة الخطأ
لا أرضية تقع عمييا سمككيات المكاطنة المكاطنة , حيث نرى أف الذكاء الإنفعالي لدى القادة ماىك إ

كيسيرك في الحياة مع بعضيما البعض, حيث يأتي الذكاء الإنفعالي بميارات فردية متطكرة بينما سمككيات 
المكاطنة تككف بمثابة ميارات يكتسبيا الأشخاص مف الحياة كيتكازنك الإثنيف سكيا لخمق شخصية فعالة 

(. كالذي أكضحت بأف YING & TING.2013راسات كلب مف )مؤثرة, كاتفقت نتائج الدراسة مع د
سمككيات العمل العكسية مرتبطة عكسيا مع درجات الذكاء العاطفي ,ىكذلؾ مع دراسة )الرقاد كأبك دية 

( التي أظيرت أف كجكد درجة عالية مف الذكاء العاطفي لدى القادة الأكاديمييف يؤدي إلى كجكد 2012
(. كالتي حممت SAMANVTHA2012لمكاطنة التنظيمية, كجاءت دراسة )درجات عالية مف سمككيات ا

دكر الرضا الكظيفي كمتغير كسيط بيف سمككيات المكاطنة التنظيمية كالذكاء العاطفي فكانت نتائجيا 
 متفقة مع الدراسة الحالية, بحيث كجدت علبقة ايجابية بيف الذكاء الانفعالي كسمككيات المكاطنة.

فعالي لدى القادة محكرا ترتكز عميو مختمف النشاطات في جميع المنظمات يشكل الذكاء الإن
فالذكاء الإنفعالي يؤثر عمى سمككيات العماؿ في أدكارىـ الرسمية كغير الرسمية كيعد الشعكر بالمكاطنة 
سمكؾ الدكر غير الرسمي الذي لايدخل ضمف الكصف الكظيفي الرسمي داخل المؤسسة بل يتـ بشكل 

ل العماؿ كيعتبر ىذا السمكؾ مف العاكمل الميمة لممؤسسة لتحقيق أىدافيا كميزتيا التنافسية طكعي مف قب
كىذا يتضح مف خلبؿ دكر القائد الذي عميو أف يككف كاعي بسمككيات عمالو بيدؼ تكجيييا بما يخدـ 

 أىداؼ المؤسسة كأىدافيا.
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, نجد ىذه الأخيرة قد تحققت جزئيا  كمف خلبؿ النتائج المتحصل عمييا عبر مؤشرات الفرضية الثالثة
 الفرضية القائمة بأف لمذكاء الإنفعالي علبقة بالشعكر بالمكاطنة.

فانو يمكننا التأكيد عمى صحة الفرضية   الثلبثوفي الأخير وكنتيجة منيجية لصحة الفرضيات الجزئية 
                                                                                  العامة التي مؤداىا8

 الرشيقة علاقة ببناء السمعة التنظيمية لممؤسسة لمقيادة
  

 الإستنتاجات والاقتراحات: -6

اشارت نتائج تحميل الفرضيات إلى العلبقة بيف القيادة الرشيقة كالسمعة التنظيمية علبقة  -5
ينة البحث كالتي تمتمؾ قيادة رشيقة حسنة طردية ك إيجابية , كىذا يفيد بأف ادراؾ العماؿ في المؤسسة ع

تنخفض مشاعرىـ السيئة كغير الجيدة تجاه انتمائيـ لتمؾ المؤسسة مما ينعكس بشكل مباشر عمى زيادة 
مدى التزاميـ بالتالي تحقيق السمعة الجيدة لممؤسسة فالعماؿ في المؤسسة عينة البحث يدرككف أف 

و, فيـ يحاكلكف أف يحافظك عمى مكانة كسمعة مؤسستيـ مف مؤسستيـ المكاف الملبئـ الذي يعممكف في
خلبؿ التزاميـ العالي بل  انيـ لايرغبكف في أف ينتقص مف مؤسستيـ بأي شكل, لأنيـ يعدكف انفسيـ 

 جزءا ميما مف نسيجتمؾ المؤسسة كيفتخركف بذلؾ.

فييا تمتمؾ قيادة لدييا  تشير النتئج ايضا الى ارتفاع مستكى ادارؾ العماؿ باف مؤسستيـ التي يعممكف  -5
مؤىلبت القيادة الرشيقة كاحتراـ الأفراد كتقديـ الدعـ ليـ مما يعزز قناعتيـ بأف ىناؾ تطابق بيف قيميـ 
كقيـ المؤسسة فادراكيـ ذلؾ سيزيد شعكرىـ بالإلتزاـ بالمؤسسة, كيدفعيـ الى العمل عمى تحقيق أىدافيا 

 جزءا ميما مف نسيج تمؾ المؤسسة كيفتخركف بذلؾ. كتطكير الأداء المؤسسي,لأىـ يعدكف أنفسيـ

اعطاء حرية أكبر لمعامميف بالمؤسسة ليس فقط في اتصاليـ بالإدارة كايصاؿ انشغالاتيـ كلكف  -5
 بضركرة اشراكيـ في عممية اتخاذ القرارات داخل المؤسسة.

ما يساىـ في زيادة كلائيـ زيادة الكسائل التكنكلكجية كتطكير نظاـ الحكافز كتمبية احتياجات العامميف م -5
 لممؤسسة.
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تكسيع العمل مف خلبؿ اضافة كاجبات كمياـ جديدة لمعمل الطي يقكـ بو الفرد ضمف نطاؽ  -3
 تخصصو الأصمي كعمى نفس مستكه الإداري.

لعممية التحفيز دكر في بعث الثقة كالإطمئناف كتقميل الخكؼ مف المستقبل الكظيفي مما يجعميـ أكثر  -4
 ل.دافعية في العم

 الاستقرار يحتاج ديمكمة نظاـ حكافز عادؿ كمتنكع لدرجة يقتنع فييا العامل بأىداؼ اسرة التنظيـ  -5

المحافظة عمى الدرجة العالية مف مستكى الذكاء الإنفعالي لدى القادة في مؤسسة السكنمغاز لينعكس  -6
 عمى زيادة مستكيات الشعكر بالمكاطنة مف خلبؿ رفع درجة كعي العماؿ 

لاىتماـ بإعداد كتنظيـ دكرات كبرامج متخصصة في مجاؿ سمككيات المكاطنة تتصف زيادة ا -7
 بالاستمرارية

إف الأفراد يجب أف يعيشك في بئة عمل يسكدىا مناخ تنظيمي سميـ لأف ذلؾ يشعرىـ بالإرتياح  -55
ي كيشجعيـ عمى العمل بشكل كبير في تحفيز العامميف عمى الإبداع كالإنضباط في العمل كما يخمق ف

 ذات الفرد ركح التحمي بالمسؤكلية اتجاه الكظيفة خاصة كالمؤسسة عامة.

ضركرة تدريب العماؿ عمى ميارات التعامل كزيادة القدرة عمى تحمل الضغكط النفسية الاجتماعية  -55
 لمعماؿ سكاء في بيئة العمل أك في بيئة الخارجية 

ثقتيـ بأنفسيـ مف خلبؿ تغيير النظرة العمل عمى تكفير بيئة ثقافية داعمة لتمكيف العماؿ كلرفع  -55
 التقميدية ليـ كمنحيـ صلبحيات أكبر

 إف أسمكب الرئيس مع المرؤكسيف يتسـ بنكع مف التفاىـ ك الالاتفاؽ مف خلبلاؿ فتح المجاؿ ليـ -13
لممشاركة في صنع القرار ك تنفيذه، ك إفضاء المياـ ليـ فالقائد الرشيق   ىك الذي يكضح مسارات الأىداؼ  

دىـ عمى تجاكز العقبات كالازمات كيعمل عمى تحفيزىـ .كيساع  
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 خاتمة

  إن نجاح المؤسسات يعتمد عمى مجموعة من الآلآليات الفعالة التي تعتمد عمى تفاعل خصائص       
 الشخصية لمقائد و سموك العاممين و عميو فعممية القيادة تشكل عامل بناء أو ىدم لممؤسسة مما يتطمب 

 حم ايجابي لتعزيز مستوى الفاعمية و إيجاد الموائمة بين أىداف المؤسسة و مصالح أن يكون ىناك تلا

 .   العاممين

باء والغاز التنظيمية داخل مؤسسة توزيع الكير وفي ىذه الدراسة لمقيادة الرشيقة علاقة ببناء السمعة       
لتقييم فعالية القيادة واستنتجنا ان النمط  المحاكات كأحدبالمسيمة تم التركيز ايضا عمى السمعة التنظيمية 

 القيادي الرشيق يساعد عمى تشجيع وتوفير بيئة محفزة.

ؤسسة والارتقاء بيا في كافة المجالات وعميو فبناء السمعة التنظيمية يعتبر عاملا ىاما في نجاح الم     
لأن نجاح القائد يتوقف بحد كبير عمى تحقيق أىداف المؤسسة التي ترتبط بتحقيق اىداف العاممين وىنا 
يعتمد القائد عمى ميارات العاممين ومشاركتيم والأخذ بآرائيم وعميو فالقيادة كمما اتبعت أساليب فعالة كمما 

 ينعكس ايجابا عمى مركزىا التنافسي. ىذا مااكسبت المؤسسة سمعة جيدة و 
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 كتب ومراجع:أولا/ 

النشر العممي  ،0ط ،ميارات القيادة وصفات القائد (،6112: )أحمد عبد المحسن العساف -10
 ، المممكة العربية السعودية.والمطابع، ، الرياض

 .معجم اللغة العربية المعاصرة(، 0222: )مختار عبد الحميد عمر أحمد-20

 (: منيجية العموم الاجتماعية، دار اليدى، الجزائر. 6112، حسان جيلالي: )بمقاسم سلاطنية -10

 والتوزيع، لمنشر المسیرة دار الأولى، الطبعة ،الفعالة الإدارية القيادة (،6101السكارنة: ) خمف بلال -12
 . الأردن عمان،

القاىرة،  الدولية، الدار الحدیدي، محمد ترجمة ،الإدارة في عظيمة أفكار(، 0990، )ديكان جان -10
  مصر.

، دراسة في عمم الاجتماع النفسي والإداري والتنظيمي(، 6101حسن عبد الحمید احمد رشوان: ) -12
 مؤسسة شباب الجامعة، مصر.

، عمان، 0، دار وائل لمنشر والتوزيع، طالقيادة الإبتكارية والأداء المتمیز(، 6112سيیمة عباس: ) -10
 الاردن. 

 ، مجد لمدراسات، عمان.6(، السموك والإدارة، ط6116رضوان: )شفیق  -10

 . القاىرة ، 1ط لمطباعة، غريب دار ،التنظيم اجتماع عمم (،7992: )لطفي إبراىيم طمعت -94

، مكتبة الفلاح، الامارات العربية القيادة في القرن الواحد والعشرون (، 6116طارق محمد السويدان: ) -01
 المتحدة.

، الشتراك لمنشر 0، طعمم النفس الاجتماعي المعاصر(، 6110عبد الحميم محمود السید وأخرون: ) -00
 والتوزيع، مصر.

 ، دار الكتاب، القاىرة، مصر.عمم النفس الاجتماعي(، 6116عبد العزيز السید الشخص: ) -06
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المممكة العربية  ،0990، دار النوابع، الرياض، التطوير التنظيمي(، 0990عبد الله الطجم: ) -00
 السعودية.

(، طرق البحث العممي، المكتب العربي الحدیث، 6110فوزي عبد الحالق، عمى احسان شوكت: ) -02
 عمان، الاردن.

(، منيجية البحث العممي في العموم الانسانية، ترجمة بوزيد صحراوي، دار 7992موريس أنجرس: ) -51
 القصبة لمنشر، الجزائر. 

، 2، جالموسوعة العميمة لسموك التنظيم التحمیل عمى مستوى المنظمات(، 7994محمد الصیرفي: ) -51
 المكتب الحدیث، عمان، الاردن. 

 دار ،0ط ، البشرية والتنمية الإدارية القيادة في الحدیثة الاتجاىات (،6110العجمي: ) حسین محمد -00
 .الاردن عمان، المسیرة،

 ، 1ط ،الاداري  والاتصال والرقابة القيادة (،6110أحمد: ) بني محمد مروان و عياصرة محمود معن -00
 الأردن. والتوزيع، لمنشر حامد دار

 ، الاردن.عمان والتوزيع، لمنشر زىران دار، الإدارية القيادة(، 0996: )كنعان نواف -09

 رسائل واطروحات دكتوراه:ثانيا/ 

، رسالة ماجستیر، كمية القيادة الإدارية في عصر العولمةفعالية (،  6106أكبال آسيا لیدية: ) -61
 العموم السياسية والإعلام، قسم العموم السياسية والعلاقات الدولية، جامعة الجزائر، الجزائر.

، رسالة ماجستیر، جامعة النمط القيادي السائد لدى رئاسة الجامعة(، 0999العسیمي رجاء زىیر: ) -60
 القدس، فمسطین.

(، أبعاد الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بتنمية سموك المواطنة التنظيمية، 7979كيحول محمد: )بن  -77
 -مسیمة -أطروحة دكتوراه، كمية العموم الانسانية والاجتماعية، قيم عمم النفس، جامعة محمد بوضياف

 الجزائر. 
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في القطاع الخاص، رسالة (، الاستقرار الوظيفي وعلاقتو بأداء العاممین 7952بن منصور رفيقة: ) -72
-ماجستیر، كمية العموم الاجتماعية والانسانية والإسلامية، قسم العموم الاجتماعية، جامعة الحاج لخضر

 الجزائر.  -باتنة

، رسالة ماجستیر، القيادة التحويمية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي(، 6119بن عبد الرحمن الطاىر: ) -62
 -كمية العموم الانسانية والاجتماعية، قسم عمم النفس والعموم التربوية والأرطوفونيا، جامعة منتوري 

 قسنطینة، الجزائر.

، رسالة ماجستیر، الميارات القيادية ودورىا في الأداء الوظيفي(، 6119بوعمامة أحمد فارس: ) -60
 م عمم الاجتماع، جاعة منتوري قسنطینة، الجزائر. كمية العموم الانسانية والاجتماعية، قس

، رسالة تأثیر القيادة عمى عممية إتخاذ القرار في التنظيم الصناعي الجزائري (، 6112بونخمة فريد: ) -62
ماجستیر، كمية العموم الانسانية والاجتماعية، قسم عمم الاجتماع والديمغرافيا، جامعة منتوري قسنطینة، 

  الجزائر. 

القيادة الإدارية وعلاقتيا بمشروع استراتیجية الإتصال بالمؤسسة ( 6101): ثاني محمد النذیر عبد الله -60
 وىران. -رسالة ماجيستیر , كمية العموم الإنسانية جامعة السانية، العمومية والإقتصادية

لدى العامل العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية (، 6100حياة الذىبي: ) -60
، رسالة ماجستیر، كمية العموم الانسانية والاجتماعية والعموم الاسلامية، قسم العموم بالمؤسسة الجزائرية

 الجزائر. -ادرار-الاجتماعية، جامعة احمد دراية

، رسالة ماجستیر، كمية العموم دور القيادة المباشرة في رضا العمال(،  6110حكيم أعرب: ) -69
 جتماعية، قسم عمم الاجتماع، جامعة منتوري قسنطینة، الجزائر.الإنسانية والا

(، اتخاذ القرار في تسیر الموارد البشرية واستقرار الاطارات في العمل، كمية 7991خلاصي مراد: ) -29
 -قسنطینة-العموم الانسانية والعموم الاجتماعية، قسم عمم النفس وعموم التربية والأرطفونيا، جامعة منتوري 

 ائر. الجز 
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، دار الحامد لمنشر، التنظيم الصناعي(، 0999خالد عبد الرحيم اليییتي، أكرم أحمد الطويل: ) -00
 عمان ، الأردن.

، رسالة أثر أنماط القيادة الإدارية عمى تنمية إبداع الموارد البشرية(، 6106دربوش شيیناز: ) -06
 الجزائر.6106قسنطینة، -ماجستیر، كمية العموم الاقتصادية، جامعة منتوري 

، رسالة ماجستیر، كمية العموم الاتصال التنظيمي وتأثیره عمى اتخاذ القرار(، 6119دارين سوايع: ) -00
 .الجزائر -قسنطینة-الانسانية والاجتماعية، جامعة منتوري 

، رسالة للاستقرار الوظيفي في المؤسسة الجزائرية العوامل السوسیوتنظيمية(،7951سلاوي حميمة: ) -22
ماجستیر، كمية العموم الانسانية والاجتماعية والعموم الإسالمية، قسم العموم الاجتماعية، جامعة أحمد 

 الجزائر.  -ادرار -دراية

 (، التمكین الإداري وعلاقتو بأىداف المؤسسة، رسالة ماجستیر، كمية العموم7952سعود أمال: ) -21
 ، الجزائر. -بسكرة -الإنسانية والاجتماعية، قسم العموم الاجتماعية، جامعة محمد خيضر

(، التكوين الميني والكفاءة الإنتاجية، رسالة ماجستیر، كمية الحقوق والعموم 6110سميمة بوحنان: ) -02
 الجزائر. -سكيكدة-0900اوت  61الاجتماعية، قسم عمم الاجتماع والديموغرافيا، جامعة 

، رسالة أسموب القيادة الإدارية وأثره عمى الفعالية الإنتاجية لممرؤوسین(، 6110سمیر صالحي: ) -00
باتنة،  -ماجستیر،  كمية العموم الاقتصادية وعموم التسییر، قسم العموم الاقتصادية، جامعة الحاج لخضر

 الجزائر.

، رسالة لمؤسسة الصناعية الجزائريةتأثیر القيادة عمى أداء العمال في ا(، 6106شاین نوال: ) -00
 ماجستیر، كمية العموم الانسانية والاجتماعية، قسم عمم الاجتماع، جامعة منتوري قسنطینة، الجزائر.

، كمية العموم أثر التنظيم الإداري عمى أداء المؤسسات الصغیرة والمتوسطة(، 6119شاوي صباح: ) -09
 ، الجزائر.-سطیف– الاقتصادية والتجارية، جامعة فرحات عباس

( الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الصناعية، أطروحة دكتوراه، كمية 6112صالح بن نوار: ) -21
 الجزائر. -قسنطینة-العموم الانسانية والاجتماعية، قسم عمم الاجتماع والديموغرافيا، جامعة منتوري 
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وعلاقتيا بالأداء الوظيفي من وجية نظر الانماط القيادية (، 6112طلال عبد الممك الشريف: ) -20
، رسالة ماجستیر، كمية الدراسات العميا، قسم العموم الإدارية، جامعة نایف العاممین بإمارة مكة المكرمة

 العربية لمعموم الأمنية، الرياض، المممكة العربية السعودية.

ويمية وعلاقتيا بمستويات الولاء القيادة التح(، 6100عبد المحسن بن عبد الله بن عمى الغامدي: ) -26
، رسالة ماجستیر، كمية التنظيمي لدى الضباط المیدانیین بقيادة حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة

الدراسات العميا، قسم العموم الإدارية، جامعة نایف العربية لمعموم الامنية، الرياض، المممكة العربية 
 السعودية.

أثر الاستقرار الوظيفي لمقيادات العميا عمى التخطيط (، 7992: )عائض بن شافي الأكمبي -22
 ، رسالة ماجستیر، جامعة الشقراء، المممكة العربية السعودية.الاستراتیجي

(، التسییر الفعال وأثره عمى تماسك الجماعات العمالية، رسالة 6112عبد العالي بمعيفة: ) -22
 الجزائر. -قسنطینة-قسم عمم الاجتماع، جامعة منتوري  ماجستیر، كمية الآداب والعموم الاجتماعية،

الانماط القيادية وعلاقتيا بالثقافة التنظيمية لدى محافظات (، 6110عبد الرحمن فالح العبادلة: ) -20
 .، رسالة ماجستیر، عمادة الدراسات العميا، جامعة مؤتةجنوب الأردن

، رسالة عمى أداء العاممین في المؤسسة الاقتصاديةتأثیر القيادة الإدارية (، 6102كیرد عمار: ) -22
البويرة،  -ماجستیر، كمية العموم الاقتصادية والتجارية، وعموم التسییر، جامعة أكمي محند أو لحاج

 الجزائر.

، أنماط القيادة التنظيمية وعلاقتيا بالاتصالات، رسالة ماجستیر(، 6119لموشي عبد العزيز، ) - 20
باتنة، -ماعية والعموم الإسلامية، قسم عمم الاجتماع والديمغرافيا، جامعة الحاج لخضركمية العموم الاجت

 الجزائر.

، أطروحة دكتوراه، كمية العموم دور القيادة المنتجة في التنمية المحمية(، 6110لیندة نصیب: ) -20
 قسنطینة، الجزائر. -الانسانية والاجتماعية، قسم عمم الاجتماع والديمغرافيا، جامعة منتوري 
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أثر إدارة المواىب في تحسین السمعة التنظيمية: الدور المعدل لمثقة (، 7953محمد سمیر النجار: ) -24
، رسالة ماجستیر، كمية الأعمال، التنظيمية دراسة میدانية عمى البنوك التجارية الأردنية في مدینة عمان

 قسم إدارة الاعمال، جامعة الشرق الأوسط، الاردن، عمان. 

دور الذكاء العاطفي في تعزيز سمعة المنظمات التعميمية (، 7953محمد عبد اليادي إبراىيم مطر: ) -19
، رسالة ماجستیر، كمية الاقتصاد دراسة میدانية تطبيقية عمى وزارة التربية والتعميم العالي بقطاع غزة

 والعموم الإدارية، الجامعة الإسلامية بغزة، غزة. 

، رسالة ماجستیر، جامعة السموك الاشرافي وعلاقتو بالمردود الدراسي(، 6110مكفس عبد المالك: ) -00
 الجزائر. -قسنطینة-منتوري 

، رسالة التحويمية وعلاقتاه بالإبداع الإداري لقيادة (، ا6112محمد بزيغ حامد بن تويمي العازمي: ) -06
ماجستیر، كمية الدراسات العميا، قسم العموم الإدارية، جامعة نایف العربية لمعموم الأمنية، الرياص، 

 المممكة العربية السعودية. 

عربية المممكة ال، القيادة في القرن الحادي والعشرون، قرطبة للإنتاج(، 6111محمد أكرم العدلوني: ) -00
 السعودية. 

، رسالة اتجاىات الضباط نحو السمات والميارات القيادية(، 0992محمد بن محسن بن محمد القرني: ) -02
ماجستیر، كمية الدراسات العميا، قسم العموم الشرطية، جامعة نایف العربية لمعموم الأمنية، المممكة العربية 

 السعودية.

، رسالة القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاممیندور (، 6100نور الدین بوراس: ) -00
 بسكرة، الجزائر.-ماجستیر، كمية العموم الانسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر

دور القيادة التشاركية بمدیريات التربية والتعميم في حل (، 6101)نبیل أحمد محمود العربید،  -02
ربية، ، رسالة ماجستیر، كمية التربية،  قسم أصول التالثانوية بمحافظات غزةمشكلات مدیري المدراس 

 .غزة، فمسطین -جامعة الأزىر

 مقالات ومجلات:ثالثا/ 
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 أعضاء لدى التنظيمي التطوع سموك (،7993، 2، العدد4سوزان: )المجمد ،سمطان السعود راتب -12
 التربوية العموم مجمة ، الديمغرافية المتغیرات ببعض وعلاقتو العامة الأردنية الجامعة في التدريسية اليیئات
 البحرين.  ،جامعة والنفسية

أثر الاستقرار الوظيفي (، 7997، 5، العدد53جاسم رحيم عذاري، مجبل دواري اسماعیل: )المجمد  -13
 ،  مجمة العموم الاقتصادية. في الأداء التنظيمي لموحدات المالية في المؤسسات التعميمية

دور المسؤولية ( 7952، 5، العدد51صالح عبد الرضا رشید و صباح حسین الزيادي: )المجمد -19
الاجتماعية في تعزيز السمعة التنظيمية المدركة دراسة تحمیمية لآراء القيادات الجامعية في عینة من 

 ة والاقتصادية.، مجمة القادسية لمعموم الإداريكميات جامعة القادسية

المسؤولية المجتمعية لمجامعات العمانية (، 7953، 59، العدد7عمر محمد درة و آخرون: )المجمد -15
المجمة العربية  -، مجمة العموم الاقتصادية والإدارية والقانونيةالخاصة ودورىا في دعم السمعة التنظيمية

 لمعموم ونشر الأبحاث. 

(، توظیف العلاقات العامة لوسائل التواصل الاجتماعي في 7953، 73)العددمحمد جياد زين الدین:  -17
 إدارة سمعة الشركات، مجمة آداب الفراىیدي.

العلاقة بین القيادة الرشيقة وبناء السمعة (، 6100، 2، العدد0میتاق ىاتف الفتلاوي: )المجمد -20
المثنى لمعموم الادارية والاقتصادية، جامعة ، مجمة التنظيمية من خلال الدور الوسيط للالتزام التنظيمي

 المثنى

درجة ممارسة رؤساء الأقسام بجامعة الطائف لمقيادة (، 6100، 2، العدد0منار منصور أحمد: )ج -22
 ، مجمة العموم التربوية.التشاركية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي من وجية نظر أعضاء ىیئة التدريس

 الاجنبية:مراجع باللغة رابعا/ 

20- Ligungalom. Mia (2012). Acomparative study batrveen developmental  
leadership and lean leadership/ simlaritier and défferences mamagement and 
preduetion engénering review 3(4). 
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22- Ppuvanasvaran A. Megat M. Tang Muhamad et homondir . (2012). Lean 
behavior inplamenting. Lean process managament. Journal of applied sciences 
research 5 (8). 

20- Elmiliani M. (1998). Lean behavior Management deusion 36 (q). 

20- Dombrouiski U and Mielke T (2013). Lean leadership fundanental principle 
and their appliccation. Procedia CIRP. Vol.7. 

69- Ettenson.R § Knowles .J)0222(.Don’t confuse reputation with brand.MIT 
Sloan management review. 

  Aword or two from benjamin faraktlin on reputation  -70  

 (على موقع واي باك مشين 0202يونيو  02-نسخة محفوظة )
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(: استمارة مقابلة10الملحق رقم )  

 وزارة التعليــم العالــي و البحــث العلمــي

 جامعــة محمــد بوضيـــاف المسيلــة

 كليــة العلـــوم الانسانيــة و الاجتماعيــة

 قســم: علــم الاجتمــاع                                               تخصــص: تنظيــم و عمــل

 

 استمــارة مقابلــة حــول موضــوع

 
الرشيقة وعلاقتها ببناء السمعة التنظيمية لممؤسسة             القيادة  

-بالمسيمة -توزيع الكهرباء والغاز )سونمغاز( بمؤسسةدراســـة ميدانيـــة   
 

 

 مذكــرة مكملــة لنيــل شهــادة الماستــر فــي علــم الاجتمــاع

–و عمــل  تخصــص تنطيــم -  

الدكتورة: اعــداد الطالبــة:                                                                تحــت اشــراف   

        هجيرة بوساق                                           بحاش                         هجيرة

 

9191-9102السنـــة الجامعيـــة:   

    هــذه المعلومــات سريــة و لا تستخـــدم الا لغــرض البحــث العلمـــي     ملاحظـــة:      
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بالمحددات الإجتماعية ةالإقتصادية متعلقةأولا: البيانـــات   

ذكــر                            انثــى  الجنس:                             -1  

]  سنة43-33]       سنة                  33اقل من السن:                   -9  

فما فوق                    43]                                

أعزب                متزوج            مطمق            أرمل  الحالة الإجتماعية:    - 3  

متوسط             ابتدائي               المستوى التعليمي:             -4  

        جامعيثانوي                                                        

إطارات                 إطارات سامية            مهندسون            تنفيذيون       المهنية: لفئةا -5  

11أكثر من                  5أكثر من              5-1: لخبرة المهنيةا -6  

الرشيقة القيادةثانيــا: بيانــات متعلقــة   

 I- الإبداعية بالمهاراتبيانـــات متعلقـــة   

؟   نعم                 لا                يقوم رئيسك بتحفيزك عمى العمل الإبداعي هل  -7  

   يعطي رئيسك حمولا مفيدة لمصعوبات التي تواجهك؟  نعم               لا هل -8

عندما تواجهك مشكمة في عممك كيف تتصرف عادة؟ -9  

 تخبر رئيسك أولا

 تستشيرزملاءك

 تتصرف مباشرة

........أخرى...........................................................................................  

؟ نعم           لا       رئيسك القدرة عمى ايجاد الحمول السريعة في التعامل مع المشكلات  يمتمكهل  -11  



 
 

3 
 

؟     نعم              لا               احيانا  يساعدك رئيسك عمى تحسين العمل وتطويره هل -11  

لا                                      ؟   نعم              رئيسك عمى طرح افكار جديدة يشجعكهل  -11  

؟    نعم             لا                رئيسك المهام لك وفقا لإحتياجاتك وقدراتك يوكلهل  -11   

ماهي أسالييب العمل الجديدة المطبقة في  - 14
................................................................مؤسستكم؟  

 II- الإلهامي بالحفزبيانــــات متعلقـــة  

                                 لا      ؟       نعم            الرئيس روح الحماس في العمال يبثهل  -15

لا          نعم المؤسسة؟ أهدافالرئيس بتحفيز العمال ماديا لتحقيق  يهتمهل  -16  

   لا                     نعم؟   يسعى الرئيس لإدارة روح التحدي بين العمال  هل -17

لا                 نعم              الرئيس روح العمل داخل الفريق؟ يشجعهل  -18  

؟                                                     الحوافز المعنوية التي يقدمها االرئيس لمعمال ماهي -19
     الإحترام                الثناء                  الشكر                

تقييمك لطرق أداء اعمل في  ماهو -11
                                      ..................مؤسستكم...........................................
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 III-  الإنفعالي بالذكاءبيانــات متعلقــة 

؟  نعم           لا                              الرئيس بمبدأ العمل الجماعي والتضامن يبادرهل  -11  

لا                                                  ؟     نعم  الرئيس الدعم والمساعدة لمعمال يوفرهل  -21
  

؟    نعم             لا          يتحمل الرئيس مسؤولية الأعمال التي يقوم بها هل -21  

لا                   ؟    نعم       الرئيس نتائج العمل حتى لوكانت من أخطاء الآخرين يتحمل هل -24  

؟    نعم              لا     الرئيس عمى تنمية شبكة العلاقات بين العمال والحفظ عميها   يسعى هل -25  

احيانا   ؟        نعم              لا           الرئيس بمشاكمكم ومحاولة فهمها يهتمهل  -26  

بعاد جو الإختلاف بين العمال يحاولهل  -27 ؟    نعم              لا            الرئيس نشر جو التفاهم وا   

؟كيف ترى من وجهة نظرك اسموب رئيسك -18  

................................................................................................  

التنظيمية بالسمعةثالثــا بيانــات متعلقــة   

 I- أهداف المؤسسة بتحقيقبيانـــات متعلقــة  

؟    نعم             لا            تسعى لمحفاظ عمى ممتمكات وكيان المؤسسة هل -19  

نعم              لا              أساليب متجددة في انجاز المهام الإدارية؟ تستخدمهل  -11  

احيانا  ؟ نعم              لا           في عممية اتخاذ القرارات تشاركهل  -11  

حالة الإجابة بنعم هل هذه المشاركة تتم عن طريق  في -11  

 اتصال شخص          اجتماعات          تمثيل نقابي            تقارير          

في حالة الإجابة بلا لماذا؟...........................................................  -11  
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احيانا  هل تعتمد الإدارة عمى آرائك ومقترحاتك في اتخاذ القرارات ؟ نعم            لا            -14  

         شكمية            حالة الإعتماد هل تكون المشاركة  فعمية  في-15 

لا               نعمهل تجد صعوبة في الالتزام باللوائح و القوانين الادارية؟ -16   

هل تجد صعوبة في التواصل مع الطاقم الاداري؟   نعم              لا           احيانا      -17   

في في حالة نعم ماهي الاسباب  -18 
............................  .......نظرك.................................  

 II-     الإستقراربيانــات متعلقــة با 

؟       نعم              لا           عممك تحبهل  -39  

نعم              لا                عمى الترقية التي تستحقها خلال عممك بالمؤسسة ؟ حصمتهل  -41  

سياسة الترقية في مؤسستك منصفة ؟    نعم                     لا هل-41  

توفر لك مؤسستك المناخ الملائم لمتفكير في طرق جديدة لمعمل؟ نعم            لا          هل -41  

هل تشعر بالمسؤولية اتجاه عممك في المؤسسة؟ نعم                لا          -41  

في حالة الإجابة بنعم مالذي يولد لك ذلك اتجاه وظيفتك  -44  

الشعور بالرضا                 الشعور باالإنتماء              الشعور بالولاء                

هل بيئة العمل تساعدك عمى الإندماج أكبر ؟ نعم                  لا -45  

؟   نعم           لا لك عممك نوع من الرضا يوفرهل  -46  

كان الإجابة بنعم مانوع الرضا  ........................................................   إذا -47   
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بالمواطنة بالشعوربيانــات متعلقــة   -III 

؟   نعم              لا          بالفخر لإنتمائك لممؤسسة  شعرهل ت -48  

؟    نعم              لا           عمى سمعة المؤسسة عندما ينتقدها االآخرون  تدافعهل  -49  

؟  نعم              لا           احيانامهامك في الوقت المحدد تؤديهل  -51  

؟   نعم              لا           سبق وان اديت عملا إضافيا خارج وقت الدوام هلهل  -51  

               كان الجواب بنعم حدد ماإذا كان ذلك      مجبر                 طوعيا إذا -51

  لاتساعد العاممين الجدد عمى تجاوز العقبات التي تواجههم في العمل؟     نعم               هل-51

  احيانانعم            لا           ؟ تزود زملاءك بالمعمومات التي تساعدهم في إنجاز العمل هل -54

؟   نعم           بانتظام قراءة الإعلانات والمراسلات التي توجهها المؤسسة لمعمال والرد عميها تتابعهل  -55
لا             احيانا    

  احيانا            لا؟    نعم           تحرص عمى حضور المقاءات والندوات التي تعقدها المؤسسة هل -56

 57             هي علاقتك بزملائك؟............................................................ كيف -

 



 

 ملحق نتائج الدراسة(: 02الملحق رقم )
 أولا/ وصف خصائص عينة الدراسة:

Frequency Table 
 الجنس

  Frequency Percent 

Valid 

 76.4 42 ذكور

 23.6 13 إناث

Total 55 100.0 

Frequency Table 
 السن

  Frequency Percent 

Valid 

 10.9 6 س 03ألل من 

 61.8 34 س03إلى  03من 

 27.3 15 س 03أكثر من 

Total 55 100.0 

Frequency Table 
 ح الاجتمبعيت

  Frequency Percent 

Valid 

 20.0 11 أعزب

 78.2 43 متزوج

 1.8 1 مطلك

Total 55 100.0 

Frequency Table 
 م التعليمي

  Frequency Percent 

Valid 

 1.8 1 متوسط

 23.6 13 ثانوي

 74.5 41 جامعً

Total 55 100.0 

Frequency Table 
 الفئت المهنيت

  Frequency Percent 

Valid 

 47.3 26 إطار

 12.7 7 إطار سامً

 5.5 3 مهندس

 34.5 19 تنفٌذي

Total 55 100.0 

Frequency Table 
 المهنيتالخبرة 

  Frequency Percent 

Valid 

 21.8 12 س 5ألل من 

 40.0 22 س 03إلى  5من 

 38.2 21 س 03أكثر من 

Total 55 100.0 

 
 
 
 



 

 ثانيا/ تحليل أسئلة الاستمارة:
 تحليل أسئلة محور القيادة الرشيقة: -1

 :) .... ( بالنسبة للبعد الاول 
Chi-Square Test 

Frequencies 

  
 رئٌسن بتحفٌزن على العمل الإبداعً ؟ هل ٌموم

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df é. Sig. 

 3.5- 27.5 24 نعم 1

3.891
a
 3.5 27.5 31 لا 2 0.345 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌعطً رئٌسن حلولا مفٌدة للصعوبات التً تواجهن؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 11.5 27.5 39 نعم 1

9.618
a
 11.5- 27.5 16 لا 2 0.002 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 عندما تواجهن مشكلة فً عملن كٌف تتصرف عادة؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 19.7 18.3 38 تهبر رئٌسن أولا 1

34.945
a
 2 0.000 

 4.3- 18.3 14 تستشٌر زملاءن 2

 15.3- 18.3 3 تتصرف مباشرة 3

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 مع المشكلات هل ٌمتلن رئٌسن المدرة على اٌجاد الحلول السرٌعة فً التعامل

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 9.5 27.5 37 نعم 1

6.564
a
 9.5- 27.5 18 لا 2 0.010 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌساعدن رئٌسن على تحسٌن العمل وتطوٌره؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 0.3- 18.3 18 نعم 1

7.891
a
 2 0.019 

 8.3- 18.3 10 لا 2

 8.7 18.3 27 أحٌانا 3

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌشجعن رئٌسن على طرح افكار جدٌدة؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 2.5- 27.5 25 نعم 1

3.455
a
 2.5 27.5 30 لا 2 0.500 1 

Total   55     

 
 
 
 



 

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌوكل رئٌسن المهام لن وفما لإحتٌاجاتن ولدراتن؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 0.5 27.5 28 نعم 1

3.018
a
 0.5- 27.5 27 لا 2 0.893 1 

Total   55     

 
 :) .... ( بالنسبة للبعد الثاني 

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌبث الرئٌس روح الحماس فً العمال؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 3.5- 27.5 24 نعم 1

3.891
a
 3.5 27.5 31 لا 2 0.345 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌهتم الرئٌس بتحفٌز العمال مادٌا لتحمٌك أهداف المؤسسة؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 5.5- 27.5 22 نعم 1

2.200
a
 5.5 27.5 33 لا 2 0.138 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌسعى الرئٌس لإدارة روح التحدي بٌن العمال ؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 12.5- 27.5 15 نعم 1

11.364
a
 12.5 27.5 40 لا 2 0.001 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌشجع الرئٌس روح العمل داخل الفرٌك؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 0.5- 27.5 27 نعم 1

3.018
a
 0.5 27.5 28 لا 2 0.893 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 الحوافز المعنوٌة التً ٌمدمها االرئٌس للعمالماهً 

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 6.7 18.3 25 الشكر 1

7.564
a
 2 0.023 

 9.3- 18.3 9 الثناء 2

 2.7 18.3 21 الاحترام 3

Total   55     

 
 
 
 



 

 :) .... ( بالنسبة للبعد الثالث 
Chi-Square Test 

Frequencies 

  
 هل ٌبادر الرئٌس بمبدأ العمل الجماعً والتضامن؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 3.5 27.5 31 نعم 1

3.891
a
 3.5- 27.5 24 لا 2 0.345 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 ٌوفر الرئٌس الدعم والمساعدة للعمال؟هل 

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 3.5 27.5 31 نعم 1

3.891
a
 3.5- 27.5 24 لا 2 0.345 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 بها؟هل ٌتحمل الرئٌس مسؤولٌة الأعمال التً ٌموم 

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 16.5 27.5 44 نعم 1

19.800
a
 16.5- 27.5 11 لا 2 0.000 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌتحمل الرئٌس نتائج العمل حتى لوكانت من أخطاء الآخرٌن؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 8.5 27.5 36 نعم 1

5.255
a
 8.5- 27.5 19 لا 2 0.022 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌسعى الرئٌس على تنمٌة شبكة العلالات بٌن العمال والحفظ علٌها  ؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 1.5- 27.5 26 نعم 1

3.164
a
 1.5 27.5 29 لا 2 0.686 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌهتم الرئٌس بمشاكلكم ومحاولة فهمها؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 5.3- 18.3 13 نعم 1

11.164
a
 2 0.004 

 6.3- 18.3 12 لا 2

 11.7 18.3 30 أحٌانا 3

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌحاول الرئٌس نشر جو التفاهم وإبعاد جو الإختلاف بٌن العمال؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 3.5 27.5 31 نعم 1

3.891
a
 3.5- 27.5 24 لا 2 0.345 1 

Total   55     

 
 



 

 تحليل أسئلة محور السمعة التنظيمية: -2
 :) .... ( بالنسبة للبعد الاول 

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تسعى للحفاظ على ممتلكات وكٌان المؤسسة؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 27.5 27.5 55 نعم 1

55.000
a
 27.5- 27.5 0 لا 2 0.000 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تستخدم أسالٌب متجددة فً انجاز المهام الإدارٌة؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 6.5 27.5 34 نعم 1

3.073
a
 6.5- 27.5 21 لا 2 0.080 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تشارن فً عملٌة اتخاذ المرارات؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 10.3- 18.3 8 نعم 1

10.073
a
 2 0.006 

 8.7 18.3 27 لا 2

 1.7 18.3 20 أحٌانا 3

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 فً حالة الإجابة بنعم هل هذه المشاركة تتم عن طرٌك

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 3.0- 7.0 4 إتصال شخصً 1

23.429
a
 3 0.000 

 5.0- 7.0 2 إجتماعات 2

 3.0- 7.0 4 تمثٌل نمابً 3

 11.0 7.0 18 تمارٌر 4

Total   28     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تعتمد الإدارة على آرائن وممترحاتن فً اتخاذ المرارات ؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 16.3- 18.3 2 نعم 1

31.673
a
 2 0.000 

 17.7 18.3 36 لا 2

 1.3- 18.3 17 أحٌانا 3

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 فً حالة الإعتماد هل تكون المشاركة

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 1.5 9.5 11 فعلٌة 1

3.474
a
 1.5- 9.5 8 شكلٌة 2 0.491 1 

Total   19     

 
 
 
 



 

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تجد صعوبة فً الالتزام باللوائح و الموانٌن الادارٌة؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 4.5- 27.5 23 نعم 1

1.473
a
 4.5 27.5 32 لا 2 0.225 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تجد صعوبة فً التواصل مع الطالم الاداري؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 12.3- 18.3 6 نعم 1

14.655
a
 2 0.001 

 10.7 18.3 29 لا 2

 1.7 18.3 20 أحٌانا 3

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تحب عملن؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 21.5 27.5 49 نعم 1

33.618
a
 21.5- 27.5 6 لا 2 0.000 1 

Total   55     

 
 بالنسبة للبعد الثاني :) .... ( 

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل حصلت على الترلٌة التً تستحمها خلال عملن بالمؤسسة ؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 5.5- 27.5 22 نعم 1

2.200
a
 5.5 27.5 33 لا 2 0.138 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل سٌاسة الترلٌة فً مؤسستن منصفة ؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 17.5- 27.5 10 نعم 1

22.273
a
 17.5 27.5 45 لا 2 0.000 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 الملائم للتفكٌر فً طرق جدٌدة للعمل؟هل توفر لن مؤسستن المناخ 

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 8.5- 27.5 19 نعم 1

5.255
a
 8.5 27.5 36 لا 2 0.022 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تشعر بالمسؤولٌة اتجاه عملن فً المؤسسة؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 25.5 27.5 53 نعم 1

47.291
a
 25.5- 27.5 2 لا 2 0.000 1 

Total   55     

 



 

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 فً حالة الإجابة بنعم مالذي ٌولد لن ذلن اتجاه وظٌفتن

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 4.3 17.7 22 الشعور بالرضا 1

14.075
a
 2 0.001 

 8.3 17.7 26 الشعور بالانتماء 2

 12.7- 17.7 5 الشعور بالولاء 3

Total   53     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل بٌئة العمل تساعدن على الإندماج أكبر ؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 7.5 27.5 35 نعم 1

4.091
a
 7.5- 27.5 20 لا 2 0.043 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل ٌوفر لن عملن نوع من الرضا؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 16.5 27.5 44 نعم 1

19.800
a
 16.5- 27.5 11 لا 2 0.000 1 

Total   55     

 
 :) .... ( بالنسبة للبعد الثالث 

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تشعر بالفخر لإنتمائن للمؤسسة ؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 21.5 27.5 49 نعم 1

33.618
a
 21.5- 27.5 6 لا 2 0.000 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تدافع على سمعة المؤسسة عندما ٌنتمدها الآخرون؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 26.5 27.5 54 نعم 1

51.073
a
 26.5- 27.5 1 لا 2 0.000 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تؤدي مهامن فً الولت المحدد؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 28.7 18.3 47 نعم 1

68.982
a
 2 0.000 

 18.3- 18.3 0 لا 2

 10.3- 18.3 8 أحٌانا 3

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل سبك وان ادٌت عملا إضافٌا خارج ولت الدوام؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 13.5 27.5 41 نعم 1

13.255
a
 13.5- 27.5 14 لا 2 0.000 1 

Total   55     



 

 
Chi-Square Test 

Frequencies 

  
 إذا كان الجواب بنعم حدد ماإذا كان ذلن

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 8.5- 20.5 12 مجبر 1

7.049
a
 8.5 20.5 29 طوعً 2 0.008 1 

Total   41     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 تساعد العاملٌن الجدد على تجاوز العمبات التً تواجههم فً العمل؟هل 

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 25.5 27.5 53 نعم 1

47.291
a
 25.5- 27.5 2 لا 2 0.000 1 

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 بالمعلومات التً تساعدهم فً إنجاز العمل؟هل تزود زملاءن 

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 33.7 18.3 52 نعم 1

92.982
a
 2 0.000 

 18.3- 18.3 0 لا 2

 15.3- 18.3 3 أحٌانا 3

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 بانتظام لراءة الإعلانات والمراسلات التً توجهها المؤسسة للعمال والرد علٌها؟هل تتابع 

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 2.7 18.3 21 نعم 1

7.564
a
 2 0.023 

 9.3- 18.3 9 لا 2

 6.7 18.3 25 أحٌانا 3

Total   55     

Chi-Square Test 
Frequencies 

  
 هل تحرص على حضور اللماءات والندوات التً تعمدها المؤسسة؟

Category Observed N Expected N Residual Chi-Square df Asymp. Sig. 

 3.3- 18.3 15 نعم 1

7.891
a
 2 0.019 

 6.3- 18.3 12 لا 2

 9.7 18.3 28 أحٌانا 3

Total   55     

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 ثالثا/ نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات:
 الفرضية الاولى:

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تشارن فً عملٌة اتخاذ المرارات؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

 عندما تواجهن مشكلة فً عملن كٌف تتصرف عادة؟

 38 16 17 5 تهبر رئٌسن أولا

 14 2 9 3 تستشٌر زملاءن

 3 2 1 0 تتصرف مباشرة

Total 8 27 20 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.298 0.300 

Cramer's V 0.211 0.300 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تعتمد الإدارة على آرائن وممترحاتن فً اتخاذ المرارات ؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

 عادة؟عندما تواجهن مشكلة فً عملن كٌف تتصرف 

 38 13 23 2 تهبر رئٌسن أولا

 14 3 11 0 تستشٌر زملاءن

 3 1 2 0 تتصرف مباشرة

Total 2 36 17 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.188 0.745 

Cramer's V 0.133 0.745 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تحب عملن؟

Total 
 لا نعم

تواجهن مشكلة فً عملن كٌف عندما 
 تتصرف عادة؟

 38 3 35 تهبر رئٌسن أولا

 14 2 12 تستشٌر زملاءن

 3 1 2 تتصرف مباشرة

Total 49 6 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.194 0.355 

Cramer's V 0.194 0.355 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 اتخاذ المرارات؟هل تشارن فً عملٌة 

Total 
 أحٌانا لا نعم

هل ٌمتلن رئٌسن المدرة على اٌجاد الحلول السرٌعة فً التعامل مع 
 المشكلات

 37 14 17 6 نعم

 18 6 10 2 لا

Total 8 27 20 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.097  0.774 

Cramer's V 0.097  0.774 

 

 

 

 



 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تعتمد الإدارة على آرائن وممترحاتن فً اتخاذ المرارات ؟

Total 
 3.00 لا نعم

هل ٌمتلن رئٌسن المدرة على اٌجاد الحلول السرٌعة فً 
 التعامل مع المشكلات

 37 14 21 2 نعم

 18 3 15 0 لا

Total 2 36 17 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.271  0.133 

Cramer's V 0.271 0.133 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تحب عملن؟

Total 
 لا نعم

هل ٌمتلن رئٌسن المدرة على اٌجاد الحلول السرٌعة فً التعامل مع 
 المشكلات

 37 1 36 نعم

 18 5 13 لا

Total 49 6 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.377 0.005 

Cramer's V 0.377 0.005 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تشارن فً عملٌة اتخاذ المرارات؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

 هل ٌساعدن رئٌسن على تحسٌن العمل وتطوٌره؟

 18 9 6 3 نعم

 10 1 7 2 لا

 27 10 14 3 أحٌانا

Total 8 27 20 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.306 0.272 

Cramer's V 0.217 0.272 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تعتمد الإدارة على آرائن وممترحاتن فً اتخاذ المرارات ؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

 هل ٌساعدن رئٌسن على تحسٌن العمل وتطوٌره؟

 18 11 5 2 نعم

 10 1 9 0 لا

 27 5 22 0 أحٌانا

Total 2 36 17 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.573 0.001 

Cramer's V 0.405  0.001 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تحب عملن؟

Total 
 لا نعم

 هل ٌساعدن رئٌسن على تحسٌن العمل وتطوٌره؟

 18 0 18 نعم

 10 2 8 لا

 27 4 23 أحٌانا

Total 49 6 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.251 0.176 

Cramer's V 0.251 0.176 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تشارن فً عملٌة اتخاذ المرارات؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

 لإحتٌاجاتن ولدراتن؟هل ٌوكل رئٌسن المهام لن وفما 
 28 12 10 6 نعم

 27 8 17 2 لا

Total 8 27 20 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.289 0.100 

Cramer's V 0.289  0.100 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تعتمد الإدارة على آرائن وممترحاتن فً اتخاذ المرارات ؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

 هل ٌوكل رئٌسن المهام لن وفما لإحتٌاجاتن ولدراتن؟
 28 13 13 2 نعم

 27 4 23 0 لا

Total 2 36 17 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.416 0.009 

Cramer's V 0.416 0.009 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تحب عملن؟

Total 
 لا نعم

هل ٌوكل رئٌسن المهام لن وفما لإحتٌاجاتن 
 ولدراتن؟

 28 0 28 نعم

 27 6 21 لا

Total 49 6 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.356 0.008 

Cramer's V 0.356 0.008 

 
 
 
 
 



 

 الفرضية الثانية:
Crosstabs 

Crosstab 

  
 الملائم للتفكٌر فً طرق جدٌدة للعمل؟هل توفر لن مؤسستن المناخ 

Total 
 لا نعم

هل ٌهتم الرئٌس بتحفٌز العمال مادٌا لتحمٌك 
 أهداف المؤسسة؟

 22 6 16 نعم

 33 30 3 لا

Total 19 36 55 

Symmetric Measures 
  Value Sig 

Nominal by Nominal 
Phi 0.656 0.000 

Cramer's V 0.656 0.000 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل بٌئة العمل تساعدن على الإندماج أكبر ؟

Total 
 لا نعم

هل ٌهتم الرئٌس بتحفٌز العمال مادٌا لتحمٌك 
 أهداف المؤسسة؟

 22 2 20 نعم

 33 18 15 لا

Total 35 20 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.463 0.001 

Cramer's V 0.463 0.001 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل ٌوفر لن عملن نوع من الرضا؟

Total 
 لا نعم

 هل ٌهتم الرئٌس بتحفٌز العمال مادٌا لتحمٌك أهداف المؤسسة؟
 22 1 21 نعم

 33 10 23 لا

Total 44 11 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.315 0.019 

Cramer's V 0.315 0.019 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل توفر لن مؤسستن المناخ الملائم للتفكٌر فً طرق جدٌدة للعمل؟

Total 
 لا نعم

 هل ٌسعى الرئٌس لإدارة روح التحدي بٌن العمال ؟
 15 3 12 نعم

 40 33 7 لا

Total 19 36 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.585 0.000 

Cramer's V 0.585 0.000 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل بٌئة العمل تساعدن على الإندماج أكبر ؟

Total 
 لا نعم

 هل ٌسعى الرئٌس لإدارة روح التحدي بٌن العمال ؟
 15 0 15 نعم

 40 20 20 لا

Total 35 20 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.463 0.001 

Cramer's V 0.463 0.001 



 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل ٌوفر لن عملن نوع من الرضا؟

Total 
 لا نعم

 ؟ هل ٌسعى الرئٌس لإدارة روح التحدي بٌن العمال
 15 1 14 نعم

 40 10 30 لا

Total 44 11 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.204 0.130 

Cramer's V 0.204 0.130 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل توفر لن مؤسستن المناخ الملائم للتفكٌر فً طرق جدٌدة للعمل؟

Total 
 لا نعم

 هل ٌشجع الرئٌس روح العمل داخل الفرٌك؟
 27 11 16 نعم

 28 25 3 لا

Total 19 36 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.510 0.000 

Cramer's V 0.510 0.000 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 أكبر ؟ هل بٌئة العمل تساعدن على الإندماج

Total 
 لا نعم

 هل ٌشجع الرئٌس روح العمل داخل الفرٌك؟
 27 5 22 نعم

 28 15 13 لا

Total 35 20 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.364 0.007 

Cramer's V 0.364 0.007 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 عملن نوع من الرضا؟هل ٌوفر لن 

Total 
 لا نعم

 هل ٌشجع الرئٌس روح العمل داخل الفرٌك؟
 27 2 25 نعم

 28 9 19 لا

Total 44 11 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.309 0.022 

Cramer's V 0.309 0.022 

 
 
 
 
 
 



 

 الفرضية الثالثة:
Crosstabs 

Crosstab 

  
 هل تشعر بالفخر لإنتمائن للمؤسسة ؟

Total 
 لا نعم

 هل ٌبادر الرئٌس بمبدأ العمل الجماعً والتضامن؟
 31 1 30 نعم

 24 5 19 لا

Total 49 6 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.280 0.038 

Cramer's V 0.280 0.038 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تؤدي مهامن فً الولت المحدد؟

Total 
 أحٌانا نعم

 هل ٌبادر الرئٌس بمبدأ العمل الجماعً والتضامن؟
 31 5 26 نعم

 24 3 21 لا

Total 47 8 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.051 0.705 

Cramer's V 0.051 0.705 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تتابع بانتظام لراءة الإعلانات والمراسلات التً توجهها المؤسسة للعمال والرد علٌها؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

هل ٌبادر الرئٌس بمبدأ العمل 
 الجماعً والتضامن؟

 31 13 4 14 نعم

 24 12 5 7 لا

Total 21 9 25 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.172 0.445 

Cramer's V 0.172 0.445 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تحرص على حضور اللماءات والندوات التً تعمدها المؤسسة؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

بمبدأ العمل هل ٌبادر الرئٌس 
 الجماعً والتضامن؟

 31 17 3 11 نعم

 24 11 9 4 لا

Total 15 12 28 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.351 0.034 

Cramer's V 0.351 0.034 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تشعر بالفخر لإنتمائن للمؤسسة ؟

Total 
 لا نعم

 هل ٌوفر الرئٌس الدعم والمساعدة للعمال؟
 31 1 30 نعم

 24 5 19 لا

Total 49 6 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.280 0.038 

Cramer's V 0.280 0.038 



 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 المحدد؟هل تؤدي مهامن فً الولت 

Total 
 لا نعم

 هل ٌوفر الرئٌس الدعم والمساعدة للعمال؟
 31 4 27 نعم

 24 4 20 لا

Total 47 8 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.053 0.695 

Cramer's V 0.053 0.695 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 بانتظام لراءة الإعلانات والمراسلات التً توجهها المؤسسة للعمال والرد علٌها؟هل تتابع 

Total 
 أحٌانا لا نعم

هل ٌوفر الرئٌس الدعم والمساعدة 
 للعمال؟

 31 12 3 16 نعم

 24 13 6 5 لا

Total 21 9 25 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.331 0.050 

Cramer's V 0.331 0.050 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تحرص على حضور اللماءات والندوات التً تعمدها المؤسسة؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

هل ٌوفر الرئٌس الدعم والمساعدة 
 للعمال؟

 31 16 3 12 نعم

 24 12 9 3 لا

Total 15 12 28 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.386 0.016 

Cramer's V 0.386 0.016 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تشعر بالفخر لإنتمائن للمؤسسة ؟

Total 
 لا نعم

هل ٌسعى الرئٌس على تنمٌة شبكة العلالات بٌن 
 العمال والحفظ علٌها  ؟

 26 0 26 نعم

 29 6 23 لا

Total 49 6 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.331 0.014 

Cramer's V 0.331 0.014 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تؤدي مهامن فً الولت المحدد؟

Total 
 أحٌانا نعم

بٌن  هل ٌسعى الرئٌس على تنمٌة شبكة العلالات
 العمال والحفظ علٌها  ؟

 26 4 22 نعم

 29 4 25 لا

Total 47 8 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi -0.023 0.867 

Cramer's V 0.023 0.867 

 



 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 توجهها المؤسسة للعمال والرد علٌها؟ هل تتابع بانتظام لراءة الإعلانات والمراسلات التً

Total 
 أحٌانا لا نعم

هل ٌسعى الرئٌس على تنمٌة شبكة 
 العلالات بٌن العمال والحفظ علٌها  ؟

 26 10 4 12 نعم

 29 15 5 9 لا

Total 21 9 25 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.158 0.502 

Cramer'sV 0.158 0.502 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تحرص على حضور اللماءات والندوات التً تعمدها المؤسسة؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

هل ٌسعى الرئٌس على تنمٌة شبكة 
 العلالات بٌن العمال والحفظ علٌها  ؟

 26 13 3 10 نعم

 29 15 9 5 لا

Total 15 12 28 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.291 0.097 

Cramer's V 0.291 0.097 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تشعر بالفخر لإنتمائن للمؤسسة ؟

Total 
 لا نعم

 هل ٌهتم الرئٌس بمشاكلكم ومحاولة فهمها؟

 13 0 13 نعم

 12 4 8 لا

 30 2 28 أحٌانا

Total 49 6 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.390 0.015 

Cramer's V 0.390 0.015 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تؤدي مهامن فً الولت المحدد؟

Total 
 لا نعم

 هل ٌهتم الرئٌس بمشاكلكم ومحاولة فهمها؟

 13 1 12 نعم

 12 3 9 لا

 30 4 26 أحٌانا

Total 47 8 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.170 0.453 

Cramer's V 0.170 0.453 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 توجهها المؤسسة للعمال والرد علٌها؟هل تتابع بانتظام لراءة الإعلانات والمراسلات التً 

Total 
 أحٌانا لا نعم

هل ٌهتم الرئٌس بمشاكلكم ومحاولة 
 فهمها؟

 13 5 1 7 نعم

 12 5 4 3 لا

 30 15 4 11 أحٌانا

Total 21 9 25 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.289 0.332 

Cramer's V 0.204 0.332 

Crosstabs 
Crosstab 

  
 هل تحرص على حضور اللماءات والندوات التً تعمدها المؤسسة؟

Total 
 أحٌانا لا نعم

هل ٌهتم الرئٌس بمشاكلكم ومحاولة 
 فهمها؟

 13 5 1 7 نعم

 12 6 5 1 لا

 30 17 6 7 أحٌانا

Total 15 12 28 55 

Symmetric Measures 
  Value Approximate Significance 

Nominal by Nominal 
Phi 0.407 0.058 

Cramer's V 0.288 0.058 

 



 ملخص الدراسة:

 الإشكالية عمى والإجابة الدراسة أهداف ولتحقيق, بالمسيمة والغاز الكهرباء توزيع بمؤسسة التنظيمية والسمعة الرشيقة القيادة بين العلاقة كشف إلى الدراسة هذه هدفت
 من البيانات لجمع كأداة مقابمة استمارة تصميم تم وكما، الواقع في توجد كما الظاهرة وصف عمى يعتمد والذي الوصفي المنهج استخدام تم الفرعية والتساؤلات العامة
 بعدة الخروج تم وقد الفرضيات واختبار البيانات وتحميل جمع جرى  ذلك ضوء وفي. اختيارها في العشوائية الطبقية العينة طريقة استخدام تم والتي الدراسة عينة أفراد
 :اهمها نتائج

 تجاوز عمى ويساعدهم الأهداف مسارات يوضح الذي هو الرشيق فالقائد لهم المجال فتح خلال من والإتفاق التفاهم من بنوع يتم المرؤوسين مع الرئيس أسموب إن
 .تحفيزهم عمى ويعمل والأزمات العقبات

 الإنضباط و الإبداع عمى العاممين تحفيز في كبير بشكل ويشجعهم بالإرتياح يشعرهم ذلك لأن سميم تنظيمي مناخ يسودها عمل بيئة في ايعيشو  أن جب الأفرادي إن
 .عامة والمؤسسة خاصة الوظيفة اتجاه بالمسؤولية التحمي روح الفرد ذات في يخمق كما العمل في

 العمال وعي درجة رفع خلال من بالمواطنة الشعور مستويات زيادة عمى لينعكس المؤسسة في القادة لدى الإنفعالي الذكاء مستوى  من الدرجةالعالية عمى المحافظة

 

Résumé de l'étude: 

Cette étude visait à découvrir la relation entre leadership agile et réputation organisationnelle, avec la Electricity and Gas 

Distribution Corporation à M’sila, et afin d'atteindre les objectifs de l'étude et de répondre au problème général et aux sous-

questions, l'approche descriptive a été utilisée, qui repose sur la description du phénomène tel qu'il existe dans la réalité. La 

méthode d'échantillonnage aléatoire stratifié a été utilisée pour sa sélection. À la lumière de cela, des données ont été 

collectées et analysées et des hypothèses ont été testées. Plusieurs résultats ont été produits, dont les plus importants sont. 

La méthode du supérieur avec les subordonnés se fait avec une sorte de compréhension et d'accord en leur ouvrant la voie.Le 

leader gracieux est celui qui clarifie les chemins des buts et les aide à surmonter les obstacles et les crises et travaille à les 

motiver. 

Les individus doivent vivre dans un environnement de travail dominé par un climat organisationnel sain, car cela les met à 

l'aise et les incite grandement à motiver les travailleurs à innover et à discipliner au travail, et cela crée aussi chez l'individu 

un esprit de responsabilité envers le travail en particulier et l'institution publique. 

Maintenir le haut degré d'intelligence émotionnelle parmi les dirigeants de l'organisation pour se refléter dans l'augmentation 

des niveaux de sentiment de citoyenneté en augmentant le niveau de sensibilisation des travailleurs. 

Study Summary: 

This study aimed to discover the relationship between agile leadership and organizational reputation, with the Electricity and 

Gas Distribution Corporation in M'sila, and in order to achieve the study objectives and answer the general problem and sub-

questions, the The descriptive approach was used, which is based on the description of the phenomenon as it exists in reality. 

The stratified random sampling method was used for its selection. In light of this, data was collected and analyzed and 

hypotheses were tested. Several results have been produced, the most important of which are 

The superior method with the subordinates is done with a kind of understanding and agreement by opening the way for 

them.The gracious leader is the one who clarifies the paths of the goals and helps them to overcome obstacles and crises and 

works to motivate them . 

Individuals should live in a work environment dominated by a healthy organizational climate, as this puts them at ease and 

gives them great incentive to motivate workers to innovate and discipline at work, and it also creates a spirit in the individual. 

of responsibility towards the work in particular and the public institution. 

Maintain the high degree of emotional intelligence among the leaders of the organization to be reflected in the increased 

levels of sense of citizenship by increasing the level of awareness of workers. 
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